Poliisien asenteet
jatkuvaa oppimista kohtaan tyon kontekstissa
Linnea Saari

Aikuiskasvatustieteen pro gradu -tutkielma
Kevitlukukausi 2021

Kasvatustieteiden laitos

Jyvaskylan yliopisto



TIIVISTELMA

Saari, Linnea. 2021. Poliisien asenteet jatkuvaa oppimista kohtaan tyon
kontekstissa. Aikuiskasvatustieteen pro gradu -tutkielma. Jyvidskyldan
yliopisto. Kasvatustieteiden laitos. 74 sivua + 4 liitetta.

Tydelamd on murroksessa yhteiskunnan muuttuessa yhd enemmain
tietovetoisemmaksi. Tyteldmdssd vaadittava osaaminen vaatii tyosidonnaisen
osaamisen lisdksi enenevissd mddrin henkisid sekd siirrettdvid taitoja. Jatkuva
oppiminen pyrkii vastaamaan tdhdn muutostarpeeseen. Jotta muutosta voi
tapahtua, taytyy jatkuva oppimisen eetos olla hyvaksytty.

Tamaén tutkimuksen tarkoituksena on kartoittaa poliisin asenteita jatkuvaa
oppimista kohtaan. Jatkuvaa oppimista tarkastellaan kolmen ulottuvuuden
(ekonominen, henkilokohtainen ja demokraattinen) kautta ja asenteita
hyvaksynndn rakentumisen kautta TAM-mallin mukaisesti, jossa koettu
helppokayttoisyys ja hyodyllisyys vaikuttavat koettuun hyvaksyntdan.
Tarkoituksena on selvittdd, kuinka helppokdyttoisid ja hyodyllisid jatkuvan
oppimisen ulottuvuudet ovat poliisin tyon kontekstissa.

Laadullinen aineisto (n=7) keréttiin puolistrukturoiduilla
teemahaastatteluilla poliisiorganisaation erddssd toiminnossa. Aineisto on
kerdtty osana Jyvdskyldn yliopiston JoKo- hanketta. Aineisto analysoitiin
teoriaohjaavan sisdllonanalyysin avulla. Tulosten mukaan ekonominen ja
henkilokohtainen ulottuvuus koettiin sekd helppokayttoisiksi ettd hyodyllisiksi,
mutta demokraattinen demokraattisen ulottuvuuteen liittyen erityisen
haasteellisena poliisit kokivat hierarkian. Tulosten pohjalta voidaan pédételld, ettd
poliisit suhtautuvat jatkuvaan oppimiseen hyvdksyvdsti ja tulevat
hyodyntdmaan sitd omassa tyossddn. Jatkossa on tarpeen kartoittaa asenteita
poliisissa laajemmin ja pohtia tyon murroksen vaikutusta poliisiorganisaation

hierarkia- ja johtamistyyleihin.

Asiasanat: jatkuva oppiminen, hyvaksyntd, helppokayttoisyys, hyodyllisyys,
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1 JOHDANTO

Tydelamd on muutoksessa ja uusia tyotehtdvid syntyy jatkuvasti vanhojen
kadotessa. Tutkimusten mukaan noin 15 % tyodpaikoista hdvida vuosittain, tosin
saman verran uusia tyotehtdvid syntyy menetettyjen tilalle. Suomen
tyopaikkojen syntymis- ja pddttymisasteen pitkdn aikavélin keskiarvo on 12 %,
mikd tarkoittaa vuosittaista 220 000 tyopaikan syntymistd ja hdavidmistd. (Maunu
& Raisdnen 2017, 8). Tyopaikkojen mddrd pysyy siis suhteellisen tasaisena, mutta
tyotehtdvien luonne ja laatu on voimakkaassa muutoksessa. 80-luvun
teknologia-aallon luomista tyopaikoista alle puolet on endd olemassa (Verry
2001, 21), samalla kun tamén pdivan esikoululaisista 65 % tulee aloittamaan
tyotehtdvissd, joita ei ole vield keksitty. Muutostahti on ollut kova ja sen
odotetaan vain kiihtyvan. (World Economic Forum 2016, 3; IFTF 2017,14).
Tydelamédn muutos vaikuttaa myo6s tyovoiman luonteeseen. Tydeldaméan
tarve korkeakoulutetuille tyontekijoille kasvaa, kun taas alikoulutettujen
tyontekijoiden tarve vdhenee (Verry 2001, 17; Scopelliti 2014; Valtioneuvosto
2020, 13) monien matalaa koulutusta vaativien alojen automatisoitumisesta
johtuen. Osaamisen tarjonta ja kysyntd eivit kuitenkaan kohtaa; tyonantajat ovat
tyytymdttomid potentiaalisten tyontekijoiden keskimddrdistda huonompaan
tyokypsyyteen (Brewer 2013, 7). Tyokypsyydelld tarkoitetaan toissd tarvittavan
osaamisen lisdksi henkisid taitoja, kuten sopeutuvuutta, kriittistd ajattelua,
ongelmanratkaisutaitoja ja itsesddtelytaitoja (Taylor & Govender 2013, 19).
Vaikka ty6sidonnainen osaaminen on yhd tdrkedd, tyoeldmaéssd tarvitaan yha
enemmadn siirrettdvid taitoja, kuten luovaa ongelmanratkaisua, itsensd
johtamista, ja itsendistd tydotetta (Brewer 2013, 1). Nykypdivan globalisaatio ja
alati muuttuva tietoyhteiskunta vaativat jatkuvaa osaamisen kehittdmistd, niin
ty6- kuin yksityiseldamadssa kilpailukyvyn ylldpitdmiseksi (Laal & Salamati 2012,
400) ja tietoyhteiskunnille tdrkein niiden kehittymistd tukeva tekija on uuden
tiedon omaksumisen sekd mukauttamisen taito, mitd jatkuva oppiminen tukee

(Dacko-Pikiewicz & Walancik 2016, 23).



Jatkuvan oppimisen hyodyt ovat laajat. Jatkuva oppiminen vahvistaa
taloutta yksilon kompetenssin kautta ja kehittdd yksilon henkilokohtaista
kehittymistd, kilpailukykyd, tyollistyvyyttd, sosiaalista pddomaa sekd tukee
aktiivista kansalaisuutta (Laal & Salamati 2012, 400; Sitra 2019a, 9). Hyodyt eivét
ole siis vain yksilosidonnaisia, vaan vaikutukset ovat havaittavissa myos
yhteiskunnallisella tasolla. Jotta jatkuvan oppimisen eetos, eli jatkuvan
oppimisen roolin kaikkea kehittdmistd ldpileikkaavana ajattelutapana (Sitra
2019b) ja sen hyodyt muuttuisivat osaksi tydeldman arkipdivad, tulee kaikkien
tyoeldmdn osapuolten, tyontekijoiden, tytnantajien ja koulutuksen tarjoajien
kaytoksen muuttua (Laal 2011, 474). Koulutuksen saavutettavuus on
varmistettava laajemmin, tyossd oppimisen tulee olla helpommin
hyodynnettdvissd ja osaamisen tunnistamiselle tulee luoda selkedt yhteiset
pelisdannot (Sitra 2019c, 17, 25).

Jatkuva oppiminen on my6s muodostunut osaksi poliittista retoriikkaa.
Jatkuvasta oppimisesta on puhuttu osana koulutuspoliittista tavoitetta jo 1960-
luvulta ldhtien (Sitra 2019c, 7) ja siihen liittyen on tehty monia p&atoksid ja
tavoitteita ja esimerkiksi Euroopan parlamentti, EU:n neuvosto ja Euroopan
komissio allekirjoittivat yhdessd julistuksen Euroopan sosiaalisten oikeuksien
pilarista vuonna 2017 pidetyssd sosiaalialan huippukokouksessa. Pilarin 20
periaatteesta ensimmdinen on “opetus, koulutus ja elinikdinen oppiminen”
(Opetus- ja kulttuuriministerié 2018, 13). Téllaisena se on myos yksi Suomen
periaatteista ja tavoitteista. My0s Elinkeinoeldimdn Keskusliitto EK:n (2020)
mukaan nopeasti muuttuvan tydeldmédn osaamistarpeet muuttuvat nopeassa
tahdissa ja tdmad muutos korostaa jatkuvan oppimisen merkitysta.

Jatkuvan oppimisen edistaminen on perusteltua, mutta ylhaaltd pdin, tdassa
tapauksessa poliittisena pddtoksend eteenpdin viety, ei-ruohonjuuritasolta
syntyneen ajatuksen istuttaminen kaytannoksi voi olla haasteellista. Téhén liittyy
myds jatkuvan oppimisen kritiikki. Jatkuvan oppimisen pakottava luonne on
ongelmallinen ja lisdksi voidaan pohtia, tarvitaanko kaikilla tyteldamén aloilla
jatkuvaa oppimista ja kouluttautumista (Nyyssold & Hamaldinen 2002, 47; Burns,

2020). Tarpeellisuuden kiistiminen voi olla haastavaa, mutta pakottavuus



herdttdd kysymyksen aatteen aidosta sisdistimisestd. Vasta kun tyontekijat
hyvaksyvit jatkuvan oppimisen eetoksen, voidaan “miksi”- kysymyksestd
siirtyd “miten”- kysymykseen. Vaikka keskustelua jatkuvasta oppimisen
merkityksestd onkin ollut viime vuosina (Rekola 2021; Sitra 2021, 7) ei tutkimus
ole keskittynyt tyontekijoiden kokemuksiin.

Tamédn pro gradu- tutkielman tavoitteena on selvittdd, miten
poliisitydntekijdt kokevat jatkuvan oppimisen tyonsa kontekstissa; kokevatko he,
ettd jatkuvan oppimisen eetoksen toteuttaminen on heiddn tydssddan helppoa?
Entd kokevatko he osaamisen ja itsensd kehittdmisen sekéd tyossd vaikuttamisen
hyodylliseksi? Taméd toteutetaan tarkastelemalla tyontekijoiden kokemuksia
jatkuvasta oppimisesta koetun hyddyllisyyden ja helppokayttdisyyden kautta.
Tutkielman tavoitteena on myos pohtia, kuinka todenndkdisesti jatkuva
oppiminen tulee olemaan osana poliisin tyotd. Poliisikontekstissa tehtya
tutkimusta on tehty viime vuosina Pohjoismaissa runsaasti (Holmberg 2015, 43;
Bayley 2015, 7), mutta haasteena on ollut, ettd tutkimusta on tehty p&dasiassa
ylhaéltd-alas-suunnassa sekd johdon ndkokulmasta (Heigdrd 2005, 105). Siksi
tamdn tutkimuksen tekeminen tyontekijoiden ndkokulmasta on perusteltua.

Tarkastelun kohteena ovat poliisin toiminnon X tyontekijoiden kokemukset
jatkuvasta oppimisesta. Jatkuvan oppimisen kokemuksien tarkastelu tédssd
kontekstissa on tdrkedd, silld kuten yhteiskunta ja tyoeldmd, myos poliisin
toimintakenttd on muutoksessa. ”Sitte ja tosiaan huomasin sen, ettd tid tai kaikki oli
muuttunut sen muutaman vuoden aikana ihan tiysin”, totesi erds vastaaja poliisin
tyokentdn muuttumisesta. Tutkielman alussa avataan tdmdn tutkimuksen
kannalta olennaiset Kkésitteet ja toimintaympdristd, joista rakennetaan
tutkimuksen teoreettinen pohja. Tamain jdlkeen esitellddn teorian pohjalta luodut
tutkimuskysymykset, jonka jdlkeen perehdytddn tarkemmin tutkimuksen
analysointiin teoriaohjaavaa sisdllonanalyysid kayttden. Lopussa esitetddan

saadut tulokset sekd pohdinta.



2 JATKUVA OPPIMINEN

Oppiminen on koko eldmdn kestdvd, eri elamédnalueilla tapahtuva limittdinen
prosessi, jota ei voida rajata vain yhteen eldmadnvaiheeseen (Dacko-Pikiewicz &
Walancik 2016, 16). Oppiminen on siis jatkuvaa. Jatkuvan oppimisen rinnalla
kdytetddn usein elinikdisen oppimisen termid, mutta tdssd tutkimuksessa
kdytetddn suhteellisen tuoretta jatkuvan oppimisen késitettd elinikdisen
oppimisen késitteen sijasta. Jatkuva oppiminen on termind noussut esiin
koulutuspoliittisessa keskustelussa vasta viime vuosina. On syytd tarkastella,
miksi valittuun termivalintaan on tdssa tutkielmassa paadytty, silld monet timan
tutkimuksen ldhdeviittauksista puhuvat alun perin elinikdisestd oppimisesta,
jotka on kddnnetty tatd tutkimusta varten jatkuvan oppimisen alle.

Jatkuvalla oppimisella tarkoitetaan koko eldmdnkaaren aikaista eri
eldmédnalueille ulottuvaa (Opetus ja kulttuuriministerio (OKM) 2020, 1) jatkuvaa
ja tarkoituksenmukaista tiedon ja taidon syventdmistd ja toiminnan kehittamista
sen pohjalta (Sessa & London 2015, ix) ja se on ensisijaisesti yksilollisen pddoman
kehittamistd ja investointia ihmisiin (Biesta 2006, 172). Elinikdiselld oppimisella
tarkoitetaan kaikkea eldmdn aikana tapahtuvaa oppimista, jonka tarkoituksena
on kehittdd yksilon tietoja, taitoja ja kykyjd henkilokohtaisessa,
yhteiskunnallisessa tai sosiaalisessa eldmassé ja/tai tyoeldmadssa. (Tilastokeskus
2019; OKM 2018 11). Namd kaksi Kkésitettd madritellddan siis hyvin
samankaltaisiksi, mutta jatkuvan oppimisen Kkésitteessdé painopiste on
vahvemmin tyoikdisissd (minedu.fi 2020).

Jatkuvan ja elinikdisen oppimisen késitteitd kdytetddan limittdin seka
rinnakkain, mutta esimerkiksi Opetus- ja kulttuuriministerio (OKM) on
hienovaraisesti ruvennut julkaisuissaan kdyttdimdan jatkuvan oppimisen termia
elinikdisen oppimisen sijasta; ensimmadiset maininnat jatkuvasta oppimisesta
OKM:n julkaisuissa ovat vuodelta 2017, kun taas viimeiset elinikdisen oppimisen
maininnat ovat vuodelta 2019. Kyseessa on siis kédsitteen pdivittiminen eikd kaksi

toisistaan erillistd kasitettd. Taman vuoksi pdivitimme myos tdssd tutkimuksessa



elinikdisen tutkimuksen nimissd tehdyt tutkimukset sekd kontekstit jatkuvan
oppimisen termin alle.

Elinikdisen oppimisen kisite on lanseerattu UNESCOssa vuonna 1949,
jolloin se muotoutui aikuisille suunnatuksi, sosiaalista tasa-arvoa tukevaksi
ideologiaksi (Kinnari 2020, 125). Elinikdisen oppimisen painopiste ei kuitenkaan
ole pysynyt muuttumattomana nykypdivaan asti. 1960-1970- luvuilla elinikdinen
oppiminen  pyrki  vastaamaan = yhteiskunnalliseen  epitasa-arvoon
lahtokohtanaan humanismin ja demokratian ihanteet (Dehmel 2006, 50), kun taas
80- luvulle tultaessa elinikdinen oppimisen taustalle nousivat taloudelliset
intressit ja elinikdisestd oppimisesta muodostui talouspolitiikan viline (Kinnari
& Silvennoinen 2015, 114-115). Vuosituhannen vaihtuessa painopiste asettui
aiempien painotusten vilimaastoon, jossa talous mddritti kehikon, mutta
yhteiskunnallinen vastuu oli myos esilld esim. luokkaerojen ja sosiaalisten
ongelmien purkamisessa. Nykyisessd vaiheessa, jota ovat muovanneet globaalit
talouskriisit ja tiukka talouskuri, jatkuvan oppimisen kisite liitetddn entista
tiukemmin talouden kontekstiin ja tydeldmdsidonnaisuus ja yrittdjahenkiset
ominaisuudet ovat vahvistuneet osaksi kasitettd. (Kinnari 2020, 128.) Jatkuva
oppiminen on siis muuttunut ajan saatossa ldhemmaksi tyoeldamé&n kontekstia,
perusajatuksen pysyessd kuitenkin suhteellisen vakaana.

Jatkuva oppiminen voidaan ndhdd samanaikaisesti itsestddn selvand, mutta
silti hieman hammentédvéana, mikéd voi johtua késitteen sisdltavien merkityksien
moninaisuudesta. Mistd jatkuva oppiminen koostuu? Jatkuva oppiminen on
kéasitteend monitahoinen, joten se on mielekdstd purkaa osiin ymmarryksen
saavuttamiseksi. Jatkuvan oppimisen ymmartdmiseksi on jarkevad tarkastella
jatkuvaa oppimista ja sen tavoitteita sen ulottuvuuksien kautta. Jatkuva
oppiminen voidaan jakaa kolmeen ulottuvuuteen (kuvio 1); ekonomiseen,
henkilokohtaiseen seki demokraattiseen ulottuvuuteen (Aspin & Chapman 2000, 17;
Biesta 2006, 173). Namd ulottuvuudet eivdt ole toisistaan irrallisia vaan
limittdisid, mutta niistd jokaisella on oma tavoitteensa. Ekonominen
ulottuvuuden tavoitteena on tydeldmddn liittyvien taitojen kehittdminen,

henkilokohtaisen ulottuvuuden tavoitteena on yksilon henkilokohtainen



kehittyminen ja demokraattisen ulottuvuuden tavoitteena on sosiaalinen
yhteisollisyys sekd demokraattisen toiminnan ymmartdminen (Biesta 2006, 173).

N4itd tavoitteita avataan tarkemmin seuraavissa luvuissa.

Ekonominen

Demokraattinen Henkilokohtainen

KUVIO 1. Jatkuvan oppimisen ulottuvuudet Aspin ja Chapmanin (2000) sekd Biestan (2006)
mukaan.

Jatkuvan oppimisen ulottuvuudet ovat sisdlloltaan samankaltaisia Ryan & Decin
(2000, 68) itsemddrddmisteorian osa-alueiden kanssa. Itsemddrdamisteoria
muodostuu  kolmesta perustarpeesta, jotka kyvykkyys, autonomia ja
yhteisollisyys. Ekonominen ulottuvuus vastaa kyvykkyyden, eli osaamisen
kehittamisen tarpeeseen ja henkilokohtainen ulottuvuus tukee autonomiaa, mikéa
tarkoittaa kokemusta kontrollista ja toimintojen vapaaehtoisuudesta (Niemiec &
Ryan 2009, 135) ja demokraattinen ulottuvuus vastaa yhteisollisyyden
tarpeeseen. Jatkuvan oppimisen ulottuvuudet ovat havaittavissa my0s
tyoeldmadssd, silld jatkuvan oppimisen osa-alueet ovat keskeisid myos
tulevaisuuden tydeldmdn kannalta. Brewerin (2013, 10) mukaan ydinosaamiset,
joita tulisi jatkuvasti kehittdd, ovat oppimaan oppiminen, vuorovaikutus- ja
tiimityoskentelytaidot sekd ongelmanratkaisutaidot. HY+ (2019, 3) jakaa
tulevaisuuden tyteldmitaidot samansuuntaisesti seuraaviin kategorioihin:
oman toiminnan ohjaaminen ja itsensd johtaminen, viestintd-, vuorovaikutus- ja
yhteistyotaidot sekd asiantuntijataidot. Lisdksi tulevaisuuden tyoeldmasta

kaytetty termi “kestdvd tydeldmd” voidaan jakaa taloudelliseen, inhimilliseen,
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sosiaaliseen (Scully-Russ 2012, 401) sekd ekologiseen ulottuvuuteen (Kasvio &
Raikkonen 2010, 7). Kestdvélld tyoeldmdlld tarkoitetaan urakokemusten
jatkuvuutta, jossa yksilon toimijuus korostuu, lisdten tyon merkitystd yksilolle
(De Vos, Van der Heijden, Akkermans 2020). Jatkuva oppiminen edistdd
henkilokohtaisia vaikutusmahdollisuuksia ja kestdvdd urakehitystd tukien
kestavad tydelamadd (Rossier, Aisenson, Chhabra ym. 2020, 189).

Tyoelamaéssa vaadittavien taitojen lisdksi oppimista tukevat tekijdt voidaan
myoskin jakaa kolmeen; oppimisorientoituneisuuteen, merkityksellisyyteen
(meaning-related), jolla tarkoitetaan esimerkiksi tyotehtaviin liittyvaa reflektointia
sekd relationaalinen (relational), jolla tarkoitetaan tydyhteison jdseniin liittyvaa
vuorovaikutusta (Fritz, Lam & Spreitzer 2011, 35). Kaikki nama teorialdhtoisesti
rakennetut tyteldméan osa-alueet ovat siis hyvin linjassa Aspinin ja Chapmanin
sekd Biestan jatkuvan oppimisen mallien kanssa ja ne voidaan luokitella
johdonmukaisesti jatkuvan oppimisen ulottuvuuksiin. Vaikka Aspinin,
Chapmanin ja Biestan luoma kolmijako onkin periisin 2000- luvun alkupuolelta,
toistuu se sisdllollisesti tuoreemmissakin tutkimuksissa eri nimikkeilld. Alla
olevaan taulukkoon 1 on koottu jatkuvan ulottuvuuksien toistuminen eri

tutkimuksissa ja miten ne on ndissd tutkimuksissa nimetty.

TAULUKKO 1. Jatkuvan oppimisen ulottuvuuksien esiintyminen ja jaottelu eri teorioissa.

