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Tutkielma késittelee poliisi  koulutuksen kehittimistd ja oppivaa organisaatioita.
Tutkimuksessa perehdytddn myds stressin médritelmiin, eteenkin poliisityon stressiin ja sithen
ennalta vaikuttamiseen. Ty0ssé esitelldén Poliisiammattikorkeakoulun ja Toronton yliopiston
yhteisen ~ tutkimus-  ja  kehittdimishankkeen  tuloksia ~ ja  niiden  pohjalta
Poliisiammattikorkeakoulun aloittamaa uutta perustutkinnossa kaytettavad
koulutusmenetelmid. Tutkimus perehtyy sithen, miten uusi koulutusmuoto on otettu kdyttoon
ja miten muutos on toteutettu sekd kdytdnnon tasolla, ettd organisaation tasolla.

Tutkimusmenetelmdnd  on  kdytetty  haastattelututkimusta, jossa  on  keritty
Poliisiammattikorkeakoulun opettajilta ndkemystd, kokemusta ja mielipiteitd siitd, miten uusi
koulutusmenetelmd on otettu kayttoon, millaisia haasteita siind on ilmennyt ja miten
muutokset ovat tapahtuneet organisaatiotasolla. Tutkimuksen teoria on Peter Sengenin
oppivan organisaation teoria. Senge tiivistdd oppivan organisaation piirteet viiteen tirkeddn
kulmakiveen, jotka ovat yksiléiden mestaruus, mentaalinen ajattelumalli, jaettu wvisio,
tiitmioppiminen ja systeeminidkemys. Uuden koulutusmenetelmén kayttoonottamista ja sithen
liittyvid yksityiskohtia on peilattu timéan teorian kulmakiviin.

Tutkimus toi esille uuden koulutusmenetelmédn kiayttoonottamiseen liittyvid kaytinteita,
haasteita ja kehittdmiskohteita Poliisiammattikorkeakoulussa. Se toi esiin opettajien
ndkemyksid siitd, miten koulutusta uudistetaan ja kehitetddn, sekd mitd on tdhén asti tehty.
Tama tutkimus pohtii my0s Poliisiammattikorkeakoulun organisaation kykyéd uudistua ja
oppia ja tuo sen esiin tutkimukseen vastanneiden mielipiteiden kautta. Tutkimuksessa tuli
esiin kehitystarpeita, kuten opettajien ammattitaidon kehittiminen. Kaksi asiaa nousi esille:
ajan l0ytdminen opettajien ammattitaidon kehittimiseen ja tdhdn liittyvdstd motivaatiosta
huolehtiminen.

Tutkimuksessa késiteltiin yhden uuden oppaineen sijoittamista Poliisiammattikorkeakoulun
organisaation laajaan opetusaine kirjoon, mutta timén tutkimuksen valossa voi todeta, ettd
Poliisiammattikorkeakoulu on oppiva ja kehittyvd organisaatio, jossa toimijat kokevat
hallinnan mahdollisuutta toimintojen kehittdmiseen ja opetuksen laadun parantamiseen.
Oppiva organisaatio auttaa poliisityon stressin hallinnassa ja sitd kautta lisdd poliisityon
ammattitaitoa sekd ty0hyvinvointia. Tdméd mahdollistaa luotettavampien ja laadukkaampien
poliisipalvelujen tarjoamisen yhteiskunnalle.
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1 JOHDANTO

Tarkastelen ja tutkin pro gradu -tutkielmassani poliisin koulutuksen kehittimistd ja oppivaa
organisaatiota. Poliisity6hén liittyy vaativia ja vaarallisia tilanteita, ja niiden menestyksellinen
hoitaminen vaatii hyvdd ja laadukasta koulutusta sekd tehokasta harjoittelua. Kaisittelen
tyossdni koulutuksen laadun parantamisen prosesseja ja oppivan organisaation késitettd.
Tyoni tarkastelee, miten tilannestressin hallinnan valmennus- ja koulutusmenetelmé on otettu
kayttoon Poliisiammattikorkeakoulun opetuksessa vuonna 2015. Kun kysymys on
ammattitaidon kehittdmisestd yksilotasolla, se vaatii yleisesti myos prosessien kehittymisti;
toimintamallien, kdytdnteiden ja kulttuurin muutosta organisaatiotasolla. Osaaminen ja
oppiminen koostuu tiedoista, taidoista, kokemuksesta ja asenteesta. Valitun kehittymisen
suunnan tulisi perustua tutkittuun tietoon eli toisin sanoen padtoksen tulisi perustua

tietojohtoisuuteen.

Poliisiammattikorkeakoulussa kevddlld 2015 aloitettu uusi tilannestressin hallinnan koulutus
perustuu Poliisiammattikorkeakoulun ja Toronton yliopiston yhteiseen tutkimus- ja
kehittdmishankkeeseen ja siitd saatuihin tuloksiin. Tutkimus on empiirinen tutkimus stressin

hallinnasta, ja se toteutettiin vuoden 2014 aikana.

Poliisitydn vaativiin tilanteisiin liittyy ldhes aina ilmid nimeltddn stressi. Kaésittelen pro
gradussani myds stressinhallintaa ja toimintakykyd empiirisen (Physical Resilience and
Efficiency among Police, PREP) -tutkimus- ja kehittimishankkeen tulosten valossa, koska
teemahaastattelut kohdistuvat juuri tdmin toimialan kouluttamiseen ja sen kehittimiseen.
Esittelen pro pradu -tydssidni PREP-tutkimus- ja kehittdmishankkeen vaiheita ja tuloksia, jotta
lukija saa késityksen siitd, miksi tdmd koulutusmuoto on valittu uudeksi koulutusaiheeksi.
Tutkimus- ja kehittimishankeen tulokset ovat johtaneet siihen, ettd uusi koulutusmuoto on
otettu osaksi opetusta vuonna 2015. PREP-tutkimus on pro gradu -tutkimukseen sisdltyvi

case.

Pro gradu -tutkimus koostuu Poliisiammattikorkeakoulun opettajien teemahaastatteluista.
Tutkimuksessani pyrin selvittdimddn, miten PREP-valmennusmenetelma on otettu kiyttoon

poliisin peruskoulutuksessa ja mitd ilmiditd siihen liittyy.

Tarkastelundkokulmani liittyy keskeisesti organisaation kehittymiseen ja oppimiseen,
prosessien ja ammattitaidon kehittimiseen, tyOhyvinvointiin, tyoturvallisuuteen ja

johtamiseen.



Varsinainen pro gradu -tutkielman teoriaosa késittelee oppivan organisaation teoriaa, ja
keskeiseksi teoriaksi olen valinnut Peter Sengen teorian organisaation kehittymisestid ja
oppimisesta. Senge on oppivan organisaation erddnlainen oppi-isd ja monissa alan kirjoissa ja
teorioissa peilataan asioita Sengen teorian pohjalta. Pelkdstddn yksildiden oppiminen ei riitd
organisaation menestystekijdksi, vaan se vaatii kehittdmisprosessien hallintaa, yhteistd
systeemiajattelua. Oppimisprosessi tapahtuu yksilotasolla, tiimien tasolla ja organisaation

tasolla.

Organisaation oppiminen tarkoittaa kykyd uusiutua muuttamalla arvoja, toimintatapoja ja
prosesseja. Uudistumisella kdytdnnossa tarkoitetaan, ettd organisaatiolla on valmius jatkuvasti

hankkia uutta osaamista ja hyodyntda sitd valittomasti. (Syddnmaanlakka 2007, 18.)

Toinen valittu teoria liittyy tyOstressin ja oppimisen viliseen suhteeseen. TyoOstressistd on
tehty lukuisa maard tutkimuksia ja sen teoreettisia malleja on monia. Valitsemani Karasekin
malli on yksi maailman johtavista alan kansainvilisistd tutkimuksista. Robert Karasek on yksi
tunnetuimmista tyOstressin tutkijoista ja hénen kehittdimédnsd malli tyon hallinnasta ja
vaatimuksista kuvataan niiden tekijoiden keskindiseksi suhteeksi. (Job Demand-Controll JDC

model; Karasek 1979; Karasek & Theorell 1990.)

Tyon hallintaan sisédltyvét tyontekijin mahdollisuudet vaikuttaa tydoloihin ja tyon sisdltoon,
osallistumismahdollisuudet omaa ty6td koskevaan paitoksentekoon sekéd tyon monipuolisuus.
Tyon vaatimuksilla tarkoitetaan esimerkiksi tyon maérallistd ylikuormittavuutta, aikapaineita,
vaarallisuutta, rooliristiriitoja ym. Malli siséltdd kaksi keskeistd tyohyvinvoinnin hypoteesia,
kuormitushypoteesin ja aktiivisen oppimisen hypoteesin. Kuormitushypoteesin mukaan
kuormittavaa tyotd kuvaavat tyon korkeat vaatimustasot ja vdhdinen hallintamahdollisuus.
Téllaisen tyon on katsottu altistavan tyontekijdt stressiperdisille sairauksille, kuten sydén- ja
verisuonisairauksille. Ty0td, jossa vaatimustaso on matala ja hallinnanmahdollisuudet ovat

runsaat, kutsutaan vihdisen kuormituksen tyoksi. (Kinnunen & Feldt 2005,18.)

Poliisin ty6hon stressi liittyy hyvin moniulotteisesti. Varsinkin poliisin kenttatydssd asiakkaat
ovat usein moniongelmaisia. Hélytysluontoiset tehtdvit johtuvat yleensd ihmisten vélisistd
ongelmista, joita poliisi joutuu selvittiméédn ja ratkomaan. Tutkintatehtivissd on myds oma
kuormittavuutensa ja esitutkinnassa késitelldén yleisesti ihmiseldmén vaikeita asioita. Poliisit
joutuvat padsiintoisesti kohtaamaan ty0dssidin haastavia tilanteita ja vaikeita asiakkaita. Nama
kohtaamiset aiheuttavat seké hetkellisid stressireaktioita (akuutti stressi) ettd kertyvéaé stressid

(kumuloituva stressi).



Poliisityd on poikkeuksellisen vaativaa tyotd. Poliisimiehet voivat joutua altistumaan &killisen
stressin vaikutuksille vaativissa ja jopa hengenvaarallisissa tyOtehtdvisséd. Lisdksi vuoroty0 ja
stressaava tyOympadristd voivat aiheuttaa stressireaktioiden kumuloitumisen ja vaikuttaa néin

negatiivisesti yksilon terveyteen ja tyokykyyn. (Andersen ym. 2015.)

Tilannestressinhallinnan valmennusmenetelmén tavoitteena on edistidd poliisityon fyysistd ja
psyykkistid terveyttd. Valmennusmenetelmin tarkoitus on opetella sddtdméadn keho—mieli-tilaa
siten, ettd akuutti tilannestressi alenee, tilannetietoisuus ja padtoksenteko kyky parantuvat ja
vaikeissa tyotehtivissa tyosuoritukset paranevat. Keho—mieli-tila tarkoittaa sitd, ettd vaativilla
tehtdvilld stressitaso ei nouse liian korkealle vaan vireystaso on hallittua. Englannin kielessa

tastd taidosta kéytetdén termid resilience, joka suomennetaan sanalla resilienssi.

Teknisten ja taktisten taitojen harjoittelu ja resilienssikyvyn kehittiminen ovat osoittautuneet
hyviksi keinoiksi parantaa tydsuorituksia vaikeissa tilanteissa. Tdmé vaatii perehtymista,
keskittynyttd ja jatkuvaa harjoittelua (Arnetz ym. 2008). Fyysinen ja psyykkinen
valmentautuminen ennalta-arvaamattomiin tilanteisiin vaatii my0s ymmarrystid tehokkaasta

poliisitaktiikasta (Arnetz ym. 2008).

Lisdarvo etukédteen valmistautumisessa on, ettd poliisimies oppii yhdistimédédn tilanteessa
syntyvin tunnevasteen ja havaitsee mahdollisesti syntyvit negatiiviset tunnereaktiot tilanteen
jilkeen. (McCraty & Atkinson 2012.) Ndma tekniikat ovat osoittaneet, ettd ne kehittivat
poliisimiesten itseluottamusta ja taitoja, lisdksi ne ehkéisevit mielenterveysongelmia. (Arnetz
ym. 2008; McCraty & Atkinson 2012.) Kuitenkaan kaikkia stressireaktioita ei vélttdmatta
voida ehkdistd ja useat perdttdiset vaikeat tilanteet voivat aiheuttaa fyysisid terveysongelmia

ja voivat johtaa jopa mielenterveysongelmiin.

Kokonaisterveyden tarkastelun kannalta tutkimukset ovat osoittaneet, ettd poliisimiehilld on
korkea riski sairastua diabetekseen, syOpéddn, sydankohtauksiin ja jopa kuolla aiemmin kuin
monen muun ammattiryhmén edustajat. (Violanti 2010.) Mielenterveysongelmat liittyvat
krooniseen stressiin. Masennus ja post-traumaattiset stressireaktiot heikentdvit edelleen
fyysistd terveyttd. (McEwen 1998.) Poliisimiesten terveys ja tyokyky korreloivat stressin
kokemiseen, vaikka ne eivét aiheuttaisikaan mielenterveysongelmia. Tutkimukset ovat
osoittaneet, ettd kehon stressivaste-systeemin toiminnalla on suuri merkitys fyysiseen
terveyteen. Mikidli se toimii tehokkaasti, niin hetkellinen ja luonnollinen fight or
flight -reaktio aiheuttaa sen, ettd kehon fyysiset muutokset tuottavat hetkessa kéyttokelpoista
energiaa vaativiin tilanteisiin. Kuitenkin tutkimukset ovat nédyttineet myos, ettd krooniselle

stressille altistumisen aikana tdmé fight or flight -reaktio voi hiiritd pahasti keho—mieli-
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jarjestelmdamme. Kehon fysiologiset muutokset, kuten hormonitoiminnan muutokset,
neurokemialliset reaktiot aivoissa ja sydidn- ja verisuonijdrjestelmén toiminta, ovat yhteydessa

terveysriskeihin, hyvinvointiin ja tyokykyyn elinikaisesti. (Tsigos & Chrousos 1996.)

Yhdysvalloissa joissakin organisaatioissa, kuten armeijassa (Reivich, Seligman & McBride,
2011) ja muutamissa poliisilaitoksissa, kuten Buffalossa, Detroitissa ja Oregonissa (Marx
2013) on otettu kayttoon ns. resilience skills building program. Téman ohjelman avulla on
tarkoitus valmistaa toimijoita mielellisesti ja kehollisesti vaativiin tilanteisiin ja stressin

hallintaan.

Tilannestressin valmennusmenetelméin vaikuttavuudessa kyse ei ole vain optimaaliseen
tyOsuoritukseen padsemisestd vaativissa tehtdvissd vaan myds tyosuojelusta, tybhyvinvoinnin
edistimisestd ja tyOperdisen stressin hallinnasta. Kaikella tilld on puolestaan suora vaikutus
thmisten tuottavuuteen, terveyteen ja innovatiivisuuteen, joten ympyra ikdén kuin sulkeutuu.
Johtamisella on puolestaan keskeisin merkitys sille, miten prosesseja parannetaan,
tyontekijéiden tyohyvinvointia lisdtddn, miten tydsuojelua kdytdnndssd ja konkreettisesti
toteutetaan ja miten tyOyhteison koulutus ja valmentautuminen jérjestetddn. Oppiva

organisaatio vaatii osaamista ja johtamista.

Viitala kirjoittaa, ettd osaamisen johtaminen sisdltdd kaiken sellaisen tarkoituksellisen
toiminnan, jonka avulla yrityksen strategian edellyttimdi osaamista vaalitaan, kehitetdén,

uudistetaan ja hankitaan. (Viitala 2005, 14.)

Koulutuksen kehittyminen ja jalostuminen vaativat muutosta organisaatiotasolla. Muutoksen
tai kehityksen alkusysdys ldhtee yleensd yksittdisten toimijoiden innoittamina, mutta se, miten
muutos tapahtuu organisaatiotasolla, on monen tekijan summa. Vaikuttavuudessa on ennen
kaikkea kysymys siitd, miten uuden asiat liitetddn rakenteisiin ja kéytinteisiin. Organisaation
muutos ja oppiminen liittyvét aina johtamiseen ja johtamiskédytéinteisiin, koska uudistuminen
ja uuden valinta vaativat aina padtoksid ja uusien linjojen valitsemista. Vaikuttava muutos
organisaatioissa ldhtee paatoksestd ja pdédtoksiin tarvitaan johtajaa, jolla on mandaatti paéttaa
kyseinen asia. Tiivistetysti voi kysyd, kuinka oppivat organisaatiot toimivat ja miten ne

kehittyvit.



2. TUTKIMUSKYSYMYS

Tutkimuksen ldhtokohtana on selvittdd uuden tilannestressin hallinnan valmennus- ja
koulutusmenetelmidn kayttoon ottamista Poliisiammattikorkeakoulussa vuonna 2015.
Ontologisen kysymyksen hahmottamiseksi, — miten ymmaérrén tutkittavan kohteen —, olen
koonnut teoriaa oppivasta organisaatiosta ja siitd, miten yleisesti organisaatio kehittyy. Olen
valinnut tutkimukseeni keskeiseksi teoriaksi Peter Sengen nédkemyksen organisaation
oppimisesta. Oppivan organisaation késite tuli ensimmaéisid kertoja esiin Peter Sengen
teoksessa The Fifth Discipline - The Art Practice of the learning Orgnanization (1990) ja hin
kehitti teoriaa edelleen teoksessa Peter Sengen’s Fifth Dicipline Fieldbook (1994). Senged
pidetddn oppivan organisaation teorian kehittdjénd ja erdénlaisena oppi-isdnd. Tarkastelen pro

gradussani tuloksia Sengen teorian valossa.

Tutkimuskysymys liittyy organisaation muutokseen, kehittymiseen ja oppimiseen. Oppivan
organisaation teoria kisittelee organisaation oppimista, uudistumista ja sitd, miten muutosta
organisaatiotasolla toteutetaan ja mitd 1lmioitd sithen liittyy. Tutkimukseen liittyvé tapaus eli
case on stressinhallinta ja sen opettaminen osana Poliisiammattikorkeakoulun opetus-
ohjelmaa. Tdmén vuoksi toinen teoria, jota kisittelen pro gradussani, liittyy stressiin. Stressin

teoria késittelee stressin syntymekanismeja ja sen yleisid vaikutuksia.

On yleisesti tiedossa, ettd muutokset organisaatiossa aiheuttavat muutosvastarintaa. Ennen
kuin uudet toimintakdytdnteet ovat osana rakenteita ja toimivat odotetulla tavalla, niin
yleisesti muutoksen toteuttaminen vaatii aikaa. Pyrin selvittiméén tutkimuksillani myos niitd

seikkoja ja tekeméén selkoa siitd, miten uuden koulutusaiheen kéyttdonottaminen on sujunut.

Ratkaisuna tutkimuksen epistemologiseen kysymykseen, — miten saan tietoa —, olen paitynyt
tekemddn teemahaastattelut Poliisiammattikorkeakoulun niille opettajille, jotka opettavat
tilannestressinhallintaa ja vastaavat tdmén koulutusalueen kehittimisestd ja suunnittele-
misesta. Haastattelututkimuksessa on omat kiytinnonjérjestelyjen ongelmansa, mutta pdadyin
kuitenkin tdhédn ratkaisuun, koska ndin pystyn selvittdmédin kysymysten luonteen tarkemmin
ja esittdimain tarvittaessa tarkentavia kysymyksid. Myos vddrinymmarrysten mahdollisuus on

pienempi.
Tutkimuskysymyksen tiivistdn seuraavasti:

1) Miten tilannestressin hallinnan valmennus- ja koulutusmenetelmi on otettu kadyttoon

ja miten sité toteutetaan Poliisiammattikorkeakoulun koulutuksessa vuonna 2015?
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Haastatteluissa pyrin 10ytdmadn vastauksia tutkimuskysymykseen ja tekemddn selkoa siita,
miten asiat on kaytdnnOssd toteutettu ja millaisia ilmioitd liittyy uuden koulutusaiheen

kayttoon ottamiseen.

Haastattelen kuutta Poliisiammattikorkeakoulun opettajaa, jotka ovat mukana kouluttamassa

ja kehittdmaissa tilannestressinhallinnan valmennusmenetelmaa.

2.1 Kasitteisto

2.1.1 Oppiminen

Elinikdisestd oppimisesta on kirjoitettuja nikemyksid jo hyvin kauan, mutta ne tuntuvat
edelleen eldvin ajassa ja olevan ajankohtaisia. Kreikkalaiset filosofit Aristoteles ja Platon
totesivat, ettd ihmisen tulee opiskella koko eldminsd ajan: “Kehdosta, lapsuudesta,
nuoruuteen ja aikuisuuden kautta vanhuuteen.” Heiddn ndkemyksensd mukaan ihmisten tulisi
keskittyd vanhemmalla 1illd vaikeampien asioiden opiskeluun, kuten filosofiaan.
Myohemmallé 14lld kokemus auttaa kisittelemidn vaikeampia asioita, lisid ymmarrystd seka

helpottaa oppimista. (Otala 2002, 100.)

Oppiminen on kisitteend hyvin laaja-alainen ja se voidaan maddritelli moniulotteisesti.
Oppiminen on muuntumista, uudistumista, kehittymistd, kasvua asenteissa, taidoissa,
kyvyissd ja tiedossa. Oppiminen voi olla tietoista tai tiedostamatonta. Kaikelle yksilon
oppimiselle keskeisti on omien rajoittavien uskomusten tiedostaminen ja nithin
vaikuttaminen. Yleisesti uuden oppiminen edellyttdd reflektointia ja asioiden sisdistdmista.
Organisaatioissa oppiminen ndhdddn jatkuvana prosessina, joka on vuorovaikutteista

toimijoiden, tiimien ja strategioiden valilla.

Syddnmaanlakka maéérittelee oppimisen seuraavasti: “Oppiminen on prosessi jossa yksilo
hankkii uusia tietoja, taitoja, asenteita, kokemuksia ja kontakteja, jotka johtavat muutokseen

hdnen toiminnassaan.” (Syddanmaanlakka 2007, 33.)

Yleisesti oppiminen tapahtuu aluksi yksilGtasolla, josta se siirtyy tiimien tason kautta
organisaatiotasolle. Oppiminen ja sitd kautta syntyvd muutos on aina yksilétason prosessi,
joka konkretisoituu organisaatiotason oppimiseksi, kun useat toimijat muuttavat asenteitaan ja
kaytinteitddn. Lisdksi organisaatiotason oppiminen ndkyy yleensd johtamiskéytdnteiden ja

rakenteiden muutoksena.



Vuorinen kirjoittaa, ettd oppimista voidaan tarkastella kolmen komponentin vélityksella.

1. Inhimillinen pddoma sisdltdd tyontekijéiden osaamisen, tiedot, taidot ja kokemuksen.
Tamin pddomaerdn osalta onnistuminen edellyttdd oikeiden ihmisten rekrytointia ja
heidin osaamisensa kehittdmista.

2. Sosiaalinen pddoma sisdltdd organisaatioiden suhteet muihin toimijoihin,
organisaatioissa omaksutut toimintatavat, tyOkulttuurin, vuorovaikutuksen ja
tyontekijoiden luottamuksen. Sosiaalinen péddoma tehostaa toimintaa ja laskee
toiminnan kustannuksia sekd ennen kaikkea edistdd organisaation oppimista.

3. Rakenteellinen pddoma késittdd kaiken sen, mitd jdisi organisaatioon, jos tyontekijét
irtisanoutuisivat. Rakenteellinen pddoma on varastoituneena muun muassa
organisaation prosesseihin, tietojdrjestelmiin, patentteihin, sddntdihin ja tydohjeisiin.
Rakenteeksi voidaan laskea myds palaverikdytdnndt ja muut vuorovaikutusta lisddvit
rutiinit, jotka mahdollistavat inhimillisen ja sosiaalisen pddoman syntymisen.

(Vuorinen 2014, 178.)

Osaaminen on haaste ja tdmdn pidivian tydeldmidssd vaaditaan joustavuutta, luovuutta ja
tehokkuutta. Lisddntyneet osaamisvaatimukset koskevat organisaation kaikkia tasoja, joiden
toiminta kiteytyy asiakasldhtoisyyteen, korkeaan laatuun ja joustavaan toimintatapaan.
Ongelmaksi voivat nousta kehityksen nopea vauhti ja oppimisen nopeus. Kouluttautuminen ja
oppiminen on tdmdn pdivin tydeldméssd koko uran kestdvid prosessi ja yksilot, jotka oppivat

nopeasti, ovat arvokas pddoma organisaatiolle. (Rissanen ym. 1996, 133.)

2.1.2 Oppivan organisaation méairitelméa

Organisaation oppiminen on moniulotteinen késite ja sen madritelmié tulee tarkastella monien
ndkemysten kautta. Jotta voidaan todeta, etti organisaatio on oppinut, tulee tiedon muuttua

kéytanteiksi, jotka toteutetaan organisaation strategian mukaisesti.

Syddnmaanlakka madrittelee oppivan organisaation seuraavasti: Organisaation oppiminen
tarkoittaa organisaation kykyd uudistua muuttamalla toimintatapojaan ja prosessejaan.
Uusiutuminen tarkoittaa, ettd organisaatiolla on valmius jatkuvasti hankkia uutta osaamista ja

hyodyntéa sitd vélittomaésti. (Syddnmaanlakka 2007, 56.)

“"Oppiva organisaatio on organisaatio, jossa organisaation jdsenet jatkuvasti
kyseenalaistavat toimintansa, havaitsevat virheitd tai poikkeavuuksia ja korjaavat niitd itse
uusimalla organisaation ja omia toimiaan.” (Arguris 1993.)
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“Oppiva organisaatio on organisaatio, jossa osaamista voidaan luoda, hankkia ja siirtdd ja
joka kykenee muuntamaan kdytdnteitdidn uuden tiedon ja ndkemysten mukaan.” (Garwin

1993.)

Vuorinen kirjoittaa oppivasta organisaatiosta, ettd se maksimoi oppimisen ja uudistumisen
hyodyntdmalld tyontekijoiden, asiakkaiden, toimittajien ja kilpailijoiden kokemuksia,
nikemyksid ja tietoja. Se kerdd, prosessoi ja jakaa tietoa aktiivisesti. Johdon tehtdva on télldin
luoda oppimista tukeva ilmapiiri ja edistdd kokeilemista, vuorovaikutusta ja kokemuksista

oppimista: ndin organisaation toiminta muuttuu jatkuvasti. (Vuorinen 2014, 179.)

Jotta voidaan puhua organisaation oppimisesta, konkreettisen muutoksen tulee siis tapahtua
organisaation jokaisella tasolla. Oppimisen alkusysdys voi ldhted liikkeelle rakenteiden
kautta, mikéli organisaatiolla on elin, joka aktiivisesti kerdd ja analysoi tietoa. Se voi myos
lahted litkkeelle tyontekijoiden ehdotuksesta asiakasrajapinnassa. Oppiminen voi myds
tapahtua organisaation kaikilla tasoilla samanaikaisesti, mikéli pdivittdiseen tyon tekemiseen

kuuluu tyon reflektointi.

Organisaation oppiminen voidaan maiéritelld yksilon oppimisena ja kollektiivisena
oppimisena, joka tapahtuu sekd organisaation sisdisesti ettd vuorovaikutteisesti. (Easterby

1999, 23.)

Oppiminen voi olla tietoisesti suunniteltua ja strategista ohjausta, tai organisaatio oppii
jatkuvasti aktiivisten toimijoiden kautta. Yhteisend tekijdnd oppivan organisaation teorioille
on oppimisen yhteys muuttumiseen, toimintatapojen kehittymiseen, tydtapojen ja

kdytinteiden muutokseen ja nditd toimintoja edistdvain padtoksentekoon ja johtamiseen.

Sarala ja Sarala (2001) ovat analysoineet oppivan organisaation madritelméd ja he ovat
l6ytdneet ainakin kolme erilaista ndkemystd. Ensimmdiisessd ndkemyksessd oppivalla
organisaatiolla tarkoitetaan organisaatiota, joka madaltaa organisaation hierarkiaa ja purkaa
vilijohtotasoja. Tdmid johtaa laajaan henkiloston kouluttamiseen ja tulevaa toimintaa
koskevan yhteisen vision tavoittelemiseen. Keskeistd tdssd ndkemyksessd on matala

organisaatio, henkildston osallistaminen ja yhteinen ndkemys pddmaarasta.

