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Opinnäytetyön tavoitteena oli Jokelan vankilan perehdytysprosessin nykytilan sekä sen kehit-

tämiskohteiden selvittämisen lisäksi tuottaa informatiivinen, helposti päivitettävä ja hyödylli-

nen perehdytysopas Jokelan vankilan käyttöön. Aihetta tutkittiin henkilöstön näkökulmasta, 

jotta saatiin mahdollisimman ajantasaista tietoa perehdytysprosessista, siihen mahdollisesti 

liittyvistä ongelmista ja tarkoituksenmukaisista prosessin kehittämistoimenpiteistä. Jokelan 

vankila toimi opinnäytetyön tilaajana. 

Opinnäytetyö toteutettiin kehittämistyön orientaatiolla, mikä sisälsi laadullisen aineiston ke-

ruun, jonka keskeisimpänä kehittämistehtävänä syntyi perehdytysopas Jokelan vankilan käyt-

töön. Opinnäytetyön teoreettisena viitekehyksenä toimi perehdytystä käsittelevän teoriatiedon 

lisäksi Rikosseuraamusalalla painotetut opetus- ja oppimismenetelmiin liittyvät teoriat. Teo-

riaosuudessa perehdyttämistä käsiteltiin kokonaisvaltaisesti aina suunnitteluvaiheesta seuran-

tavaiheeseen saakka. Tutkimuksen kohderyhmänä oli Jokelan vankilan valvontahenkilöstöön 

kuuluvia henkilöitä, joita haastateltiin yksilöhaastatteluin. Yksilöhaastattelut toteutettiin tee-

mahaastattelumenetelmällä ja niissä pyrittiin kartoittamaan Jokelan vankilan perehdytyspro-

sessin nykytilan lisäksi perehdytysprosessiin liittyviä ongelmakohtia sekä laadukkaan perehdy-

tysoppaan sisältöä ja rakennetta. Aineistoa analysoidessa menetelmänä käytettiin sisällönana-

lyysia. 

Opinnäytetyöhön liittyvän kehittämistyön tuotoksina Jokelan vankilan perehdytysprosessin tu-

eksi syntyivät ennakkomateriaali uudelle työntekijälle, perehdytyspassi, perehdytysopas sekä 

perehdytyksen kehittämistyötä tukeva seurantakysely. Tutkimustuloksista havaittiin perehdy-

tysprosessin nykytilassaan kattavan työhönopastusta, eikä niinkään perehdyttämistä kokonai-

suudessaan. Kehittämistyön tuotokset ovat syntyneet tutkimusaineistosta ilmenneiden kehittä-

miskohteiden seurauksena. Jokelan vankilan perehdytysprosessia voisi edelleen kehittää luo-

malla perehdytystä tukevia tuotoksia valvontahenkilöstön lisäksi myös muille henkilöstöryh-

mille sekä tekemällä henkilöstön tietoiseksi uusista, perehdytystä tukevista materiaaleista ja 

menetelmistä. 
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The aim of this Bachelor`s thesis was to analyse the current state of the new employee 

orientation process in Jokela prison and to identify its development targets. In addition the aim 

was to produce an informative, easily updatable and useful orientation guide for Jokela prison. 

The subject was researched from the staff`s point of view in order to obtain up-to-date 

information about the orientation process and its related problems and to find out appropriate 

prodevelopment measures for the process. This Bachelor`s thesis was commisioned by Jokela 

prison. 

 

The thesis was based on development work and qualitative research but in addition to the 

thesis, outputs were produced as a development task that supports the orientation process in 

Jokela prison. The theoretical framework of the thesis consisted of orientation process theories 

and theories about teaching and learning methods. In the theoretical part, orientation was 

comprehensively considered from the planning stage to the follow-up stage. The target group 

of the thesis was supervisory staff of Jokela prison, who were interviewed individually. The 

individual interviews were conducted by using the thematic interview method. In addition to 

finding out the current state of the new employee orientation process in Jokela prison, the 

interviews sought to identify problem areas related to the orientation process and the content 

and structure of a high-quality orientation guide. Content analysis was used as a method for 

analyzing the data. 

 

The development task outputs of this thesis were preliminary material for a new employee, an 

orientation checklist, an orientation guide and a follow-up survey that supports the 

development work of new employee orientation. At the time of this research, the results of the 

research showed that the orientation process covered work orientation but not orientation as 

a whole. Based on the outputs of the development work, with the exception of the orientation 

guide, which was intented for  supervisory staff, the orientation process in Jokela prison could 

be further developed by creating orientation materials for other staff groups. In addition, staff 

could be made aware of the new materials and methods that support new employee 

orientation. 
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1 Johdanto 

Haasteellisen, mutta mielenkiintoisen toimintaympäristön vuoksi perehdyttämisen vaatimusta-

sot nousevat rikosseuraamusalalla korkealle. Yhteen hiileen puhaltaminen, oman roolinsa tun-

nistaminen ja työnsä menestyksekäs hoitaminen suuressa työyhteisössä ovat äärimmäisen tär-

keitä palasia isossa palapelissä. Perehdyttäminen on laissa määritelty työnantajan velvoite. Sitä 

ei pidä laiminlyödä. Laadukkaan perehdytyksen saanut uusi työntekijä pystyy nopeasti sisäistä-

mään talon tavat sekä toimimaan ammattimaisesti ja turvallisesti. Hyvästä perehdytyksestä 

hyötyvät kaikki osapuolet, sillä työnantajan kannalta tärkeintä on saada uuden työntekijän työ-

panos käyttöön mahdollisimman tuottavasti. Työntekijä puolestaan hyötyy hyvästä perehdytyk-

sestä niin, että osaaminen kehittyy nopeasti ja hän saa itsevarmuutta työskentelyyn. Perehdy-

tyksen tärkeydestä puhutaan paljon, mutta todellisuudessa se saattaa jäädä hyvinkin suppeaksi. 

Laadukkaalla perehdyttämisellä pystytään vaikuttamaan tulokkaan muodostamaan työnantaja-

mielikuvaan jo heti työsuhteen alussa. Hyvän ja uskottavan työnantajamielikuvan avulla pysty-

tään taas osaltaan vaikuttamaan henkilöstön työssä viihtymiseen ja työssä jaksamiseen. 

Opinnäytetyössä esitellään alussa Rikosseuraamuslaitosta organisaationa sekä Jokelan vankilan 

profiilia ja henkilöstöä. Opinnäytetyön teoriaosuudessa käsitellään perehdyttämistä käsitteenä 

sekä sen tarkoitusta ja tavoitteita. Myös perehdytyksen lakiperusta, suunnittelu, toteutus ja 

seuranta ovat käsittelyn kohteina. Lisäksi teoriaosuudessa esitellään rikosseuraamusalalla pai-

notettuja opetus- ja oppimismenetelmiä sekä vartijan työn kompetensseja. Opinnäytetyön ar-

viointikysymykset olivat; Millainen on Jokelan vankilan perehdytysprosessi uudelle työntekijälle 

tällä hetkellä?, ja Miten Jokelan vankilan perehdytysprosessia tulisi kehittää, jotta se mahdol-

listaisi paremmin uuden työntekijän menestymisen työssään? Kehittämistyön arviointikysymyk-

siin on pyritty löytämään vastauksia havainnoimalla sekä haastattelemalla yksilöhaastatteluin 

Jokelan vankilan virkamiehiä.  

Opinnäytetyön tarkoituksena oli kartoittaa Jokelan vankilan perehdytysprosessin nykytila ja sen 

mahdollisia kehittämiskohteita. Laadullisen tutkimustyön rinnalla kulki kehittämistehtävä, 

jonka tavoitteena oli luoda Jokelan vankilan käyttöön uusi, selkeä, helposti päivitettävä ja in-

formatiivinen perehdytysopas. Opinnäytetyö toteutettiin yhteistyössä työelämän edustajan Ri-

kosseuraamuslaitoksen kanssa. Rikosseuraamuslaitoksen alainen Jokelan vankila toimi työn ti-

laajana. Opinnäytetyöprosessissa käytettiin kehittämistyön apuna laadullisen tutkimusmenetel-

män keinoja. Prosessissa havainnoitiin, kerättiin aineistoa yksilöhaastatteluin ja koottiin pe-

rehdytysprosessin kehittämistä tukevia materiaaleja Jokelan vankilan käyttöön. 
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2 Toimintaympäristö 

Rikosseuraamuslaitosta koskevassa lainsäädännössä (953/2009) kerrotaan, että Oikeusministe-

riön alainen Rikosseuraamuslaitos hoitaa rangaistusten täytäntöönpanoa sekä tutkintavankeu-

den toimeenpanoa. Rikosseuraamuslaitoksen tehtävinä ovat nuorisorangaistuksen, vankeusran-

gaistuksen, yhdyskuntapalvelun ja sakon muuntorangaistuksen täytäntöönpano, ehdonalaiseen 

vapauteen päästettyjen valvonta, ehdolliseen vankeusrangaistukseen tuomittujen nuorten val-

vonta sekä tutkintavankeuden toimeenpano. Lisäksi Rikosseuraamuslaitoksen tehtäviin kuuluu 

myös muiden rangaistusten täytäntöönpano sen mukaan kuin niistä erikseen säädetään. Rikos-

seuraamuslaitoksen tavoitteena on hoitaa yhdyskuntaseuraamusten ja vankeusrangaistusten 

täytäntöönpanoa niin, että pystyttäisiin lisäämään tuomittujen valmiuksia rikoksettomaan elä-

mäntapaan sekä edistämään elämänhallintataitoja ja heidän sijoittumistaan yhteiskuntaan. 

(953/2009) Rikosseuraamuslaitoksen pääjohtajana toimii Arto Kujala. Suomen rikosseuraamus-

alueet on jaettu kolmeen, Etelä-Suomen rikosseuraamusalueeseen, Länsi-Suomen rikosseuraa-

musalueeseen sekä Itä-Pohjois-Suomen rikosseuraamusalueeseen. 

Rikosseuraamuslaitos on määrittänyt toiminnalleen ”kulmakivet” (kuvio 1). Pohjimmaisena on 

arvot, joiden noudattamiselle kaikki toiminta perustuu. Arvot, joita Rikosseuraamuslaitos toi-

minnalleen on määrittänyt ovat yhteiskunnassa erittäin arvostettuja ja niitä on neljä kappa-

letta. Rikosseuraamuslaitoksen arvot ovat turvallisuus, ihmisarvon kunnioittaminen, oikeuden-

mukaisuus sekä usko ihmisen mahdollisuuksiin muuttua ja kasvaa. Edellä mainittuihin arvoihin 

sitoutuminen kaikessa toiminnassa tarkoittaa, että yksilön perus- ja ihmisoikeudet turvataan, 

rangaistuksiin tuomittujen kohtelu on inhimillistä, tasavertaista ja asiallista. Lisäksi kaikki toi-

minta lainmukaista sekä oikeutta ja kohtuutta noudattavaa. Yksilöiden kasvua, kehitystä ja 

rikoksettomaan elämäntapaan pyrkimistä tuetaan toteutettaessa täytäntöönpanoa.Rikosseu-

raamuslaitoksen visiona on valmentaa rikoksentekijöitä rikoksettomaan elämäntapaan. Visioon 

liittyy myös avoimempaan täytäntöönpanoon siirtyminen turvallisuus huomioon ottaen. (Rikos-

seuraamuslaitos 2020a) 
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Kuvio 1: Rikosseuraamuslaitoksen toiminnan kulmakivet (Rikosseuraamuslaitos 2020a). 

Rikosseuraamuslaitos on laatinut vuosille 2020-2023 strategiakartan, jossa tavoitteet on jaettu 

isossa kuvassa neljän otsikon alle. Strategiakartan mukaiset isot tavoitteet ovat toiminnallinen 

tuloksellisuus, henkilöstö, resurssit sekä yhteiskunnallinen vaikuttavuus ja näihin kaikkiin liit-

tyvät tavoitteet. Yhteiskunnallisessa vaikuttavuustavoitteessa muun muassa kehitetään vaikut-

tavaa lähityötä, jossa koko henkilökunnalta odotetaan osallistumista moniammatilliseen yhteis-

työhön sekä rangaistusajan suunnitelmien tavoitteiden toteutumiseen. Lisäksi yhteiskunnallisen 

vaikuttavuustavoitteen mukaisesti. (Rikosseuraamuslaitos 2020b.) 

Rikosseuraamuslaitos haluaa edistää yhteiskunnan turvallisuutta ja huolehtia rangaistusten tur-

vallisesta täytäntöönpanosta. Henkilöstöä koskevan strategian mukaan Rikosseuraamuslaitos 

parantaa henkilökunnan työturvallisuutta, vahvistaa työnantajakuvaa varmistaakseen osaavan 

henkilökunnan rekrytoinnin. Lisäksi strategiakartan mukaisena tavoitteena on tehdä vuorovai-

kutuksellista ja tavoitteellista lähityötä. Rikosseuraamuslaitos pyrkii kohdentamaan resursse-

jaan strategiaansa edistäviin toimintoihin. (Rikosseuraamuslaitos 2020b.)  

Rikosseuraamuslaitoksen turvallisuuslinjauksissa (Rikosseuraamuslaitos 2015, 23) otetaan kan-

taa yksiköiden ja henkilökunnan turvallisuuteen, jonka ylläpito edellyttää työssä tavoitteisiin 

ja arvoihin sitoutunutta, ammattitaitoista ja osaavaa henkilökuntaa. Turvallisuuden merkitystä 

ja sen ylläpitämisen keinoja pidetään näkyvinä jokapäiväisen työn lisäksi työhön perehdyttämi-

sessä, koulutuksissa sekä tulos- ja kehityskeskusteluissa. Työpaikan työ hyvinvoinnista, työtur-

vallisuudesta ja työyhteisöstä vastuu on jokaisella virkamiehellä omalta osaltaan. 
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(Rikosseuraamuslaitos 2015, 23.) Yksi neljästä Rikosseuraamuslaitoksen arvosta on turvallisuus. 

Turvallisuus on mukana kaikessa järjestetyssä toiminnassa ja se koskee kaikkia. Henkilökunnan 

perehdyttäminen laitoksen strategisiin tavoitteisiin on vaatimus, jota ei voi laiminlyödä. Ennen 

kaikkea henkilökunnan ammattitaito ja osaaminen sekä suunnitelmallinen toiminta ovat turval-

lisuuden peruspilareita. (Rikosseuraamuslaitos 2015, 11.) 

Opinnäytetyön tilaajana toimiva Jokelan vankila on Etelä-Suomen rikosseuraamusalueeseen 

kuuluva, Tuusulan kunnassa sijaitseva 84-paikkainen suljettu tutkintavankila. Suljetun tutkin-

tavankilan lisäksi vankila-alueella sijaitsee 40-paikkainen avovankilaosasto tuomionsa loppuvai-

hetta suorittaville vangeille. Vankilan johtaja on Jouko Pietilä, apulaisjohtajina toimivat Lotta 

Joensuu (Toiminnoista vastaava) sekä Danila Gangnuss (Turvallisuudesta vastaava). Jokelan 

vankilassa työskentelee noin 90 henkilöä, joista suurin henkilöstöryhmä on valvontahenkilöstö. 

Vartijoiden, rikosseuraamusesimiesten ja johdon lisäksi Jokelassa työskentelee mm. sairaan-

hoitajia, pastori, sosiaaliohjaajia, ohjaajia, virastosihteereitä sekä psykologi. (Rikosseuraamus-

laitos 2020c.) 

Pääasiassa Jokelan vankilaan sijoitetaan Etelä-Suomen läänistä hovioikeuden päätöstä odotta-

via tutkintavankeja sekä esitutkinnan turvaamiseksi pakkokeinolain perusteella eristettyjä van-

keja, mutta myös sakkovankeja. Poikkeustapauksissa voidaan sijoittaa myös vankeusvankeja, 

mutta vankilan yliasutuksen vuoksi vankeusvangit ovat olleet pieni vähemmistö viime aikoina. 

Avovankilaosastolle sijoitettavat vangit ovat vankeusvankeja tai elinkautisvankeja. Jokelan 

vankila on jaettu neljään eri osastoon,  jotka ovat sitoumusosasto, pakkokeinolain perusteella 

eristettyjen osasto, työssäkäyvien osasto sekä työpaikkaa odottavien osasto. Näiden neljän 

osaston lisäksi on myös matkaselliosasto, jonka kautta toisten vankiloiden vangit kulkevat esi-

merkiksi käräjäoikeuteen. Matkaselliosasto ei ole pitkäaikaiseen asumiseen tarkoitettu osasto. 

3 Teoreettinen viitekehys 

Tässä luvussa kerrotaan perehdytykseen liittyvästä teoriasta. Tarkastelun kohteena on pereh-

dyttäminen yleisellä tasolla sekä siihen liittyvät lain määräämät velvoitteet. Lisäksi tarkastel-

laan perehdyttämisen tarkoitusta ja tavoitteita sekä perehdytyksen sisältöä ja suunnittelua. 

Luvussa esitellään myös erilaisia opettamis- ja oppimistyylejä sekä erityisesti rikosseuraa-

musalalla painoitettuja oppimisnäkemyksiä. 

3.1 Oppimisen taustaa 

Perehdytettäessä uutta henkilöä on tärkeää ottaa huomioon erilaiset oppijat. Tärkein tehtävä 

perehdyttämisessä on auttaa ihmisiä tilanteissa, joissa tarvitaan oppia uutta. (Lepistö 2005, 

11.) Kauppilan (2003, 17) mukaan henkilö pyrkii itse ohjaamaan oppimista ja se onkin merkit-

tävin määrätietoinen muutosprosessi ihmiselle. Oppiessaan ihminen prosessoi eri aisteilla 
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saatua tietoa sekä alitajuisesti että tietoisesti. (Kauppila 2003, 17.) Henkilön oma oppimistyy-

linsä voi vaikuttaa hänen opettamistyyliinsä, mutta silloin tulee muistaa, ettei se ole välttä-

mättä luontevin oppimista edistävä tapa toiselle henkilölle (Kupias & Peltola 2009, 120). 

Perehdyttämisen ytimessä on aina oppiminen ja ihmiset oppivat eri tavoilla. Perehdytettävien 

henkilöiden luontevimmat ja mieluisimmat tavat oppia poikkeavat usein toisistaan. (Kupias & 

Peltola 2009, 120.) Oppimistyylejä on erilaisia ja niiden jaottelu perustuu yksilön haluun pai-

nottaa jotakin aistia omassa oppimisessaan sekä siihen, mikä on hänelle luontevin tapa oppia. 

Oppimistyylit jaetaan visuaaliseen, auditiiviseen ja kinesteettiseen. Usein ihminen käyttää ja 

yhdistää kahta edellä mainituista oppimistyyleistä, mutta joillekin joku oppimistyyli voi olla 

selkeästi muita hallitsevampi. (Virtainlahti 2009, 237.) Oppiminen on sitä tehokkaampaa, mitä 

useampaa oppimistyyliä oppija pystyy hyödyntämään (Uplus 2013). Eri oppimistyylien lisäksi 

kappaleessa 3.2 esitellään Rikosseuraamusalan perehdyttämisessä painotettuja, keskeisiä op-

pimisnäkemyksiä. 

Visuaaliselle oppijalle hallitsevin aisti on näköaisti. Visuaalisesti oppiva ihminen muistaa hyvin 

esimerkiksi kuvat, kaaviot ja taulukot. Lisäksi visuaaliset oppijat muistavat muistiinpanot ku-

vina ja pystyvät helposti hahmottamaan, missä kohtaa sivua kyseinen asia on tullut esille. Vi-

suaaliselle oppijalle on tyypillistä vilkas mielikuvitus sekä luovuus ja nopeus. Kaaviot, kuvat ja 

filmit ovat visuaaliselle oppijalle hyviä apuvälineitä, sillä hän oppii katselemalla. Usein tällai-

sella tavalla oppivien henkilöiden voi kuulla sanovan, että ”minulla on selvä kuva tästä asiasta”. 

(Virtainlahti 2009, 238; Uplus 2013.) 

Auditiivisesti oppivat ihmiset taas oppivat vahvimmin kuuloaistinsa avulla. Auditiivisille oppi-

joille on helpointa seurata opetusta kuuntelemisen avulla. Lisäksi aiemmin käytyjen keskuste-

lujen muistaminen, musiikin kuuntelu ja hyvä kirjoittamisen taito ovat auditiivisille oppijoille 

tyypillisiä. Äänet sekä herättävät auditiivisen oppijan huomion että häiritsevät hänen keskitty-

mistään. Auditiivisille oppijalle työrauha on tärkeää ja usein tällaiset ihmiset haluavat paneu-

tua asioihin tarkasti. (Virtainlahti 2009, 238; Uplus 2013.) 

Oppimistapahtumat, joissa hyödynnetään kehoa, ovat kinesteettiselle oppijalle parhaita. Ki-

nesteettisessä oppimisessa korostuvat erityisesti tuntemukset, liike ja toiminnallisuus. Kines-

teettinen oppija liikkuu mielellään ja on taitava tasapainoa vaativissa tehtävissä, hän myös 

oppii uusia liikeratoja helposti. Kinesteettinen oppija tarvitsee asioiden prosessointiin aikaa ja 

hän kaipaa vaihtelua, mutta osallistuu myös mielellään. Tärkeää kinesteettiselle oppijalle on 

päästä tekemään itse ja saada toiminnasta tuntumaa. (Virtainlahti 2009, 238; Uplus 2013.) 

