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Voisiko poliisi olla organisaationa parempi ja milla muutoksilla tahan voisi paasta? Taman kysy-
myksen innoittamana olen perehtynyt poliisin organisaatioon ja oppivan organisaation teoriaan
seka verrannut nait keskendan teoreettisella tasolla.

Lahtokohtana poliisilla on poliisilain 1 pykélassa mainitut tehtévat ja raamina budjetti. Toiminnan
suunnittelussa pitaa ottaa huomioon laissa maaratyt tehtavat ja samaan aikaan vastata poliittiselta
tasolta esitettyihin vaatimuksiin seka pysyéa annetussa vuosittaisessa budjetissa. Olemalla parempi
ja oppimalla nopeammin seka vaikuttamalla toimintaymparistoon ja sen tulevaisuuteen, poliisi voisi
saada samalla resurssilla enemmaén aikaan ja vaikuttavampia tuloksia.

Oppivan organisaation teorioista nousevat samankaltaiset asiat esiin teoreetikosta riippumatta, ai-
noastaan painotukset vaihtelevat. Kaikki painottavat oppimisen ja sen edistamisen merkitysta seka
aktiivista reflektointia. Samoin kaikissa teorioissa on sosiaalinen viitekehys oppimiseen, muuten
kyseessa ei olisikaan organisaation vaan yksilon oppiminen. Edelleen pohjana oppivan organisaa-
tion teorioissa on oppimiseen soveltuva luottamuksellinen, avoin ja hyva tyoilmapiiri, joka mahdol-
listaa yrittdmisen, erehtymisen ja niista oppimisen ilman pelkoa havaistyksi tulemisesta.

Oppivaa organisaatiota ja poliisia verrattaessa teoreettisella tasolla, voidaan todeta poliisin olevan
strategian ja koulutuksen puolesta hyvin oppivan organisaation mukainen, mutta oppivalle organi-
saatiolle ominainen toiminnan systemaattinen reflektointi ja tasta kayty dialogi ovat poliisissa sel-
vasti kehittymattomampid. Taman teoreettisen tutkimuksen perusteella poliisi ei tayta oppivan orga-
nisaation tunnusmerkkejd, mutta on osittain sellainen. Ehka tarkeimpana alkusysayksena oppivaksi
organisaatioksi kasvamiselle olisi tehd& asiasta tietoinen valinta ja paatos seka sitoutua sen saa-

vuttamiseen. Téllaista paatdsta ei ole poliisissa tehty tai ainakaan sité ei ole julkilausuttu.
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1 JOHDANTO

Suomessa on perinteisesti ollut hyvin vahan poliiseja suhteessa vaestomaaraan, vahiten EU:ssa ja
muihin Pohjoismaihin verrattuna tulisi Suomessa lisata poliisimiehia yli 3000:lla, jotta oltaisiin Poh-
joismaiden keskimaaraisella tasolla (Sisaministerio, 2023, s. 79-80). Samaan aikaan Suomi on pit-
kien valimatkojen maa ja pinta-alallisesti suuri osa maasta on harvaan asuttua. Naista lahtokoh-
dista huolimatta luottamus poliisin on kansalaiskyselyissa poikkeuksellisen korkea maailmanlaajui-
sesti vertailtuna eikd monessa maassa esiintyvaa "katukorruptiota” poliisien kanssa asioidessa
kaytannossa esiinny. Vakavien rikosten, kuten henkirikosten selvittdmisaste hipoo sataa. Onko
kaikki siis hyvin vai pitéisiko poliisin pyrkid varautumaan tulevaan mahdollisimman hyvin ja kehittya

jatkuvasti ajan mukana?

Poliisi on vuosien saatossa muuttunut muun yhteiskunnan mukana ja kaynyt lapi ison siirtyman ni-
mismiespiireista 11:een poliisilaitokseen. Yhtena tekija muutoksissa on ollut tarve tehostaa ja yhte-
naistaa toimintaa valtakunnassa ja toisaalta sopeutua saatuun rahoituskehykseen. Kuitenkin vallit-
sevassa mallissa, jossa on 11 poliisilaitosta, poliisilaitoksille on annettu melko paljon autonomiaa,
joka on johtanut joissakin asioissa hyvin erilaiseen toimintaan ja asettanut kansalaiset ainakin teori-
assa eriarvoiseen asemaan asuinpaikasta johtuen (Sisaministerio, 2023, s. 8). Oma subjektiivinen
kokemukseni 2000-luvulta on, ettd muutoksia on tehty padasiassa rahoituksesta johtuvista saasto-
tai tehostamissyista eika valttdmatta toiminnan parantaminen edella. Tietenkin muutostilanteista on
pyritty ottamaan hydty irti ja osittain siind on onnistuttukin.

Asia ei toki ole ihan nain mustavalkoinen, poliisi on pyrkinyt parantamaan ja tehostamaan omaa
toimintaansa vuosien varrella, mutta muutokset ovat yleensa paikallisia ja koskevat esimerkiksi
vain joitain tutkintayksikoita ja vaikkapa rikostorjuntasektoria. Jokainen poliisilaitos on tehnyt oman
nakoisiaan ratkaisuja seké kehittdmistoimia. Jotenkin olen jaanyt kaipaamaan kokonaisvaltaisem-

paa nakemysta seka koko hallinnon poikkileikkaavaa ajattelua.

Voisiko poliisi olla parempi? Voisiko poliisin organisaatiorakenne ja -kulttuuri tukea tata? Voisiko
poliisi pystya paremmin mukautumaan muuttuviin vaatimuksiin ja kehittya jopa etupainoisesti vas-
tatakseen uusiin haasteisiin? Miten ja mihin suuntaan poliisin organisaatiota ja kulttuuria tulisi
muuttaa, jotta yksildiden ja koko organisaation kehittyminen olisi parempaa seka tarkoituksenmu-
kaisempaa? Milla mahdollisimman pienilla muutoksilla saataisiin mahdollisimman suuri hyoty? Mi-
ten poliisista saisi ketterén ja valppaan organisaation, joka tunnistaa uusia kehitystarpeita ja on
koko ajan tuntosarvet pystyssa? Pystyisiko poliisi jakamaan tietoa ja osaamista sisdisesti parem-
min? Naiden kysymysten innoittamana olen lahtenyt tutkimaan oppivan organisaation teoriaa ja
vertaamaan sita poliisin toimintaan. Olisiko oppivan organisaation mallilla poliisille jotain annetta-

vaa? Onko poliisi oppiva organisaatio?



1.1 Tutkimuskysymykset ja rajaukset

Alkuasetelmani oli melko maailmaa syleileva: Milla keinoin poliisi voisi olla parempi ja saavuttaa
"taydellisen" organisaatiorakenteen ja -kulttuurin? Olisiko oppiva organisaatio avain sellaiseen ke-
hitykseen, jonka avulla poliisi voisi suoriutua paremmin ja kehittya muun yhteiskunnan mukana tai
jopa karjessa? Teoreettisen viitekehyksen osalta esitin alkuun itselleni tutkimuskysymyksen: Min-
kélainen on oppiva organisaatio kirjallisuuden mukaan? Melko nopeasti paadyin rajaamaan tutki-
muskysymysta siten, ettd mita yhteisia elementteja eri teoriat oppivasta organisaatiosta sisaltavat,

koska eri teorioista |6ytyi paljon samoja asioita eri nimilla.

Poliisiorganisaatio asema on mielestani hiukan epaselva tai maarittelematén. Joidenkin nakemys-
ten mukaan poliisi olisi oppiva organisaatio ja poliisia on saatettu Urpo Saralan rehtoriaikoina tadhan
suuntaan rakentaa, mutta oppivana organisaationa oleminen tai sellaiseksi pyrkiminen ei ole aina-
kaan tietoinen ja &&neen lausuttu tai kirjoitettu tahtotila poliisissa. Oppivan organisaation yksi kes-
keinen tunnusmerkki on johdon ja koko organisaation sitoutuminen oppivan organisaation tavoitte-

luun.

Poliisin organisaation osalta tutkimuskysymyksen asettaminen oli huomattavasti haastavampaa.
Olenkin tydssani paatynyt maaritteleméaan, mita yhtalaisyyksia ja eroja poliisin toiminnalla on teori-
aan oppivasta organisaatiosta ja l0ytyyko poliisista jo oppivan organisaation elementteja. En ole
asettanut tdssa mitdan oletusta siitd, onko poliisi oppiva organisaatio.

Poliisia tarkastelen sen koulutuksen, strategian ja toiminnan kautta. Jonkinlainen ongelma on toi-
minnan tarkastelussa: Tarkastellaanko organisaation strategioin, maarayksin ja ohjein maariteltya
toimintaa (miten asia pitéisi olla) vai todellista toimintaa, jossa organisaatio- ja ammattikulttuuri ovat
muodostaneet omia tapoja toimia? Tietylla tavalla tassa tapauksessa valinta oli melko helppo, pi-
taydyn kirjoitetussa tavassa toimia. Poliisissa on niin monta yksikkda ja erilaista toimintoa, etté olisi
kaytanndssa mahdotonta saada luotettavaa kuvaa arjen eroista julkilausuttuihin maarayksiin ja oh-
jeisiin. Tarkastelussa vertaan oppivan organisaation teorian periaatteita poliisin voimassa olevaan

strategiaan, koulutusjarjestelmaan seka toimintaan.

En tassa tydssani tarkastele poliisin toimintaa kaytannon tasolla ja selvita, vastaako se poliisin stra-
tegiaa ja voimassa olevaa ohjeistusta tyon suorittamisesta. Varmastikaan ihan kaikkia ohjeita ja
maarayksia ei pilkulleen arjen tydéssa noudateta ja tahan voi olla kaytdnnon syitd. Esimerkkina polii-
sihallitus on maaritellyt rikosjutun tutkintapaikan tietyilla perusteilla, mutta jutturuuhkista johtuen

kaikki poliisilaitokset eivat kuitenkaan néaita hallinnon omia linjauksia noudata jutturuuhkiin vedoten.
1.2 Tyon rakenne

Johdantokappaleessa esittelen aiheen ja tutkimuskysymykset seka kuvailen aineiston ja perustelen

aineiston valinnan. Toisessa kappaleessa keskityn julkishallinnon kautta poliisiin organisaationa,
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sen tehtaviin ja odotuksiin, joita kansalaiset poliisille asettavat. Tarkastelen my6s poliisin koulutusta
ja strategiaa ja vertaan niita oppivan organisaation teoriaan. Kolmannessa kappaleessa avaan hiu-
kan oppimiseen liittyvia asioita, paapainon ollessa aikuisoppimisessa ja tydssa oppimisessa seka

kuvaan oppivan organisaation eri teorioita kirjallisuuden perusteella.

Neljannessa kappaleessa kasitellaan oppivan organisaation mallin eroja ja yhtalaisyyksia poliisin
organisaatioon ja viidennessa kappaleessa tarkastellaan johtopaatoksia ja suosituksia, joilla poliisi-

organisaatiota olisi mahdollista kehittaa oppivammaksi.

1.3 Tutkimuksen toteutus

Luonnollinen valinta teoreettisen tiedon tutkimiseen on kirjallisuuskatsaus. Tassa tyossa on sovel-
lettu menetelmana myods dokumenttianalyysia, koska osa materiaalista ei tayta kirjallisuuskatsauk-
sen vaatimuksia. Salmisen sanoin, olen pyrkinyt rakentamaan kokonaiskuvan oppivan organisaa-
tion teoriasta ja verrata sitd Suomen poliisiin (Salminen, 2011). Puhtaan teoriatiedon I6ytdminen
oppivasta organisaatiosta on melko helppoa, sitéd on tarjolla paljon ja asiaa on tutkittu paljon. Sa-
moin oppimista koskevaa tutkimus- ja opetusmateriaalia on tarjolla paljon. Olen pyrkinyt valitse-
maan keskeisid hahmoja oppivan organisaation osalta kuten Senge, Argyris ja Schon, Saralat,
Pedler, Boydell ja Burgoyne. Viittaan muihinkin teoreetikoihin ja teorioihin.

Sen sijaan poliisin tiedonhallintaa, osaamisen hallintaa ja koulutusta koskevia materiaaleja joutuu
hakemaan. Suomessa poliisia koskeva laadukas tutkimus on melko vahaista verrattuna Lansi-Eu-
roopan maihin tai Yhdysvaltoihin. Pa&paino poliisin aineistoon liittyen on poliisiammattikorkeakou-
lun opetussuunnitelmassa, poliisin strategiassa ja sisaministerion julkaisussa Arvio poliisin hallinto
rakenteesta ja kehittdmisvaihtoehdoista. Naiden lisdksi viittaan yksittaisiin polisia koskeviin lakei-
hin, asetuksiin ja Poliisihallituksen maarayksiin, ohjeisiin ja kirjeisiin, joissa ohjeistetaan ja linjataan

poliisitoimintaa valtakunnallisesti.

1.4 Aineisto tutkimuksessa
Oppiva organisaatio

Teoreettista aineistoa oppivasta organisaatiosta l0ytyy paljon ja jouduinkin tekemaan rajauksia ai-
neiston kayttéon. Pyrin valikoimaan hieman eri asioita painottavia oppivan organisaation teorioita
mukaan. Peter Sengen esittdma oppiva organisaatio oli ilmiselva valinta, yleisesti kirjallisuudessa

Sengea pidetaan yhtena keskeisena oppivan organisaation ajatuksen kehittdjana. Saralat ovat



suomalaisia pioneereja alalla. Olen viitannut myds muihin teoreetikoihin ja teorioihin. Omasta mie-
lestéani ndma teoriat ovat tdydentaneet toinen toisiaan ja kirkastaneet oppivan organisaation yleisia

periaatteita.
Poliisin aineisto

Paadyin tarkasteleman poliisia kolmesta nakokulmasta: koulutusjarjestelmén, strategian ja toimin-
nan kautta. Koulutusjarjestelmassa keskityn perustutkinnon, poliisi (AMK), opetussuunnitelmaan.

Strategian osalta poliisin nykyiseen strategiaan. En vertaile poliisin aiempia strategioita ja pyri 16y-
tamaan niista jonkinlaisia kehityskulkuja tahan hetkeen tai tutkimaan niiden evoluutiota. Toiminnan

osalta viittaan Sisaministerion selvityksiin seka voimassa olevaan ohjaukseen.
1.5 Aikaisempi tutkimus

Oppivaa organisaatiota poliisin nakokulmasta on tutkittu jonkin verran, l[&hinné erilaisina graduina ja
opinnaytetdina. Loytamissani toissé tulokulma vaihtelee. Kukaan ei varsinaisesti ota kantaa siihen,
onko poliisi kokonaisuutena oppiva organisaatio.

Kortelainen tutkii omassa pro gradu tutkielmassaan vuodelta 2014 poliisiammattikorkeakoulun
opinnaytetdiden hyddyntamista oppivan organisaation ndkokulmasta. Lahtdoletuksena tydssa ei
ole, etta poliisi olisi oppiva organisaatio, vaan se, miten poliisiorganisaatio oppii opinnaytetdista ja
hyotyyko se poliisiammattikorkeakoulussa tuotetuista opinnaytetoéista ja onko tassa prosessissa
havaittavissa oppivan organisaation piirteitéd. Kortelainen paatyy tulokseen, etta prosessissa on ele-
mentteja oppivasta organisaatiosta, mutta koska hyddyntdminen on satunnaista eika jarjestelmal-
lista, ei poliisiorganisaatiota voi Kortelaisen mukaan taméan tutkimuksen perusteella luonnehtia var-

sinaiseksi oppivaksi organisaatioksi.

Tassa Kortelainen on tosin ottanut kantaa siihen, voiko poliisia kutsua oppivaksi organisaatioksi
vain opinnaytetdiden hyddyntamisen jarjestelmallisyyden perusteella eli kaikki muu tarkastelu on

jatetty pois.

Gustafsberg (2016) pohti omassa pro gradu tydssaan "Oppiva organisaatio avuksi poliisityon stres-
sin hallintaan" onko Poliisiammattikorkeakoulu oppiva organisaatio. Gustafsberg arvioi Poliisiam-
mattikorkeakoulun kyvykkyytta kehittymiseen ja uusien menetelmien kayttdottoon Sengen teorian
kautta uuden stressinhallintamenetelmén (PREP) kayttdonoton yhteydessa. Gustafsberg tuli siihen
tulokseen, etta Poliisiammattikorkeakoulu on oppiva organisaatio. Mielestani Gustafsberg on arvioi-
nut uuden koulutuksen kehittdmista ja kayttdonottoa hyvin, mutta yhden osa-alueen (voimankaytto)
yhden uuden koulutuspaketin kayttéonoton perusteella on mielesténi aikaista julistaa kokonainen
organisaatio oppivaksi organisaatoksi. TAmakin tutkimus rajautui Poliisiammattikorkeakouluun eik&

kantaa otettu asiaan koko poliisin osalta.



2 JULKISHALLINTO JA POLIISI OSANA SITA

Julkinen hallinto on luonteeltaan samankaltainen joka maassa; sen on tarkoitus hoitaa yhteiset
asiat siina laajuudessa, kuin yhteiskunta haluaa, mielella&dn mahdollisimman tehokkaasti ja laaduk-
kaasti. Toisessa aaripaassa toiminnan jarjestamisessa on ns. yovartio-malli, jossa julkishallinnon
rooli on hyvin pieni, koskien l&hinn& ulkoista ja sisaisté turvallisuutta seka yleishallintoa. Toisessa
aaripaassa voidaan ajatella olevan pohjoismainen hyvinvointivaltio, joka osallistuu hyvin laajasti
yhteiskunnan toimintaan ja yllapitéé laajoja turvaverkkoja.

Tietynlainen byrokraattisuus ja hallinnollisuus on yhteista kaikkialla. Ehka juuri julkisesta tehtavasta
johtuen julkishallinto koetaan monesti kankeaksi, tehottomaksi ja byrokraattiseksi, vaikka samalla
sen toiminta on parhaimmillaan ennustettavaa, vakaata, tasapuolista ja perustuu lakiin eika talou-

dellisen voiton maksimointiin tai yksittdisen henkilén mielihaluihin.

Vaikka julkishallinto on erilaisessa asemassa kuin yksityiset yritykset, joiden on joka paiva lunastet-
tava olemassa olonsa oikeutus taloudellisessa mielessé, kohdistuu julkishallintoonkin taloudellisia
ja tehokkuutta koskevia paineita. Julkishallinto ei voi, ainakaan lansimaisessa demokratiassa, kayt-
taa rajattomia resursseja, kuinka itse haluaa. Tana paivana media ja yleis6 kysyvét ja saavat tietoa
julkisten organisaatioiden rahankayttsta ja muusta toiminnasta ja jos sielta |6ytyy tehottomuutta tai
viitteitd vaarinkaytoksiin, johtaa se jonkinlaiseen tutkintaan. Hyvana esimerkkina juuri paatdkseen
tullut Valtiontalouden tarkastusviraston paajohtaja Tytti Yli-Viikarin vaarinkayttkset, jotka hovioikeu-
dessa johtivat ehdolliseen vankeuteen ja viraltapanoon. Kukaan ei ole koskematon ja kaikesta jaé
jalki.

