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Julkisen sektorin arvoihin ja arvojohtamiseen on kiinnitetty 2000-luvulla aikaisempaa enemmén huomiota
ja valtion hallinnon sisélla on eri organisaatioissa toteutettu arvoprosesseja, joissa yhteisié organisaatioar-
voja on valittu ja méaaritelty. Arvojen maarittdmisella on haluttu vahvistaa hallinnon ja johtamisen eetti-
syyttd. Jatkuvasti muuttuva toimintaymparisto ja toistuvat organisaatiomuutokset ovat haasteellisia orga-
nisaatioille ja johtamiselle. Kansalaisten palvelut tulisi turvata muutosten jélkeenkin siten, ettd yhdenver-
taisuus ja palveluperiaate toteutuvat. Poliisihallinnon siséllda on myos toteutettu oma arvoprosessi, jonka
tuloksena poliisin yhteisiksi organisaatioarvoiksi on mééritetty oikeudenmukaisuus, ammattitaito, palve-
luperiaate ja henkilOston periaate. Tdssa tutkimuksessa tarkastellaan poliisin organisaatioarvoja, niiden
merkitysta seka henkiloston kokemusta yhteisista arvoista.

Tutkimus kasittelee arvoja ja arvojohtamista poliisihallinnossa ja sitd, miten ne ohjaavat sen péivittéista
toimintaa ja niiden vaikutusta johtamiseen. Teoria koostuu aikaisempien tutkimusten ké&sityksista arvois-
ta, organisaatioiden arvojen madrittelyistd, julkisen hallinnon arvoista seka arvojohtamisen prosessista.
Teoriaosuudessa kasitelladn myds poliisin arvoprosessi sekd valittujen arvojen siséltd. Teorian tarkoituk-
sena on osoittaa arvojen ja arvojohtamisen merkitys organisaatioille sekd mita etuja on organisaation toi-
mintaan ja johtamiseen saatavissa perusteellisella arvojohtamisprosessilla.

Tutkimuksessa on kaytetty sekd kvantitatiivista ettd kvalitatiivista aineistoa. Empiria koostuu kvantitatii-
viseksi aineistoksi Poliisiammattikorkeakoulun tutkimusluvalla hankitusta vuosien 2010 ja 2012 henkil6s-
tobarometriaineistosta seké kvalitatiivisesta haastatteluaineistosta, jota varten haastateltiin 15 poliisimies-
t4 eri virkahierarkiatasoilta. Tutkimusmetodeina on kéytetty taulukoitua henkiléstobarometriaineistoa
poliisin yhteisistd arvoista sek& haastattelujen osalta puolistrukturoitua teemahaastattelua. Haastattelujen
lahtdkohtana oli hakea vastauksia kvantitatiivisen aineiston 16ydoksiin seka selvittdd poliisien késityksia
yhteisistd arvoista ja arvojohtamisesta

Tutkimuksen tulokset osoittavat, ettd poliisin virkahierarkiatasojen valilla on jonkin verran eroja yhteisten
arvojen kokemuksessa. Organisaation sisélld, hierarkiatasosta riippumatta, poliisit ovat kohtuullisen yk-
simielisia poliisin korkeasta ammattietiikasta ja halusta toteuttaa palveluperiaatetta mutta ongelmia on
erityisesti tyéhyvinvoinnin toteutumisessa ja sen johtamisessa sekd oikeudenmukaisuuden toteutumisessa
organisaation sisalla. Ammattitaidon kehittdmisen osalta késitykset vaihtelevat mutta sen tarpeellisuus
tunnistetaan. Arvojohtamisprosessi on poliisihallinnon sisélla kesken, eikd yhteisid arvoja ole pystytty
ottamaan kayttodn niiden alkuperdisen tarkoituksen mukaisesti. Tasta syysta arvoilla ei niin ikdan ole
organisaatiota ohjaavaa merkitysta.
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1. JOHDANTO

Arvot vaikuttavat koko julkisen hallintotoiminnan taustalla. Julkisessa hallinnossa on
lukuisia tavoiteltavia arvoja, joita tdssa tutkielmassa pyrin esittelemdin. Oma
kiinnostukseni hallinnon arvoihin syttyi julkisjohtamisen opintojen myotd, joissa vasta
havahduin ajattelemaan oman hallinnonalani — poliisiorganisaation — arvoja. Arvoja ei
ole juurikaan hallinnossa kasitelty vaikka ne valittuina olemassa ovatkin— ainakaan silla
tavalla, ettd ne olisivat todella vélittyneet organisaatiossa alaspéin. Aihetta on toki
kasitelty vuosittaisissa tulos- ja kehityskeskusteluissa, joissa poliisin yhteisille arvoille
on varattu oma kohtansakin mutta syvallisempad, todellista arvokeskustelua ei ole
syntynyt. Arvojen merkitys on ikdan kuin jaényt ontoksi, niitd ei ole avattu tai pohdittu.
Poliisin intranetistd 106ytyy arvoille omat sivunsakin mutta niitd ei ole paivitetty sitten
vuoden 2008. Liekd sitten sattumaa, ettd vuodesta 2009 alkaen on organisaatiossa
toteutettu jo kolme hallinnonuudistusta (ns. Pora I, Il ja I11). Arvot ovat saattaneet jadda

kovan johtamisen alle.

Valtiontalouden heikentyneen tilan ja siitd johtuneiden sdastétoimenpiteiden vuoksi on
jouduttu  kdymaédn yhteiskunnallista keskustelua siitd, miten ja paljonko
poliisihallinnosta voidaan sédstdd ja mika vaikutus saastétoimenpiteilld ja
poliisihallinnon uudistuksilla on ollut ja tulee olemaan kansalaisten nakokulmasta.
Kansalaiset eivat todennédkoisesti hyvaksy sitd, ettd poliisin  palvelut tulevat
mahdollisesti heikkenem&an nykytasosta l&hivuosina, jolloin palveluperiaate ei
valttdméattd toteudu endd samalla tavalla kuin aikaisemmin. Uudistuksilla tavoitellaan
paitsi saastdja niin myos lisaa tehokkuutta resurssien mahdollisimman taysimaaraisella
kaytolla. Lisatehoja on siis vield saatavissa. Tosiasia kuitenkin on, ettd kaikkea
poliisityota ei voida siirtad koneiden tehtavéksi vaan ty0 vaatii tekijansg, poliisimiehen.
Iso-Britanniassa on edetty askel tastédkin pidemmalle Big Society-ajattelun myota ja
osia poliisitoimesta ollaan antamassa yksityisten toimijoiden tehtdvéksi tai sitten
vapaaehtoisille, joille on annettu lyhyt koulutus. (Spicer 2014.) Suomessa on jo
oletettavasti Euroopan tehokkain poliisi, joten vaatisi perusteellisen arvokeskustelun,
mikali siirtdisimme osan poliisiviranomaisen tehtdvista vaikkapa yksityisille
vartiointiliikkeille kilpailutettavaksi. Viranomaisen tehtévien siirtdminen yksityiselle

toimijalle vaatii syvéllisen valmistelun ja pohdinnan.



Aikaisempi tutkimus

Aikaisempaa,  tutkimusaihetta  sivuavaa  tutkimusta ~on  tehty  l&hinnd
Poliisiammattikorkeakoulussa. Matti Vuorensyrjén (2012)  tutkimuksessa
”Poliisihenkiloston tyokyky ja tydssa jaksaminen : poliisin henkildstobarometrin
kyselytutkimukseen perustuva koetun tyOkyvyn analyysi” on tutkittu poliisin
henkilostébarometriaineistoa kayttden mm. johtamisen vaikutusta tyokykyyn ja tydssa
jaksamiseen. Vesa Huotarin ja Matti Vuorensyrjin (2011) toimittamassa ~Henkiloston
ty6hyvinvointi, johtaminen ja organisaatioilmasto : poliisin henkilGstobarometri
kehittdmisen valineend” artikkelikokoomateoksessa on tutkittu
henkildstébarometriaineiston  perusteella  poliisihenkiloston  kokemuksia — mm.

johtamisesta ja henkildston hyvinvoinnista.

1.1. Tutkimuksen tavoitteet ja tutkimuskysymykset

Tyoni kasittelee arvojen ja arvojohtamisen merkitystd organisaatioille ja sitd, miten
arvot ohjaavat organisaation paivittéistd toimintaa. Arvot voivat vaikuttaa toimintaan
vain, jos ne on ymmarretty ja sisdistetty organisaation tyontekijoiden keskuudessa silla

tavalla, ettd niiden voidaan olettaa vaikuttavan toimintaan ja sen johtamiseen.

Poliisiorganisaatiossa on yhteiset, valitut arvot toiminnan perustana. Tutkimuksessa on
selvitetty sitd, miten arvot ndkyvat poliisin toiminnassa ja miten johto ja toisaalta
tyontekijat tulkitsevat niitd. Tutkimusaiheeni késittelee poliisihallinnon valittuja,

yhteisié arvoja ja ndiden arvojen johtamista poliisissa.

Taman tutkimuksen tavoitteena on tutkia arvojen merkitysté poliisihallinnon sisalla seka
onko arvoilla vaikutusta johtamiseen. Tutkimuksen tarkoituksena on selvittéa seuraavia

kysymyksia:

1. Miten arvot ohjaavat organisaation péivittaista toimintaa?
2. Miten arvot nékyvat poliisin toiminnassa ja miten johto ja toisaalta tyontekijat

tulkitsevat niita?



3. Onko arvojen antamisella poliisiorganisaatiota koordinoiva tai johtava merkitys,

vaikuttavatko arvot paivittaisen poliisitoiminnan ja johtamisen taustalla?

Tutkimuskysymyksiin on haettu vastauksia seka teoria-aineiston ettd empiriassa poliisin

henkildstébarometriaineiston ja haastattelujen avulla.

1.2. Tutkimuksen rakenne ja metodologiset valinnat

Tutkimuksen johdannossa kasitellddn tutkimuksen yleisia tavoitteitta seka
tutkimustehtavad ja —ongelmaa. Tutkimuksen l&htokohtana on poliisiorganisaation
arvojen tutkiminen sekd arvojohtamisen kokeminen organisaatiossa. Myos

metodologiset valinnat on esitelty johdantoluvussa.

Toinen luku kasittelee arvoja yleisesti sekd madrittelee sitd, mit4 arvot ovat ja miten
niitd ymmarretddn ja tulkitaan. Luvussa myo6s avataan julkisen hallinnon arvoja ja

niiden merkityksia. Viimeisena luvussa kasitellaan arvojohtamisen kasitetta.

Kolmannessa luvussa luodaan katsaus poliisin organisaatioarvoihin. Luvussa késittely
alkaa arvojen merkityksesta poliisin olemassaolon lahtokohtana seka siit4, miten
poliisin arvojen perustalla vaikuttavat yhteiskunnan yhteiset, hyvaksytyt arvot. Poliisin
organisaatioarvoihin luodaan myds lyhyt kansainvélinen vertailukatsaus. Luvun
loppuosa kaésittelee tarkemmin poliisin  yhteisid, valittuja organisaatioarvoja
oikeudenmukaisuutta, ammattitaitoa, palveluperiaatetta ja henkildston hyvinvointia.

Organisaation valittujen arvojen tulisi koordinoida ja johtaa paivittaista toimintaa. Mary
Parker Foller maéaritteli koordinoinnin organisaation tarkeimmaksi asiaksi, silla
koordinointi tarkoittaa kontrollia ja itseohjautuvaa yhtendisyyden voimaa. Organisaatio,
joka on hyvin koordinoitu, toimii yhdessa tiiviissé muodossa ja mukauttaa
aktiviteettinsa. Koordinoitu organisaatio tyoskentelee yhtend yksikkona, ei kokoelmana
erillisia osia. (Whitney Gibson, Chen, Henry, Humphreys & Lian 2013: 453.) Tata
kasitelladn poliisin osalta neljdnnessé osassa yleisella tasolla seké paivittaisjohtamisen

nékokulmasta etté arvoja esimiehen valineend tulos- ja kehityskeskusteluissa.



Viidennessa luvussa kasitellddn empiirinen aineisto; Poliisiammattikorkeakoululta
tutkimusluvalla saatu henkilostbbarometriaineisto on taulukoitu arvokysymysaineiston
osalta jotta siitd on ollut mahdollista tehdd paatelmid. Luvussa kasitellddn myds
tutkimusta varten suoritettujen haastattelujen aineisto. Haastattelukysymyksilla on

haettu vastauksia henkildstobarometriaineiston 10ydoksiin.

Metodologiset valinnat

Tassd alaluvussa késitelladn tutkimusaineiston ja tutkimusmenetelmén valintaa.
Tutkimusmenetelmd on padosin laadullinen eli kvalitatiivinen mutta tutkimuksen
pohjaksi on hankittu maarallistda eli kvantitatiivista aineistoa jonka perusteella
kysymykset tutkimushaastatteluja varten on pystytty muodostamaan. Tutkimus on
aineistoperaistd eli empiiristd, aineiston maard, valintaperusteet ja kerd&dmistavat on

esitetty tasséd luvussa. (Kniivild, Lindblom-Yl&nne & Mantynen 2012: 71.)