JATKUVAN OPPIMISEN OSA-ALUEET

Ekonominen Henkilokohtainen Demokraattinen

Social inclusiveness and

Aspin & Chapman | Economic progress and Personal development
democratic understanding
(2000) development and fulfilment
and activity
Biesta (2006) Economic Personal Democratic

PSYKOLOGISET PERUSTARPEET
Ryan & Deci

Kyvykkyys Autonomia Yhteisollisyys
(2000) YVYKKyy Yy

TULEVAISUUDEN TYOELAMASSA TARVITTAVAT OSA-ALUEET
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Vuorovaikutus- ja
Brewer (2013) Oppimaan oppiminen Ongelmanratkaisutaidot
tiimityoskentelytaidot

Oman toiminnan
Viestinti-, vuorovaikutus- ja

HY+ (2019) Asiantuntijataidot ohjaaminen ja itsensa
yhteistyotaidot
johtaminen
Kasvio &
Taloudellinen Inhimillinen Sosiaalinen Ekologinen

Rdikkénen (2010)

Scully-Russ

Economic Human Social
(2012)
Fritz, Lam &
Learning-oriented Meaning-related Relational

Spreitzer (2011)

Jatkuvan oppimisen kolmijako toistuu siis selvésti useissa teoreettisissa malleissa
ja tamdn kolmijaon kdytto on perusteltua tdssd tutkimuksessa. Kasvio &
Raikkonen (2010, 7) tekevidt poikkeuksellisesti nelijaon, mutta viimeinen
ulottuvuus, ekologisuus, ei saa laajempaa tukea jatkuvan oppimisen ja
tyoeldaman kontekstissa. Lisdksi se ei teemaltaan ole olennainen tdman
tutkimuksen kannalta ja on siksi tdstd tutkimuksesta jatetty pois. On kuitenkin
tarkedd tarkastella erilaisia teoreettisia ldhestymistapoja kokonaiskuvan
saamiseksi, silld jatkuva oppiminen tukee tydeldmdn ja yhteiskunnan
muutosta ”sosiaalisesti, taloudellisesti ja ekologisesti kestdvilld tavalla”
(Valtioneuvosto 2020, 39). Yhdessd ndmé ulottuvuudet muodostavat jatkuvan
oppimisen kokonaisuuden, joka pyrkii vastaamaan kehittdmisen ja oppimisen

avulla tyteldmdn muutoshaasteisiin.

2.1 Ekonominen ulottuvuus

Ekonomisen ulottuvuuden ndkokulmasta jatkuvan oppimisen tavoitteena on
tyoelamaan liittyvien taitojen kehittdminen, tyollistyvyyden ylldpitaminen,
taloudellinen kehittyminen sekd taloudellisen hyvinvoinnin ylldpitaminen
(Biesta 2006, 173) kilpailukykyisen ja vahvan yhteiskunnan tueksi (Aspin &
Chapman 2000, 17). Tyoeldmaitaitojen ylldpitiminen ja kehittdminen auttaa
ihmisid reagoimaan nopeammin tyodssd esiin nouseviin haasteisiin seka

tyoskentelemddn tehokkaammin, mikd mahdollistaa innovoinnin tyopaikalla.
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Taitojen kehittdminen perustuu jo olemassa olevan osaamisen vahvistamiseen ja
péddlle rakentamiseen. (Brewer 2013, 2.)

Hoskinsin ja Crickin (2020, 121) mukaan omaehtoinen taitojen kehittdiminen
ja oppimaan oppiminen on vahvasti yhteydessd ekonomisen ulottuvuuden
tavoitteisiin ja jatkuvan oppimisen kautta tapahtuva itsensd kehittaminen on
tarkedd, jotta yksilo voi saavuttaa yhteiskunnan ja organisaatioiden jatkuvasti
muuttuvat tavoitteet laadusta ja suorituskyvystd (London & Smither 1999, 4).
Ekonomisen ulottuvuuden huomioiminen on tdrkedd tyontekijan taitojen seka
yhteiskunnallisen  kilpailukyvyn  ylldpitdamiseksi. = Tyollistdmiseen ja
tyollistettdvyyteen vaikuttavia asioita ovat tyon kannalta olennaiset vahvuudet,
tyonhakutaidot sekd ulosanti ja se, ettd tyollistettava henkil6 onkin kykeneva
saamaan ja pitdimddn tyopaikan sekd liikkumaan itsendisesti tyomarkkinoilla
potentiaalinsa hyodyntdmiseksi (Barker 2014, 30). Rekrytointipadtoksessa
tyontekijan taidot ovat yksi tdrkeimmistd valintaan vaikuttavista tekijoistd
(Duunitori 2020).

Tyodelaméntaitojen kehitettdessd tulee pohtia, mika tekee tietyistd taidoista
kehittdmisen arvoisia. Miksi tiettyjd taitoja ldhdetddn kehittdiméddn, kun taas
toisiin ei panosteta? Tdhdn vaikuttavat tydeldmédn ja tydpaikan muuttuvat
tarpeet, jotka muodostavat kysynndn, minka lisdksi yksilon omilla toiveilla on
vahva merkitys yhd individualistisemmassa tyokulttuurissa. Tytelamadn muutos
nakyy myo6s tyontekijoiden toiveissa ja motivaatiotekijoissd. Nykypdivan
tyontekijat toivovat viihtyvdnsd tyossddn ja ettd tyo on merkityksellistd
(Kirchmayer 2018, 6023) ja yksilot, jotka eivit koe tyotdan merkitykselliseksi,
eiviat tyoskentele tdydelld potentiaalillaan (Chalofsky & Krishna 2009, 189).
Tyontekijdt toivovat siis saavansa mielihyvadd tyostdan sekda kokemuksen siitd,
ettd heiddn tekeménsd tyollddn on vaikutusta. Mikd auttaa ndiden tunteiden
syntymiseen?

Tutkimusten mukaan tyotehtdvien synnyttdmaan mielihyvaddn vaikuttaa
positiivisesti, kun tyontekijoiden sisdsyntyiset tarpeet autonomian sekd
kompetenssin kokemuksiin tayttyvéit (Boezeman & Ellemers 2009, 898; Reinecke,

Tamborini, Grizzard, Lewis, Eden & Bowman 2012, 447). Aikaisemmissa
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tutkimuksissa  esitetddn, ettd tyOeldmadtaitojen kehittdmismotivaatioon
vaikuttavat uskomukset kehittdmisen ja kouluttautumisen lopputuloksesta, siis
kompetenssin lisddntymisestd (Maurer & Tarulli 1994, 4; Noe & Wilk 1993, 300-
301). Kompetenssilla tarkoitetaan tiedon, taitojen, asenteiden ja arvojen
monisyistd yhdistelm&d, joka johtaa tietylld alalla tai alueella tehokkaaseen
toimintaan, jossa yksilolld on tunne toimijuudestaan ja tyonsd arvosta (Hoskins
& Crick 2010, 122). Ulkoisista tekijoistd etenkin kaytossd olevat taloudelliset ja
ajankdytolliset resurssit vaikuttivat yksilon osaamisen kehittdmisen
halukkuuteen; mitd paremmat resurssit, sitd helpommaksi osaamisen
kehittaminen néhtiin (Sitra 2020, 38). Noe ja Wilkin (1993, 300) mukaan uskomus
siitd, ettd tehdyt toimet hyodyttavit yksilon uratavoitteita, motivoi ekonomisen
ulottuvuuden kehittdmiseen. Yksilo, joka on motivoitunut kehittamaan
ekonomista ulottuvuuttaan, panostaa enemman tychonsd ja on sitoutuneempi
tyopaikkaansa ja sen arvoihin (Chalofsky & Krishna 2009, 198). Kompetenssi
lisdd onnistumisia tydssd, mikd kannustaa edelleen kompetenssin kehittamiseen

synnyttden itseddn ruokkivan kehan.

2.2 Henkilokohtainen ulottuvuus

Henkilokohtaisen ulottuvuuden ndkokulmasta jatkuvan oppimisen tavoitteena
on yksilon henkilokohtainen kehittyminen ja merkityksellisyyden 16ytdaminen
(Biesta 2006, 173). Henkilokohtainen kasvu auttaa ihmisid kohtaamaan uusia
haasteita ja kestam&ddan muutoksia eldméansa aikana (Robitschek 1998, 184).
Henkilokohtaista ~ kasvua  tukevia  keinoja  ovat  reflektointi,
henkilokohtaisten tavoitteiden asettaminen sekd niiden arviointi ja seuranta
(Clegg & Bradley 2006, 60; London & Smither 1999, 3). Kun yksilo reflektoi ja
arvioi aiempia kokemuksiaan, taitotasoaan, urakehitystddn sekd osaamistaan,
héan tulee tietoisemmaksi itsestddn kokonaisuutena sekd  omista
mielenkiinnonkohteistaan. Tamd lisdd yksilon mindpystyvyyttd sekd
itsevarmuutta, mikd edistdd tyollistettavyyttd. Organisaatiot voivat tukea

tyotekijoiden henkilokohtaista kehittymistd tarjoamalla siihen resursseja, mutta
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pddvastuu toiminnasta on kuitenkin yksil6lld. Organisaation tarjoamia resursseja
voivat olla rakentava palautekulttuuri, autonomian tukeminen sekd avoimen ja
osaamisen kehittdimiseen kannustavan organisaatiokulttuurin luonti (London &
Smither 1999, 4, 13.) Henkilokohtaisen kasvun uhkatekijoitd ovat uupumus,
vidhdinen vapaa-aika sekd tyon kuormittavuudesta johtuva tyon ja vapaa-ajan
vdlinen epdselvyys (Levine, Haidet & Kern 2006, 567; Barker 2014, 32.)
Tyonantajat pitdavit henkilokohtaisia ominaisuuksia, kuten itsevarmuutta ja
mindpystyvyyttd erittdin tarkeind tyollistettdvyyden kannalta. (Barker 2014, 42).
Myo6s ongelmanratkaisutaidot ovat osa henkilokohtaista kehittymistd. Tahan
kuuluu yksilon taito osata tehda tilannearvioita, pohtia syy-seuraussuhteita sekd
tehdd  pddtoksia ndiden  tietojen  pohjalta  (Brewer 2013, 9).
Ongelmanratkaisutaitoja voidaan pitdd yhtend tdrkeimmistd taidoista,
esimerkiksi Kivunjan (2015, 1) mukaan ne ovat luku- ja kirjoitustaidon rinnalla
tarkeimpid nykyihmisen taitoja.

Henkilokohtaista kasvua voi tapahtua passiivisesti tai aktiivisesti. [hmiset,
jotka aktiivisesti kehittdvat itseddn, ovat kykenevid tekemdén erilaisia ratkaisuja
painetilanteissa ja lisdksi he voivat sitoutua ndihin ratkaisuihin paremmin ja
vievdt niitd eteenpdin. (Robitschek 1998, 184.) Passiivisesti toimivat ihmiset
luottavat enemman tekemiinsa oletuksiin, joiden mukaan he toimivat, eika heilla
ole yhtad vahvaa kontrollintarvetta kuin aktiivisilla toimijoilla (Bell & Staw 1989,
245). Henkilokohtaisen kasvun prosessi tukee siis yksilon tarvetta kontrolliin ja
autonomiaan. Mikéli aktiivisen toimijan kontrollitoimenpiteet vaikuttavat
tuloksiin toivotulla tavalla, vahvistaa se yksilon kasitystd omasta
mindpystyvyydestd sekd voimistaa autonomian tunnetta. Passiivisen toimijan
mindpystyvyys ei kuitenkaan nouse samassa suhteessa ja mikali lopputulos ei
ole toivottu, kokee han voimakkaampaa avuttomuutta. (Bell & Staw 1989, 245-
247.)

Henkilokohtaista kasvua mitattaessa kysymysten pddpaino késittelee
yksilon kokemusta omasta kontrollista eldimédansa (Robitschek 2015), miké tukee
hypoteesia koetusta kontrollin lisdéntymisestd henkilokohtaisen kehittymisen

ydinhyo6tynd. Itsensd kehittdmisen avulla saadulla kontrollilla on positiivinen
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vaikutus urakehitykseen ja tyon suorittamiseen. Bell ja Stawin (1989, 241)
mukaan yksilon mindpystyvyys ja tydtyytyvdisyys paranevat ja tiedonjako on
avoimempaa, sekd tyohan liittyvat edut, kuten palkka ja ylennykset paranevat.
Kontrolli ja autonomia motivoivat tyontekijoitd itsensd kehittdmiseen: mita
tarkeammaksi yksilo kokee autonomian, sitd aktiivisempi yksilo on itsensa
kehittamisen suhteen, saaden ndin vahvemman kontrollin toimintaansa ja

tilanteeseen (Ashford & Black 1996, 212).

2.3 Demokraattinen ulottuvuus

Demokraattisella  ulottuvuuden kehittdmiselld tavoitellaan sosiaalista
yhteisollisyyttd sekd demokraattisen toiminnan ymmartdmistéd ja sen mukaista
toimintaa (Biesta 2006, 173). Demokraattisen ulottuvuus voi tyodeldman
kontekstissa tarkoittaa sitd tyOyhteisod tai organisaatiota, jossa henkilo
tyoskentelee. Poliisitydssd tdhdn ulottuvuuteen voidaan luokitella tietyssd
maédrin myo6s sidosryhmit, joiden kanssa poliisi toimii, silld poliisin tyo ei ole
irrallinen  asiakastydstd, jota kentdn toimintaympdristossd tehddan.
Demokraattiselle ulottuvuudelle ominaisia ovat vuorovaikutustaidot, joihin
Brewerin (2013, 8) mukaan kuuluvat tiedon, asenteiden ja mielipiteiden
jakaminen, taito kuunnella ja oppia muilta, yhteisty6taidot, seké taito arvioida
kaytettavien vuorovaikutustapojen tehokkuutta.

Kun tarkastellaan, millainen henkil6 on tydyhteisonsd jasenend, voidaan
toiminta jakaa aktiiviseen ja passiiviseen jdsenyyteen. Aktiivisella jasenelld on
oikeus sekd mahdollisuus toimia aktiivisena yhteison jdsenend, ja hdan myos
kayttdd nditd oikeuksiaan. Passiivisella jdsenelld myo6skin on oikeus ja
mahdollisuus vaikuttamiseen, mutta hdn ei kéytd tédtd oikeuttaan. (Jarvis 2004,
10.) Aktiivinen toimijuus luo yhteenkuuluvuutta (Hoskins & Crick 2010, 121) ja
tekee tyoyhteisoistd tuottavampia ja innovatiivisempia (Laal & Salamati 2011,
400; Myllys 2010, 9). Kuulluksi tuleminen on yksi vahvimpia motivaatiotekijoita
aktiivisen osallisuuden takana. (Haste & Hogan 2006, 488.) Jos yksilo kokee, ettei

hédnen toiminnallaan ole merkitystd tai hdntd ei kuulla, hanen motivaationsa
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demokraattisen ulottuvuuden kehittimiseen on heikko. Yksilot ovatkin
aktiivisempia yhteison jdsenid, jos heille annetaan mahdollisuuksia osallistua
padtoksentekoon (Wells, Ward, Feinberg & Alexander 2008, 5) ja kun yksilo
kokee voivansa vaikuttaa asioihin ja ettd hdntd kuunnellaan, hdn toimii
saumattomammin osana tyOyhteisoddn (Chalofsky & Griffin 2005, 1100).
Kuulluksi tuleminen ja merkityksellisyyden kokemukset motivoivat ihmisid
aktivoitumaan yhteisoissddn: mitd enemmaén yksilo kokee voivansa vaikuttaa
yhteisoonsd, sitd aktiivisemmin hdn osallistuu sen toimintaan. Edelld kuvatut

ulottuvuudet muodostavat yhdesséd jatkuvan oppimisen kokonaisuuden.
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3 HYVAKSYNTA

Jotta ajatus voi muuttua toiminnaksi, tulee se ensin hyviksya. [Iman hyviaksyntaa
jatkuva oppiminen ei muovaudu osaksi yksiloiden ajatus-ja toimintatapaa.
Hyvaksyntd koostuu kahdesta osa-alueesta; yksilon asenteista sekd
kayttaytymisestd (Adell, Varhelyi & Nilsson 2018, 15). Hyvidksynndn
muodostuminen on  asteittaista. = Hyvadksyntdd voidaan tarkastella
portaikkomallina, jonka mukaan ennen varsinaista adaptoitumista osaksi omia
toimintamalleja, tulee idea tai ajatus olla ensin asenteellisesti hyvaksytty (Adell
ym. 2018, 13; Rouibah, Ramayah & May 2009, 12). Adellin ym. (2018, 14) mukaan
asenteellisella hyvéaksynnalld tarkoitetaan koettuun tunteeseen ja kokemukseen
perustuvaa asennetta. Myos Baumeister, Vohs, DeWall ja Zhang (2007, 173)
nadkevat hyvaksynnan muodostuvan samalla tavalla, mutta heiddn mukaansa
tunteiden ja kokemusten lisdksi kdyttdytymisen muovaamiseen taustalla on
my0s kognitiivista pohdintaa. Yksinkertaistettuna voidaan sanoa, ettd ilman
positiivisia tunteita tai kokemuksia yksilé ei ilman ulkoista pakkoa lihde

muokkaamaan kdyttaytymistdadn uutta ajatusta tai ideaa tukevaksi (kuvio 2).

Positiivinen Oman
kokemu‘s tai kayttaytyrr}lsen Hyvéksynts
tunne asiaa X muovaaminen

kohtaan X:44 tukevaksi

KUVIO 2. Hyviksynndn muodostumisen asteittaisuus Adellia ym. (2018) ja Baumeisteria ym.
(2007) mukaillen

Hyvéksynnin ja asenteen muodostumiseen on useita limittdisid teorioita ja tdhdn
tutkimukseen on valittu hyvdksynndn tarkastelun kehykseksi uuden
teknologian kdyttoonottomalli (Technology Acceptance Model, TAM). TAM-mallia
kdytetdan usein teknologisten innovaatioiden hyvéaksynnidn kartoittamiseen,
mutta kyseinen malli sopii hyvin my6s tarkastelemaan jatkuvan oppimisen

ulottuvuuksien hyvaksyntaa.
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TAM pohjautuu perustellun toiminnon teoriaan (Theory of Reasoned Action,
TRA), jonka mukaan ihmiset kadyttavat tai eivat kdyta toimintoa, riippuen heidan
asenteestaan (Wallace & Sheetz, 2014, 250). TRA ei kuitenkaan pohdi syitd
asenteiden taustalla. TAM- malli on siis TRA:ta monipuolisempi, silld siind
otetaan huomioon syyt asenteen takana. Kolmas hyvéksyntdd mittaava malli on
suunnitellun kayttaytymisen malli nimeltdadan TPB (Theory of Planned Behaviour).
TPB on sosiaalipsykologiassa kdytetty malli, mutta kuten TRA, ei sekddn ota
huomioon syitd asenteiden taustalla, vaan se keskittyy enemmaén tarkastelemaan
kayttaytymisuskomuksia sekd normikdyttaytymistd (kuvio 3) (Rouibah,
Ramayah & May 2009, 3).

Perceived oo e e e e l_

usefulness \-‘
I : Attitude toward
i | »  behavior
Perceived _— |

Ease of use : Behavioral
: intention

; Subjective
[ ] TRA model norm

{_.._.i TPBmodel /
! Perceived

TAM model Behavior control

KUVIO 3. TRAn, TPBn ja TAMin teoreettiset mallit sekd niiden limittdisyydet ja eroavaisuudet
visualisoituna (Rouibah, Ramayah & May 2009).

Jotta hyvéksyntdd voi tapahtua, tdytyy ajatus tai malli TAM-mallin mukaan
kokea sekd hyodylliseksi seki helposti kiytettiviksi. Kun ndmd kaksi osa-aluetta
tayttyvdt, on se yhteydessd yksilon aikomukseen kayttdd mallia (Condori
Fernandez & Pastor 2008, 62; Cooper & Zmud 1990, 131). Koettu hyoddyllisyys
sekd helppokayttoisyys vaikuttavat vahvasti siihen, sisdistddko yksilo jonkin

ajatuksen tai toimintatavan (Susanto & Aljoza 2015, 623). Koettuun



19

hyodyllisyyteen ja helppokéayttoisyyteen vaikuttavat sisdiset ja ulkoiset tekijat.
Sisdisid tekijoitd ovat saatavien tulosten laatu, vaadittavien toimien méa&ra seka
tulosten konkreettisuus. Ulkoisia tekijoitd ovat kokemus sekd relevanttius
tyohon. Naméd tekijat muodostavan perustan sille, kuinka hyodylliseksi ja
helpoksi yksilé kokee mallin, mikéd on yhteydessd yksilon aikomukseen kayttaa
mallia. (Condori Fernandez & Pastor 2008, 62-63).

Yleisesti hyvaksyntddan vaikuttavat tekijdt voidaan jakaa viiteen luokkaan;
asenne, normaalisuus, pystyvyysuskomus, koettu helppokéyttdisyys sekd koettu
hyodyllisyys, joista asenne ja koettu hy6dyllisyys vaikuttavat eniten. (Rouibah &
Ramayah & May 2009, 15). Esitetyistd kolmesta mallista (TRA, TPB, TAM) TAM
on ainoa, joka ottaa huomioon molemmat ndistd tekijoistd (kuvio 3). Kuten
kuviosta 4 voidaan huomata, asenteeseen vaikuttavat koettu helppokayttoisyys
ja hyodyllisyys. Naistd kahdesta vaikuttavasta tekijdstd helppokayttoisyys ei
korreloinut aiotun kdyttdmisen kanssa yhtd vahvasti kuin hyodyllisyys. (Gefen
& Straub 2000, 1; Condori Fernandez & Pastor 2008, 67: Rouibah, Ramayah &
May 2009, 14).

/ Dy

Quality 7 7 Tangibility 7 D
of results ' of results External factor )
Experience | R Y
s ¥ Perceived
Usefulness /™
) 35 5.
Job relevance |} 3 Intention to use i) Actual
\ ¥ usage
Perceived i

— ) —»\ Ease of Use
Minimum actions |

KUVIO 4. Hydédyllisyyden ja helppokayttoisyyden kokemuksiin vaikuttavat taustatekijit
(Condori-Fernandez & Pastor 2008)

Tutkimalla, kuinka helppokayttoiseksi sekd hyodylliseksi jatkuvan oppimisen
kolme ulottuvuutta koetaan ja tarkastelemalla ndistd osa-alueista saatuja

tuloksia, voidaan luoda kuva olemasta olevan hyviksynnin tasosta.
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4 POLIISI JATKUVAN OPPIMISEN
KONTEKSTISSA

Poliisi on valtiovallan organisaatio, jonka tehtivdnd on poliisilain mukaan
oikeus- ja yhteiskuntajdrjestyksen turvaaminen, kansallisen turvallisuuden
suojaaminen, yleisen jdrjestyksen ja turvallisuuden ylldpitdminen sekd rikosten
ennalta estiminen, paljastaminen, selvittdminen ja syyteharkintaan saattaminen
(Poliisilaki  872/2011). Poliisin operatiivista toimintaa johtaa ja ohjaa
sisiministerion alainen poliisihallitus (Asetus poliisin hallinnosta 158/1996).
Poliisihallituksen alaisuudessa toimivat maan kattavat poliisilaitokset,
keskusrikospoliisi (KRP) sekd poliisiammattikorkeakoulu (Polamk) ja poliisin
vahvuus on 7300 poliisimiestd. (Polamk.fi 2021; Sisaministerio 2017).