Toisen ndkokulman mukaan ndiden lisdksi keskitytddn erityisesti avoimuuteen ja oman
toiminnan kriittiseen arviointiin. Organisaation osaaminen on ymmarretty melko laajasti ja
sithen liittyy jokaisen jdsenen omat tyotaitojen lisdksi jokaisen jidsenen toimintatapoihin

sisdltyvit tietoiset ja tiedostamattomat toimintaa ohjaavat mentaaliset mallit.
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Kolmannen ndkdkulman mukaan kaikki edellinen on tarpeellista, jotta saadaan henkiloiden
vilille aktiivinen vuorovaikutus ja kyetddn tekeméédn tarvittavat muutokset. Témén lisdksi
tulee keskittyd vahvasti ympériston muutokseen ja oman organisaation reunachtojen
tutkimiseen. Kyse on luovasta oppimisesta ja uusien toimintatapojen madritietoisesta
tutkimisesta; sellaisten, joita ei vield ole olemassa. Tuntemattoman etsimisessd ei riitd
pelkdstddn kokemusperdinen tieto, vaan organisaatio on kyettdvd jdsentimiin
monimutkaisena toimintajdrjestelmind, jolla on menneisyytensd, nykyisyyteensd ja
tulevaisuutensa ja jonka uudet mahdollisuudet avautuvat organisaation kyvykkyyden mukaan.

(Sarala & Sarala 2001, 54.)

Oppivan organisaation madritelméa tulee Sengen (1994) mukaan tarkastella viiden tirkedn

kulmakiven kautta:

1. Yksilon mestaruus
Mentaaliset mallit
Jaettu visio

Tiimioppiminen

A

Systeemindkemys. (Pearn ym. 1997, 11.)

“Oppiva organisaatio on organisaatio, jossa ihmisilld on mahdollisuus jatkuvasti kehittyd ja
saavuttaa haluamiaan tuloksia; jossa viridvit uudet ajatusmallit, jossa ihmisilli on yhteiset
tavoitteet ja jossa ihmiset oppivat yhdessd.” (Senge 1994.)

2.1.3 Tyostressin teoreettinen malli

Poliisiammattikorkeakoulun tilannestressin hallinnan koulutus perustuu Poliisiammatti-
korkeakoulun ja Toronton yliopiston yhteiseen tutkimus- ja kehittdmishankkeeseen ja siitd
saatuihin tuloksiin. Poliisityon vaativiin tilanteisiin liittyy ldhes aina ilmid nimeltdédn stressi ja

tdméan vuoksi késittelen pro gradussani myds stressin madritelmié ja teoriaa.

Ty0stressistd on tehty suuri middrd tutkimuksia ja sen teoreettisia malleja on lukuisia.
Valitsemani Karasekin malli on yksi maailman johtavista alan kansainvélisistd tutkimuksista.
Robert Karasek on yksi tunnetuimmista tydstressin tutkijoista ja hdnen kehittdménsi malli
tyon hallinnasta ja vaatimuksista kuvataan nédiden tekijoiden keskindiseksi suhteeksi. (Job
Demand-Controll JDC model; Karasek, 1979; Karasek & Theorell 1990.) Tyon hallintaan
siséltyvit tyontekijain mahdollisuudet vaikuttaa tydoloihin ja tydn siséltoon, osallistumis-
mahdollisuudet omaa tydtd koskevaan pédédtoksentekoon sekd tyon monipuolisuus. Tyon

vaatimuksilla tarkoitetaan esimerkiksi tyon madridllistd ylikuormittavuutta, aikapaineita,
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vaarallisuutta ja rooliristiriitoja. Malli sisdltdd kaksi keskeistd tyohyvinvoinnin hypoteesia:
kuormitushypoteesin (kuvio 1, A-nuoli) ja aktiivisen oppimisen hypoteesin (kuvio 1, B-
nuoli). Kuormitushypoteesin mukaan kuormittavaa tyotd kuvaavat tyon korkeat
vaatimustasot ja véhdinen hallintamahdollisuus. Téllaisen tyon on katsottu altistavan
tyontekijét stressiperdisille sairauksille, kuten sydén- ja verisuonisairauksille. Tyd6td, jossa
vaatimustaso on matala ja hallinnan mahdollisuudet ovat runsaat, kutsutaan véhdisen

kuormituksen tyoksi. (Kinnunen & Feldt 2005, 18.)

B- NUOLI:
Oppiminen,

: motivaatio, tyossa
Kuormittamaton

tyo

Aktiivinen tyo

kehittyminen

Passiivinen tyd Kuormittava tyo A-NUOLI: Stressi

kuormittuneisuus,

sairaudet

Kuvio 1 Karasekin tyon vaatimusten ja hallinnan malli (JDC-malli)

Tilannestressinhallinnan valmennusmenetelmin kayttoon ottaminen poliisikoulutuksessa ei
liity ainoastaan stressinhallintaan vaan siithen liittyvét keskeisesti késitteet oppimisesta, tydssi
kehittymisestd ja motivaatiosta. JDC-mallin mukaan ty6 voi olla joko aktiivista tai passiivista.
Aktiiviseen ty0hon kuuluu suuret tyon vaatimukset sekd suuret hallintamahdollisuudet.
Poliisityd on erinomainen esimerkki kuvaamaan aktiivisen tyon luonnetta. Asiakastilanteissa
tai vaativissa poliisitilanteissa tyon vaatimuksiin voi vaikuttaa ldhes ainoastaan oman
ammattitaidon kautta. Tyotehtdvilli joutuu ponnistelemaan sekd henkisesti ettd monesti
fyysisesti ja ndihin vaatimuksiin vastataan aktiivisella oppimisella ja tydssd kehittymisella.
JDC-malliin liittyy myo0s se, ettd tyontekija tulee kuulluksi tyOyhteisossd. Tyontekijilla on
yleisesti paras tieto siitd, miten oman tyon hallintamahdollisuuksia voisi parantaa, ja jotta
tdma tieto vilittyy organisaatioissa eteenpdin, on rakenteiden ja johtamisen oltava kunnossa.

Ammattitaidon kehittyminen tapahtuu aktiivisen oppimisen kautta.
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Aktiivisen tyon on katsottu luovan parhaat edellytykset tyotekijin oppimiselle,
tyomotivaatiolle ja tyossd kehittymiselle. Tassd tyon muodossa voi kokea positiivista stressid
eli eustressid, josta kirjoitan myohemmin. Oman kokemukseni tyOeldmistd ja PREP-
tutkimuksessa havaittujen tulosten perusteella, vaikka tilanne on vaativa ja jopa vaarallinen,
poliisimiehet voivat kokea siitd positiivista stressid, kun tilanteen hallinta koetaan suureksi.

Tilanteen hallinnan kokeminen on monesti hyvin subjektiivista.

Kinnunen ja Feldt kirjoittavat, ettd pian ilmestymisen jdlkeen JDC-mallia kritisoitiin sen
litallisesta yksinkertaisuudesta. Kritiikki kohdistut muun muassa siithen, etti se ei ota
huomioon tydpaikan sosiaalisten suhteiden merkitystd yksilon hyvinvoinnille. Karasekin
mallia laajennettiin 1980-luvulla lisddmaélld sithen sosiaalisen tuen ulottuvuus. Laajennettua
mallia kutsutaan JDCS-malliksi (Job Demand-Controll-Support model; Johnson & Hall 1988;
Karasek & Theorell 1990). Téssd mallissa sekd kuormitus- ettd aktiivisen oppimisen
hypoteesi jaetaan kahteen osaan saadun sosiaalisen tuen méérén perusteella. Sosiaalista tukea
voi olla joko runsaasti tai vdhdn. Kuormittavan tyon on katsottu olevan erittiin haitallista, jos

tyontekijé ei saa tydssd sosiaalista tukea. (Kinnunen & Feldt 2005, 19-20.)

Kinnunen ja Feldt toteavat, ettd viimeaikaisissa suomalaisissa pitkittdistutkimuksissa on saatu
vahvaa tutkimusndyttdod Karasekin mallin toimivuudesta. Tutkittaessa terveydenhuoltoalan
henkil6stod vuosina 1990-1997 havaittiin, ettd sairauspoissaolojen riski kasvoi ldhes
kaksinkertaiseksi niilld henkil6illd, joilla tyon hallinta ja sosiaalinen tuki olivat vihentyneet ja
tyon psyykkiset vaatimukset lisddntyneet seurannan aikana. (Vahtera ym. 2002.) Karasekin
mallin tutkimukset ovat perustuneet ldhes pddasiassa stressiperdisiin oireisiin ja sairauksiin.
Vaikka Karasekin mallia on osin kritisoitu, niin tutkijoiden parissa ndyttdd vallitsevan
yksimielisyys siitd, ettd mallin kolme tyon psykososiaalista piirrettd ovat keskeisid yksilon

hyvinvoinnille tydssi:

1) tyon hallinta
2) vaatimukset

3) sosiaalinen tuki. (Kinnunen & Feldt 2005, 24.)

2.1.4 Stressin méiritelmia

Stressistd kirjoitetaan mediassa ja siitd keskustellaan nykyisin paljon. Stressin merkitysti
terveydelle ja hyvinvoinnille arvioidaan monella tavalla. Johtamisen, tyoturvallisuuden ja
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tyohyvinvoinnin ndkdkulmasta on tarkedd ymmaértdd, mité stressi on, mistd se syntyy ja miten
se meissd vaikuttaa. Tamédn jédlkeen tyOyhteisdissd tulee paneutua selvittdimdidn, miten

tyOstressiin vaikutetaan ja miten sen haitalliset vaikutukset minimoidaan tai jopa poistetaan.

Stressi voidaan mairitelld yksilon kognitiivisena arviona ymparistostd tai sisdisend ajattelun
herédttimand prosessina. Kysymys on siis ennen kaikkea mielentilasta, johon keho vastaa
erilaisilla fysiologilla muutoksilla. Stressireaktio on organismin pyrkimys mukauttaa elimisto
ja ihmisen tapauksessa erityisesti mieli vastaamaan muuttuneisiin olosuhteisiin, mahdollisiin
ongelmiin tai haasteisiin. Stressi voi syntyd misti tahansa drsykkeestd, minkd ihminen kokee

uhaksi tai ongelmaksi. Kokemus on erittdin subjektiivinen ja tilannesidonnainen.

Arkikielessd stressilld viitataan yleisesti syy-seuraussuhteisiin ja ndiden aiheuttamiin henkil6-
kohtaisiin kokemuksiin, kun ympériston vaatimukset ylittdvét tyontekijin mahdollisuudet

vastata vaatimuksiin.

Stressi on varsin laaja kédsite. Yleiselld tasolla voidaan maééritelld kolme erilaista stressi-

késitysta:

1. Arsykeperustainen (ympiriston tai olosuhteiden muutos) lihestymistapa.

2. Stressireaktioithin perustuva ldhestymistapa, esimerkiksi Walter Cannon: taistele tai
pakene -reaktio tai Hans Selye: stressi on kehon epdspesifi reaktio sithen kohdistuvaan
vaatimukseen.

3. Yksilon ja ympériston vuorovaikutusta korostava ldhestymistapa, esim. P-E-fit
(personal enviroment). Stressi on ihmisen ja ympariston vuorovaikutustilanne, jossa
yksilon (tarpeiden, kykyjen) ja toisaalta ympériston (vaatimusten) vililld vallitsee
voimakas tai pitkdkestoinen ristiriita. (Kinnunen & Feldt 2005, 16.)

Copes kirjoittaa, ettd ldhes kaikissa tyOyhteisdissd koetaan stressid jossakin muodossa.
Poliisity0ssé stressitasojen huomattava nousu voi kuitenkin aiheuttaa asiakkaiden ja
kansalaisten turvallisuuden ndkdkulmasta erityisen vakavia ongelmia. (Copes 2005, 1.) Tama
liittyy tilannetietoisuuteen, toimintaan ja péétdksiin, joita poliisimies joutuu tekemdidn
esimerkiksi voimankdyttoon liittyen. Tyotehtdvien menestyksekéstd hoitamista ei helpota se
todellisuus, ettd pdidtoksentekoon ja toimintaan voi jddda erittdin lyhyt aika. Vastaavasti

oikeusjarjestelmé pui samoja asioita vuosia.

Erds stressin pahimpia oireita on jatkuva kohonnut verenpaine. Korkea verenpaine on
ateroskleroosin (valtimon rasvoittumistauti) tirkeimpid syitd. Stressi lisdd merkittdvisti

sydédnkohtaus- ja aivohalvausriskid. On jopa spekuloitu, ettd korkea verenpaine aiheuttaa
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ainakin epdsuorasti ldhes puolet kaikista kuolemista. Aikuisvdestostd 15-35 % kérsii
jonkinasteisista verenpainetaudeista. Stressi on ainakin yhté tarked sydéantauti-riskitekijd kuin

tupakointi, korkea verenpaine ja kolesteroli. (Giller 1995, 298.)

Stressireaktioiden yhteydessd kehoon vapautuu monien hormonien ja vélittdjdaineiden liséksi
muun muassa kortisolia. Pitkdaikaiset kohonneet kortisolitasot on todettu monien tutkimusten
mukaan haitallisiksi ja se voi toimia hitaana myrkkyni, joka vahingoittaa aivoja. On kattavasti
todistettu, ettd masennuksista kdrsivien veren kortisolipitoisuus on koholla. Toisin sanoen, he
ovat jatkuvassa stressitilassa, ikivanhan hélytysjérjestelman armoilla. Tdma voi johtaa myds
aivojen osan kutistumiseen, mikd on havaittu myos Cushingin tautiin sairastuneilla. Cushingin
taudissa kortisolia erittyy litkaa ja potilaat ovat alttiina masennukselle. Masennus tunnetaan
myo0s steroidilddkkeiden sivuvaikutuksena. Namai ovat ldheisessd yhteydessid kortisoliin. Niitd
madridtddn tulehdusvaivoihin, kuten ihottumien ja niveltulehduksen hoitoon. Kaikesta tistd
voidaan péddtelld, ettd stressin aiheuttama kortisolin ylituotanto lisdd riskid sairastua
masennukseen ja voi jopa johtaa aivokudoksen kutistumiseen. Télld tavoin kortisoli on

biokemiallinen yhteys stressin ja masennuksen vililla. (Aldridge 2001, 22.)

Tyokyvyn kannalta tarkasteltuna huono fyysinen kunto, uupumus ja krooninen stressi
vaikuttavat tyOsuorituksiin. (Arnetz ym. 2008.) Paditoksenteko ja voimankdyttd vaativissa
tilanteissa kantavat mukanaan mahdollisuuden jonkun hengen tai terveyden menettdmiselle.
Tutkimukset ovat osoittaneet, ettd voimakkaat stressireaktiot vaikuttavat tilannetietoisuuteen,
padtoksentekoon ja toimintaan kriittisen vaikeissa tilanteissa. (Covey ym. 2013.) Stressi-

reaktioiden hallinta on ehdoton edellytys selvitd vaativista poliisitilanteista.

Kanada kéyttdd vuosittain noin 12,6 miljardia dollaria poliisitoimintaan ja kulut kasvavat noin
190 miljoonaa dollaria vuodessa. (Statistics Canada - Police Resources Canada 2011.)
Merkittava osuus kustannusten kasvusta liittyy terveyteen ja kuntoutukseen. Sairaspoistumat

ovat kalliita sekd organisaatiolle ettd yhteiskunnalle.

Tyopoissaolot ja ennenaikaiset eldkditymiset ovat erittdin kalliita yrityksille ja yhteiskunnalle.
Monien tutkimusten mukaan suuri syy taustalla on tyon henkinen kuormitus, toisin sanoen
tyoperdinen stressi. Suomi on profiloitunut hyvin vahvasti mielenterveyden edistdjdna
maailmalla. Kuvaavaa on, ettd jopa EU:n komissio on pohtinut tydperédisen stressin ottamista
EU:n ty6suojelulainsdddantoon. Téamd pohdinta nostaa esiin kysymyksen, miten sitd

mitattaisiin ja mink&laiseksi lainsdddanto kdytanndssd muodostuisi.
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2.1.5 Stressin drsykemairitelma

Stressireaktiot ovat uhkatilanteiden dérireaktioita. Ne ovat osa ihmislajin biologista periméé ja
osa normaalia ihmisen Kkiyttiytymistd. Akilliset stressireaktiot valmistavat meiti
padsdintoisesti joko pakenemaan tai taistelemaan, fight-or-flight. Voimakkaissa
stressireaktioissa kehon fyysiset muutokset ja mielen toiminnot tukevat nditd kahta
kdyttdytymismallia erittiin tehokkaasti. Akillisisti ja lyhytkestoisista stressireaktioista

kéytetddn my0Os termid akuutti stressi.

Reaktiot ovat automaattinen henkiinjddmisen vaistotoiminto, jota aivotoimintomme tukevat

erittdin tehokkaasti.

¢ Uhan laatu on pddsdantoisesti mielensiséista.
*  Ongelma tarkoittaa, ettd yksilolld ei ole toimintakaavaa, jolla korjata tilannetta tai

tunnetta.

Copesin mukaan stressin voivat aiheuttaa seka sisdiset ettd ulkoiset drsykkeet. Stressireaktiot
ovat kehon reaktio vaatimuksiin, ndin ne ovat perustavaa laatua oleva osa hengissd
selviytymistd. Kaikki vaatimukset tuottavat kehossa fysiologisia muutoksia joillain tasoilla.

Elédvit olennot tuottavat itsessddn eldmaa yllapitavad energiaa. (Copes 2005, 2.)

Stressid voi kuvata my0s mielen ja kehon valmiustilaksi, joka pitkddn jatkuessaan haastaa
elimistdn korjausjérjestelmid. Arsyke stressiin voi synty4 misti tahansa, minka mieli tulkitsee
vakavaksi uhaksi. Hetkellisen stressin tarkoituksena on tuottaa kehon kayttoon biologisia
reservejd, jotta olisimme tehokkaita joko taistelemaan tai pakenemaan. Kumuloituvan stressin
aitheuttamat fysiologiset muutokset rasittavat elimistdon korjausjirjestelmédd ja tdstd syystd

terveydelld ja stressilld on suora korrelaatio.

Terveys on energian ja voimavarojen vilinen riippuvuussuhde. Mitd voimakkaampia
biologisia, mielellisid ja sosiaalisia reservejd meilld on, sen todenndkoisemmin hallitsemme
arsykkeitd ja niistd syntyvid haitallisia ilmiditd. Mikéli korjausjdrjestelmdmme kapasiteetti
ylittyy, niin kokonaisterveys heikkenee. Terveyden yksi merkittdva tekijd on siis elimiston

homeostaasin eli korvaavan ja palauttavan mekanismin toimintakyky.

Arsykeperusteisen mairitelmin mukaan keskeinen tekiji stressin syntymisessi on uhka. Silli,
onko uhka todellinen, ei ole merkitystd, vaan ainoastaan silld, ettd yksilo kokee uhan

todelliseksi.
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Copesin mukaan stressin syntyminen mééritelldén seuraavasti. Kun yksilo havaitsee uhkaa,
keho vastaa sithen valmistautumalla. Tama tapahtuu joka tapauksessa, onpa uhka todellista tai
kuvitteellista. Keho tuottaa nopeasti voimakkaita hormoneja, joka vaikuttavat dramaattisesti
kehon fysiologisiin muutoksiin. (Monat & Lazarus 1977.). W. I Thomas (1863—1947) totesi
kuuluisassa sananparressa seuraavaa “Mikéli ihmiset pitdvit tilannetta aitona, ne ovat aitoja
seurausten kannalta”. Havainnot tai illuusio pelosta voivat tuottaa todellisia seurauksia.

(Copes 2005, 2.)

Tiivistettynd akuutti eli &dkillinen stressi aiheuttaa sympaattista hermojérjestelmii
aktivoimalla akuutin stressireaktion eli taistele tai pakene -reaktion. Fysiologinen vaikutus
tarkoittaa, ettd aivojen sddtdmd hormonitoiminta virittdd kehon ja mielen suorituskyvyn
huippuunsa. Keho tulkitsee automaattisesti mielen uhkareaktioita ja valmistaa ihmisen
taisteluun, pakenemiseen tai haavoittumiseen. Mieli tulkitsee drsykkeen ja elimistd sekd keho

vastaavat sithen valittomasti.

Olemme erittidin herkkid havaitsemaan uhkaan liittyvid drsykkeitd, silld aivot ovat evoluution
kehittymisen myo6td keskittyneet havaitsemaan kielteiset ja negatiiviset tiedot nopeammin
kuin myonteiset. Tdlld mekanismilla on ollut keskeinen rooli ihmisen selviytymistarinassa
maapallolla. Aivot pyrkivit ensisijaisesti etsimédn, tallentamaan, varastoimaan ja muistamaan
epamiellyttdvid ja negatiivisia kokemuksia sekéd reagoimaan niihin. (Hanson & Mendius 2011,

92))
Tiivistettynd dkillisessd stressidrsykkeessd kehon reaktiot ovat seuraavat:

- Keuhkoputket laajenevat ja hengitystaajuus lisddntyy.

- Adrenaliinin ja noradrenaliinin eritys lisddntyy, hermoston herkkyys lisddntyy
hetkessd, sydin alkaa sykkid nopeammin, pulssi kiihtyy ja refleksit nopeutuvat.

- Pupillit laajenevat.

- Verenkierto keskittyy isoihin lihaksiin ja thon verisuonet supistuvat. Tima sen
vuoksi, ettd suuriin elimiin jiisi mahdollisimman paljon verta.

- Sisédelinten verenkierto estyy.

- Maksa vapauttaa voimakkaasti glukoosia ja rasvahappoja verenkiertoon, jotta
muut elimet saisivat lisdd energiaa, mm. aivot kdyttavit glukoosia
stressireaktioissa erittdin tehokkaasti. Tdmén vuoksi energiankulutus on
poikkeuksellisen voimakasta.

- Ruoansulatusjirjestelma lopettaa viliaikaisesti toimintansa, jotta energiaa ja verta
sddstyisi.

- Keho kerii nestetté.

- Veren hyytyminen tehostuu, jotta veren hukka olisi mahdollisimman pieni, jos
kehoon syntyy isoja haavoja.
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- Hienomotoriikka kérsii.

- Kehon asento muuttuu.

- Endorfiinien lisddntymisen myd&té kivunsieto paranee sekéd ndkd, kuulo ja aistit
terdvoityvit oletetun uhan suuntaan: putkindko.

- Aivot keskittyvit selviytymisen kannalta olennaisen tiedon kasittelyyn
tehokkaasti.

- Looginen ja rationaalinen ajattelu ja toiminta vaikeutuvat.

- Muisti ei toimi normaalilla tavalla ja ajantaju vairistyy: ~ hidastettu filmi ™.

e ulkoinen akillinen

® sisainen ]

e aivojen viestiketjujen valittaja
L hormonaalinen saatelyjarjestelma

e keskeinen umpirauhanen
e erittaa hormonia ja valittajaaineita

e elimet reagoivat valittomasti
Sl e sydan ja verisuonet

e saavat halytyksen
e adrenaliini ja noradrenaliini

Kuvio 2 Stressin drsykkeen aiheuttamat fysiologiset muutokset
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Akuutti stressireaktio on loistava jirjestelmé silloin, kun hallitsemme sitd ja joudumme
kayttdimadn hetkellisesti elimiston suorituskykyéd. Ihmiskeho on reagoinut samalla tavalla
stressin ~ drsykkeeseen jo tuhansia vuosia. Nykyaikaisessa jokapdivdisessd eldmin
paivittdisissd tuskailu- ja huolitilanteissa reaktio on kuitenkin tdysin ylimitoitettu ja ihmiselle
erittdin kuormittava tapahtuma. Varsinkin ja erityisesti, kun se kumuloituu ja muutokset
pysyvit kehossamme pitkddn. Voimakas glukoosin ja rasvahappojen vapautuminen
verenkiertoon, syddmen sykkeen nousu, késien ja jalkapohjien hikoilu ja adrenaliinin ja
noradrenaliinin vapautuminen verenkiertoon eivdt nykyajalle tyypillisissd haasteissa ole
optimaalisia reaktiota tilanteeseen vastaamiseksi. Vaikka téllainen voimakas kokonais-
valtainen reagoimistapa edelleen monissa tilanteissa saattaa pelastaa  yksilon,
stressitutkimuksessa téllaisia korostuneen voimakkaita reaktioita on tutkittu fyysisen

sairastumisen riskitekijoina.

2.1.6 Stressin reaktioméiritelmé

Stressireaktioiden yhteydessd kehoon vapautuu monien hormonien ja vélittdjdaineiden liséksi
muun muassa kortisolia. Pitkdaikaiset kohonneet kortisolitasot on todettu monien tutkimusten

mukaan haitallisiksi, ja se voi toimia hitaana myrkkyné, joka vahingoittaa aivoja.

Kinnunen ja Feldt kirjoittavat, ettd yksilotasolla reaktiot voivat olla fysiologisia, tunneperdisid
tai kdyttdytymisessd ilmenevid. Fysiologiset reaktiot, jotka kuvataan erityisesti autonomisen
hermoston sympaattisen osan aktivoitumisesta stressitilanteissa, sisdltdvit muun muassa
stressihormonien (kortisolin, adrenaliinin ja noradrenaliinin) eritykseen, verenpaineeseen ja
syddmen sykevilivaihteluun liittyvit muutokset. Tunneperidiset reaktiot ilmenevit mielialan
lyhytaikaisina muutoksina, kuten drtymyksend, ahdistuksena ja masennuksena.
Kéyttdytymisen tasolla voi ilmetd kognitiivisen (tiedollisen) toiminnan (muisti,
keskittyminen, havainnointi, péddtoksenteko) hdiriditd tai tydsuorituksen heikentymista.
Arsyke- ja reaktiomiiritelméd on Kritisoitu siité, ettd ne eiviit ota huomioon yksiléllisié eroja
ja niitd kognitiivista (tiedollisia) prosesseja, jotka voivat olla ndiden erojen takana. Lisdksi on
sanottu, ettd ne eivit lisdd ymmarrysti stressiprosesseista, koska ne kiinnittdvat huomiota vain
prosessin yhteen osaan; joko stressitekijddn tai -reaktioon. Tarkedmpdd Kinnusen ja Feldtin
mielestd olisi tarkastella samanaikaisesti reaktion ja vuorovaikutuksen suhdetta. (Kinnunen &

Feldt 2005, 15-17.)
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Psykoterapeutti Elisabeth Kuber-Ross havaitsi 1960-luvulla, ettd kuolemaa ldhestyvét tai
laheisensd menettineet ihmiset kulkivat tiettyd reagointikdyrdd kasitellessddn poismenoa.
Myohemmin Kuber-Ross havaitsi, ettd mikd tahansa merkittivd menetys, kuten avioero,
tyOpaikan menettiminen tai tutun tyOympiriston menettiminen, aiheutti saman reaktion.
Tamd reagointikdyrd kuvaa my0s tunteiden vaihetta kuormittavan eldmaéntilanteen

kokemisessa. Kuber-Ross on kuvannut mielen reagointia seuraavasti:

ialtami i *Tdma ei ole
Kieltdminen [ todellista, tama ei

epausko voi sattua minulle

Viha ja syytokset RN CELRIEH

* Teen mita
tahansa, jotta voin
palauttaa elaman
ennalleen

Kaupankaynti

¢ Hallinnan tunteen

Masennus menetys

Pysahtyminen ja
todellisuuden

tunnustaminen

Kuvio 3 Mielen reagointikdyrd muutoksessa (Kuber-Ross)

1. Ensin kiellimme muutokset (ei hdn todella kuollut, ei avioliittomme todellisuudessa ole
ohitse, tdmd on vain vdliaikainen muutos, tditd ei voi tapahtua minulle). Tami on erdinlainen

sokkivaihe, jossa mieli suojelee itseddn muutoksen kokemiselta.

2. Toisessa vaiheessa tulemme vihaiseksi ja alamme syyttdd itsedmme tai muita

tapahtuneesta. Me kostamme tapahtuneen jollain tavalla ja jollekulle (arvostelemme johtajia
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danekkadsti, sabotoimme muutosta, kieltdydymme yhteistyostd, lakkaamme huolehtimasta

itsestimme).

3. Kolmannessa vaiheessa yritimme kdyda kauppaa (lupaan tehdd tdydellisen muutoksen, jos
vain saan hdnet takaisin, eihdn tdtd osaa yrityksestd tarvitse myydd, jos vain tyéskentelemme

kovemmin).

4. Neljannessd vaiheessa tulemme surullisiksi ja masennumme. Vauhtimme hidastuu ja

motivaatio laskee.

5. Sitten joko pysdhdymme paikoillemme tai hyviksymme muutoksen. Hyviaksymisen jdlkeen
alamme katsoa tulevaisuuteen ja tarkastelemme, mitd muutokseen osallistuminen meiltd

edellyttdd. Opimme ja jatkamme eldimaddmme uusissa olosuhteissa. (Kvist 2004, 154 ja 155.)