Monet tutkijat ovat sitä mieltä, että ihmiselle olisi hyödyksi tietää yksityiskohtia omista oppi-

mistyyleistään. Niiden tietojen avulla henkilö voisi olla auttavasti motivoituneempi, sitoutu-

neempi ja kiinnostuneempi eri oppimistilanteissa. Perehdytysprosessissa erilaisten oppijoiden 

huomioiminen on erittäin tärkeää, jotta pystytään tarjoamaan laadukas ja mielenkiintoinen 
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oppimistapahtuma kaikenlaisille oppijoille. Nämä seikat huomioon ottaen on hyvä, että pereh-

dytysprosessissa on erilaisia vaiheita, kuten esimerkiksi kirjallista perehdytysmateriaalia. Pe-

rehdyttämisessä ei kuitenkaan saa unohtaa myöskään toimipaikkaan tutustumista kiertäen ja 

kuunnellen perehdyttäjiä. Seuraavassa kappaleessa esitellään erityisesti rikosseuraamusalan 

perehdyttämisessä painotettuja oppimiskäsityksiä. (Alzain, Clark & Jwaid 2018, 41; Kjelin & 

Kuusisto 2003, 205-206; Kupias & Peltola 2009, 120-121.) 

3.2 Oppimiskäsitykset 

Behavioristisessa oppimisnäkemyksessä opetuksen kulku on hyvin oppimateriaali- ja opettaja-

johtoista. Oppija nähdäänkin behavioristisessa oppimisessa melko passiivisena ja epäitsenäi-

senä, eikä opettajan antamaa tietoa juurikaan kyseenalaisteta. Opetettava asia pilkotaan tyy-

pillisesti pieniin osiin, jotka sitten opetellaan opettajalähtöisesti yksin työskennellen ja yksi 

asia kerrallaan. Opetusta toteutetaan vaiheittain. Sitten kun yksi opetettava asia on ymmär-

retty, siirrytään seuraavaan. Tulokset arvioidaan ja oppijan katsotaankin oppineen sitä parem-

min, mitä enemmän hän pystyy toistamaan arvioitavissa testeissä. (Tynjälä 1999, 30.) Beha-

vioristinen perinne on vaikuttanut oppimisen määrittelyssä hyvin pitkään, mutta viime vuosi-

kymmeninä on vallitsevaksi näkemykseksi noussut kognitiivinen oppimisnäkemys (Kauppila 

2003, 20). 

Kognitiivista oppimiskäsitystä on kehitetty pitkään paikkaamaan perinteisen koulutussuunnitel-

man puutteita liittyen ihmisen oppimiseen. Kognitiivisen oppimiskäsityksen mukaan oppimis-

prosessi alkaa koetuista ongelmista, osaamistarpeista ja ristiriidoista. Edellä mainitut herättä-

vät oppimismotivaation. Oppijoiden aiemmat kokemukset ja tiedot otetaan oppimistapahtuman 

lähtökohdiksi ja orientaatioperusta rakennetaan niiden varaan. Kognitiivisessa oppimisnäke-

myksessä oppija on tutkija. Oppija etsii oppiessaan toimintamallia, jota kokeilee ja korjaa tar-

vittaessa. Tarkoituksena on oppia opittavan asian suhteuttaminen laajempiin kokonaisuuksiin. 

Kognitiivisen oppimisen psykologiassa nostetaan esille ajattelua, eli tietoista asioiden työstä-

mistä. Oppimiskäsityksen mukaan ihmisellä itsellään on aktiivinen rooli oman oppimisensa oh-

jaamisessa. (Engeström 1984, 45; Kauppila 2003, 17-21; Lepistö 2005, 11.)  

Opettajan näkökulmasta oppilaan motivoinnilla tarkoitetaan oppimistehtäviä, joiden tarkoituk-

sena on ensinnäkin saada oppilas kiinnotumaan aiheesta, mutta myös saada oppilas huomaa-

maan hänen nykyisten tietojensa olevan riittämättömät kyseisestä tehtävästä selviytymiseen. 

Oppilas pystyy täten korjaamaan heikkouksiaan, kunhan hän on niistä tietoinen. Rikosseuraa-

musalan perehdytys toteutetaan pääosin kognitiivista oppimisnäkemystä hyödyntäen, jolloin 

oppimistavoitteena on täydellinen oppiminen. (Engeström 1984, 46-47; Häkkinen, Komulainen 

& Satukangas 2011, 74-75.) 

Mallioppimisessa oppilas jäljittelee esikuvaansa ja oppii tällä tavalla tietyn käyttäytymismallin. 

Mallioppiminen on tiedostamatonta tai heikosti tiedostettua oppimista, sillä se muistuttaa 
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ehdollistumista. On todettu, että esikuvien katselu muovaa käyttäytymistä ja suhtautumista-

poja, vaikka oppija ei tietoisesti muuttaisikaan käsityksiään. Rikosseuraamusalalla uudella 

työntekijällä on niin sanottuja esikuvia perehdyttäjissä. Erityisesti uusille valvontahenkilöstön 

jäsenille esikuvina toimivat pääasiassa vartijat. Huomatessaan uuden työntekijän toimivan vää-

rien mallien mukaisesti, on perehdyttäjien puututtava asiaan ja pyrittävä korjaamaan virheet. 

(Engeström 1984, 23-24; Häkkinen ym. 2011, 79.)  

Kokemukselliseen oppimisnäkemykseen voidaan liittää kokemuksellisen oppimisen kehä, joka 

esitetään kuviossa 3. Kokemuksellisen oppimisen kehä sisältää neljä eri vaihetta ja oppiminen 

etenee vaiheittain. Kokemuksellisen oppimisen malli esitetään usein kehänä. Oppimistapah-

tuma voi alkaa mistä tahansa kehän neljästä eri vaiheesta, jotka ovat aktiivinen kokeilu, käy-

tännön kokemus, havainnointi sekä käsitteiden luominen ja yleistäminen (Lepistö 2005, 14.) 

 

Kuvio 2: Kokemuksellisen oppimisen kehä Kolbia (2014, 51) mukaillen 

Oppimisprosessin aikana on siis tärkeää tuntea ja kokea, tehdä, ajatella sekä katsoa ja kuun-

nella. Tarkastelua ja pohdintaa on tärkeää tehdä eri näkökulmista ja eri tilanteissa. Tarkastel-

tuaan kokemuksiaan ja opittuaan uusia käsitteitä oppija voi alkaa liittää niitä omaan työhönsä, 

arvioida niiden merkitystä ja toimivuutta sekä soveltaa opittuja asioita. Koska oppiminen on 

jatkuva prosessi, kehän umpeutuessa alkaa uusi kierros, jonka aikana taas opitaan uusia asioita. 

Kolbin (2014, 51) esittämä malli on soveltuva kuvaamaan oppimisprosessia niin alemmilla kuin 

ylemmilläkin koulutusasteilla. On tärkeää, että kaikki kehän osa-alueet ovat koulutuksessa mu-

kana. Sillä tavalla voidaan taata tasokas oppiminen. (Lepistö 2005, 14.) Rikosseuraamusalalla 

työntekijän kokemuksellinen oppiminen kehittyy virkavuosien, eli kokemuksien myötä. Työnte-

kijä oppii ajan myötä suhteuttamaan työskentelytapojaan vaadittujen muutoksien tullessa 

eteen. Uusia työskentelytapoja tai toimintamalleja testaamalla ja omaksumalla uusia asenteita 

työntekijä voi kehittää itseään sekä koko rikosseuraamusalaa. Lisäksi oppiminen lisää itsetun-

temusta. Uusi työntekijä huomaa usein tullessaan uuteen työhön, että aikaisemmat 



  13 

 

 

toimintamallit eivät täysin päde. Myöskään haluttua tulosta ei saavuteta tällöin vanhoilla toi-

mintamalleilla. (Häkkinen ym 2011, 81.) 

3.3 Perehdyttäminen käsitteenä 

Uusi työympäristö ja uudet työtehtävät luovat valmentamisen ja kouluttamisen tarpeen. Tätä 

kehittämistä, joka tapahtuu uuden työn alkuvaiheessa, kutsutaan perehdyttämiseksi. Perehdyt-

täminen sitoo sekä aikaa että henkilöstöresursseja. Perehdyttäminen on oppimistapahtuma, 

jonka pyrkimyksenä ovat organisaation toiminnan ja työn tavoitteiden ymmärtäminen. Pereh-

dytys pyrkii myös tarjoamaan uudelle työntekijälle mahdollisuuden rakentaa sellaisen työnko-

konaiskuvan itselleen, että pystyy suoriutumaan työtehtävistään. Lisäksi pyrkimyksenä on 

omien vastuiden ja velvollisuuksien selkiyttäminen. (Lepistö 2005, 56; Kupias & Peltola 2009, 

9.)  

 

Kuvio 3: Perehdyttäminen kokonaisuutena (mukaillen Kupias & Peltola 2009, 19). 

On tärkeää huomata, että perehdyttäminen ja työnopastus evät ole täysin samoja asioita. Ku-

piaksen ja Peltolan (2009, 19) mukaan perehdyttäminen on kokonaisuus, joka sisältää työnopas-

tuksen sekä alku- ja yleisperehdytyksen. Perehdyttäminen on kaikkia niitä toimenpiteitä, joi-

den avulla uusi työntekijä oppii tuntemaan työpaikkansa. Työpaikan tuntemiseen kuuluvat työ-

paikan tavat, siihen liittyvät odotukset ja henkilöt. Perehdyttäminen on tarpeen myös silloin, 

kun työtehtävä toistuu vain harvoin. Järjestelmällisen perehdyttämisen piiriin kuuluvat kaikki 

henkilöstöryhmät, mukaan lukien esimiehet,  kausityöntekijät ja kesätyöntekijät. Perehdyttä-

misellä autetaan uutta työntekijää luomaan myönteisiä kokemuksia yrityksestä sekä työtehtä-

vistä. (Lepistö 2005, 56-59; Työturvallisuuskeskus 2013; Työturvallisuuskeskus.) Organisaation 

kannalta perehdytysprosessi on merkittävä investointi, sillä se usein laskee perehdyttäjän tuot-

tavuutta ja vaatii paljon aikaa. Myös uusien työntekijöiden mahdolliset virheet voivat tulla kal-

liiksi organisaatiolle. (Kucera.) 



  14 

 

 

Perehdyttäminen alkaa siitä, kun uusi työntekijä saapuu työpaikalleen. Perehdyttämisen kesto 

riippuu henkilön aiemmasta osaamisesta sekä työtehtäviä vaativuudesta, se voi kestää päiviä 

tai viikkoja,  Sen avulla pyritään antamaan realistinen kuva organisaatiosta. Kaikki yrityksen 

työntekijät, joiden kanssa työntekijä on työtehtäviensä aikana tekemisissä, osallistuvat pereh-

dyttämiseen. Yhteistyö perehdytykseen osallistuvien henkilöiden kesken on välttämätöntä. Vas-

tuu perehdyttämisestä on kuitenkin esimiehellä. (Lepistö 2005, 56-59; Työturvallisuuskeskus 

2013.) 

Laajamittaisen ja järjestelmällisen perehdyttämisen historia Suomessa juontaa juurensa toisen 

maailmansodan jälkeiseen aikaan, jolloin nopeasti kasvavalla teollisuudella oli kova tarve saada 

opastettua uusia työntekijöitä massatuotantoon. Tavoitteina tuolloin perehdyttämisellä olivat 

häiriötön tuotanto sekä taitava työsuoritus. Teollisuuteen pohjautuvan tuotannollisen histori-

ansa vuoksi perehdyttämistä nähdään edelleenkin usein työhönopastuksen näkökulmasta. On 

kuitenkin tärkeää muistaa, että perehdytysprosessi on paljon laajempi kokonaisuus, jonka yksi 

osa on työhönopastus. Pitkään perehdytyksen malleihin on vaikuttanut taylorilainen käsitys 

työstä, jonka mukaan on olemassa paras malli suorittaa työ. Taylorilaisen mallin mukaan myös 

työn toteuttaminen ja suunnittelu ovat erotettuna toisistaan. Lisäksi perehdyttämisen oppimis-

käsityksiin on vaikuttanut myös niin sanottu behavioristinen oppimiskäsitys, jonka näkemykseen 

tukien kouluttajalla on perehdyttämisessä keskeinen rooli ja työntekijä toimii tiedonvastaan-

ottajana. Vaikka perehdyttäminen on aikojen saatossa laajentunut koskemaan työympäristöä 

työn lisäksi, ei perehdyttämisessä edelleenkään korosteta niinkään työnkehittämistä, vaan kes-

kitytään työnhallintaan. Vielä nykyäänkään perehdytystä ei niinkään käsitetä osana tavoitteel-

lista henkilöstöjohtamista, vaan sitä lähestytään usein kapea-alaisesti. (Kjelin & Kuusisto 2003, 

36-37.) 

Oikeusministeriö (2007, 17) on määritellyt Rikosseuraamusalalla toimiville vartijoille osaamis-

vaatimuksia, jotka vartijoiden tulisi täyttää. Nämä edellytykset vartijana toimimiselle ovat 

yleistieto, perustiedot vankeinhoidosta, turvallisuus sekä vankiin vaikuttaminen, johon kuuluu 

vankeusprosessin tunteminen, asiakaspalvelu ja yhteistyötaidot sekä kuntoutus ja toiminnot. 

(Oikeusministeriö 2017, 17.) Koska hyvän perehdyttäjän rooli vaatii asiamerkityksen sisäistä-

mistä, aikaa ja motivaatiota, myös organisaation tavoitteiden ja arvojen esittely vaatii pereh-

dyttäjältä kokemusta sekä tietoa kyseisistä asioista (Kjelin & Kuusisto 2003, 196). 
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3.4 Perehdyttäminen lakisääteisenä velvoitteena 

Hyvä perehdyttäminen ja säännöllinen palkanmaksu eivät ole läheskään yhtä varmoja asioita, 

vaikka molempia edellytetään laissa (Kupias & Peltola 2009, 9). Työturvallisuuslaki (738/2002) 

velvoittaa työnantajaa huolehtimaan työntekijöiden turvallisuudesta ja terveydestä työssä. 

Tämä tarkoittaa käytännössä sitä, että työnantajan tulee huomioon ottaa seikat, jotka liittyvät 

työolosuhteisiin, työhön taikka työntekijän henkilökohtaisiin edellytyksiin. Työnantajan on 

tarkkailtava jatkuvasti työyhteisön tilaa, työympäristöä ja työtapojen turvallisuutta kaikissa 

organisaation toiminnoissa. Toimenpiteet on suunniteltava siten, ettei työolosuhteissa synny 

lähtökohtaisesti haitta- ja vaaratilanteita. (738/2002.) 

Työnantaja velvoitetaan työturvallisuuslain (738/2002) puolelta myös antamaan työntekijöille 

riittävät tiedot työpaikan vaara- ja haittatekijöistä. Ottaen huomioon työntekijän ammatillinen 

kokemus ja osaaminen, tulee hänet perehdyttää riittävästi työhön ja siihen liittyviin seikkoihin. 

Työnantajan tulee antaa työntekijälle riittävät tiedot työpaikan vaara- ja haittatekijöistä sekä 

huolehdittava, että työntekijän ammatillinen osaaminen ja kokemus huomioon ottaen: 

1) työntekijä saa riittävän perehdytyksen työhön, työ- ja tuotantomenetelmiin, työ-

paikan olosuhteisiin, työvälineisiin ja niiden oikeaan käyttöön sekä turvallisiin työ-

tapoihin ennen uuden tehtävän tai työn aloittamista tai työtehtävien muuttuessa 

sekä ennen uusien työ- tai tuotantomenetelmien ja työvälineiden käyttöön otta-

mista; 

2) työntekijälle järjestetään ohjausta ja opetusta työn haittojen sekä vaarojen es-

tämiseksi ja työn aiheuttaman turvallisuutta tai terveyttä uhkaavan vaaran tai hai-

tan välttämiseksi; 

3) työntekijälle järjestetään ohjausta ja opetusta puhdistus-, huolto-, säätö-, ja kor-

jaustöiden sekä poikkeus- ja häiriötilanteiden varalta; 

4) ja työntekijälle annettua ohjausta ja opetusta täydennetään tarvittaessa. 

(738/2002.) 

Työnantajalta vaaditaan kunnollisen ja laadukkaan perehdyttämisen tarjoaminen uudelle työn-

tekijälle. Lisäksi perehdytystä tulee täydentää tarvittaessa, erityisesti työtehtävien muuttu-

essa. Laissa viitataan työntekijän kokemukseen ja ammatilliseen osaamiseen, joten perehdytys 

ei voi olla kaikille samanlainen, vaan se tulee mitoittaa suhteessa edellä mainittuihin ammatil-

liseen kokemukseen ja osaamiseen. Haastavassa toimintaympäristössä laadukkaan perehdyttä-

misen rooli kasvaa erityisen suureksi. (Tyosuojelu 2020.) 



  16 

 

 

3.5 Perehdytyksen tarkoitus ja tavoitteet 

Perehdyttämisen tarkoituksena on henkilön valmentaminen työtehtäväänsä sekä tutustuttami-

nen työoloihin, työympäristöön, oman työyhteisönsä ja koko organisaation toimintaan ja tavoit-

teisiin sekä niihin liittyviin muutoksiin. Perehdyttämisen tavoitteena on yrityksen ja työnkuvan 

perustietojen tarjoamisen lisäksi antaa valmiudet, joilla uusi työntekijä pystyy menestyksek-

käästi hoitamaan työtehtäviään, joita varten hänet on palkattu. Lisäksi perehdyttämisen ta-

voitteena on poistaa mahdollista uuteen työhön liittyvää epävarmuutta, vähentää tapaturmia 

ja virheitä, turvata työyhteisön toimintaa, lyhentää oppimisaikaa sekä luoda hyvä yhteistyö eri 

henkilöstöryhmien välille ja mahdollistaa uuden työntekijän asennoituminen myönteisesti uu-

teen työyhteisöönsä. (Lepistö 2005, 58; Hyppänen 2013.) 

Kilpailu osaavasta ja ammattitaitoisesta henkilökunnasta on kiihtynyt paljon, eikä kiihtymiselle 

näy loppua lähitulevaisuudessa. Työntekijät eivät enää ajattele työsuhdetta elinikäisenä, vaan 

helpommin ajatellaan yhden työsuhteen olevan vain välietappi pitkällä työuralla. Työnantajat 

kilpailevat hyvistä työntekijöistä ja siksi menestyvien työntekijöiden pitämisessä organisaatios-

saan onnistuvat vain harvat. Kilpailussa työnantajien välillä pärjäävät parhaiten ne yritykset, 

jotka pitävät mielessään, että työnhakija päättää organisaation, johon hän haluaa kuulua. 

Työnantajan on siis hyvä tuntea työntekijänsä. Tutustuminen kannattaa aloittaa jo heti työsuh-

teen alussa. Mitä paremmin työnantaja perehdyttää työntekijän, sitä parempi pohja pystytään 

luomaan pitkälle ja kestävälle työsuhteelle. Lisäksi hyvällä perehdytyksellä pystytään vähentä-

mään työntekijöiden vaihtuvuutta. (Kjelin & Kuusisto 2003, 23-24.) 

Perehdytys sekä siihen liittyvä opastus helpottavat ja nopeuttavat työtä, sen oppimista ja siinä 

kehittymistä. Henkilöstön kehittämisen näkökulmasta perehdyttäminen ja opastus ovat myös 

tärkeä osa. Perehdytysprosessi on jatkuva prosessi, jota kehitetään henkilöstön ja työpaikan 

tarpeiden mukaan. Laadukas perehdyttäminen lisää työtehoa, parantaa työnlaatua, vähentää 

uuden työntekijän epävarmuutta ja stressiä sekä lisää viihtyvyyttä ja sitoutumista työhönsä. 

Perehdyttämisen avulla voidaan minimoida tehoton työaika työsuhteen alussa ja nopeampi am-

mattitaidon kehittyminen. Perehdyttämisen avulla saadaan myös rekrytointiin sijoitettu pää-

oma mahdollisimman nopeasti takaisin ja edistetään työterveyttä sekä työturvallisuutta. Tär-

keitä perehdyttämisen tuomia etuja työntekijälle ovat myös työyhteisöön sopeutumisen hel-

pottuminen sekä mielenkiinnon ja vastuuntunnon kasvu työtä kohtaan. Työpaikan näkökulmasta 

laadukas perehdytys esimerkiksi vähentää poissaoloja sekä parantaa yrityskuvaa tulevaisuuden 

työnhakijoiden silmissä. (Lepistö 2005, 56-57; Työhönperehdytys 2018; Työturvallisuuskeskus 

2013.) 
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3.6 Perehdytyksen suunnittelu 

Kattava ja onnistunut perehdyttäminen vaatii laadukasta suunnittelua. Siihen liittyy aina tarve 

räätälöidä ja yhtenäistää. (Kupias & Peltola 2009, 11.) Perehdytyksen suunnitteluun voi sisältyä 

ohjelma, jonka tarkoituksena on opettaa uudelle työntekijälle heidän työtehtävänsä sekä sen, 

mitä tietoja he tarvitsevat työnsä suorittamiseksi menestyksekkäästi (Kucera). Esimiehen tulisi 

vastata perehdytyksestä. Esimiehen vastuulla ovat perehdytyksen suunnittelu, toteuttaminen 

ja seuranta, mutta esimies voi ohjeistaa jotakin kokenutta työntekijää opastamaan uutta työn-

tekijää. (Lepistö 2005, 58-59.) Lisäksi esimies vastaa siitä, että yrityksellä on perehdyttämis-

prosessi ja sen toteuttamiseen tarvittavat resurssit (Hyppänen 2013). 

Kjelinin ja Kuusiston (2003, 195) mukaan perehdyttäjäksi kannattaa valita sellainen työntekijä, 

jolla on jo kokemusta työstä, mutta hän on myös edelleen kiinnostunut työstään ja perehdyt-

tämisestä, eikä hän ole unohtanut millaista on tulla uutena työntekijänä uuteen työyhteisöön. 

Perehdyttäjäksi on luontevaa valita työntekijä, joka on innostunut ja motivoitunut omasta työs-

tään. Perehdytystä ei kannata välttämättä jättää vain muutaman henkilön tehtäväksi, sillä 

usein työyhteisöistä löytyy paljon hyviä vaihtoehtoja perehdyttäjiksi. Suurin hyöty saavutetaan-

kin niin, että perehdyttämiseen osallistuu useampi työntekijä tai mielellään koko työyhteisö. 