Suomen turvallisuusympadrist6 on voimakkaassa muutoksessa, mihin
vaikuttavat globaalit kehityssuunnat ja ilmiot, jotka vaikuttavat Suomeen asti
sekd tyossd kohdattavien haasteiden monimutkainen luonne. Naéihin
vastaaminen vaatii poliisilta vahvaa kykyd ymmadrtdd olemassa olevaa
toimintaymparistod, mutta myos kykya vaikuttaa siithen ja varautua muutoksiin.
(Valtioneuvosto 2020, 11.) Muutos ja laajentunut osaamisen tarve on tunnustettu
jo pitkddn ja sithen on vastattu poliisin koulutusuudistusta ajavan POLKU-
hankkeen kautta. Uudistuksen myo6td poliisina toimiminen edellyttdd poliisin
AMK-tutkinnon (180 op) suorittamista. = Tutkintorakenne  muuttui
nykymuotoiseksi vuonna 2014 ja nykyinen AMK-tutkinto korvasi aiemman
poliisin perustutkinnon (165 op). Yksi muutokseen johtavista taustasyistd oli
tarve laajentaa poliisin osaamisvalmiuksia (Heino & Kalalahti 2019). Poliisin
substanssioppimisen kehittdmiseen liittyvien koulutusten lisdksi tyossd
oppiminen tapahtuu kdytinnossd kahdella tavalla; joko tyon tekemisen kautta
tai pohtimalla ja reflektoimalla kollegoiden ja esimiesten kanssa (Sherman, 2010,
10). Poliisin tyotd voidaan pitdd kdytdnnonldheisend ammattina, mutta
samanaikaisesti ty0 vaatii paineensietokykyd, kykyd tiedon ja osaamisen

soveltamiseen tilannekohtaisesti, reflektointia ja uuden kehittamistd (Lauritz,
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Astr()m, Nyman & Klingvall 2013, 202; Blumberg, Schlosser, Papazoglou,
Creighton, Kaye 2019, 1).

Muuttuvat tyon vaatimukset edellyttdavat poliisihallituksen (POHA)
mukaan poliisin henkil6stoltd monipuolista osaamista ja jatkuvan oppimisen
kulttuuria (2017a, 5), mutta tdstd huolimatta poliisin osaamisen kehittdmisen
strategian mukaan vastuu jatkuvasta oppimisesta ja ammattitaidon
yllapitamisestd on pddasiassa henkilolld itselldan (2017b, 5). Poliiseilta vaaditaan
siis itsensd kehittdimisen taitoja oman osaamisensa kehittdmisen tueksi.
Reflektointi on yksi itsensd kehittamisen tyokaluista. Reflektoinnin on todettu
olevan poliisityossd erittdin tdrkedd oppimisen kannalta sekd tydeldaméssd
etenkin tyotehtdvissd, joissa edellytetdidn autonomiaa ja pddtoksentekoa
(Rantatalo, Karp, Ghazinour & Lauritz 2015, 169). Reflektoinnin on tutkittu
olevan erittdin hyodyllinen oppimisen ja tydeldmaitaitojen kehittamisen tukena
(Cressey, Boud & Docherty 2006, 24; Knipfer, Kump, Wessel, Cress 2012, 1).
Poliisitydssd reflektointia on pidetty yleisesti tarkednd, silld tehtdviat vaativat
yleensd tilannekohtaista sopeutumista ja nopeaa paddtoksentekoa, esimerkiksi
Manning (2007, 77) viittaa poliisin kohtaamiin ongelmiin, joissa ei aina ole selvad,
mitd tekijoitd tilanteeseen liittyy ja mitd toteuttamiskelpoisia toimintatapoja on
olemassa. Poliisin tehtdviin kuuluu pakostakin paljon oman harkinnan kayttoa
(Korander 2019, 44).

Moninaiset, haasteelliset kohtaamiset kuormittavat poliisia. Poliisin tyossa
stressi ja jaksamisen haasteet ndkyvdt yleensd negatiivisena asenteena,
kyynistymisend ja apaattisuutena. Naditd oireita pahentavat yleensd
poliisiorganisaatioille tyypillinen puhumattomuuden kulttuuri sekéd varhaisen
tuen puutos (Lumb & Breazale 2002, 93), jotka johtuvat poliisin
toimintaympadriston luonteesta. Poliisin toimintaymparisto on hierarkkinen.
Kurt & Snowdenin (2003, 468) mukaan toimintaymparistot ja niiden vaatimat
toimitavat voidaan jakaa neljddn kategoriaan, jotka voidaan suomentaa
seuraavasti; kaaos, monimutkainen, tiedettivissi ja tiedetiin (kuvio 5). Suomalainen
yhteiskunta ja sen instituutiot rakentuvat “tiedetddn”- mallin pohjalle (Heinonen

2016, 13).
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KUVIO 5. Tavat toimia eri toimintaympéristoissda Kurtz & Snowdenia (2003, 468) mukaillen.
Suomennoksissa kdytetty tukena Heinosen (2016, 15) mallia.

Hierarkkisuus vaikuttaa poliisiin oppimisympéristond. Hoel ja Barlandin (2020,
413) tutkimuksen mukaan poliisit suhtautuvat jatkuvaan oppimiseen
positiivisesti, mutta poliisiorganisaatio ndhdddn oppimisen esteend.
Hierarkkiselle yhteisolle on tunnusomaista suoritusten ulkopuolinen
mittaaminen ja suorituskyvyn mittaamisen, menettelyjen, strategioiden ja
tulosten kautta tapahtuva hallinta onkin yleistd kansainvalisissa
poliisiorganisaatioissa (Fyfe 2017, 9). Mddrallisten mittareiden kaytto poliisityon
kontekstissa saattaa kuitenkin johtaa vadriin tulkintoihin (Guilfoyle 2015, 71),
esimerkiksi poliisikohtaamisten maéréllinen tilastointi ei anna todellista kuvaa
kohtaamisten laadusta. Poliisissa tyontekijdt joutuvat tasapainoilemaan
autonomisuuden, auktoriteetin sekd sddntdjen ja epavarmuuden maailmoissa.
Manning (2007, 66) esittelee poliisin ”poliisin huoliakselit” (axes of concern to
police), jossa ndmd huolet voidaan jakaa neljddn osaan: A) itsendisyys -
riippuvaisuus B) autonomia - kollektiivinen vastuu C) auktoriteetti - ei
auktoriteettia D) varmuus - epdvarmuus. Ndistda AB sisdltdvdt enemman

individualismiin liittyvad tasapainoilua, kun taas CD:ssd kyse on kontrollinjaosta



23

(sisdinen vs. ulkoinen). Poliisit siis kokevat tarvitsevansa individualistista
pddtosvaltaa tyossddan, mutta nykyinen malli ei tunnista tétd tarvetta.

Poliisin tyo toteutuu toisaalta byrokraattisessa, sddntdorientoituneessa,
hierarkkisessa komentorakenteessa ja toisaalta samalla tyotovereiden kesken
16yhéssd yhteistyossd (Manning 2007, 52). Ty9ssd tiimin ja tyoparin merkitys
korostuu, silld he kohtaavaan samankaltaisia tilanteita ja tyon luonteeseen
kuuluu olennaisesti luottamus ja ryhmadssa tyoskentely (Chan, Devery & Doran
2003, 308). Poliisin haasteena on kehittdd nykyisen ja tulevan yhteiskunnan
tarpeita vastaava oppimisympadristo, joka tuottaa poliiseja, joilla on osaamista
kehittdd omia kykyjdan sekd vahva kompetenssi toimia kaikissa mahdollisissa
tilanteissa. Tahdn haasteeseen voidaan vastata reflektiivisen asenteen ja uusien

teknisten ympadristdjen vaatimien taitojen kehittdmiselld. (Lauritz ym. 2013, 197.)
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5 TUTKIMUSKYSYMYKSET

Taman tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd, miten poliisityossa
tyoskentelevét kokevat jatkuvan oppimisen ulottuvuudet omassa tyossdan
hyviksynndn kontekstissa (kuvio 6). Tutkimuksessa pohditaan myos, miten
koettu hyviksynnén taso vaikuttaa jatkuvan oppimisen keinojen kayttoon

tyoeldaméan kontekstissa.

Jatkuva
oppiminen

\—'—/
———

Henkils-

kohtainen
ulottuvuus

\—'—/

Helppo- Helppo- Helppo-
kayttoisyys kayttoisyys kayttoisyys

Demokraatti-
nen
ulottuvuus

Ekonominen
ulottuvuus

[Hyédyllisyys [Hyédyllisyys [Hyt‘)dyllisyys

4
&0

KUVIO 6. Tutkimusasetelma visualisoituna

Tutkimuskysymykset:

1) Miten helppokayttoiseksi poliisit kokevat jatkuvan oppimisen tyonsa
kontekstissa?

2) Miten hyodyllisiksi poliisit kokevat jatkuva oppimisen tyonsa kontekstissa?
Nadiden tulosten pohjalta voidaan pohtia,

3) tulevatko poliisit todenndkoisesti kdyttimadn jatkuvan oppimisen keinoja

tyossddan?
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6 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

6.1 Tutkimukseen osallistujat

Tutkimus toteutettiin osana Jyvédskyldan yliopiston ”Ldhijohtaminen kestdvan
oppimisen edistdjand tyoeldmdssd”(JoKo)- hanketta, jonka tavoitteena on
tarkastella kestdvada oppimista ja luovuutta tydeldmdssa (Jyvaskylan yliopisto
2020a) ja hankkeeseen osallistuu kolme organisaatiota (sairaala, poliisi,
teknologiayritys). Tutkimukseen osallistuneet henkiltt tydskentelivit poliisin
toiminnossa, joita ei tarkemmin eritelld haastateltavien henkil6llisyyden
suojaamiseksi.

Tutkimuksen aineisto kerdttiin puolistrukturoiduilla teemahaastatteluilla
(n=7). Teemahaastattelussa edetddn etukiteen sovittujen teemojen ja kysymysten
ohjaamana, mutta kysymyksid voidaan tarkentaa ja syventdd haastattelun
edetessd (Tuomi & Sarajarvi 2018, 64). Hankkeen haastatteluihin osallistui 20
henkil64, joista tutkimukseen valittiin harkinnanvaraisella nédytteelld seitseman
henkilod, jotka tyoskentelevidt poliisiorganisaation yhdessd toiminnossa
tyontekijatason tehtdvissd. Harkinnanvaraisella nédytteelld pyritddan yleistysten
sijasta ymmartamaan paikallisia ilmivitd syvemmin (Hirsjarvi & Hurme 2015, 59)
ja tdssd tutkimuksessa otantatavalla saatiin virka-asemaltaan saman tasoiset
tyontekijat. Tdamd tehtiin siksi, ettd liilan erilaisista asemista olevien
haastateltavien vastaukset eivit olisi tukeneet toisiaan eivatka ne olisi antaneet
tarpeeksi selkedd kuvaa ilmiostd. Vastaajista neljd oli miehid (57 %), kolme naisia
(43 %) ja kaikki olivat virka-asemaltaan vanhempia konstaapeleita.
Tutkimusaineisto on vastaanotettu pseudonymisoituna ja tiedoissa ei ole ollut
nakyvilld nimid, mutta tutkimukseen osallistujien sukupuoli ja virkatitteli ovat
olleet ndhtavilld. Aineisto on uudelleenpseudonymisoitu antamalla jokaiselle
haastateltavalle yksinkertainen juokseva tunnistekoodi H1...H7, jotta

sukupuolia ei voida erottaa aineiston pienuuden vuoksi.
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6.2 Tutkimusaineiston keruu

Aineisto kerdttiin haastattelemalla ja haastattelurunko suunniteltiin sekd aineisto
kerattiin tdim&n pro gradu- prosessin aikana syksylld 2020 osana JoKo- hanketta.
Haastattelut toteutettiin yksilohaastatteluina kohdeorganisaation tiloissa
Jyvaskyldn yliopiston nauhureita kdyttden syksylld 2020 ja haastatteluista saadut
nauhoitteet litteroitiin. Litteroituja haastatteluja oli 7, joista saatiin yhteensa 93
sivua tekstid (fontti 12, rivivali 1,5). Haastattelunauhojen pituudet vaihtelivat 52
ja 71 minuutin valilla.

En osallistunut haastatteluaineistojen keruuseen poliisin vaatimista
turvallisuusselvityksistd sekd koronaan liittyvistd rajoituksista johtuvista syistd,
mutta  vastasin  aineiston  litteroinnista. = Litteroinnin  yhteydessa
uudelleenpseudonymisoin kaikki haastatteluun osallistujat, sekd haastattelijat
(tunnistekoodi T). Haastattelijoita oli kaksi ja haastattelut toteutettiin
satunnaisesti kaksin tai yksin. Litteroinnin yhteydessa heitd ei ole eritelty, silld
siti ei koettu tutkimuksen kannalta merkitykselliseksi. Haastattelijoilla oli
tilanteessa mukana puolistrukturoitu teemahaastattelurunko (liite 1), jonka
tarkoituksena oli varmistaa, ettd tutkimuksen kannalta kiinnostavat teemat
tulevat késiteltyd haastattelussa, mutta ennalta valitut teemat ja kysymykset
antoivat tilaa my®os tilanteesta nousevien aiheiden kasittelylle.

Teemahaastattelu valikoitui tutkimusmenetelméksi siksi, ettd poliisi
kohdeorganisaationa sekd sen kohderyhma oli tutkijoille melko tuntematon eikd
haastattelun kulkua haluttu rajata liikaa, silld ei tiedetty, mitd aiheita
haastatteluissa esiintyisi. Teemahaastattelussa kysymykset eivit kuitenkaan ole
tdysin vapaasti valittavissa, vaan tavoitteena on loytdd merkityksellisid
havaintoja tutkimusongelman ohjaamana (Tuomi & Sarajarvi 2018, 66). Siksi
haastattelurunkoa luodessa kehitettiin kuusi teemaa (Osaaminen ja osaamisen
kehittdminen, tydssi oppiminen, ongelmanratkaisu ja kehittimistyo, vastuut ja

itseohjautuvuus, tyohyvinvointi ja motivaatio, esimiestydé & johtajuus ja yhteiso), jotka
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koettiin merkityksellisiksi tutkimuksen ja hankkeen kannalta. Ndiden alle luotiin

potentiaalisia haastattelukysymyksia.

6.3 Aineiston analyysi

Aineiston analyysissa kdytin teoriaohjaavaa sisédllonanalyysia. Teoriaohjaavassa

sisdllonanalyysissa analyysi on induktiivista (yksittdisestd yleiseen) ja teoria
tuodaan mukaan ohjaamaan lopputulosta. Tutkimusta, joka on saatu
aikaisemman teorian ja tutkimuksen perusteella, kuvataan induktiivisena
(Rowley 2012, 263) Induktiivisen aineiston analysoinnin voi karkeasti jakaa
kolmivaiheiseen prosessiin; 1) redusointi eli pelkistdiminen, 2) ryhmittely ja 3)
abstrahointi eli teoreettisten kasitteiden luominen (Tuomi & Sarajdrvi 2018, 91).
Lopputulos on siis hierarkkinen, mutta muodostus ldhtee ns. alhaalta ylospéin.
Induktiivisessa analysoinnissa aineistolle annetaan voimakkaampi rooli, jolloin
tutkijan tekemd kartoitus analyysin aikana vastaa hyvin ldheisesti aineiston
sisdltvd (Braun & Clarke 2012, 58). Tdssd tutkimuksessa analyysi ei ldhde
puhtaasti alaluokkajohtoisesti, vaan ensiksi aineisto pilkottiin sen laajuuden
vuoksi kokoavien kisitteiden ja pddluokkien mukaan, jotta aineistoa olisi
helpompi késitelld. Paddluokat (hyodyllisyys/helppokdyttoisyys) ja kokoavat
kéasitteet (ulottuvuudet) luotiin teorian pohjalta, mutta yld- ja alaluokat
muodostettiin aineiston pohjalta.

Teoriaohjaavassa analyysissa analysoinnin yksikot valitaan aineistosta,
mutta teorian vaikutus on tunnistettavissa analyysista. (Tuomi & Sarajarvi, 2018,
81.) Teoriaohjaavuus auttaa keskittymadn tutkimuskysymykseen ja se voi antaa
ennusteita kiinnostavista muuttujista tai muuttujien valisistd suhteista, mika voi
auttaa alustavassa koodauksessa. (Hsieh & Shannon 2005, 1281). Tassd
tutkimuksessa ndkokulmani ldhtokohtina ovat esittelemdni teoreettiset
ndkemykset, joita sovellan analyysissa. Analyysiani pyrin tdydentdmdan
aineistoldhtoisesti, jolloin tutkimusotteeksi muodostui teoriaohjaava analyysi.
Teoriaohjaavuutta tukee my0s toteutettu teemahaastattelun muoto, jonka vuoksi

haastatteluissa ei ole kysytty tasmdlleen samoja asioita. Se, missd vaiheessa teoria
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tulee ottaa mukaan, ei ole sddntod. (Tuomi & Sarajdrvi 2018, 84.) Teoriaohjaava
sisdllonanalyysi sopi tutkimusaineiston analyysiin hyvin, silld tavoitteena ei ole
testata tiettyd teoriaa, vaan saada viitekehyksestd ideoita ja teoreettista
ndkokulmaa aineiston tulkintaan.

Ensiksi haastattelunauhoitteet kuunneltiin ja aukikirjoitettiin, eli litteroitiin,
sana sanalta. Vilidanndhdykset jdtettiin pddsddntoisesti litteroittamatta, silld
tassd tutkimuksessa olennaista on haastattelun sisilto, ei sen kieliasu. Joitakin
yksittdisid ddnndhdysilmaisuja kirjoitettiin  tekstiin, mik&dli se koettiin
merkittaviaksi sisdllon tulkitsemisen kannalta. Tamén jdlkeen aineiston luettiin
lapi. Aineiston lukemisen jdlkeen aineisto redusoitiin. Redusoinnin
tarkoituksena on karsia epdolennainen aineisto tutkimuksesta pois, mika
voidaan tehdd etsimdlld aineistosta tutkimukseen sopivia ilmaisuja. (Tuomi &
Sarajarvi 2018, 92). Tama toteutettiin etsimallé litteraateista maininnat jatkuvat
oppimisen ulottuvuuksista (ekonominen, henkilokohtainen, demokraattinen) ja
ndamd maininnat merkattiin alleviivauksin erivarisilld kynilla.

Jatkuvan oppimisen ulottuvuudet valittiin aineiston purkamisen
ensimmadiseen vaiheeseen, silli tamin tutkimuksen tarkoituksena on tutkia
poliisien asenteita edelld mainittuja ulottuvuuksia kohtaan. Jatkuvan oppimisen
ulottuvuusmainintojen etsinndssd kaytettiin vahvaa teoriaohjaavuutta, jotta
aineistossa saatiin tunnistettua ulottuvuuksiin sopivat maininnat. Esimerkiksi
Biestan (2006, 173) mukaan ekonomisen ulottuvuuden ndkokulmasta jatkuvan
oppimisen tavoitteena on tyoeldmuiin liittyvien taitojen kehittdminen, tyollistyvyyden
yllapitiminen,  taloudellinen  kehittyminen  sekd  taloudellisen  hyvinvoinnin
ylldpitiminen, joten tekstistd etsittiin mainintoja, jotka sopivat tdhan kuvaukseen

(taulukko 2).

TAULUKKO 2. Esimerkki aineiston redusoinnista eri ulottuvuuksiin.

Alkuperdismaininta Ulottuvuus
“tamakin taas lisdd taas niinku ymmartamysté siité ja sielld kun olin, kidvin Ekonominen
tammosissé [koulutustapahtuman nimi] -- niin lisdsi myos yhteiskunnallista ulottuvuus
ymmarrystd, ettd missd niinku esimerkiksi mennéén ja miten niinku téllaiset mun
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kaltaiset ihmiset sit voi olla kovilla niinku téllaisissa asioissa et jos ma vastaan
johonkin puhelimeen niin taas se toi taas osaamista. ”

“Toki kun nyt me ollaan —- vuotta tehty sitd tyotd, nii aina vélillda me pysahdytdan Henkilokohtainen
miettiméén, ettd ollaanko me, niin kun me luullaan, ettd me ollaan kauheen niin kun ulottuvuus
360, mut sit kun me ollaan niinku kuitenkin paljon yhdessd —-- vuodesta toiseen niin
tuleeko sitten kuitenkin sit semmonen niin kuin tietynlainen putkindksd”

Demokraattinen

“me ollaan saatu aika vapaat kédet, me ollaan oikeastaan itse kehitetty tam& prosessi”
ulottuvuus

Aineiston redusoinnin olisi voinut aloittaa my6s etsimdlld mainintoja
helppokayttoisyydestd tai hyodyllisyydestd, sillda nama kasitteet kuuluvat taman
tutkimuksen kannalta olennaisimpiin rajaaviin tekijoihin. Koin kuitenkin
tutkimuksen ~ kannalta  loogisemmaksi  ldhted  etsimddn  ensiksi
ulottuvuusmainintoja, jotka ovat selvempid havaita ja jotka rajaavat tutkimuksen
kontekstia laajemmin. Kun aineiston maininnat oli pelkistetty eri ulottuvuuksien
mukaan, etsittiin niistd helppokédyttoisyyteen tai hyoddyllisyyteen viittaavia
ilmaisuja, minkd jdlkeen maininnat luokiteltiin helppokdyttoisyyden sekd
hyodyllisyyden pddluokkiin (kuvio 7). Tamd tehtiin lisddmalld tunnus HK
(helppokéyttoisyys) tai HY (hyodyllisyys) alleviivauksen viereen, lisdksi
tunnuksen perddn lisdttiin + tai - merkki, riippuen siitd, koettiinko asia

negatiivisesti vai positiivisesti vaikuttavaksi tekijaksi.

