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Opinnaytetyon aiheena oli tyoryhmatyoskentely osaamisen johtamisen ja laadun
parantamisen tyovalineend, kohteena Poliisiammattikorkeakoulu. Tutkimuksen
avulla pyrittiin selvittdmadn onko kaikki potentiaalinen osaaminen tyoryhmien
kéytossa ja ovatko tyoryhmiin nimetyt henkil6t todella aidosti kiinnostuneita tyo-
ryhman tyoskentelystd. Tarkoitus oli myos selvittadd tyoryhman jasenten aktiivi-
suus ja asiantuntemus tyoryhmatydskentelyssa. Liséksi tutkimuksen tarkoituksena
oli arvioida tyoryhmatytskentelyd organisaation sisdisen kehityksen ndkokulmas-
ta, johtotahtend jatkuva parantaminen. Tavoitteena oli tunnistaa parantamisalueet
seka selvittdd miten tyoryhmatyoskentelyn vahvuuksia voidaan hyddyntéé organi-
saation osaamisen johtamisessa.

Teoreettisessa osassa kasiteltiin laatuteorioita ja prosesseihin perustuvan laadun-
hallintajarjestelmdn mallia. Teoriassa keskityttiin jatkuvan parantamisen malliin.
Pohdittiin myds osaamisen ja oppimisen teorioita. Tyoryhmétydskentelyn resurs-
seina ovat organisaation osaaminen, osaamisen johtaminen ja laadun johtaminen.
Tyoryhmétyodskentelyn tulos nédkyy yhdessé oppimisena, oppivana organisaationa
sekd toiminnan ja laadun kehittymisend. Koko prosessille on tunnusomaista op-
piminen ja jatkuva parantaminen.

Empiirisessa osassa tutkimusmenetelmaksi valittiin kvalitatiivinen teemahaastat-
telu ja siiti saatuja tuloksia tukemaan kaytettiin asiantuntijahaastatteluja. Tutki-
mustulokset analysoitiin vertailemalla vastauksia ja tekemall& niisté johtop&atok-
set. Tulosten pohjalta tehtiin yhteenveto ja annettiin kehittdmisehdotukset.

Tutkimuksen perusteella voidaan vahvasti olettaa, ettd kaikki potentiaalinen
osaaminen ei ole tydryhmien kaytossa. Tutkimus osoitti myos sen, etta tyéryhmi-
en henkilot ovat valikoituneet. Vain 10 % henkilostoresursseista on kaytdssa. Tut-
kimuksen pohjalta voidaan todeta, ettd organisaatiossa on valtava osaamisvaranto,
jota olisi syytd hyodyntdd. Tyoryhmien toimintaa tulisi myds muuttaa enemman
projektimaisemmaksi. N&in tekeminen olisi suunnitelmallisempaa ja silla olisi
selked alku ja loppu seké tulostavoitteet.
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The subject of the thesis was team work as a quality and skill management im-
provement tool, in the case of the Police College. The study aimed to investigate
whether all the potential know-how utilized in the team work and whether the
appointed persons are actually interested in the group work. The aim was also to
find out the activeness of the group participants and their expertise on team work.
The purpose of the study was to evaluate the group work from the perspective of
internal development of the organization, using continuous improvement as the
guiding star. Another goal was to identify improvement opportunities and to find
out how the strengths of the group work can be taken advantage of in the organi-
zation's knowledge management.

In the theoretical part quality theories and processes based on the quality-
management model are dealt with. The continuous improvement model was ex-
amined in the research and focused on the theory. In the second theoretical per-
spective skills and theories of learning were discussed. In the study team working
was examined as a part of the organization's activities, which resources are know-
ledge, knowledge management and quality management. The output of the group
work can be seen as a learning process, a learning organization and an evolution
of actions and quality. Learning and continuous improvement are the main charac-
teristics of the whole process.

In the empirical part theme interviewing was chosen as a qualitative research me-
thod and expert interviews were used to support the results of the research. The
research findings were analyzed by comparing the responses, and making conclu-
sions. Based on the results a summary was made and the development proposals
were given out.
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1 JOHDANTO

Organisaation osaamisen johtamisen asiantuntija Esko Kilven mukaan rutiinityon
madré vahenee ja asiantuntijatyon maaré lisdéntyy tulevaisuudessa. Tarvitaan uut-
ta osaamista ja uudenlaisia osaajia. Tulevaisuuden osaaminen on yhteisollista
osaamista ja vuorovaikutusta. Tyd on yhd enemman oman osaamisen jakamista ja
muilta oppimista. Ihminen suhtautuu tyohons& kuin harrastaja harrastukseensa:
innostuksella, uteliaisuudella ja halulla jakaa kokemuksia muiden kanssa seké&
halulla kehittyd yha paremmaksi osaajaksi. Kilpi korostaa vuorovaikutuksen ja
yhdessa ajattelun merkitysté tulevaisuuden tyossd. Osaamista ja oppimista tulee
tarkastella koko yhteison tasolla. Liséksi tarvitaan selked ndkemys siitd, miten
olemassa olevat asiat voitaisiin tehdd paremmin. (Esko Kilpi Oy:n www-sivut
2011.)

Esko Kilpi on my0s todennut, ettd kokouksissa on paikalla aina enemméan tai va-
hemman vaaria ihmisid. Ottamalla mukaan lisd4 ihmisid ei asiaa ratkaista, sill&
etenkin suurissa kokouksissa on vaikea saada kattavasti paikalle oikeita ihmisid.
Blogissaan 23.9.2011 Kilpi pohtii yhteistydn merkitystd toteamalla, ettd kaikki
asiat linkittyvat toisiinsa, eivatka ole erillisia. Jotta késitettéisiin keskindiset riip-

puvuudet oikein, on ymmarrettava kokonaisuus. (Esko Kilpi Oy:n www-sivut.)

Vuoden 2011 ensimmaéisesséd Poliisiammattikorkeakoulun yhteistoimintatoimi-
kunnan kokouksessa todettiin, ettd silla aikaa kun muut istuvat tyéryhman koko-
uksissa, joutuvat toiset tekemadn heidan tyonsd. Voiko asia todella olla n&in?
Onko ty6ryhma oikea tapa tyoskennelld vai onko tydskentely vain ajanhukkaa?
Onko tyéryhmien toiminnassa jarked ja onko niihin nimetty oikeat henkil6t? Vai
nédhdaanko tydryhmien toiminnassa potentiaalisia vahvuuksia, joita organisaation
johdon tulisi hyddyntaa? Jos ndin on, niin mita tulisi tehda, etta tama piileva voi-

mavara olisi hyddynnettévissa organisaation toiminnan kehittdamisena?



Tutkimuksen aihealueena ovat organisaation sisaiset tydoryhmat ja tyoryhmatyos-
kentely organisaation osaamisen johtamisen ja laadun parantamisen tyovéalineena.
Tutkimuksen tarkoituksena on arvioida tyoryhmatyoskentelyd organisaation siséi-
sen kehityksen ja siihen liittyvén jatkuvan parantamisen ndkokulmasta. Tutkimuk-
sessa tarkastellaan tyoryhmatydskentelyd osana organisaation toimintaa, jonka
resursseina ovat osaaminen, osaamisen johtaminen ja laadun johtaminen. Tyo-
ryhmaétyoskentelyn tulos nakyy yhdessd oppimisena, oppivana organisaationa
sekd toiminnan ja laadun kehittymisend. Koko prosessille on tunnusomaista op-

piminen ja jatkuva parantaminen.

Tutkimuksen tavoitteena on tunnistaa parantamisalueet seka selvittdd miten tyo-
ryhmatyoskentelyn vahvuuksia voidaan hyodyntda organisaation osaamisen joh-
tamisessa. Tutkimuksen konkreettinen hy6ty on tutkimustulosten perusteella saa-
dun arviointitiedon hyddyntdminen pé&toksenteossa. Tutkimuksella on toimek-

sianto.

Tutkimuksen painopistealueina ovat laatuteoriat ja prosesseihin perustuvan laa-
dunhallintajarjestelmén malli. Tutkimuksessa tarkastellaan myos jatkuvan paran-
tamisen mallia. Lisaksi pohditaan osaamisen ja oppimisen teoriaa. Naiden kahden
teorian perusteella on laadittu tutkimuksen viitekehys. Empiirinen aineisto kera-
tdan kvalitatiivisen menetelman avulla. Metodina kaytetddn teemahaastattelua.
Lisaksi tutkimuksessa kéytetddn asiantuntijahaastatteluja vahvistamaan teoriaa.
Tulokset analysoidaan vertailemalla vastauksia ja tekemalla niista johtopéaatokset.

Tulosten pohjalta tehd&én yhteenveto ja annetaan kehittdmisehdotukset.

Tutkimus tehddén yhteistydssa kohdeorganisaation Poliisiammattikorkeakoulun

kanssa. Tutkimus perustuu henkilostopaallikon ja laatupédallikon toimeksiantoon.



1.1 Poliisiammattikorkeakoulun esittely

Poliisiammattikorkeakoulu on siséasiainministerion hallinnonalaan kuuluva, Po-
liisihallituksen alainen oppilaitos, joka sijaitsee Tampereella. Poliisiammattikor-
keakoulun toiminta perustuu lakiin poliisikoulutuksesta ja siitd annettuun asetuk-
seen. Laki poliisikoulutuksesta (4.2.2005/68) maaraa, etta Poliisiammattikorkea-
koulu vastaa poliisin valtakunnallisen koulutuksen jarjestamisesta seka tutkimus-
toiminnasta. Saman lain 2 8:ss& maéritellaén Poliisiammattikorkeakoulun tehta-

vat:

”Poliisiammattikorkeakoulu vastaa poliisikoulutukseen rekrytoinnista, tutkintoa
suorittamaan otettavien opiskelijavalinnoista, poliisin perus- ja jatkotutkinnoista,
oppilaitoksessa annettavasta taydennyskoulutuksesta seka poliisialaan liittyvasta
tutkimus- ja kehittdmistoiminnasta. Poliisiammattikorkeakoulu jarjestaa edella
mainittuihin tutkintoihin liittyvéad koulutusta, ammatillisia erikoistumisopintoja,
laadun kehittdmiseen liittyvaa koulutusta sekd muuta turvallisuusalan koulutus-

ta.”

Poliisiammattikorkeakoulussa tyoskentelee yli 200 henkil6d. Henkilokunnasta
noin 120 on opetushenkilostod, ja heista poliisimiehid on noin sata. Poliisiammat-
tikorkeakoulun henkil6kuntaan kuuluvat myds Hameenlinnassa sijaitsevan polii-
sikoiralaitoksen 13 tyontekijadd. (Poliisiammattikorkeakoulun www-sivut 2011.)
Tutkimuksen tekija tyoskentelee hallintosihteerind Poliisiammattikorkeakoulun

hallinto- ja henkilostoyksikdsséd Tampereella.



1.2 Poliisiammattikorkeakoulun toiminnanohjaus

Poliisiammattikorkeakoulun arvot ovat oikeudenmukaisuus, ammattitaito, palve-
luperiaate sekd henkiloston hyvinvointi. Visiona on, ettd Poliisiammattikorkea-
koulu on vuonna 2020 arvostettu ja yha vetovoimaisempi poliisin koulutuksen,
tutkimuksen ja kehittdmisen osaaja, joka toimii kansallista ja kansainvalista yh-
teistyotéd edistden. Poliisiammattikorkeakoulun strategiset toimintalinjaukset ovat
poliisin ammattiosaamisen kehittdminen ja poliisialan tietoturvan parantaminen,
jatkuva prosessien kehittdminen, henkiloston kehittdminen seka kansainvalisen
yhteistyon kehittdminen. Asiantuntijaorganisaatiossa henkildston oman osaamisen
ja johtamisen kehittdminen on osa yleista toiminnan kehittamistd. (Poliisiammat-
tikorkeakoulun vuosikirja 2009/2010.)

Poliisiammattikorkeakoulun toimintaa ohjaa péadstrategia ja nelja alastrategiaa:
Tiedon hallintastrategia, HenkilOstostrategia, Tutkimusstrategia ja Pedagoginen
strategia. Tieto ja osaaminen ovat Poliisiammattikorkeakoulun tuote ja voimavara.
Laatu muokkaa olennaisesti Poliisiammattikorkeakoulun julkista kuvaa. Toimin-
nan ja laadun jatkuva parantaminen on jokaisen Poliisiammattikorkeakoulussa
tyoskentelevén oikeus ja velvollisuus. (Poliisiammattikorkeakoulun www-sivut
2011))

2 TYORYHMAT OPPIVAN ORGANISAATION OSANA

2.1 Tyoryhmat

"Tiimi on ryhmd ihmisi4, jotka itsejohtoisesti, yhteisvastuullisesti, tiiviissa yhteis-
ty6ssa suorittavat tiettyd tyokokonaisuutta ja tiimin jasenten erilaisuutta hyodyn-
téden pyrkivéat yhteisiin arvopd@maariin ja tavoitteisiin yhteisten pelisdantdjen puit-
teissa" (Pirnes 1994, 18).
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Tutkimuksen l&hdekirjallisuuden pé&épaino on 1990-luvulla tydryhmissa, mutta
siirryttdesséd 2000-luvulle kirjallisuus muuttuu ja puhutaan tiimeistd. Teorian va-
lossa tyoryhma ja tiimi madaritellddn myds samoin. Tasté syysta tutkimuksen l&h-
tOkohdaksi otetaan Pirneksen tiimin médaritelmd. Jutila ym. maérittelevét tiimin
my0ds samoin. Heiddn mukaansa tiimin muodostavat tietyt nimetyt henkilot. Tii-
milld on oma, selkeésti mééaritelty missio. Lisaksi tiimi toimii itseohjautuvasti.
Jutilan ym. mukaan tiimitoiminta voidaan ndhd& vahvana tyokaluna organisaation
toiminnan tehokkuuden parantamisessa. Organisaatiot ovat kokeneet tiimit tehok-
kaaksi vastaukseksi koventuviin haasteisiin tai jonkin strategisen paadméaaran saa-
vuttamiseen. Tarvittaessa tehokasta yhteistoimintaa tai korkeaa asiantuntemusta
ongelmien ratkaisussa joudutaan usein kokoamaan yhteen ihmisié eri osaamisalu-
eilta l&pi koko organisaation. Tiimit tarjoavat tdhan tarkoitukseen toimivan ja te-

hokkaaksi havaitun toimintamallin. (Jutila ym. 1999, 22.)

Tiimitoiminta perustuu tiimin jasenten monitaitoisuuteen. Jasenten osaamisen
tulee olla laaja-alaista ja jokaisen tiimin jasenen tulee hallita kaikki tiimissa esiin-
tyvat tyovaiheet. Monitaitoisuus on edellytys tiimin aidolle ja tehokkaalle toimin-
nalle. Tiimin jokainen jasen on oman erikoisosaamisensa asiantuntija. Jokaisen on
kuitenkin oltava tarvittaessa valmis ja kykenevé auttamaan muita jasenid heidan
tehtdvissaan. Tiimin toimiessa itseohjautuvasti osana koko organisaatiota korostuu
tiimin jasenten ammatillisen osaamisen tarkeys. Tiimin kokoontumiset ohjaavat
tiimin tyoskentelyd ja luovat puitteet jatkuvalle kehittymiselle. Kokoontumiset
mahdollistavat ongelmien ratkaisun, tyon aikatauluttamisen sekd uusien ideoiden
ja ehdotusten késittelemisen. Kokoontumisissa jokainen voi tuoda esille tarkeitd
asioita. (Jutila ym. 1999, 95, 98.)

Toimiakseen tehokkaasti tulee tiimeilla olla kokoontumiskéytantd, jota tiimi nou-
dattaa. llman yhteisesti sovittua kaytant6a, johon kaikki tiimin jésenet ovat sitou-

tuneita, on tavoitteiden saavuttaminen vaikeaa. Kaikkien lasnaoloa tiimin kokoon-
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tumisessa tulisi painottaa. Kaikilta taytyy vaatia myds valmistautumista, jotta ko-
koontumisen aika saadaan hyddynnettya tehokkaasti. Kokoontumisella taytyy olla
selked aikataulu, jota myds noudatetaan. Venyessaén kokoukset muuttuvat tehot-
tomiksi. Suunnittelukokousta lukuun ottamatta kokoontuminen ei saisi olla kahta
tuntia pitempi. Kokoontumisen esityslistaa tulisi noudattaa ja kokoontumisesta
tulee pitd4 poytakirjaa, johon tehdyt paatokset dokumentoidaan. Nain myos var-
mistetaan tiimin jasenten sitoutuminen tehtyihin paatoksiin. Jokaisen ndkemys on
tarkedd, joten kaikkia tulee rohkaista osallistumaan. Myos rakentavassa hengessé
tehtyihin vastalauseisiin tulisi rohkaista, silla erilaiset mielipiteet tuottavat parem-
pia paatoksia. Kokoontumisen tulee péattya siten, ettd kaikki tietdvat mit4 paatok-
Sid tehtiin ja mist4 toimenpiteistd sovittiin. Tiimin kokoontumisk&ytanto ei ole
koskaan lopullinen, vaan tiimin kehittyessa ja tilanteen muuttuessa tulee kokoon-
tumiskaytantoakin muuttaa. (Jutila ym. 1999, 99 —100.)

Tehokkaan tiimitoiminnan edellytys on toimiva ja oikeanlainen kokoustekniikka
ja selkeésti maaritelty kokoontumiskéytantd. Kokoontumisia ei saa olla liian pal-
jon, eivétka kokoontumiset saa kestéa liian pitkaén. Esityslistoilla ei saa olla liikaa
késiteltavia asioita ja kasiteltaville asioille on varattava tarpeeksi aikaa. Kokoon-
pano ei saa kasvaa liian suureksi, varsinkin jos paikalle kutsutaan ulkopuolisia
asiantuntijoita. Jos kokoontumisissa ei saada aikaan aitoja tuloksia, on seuraukse-
na turhautuminen, koska kokoontumisella on usein kasattu paljon odotuksia. (Juti-
laym. 1999, 100 - 101.)

Poliisiammattikorkeakoulussa tiimitydskentely perustuu perinteiseen tyéryhmaan,
jossa on puheenjohtaja, sihteeri ja tarvittava méara asiantuntijajasenia. Tyéryhma
asetetaan yksittaisen asian hoitamista varten tai silloin kun etsitdan johonkin orga-
nisaation toiminnan kannalta tarke&&n asiaan ratkaisua, on hallinnossa ollut va-
Kiintunut kdytanto perustaa tyétyhméa miettimaédn asiaa. Toiminnan kehittdmisessa
el riittdvasti hyddynnetd kehittdmistiimi — ajattelua, vaikka sen pitdisi olla tavoite.
Oli kyseessé sitten tydéryhma tai tiimi, toiminnan keskeisené ajatuksena tulisi olla

tyoskentelyn kautta tuleva osaaminen ja laatu.
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Vuosina 2008 — 2010 Poliisiammattikorkeakoulussa asetettiin virallisesti ARKKI
— asianhallinta- ja arkistointijarjestelmén mukaan 42 sisdista tyoryhmaa. Naista
yksi kirjaus oli tydryhman nime&dmispyynto, johon ei ole virallisesti tullut yhtdan
vastausta eikd tyoryhmasta ole virallista asettamispaatosté. Julkaisutoimikunnasta
oli kolme asettamispaatostd, joissa kaikissa samalla kumotaan aikaisempi asetta-
mispaatos. Virallisten dokumenttien perusteella Poliisiammattikorkeakoulussa on
toiminut vuosina 2008 — 2010 yhteensa 39 sisdista tyoryhméé. (ARKKI — asian-
hallinta- ja arkistointijarjestelmésta laadittu kooste, Rahkonen T. 2011.)

Parannusta tyoryhmatyoskentelyyn on pyritty saamaan ensimmaisen kerran johto-
ryhman kehittamistyon yhteydessa vuonna 2009 (Johtoryhmén kehittamistehta-
vat). Tutkimusjohtajan vetdman hankkeen myo6td tutkimus- ja kehittdmisosasto
laati epévirallisen taulukon, jonka mukaan Poliisiammattikorkeakoulussa oli 29
tyoryhmad, joista 11 tutkimusosaston omia tyoryhmid ja 18 koko organisaation
tyoryhmad. Naista 29 tyoryhmaésta 10ytyi virallinen asettamispadtos 12 tyéryhmén
kohdalla.

Mika siis on totta ja miké& ei pida paikkaansa? Montako tyoryhmaa Poliisiammat-
tikorkeakoulussa oikeasti oli ja ketka osallistuivat niiden tyoskentelyyn? Saivatko
tyéryhmat tulosta aikaiseksi vai oliko kaikki vain ajan haaskausta? Onko nykyi-
nen toimintatapamalli paras ratkaisu vai onko olemassa jokin parempi vaihtoehto

tai tehokkaampi tapa tydskennell&?