Tunne siitd, ettd emme hallitse itsedmme tai ympéristodmme, aiheuttaa kehossa fysiologisia
muutoksia eli stressireaktioita. Hallinnan tunteen puute aiheuttaa torjuntamekanismille
lisdtyotd ja syntyy yleensd pitkdaikaisvaikutteisesti. Hallinnan tunteen puutteella on selkeitd
negatiivisia terveysvaikutuksia, kuten Aldridge on kirjoittanut: Tuhansien valtion
virkamiesten terveyttd tarkkailevan Whitehall II -tutkimuksen ohella on osoitettu, ettd
hallinnan tunteen puute lisdd sydadntautien riskid. Mikédli tydssd ei koeta minkédnlaista
paitintivaltaa, vaikuttamismahdollisuutta eikd sananvaltaa, kysymyksessd on hallinnan

tunteen puuttuminen. (Aldridge 2001, 103.)

2.1.7 Stressin vuorovaikutusmaaritelma

Monien tutkimusten mukaan kuormittavista tydolosuhteista kertynyt stressi vaikuttaa
tyontekijdn terveyteen ja eldménlaatuun. Vaativan tyon maédritelmé tdssd tapauksessa on
hyvin subjektiivinen kisitys siitd, mitd yksilo pitdd vaativana ja millaisesta tydstd aitheutuu
henkistd kuormaa. Ty0Ossd syntyva stressi voi syntyd esimerkiksi huonoista tydolosuhteista,
huonosta tydilmapiiristd tai huonosta johtamisesta. Kertynyt stressi vaikuttaa laajasti yksilon
elamddn sekd fyysisesti ettd psyykkisesti. Oireet eivit rajoitu pelkistidén paikkaan, jossa ilmio
syntyy; seuraukset ovat mielensisdisid ja ne kulkevat mukana kaikkialla. Pitkdaikaisista
henkisistd kuormittavuustekijoistd syntyvéstd stressistd kéytetddn usein termid krooninen

stressi.
Tyo6eldman stressitekijoiden aiheuttajia voi tarkastella seuraavien otsikoiden valossa:

1) fyysiset tydolot
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2) tydtehtdvien vaatimukset

3) rooliepdselvyys ja -ristiriidat

4) tyOyhteison sosiaaliset suhteet, esimies-, asiakas-, tyotoverisuhteet
5) tydaika

6) tyouralla eteneminen

7) traumaattiset tapahtumat

8) organisaatiomuutokset.

Vuorovaikutusmédritelmé tarkastelee yksilon ja ympdériston vélistd vuorovaikutusta ja se
yhdistdd ympdriston stressitekijdn ja yksilon stressitekijan samaan mééritelmain. Kinnunen ja
Feldt kirjoittavat, ettd tdméadn tutkimussuuntauksen varhaisvaihe ankkuroituu pitkalti
Lazaruksen (1966; Lazarus & Folkman 1984) tutkimustyohon. Stressi ilmenee silloin, kun
yksilé arvio vuorovaikutustilanteen ylittivdn hdnen voimavaransa ja vaarantavan hidnen
hyvinvointinsa. Tétd mallia voi kutsua my0ds transaktiomalliksi, koska se ei pyri vain
selvittimédan stressitekijan ja -reaktion vilistd tilastollista suhdetta vaan suhteen dynaamista
luonnetta. Mallin mukaan stressissd on kysymys dynaamisesta kognitiivisesta (tiedollisesta)
tilasta. Vaikka Lazaruksen malli on ollut innoittamassa tydeldméstressitutkimuksia, niin
ajatus prosessin tutkimisesta ei ole siirtynyt tydelimidn, vaan yleensd tilanteiden ja

reaktioiden vilistd suhdetta on kisitelty pysyvéni. (Kinnunen & Feldt 2005, 17.)

2.1.8 Pitkikestoinen stressi

Pitkdkestoinen ja purkamaton stressi synnyttdd kerdytyvdd eli kumulatiivista stressid.
Kerddntyneen stressin vaikutukset ovat erittdin haitallisia elimistollemme. Se voi aiheuttaa
elimistdon kroonisen stressivasteen, jolla on elimistdllemme monia erittdin haitallisia

vaikutuksia.

Terveyden ja stressin yksi keskeinen tekijd liittyy siithen, onko elimistolld mahdollisuus
kayttdd mekaanisesti ndma fysiologiset muutokset hyvéksi heti vai jddvitko ne homeostaasin
eli biologisen korjausjirjestelmédn hoidettavaksi. Kumuloituneen stressin synnyttdmét
fysiologiset muutokset ovat erittdin kuormittavia elimiston oman korjausmekanismin

hoidettaviksi.
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Esimerkkind voidaan mainita verisuonten plastisuuden menettiminen. Fysiologisen
muutoksen yksi seuraus on verisuonten laajeneminen ja verenkierron tehostuminen. Nyt kun
suonet laajenevat tarpeettomasti ja turhan usein, niin verisuonet menettiavit kykydédn palautua
normaaliin tilaan. Purkamaton ja kertynyt stressi heikentid muun muassa immuunivastetta,
lisdd sydanperdisen kuoleman riskié ja hengitystien sairauksien kuten astmaan sairastuvuutta.

Pitkittynyt stressi kuluttaa energiavarastoja, hidastaa ruuansulatusta ja nostaa verenpainetta.

Stressireaktioissa verenkiertoa pitkin kulkee hitaampi hormonien reaktioaalto, joka alkaa
aivoissa tapahtuvasta stressidrsykkeen havaitsemisesta ja johtaa stressihormoni kortisolin
erittymiseen lisimunuaisesta verenkieroon. Kortisolijarjestelmd nojaa kahden aivojen osan,

hypotalamuksen ja aivolisdkkeen sekéd lisimunuaisten yhteistyohon.

Koska kumuloitunut ja pitkdaikainen stressi vaikuttaa ihmisen eldmiin kokonaisvaltaisesti,
niin keskeistd on ymmartia, ettd kaikkiin tirkeisiin itsensd johtajuuden elementteihin tulee
yleisesti negatiivisia muutoksia. Tahdonvoima vdhenee, impulssikontrolli huononee, olemme
taipuvaisempia dkillisten mielihyvin houkutuksiin sekd esimerkiksi yleinen energiataso

laskee.

Pitkékestoisen stressin haitalliset terveysvaikutukset kumuloituvat ihmisen kéyttdytymiseen ja

eldméntapamuutoksiin, kuten

1) epéterveelliset ruokailutottumukset

2) sosiaalisten kontaktien viheneminen

3) litkunnan puute

4) univaikeudet

5) lisdéntyneet sairauspoissaolot

6) mahdollinen piihteiden lisdéntyva kaytto
7) vdsymys, masentuneisuus ja uupumus

8) ahdistuksen kokeminen.

[hminen haluaa sdilyttdd sisdisen tasapainonsa kaikissa olosuhteissa sekd henkisesti ettd
fyysisesti. Lédketieteessd titd toimintoa kutsutaan homeostaasiksi. Elimiston terveys riippuu
hyvin pitkdlle siitd, miten tdmd tasapainottava ja korjaava jérjestelmd kehossa toimii.
IThmiskeho reagoi siis stressiin monimutkaisella biokemikaalisten muutosten sarjalla.
Homeostaasin tehtdvd on palauttaa keho ennalleen ja tasapainottaa elimiston jarkyttényttd

toimintaa. Tdma palautusjirjestelmd voi toimia kehossamme vield pitkdén itse tapahtuman tai
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kokemuksen jdlkeenkin. Néistd korjausmekaniikan toimista voi seurata pitkdaikaista

uupumuksen tunnetta.

Koskelainen kirjoittaa ettd, kun stressi kumuloituu, niin kehon kortisolitaso pysyy korkealla
myoOs haastavan tai uhkaavan tilanteen jdlkeen. Tdmi on haitallista esimerkiksi muistin ja
oppimisen kannalta tdrkeiden aivoalueiden toiminnalle. Jatkuvien ja purkamattomien
stressikokemusten seurauksena tietyt aivoalueet voivat myos herkistyd yllapitimiidn uhkaan
valmistautumisen valmiustilaa silloinkin, kun uhka ei endd ole ldsnd. (Rantaeskola ym. 2015,

170.)

Varsinkin tydyhteisdssd, jossa tyotehtavistd johtuvasta jatkuva kuormittuminen ei mahdollista
palautumista, aiheutuu kumuloituvaa stressid. Stressi on yleisesti ilmid, jolta nyky-yhteis-
kunnassa ei kerta kaikkiaan voi vilttyd. Poliisiorganisaatiossa stressid aiheuttavat monet
tekijat. Tyohon ja sen lisddntyvddn madrddn liittyvd stressi, organisaatioon liittyva stressi,
vaikeisiin ja vaarallisiin tilanteisiin liittyva stressi, turhautumiseen liittyvé stressi seké lopulta
yksittdisen poliisimiechen mahdollisesti yksityiseliméssddn kokemat stressitekijit. My0s
poliisin rooli yhteiskunnan roskakuskina, joka jatkuvasti kohtaa kohtuuttomia vaatimuksia
sekd asiakkaiden ettd toisinaan organisaation sddnndsten tasolta, aiheuttaa poliisimiehille
stressin ja turhautumisen kokemuksia. Korostan vield, ettd stressikokemukset vaihtelevat

erittdin suuresti yksilotasolla.

Resilience on termi, joka tulee tdssé tekstissd usein esiin. Se suomennetaan sanalla resilienssi
ja silld on psykologiassa kaksi padmerkitystd. Ensinnékin resilienssi kuvailee yksilon yleisid
henkisid taipumuksia vastoinkdymisestd palautumiseen ja toisaalta se viittaa sopeutumis-
prosessien empiiriseen tutkimukseen. Luthar ym. méérittelevdt resilienssin dynaamiseksi
prosessiksi, joka synnyttdd positiivista mukautumista tilanteissa, joissa koetaan

vastoinkdymistd (Luthar ym. 2000).

PREP (Physical Resilience and Efficiency among Police) -tutkimuksella tarkoitetaan
Toronton yliopiston ja Poliisiammattikorkeakoulun yhteistd tutkimus ja kehittdmishanketta.
PREP-tutkimuksessa  tutkitaan etukdteen valmistautumisen vaikutuksia vaativissa
poliisitilanteissa ja miten tilannestressid voi hallita. Tutkimuksen keskeinen kysymys on,

auttaako tutkimuksessa kiytetty valmennusmenetelma

a) fyysiseen ja psyykkiseen terveyteen
b) resilienssiin

c) tyosuorituksen paranemiseen
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d) traumaattisen stressin kokemiseen.

Yksilon taipumukset vastata haasteisiin ovat osin persoonassa, kuten Person Enviroment
Fit -tutkimukset ovat osoittaneet, esimerkiksi alttius ja reaktiivisuusmallitutkimukset (Bolger
& Zucerman 1995). PREP-tutkimus on osoittanut, ettd resilienssid voi oppia ja kehittdd oikean
kaltaisen harjoittelun myoti. Resilienssi tarkoittaa tiivistettynd sopeutumista, joustavuutta,
toimintakyky4, jota yksilé osoittaa vaikeassa tilanteessa, sekd kykyé palautua ja jatkaa eldmaa

normaalisti vaikeuksien jdlkeen.
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3. TUTKIMUSMENETELMA

Kéytan tutkimusmenetelmédna haastattelututkimusta (teemahaastattelu), jonka tarkoitus on

keriti tietoa kouluttajien ja opettajien havaintojen, mielipiteiden ja ndkdkulmien pohjalta.

Hirsjarven ym. (1997) mukaan tutkimuksessa on selvitettivd luonteeltaan filosofisia
kysymyksid. Tdma vaatimus ei koske vain teoreettisen tai filosofisen tutkimuksen tekijda vaan
empiiristd tyotd suunnittelevaa tutkijaa. Tutkimus, silloinkin kun se on kdytdnnonldheistd ja
tyoeldmadn sovelluksiin tdhtddvdd ja kun se ei ole teoreettisilta ldhtokohdiltaan hyvin
syvéllistd, perustuu lukuisiin piileviin odotuksiin. Ndami koskevat ihmisid, maailmaa seké
tiedonhankintaa eikd ndistd usein kaikilta osilta olla tietoisia. Oletuksia nimetdin usein
taustasitoumuksiksi tai filosofisiksi perusoletuksiksi. Tutkimustyotddn aloittelevien
toiminnassa pidetddn tirkednd filosofisten ldhtokohtien ymmartimistdi (mm. Maykut &
Morehouse 1994, 1-3). Erilaisille tutkimuksellisille ratkaisuille 16ytyy néin jarkeenkdypid
perusteluita, ja tutkijan on nidin helpompi ymmaértdd esimerkiksi kvantitatiivisen ja
kvalitatiivisen tutkimuksen eroja. Kun yhteiskuntatiellisessd kirjallisuudessa tarkastellaan
empiirisen tutkimuksen ldhtokohtaa, tuodaan vastakohtina usein esiin positiivinen ja
fenomenologinen tutkimus (esim. Borg & Gall 1989, 18-23). Nama liittyvit kvantitatiivisiin
ja kvalitatiivisiin termeihin. Kaikkien ndiden suutausten taustalla on neljd filosofian aluetta:

ontologia, epistemologia, logiikka ja teleologia. (Hirsjarvi ym. 1997, 129.)

Haastattelututkimus on hyvin kdytdnnonldheistd tutkimusta ja vaarana tutkimuksen tuloksissa
ovat nimenomaan odotukset ja oletukset, jotka liittyvédt ihmisten ajatuksiin, tunteisiin ja
kayttdytymiseen vaativissa tilanteissa. Stressi ilmidnd on erittdin subjektiivinen ja henkils-
kohtainen mielen tulkinta tilanteesta. Kysymykseen tulee myds arvojen pohdinta ja niiden
vaikutus tutkimuksessa mukana olleisiin. Lisdksi keskeisin kysymys kuuluu, miten tutkimus

lisda tietoa tutkittavalla alueella ja miten sitd organisaatiossa voidaan hyodyntéa.
Tutkimuksen filosofinen viitekehys:

1. Ontologia esittdd kysymyksid todellisuuden luonteesta. Mikd on tutkittavan ilmion
luonne, mitd voidaan pitdd todellisena ja mitd voidaan pitéé todisteena.

2. Epistemologia késittelee tietdmisen alkuperdd ja luonnetta sekd tiedon muodostumista.
Miké suhde vallitsee tutkijan ja kohteen vélilli? Mikd asema arvoilla on ilmididen
ymmartdmisessd?

3. Logiikka kisittelee toteen ndyttimisen ja todistamisen periaatteita. Ovatko kausaaliset

kytkenndt mahdollisia tiedon osien vélilla?
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4. Teleologia esittdd kysymyksid tarkoituksesta. Mitd varten tutkimus tehdddn ja miten

tutkimus lisad tietoamme tutkittavalta alueelta?

Ontologiset ja epistemologiset kasitykset ovat tutkimuksissa erityisen keskeisessid asemassa,
mutta ne ovat myos ongelmallisia. Kysymys on siitd, millaiseksi tutkimuskohde késitetdin.
Epistemologisessa eli tieto-opillisessa tarkastelussa késitykset koskevat tiedostamisen ja
tiedonsaannin ongelmia; muun muassa milld metodisella otteella pystymme parhaiten

lahestymiin tutkimuskohdetta. Tésséd yhteydessd voidaan puhua metodin pétevyydesta.

Jokapdiviisessd eldmdssd koemme monet asiat itsestddnselvyyksind. Toimimme ajatus-
tottumustemme ohjaamina. Ontologiset ratkaisut ovat tdssd suhteessa varsin ongelmallisia.
Kun tutkimuskohteena on ihminen, on ontologisen erittelyn tuloksena ihmiskésitys. Kun
tutkimuksen kohteena on maailma, puhumme maailmankésityksestd. Hirsjarvi tdhdentdd
erityisesti, ettd tietoinen ja ontologinen ratkaisu on kokonaan toisenlainen kuin I0ysit
filosofiset péddhanpélkdhdykset tai arkipdivéiset ajattelutottumukset. Jotta ratkaisu kay

tutkimuksen perusratkaisuksi,

1) se on perusteltava hyvin
2) on osoitettava, ettd se kohdentaa tutkimuksen tarkasti juuri oikeutettuun tutkimus-
kohteeseen

3) sen on oltava menetelmillisesti mahdollinen. (Hirsjirvi ym. 1997, 130-131.)

Pro gradu -tutkimukseni tarkoitus on selvittdd, miten tilannestressin valmennusmenetelmé on
otettu kayttdon ja miten se on kdytdnndssd toiminut. Valmennusmenetelmédn kayttoon
ottaminen pohjautuu tuloksiin, joita saatiin Toronton yliopiston ja Poliisiammattikorkea-

koulun yhteisessd tutkimus- ja kehittdmishankkeessa vuonna 2014.

Hirsjarvi ym. kirjoittavat, ettd tutkimuksella on aina jokin tarkoitus tai tehtdvd. Tarkoitus
ohjaa tutkimusstrategioiden valintoja. Kun pohditaan, mikd on tutkimusstrategia, niin asiaa

voidaan ldhestyd kolmesta nakdkulmasta.

1) Miki on tutkimusongelman muoto? Onko tutkimus luonteeltaan kartoittavaa? Pyrkiiko
se kuvaamaan tapahtumaa vai jonkin ilmion vaihtelevia ilmentymid, vai yrittddko se
selittdd jotakin sosiaalista 1lmiotd? Tamad kysymyssarja liittyy tutkimuksen
tarkoitukseen.

2) Vaatiiko tutkimus kéyttdytymisen tai toimintojen jonkinasteista kontrollointia vai

pyrkiikd se kuvaamaan luonnollisesti tapahtuvaa ilmi6ta?
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3) Onko tutkimuksen kohteena oleva ilmié nykyaikaan sijoittuva vai menneisyyteen

kuuluva, tidssd mielessa historiallinen?

Tutkimuksen tarkoitusta luonnehditaan yleensid neljén piirteen perusteella. Tutkimus voi olla
kartoittava, ennustava, kuvaileva tai selittdvd. On kuitenkin huomioitava, ettd tutkimukseen
voi sisédltyd useampikin tarkoitus ja se voi tutkimuksen edetessd muuttua. (Hirsjérvi ym.

1997, 137-138.)

Tuomen ja Sumikin pohdinnassa, mitd laadullinen tutkimus on, peruskysymykseksi
muodostuu laadullisen tutkimuksen suhde teoriaan. Téhin pohdintaan siséltyy kaksi toisiinsa

liittyvaa kysymysta:

1. Tarvitaanko laadullisessa tutkimuksessa teoriaa?

2. Edustaako laadullinen tutkimus teoreettista tai vai empiiristd analyysii?

Teorian merkitys laadullisessa tutkimuksessa on ilmeinen ja siksi sitd tarvitaan valttdmatta.
Tutkimusten laadullinen perinneajattelu perustuu huomioon, ettd laadullista tukimusta
ohjaava teoria on eri perinteissd erilainen. Teorialla tarkoitetaan tutkimuksen viitekehysta,
toisin sanoen tutkimuksen teoreettista osuutta. Tutkimuksessa tarvitaan teoriaa myos
metodien, tutkimuksen etiikan ja luotettavuuden hahmottamiseksi. Tutkimuksen teoria ja
viitekehys tarkoittavat tdssd yhteydessid samaa silli perusteella, etti niin teoria kuin
viitekehyskin muodostuvat kisitteistd ja niiden vélisistd merkityssuhteista. Viitekehyksessa
kuvataan tutkimuksen keskeisid kasitteitd ja niiden vilistd suhdetta, mutta viitekehys ei ole
kuvaus siind merkityksessd, ettd siind vain lueteltaisiin erilaisia asioita jossakin jarjestyksessd
ilman kisitteellisid tarkennuksia. Viitekehyksen muodostavat se mité tutkittavasta ilmiosté jo

tiedetdédn sekd tutkimusta ohjaavia metodologia. (Tuomi & Sumik 2012,17-18.)

Tuomen ja Sumikin mukaan erds peruskulmakivistd, johon laadullista tutkimusta nojataan
niin tutkimusten perusteella kuin mééréllisen tutkimuksen kritiikissd, on havaintojen
teoriapitoisuus. Havaintojen teoriapitoisuudella tarkoitetaan sitd, ettd se, millainen yksilon
késitys i1lmidstd on, millaisia merkityksid tutkittavalle ilmidlle annetaan tai millaisia vélineitd
tutkimuksessa kadytetddn, vaikuttaa tutkimuksen tuloksiin. Tutkimustulokset eivdt ole
kdytetystd havaintomenetelméstd tai kayttdjéstd irrallisia. Ei siis ole olemassa puhdasta
objektiivista tietoa, vaan kaikki tieto on siind mielessd subjektiivista, ettd tutkija pééttdd

tutkimusasetelmasta oman ymmarryksensd varassa. Tdssd mielessd laadullisen tutkimuksen
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perustelut korostavat teoriapitoisuutta kaiken tutkimuksen ldhtdkohtana. (Tuomi & Sumik

2012, 19.)

Laadullinen tutkimus on kokonaisuus ja sen ymmartdmiseksi tiytyy tehdd kysymys, miten
mind ymmarran toista. Tahdn kysymykseen liittyy ldnsimaisen filosofian tirked pulma mina-
tietoisuudesta eli tietoisuudesta itsestd. Tietoisuus itsestd jakaa maailmaa kahtia: mindin ja
ei-minéén, siis subjektiin ja objektiin. Tdssd jaossa nousee esiin perustavanlaatuinen kysymys
siitd, kuinka subjektiivinen miné voin tietdd objektiivisesta minéstd, siis miten voin ymmartii
toista. Laadullisessa tutkimuksessa kysymys mahdollisuudesta ymmairtdd toista on
kaksisuuntainen. Miten tutkija ymmaértdd haasteltavaa ja miten ihmiset ymmartdvit tutkijan

laatimaa raporttia? (Tuomi & Sumik 2012, 70-71.)

Tieto mahdollistaa ymméirtdmisen ja ymmirtiminen mahdollistaa viisauden. Viisaus on
ymmarretyn tiedon siirtiminen kdytdntoon. Tieto liittyy siis ymmaértdmiseen ja molempiin

késitteisiin liittyy se, miten me ihmiset havainnoimme asioita.

Tuomen ja Sumikin mukaan teoreettisessa tutkimuksessa keskeinen uskottavuuskysymys
kulminoituu siithen, miten argumentointi suoritetaan eli sithen kuinka uskottavasti ja péatevéasti
lahdeaineistoa kiytetddn. Tédlloin argumentoinnin nikdkulmasta korostuvat l1dhteet: 1dhteiden
tulee olla aiheen kannalta keskeisid ja lahdeviittausten relevantteja. Téhén liittyy huomio, ettd
teoreettisen analyysin ldhteet voivat olla vain tieteellisesti relevanttia tekstid, joista voidaan
kiistelld. Teoreettisessa analyysissd korostuu aina kuka, mitd ja milloin on sanonut.
Empiirisessd  analyysissd 1dhdeaineistoa tuottavien henkildiden eli tiedonantajien
tunnistettavuus yksiloind sen sijaan hdivytetddn. Empiirisessd tutkimuksessa tutkijan tulee
etitkan ndkokulmasta aina pitdd huolta, ettd yksindisid henkil6itd ei tunnisteta, kun
teoreettinen analyysi nojaa yksityiseen véitteeseen ja sen esittdjdn tunnistettavuuteen.
Voitaneen sanoa, ettd teoreettisen analyysin raportissa korostuu se, miten ihmisjérjen
suorittama henkinen tarkastelu on tehty, kun taas empiirisessd analyysissd ja sen raportissa
korostuu se, miten metodit tdtd tarkastelua ohjaavat. Vastaus kuuluukin, ettd tutkimus-
tyypiltddn laadullinen tutkimus on empiiristd, ja laadullisessa tutkimuksessa on kyse
empiirisen analyysin tavasta tarkastella havaintoaineistoa ja argumentoida. (Tuomi & Sumik

2012, 21.)

Tuomen ja Sumikin mukaan haastattelun ja kyselyn idea on hyvin yksinkertainen. Kun
haluamme tietdd, mitd ihminen ajattelee tai miksi hin toimii, kuten toimii, on jarkevaa kysya
asiaa héneltd itseltddn. Kyselyyn ja haastatteluun perustuvaa tutkimusta on kritisoitu, mutta

pddasiassa ongelmia on pidetty metodisina ongelmina, jotka ovat ratkaistavissa esimerkiksi
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riittdvélld rahoituksella, koulutuksella tai kokemuksen tuomalla nikemykselld. Alasuutari
(2001) syventdd krititkkida huomauttamalla, ettd wvaikka kulttuuri kuinka korostaa
yksilokeskeisyyttd, on syytd varoa kritiikittoméisti omaksumasta kasitystd, ettd yksilo on

inhimillisen todellisuuden keskidssa. (Alasuutari 2001, 160.)

Toisaalta diskursiivisen ndkokulman mukaan on ldhinnd romanttista puhua yksilon aidosta
olemuksesta ja todellisista sisdisistd tunteista ja merkityksestd, joita syvdhaastattelulla
pystytddn vangitsemaan. Alasuutarin ajatus on, etti ihmisid tulee kuulla eikd hdn halua
kuulemista mitdtdid4, mutta toisaalta ei ole olemassa sellaista ylivertaista viylda, jonka kautta
totuus voitaisiin saada selville. Kyselyn ja haastattelun jyrkkéd erottelu ei liene jarkevéaa.
Haastattelun etuna on ennen kaikkea joustavuus. Haastattelijalla on mahdollisuus toistaa
kysymys, oikaista védidrinkdsitys, selventdd ilmausten sananmuotoja ja kdydad keskustelua
tiedonantajan kanssa. Joustavaa haastattelussa on myds se, ettd kysymyksid voidaan esittdd
siind jarjestyksessd kuin tutkija katsoo aiheelliseksi. Laadullisen tutkimuksen haastattelua
voidaan pitdé joustavana myds siksi, ettd haastattelua ei ymmairretd tietokilpailuna. Téarkeintd
on saada mahdollisimman paljon tietoa halutusta asiasta. Tdlloin on perusteltua antaa
kysymykset etukiteen haastateltavalle. Lisdksi haastattelun etuihin kuuluu, ettd haastattelija
voi samalla toimia myds havainnoitsijana, eli muistiin voidaan kirjata paitsi mitd sanotaan
my06s miten sanotaan. Tassd kohtaa tutkijan tdytyy harkita tarkasti, ilmaiseeko hin tillaista
ajattelua raportissaan. Haastattelun etuihin voidaan laskea myds se, ettd kun haastattelu-
luvasta sovitaan henkilokohtaisesti, tiedonantajat luvan annettuaan harvoin kieltdytyvat
haastattelusta. Samoin etuna voidaan pitdd myos sitd, ettd haastatteluun voidaan valita
henkil6t, joilla on kokemusta tutkittavasta ilmidsta tai tietoa aiheesta. (Tuomi & Sumik 2012,

74-76.)
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4. OPPIVA ORGANISAATIO

Pelkidstdadn yksildiden oppiminen ja ammattitaito eivit riitd organisaation menestystekijéaksi.
Oppimista ja kehittymistd tulee tapahtua monella tasolla. Jarjestelmallinen kehittyminen ja
oppiminen vaativat kehittimisprosessien hallintaa. Prosessien tulee olla selkeitd ja
yhtenevdisid, jotta vaikuttavuus ja todellinen tyon laadun paraneminen tapahtuu.

Oppimisprosessi tapahtuu yksilotasolla, tiimien tasolla ja organisaation tasolla.

Organisaation oppiminen tarkoittaa kykyd uusiutua muuttamalla arvoja, toimintatapoja ja
prosesseja. Uudistumisella kdytdnnossa tarkoitetaan, ettd organisaatiolla on valmius jatkuvasti

hankkia uutta osaamista ja hyodyntda sitd valittomasti. (Syddnmaanlakka 2007, 18.)

PREP-projektin ensimméiset tutkimustulokset saatiin koottua joulukuussa 2014. Poliisin

peruskoulutukseen (poliisi AMK) menetelma otettiin kdyttoon toukokuussa 2015.

Monien kaupallista hy6tyd tuottavien liitkeorganisaatioiden ydin on uuden oppiminen ja

uusiutuminen.

”On aika jolloin liiketoiminnan ydin oli tehdd voittoa ja tuotteita. Tdnd pdivdnd on tdtd
edeltdvind, vieldkin tdrkedmpi liiketoiminnan ydin on tulla tehokkaaksi oppivaksi
organisaatioksi. Ei niin etteivitké voitto ja tuotteet eivit ole endd mahdollista. Tdstd seuraa
eriskummallinen ajattelu. liiketoiminnan ydin on oppiminen — ja kaikki muu on seurausta
siitd. ” (Harrison Owen, ks. Syddnmaanlakka 2007, 28.)