2.1 Julkishallinnon toimintaympaérist6 ja haasteet

Poliisia organisaationa koskevat samat haasteet kuin muitakin julkisia organisaatioita. Hiukan Kli-
seisesti voidaan todeta, ettd muutos on ainoa pysyva asia. Kuitenkin tana paivana ja viimeisina
vuosina muutoksen nopeus on kiihtynyt ja yhteiskunta on ikdan kuin koko ajan murroksessa. Lahes
kaikki valtion tai kuntien organisaatioita nykytilan arviota koskevat raportit alkavat muutosvoimien
korostamisella ja sen toteamisella, etté julkisen sektorin toimijoiden on pysyttava kehityksen mu-
kana, pystyttava uudistumaan ja ottamaan uutta teknologiaa sujuvasti kayttddn osaksi paivittaistoi-
mintaa. Teknologia kehittyy koko ajan nopeammin ja se osaltaan muuttaa arvoja ja asenteita. lh-
misten tietoisuus uusista ilmidista lisdantyy ja tieto valittyy reaaliajassa. TAma asettaa julkisen hal-
linnon hankalaan tilanteeseen. Toisaalta toimintaa s&ételevat lait ja asetukset, organisaatiot ovat
usein linjaorganisaatioita ja organisaatioiden kyky muuttua ja "luoda nahkansa" on huomattavan

hidas. Kuitenkin samaan aikaan vaaditaan uusia kyvykkyyksia ja joustavuutta.



Samalla, kun muutossyklit ovat kiihtyneet, maailma on muuttunut kompleksisemmaksi. Poliisiam-
mattikorkeakoulun verkkojulkaisun mukaan toimintaympariston suurimpia muutoksia on keskinais-
riippuvuuksien voimakas kasvu. Koko maailma verkottuu digitalisaation, liikennevélineiden ja tie-
donvalityksen kehittymisen kautta, jolloin ihmisten, ideoiden, tavaroiden ja paaomien liikkuvuus hel-
pottuu. Edelleen data ja jarjestelmat kytkeytyvéat keskenaan ja asiat verkottuvat toisiinsa. Tallainen
kehitys aiheuttaa sen, ettd voimakkaista keskinaisriippuvuuksista johtuen on vaikea hahmottaa syy-
seuraussuhteita ja mista mikin johtuu. (Poliisiammattikorkeakoulu, 2016). Yhteiskunnan tyypillisia
ratkaisuja ongelmiin ovat teknologian kehittaminen, uusien jarjestelmien rakentaminen, uusien or-
ganisaatioiden perustaminen tai uusien professioiden synnyttaminen. Ongelmia ratkaistaan lisaa-

malla kompleksisuutta. (Poliisiammattikorkeakoulu, 2016)

Vaarana téllaisessa kompleksisuuden ja erikoistumisen lisdantymisessa on tekemisen ja osaami-
sen siiloutuminen, jossa jokainen on erikoistunut hyvin kapeaan sektoriin, mutta ndma sektorit eivat
keskustele keskendan ja ns. perustyohon jaa hyvin vahan resursseja eiké tarpeellinen tieto tavoita

sen tarvitsijaa.

"Turvallisuustoimijoiden omien pelivarojen kaventuessa toimijat ovat muun muassa saadosperus-
tan monimutkaisuuden seka resurssien pienenemisen vuoksi joutuneet keskittymaan oman toimin-
tansa suunnitteluun entista tiivimmin. Tama on vahvistanut siilokeskeista toimintaa entuudestaan."
(Sisaministerio, 2023)

Pitéisi luoda organisaatio, jossa tarpeellinen tieto ja taito liikkuisivat ns. poikittain erikoistumisista
huolimatta. Organisaatiossa olevan osaamisen tulisi olla tehokkaasti organisaation kaytettavissa.
Poliisissa on ollut jo vuosia havaittavissa tietylla tavalla tallaista kompleksisuuden lisdantymista. On
perustettu pienia "erikoisryhmia", joilla on oma tietty kapea sektori, jota ne tekevét ja jonka ne hallit-
sevat. Kuitenkin nama ryhmaét ovat olleet toisinaan irrallisia saarekkeita perustydstéa ja muista teki-

joista, jolloin niilla oleva osaaminen ja tietotaito ei ole ollut tehokkaasti organisaation kaytdssa.

Tana paivana ollaan kuitenkin osittain jo palaamassa muutama askel taaksepain, ongelma on tun-
nistettu ja erikoisosaajia on sijoitettu perustyota tekeviin ryhmiin tai erityisryhmien tyota ja osaa-
mista on tuotu nakyvaksi. Yhtena esimerkkina verkkotiedustelua paatoimenaan tekevan tutkijan
sijoittaminen osaksi esikasittelyryhméaa, jolloin han on Iahella erikoisosaamista tarvitsevia henki-
I6it&, erikoisosaamista on saatavissa matalalla kynnyksella juuri jutun esiselvittely vaiheessa ja han
pystyy myos jakamaan osaamistaan mahdollisimman laajalle joukolle. Tasta yksittaisesta kokei-
lusta on saatu erittdin hyvid kokemuksia. Tallainen matalan kynnyksen tydpaikkakoulutus, jossa
tydnteon ohessa opetetaan uusia tapoja tehda tyota ja jaetaan osaamista seka opitaan uusista ko-
kemuksista, on erittdin motivoiva ja tehokas tapa lisata organisaation kyvykkyytta. Téllaisessa oppi-
misessa puhutaan joko non-formaalista tai informaalista oppimisesta, jotka molemmat ovat hyvaksi

havaittuja tapoja tiedon ja osaamisen valittamiseen tydssa. Ne ovat myds motivoivia tapoja, koska



yleenséa naissa tilanteissa ratkaistaan jotain tyossé ilmenevaa ongelmaa uudella tavalla, jolloin op-

piminen ei ole itse tarkoitus, vaan sivutuote tyon tekemisen ohessa.
2.1.1 Julkisen ja yksityisen sektorin eroja organisaatioiden toiminnassa

Poliisi on Suomessa suurin ja tarkein sisaisen turvallisuuden viranomainen. Poliisin liséksi sisai-
sesta turvallisuudesta vastaavat omilla toimialueillaan Rajavartiolaitos, Tulli, Rikosseuraamuslaitos
seka palo- ja pelastustoimi seké laajassa perspektiivissd monia muita viranomaisia. Vaikka sisai-
nen turvallisuus onkin laaja kasite, kasittelen tdssa yhteydessa ensisijaisesti viranomaisia, jotka
vastaavat akuutteihin turvallisuusuhkiin. Muillakin viranomisilla on roolinsa sisdisessa turvallisuu-

dessa, varsinkin kun puhutaan rikosten, hairididen ja onnettomuuksien ennalta ehkaisysta.

Kaytannotssa normaalitilanteissa poliisilla on paavastuu koko valtakunnan sisaisesta turvallisuu-
desta ja poliisi on monessa onnettomuus- tai hairidtilanteessa ensimmaisena paikalla. Poliisille
kuuluu paljon muitakin tehtavia ja poliisi onkin kaytdnndssa ainoa esitutkintaviranomainen, jonka
puoleen kansalainen voi kdantya tavanomaisissa rikosasioissa. Tulli tutkii omassa toiminnassaan
kylla rikoksia, samoin Rajavartiolaitos, mutta niissé asianomistaja on yleensa valtio tai asianomista-
jaa ei ole ollenkaan, kuten salakuljetus, valtionrajarikos, huumausainerikokset. Myds puolustusvoi-
mat hoitavat tietyiltd osin esitutkintaa, keskittyen kuitenkin sotilasrikoksiin. Tavallisia, normaaleja
ihmisia koskevia rikoksia, kuten pahoinpitelyitd, varkauksia ja petoksia tutkii poliisi.

Seuraavaan taulukkoon on koottu joitakin organisaation perusasioita ja vertailtu yksityisen ja julki-
sen organisaation eroja ja yhtalaisyyksia. Yksityiseksi organisaatiotyypiksi olen valinnut organisaa-
tion, joka toimii lupavapaalla toimialalla kaupallisena organisaationa. Lupavapaalla tarkoitetaan
tassa yhteydessa sita, etta vaikka lahes kaikkea toimintaa saatelevét lait ja asetukset, niin yritys ei
toimi jollain tarkoin saadellylla alalla (ase, alkoholi, ydinvoima tms.). Julkisorganisaatioista valitsin
poliisin, koska se on tarkoituksenmukaista tyon kannalta seka auttaa hahmottamaan voimakkaasti

lailla ja asetuksilla saadellyn organisaation eroa kaupalliseen organisaatioon.

ASIA Poliisi Kaupallinen organi- Huomautus

saatio

Tehtava saadelty laki- | Kylla, poliisilaki, esitut- | Ei.

tasolla kintalaki ja monia

muita.

Organisaation muoto
saadetty lailla tai ase-

tuksella

Kylla, poliisiasetus,
laki poliisin hallin-

nosta.

Ei, tosin osakeyhtio-
laissa velvoitteet vas-
tuullisista yhtiémie-

hista.

Osakeyhtidlaki maarit-
taa vahimmaisvaati-
mukset organisaa-

tiolle, mutta jattaa
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kaytannon toteutuk-
sen muuten valjaksi.
Poliisin hallinto ja or-
ganisointi taas saa-

delty melko tarkasti.

Toiminta ohjaavia la-
keja, asetuksia tai

maarayksia

Kylla, poliisilaki, julki-
suuslaki, hallintolaki,

esitutkintalaki, pakko-
keinolaki ja monia

muita.

Pienelta osin kylla,
osakeyhtidlaki velvoit-
taa osakeyhtion ta-
voittelemaan voittoa

osakkeen omistajille

Rikosoikeudellinen-
seka korvausvastuu

paatoksista

Kylla, perustuslaki, ri-
koslaki, virkamieslaki.

Ei virkavastuuta, ri-
kosoikeudellinen vas-
tuu rikollisesta toimin-
nasta seka vahingon-
korvausvastuu vahin-
gonkorvauslain mu-

kaan.

Kayttaa merkittavaa

julkista valtaa

Kylla

Ei

Perustuslain mukaan
merkittavaa julkista
valtaa ei saa luovuttaa
muille kuin viranomai-

sille.

Tuloksellisuus

Kylla, pyrkii taytta-
maan tulossopimuk-
sessa maaritetyt ta-
voitteet.

Kylla, pyrkii tuotta-
maan taloudellista tu-

losta.

Osakeyhtidlain mu-
kaan yhtion tarkoitus
on tuottaa hyttya

omistajilleen.

Tulosten mittaaminen

Tulosten mittaaminen

vaikeampaa.

Tulosten mittaaminen

helpompaa.

Pysyvyys

Kylla.

Riippuu yrityksen tu-
loksellisuudesta, ajau-
tuu konkurssiin, mikali

kannattamaton.

Fundamentaalinen
ero. Poliisi on ole-
massa niin pitkaan
kuin jarjestaytynyt yh-

teiskunta on ole-
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massa, kaupallisia yri-
tyksia kaatuu joka

paiva.

Tuote / asiakkaat

Vastaa omalta osal-
taan yhteiskunnan lail-
lisesta oikeusjarjestyk-
sesta ja sisdisesta tur-
vallisuudesta, kaikki
yhteiskuntaan kuulu-
vat ovat oikeutettuja

poliisin palveluihin.

Jokin kaupallinen
tuote tai palvelu, jota
saa rahaa vastaan. Ei
velvollisuutta toimittaa
tai tarjota sita kaikille.
Voi keskittaa toimin-
taa my0s maantieteel-

lisesti.

Tehokkuus

Pyritaan mahdollisim-
man hyvaan tehok-
kuuteen kuitenkin la-
kien asettamissa raa-
meissa. Mittarit moni-
mutkaisempia eivatka
yksiselitteisia. Yksi
osa tehokkuutta on
my0s laatu ja osallis-
ten oikeusturvan to-

teutuminen.

Pyritaan mahdollisim-
man hyvaan taloudel-
liseen tehokkuuteen,
joka mitataan talou-
dellisella tuloksella.

Budjetti ja sen kaytto

Toimii annetun budje-
tin mukaisesti, ei val-
tuuksia ylittaa budjet-
tia tai ottaa velkaa.
Kaytettava budjetti tu-
lossopimuksen mukai-
sesti. Budjetti valtion
budjetista.

Maarittaa itse budje-
tin, voi ottaa velkaa.
Paattaa itse budjetin
kaytosta. Budjetti
omasta toiminnasta /

omistajilta.

Tehtavat ja toimiala

Tehtava laissa maa-
rattyja tehtavia, ei

mahdollisuuksia ottaa

Voi vaihtaa toimialaa
kokonaan tai ottaa uu-

sia tehtavia tai toimin-

Poliisilaki, esitutkinta-
laki
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lisatehtavia, lisata toi-
mialaa tai vaihtaa toi-

mialaa.

toja (laajentua). Teh-
tavia ei ole maaratty

tai rajattu.

Organisaation muu-

toskyky

Kankea, organisaation
muoto ja tehtavat saa-
detty laissa, ei mah-
dollisuuksia kovin no-
peisiin suuriin muutok-
siin ilman lakimuutok-
sia. Uusien virkojen
perustaminen ja lak-

kauttaminen tyolasta.

Organisaatiota voi-
daan muuttaa tytela-
man yleiset lait huomi-
oiden melko nopeasti
ja suuresti, mikali toi-
mintaymparisté muut-
tuu tai jokin muu tarve
pakottaa muuntautu-
maan. Uusia tehtavia
helpompi perustaa ja
lakkauttaa.

Laki poliisin hallin-

nosta, poliisiasetus

Merkitys yhteiskun-

nalle

Kriittinen, pitaa ylla
yhteiskuntajarjestysta,
yleista jarjestysta ja
turvallisuutta seka us-
kottavaa oikeusjarjes-
telmaa, jossa rikoksia
tutkitaan ja selvitetdan
seka hairitihin puutu-

taan.

Vahainen, toimii tyol-
listdjana ja veronmak-

sajana.

Y14 olevasta taulukosta voidaan havaita, ettd poliisi on organisaationa pysyva, vakaa ja ennustet-
tava, mutta samalla silla on pieni likkumavara tehtéavien, talouden ja organisaation osalta ja uusiin
haasteisiin vastaaminen on hitaampaa kuin kaupallisessa organisaatiossa. Toisaalta seka julkinen
ettd kaupallinen organisaatio tavoittelevat mahdollisimman hyvaa tehokkuutta ja vaikuttavuutta
mahdollisimman pienella panostuksella. Eli suurinta hyotya kaytettavissa olevalla budjetilla. Suuri
ero on myos kaupallisen organisaation ajattelutavassa liittyen kasvuun. Kaupallisen organisaation
tavoitteena pitaisi olla kasvun ja lisdarvon tuottaminen, poliisilla tavoitteena ei ole kasvaa, vaan
tuottaa mahdollisimman vaikuttavia poliisipalveluita mahdollisimman kattavasti. Mielestéani kriittisin
ero on kuitenkin organisaatioiden velvollisuuksissa ja toimintavapaudessa. Vaikka poliisilla on laa-
jat toimivaltuudet, ovat ne kuitenkin poliisin tehtavien lisaksi sidottu tiukasti lakiin. Kaupallinen yritys

VoI jarjestaa toimintansa ja tehda laillisen liiketoiminnan puitteissa mita tahansa ja miten tahansa,
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minkéalaisella organisaatiolla tahansa. Vaikka yhtalaisyyksia l16ytyy, ovat erot melko fundamentaali-

sia.

2.2 Poliisin rooli, tehtavat ja organisointi

Suomen perustuslaissa on méaaritelty, ettd merkittdvaa julkista valtaa ei voida luovuttaa muun kuin
viranomaisen kaytettavaksi. Poliisi onkin yksi nakyvimmista ja tunnetuimmista valtionhallinnon toi-
mijoista ja samalla kayttaa erittain merkittavaa, ehka merkittavinta julkista valtaa. Poliisilla on laaja
oikeus puuttua ihmisten perusoikeuksiin ja darimmilleen vietynd on hyvaksyttavaa, etta poliisitoi-
minnan seurauksena ihminen menehtyy. Nain osana poliisitoimintaa saatetaan joutua puuttumaan
perusoikeuksista syvimpaan, oikeuteen elamaan. Toisaalta poliisi mielletaan usein jonkinlaiseksi

ensiavuksi ongelmaan kuin ongelmaan.

Poliisin tehtavat ovat erittdin moninaiset. Useassa laissa onkin maaritelma, ettd sen noudattamista

valvoo kyseinen viranomainen seka poliisi. Poliisin tehtavat méaaritellaan poliisilaissa:

"Poliisin tehtdvana on oikeus- ja yhteiskuntajarjestyksen turvaaminen, kansallisen turvallisuuden suojaami-
nen, yleisen jarjestyksen ja turvallisuuden yllapitdminen seka rikosten ennalta estdminen, paljastaminen, sel-
vittdminen ja syyteharkintaan saattaminen. Poliisi toimii turvallisuuden yllapitamiseksi yhteistytéssa muiden
viranomaisten seka yhteistjen ja asukkaiden kanssa ja huolehtii tehtaviinsa kuuluvasta kansainvalisesta yh-

teistyosta.

Poliisi suorittaa lisdksi lupahallintoon liittyvéat ja muut sille laissa erikseen sdadetyt tehtavat seké antaa jokai-
selle tehtavapiiriinsa kuuluvaa apua. Jos on perusteltua syyté olettaa henkilén kadonneen tai joutuneen on-

nettomuuden uhriksi, poliisin on ryhdyttava tarpeellisiin toimenpiteisiin henkilén 16ytamiseksi."

Tehtavat on lueteltu ensisijaisuusjarjestyksessa, tarkeimmasta alkaen. Naiden ydintehtévien lisaksi
seuraa 2 momentissa mainittu "laissa erikseen séadetyt tehtavat", joka on huomattava joukko mui-

hin lakeihin perustuvia tehtavia.

Vaikka tehtavien ensisijaisuusjarjestyksesta voidaan nahda, etta oikeus- ja yhteiskuntajarjestyksen
turvaaminen, kansallinen turvallisuus, yleinen jarjestys ja turvallisuus seka rikosten ennalta estami-
nen ovat listan karjessa, on poliisi kuitenkin monella tapaa proaktiivisen sijaan reagoiva organisaa-
tio, joka ennalta estémisen sijaan joutuu reagoimaan tiettyihin arsykkeisiin, jo tapahtuneisiin rikok-

siin ja hairiéihin.