2.2 Osaaminen organisaation menestystekijana

”Visio ja strategia maarittavat toiminnan ja oppimisen toivotun suunnan. Johdolla
on keskeinen rooli timan suunnan nayttamisessa.”(Viitala 2003, 54.) Tavoitteelli-

nen organisaatio tuntee visionsa, strategiansa ja arvonsa. Visio on tahtotila, johon
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organisaatiota halutaan suunnata. Strategiat ovat keinoja, joilla toimintaa ohjataan
visiota kohti. Tavoitteiden on oltava kaikkien tiedossa, jotta kukin tietdsi oman
osuutensa niiden toteuttamisessa. (Manka & Kaikkonen ym., 2007, 8 — 9.) Yhtei-
nen pddmaaré ja visio saavat ihmiset oppimaan ja pyrkiméén parhaaseen suorituk-
seen. Visio auttaa muodostamaan pdamaéria ja konkreettisia tyon tavoitteita. Ke-
hittyvassé ja oppivassa organisaatiossa korostetaan yhteisvastuuta ja jatkuvaa op-
pimista. (Hatonen, 1998, 16 — 17.)

Oppiminen ei ole vain uusien taitojen omaksumista vaan mielen mallien tiedosta-
mista ja transformatiivista muuttamista, jossa ihminen kykenee siirtymaan uudelle
tiedostamisen tasolle ja uudistumaan. Tunnusomaista oppimiselle on jatkuva halu
kehittyd. (Manka 1999, 97.) Organisaation oppiminen tapahtuu yksildiden oppi-
misen kautta. Syddnmaanlakka (2007, 33,55) kuvaa yksilén oppimista prosessina,
jossa yksilo hankkii tietoja, taitoja, asenteita, kokemuksia ja kontakteja, jotka joh-
tavat muutoksiin h&nen toiminnassaan. Organisaation oppiminen tarkoittaa kykya

uusiutua muuttamalla toimintatapoja ja prosesseja.

Otalan (2008, 47) mukaan organisaation oppiminen on prosessi, joka kuvaa miten
henkilopddomaan sidottu osaaminen muutetaan organisaation osaamispaaomaksi.
Taman prosessin johtaminen on esimiesten keskeinen vastuualue. Organisaation
oppimisessa on kyse yhteisen ndkemyksen luomisesta ja sen soveltamisesta yhtei-
seen tekemiseen. Oppiminen on jatkuvaa uusiutumista, jatkuvaa sopeutumista ja
ennakoivaa mukautumista muuttuvaan toimintaymparistoon. Oppiminen on myos
luova ja haasteellisesti johdettava prosessi. Intuition merkitys korostuu oppimisen
muodostumisesta oppimisen kautta. Kun opitaan oppimisesta, niin osataan myos
muuttaa oppimista ja sen kohdetta. (Otala, 2008, 71,72.)

Asiantuntijahaastatteluna tutkimuksessa kéaytettiin Poliisiammattikorkeakoulun
osaamiskartoituksen lapivientiin osallistuneen henkilon teemahaastattelua. Asian-

tuntijan mukaan oppiminen on aina prosessi, joka tapahtuu vuorovaikutuksessa.
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Poliisiammattikorkeakoulun oppimisen han naki aika rajallisena, koska organisaa-
tiossa ei ole hyodynnetty kaikkia tarjolla olevia mahdollisuuksia, joita hdnen mie-
lestddn on esimerkiksi yhdessa tekeminen tyoryhmien ulkopuolella. Kaytdnndssé
tamd tarkoittaa asioiden tekemistd yhdessa osaamista jakamalla. Hallinnossa tdma
voisi tarkoittaa mm. tydmenetelmien kehittdmistd, koulutuksessa opetussiséltjen
ja menetelmien kehittdmista sek& toteuttamista. Laatutytssa tdma taas voi tarkoit-
taa konkreettista laadun kehittdmistd, jonka pitdisi olla osa normaalia arkityota.
(Asiantuntijahaastattelu, 2.5.2011.)

Tyoryhman toiminta perustuu siihen, miten hyvin sen jasenet ovat oppineet toi-
mimaan yhdessd, hyodyntdmain kokemuksiaan ja oppimaan yhdessé. Oppiminen
voi olla yksilén oppimista tai yhdessa oppimista. Yksild oppii uutta vuorovaiku-
tuksessa muiden kanssa sekd hankkii uutta tietoa toimimalla. Yhdessa oppimista
tapahtuu tyoryhmissg, joissa tydskennellddn yhteisten tavoitteiden saavuttamisek-
si. Tyoryhmien toiminta perustuu jokaisen jasenen aktiiviseen osallistumiseen.
Tyoryhmien toiminta edellyttdd yhteistyotd, jossa jokainen tekee osuutensa. Yh-
teisid tavoitteita ei saavuteta, ellei jokainen tydryhman jasen onnistu tehtévasséaan.
(Ranki 1999, 126, 134.)

Oppimisen ndkokulmasta tyoryhmatyoskentelyn vahvuus on asioiden tarkastele-
minen uudella tavalla seka erilaisten ratkaisujen etsiminen ristiriitatilanteiden poh-
jalta, joita muodostuu erilaisten ennakkokaésitysten ja arvojen vuoksi. Juuri tallai-
set tilanteet mahdollistavat uudistumisen. Jos toisen esittdma véite tai ajatus on
ristiriidassa omien ajatusten kanssa, tarjoutuu tydoryhmén jasenelle mahdollisuus
arvioida uudelleen omia ndkemyksia, koska ristiriitatilanne aiheuttaa aina enem-

maén tai vdhemman ihmettelemista ja pohdintaa. (Ranki 1999, 126.)

Yhdessa oppiminen ja tydryhmissa tyoskenteleminen edellyttdd yhteisia pelisaan-
toja. Tiimityoskentelyn tarkoituksena on yhteisollisyys ja yhdessa oppimisen tyo-

kulttuuri. Hyvén tyontekijan tunnusmerkkeihin kuuluvat yhteisty6taidot ja kyky
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osallistua ryhméatydskentelyyn. Onnistunut yhdessa oppiminen edellyttéa jokaisen

aktiivista osallistumista ja halua auttaa muita oppimaan. Liséksi tarvitaan moni-

puolisia sosiaalisia taitoja ja joustavaa asennetta. Tydskentelyssé korostuu ryhmén

jasenten riippuvuus muiden onnistumisesta. Keskindisen riippuvuuden luonne

maéarittelee yksiloiden vuorovaikutuksen toistensa kanssa. Tydryhman ja koko

organisaation toiminta perustuu siihen, miten hyvin sen jasenet ovat oppineet toi-

mimaan yhdessa ja hyddyntamééan kaikkien kokemusta sek& oppineet oppimaan

yhdessé. (Ranki 1999, 126 — 128, 134.)

Seuraavassa taulukossa havainnollistetaan yksilollisen ja yhdessa oppimisen kes-

keiset eroavaisuudet.

Yksilollinen tydkulttuuri

Y hdessa oppimisen tyokulttuuri

olen vastuussa omista tydtehtavistani ja huo-

lehdin omista asioistani

en sekaannu muiden tekemiseen

en pyri neuvomaan muita

pyrin toimimaan itsendisesti, en pyyda toisilta

apua

kiinnitan huomiota vain siihen, mita esimies

tai asiakkaat tekevat tai sanovat

raportoin esimiehelleni ja keskustelen tyoni

tuloksista hanen kanssaan

minua arvioidaan ja palkitaan yksilollisesta

suorituksestani

autan muita onnistumaan omissa tehtavissaan

olen vastuussa omista tehtavistani, mutta myos
koko ryhmén tavoitteiden saavuttamisesta

olen vastuussa my6s tydryhman tuloksista, jaan

muille omaa tietdmysténi ja kuuntelen muita

kysyn muiden mielipiteitd

pyydan toisilta apua, kun tunnen tarvitsevani sita

keskustelen ja annan kaikkien tydryhméssa sa-

noa sanottavansa

keskustelen myds tyotovereideni kanssa ja pyy-
dan heitd arvioimaan omaa ja yhteista suoritus-

tamme

ryhmé arvioi omaa tyodskentelydén ja tuloksista
palkitaan koko ryhmé
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e olen hiljaa ja kuuntelen kun muut puhuvat e olen aktiivinen, esitdn kysymyksid ja omat mie-

lipiteeni

Taulukko 1. Yksilollinen ja yhdessé oppimisen tydkulttuuri ((mukaillen Sahlberg
& Leppilampi 1994, 39, 69) Ranki 1999, 127.)

Oppimisen nakokulmasta taulukosta ilmenee, ettd tyoryhmissa oppiminen tapah-
tuu yhdessé tekemisen ja sen myo6td yhdessa oppimisen kautta. Tydskentelyssa
korostuu keskustelu, yhteinen tydsuoritus, sen arviointi, tavoitteiden saavuttami-
nen seka koko ryhman tuloksen palkitseminen. Tyoskentelyn perusta on toisten

auttaminen ja jokaisen aktiivinen osallistuminen yhteiseen toimintaan.

2.2.1 Osaaminen

”Huomisen menestys rakennetaan jo tdn&an.” Organisaation osaaminen nakyy sen

toiminnassa ja tavoitteiden saavuttamisessa. (Ranki 1999, 16, 20.)

Osaamisella tarkoitetaan tdssa tutkimuksessa ty0ssa tarvittavaa ja kaytettdvaa
osaamista. Osaaminen erotellaan yksilon osaamiseen sekd organisaation osaami-
seen. Organisaation osaamista kuvataan yksilon ja organisaation osaamisena. Po-
liisiammattikorkeakoulussa osaamista selvitetddn osaamiskartoituksen avulla.

Osaamiskartoituksen tuloksista laaditaan osaamisprofiilit.

Otalan (2008, 50) mukaan yksilon osaaminen muodostuu tiedoista, taidoista, ko-
kemuksesta, verkostoista ja kontakteista, asenteesta seké& henkilokohtaisista omi-
naisuuksista. Kaikki ndamé auttavat selviytymaén tyotilanteissa ja mahdollistavat
hyvén tydsuorituksen. Liséksi osaaminen tarkoittaa seka yksilon kykya suoriutua

tehtavistadn ettd kykyé parantaa ja kehittdd tyotaan. Koska yksilosuoritus nahdaan
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koko organisaation aikaansaannoksena, on osaaminenkin enemmén organisaation

osaamista ja sen osaamispadomaa. (Otala 2008, 47.)

Organisaation osaaminen on organisaation yhteinen nédkemys tai kasitys toimin-
nan kannalta tarkedsté asiasta ja yhteisesti omaksuttu toimintatapa. Yksilon osaa-
minen muuttuu organisaation osaamiseksi, kun ihmiset jakavat, yhdistavat ja ke-
hittdvat osaamistaan yhdessé ja kun osaaminen muunnetaan yhteiseksi nékemyk-
seksi tai toiminnaksi. T&ma edellyttdd organisaatiolta rakenteita, jotka mahdollis-
tavat osaamisen yhdistamisen, kehittdmisen, jakamisen ja k&yttamisen. (Otala
2008, 53.)

Poliisiammattikorkeakoulun osaamista maariteltdessd osaamista on lahestyttava
kahdesta nidkokulmasta. Osaaminen voi olla ammattiryhmista riippumatonta yh-
teistd osaamista, kuten kielitaito, atk-osaaminen, esiintymistaito ja tyoelamaétaito.
Osaaminen voi olla myds substanssiosaaminen, joka on ammattisidonnaista. Eri
hallinnonaloilla toiminnoille maaritellddn omat substanssiosaamiset. (Asiantunti-
jahaastattelu, 2.5.2011.)

Yksilotasolla hyva osaaminen on sitg, ettd sen kautta tyontekijalla on tunne tyon
hallinnasta. Yhteison tasolla hyv& osaaminen on sit4, ettd saadaan visio ja strate-
gia toteutettua ilman, ettd tehddén vaaria asioita vaaralla tavalla ja poikkeamatta
organisaation sovitusta laadusta. Laatuvirhe tarkoittaa kdytanndssé esimerkiksi
sitd, ettd opiskelijavalinnoissa tehdaén virheitd ja valitaan koulutukseen henkildita
vadrin perustein, tai opetetaan vééarié asioita. Kirjapidossa osaamisvaje tai vaara
osaaminen voi pahimmassa tapauksessa johtaa kirjausvirheen kautta isoon talou-

delliseen vahinkoon. (Asiantuntijahaastattelu, 2.5.2011.)

Keskusrikospoliisin koulutuspaallikén Monica Lindeman — Valkosen mukaan

0saaminen on organisaation voimavara ja vaikka sitd kuvataan taloustieteen ter-
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mein, se on kuitenkin ihmisen oma voimavara, joka hyddyttaa eniten hanta itse-
aan. Lindeman — Valkosen mukaan osaaminen tarkoittaa selkokielellé sité, etta
pystyy soveltamaan oppimiaan tietoja ja taitoja tarkoituksenmukaisesti, oikeisiin
asioihin ja oikeaan aikaan. (Lindeman-Valkonen 2002.)

Kuva 1. (Poliisilehti 2002/1.)

Osaaminen voidaan ymmartad ja sitd voidaan tarkastella monella eri tavalla. Or-
ganisaatiossa tarvittavan osaamisen eri puolia ja tasoja voidaan kuvata ja havain-

nollistaa H&t6sen osaamisympyrén avulla.
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Kuva 2. (H&tonen 2004.)

Ympyramallissa on kaksi ulottuvuutta. Pystysuoralla akselilla on tasoulottuvuus
(organisaatio — yksild), jossa osaamista tarkastellaan sekad yksilon ettd organisaati-
on nakokulmista. Vaakasuoralla akselilla on osaamisen tyyppia kuvaava ulottu-
vuus (tiedot ja taidot — tydskentelytavat ja vuorovaikutus). Osaamisympyréssa on
nelj& lohkoa, joissa muodostuu kaikki organisaatiossa tarvittava osaaminen. Loh-
kot ovat:

1. Organisaation ydinosaaminen
2. Arvoihin ja toimintatapoihin liittyvdosaaminen
3. Tyobeldamdosaaminen

4. Yksilollinen ammattiosaaminen.

Organisaation ydinosaamisella tarkoitetaan organisaatiolle tyypillistd, laaja-alaista
ja suhteellisen pysyvaé osaamista. Ydinosaaminen koskettaa organisaation kaikkia
tyontekijoitd, yksikoitd ja tehtévid. Ydinosaamista méadriteltdessa huomioidaan

organisaatio kokonaisuutena. Ydinosaaminen erottaa organisaation muista osista
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se, ettd se muodostaa organisaation strategisen johtamisen vélineen. (H&atonen
2004.)

Arvoihin ja toimintatapoihin liittyvd osaaminen tarkoittaa arvoja, tyontekijoiden
yhteisid uskomuksia, tyOkulttuuria ja kayttdytymisnormeja. TyOeldmdaosaaminen
ja yksil6llinen ammattiosaaminen on osaamista, jota tyontekijat k&yttavat tyoteh-
tavissadn. Tyoelamédosaamisella tarkoitetaan yleisid kaikissa toissé valttamattomia
tietoja ja taitoja ja ammattiosaamisella tietyssa ammatissa vaadittavia tietoja ja
taitoja. Ympyrén keskelle lisatdan usein nakokulma, strateginen visio tms., jonka
katsotaan erityisesti ohjaavan organisaation ja tyontekijoiden osaamista. (Haténen
2004.) Hatosen mukaan organisaatiossa voi olla paljon sellaista osaamista, jota
organisaation nykyisiin tehtdvankuvauksiin perustuvilla kartoituksilla ei saada
esiin. Osaamiskartoitusta kéytettdessd osaamisen kehittdmisen pohjana, on tarkeéa

pohtia sitd kuinka monipuolisesti henkiloston osaamista halutaan selvitt&.

Otalan (2008, 53) mukaan organisaation osaaminen on organisaation yhteinen
nakemys toiminnan kannalta tarkedsté asiasta ja yhteisesti omaksuttu toimintata-
pa. Hanen mukaansa yksilén osaaminen muuttuu organisaation osaamiseksi yh-
dessd oppimisen kautta. Talloin ihmiset jakavat, yhdistavat ja kehittdvat osaamis-
taan yhdessa ja osaaminen muuttuu yhteiseksi nakemykseksi ja toiminnaksi. On
tarkedd, ettd organisaatiossa on méaaritelty mitd osaamista tarvitaan ja mik& osaa-

minen on tarkeint& organisaation strategian ja tavoitteiden kannalta.

Tarkasteltaessa Poliisiammattikorkeakoulun osaamista H&t6sen osaamisympyran
nékokulmasta voidaan todeta, ettd osaamisympyra on myos Poliisiammattikor-
keakoulun tapa ajatella osaamista. Vuonna 2009 tehdyss& osaamiskartoituksessa
huomioitiin kaikki osa-alueet mit4 ympyréssa on. Erityisesti osa-alueet organisaa-
tion ydinosaaminen, tydeldméaosaaminen ja yksilollinen ammattiosaaminen ovat
hyvin vahvasti edustettuina osaamiskartoituksessa. Se nékyy selvasti myds mitta-
reissa. (Asiantuntijahaastattelu, 2.5.2011.)
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Osaamiskartoituksen perusteella Poliisiammattikorkeakoulun osaamisen taso on
kohtalaisen hyva. Osaamiskartoituksesta ilmeni myos, ettd osaaminen organisaa-
tiossa on kapeaa ja syvalle menevad. Tama4 tarkoittaa sitd, ettd osaamisen kaytta-
minen on rajoitettua. Erityisesti tiimien osaamisessa on hyvin haavoittuvia osaa-
misalueita. Ta&ma tarkoittaa sitd, ettd osaaminen on vain yhden osaajan osaamisen
varassa. Liséksi toinen Kriittinen piste on se, ettd yksilon kaytettavyys on rajallis-
ta. Organisaatiossa tarvitaan kokonaisuuden hahmottajia ja moniosaajia. (Asian-
tuntijahaastattelu, 2.5.2011.)

2.2.2 Oppiva organisaatio

”Organisaatiot ovat paikkoja, joissa ihmiset laajentavat jatkuvasti kykyjaan luo-
dakseen tuloksia, joita he todella haluavat, joissa ruokitaan uutta ja avaraa ajatte-
lua, joissa kollektiiviset pyrkimykset on vapautettu ja joissa ihmiset jatkuvasti
opettelevat sitd, miten he voivat oppia yhdessd.” Oppivissa organisaatioissa ihmi-
set kehittdvat taitojaan, jotta he padsevat pyrkimiinsa tavoitteisiin. Ihmiset omak-
suvat uusia tapoja ajatella ja toimia. Kun tyoskennellddn yhdessd, opitaan uusia

tapoja yhdessé oppimiseen. (Senge 1990, 139-233.)

Oppiva organisaatio — ajattelun keskeisen vaikuttajan Peter Sengen mukaan oppi-
va organisaatio on sellainen organisaatio, jossa ihmiset koko ajan kehittavat ky-
vykkyyttddn saadakseen aikaan haluamiaan asioita. Siin& rohkaistaan yhteistoi-
minnallisten tavoitteiden muodostumista ja ihmiset oppivat oppimaan yhdessa.
Osaamisessa ei ole kyse vain yksilon tiedoista ja taidoista, vaan useiden henkili-

den oppimisesta ja osaamisen yhdistdmisesta. (Hatonen 1998, 14-15.)

Artikkeleissaan Kilpi esittdd samanlaisia ajatuksia kuin oppivan organisaation

ajatusmallin kehittdja Peter Senge. Kilven mukaan uuden oppiminen syntyy par-
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haiten projektina organisaation sisalla tai sen l&heisyydessé. (Esko Kilpi Oy:n

www-sivut 2011.)

Sydanmaanlakka oli ensimmaéinen, joka madritteli tulevaisuuden ihanneorganisaa-
tion alykk&aéksi organisaatioksi. Talla oppivalla organisaatiolla on kyky jatkuvasti
sopeutua, muuttua ja uudistua ympariston vaatimusten mukaisesti. Liséksi se op-
pii kokemuksistaan ja pystyy nopeasti muuttamaan toimintatapojaan. (Sydéan-
maanlakka 2001, 55.) Hanen nakemyksessadn korostuu myos toiminnan jatkuva

parantaminen.

Myos Otala (2008, 78) kuvaa oppivan organisaation uudistuvaa oppimista toteut-
tavana organisaationa, joka osaa kayttdd kaiken mahdollisen tiedon toimintansa
jatkuvaan uudistumiseen. Organisaatio arvioi itsedan ja toimintatapojaan sek&
kayttaa tata tietoa ohjaamaan toimintansa kehittdmistd. Oppivan organisaation
kannalta on tarkedd tunnistaa jatkuvasti organisaation tarkeimmat osaamistarpeet
ja pyrkia hankkimaan tai kehittdmaén tarvittavaa osaamista ja hyodyntdmaan tata

osaamista toiminnassaan.