Julkisen organisaation toiminnan ydin on hieman poikkeava verrattuna yksityisiin yrityksiin,
mutta oppimisen, uudistumisen ja kehittymisen nidkokulmasta ero ei endd olekaan niin
merkittdvd. Maailma muuttuu téstd eteenpdin kiihtyvilla tahdilla ja organisaatioiden kykyéa
muuttua testataan koko ajan. Poliisiorganisaation on pysyttivd kehityksessd mukana, mikali
se aikoo sdilyttdd paikkansa luotettavimpien instituutioiden joukossa. Talouden kehityksen
ndkymit syksylld 2015 eivdt ndytd siltd, ettd rahaa olisi yhteiskunnassa kéytettdvissa
tulevaisuudessa enemmén  julkisiin  palveluithin. My0dskddn ennusteita poliisityon

helpottumisesta ei ole nékopiirissa.

Arie de Geus on pohtinut strategisen suunnittelun ja oppivan organisaation vilistd yhteytta.
Hénté pidetdédn yleisesti oppivan organisaation pioneerina. Hin on todennut, etti “ainoa tapa
sdilyttdd yrityksen kilpailuetu on varmistaa, ettd yritys oppii nopeammin kuin kilpailija.”
Hénen mukaansa pitkdaikaisilla yrityksilla on luonne, joka mahdollistaa tiyspainoisen

kehittymisen. (Syddanmaanlakka 2007, 28.)
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Syddnmaalakan mukaan tdssd tulee esiin kaksi ndkemystd yrityksestd. Yritystd voidaan
tarkastella koneena tai eldvidnd organismina. Organisaatio koneena on hyvin mekaaninen ja
yksinkertainen malli, jossa yritys ndhddin rahantekovélineend tai se suorittaa konemaisesti
sille maarittyjd tehtdvid (oma huomio). Organisaation eldvdnd organismina taas on
systeeminen, kokonaisvaltainen malli, jossa organisaatio ndhdddn paikkana, jolla on jokin
pysyvdmpi tarkoitus, ja se tarjoaa mahdollisuuden ihmisille hankkia elantonsa ja toteuttaa

itseddn. (Syddnmaanlakka 2007, 28.)

4.1 Peter Sengen oppivan organisaation teoria

Oppivan organisaation késite tuli ensimmaisid kertoja esiin Peter Sengen teoksessa The Fifth
Discipline - The Art Practice of the learning Organization (1990) ja hidn kehitti teoriaa
edelleen teoksessa Peter Sengen’s Fifth Dicipline Fieldbook (1994).

Senged pidetddn oppivan organisaation teorian kehittdjind ja erdédnlaisena oppi-isdna.

Tarkastelen pro gradussani tuloksia Sengen teorian valossa.

Senge (1990) tiivisti oppivan organisaation piirteet neljddn tirkedén kulmakiveen, jotka ovat
yksildiden mestaruus, yhteinen ajatusmalli, jaettu visio ja tiimioppiminen. Liséksi Senge lisdsi
myohemmin listaan viidennen oppivan organisaation perustekijidn, kehittyneen systeemi-

nikemyksen (Senge 1994).
1) Henkilokohtainen mestaruus

Sengen oppivan organisaation tunnuspiirteiden listalla henkilokohtainen mestaruus on listan
ensimmaisend. Talld piirteelld hin viittaa yksilon ammatillisen kehittymiseen ja siitd vield
laajempaan kisitteeseen, kuten henkiseen kasvuun, kehittymiseen ja oppimiseen. Ketddn ei
voi pakottaa henkilokohtaiseen kasvuun tai mestaruuden kehittdmiseen, vaan se on sisdltd

pdin ohjautuva ominaisuus.
2) Mentaalinen malli

Toisena seikkana tulee yhteinen ajattelumalli, jota organisaatioissa ja yrityksissd tulisi
edistdd ja tyOstdd. Ajatusmallit ovat sisdisid kuvia siitd, millainen maailma on ja miten
havaitsemme asioiden ja asiayhteyksien todellisuuden ja sen, miten asiat toimivat. Tdma
seikka on Sengen mukaan erityisen tdrked askel organisaatioiden oppimiseen ja
kehittymiseen. Ajatusmallien tunnistaminen ja nithin vaikuttaminen ovat tirked osa
organisaatioiden muutoksen toteuttamista. Ajatusprosesseihin voi vaikuttaa muun muassa
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koulutuksella. Ammattilaisten oppimisen ja kehittymisen takaa avoin dialogi, joka haastaa
rehelliseen, rakentavaan mielipiteen vaihtoon ja tarvittaessa omista vahvoista asenteita
luopumiseen. Mielipiteitd ja kantoja tulisi tutkia avoimesti ja pitdd mielessd parhaan yhteisen
lopputuloksen ldytdminen. Oma mielipide tulisi tuoda julki mahdollisimman nékyvisti ja
rohkaista muita tekemddn samoin. Tdméa on avointa dialogia, josta parhaillaan muodostuu
yhteinen ajatusmalli. Senge korostaa, ettd ajatusmalleja ei voi eikd pidd siirtdd toisille
valmiina, vaan niiden muodostuminen on aina henkilokohtainen prosessi. Toimijoiden tulisi
kehittyd koko ajan taitavammiksi tunnistamaan omia ajatusmallejaan ja rakenteita, minka

kehittyminen edellyttid reflektoimista ja tutkivan otteen vahvistamista.
3) Jaettu visio

Jaettu visio on yksi Sengen nostamista oppivan organisaation elementeistid. Se ei ole vain
vision mdidritelmd vaan se on jatkuvasti kehittyvd prosessi, jossa organisaation jdsenten
kidsitykset yhteisestd tulevaisuudesta muovataan ja selkiytetddn. Senge painottaa, ettd visiota
el voi luoda eikd antaa irrallaan organisaation jdsenten henkilokohtaisista arvoista,
mielenkiinnon kohteista tai pyrkimyksistd, vaan niiden tulee liittyd ihmisten
henkilokohtaiseen visioon. Jaettu visio on seikka, johon ei voi pakottaa ketddn. Voidaan
kuitenkin edellyttdd, ettd vahintddnkin muodollinen visioon mydntyminen ja sen
edellyttdmien toimien suorittaminen toteutuvat odotusten mukaisesti. Aidon kiinnostuksen
synnyttiminen on tirked ldhtokohta johtamiselle ja esimiehen oman sitoutumisen

huolehtimiselle.
4) Tiimioppiminen

Oppivalla tiimilld Senge viittaa ryhmiin, jotka ovat pystyneet saavuttamaan asioita, joita
yksilo ei olisi pystynyt saavuttamaan. Tiimien oppiminen on ratkaisevan tdrkedd tulosten
tekemisen kannalta. Keskeinen seikka on keskindinen tilannetietoisuus siitd, missd tiimien
jasenet ovat hyvid sekd keskindinen luottamus. Lisdksi tiimien tulee tukea organisaation
muiden tiimien toimintaa. Tiimioppiminen syntyy vuorovaikutuksen kautta ja tiimioppiminen
on Sengen mukaan taito. Koulutus on keino lisdtd refleksiivisyyttd ja tunnistaa haitallisia
defenssejd, joita ryhmédtoiminnassa usein esiintyy. Oppiminen tapahtuu yhteisen kielen
muodostamisen myotd. Se syntyy yhteisestd késitteiden mdiérittelystd, systeemiajattelun

muodostamisesta ja yhteisten ajatusmallien vahvistamista.
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5) Systeemiajattelu

Viides oppivan organisaation tekija on kaikkien edellisten kohtien maaperé, systeemiajattelu.
[lman systeemiajattelua ei voida saavuttaa edelld olevia asioita. Systeemiajattelu auttaa
hahmottamaan kokonaisuuksia. Senge korostaa, ettd systeemiajattelulle on kasvava tarve, silld
tiedon médrd on valtava. Systeemiajattelu edellyttdd toimijoilta kykyd ndhdd keskindisid
vaikutussuhteita. Lisdksi se edellyttdd prosessien hahmottamista yksittiisten tapahtumien ja
tuokiokuvien sijaan. Systeemiajattelu tarkoittaa rakenteiden hahmottamista vuorovaikutteisten
tilanteiden taustalla. Se on oppivan organisaation tapa hahmottaa toimintaansa ja muuttuvaa

maailmaa. (Viitala 2005, 44-45.)

Vuorinen kirjoittaa, ettd oppivaksi organisaatioksi voidaan tulkita sellainen organisaatio, joka
edistdd jasentensd oppimista ja samalla kehittdd ja muuttaa itseddn. Oppivan organisaation
tulee pystyd muuttamaan toimintatapaansa ja uudistamaan kilpailukykyédin. Sengen
tarkastelussa oppiva organisaatio rakentuu tiimityoskentelystd ja ammatillisesti pétevista,
motivoituneista sekd kasvuhaluisista jésenistd, ja sitd hallitaan systeemiajattelun, yhteisten
ajatusmallien ja jaetun vision avulla. Oppivan organisaation kisite liittyy kiintedsti osaamisen
johtamiseen. Osaamista ja johtamista on alettu tarkastelemaan strategian yhteydessd
kriittisend menestystekijiana etenkin silloin, kun toimintaymparisté muuttuu nopeasti. Oppivan
organisaation kisite on laaja ja sitd voidaan pitdd aatteena ja filosofiana, jolla pyritddn

saavuttamaan strateginen etu. (Vuorinen 2014, 177.)

Strategia on toimintamalli, jolla toteutetaan organisaation visiota. Strategialla luodaan
toimintaa tulevaisuusldhtoisesti, timan vuoksi strategia on kiintedsti yhteydessd organisaation
muutokseen ja oppimiseen. Strategia ohjaa osaamisen kehittimistd ja osaaminen puolestaan
vaikuttaa kehittymiseen ja uudistumiseen. Oppivan organisaation edellytys on tulevaisuus-

suuntainen strategia, joka toteutetaan méaaratietoisella johtamisella.

Tuomi & Sumik Kkirjoittavat, ettd strategiaan perustuvan osaamisen johtaminen on
menestyvin organisaation ydin. Toimintaympériston nopea muutos edellyttdd ennakoivaa ja
aktiivista toimintaa ja osaamisen johtamista vision saavuttamiseksi. (Tuomi & Sumik 2012,

14.)
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4.2 Oppivan organisaation toimintaprosessi ja oppimistaito

Vuorinen on kiteyttinyt oppivan organisaation toimintaprosessin strategiakirjassaan (2014)

seuraavan kuvan mukaisesti.

e Stategia

Oikean tiedon ja
osaamisen
hankinta

Organisaation
oppimisprosessi

AL/

Tietotekniikka, Oppimiskulttuuri
sosiaalinen media ja oppimisen
ja jarjestelmat. edellytykset

e Tavoitteet

Kuvio 4 Oppivan organisaation elementit (Otala 2008)

Vuorisen mukaan yhteiset arvot, visiot, strategia ja tavoitteet luovat pohjan oppimisen
kehittymiselle. Ilman tétd pohjaa organisaatio ei voi tietdd, mihin sen tulisi pyrkid ja mitd sen
vastaavasti tulisi osata. Oikean tiedon ja osaamisen hankinta tarkoittaa yrityksen strategiasta
peilattavaa osaamistarpeiden kartoitusta, suunnitelmaa tarvittavien uusien osaamisten
hankkimisesta. Organisaation oppimisprosessissa tuotetaan organisaatioon uutta osaamista.
Prosessin kdynnistdd osaamisen tarve. Prosessi on tiedon hankkimista, sisdistdimisesta,
jakamista, soveltamista ja sen organisaatioon levittdmistd. Sosiaalisen median,
tietojérjestelmien ja oppimista tukevien menetelmien hyddyntdminen on tehostunut
ratkaisevasti viime vuosina. Oppimiskulttuuri ja oppimisen edellytykset ovat kunnossa
organisaatioissa, jotka keskittyvit turvallisen, luottamuksellisen, avoimen ja kannustavan
ilmapiirin ylldpitdimiseen, uusien asioiden kokeilemiseen, virheiden sallimiseen, rajapinnat
ylittdvéadn yhteistyohon, avoimeen tiedonjakoon ja oppimisen edistimiseen. (Vuorinen 2014,
182-183.)
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Pentti Syddnmaanlakka (2007, 58) on maédritellyt organisaatiolle kymmenen tirkedd
oppimistaitoa. Peter Senge (1990) on maaritellyt, ettd oppiva organisaatio kehittdd jatkuvasti
kykyddn luoda omaa tulevaisuuttaan. Oppimista tapahtuu nopeammin kuin kilpailijoilla.
Ihmiset luovat itse todellisuutta, tiedostavat tidmédn ja pystyvdt muuttamaan siti.
Syddnmaanlakan mukaan oppimisessa on kysymys tiedon sisdistdmisestd ja kyvyistd soveltaa
sitd, ei vain tiedon mekaanisesta vastaanottamisesta. Senge nimedd viisi oppivan

organisaation osatekijaa tai taitoa:

1. Systeemiajattelu
Itsehallinta
Sisdiset toimintamallit

Yhteinen visio

A

Tiimioppiminen
Michael Marquardt (1969) on lisdnnyt tdhén listaan kuudennen osatekijan:
6. Dialogi
Pentti Syddnmaalakka lisdd oppivan organisaation oppimistaitoihin vield nelja kohtaa:

7. Strateginen oppiminen
8. Palautejarjestelmi
9. Tietojarjestelmét

10. Tiedon jakaminen

Syddnmaanlakan mukaan organisaation oppimistaidot ovat organisaation toimintatapoja,
prosesseja ja arvoja, jotka vaikuttavat sithen, miten tehokkaasti organisaatiot oppivat. Ne ovat
taitoja, joita voidaan kehittdd ja joita tulisi aktiivisesti kehittdd, jotta tuettaisiin organisaation

oppimista. (Syddnmaanlakka 2007, 58.)

4.3 Tyon vaatimukset ja voimavarat

Jari Hakanen késittelee tyohyvinvointia véitdskirjassaan Tyouupumuksesta tyon imuun. Hén
on tutkimuksessaan korostanut tyontekijoiden ja tydpaikkojen myonteisid mahdollisuuksia ja
vahvuuksia. Tydeldmén laadun ja hyvinvoinnin ldhestymistapoihin kuuluu myds tyopaikoilla
negatiivisten, pahoinvointia aiheuttavien tyon kuormitustekijoiden ymmaértdminen ja
ehkdiseminen. Ne ovat Hakasen mukaan tirked osa hyvédn tydpaikan kokonaisuutta ja
rakentamista. (Hakanen 2009, 46—47.)

37



Hakasen tyon vaatimusten - tyon voimavarojen (TV-TV) malli jasentdd ja ennustaa
tyohyvinvoinnin (tyon imun) kehityskulkujen lisdksi tyOpahoinvoinnin ja sen seurausten
kehitystd. Han 16ysi kaksi rinnakkaista polkua, jotka molemmat voivat johtaa heikentyneeseen

terveyteen tai vastaavasti myonteisiin seurauksiin. Ndiden kahden polun vélilld on selked

vuorovaikutus.
Tyo6n vaatimukset ------- Ty0dssd uupuminen------- Kielteisid seurauksia
Ty6n voimavaratekijit --------- Ty6n imu ---------- Myonteisid seurauksia

Kuvio 5 Tyon vaatimukset ja voimavaratekijat (Hakanen 2009)

Kuvassa kokonaisvaltaisen TV-TV-mallin perusoletus on, etti missd tahansa tydssd ja
ammatissa psykososiaaliset ty0olot voidaan jakaa tyon vaatimuksiin ja tydn
organisatorisiin piirteisiin, jotka edellyttavét fyysisten ja/tai psyykkisten, kuten kognitiivisten
tai emotionaalisten, ponnistelujen yllapitdmistd ja joihin tdstd syystd liittyy jatkuvia fyysisid
ja/tai psykologisia kustannuksia. Vaikka osa tyon vaatimuksista voikin olla haastavia
vaatimuksia, niin ne voivat silti jopa edistdd hyvinvointia. Liiallisina tyon vaatimukset voivat
muodostua stressitekijoiksi tilanteissa, jotka edellyttivdat kovia ponnisteluja odotetun
suoritustason ylldpitimiseksi ja/tai joissa ei tapahdu riittdvaa palautumista. (Hakanen 2009,

46-47.)

Ty6n voimavarat viittaavat niihin tyon fyysisiin, psykologisiin, sosiaalisiin tai organisatorisiin

piirteisiin, jotka

* voivat auttaa vihentdmiin ty0ssd koettuja vaatimuksia ja niihin liittyvid fysiologisia ja
psykologisia kustannuksia

* jotka ovat tarkoituksenmukaisia tyon tavoitteiden saavuttamiseksi

* voivat virittdd henkilokohtaista kasvua, oppimista ja kehittymistd tyGssd — ja siten myds

tyon imua. (Hakanen 2009, 46-47.)
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4.4 Oppimisen ja ammattitaidon edistiminen organisaatioissa

Jatkuvasti muuttuva tydeldmé luo haasteen tyon, tyOyhteison ja organisaation ammattitaidon
edistdmiselle ja kehittdmiselle. Ammattitaidon kehittiminen tapahtuu seka yksilotasolla, tyo-
yksikkotasolla ettd organisaatiotasolla. Prosessien muutoksen keskeisessd roolissa on
johtaminen. Yhteiskunnan muutosten myotd poliisiorganisaation tulee kehittdd jatkuvasti
toimintojaan, jotta poliisipalveluita voidaan tarjota laadukkaasti ja kustannustehokkaasti.
Ammattitaidon kehittyminen vaati aina vain parempia oppimismenetelmiad sekd parempaa ja

laadukkaampaa johtamista.

Tuomi ja Sumik kirjoittavat, ettd osaamisen johtaminen perustuu strategiaan ja sen
toteutumiseen. Strategiaan perustuvan osaamisen johtaminen on menestyvdn organisaation
ydin ja avaintekijd. Strategia on toimintamalli, jolla toteutetaan visiota. Strategian tehtdvi on
suunnata toimintaa tulevaisuuteen ja pyrkid ennustamaan mahdollisia muutostarpeita.
Osaaminen mahdollistaa strategian toteuttamisen ja strategia puolestaan mahdollistaa
osaamisen ja uudistumisen. Arjessa eldvd ja uudistuva strategia on osaamisen johtamisen

perusedellytys. Strategia on toimintamalli ja toiminnan suunta, joka vastaa kysymyksiin:

1) Milléd periaatteella toimitaan? (arvot)
2) Miksi olemme olemassa? (toiminta-ajatus)
3) Milld osaamisella strategia saadaan toteutettua? (ydinosaaminen) (Tuomi & Sumik

2012, 15.)

Poliisiorganisaatio on kriisiorganisaatio, mikd vastaa yhteiskunnan sisdisiin kriiseihin ja
ongelmiin. Mielestdni tdiméd on keskeinen seikka muistaa késiteltdessd poliisin ammattitaitoa
organisaatiotasolla, yksikkotasolla ja yksilotasolla. Poliisin tulisi kyetd vastaamaan kaikkiin
ongelmiin, joita tulevaisuus tuo tullessaan. Tdma vaatii jatkuvaa koulutuksen kehittdmista,
uuden oppimista, prosessien parantamista ja ennen kaikkea parempaa ja laadukkaampaa

johtamista.

Tydyhteisojen kehittdmistd ja ammattitaidon parantamista ldhestytddn eri tieteenaloissa eri
ndkokulmista. Yhteistd ndille on kuitenkin organisaation oppiminen, ongelmien tai
kehityskohteiden tietoiseksi tekeminen ja muutoksen toteuttamisen prosessit. Tydyhteisot
kehittyvit esimiesten ja tyontekijoiden kautta, mutta monesti ne vaativat muutoksia
prosesseissa, organisaatioissa ja rakenteissa. Kun muutostarve on hahmoteltu ja tiedetddn mita
halutaan, tulee kysymykseen resurssien todellinen kartoitus ja kehittdmiseen kaytettdva aika.

Hankkeilla tulee olla aina selked tavoite, toiminnalla ajantasainen seuranta ja hankkeen
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madritelty loppuajankohta, jotta kehittimisprosessia voi mitattavasti ja selkeésti arvioida.
Taloudellinen, tekninen ja sosiaalinen todellisuus tulee ottaa huomioon kaikissa

kehittdmishankkeissa.

Operatiivinen toiminta ja johtaminen vaikeissa tilanteissa ei ole helppoa. Taéméan vuoksi ainoa
tapa selviytya siitd on jatkuva etukdteen varautuminen ja harjoittelu. Stressi ja painetilanteissa
inhimillinen toiminta on usein vaistonvaraista tai intuitiivista. Normaali loogis-rationaalinen
ajattelu hdvidd ja toimimme vaistojen ohjaamina. Operatiivisissa tilanteissa nopea
padtoksentekokyky on hyvin usein merkittivin tirkedssd roolissa, padtoksid on tehtdva
nopeasti. Tdma ei tarkoita sité, ettd aina nopea paitoksenteko olisi huono ratkaisu, silli se voi
olla loogis-rationaalisen ajattelunketjun tuottamaa toimintaa, jonka taustalla vaikuttavat
henkilon koulutus ja vankka kokemus. Poliisitoiminta on lakien ja asetusten sddteleméda ja

intuititvinen pédtoksenteko toimii ainoastaan tilanteissa, joissa miettimisaikaa ei ole.

Tilannestressin hallinnan tutkimus- ja kehittimishankkeeseen kuuluu keskeisend osana
koulutus ja valmentautuminen. Prosessi on kaksivaiheinen, jossa ensimmaéisessd vaiheessa
koulutuksen ovat saaneet Poliisiammattikorkeakoulun opettajat. Toisessa vaiheessa koulutusta
ja valmentamista integroidaan poliisin perustutkintoon. Kehittdimisohjelmissa kéytetdén usein
moniportaista menetelméd, kuten tdssdkin hankkeessa. Koulutus- ja valmennusjaksoa edelsi
noin vuoden kestdnyt tutkimustyd. Prosessien johtaminen ja koulutuksen kehittdminen on
tdssd tapauksessa perustunut tietojohtoisuuteen ja pitkdaikaiseen suunnitelmalliseen
toimintaan. Prosessien parantaminen edellyttdd aina hyvdd ja laadukasta johtamista, silld
toiminnan kehittiminen tapahtuu vasta, kun tarpeeksi korkealla organisaatiotasolla tehddin

padtds toiminnan aloittamisesta.

Organisaatiossa oppimien ja ammattitaidon kehittyminen ei ole itseisarvo, vaan silld pyritdan
edistimddn organisaation menestystd jatkuvassa muutoksessa, eteen tulevissa haasteissa ja
kilpailussa. Safizadchin (1991) kiteyttdd organisaation toiminnalliset pyrkimykset ja rakenteet
viiteen kohtaan, jotka ovat keskeisessd roolissa organisaation menestymisessd ja jatkuvaan

oppimisessa.
1) Joustava toiminta organisaation kulttuurissa, joka nidkyy henkiloston on oma-

aloitteisena toimintana ja yhteistyokyna.

2) Avoimet tuotantojirjestelmaét eli vuorovaikutus tarpeiden ja palveluiden vélilla.
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3) Sitoutumiseen perustuva organisaation kulttuuri. Padtosvallan hajauttaminen ja
yhteistybhon perustuva johtamismalli edellyttdvdt henkilostoltd voimakasta
sitoutumista organisaatioon.

4) Laadun korostaminen kilpailukeinona.

5) Henkil6ston ammattitaito ja osaaminen. (Sarala & Sarala 2001, 28.)

5.4 Johtamisen vaikutus ja merkitys organisaation oppimiselle

Hyvistd ja laadukkaasta johtamisesta on tehty valtava maédrd tutkimuksia ja silti hyvén
johtajuuden yksiselitteinen mairitteleminen on ldhes mahdotonta. Jokaisella tyontekijéalld on
omat henkilokohtaiset ndkemykset siitd, mitd on hyvid johtajuus. Yleisesti ihmiset pohtivat
asiaa hyvin henkilokohtaisten tarpeiden kautta. Jokainen johtaja on yksilond ja persoonana
erilainen ja jokainen tyontekijd asettaa omia odotuksia johtajalle ja johtamistavoille.
Johtamista peilataan yksikon tarpeiden lisdksi muun muassa tyotehtdvien laadun,
tuottavuuden, hyvinvoinnin ja tekijoiden kautta. Tdméin vuoksi johtaminen on erittdin
moniulotteinen késite ja ndin ollen erittdin haasteellinen madriteltdvd. Yksittdistd

henkilostojohtamisen teoriaa eikd sitd selittdvid tieteenalaa ole olemassa.

Jatkuva muutos tydeldmaéssa pakottaa luomaan uusia johtamistapoja, kiytinteitd ja jopa uusia
teorioita. Se, mikd on ollut hyvdd johtamista kymmenen vuotta sitten, ei valttdmatta riitd tdna
paiviana. Kinnunen ja Feldt kirjoittavat johtamisesta, ettd perinteinen tehtdvé- ja thmissuhde-
suuntautuneisuus onkin saanut kolmannen ulottuvuuden, muutossuuntautuneisuuden.
Muutossuuntautunut johtaja luo mahdollisuudet onnistuneelle muutokselle. Muutosta
johtaessaan hidn motivoi ihmisid luomalla visioita tulevaisuudesta valtuuttamalla alaisiaan
pyrkiméédn kohti tavoitteita ja energisoimalla heitd. Muutossuuntautuneelle johtamiselle on
tarkedd kyky tulkita todellisuutta ja muuntaa alaisten arvoja ja asenteita. Valtuuttamalla
muutossuuntautunut johtaja vahvistaa alaistensa sisdistd motivaatiota, ja se vahvistaa heidin
suuntautumista tydrooliinsa. Valtuuttaminen luo pohjaa yksilon kokemukselle merkitykselli-
syydestd, omasta pdtevyydestd, itsemddrddmisestd ja vaikuttamisesta. (Kinnunen & Feldt

2005, 316.)

Viitala kirjoittaa, ettd osaamisen johtaminen sisdltdd kaiken sellaisen tarkoituksellisen
toiminnan, jonka avulla yrityksen strategian edellyttimdi osaamista vaalitaan, kehitetdén,

uudistetaan ja hankitaan. Se on laaja johtamisen kokonaisuus. Kisitteelld viitataan koko
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sithen johtamisen jdrjestelméén, jonka varassa ja ohjaamana osaamisen johtaminen tapahtuu.

(Viitala 2005, 14.)

Yksi johtajan tarkeimmistd tehtivistd on luoda olosuhteita hyvélle ja laadukkaalle tydlle, sen
kehittdmiselle ja oppimiselle. Thmisten tulisi sisdistdd ja kokea omakseen organisaation
perusarvot ja toimia yhteisten tavoitteiden hyviksi. Tama tarkoittaa, ettd yksilon arvot ja
moraali ovat hyvin ldhelld organisaation tai tydyhteison arvoja ja moraaleja. Oppimista tukeva
johtaminen on keskeinen tekijd, kun pohditaan johtamisen vaikutuksia organisaation

kehittymiseen.

Viitala kirjoittaa, ettd oppimisen ja poisoppimisen haasteiden kasvaessa tarvitaan nyt yksilo-,
yhteiso- ja organisaatiotasolla osaamiseen liittyvéd tarkoituksellista toimintaa. Tama laajentaa
esimiehen vastuualuetta. Kaytinnossd tdma tarkoittaa sitd, ettd tavanomaisiin suunnittelu- ja
arviointiprosesseihin tulee mukaan uusi asia: osaaminen. Arjen johtamiseen tulee tekemisen,
suunnittelun, tukemisen ja huolehtimisen lisdksi osaaminen, suunnittelu, oppimisen

tukeminen ja osaamisen riittdvyydestd huolehtiminen. (Viitala 2005, 298.)

Kinnunen ja Feldt kirjoittavat, ettd hyvin tyon kriteereitd on arvioitu monien eri teorioiden
ndkokulmasta. Stressitekijoitdi on maédritelty mm. kognitiivis-fysiologisen yli- ja
alistimulaattoriteorian (Frankenhaeuser & Grandell 1976), sosiaalisen vaihtoteorian (Kahn
1974) ja psykologisen stressiteorian (Lazarus 1966) pohjalta. Tyon vaatimukset eivét saisi
ylittdd ihmisen tiedonkdisittelyn kapasiteettia, sosiaaliset suhteet eivét saisi aiheuttaa liian
suurta tunnekuormitusta ja yksildiden voimavaroja tulisi vahvistaa psykologisesti uhkaavien
tilanteiden hallitsemiseksi. Yksilon ja yhteison mahdollisuuksiin hahmottaa uhka haasteena ja
kokea ponnistelunsa palkitseviksi voidaan vaikuttaa osallistavalla johtamisella ja
tyoyhteisojen  kehittdmiselld. Uudemmat stressiteoriat nostavatkin etusijalle tyon
voimavaratekijoiden, kuten tyon hallinnan ja sosiaalisen tuen (Karasek & Theorell 1990;

Kinnunen & Feldt 2005, 313).