I

Helppokayttoisyys
(+/-)

Ekonominen
ulottuvuus

]

Hyodyllisyys (+/-)

:J

Helppokayttoisyys
| (+/-)
- Henkilokohtainen
Aineisto

ulottuvuus 1
Hyddyllisyys (+/-)

Helppokayttoisyys
(+/-)

1

Demokraattinen

ulottuvuus 1
Hyddyllisyys (+/-)

[imim

KUVIO 7. Aineiston analyysin eteneminen
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Tamédn jalkeen aineiston alkuperdismaininnat pelkistettiin.
Alkuperdismainintoja pilkottiin pienempiin osiin, silldi Tuomi ja Sarajdrven
(2018, 92) mukaan yhdestd lausumasta voi loytdd useampia ilmaisuja. Kun
ilmaisut oli pelkistetty, niilld tehtiin ensimmadiset klusteroinnit eli ryhmittelyt.
Ryhmittelyperusteena voidaan kdyttdd Tuomi ja Sarajdrven (2018, 92) mukaan
samankaltaisuuksia sekd erilaisuuksia, joiden perusteella pelkistykset
ryhmiteltiin ja lopulta luokiteltiin (taulukko 3). Tassd vaiheessa klustereiden
kohdalla jouduttiin tekemé&dn hienovaraista uudelleentarkastelua, silld jotkin
maininnat eivdt sopineet jatkuvan oppimisen tarkasteluun hyvaksynnan

ndkokulmasta, jolloin ne poistettiin analyysista. Klustereita myos yhdistettiin.

TAULUKKO 3. Esimerkki alkuperéisilmausten pelkistimisestd ja jakautumisesta alaluokkiin.

Alkuperéaisilmaukset Pelkistetty ilmaus | Alaluokka

”en ole niin kunnianhimoinen, etti ldhtisin sitd

hirveesti niinku en&i niinku lihe muuttamaan, Ei halua kehittya Muutosvastaisuus

kaikki muutos ei ole kehitystd.”

”“tdd on koko aika semmosta niinku kehittymista

itse kehittdmistd ja muiden kehittymistd ja niiden | Jatkuva keskenerdisyys | Jatkuvuus

seurantaa”

mutta ehkd niinku silld tavalla, ettd pystyn

hyodyntamaan naitd mité tdalld on niinkun Jumiutumisen Uravalintojen

oppinut, ettd ei tarvisi ihan peruspoliisityota estiminen mahdollistaminen

pelkastéddn tehdd

“me halutaan koulutusta ja timmosté néin ja sit g . .. . .
oo s L] Epaitietoisuus omista Tyon sanoittamisen

kun kysytdéan et kertokaa minkalaista koulutusta, tarpeista haasteet

ku sé et itse ehka oikein tiedd mit4 s tarttet.” P

Jos luokittelu tehd&din aineistoldhtoisesti, ei voida etukéidteen tietdd kuinka monta
luokkaa syntyy. Luokkia ei kuitenkaan ole mielekéstd tehdd kymmenittdin, silld
tavoitteena on aineiston tiivistiminen. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 76.) Alustavan
analyysin jdlkeen mahdollisia alaluokkia 16ytyi useita, ldhemmads sata, mutta
toisella ryhmittelykerralla ne saatiin tiivistettyd selkeammiksi kokonaisuuksiksi.
Luokittelu tapahtui induktiivisesti niin, ettd ensin pelkistetyistd ilmaisuista

muodostettiin alaluokat, joiden pohjalta muodostettiin yldluokat. Tamén jalkeen
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empiirisesti luodut yldluokat yhdistettiin pddluokkiin ja edelleen kokoaviin

késitteisiin (kuvio 8).

5. Koulutus-

mahdollisuudet
1. Ekonominen 2. Koettu

ulottuvuus helppokayttdisyys

4. Monipuoliset

3. Helpottavat mahdollisuudet

5. Organisaation

tuki
4. Turvallinen

autonomisuus

KUVIO 8. Esimerkki analyysin kulusta ja luokkamuodostuksesta. Jarjestysluvut kuvaavat
tyovaiheiden kulkua.

Aineiston analyysia tarkastellaan erikseen kolmen yhdistdvan luokan, eli
jatkuvan oppimisen ulottuvuuksien kautta. Kaikissa kuvioissa padluokat ovat
identtiset, mutta yld- ja alaluokat vaihtelevat ulottuvuuskohtaisesti (kuvio 9).
Yldluokkia muodostui koko aineistosta lopulta 26 kappaletta (ekonominen
ulottuvuus 8 kpl, henkilokohtainen ulottuvuus 10 kpl, demokraattinen

ulottuvuus 8 kpl).
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Tyytyvéisyys
nykytilaan
Véhéinen hyoty
Valmius
Kompetenssin
lisdantyminen
Koettu hyodyllisyys
Yksilon ndkokulma Me:'.rkltyksel.l 1Sen
tyon tekeminen
Uravalintojen
mahdollistaminen
Suuri hyoty
Pohjaopintojen
° riittamattomyys
5
> Organisaation Tyon suorittamisen
% nikokulma mahdollistaminen
=
g Tuleviin haasteisiin
g vastaaminen
g
2
° Resurssihaasteet
35}
Ulkoiset tekijat
Lainsdadanto
Haasteet Tyohon liity vt Tyon epdselvd
tekijat luonne
Koettu Yksildﬁlr(l. .l.i.ittyvét Tyon ;anoittamisen
helppokayttbisyys te 1]at aasteet
Koulutus- ja
oppimis-
N . 11i:
Helpottavat Organisaation tuki mahdollisuudet
Turvallinen
autonomisuus

KUVIO 9. Esimerkki valmiista tuloskuviosta, jossa esitettynd ekonomisen ulottuvuuden luokat.
Koettu hyodyllisyys on jakautunut neljadn yldluokkaan ja koettu helppokiyttdisyys on
jakautunut neljaan ylaluokkaan.

6.4 Eettiset ratkaisut

Hyva tieteellinen kédytdntd antaa pohjan eettisesti laadukkaalle tutkimukselle ja
tdssd tutkimuksessa on kiytetty sellaisia menetelmid (aineistonkeruu- ja

analyysimenetelmdt), jotka ovat eettisesti kestdavid. (Kuula 2015, 26).

Tutkimuksen eettisyys koostuu tutkimuksen elinkaaren osista, eli niin

tutkimusaineistojen ~ kerddmisestd,  raportoinnista, julkaisemisesta ja

sdilyttdmisestd (von Bonsdorff, Jarvensivu & von Bonsdorff 2018, 1). Yhtena

tutkimuksen ~ kannalta  eettisend  kysymyksend  voidaan  pohtia

kohdeorganisaation, eli poliisin, tyon luonnetta. Eettistd ennakkoarviointia
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tarvitaan, jos “tutkimuksen toteuttaminen voi merkitd turvallisuusuhkaa
tutkittaville tai tutkijalle tai heiddn ldheisilleen” (Tutkimuseettinen
neuvottelukunta 2019, 18). Koska kyseessd on turvallisuusalan organisaatio,
voidaan pohtia, onko tadstd tutkimuksesta tai hankkeesta olla potentiaalista
haittaa poliisin toiminnalle. Hankkeen tutkimuslupaa varten on tehty eettinen
ennakkoarvio, jossa on todettu, ettd poliisi tutkimuskohteena ei edellyta
ennakkoarviointia, vaan tutkimuslupa haetaan kohdeorganisaation kaytantojen
mukaisesti.

Tutkittavan organisaation luonteen vuoksi kaikki tutkijat ovat kdyneet lapi
poliisin ~ perusmuotoisen  turvallisuusselvityksen ja  allekirjoittaneet
vaitiolosopimuksen. Hankkeesta on laadittu asianmukaiset tutkimusluvat ja
salassapitosopimukset kohdeorganisaatiolta sekd osallistujilta ja kaikki
osallistujat ovat saaneet tiedotteen tutkimuksesta (liite 2). Haastattelun
alkuvaiheessa jokaisen haastateltavan kanssa on kayty ldpi tutkimuksen kulku ja
kaikki ovat allekirjoittaneet suostumuslomakkeen (liite 3). Osassa haastatteluista
tamd alkukeskustelu oli nauhoitettu, mutta siti ei ole litteroitu, silld keskustelun
luonne oli varsinaisen tutkimushaastattelun ulkopuolista. Litterointivaiheessa ei
ole myoskddn jarkevad litteroida muuta kuin tutkimusongelman kannalta
olennaiset osat (Ruusuvuori, Nikander & Hyvérinen 2010). Hankkeeseen tdssa
vaiheessa liittyvistd avoimista asioista, kuten mainitaanko toiminnon nimi
tutkimuksessa vai ei, on myos kerrottu.

Hankkeessa on varmistettu, ettei haastateltavia pysty tunnistamaan
tutkimuksesta, mutta organisaatio on kuitenkin antanut suostumuksensa
yrityksen esittelyyn yhteistyoyrityksend, kuten on havaittavissa JoKo-hankkeen
nettisivuilta (jokohanke.com, 2021). Hankkeesta on laadittu tietosuojailmoitus
(liite 4). Osallistuneen toiminnon yksityisyyden vuoksi sen nimi jdtetddn
mainitsematta ja kaikki osallistujat ovat pseudonymisoitu. My0s tdssa
tutkimusprosessissa on huolehdittu siitd, ettd osallistujia ei voida yksiloidd,
mistd on huolehdittu ryhmittelemailld vastaukset yleisemmiksi kategorioiksi ja
yksittdiset lainaukset on valittu niin, ettd pelkdstddn niistd ei voida tunnistaa

yksiloa.
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Tamén tutkimuksen raaka-aineistoa tullaan kdyttdmaddan hankkeen
tulevissa tutkimuksissa. Koko tutkimusprosessi aina osallistujien pyytdmisesta
aineiston keruuseen ja kisittelyyn asti toteutettiin tietosuojalain ja Jyvéaskyldn
yliopiston ohjeiden mukaisesti kisitellen aineistoa huolellisesti. Aineistoa on
sdilytetty tietoturvallisesti yliopiston U- ja S-asemilla, joihin vain tutkimukseen
osallistujilla on péadsy, kuten on Jyviaskyldn yliopiston ohjeistusten mukaista
(Jyvaskylan yliopisto 2020b). Haastattelunauhat ja litteroinnit palautetaan
vastaavalle tutkijalle ja henkilokohtaiselle U- asemalle tallennetut versiot seka

tiedostot tuhotaan tamén tutkimusprosessin valmistumisen jalkeen.
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7 TULOKSET

Tassd luvussa tarkastellaan tutkimuksen tuloksia. Tulokset jakautuvat kahteen
alalukuun, jotka on rakennettu tutkimusongelmia mukaillen. Ensimmadisessa
luvussa jatkuvaa oppimista kasitellidn koetun helppokdyttoisyyden kautta ja
toisessa koetun hyodyllisyyden kautta. Viimeinen pddluku sisdltdd tuloksiin
pohjautuvaa pohdintaa jatkuvan oppimisen hyvaksynnistd ja kdytostd poliisin
tyon kontekstissa. Havainnollistamisen tukena aineistosta on poimittu sitaatteja,
joita ei kuitenkaan eritelld H1- tyylisilld tunnuksilla, silld aineisto on pieni ja
sitaatteja yhdistelemdlld on mahdollista pditelld, kuka vastaaja on kyseessa.
Sitaatit on valittu niin, ettd jakauma eri haastateltavien valilld olisi
mahdollisimman tasainen. Muut mahdollisesti tunnistettavuutta lisddvat tekijat,
kuten tarkat kuvaukset tyotehtdvistd on poistettu. Pitkissd sitaateissa
epdolennaiset kohdat on korvattu ”- -” merkinnilld. Sitaatteja on paikoin
editoitu hienovaraisesti luettavuuden lisddmiseksi. Taulukoissa ndhtadvit
taustavdrit (ekonominen = vihred, henkilokohtainen = punainen,
demokraattinen = keltainen) on valittu mielivaltaisesti visuaalisuutta tukeviksi

vareiksi.

7.1 Koettu ulottuvuuksien helppokiyttoisyys

Ensimmadisessd tutkimuskysymyksessd haluttiin tutkia, miten helpoiksi poliisit

kokevat jatkuvan oppimisen ulottuvuudet tyonsa kontekstissa.

Ekonominen ulottuouus

Vastauksissa ekonominen ulottuvuus, jonka tavoitteena on Biestan (2006, 173)
mukaan tydeldmddn liittyvien taitojen kehittdminen, tyollistyvyyden
yllapitaminen, taloudellinen kehittyminen sekd taloudellisen hyvinvoinnin
yllapitaminen, voitiin jakaa neljadn paidluokkaan. Ekonomisen ulottuvuuden
helppokayttdisyyttd tukevien tekijoiden koettiin p&ddasiassa olevan yksilon

toimivallan ulkopuolella, joten ndmd tekijdt voidaan luokitella organisaation
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tuen alle. Organisaation tuki sisdltdd kaksi alaluokkaa: turvallinen autonomisuus
sekid koulutus- ja oppimismahdollisuudet. Ndistd aineistoissa eniten toistuivat

turvallisen autonomisuuden maininnat (kuvio 10).

Resurssihaasteet
Ulkoiset tekijat
Lainsdadanto
@ Haasteet Tvohon liitvva o sselvi
= yohon liityvat Tyon epéselva
§ tekijat luonne
g
= Yksiloon liittyvat Tyon sanoittamisen
g Koettu helppokéyttoisyys tekijat haasteet
=
g Koulutus- ja
5] g .
£ oppimismahdolli-
5 s . suudet
M Helpottavat Organisaation tuki
Turvallinen
autonomisuus

KUVIO 10. Ekonomisen ulottuvuuden koettuun helppokayttoisyyteen vaikuttavat tekijat

Aineistossa esiintyi runsaasti mainintoja, joissa organisaation koettiin tukevan
yksiloiden kompetenssin, eli asiantuntijuuden ja osaamisen kehitystd,
esimerkiksi koulutusmahdollisuus- maininnoissa korostuivat erilaisten
kompetenssia kehittdvien toimien moninaisuus. Koulutusmahdollisuuksia
ndhtiin paljon ja monilla eri tahoilla. Ndistd selkeimpid olivat kuvaukset
kaydyista koulutuksista seké erilaiset oppimisen muodot, joita organisaatio oli
mahdollistanut joko poliisin sisdisind koulutuksina, yhteistydssd eri tahojen
kanssa tai yksilon itsendistd opiskelua tukemalla. Erds vastaaja kertoo
organisaation mahdollistamista koulutuksista ja niihin kannustamisesta

seuraavasti:

No koulutustarjontaa on, mutta mutta tietenkin nytte nyt tota korona-aikaan niin ne on
kaikki aika sdpissi ettd nyt ne jotain on ehkéi niinku sit tuon ATK:n kautta, kyll4 se aika
lailla kumminkin on timmosté niinku itseopiskelua minun mielesti ja sitten
nimenomaan siti ettid tyokavereilta oppimista ainakin itsell4, ettd jonkun verran, no nyt
tietenkin siithenkin vaikuttaa korona, mut aika paljon on ollut, me ollaan paasty erilaisiin
seminaareihin ja timmosiin missad kyll4 sitten oppii mutta nekin on nyt korona-aikaan
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niin tietenkin sdpissa kaikki -- ja me saatiin niihin, oikein kannustettiin etti ettd menkaa
niin ne oli ehk4 itelle semmonen mitkd avas niinku sit4 ettd ai tdd on niinku taimmosta ja
tammoisten ihmisten kanssa ollaan tekemisissd, et ne oli itelld ehkd semmosia niinku
oppimispaikkoja ne seminaarit, missd me sitten oltiin.

Koettujen koulutusmahdollisuuksien moninaisuus oli varsin laaja ja koulutus- ja
oppimismahdollisuudet eividt rajoittuneet vain formaaleihin muotoihin, vaan
my06s non-formaalit ja informaalit oppimiskeinot tulivat vastauksissa esille.
Erilaisina formaaleina keinoina mainittiin koulutukset, poikkitieteelliset
koulutukset ja ulkomaiset koulutukset, non-formaaleina keinoina seminaarit ja
luennot ja informaaleina keinoina kdytannon oppimistilanteet seké itseopiskelu.
Poliisi my®os velvoittaa tyontekijoiltaan lakisadteisia koulutuksia.

Vastauksissa oli myos havaittavissa kokonaisuus, jonka tdssd
tutkimuksessa olen nimennyt turvalliseksi autonomiaksi. Turvallinen autonomia
muodostuu tyontekijdlle annetusta 1) vapaudesta tyoskennelld itsendisesti 2)
tiettyjen raamien sisdlld. Tama tarkoittaa, ettd tyontekijoilld on mikrotasolla
autonomisuus omaan tyohonsd, mutta makrotason linjat mddritelladan

esimiestasolla.

tdssd nimenomaisessa minun ty6ssa niin niin meilld on aika vapaat kidet miten me
toimitaan mutta tottakai ne speksit tulee niinkun ylempai etti ja vililld ite joudun ehki
kysymaiin koska esimies ei vilttamatta tiedd minkilaista, eikd tieddkdan, minkédlainen
keissi on, niin vélilld joudun kysyméan esimieheltd ettd mitkd on ne rajat missd voidaan
menni niinku sen suhteen.

Koettua helppokdyttoisyyttd haastavat tekijit voidaan jakaa kolmeen
Ulkoiset  haastetekijat syntyvdt yhteiskunnallisista  tekijoistd, kuten
lainsddddannostd ja resursseista. Namad tekijat ovat ns. ehdottomia; ne vaikuttavat
poliisin toimintaan poliisin mielipiteestd huolimatta. Ulkoisiin tekijoihin liittyen
vastauksissa oli havaittavissa tyytymattomyyttd lain vaikeaselkoisuuteen ja sen
koettiin tarjoavan vain rajallisesti keinoja tyon vaatimiin tarpeisiin ndhden.
Liséksi lainsddddannon koettiin jossain mdérin vieraantuneen todellisuudesta.
Lainsddadannon lisdksi resurssien puutteen koettiin lisddvan haasteellisuutta.

Vidhdiset resurssit johtavat siihen, ettd tyotd ei kyetd suuntamaan uusille,
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tarpeellisille osa-alueille, vaan tyonteko pitdd keskittdd tyon kannalta kriittisille

osa-alueille.

Mistd me 16ydetididn se yhteiso, joka on ja sitte kollega on joskus puhunu et hei et sielld on
somalinkielinen radiokanava ettd pitdisko meidin tehda sinne jotain juttua, no pitiis joo,
mutta tdssd se niinku jatkuva kynnyskysymys on, ettd missé tehdédén sitd mitd on pakko
eli noh, kuuluisa sanonta, ettd menndan sammuttamaan tulipaloa jonneki...

Tyohon liittyvat haasteet liittyivat selkedsti tyon luonteeseen. Tyotehtdvien
luonne koettiin epdselvdksi, mikd on johtanut selkeiden toimitapojen
puutteeseen. Tyo luonteen epdselvyyteen vaikuttavat jatkuvasti eldvét
tyotehtdvit ja ilmiot, mikd lisdd tarvittavien toimien ennakoimisen vaikeutta.
Lisdksi koettu epdselvyys tekee tavoitteiden asettamisesta haasteellista.
Vastaajat kadyttivdat kertomustensa vertauskohtana usein muuta
poliisitoimintaa. Ndissad vastauksissa pyrkimys on esimerkkien kautta korostaa
kyseessd olevan kohdetoiminnon poikkeavuutta. Vastaajat kykenevit selvisti
kokemustensa kautta erittelemdan toiminnon ominaisuuksia ja vertaamaan niita
muuhun poliisin toimintaan. Ndistd vertailevista vastauksista on havaittavissa
tarve tulla ymmarretyksi; mité ja miksi teemme ndin, miksi me emme voi tehda
kuten muut. Tamén selittimiseen vastaajat kdyttivat suhteellisen paljon aikaa.
Téassd voidaan havaita yhtyméakohtia yksiloon liittyviin haastetekijoihin, jotka
muodostuvat tyon sanoittamisen vaikeudesta. Tyontekijoiden on vaikea
sanoittaa, mitd heiddn tulisi osata, mitd taitoja kehittdd sekda mikd kasitetdan

heidén tyossddn onnistumiseksi.

--kun sielld ei vilttaméttd suurin osa edes tiedd valttamattd, mitd tddlld tehdddn ja mita
t44lld osataan ja mitd ei osata, me ei aina tiedetd itekkaan.

Epdselvd tyonkuva synnyttdd vastausten perusteella toiminnon ulkopuolisissa
poliisin tyontekijoissda hdmmennystd, mikd edelleen lisdd painetta laittaa
toimintoa johonkin muottiin. Oman tyon sanoittamisen haasteet eivit auta timan
ymmarryksen lisidmisessd, vaan oppimisen todentaminen on haasteellista, mika
johtaa véddrien asioiden mittaamiseen toiminnossa. Vastauksissa mainittiin
useasti tyossd kdytettdvat mittarit, jotka herdttivat vastaajissa negatiivisia

tunteita.
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Tietylld tapaa joo, ettd ollaan aktiivisia ettd muut huomaa, ettd me ollaan edes olemassa
mutta se on jo, kun puhutaan suoritusten mittaamisesta, miti haluttais, niin kai tédssa
sitten on yritetty keksid jonkunlaisia keinoja ettd miten voitas edes vihin niyttds ettd me
jotain tddlla myos tehdiin, ei vaan juoda kahvia, koska tdilld hirveesti todella paljon
asioita tehdidan -- Mika on ehkd vahin surullistakin, toisaalta et pitdd niinku todistella
ettd menee toisaalta tydaikaa siihen, ettd pitdd todistella ettd tdilld jotain tehdddn, ndhda
vaivaa niinku sen eteen niin se on, kuulostaa vihén toisaalta hassulta keksid jotain
keinoja.

Vastaajat kokivat, ettd kun tyotd mitataan keinotekoisin, vddrin kohdennetuilla
mittareilla, joudutaan tyoaikaa ja resursseja ohjaamaan tarpeettoman paljon
vddrddn suuntaan sen sijaan, ettd organisaatiossa pyrittdisiin luopumaan

toiminnon ”vikisinmuotittamisesta”.