Oppivaan organisaatioon liittyy vaatimus jatkuvasta uusiutumisesta. Liséksi sité
kuvaa kyky hyodyntad kaikkien jasentensd osaamista. Oppiva organisaatio on
kuin hyva laatutyd. Organisaatioissa, joissa toimitaan laadukkaasti, saavutetaan
my0s erinomaisia tuloksia. Toimintaa ohjaavat oppivan organisaation periaatteet,

joihin kuuluu:
o selked tehtdva ja tavoite
e yhteisesti sovitut arvot ja tapa toimia
e yhteison yhteiset toimintatavat ja organisaation oppiminen

e jatkuva omaan toimintaan vaikuttavien muutosten seuraaminen
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e oOmasta ja muiden toiminnasta oppiminen, toiminnan analysointi ja kehit-

tdminen
e jatkuva parantaminen
e 0Saamisen varmistaminen
e uuden tekemisen kannustaminen
e oppimismahdollisuuksien hyddyntdminen
e 0saaminen, osaamisen jakamisen arvostaminen ja palkitseminen.

(Otala 2008, 78-80.)

Oppivassa organisaatiossa tulee aikaansaada sellainen tapa toimia, joka tuottaa
laadukkaita palveluita ja tuotteita. Toimintatavan tulee olla helposti ohjattava ja
riittdvan ennustava. Toimintaprosessien tulee olla tarkoituksenmukaisia ja yksi-
tyiskohdiltaan mietittyja ja niit4 tulee kehitt&a jatkuvasti. Jatkuva parantaminen on

osa kaikkien tyontekijoiden tydskentelytapaa. (H&t6nen 1998, 17.)

Koivuniemen (2004, 72-74) mukaan oppiva organisaatio voi olla mik& tahansa
organisaatio, joka haluaa parantaa toimintaansa oppimisen avulla. Oppiva organi-
saatio investoi tulevaisuuteen kouluttamalla ja valmentamalla koko henkildstoaan.
Tulevaisuuden ihanneorganisaatio on alykas organisaatio, jolla on kyky jatkuvasti
uusiutua ja ennakoida muutoksia sekd oppia nopeasti. Liséksi alykkaalla organi-
saatiolla on selked jasenten tuntema ja hyvaksyma visio ja strategia. Oppivassa
organisaatiossa on sisdistetty jatkuvan parantamisen ideologia. Organisaatio kerda
palautetta systemaattisesti ja palaute nahdaan kaiken oppimisen, kehittymisen ja
muutoksen edellytykseksi. Kasvu oppivaksi ja &lykkaaksi organisaatioksi edellyt-
taa, ettd visio ja toiminta-ajatus ovat henkilston yhteist4d omaisuutta ja organisaa-
tion jasenid rohkaistaan vision kehittdmiseen ja jopa muuttamiseen. Oppiminen ja
tyd on yhdistetty palvelemaan jatkuvaa parantamista. Yksildiden oppimista ja

osaamisen kehittamistd tuetaan tunnistamalla yksilolliset oppimistyylit ja tarjoa-
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malla monipuolisia oppimismahdollisuuksia. Organisaatio tuntee sosiaalisen vas-
tuunsa ja rohkaisee henkilost6dan toimimaan samalla tavalla. Organisaation op-
piminen ja poisoppiminen on jatkuvaa innovatiivista toimintaa organisaation ja

yksiloiden kehittamiseksi.

2.2.3 Osaamisen johtaminen

Osaamisen johtamista on kaikki se toiminta jolla strategian edellyttdma& osaamis-
ta vaalitaan, kehitetdan, uudistetaan ja hankitaan. Tarkoituksena on turvata tavoit-
teiden ja paamaéarien edellyttdméé osaamista nyt ja tulevaisuudessa. Tulokset na-
kyvat kehittyneempind toimintatapoina, palveluina ja innovaatioina. Keskeista on
henkiloston osaamisen tason nostaminen ja vaaliminen sek& sen tehokas hyddyn-
tdminen. Osaamisen johtamisen keskeiset tyokalut ovat kehityskeskustelu, kehi-
tyssuunnitelma sekd osaamiskartoitukset ja osaamissuunnitelma. (Heinonen,
2008.)

Valtion tydmarkkinalaitoksen mukaan osaamisen johtamisella tarkoitetaan johta-
mis- ja kehittdmistoimintaa, jossa organisaation strategioista ja niista johdetusta
toiminnasta kasin kartoitetaan ja analysoidaan organisaation sekd sen henkildston
osaamisvaateet. Tamé toiminta sisaltdd henkilokohtaiset osaamisen arvioinnit,
osaamisvajeanalyysit, osaamistietojen hyvaksikéyton sekd osaamisen kehittadmis-

toimenpiteet. (Valtion tydmarkkinalaitos 2000, 53.)

Osaamisen johtaminen on systemaattista johtamistyotd, jonka tarkoituksena on
turvata organisaation tavoitteiden ja pdadmadrien osaaminen nyt ja tulevaisuudessa
(Viitala 2008, 38). Hyppalan (2007, 282) mukaan osaamisen johtaminen on pro-
sessi, jossa organisaation visiosta ja strategiasta johdetaan organisaation ydin-
0saaminen ja muu osaaminen sekd arvioidaan nykyosaamisen tila, laaditaan kehit-

tdmissuunnitelma ja seurataan osaamisen kehittymista.
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Sydéanmaanlakan (2007, 131) mukaan osaamisen johtamisprosessin tavoitteena on
jatkuva osaamisen kehittdminen, jotta organisaatio on kykenevd suoriutumaan
tehtdvistadn. Prosessi lahtee liikkeelle organisaation visiosta, strategiasta ja tavoit-
teista. Osaamistarpeiden selked maérittely lahtee liikkeelle strategiasta ja osaami-
sen johtamisprosessi lahtee liikkeelle organisaation vision, strategian ja tavoittei-
den kirkastamisesta. On tdrke&a selvittdd organisaation tarkoitus ja minkéalaista
osaamista se tarvitsee toteuttaakseen omaa tarkoitustaan. N&in maarittelemme,
mit& organisaation ydinosaaminen on. Tamén jalkeen ydinosaaminen on konkre-
tisoitava organisaation eri tasoilla osaamisalueiksi ja osaamiseksi. (Syddanmaan-
lakka 2007, 132.)

Syddnmaanlakka (2007, 175-176) korostaa jatkuvan uuden tiedon soveltamisen
tavoitetta. Hanen mukaansa organisaation ongelmana voi olla myos se, etteivat
organisaatiot tied4, mit4 ne itse asiassa tietdvat. Tarvittava tieto ehk& on organi-
saatiossa jossakin, mutta sitd on vaikea paikallistaa. Hanen mukaansa toinen on-
gelma on se, ettd ei tiedetd mitd organisaation pitdisi tietdd ja kolmas ongelma
varsinkin isoissa organisaatioissa on tiedon saaminen kaikkien ulottuville. Sy-
danmaanlakan mielestd organisaatiot olisivat monta kertaa tehokkaampia, jos ne
vain tietéisivat, mitéd ne tietavat. Han toteaa, ettd tdna paivana kuluu paljon aikaa,
kun yritdmme |6yt&4 tietoa tai keksié asioita uudelleen. Syddénmaanlakka korostaa,
ettd tiedon johtaminen on yksi olennainen tekijd, jonka avulla voimme tehostaa ja
jarkevoittad toimintaamme ja liséksi han nékee tarkeédnd, ettd organisaatiossa ole-

va tieto on tehtdva nékyvaksi ja saatava kaikkien ulottuville.

Sydéanmaanlakan (2004, 195) mukaan suorituksen johtaminen on organisaation
johtamisen perustaso, joka on my6s henkildstojohtamisen téarkein prosessi. Han
korostaa, ettd suorituksen johtamisprosessin on oltava mahdollisimman yksinker-
tainen ja selked niin kuin koko johtamisjarjestelmakin. Syddanmaanlakan mukaan

suorituksen johtaminen tarkoittaa sitg, ettd yksilo, tiimi ja koko organisaatio tieta-
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vat mik& on toiminnan tarkoitus, mitk& ovat avaintehtévét ja avaintavoitteet seka
miten palautejarjestelmét toimivat ja mitd osaamista tarvitaan. Suorituksen johta-
misprosessin tavoitteena on Syddnmaalakan mukaan jatkuva suorituksen ja osaa-
misen parantaminen. Prosessissa yhdistyvét organisaation, tiimin ja yksilon tavoit-
teet; pyrkimyksend on tavoitteiden harmonisointi. Suorituksen johtamisprosessis-
sa ilmenee nelja elementtid, jotka ovat: tavoitteiden asettaminen, jatkuva seuranta

ja valmennus, palaute sekd kehittdminen.

Kirjassaan Jatkuva uudistuminen Sydéanmaanlakka (2009, 61) kuvaa jatkuvan op-
pimisen tapahtuvan organisaatioissa sekd yksilo-, tiimi- ett4 organisaatiotasolla.
Tavoitteena on kehittda oppivia organisaatioita, jotka pystyvéat nopeasti muuttu-
maan ja uudistumaan. Siksi oppimisprosessi on hallittava néilla kaikilla tasoilla.
Syddnmaan lakka korostaa, ettd oppimisprosessin ohjaamisesta on tullut yksi

avainosaaminen kaikille organisaatioille.

Syddnmaalakan (2009, 63) mukaan osaamisen johtamisprosessin tavoitteena on
jatkuva osaamisen kehittdminen, jotta organisaatio pystyy suoriutumaan tehtavis-
tdén ja jatkuvasti kehittdmaan suorituksiaan. H&nen mukaansa osaamisen johta-
minen tarkoittaa sit4, ettd maaritelladn organisaation ydinosaaminen ja muu tarvit-
tava osaaminen lahtien organisaation visiosta, strategiasta ja tavoitteista ja tdméan

jalkeen on arvioitava, mikd on osaamisen nykytaso verrattuna tavoitetasoon.

L&htékohtana osaamisen johtamiselle on olemassa olevan osaamisen ja osaamis-
tarpeiden tunnistaminen. Tunnistamiseen voidaan kayttdd osaamiskartoitusta.
Vuonna 2009 Poliisiammattikorkeakoulussa toteutettiin organisaation ensimmai-
nen osaamiskartoitus. Osaamiskartoitus oli luonteeltaan osaamisen inventaa-
riotyyppinen tutkimus, jossa arvioitiin ja tutkittiin osaamista nykyisten tyotehtavi-
en osaamisvaatimuksiin perustuen. Seuraavassa osaamiskartoituksessa osaamista
tarkastellaan tulevien osaamistarpeiden valossa.  (Asiantuntijahaastattelu
2.5.2011.)
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Poliisiammattikorkeakoulun osaamiskartoitus toteutettiin oheisen taulukon mu-
kaisesti. (Asiantuntijahaastattelu 2.5.2011.)

Vaihe 1 Paatos osaamiskartoituksen toteuttamisesta (johto)

Vaihe 2 Osaamisen maérittely (kyselytutkimus esimiehille ja tyontekijoil-
le); toimintoihin sisdtyvien osaamisalueiden tunnistaminen ja tar-

vittavan osaamisen tunnistaminen

Vaihe 3 Arviointitydkalun suunnittelu

Vaihe 4 Henkiloston perehdyttdminen osaamiskartoitukseen

Vaihe 5 Osaamisen itsearviointi

Vaihe 6 Tulosten analysointi

Vaihe 7 Osaamisprofiilien tdsmentdminen ja henkilokohtaiset kehityssuun-
nitelmat

Vaihe 8 Tiimi- ja yksilokohtainen osaamisen kehittdminen ja kehityssuun-

nitelmien yhteenveto

Taulukko 2. Poliisiammattikorkeakoulun osaamiskartoitus 2009. (Laatinut haas-
tattelun perusteella 2.5.2011, Rahkonen T. 2011.)

Osaamiskartoituksen tulokset kuvataan osaamiskartassa. Osaamiskartta on laadit-
tu henkilokohtaisten osaamisprofiilien ja osaamismatriisin muotoon. Osaamispro-
fiili on havainnollinen kuva olemassa olevasta osaamisesta yksilétasolla. Jokaises-
ta toiminnosta ja tiimist4d on koottu oma osaamismatriisi. Osaamiskartoituksen
tulokset kuvaavat monipuolisesti sek& yksilon etta tiimien osaamista. Osaamispro-

fiileissa ja osaamismatriiseissa kuvataan mm. atk-osaaminen, Kielitaito ja sub-
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stanssiosaaminen. Osaamiskartoituksesta voidaan tehd& tulkintoja niin tyon pirsta-
leisuudesta ja mahdollisesta tyon kuormittavuudesta kuin my0ds ns. “tyon passiivi-

sen keha&n” toteutumisen vaarasta. (Asiantuntijahaastattelu, 2.5.2011.)

Osaamiskarttaa voidaan kayttaa apuvélineend ja hyddyntad osaamisen kehittdmi-
sessd. Sitd voi hyddyntdd esimerkiksi toimenkuvien suunnittelussa tai vaikkapa
tyoryhmien kokoamisessa. Poliisiammattikorkeakoulun osaamiskartoitus poikke-
aa muista osaamiskartoituksista siten, ettd se tarkastelee my6s osaamispotentiaale-
ja ja yksiloiden kiinnostuksen kohteita. Tata tietoa voidaan hyddyntd4 osaamisen
kehittdmisessd, osaamistarpeiden tayttdmisesséd sekd nimettéessd henkildita tyo-
ryhmiin. (Kiinnostavuus — motivaatio — osaaminen). (Asiantuntijahaastattelu,
2.5.2011)

Osaamiskartoitus tehtiin, jotta pa&stéisiin kasiksi organisaation osaamisen johta-
miseen sekd sen taustavaikuttajiin. Suurin osaamiskartoituksen tuoma hyoty orga-
nisaation kehittdmiseen on uutena ulottuvuutena saatu edellisten kartoitusten ko-
kemuksen hyddyntdminen. Kehityskeskustelut eivat jaa vain puheen tasolle, vaan
ne on pakko konkretisoida. Henkilostohallinnon rooli osaamisen johtamisessa on
lisddntynyt. Organisaatiolla on nyt myods valineitd koordinointiin. (Asiantuntija-
haastattelu, 2.5.2011.)

Osaamiskartoituksen tuloksista on hyddynnetty vasta murto-osa siitd, mita silla
voisi saada esiin. Tuloksia voisi konkreettisesti hyodyntaa esimerkiksi tydryhmien
kokoonpanojen suunnittelussa. Liséksi potentiaalisen osaamisen hyddyntdminen
on ollut rajallista. Yhtend syyna t&hadn on organisaation jaykkyys. Hallinto on
jaykkéaa, eika perinteitd henkiloiden osaamisen hyddyntdmiselle ole. Osaamisen
kehittdminen ja johtaminen ovat uusi asia ja valtava hyédyntdmaton voimavara.
Suurin osaamiskartoituksen tuoma hyoty yksilon osaamiselle on se, ettd henkilo
saa henkilokohtaisen kehittdmissuunnitelman ja sen myéta mahdollisuuden osaa-

misen kehittdmiselle. (Asiantuntijahaastattelu, 2.5.2011.)
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Osaamiskartoituksen tuloksia voidaan siis parhaiten hyddyntéda tyoéryhman ko-
koonpanossa osaamisen ja kiinnostuksen kautta, kun tarkoituksena on 10yt&4 tyo-
ryhméan henkil6t joilla on riittdvd osaaminen toimeksiannon aihealueeseen ja
jotka samalla ovat my0ds aidosti kiinnostuneet asiasta. Kuten Kilpi artikkelissaan
toteaa, myo6s haastattelussa kavi ilmi, ettd on hyvin vaikeaa loytaa riittavén katta-
vasti oikeita ihmisid mukaan tyéryhmatyoskentelyyn. Térkedd olisi 10ytaa ja ni-
metd tydryhmiin ne henkil6t, jotka osaavat ja ovat todella kiinnostuneita tyoryh-
man toiminnasta. Osaamiskartoituksen tuomaa tietoa ei talla hetkelld riittavasti
hyddynnetd nimettdessa Poliisiammattikorkeakoulun tyéryhmien jasenid. Johdon
tulisi paremmin hyodyntéa tata tietoa asetettaessa tyoryhmia ja nimettéessa niihin

jasenié. (Asiantuntijahaastattelu, 2.5.2011.)

Asiantuntijahaastattelun perusteella Kilpi on oikeassa. Tydryhmien toiminnan
tuloksellisuus on saattanut jaé&da vajavaiseksi annettuun aikaan ja kaytettavissa
olleisiin resursseihin nadhden. Joissain tapauksissa tulos voisi olla parempi yksil6-
tasolla. TyOparityoskentely voisi myds olla parempi ja tehokkaampi tapa tyosken-
nelld ja tuloksien raportoinnin tulisi talloin tapahtua suoraan johtoryhmaélle tai
esimiehille. Toinen vaihtoehtoinen tydskentelymuoto voisi olla projektityd, jossa
tekeminen on suunnitelmallista, sill4 on selked alku ja loppu seka tulostavoitteet.
(Asiantuntijahaastattelu, 2.5.2011.)

Poliisiammattikorkeakoulun osaamisen kehittdmissuunnitelmat ovat tiimi- ja yksi-
I6kohtaisia, ja niita raportoidaan johdolle tiimikohtaisesti. Kehittdmissuunnitelmat
on pantu taytantdon vaihtelevasti eri organisaatiotasoilla. Parhaiten kehityssuunni-
telmat ovat toteutuneet kdytdnnossa opettajien pedagogisissa opinnoissa. Niihin
on saatu selked systemaattisuus. Tuloksena on, ettd mahdollisimman suurella osal-
la opettajista on pedagoginen patevyys. Kehityssuunnitelmia seurataan kehitys-
keskusteluissa ja niistd raportoidaan johdolle. Yksilotasolla osaaminen nékyy

konkreettisesti nimikirjassa. (Asiantuntijahaastattelu, 2.5.2011.)
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Organisaation muutosten toteuttamisen ja henkiloston osaamisen kehittdmisen
kannalta tarvitaan osaavia yksiloitd, jotka hallitsevat toiminnan kannalta keskeisi&
tietoja ja taitoja, hyvié tietotekniikan apuvalineitd ja verkostoja sek& prosesseja ja
toimintatapoja. Naiden yksildiden tulisi tukea yhteistyota ja osaamisten yhdista-
mistd sekd sellaista ilmapiirid ja kulttuuria, jossa ihmiset ovat valmiit jakamaan
osaamistaan, uskaltavat kyseenalaistaa vanhaa ja kokeilla uutta — virheiden uhal-
lakin. Osaamistarpeen ldhtokohtana ovat organisaation strategiat, joista tulisi il-
metd ydinkyvykkyydet, joita organisaatio tarvitsee menestyakseen. Kyvykkyydet
on pyrittavé yksiloimaan osaamisalueisiin ja liséksi ne on arvioitava. (Lecklin &
Laine 2009, 222-223, 236.)

3 LAATU JA SEN JOHTAMINEN

Laatutyd on osa jokapéivéista toimintaa, jolla varmistetaan tydprosessien suju-
vuus ja toiminnan tuloksellisuus. Laatuty6 on kaikkien yhteinen asia. Organisaati-
on toiminta on juuri niin sujuvaa ja tuloksellista kuin mitd yhteisesti on sovittu ja
miten sen jalkeen on yhteisia pelisaant6ja noudatettu. Kyse on oman tydmme ja
tekemisemme laadusta sek& tahdosta etsid keinoja tehdd tyomme yha paremmin.
(Alkiora, 2011.)

Poliisin ylijohto on 20.1.2006 hyvéksynyt tydryhman tekeman esityksen poliisin
uudeksi laatustrategiaksi. Poliisin laatustrategialla tarkoitetaan parempaa tyon
tuloksellisuutta ja tuottavuuden paranemista. Lisdksi laatutoiminnalla yhtendiste-
tdan tyomenetelmid ja luodaan poliisity6lle ennustettavuutta. Laatua kehittamalla
parannetaan toimintaa ja edistetddn henkiloston osallistumista tyon kehittdmiseen.
Poliisihallinnossa tuetaan yksikoiden laatutoimintaa. Poliisin ylijohto myontaa
joka toinen vuosi laadunkehittdmisessé ansioituneelle yksikolle laatupalkinnon.
Poliisin laatutoimintaa arvioidaan systemaattisesti ja laatutoiminnan on katettava

koko poliisihallinto. (Poliisin www-sivut 2011.)
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Laatustrategian tavoitteena on poliisin yksikoiden yhtendinen laadunvarmistusjar-
jestelmd, jonka avulla laatua arvioidaan sekd itse- ettd asiantuntija-arvioinnein.
Laatutyotad kehitetddn yksikoiden kehittdmispaivilla, laatukoulutuksella, lailli-
suusvalvonnalla seka keradmélla asiakaspalautetta ja tekemalla sidosryhmékysely-
ja. Laadun kehittdminen edellyttaa, ettd toimintatavat on dokumentoitu ja niiden
tuloksellisuutta mitataan ja seurataan. Johdonmukainen laadun arviointi edellyttéda

my0s vakiintuneen kriteeriston kayttoa. (Poliisin www-sivut 2011.)