Osaltaan tassa on kyse resursseista; Suomessa on selvasti vahiten poliiseja muihin pohjoismaihin
verrattuna per asukas. Muissa Pohjoismaissa poliiseja on noin 200/100 000 asukasta, Suomessa
noin 130/100 000 asukasta. (Sisdministerid, 2023, s. 81)
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Poliisin tehtavien haasteellisuus muodostuu monesta tekijasta. Suomi on pitkien etaisyyksien maa,
poliiseja on suhteessa vahan ja nykyaikana rikokset monimutkaistuvat koko ajan ja niiden selvitta-
minen vaatii enemmaéan osaamista ja erikoistumista kuin ennen. Lainsdadanto asettaa myds haas-
teensa; kaikki rikokset pitéisi esitutkintalain mukaan lahtdkohtaisesti tutkia, rajoitusmenettely pois
lukien. Vahimmillaan asiasta pitaa kirjata ilmoitus, jolle on taas tehtava jotain toimenpiteita tai va-
hintddn annettava perusteltu paatés. Suomen vahainen maara poliiseja on sidottu laissa maarattyi-
hin pakollisiin tehtaviin ja niista selvidminen kunnialla on joka vuosi ty6n ja tuskan takana. Samaan
aikaan toimintaymparistd on voimakkaassa muutoksessa ja poliisin pitaisi pystya paitsi ennakoi-
maan myds vastaamaan uusiin ja tuleviin haasteisiin. Suomessa mik&dan muu viranomainen ei po-
liisin tehtavia hoida ja vaikka virka-apua voidaankin tietyissa yksittaisissa tilanteissa pyytaa esimer-
kiksi rajavartiolaitokselta tai puolustusvoimilta, niin poliisilla pitéisi olla pidempiaikainen kyky vastata
uusiin uhkiin ja tutkia uudenlaista rikollisuutta. Téallaisen uuden kyvyn kehittaminen vaatii resursseja
ja joka tapauksessa tulee rikollisuuteen nahden jalkijunassa. Esimerkkina virtuaalivaluutat, joita ri-
kolliset ovat hyddyntaneet jo melko pitkdan, mutta vielakin poliisilla olisi paljon parantamisen varaa

osaamisessa talla alueella.

Eras ongelma on siis paljon resurssia syovan perustyon ja kehitystarpeiden yhdistaminen. Kuinka
kehittada ja levittda erikoisosaamista sekd parantaa toimintaa, jos tydyhteisé kamppailee tydssa jak-

samisen rajalla?

Loogisia vaihtoehtoja olisivat tehtavien vahentaminen, poliisimaaran lisdédminen ja nykyisten pro-

sessien hiominen jouhevammiksi.
Poliisitoiminnan budjetointi

Kuten muidenkin valtion organisaatioiden, poliisin kiusana on vuodesta toiseen raha. Vuosibudjetit
tulevat jo toimintakauden ollessa menossa, budjetit ovat usein alijgadmaisia ja lisdbudjeteilla paika-
taan taloutta. Kaytannossa poliisiyksikko tietda rahatilanteensa muutaman kuukauden eteenpain.
Taman lisaksi poliisille jaetaan ns. korvamerkittya rahaa jonkin tietyn toiminnan rahoittamiseen ja
se pitaisi myos tdhan kayttaa (harva-alueen partiointi, talousrikostutkinta). Yhtené ongelmana
naissa erillisrahoituksissa on myds se, etta toiminnoista tapaa tulla jollain lailla pysyvia, vaikka eril-

lisrahoitus loppuisikin, jolloin ne ovat rasittamassa budjettia viela rahoituksen paatyttyakin.

Kun samaan aikaan poliisin budjetista valtaosa menee henkiléstokuluihin ja valtaosa jaljelle jaa-

vasta kiinteisiin toimitila- ja ICT-kuluihin, aiheuttaa tdma suunnattomia vaikeuksia pidempikestoi-
selle suunnittelulle. Tallainen rahoituksen tempoilu aiheuttaa myés paljon vaivaa ja kustannuksia
poliisilaitoksille, jotka joutuvat kayttdmaan resurssia suunnitteluun ja elamaan kulloinkin tiedossa
olevan rahoituksen mukaan. Yhtena selke&né kehityskohteena olisi pidemmat budjettikaudet, jol-

loin suunnittelukin voisi olla pitkajanteisempaa ja turhalta tyolta valtyttaisiin.

15



Poliisin tilaa koskeva sisaministerion raportti korostaakin rahoituksen tasapainottamista ja pois-
paasya jokavuotisista lisdbudijeteista (Sisdministerio, 2023. s. 77-78). Vuoden 2023 hallitusohjel-

massa on tartuttu samaan asiaan ja siella todetaan asia seuraavasti:

"Poliisin resurssit turvataan pitkajanteisesti ja ennakoitavasti siten, etta poliisin mahdollisuudet pit-
kan aikavalin toiminnan suunnitteluun paranevat. Lisataan poliisin perusrahoitusta ja kehitetdan po-

liisin rahoitusmallia tamé&n tavoitteen mukaisesti." (Valtioneuvosto, 2023)

Poliisin rahoituksen ongelmat ovat tiedossa ja uusi hallitus toivottavasti saa rakennettua sellaisen
mallin, jossa poliisi todella pystyy suunnittelemaan toimintaansa pitkdjanteisesti eiké ela muutaman

kuukauden sykleissa ja lisdbudjettien varassa.
Poliisitoiminnan organisointi

Poliisi on linja organisaatio ja varsinkin operatiivisessa toiminnassa johtosuhteet on pyritty maaritte-
lemaén aukottomasti. Tietenkin elavassa elamassa voi tulla tilanteita, etta johtosuhteista jossain
marginaalitilanteessa saatetaan olla eri mieltéq, mutta periaatteessa poliisin operatiivisen toiminnan

johtosuhteet on maaéritelty ja kaikilla poliiseilla tiedossa.

Poliisiorganisaatio muodostuu Poliisihallituksesta, poliisilaitoksista, Keskusrikospoliisista ja Poliisi-
ammattikorkeakoulusta ja on organisoitu siten, etta Poliisihallitus keskusvirastona johtaa ja ohjaa

operatiivista poliisitoimintaa. Suojelupoliisi on suoraan siséaministerién alainen yksikko.
Poliisihallitus

Poliisihallituksen tehtavana on suunnitella, kehittad, johtaa ja valvoa poliisitoimintaa ja sen tukitoi-
mintoja. Poliisihallitus my6s vastaa laadukkaiden poliisipalveluiden tasapuolisesta saatavuudesta

koko maassa.
Poliisilaitokset

Poliisilaitokset vastaavat kaikesta poliisitoiminnasta aluevastuuperiaatteella omalla alueellaan ja

ovat melko autonomisia yksikoita.
Keskusrikospoliisi

Keskusrikospoliisi on valtakunnallinen yksikko, joka paljastaa ja tutkii vakavinta rikollisuutta. KRP
on erikoistunut kansainvalisen, jarjestaytyneen, ammattimaisen ja muun vakavan rikollisuuden tor-
juntaan ja silla on joitakin erityisid asiantuntijatehtavia, joilla palvellaan koko poliisitoimintaa. Naita

ovat esimerkiksi rikostekninen laboratorio, kyberrikoskeskus seka PTR-yhteistyo0.
Poliisiammattikorkeakoulu
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Poliisiammattikorkeakoulun tehtédvana on antaa poliisialan koulutusta ja se vastaakin poliisikoulu-
tukseen rekrytoinnista ja opiskelijavalinnoista, poliisin tutkintokoulutuksesta, johtamiskoulutuksesta
seka tadydennyskoulutuksesta. Poliisiammattikorkeakoulu vastaa myds poliisialan tutkimus- ja kehit-

tamistoiminnasta sekéa poliisin tilastopalvelusta.

2.3 Koulutus poliisiorganisaatiossa

Poliisin peruskoulutus annetaan Poliisiammattikorkeakoulussa, samoin johtamisen erikoistumis-
opinnot seké suurin osa poliisin tadydennyskoulutuksista. Poliisilaitosten vastuulle jaa yllapitokoulu-
tukset henkildstolle. Taman liséksi poliisiyksikoét (poliisilaitokset, polamk ja KRP) kouluttavat henki-
|6stodan tyopaikoilla eri tehtaviin ja tehtavien sisalla. Tallaisia yksikoiden jarjestamia koulutuksia
ovat tyypillisesti vuosittaiset voimankaytén yllapitokoulutukset seka eri tehtéavissa tarvittavat erikois-
osaamista vaativat asiat tai muutostilanteisiin liittyvat kaytantoja yhdenmukaistavat koulutukset,
joissa esimerkiksi saadaan koko poliisilaitoksen esikasittelyty6ta tekevat henkilt tydskentelemaan

samoissa raameissa ja tietyn prosessin mukaisesti.

Suomessa poliisin koulutus on kehittynyt ajan mukana voimakkaasti. Ensimmaisista poliisin kurs-
seista on tultu nykyiseen korkeakoulututkintoon, jonka jokainen poliisiksi valmistuva nykyaan suorit-
taa. Vuonna 2019 34 prosenttia poliisin henkildstésta oli suorittanut alemman korkeakoulututkinnon
ja 7 prosenttia ylemman korkeakoulututkinnon (Sisaministerid, 2019). Osaamis- ja koulutusvaati-

musten nousu on osaltaan heijastunut yhteiskunnasta eiké kosketa pelkastaan poliisia.

Vaikka tana paivana poliisin koulutus kestaa pidempaan ja on korkeakoulutasoinen, iso osa am-
mattitaidosta opitaan itse tydssa. Tasta tydssa ja tekemalla oppimisesta kertoo myds pitka palkalli-
nen tyoharjoittelu, jossa harjoittelija nimitetdan nuoremman konstaapelin virkasuhteeseen. Suuri
osa poliisin ammattitaidosta hankitaan mestarikisalli menetelmaélla, jossa harjoittelijan ohjaaja opas-
taa nuorempaa konstaapelia autenttisessa ymparistdssa ja harjoittelija pyrkii keraamaan kokemuk-
sia ja reflektoimaan niitd. Tata tukevat myos harjoittelun aikana tehtavat opintoihin sisaltyvat tehta-
vat, joissa harjoittelija joutuu arvioimaan ja reflektoimaan kokemuksiaan seka sanoittamaan niita ja
peilaamaan niitd koulussa opittuun teoriatietoon. Edella kuvattua menetelmaa pidetaan keskeisena
prosessina eksperttiyden kehittymisessa, kun oppija yhdistaa teoriatietoja kdytannon tekemiseen ja
kokemukseen (Etelapelto & Tynjala 1999, 172-173). Tallainen mestarikisélli asetelma tukee myos

hiljaisen tiedon, joka voi olla osin tiedostamatonta ja vaikeasti sanoitettavaa, siirtymista.

Poliisiammattikorkeakoulun opetussuunnitelma on osaamisperusteinen, joka tarkoittaa sitd, etta
osaamisperustaisissa opetussuunnitelmissa maaritellaéan tutkinnon ja tutkinnon opintojen osaamis-
tavoitteet eli sen, mita opiskelijan tulee tietdd, ymmartaa ja osata oppimisprosessin tuloksena. Arvi-

ointi kohdistuu oppimistuloksiin ja perustuu osaamistavoitteisiin. (Poliisiammattikorkeakoulu, 2023)
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Yhtalaisyyksia poliisi (AMK) - opetussuunnitelman ja oppivan organisaation valilla

Poliisi (AMK) opetussuunnitelmassa (jatkossa opetussuunnitelma) on paljon samankaltaisuuksia
kuin oppivassa organisaatiossa. Ensinnakin on todettava, etta voimassa oleva opetussuunnitelma
korostaa opiskelijan yleisten valmiuksien kehittdmista ja elinikdista oppimista. Naita yleisia kompe-
tensseja ovat mm. oppimisen taidot, jonka mukaan opiskelija 1) osaa arvioida ja kehittaa osaa-
mistaan ja oppimistapojaan, 2) osaa hankkia, kasitella ja arvioida tietoa kriittisesti ja 3) kykenee ot-
tamaan vastuuta ryhman oppimisesta ja opitun jakamisesta, tydyhteisdosaaminen, jonka mukaan
opiskelija 1) osaa toimia tytyhteistn jdsenena ja edistaa yhteisdn hyvinvointia, 2) osaa toimia tyo-
elamén viestintd- ja vuorovaikutustilanteissa, 3) osaa hyddyntaa tieto- ja viestintdtekniikkaa oman
alansa tehtavissa, 4) kykenee luomaan henkilokohtaisia tyoelamayhteyksia ja toimimaan verkos-
toissa, 5) osaa tehda paatoksia ennakoimattomissa tilanteissa, 6) kykenee tyon johtamiseen ja it-
senaiseen tydskentelyyn asiantuntijatehtavissa seka innovaatio-osaaminen, jonka mukaan opis-
kelija 1) kykenee luovaan ongelmanratkaisuun ja tydtapojen kehittdmiseen, 2) osaa tydskennella
projekteissa, 3) osaa toteuttaa tutkimus- ja kehittdmishankkeita soveltaen alan olemassa olevaa
tietoa ja menetelmia ja 4) osaa etsid asiakaslahtoisid, kestavia ja taloudellisesti kannattavia ratkai-
suja. Oppimisen taitojen, tydyhteisdosaamisen ja innovaatio-osaamisen liséksi yleisiin kompetens-
seihin opetussuunnitelmassa luetaan myds eettinen osaaminen seka kansainvalisyysosaami-

nen. (Poliisiammattikorkeakoulu, 2023)

Kun verrataan naita opetussuunnitelmassa mainittuja yleisia taitoja oppivan organisaation yleisim-
piin ominaisuuksiin, voidaan loytaa selkeita yhtenevaisyyksia. Lahes kaikissa oppivan organisaa-
tion teorioissa perustana on yksildn oppiminen ja yksilon oppimaan oppimisen kyvykkyyden lisaa-
minen. Samoin korostetaan tiedon kasittelya ja sen kriittista arviointia kuin myds vastuuta ryhman
oppimisesta ja tiedon jakamista. Edelleen oppivat organisaatiot mainitsevat eri muodoissa tyyhtei-
sdosaamisen, jossa tyontekija osaa toimia tydyhteisdssa ja erilaisissa vuorovaikutustilanteissa.
Myds opetussuunnitelman innovaatio-osaamisessa kasitelladn samoja asioita kuin oppivissa orga-

nisaatioissa, kuten luovaa ongelman ratkaisua, tydtapojen kehittdmista seka tki-hankkeita.
Opetussuunnitelman pedagogisissa linjauksissa todetaan seuraavaa:
"Poliisiosaamisella tulevaisuuden turvallisuutta

Meilla yhdistyvat vahva poliisiosaaminen, korkeakoulutus ja niiden vaatimat tiedot, taidot ja asenteet. Koulu-
tamme sisdisen turvallisuuden ja johtamisen asiantuntijoita, jotka toimivat eettisesti ja oppivat uutta lapi tyo-

uransa.
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Vastaamme tulevaisuutta ennakoivalla koulutuksella poliisiin kohdistuviin odotuksiin ja toimintaympariston
muutokseen. Kokeilemme rohkeasti uutta. Kannustamme osallistumaan tydelaméan kaytantdjen tutkimiseen

ja kehittdmiseen.

Rakennamme yhteista kasitysta koulutustoiminnastamme ja varmistamme syvéllisen oppimisen seka hyvin-
voivan korkeakouluyhteisdn. Tuemme opiskelu- ja tydkykyéa oppivan organisaation periaattein." (Poliisiam-
mattikorkeakoulu, 2023)

Pedagogiset linjaukset sisaltavat vision siitd, millaisia poliiseja halutaan poliisiammattikorkeakou-
lusta valmistuvan. Nama ovat vision kaltainen néakemys siksi, ettd ne eivat ole yksiselitteisia eivatka
anna suoria vastauksia, miten tavoitteisiin paastaan, vaan enemmankin toimintaa ohjaavat suunta-
viivat. Nama linjaukset ovat kuitenkin erittéain merkityksellisid, koska niiden pohjalta on suunniteltu
opetussuunnitelma ja ne ovat vaikuttaneet opetussuunnitelman sisélla tehtyihin linjauksiin. Pedago-
gisista linjauksista voidaan poimia monia yksityiskohtia, jotka ovat kuin suoraan oppivasta organi-
saatiosta. Vahva ammatillinen osaaminen, tiedot, taidot ja aseteet vastaavat melko tarkasti Sengen
(1990) mainitsemia kulmakivid henkilékohtainen hallinta seka yhteinen visio. Saralan, Sengen ja
Argyriksen mukaan organisaation tulisi katsoa tulevaisuuteen ja pystya luomaan paitsi uusia tarvit-
tavia kyvykkyyksia, myds vaikuttamaan tulevaisuuden kehitykseen. Samoin pedagogisissa linjauk-
sissa katse on tulevassa ja uusien kyvykkyyksien luonnissa. Oppimisessa pyritaén syvallisyyteen,
jolloin puhutaan asioiden ja niiden taustojen ymmartamisesta, ymmarryksen tasosta. Talloin tieto ei
ole pinnallista ja pelkastaan muisti varassa, vaan paljon syvemmalla ja kiinnittynyt konstruktivisti-
sen ndkemyksen mukaan tiukasti muistiin ja aiempiin kokemuksiin. TaAma ymmarryksen taso on

mukana miltei kaikissa oppivan organisaation teorioissa, hiukan eri nimella.
2.4 Miten lahella poliisin koulutus on oppivaa organisaatiota?

Kuten edellisessa kappaleessa on todettu, poliisin amk-koulutuksen opetussuunnitelmassa on pal-
jon yhtalaisyyksia oppivan organisaation periaatteiden kanssa. Suurin osa poliisissa tytskentele-
vista henkildista on kuitenkin kaynyt vanhemman mallisen opistotasoisen poliisikoulutuksen, jossa
paapaino oli hieman enemman ammatillisessa osaamisessa akateemisten ja yleisten kompetens-
sien sijaan. Vuonna 2019 noin joka kolmas poliisissa tydskenteleva oli suorittanut alemman korkea-
koulututkinnon ja 7 prosenttia ylemman (Sisaministeri, 2019). Naita lukuja kaunistavat osaltaan
siviilivirkoihin palkatut henkil®t, joiden koulutus taso on yleensa vahintaan alempi korkeakoulu. Ti-
lanne kuitenkin muuttuu koko ajan pidempéaén poliisissa olleiden jaadessa elakkeelle ja nykyisen
koulutuksen puskiessa uutta akateemista verta kentalle. Kuitenkin vasta noin vuonna 2050 poliisin

poliisihenkildsté on kokonaisuudessaan korkeakoulutasoista, joten muutos ei ole ihan nopea.