Metodologia maééritelladn opiksi metodeista tiedon hankinnan vélineend. Laajassa
merkityksessd metodologia késittelee todellisuutta koskevan tiedon peruslahtokohtaa,
tieteellistd perusndkemystd ja maailmankatsomusta. Suppeassa merkityksessa silla
tarkoitetaan metodiikkaan tai metodien k&yttéa — sitd, miten tutkimuskaytdnndssa
hankitaan uutta tietoa todellisuudesta. Metodologia tarkastelee kaytetyn aineistonkeruu-
ja analyysimetodin jarked, so. oppi tieteen jarkevistda menetelmistd. Metodit —
aineistonkeruu- ja analyysimetodit — ovat tutkimustuloksen, tutkimuksessa syntyneen
uuden tiedon, perustelu ja oikeutus eli selitys sille, miksi kuvatunlaista tietoa on
tutkimuksessa saatu. (Tuomi 2007: 29-30.)

Tutkimuksessa on kaytetty kvalitatiivisia menetelmid (tutkimushaastattelua)
kvantitatiivisen aineiston  (henkildstébarometriaineisto) 16yddsten  selittdmiseen

(monistrateginen tutkimus). (Hirsjarvi & Hurme 2010: 28.)



Kvantitatiivinen tutkimus

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa on térkedd, ettd havaintoaineisto soveltuu méarélliseen
(kvantitatiiviseen), numeeriseen mittaamiseen. Tassa tutkimuksessa numeerinen aineisto
muodostuu henkiléstbbarometreista koottuun ja taulukoituun aineistoon, joka on saatet-
tu tilastollisesti késiteltavadn muotoon. Taulukoidusta aineistosta tehdaan paatelmié ha-
vaintoaineiston tilastolliseen analysointiin perustuen. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara
2013: 140.)

Havaintoaineistoa voidaan vertailla keskendén tilastollisilla menetelmilla, vertailu voi
perustua varta vasten kerattyyn aineistoon tai jo olemassa olevaan tilastolliseen aineis-
toon (henkilostobarometri) seké tilastotieteen teoriaan ja menetelmiin. Aineiston ha-
vaintojen luotettavuuden testaamiseen on olemassa tilastollisia testausmenetelmid. Tes-
taus suoritetaan tiettyjen sdéntdjen perusteella, jotta voidaan varmistua siitd, onko otos-
koko riittavan suuri ja l16ydetyt erot riittdvan selvia havaintoyksikoiden valilla. Suorite-
tun tutkimuksen tilastollinen merkitsevyys perustuu matemaattisiin laskukaavoihin. Da-
tamatriisia voidaan késitella useilla eri tavoilla yhdistellen ja analysoiden eri menetel-
millg, tassa tutkimuksessa on yhdistelty arvokokemuksia ja —késityksid sekd virka-
hierarkiatasoja erojen tulkitsemiseksi. Datamatriisi tahén tutkimukseen on saatu Polii-
siammattikorkeakoulun suorittamista poliisin henkildstébarometritutkimuksista. (Nis-
kanen 2007: 147-159.)

Kvantitatiivisessa analyysissé 10ydoksia argumentoidaan lukujen ja niiden valisten sys-
temaattisten, tilastollisten yhteyksien avulla. Lahtokohtana kvantitatiivisessa analyysissa
on, ettd aineisto on saatettu taulukkomuotoon, ts. kullekin tutkimusyksikélle annetaan
arvoja eri muuttujilla. Tutkimusyksikdille annetaan arvoja useilla eri muuttujilla, ja ana-
lyysin suorittaminen on ndiden muuttujien valisten tilastollisten yhteyksien etsimista.
Kvantitatiivisessa analyysissa etsitdan tilastollisia sédnnénmukaisuuksia siiti tavasta,

jolle eri muuttujien arvot liittyvat toisiinsa. (Alasuutari 2011: 34-37.)



10

Kvalitatiivinen tutkimus

Kvalitatiivisessa eli laadullisessa tutkimuksessa lahtokohtana on todellisen eldmén ku-
vaaminen, tutkittavaa kohdetta pyritddn kuvaamaan mahdollisimman kokonaisvaltaises-
ti. Yhteiskuntatieteellisessd tutkimuksessa kvalitatiivinen tutkimustapa on hyvin ylei-
nen. Kvalitatiivisen tutkimuksen suorittamistapoja on lukuisia erilaisia, tassa tutkimuk-
sessa tutkimuksen kvalitatiivinen osa muodostuu haastattelututkimuksesta, joka on suo-

ritettu teemahaastatteluin. Kvalitatiiviselle tutkimukselle tyypillisié piirteita ovat:

¢ Aineisto kootaan luonnollisissa, todellisissa tilanteissa.

e Tiedon keruun vélineena kaytetaan ihmisté (haastattelut).

e Tutkija pyrkii paljastamaan odottamattomia seikkoja (induktiivinen analyysi).

e Suositaan metodeja, joissa tutkittavien nakokulmat tulevat esille, kuten teema-
haastatteluja.

e Tutkimuksen kohdejoukko valitaan tarkoituksenmukaisesti, ei sattumanvaraises-
ti.

e Tutkimussuunnitelmaa muokataan tutkimuksen edetessa.

e Tapauksia kéasitell&&n ainutlaatuisina ja aineistoa myos tulkitaan se mukaisesti.
(Hirsjarvi ym. 2013: 160-164.)

Haastattelu tdhtd4 informaation kerd&@miseen ja on siten ennalta suunniteltua, padadmaéra-
hakuista toimintaa, haastattelu tapahtuu haastattelijan ehdoilla ja johdolla. Tutkimus-
haastattelulla tarkoitetaan haastattelua, jonka tarkoituksena on jonkin kdytannén ongel-
man ratkaiseminen kun tieto on tieteellisin menetelmin varmennettu ja tiivistetty. Tut-
kimushaastattelun yksi laji on teemahaastattelu eli puolistrukturoitu haastattelu jota tas-
sé tutkimuksessa on haastattelumetodina kaytetty. Teemahaastattelussa haastattelu koh-
dennetaan tiettyihin teemoihin, joista keskustellaan. Teemahaastattelussa oleellisinta on,
ettd yksityiskohtaisten kysymysten sijasta haastattelu etenee tiettyjen keskeisten teemo-
jen varassa, tdmé menetelmaé tuo tutkittavien aanen paremmin kuuluviin. Teemahaastat-
telu ottaa huomioon ihmisten erilaiset tulkinnat asioista ja heiddn asioille antamansa
merkitykset ovat keskeisid — kuten myos se, ettd merkitykset syntyvat vuorovaikutuk-
sessa. (Hirsjarvi ym. 2010: 42, 47-48.)
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Laadullisessa analyysissé aineistoa kasitelladn kokonaisuutena ja se koostuu kahdesta
vaiheesta, havaintojen pelkistamisestd ja arvoituksen ratkaisemisesta, namé kaksi vai-
hetta kdytdnndssa nivoutuvat toisiinsa. Erot eri ihmisten tai havaintoyksikoiden vélilla
ovat tarkeitd laadullisessa analyysissa. Ne antavat usein johtolankoja siitd, mista jokin
asia johtuu tai mik& tekee sen ymmarrettavaksi., eroja on myos yleensd helppo 16ytéaa.
Arvoituksen ratkaisemisella laadullisessa tutkimuksessa tarkoitetaan sité, etta tuotettu-
jen johtolankojen ja kéytettévissé olevien I0yddsten pohjalta tehdaan merkitystulkintaa
tutkittavasta ilmiosta. ( Alasuutari 2011: 38-44.)

Kvantitatiivinen aineisto

Tutkimusta varten on haettu Poliisiammattikorkeakoulun rehtorilta tutkimuslupa polii-
sin henkilostébarometriaineiston kayttdon vuosilta 2010 ja 2012 arvokysymysten osalta.
Tutkimuslupa on mydnnetty tammikuussa 2014. HenkilGstobarometreista on taulukoitu
kvantitatiivista vertailuaineistoa tutkimukseen. (Poliisin henkildstébarometri 2010; Po-
liisin henkildstobarometri 2012.) Tutkimuksessa on vertailtu eri henkilostoryhmien ko-

kemusta hallinnon yhteisistd, valituista arvoista sekd arvojohtamisen kokemisesta.

Kvalitatiivinen aineisto

Henkildstobarometriaineistosta saatujen tulosten perusteella on tutkimusta varten laadit-
tu haastattelukysymykset (Haastattelulomake, liite 2). Tutkimusta varten on haastateltu
yhteensa 15 poliisia eri virkahierarkiatasoilta, viisi haastateltavaa miehistosta (vanhempi
konstaapeli, vanhempi rikoskonstaapeli), viisi alipaallystosta (ylikonstaapeli, rikosyli-
konstaapeli) seké viisi paallystosta (komisario, rikoskomisario, ylikomisario). Haastat-
telut on padosin suoritettu Afganistanissa EUPOL-operaatiossa palvelleiden poliisimies-
ten keskuudessa, sill& tutkimuksen tekija on tygskennellyt em. operaatiossa tutkimuksen
laatimisen aikana. Té&ll4 tavoin tutkimukseen valikoitui myds poliisimiehid useista eri

poliisilaitoksista ympari Suomea.
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2. ARVOT ORGANISAATION TOIMINNAN PERUSTANA

2.1. Mita arvot ovat?

“Ihmisten erilaisuus ei tule nékyviin ainoastaan niissd erilaisissa tauluissa, joihin
he ovat kirjoittaneet, mikd on hyvdd, siis siind, ettd he pitdvit erilaisia "hyvid”
tavoittelunarvoisina, ja ovat myds eri mieltéd arvon suuremmasta ja pienemmasta
mddrdstd, yhteisesti tunnustettujen “hyvien” arvojdrjestyksestd: — se nékyy viela
enemman siitd, mité he tarkoittavat sanoessaan, etta heilléa todella on jokin hyva,
ettd he sen omistavat” (Nietzsche 2012: 92).
Arvo kasitteend ei ole aivan yksinkertainen. Jos satunnaiselta kansalaiselta kysytééan
arvon maéritelmad, saadaan todenndkoisesti lukuisia erilaisia tuloksia. Julkista
keskustelua arvoista on vahéan ja taloudellisesti kovina aikoina vield véhemmén — kovat
talouden arvot menevét perimmaisten arvojen edelle. Arvojen kasitettd ovat madaritelleet
jo antiikin Kreikan filosofit — josta myods arvokeskustelun perusta kumpuaa. Arvoille
loytyy lukuisia maaritelmia nykyajan Kirjallisuudesta, lisdksi méaaritelmia on tuotettu
myds julkisen hallinnon organisaatioita varten erityisesti. Jotta arvoja voitaisiin kasitell&
organisaatioiden toiminnan perustana, tdytyy arvojen Kkasitettd avata ensin niitd

kasittelevan kirjallisuuden avulla.

Arvot ovat ihmisten merkityksellisiksi kokemia asioita, jotka voidaan asettaa oman
toiminnan paamaariksi. Arvoille tulee my6s kokemuksellista syvyytta silla niihin
Kiinnitytddn tunneperaisesti. Arvojen asettelun taustalla on ajatus siitd, ettd niiden kautta
maailma muuttuisi paremmaksi. Yhteiskunnallisten kéytidnteiden mukaan arvoalueita
madritelld laajasti, voidaan puhua moraalisista, uskonnollisista, poliittisista,
taloudellisista, esteettisistd ja elamantapa-arvoista. Voimme kysyé, miten arvot pitaisi
asettaa, jotta maailmasta tulisi parempi paikka. Arvoilla voidaan siis tavoitella parasta
mahdollista ajateltavissa olevaa maailmaa kaytettdvissa olevilla resursseilla. (Ollila
2008: 87.)

“Arvokeskustelua tdytyy kdydd juuri niin kuin sitd tavallisesti kdydddn. Thmiset
puhuvat ensinnékin itselleen, sitten toisilleen, samalla seuraten julkista
keskustelua. Viimeksi mainittua on kuitenkin niin vahan, etta sita, ehtii, jaksaa ja
viitsii seurata. Juuri tdman vuoksi julkista keskustelua on vahan: kysyntd maaraa
tarjonnasta, eli jos arvoasiaa on runsaasti tarjolla, suuri osa siitdA menee
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haaskioon. Kukaan ei jaksa seurata sitd. Vahaisempikin maara punnittua puhetta
vaikuttaa yleisoonsa, kiinnittéen ihmisten huomion kokonaan uusiin ongelmiin tai
sitten vanhoihin ongelmiin uudelta kannalta. Mutta vain jos puhujalla on
esitettavana mielipide, jota kaikilla julkisuudessa esiintyvilla ei ole.”

(Airaksinen 1994: 23.)

Organisaatio ei voi kopioida arvojaan muilta organisaatioilta vaan ne on luotava
erityisesti organisaation tavoitteita varten. Arvojen tulee olla myos sellaisia, etta
organisaatio voi pitdd lupauksensa arvojen noudattamisesta. Mikali téssa
epéonnistutaan, tyytymattomyys johtaa todennékoisesti merkittdvadn epdonnistumiseen.
Arvoja on myos arvioitava jatkuvasti, jotta niiden tehokkuudesta ja vaikuttavuudesta
voidaan tehdé paatelmia. (Lawler 2003: 69-70.)