3.1 Lahestymistapoja laatuun

Laatujarjestelm& on késite, joka kuvaa organisaatioiden laatutoiminnan kokonai-
suutta. Laatustandardien mukaan laadunhallinta (Quality Management) on laadu-
kasta organisaation johtamista, joka liittyy olennaisesti organisaation johtamisjar-
jestelmé&an. Laadunhallinta toteutuu prosessien hallinnan kautta. Laadun kehitta-
misté varten on selvitettdva organisaation nykytila. Sitd varten laatua arvioidaan ja
mitataan, ja prosesseja kartoitetaan. Laadunhallinta lahtee toiminnan padmaarista,

eri sidosryhmien tarpeista ja odotuksista. (Wikipedian www-sivut 2011.)

Lecklinin mukaan laatu on yksi tarkeimmistd organisaation menestystekijoista.
Kokonaisvaltaisen laadunhallinnan (Total Quality Management) mukaan laadun
késitettd on laajennettu siten, ettd sisaltdd myods johtamisen, strategisen suunnitte-
lun ja organisaation kehittdmisen. (Lecklin 2006, 17,20.) Lecklin kuvaa laadun-
hallintaa johtamisjérjestelménd, jonka avulla suunnataan ja ohjataan organisaatio-
ta laatuun liittyvissa asioissa. Liséksi laadunhallinnasta tulee osa koko organisaa-

tion toimintastrategiaa. (Lecklin 2006, 29.)

Laadunhallinnan avulla organisaatio voi pitda toimintansa ja tuotantonsa laadun

hallittavissa. Siten saadaan selkeyttd johtamiseen, prosesseihin, toimintoihin ja



32

jatkuvaan parantamiseen. Organisaatiossa tavoitteet laadun suhteen perustuvat
organisaation tarpeisiin ja odotuksiin. Laadunhallinnan eri osa-alueilla kuten audi-
toinneilla, laatupalkintokriteereilld ja prosessien hallinnalla saadaan aikaan se, etta
organisaation tavoitteet saavutetaan. Laatuajattelu alkaa organisaation johdosta ja

ulottuu organisaation kaikkiin toimintoihin. (Wikipedian www-sivut 2011.)

Korkeakoulut vastaavat toimintansa laadusta ja péattavat itse laadunvarmistusjar-
jestelmistédén. Laadunvarmistusjarjestelman rakenne perustuu varsin usein valmii-
seen malliin. Moituksen tutkimuksen mukaan vuosina 2005 — 2008 auditoiduista
12 ammattikorkeakoulusta viisi kaytti EFQM - laatupalkintomallia tai 1SO
9001:2000 -standardia korkeakoulutasoisen laadunvarmistusjarjestelmansa perus-
tana. Lisdksi useiden ammattikorkeakoulujen tekniikan yksikot ja laboratoriot
kayttavat 1SO — pohjaisia laadunvarmistusjérjestelmid. (Moitus 2009, 14 — 15))
Tasta syystd teoriassa késitellddn myos ISO — standardeja ja EFQM — mallia jat-
kuvan parantamisen nakokulmasta. Poliisiammattikorkeakoulun laadunvarmistus-

jarjestelma perustuu CAF — malliin.

3.1.1 International Organization for Standardization (1ISO)

International Organization for Standardization (ISO) on maailmanlaajuinen kan-
sallisten standardisoimisjérjestéjen liitto, joka on kehittdnyt muun muassa 1SO
9000 -standardisarjat. Organisaatiot voivat ndiden standardien mukaisesti suunni-
tella toimintaansa ja prosessejaan. Organisaatiolle voidaan myontad 1SO sertifi-
kaatti, laatujarjestelmésertifikaatti ulkopuolisen tahon, sertifioijan, tekeman audi-
toinnin perusteella. Tallin sertifioija varmistaa, ettd organisaation laadunhallinta
vastaa standardivaatimuksia ja ettd kaytannossé toimitaan niiden mukaisesti. ISO
9001 standardin perusrakenteeseen kuuluu johdon vastuu, resurssien hallinta, pro-
sessien hallinta ja mittaaminen, analysointi ja parantaminen (auditointi, prosessien

valvonta, jatkuva parantaminen). (Wikipedian www-sivut 2011.)
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ISO 9004 -kansainvalisessa standardissa opastetaan, kuinka mik& tahansa organi-
saatio voi luoda edellytykset jatkuvaan menestykseen monimuotoisessa, vaativas-
sa ja jatkuvasti muuttuvassa toimintaymparistdssé soveltamalla laadunhallintaan
perustuvaa toimintamallia. Liséksi standardissa korostetaan itsearvioinnin merki-
tystd organisaation kypsyystason arvioinnissa ja otetaan huomioon johtajuus, stra-
tegia, johtamisjarjestelma, resurssit ja prosessit ja méadritelldén organisaation vah-
vuudet ja heikkoudet sek& parannus- tai innovaatiomahdollisuudet. (SFS-EN 1SO
9004, 6-8.)

Parantaminen ja innovaatiot voivat olla vélttdmattomia organisaation menestyksen
ja jatkuvuuden kannalta. Lahtokohtana on, ettd oppiminen luo perustan vaikutta-
miselle, tehokkaalle parantamiselle ja innovaatioille. Parantamista, innovaatioita
ja oppimista voidaan soveltaa mm. prosesseihin ja niiden rajapintoihin. Vaikutta-
van ja tehokkaan parantamisen, innovaatioiden ja oppimisen kannalta on olennais-
ta, ettd organisaatioon kuuluvilla henkil6illda on kyky ja mahdollisuus tehda paa-
toksia tietojen analysoinnin perusteella ja opittuja asioita yhdistamalla. (SFS-EN
ISO 9004, 38.)

Parantamistoimenpiteet voivat vaihdella vaiheittaisista jatkuvista parannuksista
koko organisaation kattaviin parannuksiin. Organisaation tulisi méaaritelld paran-
tamista koskevat tavoitteet tietojen analysoinnin perusteella. Laadunhallintajérjes-
telman kaytto tulisi perustua organisaation strategiseen péatokseen. SFS-EN I1SO
9001 - standardi edistdd prosessimaisen toimintamallin omaksumista osaksi laa-
dunhallintajarjestelmén kehitys- ja toteutusty6td. Tavoitteena on parantaa laadun-
hallintajarjestelman vaikuttavuutta ja tehostaa vaatimusten toteuttamista, jolloin
taas tyytyvaisyys lisdéntyy. (SFS-EN 1SO 9001, 8.)

Organisaation tulee méaarittad4 ja hallita useita toisiinsa liittyvid prosesseja toimi-
akseen vaikuttavasti. Organisaation johdon tulee osoittaa sitoutumisensa laadun-

hallintajarjestelman kehittdmiseen ja toteuttamiseen sek& sen vaikuttavuuden pa-
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rantamiseen. Johdon tulee viestid organisaatiolle asiakasvaatimusten sek& lakien
ja viranomaisten vaatimusten tayttdmisen tarkeydestad sek& maéritella laatupoli-
tilkka ja asettaa sille tavoitteet. Lisdksi johdon tulee suorittaa katselmuksia ja
varmistaa, etta tarvittavat resurssit ovat kéytettavissa. ( SFS-EN 1SO 9001, 18.)

Organisaation tulee jatkuvasti parantaa laadunhallintajarjestelménsé vaikuttavuut-
ta kayttamalla hyvaksi laatupolitiikkaa, laatutavoitteita, auditoinnin tuloksia, tieto-
jen analysointia, korjaavia ja ehkdiseviéd toimenpiteitd sekd johdon katselmuksia.
Lis&ksi organisaation tulee ryhtya toimenpiteisiin, joilla poistetaan poikkeamien
syyt, estaddkseen niiden toistumisen. Korjaavien toimenpiteiden tulee olla tarkoi-
tuksenmukaisia poikkeamien aiheuttamiin vaikutuksiin ndhden. ( SFS-EN 1SO
9001, 38.)

3.1.2 European Foundation for Quality Management (EFQM)

European Foundation for Quality Management — jérjestd on kehittanyt EFQM -
mallin, jota kdytetddn oman toiminnan arviointi- ja kehittdmistydkaluna tuhansis-
sa organisaatioissa seka yksityisella ettd julkisella sektorilla eri puolilla maailmaa.
EFQM -mallia kaytetdan Euroopan laatupalkinnon seka useimpien eurooppalais-
ten kansallisten laatupalkintokilpailujen arviointiperusteina, mukaan lukien Suo-
men laatupalkinto. EFQM -malli muodostaa viitekehyksen Kilpailukyvyn ja erin-
omaisuuden kehittdmiselle pyrkiméattd kuitenkaan tarkasti ohjailemaan sitd, mil-
laisia toimintatapoja organisaatioiden tulisi soveltaa. Lahestymistavan taustalla on
erinomaisuudelle ominaiset tunnuspiirteet. EFQM -mallin mukaan on monia tapo-
ja saavuttaa erinomainen suorituskyky. Laatupalkintojen kriteereissd painotetaan
enemman strategiatason toimia kuin laatujérjestelmassa. (Wikipedian www-sivut
2011))



35

EFQM — mallia kdytetddn oman toiminnan arviointi- ja kehittdmistyokaluna. Or-
ganisaatiot voivat kayttaa sita esimerkiksi itsearvioinnin viitekehykseng, jonka
avulla organisaatio tunnistaa vahvuutensa ja parantamisalueensa sek& sen, miten
hyvin sen toiminta ja tulokset vastaavat erinomaisen organisaation tunnuspiirteita.
Liséksi sitd voidaan kayttadd joko organisaation johtamisjarjestelman viitekehyk-
send tai yksittaisten kehittdmisalueiden tunnistamiseen. (Lecklin & Laine, 262 —
264.)

EFQM — malli perustuu erinomaisen toiminnan tunnuspiirteisiin
e tuloshakuisuus
e asiakassuuntautuneisuus
e johtaminen ja toiminnan padmaaréatietoisuus
e prosesseihin ja tosiasioihin perustuva johtaminen
e henkiloston kehittdminen ja osallistuminen
e jatkuva oppiminen, innovointi ja parantaminen
e kumppanuuksien kehittdminen

e yhteiskunnallinen vastuu.

Tulosten pohjalta tulee parantaa toimintaa ja asettaa uusia tavoitteita. (Lecklin &
Laine, 262 — 264.)

Vuonna 2006 hyvaksytyssd Poliisin laatustrategiassa poliisi valitsi kéyttdonsa
EFQM - kriteeriston (Poliisin www-sivut 2011). Poliisin laatustrategian paivityk-
sessé laatutyon vélineeksi vaihdettiin CAF — kriteeristd. Taman paatoksen perus-

teella Poliisiammattikorkeakoulussa on tehty linjauspéatds, jonka mukaan oppilai-
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toksen laatuty0 perustuu CAF kriteeristoon. (ARKKI — asianhallinta- ja arkistoin-
tijarjestelmd, Poliisiammattikorkeakoulun p&atds 360/1.1.6/2010, 21.4.2010.)

3.1.3 Common Assessment Framework (CAF)

CAF on julkisen sektorin organisaatioille tarkoitettu laadunarviointitytkalu, jossa
tulosalueiden liséksi tarkastellaan myds hyvien tulosten syntymistd mahdollistavia
toimintatapoja. CAF on tarkoitettu helppokayttdiseksi julkisen sektorin organi-
saation suorituskyvyn arvioinnin ja kehittamisen tyokaluksi. (www.vm.fi.) CAF —
mallissa keskeisid laadun tunnusmerkkej ovat tulossuuntautuneisuus, asiakaslah-
toisyys, tavoitteiden johdonmukaisuus, todennettuun tietoon perustuva prosessien
johtaminen, jatkuva toiminnan kehittdminen ja innovatiivisuus, kaikkia osapuolia
hyodyntavat kumppanuussuhteet ja organisaation yhteiskunnallisesti vastuullinen
toiminta. (Juurijoki, 2011.)

CAF:n tavoitteena on helpottaa laatujohtamisen menetelmien kayttdonottoa julki-
sella sektorilla sek& auttaa paikantamaan julkisen sektorin organisaatioiden vah-
vuuksia ja parantamisalueita. Siihen voidaan yhdistdd my6s muita erilaisia k&ytos-
sé olevia laadunhallintajarjestelmid ja sen avulla voidaan edesauttaa julkisen sek-
torin organisaatioiden valista vertailukehittdmistd. CAF -mallia voidaan hy6dyn-
t44 osana laajempaa kehittdmistyota tai k&yttad kohdennetusti tiettyyn kehittamis-
tarpeeseen. CAF soveltuu koko organisaation ja my6s sen osien arviointiin. Koska
CAF on yleisen tason tyokalu, voidaan sité tarvittaessa myds muokata vastaamaan
paremmin oman organisaation tarpeita. (Valtiovarainministerion www-sivut
2011))
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CAF — mallin on nelja pa4tavoitetta kuvataan seuraavassa taulukossa.

Tavoite 1 Helpottaa laatujohtamisen menetelmien kayttdon ottoa julkisella sektoril-
la. Itsearviointi on keskeinen osa perinteistda PDCA — kehittdmissyklid

(plan, do, check, act).

Tavoite 2 Auttaa paikantamaan julkisen sektorin organisaatioiden vahvuuksia ja

parantamisalueita.

Tavoite 3 Yhdistaa erilaisia kdytdssa olevia laadunhallintamenetelmia.

Tavoite 4 Edesauttaa julkisen sektorin organisaatioiden vélistd vertailukehittdmista.

Taulukko 3. CAF -—mallin pé&atavoitteet. (Laatinut haastattelun perusteella
2.5.2011, Rahkonen T.2011.)

Tama yhdeksén arviointialuetta sisdltdva arviointityokalun malli kattaa kaikki
organisaation toiminnan arvioinnin kannalta keskeisimmat osa-alueet. Mallin en-
simméiset viisi arviointialuetta tarkastelevat toimintatapoja, joilla organisaatio
pyrkii saavuttamaan sille asetetut tulostavoitteet sekd niiden keskin&isid riippu-
vuussuhteita. Mallin jalkimmaisilla neljalla alueella arvioidaan toiminnan tuloksia
eri nakokulmista sekd tarkastellaan tuloksia syy- ja seuraussuhteessa toimintata-

poihin. (Valtiovarainministerion www-sivut 2011.)

CAF -mallin avulla organisaatio voi seurata oman toimintansa kehittymista. Li-
séksi mallin avulla on mahdollista muodostaa yhteinen ja kestavé ké&sitys siitd,
mit& organisaation toiminnan kehittdmiseksi tarvitaan. Sen avulla voidaan myos
hahmottaa saavutettujen tulosten ja niiden mahdollistavien toimintatapojen véli-
sen riippuvuus sekd jakaa hyvat kdytannot sek& oman organisaation sisalla etté
muiden organisaatioiden kanssa. Lisdksi malli mahdollistaa erilaisten kehittamis-
hankkeiden nivomisen osaksi normaalia johtamista sek& kehittymisen seurannan.

(\Valtiovarainministerion www-sivut 2011.)
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Julkisen sektorin organisaation johtaminen ja toiminnan laadun arviointi perustuu
eurooppalaisen hallintokulttuurin hyvan hallinnon periaatteisiin, joille on ominais-
ta demokraattinen ja parlamentaarinen legitimiteetti sekd toiminnan lainmukai-
suus ja eettisyys. Periaatteiden taustalla on laaja joukko yhteiskunnallisia arvoja
kuten avoimuus, vastuullisuus, yhdenvertaisuus ja tasa-arvo, moniarvoisuus, sosi-
aalinen oikeudenmukaisuus, solidaarisuus, osallistuminen, yhteistyd ja kump-
panuus. Naitd CAF:n arviointikriteereiden taustalla olevia periaatteita ja arvoja
vasten arvioidaan organisaation toimintatapoja ja toiminnan tuloksia. (Valtiova-

rainministerion www-sivut 2011.)

Laadun arvioinnin kannalta on tarked4 arvioida organisaation toiminnan kannalta
keskeiset osa-alueet ja selvittdd niiden yhteys toisiinsa. Liséksi on tdrke&& hah-
mottaa toimintatapojen keskinéinen riippuvuus sekd niiden valinen syy- ja seura-
ussuhde tuloksiin. Arvioinnissa on oleellista tarkastella missa madrin esitetyt tu-
lokset ovat seurausta kuvatuista toimintatavoista. Mallia on tarkasteltava kokonai-
suutena, koska usein tulospuolella esitetyt asiat ovat yhteisvaikutusta useista toi-
minnanarviointipuolella esitetyista asioista. Kehittymisen kannalta yhteyden na-
keminen on kuitenkin mallin keskeisin anti ja jotta tulostiedon perusteella osataan
parantaa toimintaa, on myos tiedettdva mista prosesseista tulos syntyy. CAF tarjo-
aa organisaatiolle mahdollisuuden oppia enemman omasta toiminnastaan ja sen
avulla voidaan muodostaa yleiskuva organisaation suorituskyvysta ja toiminnan
laadusta. Liséksi CAF on veloituksetta kdytettdvissa ja organisaatiot voivat kéyt-

t4a sit haluamallaan tavalla. (Valtiovarainministerion www-sivut 2011.)

CAF:n itsearvioinnin avulla saadaan selville
e Kkehittamistarpeet ja henkiloston mielipiteet niisté,
e mitd asioita pidetaan tarkeéana,

e miten hyvid ollaan ja miten hyvié pitdisi olla,
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e mistd ollaan yhta ja misté eri mielta kehittdmisessa seké

e mihin kehittdmisessa ollaan jo sitoutuneita.

Itsearviointiprosessi
e kaynnistad uutta ajattelua, oppimista ja muutoksen,
o lisdd ymmarrysta kokonaisvaltaisesta kehittamisests,
o |is&d rohkeutta asettaa aiempaa kovempia tavoitteita,
e |uo sitoutumista kehittdmiseen ja haastaviin tavoitteisiin seka
e vahvistaa tunnetta jokaisen mielipiteen arvostamisesta.

(Suomen Standardisoimisliiton www-sivut 2011.)

Itsearvioinnin tarkoituksena on nostaa esiin Poliisiammattikorkeakoulun vahvuuk-
sia ja kehittamiskohteita. Arvioinnin tuloksena saadaan tietoa seka strategisen
suunnittelun ettd konkreettisten toimintojen kehittdmiseksi. Nain voidaan parantaa
toimintojen sujuvuutta. Kehittdmiskohteiden priorisointi ja kytkeminen tulos-
suunnitteluun auttaa henkilst0d sitoutumaan asetettuihin paamaariin. (Juurijoki,
2011))

3.2 Jatkuva parantaminen

Laatutyohon kuuluu jatkuva parantaminen. Mittavankaan uudistamisen tai kehi-
tysprojektin jalkeen ei voi jaada lepaamaén laakereille. Asiat voidaan aina tehda
paremmin. (Lecklin 2006, 28.) Jatkuva parantaminen tarkoittaa kehittdmisideoi-
den ja parannusten viemista kaytantoon ja kytkentad johtamiseen ja suunnitteluun.
Innovaatiot ja hyvat kaytdnnot dokumentoidaan ja kommunikoidaan koko organi-
saatiolle. (Lecklin 2006, 370 — 371.)
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Japanilaisen laatufilosofian kulmakivida on Kaizen, jatkuva parantaminen pienin
askelin. Siihen pitdd koko henkiloston osallistua, silla asiat voidaan aina tehda
paremmin. Organisaatiokulttuuri tulisi saada sellaiseksi, ettd henkilostd kokee
toiminnan parantamisen tarkeéksi ja innostavaksi. Talloin toimintaa tarkastellaan

realistisesti ja epakohtiin tartutaan empimatta. (Lecklin & Laine 2009, 22.)

Arviointimallit perustuvat jatkuvaan oppimiseen ja toiminnan systemaattiseen
kehittdmiseen. Mallien taustalla on Demingin laatuympyrdnd tunnettu jatkuvan
parantamisen periaate (Plan-Do-Check-Act). Mallit ohjaavat kiinnittdméén huo-
miota laadun kannalta térkeisiin asioihin, mutta eivat anna vastausta siihen, miten
tulisi toimia. Mittariston avulla organisaation johto ja koko henkilokunta toteutta-
vat ja parantavat toimintaansa tavoitteiden mukaisesti. Arviointimalli liittyy stra-
tegiseen ja operatiiviseen suunnitteluun, tavoitteiden asettamiseen ja seurantaan
sekd arviointiin ja strategian toimivuudesta oppimiseen. (Opetushallituksen www:-
sivut 2011.)