Naen uuden ammattikorkeakoulutasoisen perusopetuksen ja yleisten kompetenssien arvostuksen

koulutuksessa olevan hyva ja tavoiteltava asia. Lahtokohtaisesti yleinen koulutus tason nousu pa-
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rantaa oppivan organisaation kannalta tarkeiden asioiden saavuttamista. Pedagogisissa linjauk-
sissa on maininta, etta "Tuemme opiskelu- ja tyokykya oppivan organisaation periaattein.", mutta
maininta jaa kontekstissaan aika yksin ja irralliseksi. Muualta poliisin strategioista tai visioista en
ole I8ytanyt mainintaa oppivasta organisaatiosta, vaikka muutoin niissa valahtelevat hammentéavan

samankaltaiset termit kuin oppivan organisaation teorioissa.

Oppiva organisaatio on kokonaisuus, jonka yksi osa-alue on koulutus ja kouluttautuminen. Poliisin
osalta on herkullinen tilanne, etta poliisi organisaationa voi itse paattdd omasta koulutuksestaan ja
sen sisallosta ja painopisteista. Melko harvalla organisaatiolla on téllainen mahdollisuus, etta ne
"omistaisivat" korkeakoulutasoisen oppilaitoksen. Suomessa ei taida olla millaan muulla organisaa-
tiolla Puolustusvoimia lukuun ottamatta. Ottamatta viela tassa kantaa, onko poliisi oppiva organi-

saatio, koulutuksen ja opetussuunnitelmassa lausuttujen tavoitteiden puolesta se voisi sita olla.
2.5 Poliisin strategia oppivan organisaation teorian valossa

Mista poliisin strategia on tehty ja onko silla mitdan yhteistd oppivan organisaation periaatteiden
kanssa? Strategian luonnissa kaytetyt menetelmat eivat valttamatta nay lopullisessa tiukkaan
muottiin puristetussa lopullisessa tuotteessa, mutta poliisin strategiaan on hienosti lisatty toimin-
taymparistbanalyysi, jossa kuvataan yhteiskunnan megatrendeja ja niiden vaikutuksia poliisin toi-
mintaan. Talla pyritdan ldytamaéan jo ennalta tulevia haasteita, joiden selattamiseen on strategiassa
otettu kantaa. Toki tallainen megatrendien arviointi on aivan luonnollinen osa strategiatytskentelya,
mutta se on myd®s oppivan organisaation mukaista ajattelua, jossa pyritaan olemaan mieluummin
proaktiivisia kuin reaktiivisia sekd myos vaikuttamaan tulevaisuuteen ja tulevaan toimintaymparis-

toon.

Poliisilla on voimassa oleva strategia "Poliisin strategia 2020-2024". Strategian visio on: "Poliisi on
kaikkien turvaaja, kaikkina aikoina." Keskeisiksi arvoiksi strategiaan on valittu palvelu, oikeudenmu-

kaisuus, osaaminen ja henkiléston hyvinvointi. (Poliisi, 2020)

Poliisin visio sisaltda vahvan arvo latauksen siitd, etté poliisi on kaikkia varten, aina. Poliisin tarjo-
amia palveluita ja turvaa saa varallisuusasemasta tai asuinpaikasta riippumatta. Visio on myds va-
paa kaikista ideologisista, uskonnollisista ja poliittisista vaikuttimista, joka korostaa poliisin luotetta-
vuutta ja puolueettomuutta. Valitut arvot sopivat hyvin paitsi oppivan organisaation arvoihin, myos
poliisin poikkeuksellisen voimakasta julkista valtaa kayttavan organisaation arvoiksi. Palvelu on
yksi julkisen organisaation keskeisimpia arvoja. Toiminta tuotetaan julkisella rahalla yhteisella sopi-
muksella ja sen pitaa tuottaa mahdollisimman suuri vaikuttavuus. Oikeudenmukaisuus tulee mie-
lestani tulkita seka ulkoiseksi, jossa asiakkaita ja heidan oikeuksiaan kohdellaan oikeudenmukai-
sesti seka sisaisesti, jossa organisaatio toimii omia jaseniaan kohtaan oikeudenmukaisesti ja sopi-
muksia noudattaen. Osaaminen, jolla iimeisesti tarkoitetaan paitsi yksilén osaamista, myos organi-
saation kyvykkyyksié erilaisiin asioihin eika sindnsa pelkkaa yksilon osaamista. Tallainen laaja
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osaaminen tai kyvykkyys tarkoittaa mielestani myods kykyjé luoda uusia kyvykkyyksia ja osaamista
tarpeen mukaan, ajan hengessa. Henkiloston hyvinvointi kytkeytyy vahvasti organisaation menes-
tykseen ja on keskeinen osa oppivaa organisaatiota. Henkiléston hyvinvointi vaikuttaa mm. sitoutu-

miseen, motivaatioon, tyoviihtyvyyteen seka tydssa oppimiseen ja kehittymiseen.

Voidaan todeta, ettd strategiaan valitut arvot eivat ainakaan ole ristiriidassa oppivan organisaation

arvojen kanssa.

Poliisin strategia sisaltaa viisi paakohtaa ja keinot, joilla niihin on tarkoitus paasta seka mittarit nii-

den mittaamiseen. Nama viisi valittua padkohtaa ovat:

1. Turvaamme arjen ja piddmme luottamuksen poliisiin korkeana

2. Ennalta estamme rikoksia ja hairidita

3. Paljastamme ja selvitiamme erityisesti vakavia rikoksia tehokkaasti
4. Tuotamme nykyaikaisia, turvallisia ja kehittyvid palveluita

5. Teemme yhteistyota ja viestimme aktiivisesti (Poliisi, 2020)

Keinot ovat osiltaan melko yleisluontoisia, toiset taas melko yksityiskohtaisia. Hyvana asiana pidan
Poliisihallituksen kirjeessa "Poliisin strategiset osaamiset 2021-2024", POL-2021-133824 olevaa

mainintaa:

"Strategiset osaamistavoitteet tullaan sisallyttdmaan tulossopimuksiin ja tulostavoitteisiin seka Poliisiammatti-
korkeakoulun valtakunnallisiin tutkinto- ja tdydennyskoulutussuunnitelmiin. Konkreettisia toimenpiteita tulee
yksikodiden vieda yksikdn koulutussuunnitelmiin ja yksildiden ja ryhmatavoite- ja kehityskeskusteluiden osaa-
mistavoitteiden suunnitelmiin. Strategisten osaamisten tavoitteiden toteutumista tullaan seuraamaan ja arvioi-
maan osana tulosseurantaa ja strategian uudistumisty6ta. Strategiset osaamiset tulevat olemaan tarkedssa
roolissa osaamisen kehittamisen kokonaisuuden suunnittelussa, yksikdiden osaamistarpeiden kartoittami-
sessa, yksikdiden koulutusten tarjonnan suunnittelussa seka myds niitd voidaan hyddyntaa rekrytoinneissa ja

rekrytoitavien osaamisen arvioinneissa." (Poliisihallitus, 2021)

Nain poliisin strategia ulotetaan koko organisaatioon ja koulutusohjelmien kautta silla on mahdol-
lista vakiintua myds pysyvammin, kun tulevaa keskijohtoa saadaan sitoutettua sen toteuttamiseen

tehokkaasti.

Kayn lapi strategisten painopisteiden saavuttamiseksi esitetyt keinot ja vertaan niitd oppivan orga-
nisaation periaatteisiin. Ensimmaisessa kohdassa, "Turvaamme arjen ja piddmme luottamuksen
poliisiin korkeana", priorisoidaan kiireellisten halytystehtavien hoito, nakyvyys ja lahestyttavyys,
virtuaaliymparist6t, uuden teknologian hyvéksikaytt6, henkiloston hyvinvointi ja liikkuvuus eri tehta-
vien vailla seka asialliset tyovélineet, tilat ja valmiudet (Poliisi, 2020).
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Mielestani keinot ovat jarkevia sekd monipuolisia ja toiminta tapahtuu monella tasolla ja tempolla.
Toisaalta painotetaan kiireellisia halytystehtavid, unohtamatta kuitenkaan vaikeammin mitattavia
asioita, kuten lahestyttavyytta tai nakyvyytta. Mielesténi on myds ajan hengen mukaista menna vir-
tuaalimaailmaan, jossa tana paivana vietetaan paljon aikaa ja jossa tai jonka valityksella myos ta-
pahtuu paljon rikoksia. Mielestéani poliisi osoittaa ennakkoluulotonta ja kokeilevaa ajattelua osallis-
tumalla virtuaalitoimintoihin. Poliisin on paastava tuohon kehitykseen mukaan, jotta naita uudenlai-
sia rikoksia on mahdollista selvittaa ja toisaalta virtuaalimaailma on nykynuorille helppo kanava olla
yhteydessa poliisiin. Asiat ovat siis osin paallekkaisia ja niiden valilla on riippuvuussuhteita. Henki-
I6ston liikkuvuutta eri tehtavien valilla pidan sitoutumisen ja ammatillisen kasvun kannalta hyvana
linjauksena, koska nykypaivana monet tehtavat ovat melko kapeassa sektorissa ja pelkastaan yhta
tehtavaa tekemalla saattaa kokonaiskuva jaada vajaaksi. Tehtavakierrot ja uudet tehtavat myos
lisaavat tydhyvinvointia.

Toisessa kohdassa "Ennalta estamme rikoksia ja hairiditd", keinoiksi mainitaan suunnitelmalli-
nen valvonta kaduilla ja verkoissa (virtuaalimaailma), varhainen puuttuminen rikoksiin ja hairiihin,
resurssin joustava kaytto, hallinnollisen rikostorjunnan kayttd osana ennalta estavaa toimintaa,
kansallisen ja kansainvdlisen yhteistyon tehostaminen toimintaympariston muutosten ennakoi-
miseksi ja rikollisuuden torjumiseksi, panostaminen tietojohtoisuuteen ja analyysiin osana enna-
kointia seka ennalta estéavan toiminnan huomioiminen johtamisessa ja henkildston kouluttamisessa

ja sitd kautta koko tyonteon kulttuurissa.

Oppivan organisaation linssien lapi luettuna tassa keino valikoimassa on paljon hyvaa. Kansallisen
ja kansainvalisen yhteistydn tehostaminen antaa paljon organisaatiolle. Kun se selittaa ja selvittaa
omia mallejaan toimia, ne tulevat ikaan kuin vahingossa kirjoitettua tai selitettya auki ja kumppani
saattaa esittéda kysymyksia tai jopa kritiikkia. Tama lapivalaisee omia toimintamalleja ja saattaa
tuoda nakyvaksi sellaisia asioita, joista ei muutoin olisi tullut tietoiseksi. Sengen ajattelussa mieliku-
vamallit ohjaavat toimintaa usein toimijan niitd itse tiedostamatta. Yhteistydssa asioiden selittami-
nen ja arvostelulle altistaminen (dialogi) toisen ammattilaisen kanssa voi paljastaa ajatusvinoumia
tai asenteita, jotka ohjaavat vaariin valintoihin tai vaaranlaiseen toimintaan. Toisaalta kaikenlainen
yhteistoiminta ja dialogi alan ammattilaisten kanssa lisdavat tietoisuutta ja antavat uusia nakokul-
mia. Olettaen tietenkin, ettd yhteistydhon on halua ja dialogia pyritdan k&dymaan vuorovaikutuk-
sessa. Keinoina mainitut tietojohtoisuuteen ja analyysiin panostaminen osana ennakointia ovat sel-
keitd oppivan organisaation tunnusmerkkeja: Halutaan saada mahdollisimman rehellista ja validia
tietoa ennakointia varten, jotta toiminta voisi olla proaktiivista ja tarvittavat osaamiset saataisi ra-

kennettua ennen kuin niita tarvitaan.

Kolmannessa kohdassa "Paljastamme ja selvitdmme erityisesti vakavia rikoksia tehokkaasti",
mainitaan keinoiksi vakavien henkeen ja terveyteen kohdistuvien rikosten selvitystason pitdminen

korkeana ja tutkinta-ajan kohtuullisena, panostaminen rikosprosessin alku- ja esik&sittelytoimiin,
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jolla vapautetaan resurssia priorisoituihin tutkintakokonaisuuksiin, painottamalla yhteiskunnallisilta
vaikutuksiltaan merkittavien rikosten, kuten ymparisto- ja huumausainerikosten, paljastamista ja
tutkimista seka rikoshyddyn takaisinsaantia, henkildstolle monipuolisten ja motivoivien rikostorjun-
nan tyotehtavien seka tyon tekemista palvelevien prosessien kehittdminen, rikostorjunnan kansain-
valisen yhteistydn painottaminen seka piilorikollisuuden vahentaminen kansalaisten ilmoitusaktiivi-

suutta lisaamalla seka panostamalla paljastavaan tutkintaan ja tarkkailuun.

Nailla keinoilla poliisi pyrkii vaikuttamaan seka nykyiseen etta tulevaan toimintaymparistoon seka
toimintakulttuuriin (ilmoituskynnyksen madaltaminen). Omasta mielestani tama olisi hyva panostus,
varsinkin jos tulevaisuudessa saadaan tekodlya hyddyntamalla luotua paremmat edellytykset auto-
maattiseen tiedon kasittelyyn ja seulontaan. Talldin olisi jo olemassa toimintakulttuuri, jossa kansa-
laiset ilmoittavat asioita aktiivisesti ja poliisi pystyy ottamaan tiedon vastaan ja kasittelemaan sen
tehokkaasti. Jos tallaista kulttuuria (ilmoituskynnyksen madaltaminen) alettaisiin luomaan vasta sit-

ten, kun sen kasittelyyn on olemassa valmis tytkalu, siihen saattaa menna vuosia.

Neljannessa kohdassa "Tuotamme nykyaikaisia, turvallisia ja kehittyvia palveluita”, mainitaan
keinoiksi poliisin palveluiden kehitystydssa eri asiakasryhmien tarpeiden huomioiminen seka kesta-
van kehityksen ja turvallisuuden nakokulmat, tietoisuuden, ohjauksen ja neuvonnan lisdéaminen po-
liisin palveluista, teknologian tarjoamien mahdollisuuksien hyddyntdminen kaikessa toiminnan ke-
hittdmisessa, poliisin sisalla olevien palvelurakenteiden ja yhteistytn hyddyntadminen ja kehittami-
nen yli yksikko rajojen seka jatkuva toimintakyvyn ja tietoturvallisuuden kehittdminen yhteistydssa

muiden viranomaisten kanssa.

Naistd mainituista keinoista ehka yhtené keskeisimpana oppivan organisaation tunnusmerkkina tie-
don liikkuminen organisaation sisalla. Tieto tulisi olla varastoituna oikein ja kaikkien sita tarvitsevien
saatavilla. Muuten tieto on hyddytonta. Pyrkimys poliisin sisdisten palvelurakenteiden ja yhteistyon
hyddyntamiseen ja kehittdmiseen on hyva, poliisilla on varastoituna valtavasti erilaista tietoa ja
osaamista, mutta aina tieto tai osaaminen ei l6yda ajoissa oikeaan paikkaan. Oppivan organisaa-

tion yksi tunnusmerkki on pyrkimys hyvaan tiedon ja osaamisen hallintaan, johon poliisikin tassa

pyrKii.

Viidennessa kohdassa "Teemme yhteistydta ja viestimme aktiivisesti" keinoiksi mainitaan yh-
teistydn syventdminen muiden turvallisuusviranomaisten ja yhteistydtahojen kanssa niin kansainva-
lisesti, valtakunnallisesti kuin alueellisesti, seka erityisesti harvaan asutuilla alueilla, viestiminen
avoimesti, yhdenmukaisesti, ymmarrettavasti ja nopeasti, aktiivinen osallistuminen yhteiskunnalli-
seen keskusteluun poliisin toimialalla, poliisin maineen ja luottamuksen yllapito ja kehittdminen kai-

kella toiminnalla, yhdenvertaisen yhteiskunnan tukeminen ja eriarvoisuuden torjuminen olemalla
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aloitteellisesti yhteydessa muun muassa vahemmistoryhmiin sek& ajantasaisen ja analysoiden tie-
don tuottaminen toimintaymparistosta muun muassa poliittisen paatdksenteon ja yhteiskunnallisen

keskustelun tueksi.

Oppivan organisaation yksi tunnusmerkki on organisaation kyky vaikuttaa tulevaan ja omaan toi-
mintaymparistoon. Naissa keinoissa poliisi pyrkii ottamaan tietynlaista roolia paitsi ajantasaista tie-
toa ja raportteja tuottamalla, my6s osallistumalla yhteiskunnan toimintaan ehkéaisemalla haitallista
kehitystd, kuten eriarvoistumista ja polarisaatiota seka edistamalla yhdenvertaisuutta. Nain poliisi
pyrkii olemaan aktiivinen toimija ja muokkaamaan toimintaymparistéaan. Tassa tapauksessa toki

demokraattisin keinoin valitun eduskunnan tahdon ja yleisten oikeusvaltio periaatteiden mukaisesti.
3 OPPIMINEN SEKA OPPIVA ORGANISAATIO

Tassa kappaleessa kasittelen oppimista melko lyhyesti kysymysten. Mitd oppiminen on? Miten op-
pimista voi edistaa? Aion keskittya nadiden yleisten periaatteiden kasittelyn jalkeen enemmankin ai-
kuisoppimiseen ja tydssa oppimiseen. Taman lisaksi kappaleessa esittelen oppivaa organisaatiota

kirjallisuuden perusteella ja pyrin [6ytamaan yhtalaisyyksia eri oppivan organisaation teorioista.

Kasittelen alkuun oppimiseen liittyvaa fysiologiaa, joka voi tuntua kaukaiselta tassa kontekstissa,
mutta fysiologian merkitys kytkeytyy vahvasti oppimiseen ja siihen, missa olosuhteissa ja kuinka
oppimista voi tapahtua. Fysiologia ikdan kuin asettaa reunaehdot oppimiselle, joten sen ymmarta-
minen ja tiedostaminen on avain sopivien olosuhteiden luomiseksi oppivalle organisaatiolle ja

yleensakin oppimiselle.
3.1 Oppiminen

Lyhyesti ja kansankielellda sanottuna, oppiminen tarkoittaa jonkin uuden taidon tai kyvyn omaksu-
mista siten, etta sita voi kayttaa. Oppimisessa on aina kyse jonkinlaisesta muutoksesta, joko toi-
minnassa tai ajattelussa. Nykykasityksen mukaan muisti ja oppiminen toimivat samalla konstrukti-
vistisella rakenteella, jossa oppiminen on aktiivista kognitiivista toimintaa ja/tai sosiaalista toimin-
taa, jossa oppija jatkuvasti rakentaa kasitystddn maailmasta ja sen ilmigista tulkiten uutta tietoa ai-
kaisempien tietojensa, kokemustensa ja muistojensa pohjalta ja osallistumalla sosiaalisten yhteiso-

jen toimintaan (Eteléapelto & Tynjala, 1999).