Arvo on monimerkityksinen, usein epatarkasti kaytetty kasite. Arvojen ajatellaan
ohjaavan toimintaa ja ne madrittavat tekemiamme valintoja. Tekoja ja tapahtumia
voidaan arvioida eri arvolahtokohdista. Arvot ilmenevét tehdyissd valinnoissa ja
tehdyilla valinnoilla. (Kolehmainen 2011: 64, lainaus teoksesta Pohjanheimo 2005:
239-240.)

Arvoilla on toimintaa ohjaava merkitys, ne ohjaavat paatoksentekoa, yksilon suorituksia
ja johtamista. Eettiset arvot ja periaatteet on usein kirjattu lainsdadantdon. Julkisilla
organisaatioilla on omia, organisaatio- ja tehtavakohtaisia, maéritettyja arvoja. Yleisesti
arvoilla tarkoitetaan kaikkea sitd, mika on tavoiteltavaa, haluttua, tarvittua tai
arvostettua. (Salminen 2010: 15.)

Termejd “arvo” ja “etiikka” kdytetddn usein synonyymeina, sitd ne eivit kuitenkaan ole
silld ne eivéat tarkoita valttaméattd samaa asiaa. Kaikki arvot eivét ole eettisid arvoja,
kuten pysyvat uskomukset siitd, mika on oikein ja mika vaarin. (Kernaghan 2003: 711.)
Eettisia tulkintoja hyvésta ja pahasta on useampia, joista useimmiten kasitellaan kolmea
perustulkintaa: Kantin velvollisuusetiikan keskitssd on ihmisen velvollisuudentunto ja
etiikka on velvollisuuksien noudattamisen etiikkaa jossa avainasemassa on ihmisen jarki
(ihminen tahtoo toimia velvollisuudentuntoisesti). (Walker 2008: 312-319.) Jeremy
Benthamin ja John Stuart Millin seurausetiikka eli utilitarismi puolestaan korostaa

velvollisuuden sijasta toiminnan seurauksia. Seurauseettisesti oikeanlainen menettely on
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sellainen toiminta, josta koituu suurin mahdollinen hy6ty suurimmalle mahdolliselle
joukolle ihmisid. Aristoteleen hyve-etiikassa ihminen haluaa tehdd hyvaa koska
kasvatuksen myo6td hanelle luontainen halu toimia oikein. (Hyyryldinen 2011.)
Suomessa arvoista yleensa puhutaan hyvin yleisessa merkityksessa. Niilla tarkoitetaan

yleensd hyvid ja haluttavia asioita (Airaksinen 1994: 23).

Arvoista voidaan kéyttda eriytyneempéé luokittelua: voidaan puhua oikeuksista ja
velvoitteista, velvollisuuksista, hyvyydestd ja hyveistd. Ero voidaan tehdd myds
moraalisen arvon ja muiden arvojen valilla. Perustavin ero tehd&an ehka arvojen ja
arvostusten vélilla. Arvostukset ovat sitd, miten ké&sitetddn asioiden merkitys hyvyyden
ja huonouden kannalta. Arvot puolestaan oikeastaan rajoittavat sitd, mitd ihminen voi
arvostaa ja haluta. (Emt. 23-24.)

Arvot ovat tdrked asia joita voidaan selventéd késitteilla. Etiikka kertoo, mik& on hyvéa
ja miké pahaa ja moraali taas kertoo sen, miké on oikein ja mika vaarin. Arvot edustavat
organisaatiossa etiikkaa, ne ovat eettisen koodin julistus. Organisaatiolla normeilla ja

arvopohjalla tulisi olla yhtendinen linja. (Kauppinen 2002: 19-21.)

Arvot ovat vapauksia, oikeuksia ja hyveitd. Itseisarvolla tarkoitetaan arvoa, jonka
haluttavuus riippuu arvosta itsestdan. Vélinearvo toteuttaa tiettyd paamaaraa. Arvot

voidaan jakaa oikeuksiin ja velvollisuuksiin. (Salminen 2010: 15.)

Arvoista voidaan muodostaa arvokategoria siten, ettd arvot jaetaan kolmeen ryhméén

seuraavasti:

1) Universaalit arvot, jotka ovat yleisid, yhteisesti hyvéksyttyja arvoja.
2) Arvot, jotka ovat positiivisia, hyveellisia ja oikeuttavat moraaliseen toimintaan.
3) Kéayttokelpoiset eettiset arvot, jotka soveltuvat paatoksentekoon. (Emt. 15-16.)

Arvot myds muuttuvat ajan myota eiké kaikille suomalaisille yhteistd arvoperustaa ole
endd yhta helppo 16ytd4 kuin muutama vuosikymmen sitten. Moniarvoisuus ja

monikulttuurisuus ovat liséantyneet yhteiskunnassa ja ne mutkistavat sosiaalisten ja
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kulttuuristen arvojen kenttdd. Arvoja ja arvostuksia pohditaan eri tavalla; hyvéan elaman
perusteita ja rahan ja tyon osuutta pohditaan eri tavoin. (Ellonen, Kekoméki, Raivola,
Taiha &Ylinen 2000: 7.)

Tyopaikan muutokset saattavat vaikuttaa arvoihin ja arvokokemuksiin. Organisaation
joutuessa kriisitilanteeseen siina tapahtuvan muutoksen myo6td, sen perustana olevat
arvot, periaatteet ja arvostukset voivat kaantya paalaelleen. Aikaisemmin hyvina pidetyt
ja organisaation hyvéstd toiminnasta ulospéin viestivat tekijat — kuten hyva
asiakaspalvelu — saattavat vaihtua oman edun tavoitteluksi ja toiminnaksi organisaation
johtoa vastaan. Muutokset synnyttdvat organisaatioissa arvokriisejd, erityisen
voimakkaina ne voivat ilmeté sellaisissa organisaatioissa joissa tyontekijat ovat olleet

motivoituneita ja ylpeité tyostaan. (Furman, Ahola & Hirvihuhta 2004: 103.)

Yhteiskunnassa on kuitenkin pysyvampid, yhteisia, valittuja arvoja. L&nsimaisen
yhteiskunnan arvoperustaa on kirjattu kansainvélisiin sopimuksiin  kuten YK:n
ihmisoikeussopimus sekd Euroopan ihmisoikeussopimus, joka on saatettu voimaan
lailla. Suomessa ihmisten perusoikeudet on s&&detty perustuslain toisessa luvussa.
Suomalaisen yhteiskunnan perusarvot on Kirjattu perustuslain ensimmaiseen pykal&én ja

ne ovat:

e ihmisarvon loukkaamattomuus
o yksilon vapauden ja oikeuksien turvaaminen

e oikeudenmukaisuuden edistaminen

Yhteiskunnasta 16ytyy siis muuttuvien arvojen lisaksi pysyvampid, kaikille yhteisia ja

Kirjattuja perusarvoja. (Sisaasiainministerio 2008: 6.)

Arvokeskustelua halutaan yhteiskunnassa kuitenkin kdydd. Edelld on jo todettu, ettd
arvot ovat vuosikymmenten saatossa muuttuneet vaikkakin arvoja on myds Kirjattu
lainsd&dantoon. Yksilollisyyden korostaminen ja yhteiskunnan ja ty6eldman rajut
muutokset ovat luoneet tilanteen, jossa arvojen voidaan osittain ajatella olevan

jonkinlaisessa kriisitilanteessa. Yksikertaistettuna organisaation perusarvot tarjoavat
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valttamattoman ohjauksen, jonka avulla organisaation jasenet sen kaikilla tasoilla voivat
saada vastauksen kysymykseen “mitd minun pitdisi tehdd?” (Getha-Taylor 2009: 200;
Valtakunnansyyttajavirasto 2007: 7).

2.2. Julkishallinnon yleiset arvot

Etiikka ja arvot ovat organisaation kayttdytymisen ja johtamisen keskigssé. On kaynyt
yha selvemmaéksi, ettd eettisten standardien ja arvojen integrointi osaksi organisaation
johtamista ei ole pelkéstdan suositeltavaa, vaan se on valttamatonta pitk&aikaisen me-
nestymisen takaamiseksi. Organisaation arvojen esitteleminen ja kayttoonotto seka ar-
vojen integrointi johtamistydhon ja organisaation prosesseihin ja kaytantdihin saattaa
olla hyvin monimutkainen ja haastava tehtdva. (Viinamaki 2012: 38-39.)

On myos selvaa, ettd hallinnon eettisyys ja oikeudenmukaisuus tulevat olemaan yhé
enemman julkisen hallinnon keskidssé tulevaisuudessa. Julkisten organisaatioiden vaa-
timukset hyveellisyydestd, integriteetistd, vaativat jonkinlaisia todisteita jotta arvoja ei
ndhdi “tyhjind julistuksina”. Yhtildisesti, jotta organisaation hyvin hallinnon ja arvojen
arviointi olisi tehokasta, arviointiprosessin tulisi toimia jarkevalla ja suhteellisen objek-
tiivisella tavalla jonka mahdollistaa Hyva hallinto, eettisyys ja arvot ovat jokaisen vas-
tuulla; eettisen agendan johtajuuden tulee olla toimeenpanevalla johdolla mutta omista-

juuden organisaation jokaisella tasolla. (Fleming & McNamee 2005: 142.)

Ammatit ovat osa ihmisen keinotekoista sosiaalista ympérist6ad ja se muodostuu solmi-
tuista sopimuksista ja niiden noudattamisesta yhteisen hyvén nimissd. Ammattietiikan
tehtdvand on ymmartdd ammattien asemaa ja tehtdvéa yhteiskunnassa, silld ammatit
madaraavat osaltaan yksilon paatoksia. Ammattietiikka on alisteinen vyleiselle etiikalle
eikd mink&énlaisia poikkeuksia moraalisadnndista voi oikeuttaa vain viittaamalla amma-
tin sisdisiin arvoihin. (Airaksinen 1993b: 19-20, 48.)

Ammattietiikalla tarkoitetaan sitd, millaista toimintaa ohjaavia normeja ja periaatteita on
tietyssd ammatissa toimivilla ihmisill4 — toisinaan ammattietiikalla kuitenkin tarkoite-

taan ainoastaan eettisten ohjeiden laatimista tai ndiden ohjeiden sisaltdmien periaattei-
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den noudattamista. Laajemmin, soveltavassa etiikassa, ammattietiikka merkitsee huo-
mattavasti laajempaa ammattien harjoittamiseen liittyvad arvokysymysten tarkastelua.
Ammattieettisilla s&&nndilla ei normaalisti ole lainvoimaa, ne eivét siis ole lakeja mutta
nama saannot on tarkoitettu eettisistd syistd noudatettaviksi. Eettiset sadnnot tuntuvat
usein itsestadn selvilté, toisaalta niissa on usein myos tulkinnan varaa, ihmiset ymmar-
tavat niiden merkityksia eri tavoin. Ammattieettisia sadnnostoja voidaan tulkita apukei-
noiksi, joita eettisessa harkinnassa voidaan kayttaa tai ne voidaan my6s ymmartaa am-
mattia méaarittaviksi periaatteiksi. Kolmanneksi sadnnostoilla on poliittinen tarkoitus;
ammattiryhma voi niiden avulla perustella muille ammattiryhmille toimivansa eettisell&
tavalla, ne ik&d&n kuin oikeuttavat ammatin. Ammattietiikka on aina tiukasti ja selkeasti
madriteltya, jotta ammattikunnan etiikka kirkastuisi, tdmé voi kuitenkin johtaa niin ko-
viin moraalisiin vaatimuksiin, etta arkirutiini hairiintyy pahasti — filosofisessa mielessa
ammattietiikassa on myds ongelmia. (Airaksinen 1993a: 17-18; Pietarinen & Launis
2002: 49; Réikka 2002: 85-87.)

Organisaatiossa arvoilla on monia merkityksia. Arvot ovat organisaatioille tarkeita, silla
ne vaikuttavat tyohon, tydskentelyyn ja siihen, millaisiin tuloksiin organisaatio kykenee
— sekd yksilond ettd organisaationa. Arvot suuntaavat myos organisaation asenteita ja
kayttdytymistd sen osana sekd sitovat sen jasenid toisiinsa. Organisaation arvojen
muodostumisessa missiolla, strategialla ja kaytettavisséd olevilla voimavaroilla on
merkitysta eivatka eri organisaatioiden arvot ole samanlaisia. Julkisissa organisaatioissa
arvojen méaaritys tapahtuu yleensa poliittisten paattdjien tai ylimman virkamiesjohdon
toimenpitein ja paatoksin. (Viinaméki 2008: 22-24.)

Julkisisten organisaatioiden arvot maaritellddn muodollisissa, maaratyissa rajoissa.
Julkisen hallinnon tyontekijoiden tehtdvana on noudattaa néitd moraalisia imperatiiveja
ja tatd kautta voidaan olettaa saavutettavan merkittdvasti korkeampaa tehokkuutta ja

vaikuttavuutta julkisissa organisaatioissa. (Christensen & Lagreid 2011: 463.)

Organisaatioissa on viime vuosikymmenind pyritty luomaan “hyveellisid” tydyhteisoja
tarkoituksellisesti — niissd on kayty arvokeskusteluja, joiden pohjalta organisaatioille

saataisiin luotua verbaalisesti ilmaistut, yhteiset arvot. Néille arvokeskusteluille on
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asetettu useita tehtdvia kuten laadunvalvonnan tukeminen, tulevaisuuteen
orientoituminen,  henkildston  sitouttaminen ja  johtamisen  keventdminen.
Arvokeskustelut ovat olleet pohjana myds monille henkildston kehittdmistoimille.
(Ollila 2008: 298.)