Amerikkalainen laatuajattelun kehittdja W. Edwards Deming nékee johdon roolin
erityisen tarkednda ja korostaa johdon vahvaa sitoutumista seka jatkuvan kehitta-
misen periaatetta. Deming katsoo laadun syntyvan tekemalld eika tarkastamalla.
(Skytta 2000, 39.) Toiminnan parantaminen on myds Demingin mallin neljas ja
paattava vaihe (Act). Sen jéalkeen uusi Kkierros alkaa suunnittelulla. (Lecklin &
Laine 2009, 22.)

Parantamisprosessin tulisi noudattaa jarjestelmalahtoista PDCA — toimintamallia
sekd soveltaa sitd johdonmukaisesti kaikkiin prosesseihin prosessimaisen toimin-
tamallin mukaisesti. Lisaksi organisaation tulisi varmistaa, ettd jatkuva paranta-
minen vakiintuu osaksi organisaatiokulttuuria. Organisaation tulisi tarjota organi-

saatioon kuuluville henkil6ille mahdollisuuksia osallistua parantamistoimenpitei-
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siin lisaamélla heidan vaikutusmahdollisuuksiaan ja varaamalla heille tarvittavat
resurssit. Organisaation tulisi luoda parantamiseen liittyvia tunnustus- ja palk-
kiojarjestelmid seka parantaa jatkuvasti itse parantamisprosessin vaikuttavuutta ja
tehokkuutta. (SFS-EN ISO 9004, 40.)

PDCA -mallilla tarkoitetaan jatkuvaa johtamisen prosessia ja keskeisid menette-
lyitd, joilla tuetaan toiminnan suunnittelua, toteutusta, seurantaa ja toiminnan ar-
viointia sekd johtopaatosten tekemistd (Plan — Do — Check — Analyse/Act). Hy-
vassa johtamisessa toteutuvat kaikki PDCA -mallin osa-alueet siséllollisend toi-
mintana. PDCA -malli on otettu perustaksi johtamisen ja laadunhallinnan ISO
9000 -sarjan standardeihin sek& useisiin muihin johtamisjarjestelmastandardeihin.
My0s laajasti hyddynnetyt erinomaisuuden mallit kuten EFQM Excellence model
(Suomen laatupalkinnon arviointiperusteet) ja yhdysvaltalainen Malcolm Baldrige
(Criteria for Performance Excellence) perustuvat PDCA -malliin. PDCA -mallin
kehitti yhdysvaltalainen Walter Shewhart jo 1920-luvulla. Edward Deming on
tehnyt mallin myohemmin k&ytanndnléheiseksi ja tunnetuksi mittavassa johtamis-
ta ja jatkuvaa parantamista késittelevassa Kirjallisessa tuotannossaan ja koulutus-
ohjelmissaan. Teoriaa on laajasti sovellettu johtamisen ja laadunhallinnan kehit-

tamisessa kaikkialla maailmassa. (Biatecin www-sivut 2011.)

Seuraavassa kuvassa havainnollistetaan PDCA — keh&n mukaista jatkuvan laadun
parantamisen mallin menetelméa. Mallissa kehitys ndhd&&n paattymattomana pro-
sessina, jossa toisiinsa kytkeytyneet vaiheet seuraavat toisiaan nousten yha korke-

ammalle kehityksen tasolle. (Laatuakatemian www-sivut 2011.)
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Kuva 4. PDCA - kehé. (Laatuakatemian www-sivut 2011.)

Tunnistamisvaiheessa tehdaan paatds parannettavasta prosessista. Paatoksen teke-
vat prosessista vastuulliset tyontekijét ja johto yhdessa. Menettelyista ja vastuista
on mahdollisen laatujarjestelman puitteissa sovitut ohjeet. Organisaatiossa on jat-
kuvasti useita prosesseja, jotka vaativat parantamista ja kehittamistd. Kerrallaan
yhdelle tyéryhmalle voi ottaa useita merkittavid kehittdmishankkeita. Valittava
hanke on tdarked organisaation toiminnan kannalta. (Laatuakatemian www-sivut
2011))

Kansainvélisesti arvostettujen asiantuntijoiden tietojen ja kokemusten pohjalta on
koottu kahdeksan laadunhallinnan periaatetta, joita johto voi hyddyntéa yrityksen-
sd suorituskyvyn parantamisessa. Néiden periaatteiden tarkoitus ja niiden sovel-
tamisesta saatavan hyédyn on tarkoitus auttaa kdyttgjia saavuttamaan jatkuva suo-
rituskyvyn parantaminen ja menestys. (Suomen Standardisoimisliiton www-sivut
2011))
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Seuraavassa taulukossa on kuvattu ne periaatteet, joihin johdon tulisi ryhtyé orga-

nisaation suorituskyvyn parantamiseksi.

Periaate 1 Asiakaskeskeisyys

Periaate 2 Johtajuus

Periaate 3 Henkiloston osallistuminen

Periaate 4 Prosessimainen toimintamalli

Periaate 5 Jérjestelméléhtéinen johtaminen

Periaate 6 Jatkuva parantaminen

Periaate 7 Tosiasioihin perustuva paatoksenteko

Periaate 8 Molempia osapuolia hyddyttavat toimittajasuhteet

Taulukko 2. (Mukaillen Rahkonen T., ISO: n esite “Quality Management Princi-

ples” Suomen Standardisoimisliiton www-sivut 2011.)

Periaatteen 6 mukaan organisaation pysyvana tavoitteena tulisi olla kokonaisval-

taisen suorituskyvyn jatkuva parantaminen. Tarkeimméat hyddyt organisaation

nékokulmasta on, ettd saavutetaan etuja organisaation suorituskykyyn parantamal-

la organisaation kyvykkyytta ja linjataan parantamistoimia organisaation tavoittei-

siin ndhden kaikilla tasoilla sekd saadaan joustavuutta tarttua tilaisuuksiin.

Periaatteen 6 noudattamisen tuloksena:

« saadaan johdonmukainen organisaation laajuinen lahestymistapa jatkuvaan

parantamiseen

o tarjotaan henkilostolle jatkuvan parantamisen tyokaluja ja menetelmid

koskevaa koulutusta

» asetetaan kaikkien organisaatiossa tyoskentelevien henkildiden tavoitteek-

si tuotteiden, prosessien ja jarjestelmien jatkuva parantaminen

o asetetaan tavoitteet ohjaamaan jatkuvaa parantamista ja luodaan mittaus-

menetelmat sen seuraamiseksi seka
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o tunnistetaan ja tunnustetaan parannukset.

(Suomen Standardisoimisliiton www-sivut 2011.)

Kirjassaan Alykis organisaatio Sydanmaanlakka korostaa organisaation jatkuvan
suorituksen parantamista. Hanen mukaansa suorituksen johtaminen on tédrkein
henkilostojohtamisen prosessi, joka luo edellytykset muille henkildstojohtamisen
prosesseille. Han toteaa, ettd vaikka prosessi on ollut pitk&an kaytdssa organisaa-
tioissa, se ei kdytannossd yleensa toimi kovin hyvin. Suorituksen johtaminen tar-
koittaa sitd, ettd yksilo, tiimi ja koko organisaatio tietdvat, mik& on toiminnan tar-
koitus, mitkd ovat avaintavoitteet, miten palautejarjestelmét toimivat ja mité

osaamista tarvitaan.(Sydanmaanlakka 2007, 81-82.)

Suorituksen johtamisprosessin tavoitteena on jatkuva suorituksen parantaminen.
Prosessissa yhdistetddn organisaation seka yksilon pyrkimykset ja tavoitteet. Ta-
ma tapahtuu tietyssa ymparistossd, jossa tarkeitd tekijoitda ovat mm. organisaa-
tiorakenne ja organisaation arvot. Suorituksen parantamista on katsottava organi-

saation, yksilon ja ympariston nakokulmasta.

Suorituksen johtamisprosessissa on nelja elementtia:

e tavoitteiden asettaminen

seuranta / valmennus

palaute

kehittdminen.

(Sydanmaanlakka 2007, 82-83.)
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3.3 Laatu ja laatujohtaminen organisaation menestystekijana

Strategian mukaan Poliisiammattikorkeakoulun systemaattisen laadun kehittdmis-
tyon tavoitteena on sen perustehtdvéan ja vision toteutumista tukevien toimintamal-
lien kehittdminen ja resurssien tehokas kohdentaminen. Laatutyon tarkoituksena
on toiminnan jatkuva kehittdminen ja kehitystyon nékyvéksi tekeminen jokapdi-
vaisessé toiminnassa. Laatuty0 tarkoittaa usein samaa kuin laadunvarmistus, miké
késittad seka laadunhallinnan etté toiminnan laadun kehittdmisen. Lyhyesti méari-
teltynd Poliisiammattikorkeakoulun laatutyd tarkoittaa toiminnan tarkoituksen-
mukaisuuden kehittamistd. Laadunvarmistuksen keskeiset menettelyt ovat proses-
sien ja henkiloston osaamisen kehittdminen palautejarjestelmien ja itsearvioinnin
tuottaman tiedon avulla. Poliisiammattikorkeakoulun laatutyd perustuu CAF -
kriteeristoon. (Juurijoki, 2011.)

Poliisiammattikorkeakoulun toimintakasikirjan mukaan johto on sitoutunut laa-
dunvarmistamisjérjestelmén mukaiseen toimintaan ja jarjestelmén jatkuvaan ke-
hittdmiseen ja parantamiseen. Jatkuva prosessien kehittdminen on yksi neljastéa
Poliisiammattikorkeakoulun vahvistetusta strategisesta tavoitelinjauksesta. Laatu-
ty0 nékyy jatkuvana prosessien ja henkiloston osaamisen kehittdmisend. Laadukas
toiminta muodostuu jokaisen tyontekijan panostuksesta. Tulosjohtaminen on laa-
tujohtamista, jossa strategiasta johdettujen tulostavoitteiden saavuttamisen ohella
arvioidaan myos prosessien toimivuutta. Laadun parantamiseen tahtadva kehitys-
ty6 perustuu dokumentoituihin seuranta-, palaute- ja arviointimenettelyihin. (Po-

liisiammattikorkeakoulun www-sivut 2011.)

Poliisiammattikorkeakoulussa laadunvarmistusjarjestelméan kehittdminen aloitet-
tiin syksyll4 2008. Kehitystyo perustuu lokakuussa 2008 asetettuun laadunvarmis-
tushankkeeseen ja sen osana toteutettuun toiminnan ja tulosten itsearviointiin,
joka tehtiin CAF -mallilla. Toinen itsearviointi tehtiin 2010 — 2011. Raportti ja
kehittdmissuunnitelma julkaistiin 24.2.2011. (Juurijoki, 2011.)
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Kehittamissuunnitelman kautta CAF — arvioinnin tulokset tulevat osaksi normaa-
lia organisaation johtamista ja toiminnan kehittdmista. Kehityssuunnitelmaa laa-
dittaessa johto voi tarkastella arviointiraporttia vision ja strategian nakdkulmasta
ja miettid mitkd ovat toiminnan kannalta keskeisimmét kehittdmistoimenpiteet.
Kehittdmishankkeiden lisdksi CAF — arvioinnista nousee usein esiin parantamis-
kohteita, jotka voidaan ratkaista hyvinkin nopeasti ja helposti ilman suurempia
kehittdmistoimenpiteitd. Arvioinneista seuraavien kehittdmishankkeiden toimeen-
pano kannustaa jatkossakin panostamaan kehittdmistyohon. (Valtiovarainministe-

rion www-sivut 2011.)

Laatutyon seurantaan kuuluu jatkuva parantaminen, jolloin puutteet, havainnot ja
kehittdmisideat raportoidaan, arvioidaan ja priorisoidaan hyodynnettaviksi jatku-
vassa kehitystydssé (Lecklin 2006, 63). Laatutyohon kuuluu myos jatkuva kehit-
tdminen. Kun prosessi on saatu parannettua, palataan lahtéruutuun ja arvioidaan
prosessin toimivuutta sadnndllisesti. Tarpeen mukaan kaynnistetddn parantamis-
toimenpiteet. Laatumittareita seurataan sovitulla tavalla kehittdmisen pohjaksi.
(Lecklin 2006, 135.)

Jotta laatu voi toimia yrityksen menestystekijana, se on vietdva lapi koko organi-
saation (Lecklin 2006, 35). Keskeista laatutydssa on korostunut tarve liittya stra-
tegiaan ja visioon seka strategiseen ajatukseen. Laatuty® vaatii kaikkien sitoutu-
misen ja sen, ettd tehd&an niin kuin on sovittu. Laatua voi olla se, ettd mietitdan
voiko jonkun asian tehdd paremmin kuin nyt teemme sen. Muutosta ei kuitenkaan
saa tehdd muutoksen vuoksi, silla jos jotain muutetaan, tulee toiminnassa aina
ensin notkahdus, ennen kuin muutos saadaan vietya lapi organisaation ja tamé
aiheuttaa henkilostossa vain ylimaaréisia paineita ja stressid. Laatutyd on siis yh-
teisesti hyvaksyttyé laadukasta tyotd, johon kaikki ovat sitoutuneita ja jota jokai-

nen organisaation jasen tekee tasollaan.
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Laadunvarmistusjarjestelmd varmistaa yhdenmukaisen ja tehokkaan toiminnan.
Se on perusta jatkuvalle kehittamiselle. Poliisiammattikorkeakoulu vastaa toimin-
tansa laadusta laatupolitiikan ja laadunvarmistusjarjestelménsa mukaisesti. Laa-
dunvarmistusjarjestelmén toimivuus todennetaan séanndllisesti suoritettavilla si-
séisilla arvioinneilla (CAF) ja osallistumalla m&ardajoin ulkopuoliseen arviointiin.
Laatupolitiikka on osa laadunvarmistusjarjestelméaéd ja sen maddrittelee rehtori.
Voimassaoleva toimintakdasikirja ja sen toimintaohjeet ovat Seitti — intranetin
kautta koko henkiloston ja opiskelijoiden saatavilla. Laadunvarmistus perustuu
ohjesddnndn mukaiseen tehtdva- ja vastuujakoon. Laadunvarmistusjérjestelma
tukee Poliisiammattikorkeakoulun prosessimaista toimintatapaa. (Poliisiammatti-

korkeakoulun www-sivut 2011.)

Poliisiammattikorkeakoulun rehtori Kimmo Himberg toteaa 17.8.2011 blogissaan,
ettd Poliisiammattikorkeakoulun laadun varmistamiselle ja parantamiselle on
ominaista syklisyys. Kyselyin, mittauksin ja arvioinnein muodostetaan kuva siitd,
millaista toiminnan pitéisi olla. T&ma tietoa hyddynnetd&n toiminnan suunnitte-
lussa ja toteuttamisessa. Onnistumista arvioidaan uusilla kyselyilla ja mittareilla ja
niista saatujen tulosten perusteella parannetaan toimintaa ja toimitaan niin siihen
saakka, kunnes toimintaa taas arvioidaan uudestaan ja tulosten pohjalta toimintaa

parannetaan edelleen. (Himberg, 2011.)

Kaikkien suomalaisten korkeakoulujen laadunvarmistusjarjestelmat auditoidaan
vuosien 2005 — 2011 vélisend aikana. Auditoinnissa arvioidaan laadunvarmistus-
jarjestelmén kattavuutta, sen tuottaman tiedon tarkoituksenmukaisuutta ja saata-
vuutta, vastuiden méarittelyd, dokumentaatiota ja laadunvarmistuksen kytkeyty-
mista johtamiseen ja toiminnan ohjaukseen. Poliisiammattikorkeakoulun laadun-
varmistusjarjestelmé auditoidaan Korkeakoulujen arviointineuvoston (KKA) aset-
taman arviointiryhmén toimesta 1. - 3.11.211. Auditoinnissa selvitetdan, mita laa-
dullisia tavoitteista korkeakoulu on asettanut toiminnalleen sekd arvioidaan mil-
laisilla prosesseilla ja menettelytavoilla korkeakoulu yllapitadd ja kehittdd koulu-

tuksen ja muun toiminnan laatua. Liséksi arvioidaan toimiiko laadunvarmistus
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korkeakoulussa tarkoitetulla tavalla, tuottaako laadunvarmistusjarjestelma toimin-
nan kehittdmisen kannalta tarkoituksenmukaista tietoa ja johtaako se vaikuttaviin,

laatua parantaviin kehittamistoimenpiteisiin. (Alkiora, 2011.)

Suomen ammattikorkeakoulujen laadunvarmistusjarjestelmén rakenne perustuu
varsin usein valmiiseen malliin. Moituksen tutkimuksen mukaan viisi kahdesta-
toista ammattikorkeakoulusta kytki oman jarjestelmansa johonkin valmiiseen laa-
dunvarmistusjérjestelméan tai arviointimalliin. Yliopistojen kohdalla tulos oli yksi
seitsemasta. (Moitus 2009, 14 - 15.)

Eurooppalaisen korkeakoulutuksen laadunvarmistusprosesseja koskevassa EUA:n
julkaisemassa tutkimusraportissa todetaan, ettd vain 9,5 % tutkimukseen osallistu-
neista korkeakouluista kayttdd valmista mallia, kuten CAF, laadunvarmistuksen
valineend. (Loukola ja Zhang 2010, 13 — 28.)

Euroopan poliisiakatemian (CEPOL) paatehtavana on tarjota opetusta ja koulutus-
ta sek& kehittdd poliisikoulutusta yhteisen oppimisen kautta yhtenaistamalla kay-
tantoja ja opetusta Euroopassa. CEPOL.:in tekemdssé tutkimuksessa eurooppalais-
ten korkeakoulujen kdytantdjen yhteensovittamisesta todetaan, ettd opintojen yh-
tendistdminen helpottaa olennaisesti opiskelijoiden liikkuvuutta seka tiedonkul-
kua. Kehittdmissuunnasta loytyy perusteita tyoryhmatyoskentelylle yhdessé op-
pimisen kautta. Lisaksi yhteiset sadnndt ja toimintatavat helpottavat ryhméssa
tapahtuvaa tyoskentelya. (Survey on European Police Education and Bologna -
SEPAP Report, December 2010.)
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4 TUTKIMUKSEN TAVOITTEET JA KASITEELLINEN
VIITEKEHYS

4.1 Tutkimusaiheen valinta ja tutkimusongelma

Kaikissa sisdasianministerion hallinnonalan virastoissa tehddin virastojen toimin-
taa koskeva perusrakenteeltaan yhdenmukainen evaluointi vuosina 2008 — 2013.
Evaluointiprosessin péaasiallisena tarkoituksena on virastojen toiminnan pidem-
man aikavélin tavoitteiden sekd vuotuisten tulostavoitteiden tuloksellisuuteen
merkittdvimmin vaikuttavien toimintojen (mm. johtajuus, henkildstétoiminnot,
toimintaprosessit, tulosohjausmenettely) arviointi ja kehittdminen eurooppalaisen
julkishallinnon toiminnan laadunkehittdmisjérjestelmad (CAF) ké&yttden. Polii-
siammattikorkeakoulussa toteutettiin evaluointi pilottihankkeena ensimmaéisena
sisdminiterion hallinnonalan virastona vuodenvaihteessa 2008 — 2009. (ARKKI —
arkistointi- ja asianhallintajarjestelmad, asiakirja 360/1.1.2.6/2/2010, 12.4.2010.)

Intranetin kehittdminen on yksi merkittdva meneillddn oleva hanke, jonka avulla
pyritddn parantamaan sekd viraston sisdista tiedonkulkua ettd oppilaitoksen toi-
mintaa koskevien asioiden viestint&a asiakkaille ja ulkoisille sidosryhmille. Tasta
syystad myos laatutydlle on avattu Seitissa omat sivustot. Liséksi sivustoilta 10ytyy
Poliisiammattikorkeakoulun toimintakasikirjan sahkdinen versio. (ARKKI - ar-
kistointi- ja asianhallintajarjestelmd, asiakirja 360/1.1.2.6/2/2010, 12.4.2010.)

Tutkimusaiheen valinta perustuu oleellisesti laatutydohon Seitti — intranetissa ja
tutkimuksen tekijan omiin tyotehtaviin. Tutkimuksen kiinnostavuutta ja ajankoh-
taisuutta lisasi meneilldén olevaan KKA:n auditointiin valmistuminen. Tutkimuk-
sen tekijan tyotehtéviin kuuluivat mm. toimintakéasikirjan hallinto-osaston osion

paivittdminen sekd henkilosttasiat — sivujen yllapito ja paivittdminen Seitissé.



50

Tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd onko kaikki potentiaalinen osaaminen
tyéryhmien kaytossa ja ovatko tydryhmiin nimetyt henkil6t todella kiinnostuneita
tydryhman tyoskentelysta.

e Osaongelma 1 on selvittdd tyoryhmén jasenten aktiivisuus ja asiantunte-

mus tyoryhmétyoskentelyssa.

e Osaongelma 2 on selvittdd miten jatkuva parantaminen on nakynyt tyo-

ryhmaén tyoskentelyssa.