Perehdyttäjän valinnassa tulee ottaa myös huomioon perehdyttäjän tehtävä ja suhde tulokkaa-

seen. Perehdyttämisen pitäisi olla osa esimiesten omaa perehdytystä, sillä jokainen esimies on 

perehdyttäjä. Perehdyttämisen toteuttamista voi helpottaa, jos perehdyttämiselle varataan 

riittävästi aikaa sekä perehdyttäjälle että uudelle työntekijälle. (Kjelin & Kuusisto 2003, 195-

196.) 

Perehdyttämisen aloittaminen ennakkovalmisteluilla on tärkeää, jotta kaikki tarvittava on val-

miina uuden työntekijän saapuessa työpaikalle. Yksi tapa on tehdä perehdytettävälle perehdy-

tysohjelma, joka kattaa perehdytettävät asiat aikatauluineen. Perehdytettävälle voidaan jakaa 

myös materiaalia, jonka avulla tuleva työntekijä voi perehtyä yrityksen toimintaan jo ennen 

työhön tuloa. Lisäksi tarvittavat välineet, kuten työvaatteet ja työvälineiden hoitaminen kan-

nattaa tehdä etukäteen, ettei menetetä arvokasta oppimisaikaa työntekijän jo saapuessa töi-

hin. (Hyppänen 2013.) Perehdytysohjelmaa suunniteltaessa tulee miettiä niitä seikkoja, joiden 

uskotaan auttavan uutta työntekijää suorittamaan työtehtävänsä menestyksekkäästi (Kjelin & 

Kuusisto 2003, 199). 

Perehdytyksen suunnittelussa tulee ottaa huomioon lainsäädäntö, joka on minivaatimustaso pe-

rehdytykselle. Lainsäädännön lisäksi pohjaa perehdytykselle luovat strategisuus, suunnitelmal-

lisuus ja rakenteet. Perehdytystä suunniteltaessa tulee myös tarkastaa, että perehdytyksessä 

käytettävät materiaalit ovat ajan tasalla. (Kupias & Peltola 2009, 10-11; Työterveyslaitos.) 

Koska perehdyttämisessä on parhaimmillaan kyse uuden työntekijän aiemman kokemuksen hyö-

dyntämisestä sekä uusien asioiden oppimisesta ja osaamisen kehittämisestä, voidaan todeta 
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suunnitteluvaiheen olevan merkittävä tekijä perehdytysprosessissa (Kupias & Peltola 2009, 87-

88). 

3.7 Perehdytyksen sisältö, toteutus ja seuranta 

Perehdytyksen onnistumisen kannalta on tärkeää, että perehdyttäjä tekee perehdyttämistä re-

hellisesti, tasapuolisesti ja oikeudenmukaisesti. Ensimmäinen kohtaaminen perehdyttäjän ja 

uuden työntekijän välillä sekä siitä muodostuva ensivaikutelma ovat työskentelyn pohja. Yhtenä 

lähtökohtana perehdyttämisessä on myös luottamuksen rakentaminen. Luomalla uudelle työn-

tekijälle mielikuva ja kokemus työyhteisön kannustavasta ja turvallisesta ilmapiiristä, pysty-

tään uudelle työntekijälle antamaan mahdollisuus menestyä ja kehittyä uudessa, turvallisessa 

työympäristössä. (Ruutu & Salmimies 2015, 73-74.) 

Kokonaiskuvan luominen ja tavoitteiden kertominen uudelle työntekijälle on tärkeää perehdyt-

tämisen kannalta. Tulokkaalle tulee antaa myös tilaa toimia itsenäisesti ja tarjota opastusta 

sitä mukaa, kun työtehtävät ja tilanteet sitä vaativat. Perehdytystä voidaan jaksottaa esimer-

kiksi siten, että yleisemmät ja mahdollisesti jo tutut asiat käydään läpi ensin, keskittymistä ja 

opettelua vaativat asiat vasta myöhemmin. (Kjelin & Kuusisto 2003, 196.) Perehdytysohjelman 

sisällön ohjeena voidaan pitää, että perehdyttäminen on konkreettista, oikea-aikaista ja antaa 

riittävän kokonaiskuvan. Lopulliseen perehdyttämisen sisältöön vaikuttavat organisaation stra-

tegia, arvot ja tavoitteet sekä uuden työntekijän aikaisempi osaaminen ja tulevat työtehtävät. 

(Kjelin & Kuusisto 2003, 199.) On tärkeää, että uusi työntekijä tutustuu perehdyttämisen aikana 

niihin materiaaleihin ja työvälineisiin, jotka edistävät hänen työssä menestymistään (Kjelin & 

Kuusisto 2003, 206). Suunnitteluvaiheessa tehdyt etukäteisvalmistelut luovat perehdyttämiselle 

aikataulut, rungon  ja työnjaon. Uuden työntekijän kanssa on hyvä käydä perehdytyssuunni-

telma läpi ja muokata sitä hänen tarpeisiinsa sopivaksi heti perehdyttämisen alkuvaiheessa. 

(Kjelin & Kuusisto 2003,198.) 
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Kuvio 4: Perehdytykseen vaikuttavat tahot (mukaillen Kupias & Peltola 2009, 10). 

Perehdyttämisen keskiössä ovat yksittäiset perehdytystilanteet ja toiminta niissä (kuvio 4). En-

simmäiset kontaktit ja kokemukset organisaatiosta ovat mielikuvan muodostumisen kannalta 

erittäin tärkeitä.  Perehdyttämistilanteissa toimimisen ja perehdyttämismateriaalin tulisi välit-

tää sitä ilmapiiriä, jota työpaikassa arvostetaan. Perehdytyksessä käytettävä materiaali sisältää 

yleensä koko henkilöstölle merkityksellistä tietoa. Jos valmista perehdyttämismateriaalia on jo 

olemassa, sitä kannattaa myös hyödyntää. (Kjelin & Kuusisto 2003, 206, 211.) 

Perehdytysmateriaalin avulla voidaan auttaa uutta työntekijää hahmottamaan työpaikkaa ja 

sen toimintatapoja. Käytettävän materiaalin osalta kannattaa kiinnittää huomiota sen käytän-

nöllisyyteen, eikä niinkään materiaalin määrään. Perehdytysmateriaalilla on tarkoitus tehdä 

uuden työntekijän olosta mukavampi, ei lisätä tuskaa. Kaikkea materiaalia ei myöskään tarvitse 

muistaa ulkoa, vaan materiaalin helppo tarkistettavuus on tärkeää. (Kjelin & Kuusisto 2003, 

206, 211.) 

Perehdyttämisen seurannalla on kaksi tarkoitusta, jotka Kjelinin ja Kuusiston (2003, 245) mu-

kaan ovat yrityksen luoman perehdytysprosessin toimivuuden arviointi sekä uuden työntekijän 

oppimisen seuranta. Perehdytysohjelmaa tehdessä tulisi samalla suunnitella oppimisen seuran-

nan ja sen varmistuksen toteuttaminen (Kangas & Hämäläinen 2010, 7). Oppimiseen tähtäävän 

perehdytysprosessin onnistuminen voidaan varmistaa oppimisen seurannan avulla. Seurannan 

apuna voidaan käyttää esimerkiksi erilaisia tarkistuslistoja, jotka voivat toimia myös muistilis-

toina. Käytännössä tällainen tarkistus- tai muistilista voi toimia muun muassa niin, että pereh-

dyttäjä merkkaa tai kuittaa kyseisen asian läpi käydyksi. Myös perehdytettävä voi saada listan 



  20 

 

 

täytettäväkseen. Kun tarkistuslistan asiat on käyty läpi ja opetettu sekä oppiminen tarkastettu 

yhdessä, on perehdytys varmistettu. (Kangas & Hämäläinen 2010, 17.) 

Perehdyttämisen sudenkuoppana nähdään usein se, että organisaation tavoitteista, strategiasta 

ja visioista kyllä puhutaan, mutta perehdytysprosessia ei suunnitella siten, että se kulkisi käsi 

kädessä näiden organisaation päämäärien kanssa. Perehdytyksen ollessa uuden työntekijän en-

simmäinen kosketus organisaatioon ja tapahtumaltaan usein hyvin laaja, on perehdyttämisen 

vaikutus merkittävämpi kuin monen muun sitä seuraavan tapahtuman. Ei ole siis riittävää, että 

organisaation strategia, visio ja arvot tuodaan perehdytystilanteessa esille, vaan niiden mukaan 

tulee myös toimia. Hyvä perehdytysprosessi ei välttämättä vaadi yhtään sen enempää aikaa 

kuin huonokaan. Olennaista on selvittää ja ymmärtää, millaiset mahdollisimman yksinkertaiset 

toimenpiteet saavat aikaan mahdollisimman suuren kerrannaisvaikutuksen. Tämän vuoksi orga-

nisaatiossa kannattaa panostaa perehdyttämisen kehittämiseen myös silloin, kun ei olla rekry-

toimassa uutta henkilökuntaa. (Kjelin & Kuusisto 2003, 45.) 

4 Tutkimusasetelma 

Tämä luku käsittelee opinnäytetyön kulkua aina aiheen valinnasta, sitä seuranneista eri työvai-

heista opinnäytetyön toteutusvaiheeseen. Luvussa kerrotaan myös opinnäytetyön taustasta. Li-

säksi opinnäytetyön tarkoitus ja tavoitteet sekä kehittämistyön arviointikysymykset esitellään 

tässä luvussa. 

4.1 Opinnäytetyön tarkoitus ja tavoitteet 

Tämän opinnäytetyön tarkoitus oli kartoittaa Jokelan vankilan perehdytysprosessin nykytilaa ja 

sen mahdollisia kehittämiskohteita. Lisäksi tutkittavana oli perehdytykseen liittyvä teoria, tieto 

ja aiemmin tehdyt tutkimukset. Opinnäytetyö toteutettiin yhteistyössä Rikosseuraamuslaitok-

sen alaisen Jokelan vankilan kanssa, josta myös opinnäytetyön aihe ja sen ajankohtaisuus olivat 

ilmenneet.  

Opinnäytetyön tavoitteena oli kehittämistehtävänä luoda Jokelan vankilaan yhtenäisempi ja 

toimivampi perehdytysprosessi, parantaa perehdytyksen laatua ja toteutumisen seurantaa sekä 

koota uusi perehdytysopas Jokelan vankilan käyttöön. Haastattelujen tavoitteena oli laadulli-

sen tutkimuksen menetelmien avulla ja havainnoimalla selvittää henkilökunnan jäsenien mieli-

piteitä perehdytysprosessin nykytilasta sekä siitä, miten perehdytysprosessi saadaan yhtenäi-

semmäksi ja mitä toimenpiteitä kehitystyö vaatii. Lisäksi haastatteluissa selvitettiin perehdy-

tysoppaan rakennetta ja sisältöä, sillä työelämänedustajan toiveena oli saada Jokelan vankilaan 

toimiva perehdytysopas. Haastattelut toteutettiin yksilöhaastatteluina, haastatteluista saatu 

aineisto litteroitiin ja aineiston analysointiin käytettiin sisälllönanalyysimenetelmää. 
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Opinnäytetyö on kehittämistehtävä, jonka aineisto ja tulokset on kerätty, analysoitu ja tuotettu 

laadullisella tutkimusmenetelmällä. Opinnäytetyön aineistona on käytetty Jokelan vankilan 

henkilökuntaan kuuluvien virkamiesten yksilöhaastatteluja. Teoriatietoa opinnäytetyöhön on 

haettu aiheeseen liittyvistä aiemmista tutkimuksista sekä kirjallisuudesta. Selvittääkseen Jo-

kelan vankilan perehdytysprosessin nykytilaa ja sen mahdollisia kehittämiskohteita, järjestet-

tiin opinnäytetyön aineistonkeruu vaiheessa kahdeksan yksilöhaastattelutilaisuutta Jokelan 

vankilan valvonta- ja ohjaustehtävissä sekä valvonnan- ja ohjauksen esimiestehtävissä toimi-

ville henkilökunnan edustajille. 

Kehittämistyön arviointikysymykset ovat: 

• Millainen on Jokelan vankilan perehdytysprosessi uudelle työntekijälle tällä hetkellä? 

• Miten Jokelan vankilan perehdytysprosessia tulisi kehittää, jotta se mahdollistaisi pa-

remmin uuden työntekijän menestymisen työssään? 

4.2 Opinnäytetyön toteutus 

Hyvän tutkimuksen alku on hyvä tutkimusaihe. Aiheen valinta on prosessi ja vaikka laadullisessa 

tutkimuksessa usein aihe muuttuu tai ainakin muotoutuu, on tutkijalla oltava jonkinlainen idea 

mistä aloittaa. (Hirsjärvi, Remes & Sajavaara 2009, 60.) Jo ennen aineistonkeruuta tutkijalle 

tulee eteen monenlaisia valintoja. Tutkijan tulee pohtia esimerkiksi tutkimuksen ongelman-

asettelua sekä menetelmävalintoja. Menetelmävalinnassa tutkijan on tärkeää kysyä, mitä eri 

menetelmiä on vaihtoehtoina ja millä menetelmällä saadaan parhaat vastaukset asetettuun 

ongelmaan. (Hirsjärvi ym. 2009, 114-115.)  

Opinnäytetyön aihe alkoi muodostumaan keväällä 2020 Jokelan vankilan virkamiesten esittä-

mästä toiveesta kehittää vankilan perehdytysprosessia. Perehdytyksestä vastaavat virkamiehet 

olivat sitä mieltä, että perehdytysprosessia tulisi yhtenäistää sekä luoda laajempaa ja ajankoh-

taisempaa materiaalia uusille työntekijöille. Vankilan johto tuki tätä virkamiesten esittämää 

ajatusta ja näki perehdytysprosessin kehittämisen tarpeellisena sekä ajankohtaisena.  

Opinnäytetyöprosessin alkaessa haettiin Rikosseuraamuslaitoksen ohjeistuksen mukaisesti tut-

kimuslupaa (liite 1) Jokelan vankilan johtajalta. Ensimmäisenä opinnäytetyöntekijän tehtäväksi 

tuli miettiä miltä kohderyhmältä saadaan parhaiten tietoa ja vastauksia kehittämistyön arvi-

ointikysymyksiin. Lisäksi piti pohtia millä tavoin saadaan parhaiten arviointikysymyksiin vas-

tauksia. Tutkimusmenetelmäksi valikoitui kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus teemahaas-

tattelumenetelmällä. Jäi pohdittavaksi kohdistuvatko haastattelut perehdytyksestä vastaaviin 

henkilökunnan jäseniin vaiko niihin, jotka ovat vastikään saaneet perehdytyksen ja näin omaa-

vat tuoreen kokemuksen perehdytysprosessin läpiviennistä ja toimivuudesta. Haastattelujen 

kohderyhmäksi valikoituivat kokeneemmat, perehdytyksestä vastaavat ja perehdytysprosessia 
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kehittämässä olleet henkilökunnan jäsenet. Kokeneemmilta virkamiehiltä nähtiin saatavan laa-

jempaa ja yksityiskohtaisempaa näkemystä perehdytysprosessin nykytilasta. 

Opinnäytetyöntekijä lähetti haastateltaville sähköpostitse kutsun (liite 3) osallistua vapaaeh-

toisesti opinnäytetyön toteutukseen. Jokainen sähköpostin saanut halusi osallistua. Haastatel-

tavien määrä oli ennalta kohderyhmään määritelty kahdeksan (n=8) henkilöä ja suunnitelma ei 

muuttunut prosessin edetessä. Haastateltavat ovat Jokelan vankilan valvonta- ja ohjaustehtä-

vissä sekä valvonnan- ja ohjauksen esimiestehtävissä toimivia virkamiehiä. Haastattelujen to-

teuttaminen oli joustavaa, sillä haastattelujen toteuttamiseen työajalla anottiin vankilan joh-

tajan lupa sähköpostitse. Työvuorosuunnitteluun ei tarvinnut olla erikseen yhteydessä, vaan 

haastateltavat katsoivat haastatteluun osallistumiselle hyvän hetken työpäivästään. Jokainen 

haastateltava (n=8) hyödynsi työaikaa haastatteluun osallistumiseen. Haastattelija suoritti jo-

kaisen haastattelun vapaa-aikanaan. Haastattelut toteutettiin 16.12.2020 - 7.1.2021 välisenä 

aikana videoyhteyden välityksellä, lukuunottamatta kahta haastattelua, jotka toteutettiin pu-

helimitse. Haastattelutilanteista luotiin rauhalliset ja haastateltavia kehoitettiin hakeutumaan 

rauhalliseen paikkaan, jossa olisi mahdollisimman vähän häiriötekijöitä. 

Haastattelujen alussa haastateltaville kerrottiin, että osallistuminen on täysin vapaaehtoista. 

Haastateltavat tehtiin tietoiseksi myös haastattelujen tallentamisesta aineiston analysoinnin 

helpottamiseksi sekä siitä, että tallennettu aineisto tulee ainoastaan opinnäytetyön  tekijän 

käyttöön ja se tullaan hävittämään opinnäytetyöprosessin päätyttyä. Haastateltaville kerrottiin 

myös, että heidän anonymiteettinsä on suojattu kaikissa opinnäytetyöprosessin vaiheissa, eikä 

heidän vastauksiaan pysty yksilöimään lopullisesta opinnäytetyön versiosta. Lisäksi ennen haas-

tatteluiden aloittamista haastateltaville kerrattiin opinnäytetyön tarkoitus ja tavoitteet. Kaikki 

haastateltavat olivat opinnäytetyöntekijälle tuttuja ja kyseessä olivat yksilöhaastattelut, joten 

ei tarvittu kerätä haastateltavilta minkäänlaisia henkilötietoja. Haastateltavien yksityisyys ja 

opinnäytetyön eettisyys huomioiden, haastateltavilta ei myöskään kysytty mitään tietoja liit-

tyen sukupuoleen, ikään tai työkokemukseen. 

4.3 Kehittämistyön menetelmät 

Jokaisella tutkimuksella on jonkinlainen tehtävä tai tarkoitus. Tällä opinnäytetyöllä kartoitet-

tiin perehdytyksen nykytilaa sekä pyrittiin löytämään ja selvittämään uusia tapoja kehittää Jo-

kelan vankilan perehdytysprosessia. Lisäksi haluttiin näkemyksiä hyvän perehdytysoppaan ra-

kenteesta ja sisällöstä. Tällainen kartoittava tutkimustarkoitus on ominainen kvalitatiiviselle 

eli laadulliselle tutkimusstrategialle, jossa tarkoituksena on päästä tutkimaan asiaa mahdolli-

simman kokonaisvaltaisesti. (Hirsjärvi ym. 2009, 129.)  

Toiminnallinen opinnäytetyö on vaihtoehto tutkimukselliselle opinnäytetyölle ammattikorkea-

koulussa. Toiminnallisen opinnäytetyön tavoitteena on tehdä käytännön toiminnan opastusta, 

ohjeistuksia ja toiminnan järkeistämistä ammatilliselle kentälle. Toiminnallisen opinnäytetyön 
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tuotoksena voi olla esimerkiksi perehdytysopas, ohjeistus tai turvallisuusohjeistus. Se voi tar-

koittaa myös jonkin tapahtuman toteuttamista. Toteutustapoja on monia, kuten esimerkiksi 

käsikirja, opas tai järjestetty tapahtuma. (Vilkka 2006, 70.) 

Toiminnallisen kehittämistyön tueksi valittiin laadullinen tutkimusmenetelmä. Lähtökohtana 

laadullisessa tutkimuksessa on todellisen elämän kuvaaminen. Laadullisessa tutkimuksessa käy-

tetään pääsääntöisesti metodeja, joissa tutkittavien näkökulmat ja mielipiteet pääsevät esille. 

Tällaisiin metodeihin lukeutuvat esimerkiksi osallistuva havainnointi ja teemahaastattelu. On 

tyypillistä, että laadullisen tutkimuksen tiedon keruu tapahtuu haastattelemalla ihmisiä, jotka 

on valittu kohderyhmäksi tarkoituksella, eikä satunnaisotannalla. Lisäksi kvalitatiiviselle tutki-

musmenetelmälle tyypillistä on tutkimussuunnitelman muotoutuminen tutkimuksen aikana olo-

suhteiden mukaisesti. (Hirsjärvi ym. 2009, 151-155.) Havainnointia tekee aina luonnollinen hen-

kilö. Se on tutkimuksen tekemisen peruselementtejä ja tieteellisen tutkimuksen keskeinen kä-

site. Havainnointi on uusien havaintojen ja aineiston keräämisen tapa. Havaintoja voidaan pitää 

tutkimuskohteina. (Vilkka 2006, 3-4.) Tässä opinnäytetyössä haastatteluilla on kerätty arvioin-

tiaineisto siitä, mikä on Jokelan vankilan perehdytysprosessin nykytila ja miten sitä voisi kehit-

tää. Lisäksi arviointiaineistoa kerättiin laadukkaan perehdytysoppaan rakentamiseksi Jokelan 

vankilan käyttöön. 

Kvalitatiivisen tutkimuksen keskiössä ei ole tutkijan valitseman hypoteesin todentaminen, vaan 

keskiössä on tutkittavan näkökulma. Koska kvalitatiivisella tutkimuksella on tarkoitus kuvata 

todellisia asioita, kuten elämää, ovat laadullisen tutkimuksen aineistot ihmisten henkilökohtai-

sia näkemyksiä, kokemuksia ja tuntemuksia erilaisista tilanteista. Havainnointi on laadullisessa 

tutkimuksessa myös osana haastatteluita, jotka toteutetaan luonnollisissa ja todellisissa tilan-

teissa. Pyrkimyksenä tutkimuksessa on tuoda esiin ja löytää tosiasioita, ei niinkään todeta jo 

olemassa olevia. (Hirsjärvi ym. 2009, 151-155.)  