Hallintotoiminta on muuttunut taloudellisen epdvarmuuden ja uuden julkisjohtamisen
periaatteiden vuoksi. Niinpd hallintotoiminnan etiikasta ja arvoista joudutaan
keskustelemaan tulevaisuudessa yhd enemmaén. Suomessa arvokeskustelu liittyy myds
pohjoismaisen  hyvinvointivaltiomallin ~ séilyttdmiseen  nykyisessd, haastavassa
tilanteessa. Julkinen toiminta edellytta4 eettisten vaatimusten tayttamista kuten julkisen
hallinnon mahdollisuus yksipuoliseen vallankayttoon sekad julkisen hallinnon

monopoliasema tietyissé palveluissa tai tuotannossa. (Salminen 2008: 101.)

Julkisen palvelun arvot ovat osa julkisen johtamisen eetosta, jossa johtamis- ja
esimiestyon arvomaailma nahdaéan palveluideaalina — jota ohjaavat arvot ja arvostukset.
Julkisen palvelun eetos sisdltdd jaon demokraattiseen eetokseen kuten tasa-arvoon ja
kansalaisten osallistamiseen sekd byrokraattiseen eetokseen kuten lojaalisuuteen ja
laillisuuteen. (Salminen 2010: 17.)

Julkisessa hallinnossa eettinen toiminta on paljon laajempi kasite kuin vain laillisuuden
noudattaminen. Saantdjen ja lakien noudattaminen hallintotoiminnassa on eettisyyden
minimitaso kun taas yksilon ja organisaation integriteetin huomioiminen saantojen
noudattamisen liséksi on hallintotoiminnassa eettisyyden maksimi. Pelkk& laillisuuden
korostaminen nykyaikaisessa julkisessa hallinnossa ei ole riittdva vaan
hallintotoiminnassa on otettava huomioon myds mm. integriteettikysymyksid, hyva
johtamis- ja hallintotapa, eettinen johtamistapa ja organisaation valitut arvot.
Integriteetilla tarkoitetaan lahjomattomuutta tai laajemmin sellaista hyvaa hallintoa,
jossa julkista asemaa ei kaytetd oman edun tavoitteluun — tdmé& pitédd sisallaan
varkauden, kavalluksen, suosikkijarjestelmén ja suosinnan nimityksissa. Eettisend
termina integriteetti liittyy hyvdan hallintoon; korruption, huonon hallinnon ja
epéeettisen toiminnan vastaiseen taisteluun. (Lasthuizen, Huberts & Heres 2011: 384—

385.) Suomi on yksi maailman vahiten korruptoituneista valtioista ja on tiukasti
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sitoutunut korruption vastaiseen tyohon (Transparency International 2011). Tastakin
syysta integriteettikysymyksia ja julkisen hallinnon arvoja on pohdittava

organisaatioiden toiminnassa ja toiminnan perustana.

Eettinen hallitseminen viittaa hallinnollisiin toimiin, kaytanteisiin ja menettelytapoihin
jotka tayttavéat ne kriteerit, joita vaaditaan eettisesti hyvéan tai hyvaksyttavaan julkiseen
toimintaan kuten julkishallintoon, julkiseen terveydenhuoltoon, koulutukseen ja
sosiaaliturvaan. Julkisessa hallinnossa eettisesti hyva tai hyvéksyttdva menettely usein
madritelldédn termein oikeudellisuus, oikeudenmukaisuus, tasa-arvo ja rehellisyys.
(Lehtonen 2010: 31.)

Julkisessa hallinnossa edellytetddan luotettavuutta, puolueettomuutta ja tehokkuutta.
Hallinnon eettisyyteen liittyy my6s hyvén hallinnon (good governance) kasite, johon
yleisesti sisallytetddn ainakin kolme perusperiaatetta: vastuullisuus ja tulosvastuu
(accountability), lainmukaisuus (rule of law) ja avoimuus (transparency). (Salminen
2008: 102.)

Julkisen palvelun etiikassa alkoi ennennékeméton etiikan korostaminen 1960-luvun
puolivalissa joka on edelleen vahvistunut 1980-luvun puolivalistd alkaen julkisen
palvelun arvoilla. Tama vahvistuminen on kahden Kkehityskulun aikaansaamaa;
?yrityskulttuuri”-liike, jonka pyrkimys selkeyttdd ja tuoda esiin organisaation
(yrityksen) arvot vaitti, ettd organisaatiokulttuurin ja organisaation menestyksen vélilla
on voimakas yhteys. Toinen merkittdva liike on ollut New Public Management, jonka
pyrkimyksend on ollut soveltaa liiketoiminnan kaytanteitd ja teknologiaa julkisiin
organisaatioihin — tdma on vaikuttanut julkisen palvelun arvoihin monin eri tavoin,
kuten vaatimus stragisesta suunnittelusta, jonka taustalla on missio, visio ja

organisaation arvojen julistus. (Kernaghan 2003: 712.)

Julkisessa palvelussa virkamiehet joutuvat toimimaan ristariitaisten arvojen ohjaamina
ja muuttuvassa ymparistossa. Heidadn odotetaan tekevén ratkaisuja, jotka johtavat
parhaaseen lopputulokseen. Eettisesti korkeatasoinen toiminta on ehdoton vaatimus;

heidan odotetaan toimivan vastuullisesti ja kunnioittavan julkista intressia — pitéen
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mielessdan rajalliset resurssit ja tehokkuuden vaatimuksen. Paatoksenteko ja hallinto
ovat vain harvoin arvovapaita. Lait ja normit eivét yksistdan tarjoa kaikkea tarvittavaa
ohjausta ja keinoja, joilla paatoksia voidaan tehdd tai panna taytantdon, ne eivét
valttamatta ole eettisen hallinnon lahde (Salminen & Mantysalo 2013: 167). EU:n 27:n
jasenmaan ja komission virkamiehille suoritetun kyselyn mukaan hallinnon eettiset
arvot ovat tarkeysjarjestyksessa seuraavat: vastuullisuus (accountability), asiantuntijuus
(professionalism), palveleminen (courtesy), virkatehtavien huolellinen hoito (duty of
care), avoimuus (transparency), luotettavuus (reliability), puolueettomuus
(impartiality/objectivity) ja oikeusvaltion periaate (rule of law). (Salminen 2010: 18,
lainaus tutkimuksesta Moilanen & Salminen 2007.)

Yhteisia eurooppalaisia arvoja koskeva pohdinta liittyy useimmiten eurooppalaisen
identiteetin etsimiseen. Ta&lla haetaan vahvistusta Euroopan yhdentymiskehityksen
ideologiseksi perusteluksi. Euroopan yhdistyminen on kuitenkin l&htenyt liikkeelle
puhtaasti poliittisista ja taloudellisista syistd. Yhteisten arvojen I6ytdminen on vaikeaa
maanosassa, jossa on niin erilaisia kansoja, kulttuureja ja elamanmuotoja kuin 27:ssa
nykyisessa jasenmaassa on. Yhteisid eurooppalaisia arvoja on haettu mm.
kreikkalaisesta filosofiasta ja kristinuskosta alkaen. (Sihvola 1998: 39-40.)

EU:n komissio aloitti kuitenkin vuonna 2000 laajamittaisen hallinnonuudistusaloitteen,
Eurooppalaisen hallintotavan. Tatd uudistustydtd ovat ohjanneet julkishallinnon
perusperiaatteet: avoimuus, vastuullisuus, tilintekovelvollisuus ja tehokkuus.
(Viinaméki 2005: 34.)

OECD on koonnut virkamiesetiikan periaatteista kaksitoistakohtaisen luettelon, jossa
todetaan eettisistd normeista seuraavasti: julkisen hallinnon normien on oltava selkeita
ja niiden on heijastuttava lainsdadantoon. Virkamiehista periaatteissa todetaan, ettd
heille tulisi olla tarjolla eettistd ohjausta, heiddn tulisi tuntea oikeutensa ja
velvollisuutensa vaarinkaytosten paljastuksissa ja virkamiesten eettistd toimintaa olisi
tuettava poliittisella sitoutumisella. OECD:n suosituksen mukaan paatoksenteon olisi
oltava avointa ja julkisen valvonnan alla. (Salminen 2003: 16.)
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Valtionhallinnossa arvot rakentuvat demokraattisen oikeusvaltion ja pohjoismaisen
hyvinvointiyhteiskunnan ~ arvopohjalle -  samanaikaisesti ~ niihin  vaikuttaa
kansainvélistyvd ymparistd. Henkilostopolitilkan yhtend tavoitteena valtiolla on
yhteisen arvoperustan ja toimintakulttuurin vahvistaminen ja hyddyntdminen. Yhteisella
arvoperustalla viitataan myos yhteiskunnallisen tehtdvan tayttdmiseen, jokaisella
toimintayksikolla (organisaatiolla) on oma yhteiskunnallinen perustehtdvansg, jota
voidaan myds kutsua arvoksi. Valtionhallinnossa yhteisiksi arvoiksi on valittu
seuraavat:

e toiminnan tuloksellisuus

e avoimuus

¢ laatu ja vahva asiantuntemus

e luottamus

e palveluperiaate

e puolueettomuus ja riippumattomuus

e tasa-arvo

e vastuullisuus
(Valtion tydmarkkinalaitos 2005: 6-7.)

Valtionhallinnon yhteisistd arvoista laaditulla asiakirjalla on tarkoitus ohjata
kaytannonlaheiselld tavalla valtion virkamiehid ja virastoja sellaiseen toimintaan, joka
on esimerkillista tydnantajatoimintaa, toimii apuna esimiestyssa ja kertoo perusasioista
valtion henkildstolle. Arvojen halutaan nékyvéan péaatoksina ja tekoina jokapéaivaisessa
tytssd ja ne ohjaavat tyotd kohti hyvid toimintatapoja. Madriteltyjen arvojen avulla
vahvistetaan ja yhtendistetddn toimintakulttuuria valtion eri yksikoissd. Jokaisen
toimintayksikon on itse kaytdva lapi oma prosessinsa ja ndin saavutettava yhteinen
ymmarrys arvojen kaytannon merkityksesta tyossdan. (Emt. 3, 15.) Esimerkkina
tallaisesta valtion organisaation arvoprosessista voidaan mainita syyttajalaitos, jossa
arvohanke on k&ynnistetty vuonna 2004. Prosessista on syyttdjélaitoksessa laadittu
asiakirja, jossa arvoja kasitelld&n perusteista lahtien ja syyttdjatoimintaldhtoisesti.
Arvojen Kartoittamiseen on alusta alkaen osallistettu koko henkilostd. Prosessin

tuloksena  syyttajalaitoksen  arvoiksi ovat valikoituneet oikeudenmukaisuus,
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ammattitaito ja tyohyvinvointi. Valtakunnansyyttdja Matti Kuusiméaki on vahvistanut
nama valitut arvot noudatettaviksi 2005. (Valtakunnansyyttéjavirasto 2007: 7-11.)

Poliisihallinnon arvoprosessia kasitellaan tassa tydssa tuonnempana.

2.3. Arvojen johtaminen

Aikaisemmin on kasitelty sitd, mitd arvoilla tarkoitetaan yleisesti ja toisaalta julkisessa
hallinnossa. Arvoilla on eettinen kytkenta siihen, mité ajattelemme hyvasta tai pahasta
ja tastd on kyse myos johtamisen etiikassa. Johtajan ndkemykset hyvésta ja pahasta na-
kyvat myos hénen toiminnassaan johtajana. Kéytdnnossa tdma tarkoittaa johtamisessa
valtettavia tai tavoiteltavia asioita. Johtajan tulee itse toimia esimerkillisesti eikd oman
edun tavoitteleminen voi koskaan olla oikein. Toisaalta esimerkiksi oikeudenmukaisuu-

den edistamiseen (arvona) on pyrittava. (Hyyryldinen 2011.)

Johtajan arvojohtamiseen vaikuttaa myds hdnen oma arvomaailmansa ja se, miten tamé
sopii hdnen omaan esimiestydhonsa. Mikéli johtajan oma arvomaailma on ristiriidassa
organisaation arvomaailman kanssa, se myods todennakdisesti vaikuttaa johtajan eettisiin
valintoihin eika johtaja pysty toimimaan ty6yhteisén arvojen kannalta eettisesti oikein.
Tyon mielekkyydelle on tdrkead, ettd organisaation arvomaailma sopii johtajan omiin
arvoihin. Talléin myos esimiestydssa kehittyminen koetaan mielekkaammaksi (lkola-
Norrbacka 2010: 188).