Fysiologisella tasolla oppiminen tarkoittaa sitd, ettd aikaisemmat kokemukset vaikuttavat kayttayty-
miseen. Informaatio aikaisemmista kokemuksista séilyy muistissa ja vaikuttaa myéhemmin ihmisen
toimintoihin. Yksinkertaista oppimista sanotaan habituaatioksi eli tottumiseksi. Uusi ja yllattava ar-

syke aiheuttaa orientoitumisreaktion, jossa sympaattinen hermosto aktivoituu, ihminen valpastuu ja

hanen toimintavalmiutensa lisdéntyy. Jos uusi arsyke toistuu useita kertoja eika se ole mielenkiin-
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toinen, orientoitumisreaktio lakkaa; on tapahtunut habituaatio. Aistireseptorien adaptaatio on sa-
mantapainen ilmi6, mutta se on itse asiassa paljon yksinkertaisempi. Adaptaatiossa aistinresepto-
rista tuleva impulssivirta harvenee arsykkeen jatkumisesta huolimatta, habituaatiossa taas keskus-
hermosto ei ota impulssivirtaa huomioon. Habituaation rinnakkaisilmio on herkistyminen. Jos johon-
kin sindnsa yhdentekevaan arsykkeeseen liittyy jotakin tarkeaa, ihminen herkistyy havaitsemaan
tata arsyketta. (Nienstedt ym, 1999. s. 561)

Oppimisen aikana neuroneissa tapahtuu kemiallisia muutoksia. Habituaation aikana synapsien kal-
siumionipitoisuus vahenee ja herkistymisen aikana se lisdantyy. Neuronien ja gliasolujen RNA li-
saantyy ja muuttuu koostumukseltaan. Jos RNA:n tai proteiinien synteesia estavia aineita ruiskute-
taan koe-elaimiin ennen oppimistilannetta, oppiminen voi kokonaan estya. (Nienstedt ym, 1999. s.
564)

Kortisoli, eli hydrokortisoni, on lisimunuaiskuoren erittdma steroidi. Maksan ulkopuolisissa kudok-
sissa kortisoli vahentaa valkuaisainesynteesia ja lisda valkuaisaineiden pilkkoutumista. Kortisoli ku-
luttaa siis kudosten proteiineja ja aiheuttaa niista pilkkoutuneiden aminohappojen siirtymisen veri-
tietd maksaan glukoosin muodostuksen raaka-aineiksi (katabolinen eli varastoja havittava vaiku-
tus). (Nienstedt ym, 1999. s. 404)

Sopiva maara stressihormoni kortisolia tehostaa oppimista ja muistiin painamista erilaisten kemial-
listen prosessien kautta, mutta liiallinen maara vaikeuttaa sitd. Hiukan karjistetyssa esimerkissa po-
lisiammattikorkeakoulun opiskelija osallistuu voimankayton harjoitukseen ja tuntee sopivan janni-
tyksen, joka saa valpastumaan ja teravoittaa aisteja juuri sopivalle tasolle, jotta havainnointi ja op-
piminen on optimaalista. Han pystyy suoriutumaan harjoituksesta hyvin ja pystyy rehelliseen itse-
reflektioon sen jalkeen. Oppimiskokemus on hyvé ja han muistaa koulutustilanteen tarkasti. Oppija
kykenee muuttamaan toimintaansa saadun palautteen ja itsereflektion johdosta. Toisessa aari-
paassa on henkild samaisessa harjoituksessa, mutta stressitaso on niin korkealla, etta henkild
saattaa tehda taysin irrationaalisia ratkaisuja eiké valttamatta edes muista oppimistilanteesta juuri
mitaan eika siten kykene jarkevaan itsereflektioon. Tassa tapauksessa tavoitteena on selviytymi-

nen eika oppimista juuri tapahdu.

Ihmisen fysiologia vaikuttaa my06s vireystilaan ja tajunnan saatelyyn. Inminen ei ole jatkuvasti yhta
aktiivinen. Ihminen ei pysya viredna kovin pitkid aikoja kerrallaan, koska viredan mielentilaan liittyy
paitsi aivojen neuronien tietynlainen toiminta myds suurentunut lihastonus. TAma puolestaan vaatii
sydamen minuuttitilavuuden suurenemisen ja aiheuttaa energiankulutuksen lisdantymisen. (Nien-
stedt ym, 1999. s. 568)

Ihmisen fysiologia on hyva ymmartaa jollain tasolla koulutusta seké tyéssa oppimista tukevia ra-

kenteita suunnitellessa. Oppivan organisaation kantavia ajatuksia on, etté organisaatio ja organi-
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saatiokulttuuri tukevat ihmisten ja tiimien kehittymista eivatka rakenteet, kaytanteet tai organisaa-
tiokulttuuri haittaa sita. Toki oppimiseen liittyva fysiologia on huomioitu pedagogiikassa jollain ta-
solla, mutta kaikki organisaatiossa koulutuksia ja niiden rakenteita suunnittelevat ja niista paattavat
henkil6t eivat ole pedagogeja. Pahimmillaan organisaatiolla olisi halu kehittya, mutta tehdaan joko

vaaria asioita tai vaaralla tavalla eika siten saada toivottuja tuloksia.

Fysiologia asettaa siis muutamia perusvaatimuksia oppimiselle. Oppijan vireystilan on oltava riitta-
van hyva oppimistilanteeseen eika stressi saa nousta liilan suureksi. Vireystila on melko helppo rat-
kaistava koulutuksia suunniteltaessa ja pidettdessa. Pidetdaan koulutukset paivasaikaan, huolehdi-
taan tauotuksesta, pidetaan koulutuksen pituus ja asiasisalté maltillisena ja pyritddn sitomaan asia
johonkin jo tuttuun asiaan. Naiden lisdksi on hyva kayttaa erilaisia pedagogisia "koukkuja", kuten
erilaisia aktivointeja, rynméakeskusteluja, aiempia kokemuksia jne. Oppijoiden stressin séétely vaa-
tiikkin jo enemman. Tietenkin itse koulutustapahtuman tulee olla riittdvan turvallinen seka psykologi-
sella etta fyysisella tasolla. Tahan tosin vaikuttaa organisaatiokulttuuri kokonaisuutena. Onko kult-
tuuri dialogista vuorovaikutusta edistava vai diktaattorimaisen saneleva? Yleisesti oppimista edis-
taisi juuri dialoginen vuorovaikutus, jossa jokainen voi tulla nahdyksi ja kuulluksi seka turvallisesti
esittdd omia mielipiteitddn ja kysymyksiaan. Mikali oppimisymparisto tai oppimistilanne aiheuttaa
negatiivisia tunteita, jotka voivat johtua lilan vaativasta tai helposta tehtavasta, tilanne voi olla pelot-
tava tai oppija voi pelatd nolatuksi tulemista, syntyy oppijalla tarve puolustaa omia ajatuksia ja to-
tuttuja toimintamalleja, jolloin oppiminen tehokkaasti estyy (Kupias & Peltola, 2019. s. 44). Keskus-
televa ja hiukan ronsyilevakin kulttuuri mahdollistaa turvallisesti uusien asioiden kokeilua ja sallii
epaonnistumisia. lhmisten ei tarvitse pelata kasvojen menetysta tai nolatuksi tulemista, jos he esit-
tavat kysymyksia tai mielipiteitd. Myonteisessa tunnetilassa on helpompi muuttaa omia kasityksia ja

hyvaksya uusia ajatuksia. (Kupias & Peltola, 2019. s. 43)

Muisti ja oppiminen liittyvat kiinteasti toisiinsa. lhmisen aivot muuttuvat koko ajan ja ihmisen op-
piessa uusia asioita, han kehittelee asioiden valille uusia yhteyksia. Tama ilmenee aivojen tasolla
siten, ettd uusia hermosolujen valisia synapsiyhteyksia syntyy ja vanhoja sammuu jatkuvasti.
(Lonka 2014, 11.)

Oppimisen perusmalli Kolbin mukaan

Kokemuksellisen oppimisen perusmallin mukaan tarvitaan jokin arsyke tai kokemus, jota arvioidaan
tai reflektoidaan, kokemus kasitteellistetaéan ja uutta asiaa kokeillaan. Tasta saadaan edelleen jokin
kokemus, jota arvioimalla ja kasitteellistdmalla voidaan tehda uusi kokeilu. Naméa vaiheet ovat
usein tiedostamattomia ja saattavat yksinkertaisissa asioissa olla hyvin lyhyita. Toisaalta monimut-
kaisissa asioissa ndma vaiheet saattavat kestda pidempé&ankin ja olla tietoisempia. Joidenkin mal-

lien mukaan reflektointi tulisi liittda jokaiseen erilliseen vaiheeseen.
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Konkreettinen kokemus
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Aktiivinen kokeilu | <4— Soveltaminen Pohtiminen —»

havainnointi

Ymmartaminen

Abstrakti kasitteellistaminen

Kuvio 1: Kolbin malli.

Kolbin malli havainnollistaa oppimisen ja samalla kuvaa muistin ja oppimisen konstruktivistista ra-
kennetta. Ensimmaéisena saatua kokemusta verrataan jo olemassa oleviin kokemuksiin ja etsitaan
eroja ja yhtalaisyyksid. Tassa vaiheessa kaikki jo olemassa olevat kokemukset ja muistot ovat kay-
tossd. Taman jalkeen uusi kokemus kasitteellistetaan eli pyritaan ymmartamaan, jota seuraa ko-
keilu. Keha jatkuu ja asia otetaan pala kerrallaan haltuun uusia kokeiluja seuraavien kokemusten ja
niiden arviointien kautta. Kolbin keh&a on kehitetty edelleen lisaamalla siihen viides vaihe, kokeilun

valmistelu. Itse pidéan alkuperaisesta mallista, se on riittavan yksinkertainen ja selkea.

Muistin konstruktivistinen rakenne ohjaa myds mielenkiinnon kohteita. Asiat, joista olet kiinnostu-
nut, jaavat todennakoisemmin mieleen kuin sellaiset asiat, joista et ole kiinnostunut (Lonka, 2014.
s. 13). Samoin oppimisessa uudet asiat, joista sinulla on jotain ennakkotietoa ja jotka sinua kiinnos-
tavat, tarttuvat paremmin kuin irralliset asiat, joita et koe kiinnostaviksi. Tama johtuu siit&, etta uu-

det asiat kiinnittyvat ja verkottuvat osaksi jo olemassa olevia tietoja ja taitoja, joten uuden asia, joka
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liittyy johonkin jo tuttuun ja mielenkiintoiseen asiaan, omaksuminen on helpompaa sen verkottu-
essa jo olemassa oleviin tietoihin. Tama on tietylla lailla itsestaan selvyys, mutta silti sita ei aina tie-
dosteta, vaan koulutuksissakin usein asetetaan kaikki tieto samanarvoiseksi ja jatetaan vastuu op-
pijalle. Nain esimerkiksi poliisihallinnon verkkokoulutuksissa, joissa ilmeisesti oletuksena on, etta
kyseinen asia kiinnostaa kaikkia, kaikilla on asiasta jokin perustietamys ja kaikki pystyvét sen
omaksumaan verkkoalustalta. Tallaisessa tilanteessa ei siis valttamatta ole huonompi oppija, kun
ei pysty omaksumaan valtavaa tietomassaa, vaan oppiminen jaé pintapuoliseksi, jos ei ole aiem-
paa kosketuspintaa koulutuksen sisaltoon tai asiaa ei koeta itselle merkitykselliseksi. Esimerkkina
verkkokoulutus rikoslain seksuaalirikosten uudistuksesta. Tuo verkkokoulutus sisaltaa hirvittavan
maaran tietoa, jonka omaksuminen on erittéin vaikeaa, jos ei tydskentele juuri kyseisella sektorilla
tai asia muutoin tuntuu vastenmieliselta eika siitd ole ennakkotietoa. Toisaalta taas seksuaalirikos-
tutkijalle tuo koulutus ajaa asiansa, koska pohjatiedot seka kiinnostus asiaan ovat kunnossa.
Kokemukset saattavat myds aiheuttaa vaaristymaa tai kaventumaa tulevien kokemusten tulkin-
nassa, mikéli jokin kokemus ohjaa tulevia tulkintoja voimakkaasti (Ruohotie, 2002, 138). Nain esi-
merkiksi vaarista tai huonoista toimintamalleista poisoppiminen on monesti paljon vaikeampaa,

kuin kokonaan uuden oppiminen.

Oppimisen siirtovaikutus, "transfer"

Kun ajatellaan osaamista, voidaan tehda karkea jako spesifeihin taitoihin ja osaamiseen seka ylei-
siin taitoihin ja osaamiseen. Spesifit taidot ovat vahvasti tilannesidonnaisia ja niita voidaan kayttaa
vain tietyissa tilanteissa ja paikoissa, tiettyna hetkena. Niista voi olla vaikea johtaa yleistyksia, eli
ne sopivat vain tiettyihin tilanteisiin. Talla tavalla spesifinen taito ei ole kovin taloudellinen keino
opetella asioita, koska jokainen asia joudutaan opettelemaan uudelleen. Vanhasta taidosta saattaa
olla jotain apua, mutta valtaosa on uutta. Siirtovaikutuksella, transferilla, tarkoitetaan etta jotain
osaamista, joka ei olisi tilannesidonnaista ja jota voisi yleistda ja kayttdd useammassa tilanteessa,
tietyilla yleisperiaatteilla. Liikunnan motoriset yleistaidot ovat esimerkiksi téllaisia yleisia taitoja, lii-
kemalleja. Jos ihmisellda on laaja pankki likemalleja, han voi pelkastaan katselemalla ymmartaa ko-
konaan uuden liikkeen perusajatuksen ja pystya suorittamaan sen kaytdnngssa ilman harjoittelua,
jonka mahdollistaa runsas engrammi eli aistikuvavarasto (Kantola, 1989. s. 286).

Kehittyneet ongelmanratkaisutaidot ja oppimaan oppimisen taidot ovat sellaisia yleisia taitoja, joilla
on siirtovaikutusta ja jotka palvelevat uusissa tilanteissa. Poliisin AMK-tutkinnon opetussuunnitel-

man mukaan naita taitoja pitaisi valmistuvilta poliiseilta 10ytya.

3.2 Tydssa oppiminen

Kasitteena tydssa oppiminen tarkoittaa yleensa tydskentelyn ohessa tapahtuvaa oppimista ja se
tulee erottaa tydssaoppimisesta, jolla yleisesti tarkoitetaan opiskeluun liittyvaa tydharjoittelua tai

tyOpaikalla tai tydnantajan aloitteesta tapahtuvaa muodollista koulutusta. Uusitalon (2001. s. 13-14)
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mukaan tydssédoppimisella tarkoitetaan tydympéaristossa tapahtuvaa tytpaikkaohjaajan tai oppilai-
toksen opettajan ohjauksessa tapahtuvaa oppimista. Vastaavasti Rékkoélaisen (2001. s. 41) mu-
kaan, kun kasite kirjoitetaan erikseen tydssa oppiminen, silla tarkoitetaan tydntekijdiden oppimista
tyota tehdessa eika sita liiteta vain ammatilliseen tai tyopaikalla erikseen jarjestettavaan koulutuk-
seen. Joidenkin arvioiden mukaan peruskoulutus antaa vain 10-20 prosenttia tydssa tarvittavasta
osaamisesta ja loppu osaaminen rakentuu ty6ta tehdessé non-formaalin ja informaalin oppimisen
kautta (Watkins ym. 2014, 64.). Tassa korostuu hiljaisen tiedon saaminen ja jakaminen ty6épaikoilla
eli sosiaalinen seka kokemuksellinen oppiminen ja naiden tapahtumien reflektointi. Tallainen tyén-
teon ohessa oppiminen on usein tahatonta ja huomaamatonta, koska oppimista tapahtuu tyénteon
edistamiseksi eika opiskelun vuoksi kuten muodollisessa koulutuksessa (oppilaitoksissa) tapahtuu.
Na&in iso osa tiedosta myos pysyy hiljaisena tietona, jos sitd ei tiedosteta ja sanoiteta.

Hiljaisesta tiedosta ja intuitiosta seka niiden merkityksesta

Hiljaisella tiedolla tarkoitetaan sanoittamatonta ja yleensa kokemukseen perustuvaa tietoa, jota on
vaikea sanoittaa ja siirtd sellaisenaan edelleen toiselle henkildlle tai organisaatiolle. Kasitteen luo-
jana pidetaan kemisti ja filosofi Michael Polanyita, joka kehitti jo 1950-luvulla teoreettisen kasitteen
hilaisesta tiedosta kirjassaan Personal Knowledge (Polanyi, 1958). Polanyin perusajatus hiljaisesta
tiedosta on: "Voimme tietdd enemman kuin osaamme kertoa." Polanyin mukaan onnistuminen suo-
rituksessa vaatii eksplisiittisen tiedon lisaksi aina myos hiljaista tietoa. (Polanyi, 1966) Polanyi jakoi
hiljaisen tiedon kolmeen tasoon, joista varsinainen hiljaisen tiedon taso tarkoittaisi tietoa, jota ei
pystyta kuvaamaan sanallisesti lainkaan, vaan se on eraanlaista jarjestaytymatonta inmisen si-
sdistd tietomassaa. Seuraavalla tasolla oleva hiljainen tieto olisi artikuloimaton taso, jota kuitenkin
voidaan tarkastella ja kuvata, mikéli siihen kohdennetaan erityisesti huomiota. Viimeisella tasolla

oleva hiljainen tieto on sellaista, jota voidaan sanoittaa ja josta voidaan puhua.