Laadullisessa tutkimuksessa ei myöskään pyritä tilastollisiin yleistyksiin, vaan tarkoituksena on 

kuvata jotakin tapahtumaa tai ilmiötä, tai ymmärtää jotakin toimintaa. Tiedonkeruumenetel-

mien tulee olla perusteltuja ja menetelmiä valittaessa tulee pohtia soveltuvuutta kyseisen on-

gelman ratkaisuun. Laadullisessa tutkimuksessa haastattelut ovat olleet päämenetelmänä. 

(Hirsjärvi ym. 2009, 194.) Tuomen ja Sarajärven (2018) mukaan tutkimukseen haastateltavien 

henkilöiden tulee omata mahdollisimman paljon tietoa ja kokemusta tutkittavasta asiasta. 

(Tuomi & Sarajärvi 2018.) Opinnäytetyössä päädyttiin siihen, että ajantasaisin aineisto ja par-

haat vastaukset tutkimusongelmiin saataisiin todennäköisimmin perehdytysprosessin tuntevilta 

virkamiehiltä, jotka ovat motivoituneita ja omaavat myös halun kehittää prosessia.  

Haastatteluita voi toteuttaa joko yksilö-, pari- tai ryhmähaastatteluina. Lisäksi eri muotoja voi-

daan käyttää tutkimuksissa toisiaan täydentävinä. Yksilöhaastatteluiden luontevuudesta ja va-

pautuneisuudesta on kokemuksia ja tutkimuksia sekä puolesta että vastaan. Joissakin 
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tutkimuksissa pari- tai ryhmähaastattelut on koettu luontevimmiksi ja vapautuneimmiksi kuin 

yksilöhaastattelut, mutta tästä on myös päinvastaisia kokemuksia. Haastattelutavan valinnassa 

tulee erityisesti pohtia sitä, mikä on tutkimuksen aiheena ja  keitä haastateltavat ovat. Opin-

näytetyön haastattelut päätettiin toteuttaa yksilöhaastatteluina, sillä ryhmähaastattelun on-

gelmana voi olla yksittäisten henkilöiden dominointi haastattelussa sekä haastateltavien äänien 

sekoittuminen toisiinsa, joka olisi voinut osaltaan vaikeuttaa aineiston analysointia. Yksilöhaas-

tattelu on myös tavallisin tiedonkeruumuoto. (Hirsjärvi ym. 2009, 204-210.) Haastatteluiden 

puolistrukturoitu haastattelurunko löytyy liitteestä 2.  

Tarkemmin kuvattuna opinnäytetyön haastattelut toteutettiin teemahaastatteluina, joka on 

niin sanotusti avoimen- ja lomakehaastattelun välimuoto eli puolistrukturoitu haastattelume-

netelmä. Teemahaastattelulle tyypillistä on tarkkojen kysymysten puuttuminen, mutta haas-

tattelun aihepiiri ja teemat ovat kuitenkin selvillä. Teemahaastattelu vastaa hyvin useita laa-

dullisen tutkimuksen lähtökohtia, mutta sitä voidaan käyttää myös kvantitatiivisessa eli mää-

rällisessä tutkimuksessa.(Hirsjärvi ym. 2009, 208.)  

Teemahaastattelu menetelmään päädyttiin tässä opinnäytetyössä sen vuoksi, ettei se sido haas-

tattelijaa tiettyihin yksityiskohtaisiin kysymyksiin, vaan etenee ennalta määritettyjen teemo-

jen sisällä. Koska teemahaastattelu muotona on puolistrukturoitu, se mahdollistaa kysymyksien 

uudelleen muotoilun sekä kysymyksien järjestyksen tarkoituksen mukaisen muuttamisen yksi-

löidyissä haastatteluissa. Opinnäytetyön aineiston keruuvaiheessa opinnäytetyöntekijän käy-

tössä oli haastattelurunko, joka oli jaettu kolmeen eri pääteemaan (Jokelan vankilan perehdy-

tyksen nykytila, perehdytysprosessin kehittämiskohteet sekä hyvän perehdytysoppaan rakenne 

ja sisältö). Pääteemat perustuivat niihin asioihin, joita laadullisen tutkimuksen osalta haluttiin 

saada selville. Laadullisen tutkimuksen avulla selvitettiin myös kehittämistyöhön eli perehdyt-

tämismateriaaliin liityviä haastateltavien mielipiteitä, joiden pohjalta lopulliset tuotokset on 

kasattu. Teemahaastattelu mahdollistaa myös sen, että haastateltavien mielipiteet erottuvat. 

(Hirsjärvi & Hurme 2008, 35.) 

Lisäksi teemahaastattelulla voidaan mahdollisesti parantaa haastattelijan ja haastateltavan vä-

listä vuorovaikutussuhdetta. Menetelmänä haastattelu on hyvin joustava ja se sopiikin hyvin 

moniin erilaisiin tutkimustarkoituksiin. Haastattelun etuihin voidaan laskea haastateltavan ih-

misen mahdollisuus tuoda haastattelussa esille itseään koskevia asioita melko vapaasti. Lisäksi 

haastatteluissa hyvänä voidaan pitää tietojen syventämisen mahdollisuutta, jota voidaan pyy-

tää esimerkiksi silloin, kun halutaan jollekin mielipiteelle perusteluita. Haastatteluiden ongel-

makohtina pidetään analysoinnin, tulkinnan ja raportoinnin ongelmallisuutta, haastatteluiden 

viemää aikaa sekä sitä, että haastattelijalta vaaditaan taitoa ja kokemusta. (Hirsjärvi & Hurme 

2008, 35.) Haastatteluissa pyrittiin luomaan turvallinen, luottamuksellinen ja vuorovaikuttei-

nen asetelma haastattelijan ja haastateltavan välille. Lisäksi haastattelutilanteet järjestettiin 
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niin, ettei ulkopuolisia häiriötekijöitä juuri ollut. (Hirsjärvi & Hurme 2008, 47-48.) Haastattelut 

tehtiin videoyhteydellä, lukuunottamatta kahta puhelinhaastattelua.  

4.4 Kehittämistyön prosessi ja tuotokset 

Opinnäytetyöprosessissa on toiminnallisen kehittämistyön rinnalla kulkenut laadullinen tutki-

mus. Laadullisella tutkimuksella on yksilöhaastatteluissa pyritty selvittämään perehdytyspro-

sessin nykytilan ja kehittämiskohteiden lisäksi kehittämistyönä olleen perehdytysoppaan (liite 

6) sisältöä ja rakennetta. Kehittämistyön tuotoksina syntyivät loppujen lopuksi uudelle työn-

tekijälle ennen työsuhteen alkua lähetettävä ennakkomateriaali (liite 4), perehdytyspassi 

(liite 5), perehdytysopas (liite 6) sekä perehdytyksen seurantakysely (liite 7). Kirjalliset tuo-

tokset olivat haastattelujen tulosta ja niiden sisältö sekä rakenne pohjautuvat haastatteluai-

neistoissa ilmenneisiin tarpeisiin. Koska haastatteluissa saatiin runsaasti positiivista pa-

lautetta Jokelan vankilassa tehtävästä perehdytyssuunnitelmasta, opinnäytetyöntekijä ei näh-

nyt tarpeelliseksi muokata tai luoda uutta perehdytyssuunnitelmaa.  

Perehdytysoppaan tarpeesta oli käyty keskusteluja jo ennen opinnäytetyöprosessin aloitta-

mista. Perehdytysoppaan rakenne ja sisältö on pääosin muokattu haastatteluiden tuloksista 

saadusta aineistosta. Lisäksi perehdytysoppaasta tehtiin prosessin aikana erilaisia versioita, 

joista pyydettiin mielipiteitä ja arvioita työelämän edustajalta. Perehdytysopas on täysin tä-

män opinnäytetyöprosessin oma tuotos. Vaikka perehdytysopas on lähtökohtaisesti laitoskoh-

tainen, sisältäen kyseiselle laitokselle ominaisia ja erityisiä ohjeita, esimerkiksi osastojen pro-

fiilit ja laitosesittelyn, voidaan sitä osittain käyttää myös muissa Rikosseuraamuslaitoksen toi-

mipisteissä mallina 

Uudelle työntekijälle lähetettävä ennakkomateriaali on opinnäytetyöntekijän oma tuotos, 

joka pohjautuu tämän opinnäytetyön haastatteluista saatuun aineistoon. Ennakkomateriaali 

on tarkoitus lähettää uudelle työntekijälle sähköpostitse työsuhteen varmistuessa, jotta hän 

voi tutustua siihen ennen työsuhteen alkua. Ennakkomateriaali kattaa virkamiehen oikeudet 

ja velvollisuudet, Jokelan vankilan toimintaa ohjaavia lakeja, virkamiehen käyttäytymis- ja 

pukeutumisohjeita sekä käytännön ohjeita. Ennakkomateriaalin tarkoituksena on lievittää uu-

den työsuhteen mahdollisesti aiheuttavaa jännitystä ja epätietoisuutta. 

Perehdyttämispassin tarve nousi myös haastatteluissa esille, joten oppimisen tueksi on luotu 

passi, josta läpikäydyt asiat voi tarkistaa. Passin tarkoitus on toimia sekä perehdytettävän 

että perehdyttäjän tukena. Perehdyttäjä voi tarkistaa passista niitä asioita, mitä hänen tulee 

muistaa kertoa ja perehdytettävä taas osaa mahdollisesti passin avulla esittää tarkempia ky-

symyksiä oppimisensa tueksi. Perehdytyspassin pohjana on käytetty Rikosseuraamuslaitoksen 

koulutuskeskuksen omille oppilailleen luomaa perehdytyspassia, josta Jokelan vankilan pereh-

dytyspassi on muokattu Jokelan vankilan tarpeisiin sopivaksi. Rikosseuraamuslaitoksen 
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koulutuskeskukselta on pyydetty ja saatu lupa käyttää heidän oppimispassinsa pohjaa tässä 

opinnäytetyössä. 

Perehdytyksen seurantaan luotiin internetpohjainen kysely, jolla pyydetään perehdytysproses-

sin läpikäynyttä henkilöä antamaan palautetta mm. prosessin toimivuudesta, materiaalien 

hyödyllisyydestä, henkilökunnan perehdyttämisasenteesta ja perehdyttäjien toiminnasta. Jat-

kossa on tarkoitus, että perehdyttäjät seuraavat saatua palautetta ja pyrkivät sen avulla ke-

hittämään perehdytysprosessia toimivammaksi. Seurantakysely on opinnäytetyöntekijän oma 

tuotos, joka nousi esille haastatteluissa. Seurantakysely oli kuitenkin ainut tuotoksista, jonka 

opinnäytetyöntekijä on rakentanut kokonaan itse. Seurantakyselystäkin pyydettiin palautetta 

ja se oli positiivista. 

Kehittämistyön tuotokset koottiin haastatteluiden jälkeen saadusta aineistosta. Opinnäyte-

työntekijä teki kaikista erilaisia koevedoksia, jotka pohjautuivat haastatteluissa ilmenneisiin 

tarpeisiin. Näistä koevedoksista pyydettiin työelämäedustajalta kommentointia ja palautetta. 

Saadun palautteen jälkeen tuotoksia muokattiin ja sen jälkeen jälleen pyydettiin palautetta. 

Saadun palautteen ja yhteisen keskustelun pohjalta on tuotettu Jokelan vankilan käyttöön 

edellä mainitut, tämän opinnäytetyön liitteistä löytyvät, perehdytystä tukevat tuotokset. 

 

4.5 Sisällönanalyysi 

Tutkimuksessa kerätyn aineiston ydinasioita ovat analysointi, tulkinnat ja johtopäätösten teke-

minen (Hirsjärvi ym. 2009, 221). Tutkimuksessa kerätty aineisto on luettava useaan kertaan ja 

panostettava sen tuntemiseen uusien ajatuksien kehittämiseksi, vaikkakin aineisto on jo osit-

tain tutkijalle tuttua, sillä se on käyty läpi haastattelu- ja litterointivaiheessa. Analyysivai-

heessa aineistoa eritellään ja luokitetaan. Pyrkimyksenä on tiivistää aineistoa, siitä mitään ka-

dottamatta. Lisäksi aineiston analyysin tarkoituksena on luoda aineistolle selkeä rakenne ja 

tällä tavalla tuottaa lisää uutta tietoa aiheesta. Se, kuinka hyvin tutkija tuntee aineiston, vai-

kuttaa myös siihen, kuinka hyvin sitä voidaan analysoida. (Eskola & Suoranta 1998; Hirsjärvi & 

Hurme 2008, 143.) 

Kerätyn aineiston analysointi ja käsittely aloitettiin heti tiedon keruuvaiheen jälkeen (Hirsjärvi 

ym. 2009, 223). Tutkimus toteutettiin teemahaastatteluina. Kysymyspatteristo (liite 2) oli tee-

moitettu jo valmiiksi ja se mukaili perehdytysprossesin nykytilan selvittämisen, prosessin ke-

hittämiskohteiden ja perehdytysoppaaseen liittyvien pääteemojen mukaan. Aineiston analyysi-

vaihe aloitettiin kirjoittamalla haastatteluista saadut äänitallenteet tekstimuotoon. Tätä kut-

sutaan litteroimiseksi. Litteroinnille voidaan määritellä eri tasoja, joista tutkijan tulee valita 

kyseisellä tutkimukselle paras taso. Litteroinnin tasoja ovat sanatarkka litterointi, yleiskielinen 

litterointi sekä propositiotason litterointi. Propositiotason litteroinnilla tarkoitetaan ainoastaan 
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havainnon tai sanoman ydinsisällön kirjaamista. Ei ole olemassa yksiselitteistä ohjeistusta lit-

teroinnin tarkkuudesta ja sen voikin tehdä esimerkiksi koko kerätystä aineistosta tai kuten täs-

säkin opinnäytetyössä, nostamalla aineistosta tutkimusongelman kannalta valaisevia eri tee-

moja. Tällä tavalla voidaan mahdollistaa tiettyjen teemojen esiintyvyyden vertailu aineistossa. 

(Eskola & Suoranta 1998; Hirsjärvi & Hurme 2008, 139; Hirsjärvi ym. 2009, 222; Kananen 2015, 

161.) 

Tämän opinnäytetyön käytössä olevaan valikoivaan litterointitapaan pohjautuen, puhtaaksi kir-

joittamisvaiheessa poistettiin aineistosta selkeästi tutkimusalueeseen kuulumattomat seikat 

sekä karsittiin pois henkilöiden tunnistettavuuden mahdollistavat tiedot. Haastatteluista saa-

dun materiaalin karsinta suoritettiin niin, ettei aiheeseen liittyvä aineisto kärsi. (Eskola & Suo-

ranta 1998; Hirsjärvi & Hurme 2008, 139.) 

Litteroitavaa materiaalia haastatteluista oli 3 tuntia, 1 minuutti. Haastattelujen litteroinnissa 

käytettiin Trebuchet MS fonttia. Fonttikokona oli 10 ja rivivälinä 1,5. Haastattelut litteroitiin 

kolmena eri päivänä niin, että kahtena päivänä litteroitiin kolmen haastateltavan aineisto ja 

yhtenä päivänä kahden haastateltavan aineisto. Aineiston analysoinnin laadun takaamiseksi tut-

kijan tulee tuntea aineisto hyvin ja sen vuoksi aineisto käytiin läpi useampaan kertaan. Jokai-

sesta yksilöhaastattelusta kerättiin erillinen, oma aineistonsa litterointivaiheessa. Käytännössä 

jokainen haastatteluaineisto laitettiin omaan tiedostoonsa. Haastateltaville annettiin oma, yk-

silöllinen tunnisteensa litterointivaiheessa (Hirsjärvi & Hurme 2008, 141). Haastateltavat ero-

teltiin koodein H1-H8. Tällä tavalla pystyttiin aineistoa analysoitaessa erottamaan haastatelta-

vat ja heidän vastauksensa toisistaan. 

Aineiston analysointitapoja on monia, kvalitatiivisessa tutkimuksessa on tyypillistä pyrkiä ai-

neiston ymmärtämiseen (Hirsjärvi ym. 2009, 224). Laadullista aineistoa analysoitaessa sisäl-

lönanalyysiä pidetään perusmenetelmänä.  Sisällönanalyysin avulla pyritään tuottamaan selko-

kielinen ja yhtenäinen tietokokonaisuus hajanaisesta aineistosta. Sisällönanalyysin kohteeksi 

soveltuvat kaikki aineistot, jotka on purettu tekstimuotoon ja sen tarkoituksena on löytää si-

sällöstä ydinasiat. Opinnäytetyössäni hyödynnetään aineistolähtöistä analyysiä, jonka avulla 

saadusta aineistosta pyritään tuottamaan teoreettinen kokonaisuus. Tämän opinnäytetyön ana-

lyysitapana on käytetty sisällönanalyysiä. (Tuomi & Sarajärvi 2018.) 

 

Kuvio 5: Haastatteluaineiston analyysin vaiheet (mukaillen Hirsjärvi & Hurme 2008, 144). 
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Sisällönanalyysi voidaan jakaa kolmeen eri vaiheeseen, jotka ovat aineiston pelkistäminen, ryh-

mittely sekä käsitteiden luominen eli käsitteellistäminen. Ensimmäisessä sisällönanalyysin vai-

heessa saatujen aineistojen teksti eli haastateltujen henkilöiden alkuperäinen ilmaus pelkistet-

tiin (taulukko 1),  jotta saatiin esille opinnäytetyön kannalta olennaiset asiat ja toisaalta kar-

sittua turha teksti pois. (Tuomi & Sarajärvi 2018.) 

Vastaajan alkuperäinen ilmaus Pelkistys 

” ..meillä on kolmannes kouluttamattomia 

sijaisia, joilta puuttuu teoreettinen koulu-

pohja työn tekemiseen kokonaan ja ne on 

saanu vaan sen lähinnä vankilassa eksymistä 

ehkäisevän perehdytyksen ja osaavat avata 

sellinoven” 

 

Perehdyttäminen on pääosin työnohjausta 

” ..kun ei ole mitään oppituntia uusille mitä 

virkamiehiltä odotetaan ja kaikkee muuta 

mitä sitten on jos esimerkiksi vertaa perus-

tutkintoon, jossa käytetään paljon aikaa sel-

laiseen opiskeluun kuten virkamieslakiin.” 

 

Lakiperustan puuttuminen perehdytysproses-

sissa 

” ..Mut sen pitää tosi tarkoin miettiä kuinka 

tarkasti mitäkin kuvataan että kuvaako sen 

verran että siitä pystyy joku heittomies sel-

viämään yhen päivän ja tekemään pakolliset 

asiat et täytyy miettiä kuinka tarkasti toi-

mintaa kuvataan eli kultainen keskitie.” 

 

 

Perehdytysprosessin materiaalien selkeys tär-

keää 

Taulukko 1: Esimerkki pelkistämisestä 

Ryhmittely- eli teemoitteluvaiheessa pelkistetyt ilmaisut käydään läpi ja tarkoituksena on etsiä 

ilmaisuista samankaltaisuuksia. Teemoittelussa painottuu se, mitä kaikkea haastatteluissa on 

kyseisestä teemasta sanottu. Kyse on siis aineiston ryhmittelystä ja pilkkomisesta tutkimuksen 

kannalta kiinnostavien aihepiirien mukaan ja päätarkoituksena on löytää aineistosta tiettyä, 

valittua teemaa koskevia näkemyksiä. Teemoitteluvaiheessa kaikkien haastateltavien litte-

roidut aineistot yhdistettiin samaan tiedostoon eri teemojen mukaisesti. Teemoittelussa huo-

mionarvoista oli se, että monet eri ilmaisut sopivat useaan eri teemaan. Sen jälkeen, kun ai-

neisto oli järjestetty teema-alueiden mukaisesti, alettiin etsiä eroavaisuuksia ja yhdistäviä te-

kijöitä eri vastausryhmistä. Tärkeää on huomioida polku ylempien luokkien ja alkuperäisdatan 

välillä, ettei se muutu.(Tuomi & Sarajärvi 2018.) 
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Ryhmittely toteutettiin siten, että yhdeksi alaluokaksi muodostui samaa tarkoittavat käsitteet 

pelkistetystä materiaalista. Alkuperäisissä ilmaisuissa tuli erittäin paljon samankaltaisia ilmai-

suja. Kun samankaltaiset ilmaisut pelkistettiin, niistä muodostui yksi alaluokka. Alaluokat ni-

mettiin vastaamaan mahdollisimman hyvin pelkistetyn materiaalin sisältöjä. Viimeisessä eli kä-

sitteellistämisvaiheessa saatuja alaluokkia yhdisteltiin keskenään yläluokiksi taulukon 2 mukai-

sesti. Ylä- ja pääluokat nimettiin vastaamaan myös mahdollisimman hyvin alaluokkien sisältöä. 

(Tuomi & Sarajärvi 2018.) Esimerkkitaulukko ala- ja pääluokkien välisestä siirtymisestä taulu-

kossa 2. 

Taulukko 2: Esimerkki ala-ja pääluokkien välisestä siirtymisestä 

Alaluokka Yläluokka Pääluokka 

Kokemukset henkilöstön vähäisestä 

määrästä 

Henkilöstöresurssin riittä-

vyys 

 

 

Jokelan vankilan pe-

rehdytysprosessin ny-

kytila 

Positiiviset kokemukset työ-

hönopastuksesta 

 

Perehdytyksen suunnittelu 

ja toteutus Positiiviset kokemukset Jokelan 

vankilan perehdytyssuunnitelmasta 

Kokemukset organisaation tavoit-

teiden yhteydestä työtehtäviin 

Taulukko 2: Esimerkki ala- ja pääluokkien välisestä siirtymisestä 

Aineiston monipuolisuutta kuvaa se, että ylä- ja alaluokkia syntyi aineistosta erittäin paljon. 