Johtamisen linjakkuus ja punainen lanka muodostuvat johtajan omista arvoista, selked,
arvoihin aidosti perustuva linja helpottaa johtamista myds monimutkaisissa ristiriitati-
lanteissa. Arvoihin perustuva johtaminen ei ole muiden mielipiteiden jyradmista vaan se
on nimenomaan muiden mielipiteiden ja ndkokulmien keskustelevaa huomioimista. Eet-
tinen paatoksenteko perustuu arvoihin ja se on monipuolista dialogia. Hyvé johtaja tar-
vitsee valttdmattd muita ihmisia arvioidakseen tilanteen eri ndkdkantoja ja oman linjan-
sa soveltuvuutta. (Heiskanen & Salo 2007: 125-126.) Salminen (2008: 108-110) on
analysoinut eettisten arvojen ja hallinto- ja esimiestyon suhdetta (kuvio 1). Kuvion mu-

kaan arvot ohjaavat johtajan hallinto- ja esimiestyotd. Johtaminen hallinto- ja esimies-
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tyossd perustuu johtamisaseman legitiimiin eli oikeutukseen. Eettiset arvot on otettava
huomioon hallinto- ja johtamisty0ssé jotta johtaminen olisi eettisesti hyvad. Sen lisaksi
johtamista ohjaavat lainsaddantd ja normit, virkamiesetiikka ja moraali. Johtamiseen ja
henkildstosuhteisiin vaikuttavat myds monenlaiset inhimilliset tekijat — kuten henkil6i-
den valiset suhteet, myds esimiehen ja alaisen véliset suhteet ja henkil6kohtaiset arvot.

Pohjimmiltaan johtamisessa on aina kyse vuorovaikutuksesta ihmisten valilla.

Eettiset arvot

Ohjaa -

Edellyttaa
Julkisen sekto- y
rin organisaatiot

ja professiot

v

Kéytannon hallin- Perustuu Legitiimi
to- ja esimiesty® johtajuus

Kuvio 1. Etiikan, hallinto- ja esimiestyon keskindissuhde ja johtajuusasemat (Salminen
2008: 110).

Arvojen madrittely organisaatiossa sindlldén ei takaa sitd, ettd ne nékyisivat kaytannon
johtamisessa — ja toisaalta jos ne eivat ndy johtamisessa, ne eivat ndy organisaation
muussakaan toiminnassa. Johtamistavalla on merkitysta sille, miten arvot nékyvét ja
toteutuvat arkipéivaisessa toiminnassa. Tastd syysta organisaatiot yhd enemmaén Kiinnit-
tavat huomiota siihen, miten johtaminen vastaa arvovalintoja. (Kauppinen 2002: 41.)

Organisaation pdatds arvojensa méaéarittdmisesta ja arvoprosessin aloittamisesta ei ole
aivan yksinkertainen. Siihen on ensinnékin sitouduttava laaja-alaisesti organisaation si-
sélla. Liian helposti arvojen maarittdminen annetaan vain henkiléstdosaston tehtavaksi

eika laajaa arvojen madrittely- ja toisaalta sitoutumisprosessia tapahdu. Pelkéksi tyhjak-
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si kuoreksi jadvét arvojulistukset aiheuttavat vain kyynisyytta ja lannistavat tyontekijoi-
t4, vieraannuttavat asiakkaita ja heikentdvat johdon uskottavuutta. Huonosti toteutetulla
arvoprosessilla ja arvojen valinnalla voidaan paatya tilanteeseen, jossa arvoprosessin
jalkeen organisaation tilanne muodostuu huonommaksi kuin mité se oli ennen prosessin
aloittamista; jotkut tyontekijat saattavat tuntea itsensa ulkopuoliseksi, organisaation
strateginen ja operationaalinen litkkumavapaus rajoittuu, tyontekijoiden k&ytos rajoittuu
ja johtoa kritisoidaan herkemmin jopa pienista rikkeista. (Heiskanen 1993: 261; Lencio-
ni 2002: 113-117.)

Arvot vaativat myos jatkuvaa valppautta. Monet organisaatiot suhtautuvat arvoproses-
siin kuten uuden tuotteen markkinointiin: se on yhdenkerran tapahtuva tapahtuma jota
arvioidaan vain sen kayttéonoton aiheuttaman palautteen perusteella ennemmin kuin
pitkdaikaisena prosessina tai mikd on sen todellinen siséltd. Arvoprosessiin pitaisikin
sitouttaa henkil0st6d laajemmin jo heti alusta alkaen, ja silld tulee olla johdon tuki ja
prosessissa tulee olla mukana organisaation avainhenkil6itd uskottavuuden takaamisek-
si. Arvoprosessia voidaan tehdd ryhmét6iné ja suurissa organisaatioissa on kéytettava
edustuksellista demokratiaa ja kéytdva prosessi ja sadnndt ammattikunnan keskeisten
vaikuttajien kanssa. Pienissd organisaatioissa eettiset sadnnot voidaan kasitelld koko
henkildston kanssa. Prosessissa ei voi myoskaan kiirehtid; sen on saatava kypsya rau-
hassa ja valittavia arvoja on pohdittava monelta eri kannalta. Prosessin jalkeen arvoja
tulee tukea joka kaanteessd, tyontekijat eivét voi sisdistdd arvoja ennen kuin ne on riitté-
van monta kertaa julistettu ja tuotu esille johdon toimesta. Huonosti k&yttéon otetut ar-
vot voivat myrkyttdd koko organisaation kulttuurin. ( Heiskanen 1993: 261; Lencioni
2002: 113-117.)

Lehtosen (2009: 4-10.) mukaan arvojohtamisessa voidaan erottaa ainakin kaksi ulottu-
vuutta: johtajan oman toiminnan ohjaus ja perustelu ja toisaalta muiden ihmisten johta-
minen arvojen avulla. Arvot voivat siis toimia johtajan itseséatelyn valineena ja toisaalta
arvojen kautta johdetaan henkildstod ja tyoyhteisod. Ideaalitilanteessa nama kaksi ulot-
tuvuutta liittyvat kiintedsti toisiinsa, esimies toimii arvojen mukaisesti omassa toimin-
nassaan sekéd johtamisessaan. Arvojohtaminen on johtamisoppi; organisaatiolla tulee

olla méariteltyiné valitut arvot jotta sitd voidaan johtaa. Organisaation arvojen méarit-
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tdminen on siis suoritettava ennen arvojohtamisen kayttéon ottamista ja sisaistdmista
organisaatiossa. Keskeisin tehtdva arvojohtamisessa on johdettavien sitouttaminen or-
ganisaation arvoihin siten, ettd arvojohtamista voidaan toteuttaa. Arvojohtamista voi-

daan toteuttaa mm. seuraavin tavoin:

1. Johtaja nayttad omalla esimerkill&&n, miten organisaatiossa tulee toimia. Arvo-
viestin valittamiseen esimerkill& johtaminen soveltuu erinomaisesti silla johdet-
tavat reagoivat voimakkaasti johtajan nayttamaan esimerkkiin (Gahtner, Nosen-
20, Renner & Martin 2012: 953). Tdma voi tapahtua paitsi johtajan omilla toi-
milla my6s henkildstopolitiikalla ja organisaatiossa tehtavilla valinnoilla. Johta-
jan omalla esimerkilld johtamistydssdan, johdettaviinsa suhtautumisella seka
yhteisten arvojen noudattamisella on keskeinen merkitys arvojohtamisen onnis-
tumisessa. Johto voi omalla toiminnallaan viestittd4 organisaation valittuja ar-
voja.

2. Yhteisella arvoprosessilla, jossa organisaatio yhteisissa tilaisuuksissa puhuu ja
madrittelee yhteiset arvot (arvojen valinta).

3. Ohjeistuksella ja arvokasvatuksella organisaation jasenet ohjataan sisdistamaan
yhteiset, valitut arvot ja innostumaan, sisdistdmaan, toteuttamaan niitd ja arvi-

oimaan arvojen toteutumista (arvodiskurssi).

Julkisissa organisaatioissa arvoilla johtamista rajaavat sellaiset tekijat kuten laillisuus,
julkisen intressin tavoittelu ja niiden mahdollisuus yksipuoliseen julkisen vallan kayt-
toon. Toisaalta julkisorganisaatiolla on yhd enemmaé&n mahdollisuuksia laajentaa arvoilla
johtamista; organisaatiot ja niiden johtajat voivat valita tarkeimmat arvot ja toisaalta

laittaa niité tarkeysjarjestykseen. (Viinamaki 2008: 82.)

Organisaation ottaessa arvojohtamisen k&yttoon, on huomioitava muutamia tekijoitd,
joilla ratkaisevaa merkitystd arvojohtamisprosessin kéyttoonottamisessa. Viinamaki
(2012: 44.) on listannut viisi kriittista tekijaé:

e Perinteiset voimat tulevat heikommiksi ohuissa ja ammattimaisissa organisaati-

oissa ja hierarkia- ja auktoriteettimalleja tulee muuttaa. Ensivaiheessa potentiaa-
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listen menestystekijoiden on katsottu liittyvan muutoksiin ja uudelleenmadritte-

lyihin auktoriteeteissa, hierarkioissa ja muutoksiin esimiesten asemassa.

e Prosessiin osallistuvien tulisi olla tehokkaita ja pitk&janteisia. Organisaation pi-
téisi pystya sitouttamaan henkilokuntansa, asiakkaansa ja organisaation muut
keskeiset osalliset tavoitteisiin ja strategioihin. Arvojohtaminen vaatii laajaa

osallistumista ja motivaatiota ihmisilta yhteista tavoitetta kohti toimittaessa.

e Uudenlaisia kontrolli- ja palautteenantotapoja tarvitaan. Vanhanaikaiset tiukat
sé&annot ja palkitsemismenetelmat ja sanktiot eivat sovi arvojohtamisen mene-
telmiin. Selkeé syy tahan on, etté arvot eivéat yleensa toimi selkeiné operatiivisi-

na ohjeina tai arvoja ei kéyteté palkitsemisen tai sanktioinnin vélineina.

e Arvoista viestimisen tulisi olla selkedd ja suoraviivaista ja esimiesten tulisikin
luoda tehokas ja aito viestimisymparisto ja viestid arvoista ja visioista organisaa-
tiossa. Arvojen sisélto tulee tulkita esimiesten toimesta siten, etta niiden sisaltd

ymmarretaan.

e Johtajuuden tehtdvana on vaalia hyvaa imagoa ja havaintokykya. On huolehdit-
tava hyvéan imagon luomisesta ja asianmukaisesta kasityksestd. Monet ulkoiset ja
sisdiset johtavuuden ja organisaation tekijat vaikuttavat organisaation jasenten

kasityksiin organisaation normeista ja odotuksiin eettisesta kaytoksesta.

Edell& kohdassa 2.2. on késitelty julkisen hallinnon arvoja. Arvot eivét organisaatiossa
tule voimaan ja nékyviksi ainoastaan silla, etta arvot valitaan ja niisté kirjoitetaan asia-
Kirja — arvojen julistus. Arvoja pitdd myos johtaa ja johtamisen taytyy olla linjassa valit-
tujen arvojen kanssa. Arvojohtamisen ké&sitteen avaaminen ja arvojen johtamiseen kou-
luttaminen tulisi ottaa organisaation suunnitelmissa huomioon ja niista taytyy kayda
myos keskustelua. Jos valittuihin arvoihin kuuluu tyéhyvinvointi, niin silloin se on otet-
tava huomioon kaikessa johtamistoiminnassa, myos organisaation ollessa muutostilassa
muutosta johdettaessa. Vaikuttaa kuitenkin siltd, ettd vaikeissa johtamistilanteissa — ta-

loudellisesti haastavissa tai muutostilanteissa — toiminnan taustalla vaikuttavien arvojen
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johtaminen jaa taka-alalle. Kysymys on kuitenkin my0s siit4, mit4 organisaatio viestii
ulospdin; kyvykas ja arvot huomioon ottava organisaation johto antaa myos raskaiden
paatosten aikana ulospéin organisaatiosta ja henkilostosta valittavan kuvan. (Driscoll &
Morris 2001: 820-821; Bridges 2011: 158-162.)

Arvojen johtamisessa johtajat saattavat joutua ristiriitaisiin tilanteisiin. P4amaarat ja ar-
vot kamppailevat keskendan ja yhteisten arvojen noudattaminen kaikissa tilanteissa voi
olla haastavaa. Arvojohtamistilanteita on voimakkuudeltaan erilaisia, soveltajasta, orga-
nisaatiosta ja arvojohtamistilanteesta riippuen. Vahvassa arvojohtamistilanteessa arvo-
jen soveltamiseen tukeudutaan tilanteessa, jossa sekd johtajan ettd organisaation arvot
ovat yhtenevaiset. Ajelehtivassa arvojohtamisessa arvojen merkitys on tilapéinen ja ta-
voiteltava paamaara sanelee myos sovellettavat arvot. Heikossa arvojohtamistilanteessa
arvojen merkitys on vahdinen. (Viinamaki 2008: 109-111; Salminen 2010: 18.)

Inhimilliset tekijat vaikuttavat paatoksentekotilanteisiin. lhminen saattaa kéayttaytya eri
tilanteissa eri tavoin. Paatoksentekoon ja johtamiseen vaikuttavat myds ongelman kuva-
us, jos ongelma kuvataan eri tavalla, saatetaan paatya erilaiseen ratkaisuun. (Ollila
2010: 186.)

Arvojohtamisen toteutumista voidaan myds mitata. Niissa organisaatioissa, joissa arvo-
johtamisen toteutumista on pyritty mittaamaan, myos tyytyvaisyys arvojen toteutumi-
seen on ollut parempi. Tunnetuin ja lahes standardiksi muodostunut arvojohtamisen mit-
tari on 360-asteinen johtamispalaute (jota myods poliisiorganisaatio on kéyttanyt).
(Kauppinen 2002: 41.)