Henkilokohtainen ulottuovuus

Vastauksissa henkilokohtainen ulottuvuus, jonka tavoitteena on yksilon
henkilokohtainen kehittyminen ja merkityksellisyyden 16ytaminen (Biesta 2006,
173)  jaettiin  viiteen  yldluokkaan. Henkilokohtaisen ulottuvuuden
helppokayttoisyyttd tukevat tekijat voidaan jakaa kolmeen yldluokkaan:
jaksamisen keinot, organisaation tuki ja luonteva osa tydtd (kuvio 11). Etenkin
jaksamisen teema korostui vastauksissa sekd helpottavissa ettd haastavissa

maininnoissa.

3 Véhéinen kokemus
5

2 Haasteet

£

% Lainsdadanto Jaksamisen haasteet
g

g Koettu helppokiyttoisyys

8 Luonteva osa tyota
§

~

E

vy Helpottavat Organisaation tuki
5

s

Jaksamisen keinot

KUVIO 11. Henkilokohtaisen ulottuvuuden koettuun helppokéyttdisyyteen vaikuttavat tekijit.

Poliisin tyossd koettiin olevan runsaasti yksilod kuormittavia tekijoitd, mitka

syntyivdt esimerkiksi tyotehtdvien yhteydessd kohdatuista rankoista aiheista,
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negatiivissdvyisistd kohtaamisista sekd vékivallasta. Monissa vastauksissa
vastaajat eivdt kuitenkaan kokeneet tdtd ongelmallisena tai siviilieldmé&an
“vuotavana” silld he olivat kehittdneet henkilokohtaisia keinoja, joilla he
vahvistivat omaa jaksamistaan. Vastaajat mainitsivat useita eri tapoja, joilla he
pyrkivit yllapitdméaan jaksamistaan; ndmaé keinot painottuivat erityisesti tyon ja
vapaa-ajan erottamiseen esimerkiksi harrastuksilla ja ulkoiluaktiviteeteilla. He
myos painottivat ndiden keinojen tarkeyttd vastauksissaan. Jaksamisen lisdksi
vastaajat mainitsivat mutkattomuutta lisddvidksi tekijaksi tyoyhteisoltd saadun
tuen, jonka koettiin helpottavan henkilokohtaista kehittymistd. Vastaajat
kokivat, ettd heilli on mahdollisuus “sparrailla” eri tilanteisiin ja
kehittymissuuntiin liittyvistd teemoista esimerkiksi parin tai tiimin kesken.
Téallaisten yhteisten reflektioiden liséksi vastaajat kokivat, ettd heitd kannustettiin
kokeiluihin. Monet vastaajista kokivat, ettd poliisin tyd oli heille luontevaa.
Tyossd ei voida tdysin erottaa tyo- ja siviilimindd, joten vastaajat kokivat
helpottavaksi tekijaksi sen, ettd tyon tekeminen ei ollut ristiriidassa heiddn
persoonansa kanssa.

Henkilokohtaisen ulottuvuuden helppokdyttoisyyttd haastavat tekijat
voidaan jakaa kahteen osa-alueeseen; lainsdidintdon ja vihdiseen kokemukseen. Laki
asettaa tyon tekemiselle ja reflektoimiselle rajoja, joita tyontekijoiden tulee
noudattaa. Asiakassalaisuus vaikuttaa siihen, kuinka paljon ja kenelle tyontekija
voi kertoa tapauksista. Tdstd johtuen monet tyontekijdt kokivat olevansa melko
yksin tyonsd kanssa. Tapauksia voidaan késitelld yleiselld tasolla, mutta
yksityiskohtiin ei yleensd mennd. Yksin tekeminen koettiin yhdeksi suurimmista

jaksamisen haasteista tyotehtdvissa.

vihidn niinku heittdd semmosia niinku just peiteltyjd kysymyksii tdlleen ettd en sano et
mulla on timmonen poika, jolla on timmonen ongelma mutta sitten etti tiedétteko te, et
oisko jotain timmoistd, joka vois tehd timmosen niinku tuolla niinku kyselld

Jaksamiseen vaikuttivat myos tyossd esiintulevat rankat teemat, joiden jatkuva
esiintyminen lisdsivdt uupumisen ja maailmankuvan synkistymisen

kokemuksia.

niinkuin kenttéityossid niinku erityisesti konkretisoituu, ettd maailmankuva menettdi aika
lailla kaikki vérinsé, ettd ettéd ei tapaa muuta, kun rosvoja ja pahoja ihmisid--niin tota
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osittain meilld on sama t&élls, ettd kun se terdvin kirki on se [kohde] niin tottakai se
niinku saattaa synkentdd sitd maailmankuvaa taallakin

Siind missd jotkut vastaajista kokivat persoonalla tehtdvan tyon helpottavana

sithen, ettei tekijalla valttamattda ymmadrrystd kokonaisuudesta, jossa poliisi
tyoskentelee, mikd johti edelleen turhautumiseen ja pikkuasioihin

takertumiseen.

Demokraattinen ulottuouus

Demokraattisen ulottuvuuden helppokéyttoisyyttd tukevat tekijdat voidaan jakaa
kolmeen osa-alueeseen: 1) avoin keskusteluilmapiiri, 2) sidosryhmien vilinen
yhteistyd ja 3) ryhminjohtajan tuki (kuvio 12). Demokraattiselle ulottuvuudelle
ominaisia ovat vuorovaikutustaidot, joihin Brewerin (2013, 8) mukaan kuuluvat
tiedon, asenteiden ja mielipiteiden jakaminen, taito kuunnella ja oppia muilta,
yhteistyotaidot, sekd taito arvioida kédytettdvien vuorovaikutustapojen

tehokkuutta.

Hierakkiset haasteet
— Haasteet {
Luottamusongelmat
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keskusteluilmapiiri
Sidosryhmien vilinen

yhteisty6

Koettu helppokayttoisyys
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Demokraattinen ulottuvuus

Ryhmaénjohtajan tuki
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KUVIO 12. Demokraattisen ulottuvuuden koettuun helppokayttoisyyteen vaikuttavat tekijit.

Avoin keskusteluilmapiiri mainittiin omaa aktiivista jasenyyttd tukevana osa-
alueena useasti. Ilmapiiriin vaikuttivat arvostuksen kulttuuri, mikd ndkyi
kollegoiden tyon avoimena arvostamisena, matalan kynnyksen keskusteluina ja
informaation avoimena jakamisena. Lisdksi vastauksissa mainittiin erilaisten
mielipiteiden arvostus, joka ndkyi erilaisten ajatusten hyvédksymisend ja
monipuolisten taustatekijoiden arvostamisena. Kollektiivinen erilaisuuden
hyvaksyntd vaikutti positiivisesti siihen, ettd vastaajat kokivat voivansa ilmaista
omiaan ajatuksiaan vapaasti. Avoimuus ja toisen arvostaminen vaikuttaa olevan
yleisesti toiminnossa sisdistettyd, silld vastaajat kdyttivat kohtalaisen paljon aikaa

kollegoidensa kehumiseen tutkijoille.

tdadlld saa puhuu kaikesta, tdillid saa olla eri mieltd, ettd niinkun joku voi olla vaikka
kaantyneend vahin vasemmalle ja toinen oikealle, mut niistd asioista pystytdan
keskustelemaan, silld tavalla tdd on niinku hyva ja turvallinen ilmapiiri.

Sidosryhmien (erilaiset jdrjestot, virastot, sairaalat, asiantuntijat) valinen
yhteisty6 nidkyi konkreettisesti vuorovaikutusta ja tiedon jakamista helpottavana
tekijand. Monipuoliset kontaktit ja niiden kautta tapahtuva aktiivinen
vuorovaikutus (vinkit, matala kontaktikynnys, kontaktien eteenpdin jakaminen)
koettiin tyokentdlld toimintaa helpottaviksi tekijoiksi ja laaja yhteistyoverkosto
mahdollisti erilaisten toimialojen tuntemuksen. Sidosryhmien kanssa tehty
yhteisty6 tuki poliisin vaikutusmahdollisuuksia, silld kun tyotekijat kykenivat
viemddn heiddn asiakkaidensa asioita eteenpdin oikeille toimijoille, he kykenivét

vaikuttamaan konkreettisesti tuleviin muutoksiin.

niinku pidetddn tavallaan niinku niitéd vilejd jarjestdihin ja sitd yhteyttd niin sitten me
pystytdan helposti ja voidaan olla vaikka mukana sielld, kun menniin esimerkiksi
[idrjesto] on yksi mitd paljon meidédn asiakkaat kéyttdad niin tai mihin me ohjataan heitd
niin voidaan menni sinne mukaan sitten.

Sidosryhmien lisdksi ryhménjohtajan tuen merkitysta korostettiin vastauksissa
usein. Vastauksissa ryhmdnjohtajaa kuvattiin tyontekijoiden ideoinnin
kannustajaksi ja tarkedksi koettiin my0s, ettd ryhméanjohtajan luotettiin olevan

tyontekijoiden puolella sekd se, ettd ryhmaédnjohtaja tuntee tyon sisdllon.
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Ryhménjohtajan koettiin toimivan ikddn kuin vakaana tukipilarina, joka toimi
tyontekijoiden perustukena. Tama tarkoitti sitd, ettd tyontekijat tiesivit, kenen
puoleen varmasti kddntyd askarruttavissa asioissa, kuka kuuntelee heiddn

ajatuksiaan ja kuka tukee heiddn ideoidensa eteenpdin kehittamista.

[ryhmé&njohtajana] se miten si voit tdssd tehdid on se, ettd sd niinku sun omalla
toiminnollas osoitat, ettd ovi on aina auki, sd oot valmis kuuntelemaan ja s& oot valmis
meiddn puolella tai jos oot meidén kaa eri mieltd nii selittimé&én sen.

Helppokayttoisyyttd haastavat tekijat voitiin jakaa kahteen; hierarkkisiin
haasteisiin  ja luottamusongelmiin. Poliisiorganisaatio kuvattiin vastauksissa
erittdin hierarkkisesti ja vastaajat kykenivit kertomaan hyvin seikkaperdisesti
komentoketjun osat sekd niiden toiminnot. Hierarkkisuuteen suhtauduttiin
vastauksissa hyvin luonnollisesti ja ylhdiltd tulevien késkyjen tekemd rajaus
koettiin oleelliseksi osaksi poliisityttd, minkd voidaan katsoa kuuluvan tietyssa
maéadrin turvallista autonomisuutta tukevaksi toiminnaksi, kuten ekonomista
ulottuutta tarkastellessa havaittiin. Vastauksissa esiintyi kuitenkin runsaasti
hierarkiaan liittyvid haastetekijoitd. Hierarkkinen toiminta on poliisille
vakiintunut toimintapa, minka takia keskustelut koettiin usein yksisuuntaiseksi

ja vastaajat kokivat, ettd tyontekijoiden ja toiminnan johdon vélilld on “kuilu”.

saatiin tota [sidosryhmén] kanssa semmonen ajatus, ettd mennddn yhdessd, heilld on tutkijoita ja
sit —— mut siihen ei tullut sit lupaa meidédn esihenkilsiltd, johtuen siitd ettd se ajatus oli niinku
tehty itsendisesti tdaltd alhaalta ylospdin

Johdon ei myoskdan koettu ymmadrtavan tyon realiteetteja ja mitd ylemmds
hierarkkisella portaikolla mentiin, sen vihemmadn tyontekijat kokivat, ettd
heiddn tyotddn ymmarretddn. Vastaajat kokivat, ettd ylemmaltd johdolta tulevat
kaskyt yhdistettynd vaikeasti ymmarrettdvadn tyonkuvaan johtivat epapateviin
ideoihin sekd pyrkimyksiin asettaa tyontekijat tiettyyn perinteiseen muottiin.

Tyontekijat kokivat epdluottamusta etenkin ylempdd johtoa kohtaan, minkéd

syiksi mainittiin aiemmat, jopa noyryyttaviat kokemukset ja kokemus siitd, ettei
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heitd kuunnella. Luottamus organisaatiossa ei ollut tyontekijoille itsestddan
selvdd, vaan luottamus rakennettiin kahdenvilisesti jokaiseen tyontekijddn ja

luottamus néhtiin osana tiettyd henkilosuhdetta, ei tittelid.

se luottamus ja tilleen nédin niin se hyvin pitkille se niinku on personoitu et mi luotan
poliisissa tohon poliisiin, ei silleen et mi luottaisin koko ammattikuntaan, se on hyvin
niinku silleen haastava my®0s se sitten on et se luottamus on rakennettu mikéa on tietysti
hyvé asia mutta se on myos herkka sitten sd oot lomalla taikka sd oot jossain siirryt
muihin tehtédviin niin se katoaa

Ndistd luottamussuhteista muodostui luotettavia ryhmid, esimerkiksi
tiimejd, joissa esiintyi aiemmin esitelty positiiviseksi koettu avoin ilmapiiri.
Luottamus koettiin herkéksi, mikd ndkyi aktiivisuuden vaatimuksena,

esimerkiksi poissaolo vaati, pienimuotoista “sisddnpadsya”.
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7.2 Koettu ulottuvuuksien hyodyllisyys

Toisena tutkimusongelmana selvitettiin, miten hyodyllisiksi haastateltavat
kokivat jatkuvan oppimisen ulottuvuudet tyonsd kontekstissa. Aineistoa
analysoidessa oli huomattavissa yleiseti jaettu kaisitys jatkuvan oppimisen
hyodyllisyydestd, joka oli kaikissa ulottuvuuksissa sidottuna tyon tekemisen

mahdollistamiseen.

Ekonominen ulottuvuus

Tavoitteiden saavuttamisen kannalta olennaisen kompetenssin sekd
uramahdollisuuksien monipuolistuminen miellettiin tarpeellisiksi hyodyiksi ja
vastauksissa ekonominen ulottuvuus kuvattiin tyon suorittamisen kannalta
valttamattomyydeksi.  Perus- ja  pohjakoulutus  olivat  vastaajille
itsestddnselvyyksid ja jokaisella vastaajalla oli poliisitutkinnon lisdksi jotain
muuta tdydentdvaa tai toiselta alalta hankittua osaamista. Suurta hyotya tukevat
tekijat voidaan jakaa kahteen padluokkaan; organisaation ja yksilon ndikdékulmiin ja
vdhdistd hyotyd tukevat tekijat voidaan jakaa kolmeen pé&dluokkaan;

Tyytyvdisyys nykytilaan, muutosvastaisuus ja valmius (kuvio 13).

Tyytyvdisyys
nykytilaan
Vihiinen hyoty
" Valmius
5
5
£ Kompetenssin
,% lisadantyminen
g Koettu hyodyllisyys
g Yksilon ndkokulma Merkltyksel.l isen tyon
5 tekeminen
k
E5i Uravalintojen
mahdollistaminen
Suuri hyoty
Pohjaopintojen
riittiméattomyys
Organisaation Tyo6n suorittamisen
nikokulma mahdollistaminen

Tuleviin haasteisiin
vastaaminen
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KUVIO 13. Ekonomisen ulottuvuuden koettuun hyodyllisyyteen vaikuttavat tekijat.

Organisaation ndkokulmasta suurta hyotyd luovat tekijat voidaan jakaa
kolmeen luokkaan; 1) Tuleviin haasteisiin vastaamiseen, 2) Tydén tekemisen
mahdollistamiseen ja 3) Pohjaopintojen riittdmdttomyyteen. Tuleviin haasteisiin
vastaamisen maininnat voidaan jakaa edelleen kolmeen alakategoriaan. (kuvio
14). Tiedon eteenpdin vienti koettiin merkitykselliseksi tulevaisuuden haasteisiin
vastaavana keinona, minka lisdksi kouluttamisen ja kehittamisen kautta syntynyt
tietotaito ja sen eteenpdin vienti koettiin tdrkedksi. Kouluttautumisen ja
kehittymisen ndhtiin myds mahdollistavan uusien tyttapojen kehittdmisen ja

tulevien ongelmatilanteiden ehkaisyn.

mennidn [kohderyhmille] opettamaan nyt sitd ja méd oon sitten niinku mukana siini et se
on ollu silleen mitd mi niinkun et se on niinku tirkeeti jotta pystytidn muuttamaan titi
organisaatiota, niin sielldhén se tapahtuu etté jo siind peruskoulutuksen alkuvaiheessa
tuodaan néitd timmosid elementtejd sinne.

Suuri hyoty:
Organisaation
nakokulma
Tuleviin haasteisiin Tyon tekemisen Pohjaopintojen
vastaaminen mahdollistaminen riittdimattomyys
Tiedon eteenpéin Tyotehtavien Kokemusosaamisen
vienti moninaisuus merkitys
Ehkiisevat toimet Autonomisuuden
tarve
Uusien tydtapojen Haasteiden
kehitys tunnistaminen

KUVIO 14. Ekonomisen ulottuvuuden ja organisaation ndkokulmasta suurta hyotyé tuottavat
tekijat.

Toiseksi ekonomisen ulottuvuuden tukemisen ndhtiin mahdollistavan tyon

tekemisen. Tyotehtdvien moninaisuus sekd jatkuva muovautuminen korostuivat
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vastauksissa, minkd vuoksi osaamisen kehittdminen ndhtiin tyon tekemisen
mahdollistajana mahdollisimman monenluonteisiin tehtdviin. Tyotehtdvien
suorittaminen vaatii autonomisuutta, silld tyotd tehddan yksin tai pareina. Sen
vuoksi tyontekijoiden kyky tehdd itsendisid, osaamiseen ja tietoon perustuvia
paatoksid on kriittistd toiminnoista suoriutumiselle. Lisdksi vastaajien mukaan
osaamisen kehittdminen ja yhteiskunnallisista tapahtumista tietoisena oleminen
mahdollistaa olemassa olevien haasteiden syy- ja seuraussuhteiden

tunnistamisen.

meidin tyossi pitdd olla sille itsendinen et pystyy ottaa, et on nihty et sellaiset, jotka ei se
osaa ottaa sitd duunia vaan on semmosia et haluu et se vaan annetaan niin ne ei niinku
meiddn ryhmaéssi sit parjad et pitdd olla kyky itsendiseen tyoskentelyyn.
Myo6s osaamisen kehittdmisen merkitystd korostettiin. Vastaajat kokivat, ettd
tyohon vaadittavat pohjaopinnot ovat riittdimattomid tyon hoitamisen kannalta,
minkd vuoksi tyossd oppimisen ja sitd kautta saadun kokemusosaamisen
merkitys korostui. Vastauksissa myos kuvattiin tyotehtdvid, joista ei vastaajien

mukaan vastavalmistuneilla koettu olevan rahkeita suoriutua kokemuksen ja

osaamisen puutteen vuoksi.

tdd on nimenomaan semmonen paikka, missi sd opit titd tyotd tekemilld et ja mé oon

niinku sitd mielts, ettd [tdhdn toimintoon] ei kenenké&édn kannata tulla suoraan koulusta

siis poliisikoulusta
Yksilon nédkokulmasta hyddyllisyyden kokemukseen vaikuttivat koettu
kompetenssin lisddntyminen, merkityksellisen tyon tekeminen ja wuravalintojen
mahdollistaminen. Vastaajat kokivat, ettd kouluttautuminen, tiedon lisdédminen ja
osaaminen kehittdminen tekivdt heistd parempia tyossddan. He kokivat oman
ammattitaitonsa karttuvan, mikd mahdollisti laajemman kokonaiskuvan
hallinnan ja ymmaérryksen lisddntymisen. Ammattitaidon karttuminen johti
edelleen kokemuksiin kompetenssin lisddntymisestd sekd saatuun arvostukseen.
Osaamisen ndhtiin mahdollistavan merkityksellisen tyon tekemisen. Vastaajat
kokivat tekeménsa tyon tarkedksi ja osaamisen kehittamisen ndhtiin vastaavan
auttamisen haluun, asiakkaiden ymmairtdmiseen sekd tytssd onnistumiseen.

Kouluttautumisen ja osaamisen kehittdimisen avulla vastaajat kokivat
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suoriutuvansa tyostddn paremmin, jolloin ndméd onnistumisen kokemukset

ruokkivat tyontekijoiden motivaatiota entisestddn positiivisessa kierteessa.

Ma tykkadan niisté eli sen takia et mé tykkiddn, mi saan hirveisti [kohderyhmiltid] niinku
tosi paljon hyvia palautetta niistd mun [tyGtehtédvistd] niin sit se on ruokkinut sitd, et méa
koen ettd md olin hyvi ja ja sit md meen sinne ihan mielelléni tekeen sité

Osaamisen kehittimisen ndhtiin mahdollistavan urakehitystd. Vastauksissa oli
havaittavissa kahden suuntaisia vastauksia; osa nidki osaamisen kehittiamisen
uratehtdvien vaihdon ja etenemisen mahdollistajana, kun osa vastaajista niki
kyseessd olevan enemmadnkin jumiutumisen estdmiseen tdhtddva toiminta,
esimerkiksi yksipuolisen osaamisen koettiin estdvan tyonkierron. Nakokulmat
ovat samansukuisia, mutta “mahdollistaja”-ndkemykset juontuvat sisdisestd
osaamisen kehittdmisen halusta, kun taas “estdja”’- ndkokulmassa

motivaatiotekijit olivat ulkoisia.

mai olin vain X vuotta [kentilld] mutta jos ois ollu 20 vuotta tai 30 vuotta siel on kuitenkin
yli viiskymppisii kavereita jotka on ollut kohta jo 30 vuotta, nii he on ihan silti, ei tistd
endd pddse milldén pois.

Ekonomiseen ulottuvuuteen ei ndhty aina tukevan omaa tyotd. Hyodyllisyytta
vastaan olevat maininnat voidaan jakaa kahteen; tyytyviisyys nykytilaan ja valmius

(kuvio 15).

Tyytyvdisyys
nykytilaan
Ekonominen Koettu . -
ulottuvuus hyodyllisyys Vihiinen hyoty
Valmius

KUVIO 15. Ekonomisen ulottuvuuden vahdistd hyotya luovat tekijat.