Pääluokkien alle syntyi siis paljon yläluokkia. Osittain ne menivät limittäin toisiinsa, sillä pe-

rerhdytysprosessin nykytilan selvittäminen toi esiin samalla sen puutteita, jotka toisaalta siir-

tyivät haastateltavien ilmaisuissa myös perehdytysprosessin kehittämiskohteiksi. Esimerkiksi 

Jokelan vankilan perehdytysprosessin kehittämiskohteet oli yksi sisällönanalyysin pääluokka. 

Sen alla yläluokkina oli mm. henkilöstöresurssin riittävyys, perehdytyksen seuranta ja pereh-

dytysmateriaali. Alaluokkina näissä oli esimerkiksi kokemukset perehdytykseen käytettävissä 

olevasta työajasta sekä kokemukset perehdytysmateriaalin puutteesta. 
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4.6 Opinnäytetyön luotettavuus ja eettisyys 

Laadulliseen tutkimukseen liittyy eettisiä haasteita ja periaatteita. Laadullisen tutkimuksen 

eettisyyttä ja tutkijan moraalia on tutkimuksen osa-alueina verrattain vähän painotettu. Eet-

tisten ongelmien etukäteen pohtiminen voi kuitenkin olla laadullisessa tutkimuksessa vaikeaa, 

sillä tiedonkeruumenetelmät ovat hyvin avoimia. Laadullisen tutkimuksen eettisyyttä arvioita-

essa nouseekin esiin ensisijaisesti kysymys, millainen on hyvä tutkimus. (Tuomi & Sarajärvi 

2018.) On tärkeää, että tutkija on paneutunut omaan alaansa ja on kiinnostunut hankkimaan 

lisää informaatiota aiheesta. Tutkijan motivaation tulee olla korkealla tasolla, eikä hän saa 

tyytyä olemassa olevaan tietoon, vaan haluaa kehittää ja saada uutta, yhä tarkempaa tietoa. 

Tutkijan kriittinen asenne on tieteellisen työskentelyn tärkein edellytys. (Mäkinen 2005, 188.) 

Hyvällä tieteellisellä käytännöllä tarkoitetaan sitä, että tutkija on tutkimusta tehdessään nou-

dattanut yleistä huolellisuutta, rehellisyyttä sekä tarkkuutta aineiston hankinnassa, tutkimus-

työssä, esittämisessä ja tutkimuksen tuloksia arvioitaessa. Tutkimuksen kaikki vaiheet (suun-

nittelu, toteutus ja raportointi) tulee olla asetettujen vaatimuksien mukaisia. Myös tarvittavat 

tutkimusluvat tulee olla hankittu hyvissä ajoin ennen tutkimukseen ryhtymistä. Tutkimushank-

keessa tulee myös sopia aineiston hankkimiseen ja käyttöoikeuksiin liittyvät kysymykset niin, 

että ne ovat kaikkien osapuolten hyväksymiä. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta.) 

Laadullisessa tutkimuksessa voi olla erittäin hankalaa arvioida riittävää aineiston kokoa ennen 

tutkimusta. Haastateltavien määrä (n=8) on kuitenkin suuri osa tutkimuksen kohderyhmään 

kuuluvasta henkilöstöstä. Hyödyntämällä alan kirjallisuutta tutkimuksen toteuttamisessa, saa 

lukijakin luotettavan kuvan ja näkemyksen siitä, että opinnäytetyön tekijä on alan tietämyk-

sessä ajan tasalla. Tutkimustulosten toistettavuudella tarkoitetaan tutkimuksen reliaabeliutta. 

Se tarkoittaa sitä, että tutkimus pystyy antamaan ei-sattumanvaraisia tuloksia. Reliaabeliuden 

voi todeta esimerkiksi siten, että kaksi tutkijaa päätyy samoihin tuloksiin. Tutkimustuloksien 

toistettavuuteen vaikuttaa ainakin se, että tutkija on pystynyt tutkimaan kohdetta objektiivi-

sesti, jättäen omat mielipiteet ja asenteet pois tutkimuksesta. Tutkimuksen validiteetilla eli 

pätevyydellä tarkoitetaan sitä, onko tutkimuksessa onnistuttu tutkimaan niitä asioita, mitä oli 

alun perin tarkoituskin (Eskola & Suoranta 2008, 215; Hirsjärvi ym. 2009, 231; Vilkka & Airaksi-

nen 2003, 72-73.) 
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5 Tulokset 

Tässä kappaleessa esitetään yksilöhaastatteluista saadut tulokset. Haastatteluissa oli teema-

haastattelulle ominaisella tavalla pääteemat, jotka ohjasivat haastattelua. Pääteemat, joihin 

haastattelukysymykset perustuivat olivat Jokelan vankilan perehdytysprosessin nykytila, pereh-

dytysprosessin kehittämiskohteet sekä hyvän perehdytysoppaan sisältö ja rakenne. Litterointi-

vaiheessa aineisto luokiteltiin edellä mainittujen pääteemojen mukaisiin teemoihin aineiston 

käsittelyn helpottamiseksi. Jokainen pääteema esitetään omana alakappaleena ja niihin on py-

ritty tuomaan esille olennaisin sisältö, joka kuhunkin teemaan liittyy. 

5.1 Perehdytysprosessin nykytila 

Jokelan vankilan perehdytysprosessin nykytilan selvittäminen oli toinen tämän opinnäytetyön 

kehittämistehtävän arviointikysymyksistä. Haastateltavilta saatiin kerättyä opinnäytetyöhön 

runsaasti aineistoa perehdytysprosessin eri osa-alueiden tämän hetkisestä tilanteesta. Pereh-

dytysprosessin suunnittelu koettiin varsin hyväksi vastuu perehdyttäjän tekemän perehdytys-

suunnitelman osalta, joka on lähes samankaltainen jokaiselle uudelle valvontahenkilöstön työn-

tekijälle. Perehdytyssuunnitelma valvontahenkilöstölle on viikon mittainen ja se käsittää kaikki 

vankilan keskeisimmät toimipaikat ja niiden kiertämisen. Ensimmäisenä päivänä perehdytys-

suunnitelman mukaisesti noudetaan virkavaatteet, kierretään taloa perehdyttäjän johdolla ja 

tutustutaan muutenkin toimintaympäristöön sekä työkavereihin. 

”Se suunnitellaan hyvin ja kattavasti ja siinä otetaan huomioon keskeiset työpisteet 

ja teoriassa se on riittävä aika.” H2 

”Perehdytyssuunnitelma on ekan päivän osalta tällä hetkellä ihan ok.” H5 

Perehdytyssuunnitelman mukaisesti valvontahenkilöstöön kuuluva uusi työntekijä kiertää pe-

rehdytysviikon aikana kaikki talon toimipisteet, joka se nähtiin hyvänä ratkaisuna esitellä taloa 

ja tutustua toimipisteissä työskentelyyn. Toimipisteissä työskentely virkamieheltä kuluu eniten 

työaikaa ja sen vuoksi toimipisteisiin perehdyttämisen laatua pidetään tärkeänä. Yhden haas-

tateltavan mukaan viime vuosina on otettu edistysaskelia niin sanottujen oheistarvikkeiden 

huomioimisessa ja ajantasaisuudessa. 

”Perehdytyssuunnitelmassa on huomioitu talon eri toimipisteet.” H4 

”Mun mielestä se on mennyt aiemmista vuosista eteenpäin elikkä tunnukset, lätkät 

ja avaimet nehän on menny hienosti ja hoidettu hyvin.” H7 

Yksi haastateltava nosti esiin hyvänä myös muille henkilöstöryhmille kuin valvontahenkilöstölle 

tehtävät perehdytyssuunnitelmat. Niissä on korostettu hiukan enemmän henkilöpainotteisuutta 

ja ohjelman tekijänä on usein samankaltaista työtä tekevät kollega. 
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”Me on laadittu näitä perehtymisohjelmia ihan henkilöille, se on hyvä.” H8 

Perehdytyksen suunnitteluun käytettävät aikaresurssit nähtiin ongelmallisena. Ongelmakohtina 

koetaan perehtyjästä saatavien tietojen viivästys sekä se, ettei toimipisteelle aamulla töihin 

tulevalla virkamiehellä ole välttämättä mitään ennakkotietoja tulevasta perehtyjästä. Myös pe-

rehtyjän henkilökysymykset nähtiin perehdytyksen suunnittelua vaikeuttavana tekijänä, koska 

ei välttämättä aina tiedetä, mitä aiempaa kokemusta uudella työntekijällä on. 

”Se tottakai myös vaikeuttaa sitä ettei pysty suunnittelemaan sitä perehdytystä 

kovin hyvissä ajoin koska ei tiedä kuka on tulossa ja koska.” H3 

”Virkamies ei saa etukäteen välttämättä mitään tietoa perehtyjästä.” H1 

Perehdytyksen toteutusvaiheen nykytilasta koettiin hyväksi niiltä osin, milloin perehdytyssuun-

nitelman mukainen toiminta saa toteutua. Osittain perehdytysprosessin toteutuksen toimivuu-

den nähtiin riippuvan myös siitä, minkälaisiin työtehtäviin kyseinen henkilö on tulossa. Nähtiin 

esimerkiksi valvontahenkilöstön perehdytysjakson toteutumisen olevan melko hyvällä tasolla. 

Muun henkilöstön kohdalla perehdytyksen toteutuminen vaihtelee paljon, pahimmassa tapauk-

sessa on havaittu joidenkin uusien työntekijöiden jäävän kokonaan vaille perehdytystä. 

”Mut tietysti se miten se toteutuu niin se tietysti vähän vaihtelee.” H2 

”Sillon ku tullaan tekemään jaksotyötä että vaikka siihen olisi laadittu sitä ohjel-

maa niin kun tilanteet on muuttuvia niin siellä saattaa jäädä yksittäisiä työpisteitä 

käymättä, kun niitä muutoksia tulee siihen päivittäiseen arkeen.” H8 

Toteutusvaiheen ja perehdytyssuunnitelman välisenä haasteena koetaan olevan se, ettei kysei-

selle toimipisteelle aina pystytä takaamaan kovinkaan koulutettua tai pitkään alalla ollutta 

henkilökuntaa, vaan hyvinkin voi olla lyhyen aikaa töissä ollut henkilö perehdyttämässä uutta 

työntekijää. 

”Suoraan sanottuna perehdytys riippuu hiukan siitä ketä on töissä eli kenen käsiin 

uusi työntekijä joutuu perehdytettäväksi.” H2 

”Se voi jäädä vajavaiseksi jos kuukauden tai kaksi työskennellyt sijaisvartija pereh-

dyttää uutta untuvikkoa joka tulee eikä ole ennen käynyt vankilassa johonki toimi-

pisteeseen esimerkiksi.” H1 

Perehdytyksen toteuttamista vaikeuttavana tuotiin esille tämän hetkiset alan muutokset sekä 

useat uudet ohjeistukset. Koettiin vaikeana perehdyttää uudelle työntekijälle sellaista asiaa, 

mistä ei pitkään alalla olleetkaan ole kovin hyvin vielä selvillä, eivätkä ole omaksuneet toimivaa 

työskentelytapaa kyseiselle työtehtävälle. 
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” Sitten ihan kokonaisuutena se että paljon tulee uutta asiaa myös vakkareille mistä 

ei tiedetä tai osata kertoa, niin on vähän huono kertoa eteenkään päin.” H5 

Haastateltavat toivat esille perehdytyksen toteutukseen liittyvän henkilöstön resurssipulan. 

Nähtiin ongelmana se, että oman työnsä ohessa pitää perehdyttää vähän ns. vasemmalla kä-

dellä. Haastateltavat tiedostivat perehdytettävien olevan heidän tulevia työkavereitaan ja siksi 

kiireessä perehdyttäminen nähtiin erityisen haastavana ja ongelmallisena. Yksi haastateltava 

koki itselleen tulevan semmoisen tunteen, että perehdyttämiseen pitäisi pystyä panostamaan 

kunnolla, mutta aika ei vain riitä. 

” Perehdyttämisen ongelmana on henkilökunnan väheys.” H6 

”Jokelassa on aina joku mukamas poikkeustilanne, miksi on liian vähän henkilös-

töä.” H7 

Rikosseuraamuslaitoksen toiminnan tavoitteet, strategia ja arvot sekä niiden mukainen toi-

minta ovat haastattelujen perusteella vieraita uusille työntekijöille. Perehdytysprosessissa 

näitä asioita ei oteta riittävästi huomioon. Lisäksi vankilan toiminnan tavoitteet ja työn tarkoi-

tus nähtiin jäävän pois perehdytysprosessista. 

”Perehdytysprosessi tällähetkellä organisaation tavoitteisiin ja muihin on heikko. 

Ehkä ne organisaation tavoitteet tulevat vähän jälkijunassa tällähetkellä.” H5 

”Siinä että miks me tehdään tätä työtä ja mitkä on tavotteet tälle ja ens vuodelle, 

se on mun mielestä semmonen mikä oikeestaan aina huomaa noiden sijaisvartijoi-

den kanssa että eihän ne tiedä.. En usko että se on kovin selkeä niille aloittaville 

sijaisvartijoille että mitä heiltä odotetaan.” H3 

Lainsäädäntö ja määräykset eivät perehdytysprosessin aikana tule esille riittävästi. Jos lakipe-

rustaa ei tunneta riittäviltä osin, voi virkamiehen ja vangin välille muodostua ongelmallisia 

tilanteita. Toisin sanoen virkamies saattaa pyytää vankia tekemään jotakin, mitä vangin ei tar-

vitsisi tehdä tai toisaalta vangille voidaan hyväksyä jotakin sellaista, mitä hänelle ei kuulu. 

Myös omien toimivaltuuksien rajojen tunteminen koettiin tärkeänä ja toimivaltuuksien ylittä-

minen niitä tuntematta voi tapahtua helposti. 

” Totuus on se että meillä on kolmannes kouluttamattomia sijaisia, joilta puuttuu 

teoreettinen koulupohja työn tekemiseen kokonaan ja ne on saanu vaan sen lähinnä 

vankilassa eksymistä ehkäisevän perehdytyksen ja osaavat avata sellinoven.” H4 

”Tilanteessa voi helposti käydä niin, että toisaalta vangin käsketään tehdä jotain 

mitä hänen ei tarvitsisi tehdä tai sitten sallitaan vangille jotakin mihin hänelle ei 

olekaan oikeutta.” H8 
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Haastatteluissa nousi esille hyvänä Jokelan vankilassa se, että on nimetyt, perehdytyksestä 

vastuun kantavat virkamiehet. Perehdytyksestä vastaava rikosseuraamusesimies tekee uudelle 

työntekijälle perehdytyssuunnitelman, jota pyritään toteuttamaan. Häntä tukevat muut pereh-

dyttäjäkoulutuksen suorittaneet henkilöt, jotka ovat motivoituneita perehdyttämiseen ja siihen 

liittyvien asioiden selvittämiseen. Ongelmakohdaksi tässä nähdään kuitenkin se, että perehdyt-

täjät tekevät myös vuorotyötä, eivätkä ole joka päivä töissä. 

”Hyvää on ne työntekijät jotka on kiinnostuneita perehdyttämisestä ja ymmärre-

tään sen merkitys ja se että ne uudet on meidän tulevia työkavereita.” H8 

”Perehdyttäjät on hyvät mutta ne ei ole joka päivä töissä.” H2 

Kokonaisuutena Jokelan vankilassa koettiin olevan hyvin perehdytykseen sitoutunutta henkilö-

kuntaa. Jokainen haastateltava, yhtä lukuun ottamatta, kokivat koko henkilöstön osallistuvan 

perehdyttämiseen hyvin. Jokelan vankilassa on painotettu koko henkilöstön osallisuutta uuden 

työntekijän vastaanottamisessa. 

”Kyllähän täällä niinku kaikki perehdyttää.” H6 

”Meillä ei oo semmosta kulttuuria niinku jossain isoissa taloissa on että ei saa vas-

tauksia mihinkää kysymyksiin.. koko henkilöstö perehdyttää tosi hienosti.” H7 

”Eikä ole sellasta kulttuuria että koko henkilökunta perehdyttää.” H1 

5.2 Perehdytysprosessin kehittämiskohteet 

Toinen kehittämistyön arviointikysymyksistä liittyi Jokelan vankilan perehdyttämisprosessin ke-

hittämiseen ja siihen, miten uuden työntekijän parempi menestyminen työssä voidaan taata 

perehdytysprosessin avulla. Perehdytysprosessin kehittämiseen tuli haastatteluissa erittäin run-

saasti näkemyksiä. Eri työn osa-alueisiin saatiin paljon kehittämisehdotuksia, jotka mukailivat 

hyvin perehdytysprosessin nykytilan heikkoja kohtia. 

Perehdytysprosessin nykytilaa selvittäessä kävi haastatteluissa ilmi resurssipula. Resurssipula 

nähdään erityisen ongelmallisena perehdytysprosessin aikana siinä, että uusi työntekijä joudu-

taan laskemaan vahvuuteen jo perehdytysviikon aikana, jolloin hänellä ei välttämättä ole ko-

vinkaan monipuolista kuvaa toimipisteillä työskentelystä ja sen vaatimuksista. Haastatteluissa 

nousi myös esille, että antamalla paljon vastuuta liian aikaisessa vaiheessa luodaan uudelle 

työntekijälle helposti väärä mielikuva omasta osaamisestaan. 

”Usein uusi työntekijä joudutaan laskemaan jo vahvuuteen hyvin aikaisessa vai-

heessa, vaikka tällä olisi vielä perehdytysviikko kesken.” H1 
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”Se että annettaisiin resurssit siihen perehdyttämisen toteuttamiseen niin sille uu-

delle henkilölle ja niille perehdyttäjille.” H2 

Perehdyttäjille annettava aika perehdyttämisen toteuttamiseen ja sen kehittämistyöhön sai 

myös haastateltavilta mielipiteitä. Toisaalta nähdään työajan käytön kehittämistyöhön vähen-

tyneen aikaisemmista vuosista niin, että harjoittelunohjaajat tai perehdyttäjät saivat toisten 

vankiloiden perehdyttäjien kanssa enemmän yhteisiä kehittämistapahtumia ja kehittää omaa 

toimintaansa. Toisaalta taas koettiin perehdytysprosessin kehittämistyön olevan tiettyihin pis-

teisiin sidottua, jolla tarkoitetaan perehdytysprosessin kehittämistä saadun palautteen perus-

teella. Perehdyttämisprosessi ei myöskään ole koskaan valmis, vaan aina tulee uusia kehitys-

kohteita ja vaikkapa lakimuutoksia, joihin prosessin tulee mukautua. 

”Harjoittelunohjaajat sai ennen lähteä sinne harjoittelunohjaajien päiville ja siellä 

tuli aina käytyä keskusteluja siitä miten hommaa kehitetään.” H7 

”Perehdyttämisen kehittämistyö ei siis voi olla niin jatkuvaa prosessia, vaan sen 

tulee olla tiettyihin pisteihin sidottua.” H8 

Muutama haastateltava toi esille, että perehdytysprosessin pitäisi olla niin selkeä, ettei ole 

merkitystä aloittaako uusi työntekijä työnsä perehdyttämisestä vastaavan virkamiehen työ- vai 

vapaapäivänä. Perehdyttämisprosessin selkeyttä kaivattiin siksi, että kuka tahansa virkamies 

pystyisi ohjaamaan uuden työntekijän sen prosessin läpi tai ainakin alkuun. 

”Pitäisi olla niin selkeä prosessi ettei sillä ole väliä tuleeko työntekijä töihin tän 

viikon maanantaina vai ens kuun keskiviikkona.” H8 

”Voi olla järjestelmälle helpompaa että se on semmonen standardisoitu paketti 

mikä lätkästään kaikille samanlainen.” H4 

Perehdyttäjien roolista nousi muutamia ajatuksia liittyen siihen, että olisiko tapa opettaa uutta 

työntekijää niin, että sama henkilö mentoroisi häntä läpi perehdytysprosessin ja kiertäisi kaikki 

toimipaikat hänen mukanaan. Tässä tavassa positiivisena nähdään kehittymisen ja oppimisen 

välitön ja helppo seuranta sekä se, että uudelle työntekijälle saadaan nopeasti yksi tuttu ihmi-

nen, jolta voi kysyä kaikkea mieltä askarruttavaa asiaa. Samat haastateltavat kokivat myös, 

että tällainen tapa olisi kuitenkin vaikea toteuttaa, sillä työvuorot ovat epäsäännöllisiä ja pe-

rehdyttävän virkamiehenkin tulisi kiertää prosessin aikana kaikki työpisteet. Lisäksi ongelmana 

ristiriitana se, että olisi koko ajan sama henkilö, johon turvautua. Nähtiin paremmin oppimista 

tukevana tapana se, että perehdyttäjät vaihtuvat eri toimipisteillä, niin kuin nykyäänkin. 

”Kai se vois olla täälläkin mentorointimeininki että vois olla kokeneemman vartijan 

kanssa. Joissakin laitoksissa tällainen on käytössä.” H4 
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”Joissain taloissa on sillee että harjoittelunohjaajalla on samat vuorot uuden 

kanssa et se menee sen uuden kanssa koko ajan eri toimipaikoillakin ja näkee oppi-

misen.” H5 

Toimintaa ohjaavien lakien ja toimivaltuuksien rajojen tunteminen koetaan erittäin tärkeänä 

osana perehdytysprosessia. Perehdytysprosessin nykytilaa selvittäessä oli käynyt ilmi lakiperus-

tan ja toiminnan tavoitteiden puute prosessin aikana. Erityisen tärkeänä kehittämistyönkoh-

teena nähdään, että virkamiesten tulee tietää mitä he pystyvät toimivaltuuksiensa rajoissa 

tehdä sekä tarvittaessa myös käskeä ja määrätä. Yksi haastateltava nosti esille mahdollisuuden 

panostaa perehdytysprosessin aikana yhteen päivään, jolloin itseopiskeluna uudet työntekijät 

opiskelisivat lakiperustaa ja tutustuisivat virkamiesten oikeuksiin ja velvollisuuksiin. Ei myös-

kään koeta uudelle työntekijälle olevan täysin selvää, mitä häneltä odotetaan ja miksi vankila 

tarvitsee sijaisvartijoita. Näihin kysymyksiin tulisi perehdytysprosessin pystyä vastaamaan. 