Mikaili organisaation tavoitteet eivét toteudu tai tyon tekemiseen liittyy uhkia ja ongelmia niin
ettd ryhmé tuntee olemassaolonsa uhatuksi, on suuri vaara, ettd tyon laatu kérsii, ryhmén
sisdiset ongelmat voivat kasvaa, tyOtyytyvdisyys katoaa ja ongelmat kasaantuvat
monitasoisiksi. Erds ryhmakéyttdytymisen ilmid on ollut Iajityypillisen selviytymisen

kannalta merkittdvén tirked, nimittdin uhan torjuminen oman olomassaolon varmistamiseksi.
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Ryhmad, joka kokee olemassaolonsa uhatuksi, on motivoitunut tavoitteellisesti torjumaan

oletetun uhan. Tadmakin kayttdytymisilmio on kulkenut ihmisten mukana hyvin pitkdén.

Ranskalainen maatalousinsinddri Max Ringelmann tutki vuonna 1890, onko kone, eldin vai
thminen paras tekeméédn raskasta tyotd. Yksi tutkimusmuoto oli kdyden vetdminen. Sen
tuloksena todettiin, ettd mitd useampi henkilo veti koyttd, sitd enemmain jditiin odotetusta
tuloksesta. Ryhmadkéyttdytymisen yhtend perusilmiond voidaan pitdd henkilokohtaisen
panoksen védhenemistd ja voimien sddstimistd ryhmétoiminnassa. N&din on erityisesti
tilanteissa, joissa yksilo kokee, ettd hdnen panoksensa ei ole ratkaiseva ryhmén menestymisen
kannalta. Tehottomuuden pddsyynd on motivaatio. Yksilo tydskentelee parhaiten ryhmaéssa,

mikili hian kokee, ettd siitd on jotain selkedd hyotyé hinelle itselleen.

[lman pddmairitietoista johtamista ryhmésséd tehddédn monia asioita, joita luullaan tirkeiksi.
Ryhmissd esimerkiksi saattaa olla henkild, joka alkaa ajaa asioita muiden puolesta
epavirallisena johtajana. Téiden mééré voi télloin jakautua epétasapainoisesti ja mahdollisesti
ajaudutaan ydintehtdvien ulkopuolelle. Hyvilld johtamisella on merkitystd ongelmien,
muutosten ja kriisien késittelyssd. Johtaminen liittyy aina ihmisen ryhmikéyttdytymiseen,
yhtd johtamistapaa tai tyylid, joka sopii kaikkeen toimintaan. Kopakkala on tarkastellut
ryhméilmiditd sosiaalisessa vuorovaikutuksessa ja korostaa, ettd ryhmdn toimintaan voidaan

vaikutta johtamisella ja tehon katoamiseen voidaan vaikuttaa seuraavilla toimilla:

Ryhmén jdsenet tietdvit, ettd yksittdisten jdsenen tuloksellisuutta arvioidaan.

Ryhmén jésenet tietdvit, ettd tdimén arvion voivat muut jisenet saada tietoonsa.
Ryhmén jésenet pitdvit ryhmaia itselleen tirkeédna.

Ryhmén jésenet pitdvét ryhmén tehtidvaa tarkedna itselleen.

Ryhmén jésenet pitdvit omaa panostaan tehtdvén suorituksessa ratkaisevana.

Ryhmén jédsenet pitdvit tehtdvdd haastavana ja vaikeana mutta mahdollisena.

(Kopakkala 2011, 40—41.)

Tyoturvallisuuslakia valmistelevan toimikunnan mietinnossd 2001 todetaan, etti hyvien
tyoolojen kehittdminen nidhdddn nykyisin entistd selvemmin johtamiskysymyksend. Hyvilld
johtamisella torjutaan organisaation perusrakenteista syntyvdt ongelmat. Turvallisuuden
hallinta tulisi yhdistdad varsinaiseen toimintaan mahdollisimman joustavasti ja tehokkaasti. Se

on yleensd my0s taloudellisin tapa hoitaa asioita.
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Monissa tyohyvinvointia késittelevissd tutkimuksissa on osoitettu, ettd hallinnan tunteen
puute véhentdd hyvinvointia ty0dssd. Johtamisessa on otettava huomioon seikat, joiden
varmuudella tiedetddn aiheuttavan pahaa oloa tyOyhteisossd. Johtaja ei voi vedota
tietiméttomyyteensd tdssdkddn suhteessa eikd missddn asiassa, joka koskee tydntekijoiden
hyvinvointia ja turvallisuutta. Johtajan vastuu siséltdd velvollisuuden ottaa asioista selvéa ja
ymmartdd niitd syvillisesti. Jokainen esimies tekee tydtd omalla persoonallaan.
Henkilokohtainen sisdinen maailma vaikuttaa aina tehtyihin johtamistekoihin, valintoihin ja
padtoksiin. Omaa sisdistd maailmaa tyOstdessddn, selkiyttdessddn ja kehittdessddn esimies saa
tyovilineitd johtamiseen ja vuorovaikutukseen. Johtajan tirked tehtdvd on kehittyd ihmisend
kokonaisvaltaisesti, jotta hdn pystyy vaikuttamaan muihin ihmisiin myonteisesti. Tyon
tekemisen, valmentamisen ja johtamisen tulee olla aina oman arvo- ja moraalirakenteen
tukemaa. Thmisen kéyttidytymisen ymmaértdminen tyoyhteisdssd on keskeistd ajatellen

menestyksekistd johtamistyota.

Johtaminen on vallan kdyttdmistd ja thmisiin vaikuttamista. Tdmén vuoksi vallan késitettd ja
vaikuttamista on ymmarrettivd pintaa syvemmaltd. Robert B. Cialdini, Arizonan yliopiston
psykologian ja markkinoinnin emeritusprofessori, kisittelee aihetta kirjassaan Influence:
science and practice 2001. Hén kirjoittaa epdsuoran vallan periaatteista, jotka tulevat esiin
johtamisessa, manipulaatiossa sekd epdsuoran vallankdyton torjumisessa. Kaikkea tietoa
voidaan tarkastella eri ndkdkulmasta ja monisuuntaisesti. Cialdinin periaatteet epdsuorasta

vallasta ovat seuraavat:

Sitoutumisen ja johdonmukaisuuden periaate. Sitoutumisen ja johdonmukaisuuden
periaate tarkoittaa tehdyn pddtoksen tai sopimuksen noudattamista. Kun olemme tehneet
valinnan tai paiatdksen, koemme voimakasta tarvetta kayttdytyd valinnan tai péédtoksen
mukaisesti — vaikka se olisi meiddn oman etumme vastaista. Padtoksenteon hetkelld on
erittdin tdrkedd tietdd, mihin sitoutuu. Johtamisessa on keskeisen tidrkedd saada tyotekija
sitoutumaan tavoitteeseen, koska yhdenmukaisuus on arvostettua. Mikili henkild sitoutuu
organisaation tavoitteeseen omasta tahdostaan, hin myos pyrkii pitdméadn siitd kiinni. Kun
olemme valinneet jonkun kdyttdytymistimme ohjaavan periaatteen, niin haluamme pitda siitd
kiinni. Tama 1lmid nékyy etenkin epidvarmalla hetkelld, kun tuttu ja turvallinen valinta tuo

meille varmuuden tunnetta.
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Sosiaalisen hyviksynnidn periaate. “Sosiaalinen todiste” tarkoittaa, ettd méérittelemme
oikeaa kayttdytymistd havainnoimalla muiden kéyttdytymistd. Tdmé pétee etenkin, mikaéli
olemme epdvarmoja toiminnasta tai tilanne on muutoin epéselva. Tallaisessa paddtoksenteossa

"sosiaalinen todiste" voi johtaa tekemaén virheellisid ja huonoja valintoja.

Helsingin keskustassa rdjahti autopommi 2000-luvun alussa. Valvontakameroiden kuvasta voi
ndhdd ihmisten valinpitimittomyyden, vaikka keskelld tietd oli verinen ihmisen puolikas
savuavan auton vieressd. Kysymyksessd on niin sanottu pluralistinen vélinpitdmattomyyden
tila, jossa jokainen piittelee, ettd koska kukaan ei ole huolissaan, niin itse asiassa mikédén ei

ole vialla.

Pitimisen ja samankaltaisuuden periaate. Pidimme itsemme kaltaisista ihmisistd ja
myonnymme herkemmin heiddn pyynt6ihinsé ja vaikutukseensa. Samankaltaisuus voi ndkyéa
mielipiteissd, persoonallisuuden piirteissd, taustassa tai eldméntavassa. Taméd on nédhtdvissad
esimerkiksi maineessa, mielikuvien ja fyysisen vetovoiman vaikutuksessa, polititkassa ja
mainonnassa. Pddtoksenteossa omat mieltymykset saattavat johtaa vdiriin valintoihin, joten
kannattaa olla tietoinen niistd tekijoistd, jotka pédétostilanteessa vaikuttavat. Mikali piddmme
jostain asiasta tai ihmisestd, niin on mahdollista, ettd arvioimme nditd epdrealistisen

myonteisesti.

Auktoriteetin periaate. Auktoriteetin periaate toimii siten, ettd meilld on taipumusta alistua
statuksen edessd. Se voi ilmentdd syvdd juurtunutta vahvaa velvollisuudentuntoa
auktoriteetteja kohtaan. Téssd vaikuttavat esimerkiksi mielikuvat, ulkoinen olemus ja titteli.
Esimiesten ja johtajien tekemisié ja sanomisia tulkitaan huomattavasti voimakkaammin kuin

haluamme uskoa. Auktoriteettien vaikutus on yllattavan suuri.

Niukkuuden periaate. Tima periaate tulee ilmi, kun koemme, ettd meilld on jostain puutetta.
Puuttuva asia muuttuu arvokkaaksi, ja sitd on saatava. Kysymys ei ole vélttimétti siitd, onko
puuttuva asia todellisuutta, niukkuuden periaate toimi, mikéli uskomme tai luulemme, ettd

jostain on puutetta. (Cialdini 2001.)

Johtamisen merkitys organisaation kehittymisessd ja osaamisen johtamisessa on kaikkien
esimiesten keskeinen keino varmistaa strategian toteutuminen. Johtajien tulee varmistaa
yksiloiden osaaminen ja sen keskindinen toteutuminen organisaatioissa. Organisaation
kehittdmisen ydin on olemassa olevan tilanteen tunnistaminen ja todellisten 1dhtokohtien

tarkastelu. On tarkasteltava osaamisen johtamista myds organisaation prosessina ja mietittava,
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mikd asema ja yhteys silld on arkitoimintaan. Osaamisen johtamisessa Tuomen ja Sumikin
mukaan auttaa tarkastelu seuraavien kohtien kautta:
1. Pohditaan, onko osaamisen johtaminen nykykaytéintdd, onko toimenpiteet ja suunnat
johdettu todellisesti strategiasta.
2. Tarkastellaan, miké osa osaamisen kehittdmiselle on annettu organisaatioissa.
3. Tutkitaan, mistd ndkokulmasta osaamisen kehittimistd organisaatioissa ldhestytéén.
4. Selvitetddn osaamisen kehittdmisen liittyminen arkitoimintaan ja tyon tekemiseen.

(Tuomi & Sumik 2012, 23.)

Poliisiorganisaation tarkoituksena on tuottaa palveluita yhteiskunnalle, ja asiaa tarkastellaan
myo6s vaikuttavuuden ndkokulmasta. Julkisella sektorilla vaikuttavuus ndhdddn onnistumisen
vilme kiden mittarina, organisaation kykynd tuottaa hyvinvointia kansalaisille.
Vaikuttavuuden voidaan ndhdéd tarkoittavan asiakas- ja yhteiskunnallisen vaikuttavuuden,
palveluiden kohdentuvuuden, kattavuuden ja riittdvyyden sekd olennaisten viélillisten
vaikutusten muodostamaa kokonaisuutta. Lisdksi vaikuttavuuden tarkoituksena on kuvata

arvoa, joka palvelulla on ympéristdssdin eli niin sanottua julkista hyotya.

Larry T. Hooverin mukaan poliisiorganisaatioiden tulisi miettid huolellisesti ennen
organisaation muuttamista, millaisia hyotyndkokulmia muutokset tuovat. Vastuu laadun
kehittdmisestd kuuluu ensisijaisesti johdolle, mutta tyontekijoille lankeaa my0ds vastuu omien
tyOprosessiensa kehittdmisestd. L&htokohtana on ajatus, jonka avulla pyritddn toiminta-
prosessien jatkuvaan parantamiseen tiukan valvonnan alaisena. Valvontaa keskitetddn
nimenomaan prosesseihin eikd niinkdin tyontekijoithin. Yksi mallin periaatteista on
henkildston koulutus ja péédtosvallan kasvattaminen sekd innovatiivisuuteen panostaminen.
Laatu tarkoittaa jatkuvaa oppimista. Ammattitaito on laadun tae ja jatkuva koulutus on
kehittymisen edellytys. Organisaation tehtdvé on poistaa esteet luovan tyon tekemisen tieltd ja

mahdollistaa tyontekijoiden kapasiteetin kiyttiminen. (Hoover 1996, 10-11.)

46



5. TILANNESTRESSIN HALLINNAN TUTKIMUS-
JA KEHITTAMISHANKKEEN (PREP)TULOKSIA

5.1 Hankkeen historia

Tutkimustyd aloitettiin syksylld 2013, jolloin aloimme yhteistydssd suunnitella vuoden 2014
aikana tehtdvad tutkimusta. Maaliskuussa 2014 suoritimme ensimmdisen tutkimuksen
Poliisiammattikorkeakoulun VATI-toiminnan jatkokurssilla. Toukokuussa olimme Torontossa
Markku Nymanin kanssa jatkamassa tutkimuksen suunnittelua ja kehittdmistd. Tapasimme
Toronton poliisilaitoksen erikoisyksikon kouluttajia ja sovimme, ettd edelld mainittu yksikko
osallistuu Kanadassa tapahtuvaan tutkimukseen. Liséksi kdvimme Ontarion provinssin
Poliisiakatemiassa sopimassa heiddn osallistumisestaan tutkimushankkeeseen. Kédvimme
my6s Ottawan kaupungin ja poliisin yhteisessd tyoturvallisuusseminaarissa esitteleméssa
senhetkisia tuloksia  ja suunnitelmia. Syyskuussa  jatkoimme tutkimusta
Poliisiammattikorkeakoulussa VATI-toiminnan peruskurssilla, joka kesti kaksi viikkoa.
Syyskuun viimeiselld viikolla tutkimme ja valmensimme Helsingin poliisilaitoksen

valmiusyksikon jdsenid. Verrokkiryhma sai koulutuksen marraskuussa 2014.

Tdhén mennessi aineisto on hankittu kokonaisuudessaan ja fysiologisten tulosten kirjaaminen
ja tulosten analysoimien jatkuu edelleen. Poliisiammattikorkeakoulun voimankdyton
opettajille aloitettiin koulutus marraskuussa 2014 ja valmennusmenetelmi otettiin kiyttoon
poliisin peruskoulutuksessa kevéilld 2015. Tutkimuksesta kirjoitetaan useita artikkeleita,
joista kaksi on julkaistu vuoden 2015 aikana ja lisda julkaistaan vuoden 2016 aikana. Kesén
2015 aikana matkustin Yhdysvaltoihin ja Kanadaan kouluttamaan tidméin valmennus-
menetelmidn kouluttajia (PREP Train to Trainers). Tutkimuksen on rahoittanut Toronton
yliopiston Hart Laboratorio. Poliisiammattikorkeakoulu tarjosi tutkimuksen kéyttdon kaksi
kurssia sekd avusti tutkimushankeen toteuttamisessa palkkaamalla projektin koordinaattorin
médrdaikaiseen virkaan. Helsingin poliisilaitos antoi kehittdmis- ja tutkimushankeen kdytt66n

12 henkilon koeryhmién ja kaksi avustavaa kouluttajaa.

Tutkimusta johtaa Judith P. Andersen, Ph.D. Toronton yliopistosta. Tutkijoina mukana ovat
Konstantinos Papazoglou, MA ja Mae Pitel, Bsc; Markku Nyman, psykologi Poliisiammatti-

korkeakoulusta ja Mari Koskelainen, psykologi ja lehtori Poliisiammattikorkeakoulusta.
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Oma roolini on ollut projektin koordinoija, tutkija ja valmentaja. Olen tydskennellyt poliisissa
vuodesta 1990 ja tistd ajasta yli 20 vuotta poliisin valtakunnallisessa valmiusyksikdssd. Olen
joutunut tydssdni kohtaamaan paljon vaikeita ja vaarallisia tilanteita, ja minulla on ollut aina
suuri mielenkiinto siithen, miten stressi vaikuttaa mieleemme ja toimintaamme. Kirjoitin
tutkimuksessa  kidytetystd valmennusmenetelmistd kirjan Mielen valmentamisella

optimaaliseen suoritukseen ja se julkaistiin syyskuussa 2014.
Tutkimuksessa keskeisin kysymys on, auttaako tutkimuksessa kéytetty valmennusmenetelma

e) fyysiseen ja psyykkiseen terveyteen
f) resilienssiin, joka tarkoittaa joustavuutta, sopeutumista ja paineen sietoa
g) tyosuorituksen paranemiseen vaikeissa tilanteissa

h) traumaattisen stressin kokemiseen.
Perustuen tutkimuskysymyksiimme oletamme, ettd tutkimuksessamme voidaan osoittaa

a) tutkimuksessa mukana olleiden henkil6iden fysiologisia muutoksia siten, etti niilld on
terveyttd edistdva vaikutus

b) tutkimuksessa mukana olleiden henkildiden psykologisia muutoksia liittyen hallinnan
tunteeseen vaativissa tilanteissa sekd tdtd kautta pitkdaikaisempaa ja laajempaa
vaikutusta eldmén laadun kokemisessa

c) ettd tutkimuksessa mukana olleet valmennetut poliisimiehet osaavat sddtdd oma keho—
mieli-tilaansa ennen vaativia ja stressaavia tyotehtivid seké niiden aikana

d) ettd tutkimuksessa mukana olleet osoittavat tekevinsd turvallisempia ja parempia

suorituksia stressaavissa ja vaativissa poliisitehtdvissa.

5.2 Tutkimusmenetelméiat PREP-tutkimuksessa

PREP-tutkimus on klassinen kokeellinen tutkimus, jossa tutkittiin valmennuksen vaikutusta
tutkimuksessa mukana olleisiin henkildihin. Tutkimukseen osallistujat valittiin samasta
poliisiyksikostd ja heilld on suunnilleen samanlainen koulutustausta ja virkaikdrakenne.
Osallistujat ~ jaettiin  kahteen ryhmddn, jotka nimettiin valmennusryhméksi ja
verrokkiryhméksi. Ryhmiin jako suoritettiin arvonnalla alkutestien (pre-test) jilkeen.
Valmennusjako, joka kesti kolme pidivai, aloitettiin heti alkutestausten jdlkeen ja lopputesti
(post-test) pidettiin heti valmennusjakson jdlkeen. Valmennusryhmissé oli kuusi henkilda ja

verrokkiryhmadssd kuusi henkilod. Kaiken kaikkiaan kokeeseen osallistui kaksitoista henkiloa.
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Verrokkiryhmi sai tutkimusten jidlkeen saman koulutuksen ja merkillepantavaa oli se, ettd

valmennus toimi yhtd hyvin myds heihin.

Testien suoritusten arvioinnissa kaytettiin ulkopuolisia tuomareita, jotka eivét tienneet, kuka
suorittaja kuuluu verrokkiryhméin ja ketkd valmennusryhmdidn. Tuomarit arvioivat
ainoastaan toimintaa koetilanteessa. Kaikki suoritukset sekd alku- ettd lopputesteissd

videoitiin.

Kaiken kaikkiaan tutkimuksessa kdytettiin seuraavia menetelmié:

1) Kehon fysiologisten muutosten mittaaminen, sykemittareilla, verenpainemittareilla ja
kortisolindytteilld syljestd sekd kalorin- ja energian kulutuksen mittaamisella.

2) Kysymyslomakkeet.

3) Haastattelut.

4) Harjoitusten edistymisen arviointi.

5) Pre- ja post-testien suoritusten arviointi.
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5.3 Tutkimuksen tuloksia tiiviisti esitettyni

5.3.1 Alkutestauksen suoritusten arviointi (Pre-test overall performance)

[
o

™ Training Group

® Comparison Group

9
8
7
6
5
4
3
2
1
0

Knife fight Hostage Domestic School
Violence Shooting

*No significant differences between officers in overall performance ratings at pre-test
Kuvio 6 Alkutestin suorituksen arviointi

Alkutestauksessa oli neljd tilanneskenaariota: puukkotappelu, panttivankitilanne, kotihdlytys
ja  kouluampumistehtdvd. Tilanteisiin  liittyi tilannetietoisuuden arviointia, nopeaa
padtoksentekoa ja itse toimintaa. Jokainen osallistuja suoritti tehtdvdt satunnaisessa
jarjestyksessé ja kaikki tehtivét arviointiin ulkopuolisten tuomareiden toimesta. Koko testien
ajan suorittajilta mitattiin kehon fysiologisia muutoksia, kuten sykettd, verenpainetta,
kortisoliarvoja ja kalorin kulutusta. Suorittajat oli merkitty numeroin ja tuomarit arvioivat
yleistd suoritusten tasoa. Fysiologisten muutosten tulosten arviointi on vield kesken, joten

esitan tdassa ainoastaan tuomareiden arviot suoritusten tuloksista.

Ryhmit valittiin valmennusryhméksi ja verrokkiryhméksi vasta kaikkien suoritusten jélkeen,
joten kukaan ei tiennyt, kuka kuuluu mihinkin ryhméan alkutestauksen aikana. Kuviossa 6
siniselld merkityt olivat harjoitusryhmdd ja punaisella merkityt verrokkiryhméa.
Alkutestauksessa satunnaisesti valittujen ryhmien vélilld suorituksissa ei ollut merkittdvaa

€roa.
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5.3.2 Alkutestin tilannetietoisuus (Pre-test situational awareness)

W Training Group

® Comparison Group

Knife Fight Hostage Domestic School
Violence Shooting

*No significant differences between officers at pre-test on situational awareness
Kuvio 7 Alkutestin tilannetietoisuuden arviointi

Tilannetietoisuus arvioitiin saman neljin skenaarion perusteella: puukkotappelun,
panttivankitilanteen,  kotihdlytyksen ja  kouluampumistehtdvin.  Tilannetietoisuuden
arviokriteerit oli rakennettu testien sisdlle siten, ettd mikéli tilannetietoisuus oli hyva,
suorittaja teki oikeita valintoja toimintamallien ja paitdsten suhteen. Mikali tilannetietoisuus
oli huono, suorittaja joutui huonoihin ratkaisuihin ja sitd kautta ei-toivottuun toimintaan.
Tilanteet olivat kaikille tdsmilleen samanlaisia ja kaikilla oli mahdollisuus yhtéldisiin
suorituksiin. Tilannetietoisuuden osalta alkutestauksessa ryhmien vililld ei ollut merkittavid

erovaisuuksia. Kaikkien tilannetietoisuus oli ldhes yhteneviinen.

Alkutestien jdlkeen osallistujat siis jaettiin kahteen ryhmiin: valmennusryhméksi ja
verrokkiryhméksi. Tamé tapahtui alkutestauksen kaikkien suoritusten jidlkeen. Kuviossa 7
siniselld merkityt olivat harjoitusryhmdi ja punaisella merkityt verrokkiryhméi. Tamén
jilkeen suorittajat numeroitiin uudelleen ja lopputestissd vain tutkijat tiesivét, kuka kuuluu

mihinkin ryhméin. Verrokkiryhmai 1dhti kotiin ja harjoitusryhmé ajoi suoraan Poliisiammatti-
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korkeakoululle, jossa seuraavana pdivdnd aloitettiin valmennus. Valmennus kesti kolme

pitkdd paivaa, jonka jilkeen neljdntend paivin oli jilkitesti.

5.3.3 Jilkitestin yleisarvio (Post-test overall perfomance)

® Training Group

® Comparison Group

9
8
7
6
5
4
3
P
1

o

Drug house Shoot/no shoot

*p<.001, The trained group was rated as significantly better in overall performance in both

post-test scenarios
Kuvio 8 Jalkitestin yleisarvio

Jalkitestissd oli kaksi tilanneskenaariota, “huumekdmppd” ja “ammu tai dla” -skenaario.
Molempien skenaarioiden sisdlld oli useita tilannetietoisuutta mittaavia indikaatioita seka
padtoksentekotilanteita ja toimintapakkoa. Suorittajat tulivat tilanteisiin satunnaisessa
jarjestyksessd ja tuomarit arvioivat suorituksia etukdteen laadittujen kriteereiden mukaisesti.
Tutkijat eivdt seuranneet suorituksia vaan ottivat ennen ja jidlkeen suorituksia kehon

fysiologisten muutosten tuloksia, muun muassa kortisolindytteitd ja verenpaineita.
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Jalkitestissd valmennettu ryhmé arvioitiin  merkittdvisti paremmaksi molemmissa
skenaarioissa. Valmennettu ryhmé kuvataan kuviossa 8 siniselld virilld ja verrokkiryhmé

punaisella virilla.

5.3.4 Jilkitestin tilannetietoisuus (Post-test situationall awareness)

™ Training Group

® Comparison Group

Drug house

*p<.001, The trained group was rated as having significantly improved situational awareness
(recognizing 4.5 of 5 risks in environment) versus the comparison group (recognized only 2.2
items of 5).

Kuvio 9 Jilkitestin tilannetietoisuuden arvio

Jalkitestin tilanteet olivat erittdin vaikeita ja stressaavia, mikd osaltaan selittdd ryhmien véliset
suuret eroavaisuudet. Jdlkitestissd valmennettu ryhmi osoitti merkittdvisti parempaa
tilannetietoisuutta verrokkiryhméén verrattuna. Valmennettu ryhmé kuvataan kuviossa 9
siniselld viérilld ja verrokkiryhmi punaisella vérilld. Néaiden tulosten perusteella voidaan

sanoa, ettd etukiteen valmistautumisella saavutetaan merkittdva hyoty vaativissa tilanteissa.
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Kysymys on tilannestressin hallinnasta ja siitd, miten sithen voidaan etukiteen

harjoittelemalla valmistautua.

Pro gradu -tutkimuksen tarkoitus on tutkia muutosta ja oppimista organisaatioissa, mutta
halusin liittdd tdmin casen tutkimukseeni, jotta lukijat saavat kiasityksen siitd, mikd uusi
poliisin peruskoulutuksessa opetettava aihe oikein on. Néiden alustavien tutkimustulosten
perusteella Poliisiammattikorkeakoulussa alettiin kehittdd uutta koulutusaihetta voimankayton

opetukseen ja se otettiin kiyttoon kevailla 2015.
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6. HAASTATTELUT

Kaikki haastateltavat tydskentelevit Poliisiammattikorkeakoulussa opettajina. Heilld on pitka
kokemus poliisien kouluttamisesta sekd koulutuksen kehittdmisestd. Jokainen haastateltu on
kdynyt ldpi tilannestressin hallinnan valmennusmenetelméin (PREP) valmentajakoulutuksen ja
he ovat kouluttaneet titd aihetta opetusty0ssddn. Suurin osa haastateltavista on ollut mukana
kevddn 2014 kursseilla, joilla tutkimus- ja kehittimishake ja sithen pohjautuva valmennus-
menetelmd (PREP) aloitettiin. Haastattelut nauhoitettiin ja ne litteroitiin vasta, kun kaikki

haastattelut olivat valmiina. Haastateltavia oli kuusi.

6.1 Tilannestressin hallinnan valmennusmenetelmiin soveltuvuus poliisin
koulutukseen

Haastattelussa kysyttiin opettajien kokemuksia siitd, miten uusi valmennusmenetelma
soveltuu poliisin koulutukseen yleisesti ja miten tidrkednd osana poliisikoulutusta he
koulutuksen kokevat. Vastauksista tuli ilmi, ettd ldhtokohtaisesti timénkaltaista koulutusta
poliisihallinnossa ei ole ollut aiemmin. Tutkimukset aloitettiin vaativien tilanteiden (VATTI)
ryhmétoiminnan kursseilla 2014 ja valmennusmenetelmdd kokeiltiin aluksi kokeneiden
poliisimiesten kanssa. Suurin osa haasteltavista opettajista oli mukana kevadn koulutuksissa ja
mukana seuraamassa tutkimus- ja kehittdmishankkeen etenemistd. Kaikki ne opettajat, jotka
olivat mukana alusta asti, 10ysivét tédlle koulutukselle merkityksen ja paikan poliisihallinnon

koulutusten joukosta.