Vastauksissa oli havaittavista kunnianhimottomuuteen viittaavia mainintoja,
joissa vastaajat eivdt yksinkertaisesti kokeneet tarvetta tai halua kehittdd
osaamistaan. He suhtautuivat tyohon tyond ja olivat tyytyvdisid

nykytilanteeseensa. Muutamissa vastauksissa oli havaittavissa my0s
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muutosvastaisuutta ja “isompi ei oo parempi”- vastauksia. Tamaén lisdksi osa
vastaajista koki oman taitotasonsa vastaavan alan asiantuntijuuden huippua,
minkd vuoksi tarjottujen koulutusten laatua ei koettu tarpeeksi korkeaksi, eika
niitd ndin ollen koettu hyodyllisiksi. Nam&d maininnat jdivat lukumadaraltaan

melko vidhdisiksi ja valtaosa koki osaamisen kehittdamisen hyodylliseksi.

en ole niin kunnianhimoinen, etti ldhtisin sitd hirveesti niinku endi niinku lihe
muuttamaan, kaikki muutos ei ole kehitysta.

Henkilokohtainen ulottuouus

Henkilokohtaisen ulottuvuuden koettuun hyddyllisyyteen positiivisesti
vaikuttavat tekijit voidaan jakaa yksilon ja tyon ndkokulmiin, joista
organisaation ndkokulmatekijit voidaan jakaa piddtoksenteon tirkeyteen, syys-

seurauspohdintaan ja jatkuvuuteen (kuvio 16).

Casereflektointi
Vihai hvé Luonteen
dhdinen hyGty vaikutukset
3
2 Sunnittelemat-
§ tomuus
£
= .
o Oman osaamisen
9 . . hahmottaminen
k= Koettu hyodyllisyys
IS
z . .
v Yksilon ndkékulma Mlelenkur}non
Ee) suuntaaminen
%
"E Néakokulmien
laajentaminen
Suuri hyoty
Pastoksenteon
tarkeys
Tyon nakokulma Syy-seuraus-
pohdinta
Jatkuvuus

KUVIO 16. Henkilokohtaisen ulottuvuuden koettuun hyddyllisyyteen vaikuttavat tekijat.

Ensinndkin  vastaajat kokivat, ettd tyotehtdvissd esiintyi jatkuvasti

pddtoksentekoa vaativia tilanteita, mikd vaati tyontekijoiltd kykyd tehda
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pddtoksid sekd kykya tarkastella tehtdvien paatosten vaikutuksia. Reflektoinnilla
koettiin olevan suuri merkitys padatoksen teossa, jonka tarve koettiin jatkuvaksi.
Vastaajat myos kokivat, ettd padtoksentekokyky on ehdoton edellytys tyossa
parjaamiselle. Reflektointi koettiin erittdin tdrkedksi tyokaluksi, mutta sen
opettamiseen tai késittelemiseen ei vastaajien mukaan poliisissa ole panostettu

tarpeeksi.

tdd on koko aika semmosta niinku kehittymisti itse kehittdmists ja muiden kehittymista
ja niiden seurantaa varsinkin tuossa, kun toi on kuitenkin aika paineistettua, silld tavalla
ettd kun ei oo niin valmiita sabluunoita joka kerta kun tulee jotain, sun tiytyy ite, s oot

niinku itse vastuussa, niin siit padtoksestd

Toiseksi syy-seuraussuhteiden pohtiminen koettiin tarkeéksi etenkin tilanteissa,
joissa seurausta ei koettu oikeaksi. Syiden pohtiminen kuitenkin auttoi
ymmadrtaméadn toisen osapuolen ndkokulmaa, sekd asiakaskohtaamisissa ettd
organisaation sisdlld tapahtuvissa tilanteissa. Lisdksi syy-seuraussuhteiden
pohtiminen kirkasti joissain tilanteissa vastaajille tilanteen syvimman
juuriongelman, mikéd edelleen auttoi heitd pohtimaan ratkaisuja juuriongelman
korjaamiseksi. Syy-seurauspohdinta koettiin merkitykselliseksi my6s omien
toimintatapojen reflektoinnin tukikeinona. Syy-seurauspohdinta auttoi myos

kokonaiskuvan jasentdmisessa.

Et sit siind kohtaa se tyon tulos ei niinkun mee siithen suuntaan miti itse toivoisin niin sit
miettii ettd miten tdhdn niinku suhtautua vihidn on semmonen niinku niiden omien
odotusten semmosta peilaamista siina.

Lopuksi henkilokohtaisen kehittymisen tdrkeys mainittiin vastauksissa myos
tyonteon jatkuvuuden mahdollistajana. Tyon luonteen koettiin vaativan jatkuvaa
itsensd kehittamistd ja sen koettiin vastaavan jatkuvan keskenerdisyyden
haasteeseen. Yksilon nakokulmasta hyodyllisyyttd lisddvit tekijdt voidaan jakaa
oman osaamisen hahmottamiseen, mielenkiinnon suuntaamiseen ja ndikokulmien
lagjentamiseen. Itsensd kehittdimisen kautta tyontekijat kokivat pystyvansa
tarkastelemaan omaa osaamistaan ja sitd kautta tunnistamaan mahdollisia
muutos- tai kehittymistarpeita, jonka kautta he kykenivdt suuntaamaan

toimintaansa tavoitteiden mukaisesti.

se on mun mielesti tosi tidrkeetd aina vililld pysdhtyy miettimidan semmoista niinkuin
itsetutkiskelua, sitd oman tyon katsomista ulkopuolelta ja sit yrittdd et ottaa vaikka
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jonkun tuosta niinku vaikka ldhiesimiehen tai ryhméijohtajan ylikonstaapelin niin siihen
viereen ja vilille ne on niinku ihan silleen et miks te ootte tehnyt tilleen sen, sit on silleen
niin totta, toi on perus niinku perusjuttu miti ois voinut tehd, mutta pudonnut meidan
toimintamallista pois ja sitten kumpikaan ei oo niinku ajatellu sitd koska me ollaan niin,
ajatellaan niin samalla tavalla.

Toiseksi tyontekijdat kokivat my6s omat mielenkiinnonkohteensa tarkeiksi, joita
tunnistamalla vastaajat kykenivdt asettamaan itselleen tavoitteita ja
suuntaamaan uransa kehityskulkua. Mielenkiinnonkohteiden tunnistaminen
ndhtiin motivaatiota lisddvand ja tulevaisuudensuunnitelmien selkiytyessda myos

kontrolli ja valta omaan tekemiseen voimistui.

hin kysy et miten titd tehdéédn et hinelld ois halu tehda téti. Silloin esimies, ettd en méa
tiedd ettd sind tieddt paljon paremmin ettd tee, kokeile kokeilemalla

Yksi merkittavimmistd seikoista, jota vastauksissa korostettiin, oli
henkilokohtaisen kehittdmisen merkitys omaan maailmankuvaan. Tyontekijat
kokivat poliisityohon liittyvien negatiivisten kohtaamisten aiheuttavan
ndkokulmien kaventumisen uhkaa, mikd uhkasi jaksamista sekd positiivisen
ulosannin muodostumista. Monet vastaajat tunnistivat kohdanneensa
vastaavasta karsivid poliiseja ja kaikki aiheesta puhuneet vastaajat kokivat sen
epdamieluisana tulevaisuuskuvana. Etenkin reflektointi parin tai tiimin kesken
koettiin toimivaksi negatiivisten ajatusmallien ehkdisykeinoksi, silld sitd kautta
saatiin uutta ndkokulmaa tilanteeseen tai pohdiskeltua tilannetta yhdessd

muiden kanssa.

niinku erityisesti konkretisoituu, ettd maailmankuva menettdi aika lailla kaikki varinsa
ettd ettd ei tapaa muuta kun rosvoja ja pahoja ihmisia.

Henkilokohtaisen = ulottuvuuden  kannalta  kehittdmistd ei  nadhty
merkitykselliseksi case-reflektoinnin, luonteen vaikutusten tai
suunnittelemattomuuden kannalta. Itsensd kehittdmistd tyon kannalta ei koettu
hyodylliseksi case-tilanteiden reflektoinnissa. Case-reflektoinnilla tarkoitetaan
yhteen tiettyyn tehtdvadan kohdistuvaa pohdintaa. Tamaé koettiin aikaa vievaksi
ja hammennysta lisddvéksi, varsinkin kun tehtdavét koettiin hyvin moninaisiksi ja
samankaltaisten tehtdvien toistuvuudesta ei ollut takeita. Myos luonteen

merkitystd korostettiin ja esimerkiksi ongelmatilanteita saatettiin ohittaa
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vetoamalla henkilon tyohon sopimattomaan luonteeseen sen sijaan, ettd
tilannetta olisi aktiivisemmin reflektoitu ja pohdittu muita taustalla olevia

tekijoita.

tadllda on kdynyt kddntymaissa ihmisii jotka ei oo sopeutunut ryhméin niin heti nakyy
siind yleisessi ilmapiirissi, valitettavasti. Miki sitten johtuu osittain siihen ettd ihminen
alkaa varmaan tuntee ettd hianti syrjitdan et hin poistuu suoraan ja sitten kun tekee
vaikka niinku ilmoituksen siitéd ettd hinti kiusattiin vaikka fakta vaan se et kaikki ihmiset
ei 00 vaan niinku ne kemiat ei kohtaa

Vastauksissa ~ oli ~ havaittavissa  positiivista  suhtautumista  tyon
suunnittelemattomuuteen. Vastauksissa oli mainintoja urasuunnittelun
merkityksettomyydestd ja yleisesti organisaation sisdlld tapahtuvasta,
tyotehtdvastd toiseen ajautumisesta. Kontrollin puute koettiin jossain méaarin

olevan hyva asia ja jopa tyossd esiintyva kuoleman lasndolo mainittiin.

ei oo niinku fatalistista sanoa tietenkin mutta mutta se on niinku kuitenkin ymmaérrettavia
se ettd tota voi olla ettd sd et endd tuu kotiin kun sd menet toihin. Niin voi kdyda kelle
tahansa tietenkin mutta se on niinku ihan konkreettinen vaihtoehto poliisilla ja koska
niitd ei vahinko ei tule kello kaulassa ja se on niinku nyt mi veikkaan et se on niinku
ikdan kuin muokannut mun niin kuin haluan halua ja tarvetta suunnitteluun.

Demokraattinen ulottuouus

Demokraattisen ulottuvuuden hyodyllisyyttad tukevat tekijat voitiin jakaa tyon ja
yksilon ndkokulmiin. Namd luokat voitiin jakaa edelleen neljddn alaluokkaan;
motivaatiota tukeva tekiji, vaikutus vithtvyyteen, osaamisen esiintuominen ja

toimikentin laajentuminen (kuvio 17).
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Vahdinen Epéolennainen
g hyot alaute
29 yoty p
5 Motivaatiota
E. E Koettu hyodyllisyys Yksilon tukeva tekija
g ° nidkokulma Vaikutus
g~ . viihtyvyyteen
A Suuri hyoty :
Osaamisen
Tyon esiintuominen
nikokulma Toimikentin
laajentuminen

KUVIO 17. Demokraattisen ulottuvuuden koettuun hyddyllisyyteen vaikuttavat tekijit.

Tyon ndkokulmasta hyotyd lisddvat tekijat voidaan jakaa osaamisen
esiintuomiseen ja toimikentdn laajentumiseen. Vastaajien mukaan tyoympéristo
vaikutti siihen, miten heiddn ajatuksiaan tai ideoitaan otettiin vastaan ja
tyoyhteisolld koettiin olevan suuri vaikutus siihen, mitd néille ideoille tapahtui
niiden ilmaisun jidlkeen. Hyvin toimivassa tyoympadristossd oli mahdollisuus
osaamisen esiintuomiseen, mikd edelleen mahdollisti uusien innovaatioiden ja
tyotapojen kehittamisen. Toiseksi vaikka sidosryhmadt- ja yhteistyokumppanit
eivit nimellisesti kuulu osaksi vastaajien tyOyhteisod, koettiin ne silti
merkityksellisiksi tydssd suoriutumisen kannalta. Hyva yhteisty6 eri toimijoiden
ja kollegoiden kanssa mahdollisti toimikentdn laajentumisen, silld laajojen

verkostojen ndhtiin mahdollistavan tyon tekemisen laajemmin.

on niinku niin hyva verkosto itselld4n et tuntee niitd knoppi henkil6itd niinku laajasti et
pystyy niin kun on se sitten valtiollinen, kunnallinen, kolmannen sektorin, miki tahansa.
Pystyy niin kuin heti kun kuulee jonkun ongelman niin tulee joku nimi mieleen, ettd
tdma henkil6 tietdd tastd tosi paljon.

Yksilon ndkokulmasta demokraattisen ulottuvuuden hyodyllisyys muodostui
motivaatiota tukevista tekijoistd sekd viihtyvyydestd. Kun tyontekijat kokivat
tulleensa tulevansa tyoyhteisossddn arvostetuiksi sekd kokivat voivansa
vaikuttaa tyossddn, kokivat he sen motivoivana. Vuorovaikutuksen ja

toimijuuden esiintymisen néhtiin lisddvan viihtyvyyttd ja koettiin lisddvan
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tyopaikkaan jddmisen motivaatiota. TyOyhteiso, jossa vaikuttaminen on
mahdollista, koettiin niin tdrkedksi, ettd erds vastaaja koki sen olevan ainut syy,
miksi hén ei vaihtaisi tyopaikkaansa.

Vdhdistd hyotyd tuovana tekijand ndhtiin epdonnistunut palaute.
Esimiesten kanssa kdydyt kehityskeskustelut ndhtiin monissa vastauksissa
melko hyodyttomind johtuen etenkin ldhiesimiehen rajatusta vaikutusvallasta.
Keskusteluiden kautta ei siis koettu oikeaa vaikutusmahdollisuutta esimerkiksi
palkkakehitykseen. Lisdksi tyontekijoilld oli kokemuksia, joiden mukaan tyostd
saatu palaute ei kohdannut suorituksen kanssa; hyvéaa suoritusta ei huomattu tai
palautteeseen vaikuttivat epdoleelliset tekijit, kuten henkilokemiat ja

luonteenpiirteet.
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8 POHDINTA

Taméan tutkimuksen kolmannen tutkimuskysymyksen tavoitteena oli pohtia,
tulevatko poliisit todenndkdisesti kdyttamddn jatkuvan oppimisen keinoja
tyossddn. Tahdn vaikuttaa se, ovatko ulottuvuudet hyviaksyttyjd. Jotta jokin asia
voidaan hyviksyd, tulee sitd kohtaan olla positiivinen tunne tai asenne ja tdhan
asenteeseen vaikuttavat erityisesti asian koettu helppokayttoisyys sekd
hyodyllisyys (Condori Fernandez & Pastor 2008, 62; Cooper & Zmud 1990, 131).
Tutkimuskysymyksiin ldhdettiin vastaamaan analysoimalla &&nitallenteiden
pohjalta tehtyjé litterointeja teoriaohjaavaa sisdllonanalyysia kédyttden. Analyysin
avulla saatiin selville, miten vastaajat kokivat jatkuvan oppimisen. Kuten
tutkimuksessa aiemmin todettiin, jatkuvan oppimisen kolme ulottuvuutta eivit
ole toisistaan irrallisia, vaan ne ovat limittdisid. Tamad ndkyi monesti myos
vastauksissa; esimerkiksi monissa lauseissa oli havaittavissa useisiin eri
ulottuvuuksiin luokiteltavia mainintoja.

Tulosten mukaan kaikki jatkuvan oppimisen ulottuvuudet koettiin
kokonaisuudessaan merkityksellisiksi. Kokonaismaininnat koetusta
helppokéyttdisyydestd ja hyodyllisyydestd jakautuivat ulottuvuuksien kesken
suhteellisen tasaisesti, mutta etenkin védhdisen hyodyn mainintoja oli selvésti
vihemmin muihin mainintoihin verrattuna, mikd on nidhtidvissa tuloksissa
esimerkiksi alaluokkien madrissd. Aineisto oli kuitenkin sivumaddréaltdan laaja,
joten myos vahdisempid mainintoja oli tarpeeksi analysoinnin suorittamiseksi ja
kyllaantymisen toteutumiseksi.

Ekonominen ulottuvuus oli vastauksissa useimmin havaittava ulottuvuus,
mihin saattoi vaikuttaa se, ettd vastaajat puhuivat paljon oman tyonsd
ndkokulmasta, sen kdytinnoistd ja omasta osaamisestaan suhteessa tyon
tekemiseen. Yleisesti peruskoulutuksen ei koettu antavan kuin nimellinen pohja
tyon tekemiselle, mikd on linjassa aiemmin todettuun (Sherman 2010, 10; Heino
& Kalalahti 2019) poliisin koulutuksen riittdméttomyyteen, jolloin kdytannon
kautta oppimisen sekd tdydentdvan koulutuksen merkitys korostuu. Yleisesti

vastauksissa oli havaittavissa laaja myotamielisyys kouluttautumista kohtaan,
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mikd ndkyi esimerkiksi vastaajien koulutustaustoista; jokainen vastaaja oli
jatkokouluttautunut jollain tavalla perustutkintonsa jdlkeen. Tyotd tukevana
tekijand n&htiin turvallinen autonomia, joka herittdd pohtimaan, onko taustalla
voimakkaampiakin tarpeita itsendisen toimiyksikon muodostamiseen. Halua
eriytyd poliisista ei kuitenkaan ollut havaittavissa, vaan autonomian rajaksi
toivottiin organisaation ymmarrysta ja tukea.

Sitran (2020, 38) mukaan osaamisen kehittdmisen haasteina ovat
erityisesti taloudellisiin resursseihin ja ajankdyttoon liittyvét tekijat. Tulosten
mukaan kompetenssin kehittdimisen kannalta haasteet koettiin monissa
vastauksissa kiire- ja resurssildhtoisiksi, mikd on linjassa aiemman tutkimuksen
kanssa. Lisdksi kun oma osaaminen koettiin alan parhaimmaksi, ei uusia
koulutusmahdollisuuksia ndhty yhtd runsaasti. Nykypdivana yleistynyt tyon
luonteen moninaisuus haastaa myos poliisia. Poliisissa on selvd hammennys,
siitd, miten suhtautua tyotehtdviin tai tiimeihin, jotka eivat asetu perinteisen tyon
muottiin. Tuloksissa nousi myos esille epédpédtevien mittarien kadyttaminen
tyOsuoritusten arvioinnissa. Samansuuntaisia tuloksia on saatu myods muissa
pohjoismaisissa tutkimuksissa. Suorituskyvyn mittaamisen, menettelyjen,
strategioiden ja tulosten kautta tapahtuva hallinta on yleistd kansainvélisissa
poliisiorganisaatioissa (Fyfe 2017, 9). Madrallisten mittareiden kaytto poliisityon
kontekstissa saattaa kuitenkin johtaa vddriin tulkintoihin (Guilfoyle 2015, 71),
esimerkiksi poliisikohtaamisten tilastointi ei anna todellista kuvaa kohtaamisten
laadusta. Samansuuntaiset tulokset toistuivat myo¢s tdssd tutkimuksessa ja
mittaaminen koettiin vastauksissa erityisen tyotd hdiritseviaksi. Namad haasteet
olivat kuitenkin luonteeltaan rajoittavia, eivét estivii. Ekonominen ulottuvuus
koettiin siis kokonaisuudessaan sekd hyodylliseksi ettd helppokayttdiseksi.

Henkilékohtainen ulottuvuus koettiin vastauksissa hyvin tdrkednd osana
omaa tyotd, ja se auttoi ymmartdmaan ja hahmottamaan tydssd vastaantulevia
tilanteita kokonaisuuksina, mikd on yhtendinen Rantatalon ym. (2015, 169)
vditteeseen reflektoinnin erittdin tdrkedstd roolista poliisitydssd. Etenkin
reflektointi koettiin merkityksellisend oman jaksamisen, osaamisen kehittdmisen

ja mielenkiinnon suuntaamisen kannalta. Reflektointi koettiin luontevaksi ja



57

pdivittdiseksi osaksi tyotd sekd verrattain helppokayttoiseksi, vaikka sitd ei oltu
varsinaisesti opetettu heille. Tdstd huolimatta osa vastaajista koki tdrkednd
nostaa esille reflektion opettamisen tdrkeyden. Myos Manningin (2007,77)
mukaan poliisin tehtdvissd reflektoinnin taito on tdrkedssd roolissa.
Tulevaisuuden suunnittelulle ei annettu vastauksissa kovinkaan paljoa
merkitystd; tamad ei kuitenkaan vaikuttanut johtuvan piittaamattomuudesta vaan
enemmankin luottamuksesta asioiden jdrjestymiseen sekd tyon fatalistisuuden
mahdollisuudesta johtuvasta carpe diem -asenteesta. Jaksamisen haasteet
nousivat vastauksissa esille ja kuormittavuutta lisddvia tekijoita oli vastauksissa
havaittavissa. Levine ym. (2006, 567) ja Barker (2014, 32) olivat saaneet
samansuuntaisia tuloksia, jossa liialliset kuormitustekijit, kuten uupumus, tyo-
ja vapaa-ajan rajan hamadartyminen vaikuttavat rajoittavasti henkilokohtaiseen
kasvuun. Vastaavasti tukevina tekijoind ndhtiin kannustavat suhteet, reflektointi
sekd ydinarvoihin sitoutuminen, toisaalta vastaajat kokivat, ettd tarpeen tullen
he tietdvat, mistd suunnasta he 16ytavat tukea. Lisdksi osa vastaajista osasi kertoa
itselleen tdrkeitd palautumis- ja rajanvetokeinoja, mutta havaittavissa oli myos
yleistynyt ymmarrys siitd, ettei taméa koskenut kaikkia. Jaksamisen haasteet eiviit
siis  tehneet  henkilokohtaisesta  ulottuvuudesta lilan  haasteellista.
Henkilokohtainen ulottuvuus koettiin  siis kokonaisuudessaan  seké
hyodylliseksi ettd helppokayttoiseksi.