Hiljainen tieto on henkilékohtaista ja liittyy kokemukseen. Hiljainen tieto voi ilmentyéa intuition, spe-
kulaation tai tunteiden kautta. (Honka & Ruohotie. 2003. s. 38-39) Hiljaisen tiedon iimentyminen
sopii konstruktivistiseen ndkemykseen, jossa ihminen peilaa asioita jo olemassa oleviin kokonai-
suuksiin ja nama- kokonaisuudet ovat verkottuneet toisiinsa. Nain jokin asia saatetaan laajaa tieto-
verkostoa (muisti ja muistot) peilaamalla oivaltaa intuition kautta, vaikka henkild ei osaa itse kertoa
tarkasti, miten on paatynyt oikeaan ratkaisuun. Intuitio onkin erdanlainen kyky nahda asioita ja rat-
kaisuja sisdisesti ja tietda asioita kayttamatta rationaalista paattelya. Aiemmat kokemukset tieten-
kin vaikuttavat ja intuitio saattaa johtaa myos harhaan, jos keksittya ratkaisua ei tarkasteta kriitti-
sesti ja kanta asiaan lukitaan pelkastaan intuition perusteella. Intuition katsotaan kuitenkin yhdista-
van eksplisiittisen tiedon ja hiljaisen tiedon tietdmykseksi. Intuitiota kaytettaessa tulisi pystya tun-

nistamaan se ja pystya reflektoimaan tilannetta, jotta intuitioon liittyvan hiljaisen tiedon voisi saattaa
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nakyvaksi. Reflektiivinen ajattelu ja siihen liittyva dialogi on valttamaténta uusien merkitysten luon-
nissa ja ryhmassa tallaisten kokemusten ja mielipiteiden vaihto paljastaa ja selventaa hiljaista tie-
toa (Ruohotie, 1997. s. 33-34)

Hiljaista tietoa koskevan kirjallisuuden perusteella voidaan mielesténi turvallisesti tehda nelja ole-
tusta: 1) Tyontekijoilla, varsinkin kokeneemmilla, on hallussaan alaa koskevaa hiljaista tietoa, 2)
Hiljaisesta tiedosta on hyotya tydn tekemisessa, 3) Hiljaisen tiedon jakaminen on vaikeaa ja 4) Hil-
jaisen tiedon saattamisesta organisaation kayttoon tai nakyvaksi tekemisesta olisi hydtya organi-
saatiolle. Eras oppivan organisaation keskeinen ajatus on saattaa organisaation hallussa oleva
tieto ja osaaminen kaikkien tarvitsijoiden kayttoon. Nonakan ja Takeuchin organisaation tiedonluon-
titeoriassa tehd&an erottelu eksplisiittisen ja hiljaisen valilla. Teorian mukaan uutta tietoa syntyy,
kun eksplisiittisen ja hiljaisen tiedon vélille syntyy vuorovaikutusta. Hiljaista tietoa on mahdollista
levittdad yhteisten kokemusten ja keskustelujen kautta. Teoriassa esitetédan tiedon luomiseen tarkoi-
tettua tilaa, joka voi tilana tarkoittaa fyysista, virtuaalista, mentaalista tai yhdistelm&a naista. Olen-
naista on henkilokohtaisten ja toisten kokemusten reflektointi. (Nonaka, 1994. s. 33-34; Nonaka &
Takeuchi, 1995. s. 61-62)

Nonakan ja Takeuchin luomaa teoriaa uuden tiedon synnyttamisesta on selkeytetty niin sanotussa
SECI-mallissa (Socialization-Externalization-Combination-Internalization). Tama malli mallintaa uu-
den tiedon synnyttamisprosessia. Mallin neljan vaiheen aikana hiljainen tieto jaetaan asiantuntijalta
toiselle (sosialisaatio), kollektiivisen reflektion kautta ulkoistetaan ja kasitteellistetaan (ulkoistami-
nen), uusi toimintatapa tiedostetaan (yhdistaminen) ja viimeisessa vaiheessa uuden toimintatavan
siséltama kasitteellinen tieto sisaistetaan (sisaistdminen), jonka seurauksena tieto muuttuu jalleen
hiljaiseksi tiedoksi. Teorian mukaan kyseessa on yhteisollinen prosessi, josta saadaan tuloksia
vasta kun koko yhteis6 osallistuu siihen. (Leinonen, Partanen ja Palviainen, 2002. s. 24-26 ja Hela-
korpi, 2005. s. 98-99)

SECI-malli on hAmmentavan samankaltainen Kolbin kokemuksellisen oppimisen mallin kanssa.
Molemmissa malleissa lahtokohtana on jokin kokemus, jota reflektoimalla saadaan se kasitteellis-
tettya. Malleissa tama tiedostetaan tai sité kokeillaan ja siitd saadun palautteen perusteella muo-
dostuu osaamista ja tietdmys asiasta syvenee. SECI-mallissa tosin painotetaan yhteisollisyytta ja

sosiaalista oppimista enemman, mutta perusperiaatteet ovat samat.

Lyhyena yhteenvetona hiljaisesta tiedosta ja intuitiosta voidaan todeta, etta hiljaista tietoa syntyy
kokemuksen kautta ja sitéa on vaikea jakaa sellaisenaan. Monimutkaista asiaa liikaa yksinkertaista-
malla osa siitd menetetddn. Nain on myods hiljaisen tiedon kanssa. Sellaisenaan sen siirtdminen on

vaikeaa ja tuntematta sen taustoja ja sen syntyyn vaikuttaneita kokemuksia saatetaan paatya teke-
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maan vaarid asioita. Kuitenkin hiljaista tietoa voidaan jakaa, mutta jakaminen tapahtuu yleensa tie-
dostamatta ja tydn ohessa sivutuotteena. Kokemusten jakaminen ja reflektointi seka vuorovaikutuk-
sellinen dialogi voivat auttaa hiljaisen tiedon jakamisessa ja sanoittamisessa. Yhtena keinona hiljai-
sen tiedon siirtdmisen tehostamiselle nahdaan ihmisten liikkkuvuuden lisddminen organisaatiossa ja

organisaatioiden valilla (Sanchez, 2004).

Intuitio on kokemukseen ja laajaan tietoon pohjautuvaa tietamista, joka on vaikea selittéaa. Intuitio
auttaa l6ytamaan nopeasti ratkaisuja, mutta saattaa johtaa harhaan. Intuitiolla on vaara jaada kiinni
huonoihin rutiineihin, jolloin tartutaan "vanhasta muistista" johonkin vaihtoehtoon, joka ei tulisi kysy-
mykseen, mikali asiaa harkittaisiin pidempaan. Tama intuition ominaisuus on suoraan konstruktivis-
tisen mallin mukainen ohjelmointi: Jos taustalla on kokemus, joka on sattumalta johtanut hyvaan
lopputulokseen tai kokemuksesta huolimatta siihen on paasty, saattaa tama kokemus ohjata tule-
vaisuudessa toimintaa, vaikka se ei olisikaan siihen kelpoinen. Tamaén takia intuition tunnetta tulisi

kyeta reflektoimaan ja erottamaan "hyvat" kokemukset huonoista.

Mité yhteistd on hyvalla oppimisympaéristolla ja hyvalla tydympaéarist6l1a?
Jos verrataan hyvan oppimisympariston ja hyvan tydymparistdn piirteita toisiinsa, voidaan todeta
ne miltei samankaltaisiksi. Oppimis- ja tydymparistolla tarkoitetaan paitsi fyysista paikkaa, myos

sosiaalista tydyhteisda ja ilmapiirid, jossa opitaan tai tehdaan tyota.

Hyvélle oppimis- etta tydymparistdlle ominaista ovat positiiviset tunteet, kuten innostus, kiinnostu-
neisuus, ilo ja aktiivisuus. Positiiviset tunteet parantavat tarkkaavaisuutta, ruokkivat uteliaisuutta ja
mahdollistavat luovan toiminnan ilman epaonnistumisen pelon luomaa ahdistusta. Mydnteisessa
tunnetilassa on mahdollista helpommin muuttaa kasityksidan ja opetella ajattelemaan uudella ta-
valla ja tehda jopa leikillisia kokeiluja. (Kupias & Peltola 2019, 43.) Ty6terveyslaitoksen julkaisun
Pelotta tbissa - psykologinen turvallisuus ty6yhteiséssa mukaan korkea psykologinen turvallisuus
1) tukee uudistumista, luovaa ajattelua, innovaatioiden tuottamista ja riskien ottamista, 2) edistaa
oppimista, kun ideoita, ajatuksia ja huolia tuodaan esiin ja virheistéa kerrotaan, 3) edistaa toiminnan
tehokkuutta ja tuloksellisuutta ja 4) vahvistaa tyotyytyvaisyytta ja tydhon ja organisaatioon sitoutu-
mista (Tyoterveyslaitos, 2021).

Seka oppimis- ettéd tydymparistossa tunnistetaan negatiivisten tunteiden vaikutus tai havaistyksi

tulemisen pelko, jolloin henkilén on tarve puolustaa omia ndkemyksidén eikd muutosta ajattelussa

tai oppimista tapahdu (Kupias & Peltola 2019, 44).
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Valmentavalla esimiestydlla organisaatioissa on todettu merkityksellista tyontekijdiden oppimisen ja
kehittymisen edistymista. Organisaatiot ovatkin ryhtyneet rohkaisemaan esimiehia kayttamaan val-
mentavaa johtamisotetta, kun tutkimuksista on voitu todeta sen olevan yhteydessa kehittymiseen ja

tyontekijoiden pysyvyyteen. (Kim, 2014. s. 130)

3.3 Oppiva organisaatio

Esittelen joitakin eri teorioita oppivasta organisaatiosta ja pyrin I6ytamaan oppivaa organisaatiota
koskevia yleisia periaatteita. Tyon alussa minulla oli kunniahimoinen tavoite esitella useita eri suun-
tauksia melko tarkasti, mutta niihin perehdyttyani aion pysya melko pinnallisessa esittelyssd, jossa
keskityn [&hinn& suuntauksien yhtalaisyyksiin ja yleisiin periaatteisiin.

Oppivasta organisaatiosta on useita maaritelmid eika kaiken kattavaa yleista maaritelmaa ole ole-
massa. On kuitenkin olemassa yleisia periaatteita, jotka toistuvat eri henkildiden kehittdmissa teori-
oissa, hiukan erilaisilla painotuksilla. Itse nakisin asiaan perehdyttyani oppivan organisaation
erdanlaisena ylakasitteena organisaatiolle, joka pyrkii aktiivisesti ja jarjestelméallisesti kehittamaan
toimintaansa, oppimaan kokemuksistaan (seka onnistumisista etta epaonnistumisista), kehitta-
maan seka yksil6itaan etta koko organisaatiota ja on avoin kaikille tavoille olla ketterampi ja pa-
rempi toiminnassaan, systemaattisesti arvioi omaa toimintaansa seka toimintaymparistbéaan kriitti-
sesti seka pyrkii myds muovaamaan toimintaymparistédan ja luomaan omaa tulevaisuuttaan seka
tunnistamaan tulevaisuudessa tarvittavia kyvykkyyksia ja hankkimaan niitd. Oppiva organisaatio ei
sulje pois mitaan hyvia kaytantoja, vaikka ne sitten olisivatkin eri nimen tai "brandin" alla. Verrat-
tuna muihin organisaatiomalleihin ndenkin oppivan organisaation avoimimpana mallina kehittymi-
selle; kaikki hyddyllinen kay, jostain teoriasta tai kdytanteesta otetaan pieni osa, joka sopii omaan
toimintaan ja jostain toisesta saatetaan ottaa isompi kokonaisuus, kunhan se palvelee organisaa-
tion toimintaa ja kokonaisuutta. Olennaista on se, ettéd organisaatio pyrkii kehittyméaan ja tunnista-

maan kehitettavia asioita eikéa ole koskaan valmis, vaan pystyy sailyttamaan "uteliaisuutensa”.

Osa oppivan organisaation kehittelijoistd ndkee oppivan organisaation olevan jatkuvassa muutosti-
lassa tai ainakin siten, ettd oppiva organisaatio pystyy hyétymaan ja uusiutumaan erilaisissa muu-
toksissa (Virtanen ym. 2005. s. 36, Sydanmaalakka 2015. s. 158, Sarala ym. 2001. s. 54-56.)
Kirjallisuus ja eri teoriat oppivasta organisaatiosta painottavat eri asioita ja saattavat esittdd saman
asian hyvin eri tavalla. Esimerkiksi Senge viittaa systeemiajatteluun, jossa tunnistetaan systeemin
rakenteita ja asioiden valisia syy-seuraussuhteita, Argyris ja Schon (1978) puhuvat kaksikehdisesta
oppimisesta (douple-loop learning), jossa organisaatio tulee tietoiseksi toimintansa taustoista, ja

kyseenalaistaa sekd muokkaa myds niitd asetettujen tavoitteiden saavuttamiseksi. Systeemiajatte-
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lulla ja kaksikehaisella oppimisella siis kasitellddn samaa asiaa, mutta vahan eri kieliasulla. Molem-
missa tavoitellaan asioiden syvempaa ymmartamista seké organisaation tapojen muuttamista yksit-

taisen virheen korjaamisen sijasta.

Samoin kaytannossa kaikki oppivan organisaation teoriat korostavat yksilon oppimista oppimisen
lahtokohtana, reflektion merkitysta seka tiedon jakamista yksildiden ja tiimien valilla. Yksilon oppi-
miseen lahtokohtana on myds poikkeuksia. Virtasen ja Wennbergin (2005. s. 36.) mukaan oppi-
vassa organisaatiossa ei ole kyse yksilokeskeisesta oppimisesta, vaan ryhmien ja inmisten vuoro-
vaikutustilanteissa tapahtuvasta oppimisesta seka jatkuvasta muutoksesta. Se on luonnollisesti na-
kemysasia, etta kuinka pitkalle ja kauas oppimisen tasoa tarkastellaan, onko kyseessa yksilon vai
ryhman sosiaalinen oppiminen. Muutkin teoriat painottavat osaamisen jakamista ja oppimisen sosi-
aalista luonnetta, mutta valtaosa on asettanut yksilon oppimisen ja osaamisen lahtokohdaksi ennen
kuin sosiaalinen oppiminen ja tiedon jakaminen on mahdollista. Jos valita pitaisi, niin itsekin kallis-
tun yksilokeskeiseen oppimiseen lahtékohtana ennen kuin tietoa on mahdollista jarkevasti jakaa ja
luoda vuorovaikutuksessa muiden kanssa. Tosin kyseessa on veteen piirretty viiva ja kummankin

nakemyksen perustelut ovat hyvia.

3.4 Oppivaan organisaatioon ja se kulttuuriin liittyvia yleisié periaatteita

Kukin teoreetikko on luonut omanlaisensa oppivan organisaation teorian painottaen omaa nakokul-
maansa asiassa. Nama teoriat sisaltavat eroja, mutta myds paljon yhtalaisyyksia, vaikka samoille
ilmidille onkin annettu hiukan eri nimia ja painotuksia. Tarkastelen tassa oppivaa organisaatio hie-
man eri tavoin kuin poliisiorganisaatiota, koska vaarana olisi, etta oppivan organisaation tarkastelu

jéisi pintapuoliseksi, jos sita katsottaisiin vain koulutuksen, toiminnan ja strategian kautta.

Oppiminen

Oppivan organisaation lahtokohtana on yleisesti yksilon oppiminen (Sarala & Sarala, 1996. s 96,
Senge 1990 teoksessa Salonen, 2002. s. 71, Pedler, Burgoyne ja Boydell, 1991 teoksessa Viitala,
2005. s. 40). On esitetty myds yksilokeskeisen oppimisen sijaan sosiaalista oppimista oppivan or-
ganisaation perustana, kuten Wengerin sosiaalisen oppimisen teoria, jonka mukaan oppiminen on
osallistumista ja kuulumista sosiaaliseen yhteis66n ja aina luonteeltaan sosiaalista ja kokemuksel-
lista (Wenger, 1998. s. 4-5, 72—-74.). Oli lahtokohta sitten yksildllinen tai sosiaalinen, niin mielestani

kyse on siitd, ettd miten kauas oppimishorisontissa katsotaan.

Sarala & Sarala (2001. s. 54-55) muotoilevat mielestani organisaatiossa tapahtuvan oppimisen hy-
vin. Heidan mukaansa organisaation oppimiselle tarkoitetaan tapahtumaa, jonka yhteydessa jaettu
sisdinen tietoisuus ja sité ohjaavat rutiinit ja toimintamallit muuttuvat. Liséksi he nakevét oppivan

organisaation toiminnan yhteydessa tapahtuvan oppimisen olevan lahinna yhteistydna tapahtuvan
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yhteisen toiminnan jatkuvaa kehittdmisté. Samalla ajatuksella toimii myos Sengen (1994. s. 175)

mielen mallit, jotka on paljastettava, jotta niitd voidaan muuttaa.

Oppivan organisaation oppimisessa tavoitellaan pinnallista oppimista tai mekaanista toistoa syvem-
paa ymmarrysta asioista, asioiden sisdistamista (Sarala & Sarala, 2001. s. 60). Teorioissa hah-
daan, ettd asiat ja niihin vaikuttavat taustat seka eri riippuvuussuhteet tulisi tuntea ja ymmartaa.
Muutoin vaarana on, ettd nopea ratkaisu, jossa hoidetaan oiretta eikd syyta, on pinnallinen ja silla
on tapana haudata alleen asioiden perustaa ja ydinta, jotka tulisi tuntea ongelman ratkaisussa ja
oppimisessa (Senge, 2006. s. 392).

Oppimista rakennetaan riippuen teoriasta joko yksildtasosta tai laht6jaan sosiaalisesta kehyksesta
erilaisissa verkostoissa, timeissa (Senge, 2006. s. 219; Sarala ym. 2001. s. 54-56; Virtanen ja
Wennberg, 2005. s. 36; Ruohotie, 1997. s. 33—34). Useimmissa teorioissa viitataan omiin ja mui-
den yhteison jasenten kokemuksiin, joista keskustelemalla ja joita reflektoimalla on mahdollista
luoda tietoa ja saavuttaa osaamista. Tavallaan oppimisen sosiaalinen luonne, kokemusten jakami-
nen ja niisté oppiminen ovat oppivalle organisaatiolle itsestaan selvyyksia. Muutoinhan puhuttaisiin
yksildorganisaatioista.

Reflektointi

Kokemuksista oppimista ja niiden reflektointia seka yleisemmin omien ja toisten kokemusten naky-
viksi tekemista ja reflektointia on pidetty oppimisen ja kehittymisen kannalta kriittisena (Senge,
1990. s. 191-202, 1994. s. 114; Pedler ym, 1997; Tynjala, 1999. s. 164; Puolimatka, 2002. s. 73;
Ruohotie, 1997. s. 33-34; Otala, 2008b. s. 78-79; Stenvall & Virtanen, 2017. s. 196; 200). Teoree-
tikoiden mukaan reflektiossa pitaisi kiinnittda huomiota paitsi yksilon ja ryhmien kokemuksiin, myos
itse prosesseihin ja toimintaymparistosta saatuihin havaintoihin ja kokemuksiin. Sengen mukaan
olisi tarke& hidastaa ajatusprosesseja, jotta pystyisimme hahmottamaan myos hitaita toimintaan

vaikuttavia prosesseja sekda ymmartamaan kokonaisuuksia.