V1. "Tamd koulutus tulisi sisdltdd kaikkeen poliisin koulutukseen, tutkintotasosta tai tyon
sisdllosta riippumatta, ei ainoastaan poliisin operatiiviseen toimintaan. Rikostorjunnan
puolella tietty tyé on niin rasittavaa ja kuormittaa, ettd tamdn koulutuksen hyoty tulisi kdyttdid

myos sielld.”

Haastatteluista kivi myos ilmi, ettd kevddn 2014 kurssilaisten puolesta timéd koulutus néhtiin
mielenkiintoisena ja erittdin tarpeellisena, kurssilaiset olivat kertoneet opettajille, ettd mitdén
vastaavaa ei ollut tullut koskaan eteen. Yleisesti vastauksista kdvi ilmi, ettd menetelma
lahtokohtaisesti soveltuu poliisin koulutukseen erinomaisen hyvin, etenkin voimakiyton ja
taktitkan koulutuksen yhteyteen. Lisdksi menetelmd sopii myds tyOyhteisdissd toimivien

tyoturvallisuuskouluttajien koulutukseen, jota Poliisiammattikorkeakoulu tarjoaa.
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Muutamasta vastauksesta kdvi ilmi suora hyoty koulutukselle ja oppimiselle, silld poliisin
peruskoulutuksessa oppilailla on stressireaktioita varsin usein, joten niidenkin késittelyyn
PREP-menetelmi ndhdddn toimivana ja hyvdnid. Koulutus toki vield hakee muotoaan ja
kehittyy koko ajan, mutta vastaajien mielesti se soveltuu koulutukseen hyvin jo nyt.
Koulutuksen ensisijainen tavoite on opettaa stressireaktioiden hallintaa mutta toisena
tavoitteena opettajat 10ysivit seikkoja, jotka parantavat oppimiskykyid ja lisddvit resursseja
uuden oppimiseen ja kapasiteettia oppia asioita nopeammin. Jo asioiden puheeksi ottaminen

kuulemma auttaa.

V4. 7 Erityisesti voimankdyton koulutuksen yhteydessd menetelmd sopii koulutukseen hyvin.
Itsessddn voimankdyton koulutus ja harjoittelu aiheuttaa oppilaille stressireaktioita ja
Jjannitystd. Teoriaopetuksen jdlkeen oppilaat ovat selkedsti vapautuneempia kdsittelemddn
aihetta stressi ja jannitys. Luennolla aihe tuodaan esiin niin, ettd reaktiot ovat normaaleja ja
hyvdksyttivid asioita. Oppilaat ymmdrtdavdt, ettd ihminen voi halutessaan oppia sddtelemdcdin
stressireaktioitaan. Myos oppimisen kannalta ndyttdd siltd, ettd se tehostuu sen myotd kun
Jjdnnitys opetustilanteissa pienenee, jo pelkkd luento aiheesta ndyttdd parantavan tdtd seikka,
vaikka asiaa ei olla ehditty harjoittelemaan.”

Perusidealtaan vastauksissa tuli ilmi, ettd koulutus sopii materiaalin ja sithen pohjautuvan
teorian ja kaytidnteiden puolesta koulutukseen erinomaisesti ja puhuttiin jopa, ettd olemme
koulutuksessa nyt asian ytimessd. Aiheen puolesta vastaajat olivat koulutusaiheen takana ja
ndkivit sen tdrkednd. Vastauksista 10ytyi kuitenkin my0s ndkokulmia siitd, ettd kédytdnteet ja
jalkauttaminen ovat se haasteellinen osuus. Kéytdnteiden puolelta tuli ilmi, ettd koulutus-
atheen kdytdnnon toteuttamiseksi tarvitaan tiimi, joka kouluttaa ja edelleen kehittdd titd
koulutusta. Ammatillisuuden kehittdmisessa tissd aihealueessa tarvitaan monta nédkdkulmaa ja
taustaa, kuten fysiologinen, biologinen ja psykologinen. Kaikkia ndité tarvitaan taidoissa, joita
lahdetiddn soveltamaan poliisityohdn. Myos tdssd kysymysasettelussa tuli ilmi, ettd koulutus

tulisi saada integroitua rakenteisiin, jotta se olisi kestdvilld pohjalla.

Erddssa vastauksessa pohdittiin sitd, miten peruskoulutuksessa olevalla riittdd ymmarrys tdhén
aihealueeseen, kun kokemuspohja on nolla. Opiskelijoiden on vastauksen mukaan vaikeaa
kuvitella itsedédn vaikeisiin tilanteisiin ja sitd kautta vastaaja epdilee koulutuksen tehokkuutta

perusopetuksessa.

V6: ”En tiedd nditd junnuja, joilla ei ole kokemuspohjaa, ettd ymmdrtdvdtko he ihan oikeasti

mitd talld koulutuksessa haetaan.”

Samassa vastauksessa pohdittiin myds opettajien ammattitaitoa, ettd onko se riittdva timin

koulutusaiheen opettamiseen. Aihe itsessddn ndhdddn myos tirkednd téssd vastauksessa,
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mutta opettaminen vaatii ammattitaidon kehittymistd ja uudistumista. Vastaajan mielestd
kokeneet poliisimiehet sisdistdvét asian helpommin ja sen vuoksi se tdimé koulutusmuoto sopii

erinomaisen hyvin jatkokursseille voimankéyttokoulutuksen yhteydessa.

6.2 Miten valmennusmenetelm: on integroitu poliisin peruskoulutukseen?

PREP-koulutus poliisin (AMK) perusopinnoissa alkaa teoriaosuudella, jota vetdvit
Poliisiammattikorkeakoulun psykologit ja voimankdyton kouluttajat yhdessd. Teoria-
opetuksen jdlkeen koulutus siirtyy kaytdnnon harjoitteluun ja tilanneharjoituksiin. Samat
voimankdyton kouluttajat, jotka kouluttavat teorian, jatkavat koulutusta myos kaytdnnon
harjoituksissa. Téssd toteutuu moniammatillinen koulutusmuoto, jossa eri aihealueita

yhdistetdén ja teoria kohtaa kiytdnnon.

Kéytdnnossa tilannestressin hallinnan valmennusmenetelmd on integroitu niin, etti se on
osana voimankdyton opetusta. Ennen voimankéyttokoulutuksen aloitusta oppilaat saavat
kahden tunnin teoriaopetuksen aiheesta. Koulutuksessa on huomioitu moniammatillisuus
siten, ettd psykologian teoriatunnilla kidydadn lépi stressin peruskdisitteitd, stressin hallinnan
perusteita ja ihmisen fysiologiaa. Perusopetuksen kehittymisestd tuli pohdintaa siitd, ettd
koulusta on saatu psykologian opetuksessa sujuvasti perusopetukseen viemailld stressin
opetusta myds muussa poliisitydssd vastaantulevaan stressiin. Lisdksi aihetta kisitellddn
terveydellisistd ndkokulmista, kuten kertyvdn eli kumulatiivisen stressin tunnistamista ja
sithen vaikuttamista. Téssd yhteydessd teoriaan liittyvdt myds jalkipuintikdytinteet.
Teoriaosuus on kokonaisuus, jossa puhutaan etukdteen valmistautumisesta, tilanteen aikana

toimimisesta ja jilkipuinnista.

V4: ” Psykologian teoriatunneilla PREP aihetta on kdsitelty vield ennen voimakdyton
teoriaosuutta. Psykologi on kdynyt lipi tutkimuksen tuloksia ja kertonut hankkeesta.
Menetelmdd on osittain opetettu on niin sanotusti salaa oppilaille, ennen varsinaisten PREP
koulutusten alkamista. Esimerkiksi oppilaita on pyydetty hengittimdidn syvddn tietyissd
harjoituksissa ja tdmdn syvihengityksen tarkoitus on kerrottu varsinaisen koulutuksen
yhteydessd.”

Teoriaopetuksen jilkeen voimankdytdon kouluttajat jatkavat siitd, mihin psykologian

opetuksessa on jddty, ja tdssikin osiossa psykologian opettajat ovat mukana.

Tamin jilkeen tulee neljin tunnin harjoitusosio, johon sisdltyvét hengitysharjoitukset ja
stressin  hallinnan perusteet kéytinnossd. Téamédn jilkeen on vield kahden tunnin

harjoitusjakso, joka suoritetaan tilannesimulaationa. Lisdksi kolmannessa harjoituksessa
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opettajat muistuttavat oppilaita opetetuista aiheista. Kokonaisuudessaan puhutaan noin 10

tunnin harjoituksesta, joka on jaettu kolmeen eri osaan.

Vastaajien mukaan ensimmadiset palautteet teoriaosuudesta olivat valtavan hyvit sisdllon ja
kdytdnnon harjoitusten puolesta, varsinkin se, miten teoriaosuus kohdennettiin ja esitettiin.
Palaute tuli sekd ammattihenkilostoltd ja oppilailta. Ensimmadisten kdytdnnon harjoitusten
myo6td on 10ydetty samoja oppimisen elementtejd kuin vuoden 2014 kursseilla kokeneiden
poliisimiesten kanssa. Osa kouluttajista on siis ollut mukana myds vuoden 2014 tutkimus- ja

kehittimishankkeiden kursseilla, jossa osallistujat olivat kokeneita poliisimiehid.

Kaiken kaikkiaan vastaukset vaikuttivat siltd, ettd uuden koulutusaiheen integrointi
perusopetukseen on sujunut varsin hyvin. Kokonaispaketti on rakennettu loogisesti ja siind

toteutetaan moniammatillista osaamista.

6.3 Miten valmennusmenetelmé on integroitu poliisin jatkokoulutukseen?

Valmennusmenetelméd otetaan kéyttoon tdnd vuonna vaativan ryhmétoiminnan (VATI)
kursseilla Poliisiammattikorkeakoulussa. Aluksi menetelméd kdydédén lépi teoriassa, jonka
jilkeen se liitetddn kéytdnnon harjoitteluun. Koulutuksesta vastaavat Poliisiammatti-
korkeakoulun vahvistamat kouluttajat, jotka kouluttavat tidméin menetelmdn VATI-

ryhmétoiminnan kursseilla vuonna 2015.

Tamin tyon kirjoitushetkelld pakolaistilanteen dkillinen muutos aiheutti sen, ettd kaikki
vaativien toimintojen ja tilanteiden kurssit syksyltd 2015 peruttiin Poliisiammatti-
korkeakoulun opetussuunnitelmasta. Vastaukset liittyvit siis kevddlld 2015 jarjestettyihin

kursseihin.

Jatkokoulutuksessa kenttdkouluttajille aihe kdydédén aluksi lyhyesti 1dpi teoriassa. Teoria alkaa
tutkimustulosten esittelylld ja jatkuu esitteleméilld tutkimuksista saatuja tuloksia menetelmén
positiivisista vaikutuksista stressin alla tehtdviin suorituksiin. Kenttikouluttajille kerrotaan
myo6s, miten menetelmédd koulutetaan poliisi AMK -opiskelijoille. Tdssd vaiheessa se on

hyvin suppea esitys kouluttajakoulutuksessa.

Valmennusmenetelmén integrointi poliisin jatkokoulutukseen on vield tyon alla ja
vastauksissa pohditaan enemmain sitd, mitd se voisi olla tulevaisuudessa, kuten seuraavassa

vastauksessa kdy i1lmi.
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V3: "PREP menetelmd tulisi integroida tiiviimmin poliisin kenttdikouluttajajdrjestelmdcdn.
Sitd kautta tietdmys ldhtisi levidmddn. Erityisvryhmdkoulutuksessa haasteena on saada kolme
pdivdd toteutettuna. Ndkisin ettd erityisesti tamd koulutusaihe hyodyntdd nimenomaan
erityisryhmdtoimintaa. Samoin jatkokoulutusten osalta JOUHA- toimintaa ja TEPO-
toimintaa.” (JOUHA= joukkojenhallinta TEPO= terroripommi)

Vastauksista tulee ilmi, ettd menetelma tulisi integroida jatkokoulutukseen siten, ettd tulevat
kouluttajat saisivat selkedn kouluttajapaketin aiheesta. Tédméd takaisi sen, ettd kaikki
valmistuvat kenttdkouluttajat, jotka palaavat yksikoihin, saisivat tdyden tietdmyksen aiheesta.
Talloin koulutukseen tulisi kdyttdd sama aika kuin tutkimuksessa on tehty. Kouluttajakoulutus
tulisi alkaa PREP-harjoittelulla, jolloin kaikki muukin oppiminen ja opettaminen

tehostuisivat.

Vo6: Sitd on tietylld tapaa sivuttu kenttdikouluttajien koulutuksessa, mutta se jdd tdlld hetkelld
lyhyeksi rddpdisyksi. Mikdli koulutusuudistus toteutuu, niin nden ettd se pitdd sinne jollakin
tavalla ottaa. Koska asia on perusopetuksessa, niin se tulee myos periaatetasolla ottaa
kéyttoon kouluttajakoulutuksessa.

6.4 Valmennusmenetelméii koskevien kysymysten vastausyhteenveto

Valmennusmenetelmd soveltuu vastausten mukaan pddsddntoisesti hyvin  poliisin
koulutusjérjestelmddn. Oppivan organisaation yksi peruselementti on uusiutumiskyky.
Syddnmaanlakka kirjoittaa, ettd organisaation oppiminen tarkoittaa kykyd uusiutua
muuttamalla arvojaan, toimintatapojaan ja prosessejaan. Uudistumisella kéytdnnossa
tarkoitetaan, ettd organisaatiolla on valmius jatkuvasti hankkia uutta osaamista ja hyodyntda

sitd valittomasti. (Syddnmaanlakka 2007, 18.)

Vastaajien mukaan PREP-valmennusmenetelmid soveltuu erityisesti voimankdyton
koulutuksen yhteyteen, kuten vastaaja V2 tiivisti: "Menetelmd [dhtokohtaisesti soveltuu
poliisin koulutukseen erinomaisen hyvin, eteenkin voimakdyton ja taktiikan koulutuksen
vhteyteen. Lisdksi menetelmd sopii myos tyoyhteiséissd toimivien tyoturvallisuuskouluttajien

koulutukseen, jota Poliisiammattikorkeakoulu tarjoaa."

Soveltuvuuden puolesta 16ytyi myds ndkemys siitd, ettd timd menetelmd auttaa oppilaita
oppimaan asioita yleisesti paremmin, kuten vastaaja V3 tiivisti asian: "Lyhyesti vastattuna
soveltuvuus koulutusmenetelmdnd on hyvd. Poliisin  peruskoulutuksessa oppilailla on
stressireaktioita varsin usein, joten niidenkin kdsittelyyn PREP menetelmd on toimiva ja

hyvda."
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Kysymys siitd, soveltuuko menetelmi poliisin koulutukseen, tukee oppivan organisaation
teoriaa, koska uudistumisndkdkulmaan liittyy uuden osaamisen viliton hyddyntdminen. V3:n
vastauksesta vélittyy tieto siitd, ettd itse menetelmid auttaa heti oppimista ja ndin tehostaa

oppimisprosessia.

Stressin ja oppimisen korrelaatio on varsin ilmeinen, silld mitd suuremmat fysiologiset
muutokset stressi aiheuttaa, sen vaikeampaa on samanaikaisesti uuden oppiminen.
Stressiteoriassaan Susan Aldridge kirjoittaa juuri téstd ilmiostd. Stressireaktio aktivoi aivoja ja
elimistodmme siten, ettd kehossamme tapahtuu monimutkaisia sekd biologisia ettd

fysiologisia muutoksia. (Aldridge 2001, 96-98.)

Copesin mukaan stressin voivat aiheuttaa seka sisdiset ettd ulkoiset drsykkeet. Stressireaktiot
ovat kehon reaktio vaatimuksiin (Selye 1979, 3), nédin ne ovat perustavaa laatua oleva osa
hengissd selviytymistd. Kaikki vaatimukset tuottavat kehossa fysiologisia muutoksia joillain

tasoilla. Eldvét olennot tuottavat itsessddn eldmaa ylldpitdvad energiaa. (Copes 2005, 2.)

Vastauksessa V4 kiinni asiaan huomiota seuraavasti: "Myds oppimisen kannalta ndéyttdid siltd,
ettd se tehostuu sen myotd kun jdnnitys opetustilanteissa pienenee, jo pelkkd luento aiheesta

ndyttdd parantavan tditd seikka, vaikka asiaa ei olla ehditty harjoittelemaan.”

Menetelmén soveltuvuuden kysymyksissé tuli esiin myds se seikka, ettd menetelmé itsessdén
hakee vield muotoaan ja kehittyy edelleen. Vastaaja V3 pohti asiaa seuraavasti: "Koulutus toki

vield hakee muotoaan, mutta mielestdni se soveltuu koulutukseen hyvin jo nyt."”

Menetelmén varsinaisessa koulutuksessa ndhtiin my0s haasteita, kuten vastaaja V5 tiivistda:
” Perusidealtaan minun mielestdni koulutus sopii todella hyvin, koska se materiaali, teoria ja
mihin ndmd kdytdnteet perustuu ovat sindnsd erittdin hyvin sovellettavansa poliisin tyéhon ja
ollaan asian ytimessd minun ndkokulmasta. Aiheeltaan se sopii siis hyvin, mutta kéytdnteet ja

)

Jjalkauttaminen ovat se haasteellinen osuus.’
Menetelmén soveltuvuutta myos osin kyseenalaistettiin, kuten vastaaja V6:n vastaus kertoo:

V6: ”En tiedd nditd junnuja, joilla ei ole kokemuspohjaa, ettd ymmdrtdvdtko he ihan oikeasti
mitd tdlld koulutuksessa haetaan. Varsinkin putkien osalta ne ei minun mielestd toiminut niin
hyvin kuin tutkimuksessa. Opiskelija eivdt mielestdni ihan ymmdrtdneet mitd pitdisi tehdd, en
tiedd oliko vika opettajissa eli meissd. Veikkaan ettd tdstd tulee hyvd juttu ja koulutus tulee

toimimaan, mutta vaatii varmaan aikaa ettd koulutus loytid oikeat uomat.”

60



Kuitenkin vastauksen lopussa asiasta on enemmaén positiivinen kuin negatiivinen kisitys.
Oppivaan organisaatioon kuuluu kyseenalaistaminen ja virheiden havaitseminen, miké tuli
ilmi monessa haastattelussa. Opettajilla on aito tahtotila kehittdd tyotdén ja he ymmartavit,
ettd se on mahdollista organisaation muuttumisen ja kehittymisen myo6td. Oppiva organisaatio
on organisaatio, jossa organisaation jdsenet kyseenalaistavat toimintansa rakentavasti,
havaitsevat virheitd tai poikkeavuuksia ja korjaavat niitéd itse uusimalla organisaation ja omia

toimiaan.

Kysymykselld, miten koulutus on integroitunut peruskoulutukseen ja jatkokoulutukseen,
haettiin vastauksia rakenteiden kautta tehtyihin kdytdnnon toimiin. Jatkokoulutuksessa PREP-
menetelmd ei vield ole varsinaisesti opetussuunnitelmissa, mutta sitd suunnitellaan
tulevaisuudessa osaksi tiettyjd kursseja ja opetusohjelmia. Silti menetelméa koulutetaan VATI
(poliisin vaativien tilanteiden) -ryhmien peruskurssilla. Koulututukseen sisdltyy luento ja

menetelmid integroidaan muun koulutuksen yhteyteen.

Poliisin  peruskoulutuksessa (poliisi AMK) menetelmd on tdlld hetkelld osa
opetuskokonaisuutta ja toimii jo sinéllddn. Tutkimustuloksia aiheen tiimoilta saatiin syksylld
2014 ja menetelmd otettiin  kdyttoon AMK-tutkinnossa kevailla 2015. Poliisi-

ammattikorkeakoulun organisaatio otti menetelmin kayttoon siis varsin nopeasti.

Vastausten mukaan menetelmén kdyttoon ottaminen on padsdantoisesti toiminut hyvin ja aihe
koetaan tirkeksi. Vastaaja V1 tiivistdd: "Ensimmdiset palautteet teoriaosuudesta sai valtavan

hyvdt palautteet sisdllon puolesta, miten se kohdennettiin ja esitettiin."

V5: "Kdytdnnossd se on integroitu niin ettd se on osana voimankdyton opetusta. Mydskin
siind on moni ammatillisuus huomioitu siten, ettd psykologian teoriatunnilla kdydddn ldpi
stressin peruskdsitteitd, stressin hallinnan peruskdsitteitd ja ihmisen fysiologiaa, josta sitten

voimankdyton kouluttajat jatkavat siitd mihin psykologian opetuksessa on jddty."

Moniammatillisuus-késite tuli ilmi muutamassa vastauksessa. Aihetta kisitellddn aluksi
psykologian teorian tunneilla, josta se jatkuu voimankdyton koulutukseen. Merkillepantavaa

on se, ettd titd koulutusmuotoa tehddén tiimityond, eri opetusaiheiden opettajien kesken.

Vuorinen kirjoittaa oppivasta organisaatiosta, ettd se maksimoi oppimisen ja uudistumisen
hyodyntdmalld tyontekijoiden, asiakkaiden, toimittajien ja kilpailijoiden kokemuksia,
nikemyksid ja tietoja. Se kerdd, prosessoi ja jakaa tietoa aktiivisesti. Johdon tehtdva on téalldin
luoda oppimista tukeva ilmapiiri ja edistdd kokeilemista, vuorovaikutusta ja kokemuksista

oppimista: ndin organisaation toiminta muuttuu jatkuvasti. (Vuorinen 2014, 179.)
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6.5 Koulutuksen kehittaminen

Koulutuksen kehittdminen tarkoittaa opettajien mielipidettd siitd, miten PREP-koulutusta
tulisi kehittdd koko poliisihallinnossa, ja miten se mahdollisesti jalkautetaan jokaiseen
poliisilaitokseen. Télld hetkelld Poliisiammattikorkeakoulussa on meneilldén kenttdkouluttaja-
jarjestelmidn rakenneuudistus, jossa pohditaan voimankdyton lisenssiuudistusjirjestelmén

kokonaisuudistusta.

Kenttidkouluttajajarjestelma tarkoittaa sité, ettd voimankayton kenttdkouluttajina voivat toimia
ainoastaan Poliisiammattikorkeakoulun hyviksymaét kouluttajat. Kouluttajapitevyyden saa
kurssien myo6td ja sen voimassaolo uudistetaan maiddrdvuosina. Voimankdyton kenttd-
kouluttajat vastaavat koulutuksesta poliisilaitoksilla ja he ottavat vastaan virka-aseiden,

tukiaseiden ja erityisaseiden tasokokeita.

Poliisimies voi kantaa virka-asetta ainoastaan hyvéksytyn tasokokeen jilkeen.
Poliisihallituksen antaman miirdyksen myoti harjoituksia on jirjestettivéd vihintddn kahdesti

vuodessa ja tasokoe on suoritettava joka vuosi.

Vastauksissa tuli esille, ettd valmennusmenetelmi tulisi integroida jokaiseen vaativien
tilanteiden (VATI) ryhmien koulutukseen Poliisihallituksen vahvistaman koulutus-
suunnitelman mukaisesti. Koulutus tulisi jérjestid ryhmikohtaisesti niin, ettd koulutusaihe
tulisi  kdydd ldapi sekd teoriassa ettd kdytdnnossd. Poliisiammattikorkeakoulun

kouluttajaorganisaatio olisi tukena koulutuksen kiytdnnon jérjestelyissa.

Tuli my06s esille mielipide siitd, ettd koulutus tulisi jalkauttaa ldpi hallinnon. Vastaajan
mielestd erityisen tdrkedd on, ettd kentdlld toimivia poliisimiehid ei unohdeta koulutuksen
suhteen. Tdmén koulutuksen kehittdmiseen ja jalkautumiseen on olemassa voimakéyton
kenttdkouluttajajarjestelmi. Tallda hetkelld kdynnissd oleva kenttidkouluttajajirjestelmén
rakenneuudistus mahdollistaa sen, ettd yhtend kohtana suunnittelun téssd vaiheessa on
tilannestressin  hallinnan (PREP) koulutuksen integroiminen kouluttajakoulutukseen.
Rakenneuudistuksen ldhtokohtana on keventdd koulutusjdrjestelmdd ja télld hetkelld
kouluttajakoulutuksen perusopetusta tullaan esittiméén niin, ettd ensimmadinen jakso pyritdén
tekemddn monipuolisemmin. Lisenssien uusimisten suhteen tulevaisuudessa kuitenkin
Poliisiammattikorkeakoulussa kdy vdhemmin kouluttajia ja kouluttajakoulutus tullaan
siirtdimddn enemmain yksikdiden vastuulle. Vastaajat pohtivat, ettd tilannestressin hallinnan
koulutus jalkautettaisiin tulevaisuudessa padkouluttajajdrjestelmien kautta muille kouluttajille

ja sitd kautta kentille.
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Vastauksista kidvi my0s ilmi, ettd aihetta opettavien opettajien méérd ei ole riittdva, lisidksi
peruskoulutuksen kiytettdva tuntimdard ja opetuskokonaisuus vaativat edelleen kehittimista.

Opettajat pohtivat asiaa 1dhinna peruskoulutuksen laadun kehittdmisen niakdkulmasta.

V3: "Suurin haaste tdlld hetkelld on ettd osaavien ohjaajien mddrd ei ole riittdvd, plus
opetukseen kdytettivdn tuntimddrdn lisddminen. Haasteena on ettd koulutus on ripoteltu eri
ajanjaksoille ja kahden ja puolen pdivin kokonaiskoulutus on vaikeaa toteuttaa yhtendisesti.
Jos esimerkiksi teorialuento olisi perjantaina, niin maanantaina voisi olla PPEP koulutus ja
seuraavaksi tuli putkiharjoitus. Tamdn lisdksi jos saisi kolmannen merkityn harjoituksen
viiden pdivdn sisdlld, 3-4 pdivdd koulutusta, niin tdmd olisi erittdin hyvd oppimisen kannalta.
Laadullisesti miten koulutusta voidaan sisdlléllisesti parantaa, niin toki oppimisympdristod
voidaan haasteellisesti tilan puutteen vuoksi soveltamaan. Toivottavasti tamd
ampumarataharjoitus, mikd on ns. ydinharjoite, mikd aiheuttaa jo stressid sdilyy tdssd
muodossa, eikd vaihdu FX harjoitukseen. Oppimisympdristojen soveltuvuus on yksi
kehityskohde joka vaikuttaa tdmdn aiheen koulutukseen kdytinnossd.”

Koulutuksen rakenteesta tuli vastauksissa ilmi, ettd teoriaopetuksen jdlkeen seuraa
konkreettinen harjoittelu, mikd siséltid kovapanosammuntaa, ja varsinainen sisdltd
harjoitukseen tehdddn videon avulla. Seuraavana pdivdnd ovat kohtaamiseen liittyvit
harjoitukset, joissa kiytetddn pahvitauluja, jonka jilkeen tehdddn FX-demoharjoitteet.
Ongelmana ndhtiin, ettd nditd kahta harjoitusta toteuttamassa eivit ole vélttimattd samat
kouluttajat. Télld hetkelld aihetta koulutetaan konkreettisesti kdytdnndssd maanantaina 4
tuntia ja tiistaina 2 tuntia. Vastaajan mukaan, mikédli tiistai-iltapdivin ja keskiviikon
demoharjoituksissa ovat mukana kouluttajat, jotka ovat tdssd asiassa kiinni ja jotka osaavat
atheen, niin koulutuksen laatu on huomattavasti parempaa kuin jos kouluttajat vaihtuvat
kesken koulutuksen. Mikili koulutusta voisi toteuttaa yhtendisend, niin tilloin tulisi kolmen

pdivan harjoituskokonaisuus. Tutkimuksessakin oli nédhtdvissd, ettd varsinaiset tulokset

alkoivat ndkya kolmantena paivéna.

Koulutuksen kehittdmisen suhteen vastauksista kavi ilmi, ettd 1dhtokohtaisesti aihe koetaan
vihéin keskenerdiseksi. Perusideana esitettiin, ettd vaikka tilannestressin hallinnan koulutusta
ei lisdtd sindnsd koulutukseen eikd muokata olemassa olevia harjoituksia, niin mikéli
osaaminen kouluttajatiimissd lisdéntyisi, tdmédn aihealueen jatkuvuus toimisi paremmin.
Vastauksissa oli edelleen pohdintaa siitd, ettd tdlld hetkelld ei ole riittdvdd méédrdd asian
osaavia kouluttajia ja ettd mikdli kouluttajat vaihtuvat koulutusjakson sisélld, se vaikuttaa
koulutuksen laatuun negatiivisesti. Kévi ilmi, ettd ne opiskelijaryhmét, joille aihetta on
koulutettu keskiviikkoon asti, ovat alkaneet puhua oivaltamisesta ja asian ymmartdmisestd

syvemmin sekd sen kdytdnnon hyodyista.