”Prosessi jättää tällähetkellä vastaamatta kysymyksiin että miksi asioita tehdään.. 

kyllä sen lisäksi pitäis uhrata ainakin yks päivä vaikka itseopiskelunakin alan liitty-

välle teorialle ja lainsäädännölle.” H4 

”Perusteltas vähä paremmin se että miksi jotakin tehdään, mitä sulta odotetaan ja 

mitkä on ne toiminnan raamit siinä ja miks tätä työtä tehdään, minkä takia me 

tarvitaaan sijaisvartijoita.” H3 

Yhdessä haastattelussa nousi esille, että vankilan perehdytysprosessin tulisi kohdata myös van-

kilassa työskenteleviä henkilöstöryhmiä, jotka työskentelevät niin sanotusti alihankintatyössä. 

Tässä yhteydessä nähtiin, ettei vankilaa velvoiteta perehdyttämään esimerkiksi siivoojaa työ-

tehtäviinsä, vaan nimenomaan työssä vallitseviin oloihin ja työympäristöön. Perehdytysproses-

sin tulisi kohdata myös nämä henkilöstöryhmät. Toinen haastateltava kertoi, että perehdyttä-

vän tahon tulee itse olla asianmukaisesti perehdytettyä ja työssään ajantasalla, jotta he voivat 

tarjota ajantasaisia tietoja ja taitoja eteenpäin. 

” Ryhmä jota me ei perehdytetä ollenkaan on ulkopuoliset työntekijät jotka meillä 

työskentelee käytännössä alihankintatyössä.” H8 

”Perehdyttävän tahon pitää olla myös itse hyvin perehdytettyä, jotta he pystyvät 

jakamaan tietoa ja osaamista eteenpäin.” H1 

Voimankäytön sekä itsepuolustuksen koulutuksien ajankohtaisuuteen tulisi panostaa perehdy-

tyksessä nykyistä enemmän. Koetaan, että voimankäyttö unohtuu helposti, jos sitä ei saada 

toteutettua heti uuden työntekijän työsuhteen alkuvaiheessa. Voimankäytön koulutuksien jär-

jestäminen ja organisointi on yhden virkamiehen vastuulla. 

”Voimankäyttöön ja sen koulutukseen ei ole tarpeeksi aikaa.” H7 
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”Voimankäyttöä olis nopeesti kun on tullut töihin koska se helposti saattaa jäädä 

kokonaan kun ei oo kerenny.” H5 

Ainut perehdytysprosessin tueksi tehtävä materiaali tämän opinnäytetyön tuloksista, joka oli 

päätetty ennen työn aloittamista oli perehdytysopas. Työelämän toive oli jo työn suunnittelu-

vaiheessa, että Jokelan vankilaan saataisi informatiivinen, helppokäyttöinen ja helposti päivi-

tettävä perehdytysopas. Myös haastatteluissa kävi ilmi perehdytysoppaan puuttuminen pereh-

dytysprosessista. 

”No siis perehdytysopasta ei oo.” H5 

Muitakin perehdyttämisprosessia tukevia materiaaleja tuli haastateltavilta ilmi. Perehdytys-

passi on käytössä oleva, oppimista tukeva materiaali Rikosseuraamusalan perustutkintoa suo-

rittaville kokelaille, jotka ovat työharjoitteluissa eri vankiloissa. Tällainen perehdytyspassi näh-

tiin soveltuvan myös uuden työntekijän kouluttamiseen vankilaan. Perehdytyspassissa tulisi olla 

perehdyttäjän kuittaus ja sen täyttymistä seurataan. Jos joihinkin kysymyksiin ei saisi vas-

tausta, voisi sitä kysyä esimieheltä tai perehdytyksestä vastaavalta virkamieheltä. 

”Perehdytyspassiin voisi myös sisällyttää näitä.” H3 

”Sijaisille vois olla oppimispassi. Siinä pitää olla myös kuittaus, että kuka on pe-

rehdyttäny.” H4 

Hyödyllisenä materiaalina nähdään myös uudelle työntekijälle lähetettävä ennakkomateriaali, 

jonka tulisi olla lyhyt ja ytimekäs. Sen tulisi sisältää asioita, mitä voi opiskella ennen kuin aloit-

taa ensimmäisen työpäivänsä, esimerkiksi hieman lakiperustaa, pukeutumisohjeita ja sen, mitä 

ottaa huomioon ensimmäisenä työpäivänä. 

”Uuden työntekijän on mahdollista valmistautua ennen ensimmäistä päivää.. saatas 

sinne ennakkoon..semmonen helppolukunen ja minkä jaksaa lukea  ja mitä on 

helppo ymmärtää.” H2 

Moni haastateltava toi esiin perehdyttämisen seurannan roolin perehdytysprosessissa. Oppi-

mista tulisi tarkistaa ja kerätä palautetta uusilta työntekijöiltä perehdytysprosessin toimivuu-

desta, jolloin kehittämistyötä olisi helpompi kohdistaa oikeisiin asioihin. Yksi haastateltava koki 

yksinkertaisen tentin tukevan oppimista siten, että se loisi vähän haastetta ja mietittävää, li-

säksi perehdytykseen tulisi myös keskityttyä. 

”Sitten tarkistaa sen että ne on tehty eli se perehtymisen seuranta.”H3 

”Kehittäminen pitäisi arvioida saadun palautteen pohjalta.” H8 
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”Vois olla yksinkertainen tentti joka vähän haastaisi työntekijää, että jäisi asiat 

mieleen eikä pelkästään nukkuisi silmät auki.” H4 

5.3 Laadukkaan perehdytysoppaan rakenne ja sisältö 

Teemahaastatteluissa kysyttiin haastateltavilta näkemyksiä laadukkaan perehdytysoppaan ra-

kenteesta ja sisällöstä. Perehdytysopas oli ainut konkreettinen materiaali, jonka tekemisestä 

oli päätetty jo ennen opinnäytetyöprosessin aloittamista. Perehdytysoppaassa haluttiin olevan 

selkeä ja helppo sisällysluettelo ja hakemisto. Sisällysluetteloa lukemalla täytyisi pystyä nope-

asti löytämään hakemansa, keskeiset työtehtäviin liittyvät asiat. 

”Hyvä perehdytysopas on semmonen missä on hyvä sisällysluettelo tai mahdollinen 

pika-ohje asioista.”H4 

”Pitää olla helppo sisällysluettelo ja hakemisto, josta löytyy ensinnäkin nopeasti ne 

keskeiset asiat työhön liittyen.”H8 

Oppaan selkeydestä tuli runsaasti mielipiteitä. Haastatteluissa tuli ilmi näkemyksiä, joiden mu-

kaan helppolukuisuus on hyvälle perehdytysoppaalle tärkeä piirre, jolloin tarkoitetaan yksin-

kertaista kieliasua sekä sopivan kokoista fonttia. Pererhdytysoppaan ei tarvitse opettaa kaik-

kea, vaan sen tulisi olla tiivis ja informatiivinen paketti, johon on helppo palata tarpeen vaa-

tiessa. 

”Ainakaan se ei sisällä mahollisimman pienellä präntillä kirjoitettuja monen sivun 

muistioita mitä kukaan ei jaksa lukea ja saatika sitten sisäistää.. perehdytysoppaan 

ois hyvä olla sellanen mihin voi palata helposti.” H1 

”Hyvä perehdytysopas on kuitenkin kompakti ettei kaikkea sinne pidä laittaa.” H3 

”Sisällöltään selkee ja helppolukunen että ois helppo asioita niinku löytää. Et sieltä 

pystyy aina tarkistaa.”H5 

Rikosseuraamuslaitoksen esittely koettiin puuttuvan perehdytysprosessista ja useat haastatel-

tavat toivat esille työnantajan tavoitteiden ja arvojen tärkeyden perehdytysoppaassa. Koettiin, 

että prosessin tulisi vastata nykyistä paremmin siihen, miksi työtä kyseistä työtä tehdään. 

”Risen pääkohtia tai joku semmonen esipuhe missä ois tiivistetty et vähän tietää 

mikä tää rikosseuraamusala niinku on.” H6 

”Organisaation strategia ja arvot eli kaikki mikä määrittää sen mitä me tehdään, 

miks me tehdään ja mihin me tähdätään.”H3 
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Nykyisen perehdytysprosessin ongelmakohtina oli noussut esille lakien ja asetusten puuttumi-

nen eli vajaavainen lakiperustan tunteminen. Yksi haastateltava toi esille lakiperustan tärkey-

den hyvän perehdytysoppaan sisällössä, sillä kaikkien vankilan toimintojen tulee olla lainmu-

kaisia. 

”Se sisältää sen mikä on työn tarkoitus, toimintaa ohjaavat lait, asetukset, ohjeet 

eli reunaehdot tälle työlle.”H3 

Lisäksi vankilan järjestyssääntöjen liittäminen perehdytysoppaaseen tuli yhdeltä haastatelta-

valta ilmi. Järjestyssääntöjen tunteminen kuuluu työntekijöiden tietämykseen ja vangit saat-

tavat kysyä myös neuvoa virkamiehiltä. Vankiloiden järjestyssäännöt löytyvät myös Rikosseu-

raamuslaitoksen internet-sivuilta. 

”Sittenhän vankilan näkökulmasta mietitään perehdytysopasta niin järjestyssään-

nöt.” H3 

Muutama haastateltava nosti esiin virkamiesten oikeudet ja velvollisuudet. Niiden tunteminen 

on sekä henkilökunnan jäsenen, että työnantajan etu. Työn tekemisessä tulee muistaa myös 

se, että miksi kyseistä työtä tehdään. Virkamieslailla saatetaan ohjata virkamiehen käyttäyty-

mistä myös vapaa-ajalla, joten sen pääkohtien esille tuominen haluttiin osaksi perehdy-

tysopasta. 

”Työntekijän oikeudet ja velvollisuudet löytyy ensimmäiseksi, siitä päästään siihen 

että miksi tätä työtä voidaan tehdä.” H8 

”Varmaan ihan virkamieslaki, referoituna ranskalaisin viivoin miten virkamies käyt-

täytyy ja ei käyttäydy ne mahtuu varmasti aika lyhyeen tilaan.” H2 

Myös yleisesti käytöstapojen tärkeys tuotiin esille monen haastateltavan toimesta. Käytösta-

poihin liittyvät virkamiehen asianmukainen pukeutuminen, kuten siistit virkavaatteet ja tum-

mat kengät. Itsensä esittely tullessaan uutena työyhteisöön sekä muiden tervehtiminen työpai-

kalla koetaan tärkeäksi. Virkamiehet toimivat myös esimerkkinä vangeille, joten virkamiesmäi-

nen asiallisen käyttäytymisen vaatimukset kaikilta osin tulisi tuoda perehdytysoppaassa ilmi. 

”Ihan vaikka tommoset hyvän tavan mukaiset käytöstavat että tervehditään ja kä-

tellään ja esittäydytään.” H2 

”Pitää olla esimerkkinä vangille. Ylipäätään pitää näyttää esimerkkiä oli se sitten 

pukeutumisessa, kielenkäytössä, herjan heitossa, missä tahansa.” H7 

Eri toimipaikkojen esittelyistä ja toimipaikkojen käsikirjoista tuli jonkin verran erilaisia näke-

myksiä liittyen perehdytysoppaan sisältöön. Lähes jokainen haastateltava toi esille 
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toimipaikkojen esittelyn tärkeyden jollakin tavalla, mutta erilaiset näkemykset liittyivät siihen, 

tulisiko perehdytysoppaan sisältää toimipaikkojen käsikirjat, joissa kerrotaan melko yksityis-

kohtaisesti kunkin toimipaikan työtehtävät ja niihin liittyvät käytänteet. 

”Kuten sanottu että yksittäisten työpisteiden käsikirjat on erikseen.” H8 

”Joka toimipaikan olennaisimmat työtehtävät mitä siihen kuuluu ja et sieltä pystyy 

aina tarkistaa.” H5 

Virkamiehen käyttäytyminen sosiaalisessa mediassa koettiin tärkeäksi. Sosiaalisen median näh-

dään olevan niin iso osa nykyistä yhteiskuntaa ja ihmisten elämää, että virkamiesten käyttäy-

tymiseen eri sosiaalisen median kanavissa tulee olla hyvät ohjeistukset. 

”Toivon että sosiaalinen media otetaan esille ja siellä käyttäytyminen, Se on niin 

osa nykyään niin haluaisin et se selkeästi tulis.” H8 

Yksi haastateltava toi esille eri henkilöstöryhmien vastuualueiden esittelemisen perehdytysop-

paassa. Henkilökunnan työnkuvaan kuuluu osata ohjata ja opastaa vankia. Myös vangin oikean-

lainen ohjaaminen ottamaan yhteyttä eri virkamiehiin kuuluu tähän ohjaus- ja opastus velvol-

lisuuteen. 

”Semmosten keskeisten vankilahenkilökunnan työntekijöiden tehtävät, vähän sa-

malla tavalla ku vaikka asiointilomakkeessa on kirjotettu että kuka virkamies hoi-

taa mitäkin.” H3 

Yksittäisiltä haastateltavilta nousi monia eri asioita, joita hyvä perehdytysopas pitää sisällään. 

Virkamiesten työtehtäviin kuuluu monien eri järjestelmien käyttäminen ja niiden hallinta. Tä-

män vuoksi yksinkertaiset ohjeet tärkeimpien järjestelmien käytöstä olisivat perehdytysop-

paassa hyvä olla. Lisäksi tuotiin esille mahdollisuus hyödyntää alalla pidempään olleiden virka-

miesten vinkkejä ja tervehdyksiä perehdytysoppaassa, jolloin uusi työntekijä voisi nopeammin 

päästä työyhteisöön mukaan ja ymmärtää myös, miten muut näkevät työskentelyn Jokelan van-

kilassa. 

”Ohjeita miten käytetään mitäkin järjestelmiä, tärkeimmistä järjestelmistä tär-

keimmät jutut mitä tehään.”H3 

”Vois olla lopussa jotain niinku anonyymisti pitkään alalla olleiden tai kesätyönte-

kijöiden vinkkejä tai tervehdyksiä.”H5 
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6 Arviointi ja johtopäätökset 

Tässä luvussa esitellään haastatteluaineistosta nousseet, opinnäytetyön ja kehittämistehtävän 

kannalta keskeisimmät asiat. Tutkimusaineiston tuloksia peilataan jo olemassa olevaan teori-

aan. Alaluvuissa käsitellään erikseen perehdytystä suunnittelun, toteutuksen ja sisällön näkö-

kulmista sekä perehdytysprosessin kehittämistä. Kaikki opinnäytetyöhön haastatellut henkilöt 

olivat osallistuneet työssään perehdyttämisprosessin eri vaiheisiin, useat myös prosessin luomis- 

ja kehittämistyöhön. Kaikki haastatellut virkamiehet olivat kokeneita ja jokainen osasi kuvata 

Jokelan vankilan perehdytysprosessia laajasti. Opinnäytetyön arviointikysymyksiin pyritään saa-

maan myös vastauksia tässä kappaleessa. Opinnäytetyön arviointikysymykset olivat; Millainen 

on Jokelan vankilan perehdytysprosessi uudelle työntekijälle tällä hetkellä?, ja Miten Jokelan 

vankilan perehdytysprosessia tulisi kehittää, jotta se mahdollistaisi paremmin uuden työnteki-

jän menestymisen työssään? 

6.1 Perehdytyksen suunnittelu 

Johtopäätöksenä perehdytyksen suunnitteluun voidaan todeta, että etukäteissuunnittelua py-

ritään tekemään. Suunnittelu ei kuitenkaan aikaresursseista ja muista syistä johtuen ole kovin-

kaan kattavaa tai laadukasta. Suunnitteluvaiheessa ei myöskään ole nykyisessä prosessissa 

kyetty vastaamaan perehdyttämiseen kovinkaan laajasti. Perehdyttämisen suunnittelussa huo-

mioidaan lähes pelkästään työhönopastuksen näkökulma, jonka lisäksi tulisi kuitenkin pereh-

dyttää myös alku- ja yleisperehdytystä, joiden avulla uusi työntekijä tutustuisi myös yritykseen 

ja sen toimintaan laajemmin (Kupias & Peltola 2009, 19.) 

Perehdytystä suunniteltaessa tulee tarkastaa, että perehdytyksessä käytettävät materiaalit 

ovat ajan tasalla (Kupias & Peltola 2009, 10-11; Työterveyslaitos). Jokaiselle uudelle työnteki-

jälle luodaan perehdytyssuunnitelma tai perehdytysohjelma, joka sisältää työskentelyyn tutus-

tumisen eri toimipaikoilla. Perehdytysohjelmaa pyritään toteuttamaan olosuhteet, henkilöstön 

riittävyys ja muut muuttuvat tekijät huomioon ottaen mahdollisimman hyvin. Aina perehdytys-

suunnitelma ei eri tekijöistä johtuen toteudu, mutta uudelle työntekijälle annetaan aina aikaa 

perehtyä riittäviltä osin. Jos jonkin toimipisteen toiminta tai jokin perehdytyksen aihe on jää-

nyt vähänkin epäselväksi tai uusi virkamies kokee olonsa epävarmaksi, järjestetään kyseiseen 

aiheeseen aina lisää perehdytystä. Kuitenkin perehdytyssuunnitelmaa voisi laajentaa koske-

maan esimerkiksi avovankilaosastoa, joka on osa uuden työntekijän miljöötä Jokelan vanki-

lassa. Perehdytyssuunnitelma, joka tehdään rikosseuraamusesimiehen toimesta, on lähes ainut 

perehdyttämisdokumentti uudelle työntekijälle. Toimipisteillä on käsikirjoja virkamiesten työn 

tueksi, mutta ne ovat useilla toimipisteillä päivittämättä. Perehdytyksen suunnittelussa tulisi 

myös ottaa paremmin huomioon muutkin henkilöstöryhmät kuin pelkästään valvontahenkilöstö. 

Perehdyttämisen suunnittelulta vaaditaan sitä, että organisaatiossa on mietitty kehittymisen 

tavoitteet. Koska perehdyttämisessä on parhaimmillaan kyse uuden työntekijän aiemman 
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kokemuksen hyödyntämisestä sekä uusien asioiden oppimisesta ja osaamisen kehittämisestä, 

voidaan todeta suunnitteluvaiheen olevan merkittävä tekijä perehdytysprosessissa. (Kupias & 

Peltola 2009, 87-88.) Aiempaa paremmin tulisi huomioida uuden työntekijän aiempi osaaminen 

ja kokemus perehdytystä suunniteltaessa, koska kaikille ei tulisi tehdä samanlaista perehdytys-

ohjelmaa. Opinnäytetyössä tuotiin esiin se tosi asia, että Jokelan vankilaan hakeutuva henki-

löstö on hyvin moninaista. Jotkut uudet työntekijät ovat ensimmäisessä työpaikassaan, kun taas 

toiset omaavat jo pitkän työuran aiemmista tehtävistä. Toisille perehdytysprosessin tulisi alkaa 

siitä, mitä työnteko ylipäätään tarkoittaa. Aiempaa työkokemusta omaaville virkamiehille pe-

rehdytysprosessin tulisi taas vastata kysymyksiin miten ja miksi juuri tätä työtä tehdään. 

Perehdytysprosessin toteuttaminen henkilölähtöisemmin vaatisi perehdyttävälle taholle aiem-

paa enemmän ajankäyttöä perehdytettävään henkilöön tutustumiseen. Tutkimustuloksissa tuli 

esille myöhäinen informointi uuden työntekijän saapumisesta ja perehdyttämiseen valmistau-

tumisen haasteet. Uudesta työntekijästä ei myöskään usein oltu saatu riittäviä ennakkotietoja, 

joten on nähty parempana ratkaisuna tehdä kaikille lähes samanlainen perehdytyssuunnitelma. 

Perehdytysprosessin aikana on toki saatettu havaita henkilökohtaisia ominaisuuksia, joita on 

voitu ottaa huomioon prosessin myöhemmissä vaiheissa. 

6.2 Perehdytysprosessin toteutus ja sisältö 

Johtopäätöksinä Jokelan vankilan perehdytysprosessin toteutuksesta ja sisällöstä voidaan to-

deta, että perehdyttämisprosessia pyritään suunnittelemaan melko kattavaksi, mutta se ei silti 

vastaa kovinkaan laajasti laadukkaan perehdyttämisen vaatimuksiin. Suunniteltua ohjelmaa ei 

pystytä läheskään aina noudattamaan, eikä nykyinen suunnitelma edes kata kaikkiin vankilan 

toimipisteisiin tutustumista. Perehdyttämisprosessi tällä hetkellä vastaa lähes pelkästään kysy-

mykseen miten töitä tehdään. Tutkimustuloksissa esiin nousseiden mielipiteiden pohjalta pro-

sessia tulisi kehittää siihen suuntaan, että se aiemman lisäksi pystyisi vastaamaan myös kysy-

mykseen miksi kyseistä työtä tehdään. 

Esimies vastaa siitä, että yrityksellä on perehdyttämisprosessi ja sen toteuttamiseen tarvittavat 

resurssit. Jokelan vankilassa on perehdyttämisprosessi ja siitä vastaa esimies. (Hyppänen 2013.)  

Perehdyttämisprosessia pyritään toteuttamaan yhtä laadukkaasti jokaisen työntekijän pereh-

dyttämisessä ja se täyttää pääosin lakisääteiset minimitavoitteet. Jokelan vankilassa tarjotaan 

perehdyttämistä työhön, työvälineisiin ja niiden oikeaan käyttöön sekä turvallisiin työmenetel-

miin. Lisäksi perehdytystä tarjotaan aina työtehtävien muuttuessa ja muutenkin sitä tarvitse-

ville. (738/2002.) Prosessissa uusi työntekijä saattaa kuitenkin joutua työskentelemään yksin 

liian aikaisessa vaiheessa, jolloin työtehtäviin ja -menetelmiin perehtyminen on vielä kesken. 