Kauppinen (2002: 155-186) jakaa arvojohtamisen toteutusmallin neljaan tasoon, johon
kuhunkin kuuluu nelja osa-aluetta. Toteutusmallissa ensimmaéisend on taso neljd, joka
on arvojen teoriataso josta prosessin myota padadytééan tasoon yksi, joka on arvojohtami-

sen kayttoonottotaso:



28

Taso 4: Arvovalinnat
1) lhanteet: jotka ovat eettinen ja moraalinen perint0, tarkedt ja tavoittelemisen

arvoiset asiat.

2) Normit; joihin kuuluvat yhteiskunnan saatdmat lait ja saannot seké kirjoitta-
mattomat sadnnot ja tavat.

3) Uskomukset; omat ja muiden uskomukset vaikuttavat omiin arvostuksiin.

4) Haasteet; joita organisaatio kohtaa toteuttaessaan omaa rooliaan ja visiotaan.

Taso 3: Arvojen jalkauttamisdesign
1) Mité se on? Arvojen sisallon maarittaminen.
2) Arvojen Kiteyttdminen organisaation uskomuksiksi.
3) Jalkautuksen muodostaminen; paatokset arvojen kayttoonotosta.

4) Esimerkillinen esimiestoiminta; arvojen merkityksellisyydesta viestiminen.

Taso 2: Arvojen normitus
1) Ymmarryksen rakentaminen; vuorovaikutteinen arvoviestinta ja sen tulkinta.

2) Sitoutuminen normeihin vuorovaikutuksessa.
3) Mittaamisen toteutus; laaditaan arvomittarit mittaamista varten.

4) Seuranta ja seuraukset; mittaustulosten kytkeminen seurauksiin.

Taso 1: Arvojohtamisen kaytanto
1) Arvojohtamisen osaaminen; millaisia uusia taitoja arvojohtamisessa kaiva-
taan?
2) Arvojohtamisen kdytannét; mitd johtamisprosessiin on lisattava?
3) Arvojohtamispalaute; mitattu palaute arvioidaan.
4) Arvojohtamisen takaisinkytkennat; miten se kytketd&n kokonaisuuteen?

Kuvatunlaisella mallilla on mahdollista toteuttaa arvojohtamisen prosessi ja sen avulla
organisaatio voi luoda itselleen suunnittelurungon, jolla koko arvojen valinta ja toteutus
voidaan tehdd. Malli toimii ikdén kuin tarkistuslistana, josta prosessin etenemisen voi
tarkistaa ja toisaalta lisatd siihen omia ideoitaan. Vaikuttaa silt§, ettd julkishallinnossa

on ainakin osittain edetty edelld kuvatun mallin mukaisesti. Prosessin onnistumisen ar-
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viointi vaatisi todenndkoisesti laajamittaista tutkimusta mutta todennakaisesti tuloksia
voi arvioida tutkimalla henkilstobarometrien arvoja mittaavia osuuksia ja toisaalta

360-asteen arviointeja.

Vaikka arvoilla johtaminen on pohjimmiltaan yksinkertaista — toimitaan siten, etta arvo-
jen mukaisesta toiminnasta hyotyvét paitsi organisaatio, sen toimijat ja asiakkaat — vai-
kuttavat siihen jo edelld todetut johtamisen inhimilliset tekijat. Johtaminen ei kuiten-
kaan aina ole johdonmukaista tai jarkevad. Arvojohtamisella pitéisi johtaa ihmisten
kayttaytymista haluttuun suuntaan ja lisaksi silla pitaisi saavuttaa asetetut poliittiset ta-
voitteet. Esimerkilld johtamisella on erityisen suuri merkitys arvojen johtamisessa ja
tdma myos vaatii johtajalta paitsi esimerkin osoittamista niin myds mentoroivaa ja mo-
tivoivaa johtamisotetta. (Viinamaki 2008: 105-107.) Arvojohtamisen soveltaminen an-
taa kuitenkin mahdollisuuden yhdistad henkilokohtaiset arvot ja laajemmat ihanteet
(Getha-Taylor 2009: 201).
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3. POLIISIN ARVOT

3.1. Arvot poliisin olemassaolon lahtokohtana

Poliisihallinnossa korostuu lainalaisuuden vaatimus kaikessa toiminnassa. Organisaatio,
joka on asetettu valvomaan jarjestystd, tutkimaan rikoksia ja yleensdkin turvaamaan
rauhallisen eldamdnmenon sailymisté ja turvallisuutta, taytyy olla integriteetiltd&n luotet-
tava kaikilla tasoilla. Tutkimusten mukaan kansalaiset Suomessa luottavat poliisiin.
Kansalaiskyselyssa 2008 suurinta luottamusta julkisista organisaatiosta nautti poliisi.
World Values Survey-tutkimuksessa todettiin vastaavanlaisesti, etta valtiollisista laitok-
sista suomalaiset luottivat eniten poliisiin eikd luottamuksessa ole tapahtunut suuria
muutoksia vuosina 1981-2009. (World Values Survey 2014.) Kansalaiset luottavat po-
liisin sekd organisaationa ettd yksittaisina virkamiehina. (Salminen & Ikola-Norrbacka
2009: 76-79.)

Poliisiorganisaation arvojen taustalla ja perusteena vaikuttavat yhteiskunnan yleiset ar-
vot, perustuslaissa mainitut arvot seka julkisen hallinnon arvot yleisesti. Poliisi ei orga-
nisaationa ole irrallinen muusta yhteiskunnasta ja julkisesta hallinnosta. Poliisiorgani-
saatio jakaa julkishallinnon yleiset arvot josta sen toiminta hakee oikeutuksensa normi-
en liséksi. Poliisiammattikorkeakoulun (Polamk) rehtori Seppo Kolehmainen (2011: 61)

esittaa poliisityon arvotasot seuraavanlaisella kuviolla:

Y hteiskunnan arvot

Poliisin arvot Poliisihenkilon arvot

Kuvio 2. Poliisityon arvotasot
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e Arvot ovat suhteellisen pysyvid, mutta arvomaailma elaa ja muok-
kautuu muun yhteiskunnallisen kehityksen mukana.

e Eduskunnan s&atamaét lait ovat poliisityon lahtékohta, myds arvot
yhteiskunnassa.

e Arvotasojen kohtaaminen on poliisityon edellytys.

e Poliisin arvot ovat kerrostuneita ja monisidonnaisia.

Poliisin rooli yhteiskunnallisen tehtavan merkityksessa liittyy siihen, mitd asioita yhtei-
sesti arvostamme ja piddmme toivottavana ja hyvana. Poliisilaki (2014) maérittelee po-
liisin tehtaviksi mm. oikeus- ja yhteiskuntajarjestyksen turvaamisen, yleisen jarjestyk-
sen ja turvallisuuden yllapitamisen seka rikosten ennalta estdmisen, paljastamisen, sel-
vittdmisen ja syyteharkintaan saattamisen. Poliisin tyon l&htokohta on arvoissa. Poliisin
tehtavé yhteiskunnassa perustuu siihen, ettd on vélttamatonta pyrki& varmistamaan yh-
teisesti arvokkaiksi koettujen asiantilojen toteutuminen. Poliisiorganisaatio ei ole arvo
itsessadn, vaan poliisi palvelee yhteisten arvojen toteutumista yhteiskunnassa. Poliisin
arvojen kerrostuneisuus tarkoittaa sité, etté toiset arvot ovat toisia perustavampia ja py-
syvampié. Monisidonnaisilla arvoilla on monia méaarittajia ja erilaisia kiinnekohtia. Ar-
vot muuttuvat ajan myota, tulevaisuuden arvoista osa saattaa olla erilaisia kuin tdmén
paivan arvot. Poliisia pidetddn myos erddnlaisena arvojen vartijana ja vaalijana, tasta
syystd myos tiedotusvalineet seuraavat poliisien kayttaytymistd muita tarkemmin. (Ko-
lehmainen 2011: 61-63.)

Yhteiskunnalliset muutokset vaativat poliisiakin aika ajoin arvioimaan oman toimintan-
sa perusteita. Arvokeskustelun yll&pitdminen on tarkead, jotta poliisiorganisaation arvo-
ja ja eettisid periaatteita verrataan yhteiskunnan muiden tahojen arvoihin ja periaattei-
siin. Poliisi ei voi maarittaa ja rakentaa arvojaan ottamatta huomioon muiden nakemyk-
sid. (Ellonen ym. 2000: 123-124.)

Poliisin keskeinen tehtdva on erityisesti henkilokohtaisen turvallisuuden turvaaminen,
poliisilta on saatavissa apua uhkaavissa tilanteissa. Toisaalta poliisi julkisen vallan kayt-
t4jana huolehtii myos siité, ettd ihmiset kunnioittavat perus- ja ihmisoikeuksia — joiden

toteutumista poliisin tulee myos edistad seka estaa niiden loukkaukset. Toiminnan lah-
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tokohtana — jokaisella yksittaisellakin poliisimiehelld — tulee olla ihmisarvon ja inhimil-
lisen arvokkuuden takaaminen kaikissa tilanteissa. Liséksi jokainen virkamies (poliisi-

mies) on myds ihminen, jonka oikeudet on turvattava. (Sisdasiainministerié 2008: 6.)

Arvojen merkityksen ymmartdmisessd voidaan osoittaa neljé kriittista arvoa poliisiorga-
nisaatioille: ohjaaminen, viestiminen, tarkoitus ja vahvuudet. Ohjaaminen koskee seka
yksiloa ettd organisaatiota, poliisiorganisaatiota voi kontrolloida parhaiten vain organi-
saatio itse. Pelkalla lainsadadannolla ei voida ohjata poliisiorganisaatiota. Kun organisaa-
tion j&senet ymmartavat ensin omat arvonsa, he pystyvét sen jdlkeen ymmartdmaan ja
omaksumaan uusia arvoja. Vasta tdaman jalkeen he pystyvat kunnolla viestimaan arvois-
ta. Aikaisemmat arvot ovat madrittdneet aikaisempia tarkoitusperia ja aikomuksia ja ko-
kemuksien kartuttamat arvot maaraavat nykyisia tekoja. Jokaisen tulisi tunnistaa arvon-
sa, silla ne tukevat hénen persoonaansa, luonnettaan, johtajuuden vahvuuksia ja suori-
tuskykyaadn. Tunnistettuihin vahvuuksiin perustuvat arvot luovat tilanteen, jossa kaikki
vahvuudet ovat arvoja. Siita, mitd pidetaédn tarkeand, tulee organisaation jasenten arvoja.
(Whisenand 2011: 25-26.)

3.2. Poliisin arvot kansainvélisessa vertailussa

Kansainvélisesti tarkasteltuna Suomi ja Pohjoismaat yleensédkin ovat siind mielessa
poikkeavia, ettd niissd on vain yksi poliisiorganisaatio, jolla on myds omat, yhteiset ar-
vonsa. Monissa maissa ympari maapallon on lukuisia erilaisia poliisiorganisaatioita sa-
man valtion siséll4. Osassa maista kaksi eri poliisiorganisaatiota toteuttaa samaa tehta-
vad, kuten monissa maissa Euroopassakin vield oleva jérjestelmd, joissa on olemassa
siviilihallinnon alainen poliisiorganisaatio sekéd puolustushallinnon alainen santarmijar-
jestelméa. Nailld organisaatioilla voi silti olla taysin rinnakkaisia tehtavia. Italiassa taas
on useita erilaisia poliisiorganisaatioita, joista osa toteuttaa vain jotakin erityisté tehté-
vaé kuten esim. Guardia di Finanza (Guardia di Finanza 2014). Valtiossa voi siis olla
poliisiorganisaatioita, joiden arvot eivat ainakaan kaikin osin ole yhtenevid. Lisaksi on
eroja myos siing, kaytetadnko nimitysta poliisipalvelut (engl. Police Service) vai poliisi-

voimat (Police Force). Pohjoismaat lahtevat yhteisesti siitd, ettd niissa on poliisipalvelu,
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termin “voima” kédyttiminen antaa hieman erilaisen kuvan siitd, minkélaisesta poliisior-

ganisaatiosta lahtokohtaisesti on kyse.

Yhteiskunnallisen tehtdvan nékokulmasta tarkasteltuna poliisiorganisaatioiden arvot
ovat yhtenevéisid sellaisissa yhteiskunnissa, joissa tavoitteena on yhteiskunnallinen
edistys yhteisen lainsdddannon avulla (Kolehmainen 2011: 66).

Euroopassa eréanlaisena hyvan poliisitydn ja —hallinnon perustana voidaan pitédd Euroo-
pan ihmisoikeussopimusta. Sopimuksen ldhtokohtana on my0s se, ettd jasenvaltiot har-
monisoivat lainsaadantonsa siten, ettei kansallinen lainsédadantd ole ristiriidassa sopi-
muksen kanssa. Taten jasenmaat jakavat sopimuksen yhteisen arvoperustan. Tama hei-
jastuu myos poliisityon taustalla oleviin arvoihin sekd normeihin. (Ellonen ym. 2000:
44.)

Euroopan Unioni on antanut oman suosituksensa poliisin eettisiksi arvoiksi; Eurooppa-
laiset poliisin eettiset ohjeet, Suositus Rec (2001) 10. Suosituksessa kasitelladn mm. sel-
laisia asioita kuten syrjintd, vdhemmistot, hyvét suhteet kansalaisiin, rehellisyys, ihmis-
ten kunnioitus, erityisen haavoittuvien ryhmien huomioiminen, poliisiksi hakijoiden ob-

jektiivinen ja tasapuolinen rekrytointi. (Sisdasianministerio 2008: 10-15.)