63



Vastauksissa painotettiin tiimin tarkeyttd ja sitd, ettd opettajien ammattitaito on keskeiselld

sijalla koulutuksen laadussa, vaikuttavuudessa ja kehittymisessa.

V5: "Haasteellisuus on se, ettd on saatu kdytdnteet pyorimddn, mutta yksi suuri asia
kéytinnon ndkokulmasta on tiimi joka asiaa opettaa. Kdiytinnon néikokulmasta ehkd asia
lepdd muutaman asiaan vihkiytyneen varassa. On paljon mitd pitdd tddlld halutaan meiddn
opiskelijoille opettaa ja ehkd siind syntyy kilpailuakin mikd on tdrkedd ja mitd kaikkea
ehditdidin opettaa. Realiteetit tulevat vastaan resursseissa, ajassa, opiskelijoiden mdcdrdssd.
Sen kehittamistd ettd se koko porukka joka téistd kokonaisuudesta vastaa olisi tdmdn asian
takana ja kaikki ymmdrtdisivit mistd on kysymys. Tarvitaan tietoa, asialle vihkiytymistd ja
sitoutumista ja ehkd miten tdmdn kauniisti sanoisi, ehkd tdmd aihepiiri ja kdytdinnon toteutus
herdttid epdilystd joissakin ihmisissd, ettd onko tdstd hyotyd ja timd aihe mihin kannattaa
panostaa. Jos kokonaistiimissd on téllaisia ihmisid, niin kokonaispaketti ei tule toimimaan ja
mahdollisesti tamd jdisi sellaiseksi trendiksi ettd silloin oli tdtd. Asia tulisi ajaa rakenteisiin.”

Yleisesti ollaan yhtd mieltd siitd, ettd valmennusmenetelmd sopii sekd poliisin
peruskoulutukseen, vaativien tilanteiden ryhmien (VATTI) koulutukseen ettd kenttdkouluttajien
koulutukseen. Koulutuksen kehittdmisen suhteen tuli esille kysymyksid siitd, pitdisiko
koulutusta muokata aina kyseiseen koulutukseen sopivaksi ja miten se tehdddn. Erddssd
vastauksessa tuli pelko siitd, ettd vaikka aihe sopii kaikkeen koulutukseen, niin asia jda
rddpaisyksi. Toinen ndkdkanta tuli ylikoulutuksesta. Tdmad on nidhty poliisikoulutuksen
historiassa, ettd jos kaikki koulutus alkaa pyorid yhden asian ymparilld, niin sekddn ei ole
hyvé juttu. Kultaisen keskitien 10ytdminen on tirkedd ja se, ettd voidaan luoda yleinen
ymmartdminen koulutusalueen tirkeydestd. Koulutuksen kehittdimisen yhteydessd néhtiin
tarkednd, ettd oppiaineesta jokainen saisi omakohtaisen kokemuksen siitd, mitd téistd

valmennuksesta voi hyotya.

Kehittiminen vaatisi teoriapohjaa ja ymmarrystd siitd, mitd stressi aiheuttaa kehossa,
tilannetietoisuudessa, pédidtdksenteossa ja toiminnassa. Vastausten mukaan koulutuksessa
olevien tulisi l0ytdd asiasta selked hyoty, mikd koskee omaa tyotd. Koulutuksen suuri
kehittimishaaste on se, ettd koulutus on niin laadukasta, ettd oppilaat l0ytivét siitd hyodyn

itselleen.

V6: “Ihmiset itse pitdisi ndhdd valmennuksen hyoty konkreettisesti ja ymmdrtdd ettd tdlld on

merkitystd.”

Peruskoulutuksen puolella tuli ilmi, ettd kun koulutetaan massoja, niin koulutus tulisi saada

organisoitua loogisesti ja rakenteellisesti siten, ettd siitd voidaan saada kaikki hyoty irti.
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Jossain vaiheessa koulutusta oppiminen tapahtuu henkilokohtaisella opetuksella ja sen vuoksi

vastaajat toivat ilmi koulutuksen kehittdmiseen liittyvid rajoitteita.

6.6. Koulutuksen kehittimisen yhteenveto

Vastauksissa tuli ilmi, ettd koulutusta tulee edelleen kehittdd moniulotteisesti. Vastaaja V2
pohtii asian kehittimistd meneillddn olevan koulutusuudistusjérjestelmin yhteydessa: "Meilld
on tdlld hetkelld kédynnissd kenttikouluttajajdrjestelmdn rakenneuudistus ja yhtend kohtana

suunnittelun tdssd vaiheessa on PREP koulutuksen integroiminen kouluttajakoulutukseen."

Koulutuksen uudistuminen on osa oppivaa organisaatioita, jossa toimintoja kehitetdén
jatkuvasti.  V2: "Lisenssien — uusimisten  suhteen  tulevaisuudessa  kuitenkin
Poliisiammattikorkeakoululla kdy vdhemmdn kouluttajia, ja kouluttajakoulutus tullaan
siirtamddn enemmdn yksikoiden vastuulle. PREP jalkautetaan tulevaisuudessa pddkouluttaja-

Jjarjestelmien kautta muille kouluttajille ja sitd kautta kentdlle."

Vuorinen kirjoittaa, ettd oppivaksi organisaatioksi voidaan tulkita sellainen organisaatio, joka
edistdd jasentensd oppimista ja samalla kehittdd ja muuttaa itseddn. Oppivan organisaation
tulee pystyd muuttamaan toimintatapaansa ja uudistamaan kilpailukykyédin. Oppivan
organisaation kisite on laaja ja sitd voidaan pitdd aatteena ja filosofiana, jolla pyritddn

saavuttamaan strateginen etu. (Vuorinen 2014, 177.)

Kolmessa vastauksessa kdvi ilmi, ettd osaavien kouluttajien mééra ei ole talld hetkella riittava,
muun muassa V3: "Suurin haaste tdlld hetkelld on ettd osaavien ohjaajien mddrd ei ole
riittdvd, plus opetukseen kdytettivdan tuntimddrdn lisddminen. V5: Haasteellisuus on se, ettd
on saatu kdytdnteet pyorimddn, mutta yksi suuri asia kdytinnon nédkokulmasta on tiimi joka
asiaa opettaa. Kdytinnon ndkokulmasta ehkd asia lepdd muutaman asiaan vihkiytyneen

varassa."”

Aiheeseen perehtyneiden opettajien vihyyden liséksi ndhtiin ongelmana aiheeseen kaytettdva
tuntimddrd. Haastatteluissa kdvi myds ilmi, ettd tuntimédédrdn vihyyden opettajat ymmartavat
hyvin, silld monet muutkin aihealueet vaatisivat lisdd opetustunteja. Sen sijaan opettajien
ammattitaidon kehittdminen nidhtiin tirkednd. Kuten vastaus V4 kuvaa: "Perusidea on ettdi
vaikka PREP aihetta ei lisdtd sindnsd koulutukseen, eikd muokata olemassa olevia
harjoituksia, niin jos meiddn osaaminen kouluttajatiimissd lisddntyisi, niin silloin tdmdn

aihealueen jatkuvuus toimisi."
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Koulutuksen kehittimisen yhteenvetona voidaan todeta, ettd se koostuu ainakin seuraavista
tekijoista:
1) Opettajien ammattitaidon lisddmisestd kyseiseen aihealueeseen.
2) Ammattitaitoisten opettajien tiimin kasvattaminen.
3) Koulutuksen integroiminen uusiin koulutusjirjestelmiin, kuten uuteen kentté-
kouluttajajarjestelmadn.

4) Rakenteiden suunnitteleminen siten, ettd koulutus on jatkuvaa ja sujuvaa.

Senge (1990) tiivisti oppivan organisaation piirteet neljddn tirkedén kulmakiveen, jotka ovat
yksildiden mestaruus, yhteinen ajatusmalli, jaettu visio ja tiimioppiminen. Liséksi Senge lisdsi
myohemmin listaan viidennen oppivan organisaation perustekijan, kehittyneen

systeemindkemyksen. (Viitala 2005, 40.)

Koulutuksen kehittdmisen vastauksissa on selvésti nédhtdvissd yhtenevdisyyksid Sengen
oppivan organisaation teorian kanssa. Yksiléiden mestaruudessa on kysymys ammattitaidosta
ja siitd, ettd opettajat tiedostavat sen olevan keskeisessd roolissa oppimisen kehittymisessa.
Mestaruuden myotd tietoa on mahdollisuus jakaa tehokkaasti ja vaikuttavasti. Yhteisen
ajattelumallin ja vision jakaminen tulee esiin ammattitaitoisen tiimin kasvattamisen huolessa.
Mikaili yhteistd visiota ei ole, myoskdin ajattelumalli ei jalostu siten, etti se palvelee yhteistd
kehittymistd ja oppimista. Tiimioppiminen tapahtuu vasta kdytdnnon tydssé ja niiden thmisten
toimesta, jotka opettavat samaa aihealuetta. Tiimioppiminen on edellytys organisaatioiden

kéytanteiden kehittymiselle.

6.7 Miten kouluttajien ja opettajien ammattitaito tulisi kehittaa?

Voimankéyton kenttdkouluttajajarjestelméé uusitaan parhaillaan ja sen kdytdnnon toteutus on
suunniteltu vuodelle 2016. Suunnitelmana on noin 60 péddkouluttajan joukko, jolle
Poliisiammattikorkeakoulu antaa koulutuksen ja lisenssin toimia tyOpaikkakouluttaja-

kouluttajina.

Haastatteluissa tuli ilmi, ettd voimankdyton kenttdkouluttajajérjestelma tulee uusiutumaan ja
tdssd vaiheessa on paikka kehittdd kouluttajien ammattitaitoa. Poliisiammattikorkeakoulu
tulee vastaamaan voimankdyton vastuukouluttajien koulutuksesta ja ammattitaidosta vuodesta
2016 eteenpdin ja tdssd yhteydessd my0s tilannestressinhallinnan koulutus PREP tulee
kouluttaa kouluttajille. Suunnittelu on vield haastatteluvaiheessa keskenerdistd, mutta

suunnittelua ja keskustelua aiheen tiimoilta kdydaan.
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Voimankédyton péédkouluttajat tulevat antamaan koulutusta tyopaikkojen voimankéytto-
kouluttajille ja pitdvdt koulutuksen laadun tasoa ylld. Tavoitteena koulutusjirjestelmén
uudistamisella on keventdd nykyistd jirjestelmdd niin, ettd pienempi kouluttajajoukko kiy
Poliisiammattikorkeakoululla uusimassa lisenssid. Tama vaikuttaa kustannustehokkuuteen ja
alentaa poistumaa tyOpaikoilta. Samalla jarjestelmin tarkoituksena on varmistaa
padkouluttajien hyvd ammattitaito tarjoamalla enemmén tietoa ja osaamista, jotta
jalkautuminen tyopaikoilla olisi helpompaa. Nykyinen yhteiskunnallinen talouden tilan ja
tulevaisuudennékymat luovat kiristyvad painetta uudistaa oppimisjérjestelmid ja tuoda nithin
kustannustehokkuutta. Tdméan tehostamisen tarkoituksena kuitenkin yllapitdd nykyistd

koulutustasoa ja jopa kehittda siti.

Vastauksista kévi ilmi, ettd kouluttajien osalta tilannestressin hallinnan koulutus PREP vaatii
vield lisdd tietoa ja konkreettista harjoittelua, jotta aihealueen kouluttaminen edelleen olisi
laadukkaampaa. Tdma koulutusaihe vaatisi erillistd koulutusta ja nimenomaan koulutuksen

suunnittelemista, jotta sitd voisi edelleen kouluttaa eteenpdin.

Koulutuksen kehittiminen néhtiin avaintekijind ammattitaidon kehittymisessd ja seuraavasta

vastauksesta kdy ilmi selkeitd parannusehdotuksia:

V4: "Workshoptapa on siind mielessd hyvd, ettd siind jokainen kokisi saavansa jotain
aiheesta ja kokisi osallistuvansa asiaan. Ongelmana tamdn tyylisessd koulutuksessa on se ettd
jos ldhtotaso on nolla, niin silloin myés aiheen oppiminen on ongelma. Ongelma on myéskin
saada kouluttaja motivoituneeksi kouluttautumaan tdihdn asiaan. Ehkd workshopin ja
koulutuksen yhdistiminen voisi toimia, niin ettd myos kouluttajat kokevat ettd heiddn kdden
Jdlkensd aiheessa on ndkyvissd. Sitd ennen pitdisi kuitenkin saada tosiasiallista tietdmystd
aiheesta, muuten se punainen lanka aiheesta ei loydd ja se vihdinen tietokin katoaa. Aihe ei
ole irrallinen mistddn koulutuksesta, eikd tyon tekemisestd, missd poliisi kohtaa stressid.”
Haastattelut toivat esiin kehittdmisehdotuksia koulutustilaisuuksista tai workshop-tyylisestd
opetusmuodosta. Koulutustilaisuuksien yksityiskohdista tuotiin esille, ettd opettajat kayvat
tamédn aihealueen ldpi oppilaina eli aiheesta jdrjestetdén kurssi kenttidkouluttajajirjestelmén
tyylisesti. Haaste koulutukseen jarjestimisessd on vastaajien mukaan aikapula, joka tarkoittaa
sitd, ettd opettajat eivit pysty sitoutumaan kolmen péivdn koulutukseen. Sama vastaaja 16ysi
apua suunnatusta tidsmakoulutuksesta, jolloin tdmd koulutuspaketti voidaan opettaa
lyhyemmissd osissa aluksi vaikka voimankédyton kouluttajille. Sekd teorian ettd kdytdnnon

opiskelu nihtiin tirkednd osana koulutusta, muuten henkilékunta ei tule sisdistimadn aihetta

niin hyvin kuin pitéisi.
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Lahes kaikista vastauksista tuli esiin yhteiskoulutusesitys, joka koskee opettajien
ammattitaidon kehittdmistd. Kaikki voimankédytdon opettajat, jotka tyOskentelevit
Poliisiammattikorkeakoulussa, eivét ole saaneet koulutusta menetelmén kéytossi ja vain osa
kouluttaa aihetta. Haastatteluissa nousi esille nikemys yhteisestd ymmarryksestd ja visiosta,

jota Senge (1990) painotti oppivan organisaation teoriassaan.

Vastauksissa tuli esille, ettd opettajissa on muutamia ihmisiéd, jotka ymmairtdvét ja osaavat
asian hyvin, ja muutamia, jotka eivdt osaa sitd niinkddn hyvin. Niihin, jotka osaavat,
kannattaisi panostaa vield lisdd, koska heilld on halukkuutta oppia edelleen lisdd. Lisdksi
yhteisen ndkemyksen lisddminen ja avoin vuorovaikutus mahdollistaisi kehittymisehdotuksia
sekd osaamisen ja sitoutumisen mahdollista paranemista. Koulutuksen jatkuvuus néhtiin myds
tarkednd asiana, ettei ammattitaidon heikkenemistd péddse syntymidn. Kaikkien vastaajien

mielestd atheen kouluttaminen nahtiin tdrkeédksi nimenomaan voimankéyton opettajille.

6.8 Ammattitaiton kehittimisen yhteenveto

Kuten koulutuksen kehittdmisessd kédvi ilmi, keskeisin kehittimiskohde on opettajien
ammattitaidon lisddminen ja kehittdiminen. V2 tiivistdd aihetta seuraavasti: "Kouluttajien
osalta PREP vaatii vield lisdd tietoa ja konkreettista harjoittelua, jotta edelleen
kouluttaminen olisi laadukkaampaa. Tdmd koulutusaihe vaatisi erillistd koulutusta, ja

nimenomaan koulutuksen suunnittelemista, jotta sitd voisi edelleen kouluttaa eteenpdin."

Kouluttajien ammattitaidon kehittyminen ei sindnsd vastaajien mielipiteiden mukaan ole
ongelmallista; tiedetddn, mitd pitdd tai pitdisi tehdd, jotta ammattitaito kehittyisi. Erds
haasteellinen seikka on ajan 16ytdminen. Ajan 10ytdminen vaatii pidempiaikaista
tyOsuunnittelua ja sitd, ettd on resursseja toteuttaa opettajien koulutusta. Tydajan kiyttiminen
ammattitaidon kehittdmiseen liittyy keskeisesti linjanvetoon ja johtamiseen. Ty0ajan
kayttdimisen tulee olla strategisesti ohjattua ja tdhdn liittyy keskeisesti kdsite osaamisen
johtaminen. Johtamisella tehddén paatoksid siitd, miten tydaikaa kédytetddn ja miten osaamista

kehitetdan.

Kuten Tuomi ja Sumik kirjoittavat, strategiaan perustuvan osaamisen johtaminen on
menestyvin organisaatioin ydin. Toimintaympériston nopea muutos edellyttdd ennakoivaa ja
aktiivista toimintaa ja osaamisen johtamista vision saavuttamiseksi. (Tuomi & Sumik 2012,

14.)
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Toinen haasteellisen seikka 10ytyi opettajien motivaatiotason kehittimisessd. V4: ”Ongelma
on myoskin saada kouluttaja motivoituneeksi kouluttautumaan tihdn asiaan. Ehkd
workshopin ja koulutuksen yhdistdminen voisi toimia, niin ettd myos kouluttajat kokevat ettdi
heiddn kdden jilkensd aiheessa on ndkyvissd. V5: Opettajissa on muutamia ihmisid jotka
ymmdrtdvdt ja osaavat asian hyvin ja osa jotka eivit osaa niinkddn hyvin. Ne jotka osaavat,
niin heihin kannattaisi panostaa vield lisdd, koska heilld on halukkuutta oppia edelleen
lisdd.”

Syddnmaanlakka maéérittelee oppimisen seuraavasti: “Oppiminen on prosessi jossa yksilo
hankkii uusia tietoja, taitoja, asenteita, kokemuksia ja kontakteja, jotka johtavat muutokseen

hdnen toiminnassaan. ” (Syddnmaanlakka 2007, 33.)

Yksilon oppiminen on ehdoton edellytys organisaation oppimiselle. Yksilon oppimiseen eivit
siis liity pelkéstddn tiedot ja taidot, vaan sithen liittyy muutakin, kuten Syddnmaalakka on
kirjoittanut edelld. Muutos yleisesti aiheuttaa organisaatioissa ja toimijoissa muutos-
vastarintaa, jota voidaan tulkita asenteiksi. Asenteisiin vaikuttaminen on osa oppimista ja

kehittymista.

6.9 Miten organisaatio kehittyy ja miten sita tulisi kehittii?

Organisaation kehittymistd koskevan teemakysymyksen tarkoituksena on selvittdd, miten
Poliisiammattikorkeakoulussa opetus ja koulutus kehittyvdt ja miten muutos kéiytdnnossa
organisaatiotasolla toteutuu. Miten johtaminen toimii, miten rakenteet mahdollistavat

muutosta ja miten tyon tekemisen kéytdnteet muuttuvat organisaation kehittyessa?

Vastauksista nousi esille, ettd kurssirakenteiden muutosten myotd organisaatio kehittyy.
Kaikkea tdydennyskoulusta tulee tarkastella tdstd nidkokulmasta. Muutos on tehtdvd ldpi
organisaation ja muutokset tulee saada rakenteisiin. Tdméa prosessi toimii padtoksenteon
kautta ja siirtyy sitd myotd toimintakdytdnteisiin. Monesti rakenteiden muutos alkaa niiden
toimijoiden ehdotuksesta, jotka tekevdt oppilaitoksessa konkreettista opetustyota.
Vastauksissa tuli esille selvésti, ettd kaikki isot laivat kddntyvat hitaasti ja organisaatiomuutos
vie aina oman aikansa. Uuden koulutuksen tuominen jdrjestelmédén vaatii aina aikaa ja
kérsivéllisyyttd. Esiin nousi my0s pohdittavaksi, miten uusi koulutustuote integroidaan talla
hetkelld olevaan koulutukseen. Kun periaatepddtds muutoksesta on tehty, tdmén jilkeen

koulutus on sen toteuttamista. Organisaatiomuutos tapahtuu siis vasta paitoksenteon jilkeen.
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Yhdessé vastauksessa nousi esiin pedagogisen johtamisen késite. Kehittyvddn organisaatioon
kuuluu asioiden kriittinen tarkastelu ja kyseenalaistaminen. Pdédttdjien tulee vastaajan mukaan
kysya riittdvidn usein tyontekijoiltd, ettdi mennddnkd nyt oikeaan suuntaan. Missd menndan?
Eikd pelkkd kysyminenkdédn yksin riitd, koska johtajuuden kautta tulisi kysyd, mitd voimme
tehdd paremmin. Tyontekijdille tulee antaa tilaa lausua mielipiteensd, jotta kehittyminen on
mahdollista. Opetusta tulisi vastaajien mielestd kehittdd, jotta oppilaitoksella olisi
mahdollisuus tarjota parasta opetusta. Laadukas koulutus johtaa myds tehojen parantumiseen
organisaatiossa. Tulosta pitdisi parantaa erilaisten opetusmenetelmien kehittimiselld; tulisi
16ytdd menetelmid, joita aikaisemmin ei ole kdytetty. Oppiva organisaatio pystyisi ndin
kehittimddn toimintaansa, eli riittdvdn usein kysymélld ja selvittimalld, mitd voimme tehda

paremmin. Tiedonkulussa ndhtiin parantamisen varaa.

Seuraavassa vastauksessa on esimerkki siitd, miten moniulotteisena ilmidnd organisaation

kehittyminen ndhdéan.

V5: “Organisaation kehittyminen on varmaan moninainen ja pitkdn linjan asia. Mihin poliisi
on panostanut aikaisemmin, niin vastaus on fyysisestd. Jos puhutaan resilienssistd ja sen osa
elementeistd, niin ymmdrrys ihmisestd kokonaisvaltaisena henkilond on kasvamassa. Meilld
ei ole vain aivot ja keho, meilld on mieli, ja se kuinka meiddin mieli vaikuttaa meiddin
suoritukseen. Tdamdn valmennuksen kautta asia ei ole endd itu, kylld se taimi on. Tdmd on
ldhtenyt asiasta tietdneiden ja kiinnostuneiden henkiloiden aloitteesta. Sitten on kohdannut
vastoinkdymisid, on menty ylhddltd ja alhaalta. Resurssipddttdjdt joilla on valtaa pddttdd tai
vaikuttaa millaisia kdytdnteitd, projekteja otetaan kdyttoon, niin heiddn siunaus ja tuki asialle
taytyy olla. Asia taytyy jalkautua ylhddltd alas, jokaisella asiaankuuluvilla ryhmdlld on joka

2

tasolla on toimittava.

Vastauksissa nousi esiin myos seikka, ettd sieltd, missd tyd tehdddn, tulisi nousta
kehittimisideat ja epdkohdat, joihin voitaisiin puuttua ja vaikuttaa. Opettajien nikokulmaa ei
myo6skddn pidetty ainoana oikeana, silli vastaajan mielestd kaikki eivdt pysty ndkeméin
epakohtia edes sielld, missd tyd konkreettisesti tehdddn. Tyontekijdt katsovat monesti asioita

niin kapean putken lépi, ettd sieltd on vaikea ndhda kokonaisuutta.

Tutkimus ja sen kehittiminen ndhtiin my0s tirkednd asiana organisaation kehittymisessa.
Jarkevilla tutkimuksen kehittdmiselld voidaan vaikuttaa organisaatioin kehittymiseen ja
PREP on yksi esimerkki siitd. Vastaaja pohti, ettd ilman tdtd tieteellistd tutkimusta
todenndkoisesti koulutusaihetta ei olisi otettu opetukseen mukaan. Tdmén tutkimuksen myo6ta
tulevaisuudessa asia mahdollisesti laajenee koko hallintoon. Ruohonjuuritason haasteista
lahtevd tutkimuksen tekeminen nihtiin erittdin hyoddylliseksi varsinkin tdllaisessa
oppilaitosorganisaatiossa, jota Poliisiammattikorkeakoulu edustaa. Tutkimuksen tekemisen
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tdytyy tapahtua sielld, missd opetus tapahtuu, ja niilld tulisi olla selked keskindinen toimiva

yhteys.

Toimiva palautejdrjestelmd ndhtiin tirkednd ldhes kaikkien vastanneiden kesken.
Kehittyminen tapahtuu palautteiden kautta ja tdrkednd ndhtiin myds asioiden ja toiminnan
kehittymisen oma kriittinen tarkastelu. Talld hetkelld koulutus ei kehity niin hyvin
palautteiden kautta kuin se olisi mahdollista. Eroa yhden vastaajan mukaan on siind, ettd
tdydennyskoulutuksen osalta asioihin voi vaikuttaa varsin hyvinkin, mielipiteitd kysytddn ja
niilld koetaan olevan myd6s hyva vaikuttavuus. Vastuksista tuli ilmi, ettid opettajat ovat varsin
vahvoja ja itsendisid ihmisid ja jotkut asiat kulminoituvat edelleen yksittdisiin ihmisiin ja
heididn mielipiteisiinsd. Jossain tilanteissa vastaajat toivovat vdhin jaiméakampid paitoksid ja
linjanvetoja. Johtamisella ndhdddn olevan suuri merkitys ja varsinkin, mikili koulutus menee
védrille raiteille, johtajan tulisi ottaa langat késiin ja viheltdd peli poikki, mikili ndin kiy.
Yhteisen ymmaérryksen ja yhteisen vision merkitys organisaation kehittdmisessd tuli esiin

kaikissa vastauksissa.

6.9 Organisaation kehittimisen yhteenveto

Vastausten yhteenvedossa kavi ilmi, ettd asiat kehittyvat moniulotteisesti sekd rakenteiden,
johtamisen ettd yksittdisten toimijoiden aloitteiden kautta. V1: "Muutos on tehtdvd ldpi
organisaation ja muutokset tulee saada rakenteisiin. Tdmd prosessi toimii pddtoksenteon
kautta ja siirtyy kdytdnteisiin sitd myotd. Monesti rakenteiden muutos alkaa toimijoiden

1

ehdotuksesta.’

Monessa vastauksessa tuli ilmi johtamisen tirkeys ja sen vaikuttavuus organisaation
kehittymiseen ja rakenteiden muutokseen. Poliisiammattikorkeakoulun organisaatiossa asiat
muuttuvat johtamisen kautta, kuten seuraavassa vastauksessa kerrotaan V3: “Tdssd voisi
lanseerata termid pedagogista johtamista kehittimdlld. Kehittyvidn organisaation kuuluu
asioiden kriittinen tarkastelu ja kyseenalaistamaan mennddnko oikeaan suuntaan? Pdiittdjien

tulee kysyd riittdvin usein tyontekijoiltd, ettd mennddnko nyt oikeaan suuntaan?”
Liséksi vastauksissa tuli ilmi vuorovaikutuksen térkeys ja saadun palautteen merkitys.

Tietojohtoinen paitoksenteko tuli myos ilmi tdssd teemassa, kuten V4 kertoo: ”Tyontekijdit
katsovat monesti asioita niin kapean putken ldpi, ettd sieltd on vaikea ndhdd kokonaisuutta.

Toinen asia on milld organisaatio kehittyy on jdrkevdilld tutkimuksen kehittamiselld voidaan
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vaikuttaa organisaatioin kehittymiseen, timd PREP on yksi esimerkki siitd. llman tdtd

)

tieteellistd tutkimusta todennikdisesti titd koulutusaihetta ei olisi otettu opetukseen mukaan.’

Larry T. Hooverin mukaan poliisiorganisaatioiden tulisi miettid huolellisesti ennen
organisaation muuttamista, millaisia hyotyndkokulmia muutokset tuovat. Vastuu laadun
kehittimisestd kuuluu ensisijaisesti johdolle, mutta tyontekijoille lankeaa my0ds vastuu omien
tyOprosessiensa  kehittimisestd. Lahtokohtana on ajatus, jonka avulla pyritddn
toimintaprosessien jatkuvaan parantamiseen tiukan valvonnan alaisena. Valvontaa keskitetidén
nimenomaan prosesseihin eikd niinkdin tyontekijoithin. Yksi mallin periaatteista on
henkildston koulutus ja péédtosvallan kasvattaminen sekd innovatiivisuuteen panostaminen.
Laatu tarkoittaa jatkuvaa oppimista. Ammattitaito on laadun tae ja jatkuva koulutus on
kehittymisen edellytys. Organisaation tehtivd on poistaa luovan tyon tekemisen esteet ja

mahdollistaa tyontekijoiden kapasiteetin kiyttiminen. (Hoover 1996, 10-11.)

V5 10ysi organisaation kehittymiseen johtamisen ja pddtoksenteon keskeiseksi tekijaksi. VS5:
"Resurssipddttdjdt joilla on valtaa pddittdd tai vaikuttaa millaisia kdytdnteitd, projekteja
otetaan kdyttoon, niin heiddn siunaus ja tuki asialle tdytyy olla. Asia tdytyy jalkautua ylhdcdltd

alas, jokaisella asiaankuuluvilla ryhmdlld on joka tasolla on toimittava.”