Demokraattinen ulottuvuus koettiin vastauksissa kaikkein ristiriitaisimmaksi
ulottuvuudeksi. Demokraattista ulottuvuutta tarkastellessa oli havaittavissa
haasteita organisaation ja etenkin sen hierarkkisen mallin sis&lld; tilanne on
osittain ditynyt vastakkainasetteluun tyontekijoiden ja johdon vilille. Vastaajat
kertovat useasti kokemuksistaan, jossa he ovat ideoineet tai kehitelleet
suunnitelmia, mutta kun nditd on yritetty viedd ylospdin hyviaksyttaviksi, ovat
ne kaatuneet tietyn ihmisen kohdalla erindisistd syistd, esimerkiksi johdon
karsastus “ruohonjuurisuunnitelmia” kohtaan mainittiin vastauksissa epaillyksi
syyksi. Kun tarkastellaan aiemmin esiteltyd Kurt & Snowdenin (2003, 468)
toimintaympadristomallia ja verrataan sitd saatuihin tuloksiin, voidaan huomata,

ettei olemassa oleva malli vastaa tutkitun toiminnon tarpeisiin. Tiedetdidn- mallin
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sijasta, jossa valta on keskitettyd ja hierarkkista, nykyinen tilanne vaatii
toimintaympadriston ja tapojen muutosta. Kun tarkastelemme tutkimuksesta
saatuja tuloksia ja vertaamme niitd malliin, voimme havaita, ettd tarkastellun
toiminnon toimintaympaérist6 muistuttaa enemméan monimutkaisen  ja
tiedettivissi- mallin hybridilta. Lisdksi tuloksia tarkastellessa huomataan, ettd
selkedsti eniten haasteita 16ytyi demokraattisen ulottuvuuden teemoista,
hierarkiaan liittyvat syyt korostuneena. Poliisissa hierarkia nojaa ylh&alta alas
johdettuun tyonjakoon, jossa jokainen vastaa omasta ympyrdstddn eikd nditd
ympyroitd sotketa (Heinonen 2016, 12). Tamd heréttelee tarkastelemaan
olemassa olevaa hierarkiamallia suhteessa tyontekijoiden ja sen
toimintaympaériston tarpeeseen. Hierarkiaan yhdistettdvat haasteet ovat olleet
aiemminkin  muutoksen esteend; 80-luvulla Suomessa jalkautettu
lahipoliisitoiminta, jonka  periaatteita olivat ongelmakeskeisyys ja
ennaltaehkdisy, takkusi kdytannon tasolla pahasti resurssien lisddméattomyyden
sekd johdon muutoshaluttomuuden vuoksi. (Kinnunen 1999, 90.)

Nama asiat koettiin suoranaisiksi esteiksi ja hierarkkinen polku koettiin
jossain maddrin lannistavaksi. Tyontekijat kokivat kuitenkin vaikuttamisen
tarkedksi. Myos Hoel ja Barlandin (2020, 413) tutkimuksen mukaan poliisit
suhtautuvat jatkuvaan oppimiseen positiivisesti, mutta poliisiorganisaatio
ndhtiin oppimisen esteend. Siksi olikin mielenkiintoista havaita, kuinka
madradtietoisesti vastaajat kuitenkin pyrkivdt ideointiin ja ndiden ajatusten
eteenpdin viemiseen. Tdmd on ristiriidassa Wellsin ym. (2008, 5) vdittaméan
kanssa, jonka mukaan yksilot ovat sitd aktiivisempia tyoyhteison jasenid, mita
enemmadn heille annetaan mahdollisuuksia osallistua. Jotta tyontekijdt saavat
ideoitaan ja suunnitelmiaan eteenpdin, kokivat he tarvitsevansa taktikointia,
kuten tietyille henkil6ille puhumista ja vastaavasti tiettyjen henkildiden
valttelemistd. Lisdksi poliisissa oli havaittavia laajoja luottamukseen liittyvid
ongelmia; keskusteluyhteys ja luottamussuhteet muodostuivat kahdenvalisesti
tai tiimeittdin, minka lisdksi syntynyt luottamus saattoi heiketd merkittavasti
jopa tyohon liittymattomistd, esimerkiksi lomista johtuvista syistd. Jokaisella

vastaajalla oli oma “circle of trust”- tiiminsd, johon kuuluvat ymmartavat
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vastaajan ja tiimin toimintaa sekd sen vaatimuksia. Naissd tiimeissd
keskustelukulttuuri oli avoin ja kollegan osaamista arvostettiin aidosti seka
reflektointia ja keskustelua kdytiin runsaasti. Toimiva tydyhteiso koettiin siis
erittdin merkitykselliseksi. Demokraattinen ulottuvuus koettiin hyodylliseksi,
mutta ei helppokéyttoiseksi.

Poliisiorganisaatiota kuvattiin vastauksissa laivaksi, joka kddntyy hitaasti.
“Muutosta tapahtuu, mut se on niinku tosi hidasta”, totesi erds vastaaja. Vaikka
toivottu muutos ei tapahdu optimaalisen nopeasti, muutosta kuitenkin oli
havaittavissa. Kaikista haasteista huolimatta vastauksissa oli havaittavissa
luottoa poliisiin organisaationa ja siihen, ettd toivottu kehityssuunta tulisi
toteutumaan.

Tulosten perusteella jatkuva oppiminen Kkoettiin kokonaisuudessaan
merkittdvaksi (kuvio 18), mutta tuloksissa oli kuitenkin havaittavissa haasteita
ulottuvuuksien  helppokdyttdisyydessd. Kun vastauksia tarkastellaan
kokonaisuutena, on muistettava, ettd helppokdyttdisyyden ei havaittu
vaikuttavan aiottuun kdyttamiseen yhtd vahvasti kuin hyodyllisyyden. (Gefen &
Straub 2000, 1; Condori Fernandez & Pastor 2008, 67: Rouibah, Ramayah & May
2009, 14). Sen vuoksi tulee pohtia erikseen vastauksissa mainittujen haasteiden

merkityksellisyytta.
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KUVIO 18. Poliisien asenteet jatkuvaa oppimista kohtaan. Vihreilld taustalla merkityt viittaavat

positiiviseen kokemukseen, punaisella taustalla merkityt negatiiviseen.

Kuten johdannossa mainittiin, vasta kun tyontekijat hyvaksyvéat jatkuvan
oppimisen eetoksen, voidaan “miksi”- kysymyksestd siirtyd “miten”-
kysymykseen. Vastauksia tarkastellessa voitiin havaita “miten”- asettelun olevan
yleistd; keinojen, tydkalujen ja tapojen kautta tapahtuvaa kerrontaa oli runsaasti
jatkuvaa oppimista kyseenalaistavan pohdinnan sijasta. Tdstd voidaan paatelld
jonkinasteista hyvaksyntdd jo tapahtuneen. Lisdksi kun vastauksia tarkastellaan
kokonaisuutena, niissd painottuvat positiiviset tunneilmaisut vahdisen hyodyn
ja  vaikeakdyttoisyyden  jdddessd  kokonaismddrdllisesti = vdhemmiille.
Tutkimuksen yleisvastauksissa painottuivat asenteellinen hyviaksyminen sekd
osittainen helppokayttoisyyden kokemus, joiden pohjalta voidaan olettaa, etta
poliisit tulevat todenndkoisesti kdyttdimddn jatkuvan oppimisen keinoja

tyOssdan.

8.1 Tutkimuksen arviointi ja luotettavuus

Tutkimuseettisid periaatteita noudatettiin koko tutkimusprosessin ajan ja
tutkimuksessa noudatettiin hyvdd tieteellistd kaytantod. Vastaajat sekd
kohdetoiminto onnistuttiin pitdm&dn mahdollisimman tunnistamattomina,
aineistoa sdilytettiin tietoturvallisesti ja tdimén tutkimuksen valmistuttua tiedot
havitetddn. Haastattelun raaka-aineisto uudelleen kdytetddan JoKo- hankkeen
tarkoituksiin.

Tutkimuksen luotettavuutta on tdrkedd pohtia koko tutkimusprosessin
ajalta. Tutkimuskysymykset oli muodostettu teoriajohdannaisesti, mika lisdd
tutkimuksen sisdistd validiteettia (Metsamuuronen 2011, 65). Tutkimusasetelma
ei mahdollistanut suorien syy-seuraussuhteiden tarkastelua, mutta tulokset
auttoivat tarkastelemaan késitteiden vilisida yhteyksid sekd ymmartamaan

ilmiotd kokonaisuutena. Tutkimuksen analysoinnissa kaytettiin tutkijan omaa
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tulkintaa rohkeasti, silld haastatteluissa kaytetyt kysymykset olivat tutkimuksen
teemoja  vahvasti  sivuavia, mutta eivit suoraan kohdanneet
tutkimuskysymysten kanssa. Tamé johtui siitd, ettd aineistoa keréttiin osana
JoKo- hanketta, jonka omat tutkimusteemat eivit suoraan linkittyneet taman
tutkimuksen teemoihin. Aineiston lopullinen tulkinta riippuu paljon aineiston
liséksi tutkijasta (Tuomi & Sarajarvi 2018, 105). Tamé&n vuoksi samasta aineistosta
voidaan saada erilaisia tulkintoja. Voidaan pohtia, olisiko aineisto ollut
vdhemmadn tulkinnanvaraista ja selkedmpdd, jos haastattelut olisi toteutettu
itsendisesti ilman hankkeen vaikutusta. Toisaalta jos kysymykset olisivat olleet
suoremmin jatkuvan oppimisen ulottuvuuksiin liittyvid, ei saatu aineisto olisi
valttamatta ollut sisdllollisesti yhtd rikasta kuin nyt.

JoKo-hankkeen tutkijana olin pé&adssyt vaikuttamaan haastattelurungon
rakentamiseen, jonka kysymykset olivat linjassa tutkimuskysymysten kanssa,
mutta teemahaastattelun luonne ei kuitenkaan mahdollistanut kaikkien
kysymysten kysymistd. Puolistrukturoitu teemahaastattelu oli kuitenkin
onnistunut valinta tutkimusmenetelmdksi, silldi monet aineistossa esiintyvit
merkittdvat maininnat tulivat juuri sellaisten kysymysten yhteydessd, joita ei
oltu  etukdteen  suunniteltu.  Haastattelurunko myds  esitestattiin.
Esihaastatteluilla on tarkoitus testata haastattelurunkoa sekd kysymysten
muotoiluja, jonka jdlkeen kysymyksid voi vield muokata ennen varsinaisia
haastatteluja (Hirsjarvi &Hurmerinta 2015, 72). Esihaastattelun pohjalta
haastattelurunko todettiin teemoiltaan toimivaksi ja tutkimukseen sopivaksi,
minkd liséiksi yksittdisiad kysymyksid muokattiin paremmin
tutkimuskysymyksiin sopiviksi.

Koska tutkimus toteutettiin laadullisesti, tavoitteena yleistettdavyyden
sijasta on ymmartad ilmiotd tutkittavien ndkokulmasta (Tuomi & Sarajarvi 2018,
131). Siksi vastaajien vahdisyys (n=7) on perusteltavissa. Vastaajien pienesta
lukumddrdstd huolimatta vastauksissa tapahtui, mikd positiivinen merkki
aineiston koon riittdvyydestd. Kyllddntyminen tarkoittaa, ettd aineistosta ei
16ydy endd uusia asioita, joilla kehittdd luokkien ominaisuuksien kyllddntymista

(Saunders, Sim, Kingstone ym. 2018, 1895). Otoskoon pienuuden vuoksi tulee
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huomioida, ettd vastaajat edustavat vain pientd joukkoa valtavasta n. 10 000
hengen organisaatiosta (poliisi.fi 2020), mutta tuloksissa oli havaittavissa
ajoittain vahvoja yhdensuuntaisia tulkintoja, joiden voidaan olettaa kertovan
suuntaa antavasti organisaatiossa esiintyvistd asenteista jatkuvaa oppimista
kohtaan. Lisdksi kun tarkastellaan poliisin henkilostobarometria (2015), voidaan
huomata, ettd monet tuloksissa havaitut haasteet korostuvat myos
organisaatiotasolla; barometrin mukaan vastaajista 45 % oli tyytymaton tai
erittdin tyytymaton kehityskeskusteluihin, 33 % osaamattomaan johtamistapaan
ja 48 % tyoyhteison avoimuuteen asioiden valmistelussa ja paddtoksenteossa.
Haastatteluvaiheessa olisi ollut hyva kysyd vastaajilta tarkentavaa kontekstia
useammin. Vastaajat kadyttivdt ajoittain poliisitermistod melko ylimalkaisesti,
esimerkiksi puhe saattoi olla “ylemmadstd johdosta”, maédrittelemdttd sen
tarkemmin oliko kyse ryhmén, toiminnon, yksikén vai poliisiorganisaation
johdosta. Tama saattaa aiheuttaa haasteita vastausten yleistettavyydelle.
Poliisin ty6 voidaan madéritelld turvallisuusalan tehtdvaksi (Sisaministerio
2015, 5), joten jossain maddrin saatuja tuloksia voidaan yleistdd muihin
turvallisuusalan tehtdviin. Poliisi on kuitenkin organisaationa Suomen
mittakaavassa ainutlaatuinen kokonsa ja yhteiskunnallisen roolinsa vuoksi, mika
vaikeuttaa tulosten siirtamistd toisiin toimintaympdristoihin. Yleisesti

tutkimuksen eettisid periaatteita noudatettiin koko tutkimusprosessin ajan.

8.2 Johtopaitokset

Tama tutkimus tarjoaa uutta sekd hyodyllistd tietoa poliisien asenteista jatkuvaa
oppimista kohtaan ja niihin vaikuttavista syistd. Sen pohjalta voidaan myos
tehdd johtopddtoksid siitd, mihin asioihin tulisi erityisesti kiinnittdd huomiota,
jotta jatkuva oppiminen muodostuisi vahvemmin osaksi poliisin tyotd. Poliisin
toimenkuva on vahvan instituutiostereotypian alainen ja sitd ohjaavat
tiukemmat ohjeet, lait, sédnnokset ja komentoketjut, kuin monessa muussakin
organisaatiossa. Nama ovat kuitenkin perusteltavissa kansallisen luottamuksen,

vastuullisuuden sekd toiminnan jatkuvuuden varmistamisella (Sisaministerio
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2018, 4) ja instituutiot mielletdidn muuten muuttuvassa maailmassa usein
muuttumattomiksi. Tamad ndkemys on ndhtdvissd vahvana my®os poliisin sisalla.

Muuttumattomuus ei kuitenkaan pidd paikkaansa. Vastauksissa toistuivat
havainnot etenkin yhteiskunnassa tapahtuneesta muutoksesta ja vastaajat myos
kokivat, ettd ndma tapahtuneet muutokset vaativat reagointia poliisilta. Poliisin
toiminta perinteisesti mielletdédn reaktiiviseksi - poliisi ratkoo jo olemassa olevia
ongelmia. Tutkimuksen kohteena olleen toiminnon toiminta on kuitenkin
luonteeltaan monin paikoin proaktiivista; ongelmien syntymisen ehkdisya.
Poliisi onkin erddnlaisessa murroksessa. Vaikka poliisi onkin perinteisimpid ja
vanhimpia instituutioitamme, ei se ole immuuni yhteiskunnalliselle ja tydeldmé&n
muutokselle. Miten poliisissa voidaan koko organisaation ldpdisevasti tukea
perinteisestd mallista poikkeavia, mutta nykypdivdnd entistd tarkeampid
toimintoja ja samalla tasapainoilla perinteisen ja tulevaisuuden poliisin
maailmojen valilla?

Tamd tutkimus osoittaa, ettd poliisityontekijit ovat motivoituneita
jatkuvaan oppimiseen ja sen ulottuvuudet ndkyvit heiddn arkityossdadn vahvasti.
Tyontekijoitd tulisi kuitenkin tukea voimakkaammin turvallisen autonomian
kehyksessd. Tutkimuskohteena ollut toiminto on perinteisiin poliisitehtdviin
verrattuna asiantuntijaluonteisempi, jolle on luonteista projektiluontoisuus ja
tehtdvien verkottuneisuus, jossa kokonaisuus rakentuu erillistd, mutta toiseensa
kytkeytyvistd osasista. Tamdn kompleksisuuden hahmottamisessa auttaa
kompleksisen ja mekanistisen tyonkuvan tarkastelu.

Mekanistisessa tydssd syy-seuraussuhteet ovat selvid ja ongelmat ovat
toisiaan toistavia (Niemi & Krdkin 2019, 26) ja mekanistiselle tyonkuvalle on
normaalia hierarkkinen johtamistyyli. Kompleksiselle tyolle ominaista on, etta
asioiden yhteisvaikutukset voivat olla vaikeasti ennakoitavissa. (Vartiainen,
Ollila, Raisio & Lindell 2013, 21, 39.) Kompleksiselle ty6lle on ominaista, etta
monesti tyon operatiiviset tekijdt tietdvét ja tuntevat tyon sisdllon paremmin kuin
johtoportaassa korkeammalla olevat (Hanén 2017, 132). Yksikoiss4, joissa tyo on
kompleksista, esimiehen tehtdva ei ole kontrolloida, vaan tukea tyontekijoitdan

hallittuun itseorganisoitumiseen, jota voi kuvata prosessiksi, jossa tarvittava



64

toiminta tapahtuu ilman ohjausta tai pakottamista (Vartiainen, Raisio &
Lundstrom 2016, 242). Asiantuntijatyolle tdrkeimpid osa-alueita tyossa
suoriutumiselle on kokemus autonomiasta, jota ulkopuolelta tulevat turhat
vaatimukset ja rajoitteet murentavat (Toivanen, Yli-Kaitala ym. 2016, 40, 45).
Télld ajattelutavalla on selkedd yhtenevdisyyttd tyon autonomiaan ja sen
tukemiseen. Nidin ollen olisikin mielenkiintoista tulevaisuudessa selvittdd,
millaisilla keinoilla poliisi voisi tukea tyontekijoidensd autonomiaa, jotta
saataisiin muodostettua konkreettisia tyokaluja johtamistaitojen kehittamiseen
sekd tyon tekemisen tukemiseen.

Myos tyontekijoiden vaikuttamismahdollisuuksien kehittiminen ja
tukeminen korostuu kehityskohteena. Aikaisempien tutkimusten (Chalofsky &
Griffin 2005, 1100; Wells, Ward, Feinberg & Alexander 2008, 5) mukaan yksilg,
joka kokee voivansa vaikuttaa, toimii aktiivisemmin kuin yksilo, joka ei koe
vaikutusmahdollisuuksia. Sen vuoksi oli mielenkiintoista havaita, ettd vaikka
tyontekijat kokivat ajoittain suuria haasteita oman toimijuutensa kanssa, he
olivat silti varsin motivoituneita tyoskentelemddn toimijuutensa eteen.
Vilittoméanad kdaytannon sovellutuksena kannustan antamaan tutkimuskohteena
olleen toiminnon tyontekijoiden dédnelle entistd selkeimmén ja suuremman tilan.
Kuten aiemmin on todettu, he ovat oman tyonsd asiantuntijoita, joiden ajatuksille
ja kehitysehdotuksille tulisi antaa sen ansaitsema painoarvo, vaikka se
tarkoittaisikin haasteita hierarkkisuuden toteutumiselle. Selvdan hierarkkisen
komentoketjun lisdksi tyontekijit kuvasivat, ettd on olemassa epdvirallinen
polku, jota tyontekijat osasivat hyodyntdd vaikuttamismahdollisuuksiensa
puolustamisessa. Koetun hyodyllisyyden merkityksestd kielii tapa, jolla vastaajat
tunsivat “talon tavat” ja tiesivit, keitd tulee ldhestyd ja keitd ei, jotta oman
vaikutusmahdollisuus sdilyisi. “Koko ajan joutuu kiertdmdiin”, kuten eréds
vastaajista mainitsi. Tama hierarkkisuuteen liittyva ilmi6 on varsin kiinnostava
ja kaipaa lisdtarkastelua. Laajemman kokonaiskuvan hankkimiseksi olisi tarkedd
tehdd samankaltaisia, ehkd suppeammin demokraattiseen ulottuvuuteen
liittyvid tutkimuksia poliisiorganisaation muissa yksikoissd, jotta voidaan

tarkastella ilmion laajuutta. Tama “kiertaminen” ei tdimén tutkimuksen valossa
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toimi poliisia vastaan, vaan on tarpeesta syntynyt toimitapa. Siksi kannustan
tyontekijoiden  vaikuttamismahdollisuuksien helpottamiseen, esimerkiksi
autonomiaa tukevilla keinoilla sekd hierarkian sddntelyn helpottamisena.

Kaikki muutos ei vilttamattd ole hyvéstd ja varsinkin turvallisuutemme

kulmakivend poliisin on syytdkin pyrkid vaikuttamaan vakaalta. Julkisen
sektorin toiminta on muotoutunut satojen vuosien takaisten mallien ja tapojen
pohjalta ja ndmad tavat ovat muotoutuneet niin vakaiksi ja oletusarvoisiksi, ettd
niistd poikkeaminen on haastavaa (Heinonen 2016, 11). Toisaalta Virta & Suve
(2016, 26) toteavat, ettd poliisi on maailmanlaajuisestikin hitaasti muutoksiin
vastaava toimija, eikd poliisi, jonka laajaan tehtdvakirjo rakentuu yhteiskunnan
turvallisuudesta ja yleisestd jarjestyksestd vastaamisen péaélle, voikaan olla kovin
kettera.
Vakaus ja pysyvyys muuttuvat kuitenkin vanhentuneisuudeksi ja
toimimattomuudeksi, jos toimet eivdt vastaa endd tarpeeseen. Poliisi ei
kuitenkaan voi toimia tdssd kohtaa subjektina; sinne on mentédvéd, missa poliisia
tarvitaan ja niilld keinoin, mitd tilanne vaatii. Tamdn vuoksi olisi hyodyllista
tarkastella kriittisesti poliisin eri ryhmien, toimintojen ja yksiktiden
toimintayksikoitd ja pyrkid kartoittamaan niiden teht&vit ja niiden kohtaamat
tilanteet ja haasteet mahdollisimman monipuolisesti, tarkoittaen myts pinnan
alle jadavid epdvirallisia sekd metatason tehtdvid. Tamdn kartoituksen suunnan
olisi hyodyllistd tapahtua alhaalta ylospdin ja tyontekijoiden mielipiteille,
havainnoille ja kehitysehdotuksille tulisi antaa suuri painoarvo. Tatd kautta
saadaan muodostettua tehtdvien ja tarpeiden kokonaiskuva, jonka pohjalta
voidaan pohtia tyontekijoille tarjottavien tukitoimien luonnetta. Tarkedd on
huomata, ettd tukitoimien tavoitteena ei tulisi olla toimintojen kontrollointi, vaan
oikein kohdennettu autonomian ja osaamisen tukeminen.