Naapurivaltiollamme Ruotsilla on ollut yhteiset arvonsa vuodesta 2009. Ruotsin poliisi
toteaa tarkoituksenaan olevan turvallisuuden lisaédmisen ja rikollisuuden véhentdmisen.
Tata tarkoitusta Ruotsin poliisi toteuttaa ammattitaitoisesti ja rakentamalla luottamusta
olemalla
e sitoutunut — kantaa vastuun ja osoittaa kunnioitusta. Ottaa vastuun
tyostéan ja antaa kaikille yhtalaisen arvon.
o tehokkaita — tulokseen ja kehittymiseen tahtdavid. Huomio suun-
tautuu tuloksiin, yhteistyohon ja jatkuvaan kehittymiseen.
e helposti l&hestyttavid — niin yhteiskunnalle ja toisilleen. Avuliaita,
joustavia ja tukea tarjoavia.
(Kolehmainen 2011: 67.)
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Toinen esimerkki EU-valtion poliisista on Lontoon Metropolitanin poliisi. Sen missio
on ty6 yhdessé turvallisesmman Lontoon puolesta. Arvoista Metropolitan Police toteaa
seuraavaa: Yhteisty0 kaikkien omien kansalaisten, kaikkien yhteistydkumppanien ja
kaikkien kollegojen kanssa
e tarjoamme ennen muuta laadukkaita poliisipalveluja, joista olem-
me ylpeité
e rakennamme luottamusta kuuntelemalla ja vastaamalla
e kunnioitamme ja tuemme toinen toisiamme ja tydskentelemme
tiimind

e otamme oppia kokemuksista ja I6yddmme teitd yha parempaan

Kulttuurisesti ja kahteen edella esitettyyn esimerkkiin verrattuna myos ajallisesti, erilai-

nen esimerkki on Delhin poliisi Intiassa. Sen arvoissa todetaan mm. seuraavaa:

“Delhin poliisi tarkoitus on lain oikeudenmukainen ja vakaa ylldipito, rikosten eS-
taminen, lainrikkojien ottaminen kiinni ja tuominen oikeuteen, rauhan sailyttami-
nen yhteistydssa yhteison kanssa, ihmisten suojelu, auttaminen ja rauhoittaminen
niin, ettd tdman nahdaan tapahtuvan integriteetilld, yleisen ymmarryksen ja hy-
vdn harkinnan mukaisesti...” (Emt. 66—67.)
Y14 olevasta vertailusta kady ilmi, ettd kahden EU-valtion poliisiorganisaation arvot ovat
samantapaisia ja nojaavat selvasti samoihin periaatteisiin, jotka ovat johdettavissa EU:n
julkilausumista. Delhin poliisin arvoihin taas on kirjattu sellaisia asioita, joita on Suo-

messa on Kirjattu poliisilakiin, siis normeja.

USA:ssa EU:n julistuksiin verrattava asiakirja on perustuslaki (U.S. Constitution), jo-
hon perustuvia julistuksia; code of ethics ja code of conduct on laadittu liittovaltion toi-
mijoille ja virastoille. Naissd on mainittuna lukuisia arvoja mutta yhteisia arvoja ovat
sellaiset kuten rehellisyys, oikeus, kunnioitus, luotettavuus, vapaus, sitoutuminen, roh-
keus, kuuliaisuus, uskollisuus, velvollisuus ja valittdminen. (Cavanagh 2004: 3-4.)
Integriteettiongelmat ja epéeettinen toiminta on kuitenkin juuri USA:ssa ollut poliisin
ongelma ja on aiheuttanut myds merkittdvida uskottavuusongelmia sek& mellakoita.
(Ortmeier & Meese 2010: 85-89.)
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Poliisin arvojen lyhyessakin kansainvélisessé vertailussa 10ytyy arvoperustalle eroja.
Suomi vertautuu paitsi yleisesti niin myds EU:ssa maériteltyihin arvoihin. Arvoperus-
tassa on yhtélaisyyttd myos pohjoismaiselta katsantokannalta naapurimaahamme Ruot-
siin, jonka poliisin arvoista on myds péateltavissa pyrkimystd oikeudenmukaisuuteen,
tasapuolisuuteen ja ammattitaitoon. Lontoon poliisin arvoista voi nostaa esiin pyrki-
myksen luottamuksen kasvattamiseen, tastd voi péatelld, ettei poliisiin luoteta samalla
tavalla kuin Suomessa. Lontoon poliisin arvoista voi 10ytdd myos viittauksen ammatti-
taitoon ja tyohyvinvointiin. Intian poliisin arvoistakin 10ytyy oikeudenmukaisuus ja toi-
saalta pyrkimys integriteettiin on erikseen mainittu. USA:ssa on runsaasti erilaisia polii-
siorganisaatioita eri hallintotasoilla liittovaltiosta paikalliseen pikkukaupunkiin tai piiri-
kuntaan. Liittovaltion virastojen yhteisissé arvoissa on lueteltuna yleisia julkisen hallin-
non arvoja ja toisaalta tiedetaan, ettd integriteetti on osittain ongelma myds USA:ssa.
Kansainvalisesti katsottuna pohjoismaisen hyvinvointivaltion Suomen arvot on onnis-
tuttu tiivistdmaan neljadn tarkeédksi katsottuun arvoon. Suomessa luottamus poliisiin on
korkeaa eika integriteettia ole tarpeen arvoissa erikseen korostaa kuten maissa, joissa

luottamus poliisiin on Suomea heikompaa. (Kaaridinen 2008: 141-159.)

3.3. Poliisiorganisaation yhteiset arvot

Poliisille on mé&aritelty yhteiset arvot 1.1.2008 ja arvojen méérittdminen voidaan nahda
muutoksena poliisin toimintakonseptissa. Arvojen madarittamisella pyritdan Kirkasta-
maan poliisin toiminnan lahtékohtana huomioitavia lahtdkohtia sekda periaatteita tasmél-
listen toimintaohjeiden ja saantojen sijasta. Siirtymavaiheessa kohti arvojohtamista on-
gelmana on irtautuminen vanhasta johtamisdoktriinista. Siirtymdvaiheen aikana on seka
yksityiskohtaista ohjausta (kontrollivallasta kiinnipitdminen) etta yleisten periaatteiden
maadrittelemista (paatosvallan siirtyminen alaspain). (Huotari & Puttonen 2012: 125.)

Poliisilla on ollut ja on oma kulttuurinsa, jolla on pitkét perinteet. Aikaisemmin, kym-
menid vuosia sitten, poliisin ammattiin opittiin tydn myotd ja vanhemman “mestarin”
opissa ja koulutuksen merkitys profession luomisessa oli vahaisempi. Poliisin on Suo-
messa aina luotettu ja poliisimiesten moraalia on pidetty korkeana, vaikkei erillisi& eet-
tisid arvoja ole laadittukaan aikaisemmin samalla tavalla kuin nyt on arvoprosessin

my0ta tehty 2000-luvulla. Poliisin omasta kulttuurista huolimatta on valttdmatontd, etta
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tyon eettiset periaatteet pysyvat samansuuntaisina lainsdddannon periaatteiden ja tarkoi-
tuksen kanssa. (Ellonen ym. 2000: 128-129.)

Poliisin perusarvot poliisitydssé tulee maarittad. Poliisityd on ohjattava kohti tiettyd,
tavoiteltavaa tilaa tai tavoitetta. Nama tavoiteltavat asiat edustavat arvoja. Poliisietiikan
tulee voida arvioida ja asettaa tdrkeimmat poliisin arvot, jotka sitten ohjaavat poliisi-
miesten tarkoitusperid ja moraalisia vaikuttimia. Arvojen asettaminen ei tarkoita, ettei-
vat muut arvot ole tarkeitd; ne vain lisdavat selkeytta eettiseen paatoksentekoon poliisi-
tyossa. (Pagon 2000: 7.)

Poliisin visiossa (2004-2014) on vuodelle 2014 mainittu tavoitteeksi: “Suomi on Eu-
roopan turvallisin maa, minka takeena on ammattitaitoinen, palvelualtis, luotettava,
yhteistyéhakuinen ja tehokkaasti organisoitu poliisi.” Strategialla tarkoitetaan toiminta-
tapaa, jonka mukaan toimien paastaan visiossa kuvattuun tavoitetilaan. Poliisitoimintaa
koskevissa strategisissa linjauksissa on mainittu ensimmaisend poliisitoimintaa ohjaavat
arvot: ”Poliisihallinnon arvokeskustelu kaydaan kaikilla organisaation tasoilla strate-
giakaudella. Poliisitoimintaa valtakunnallisesti ohjaavat arvot liitetddn osaksi strategi-
aa sen jalkeen, kun ne on arvokeskustelun tuloksena maaritelty.” (Poliisin ylijohto
2004: 4). Poliisin yhteiset arvot liittyvat kiintedsti poliisin visioon ja ne on huomioitu

osana strategiaa jo vuonna 2004.

Sisdasiainministerio on laatinut vuonna 2008 asiakirjan Poliisin yhteiset arvot” (D:no
SMO033:00/2007), jonka liitteend on arvoja késittelevda Powerpoint-dokumentti, jossa

arvot maaritelldan seuraavasti:

“Poliisin yhteiset arvot on koottu ohjaamaan jokapdivdisessd tyossd tehtdvid va-
lintoja. Arvojen paaviestien yhteisollisyys syntyy siitd, ettéa poliisihallinnossa ja
siella tyoskentelevilla ihmisilla on samanlainen viitekehys toimia ja toiminnassa
yhteinen suunta. Arvojen pdaaviestit on laitettu k&skymuotoon, jotta keskustelu
saadaan liikkeelle ja keskustelua voidaan kdyda riittavan lahella yksildiden joka-
paivaista toimintaa. Arvot ja niiden paaviestit ovat kaikille samat ja keskustelua
niiden pohjalta tulee kdydd huomioiden kunkin toimenkuva.”
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Poliisin arvojohtamisen perusteiksi on vuonna 2008 valittu neljd arvoa:

oikeudenmukaisuus

ammattitaito

palveluperiaate

henkiléston hyvinvointi

Valitut arvot eivét ole juridisesti sitovia normeja vaan ne velvoittavat moraalisesti. Niil-
14 poliisi kertoo myo6s organisaation ulkopuolelle toimintatavoistaan. Poliisin toiminnan
normipohja keskeisine periaatteineen on puolestaan maéaritelty mm. poliisilaissa, polii-

sin hallintolaissa seké virkamieslaissa. (Sisdministerio 2008: 2.)

Poliisin valituille arvoille on poliisin intranetissé varattu oma sivustonsa mutta sita ei
ole paivitetty vuoden 2008 jalkeen. Sivuston kautta on ladattavissa ja tulostettavissa eri-
laista arvoihin ja arvokeskusteluun liittyvad materiaalia kuten mm. poliisin yhteiset ar-
vot esittelevat ppt-diat sekd keskustelupohja arvokeskustelujen kdymista varten. Poliisin
yhteiset arvot kasitelladn vuosittaisissa tulos- ja kehityskeskusteluissa ja juuri niissa si-
vuston kautta saatavissa oleva materiaali olisi hyédynnettavissa. Luultavaa kuitenkin
on, ettd vain harva esimies kay lukaisemassa yhteisistd arvoista ennen keskustelujen
aloittamista. Tamé olisi kuitenkin otettava huomioon koulutettaessa esimiehia tulos- ja
kehityskeskustelujen kdymiseen. Materiaali on kuitenkin tiivistetyssé ja helposti omak-

suttavassa muodossa.

Arvokeskustelujen tavoitteena olisi saada aikaan yksikdissé konkreettinen, arkipdaivéi-
seen tyohon liittyva arvokeskustelun taso ja keskustella siitd, kuinka arvot ilmenevét
jokapaivéisessa tyossa. Tarkeintd olisi arvoista puhuminen ja niiden toteutumisesta

tydssa — siten, ettd jokainen osallistuisi keskusteluun.

Seuraavassa kasitellaan tarkemmin poliisin yhteisid arvoja jotka ovat oikeudenmukai-

suus, ammattitaito, palveluperiaate ja henkiloston hyvinvointi.
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3.3.1. Oikeudenmukaisuus

Moraalifilosofisena kasitteend oikeudenmukaisuus on perustavaa laatua oleva arvo
yhteiskunnassa ja poliittisessa jarjestelméssd. Oikeudenmukaisuus kasitteend pitaa
sisalldadn myos useita madaritteitd; se on mm. tasapuolisuuden, yleisen oikeuskasityksen
ja oikeudentunnon mukaisesti toimimista. John Rawls kutsuu oikeudenmukaisuutta
“reiluksi peliksi”, rationaalisesti ajattelevat ja teoriasta hyvin perilld olevat henkilot
valitsevat itselleen moraalin ottaen huomioon sen, ettd he joutuvat itse eldmé&én
valintojensa mukaan. (Airaksinen 1993: 212; Salminen & lkola-Norrbacka 2009: 34.)
Tarkeimpadna  hyvan  tyOyhteisbn  ominaisuutena  pidetddn  usein  juuri

oikeudenmukaisuutta (Juujarvi ym. 2007: 103).