Tutkimuksen keskeinen tavoite on tunnistaa tyoryhmatyoskentelyn parantamis-
alueet ja selvittdd, miten tyoryhmatyoskentelyn vahvuuksia voidaan hyodyntaa
Poliisiammattikorkeakoulun osaamisen johtamisessa. Tutkimuksen konkreettinen
hyoty on tutkimustulosten perusteella saadun arviointitiedon hyddyntdminen péa-

toksenteossa sekd l0ytaa konkreettisia keinoja tehda arjen asiat yha paremmin.



4.2 Kasitteellinen viitekehys

o1

Tutkimuksessa kéaytetyn teorian pohjalta on tutkimuksen tekija laatinut oheisen

kuvan mukaisen viitekehyksen.

RESURSSIT

TOIMINTA

TULOS

OSAAMINEN § YHDESSA
! OPPIMINEN
OSAAMISEN ,5 ) )
: TYORYHMA- OPPIVA
JOHTAMINEN ; )
; TYOSKENTELY ORGANISAATIO
LAADUN /
JOHTAMINEN l TOIMINNAN JA
LAADUN
KEHITTYMINEN
OPPIMINEN JATKUVA PARANTAMINEN

Kuva 3. Tutkimuksen késitteellinen viitekehys (Rahkonen T.2011.)

Viitekehyksessa kuvataan tyoryhmatyoskentelyd osana organisaation toimintaa.

Organisaation kaytettavissa olevat resurssit ovat osaaminen, osaamisen johtami-

nen ja laadun johtaminen. Tydryhmaétyoskentelyn tulos nédkyy yhdessa oppimise-

na, oppivana organisaationa sekd toiminnan ja laadun kehittymisend. Koko pro-

sessille on tunnusomaista oppiminen ja jatkuva parantaminen.
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

5.1 Tutkimusmenetelmé ja tiedonkeruu

Tutkimuksen kohteena olivat Poliisiammattikorkeakoulun siséiset tyoryhmat.
Tutkimuksen ulkopuolelle jaivat normiin perustuvat tyéryhmét, kuten esimerkiksi
yhteistoimintatoimikunta ja johtoryhmé. Naiden ty6ryhmien kokoonpano on hy-
vin pitkalti maaratty ja niihin nimet&dan henkilot paasaantoisesti virkansa perus-

teella, eik& niiden kokoonpanoon voi vaikuttaa.

Tutkimuksen l&htotilanne oli hallitsematon tydryhmien maaré. Hallinnossa ei ollut
tarkkaa tietoa siitd, montako tyoryhmaé Poliisiammattikorkeakoulussa oli asetettu.
Liséksi oli epéselvaa, 10ytyivatko kaikkien tydryhmien viralliset asettamispédtok-
set, olivatko ty6ryhmat vield toiminnassa ja ketkd henkilostostd oli nimetty tyo-
ryhmiin. Tarked4 oli myos selvittdd, mitd varten tyoryhmat oli perustettu ja mika
oli niiden kehittdmistarve ja oliko tyéryhmén perustaminen sidoksissa strategisiin
tavoitteisiin. Liséksi haluttiin tietdd, oliko tyéryhmien perustaminen perusteltua ja
oliko asetetuissa tyoryhmissa riittdva asiantuntemus. Ty6ryhmien taustalla saattoi

olla myds muun toiminnan ja osaamisen kehittdminen.

Tutkimus lahti liikkeelle tutkimuksen tekijan omaan tyohon liittyvasta toimek-
siannosta. Poliisiammattikorkeakoulun henkilostépaallikon ja laatupdallikon kans-
sa pidetyssa Seitti -sivujen péivitysta koskevassa palaverissa ilmeni tarve selvittaa
organisaation sisdiset ja ulkoiset tydoryhmét seka etsid arkistosta niiden asettamis-
paatokset. Taman selvityksen pohjalta valittaisiin 20 tarkeintd tydoryhmaé ja naista
yllapidettdisiin jatkossa sivustoa Seitissd. Naille hallinto- ja henkilostoyksikon
yllapitovastuulla oleville sivuille tultaisiin liittdmé&an myds tyoryhmien asettamis-
paétokset ja jatkossa myos niiden poytakirjat seké loppuraportit. Tama kaikki liit-
tyi meneillddan olevaan intranetin kehittdmisen hankkeeseen. Samassa palaverissa

ilmeni myos tarve tutkia tyéryhmien toimintaa laajemmin.
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Tiedonkeruu aloitettiin esimiehille suunnatulla sahkopostikyselylld, jossa kartoi-
tettiin tiimi- ja yksikkdkohtaisesti sekd Poliisiammattikorkeakoulun sisdiset etta
ulkoiset tyoryhmat ja niihin nimetyt henkilot. Kyselyn tulokset dokumentoitiin
kaksisivuiseksi asiakirjaksi. Asiakirja sisalsi my0ds salassa pidettavaa tietoa ja siksi
se on vain tutkimuksen tekijan hallussa. Kyselyn avulla saatiin selville, etta Polii-
siammattikorkeakoulun henkildstd oli nimetty 147 eri ty6ryhmaéan. Vastausten
perusteella havaittiin my0ds epétietoisuutta siitd, mihin tydryhmaan henkilé kuului,
oliko kyseessa tyoryhma vai epévirallinen kokoontuminen seké siitd oliko tyo-

ryhma edes endé toiminnassa.

Tutkimusaineiston ker&damista jatkettiin etsimalld arkistosta Poliisiammattikor-
keakoulun tydryhmien asettamispaatokset vuodesta 2008 alkaen, koska Polii-
siammattikorkeakoulu aloitti silloin toimintansa Poliisikoulun ja Espoossa silloin
sijainneen ammattikorkeakouluyksikon yhdistyessa ja toiminnan keskitettyd Tam-
pereelle. Arkistosta loytyi 39 virallista tyoryhmén asettamispéétosté vuosilta 2008
— 2010. Naista tyoryhmistd 10 oli asetettu toistaiseksi ja 23 tydryhman toiminta-
kausi oli mééritelty. Madréajaksi asetetuista tyoryhmisté vain viisi oli jattanyt vi-
rallisen loppuraportin. (ARKKI — asianhallinta- ja arkistointijarjestelmasté laa-
dittu kooste, Rahkonen T.2011.)

Empiria oli siis luonteeltaan laadullinen. Se toteutettiin teemahaastattelulla, joka
on yksi laadullisen tutkimuksen yleisimmistd aineistonhankintamenetelmisté.
(Alasuutari 1999, 51.) Teemahaastattelu on puolistrukturoitu haastattelumenetel-
mé&, jossa haastattelu kohdennetaan tiettyihin teemoihin, joista keskustellaan.
(Hirsjarvi & Hurme 2008, 47-48.) Teemahaastattelu valittiin tutkimuksen meto-
diksi, koska haastattelulla pystyttiin syventdméén tutkittavaa asiaa paremmin kuin
kyselylld. Vaihtoehtoina haastateltaviksi olivat: tydryhmien puheenjohtajat, sih-
teerit tai yksittdiset jasenet. Myds otos tyoryhman jasenistd oli yksi vaihtoehto.

Haastattelun kohteeksi valittiin tyoryhmien sihteerit. Valintaperusteena oli, etta
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sama henkild toimi sihteerind monissa tyoryhmissa ja tasta syysta han tarkasteli
tyoryhmid samasta ndkokulmasta. Koska sihteerin tehtdvéna oli koota tyéryhman
tyoskentely poytakirjaan, eikd han osallistu asian kasittelyyn, oli hdanen mahdollis-
ta arvioida tyoryhmén henkildiden: aktiivisuus, asiantuntemus, kiinnostuneisuus
ja sitoutuminen tyoryhman tydskentelyyn. Lisdksi useissa tapauksissa sihteeri
nimettiin tai kutsuttiin tydoryhmatyoskentelyyn tyoryhmén asettamisen loppuvai-

heessa, kun taas muiden jasenten valintaa oli saatettu miettia pidempéaan.

Tutkimuksessa haastateltiin neljad tyoryhman sihteeria ja kahta asiantuntijaa.
Teemahaastatteluihin valitut sihteerit tyoskentelivat hallinto-osastolla, koulutus-
osastolla seka tutkimus- ja kehittdmisosastolla. Kaikilla sihteereilld oli kokemusta
tyoryhmatydskentelysté ja he osallistuivat useisiin eri tydéryhmiin sihteerin roolis-
sa. Haastattelun runko pohjautui teoriaan. Teemahaastattelu eteni vapaamuotoi-
sesti tutkimuksen tekijan méaarittamien teemojen (liite 1) pohjalta. Tarvittaessa
esitettiin myos tarkentavia kysymyksid ja selvennettiin jatkuvan parantamisen
mallia. T&man liséksi tutkimuksessa kéytettiin myds asiantuntijahaastatteluja vah-
vistamaan ja tukemaan teoriaa. Naiden haastateltavien asiantuntijuus perustui Po-
liisiammattikorkeakoulun laatutyon tuntemiseen sek& osaamiskartoituksen 2009
toteuttamiseen. Toinen asiantuntijahaastattelu toteutettiin teemahaastatteluna (liite
2). Toisen haastattelun avulla vahvistettiin laatuteoriaa seka tuotiin esiin yksityis-
kohtaisemmin Poliisiammattikorkeakoulun laatutyotad. Tdssé haastattelussa vain
aihepiiri oli tiedossa. Kysymysten muotoa ja niiden jarjestysté ei ollut etukéteen

tarkkaan muotoiltu. Kaikki haastattelut toteutettiin toukokuun 2011 aikana.

Teemahaastattelun keskeiset painopisteet olivat: tyéryhmén asettaminen, jasenet
ja tyoskentely. Tarkoitus oli selvittdd tyoryhmétydskentelyn tehokkuus, mahdolli-
set ongelmat ja motivaatiota vahentdvéat asiat sekd loytédéd vastausten perusteella

kehittamisehdotuksia.
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Kvalitatiivinen tapaustutkimus sopi hyvin tdmén tutkimuksen metodiksi, silla tut-
kimuksen oli tarkoitus kuvata tapauskohtaisesti ja kokonaisvaltaisesti case — yri-
tyksen tyoryhmatyoskentelyd oppimisen ja laadun ndkokulmista. Tutkimusmene-
telmaksi valitun teemahaastattelun perusteena oli tutkimusaiheen syvéllinen ja
yksityiskohtainen kasittely, silla valittu menetelmd mahdollisti vapaamuotoisen
keskustelun tutkittavasta aiheesta.

5.2 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen teossa voidaan puhua myos laaduntarkkailusta. Laadukkuutta voi-
daan tavoitella etukateen silld, ettd tehdddn hyva haastattelurunko. Eduksi on
mya0s jo ennalta miettid, miten teemoja voidaan syventaa seké pohtia vaihtoehtois-
ten lisakysymysten muotoja. Haastattelun aikana laatua voidaan parantaa varaa-
malla haastatteluun rauhallinen ja haastatteluun sopiva tila. Haastattelun laatua
voidaan parantaa myos litteroimalla haastattelu mahdollisimman nopeasti. Haas-
tatteluaineiston luotettavuus riippuu sen laadusta. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 184 —
185.)

Tutkimuksen reliaabelisuus tarkoittaa mittaustulosten toistettavuutta. Tuloksia
voidaan pitaa reliaabeleina, jos paadytddn samaan tulokseen tutkittaessa samaa
henkil6a eri tutkimuskierroilla. Tutkimuksen validius tarkoittaa tutkimuksen ky-
kya mitata tai tutkia sitd mit& on tarkoituskin mitata. Validius jaetaan sisdiseen ja
ulkoiseen luotettavuuteen, joiden summaa voidaan puolestaan kutsua kokonaisva-
lidiudeksi. Yleisesti ottaen validius tarkoittaa aineistosta tehtyjen johtopéatdsten
luotettavuutta. Kéytanndssé tutkimuksen reliaabelius tarkoittaa sitd, ettd tutkimus-
ty6 on tehty silld tavalla huolellisesti, ettd tutkimuksen tuloksia voidaan pitaa tois-
tettavina. Toisin sanoen, tulokset eivét saisi olla sattumanvaraisia. (Hirsjarvi &
Hurme 2008, 186 — 187.)
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Tutkimuksessa aineiston laatuun pyrittiin vaikuttamaan siten, ettd teemahaastatte-
lun runko laadittiin etuk&teen. Lisdksi mietittiin teemoja syventavié ja vaihtoeh-
toisia kysymyksia sekd varauduttiin selventdméén jatkuvan parantamisen mallia
haastattelutilanteissa. Nain varmistettiin, ettd keskustelu pysyi tutkimuksen kan-
nalta keskeisissa aihealueissa ja haastateltavat ymmaérsivat kysymykset oikein.
Teemahaastattelun runko l&hetettiin haastateltaville etuk&teen tutustuttavaksi. Té&l-
14 haluttiin herattdd mielenkiinto tutkimuksen aihealueeseen ja osaksi vaikuttaa
my06s haastattelun ajanhallintaan. Haastatteluvaiheessa laatu varmistettiin teke-
malla muistiinpanot keskustelusta ja sen kulusta. Haastattelujen jalkeen aineisto
litteroitiin. Haastattelujen vastauksista laadittiin 17 — sivuinen vertailutaulukko.
Vertailutaulukossa haastattelujen tulokset on esitetty sellaisella tarkkuudella, etta
haastateltavat henkilGityvat ja vastauksista voi tunnistaa yksittéiset tyoryhmat.
Taman takia vertailutaulukkoa ei voitu julkaista ja se on vain tutkimuksen tekijan
hallussa. Tutkimustulokset analysoitiin vertailemalla vastauksia ja tekemalla niisté
johtopaatokset. Tulosten pohjalta tehtiin yhteenveto ja annettiin kehittdmisehdo-
tukset.

6 TUTKIMUSTULOKSET

6.1 Tutkimustulokset ja niiden tulkinta

Tutkimuksen tulokset esitetddn kolmella tavalla. Ensimmaéiseksi esitetddn teema-
haastattelun tulokset teemoittain. Toiseksi verrataan asiantuntijahaastattelun tu-
loksia osaamisen ja oppimisen teoriaan. Kolmanneksi kohdeorganisaation tyo-
ryhmaétyéskentelyn toteutumista kuvataan SWOT - analyysin (Strengths, Weak-

nesses, Opportunities, Threats) avulla.
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6.1.1 Ty6ryhman asettaminen

Haastateltavat kertoivat, ettd heidat oli valittu tyoryhmiin p&&saantoisesti viran
puolesta. Halukkuutta oli tiedustelu myds osastokohtaisesti. Liséksi ilmeni, ettd
oppilaitoksen yhteisiin tyoryhmiin oli myds tehty ehdotuksia, joiden jalkeen asi-
oista oli keskusteltu ja sovittu osastopaallikkdjen kanssa. Tydryhmien sihteerin
tehtdvat oli pyritty asettamaan tasapuolisesti huomioiden henkildiden toimenku-

van mukaiset tehtdvat sekd muiden tydéryhmien tuomat velvoitteet.

Tutkimuksesta ilmeni, ettd useimmissa tapauksissa tyoryhmén perustamisen tarve
oli liittynyt laadunvarmistusjarjestelman kehittdmiseen. Tuleva KKA:n auditointi
oli toiminut impulssina varsinkin laadunvarmistukseen liittyvissé tyoryhmissa.
Liséksi impulssi tyéryhmén perustamiselle oli tullut myds Poliisiammattikorkea-
koulun strategiasta tai alastrategioista. Haastatteluissa kavi ilmi, ettd suurin tarve
tyoryhman perustamiseen liittyi sek& laadun varmistamiseen ettd Poliisiammatti-
korkeakoulun toiminnan kehittdmiseen. Joissain tapauksissa tarve tyéryhmén aset-
tamiseen oli liittynyt johonkin esille tulleeseen kehittdmisideaan. My6s yhteisiin
isoihin kansainvélisiin tapahtumiin, esimerkiksi Pohjoismaiseen tutkimusseminaa-
riin osallistuminen, oli luonut tarpeen organisaation siséisen tyéryhmén perusta-
miselle. Uusien tietojarjestelmien, jotka on ollut tarkoitus vieda lapi koko organi-

saation, kayttdonottoa varten oli perustettu asiaa valmistelevia tyoryhmié.

Tyoryhmén perustamisen tarve oli voinut tulla myos Poliisihallituksesta, jos ky-
seessa oli uuden jarjestelman, esimerkiksi Poliisin asiankésittely- ja arkistointijar-
jestelmd (ASPO), kayttoonotto koko poliisihallinnossa. Myos sisdasiainministeri-
On taholta tulevat tehtédvat ja niihin liittyva johtamisvastuu tai asian hoitaminen oli
my06s vaatinut sisdisen tydoryhman perustamisen. Sopimuksiin perustuvat asiat,
kuten poliisin palkkausjarjestelma, edellytti viraston palkkaryhmén olemassaoloa.
Tyodryhmén olemassaolo perustui poliisin palkkausjarjestelméasopimuksessa sovit-

tuun rooliin ja tehtaviin.
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Haastatteluista k&vi myo6s ilmi, ettd vaikka tyoryhma oli perustettu hyvéén ideaan,
oli saattanut kdydé niin, ettd tyoryhma ei ollut kokoontunut ollenkaan. Kaksi tyo-
ryhman ulkopuolista henkil64 oli saattanut vieda asiaa eteenpdin ilman tyéryhman
tukea. Tyoryhméa ei ollut kuitenkaan virallisesti lopetettu, koska muuten sita ei
olisi voitu kutsua koolle tarvittaessa. Joissain tapauksissa tyoryhma oli pitanyt
vain aloituskokouksen, jossa oli vaihdettu mielipiteitd asioista. Tamén jalkeen
muutama henkild oli hoitanut asian ja tyéryhmé oli lopettanut toimintansa. Todet-
tiin, ettd néissd yksittéisissa tapauksissa asiat hoituvat paremmin ja nopeammin

ilman tyoryhmaakin.

Kaikkien haastateltavien mielestd heidat oli nimetty tydoryhmassé oikeaan rooliin.
Heidat oli nimetty tydryhmiin sihteereiksi, ilman puheoikeutta ja heidén tehtava-
naan oli pitdd poytakirjaa kokouksen kulusta. Joissain tyoryhmissa sihteeri osallis-
tui myos tyoryhman tydskentelyyn, mutta sen ei koettu vaikeuttavan poytékirjan
pitoa tai muistion laatimista. Sihteerin nakdkulmasta tyoryhman tyoskentelyn seu-
raaminen oli mielenkiintoista, erityisesti silloin kun useat tyéryhman jésenet tuo-
vat ndkemyksensa esille ja perustelevat kannanottonsa. Tyoryhmatyoskentelyn
kiinnostavuuteen vaikuttivat oleellisesti my6s tydryhmassa kasiteltavat asiat.
Oman osaston toimintaan liittyvat tyoryhmat koettiin kiinnostavammiksi kuin

koko organisaation tydryhmat.

6.1.2 Tyéryhmien kokoonpano

Tyoryhmien koko maaraytyi tyéryhman tehtdvdn mukaan. Jisenmadara vaihteli
muutamasta jasenestd yli 10 hengen tyoryhmiin. Haastattelun perusteella osasto-
jen tyéryhmien kokoa pidettiin sopivana. Koko oppilaitoksen yhteisissa tyéryh-
missa oli enemmén jasenid, koska eri toimialojen asiantuntijoita tarvitaan silloin
enemman. Haastattelussa ilmeni, ettd osa tyoryhmista koettiin olevan liian suuria.

Suurimpana ongelmana néissa tyoryhmissé todettiin olevan se, ett4 toiminta meni
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helposti liian laajaksi keskusteluksi, jossa kaikkien mielipiteet on kuultava. Vaik-
ka tyoryhmétyoskentelyn tarkoitus olikin, ettd kaikki toivat mielipiteensa esille,
tdamé oli kuitenkin saattanut johtaa siihen, ettd asioita oli vatvottu liikaa eik& sel-
keitd péaatoksia ollut saatu aikaiseksi. Liséksi todettiin, ettd Poliisiammattikorkea-
koulun tydryhmien henkil6t olivat valikoituneet. Vain 10 % henkildstosta oli kdy-
t0ssé. Puheenjohtajan rooli koettiin korostuneena tyéryhmén toiminnassa ja ta-

voitteiden saavuttamisessa.

Tutkimuksesta ilmeni, ettd tydryhman jasenid oli jouduttu vaihtamaan kesken
toimintakauden, jos henkilo oli ja&nyt virkavapaalle tai vaihtanut tyOpaikkaa.
Tyoryhmien kokoonpanoa oli myos laajennettu ja melkein poikkeuksetta tyoryh-
miin oli nimitetty uusia jasenid, varsinkin nyt meneilldén olevaan auditointiin liit-
tyen. Eraan tydoryhman kokoonpano muuttui taysin kun puheenjohtaja jéi virkava-
paalle ja uusi puheenjohtaja laajensi tyoryhméaa uusilla jasenilla. T&sté syysta tyo-
ryhman toimintakin muuttui taysin. Haastattelun perusteella kavi ilmi myos tapa-
uksia, joissa tyoryhmiin oli nimetty henkil6itd, jotka eivét ole olleet lainkaan kiin-
nostuneita kyseisen ryhman tyoskentelystd. Ryhmén jasenyytta ei ole koettu mie-
lekkaand, ja tasta syystd myos lasndolo tyéryhman kokouksissa oli ollut satunnais-

ta.