Lisäksi perehdytysprosessista keskusteltaessa vankilassa se nähdään usein vain valvontahenki-

löstöä koskevana ja tällöin unohdetaan muut samassa toimintaympäristössä työskentelevät hen-

kilöstöryhmät. Tutkimustuloksissa nousi esiin tarve luoda yhtenäisempi perehdytysprosessi, 
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ainakin materiaalin osalta kaikille uusille työntekijöille. Perehdytysopas (liite 6) on rakennettu 

niin, että se palvelee valvontahenkilöstön lisäksi myös muita henkilöstöryhmiä. 

Perehdytystä ei kannata välttämättä jättää vain muutaman henkilön tehtäväksi, sillä usein työ-

yhteisöistä löytyy paljon hyviä vaihtoehtoja perehdyttäjiksi. Suurin hyöty saavutetaankin niin, 

että perehdyttämiseen osallistuu useampi työntekijä tai mielellään koko työyhteisö. Perehdyt-

täjän valinnassa tulee ottaa myös huomioon perehdyttäjän tehtävä ja suhde tulokkaaseen. Pe-

rehdyttäjän tukena voi olla työnopastaja, jonka tehtäviin kuuluu opettaa uudelle työntekijälle 

vaaditut työtehtävät, turvalliset työmenetelmät sekä esimerkiksi laitteiden ja koneiden käyttö. 

(Kjelin & Kuusisto 2003, 195-196; Lepistö 2005, 59.) Jokelassa perehdytys nähdään koko työyh-

teisön yhteisenä asiana. Tutkimustulosten mukaan jokaisen virkamiehen roolia uuden henkilön 

perehdyttämisessä on painotettu. Vaikka työyhteisön perehdyttämisen nähdään olleen aiemmin 

laadukkaampaa, koetaan sen edelleenkin olevan hyvällä tasolla. Perehdytysprosessi ei kuiten-

kaan sisällä tutkimushetkellä juurikaan muuta kuin toimipisteillä toimimista, joten nimetyt pe-

rehdyttäjät poislukien, henkilöstöä voitaisiin paremminkin kuvata työhönopastajina kuin pereh-

dyttäjinä. Toimipisteillä toimimisessa on nähtiin hyvänä se, että kyseisen toimipisteen vakitui-

nen virkamies toimii työhönopastajana. Jokelassa työskentelee useita varsin kokemattomia vir-

kamiehiä. Haastatteluissa nousi esille sellainen huomio, että usein uuden työntekijän työ-

hönopastajaa ei pystytä valitsemaan niukan henkilöstöresurssin vuoksi. Tästä seuraa helposti 

tilanteita, joissa työhönopastajana toimii henkilö, joka pahimmassa tapauksessa itsekin vasta 

perehtyy kyseiseen toimipisteeseen tai on ollut töissä vain vähän aikaa. 

Uuden työntekijän osaamisen kehittämiseen ja perehdytysprosessiin kuuluu organisaatio-osaa-

minen, joka kattaa kaiken sen osaamisen, jota kyseisessä organisaatiossa työskentely vaatii. 

Organisaatio-osaamiseen kytkeytyvät organisaation arvot, strategiat, toimintapolitiikka, asiak-

kaat jne. (Kupias & Peltola 2009, 91.) Jokelan vankilan perehdytysprosessi ei nykyisessä muo-

dossaan kohtaa oraganisaatio-osaamisen vaatimusten kanssa kovinkaan hyvin. Tutkimusaineis-

ton perusteella perehdytysprosessista puuttuu Rikosseuraamuslaitoksen toiminnan tavoittei-

den, arvojen ja strategian läpikäyminen ja niiden merkityksien avaaminen uudelle työnteki-

jälle. Haastattelutuloksista voidaan päätellä, että perehdytysprosessin tulisi entistä paremmin 

pystyä vastaamaan työn tarkoitukseen ja tavoitteisiin, sen lisäksi, että miten työtä tehdään. 

Perehdytysoppaassa, perehdytyspassissa ja uudelle työntekijälle lähetettävässä ennakkomate-

riaalissa tuodaan usein ja kattavasti esiin Rikosseuraamuslaitoksen arvot ja tavoitteet. 

Perehdyttämisen toteuttamista voi helpottaa, jos perehdyttämiselle varataan riittävästi aikaa 

sekä perehdyttäjälle että uudelle työntekijälle (Kjelin & Kuusisto 2003, 195-196). Jos pereh-

dyttäjä ja perehtyjä ovat toisilleen tuntemattomat, pystytään yhteistyön aloittamista helpot-

tamaan varaamalla aikaa toisiinsa tutustumiseen (Kangas & Hämäläinen 2010, 9). Yhtenä pe-

rehdyttämistä vaikeuttavana tekijänä nähtiin ajankäyttö. Koettiin, ettei omien töiden ohella 

jää tarpeeksi aikaa niin laadukkaalle perehdyttämiselle, kuin olisi työntekijöillä halu. Uusi 
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työntekijä saattaa niukasta henkilöstökehyksestä johtuen joutua yksintyöskentelyyn liian aikai-

sin. Työtavat ja -menetelmät eivät ole välttämättä vielä tarpeeksi hyvin hallussa, jolloin saa-

tetaan antaa työntekijälle liian luottavainen kuva omasta osaamisestaan. 

Oikeusministeriön (2007, 17) mukaan yksi vankilassa toimivien virkamiesten vaatimuksista on 

omata perustiedot vankeinhoidosta. Virkamiehen tulee esimerkiksi hallita vankeuslainsäädän-

nön perusperiaatteet ja tavoitteet sekä vangin oikeudet ja virkamiesasemaansa liittyvät vastuut 

ja toimivallat. Virkamiehen tulee tuntea myös hallintomenettely ja osata toimia hyvän hallin-

non periaatteiden mukaisesti. (Oikeusministeriö 2007, 17.) Virkamiesten toimintaa ohjaa lait 

ja asetukset. Samat lait koskevat niin sijaisia kuin vakituisiakin virkamiehiä. Perehdytysproses-

sin kehityskohteena nähtiin laintuntemuksen puute. Lakituntemuksen parantamisesta saatiin 

monia eri kehitysideoita. Lakiteksti nähdään usein kuitenkin puuduttavana ja monimutkaisena, 

joten laintuntemista tulisi kehittää mahdollisimman yksinkertaisilla keinoilla, esimerkiksi teke-

mällä tiivistyksiä ja yhteenvetoja pitkistä lakiteksteistä. Laintuntemus korostuu erityisesti sen 

vuoksi, että virkamiesten täytyy tietää mitä hän on tekemässä. Jos lakia ei tunneta riittäviltä 

osin, virkamies saattaa sallia vangille jotain sellaista, mihin hänellä ei ole oikeutta. Vastaavasti 

sitten saatetaan myös evätä jotain sellaista, joka vangille kuuluu. Opinnäytetyö prosessin tu-

loksena syntyneissä tuotoksissa (liitteet 4-7) onkin laajasti kerrottu rikosseuraamusalaa ohjaa-

vista tärkeimmistä laista ja tehty yhteenvetoja, joihin myös kehotetaan tutustumaan. 

Toimivaan perehdytysprosessiin kuuluu, että jokainen työyhteisön jäsen on ja tuntee olevansa 

omalta osaltaan vastuussa uuden työntekijän perehdyttämisestä. Ajantasaisella ja selkeällä 

viestinnällä pystytään varmistamaan se, että henkilökunta ehtii valmistautumaan uuden työn-

tekijän vastaanottamiseen. Henkilökunnalle on ajoissa kerrottava kuka tulee töihin, milloin hän 

tulee ja mitä hän tulee tekemään. Lisäksi on pohdittava miten perehdyttäminen hoidetaan. 

(Kupias & Peltola 2009, 81.) Tutkimustuloksista on pääosin huomattavissa Jokelan vankilan hen-

kilökunnan myönteinen perehdytysasenne. Uuden työntekijän laadukas perehdytys nähdään hy-

vänä mahdollisuutena kehittää itselleen hyvä työkaveri. Perehdytysasenne on tuloksien mukaan 

aiemmin ollut vieläkin parempi, mutta edelleen on havaittavissa malli, jonka mukaan kaikki 

perehdyttävät. Uudesta työntekijästä ei kuitenkaan saada riittävän ajoissa riittäviä tietoja, 

eikä perehdytyksen suunnittelussa pystytä tarpeeksi huomioimaan yksilöllisiä ominaisuuksia, 

kuten aiempaa työkokemusta. 

Toimintaympäristön suhteen Jokelan vankilassa tarjotaan pääosin kattavaa perehdytystä. Pe-

rehdytysprosessin ensimmäiseen päivään liittyy koko vankilan kiertäminen ja sen opettelu. En-

simmäisenä päivänä toimintaympäristöön tutustumisen loppupuolella harjoitellaan toimintaym-

päristöä niin, että uusi työntekijä kuljettaa perehdyttäjää paikasta toiseen. Tästä toimintamal-

lista on saatu paljon positiivista palautetta uusilta työntekijöiltä ja sen koetaan nopeuttavan 

toimintaympäristön tuntemusta. Vankilassa on myös nimetyt vastuuhenkilöt turvallisuuskävely-

jen järjestämiseen. Turvallisuuskävely kattaa hätäpoistumisteihin ja alkusammutuskalustoon 
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tutustumisen ja muistiin palauttamisen. Tuloksien mukaan turvallisuuskävely ei kuitenkaan to-

teudu kaikkien kohdalla. Myöskään vankilan varautumis- ja valmiussuunnitelmaan tutustumista 

ei tuoda perehdytyksessä esille. 

6.3 Perehdytyksessä käytettävä materiaali 

Johtopäätöksenä Jokelan vankilan perehdytyksessä käytettävän materiaalin osalta voidaan to-

deta sen olleen aiemmin liian vähäistä. Opinnäytetyön tuloksien mukaan perehdyttämismateri-

aali on rajoittunut perehdytyssuunnitelmaan, jonka rikosseuraamusesimies tekee uusille työn-

tekijöille. Tätä suunnitelmaa ei kuitenkaan aina ole voitu noudattaa erinäisistä syistä johtuen. 

Lisäksi materiaalina on aiemmin ollut perehdytysopas, joka on erittäin vanha ja toimimaton. 

Uudelle työntekijälle voidaan lähettää materiaalia jo ennen töihin saapumista, jotta yrityk-

seen, toimintaympäristöön ja työtehtäviin tutustuminen saadaan käyntiin (Hyppänen 2013). 

Opinnäytetyössä haastateltavilta tuli ilmi ennakkomateriaalin tarve. Ennakkomateriaalin tulisi 

olla lyhyt ja informatiivinen, ja sen tulisi sisältää käyttäytymisohjeita, keskeisimpiä lakeja ja 

ohjeita sekä vinkkejä ensimmäiseen päivään. Ennakkomateriaalin voisi lähettää apulaisjohtaja 

tai johtaja siinä vaiheessa, kun uuden työntekijän työhön tulo varmistuu. Ennakkomateriaalin 

pyrkimyksenä olisi helpottaa uuden työympäristön tuomaa jännitystä ja lisätä tietoisuutta tu-

levasta työstä jo ennen työn aloittamista. 

Tärkeää ei tulokkaan kannalta ole tietää yksityiskohtaisesti yrityksestä kaikkea välittömästi 

työsuhteen alkaessa. Asioiden omaksuminen nimenomaan huononee, jos tietoa yritetään välit-

tää liikaa. Tulokkaan kannalta oleellista onkin, että hän tietää mistä tietoa saa ja kenen puo-

leen hän voi kääntyä tarvittaessa. Perehdytysmateriaalin on tärkeä olla helposti tutustuttavissa 

ja ja niiden päivitettävyyden tulee olla ratkaistu jo suunnitteluvaiheessa. (Kjelin & Kuusisto 

2003, 201.) Perehdytysopas oli materiaali, joka oli työelämän edustajan tahto saada opinnäy-

tetyöprosessin tuotoksena. Aiempi Jokelan vankilan perehdytysopas ei ole enää käyttökelpoi-

nen, eikä helposti päivitettävissä. Näin ollen on nähty paremmaksi ratkaisuksi tehdä kokonaan 

uusi, nykypäivän vaatimuksia vastaava tuotos. Haastatteluissa kysyttiin perehdytysoppaasta ja 

sen rakenteesta. Tuloksissa perehdytysoppaan tärkeys korostui uuden työntekijän perehdyttä-

mistä tukevana materiaalina. Oppaan tulisi olla selkeä, informatiivinen ja helposti päivitettävä. 

Tuloksissa perehdytysoppaalta ei kaivattu vaikeasti luettavia lakitekstejä, vaan yksinkertaista, 

kansankielistä tekstiä. Lisäksi Rikosseuraamuslaitos asettaa perehdytysoppaalle kriteerejä. Op-

paan tulee olla saavutettavissa. 

Rikosseuraamuslaitoksella on käytössä Intranet, joka on hyödyllinen apuväline myös perehdyt-

tämiseen. Lisäksi Jokelan vankilassa on käytössä Tiimeri, josta löytyy kattavasti Jokelan vanki-

laa koskevaa ohjeistusta. Intranetin ja Tiimerin hyödyntäminen oppimiympäristönä, vuorovai-

kutus- ja tiedottamiskanavana antaa henkilöstölle täysin uusia mahdollisuuksia. (Kjelin & Kuu-

sisto 2003, 206-207.) Esimerkiksi Tiimerissä on runsaasti perehdyttämisessä hyödynnettävää 
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materiaalia ja se toimii hyvin perehdyttämisen tukena, mutta opinnäytetyön tuloksissa tulee 

selvästi esille lisämateriaalin tarve perehdytyksessä. Jokelan vankilassa on ollut perehdy-

tysopas, joka on erittäin vanha ja toimimaton. Sitä ei myöskään ole käytetty pitkään aikaan 

perehdyttämisprosessia tukevana materiaalina. Muuta uuden työntekijän perehdytykseen kehi-

tettyä materiaalia ei juuri ole ollut. Tiimerissä asiat ovat löydettävissä, mutta niitä täytyy osata 

etsiä. Olisi uuden työntekijän kannalta tärkeää, että tärkeimmät tiedot löytyisivät yhdestä pai-

kasta, joka hänelle voitaisi osoittaa. Tällainen paikka olisi esimerkiksi perehdytyskansio. Näihin 

kysymyksiin perehdytysmateriaalin on kyettävä vastaamaan, sillä uusi työntekijä ei voi tietää 

millaista tietoa hänen tulisi etsiä. 

Kaikkea materiaalia ei myöskään tarvitse muistaa ulkoa, vaan materiaalin helppo tarkistetta-

vuus on tärkeää (Kjelin & Kuusisto 2003, 206, 211). Opinnäytetyössä havaittiin, että eri mate-

riaalit voivat kertoa samoja asioita, eri vaiheessa perehtymistä. Esimerkiksi uudelle työnteki-

jälle lähetettävän ennakkomateriaalin tulisi olla lyhyt, mutta perehdytysoppaassa samoja asi-

oita voisi esitellä laajemmin. Koska perehdytettävää asiaa on niin paljon, siihen tulisi pystyä 

palaamaan tarvittaessa helposti. Kaikki perehdytyksessä käytettävä materiaali tulisi olla kaik-

kien työntekijöiden käytössä. Esimerkiksi perehdytysopasta pääsisi tarkastelemaan tietoko-

neelta omilla tunnuksilla. Lisäksi perehdytysmateriaalin viemistä internetiin voidaan pitää hy-

vänä ratkaisuna sen vuoksi, että sen päivittäminen olisi helppoa. 

Perehdytystä suunniteltaessa tulee suunnitella myös oppimisen varmistuksen toteuttaminen 

(Kangas & Hämäläinen 2010, 7). Opinnäytetyön tuloksissa koettiin tärkeäksi oppimisen varmis-

taminen ja siihen esitettiin ratkaisuna perehdyttämis- tai oppimispassia. Tällainen perehdyttä-

mispassi on rikosseuraamusalan tutkinnon opiskelijoille käytössä työssäoppimisen tueksi. Pe-

rehdyttämispassin avulla uusi työntekijä osaa kysyä toimipisteeseen liittyviä tärkeimpiä tehtä-

viä ja asioita, joiden oppimista työssä pärjääminen vaatii. Perehdyttämispassi toimii myös pe-

rehdyttäjän tukena, hän pystyy tarkastamaan siitä, että kaikki ennalta määrätyt asiat ovat ai-

nakin tulleet perehdytyksessä käytyä läpi. Perehdyttämispassin avulla myös kokemattomampi 

virkamies pystyy selviytymään perehdyttämisestä paremmin, koska hänen ei tarvitse muistaa 

ulkoa kaikkea perehdytettävää asiaa. Perehdyttämispassin täyttämistä tulee seurata ja jokai-

seen perehdytettävään aiheeseen tulisi saada kuittaus perehdyttäjältä. 

Perehdyttämisen seurannalla on kaksi tarkoitusta, jotka Kjelinin & Kuusiston (2003, 245) mu-

kaan ovat yrityksen luoman perehdytysprosessin toimivuuden arviointi sekä uuden työntekijän 

oppimisen seuranta. Perehdytysohjelmaa tehdessä tulisi samalla suunnitella oppimisen seuran-

taa. (Kangas & Hämäläinen 2010, 7). Haastateltavat kertoivat, että uuden työntekijän oppi-

mista tulisi tarkistaa ja kerätä palautetta perehdytysprosessin toimivuudesta, jolloin kehittä-

mistyötä olisi helpompi kohdistaa oikeisiin asioihin. Perehdyttämisprosessin seurantaa voitaisi 

toteuttaa esimerkiksi verkkopohjaisella kyselyllä, jossa uudelta työntekijältä kerätään pa-

lautetta eri perehdytysprosessin vaiheisiin liittyvillä kysymyksillä. Jokaiselle 



  47 

 

 

perehdytysprosessin läpikäyneelle työntekijälle lähetettäisiin linkki kyselyyn ja siihen vastaa-

minen olisi myös yksi perehdytyspassin tavoitteista. Perehdytyksen seuranta-kyselyssä uusi 

työntekijä saisi myös antaa palautetta perehdyttäjille. Perehdytyksestä saatua palautetta olisi 

helppo seurata ja saadun palautteen avulla kehittää Jokelan vankilan perehdytysprosessia pa-

remmaksi. 

Opinnäytetyöprosessin tuotoksina on syntynyt Jokelan vankilan vankilan käyttöön neljä eri pe-

rehdyttämisprosessin eri vaiheita tukevaa tuotosta. Materiaali, joka on luotu, on tehty tutki-

mustuloksista nousseiden mielipiteiden pohjalta. Ensinnäkin prosessin tuotoksena on syntynyt 

työelämäedustajan toivoma perehdytysopas (liite 6). Lisäksi pienempinä tuotoksina on tehty 

ennakkomateriaalia uudelle työntekijälle (liite 4), oppimista tukeva perehdyttämispassi (liite 

5) sekä perehdytyksen seurantakysely (liite 7). 

7 Pohdinta 

Hain vuosi ennen opinnäytetyöprosessin alkamista Rikosseuraamuslaitoksen täydennyskoulutuk-

seen, josta saa perehdyttäjän pätevyyden vankilaan. Opinnäytetyön aihe ja koko prosessi on 

tullut omasta mielenkiinnostani perehdyttämistä kohtaan sekä laitoksen johdon toiveesta tar-

kastella ja kehittää Jokelan vankilan perehdyttämistä. 

Opinnäytetyöprosessissa ensimmäinen vaihe oli alkusyksystä 2020 tehty aiheanalyysi, jossa 

opinnäytetyön aihe muotoiltiin ja rajattiin. Aiheanalyysin ja opinnäytetyön suunnitelman jäl-

keen alkoi toteutusvaihe. Tutkimusluvan ja toteuttamisen osalta ei ilmennyt haasteita, vaan 

työelämän edustajan kanssa on tehty tiiviisti yhteistyötä koko prosessin ajan. 

Toteutusvaihe oli opinnäytetyöprosessin pisin ja haastavin vaihe. Haastavinta oli haastattelui-

den tekeminen sekä  aineiston analysoiminen. Valitsin haastattelutavaksi yksilöhaastattelut ja 

koen sen olleen erittäin hyvä ratkaisu. Yksilöhaastattelun etuna ryhmähaastatteluun verrattuna 

näen sen, että jokaisen yksilön ääni pääsee esille parhaalla mahdollisella tavalla. Myöskään 

haastatteluihin osallistumisessa tai työvuorojen suunnitteluissa haastatteluiden osalta ei ilmen-

nyt minkäänlaisia ongelmia. Haastavinta haastattelujen osalta oli tutkijan roolin omaksuminen 

sekä haastattelujen suorittaminen, sillä minulla oli verrattain vähän kokemusta haastattelijana 

olemisesta. Huomasin kehittyneeni haastattelijana opinnäytetyön aikana ja olenkin pohtinut, 

olisiko ensimmäisen haastateltavan haastattelu kuinka erilainen, jos se olisi tehty opinnäyte-

työn viimeisenä. 

Saatuja haastatteluaineistoja sekä haastatteluihin osallistuneiden anonymiteettia olen suojel-

lut opinnäytetyöprosessin aikana ja pyrkinyt käsittelemään aineistoja mahdollisimman objek-

tiivisesti. Haastattelujen osalta haastavinta oli oman mielipiteen pitäminen omana tietona, sillä 

olen Jokelan vankilassa toiminut työhönopastajana siinä missä kaikki muutkin haastateltavat. 
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Se, että haastateltavat ovat tuttuja haastattelijalle voidaan nähdä tutkimusta vaikeuttavana 

tekijänä. Haluan kuitenkin nähdä asian niin, että haastateltavien on ollut helppo kertoa opin-

näytetyöntekijälle kaikki aiheseen liittyvät tietonsa. Opinnäytetyöntekijänä minun on ollut 

helppo kysyä myös tarkentavia kysymyksiä, sillä haastateltavat ja toimintaympäristö ovat mi-

nulle tuttuja. Voidaan todeta, että laadulliselle tutkimukselle ominaisella tavalla, tässä opin-

näytetyössä kohteena olleiden henkilöiden ääni on varmasti päässyt esille. 