Tuloksista voi nostaa esiin useita potentiaalisia jatkotutkimuskohteita.
Tutkimuksessa loydetyt tulokset ovat kiistatta mielenkiintoisia, mutta
laadullisen otoksen pienuus luo haasteen tulosten yleistettdavyydelle. Tulosten
pohjalta rakennettu mééréllinen tutkimus voisi auttaa hahmottamaan ilmiéiden

laajuutta poliisiorganisaatiossa, minkd pohjalta ajaudutaan esimerkiksi
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seuraaviin kysymyksiin: Onko kyseessd yhteen toimintoon rajautuva tulos vai
toistuvatko  tulokset yleisemmalld tasolla? Mitkd tekijit vaativat
rakenteellisempaa organisaatiomuutosta? Mitd toimia tarvitaan ja voidaan tehda
heti? Mihin suuntaan poliisiorganisaatio haluaa kehittyd ja mihin suuntaan sen
tarvitsisi kehittya? Hierarkkisen kuilun umpeen kuromiseksi tutkimuksen
suuntaaminen my0s esimiesten ja johdon suuntaan on perusteltua, minka vuoksi
olisi tarkedd tarkastella heiddn kokemuksiaan ja asenteita jatkuvaa oppimista
kohtaan.

Reflektoinnin merkitys korostui vastauksissa useasti. Talld hetkelld ei
kuitenkaan ole riittdvasti tietoa siitd, miten reflektointia voidaan tukea ja edistda
poliisityon ja poliisikorkeakoulun eri vaiheissa. Taméd on tdarked pedagoginen
kysymys, silld tdytyy tarkastella sitd, mitd opiskeluaikana voi opetella ja mitd
mahdollisuuksia tyon konteksti oppimiselle tarjoaa (Greeno 338, 1994).
Aikaisempien poliisia koskevien tutkimusten perusteella (Alain ja Grégoire 2008,
177; Chan, Devery & Doran 2003, 145) on perusteltua, ettd pitkittdistutkimus on
avainroolissa, kun halutaan ymmartdd oppimista ja ammatillista kehittymista.
Tuloksissa esiin noussut peruskoulutuksen riittamattomyys herdttdd pohtimaan
sitd prosessia, jossa riittdimdttoméastd osaamisesta kehittyy riittdvd. Saatujen
tulosten pohjalta ehdotan aiempaa selkedmpdd panostusta reflektoinnin
tukemiseen Polamkissa osana kurssisisdltojd sekd esimerkiksi valmennuksia tai
koulutuksia reflekttoinnin ja palautumisen tueksi jo tyteldmassa oleville.

Vaikka jatkuvan oppimisen tutkimuksellinen kiinnostus on kasvanut, on
tutkittavaa vield runsaasti. Lisdksi tyteldmidn jatkuva muutos tuo alati uusia
ndkokulmia ja ldhestymistapoja tutkimukseen, esimerkiksi tuloksissa esiin
noussut hierarkkisen toimintaympariston ja jatkuvan oppimisen kirskuva liitto
tarjoaa oivan ldhtokohdan jatkuvan oppimisen johtamisen tarkastelulle.
Vastaavanlainen tutkimus olisi mielenkiintoista toistaa eri aloilla ja tutkia,
vaihtelevatko tulokset aloittain ja vastaavasti mitkd asiat toistuvat kohteesta
huolimatta. Ndin voidaan saada kasitys ns. kansan pulssista, jota voidaan kayttaa
jatkuvan oppimisen kehittimisen tukena ja kdytdnnon sovellutusten

suunnitteluun. Toivon, ettd tdmd tutkimus saavuttaa poliisiorganisaatiossa
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johtamistehtdvissad olevia henkiloitd ja toimisi herdttelevana tekijand, kun uusia

linjauksia ja suuntaviivoja poliisissa hahmotellaan.
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LIITTEET

Liite 1: Haastattelurunko

Haastattelurunko 2020 — 2022

Kaytannolliset asiat

Tutkimukseen suostuminen (allekirjoitettu), tietosuoja-asiat, eettisyys ja anonymiteetti,
Tutkimuksen tarkoituksen ja etenemisen ja raportoinnin kuvaaminen. Haastattelu kesto
(arvio) seka tutkijan rooli ja tausta lyhyesti.

Oma tyo
Mitd tekee, milloin tekee, kenen kanssa tekee? Y leisfiilis omasta tyosté.

Osaaminen ja osaamisen kehittdminen

Millainen on koulutustaustasi (peruskoulutus + lisdkoulutukset)? Kuinka
hyodyllisend ndet koulutustaustasi suhteessa nykyisiin tehtéviisi?
Mit& osaat hyvin tyossasi (tiedot, taidot) ja mistd osaaminen on perdisin?

[Mika on osaamisesi ja ammattitaitosi erityisyys, jota kellaan muulla ei ehka ole? Mita
sind omalta osaltasi tuot tdhan tyyhteisdon?]

Mitd et osaa vield mielestasi riittdvan hyvin?

Millaisia osaamisen kehittamisté edistavia kaytantdja organisaatiossasi on
kéaytossa? Miten hyodyllisind koet ne?

Millaista tukea tai apua tarvitsisit lisad osaamisen kehittamiseesi?

Mieti itsellesi merkityksellisté tilannetta, jossa olet paassyt soveltamaan
(erityis)osaamistasi, miten tilanne eteni?

Onko sinulla sellaista osaamista, jota et pysty hyodyntdmaan tydssasi? Miksi et?
Miksi pitdisi pystya?

Millaisena néet tulevaisuuden osaamistarpeet yrityksessési? Miten aiot tai pystyt
tulevaisuudessa yllapitaméén ja kehittdmaan osaamistasi?

Tydssa oppiminen

Miten kuvailisit tyypillistd, tydssa tai tyon vuoksi tapahtuvaa oppimistilannetta?
[ketd muita tilanteeseen liittyy, millaista toimintaa liittyy, tilanteen syyt

ja seuraukset]

Kuinka usein tallaisia oppimistilanteita on? Millaiselta ne tuntuvat?

(kuormittavuus, motivointi)?

Millaisia mahdollisuuksia koet sinulla olevan oppimiseen tydssa? (esim. erilaiset

oppimistilanteet).

Mitka tekijat tukevat / rajoittavat arjessa tapahtuvaa oppimista? (yksilélliset,

yhteisolliset, ympéristolliset / organisaatioléhtdiset)

Kun opit jotain uutta tyéhasi liittyvad, miten nopeasti pystyt soveltamaan

opittua?

Miten ty0ssé tapahtuvaa oppimista hyddynnetdén organisaatioissasi? (tehdaanko

nékyvéksi / tiedostetuksi / muiden saataville; esim. oppimiskokemusten

jakaminen)

Milla tavalla palaat tydssa tapahtuviin oppimistilanteisiin itseksesi? (reflektio)
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Kuinka usein ja milla tavalla yhteisossasi keskustellaan ty6ssa tapahtuvasta
oppimisesta?

Ongelmanratkaisu ja kehittdmisty6

Millaisia ongelmanratkaisutilanteita kohtaat péivittdin? Miten ne etenevat (alku-,
keski- ja loppuvaihe)?

Mitka tekijat vaikeuttavat tai pitkittavat ongelmanratkaisun etenemista?

Mitka tekijat edistavat ongelmanratkaisun etenemista?

Millaisia lopputuloksia ongelmanratkaisutilanteet tuottavat? Miten ndité tuloksia
voidaan hyddyntéa nyt ja tulevaisuudessa?

Mieti tyossasi tapahtunutta kehittdmisprojektia, miten se eteni, mité se tuotti,
ketd muita siihen liittyi ja millaista toimintaa se sisélsi?

Vastuut ja itseohjautuvuus

Mista asioista olet vastuussa tyotehtavassasi? Ovatko vastuut mielestési selkeét?
Onko vastuuta riittavésti, liikaa vai liian vahan?

Millaisiin asioihin tyotehtavissasi, tydyhteisoissési tai organisaatiossa sinulla on
mahdollisuuksia vaikuttaa?

Mieti paatoksentekotilannetta tydyhteisossési — miten paatds muodostui? Miké
oli oma roolisi paatoksenteossa, entds muiden roolit?

Miten paljon voit kéyttaa tydaikaasi itsellesi mielekkaisiin tydtehtaviin?

Miten paljon kaytat tydpanostasi vahemman mielekkaisiin tyotehtaviin?
Millaisia henkilokohtaisia tavoitteita sinulla?

Millaisia tavoitteita organisaatiollasi on laajemmin? Oletko tietoinen niista ja/tai
pystytko suhteuttamaan omia tavoitteitasi organisaatiosi tavoitteisiin?

Mihin suuntaan haluaisit kehittdd organisaatiotasi, jos saisit itse paattaa?

Missd naet itsesi 5 tai 10 vuoden paéasta (urakehitys), nautitko tydstasi silloin?

Tybhyvinvointi ja motivaatio

Mitka tekijat innostavat ja motivoivat sinua tydssasi? (sisdinen ja ulkoinen
motiv.)

Millaisia motivaatiota ja innostusta edistavia / rajoittavia keinoja
organisaatiossasi on kaytossa?

Mieti itsellesi merkityksellistd (innostavaa) projektia tai tydtehtavaa: mita siiné
tehtiin, miten se eteni, keiden kanssa teit yhteisty6td, miten kuvailisit omaa
rooliasi siind? Mité lopputuloksena syntyi ja miten olet pystynyt tai pystyt
hyoddyntamaan kokemusta tulevaisuudessa?

Missa tilanteissa innostuksesi tai motivaatiosi on laskenut selkeésti? Mika tydssa
on aiheuttanut turhautumista? Mité syitd motivaation laskuun oli? Mita siit4
seurasi? Miten asia ratkesi vai onko ratkennut?

Millaisissa tilanteissa olet kokenut kuormittumista tai tyéhyvinvoinnin laskua?
(Esimerkkeja)

Mieti ajanjaksoa, hetkea tai tilannetta, kun olet kokenut kuormittumista tai
tyohyvinvoinnin laskua — mita tapahtui? Mitka asiat vaikuttivat kokemukseesi?
Millaisia tekijoitd kokemuksen taustalla oli?
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Esimiesty0, johtajuus ja yhteis6

Kuvaa yksikkdsi/jaoksesi/tiimisi esimiestyoskentelyd, millaista se on? Kuka on
virallinen esimiehesi? Kuka ohjaa péivittdista toimintaa?

Kuvaa arkista tilannetta/vuorovaikutusta esimiehen kanssa: millaista se on?
Mika tilanteessa / vuorovaikutuksessa on hyvaa / huonoa ja miksi?

Luotatko yrityksen johtoon ja omaan esimieheesi?

Mitka ovat yrityksen johtamisen suurimmat ongelmat?

Mitka yrityksen johtamisessa ndyttavat mielestasi toimivalta?

Millainen ilmapiiri tydyhteisdssési on?

Kenen kanssa jaat ajatuksia, kenen puoleen k&d&nnyt ongelmatilanteissa
(henkilokohtaisissa tai tychon liittyvissd)? Mista saat tukea ja apua, vai saatko?
Millaisia digitaalisia jarjestelmia kéaytat tydssasi? Millaisia hyotyja tai haasteita
olet kokenut néihin liittyen?

Millaiset isommat, yhteiskunnalliset muutokset, vaikuttavat tyohosi nyt ja
tulevaisuudessa?

Esimiehille:

Toimitko itse jonkintasoisessa esimiestehtavéassa? Millaisena miellat tdmén
tehtavan?

Miten méérittelet esimiestyon (mité se sinulle tarkoittaa?)

Miten olet mielestdsi onnistunut / epdonnistunut tehtévassasi? Mika
esimiehisyydessa on haasteellista?

Anna jokin esimerkki esimiehen rooliisi liittyvésta
haasteellisesta/onnistuneesta/tyydytysta tuoneesta tilanteesta? Mita tapahtui,
mika oli haaste ja miten homma péaattyi? Mita siita opit?

Corona Extra:
Mité erityista korona tuotti oppimiselle, motivaatiolle, itseohjautuvuudelle tai
hyvinvoinnillesi?

Kehittamisideoita (ellei naita ole jo tullut keskustelun aikana!):

Mitd muuta organisaatiolta toivoisit? Miten sen toimintaa muuttaisit?
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. . KASVATUSTIETEIDEN H
JYVASKYLAN YLIOPISTO LAITOS
13.11.2020
TIEDOTE TUTKIMUKSESTA

Tutkimuksen nimi ja rekisterinpitdjd
Lahijohtaminen kestavan oppimisen edistdjana tyoelamassa (JoKo), Jyvéskylan yliopisto.

Pyynté osallistua tutkimukseen
Sinua pyydetddn mukaan tutkimukseen, jossa tuotetaan uutta ymmarrysta kestdvastd tyossa
oppimista ja sen tukemisesta valmentavan lahijohtamisen keinoin. Sinua pyydetadan tutkimukseen,
koska edustat turvallisuusalaa. Tama tiedote kuvaa tutkimusta ja siihen osallistumista. Liitteessd on
kerrottu henkilGtietojen kasittelystd. Mukaan pyydetdan yhteensa noin 30 tutkittavaa
turvallisuusalalta.

Vapaaehtoisuus

Tahén tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista. Voit kieltdytya osallistumasta tutkimukseen
tai keskeyttaa osallistumisen, milloin tahansa.

Tutkimuksen kulku
Hankkeessa hyodynnetdan johtajien ja tyontekijoiden kuvauksia, keskusteluja ja kokemuksia seka
toteutetaan lahijohtajille suunnattu interventio teknologia, turvallisuus ja terveydenhuollon aloilla.
Tutkimus kestaa vuoden 2022 loppuun. Syksylld 2021 tutkimuskaynteja on kolme, joiden aikana
henkiléston toimintaa havainnoidaan ja henkiléstod haastatellaan.

Tutkimuksen kustannukset
Tutkimukseen osallistumisesta ei makseta palkkiota. Tutkimusta rahoittaa Jyvaskylan yliopisto ja
Tyosuojelurahasto.

Tutkimustuloksista tiedottaminen ja tutkimustulokset
Tutkittavilla on mahdollisuus tutustua raportoitaviin tutkimustuloksiin ennen niiden julkaisemista.
Tutkimuksesta valmistuu tieteellisia julkaisuja, opinndytetoitd, kongressi — ja seminaariesityksia,
opetusta ja kdytannon sovelluksia.

Tutkittavien vakuutusturva

Jyvéaskylan yliopiston henkilokunta ja toiminta on vakuutettu. Vakuutus sisaltaa potilasvakuutuksen,

Y-tunnus: Puhelin: Jyvaskylan yliopisto
02458947 (014) 260 1211 L35

Séhkoposti: Faksi: 40014 Jyvéskylan yliopisto
etunimi.sukunimi@jyu.fi (014) 260 1021 www.jyu.fi

toiminnanvastuuvakuutuksen ja vapaaehtoisen tapaturmavakuutuksen.
Lisdtietojen antajan yhteystiedot
Apulaisprofessori Kaija Collin

p. 0400 248 058
s-posti:kaija.m.collin@jyu.fi
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Liite 3: Suostumuslomake

SUOSTUMUS OSALLISTUA TIETEELLISEEN TUTKIMUKSEEN®

Minua on pyydetty osallistumaan ”Lahijohtaminen kestdvan oppimisen edistadjana
tydelaméssd” (JoKo) ~hankkeeseen.

Olen perehtynyt tutkimusta koskevaan tiedotteeseen ja saanut riittavésti tietoa
tutkimuksesta sekd henkilstietojeni kisittelysta. Tutkimuksen sisélto on kerrottu minulle
my0s suullisesti ja olen saanut riittdvan vastauksen kaikkiin tutkimusta koskeviin
kysymyksiini. Selvitykset antoi . Minulla on ollut
riittdvasti aikaa harkita tutkimukseen osallistumista.

Ymmarran, ettd tdhidn tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista. Minulla on oikeus,
milloin tahansa tutkimuksen aikana ja syytd ilmoittamatta keskeyttaa tutkimukseen
osallistuminen. Tutkimuksen keskeyttdmisesti ei atheudu minulle kielteisid seuraamuksia.

Allekirjoittamalla suostumuslomakkeen vahvistan, ettd olen ymmaértinyt saamani tiedot ja
haluan osallistua tutkimukseen.

Tutkimukseen osallistuvan allekirjoitus, nimenselvennys ja pdiviys
(tai sghkoinen osallistuvan ilmoitus)

Suostumus vastaanotettu

Suostumuksen vastaanottaja allekirjoitus, nimenselvennys ja péiviys

Yhteystiedot:
Kaija Collin, p. 0400 248 058, s-posti:kaija.m.collin@jyu.fi

Suostumusta osallistua tutkimukseen sdilytetdédn, kunnes tutkimushanke on paattynyt
31.7.2023 asti. Tamén jdlkeen suostumus hévitetdan.
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Tutkimuksessa kisiteltéiviit henkilétiedot suojataan

Tutkimuksesta on tehty erillinen tietosuojan vaikutustenarvio/tietosuojavastaavaa on kuultu
vaikutustenarvioinnista

O Kylld & Ei, koska timiin tutkimuksen vastuullinen johtaja on tarkastanut, ettei vaikutustenarviointi ole
pakollinen.

Tutkijat ovat suorittaneet tietosuoja ja tietoturvakoulutukset
E Kyl

Sopimukset tutkimusavustajien ja/tai henkilétietojen kisittelijoiden/yhteisrekisterinpitiijien kanssa
Kylli

HENKILOTIETOJEN KASITTELY TUTKIMUKSEN PAATTYMISEN JALKEEN

Tutkimusrekisteri arkistoidaan tunnistetiedoin yleisen edun perusteella. Henkil6tietoja siséltivien
tutkimusaineistojen kisittely arkistointitarkoituksessa on tarpeen yleisen edun mukaiseen tavoitteeseen nihden
(tietosuojalaki 4.4§)

Rekisterinpitiji(t) ja tutkimuksen tekijéit

Témin tutkimuksen rekisterinpitijd on:

Jyviskyldn yliopisto, Seminaarinkatu 15, PL 35, 40014 Jyviskylin yliopisto. Vaihde (014) 260 1211, Y-tunnus
0245894-7. Jyviskylin yliopiston tietosuojavastaava: tietosuoja(at)jyu.fi, puh. 040 805 3297.

Tutkimuksen vastuullinen johtaja:

Kaija Collin, 0400 248 058, s-posti:kaija.m.collin@jyu.fi

Jyviiskyldn yliopisto Kasvatustieteiden laitos, Ruusupuisto

PL 35, 40014 Jyviskylin yliopisto

Tutkimuksen suorittajat:

Kaija Collin, Soila Lemmetty, Marianne Jaakkola, Heli Leskelid, Panu Forsman, Sara Virtanen, Linnea Saari.
Lisiksi henkilGtietoja kiisittelevit mahdollisesti muut tutkijat (2-3 henkiléd) ovat sopimussuhteessa
Kasvatustieteiden laitokseen. Lisitietoja henkilistd saa tutkimuksen johtajalta.

Rekisterdidyn oikeudet

Oikeus saada pidsy tietoihin (tietosuoja-asetuksen 15 artikla)

Sinulla on oikeus saada tieto siitd, kiisitelliinko henkilGtietojasi ja mitd henkilttietojasi kisitelldén. Voit myos
halutessasi pyytii jiljennoksen kiisiteltdvistd henkilitiedoista.

Oikeus tietojen oikaisemiseen (tietosuoja-asetuksen 16 artikla)
Jos kiisiteltiivissi henkilGtiedoissasi on epitarkkuuksia tai virheitd, sinulla on oikeus pyytié niiden oikaisua tai
tiydennysti.

Oikeus tietojen poistamiseen (tietosuoja-asetuksen 17 artikla)
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Sinulla on oikeus vaatia henkilétietojesi poistamista tietyissé tapauksissa. Oikeutta tietojen poistamiseen ei
kuitenkaan ole, jos tietojen poistaminen estii tai vaikeuttaa suuresti kiisittelyn tarkoituksen toteutumista
tieteellisessd tutkimuksessa.

Oikeus kiisittelyn rajoittamiseen (tietosuoja-asetuksen 18 artikla)
Sinulla on oikeus henkilétietojesi kiisittelyn rajoittamiseen tietyissi tilanteissa kuten, jos kiistiit henkilétietojesi
paikkansapitivyyden.

Oikeuksista poikkeaminen

Tissi kuvatuista oikeuksista saatetaan tietyissi yksittidistapauksissa poiketa tietosuoja-asetuksessa ja Suomen
tietosuojalaissa siddetyilld perusteilla siltii osin, kuin oikeudet estiviit tieteellisen tai historiallisen
tutkimustarkoituksen tai tilastollisen tarkoituksen saavuttamisen tai vaikeuttavat sité suuresti. Tarvetta poiketa
oikeuksista arvioidaan aina tapauskohtaisesti.

Profilointi ja automatisoitu péitoksenteko

kiisittelyn tarkoituksena ei ole henkiltkohtaisten ominaisuuksiesi arviointi, ts. profilointi vaan henkilétietojasi ja
ominaisuuksia arvioidaan laajemman tieteellisen tutkimuksen nikokulmasta.

Rekisteroidyn oikeuksien toteuttaminen

Jos sinulla on kysyttivii rekisterdidyn oikeuksista, voit olla yhteydessd yliopiston tietosuojavastaavaan. Kaikki
oikeuksien toteuttamista koskevat pyynnét toimitetaan Jyviskyldn yliopiston kirjaamoon. Kirjaamo ja arkisto, PL
35 (C), 40014 Jyviiskylin yliopisto, puh. 040 805 3472, e-mail: kirjaamo(at)jyu fi. Kdyntiosoite: Seminaarinkatu 15
C-rakennus (Yliopiston pidrakennus, 1. krs), huone C 140.

Tietoturvaloukkauksesta tai sen epéilysti ilmoittaminen Jyviskylian yliopistolle
https://www jyu.fi/fifyliopisto/tietosuojailmoitus/ilmoita-tietoturvaloukkauksesta

Sinulla on oikeus tehdi valitus erityisesti vakinaisen asuin- tai tydpaikkasi sijainnin mukaiselle
valvontaviranomaiselle, mikiili katsot, etti henkilotietojen kisittelyssii rikotaan EU:n yleisti tietosuoja-asetusta
(EU) 2016/679. Suomessa valvontaviranomainen on tietosuojavaltuutettu.

Tietosuojavaltuutetun toimiston ajantasaiset yhteystiedot: https://tictosuoja.fi/etusivu
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