Yhteenveto:

1) Johtamisella on vaikutusta sithen, miten strategiaa toteutetaan ja millaisia linjanvetoja
uusien koulutusten suhteen tehdddn. Samoin johtamisella on vaikutusta siihen, ettd
mikéli jotain koulutusaihetta tulee muuttaa tai parantaa, siithen tarvitaan
padtoksentekoa.

2) Muutokset tulee saada rakenteisiin ja kdyténteisiin siten, ettd ne eivit jaa hetkittadisiksi
kokeiluiksi.

3) Palaute- ja vuorovaikutusprosessilla on tdrked merkitys mielipiteiden ja uusien
ideoiden késittelemisessa.

4) Olisi oltava yhteinen visio ja ndkemys siitd, mihin organisaation muutosta ollaan
vieméassa

5) My®ds toimijoiden tulee olla kriittisid ja pyrkid ndkeméén suurempia kokonaisuuksia.

Esiin tuli erittdin paljon samoja seikkoja, joita Sarala ja Sarala ovat esittdneet ndkemyksind
oppivasta organisaatiosta. Ensimmaéisessd nikemyksessd oppivalla organisaatiolla tarkoitetaan
organisaatiota, joka madaltaa organisaation hierarkiaa ja purkaa vélijohtotasoja. Timéi johtaa

laajaan henkildston kouluttamiseen ja tulevaa toimintaa koskevan yhteisen vision
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tavoittelemiseen. Sithen kuuluvat matala organisaatio, henkiloston osallistaminen ja yhteinen

ndkemys pddmaiirastd. (Sarala & Sarala 2001, 54.)

Toisen ndkokulman mukaan ndiden lisdksi keskitytddn erityisesti avoimuuteen ja oman
toiminnan kriittiseen arviointiin. Organisaation osaaminen on ymmarretty melko laajasti ja
sithen liittyvét jokaisen jdsenen omien tyotaitojen lisdksi jokaisen jdsenen toimintatapoihin
sisdltyvit tietoiset ja tiedostamattomat toimintaa ohjaavat mentaaliset mallit. (Sarala & Sarala

2001, 54.)

Kolmannen ndkdkulman mukaan kaikki edellinen on tarpeellista, jotta saadaan henkiloiden
vilille aktiivinen vuorovaikutus ja kyetddn tekeméédn tarvittavat muutokset. Témén lisdksi
tulee keskittyd vahvasti ympériston muutokseen ja oman organisaation reunachtojen
tutkimiseen. Kyse on luovasta oppimisesta ja uusien toimintatapojen madritietoisesta
tutkimisesta; sellaisten, joita ei vield ole olemassa. Tuntemattoman etsimisessd ei riitd
pelkistidén kokemusperdinen tieto vaan organisaatio on kyettdva jisentdmiin monimutkaisena
toimintajdrjestelménd, jolla on menneisyytensd, nykyisyyteensd ja tulevaisuutensa ja jonka
uudet mahdollisuudet avautuvat organisaation kyvykkyyden mukaan. (Sarala & Sarala 2001,
54.)
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7. MITA HAASTEITA UUDEN KOULUTUSAIHEEN
KAYTTOONOTTAMISESSA ON?

Pyrin 10ytdméan ongelmakohtia ja haasteita, joita uuden koulutusaiheen kayttoon ottaminen
on aiheuttanut ja joita se voisi tulevaisuudessa aiheuttaa. Pyrin tuomaan esiin estdvit ja

haittaavat konkreettiset asiat ja kiyténteet.

Suurimassa osassa vastauksia tuli esiin sana muutosvastarinta. Se néhtiin yleisend
haittatekijind ainakin alkuvaiheessa. Monissa vastauksissa tuli myds ilmi, ettd téssd
tapauksessa ja casessa muutosvastarinta ndhtiin varsin pienend haittana. Yksi asia, joka tuli
esiin, oli koulutuksen ylikorostaminen; monesti kaikessa uudessa on aina tapana hieman
mennd yli todellisen tarpeen. Télloin koulutusmuoto saa liian suuren jalansijan ja aseman
kokonaisuuteen  verrattuna. Taménkin haittailmién  esiintymistd pidettiin  varsin
epatodenndkoisend. Oman linjan hakeminen kestdd aikansa ja se on normaaliin
muutosprosessiin kuuluva seikka. Haittojen todenndkoisyys ndhtiin pienend verrattuna uuden

koulutuksen tuomaan lisdarvoon. Seuraavassa vastaajan kiteytys ja ndkemys:

V1: "Perinteisesti uusien asioiden tuominen koulutukseen voi nostaa muutosvastarintaa,
mutta aika on ndyttdnyt, ettd kun aihe stabilisoituu, niin sen jdlkeen myds vastarinta katoaa.
En nde muuta haittaa timdn koulutuksen lisddamisessd, koska tdmd aihe on puuttunut poliisin
koulutuksesta ja tilannetietoisuuden lisddminen, pddtoksentekokyvyn kasvattaminen ovat

’

ehdottoman tirkeitd tehtdessd tarkeitd pddtoksid vaikeissa tilanteissa.’

Erddssd vastauksessa kasiteltiin opiskelijan ndkdkulmaa ja tuotiin esille, ettd opiskelijandko-
kulmasta katsottuna aiheessa on ollut ainoastaan positiivista puolia. Kouluttajien
ndkokulmasta kouluttajat ovat joutuneet opiskelemaan pienen yksityiskohdan koulutukseensa
ja vastaajan mielestd, mikédli kouluttaja ndkee tidmén haittana, on hin viirdssd tyossa.
Vastauksessa tulee esiin, ettd uuden koulutusaiheen opiskelussa on ollut mahdollista kehittda
itseddn eikd kouluttajan ndkokulmasta ole ndhtdvissd todellista ja merkittdvdd haittaa

opetusjirjestelyjen kannalta.

V3: "Mikdli haittaa ldhdetddn hakemaan, niin on juuri se ettd uusi asia tulee organisaatioon
on yksittdisten henkiloiden muutosvastarinta. Muutosvastarinta aiheuttaa haitta koulutuksen
totuttamiseen, mikdli tdmd asenne on henkildilld, jota pddittdvdt, niin organisaatioissa on
ongelma. Uusi asia tulee, jota kaikki eivdt sisdistd, aiheuttaa haittaa tdysipainoisen
koulutuksen toteuttamiselle. Muuten en ndkisi ettd tdssd on ollut haitta koulutuksellisella
tasolla mitenkddn."

Haastatteluissa kivi ilmi, ettd yleisesti kaikki uusi aiheuttaa myds henkiloristiriitoja jollain

tasolla. Tidssdkin tapauksessa haastatteluissa tulee esiin, etti aiheen tiimoilta on ollut
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opettajien keskuudessa voimakkaita mielipiteitd aiheen tdrkeydestd. L&hinnd n&hdddn, ettd
kommentoijat eivét tiedd aiheesta juuri mitddn. Itsessddn aiheen koulutus ei haittaa poliisin
peruskoulutuksen toteuttamista eikd sen ndhdd olevan mistddn pois. Atiheen siséllyttimistd
koulutukseen ei ndhdd kovin haasteellisena, koska aihe on integroitunut aikaisempaan

koulutukseen todella hyvin.

Itse menetelmaistd kukaan vastaaja ei 10ytdnyt mitddn varsinaista haittaa, vaan esteiden nahtiin
liittyvén asenteisiin ja keskindiseen pohdintaan siitd, mitkd ovat tdrkeitd opetusaiheita. Arvo-
ja merkityskysymyksissd voi syntyd vastakkainasettelu siitd, mikd on tdrkedd ja miksi.
Kysymykset, kuinka paljon uuteen opetusaiheeseen tarvitaan aikaa ja tyovoimaa, nousevat
esiin tdllaisessa pohdinnassa. Erdén vastaajan mukaan koulutuksen uudistamisessa on aina
kyse siitd, mikd on tirkedd ja mitd on pakko oppia. Siitd on jokaisella oma nikemyksensa.
Tarkednd seikkana ndhddin avoin vuorovaikutus ja keskustelu siitd, mihin koulutusta ollaan

kehittdmassa. Haasteista V5 tiivistad seuraavasti:

“Sanotaanko haasteista vield, ettd poliisiorganisaatiokulttuuri kun tuodaan tdillainen
menetelmd missd puhutaan tunteista ja taustalla soi etinen musiikki, voi herdttid monessa
piirissd suurta kummastusta. Jos ei suorastaan ei kai nyt sentddn. On tdssd se haaste ettd tdtd
pidetddn jonkinlaisena puuhailuna tai hippeilynd. Erds kouluttaja kéytti asiasta nimitystd

)

tofuiluna.’

Haasteiden osalta tuli esiin konkreettisesti ajankédyttd siten, ettd koulutusaiheelle ei anneta
aikaa eikd sitd ndin ollen ldhtokohtaisesti hyvéksytd térkedksi aiheeksi. Uudelle aiheelle
pitdisi antaa mahdollisuus pidemmalld aikavililld ettd ndhddin, millaisia tuloksia ja
vaikuttavuutta silli saadaan aikaan. Vuosi voi olla liian lyhyt aika selvittdd koulutuksen
vaikuttavuutta. Kouluttajien ja opettajien asenteet nidhtiin myos merkittdvan tarkeiksi, silld ne
vilittyvit nopeasti organisaatiossa eteenpdin. Myos tieteellisen vaikuttavuuden merkityksestd
keskusteltiin, ettd mikéli uudella koulutuksella ei ole mitdédn tieteellistd faktaa, niin silld ei

ndhdd mitddn mahdollisuutta menestyé uutena koulutusaiheena.

7.1 Uuden koulutuksen kiyttoon ottamisen haasteiden yhteenveto

Kuten Vuorinen tarkastelee oppivan organisaation kisitettd, niin se liittyy kiintedsti
osaamisen johtamiseen. Osaamista ja johtamista on alettu tarkastella strategian yhteydessi

kriittisend menestystekijiana etenkin silloin, kun toimintaymparisté muuttuu nopeasti. Oppivan
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organisaation kisite on laaja ja sitd voidaan pitdd aatteena ja filosofiana, jolla pyritddn

saavuttamaan strateginen etu. (Vuorinen 2014, 177.)

Kokeneiden kouluttajien kommenteista tulee esiin se, ettd uudistumien ja muutosvastarinta
esiintyvdt varsin yleisesti monissa uusissa hankkeissa. V1: “Perinteisesti uusien asioiden
tuominen koulutukseen voi nostaa muutosvastarintaa, mutta aika on ndyttinyt, ettd kun aihe

)

stabilisoituu, niin sen jdlkeen myds vastarinta katoaa.’

Oppivan organisaation késitteiden mukaisesti osaaminen koostuu tiedoista, taidoista ja
asenteesta. Muutosvastarinta tule esiin useammassa vastauksessa, mutta sitd ei pidetty
kovinkaan suurena esteend pidemmdissd tarkastelussa. Asenteen tarkistamista kommentoi
vastaaja V3: "Kouluttajien ndkokulmasta kouluttajat ovat joutuneet opiskelemaan ainoastaan
pienen nyanssin koulutukseensa, mikdli kouluttaja nikee timdn haittana, on hdn mielestdni

vadrdssd tyossd.”

Yhden vastauksen mukaan PREP-koulutusmenetelmin poikkeavuus on juuri se tekijd, mika
voi aiheuttaa muutosvastarintaa kouluttajissa. V5: ”Poliisiorganisaatiokulttuuri kun tuodaan
tillainen menetelmd missd puhutaan tunteista ja taustalla soi etinen musiikki, voi herdttdd
monessa piirissd suurta kummastusta. Jos ei suorastaan ei kai nyt sentddn. On tdssd se haaste
ettd tatd pidetddn jonkinlaisena puuhailuna tai hippeilynd. Erds kouluttaja kdytti asiasta

’

nimitystd tofuiluna.’

Perinteiseen poliisiorganisaation kulttuuriin tiysin uudentyyppisen koulutusaiheen tuominen
voi tuntua aluksi haasteelliselta varsinkin, kun se poikkeaa aikaisemmasta koulutuksesta.
Toisaalta uusien oppilaiden asenteessa ei ole mitddn vanhaa poliisikulttuuria, joten sille

kohderyhmalle kaikki koulutus on uutta.

Vuorinen kirjoittaa, ettd yhteiset arvot, visiot, strategia ja tavoitteet luovat pohjan oppimisen
kehittymiselle. [lman tétd pohjaa organisaatio ei voi tietdd, mihin sen tulisi pyrkid ja mitd sen
vastaavasti tulisi osata. Oikean tiedon ja osaamisen hankinta tarkoittaa yrityksen strategiasta
peilattavaa osaamistarpeiden kartoitusta, suunnitelmaa tarvittavien uusien osaamisten
hankkimisesta. Oppimiskulttuuri ja oppimisen edellytykset ovat kunnossa organisaatioissa,
jotka keskittyvét turvallisen, luottamuksellisen, avoimen ja kannustavan ilmapiirin
ylldpitdmiseen, uusien asioiden kokeilemiseen, virheiden sallimiseen, rajapinnat ylittavain

yhteisty0hon, avoimeen tiedonjakoon ja oppimisen edistimiseen. (Vuorinen 2014, 182—183.)

Yhdessé vastauksessa tuli esille Vuorisen ndkemys strategisen osaamistarpeen hankkimisesta

ja kartoituksesta.
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V6: ”Koulutusaiheelle ei anneta aikaa, eikd sitd lihtokohtaisesti hyviksytd tirkedksi aiheeksi.
Uudelle aiheelle pitdisi antaa mahdollisuus pidemmdlld aikavililld, ettd ndhdddn millaisia
tuloksia silld saadaan aikaan. Aikavdlind vuosi voi olla liian lyhyt aika selvittid koulutuksen
vaikuttavuus. Ongelman on dkkid siind se, ettd kun meitd kouluttajia on iso massa ja

’

tavallaan kéyttdd sitd hyodykseen ja osa voi vesittdd koulutuksen tdrkeyden.’

Haasteiden osalta yhteenvetona voisi olla asenteissa tapahtuvaa muutosvastarinta, jota
kuitenkin vastaajat pitivdt vihdisend. Oppimiskulttuuri on vastausten mukaan varsin hyvilld
mallilla Poliisiammattikorkeakoulussa ja haasteiden méérd tunnistetaan, mutta sitd ei koeta
ylitsepddsemittoman vaikeana asiana. Uuden koulutusaiheen kéyttoonottaminen on sujunut
vastaajien mielestd varsin mallikkaasti ja nopeasti. Vastaajat tiedostavat uuden oppimisen
tarkeyden ja he suhtautuvat rakentavaan krititkkiin ammattimaisesti. Parannuskohteita 16ytyy

ja nithin pyritddn 16ytdmain asiallisia ratkaisuja.
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8. JOHTOPAATOKSIA

Tutkimus toi esille uuden koulutusmenetelmédn kayttoonottamiseen liittyvid kaytinteita,
haasteita ja kehittdmiskohteita Poliisiammattikorkeakoulussa. Se toi esiin opettajien
ndkemyksid siitd, miten koulutusta uudistetaan ja kehitetddn sekd mitd on tdhdn asti tehty.
Tama tutkimus pohtii my0s Poliisiammattikorkeakoulun organisaation kykyéd uudistua ja

oppia ja tuo sen esiin tutkimukseen vastanneiden mielipiteiden kautta.

Vuorinen kirjoittaa, ettd yhteiset arvot, visiot, strategia ja tavoitteet luovat pohjan oppimisen
kehittymiselle. [lman tétd pohjaa organisaatio ei voi tietdd, mihin sen tulisi pyrkid ja mitd sen
vastaavasti tulisi osata. Oikean tiedon ja osaamisen hankinta tarkoittaa yrityksen strategiasta
peilattavaa osaamistarpeiden kartoitusta, suunnitelmaa tarvittavien uusien osaamisten

hankkimisesta. (Vuorinen 2014, 182—-183.)

Uuden valmennusmenetelmén kdyttoonottaminen pohjautuu Poliisiammattikorkeakoulun ja
Toronton yliopiston yhteiseen tutkimus- ja kehittdmishankkeeseen. Perusarvopohja oppimisen
uudistumiselle ja toiminnan kehittimiselle on tehty jo siind vaiheessa, kun hanketta on alettu
toteuttamaan, kun pddtds hankkeen toteuttamisesta tehtiin. Téméadn péddtoksen myotd on
avautunut mahdollisuus tarkastella tdysin uuden koulutusaiheen kdyttoonottamista ja se on
luonut pohjan uuden koulutuksen tuomiselle osaksi poliisin koulutusjarjestelmééd. Prosessin

kdynnistimisen myo6ti on tullut mahdollisuus uuteen oppimisprosessiin.

Vuorinen pohtii, ettd organisaation oppimisprosessissa tuotetaan organisaatioon uutta
osaamista. Prosessin kédynnistdd osaamisen tarve. Prosessi on tiedon hankkimista,
sisdistdmisestd, jakamista, soveltamista ja sen organisaatioon levittimistd. (Vuorinen 2014,

182-183.)

Poliisin ty6hon stressi liittyy hyvin moniulotteisesti. Poliisin tyon luonteeseen kuuluvat
akilliset, stressaavat ja jopa vaaralliset tehtdvit. Hilytysluontoiset tehtdvit johtuvat yleensi
thmisten vilisistd ongelmista, joita poliisi joutuu selvittdmddn ja ratkomaan.
Tutkintatehtdvissd on omat kuormittavuutensa ja esitutkinnassa kisitellddn yleisesti
thmiseldmén synkkid puolia. Voidaan sanoa, ettd poliisit joutuvat padsdantdisesti kohtaamaan
tyOssddn haastavia tilanteita ja vaikeita asiakkaita. Ndmd kohtaamiset aiheuttavat sekd

hetkellisia stressireaktioita (akuutti stressi) ettd kertyvaa stressid (kumuloituva stressi).

Poliisityd on poikkeuksellisen vaativaa tyo6td. Poliisimiehet voivat joutua altistumaan &killisen

stressin vaikutuksille vaativissa ja jopa hengenvaarallisissa tyOtehtdvisséd. Lisdksi vuoroty0 ja
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stressaava tyOympdristd voivat aiheuttaa stressireaktioiden kumuloitumista ja vaikuttaa néin
negatiivisesti yksilon terveyteen ja tyokykyyn. (Violanti 2010.) Poliisityon stressi ja vaativa
tyon luonne olivat ldhtokohtana paremman koulutuksen tarjoamiselle ja koulutuksen
kehittimiselle. Kehittyminen ja uudistuminen vaativat organisaatiolta kykyd oppia ja

uudistua.

Tutkimukset saatiin padtdkseen syksylld 2014 ja koulutusuudistus kdynnistyi kevailla 2015.
Johtopéitoksend voi todeta, ettd ajallisesti muutoksen tekeminen on ollut todella nopea.
Tutkimusten alustavat tulokset tulivat syksylld 2014 ja koulutusta alettiin toteuttaa heti
seuraavana vuonna. Tétd aikajdnnettd kun tarkastelee, niin organisaation pédédtdksentekokyky

ja toimintakdytinteiden muuttuminen on ollut todella nopeaa ja tehokasta.

Vastaajien mielesti uusi menetelmd pddsdantoisesti sopii hyvin koulutusjirjestelméén,
etenkin voimankdyton ja taktitkan koulutukseen. Sitéd tulisi laajentaa pikku hiljaa jokaiseen
koulutusaiheeseen, miké liittyy poliisitydn stressiin ja sen hallintaan. Koulutusmenetelmén
ndhtiin sopivan hyvin laaja-alaisesti koko poliisin toimintakenttddn. Soveltuvuuden
tarkastelussa l0ydettiin my0s haasteita, mutta ei niin merkittdvié, ettd niilld olisi suurempaa
estettd koulutuksen kehittdmiselle. Haasteet liittyivét yleiseen muutosvastarintaan ja yhteiseen
nidkemykseen siitd, mikd koulutusaihe on tirkedd ja missd mittakaavassa koulutusalueita on

syyta tarkastella.

Oppimiseen kuuluu kyseenalaistaminen ja virheiden havaitseminen. Voi todeta, ettd
opettajilla on aito tahtotila kehittdd tyotddn ja he ymmirtdvét, ettdi se on mahdollista
organisaation muuttumisen ja kehittymisen myotd. Vastaajat 10ysivdt myds oppilaiden
kannalta positiivisia ndkokulmia. Vastauksissa tuli ilmi my0s asioiden kriittinen tarkastelu,
mutta niin, ettd se oli rakentavaa ja ammattimaista. Tutkimus toi esiin uuden koulutuksen
hyotyndakokulmia samoin kuin haasteitakin. Haasteiden osalta yhteenvetona voisi tiivistdad
asenteissa tapahtuvan muutosvastarintaa, jota kuitenkin vastaajat pitiviat kokonaisuudessaan

varsin vahaisena.

Kuten Vuorinen toteaa aikaisemmin, niin oppimiskulttuuri ja oppimisen edellytykset ovat
kunnossa organisaatioissa, jotka keskittyvét turvallisen, luottamuksellisen, avoimen ja
kannustavan ilmapiirin ylldpitimiseen, uusien asioiden kokeilemiseen, virheiden sallimiseen,
rajapinnat ylittdvdidn yhteistydhon, avoimeen tiedonjakoon ja oppimisen edistimiseen.

(Vuorinen 2014, 182—-183.)
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Padsdantoisesti tutkimuksen mukaan néyttdd siltd, ettd oppimisen edellytykset ovat
Poliisiammattikorkeakoulussa kunnossa ja henkilostolld on motivaatio ja taito kehittdd
koulutusta, ja ndyttdd siltd, ettd Poliisiammattikorkeakoulun organisaatio mahdollistaa

uudistumisen.

Tutkimuksessa tuli esiin kehitystarpeita, kuten opettajien ammattitaidon kehittdminen. Kaksi
asiaa nousi esille: ajan 16ytdminen opettajien ammattitaidon kehittdmiseen ja tdhén liittyvésti
motivaatiosta huolehtiminen. Niiden asioiden pohdinnassa tulee esiin strategian toteutus ja
osaamisen johtaminen, mistd Tuomi ja Sumik kirjoittavat. Osaamisen johtaminen perustuu
strategiaan ja sen toteutumiseen. Strategiaan perustuvan osaamisen johtaminen on
menestyvin organisaation ydin ja avaintekijd. Strategia on toimintamalli, jolla toteutetaan
visiota. Strategian tehtivd on suunnata toimintaa tulevaisuuteen ja pyrkid ennustamman
mahdollisia muutostarpeita. Osaaminen mahdollistaa strategian toteuttamisen ja strategia
puolestaan mahdollistaa osaamisen ja uudistumisen. Arjessa eldvd ja uudistuva strategia on
osaamisen johtamisen perusedellytys. Strategia on toimintamalli ja toiminnan suunta, joka

vastaa seuraaviin kysymyksiin:

1) Millé periaatteella toimitaan? (arvot)
2) Miksi olemme olemassa? (toiminta-ajatus)
3) Milld osaamisella strategia saadaan toteutettua? (ydinosaaminen) (Tuomi & Sumik

2012, 15.)

Tutkimuksessa vastaajilta 10ytyi samoja pohdintoja arvojen, toiminta-ajatuksen ja
ydinosaamisen suhteen. Tdma tutkimus toi esiin monia seikkoja, jotka liittyvét organisaation
uudistumiseen, oppimisen kehittimiseen ja opettajien ammattitaidon kehittimiseen. Tutkimus
on siind mielessd poikkeuksellinen, ettd se on erddlld tavalla jatkotutkimus jo aloitettuun
tutkimus- ja kehittdmishankkeeseen. Téssd tutkimuksessa keskityttiin sithen, miten
menetelmin kdyttoon ottaminen on integroitu poliisin koulutukseen, eli hallintotieteellisen

nakokulmaan.

Senge (1994) tiivisti oppivan organisaation piirteet viiteen tirkeddn kulmakiveen, jotka ovat
yksiléiden mestaruus, mentaalinen ajatusmalli, jaettu visio, tiimioppiminen ja

systeemindkemys. (Viitala 2005, 44-45.)

Haastattelussa tuli ilmi, ettd Sengen oppivan organisaation listalla henkilokohtainen

mestaruus kiinnosti kaikkia haasteltavia. Kévi ilmi, ettd ammatillisen kehittyminen ndhdéén
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keskeisen tirkednd. Ketddn ei voi pakottaa henkilokohtaiseen kasvuun tai mestaruuden

kehittdimiseen, vaan se on siséltdpdin ohjautuva ominaisuus.

Yhteinen ajattelumalli, jota organisaatioissa ja yrityksissd tulisi edistdd, tuli esille monessa
kehittimiseen liittyvdssd kysymyksessd. Ajatusmallit ovat mentaalisia malleja ja sisdisid
kuvia siitd, millainen maailma on, miten havaitsemme asioiden ja asiayhteyksien
todellisuuden ja miten asiat toimivat. Ammattilaisten oppimisen ja kehittymisen takaa avoin
dialogi, joka haastaa rehelliseen ja rakentavaan mielipiteen vaihtoon. Haastatteluissa nousi
esille palautteen ja vuorovaikutuksen merkitys ja sitd korostettiin kaikkien haastateltavien

puolesta moneen otteeseen.

Jaettu visio on yksi Sengen nostamista oppivan organisaation elementeistd ja se tuli esille
pohdinnoissa ajan kéyttdmisestd ja vision jakamisesta siitd, mihin tulevaisuutta suunnataan.
Jaettu visio ei ole vain maédritelmd vaan se on jatkuvasti kehittyvd prosessi, jossa
organisaation jdsenten késitykset yhteisestd tulevaisuudesta muovataan ja selkiytetddn.
Vastauksissa perddnkuulutettiin  avoimen keskustelun kulttuuria ja yhteistd késitystd

tulevaisuudesta.

Haastatteluista kévi ilmi, ettd koulutustiimi on oppiva tiimi. Oppivan tiimin késitteelld Senge
viittaa ryhmiin, jotka ovat pystyneet saavuttamaan asioita, joita yksilo ei olisi yksin pystynyt
saavuttamaan. Yhteenvetona voidaan todeta, ettd oppiminen on tapahtunut varsin nopealla

aikajaksolla ja se on jatkuvasti kehittyvaa.

Viides oppivan organisaation tekijd on kaikkien edellisten kohtien maaperdnd ja se on
systeemiajattelu. Systeemiajattelu tarkoittaa rakenteiden hahmottamista vuorovaikutteisten
tilanteiden taustalla. Tutkijana tulin sithen késitykseen, ettd haasteltavien pohdinta on mitd
parasta systeemiajattelua; se huomio yksityiskohdat, on kriittinen omalle nidkemykselle,
hahmottaa kokonaisuuksia ja on erityisen rakentavaa ja oppivaa. Haastateltavien systeemi-
ajattelu on perusta Poliisiammattikorkeakoulun laadulliselle kehittymiselle ja jatkuvalle

oppimiselle.

Kasittelin tutkimuksessani ainoastaan yhta tapausta Poliisiammattikorkeakoulun organisaation
laajasta kirjosta, mutta tdmén tutkimuksen valossa voin todeta, ettd Poliisiammattikorkea-
koulu on oppiva ja kehittyvd organisaatio, jossa toimijat kokevat hallinnan mahdollisuutta
toimintojen kehittdmiseen. Oppiva organisaatio auttaa poliisityon stressin hallinnassa ja sitd
kautta lisdd poliisitydbn ammattitaitoa sekd ty6hyvinvointia. Tamid mahdollistaa

luotettavampien poliisipalvelujen tarjoamisen yhteiskunnalle.
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Jatkotutkimus voisi olla tutkimus siitd, millaisia vaikutuksia valmennusmenetelmalld on
havaittu tyoeldméssd. Miten oppilaat, jotka ovat siirtyneet tyOeldmiin, kokevat tidmén
valmennuksen tarpeellisuuden ja miten he ovat sitd tyOssdén kayttaneet? Mahdollisen
jatkotutkimuksen ajallinen jatkumo voisi toteutua aikaisintaan vuonna 2019, jolloin ténd

vuonna olevat opiskelijat olisivat mukana tydeldmassa.
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LIITE

Teemahaastattelun kysymykset:

1. Voisitteko kertoa mielipiteenne PREP-valmennusmenetelmén soveltuvuudesta poliisin

koulutukseen.

2. Miten valmennusmenetelma on integroitu poliisin peruskoulutukseen?

3. Miten valmennusmenetelmé on integroitu poliisin jatkokoulutukseen?

4. Miten koulutusta tulisi kehittida tastd nakokulmasta?

5. Miten kouluttajien ja opettajien ammattitaito tulisi kehittda?

6. Miten organisaatio kehittyy ja miten sitd tulisi kehittda?

7. Mité haasteita uuden koulutuksen aiheen kdyttoonottamisessa on ollut?

85