Haastateltavien mielestd tyéryhma oli useissa tapauksissa hyva ja totuttu tapa
tyoskennelld. Vastausten perusteella voitiin pééatelld, ettd jossain tapauksissa pa-
rempi ja tehokkaampi tapa voisi olla yksilotoimeksianto tai paritydskentely. Nain
saastyisi aikaresursseja ja paatoksenteko olisi nopeampaa. Haastattelusta kavi
my6s ilmi, ettd joissain tapauksissa tydoryhmid perustetaan turhaan, sillé asioita
olisi voitu hoitaa jarkevammin ilman ryhman perustamista. Johto kuitenkin nakee
tyéryhmatydskentelyn keinona, jolla saadaan henkiloston mielipide mukaan paa-

toksentekoon.
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6.1.3 Ty6ryhman jésenten asiantuntemus

Haastattelun perusteella Poliisiammattikorkeakoulun sisdisissa tyoryhmissa ei ole
ollut tarvetta kuulla ulkoisia asiantuntijoita. Joissain satunnaisissa tapauksissa
paikalle oli kuitenkin kutsuttu talon siséaltd toimialakohtaisia asiantuntijoita, jos
tyoéryhmadssé ei ole ollut tarvittavaa asiantuntemusta. T&mé on kuitenkin ollut
enemman poikkeus kuin saant6. Tarkoitus oli ollut vain hetkellisesti ja tapauskoh-

taisesti laajentaa tyoryhman nakokulmaa asioiden valmisteluissa.

Poliisiammattikorkeakoulu on asiantuntijaorganisaatio. Oppilaitoksessa on paljon
asiantuntijoita ja monet ovat todella kiinnostuneita omasta alastaan. Haastatteluis-
ta ilmeni, ettd koska samat henkilot ovat jasenind useissa eri tydoryhmissa, he myos
omaavat laajan nakemyksen asioista koko toiminnan kannalta. Tastd syysté orga-
nisaation ulkopuolisiin asiantuntijoihin ei ole ollut juurikaan tarvetta. Tyéryhmien
jasenyydet olivat valikoituneet samoille henkildille. Haastateltavien mielesta
henkiloston laajempi kéyttd vahentdisi tyon kuormittavuutta. Lisaksi uudet tyo-
ryhman jasenet toisivat késiteltaviin asioihin myds uusia nakdkulmia. Talossa on

henkilost6ad noin 200 ja vain 20 henkilod kaytetddn asiantuntijoina tyoryhmissa.

Koska tyéryhmissa oli paljon asiantuntijoita, ilmeni tydskentelyssd myos paljon
erilaisia ndkemyksia ja mielipiteitd, jotka saattaneet aiheuttaa ristiriitoja tyéryh-
maétydskentelyssa. Jasenet olivat tuoneet oman asiantuntemuksensa esille keski-
maarin melko aktiivisesti, riippuen kuitenkin henkilosta ja tyéryhman toiminnasta.
Jotkut olivat olleet asiantuntevampia kuin toiset, mutta eivét olleet valttaméatta
olleet eniten &&nessa. Jotkut taas olivat puhuneet kenties asian vierestd. Kukin oli
tuonut asiantuntemuksensa esille omalla tyylilladn ryhmadynamiikan mukaan.
Joskus vahvat persoonat olivat toiminnallaan saattaneet hankaloittaa muiden asi-

antuntijoiden esilletuloa ja vaikeuttaa heitd ilmaisemaan mielipiteitaan.
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Asiantuntijuus ilmeni tyéryhmén toiminnassa henkildiden suurena tarpeena tuoda
oma nékemyksensé ja mielipiteensd julki sillakin uhalla, ettd asiasta syntyi vaitte-
lyd. Joissain tyoryhmissa oli ollut ik&via tilanteita eridvien mielipiteiden takia.
Puheenjohtajalta oli vaadittu jamakkyyttd, jotta asiassa oli pystytty etenemaan
kaikista mielipiteista ja ristiriitatilanteista huolimatta. Yleensa ty6ryhmiin olivat
valikoituneet juuri ne aktiiviset toimijat, joilla oli ollut laajaa ndkemysta ja tieto-

taitoa juuri sen alan kysymyksistd, joita tyéryhmissa oli ké&sitelty.

6.1.4 Ty6ryhman jésenten aktiivisuus

Haastateltavien mielestd suurin osa tyoryhmén jasenistd oli riittdvan aktiivisia.
Késiteltaviin asioihin otettiin kantaa oman asiantuntijuuden puitteissa. Suurissa
tyoryhmissg, joissa oli paljon asiantuntijajisenid, asiankasittely saattoi kesta,
koska kaikki asiantuntijat toivat mielipiteensa esille hyvinkin aktiivisesti. Joissain
tyoryhmissé liian laajan keskustelun takia ei asioissa edetty tarpeeksi nopeasti,
eikd paatoksia saatu tehtyéd suunnitellun aikataulun mukaisesti, kun puhuttiin pit-
k&an l1ahinnd vain asiantuntijuuden vuoksi. Joissain tyoryhmissa yliaktiiviset hen-
kilot olivat saattaneet aiheuttaa ristiriitatilanteita ja tilanteiden tuomat vaittelyt

olivat saattaneet luoda ik&van ilmapiirin tyoryhmétyoskentelylle.

Haastattelusta k&vi myos ilmi, ettd on ollut tapauksia, jolloin tyéryhmén alkupe-
rainen jasen on ollut muiden tyotehtavien vuoksi niin kiireinen, ettei ehtinyt osal-
listumaan kokouksiin. Joskus tdmén passiivisen jasenen tilalle oli valittu uusi tyo-
ryhmaén jasen, vanhan jatkaessa mukana vain nimellisesti. Tapaukset, joissa henki-
10 osallistui tyéryhman kokouksiin vaihtelevalla mielenkiinnolla tai ei osallistunut
tyoskentelyyn lainkaan vaan pysytteli toiminnassa vain taustalla, koettiin tamé

tyéryhmissé l&hinnd turhautumisena.
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Tyoryhmatyoskentelyssa oli pyritty pitdméan kiinni sovituista asioista. Hankalis-
sakin tyoryhmissa pyrittiin hitaasti mutta varmasti etenemaan tehtyjen suunnitel-
mien mukaisesti. Suurin syy aikataulun pettamiseen saattoi johtua kokousteknii-
kasta. Joskus asiat saattoivat ronsyilla liikaa, varsinkin jos puheenjohtaja itse oli
ollut kasiteltdvasta asiasta erityisen innostunut. Aikatauluissa oli jouduttu myos
joustamaan, koska useiden tyoryhméjasenyyksien ja omien toimenkuvan mukais-
ten tehtdvien tuomien velvoitteiden takia oli vaikea l6ytaa kaikille yhteista aikaa
kokousaikoja sovittaessa. Suurissa tyoryhmissé todettiin olevan myds enemman
poissaoloja, koska sek& yhteisen ajan 10ytdminen ettd kokousaikataulujen yhteen-

sovittaminen suurelle joukolle oli ollut usein varsin hankalaa.

Haastattelusta ilmeni, ettd vaikka tyoryhmalla oli selked aikataulu tai toiminta-
suunnitelma, asioissa ei kuitenkaan ollut edetty halutulla tavalla. Syy tahan saattoi
olla keskustelutaso, jonka vuoksi kokoukset venyvét. Joskus kaikkia esityslistalla
olevia asioita ei ehditd ké&sittelemaan vaan ne oli siirretty seuraavaan kokoukseen.
Joskus esityslistalla oli ollut viisi asiaa, joista kokouksessa on ehditty kasittele-
maan vain yksi ja muut on siirretty seuraavaan kokoukseen. Syy siihen, etté asiat
eivat olleet edenneet aikataulun mukaisesti, oli se ettd tydryhmén jésenié ei ollut

vastuutettu tai sovittuja asioita ei ollut tehty Kiireen vuoksi.

6.1.5 Johdon tuki tydryhmatyoskentelylle

Kaikki haastateltavat olivat samaa mielta siitd, ettd tyoryhmill& on riittdva johdon
tuki. Tarpeen vaatiessa organisaation johto oli osallistunut my6s varsinaisiin ko-
kouksiin. Lisaksi johto on késitellyt laadunvarmistusta johtoryhmén kokouksissa
saannollisesti. Kesti kuitenkin oman aikansa, ennen kuin johto oli ottanut ndin
nékyvan roolin tyoryhmatyoskentelyssa. Joskus tydoryhmén tydskentelyn jumiu-
duttua taysin, oli rehtori osallistuminen kokoukseen ollut ratkaisu tilanteen selvit-

tdmiseen. Tamén oli koettu tuovan tydskentelyyn myoés “uusia tuulia”.
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Tyoryhmén raportointi korostui erityisesti laatutyoryhméssa. Puheenjohtaja ja
laatupadllikko raportoivat tydryhman toiminnasta ja tuloksista rehtorille saannélli-
sesti ja tasté syysté johto oli hyvin tietoinen siitd miten asiat etenivat. Muuten tyo-
ryhma raportoivat toiminnastaan erikseen pyydettdessa. Jos tyoryhmé oli asetettu
maéaréajaksi, asettamispadtoksessé oli myds maininta loppuraportin jattdmisesta.

Esimerkiksi strategiatydryhman tuotos piti toimittaa rehtorille hyvaksyttavéksi.

Tyoryhmaét oli perustettu tarpeeseen ja johto mahdollisti niiden tydskentelyn. Joh-
to koki tyoryhmien tyon tarkedksi ja oli kKiinnostunut tyéryhmissa kasiteltavien
asioiden etenemisestd ja tyon tuloksista. Tyéryhmien toimintaa seurattiin johdon
taholta ja asioita kasiteltiin tarvittaessa myos johtoryhmén kokouksissa. Joissain
tyoryhmissé koettiin, ettd johto olisi voinut tehdd tyoryhmén kanssa tiiviimpaa
yhteisty6ta tai antaa tyoryhmalle esimerkiksi suoria toimeksiantoja seké pyytaa

asiantuntijalausuntoja.

Tyoryhmén toimintaa valvottiin vaihtelevasti. Kéytanndssé valvonta nékyi rapor-
tointivastuuna, esimerkiksi johtoryhmalle tasaisin valiajoin. Jos tyoryhmassa il-
meni ongelmia, oli osastopaallikdillda valmius ja halu puuttua asiaan. Myos henki-
I0st6 seurasi tyoryhmien toimintaa, mik&li toiminta oli dokumentoitu riittavan

kattavasti. Lisaksi henkiléston edustajat pitdvat oman ryhménsé ajan tasalla.

6.1.6 Ty6ryhman osaamisen kehittdminen ja jatkuva parantaminen

Haastattelun perusteella yhdessa tekeminen luo edellytykset uuden oppimiselle ja
toiminnan jatkuvalle kehittdmiselle. Tydryhmétydskentelyssa edellytyksend on
kuitenkin myos saanndllinen kokoontuminen. Toimintavarmuuden tyéryhmaén
tyoskentelyssa koettiin parantuneen. Asiat kasiteltiin laajasti keskustellen, mutta
kuitenkin suhteellisen nopeasti. Haastatteluista k&vi ilmi, etteivat kaikki ty6éryh-

mien jasenet hallinneet kokoustekniikkaa riittdvan hyvin. On ollut tilanteita, jol-
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loin puutteellisen kokoustekniikan takia asioissa on edetty sovitulla tavalla, mutta
keskustelu on saattanut pitkittyd ja paatoksenteosta on puuttunut jamékkyys ja

johdonmukaisuus. Tahan tulisi toiminnan kehittdmisessa kiinnittd4 huomiota.

Jatkuva parantaminen nékyi tyoryhmien toiminnassa. Tyoryhmissa on otettu
huomioon kehittdmistarpeet, joita on noussut esimerkiksi sisaisen palvelun — ky-
selyn, henkilostobarometrin (tyotyytyvaisyyskysely), CAF — itsearvioinnin tai
muiden vastaavien arviointien pohjalta. Laatu — tydryhmassé laatujarjestelmaan
nojaten toimintaa on kehitetty ja tavoitteena on ollut saada se kaikille n&dkyvéksi
(Seitti — intrasivut). Liséksi laatutyoryhmissa on tydskennelty PCDA — mallin
mukaisesti ja tyoryhmien tarkoitus on ollut tehda asiat aina vaan paremmin. Laa-
tutyoryhmien toimintaa on jatkokehitelty ns. ”prosessikinkereiden” avulla. Yhtei-
sesti on kokoonnuttu miettimaan vastaavatko prosessit toimintaa ja voidaanko
toimintaa kehittdd saadun palautteen pohjalta. Haastattelun perusteella voidaan
todeta tydryhmien toiminnan perustuvan jatkuvaan parantamiseen. Tydryhmén
toiminnan seuraamiseksi on pyritty parantamaan myos kaytssé olevia mittareita
sekd l6ytdmaén uusia tapoja seurata tyoskentelyn toteutumista. Parantamisen edel-
Iytyksend on kuitenkin ollut saatu palaute ja sen perusteella laaditut kehittamis-

toimenpiteet.

CAF — loppuraportti on vaikuttanut hyvin merkittavasti siihen, ettd Poliisiammat-
tikorkeakoulussa on perustettu 10 tulosyksikkékohtaista laadunvalvonnan alatyo-
ryhméa. Néiden tyoryhmén jasenet ovat olleet hyvin sitoutuneita laatutyéhon.
Tyoryhmissa on ollut selked visio siitd, mihin pyritdan, mitk& ovat olleet laatukri-
teerit ja miten ne on pyritty saavuttamaan. Lisaksi tyoryhmien tydskentelyssé on

korostunut prosessien kehittdminen seka laatukriteerien maarittely.

Haastatteluista kavi ilmi, ettd myos osastokohtaisten tyéryhmien toimintaa oli
saatu parannettua. Pitkien kokouksien kokousaika oli saatu puolitettua asioita vas-

tuuttamalla. Tyoskentelyssé oli hyodynnetty yhteistd projektit — kansiota. Tyo-
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ryhmalle oli luotu yhteiselle verkkoasemalle oma kansio, jonne oli koottu ty6-
ryhmén tyoskentelyyn liittyvd materiaali. Ennen kokousta vastuuhenkilot olivat
kéyneet paivittdmassa materiaalin ajan tasalle ja ndin tydoryhmén jasenet olivat
voineet kdydd jo ennen varsinaista kokousta tutustumassa materiaaliin. T&ll6in
asian kasittelya oli péaésty jatkamaan varsin nopeasti, kokouksen alussa asiasta
pidetyn tilannekatsauksen jalkeen.

6.2 Tutkimustulosten yhteenveto

Tutkimuksen perusteella oppimisen ndkokulmasta voidaan todeta, ettd Poliisiam-
mattikorkeakoulussa visio ja strategia méérittelevat osaamisen ja oppimisen toivo-
tun suunnan ja, ettd johdolla on tarked rooli tdman suunnan nayttdmisessa. Y htei-
nen paddmaaré ja visio saavat ihmiset oppimaan ja pyrkiméén parhaaseen suorituk-
seen. Kehittyvdnd ja oppivana organisaationa oppilaitoksessa korostuu jatkuva

oppiminen.

Poliisiammattikorkeakoulussa oppiminen tapahtuu yksilon oppimisen kautta. Yk-
sild hankkii tietotaitoa ja kokemuksia, jotka tuovat muutoksia hanen toimintaansa.
Organisaation oppiminen on prosessi, jossa henkilopddomaan sidottu osaaminen
muutetaan organisaation padomaksi. Poliisiammattikorkeakoulussa organisaation
oppiminen nakyy toimintatapojen muuttumisena ja jatkuvana uudistumisena. Op-
pilaitoksessa luodaan yhteisia ndkemyksia ja sovelletaan niitd yhteiseen tekemi-
seen. Oppiminen ndkyy jatkuvana uusiutumisena, jatkuvana sopeutumisena ja

ennakoivana muuttumisena muuttuvaan ymparistoon.

Poliisiammattikorkeakoulussa tyéryhmien toiminta ja tehokkuus perustuu myos
sithen, miten jasenet ovat oppineet toimimaan yhdessa, hyodyntaméan kokemuk-
siaan ja oppineet oppimaan yhdessa. Tydryhmien oppiminen nakyy yksilon oppi-
misena ja sitd kautta myos yhdessa oppimisena. Tyoryhman jasen oppii uutta vuo-

rovaikutuksessa muiden kanssa seka hankkimalla uutta tietoa olemalla aktiivisesti



66

mukana tyoryhmén toiminnassa. Yhdessa oppiminen korostuu tyoryhmissa, kun

tyoskennelldén asetettujen tavoitteiden saavuttamiseksi.

Poliisiammattikorkeakoulun tydryhmien toiminta perustuu jokaisen jasenen aktii-
viseen osallistumiseen. Toiminta edellyttdd yhteisty6ta, jossa jokainen tekee osuu-
tensa. Yhteisia tavoitteita ei saavuteta, ellei jokainen tyéryhmén jasen onnistu
tehtdvassaan. Tutkimuksen perusteella tydryhmén vahvuudeksi todettiin asioiden
tarkasteleminen uudella tavalla. Erittdin tuottoisaksi koettiin erilaisten ratkaisujen
etsimisen ristiriitatilanteiden pohjalta, joita muodostuu ennakkokasitysten ja arvo-
jen pohjalta. Namé tilanteet mahdollistavat uusiutumisen ja jatkuvan parantami-
sen. Jos véite tai ajatus on ollut ristiriidassa toisen mielipiteen tai ajatuksen kans-
sa, tarjoutuu tydryhman jasenelle mahdollisuus arvioida omia ndkemyksiédan uu-

delleen, koska ristiriitatilanne aiheuttaa aina enemman tai vdhemman pohdintaa.

Tutkimustuloksissa Poliisiammattikorkeakoulussa korostuivat yhdessa oppimisen
pelisaéannot. Tyoryhmatyoskentely edellyttdd yhteisida pelisdantdjéa: aikataulujen
noudattamista, aktiivista osallistumista tyoryhman kokouksiin ja sielld ké&sitelta-
viin asioihin. Tyéryhmén toiminta ja my6s koko organisaation toiminta perustuu
sithen, miten hyvin jasenet ovat oppineet toimimaan yhdessa ja hyddyntamaan

kaikkien kokemusta ja tata kautta oppineet oppimaan yhdessa.

Organisaation osaaminen nakyy toiminnassa ja tavoitteiden saavuttamisessa. Po-
liisiammattikorkeakoulussa osaaminen erotellaan yksilon ja organisaation osaami-
seen. Osaaminen selvitettiin osaamiskartoituksessa vuonna 2009. Osaamiskartoi-
tuksen tuloksista laadittiin osaamisprofiilit. Poliisiammattikorkeakoulussa on kah-
denlaista osaamista. Toinen on ammattiryhmisté riippumatonta yhteista osaamista,
kuten kielitaito, tietotekninen osaaminen, esiintymistaito sekd tyoelaméosaami-
nen. Toinen on ammattisidonnaista substanssiosaamista. Eri toimialoille on maari-

telty omat substanssiosaamiset.
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Tutkimuksen perusteella Hatdsen osaamisympyré on Poliisiammattikorkeakoulun
tapa ajatella osaamista. Vuonna 2009 tehdyssd osaamiskartoituksessa otettiin
huomioon kaikki osaamisympyrén osa-alueet. Erityisesti osa-alueet organisaation
ydinosaaminen, tydeldaméaosaaminen ja yksilollinen ammattiosaaminen olivat hy-
vin vahvasti edustettuina osaamiskartoituksessa. Tdmé nékyi selvasti myos mitta-
reissa. Osaamiskartoitus osoitti, ett4 Poliisiammattikorkeakoulussa on paljon sel-
laista osaamista, mit4 ei nykyisiin tehtavankuvauksiin perustuvilla kartoituksilla
saada esiin. Osaamiskartoituksen perusteella osaamisen taso on kohtalaisen hyva.
Siitd ilmenee myos, ettd on erittdin paljon kehitettdvad. Poliisiammattikorkeakou-
lun osaaminen on kapeaa ja syvalle menevad, mika tarkoittaa sitd, ettd osaamisen
kéayttaminen on rajoitettua. Erityisesti tiimiosaamisessa on haavoittuvia kohtia,
kun toimitaan tilanteessa, ett4d osaaminen on yhden osaajan varassa. Kriittinen
piste on myos yksilon kaytettavyyden rajallisuus. Organisaatiossa tarvitaan koko-

naisuuden hahmottajia ja moniosaajia.