Kokemusten nakyviksi tekeminen ja niiden reflektointi on Nonakan ja Takeuchin mukaan avain uu-
den tiedon luomiseen seka hiljaisen tiedon nakyvaksi tekemiseen (Nonaka, 1994. s. 33-34;
Nonaka & Takeuchi, 1995. s. 61-62). Muissakin teorioissa painotetaan kokemuksellista ja sosiaa-
lista oppimista, jossa kaytetddn keinoina dialogia ja omien ja toisten kokemusten reflektointia
(Senge, 1990. s. 239-249; Sarala, 2000. s. 15). Dialogilla on myds mahdollista valaista Sengen ku-
vaamia mentaalisia malleja, joiden nakyvaksi tekeminen ja toisille avaaminen mahdollistavat niiden
muuttamisen. Kokemusten vaihto ja arviointi dialogisesti onkin avain, kun halutaan saavuttaa yh-

teistd oppimista ja yhteista suuntaa tekemiselle.
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Toiminta oppivassa organisaatiossa

Oppivan organisaation tunnusmerkki on sen kyky reagoida muutostarpeeseen seka koko ajan arvi-
oida omaa toimintaansa ja tarvittaessa muuttaa tai kehittaa sita. Toki jonkinlaista muutosta se on
kehityskin. Nain ollen oppivan organisaation omien saénttjen, kaytanteiden ja kulttuurin pitaisi olla
joustavia ja kaavoihin kangistumattomia. Toisaalta jokainen organisaatio tarvitsee toimintaansa ru-
tiineja ja raameja. Muutoin vallitsee taysi anarkia ja py6ra joudutaan keksimaan koko ajan uudel-
leen, mikd on hyvin tehotonta. Organisaation toiminta myds saattaa olla hyvin poukkoilevaa, joka
edelleen luo tehottomuutta. Rutiinit ja kaytanteet luovat jatkuvuutta, mutta ne eivat saisi kangistaa
toimintaa tai luoda huonoja rutiineja, jotka ehké haittaavat toimintaa. Pitéisi pystya luomaan sopi-
van ennakkoluuloton ja kokeileva organisaatio, jolla olisi kuitenkin selva visio ja strategia. (Hokka-
nen ym. 2008. s. 13)

Oppiva organisaatio ndhdaan ennen kaikkea muutos organisaationa ja se pyrkii jatkuvasti uudistu-
maan toimintaymparistda omaa toimintaansa reflektoiden (Otala, 2008b. s. 78-79; Stenvall & Virta-
nen, 2017. s. 196; 200). Muutos ndhdaan oppivassa organisaatiossa mahdollisuutena ja tilaisuu-
tena, johon pitéa tarttua ja josta voi hyotya.

Kaikissa teorioissa, joihin tutustuin, esiintyivét jossain muodossa dialoginen vuorovaikutus ja avoin
seka kannustava ilmapiiri. Oppivan organisaation toimintaan ja yleisiin ominaisuuksiin mielestani
kuuluvat erottamattomasti hyva ty6ilmapiiri ja avoin seka oppimista edistava kulttuuri. Oikeastaan
kaiken pohjana tulisi olla organisaation psykologinen turvallisuus, koska oppivan organisaation kay-
tanteissa toistuvat kokemusten jakaminen, omien ja toisten kokemusten reflektointi seka jatkuva
dialogi, jotka eivat ole mahdollisia psykologisesti turvattomassa ilmapiirissa. Psykologinen turvalli-
suus nakyy tydyhteisdssa avoimena vuorovaikutuksena ja mahdollisuutena olla oma itsensa ilman
vahatellyksi tulemisen pelkoa ja etta tydyhteisdssa voi ottaa sosiaalisia riskeja (Tyoterveyslaitos,
2021).

Johtaminen oppivassa organisaatiossa

Yleisesti johtaminen ndhdaan oppivissa organisaatioissa merkittdvana asiana. Johtajan tarkoitus
on tekemisen sijasta enemmankin mahdollistaa ja luoda hyvaa vuorovaikutuksen kulttuuria, mah-
dollistaa yksildiden ja timien oppiminen, kehittyminen ja yhteistyd. Johtaminen on siksi mahdollista-
mista, etta paraskaan johtaja ei voi tehda oppimista ja kehittymisté toisen puolesta, mutta han voi
luoda siihen otolliset puitteet. Toisaalta huonolla esihenkilotydlla voidaan myds tehokkaasti estaa

niitd puitteita, joissa oppiminen ja kehittyminen on mahdollista ja tydhyvinvointi kunnossa.

Oppivat organisaatiot ovat kirjallisuuden perusteella yhteis6ja, joissa oppimista, kokemusten jaka-
mista ja dialogia kaytetaan yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi ja tavoitteena on paitsi yhteison,

myds yksilon kasvu ja kehittyminen. Valmentavan johtajuuden periaatteissa on paljon samaa, kuin
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oppivassa organisaatiossa. En vaita, ettd valmentava johtaminen olisi ainoa mahdollinen johtamis-
malli oppivaan organisaatioon, mutta juuri kasvun ja kehittymisen tukeminen seka valmentava joh-
tamistyyli tekevat siité helposti oppivaan organisaatioon sopivan. Valmentaja johtaminen ei ole risti-
riidassa oppivan organisaation periaatteiden kanssa. Lisdksi valmentava johtaminen on enemman-
kin kasite, kuin tiukka menetelma. Ristikankaat ovat tutkineet Suomessa valmentavaa johtamista ja

maaritelleet sen seuraavasti:

” Valmentava johtajuus on kokonaisvaltainen tapa olla, vaikuttaa toisiin ja tulla vaikutetuksi. Se on arvosta-
vaa, osallistavaa ja tavoitteellista yhteistoimintaa, jossa yksildiden potentiaali vapautuu ryhmén ja organisaa-
tion kayttoon. Ryhman potentiaali tukee vastavuoroisesti yksiléiden voimaantumista. Valmentava johtajuus

perustuu luottamukseen ja se kuuluu kaikille." (Ristikangas & Ristikangas, 2010. s. 43.)

Tata Ristikankaiden maaritelméa valmentavasta johtamisesta voi pitaa hyvin lahella sellaista johta-
mista, joka sopisi ideologialtaan oppivaan organisaatioon. Siind korostuu vuorovaikutuksellinen toi-
minta, jonka tavoitteena on kehittaa kaikkia osapuolia seka saada tyontekijan potentiaali vapautet-

tua kayttoon.

3.5 Oppivaa organisaatiota kohtaan esitettya kritiikkia

Vaikka joissain yhteyksissa oppivaa organisaatiota pidetaan ideaalimallina organisaatiolle, on sita-
kin kohtaan esitetty perusteltua kritiikkia. Osa kritiikistd kohdistuu yksittaisiin teorioihin, osa koko

oppivan organisaation ajatukseen.

Virpi Malin (2010) esittaa kritiikki& oppivan organisaation suhteesta tyontekijaan lisensiaattityos-
saan. Malinin mukaan yksilé oppijana on sivuutettu tai otettu itsestaan selvyytena. Samoin Malin
(2010. s. 46) kritisoi tapaa, jolla yksild joutuu muokkaamaan tavoitteitaan organisaation tavoitteiden
mukaisiksi, jolloin oppijan sisdinen motivaatio sivuutetaan tai sita pakotetaan tiettyyn muottiin. Si-
saisestd motivaatiosta tulee pian ulkoista, palkinto-orientoitunutta, mikali sitd pakotetaan johonkin
suuntaan. Malinin mukaan oppivan organisaation keskeinen ongelma koskee sita, ettéa yksilon ja

organisaation tavoitteet nahdaan samoina ilman kriittista pohdintaa (Malin, 2010. s. 11-12.)

Tanskalainen elinikdiseen oppimiseen keskittynyt tutkija ja professori Knud llleris esittaa kriittisen
nakokulman oppivan organisaation oppimiseen, jota ei llleriksen mukaan voi johtaa mekaanisesti
kuten asioita, vaan kyseessa on psykologinen ja yksilollinen prosessi, jonka vuoksi han kokee koko

oppivan organisaation kasitteen ongelmallisena (llleris 2004, 431-434.)

Fielding (2001) on kritisoinut Sengen teoriaa oppivasta organisaatiosta lukuisin argumentein. En-
sinnd@kin Sengen teoria kasittelee l&hinnad ihmisten valisia suhteita eika ota huomioon taloudellista

puolta ja tuottavuutta, jotka kuitenkin ovat olennaisia organisaation toiminnan kannalta. Senge
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myds nakee organisaation paikkana, jossa kaikki henkil6t ovat samalla tasolla ilman hierarkiaa,
joka ei ole realismia. Fieldingin mukaan Sengen mallissa dialogi ja keskustelu saavat liikaa paino-
arvoa eika yhteista todellisuutta voida rakentaa ainoastaan vaarinkasityksia ja erimielisyyksia tar-
kastelemalla. (Fielding, 2001. s. 19-22)

Hagmanin (2015) mukaan jatkuvan oppimisen ihanne ei aina toteudu, koska ihmisten sitoutuminen
tyéhon vaihtelee, jatkuvaan oppimiseen on vaikea aina motivoitua ja tydn merkityksen kokemus
vaihtelee ihmisten kesken. Toisille motivaatio tydhon on siséist, toisille ulkoista. (Hagman, 2015.
s. 81)

Vaikka ylla olen todennut valmentajan johtamisen ja oppivan organisaation periaatteiden sopivan
hyvin yhteen, on perusteltua tuoda lieva savy ero niiden valilla. Valmentava johtajuus korostaa yk-
silon kehittymistéa ja voimaantumista yksilon l1ahtdkohdista, tosin myds tydénantajan eduksi, mutta
oppiva organisaatio korostaa enemmaéan organisaation etua suhteessa yksilon valinnan vapauteen
siitd, milla tavalla ja missa asiassa han haluaisi kehittda itsedén. Voidaan tietenkin olettaa, ettéa
tydskentely jossain ammatissa ja organisaatiossa perustuu valintaan ja vapaaehtoisuuteen ja on jo
siten tietylla lailla motivoitunutta, mutta tésta huolimatta sisdisen motivaation merkitystéa ei tulisi ko-
konaan ohittaa.

4 POLIISIN JA OPPIVAN ORGANISAATION VERTAILUA

Oppivan organisaation teorioihin tutustuminen ja niiden vertaaminen suoraan tyfelamaan saattaa
aiheuttaa tunteen, ettd puhutaan taysin eri asioista ja eri tasoilla. Tavallaan nain onkin, koska teoria
on luotu jollain tavalla yleispatevaksi tietyissa oloissa ja sen ei ole tarkoituskaan antaa vastauksia,
jotka sellaisenaan sopisivat mihin tahansa tyoyhteis66n tai organisaatioon. Teoria antaa vision lop-
putuloksesta ja strategian (tyokaluja) sen saavuttamiseksi. Taman jalkeen on valittava juuri siihen
hetkeen ja organisaatioon sopivat menetelmat ja ryhdyttava tydhon. Poliisitoiminnan arki tuntuu to-
della kaukaiselta verrattuna oppivan organisaation kehitystoimintaan, vuorovaikutukseen ja reflek-
tointiin seka niista syntyvaan vuorovaikutukselliseen dialogiin. Kuitenkin poliisitydn arjestakin on
mahdollista 16ytaa naita elementteja joka paivaisesta tyodsta. Kun tutkija tulee kuulustelusta ja ker-
too erikoisesta tilanteesta kahvihuoneessa, han ikaan kuin vahingossa reflektoi tapahtunutta ja
muut saman alan asiantuntijat vertaavat kerrottua omiin kokemuksiinsa ja kommentoivat asiaa.
Vaikka termit saattavat tuntua kaukaisilta, ovat ne olemassa osana normaalia ihmisten valista toi-

mintaa.

Kun poliisin strategiaan ja Poliisiammattikorkeakoulun opetussuunnitelmiin perehtyy, vaikuttavat ne

olevan hyvin lahell& oppivan organisaation ajatuksia ja arvoja. Kuitenkaan missaan vaiheessa po-
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liisi ei ole julistautunut olevansa tai pyrkivansa oppivaksi organisaatioksi. En osaa sanoa, onko ky-
seessa tarkoituksellinen asia vai pidetaanko joitakin asioita itsestaan selvyyksina eika niita siksi tar-
vitse sanoa daneen, mutta kirjallisuuden perusteella pitéisin parempana daneen lausuttua tahtoti-
laa olla oppiva organisaatio, kuin rivien valiin piilotettua pyrkimysta siihen. Yleisesti johdon ja koko
organisaation sitoutumista oppivaan organisaatioon tai mihin tahansa muutokseen pidetaan sen

onnistumisen edellytyksena.

Tasta paastaankin mielenkiintoiseen ajatukseen. Voiko organisaatio olla oppiva organisaatio tie-
dostamattaan sita? Tai pitaako sitd edes sanoa aaneen ja ikaan kuin tunnustaa kuuluvansa johon-
kin tiettyyn teoriasuuntaukseen? Pyrin nailla kysymyksilla heréattelem&an sita ajatusta, etta jos to-
dellisuudessa ja objektiivisesti tarkasteltuna poliisi olisi oppiva organisaatio tai kehittymasséa sel-
laiseksi, niin olisiko taman pyrkimyksen julkituomisella jotain merkitysté tavoitteen saavuttamiseksi.
Edelleen kirjallisuuden perusteella olen itse sita mielta, etta tavoitteen julkituomisella olisi positiivi-

sia vaikutuksia, kun koko henkildsto tietaisi, mihin suuntaan ollaan menossa ja mité tavoitellaan.

4.1 Mitd yhtalaisyyksia ja eroja on poliisilla ja oppivalla organisaatiolla?

Koulutus

Poliisin koulutuksesta I6ytyy paljon yhteista oppivan organisaation kanssa. Tavoitellaan jatkuvaa ja
elinikaista oppimista, annetaan valmiuksia itsearviolle ja oman osaamisen kehittdmiselle, paranne-
taan kykya ottaa vastuuta omasta ja ryhman oppimisesta, parannetaan ongelmanratkaisukykya
seka kykya kehittaa tydtapoja seka parannetaan vuorovaikutustaitoja. Kuten 2.3 kappaleessa on
mainittu, nama perustaidot tulisi osaamisperusteisen opetussuunnitelman mukaan olla kaikilla polii-

siksi valmistuvilla. Henkil6stén perusosaamisen pitdisi ainakin olla kunnossa.

Taman peruskoulutuksen liséksi poliisiyksikdissa annetaan taydennyskoulutusta vuosittain ja polii-
siyksikdissa on laadittu henkilostésuunnitelmiin omat koulutussuunnitelmansa. Poliisiyksikoidenkin
antama koulutus tydpaikoilla on suunnitelmallista ja siina pyritddn huomioimaan paikalliset seka
valtakunnalliset tarpeet. Osa naista koulutuksista on reagointia toimintaymparistén muutoksiin ja
hyvana esimerkkiné voidaan kayttaé vuonna 2015 pidettya koulutusta kaikille poliisilaitoksille.
Tassa lahtokohtana oli akillinen turvapaikanhakijoiden vyory, joka johti uusien ja paikkamaaraltaan
isompien vastaanottokeskusten syntyyn. Noissa vakimaaraltddn isommissa vastaanottokeskuk-
sissa ilmeni nopeasti tarvetta paivittaa poliisin toimintamalleja ja ensimmaisten ongelmien jalkeen
kehitettiin yksinkertainen, toimintavarma ja ty6turvallinen malli toimia vastaanottokeskuksissa.
Tama malli koulutettiin nopealla aikataululla koko maahan, kaikille poliiseille. Téssa organisaatio

pystyi vastaamaan hyvin nopeasti toimintaympariston akilliseen muutokseen koulutuksella. Esimer-
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kin tarkoitus oli nostaa esille poliisin kyky havaita uusia ilmigita ja tarvittaessa nopealla koulutuk-
sella varmistaa toimintakyky koko maassa. Toisena esimerkkina voidaan kayttda kouluampumisten
jalkeen syntynytta hatasuunnitelma toimintamallia, joka my6s koulutettiin kaikille poliiseille. Tasta
hyvia kokemuksia ovat mm. Turun terrori-iskuun vuonna 2017 vastaaminen seka Kuopion miekka-
miehen pysayttaminen 2019. Hatasuunnitelman koulutus on ollut jo pitkdan myds poliisin peruskou-
lutuksessa. Nain myos Poliisiammattikorkeakoulu on osaltaan pystynyt vastaamaan toimintaympa-

ristdsta nouseviin tarpeisiin. Kentta ja koulutusmaailma kayvat keskustelua.

Edella mainittujen koulutuksellisten nostojen perusteella pidan poliisin toimintaa hyvin lahella oppi-

van organisaation periaatteita talta osin.

Rikostorjunnassa on samoja piirteita, uusien uhkien nostaessa paataan, niihin pyritaén vastaa-
maan valtakunnallisesti ohjeistuksen ja koulutuksen kautta. Tallaisista tapauksista voidaan esi-
merkkina nostaa tietoverkkoavusteisten rikosten kasvu ja uudenlaisen rikollisuuden synty. Poliisi-
hallitus on antanut asiasta ohjausta ja uusia asiaan erikoistuneita koulutuksia on jarjestetty Poliisi-
ammattikorkeakoulussa. Téllaisia ovat mm. tietoverkkorikosten tutkintakurssi sek& avointen lahtei-
den tiedon haku kurssi, joita jarjestetdaan Poliisiammattikorkeakoulussa. Lupahallinnon puolella on
etsitty uusia tapoja hoitaa asioita ja monet luvat ja hakemukset on pystytty siirtdmaan kokonaan
sahkoisesti haettaviksi eiké esimerkiksi yleisotilaisuuslupa tai -ilmoitus vaadi poliisiasemalla kayn-

tia.

Yhtena mainittavana asiana tiedon ja osaamisen valittdmisessa seka toimintojen yhdenmukaista-

misessa poliisilla on eri alojen valtakunnalliset verkostot. Naihin eri alojen verkostoihin kuuluu kaik-
kien sektoreiden osaajia ja nama verkostot on luotu tiedon ja hyvien kaytanteiden jakamiseen. Ver-
kostoilla on vuosittaisia seminaaritapaamisia ja koulutusta, mutta verkostojen varsinainen anti ovat

epdviralliset ja matalan kynnyksen mahdollisuus pyytaa vertaistukea muilta asiantuntijoilta.

Erona tai puutteena oppivaan organisaatioon verrattaessa poliisin AMK-tasoisen koulutuksen suo-
rittaneita on toistaiseksi vdhemmistd poliisin henkilostésta, joten AMK-opetussuunnitelman yleiset
kompetenssit eivat ole viela kaikkien hallussa. Muutosta tapahtuu koko ajan uusien opiskelijoiden
valmistuessa ja saadessa jonkin viran, mutta muutos tapahtuu vahittain. Voidaankin kysya, onko
poliisi organisaationa tai poliisiyksikdt huomioineet taméan hitaan, mutta varman muutoksen henki-
l6stdssa jotenkin? Olen ndhnyt muutaman noston aiheesta, jotka koskevat Iahinna tyévoiman pito-
tekijoitéa seka urapolkusuunnitelmia, mutta suuremmassa mittakaavassa tédhan ei ehka olla viela
heréatty.