Opinnäytetyöprosessi on edennyt alussa luodun aikataulun mukaisesti, eikä opinnäytetyöpro-

sessiin kuulumattomia ongelmia ole esiintynyt. Työelämän edustajan kanssa tehty erittäin tiivis 

yhteistyö kehittämistyötä tehdessä sekä työnantajan mahdollistama työajan käyttö opinnäyte-

työn toteuttamiseen on ollut erittäin suuri apu opinnäytetyöntekijän jaksamisen kannalta. 

Opinnäytetyön aihe ja sen rajaus on pysynyt alusta asti samankaltaisena, mutta opinnäytetyön-

tekijän alkuperäisestä ajatuksesta opinnäytetyön tuotoksiin liittyen on perehdyttämiseen käy-

tettävää materiaalia syntynyt huomattavan paljon. 

Opinnäytetyön tuotoksista on käyty työelämänedustajan kanssa tiiviisti keskusteluja. Pa-

lautetta on pyydetty ja sitä on annettu runsaasti. Pääosin palaute on ollut positiivista, mutta 

myös kehitysideoita on tullut. Kaikki perehdytyksen käyttöön tuleva materiaali on tullut haas-

tateltavien ehdotuksista perehdytysprosessin kehittämisen kannalta tärkeinä tuotoksina, mutta 

myös perusteltuja ja yhteydessä perehdytykseen liittyvään teoriaan. Työelämänedustajan tahto 

prosessin alusta alkaen oli saada selville perehdytyksen nykytila ja kehittää sitä vastaamaan 

paremmin rikosseuraamusalan työn sisältöjä. Tutkimus on mielestäni onnistunut selvittämään 

perehdytysprosessin nykytilaa ja nostamaan esille kehitystä vaativia prosessin osa-alueita. Ku-

ten aiemmin on todettu, opinnäytetyöprosessin aikana on syntynyt runsaati Jokelan vankilan 

käyttöön suunniteltua materiaalia perehdyttämisen tueksi. Materiaalin osalta työelämän edus-

tajan toive on ollut sen helppo päivitettävyys sekä helppo saavutettavuus. Materiaalit, joita on 

luotu on tehty internetpohjaiseen työtilaan, josta ne on helpon saavutettavuuden lisäksi jokai-

sen virkamiehen tarvittaessa päivitettävissä. 

Opinnäytetyön tavoitteina laurea ammattikorkeakoulun opetussuunnitelman mukaisesti opiske-

lijan tulee osata käyttää sopivia kehittämis- ja tutkimusmenetelmiä uutta tietoa tuottaessaan, 

esittää perusteluja kehittämisehdotuksia työelämää koskien, käsitteellistää teoria tietoa työ-

elämän ilmiöihin peilaten sekä hallita kokonaisuuksia ja esittää asiansa perustellen. Lisäksi 

opiskelija osaa toimia kehittämishankkeissa yhteistyössä muiden toimijoiden kanssa sekä arvioi 

omaa toimintaansa kriittisesti. (Laurea ammattikorkeakoulu) 

Arenen (2020, 17) tekemien opinnäytetyön eettisten suositusten mukaan opinnäytetyöprosessin 

tulee edistää opiskelijan työelämätaitojen ja asiantuntijuuden lisäksi myös ammatillista kehit-

tymistä. Ammatillisen osaamisen kehittymisen sekä asiantuntijuuden kannalta opinnäytetyö on 

huomattavasti laajentanut näkemyksiäni perehdyttämisestä sekä siihen liittyvästä teoriasta ja 
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käytännöstä. Koko opinnäytetyöprosessin näen erittäin tärkeänä osaamisen kasvattajana it-

sensä tuntemisen sekä oman ajankäytön hallinnan osalta. Opinnäytetyöprosessiin liittyvä aika-

taulutus ja muun elämän rytmittäminen opintojen rinnalla on antanut tärkeää oppia, jota voi 

hyödyntää työelämässä. Lähdemateriaaleihin tutustuminen ja niiden etsiminen on laajentanut 

runsaasti tietoperustaani niin perehdyttämiseen, mutta myös tutkimuksen suunnitteluun ja sen 

toteuttamiseen liittyen. Esimerkiksi erilaisista haastattelumenetelmistä, haastatteluun valmis-

tautumisesta tai aineiston analysoinnista minulla ei ollut juurikaan tietoa ennen tätä opinnäy-

tetyöprosessia. 

7.1 Kehittämistoiminnan luotettavuus ja eettisyys 

Laadulliseen tutkimukseen liittyy eettisiä haasteita ja periaatteita. Laadullisen tutkimuksen 

eettisyyttä ja tutkijan moraalia on tutkimuksen osa-alueina verrattain vähän painotettu. Eet-

tisten ongelmien etukäteen pohtiminen voi kuitenkin olla laadullisessa tutkimuksessa vaikeaa, 

sillä tiedonkeruumenetelmät ovat hyvin avoimia. Laadullisen tutkimuksen eettisyyttä arvioita-

essa nouseekin esiin ensisijaisesti kysymys, millainen on hyvä tutkimus. (Tuomi & Sarajärvi 

2018.) 

Hyvällä tieteellisellä käytännöllä tarkoitetaan sitä, että tutkija on tutkimusta tehdessään nou-

dattanut yleistä huolellisuutta, rehellisyyttä sekä tarkkuutta aineiston hankinnassa, tutkimus-

työssä, esittämisessä ja tutkimuksen tuloksia arvioitaessa. Tutkimuksen kaikki vaiheet (suun-

nittelu, toteutus ja raportointi) tulee olla asetettujen vaatimuksien mukaisia. Myös tarvittavat 

tutkimusluvat tulee olla hankittu hyvissä ajoin ennen tutkimukseen ryhtymistä. Tutkimushank-

keessa tulee myös sopia aineiston hankkimiseen ja käyttöoikeuksiin liittyvät kysymykset niin, 

että ne ovat kaikkien osapuolten hyväksymiä. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta.) 

Tutkielmalla on ollut selkeä tarve, sillä opinnäytetyön idea on tullut suoraan työnantajalta. 

Opinnäytetyöprosessin alussa haettiin laurea ammattikorkeakoulun opinnäytetyöohjeen mukai-

sesti tutkimuslupa (liite 1) Jokelan vankilan johtajalta. Koska opinnäytetyössä haastateltiin ai-

noastaan Jokelan vankilan työntekijöitä, yksikönjohtajan lupa on Laurean opinnäytetyöohjeen 

(Laurea 2017) mukaan riittävä. Tutkimusluvan lisäksi opinnäytetyön toteuttamisesta tehtiin op-

pilaitoksen, opiskelijan ja työelämänedustajan välinen sopimus, jossa määriteltiin esimerkiksi 

opinnäytetyön tarkoitus ja tavoitteet, tutkimusmenetelmät sekä tulosten julkaisemiseen liitty-

vät asiat. Sopimus allekirjoitettiin ja jokainen osapuoli sai sopimuksesta oman kappaleensa. 

Opinnäytetyön haastatteluihin osallistuvilta kysyttiin suostumus haastatteluun kirjallisesti ja 

kerrottiin osallistumisen olevan täysin vapaaehtoista. Haastateltaville kerrottiin myös, että hei-

dän vastaustensa anonymiteetti suojataan haastatteluiden litterointi- ja analyysivaiheessa sekä 

myös opinnäytetyön julkaisuvaiheessa. Lisäksi haastateltaville kerrottiin, että haastatteluma-

teriaalit hävitetään opinnäytetyöntekijän toimesta opinnäytetyöprosessin päätyttyä. 
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Tutkimustulosten toistettavuudella tarkoitetaan tutkimuksen reliaabeliutta. Se tarkoittaa sitä, 

että tutkimus pystyy antamaan ei-sattumanvaraisia tuloksia. Reliaabeliuden voi todeta esimer-

kiksi siten, että kaksi tutkijaa päätyy samoihin tuloksiin. Tutkimuksen luotettavuutta arvioita-

essa reliaabelius nousee kysymykseksi. Olenko tutkijana onnistunut saamaan tuloksia, jotka 

ovat toistettavissa. Tutkimustuloksien toistettavuuteen vaikuttaa ainakin se, että tutkija on 

pystynyt tutkimaan kohdetta objektiivisesti, jättäen omat mielipiteet ja asenteet pois tutki-

muksesta. Tutkimuksen validiteetilla eli pätevyydellä tarkoitetaan sitä,onko tutkimuksessa on-

nistuttu tutkimaan niitä asioita, mitä oli alun perin tarkoituskin (Hirsjärvi ym. 2009, 231.) Mie-

lestäni tutkimuksessa on onnistuttu tutkimaan juuri niitä asioita, joita oli tarkoituskin. Tutki-

muskysymyksiin on saatu vastauksia aineiston avulla ja työelämänedustajan tahto selvittää pe-

rehdytysprosessin nykytila ja sen kehittämiskohteet ovat mielestäni täyttyneet. Opinnäyte-

työssä on onnistuttu haastattelemaan aihepiirin tuntevia ammattilaisia ja tekemään johtopää-

töksiä tutkimusaineistosta. Opinnäytetyöllä on onnistuttu tuottamaan hyödyllisiä materiaaleja 

Jokelan vankilan perehdytysprosessin käyttöön ja sen kehittämiseen. 

Opinnäytetyön luotettavuutta arvioitaessa nousee kuitenkin esiin kysymys siitä, onko aineiston 

koko riittävä ja onko analyysi riittävän kattava. Haastateltavia opinnäytetyössä oli kahdeksan 

(n=8) virkamiestä. Eskola ja Suoranta (2008, 215) kuitenkin toteavat, että laadullisessa tutki-

muksessa voi olla erittäin hankalaa arvioida riittävää aineiston kokoa ennen tutkimusta. (Eskola 

& Suoranta 2008, 215.) Kuitenkin haastateltavien määrä on suuri osa Jokelan vankilassa työs-

kentelevistä, kohderyhmään kuuluvista henkilöistä. Haastateltavat ovat alansa ammattilaisia, 

pitkään töissä olleita, Jokelan vankilan virkamiehiä. Kaikilla haastateltavilla on kokemusta ja 

näkemystä perehdyttämisestä, joka osaltaan tukee opinnäytetyön luotettavuutta. 

Opinnäytetyössä on pyritty käyttämään lähteinä mahdollisimman ajantasaisia ja tuoreita läh-

teitä. Vilkan & Airaksisen (2003, 72-73) mukaan ajantasaisten lähteiden käyttämisestä voi var-

mistua seuraamalla oman alansa kirjallisuutta. Alan kirjallisuutta hyödyntämällä lukijakin saa 

luotettavan kuvan ja näkemyksen siitä, että opinnäytetyön tekijä on alan tietämyksessä ajan 

tasalla. Laurean opinnäytetyönohjetta (Laurea 2017) on noudatettu eettisenä ohjeistuksena 

toiminnallisessa opinnäytetyössäni. Laurean opinnäytetyönohjeen (Laurea 2017) mukaisesti 

opinnäytetyön lähtökohtana on ollut oman alani ammattieettiset säädökset ja ohjeet sekä hyvä 

tieteellinen käytäntö -ohje. 

On tärkeää, että tutkija on paneutunut omaan alaansa ja on kiinnostunut hankkimaan lisää 

informaatiota aiheesta. Tutkijan motivaation tulee olla korkealla tasolla, eikä hän saa tyytyä 

olemassa olevaan tietoon, vaan haluaa kehittää ja saada uutta, yhä tarkempaa tietoa. Tutkijan 

kriittinen asenne on tieteellisen työskentelyn tärkein edellytys. (Mäkinen 2005, 188.) Opinnäy-

tetyöprosessin aikana olen panostanut runsaasti rikosseuraamusalaa koskevaan kirjallisuuteen 

erityisesti perehdytysmallit huomioon ottaen sekä perehtynyt perehdyttämistä koskevaan kir-

jallisuuteen ja teoriatietoon. Lisäksi olen tutustunut aiempiin perehdyttämiseen liittyviin 
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tutkimuksiin. Teoriatietoon tutustumalla on pyritty saamaan mahdollisimman laaja käsitys tut-

kittavasta aiheesta ja toteuttamalla tätä tutkimus on haluttu löytää uutta tietoa. 

Opinnäytetyön eettisyyttä tukee edellä mainittujen seikkojen lisäksi se, että olen erityisen 

kiinnostunut alasta ja toivon itsekin tulevaisuudessa työskenteleväni alalla. Rikosseuraa-

musalalla työskentely kiinnostaa ja erityisesti laadukas uusien virkamiesten perehdyttäminen 

on minulle tärkeää ja edellä mainituista syistä minulle olikin mielekästä tehdä tämä tutkimus 

Jokelan vankilaan. 

7.2 Kehittämisehdotukset 

Opinnäytetyöprosessin tuotoksina syntyneet, perehdyttämisprosessiin luodut materiaalit ovat 

testauksessa opinnäytetyöprosessin julkaisuhetkellä. Materiaalin toimivuutta on tarkoitus tar-

kastella testauksen yhteydessä, kerätä palautetta henkilöstöltä ja kehittää prosessia saatujen 

havaintojen perusteella. Tarkoituksena on kehittää prosessia jatkuvasti ja materiaalin hyödyn-

nettävyyden osalta käydä keskustelua ainakin perehdyttäjien sekä talon johdon kanssa. 

Uutta perehdytysmateriaalia on syntynyt niin runsaasti, että on tarkoituksenmukaista pitää 

koko henkilökunnalle jonkinlainen materiaalin esittelytilaisuus. Jokaisen on helpompi ohjeistaa 

ja opastaa uutta henkilöä tutustumaan materiaaliin ja kertoa siitä, kun itsekin tietää mitä ne 

sisältävät. Perehdyttäjien kanssa on tarkoitus käydä kaikki materiaalit ja mahdolliset prosessin 

muutostyöt tarkemmin läpi ja luoda toimiva systeemi yhdessä. Perehdyttäjillä tarkoitan tässä 

yhteydessä niitä henkilöitä, jotka ovat suorittaneet Rikosseuraamusalan koulutuskeskuksessa 

perehdyttämiseen liittyvän täydennyskoulutuksen. 

Jokelan vankilassa tapahtuvan perehdytyksen merkitystä arvioitaessa on hyvä huomata, että 

Jokelan vankilassa työskentelee paljon työntekijöitä nimenomaan ilman alan koulutusta. Täl-

löin laadukkaan perehdyttämisen arvo nousee entisestään. Osaavan ja ammattitaitoisen henki-

lökunnan rekrytoinnin haasteet ovat myös ilmeiset, sillä vakituisia virkoja ei saada aina täytet-

tyä. Edellä mainituista syistä Jokelan valvontahenkilöstöstä melko suuri osa työskentelee mää-

räaikaisella työsopimuksella. Rikosseuraamuslaitoksen työntekijöitä ohjaavat niin organisaation 

omat arvot, tavoitteet ja visiot, kuin monet eri lait. Valtion virkamiehen toimintaa ohjataan 

myös vapaa-ajalla. Täten virkamiehen täytyy pohtia käyttäytymistään myös työajan ulkopuo-

lella. Edellä mainittuihin virkamiehiin kohdistuviin odotuksiin ja vaatimuksiin peilaten tässä 

opinnäytetyössä on haluttu  selvittää Jokelan vankilan perehdytysprosessin nykytila ja sen mah-

dolliset kehittämiskohteet, sillä pelkkä vankilan toimipaikkojen esittely ja työnopastus ei ole 

riittävää, vaan uusille työntekijöille tarvitaan laajempaa perehdyttämistä. Laadukkaan pereh-

dytyksen takaaminen jokaiselle uudelle työntekijälle tulisikin olla tulevaisuudessa paremmalla 

tasolla. Tällä opinnäytetyöllä on pyritty tuottamaan työelämän edustajan käyttöön hyödyllisiä 

tuotoksia, mutta paljon jää tehtävää myös tämän prosessin päätyttyä, jotta perehdyttämispro-

sessi vastaa paremmin nykyajan vaatimuksia. 
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Opinnäytetyöprosessin hyödynnettävyyden kannalta on tärkeää, ettei tätä työtä unohdeta heti 

sen valmistuttua, vaan pyritään saamaan kaikki hyödynnettävissä oleva materiaali ja uudet ha-

vainnot käyttöön. On myös tärkeää motivoida koko henkilöstöä jatkamaan laadukasta perehdy-

tystä. Uuden työntekijän käytössä on nyt myös apuvälineitä, joilla hän pystyy muistuttamaan 

perehdyttäjää siitä, mitä asioita kyseisellä toimipisteellä tulisi perehdyttää. 

Tämän työn jatkokehityksenä voisi tehdä erityishenkilöstölle suunnatut, oppimista tukevat pe-

rehdytyspassit. Erityishenkilöstön perehdyttäminen nousi myös haastatteluissa esille aihetta si-

vuten ja heidänkin perehdyttämisessä nähtiin ongelmallisena samankaltaisia asioita, kuin val-

vontahenkilöstönkin osalta. Erityishenkilöstö pystyy omaan työhönsä tutustumisessa hyödyntä-

mään tämän opinnäytetyöprosessin osalta perehdytysopasta, ennakkomateriaalia sekä pereh-

dyttämisen seuranta-kyselyä, mutta perehdyttämispassi on suunnattu täysin valvontahenkilös-

tön käyttöön. 

Perehdytysprosessin kannalta tärkeä kehityskohde on muokata perehdytyssuunnitelmaa niin, 

että se kattaisi myös avovankilaosaston. Avovankilaosasto on yksi Jokelan vankilan virkamiesten 

vakituisista toimipisteistä ja osa koko vankilan toimintaa. Perehdytyspassissa on määritelty ta-

voitteet myös avovankilaosastolla toimimiselle, joten on perusteltua ottaa suunnittelussa huo-

mioon tällainen työssä menestymistä tukeva seikka. 

Jokainen Rikosseuraamuslaitoksen alainen yksikkö on omanlaisensa. Kehittämistyön tuotoksena 

syntyneitä perehdyttämismateriaaleja voisi hyödyntää koko Rikosseuraamusalalla niin, että jo-

kainen soveltaisi ne omaan yksikköönsä sopiviksi. Esimerkiksi perehdytysoppaassa ja perehdy-

tyspassissa on koottuna niin yksikkökohtaista tietoa, ettei käytännöt välttämättä kohtaa eri 

yksiköiden välillä. Kuitenkin arvot ja organisaation tavoitteet ovat jokaisessa yksikössä samat. 

Rikosseuraamusalalla on tehty viime vuosina monia opinnäytetöitä perehdyttämisen kehittämi-

sestä, joten voidaan ainakin todeta asian eteen tehtävän töitä. Kehittämistoiminnan tulee kui-

tenkin olla jatkuvaa ja uskon muidenkin yksiköiden osittain hyötyvän Jokelan vankilaan teh-

dyistä perehdyttämismateriaaleista. Ainakin Jokelan vankilan perehdytysmateriaaleista saa ot-

taa mallia ja muokata ne omaan yksikköön sopiviksi. Yhtenä koko organisaatiota koskevana 

kehittämistoimena voisi tarkistuttaa yksiköiden perehdytysmateriaalien ja perehdytyssuunni-

telmien sekä -seurannan ajanmukaisuuden. Tällaisen velvoittavan tarkastelun avulla kehittä-

mistarpeita perehdyttämisprosessin kehittämiselle voisi syntyä. 
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Liite 1: Tutkimuslupahakemus 
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Liite 2: Teemahaastattelurunko 

Haastattelurunko 

Perehdytysprosessin nykytila 

 

• Millaiseksi koet Jokelan vankilan perehdytysprosessin tällä hetkellä? 

 

• Millä tavalla perehdyttämisprosessi ja sen tavoitteet kohtaavat organisaation ja työ-
yhteisön tavoitteiden kanssa? 

 

• Mitä hyvää perehdyttämisessä ja siihen liittyvässä prosessissa on? 

Perehdytysprosessin kehittäminen 

 

• Mitä kehitettävää ja mikä kaipaisi uudistamista Jokelan vankilan perehdytysproses-
sissa? 

 

• Mitä uusi työntekijä tuo mukanaan työyhteisöön ja miten aiempaa kokemusta voisi 
hyödyntää? 

 

Perehdytysoppaan rakenne ja sisältö 

 

• Millaisia asioita tulisi hyvän perehdytysoppaan sisältää? 

 

Muita ajatuksia 

 

• Mitä muita ajatuksia sinulla herää aiheeseen liittyen? 
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Liite 3: Sähköposti haastatteluun osallistuville 

 

Aihe: Laurea ammattikorkeakoulun opinnäytetyö Miikka Behm 

 

Perehdyttämisprosessin nykytila ja kehittäminen uusille virkamiehille on opinnäytetyöni ai-

heena.  

 

Kuulut haastateltavien kohderyhmään ja toivoisin osallistumistasi. Osallistuminen on täysin 

vapaaehtoista, mutta jos haluat osallistua, niin olisin kiitollinen näkemyksistäsi. Vankilan joh-

tajalta on lupa, joten osallistuminen saa tapahtua työajalla. Haastattelut nauhoitetaan ja ne 

tulevat vain tutkijan käyttöön ja hävitetään opinnäytetyöprosessin päätyttyä.  

 

Kerrothan halutessasi sinulle sopivan ajankohdan, niin järjestetään noin 30 minuuttia haastat-

telulle Teamsin välityksellä. 

 

Ystävällisin terveisin, 

Miikka Behm 
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Liite 4: Ennakkomateriaali 
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Liite 5: Perehdytyspassi 
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Liite 6: Perehdytysopas 
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Liite 7: Perehdyttämisen seurantakysely
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