Tutkimuksesta ilmeni myos, ettd Poliisiammattikorkeakoulun osaaminen on aika
rajallista, koska organisaatiossa ei ole hyddynnetty kaikkia tarjolla olevia mahdol-
lisuuksia, kuten yhdessa tekeminen esimerkiksi tyéryhman ulkopuolella. Kaytén-
ndssa tdma tarkoittaa asioiden tekemistd yhdessa osaamista jakamalla. Hallinnos-
sa tdma voisi olla tydmenetelmien kehittdmistd, koulutuksessa opetussiséltdjen ja
menetelmien kehittdmistd sek& toteuttamista. Laatutydssa tdmé voisi tarkoittaa

konkretiaa, jota pitdd tehda koko ajan.

Tutkimus osoitti, ettd Poliisiammattikorkeakoulussa on sitouduttu laadunvarmis-
tusjarjestelman mukaiseen toimintaan ja jatkuvaan parantamiseen myos tyoryh-
maétydskentelyssa. Jatkuva parantaminen nékyy konkreettisesti myds tyoryhmén
toiminnassa. Ty0ryhmassé otetaan huomioon kehittamistarpeet, joita nousee pa-
lautteen pohjalta. Laatu — tydryhmassa laatujarjestelméén nojaten kehitetdan toi-

mintaa ja tavoitteena on saada se kaikille ndkyvaksi. Liséksi laatutydryhmassa
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tyoskennellaédn PCDA — mallin mukaisesti ja tydryhmén perusajatus on toiminnan
kehittdminen. Tydryhmén toiminnan seuraamiseksi parannetaan kaytdssa olevia
mittareita ja pyritddn l0ytdmaan uusia tapoja seurata tydskentelyn toteutumista.
Parantamisen edellytys on kuitenkin saatu palaute ja sen perusteella laaditut kehit-

tadmistoimenpiteet.

Tutkimustulokset osoittivat, kuten Syddnmaanlakka teoriassaan esittaa, ettd oppi-
van organisaation menestyksen takana on jatkuva parantaminen. Poliisiammatti-
korkeakoulussa, oppivana organisaationa, toimintaan liittyy oleellisesti jatkuva
parantaminen ja tama kaikki ndkyy myos tyoryhmien toiminnassa. Kokemuksista
opitaan ja pystytdadn nopeasti muuttamaan toimintatapoja. Tama kaikki tapahtuu

jatkuvan parantamisen mallin mukaisesti. My0s Otala esittd4 teoriassaan samaa.

Tutkimus vahvisti myos Sengen teoriaa. Tuloksien perusteella voidaan todeta, etté
Poliisiammattikorkeakoulu on organisaatio, jossa ihmiset koko ajan kehittavat
kapasiteettiddn saadakseen aikaan haluamiaan asioita. Jokainen tyéryhmén jasen
on osa kokonaisuutta ja vaikuttaa omalta osaltaan sen toimintaan ja tuloksiin. Ta-
voitteena on henkilokohtaisten ominaisuuksien hyddyntdminen osaksi organisaa-
tiota ja sen oppimista. Toimintakulttuuri on avointa ja siind korostuu vuorovaiku-

tus sekd yhdessa ajattelu. Myos Kilven tulevaisuuden osaaminen nakyy tuloksista.

6.3 SWOT - analyysi

Tutkimuksen tuloksista pystytddn poimimaan myés SWOT - analyysin eri osa-
alueet. Tamén nelikenttdanalyysin avulla havainnollistetaan tyoryhmatydskente-
lyn vahvuuksia ja heikkouksia sekd sen uhkia ja mahdollisuuksia. Vahvuudet ovat
niitd toimenpiteitd tai resursseja, joita pystytddn hyodyntdmaan tydskentelyssa.
Heikkoudet puolestaan ovat tekijoitd, joita taytyy pystyd parantamaan pystyak-
seen toimimaan tehokkaasti. Konkreettiset toimintaratkaisut kumpuavat ndihin

nelikentén ruutuihin Kirjatuista asioista. Vahvuuksia tulee vahvistaa ja hyodyntaa



69

jatkossakin. Loydettyja heikkouksia tulee korjata ja parantaa. Mahdollisuudet tu-

lee hyodynta4 resurssien mukaan.

Seuraavassa taulukossa tuodaan esille miten tydryhmatydskentely on toteutunut

Poliisiammattikorkeakoulussa.

Vahvuudet (Strengths)
— Jatkuva parantaminen
— Johdon tuki
— Oppiva organisaatio
— Yhdessa oppiminen
— Visio ja strategia ohjaavat tyoskentelya

— Asiantuntijaorganisaatio

Mahdollisuudet (Opportunities)

— Osaamiskartoituksen tulosten hyddynté-
minen

— Tyoéryhmien maaran vahentaminen

— Toiminnan muuttaminen projektimai-
semmaksi

— Yksil6toimeksianto tai paritydskentely

— Kokoustekniikkaan panostaminen
— Systemaattinen dokumentointi

— Itsensa johtaminen

Heikkoudet (Weaknesses)
— Liian suuri tydryhmien méaaré
— Toimeksianto ei ole selke&

— Tavoitteet on madritelty liian yleisella
tasolla

— Dokumentointi

— Liian suppea mé&aré henkildstosta osallis-
tuu tyoryhmatyoskentelyyn

— Kokoustekniikka

Uhat (Threats)

— Osaamista ei osata hyddyntaa nimettées-
s& tyoryhmiin henkil6ité

— Tuotokset jadvat laimeiksi
— 10 % henkilostosta kuormittuu liikaa

— Tyoryhman tyoskentelysta ei jaa riitta-

vasti virallista arkistointiaineistoa

Taulukko 5: Tyoryhméatydskentelyn toteutuminen Poliisiammattikorkeakoulussa.

(Laatinut tutkimustulosten perusteella Rahkonen T. 2011.)
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7 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTAA

Tutkimuksen tarkoituksena oli tutkia onko kaikki potentiaalinen osaaminen tyo-
ryhmien kayt0ssé ja ovatko tyoryhmiin nimetyt henkilot todella kiinnostuneita
tyoryhman tyoskentelystd. Tarkoituksena oli myos selvittaa tydryhmén jésenten
aktiivisuus ja asiantuntemus tyéryhmétyoskentelyssa seka se, miten henkil6 on
vienyt tydryhman tyoté eteenpain. Tutkimuksen tarkoituksena oli arvioida tyo-
ryhmatyoskentelyd organisaation sisaisen kehityksen nakdkulmasta, johtotahtena
jatkuva parantaminen. Liséksi tarkoituksena oli tunnistaa parantamisalueet seka
selvittdd miten tyoryhmatyoskentelyn vahvuuksia voidaan hyddyntéa organisaati-
on osaamisen johtamisessa. Haluttiin myos selvittéd, onko jarkevampéaé ja tehok-

kaampaa tapaa tyoskennell&.

Teoreettisessa osassa kaytiin l&pi laatuteorioita ja prosesseihin perustuvan laadun-
hallintajarjestelméan malli. Tutkimuksessa tarkasteltiin ja teoriassa keskityttiin
jatkuvan parantamisen malliin. Toisessa teoreettisessa nakokulmassa pohdittiin
osaamisen ja oppimisen teorioita. Tutkimuksessa tarkasteltiin tyoryhmétyoskente-
lyd osana organisaation toimintaa, jonka resursseina ovat osaaminen, osaamisen
johtaminen ja laadun johtaminen. Tyoryhmatydskentelyn tulos nakyi yhdessa op-
pimisena, oppivana organisaationa seka toiminnan ja laadun kehittymisend. Koko

prosessille oli tunnusomaista oppiminen ja jatkuva parantaminen.

Teemahaastatteluina toteutetun tutkimuksen teemat sisdlsivat kahteen teoreetti-
seen nakokulmaan, oppiva organisaatio ja laatujohtaminen, painottuvat ja teorias-
sa kasitellyt aihealueet. Tutkimuksessa kaytettiin myds asiantuntijahaastatteluja
vahvistamaan teoriaa. Tutkimuksesta saadut tulokset tukivat teoriaosuudessa kasi-
teltyja asioita ja antoivat arvokasta tietoa organisaation johdolle siita, etté tyéryh-
mé ei aina olekaan tehokkain ja jarkevin tapa tydskennelld. Tydryhmia peruste-

taan myos turhaan.



71

Useissa tapauksissa asioita voisi hoitaa ilman tydoryhmén perustamistakin. Tutki-
muksen perusteella tyéryhmatyoskentely ei ole tehokkain ja paras vaihtoehto
tyoskennelld. Tydryhmien toiminnan tulosta suhteessa resurssipanostus ei aina
nahty kustannustehokkaana, vaan parempi tulos voitaisiin saavuttaa myos yksil6-
tasolla tai tyoparitydskentelynd, jolloin raportointi voisi myos tapahtua suoraan
johtoryhmalle. Tutkimuksesta kévi ilmi, ett4 toinen vaihtoehtoinen tyoskentely-
muoto voisi olla joko projektityo tai tydoryhmatydskentelyn muuttaminen projek-
timaisemmaksi. Ndin saastettaisiin aikaresursseja, koska projektilla on aina selke&
aikataulu ja tavoite. Liséksi toimintaa valvotaan ja tydskentelyn tuloksista rapor-

toidaan reaaliajassa ja rehellisessda muodossa.

Haastattelujen perusteella suurin tarve sisdisen tyoryhman perustamiselle liittyi
laadunvarmistusjarjestelmédédn ja sen my6ta toiminnan kehittdmiseen ja jatkuvaan
parantamiseen. Jossain tapauksissa jonkin kehittdmisidean pohjalta oli myds

noussut tarve tydryhman perustamisella.

Seka teema-, ettd asiantuntijahaastattelujen perusteella k&vi ilmi, ettd tyéryhma —
muotoisessa tyoskentelyssa hukataan valtavasti aikaresursseja, jos tydryhmissé on
lilkaa jasenid ja kokoukset ovat pitkid. Suurten tydéryhmien toiminta menee hel-
posti liian laajaksi keskusteluksi, kun kaikki tuovat mielipiteensé esille. Usein
myo6s tyoryhman keskeinen tavoite hdmartyy, jos puheenjohtaja ei johda tyoryh-
méan toimintaa riittdvan hyvin puutteellisen kokoustekniikan vuoksi tai hanelld on

lilan vahva visio tyoryhmén tuloksesta.

Tutkimustulokset tukivat Kilven vaittdmaa siitd, ettd kokoukseen on hyvin vaikea
saada riittavan kattavasti oikeita ihmisid. Tutkimuksen perusteella voidaan myds
vahvasti olettaa, ettd kaikki potentiaalinen osaaminen ei ole tydryhmien kayt6ssa,
eivatka kaikki tyoryhmiin nimetyt henkil6t ole todella aidosti kiinnostuneita tyo-

ryhmén toiminnasta. Tyéryhmien henkilot ovat myos valikoituneet. Vain 10 %
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henkilostoresursseista on kaytdssd. Organisaatiossa on valtava osaamisvaranto,

jota olisi syytd hyodyntaa.

Tutkimuksen perusteella ilmeni, etté talossa on paljon asiantuntijoita. Jotkut ovat
todella kiinnostuneita asiastaan. Usein ndma henkilot ovat my6s jasenind useissa
tybryhmissé ja omaavat laajan nédkemyksen asioista koko toiminnan kannalta.
Tutkimus osoitti myds sen, ettd liika asiantuntijuus tuo mukanaan myos liikaa
nakemyksid, jotka taas saattavat aiheuttaa ristiriitoja tyoryhmatyoskentelyssé.
Tyoryhmén jasenet tuovat asiantuntemuksensa esille melko aktiivisesti, omalla
tyylilladn ja ryhmédynamiikan mukaan. Asiantuntijuus nakyy tyéryhmén toimin-
nassa myos siind, ettd kaikilla on tarve saada oma ndkemyksensa julki, vaikka se
aiheuttaisikin eridvid mielipiteitd. Tutkimuksen perusteella voidaan todeta, ettd
suurin osa tydryhman jasenista on riittavan aktiivisia. Késiteltaviin asioihin ote-
taan kantaa oman asiantuntijuuden puitteissa. Vahemman aktiivisten tyéryhméan-
jasenten osallistuminen kokouksiin vaihtelee. Jos henkilon asenne ei ole kohdal-
laan eikd han osallistu ryhman toimintaan, vaikuttaa se muihin l1&hinna turhautu-

misena.

Tutkimus osoitti, ettd yhdessa tekeminen luo edellytykset jatkuvalle kehittdmiselle
ja uuden oppimiselle. Jatkuva parantaminen nakyy tyoryhmien toiminnassa. Tyo0-
ryhmissé otetaan huomioon kehittamistarpeet, jotka ilmenevat erilaisten sisdisten
kyselyjen ja arviointien analyyseissa. Toiminnan seuraamiseksi kaytdssa olevia
mittareita parannetaan ja pyritddn loytaméan uusia tapoja seurata tydskentelyn
toteutumista. Parantamisen edellytys on kuitenkin toiminnasta saatu palaute ja sen

perusteella laaditut kehittamistoimenpiteet.

Tutkimuksen tarkoitus oli hahmottaa millaisessa arjessa elamme ja miten tyoryh-
maétydskentelyd voi hallitusti kehittdd. Lisdksi oli tarkoitus selvittdd tyoryhma-

tyoskentelyn rooli osaamisen johtamisen ja kehittdmisen tyovalineend ja perustel-
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la onko tamanmuotoinen tyoskentely perusteltua ja mahdollisimman tehokasta

voimavarojen kayttoa.

Tutkimuksen perusteella annetaan seuraavat kehittamisehdotukset:

— TyOdryhmien maaréé tulisi vadhentda. Aina ei kannata perustaa tydéryhméaa hoita-
maan asiaa, vaan asian voisi hoitaa nopeammin ja tehokkaammin yksilotoimek-
siannolla tai parityoskentelynd, jolloin tuloksien raportointi tapahtuisi suoraan

johtoryhmalle tai esimiehille.
— Tydryhman asettamispaatoksessa tulisi maarittad ainakin

e tyorynman kokoonpano (puheenjohtaja, varapuheenjohtaja, sihteeri,

jasenet ja tarvittaessa varajésenet)
e tehtéva eli mita, milloin ja miten
e raportointi
e mahdollisten asiantuntijoiden kaytto

e tydryhmaén toiminta-aika.

— Ty6ryhmien toimintaa tulisi my6s muuttaa enemman projektimaiseksi. Nain
tekeminen olisi suunnitelmallisempaa ja silld olisi selked alku ja loppu seka tulos-

tavoitteet.

— Osaamiskartoituksen tuloksia tulisi hyddyntdd nimettéessé henkil6ita tyoryh-
miin.

— Tyoryhmien toimintaa tulisi kehittdd panostamalla kokoustekniikkaan. Asiasta

kannattaisi jarjestaa koulutusta.

— Itsensé johtaminen. Olisi mietittdva, mitd jokainen itse voi tehdd, miten toimia
ja viestid, jotta tyoryhman yhteinen tavoite ja padmaéra ovat selkeitd, yhteistyo

onnistuu ja vuorovaikutus on rakentavaa.
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Tutkimuksen tulokset antoivat selkedn kuvan siitd, mitk& ovat ne toimenpiteet,
joiden avulla tyoryhmétydskentelyd voidaan parantaa ja kayttdd osaamisen johta-
misen sekd laadunparantamisen tyovalineend. Organisaation kehittyminen voi-
daan toteuttaa tiedon, suorituksen ja osaamisen johtamisen avulla. Tavoitteena on
vain l0yta4 ratkaisut siihen, miten organisaatiosta luodaan tehokas, oppiva ja hy-
vinvoiva. Toiminnan lopullisena tavoitteena tulee olla Syddnmaanlakan kuvaama

alykas organisaatio, missa kaikki pyrkivat parhaaseen suoritukseen.

Organisaation siséinen vuoropuhelu on yksi osaamisen ja laadun tekija. Tyoryh-
mét ovat keino siirtdd erittdin tarke&a organisatorista hiljaista tietoa, osaamista ja
laatua. Siksi on tarkedd miettid, mitd keinoja organisaatiolla on k&ytdnnon tasolla
kehittada dialogia organisaation kaikilla tasoilla sekd osastojen ja yksikdiden raja-

aidat ylittdvana toimintatapana.

Poliisiammattikorkeakoulun osaamisen johtamisen haasteena on, miten saadaan
hiljaista tietoa ndkyvammaksi, miten kehitetd&dn osaamista yhdessa oppien ja mi-
ten organisaatio oppii yhteisond. Organisaation oppimisen esteend voivat olla
pinttyneet tavat ja asenteet, jotka yllapitavat nykyista olotilaa ja estdvat muutosta.
Ratkaisuna tilanteeseen voidaan nidhd& Kilven esittdma avoin vuorovaikutus. Dia-
logi toimintatapana mahdollistaa avoimen vuorovaikutuksen, jossa kaikilla on
mahdollisuus tulla kuulluksi. Dialogissa toteutuu yhdessa ajatteleminen, jonka
avulla saavutetaan korkeampi ajattelu ja luovuuden taso jaettujen merkitysten

avulla.

Kéytannon tasolla tydryhmien osaamista on tarkedd voida hyodyntaa laatutyossa.
Koska johtaminen on hyvin laaja-alainen késite, vaatimus osaamisen ja laadun
johtamisesta on linkitettava paivittaisjohtamiseen. Haastetta lis&é tarve siitd, etté

kaikki johtamisen osa-alueet linkitetd&n toisiinsa ja suhteutetaan kaytannon tyo-
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hén. Osaamista ja laadun johtamista tulee yleisesti tarkastella myos itsensé johta-
misen nakokulmasta. Mitd mind itse voin tehdd ja miten voisin toimia ja viesti,
jotta tyoryhmé&mme yhteinen tavoite ja pddmadré ovat selkeitd, yhteistydomme on-

nistuu ja vuoropuhelumme on rakentavaa?

Tutkimus mittasi paépiirteittdin asioita, joita oli tarkoituskin mitata. Tutkimuksen
tulokset ovat suoraan hyddynnettévissd kohdeorganisaation osaamisen, laadun ja
toiminnan kehittdmisessa, ei pelkastaan tyéryhmien, vaan koko organisaation na-
kokulmasta. Teemahaastattelu tutkimusmetodina oli onnistunut valinta. Tutki-
muksen reliabiliteetti on hyva. Toistettaessa tutkimus saataisiin ehkd hieman eri-
laisia vastauksia, mutta tulokset olisivat kuitenkin hyvin samansuuntaiset. Tutki-
muksen viitekehys soveltui hyvin tutkimuksen rungoksi. Siind kuvattiin ja se yh-
disti tutkimuksen teoria- ja empiriaosan, seka tavoitteet ja tutkimusongelman. Jat-
kotutkimuksen aiheeksi tutkimuksen perusteella nousi kysymys tyén kuormitta-
vuudesta henkildilld, joilla on paljon tydryhmdjasenyyksida. Toisena jatkotutki-
muksen aiheena esille nousi tutkia tyéryhman tuloksia suhteessa kaytettyihin re-

sursseihin.

Tat4 tutkimusprosessia voidaan kuvata my6s oppimisprosessina, joka toteutettiin
jatkuvan parantamisen mallin mukaisesti. Prosessissa toteutuivat kaikki mallin
osa-alueet. Kokonaisuudessaan opinndyte oli kuitenkin melko raskas prosessi to-
teuttaa tyon ohella. Tutkimuksen aihevalinta ja sen teoreettinen nakdkulma olivat
onnistuneet. Tyoelam& ja opiskelu tukivat toisiaan ja tutkimuksesta oli hyotya
my06s oman osaamisen kehittamiselle. Ja koska tutkimuksen aihe oli tyoelaméléh-
toinen, oli silld merkitystd myos tyonantajalle. Tutkimuksen tekijan osaaminen ja
ammattitaito kehittyivat tutkimusta tehdessa. Liséksi oli ilo huomata, ettd asiat voi
konkreettisesti tehdd aina paremmin. Tutkimuksen viitekehys oli onnistunut ja
siitd oli suuresti apua koko prosessin lapiviennissé. Sen avulla varmistettiin myos,
etteivat asiat ronsyilleet liikaa. Koko prosessille oli tyypillistd uuden oppiminen ja
jatkuva parantaminen. Haasteellisinta prosessissa oli ajanhallinta, silla siind jou-

duttiin joustamaan eniten, vaikka tutkimuksen tekija itse olikin vastuussa proses-
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sin onnistumisesta. Pitkien ty0péivien, rankan tyoviikon ja satojen ajettujen kilo-
metrien jdlkeen oli vaikea motivoida itsenséd jumppaamaan Demingin ympyran

mukaan, kun toisena vaihtoehtona olivat zumban vauhdikkaat kuviot.
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