Samoin yksikoiden jarjestamissa tyopaikkakoulutuksissa on suuria vaihteluita maarissa ja laadussa

eri yksikoiden valilla eikd se ole oppivan organisaation tarkoittamaa systemaattista koulutusta.
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Toiminnan arviointi

Poliisitoiminnan arviointi, kuinka hyvin onnistuttiin ja mista se johtui, on hiukan hajanaista. Rikostut-
kinnassa tutkittava massa painaa paalle eikd mitaan saanndllista jarjestelmaa ole, jossa tehtyja esi-
tutkintoja arvioitaisi sdanndllisesti. Isommissa jutuissa toisinaan jarjestetaan purkupalaverit, joissa
esitutkinta ja sen eri vaiheet pyritdan lapivalaisemaan ja ottamaan niista opiksi, mutta normaaleissa
jutuissa (massajutut) tallaista ei tapahdu. Yleensa ainoa palaute, jonka tutkija saa jutustaan, on
syyttdjan paatos tai karajaoikeuden tuomio, jonka tutkintasihteeri lahettaa tutkijan sahkdpostiin. Ta-
man jalkeen on taysin tutkijan omasta viitselidisyydesta kiinni, perehtyyké han paatokseen ja sen
perusteluihin. Tassa olisi hyva paikka systematisoida rikostutkinnan palautejarjestelmééa velvoitta-
malla tutkija ja tutkinnanjohtaja jollain tavalla kdymaan jutun paatds perusteluineen lapi, jotta jutun
lopputuloksesta voisi oppia jatkoa varten; mihin keskittyd ja mitk& asiat saattavat olla lopputuloksen
kannalta turhia. Jos poliisilla olisi resurssia analysoida tutkittujen juttujen lopputuloksia, voisi silla
saavuttaa merkittévid prosessia tehostavia vaikutuksia. Rikostutkinnan palaute on talla hetkella hie-
man sokea piste poliisissa. Osaltaan tdhan vaikuttavat myds juttujen maarat, juttuja on liikaa per
tutkija, jolloin jo eteenpain (syyttajalle) siirtyneisiin juttuihin ei juuri palata. Poliisi keskittyy vaikeassa
tyotilanteessa liikaa juttujen lapivirtaukseen laadun kustannuksella (Sisdministeri6, 2023. s. 17-18).

Kenttatoiminnassa palautekulttuuri on ehka toiminnan luonteesta johtuen hiukan paremmalla mal-
lilla, hyvin ja huonosti menneita keikkoja kdydaan lapi tuoreeltaan ja tietoa niista valitetaan muille
kenttaryhmille. Vakavissa tilanteissa saattaa tulla kysymykseen Poliisihallituksen méaarays "Kriittis-
ten tilanteiden jalkitoimet poliisihallinnossa" mutta siinakin on paapaino tyésuojelullinen ja tyope-
raista stressia ehkaiseva. Sellaista palautejarjestelmaa, jolla hallinto voisi tunnistaa osaamisessa

olevia aukkoja tai tarpeita, ei ole.

Keskeista kaikille oppiville organisaatioille on toiminnan arviointi, reflektointi, ja tAman jalkeinen dia-
logi ja vuorovaikutus muiden kanssa syvemman ymmarryksen ja mahdollisen muutoksen saavutta-
miseksi. Poliisissa reflektoinnille ei ole luotu toimivaa ja systemaattista jarjestelmaa, jolla toimintaa
voisi arvioida ja tarkastella saanndllisesti tai sa@annénmukaisesti. Tietyt vakavat tilanteet lapivalais-
taan melko tarkasti, kuten poliisin voimankayttétilanteissa ampumat laukaukset, mutta perustoimin-
nan sdanndllinen arviointi puuttuu. Tutkinnanjohtajat kayvat kylla tasaisesti syyttdjapalavereissa,
mutta naistakaan palavereista ei yleensa tihku tietoa tutkijalle saakka ja joka tapauksessa tassa
toiminnan reflektoinnin kannalta alkaa olemaan jo niin pitka aika tapahtumista, etta niihin on vaikea
palata, vaikka palautetta saisikin. Jonkunlainen palautekanava on olemassa, mutta se toimii la-

hinna yleisen toiminnan ohjaamiseen eika anna yksittaiselle toimijalle juuri palautetta.
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Kaikkiin oppivan organisaation teorioihin siséltyy oman toiminnan kriittinen ja jatkuva arviointi, joka
on mielestéani poliisissa selvasti puutteellista verrattuna oppivan organisaation tavoitteisiin ja jarjes-

telmallisyyden vaatimukseen.

Toimintaympariston arviointi

Poliisi julkaisee sdénndllisesti arvionsa toimintaymparistosta ja siihen liittyvistd muutoksista ja me-
gatrendeista. Toimintaymparistdanalyysi on laadittu yleensa pitkalle tulevaisuuteen ja se on osa
strategia tydskentelya. Toimintaympariston analyysi ja tarkkailu on mielestani paljon laadukkaam-
malla tasolla kuin itse poliisin toiminnan tarkastelu. Poliisin toimintaa tarkastellaan ehka enemman
tilastojen ja lukujen kuin itse toiminnan kautta. Tallgin paattajat ja strategian laatijat kylla nakevat
muutoksia toiminnan vaikutuksissa, mutta syyt tdhan saattavat jadda osittain pimentoon tai suorit-
tava porras ei saa riittavaéa palautetta tydsuorituksista ja prosesseista, jotta niita voisi aktiivisesti
parantaa.

Poliisiammattikorkeakoulu toteuttaa poliisialan tutkimusta seka julkaisee saanndllisesti toimintaym-
paristbanalyysia. Analyysissa on huomioitu kattavasti ymparoivassa yhteiskunnassa tapahtuvia po-
liisitoimintaan vaikuttavia muutoksia ja mahdollisia kehityskulkuja. Poliisihallituskin julkaisee kat-
sauksia toimintaymparistosta. Poliisi myds pystyy muuttamaan toimintaansa ja luomaan uusia ky-
vykkyyksia tarvittaessa melko nopeasti (mm. verkkotiedustelu, miehittdmatdn ilmailu). Uusien ky-
vykkyyksien luominen vaatii kuitenkin resurssia, josta poliisilla on selkea pula arjen tydpaineesta

johtuen.

Toimintaympadristdn arvioinnin ja sen tarpeisiin vastaamisen osalta katson poliisin olevan ainakin

hyvin lahella oppivaa organisaatiota.

Johtaminen ja ty6ilmapiiri

Poliisissa on valittu valmentava johtaminen johtamisen véalineeksi ja asia on koulutettu esihenki-
I6ille. Valmentavan johtamisen kulttuuria ollaan vasta rakentamassa, koulutuksia asiaan liittyen on
pidetty vuodesta 2016. Valmentava johtaminen on koulutettu uusille alipdallyston seka paallyston
koulutuksen kayneille. Valmentava johtaminen tukee oppivan organisaation tavoitteita, henkilén
kasvua ja oppimista, vuorovaikutuksen kehittymista ja rakentavan palautteen saamista seka anta-
mista. Valmentavalla johtamisella ja kulttuurilla on positiivisia vaikutuksia tyGilmapiiriin ja tyohyvin-
vointiin osaamisen ja hallinnan tunteen lisdantymisen seka psykologisen turvallisuuden kasvun

kautta.

Poliisilla on kuitenkin viela kasvamista tdssa valmentavan johtamisen kulttuurissa, se ei ole viela

valmis eika periaatteessa koskaan tulekaan valmiiksi.

41



5 JOHTOPAATOKSIA JA SUOSITUKSIA

Tassa kappaleessa pyrin esittdmaan lyhyesti tekemani havainnot ja antamaan niihin muutamia sel-
keitd parannusehdotuksia. Namé parannusehdotukset ovat luonteeltaan melko yleisia. Pyrin pité-

maéan jaottelun samana kuin edell&, jolloin asioiden seuraaminen on helpompaa.

Koulutus
Peruskoulutus on talla hetkella korkeakoulutasoista ja se vastaa mielesténi hyvin oppivan organi-
saation tasoa ja tavoitteita. Poliisiammattikorkeakoulu on aktiivinen ja péaivittaa pedagogisia linjauk-

sia seka opetussuunnitelmaa toimintaympariston ja yhteiskunnan muutosten mukana.

Poliisiammattikorkeakoulun jarjestamaét johtamisen opinnot (paallysto, alipaallystd) noudattelevat
pedagogista linjakkuutta ottamalla huomioon valmentavan johtajuuden sek& muut poliisi-AMK -

opetussuunnitelman pedagogiset linjaukset.

Tyo6paikalla tapahtuviin koulutuksiin tulisi luoda parempaa systematiikkaa seka suunnittelun etta
koulutusten jakamisen osalta. Nyt poliisilaitokset suunnittelevat ja toteuttavat koulutuksia itse ja hy-
vien mallien jakaminen olisi organisaatiolle kannattavaa ja taloudellista. Tallaiseen ei kuitenkaan
ole talla hetkellda mitaan jarjestelmaa tai mallia. Poliisitoiminta on verkostoitunutta ja eri aloilla on
asiantuntijaverkostojen saanndllisia tapaamisia ja koulutilaisuuksia, jossa tietoa vaihdetaan, mutta
systemaattinen koulutusten tai hyvien kaytéanteiden arvioittaminen muilla tai jakaminen muille puut-
tuu. Koulutustarpeen maarittelyssa on myds puutteita, koska perustyon reflektointi ja arviointi on

puutteellista.

Toiminnan arviointi

Kun verrataan oppivan organisaation teoriaa ja poliisin toimintaa, suurin puute poliisiorganisaatiolla
on talla hetkella toiminnan s&énndllisen ja systemaattisen reflektoinnin puute. Esimerkiksi rikostut-
kinnassa tutkija saattaa vuosia kasata pdytakirjoja, mutta ne eivat kanna tuomioon saakka, vaikka
absoluuttisesti analysoiden rikos tayttyisikin. Kuitenkaan juuri mikaan systeemi ei anna tutkijalle pa-
lautetta, jolla han voisi parantaa toimintaansa. Palautejarjestelméssa on omat hankaluutensa, mas-
sajuttuja on niin paljon, ettd niiden pelkka hoitaminen on vaikeaa, saati jos niiden tutkintatoimet ja
tutkintatoimien vaikutukset pitéisi lapivalaista ja niiden vaikuttavuus arvioida. Yhtena vaihtoehtona
olisi satunnaisotanta tietyista juttutyypeista ja naiden arviointi ja taman arvioinnin tulosten kasittely
tutkijoiden ja tutkinnanjohtajien kanssa tai saanndélliset juttupalaverit, joissa arvioidaan tuomioista ja

syyttajan paatoksista poimittuja toistuvia perusteluja.

Kenttatoiminnan osalta nakisin, etta tyon reflektoinnin tulisi olla osa tyokulttuuria ja siihen tulisi esi-

miesten kannustaa ja antaa tyokaluja seka tehda asiaa tunnetuksi. Jotta reflektointi voitaisi ottaa
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osaksi normaalia tydsuoritusta tai tyon tekemista, pitaisi paatos siitd tehda ylimmalla tasolla. Ta-
man paatoksen ei sinansa pitaisi olla edes vaikea, yleensa barometreissa palautteen saaminen
koetaan liian vahaiseksi. Jos reflektointi ja kokemusten jakaminen seké avoin dialogi niista saatai-
siin osaksi normaalia tydn tekemista, voisi silla olla ammattitaitoa kehittava vaikutus ja henkildiden
metataidot parantuisivat, joka edelleen loisi positiivista kehitysta. Kenttatoiminnassa tosin jo talla
hetkella jaetaan kokemuksia ja reflektoidaan tehtavia ja niissa suoriutumista, mutta toiminta on jar-
jestaytymatonta ja toimijoilla ei ehka ole riittavasti tietoa tai tydkaluja tdhan. Esimerkiksi ilmapiirin
merkitysta kokemusten rehelliseen jakamiseen tai oppimiseen tuskin tiedostetaan ja sen merkitysta

ymmarretadn, vaikka se intuitiivisesti tunnistetaankin.

Joka tapauksessa poliisitoimintaan pitéaisi kehittéd& jonkinlainen mahdollisimman kevyt ja jarkeva
palautesysteemi, jonka kautta tyontekija voisi helposti saada palautetta ja arvioida toimintaansa

seka saattaa sen isompaan tietoisuuteen organisaatiolle.

Poliisin strategiassa on hyvid nostoja analyysitoiminnan ja tietojohtoisuuden vahvistamisesta ja oh-
jaavasta luonteesta, mutta naiden jalkauttamisessa osaksi perustyota on haasteita

Toimintaymparistdon arvioiminen

Toimintaymparistdn arvioiminen on tydssa tarkastellun aineiston perusteella hyvalla tasolla ja sita
hyddynnetaan poliisiin strategiatydssa, mutta sekin saisi nékya paremmin ja selkeammin perus-
tyota tekeville. Tassa apuna voisi olla esimerkiksi sdanndllisia lyhyita katsauksia toimintaymparis-

ton muutoksista tai odotettavissa olevista asioista.

Johtaminen ja ty6ilmapiiri

Jotta voisi esittdé selkeita parannusehdotuksia johtamiseen ja tydilmapiiriin liittyen, pitaisi voida tut-
kia viimeisia henkilostébarometritietoja. Nama tiedot ovat kuitenkin maaritelty vain organisaation
sisdiseen kayttoon, joten en niihin tassa viittaa. Yleisesti voidaan todeta johtamisella olevan merkit-
tava vaikutus tydilmapiiriin, niin hyvassa kuin pahassa. Taméan vuoksi poliisiin valikoitunutta val-
mentavaa johtamistapaa tulisi vahvistaa ja tasaisin valiajoin esihenkildita muistuttaa ja kouluttaa
asiaan. Ylemman paallyston esimerkilla on suuri merkitys johtamiskulttuurin muodostamisessa ja
heidan tulisikin olla erityisin& esimerkkeina ja toiminnan jalkauttajina. Valitettavasti aina ylempikaan
paallystd ei muista tai tiedosta asemaansa omassa kaytoksessaan, joka rapauttaa tehokkaasti val-

mentavaa kulttuuria ja ilmapiiria.

Johtamisen ja ty6ilmapiirin suosituksena katson riittdvan valmentajan johtajuuden ja hyvan esi-
miestyon vahvistamisen kautta linjan seka avoimen, puhumista ja kohtaamista rohkaisevan kulttuu-
rin vahvistamisen. NAma samat asiat toistuvat oppivien organisaatioiden teorioissa sek& monissa

esimiestyota kasittelevissa teoksissa.
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Kokonaisarvio poliisista

Edella mainittujen havaintojen perusteella en pida poliisia oppivana organisaationa. Tahan tulkin-
taan vaikuttaa kaksi suurta miinusta, systemaattisen palautteen puute seké oppivaksi organisaa-
tioksi julistautumattomuus. Naiden liséksi pienempana pitéisin johtamista, mutta sekin ehka menisi
alakasitteena tuolle julistautumattomuudelle. Jos ei itsekdan tieda tai halua, niin tuskin on. Tai aina-

kaan kukaan ei voi suunnitella toimintaa, sen mukaisesti, jos asema on epaselva.

Koulutuksen ja strategian puolesta poliisi voisi olla oppiva organisaatio, mutta sita pitaisi oikeasti
haluta ja sanoa se @aneen. Jos tahtotilaa ei ole, niin toimintaakaan ei voi suunnitella sen mukai-
sesti. Poliisilla on kuitenkin mielestani mahdollisuus kasvaa oppivaksi organisaatioksi, kehitys on

ollut viimeiset noin 20 vuotta lupaavaa.

5.1 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Tassa tutkimuksessa olen pyrkinyt luomaan kokonaiskuvan, joskin kokonaiskuva on ollut pakko
luoda erilaisten kirjallisten dokumenttien perusteella. Olisi ollut suorastaan mahdoton tehtava lah-
ted selvittimaan koko poliisiorganisaation todellista toimintaa ja kaytanteité. Olen siis pitaytynyt
teoria tasolla. Katsoisin integroivan kirjallisuuskatsauksen olevan lahimpana tutkimusotettani,
koska en ole rajannut valittua materiaalia ennakkoon mitenk&an, vaan mieluummin olen pyrkinyt
[6ytamaan erilaisia ndkemyksia, jotka kuvailevat tutkittua asiaa eri ndkodkulmista tai lahtékohdista
(Salminen, 2011. s. 6-8)

Olen pyrkinyt objektivisuuteen valitessani viittauksia ja pyrkinyt tuomaan tasapuolisesti eri nakokul-
mia, myos kriittisia, esiin. Poliisin tarkastelun osalta vaihtoehtoja olisi ollut my6s jonkinlainen kvanti-
tatiivinen kyselytutkimus, joka olisi suunnattu koko henkildstolle, mutta kysymyksen asettelu ja ky-
selyn pituus olisivat mielestani asettuneet ongelmaksi. Kyselyssa olisi pitanyt pystya lapivalaise-
maan ainakin koko poliisin koulutus, toiminta, johtaminen ja ehka jotenkin eriyttamaan kyselyita
tehtavan mukaan, koska muutoin kysely olisi saattanut vaaristya pahasti. Nain ollen paatin pitaytya
teoria tasolla sek& oppiavaa organisaatio ettd poliisia tutkiessani ja niitd verratessani. Ainahan or-
ganisaation kulttuurissa ja reaalisissa toimintatavoissa saattaa olla eroa organisaation strategiaan

ja virallisiin toimintaohjeisiin.

5.2 Jatkotutkimus

Tama tutkimus voisi poikia jatkoa ainakin sen osalta, mihin suuntaan poliisin toiminta kehittyy, eri-
tyisesti toiminnan arvioinnin osalta. Tassa tutkimuksessa voisi tarkemmin pureutua poliisin kentta-
toiminnan, esitutkinnan ja lupahallinnon omiin ja koko poliisihallintoa koskeviin palautekanaviin ja

niiden evoluutioon. Kuinka ne ovat kehittyneet ja mihin ollaan menossa?

44



Toisena mielenkiintoisena tutkimuskohteena pitéisin jonkin ajan kuluttua tehtavaa arvioita siita, mi-
ten korkeakoulutaustaisten poliisien muuttuminen enemmistoksi vaikuttaa koko organisaation toi-
mintaan ja henkiloston pysyvyyteen. Nykyiset opiskelijat ovat joidenkin kyselyiden mukaan enem-
man uraohjautuvia ja vdhemman organisaatioon sitoutuneita, kuin aiemmat ikaluokat. Tassa tutki-

muksessa tosin pitaisi ehka ottaa jotenkin huomioon myds ajan mukanaan tuomat asennemuutok-
set seka muu koulutustausta.
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