Oikeudenmukaisuus on keskeisimpié tekijoita tyoyhteisoissa ja nykyaén tarpeellisempi
kuin ehk& koskaan. Organisaatioissa tulisi luoda siséisen oikeudenmukaisuuden
kokemus, tdmd on my0s olennainen terveystekija ty0ssd: epdoikeudenmukaisiksi
koetuissa organisaatioissa tutkimusten mukaan sairastetaan enemman. (Ollila 2008:
283.)

Poliisityossa oikeudenmukaisuuteen kuuluu liséksi eettisten ohjeiden ja normien
noudattaminen poliisitydsséd ja myos sen ulkopuolella. Poliisietiikka kumpuaa siité
tehtdvastd, jonka poliisi on saanut yhteiskunnalta. Se kasittelee niita arvoja, joita poliisin
tehtdvana on suojella. Poliisietiikka pyrkii tietoisesti ja Kriittisesti analysoimaan niita
arvoja ja normeja jotka enemman tai vahemman tietoisesti ohjaavat poliisin
toimenpiteita. (Granér & Knutsson 2000: 18.)

Oikeudenmukainen poliisi on uskottavan ja kunnioitettavan poliisitydon perusta.
Oikeudenmukainen poliisi on luotettava ja lahjomaton, noudattaa lakeja, asetuksia,
normeja ja eettisid ohjeita niin virkatehtavissddn kuin yksityiseldméssédénkin ja on

toimissaan tasapuolinen (’laki on kaikille sama”).

Virkatoimissaan yksittaisen poliisimiehen tulee muistaa aina toimivansa virkavastuulla

ja tehtyjen paatosten tulee olla kriittisen tarkastelun kestdvia ja myohemminkin
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perusteltavissa olevia. Toiminnan tulisi my6s olla johdonmukaista siten, ettd sen on
séadosten ja annettujen toimintamallien mukaista. Kansalaisten tulee myds voida luottaa
siihen, ettd hdn saa maan eri osissa poliisilta mahdollisimman samankaltaisen palvelun.
Poliisimiehen toiminnan tulee olla myods vapaa-ajalla kriittisen tarkastelun kestavaa. Jos
poliisimies rakennuttaa itselleen omakotitalon kéayttden sen rakentamisessa vaikkapa
vain jossakin madrin pimeé&a tyovoimaa ei voi olla eettisesti tarkastellen hyvéaksyttavaa
kun poliisi organisaationa samaan aikaan kdy kamppailua harmaata taloutta vastaan.
(SM033:00/2007.)

Joensuun yliopiston julkisoikeuden emeritusprofessori Teuvo Pohjolainen pohtii tata
samankaltaisen palvelun kysymysta Ylen nettiuutisissa 8.11.2012. Pohjolaisen mukaan
laki ei madritd poliisien riittdvad maarad, mutta valtio on velvollinen huolehtimaan
kansalaisten turvallisuusperusoikeudesta. Tamé& oikeus voi jarkkyd, kun valtio joutuu
budjettileikkausten vuoksi karsimaan henkilokuntaa ja palveluita. Pohjolainen arvioi
mya0s, ettd kansalaisten pitaisi punnita vastuut silloin, kun poliisin paikalle tulo kest&a
lilan kauan ja seurauksena ovat huomattavasti suuremmat vahingot kuin jos partio olisi
ollut paikalla ajoissa. Vastuunkantajina Pohjolainen nékee viime kadessa sisdministerin
ja valtioneuvoston mutta myo6s poliisilaitoksen poliisipdallikké saattaa olla osaltaan
vastuussa. (Talvitie 2012.)

Pora IlIl — paalinjaukset (2012: 47-53) hanketyéryhmén raportissa todetaan, etta
resursseilla mitattuina suuret laitokset ovat tehokkaampia ja konserniohjauksen
nakokulmasta poliisilaitosten maara on lilan suuri. Raportin mukaan esityksen
l&htokohtina ovat poliisin hallintolain 6 8:ssd mainitut alueiden erityispiirteet, joita ovat
asukasmaara, asukastiheys, laajuus, liikenneyhteydet seka Kkieliolot ja aluejaotuksen
vaikutus viranomaisen kielilain 6 8:ssd tarkoitettuun kielelliseen asemaan. Muina

Kriteereind mainitaan mm. se, ettd harva-alueiden erityispiirteet huomioidaan.

Sisdasiainministerion  poliisiosaston  osastopaallikkd Kauko Aaltomaa toteaa
Siséasiainministerion tiedotteessa 20.11.2012, ettd poliisin palveluverkko tulee
sédilymaan laajana ja koko maan kattavana. Tiedotteessa todetaan erikseen, ettd

lahtokohtana tarkastellaan nykyisen laajuisen poliisitoiminnan hyvan tason
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séilyttamistd. Harvaan asutuille alueille ei ole ainakaan heikennysmielessa tulossa

huomattavia muutoksia.

Aaltomaa (2013: 26) toteaa edelleen, ettd riittdvalla ohjauksella on varmistettava
poliisitoiminnan yhdenmukainen laatu ja riittdvat resurssit. Pora Il hankkeessa on
lahdetty siitd, ettd poliisin palvelutaso sdilyy entisellddn ja tatd tullaan seuraamaan
asetetuilla mittareilla koko poliisiorganisaatiossa. Koko uudistukselle on yhteista se, etta
suoritettavat leikkaukset eivat saa heikentdd poliisin toimintaa siitd huolimatta, vaikka

henkiloston maara laskeekin. Tamé asettaa erityisen haasteen poliisin johtamiselle.

Liiallisella Kkeskittamisella ja poliisin hierarkkisella organisaatiorakenteella on
taipumusta Kkarjistdd ja vaikeuttaa poliisin ja vahemmistdjen suhteita (Glomseth,
Gottschalk & Hole 2011: 92).

Taydellinen samankaltainen poliisitoiminta ympari Suomea on Kkuitenkin kenties
mahdoton tavoite. Tasapuolinen tilanne on tavoiteltavissa oleva ihanne mutta se on
vaikeasti saavutettavissa. Poliisin  on pystyttdvd laittamaan asioita myos
tarkeysjarjestykseen. Kansalaisten kohtelussakaan kirjaimellisesti samanlainen kohtelu
ei voi toteutua. Lasta ja keski-ik&istd ihmista ei luonnollisestikaan kohdella samalla
tavalla. Suomi on nykyisin monikulttuurisempi joka myos aiheuttaa omat haasteensa
kansalaisten kohtelulle. Myds maaseutumaisten ja suurten kaupunkien poliisilaitosten
toimintatavoissa on eroja, jotka ovat jopa luontevia. Tasapuolisuuden osoittaminen on

kuitenkin poliisin uskottavuuden kannalta tarkeaa. (Ellonen ym. 2000: 65-67.)

Oikeudenmukaisuuteen ja tasapuolisuuteen kuuluu myoés henkildston tasa-arvoinen
kohtelu. Poliisilla on tasa-arvosuunnitelma, jonka mukaan tasa-arvon toteutumista
voidaan edistad parhaiten vaikuttamalla seka poliisihallinnon siséisiin ettd kansalaisten
asenteisiin ja asettamalla konkreettisia tavoitteita, joiden toteutumista seurataan
sédannollisesti. Vuoden 1999 ensimmaisen tasa-arvosuunnitelman tavoitteena oli mm.
naisten lisdédminen poliisihenkilostossd. Kymmenen vuoden tahtadimelld naisten osuutta
peruskoulutuksessa on onnistuttu kasvattamaan. (Sainio, Eskola, Kauppinen, Kandolin
& Kalkkinen 2007: 18-19.)
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Tyontekijoiden epdoikeudenmukainen kohtelu on poliisitydsséd merkittava stressitekija,
epaoikeudenmukaisuuden kokemus aiheuttaa tyontekijoissa enemman stressid kuin
luottamuksen puute, epépatevat esimiehet, tiedon puute tai tyontekijoiden valiset
suhteet. Poliisimiehet voivat koulutuksensa ja kokemuksensa avulla varautua
vakivaltaisiin  tilanteisiin ~ tyossadn  mutta he eivdt odota  joutuvansa
epéoikeudenmukaisesti kohdelluiksi oman poliisilaitoksensa tai esimiestensd toimesta —
oikeudenmukaisuuden toteutumiseen esimiesten tulisi kiinnittda erityistd huomiota.
(Vuorensyrja & Malkia 2011: 387-388.)

3.3.2. Ammattitaito

Poliisity0 ja toimintaymparistd muuttuvat ja samalla myos poliisin toimintatavat ja
tyovalineet kehittyvat. Tama vaatii jatkuvaa ammatillista kehittymistd. Kerran poliisin
peruskoulutuksessa hankittu ammattitaito ei riitd koko virkauran ajaksi. Ammattitaito
tarkoittaa  poliisimiehen valmiutta jatkuvaan oppimiseen ja kehittymiseen.
(Siséasiainministerio 2008: 23-24.)

Ammattitaitoinen poliisimies on kiinnostunut ammatistaan ja halukas oppimaan uutta ja
kehittdmaan osaamistaan. Aktiivisella hakeutumisellaan uusiin tehtéviin (=tydssé
oppiminen, tyokierto) on mahdollista kehittdd osaamistaan ja tdhan poliisilaitoksissa
my0s yleensd kannustetaan. Oppiminen uusien tehtavien kautta on myds
poliisilaitokselle  edullinen  menetelmd.  Tyontekijaa ei tarvitse lahettda
Poliisiammattikorkeakoululle  koulutettavaksi kaikissa tapauksissa (Polamkissa
kurssitettavista tulee kuluja poliisilaitoksille) vaan uuden oppiminen tapahtuu oman
poliisilaitoksen sisalld ja tyontekijan tydpanos on koko ajan kdytdssa. Tyokierto vaatii
poliisimieheltd oma-aloitteisuutta ja omaa halua oppimiseen ja tydkiertoon. Haastava
tehtdva myds motivoi oppimaan uutta. (Lawler 2003: 122; SM033:00/2007.)

Oppimisesta ja tiedosta tulee tulevaisuuden organisaatioissa yhd tarkeampaa.
Oppiminen tulee olemaan jatkuvaa ja laajemmalle ja yh& laajemmalle ulottuvaa.

Menetelmind tullaan kayttdm&&n mentorointia, luokkaopetusta ja etdopiskelua, joka



42

todennékadisesti on itseohjautuvaa tuettuna vahvalla organisaation tuella. (Glomseth ym.
2011: 89.)

Poliisimiehen tulee myds kantaa oma vastuunsa ja tehdd parhaansa. Kansalaisten parissa
tyoskennellessadn yksittdinen poliisimies antaa samalla kuvan koko organisaatiosta
joten organisaatio voi odottaa, ettd poliisimies toimii ammattimaisesti ja
ammattitaitoisesti. Kansalaiset ovat siksi harvoin tekemisissa poliisin kanssa, ettd he
muodostavat kuvan koko organisaatiosta niiden harvojen kertojen aikana, jolloin he
kohtaavat poliisimiehen tai —partion. Ammattitaitoon kuuluu myods tyotehtdvien
ty6turvallinen suorittaminen, joka on 90-luvulta alkaen saanut aikaisempaa suuremman
merkityksen poliisikoulutuksessa. Tyoturvalliseen toimintatapaan kouluttaminen ja

entista parempi valineistd on parantanut merkittavasti poliisimiesten tyoturvallisuutta.

Poliisiorganisaatio on ollut jatkuvan myllerryksen kourissa 90-luvulta asti ja vuodesta
2008 alkaen vauhti on vain Kiihtynyt. Parhaillaan on jo menossa kolmas
organisaatiomuutos vuoden 2008 jélkeen, ns. Pora Ill. Valtioneuvoston kehyspéaatoksen
mukaan poliisihallinnossa toteutetaan vuosina 2014-2015 koko poliisihallintoa koskeva
hallintorakenteen muutos (Pora IlI). Muutoksella on tarkoitus vahvistaa
poliisiyksikdiden toimintakykyd niiden madréda vahentdamélla ja tehtavéakenttaa

uudelleen arvioimalla. (Pora Il paélinjaukset 2012.)

Muutosvauhti asettaa myos vaatimuksensa poliisimiehen ammattitaidon kehittamiselle,
silla  tydympadristd ja tyomenetelmdt muuttuvat jatkuvasti. Muutos on haaste
poliisiorganisaatiolle, silld suuret muutokset pitdisi vieda onnistuneeseen
lopputulokseen.  Muutosjohtamisen  osaamisessa  vaikuttaisi  olevan haastetta

ammattitaidon kehittamiselle.

3.3.3. Palveluperiaate

Suomen perustuslain 228:n mukaan (Suomen Perustuslaki 1999) Julkisen vallan on

turvattava perusoikeuksien ja ihmisoikeuksien toteutumien”. Poliisi tarjoaa

perusturvallisuutta kaikille kansalaisille. Perusturvallisuuden pitdisi olla samankaltainen
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asuinpaikasta riippumatta. Oikeudenmukaisuus-arvoa kaésittelevassa alaluvussa olen
todennut, ettei tdm& aina kuitenkaan toteudu ja poliisipalvelujen saanti saattaa
palveluverkoston karsinnan myota heiketd. Palveluperiaate-kysymys on esitettavé seké
organisaatiolle ettd yksittdiselle poliisimiehelle. Toimimmeko organisaationa ja
yksiloingd siten, ettd perusturvallisuuspalvelut ovat saatavissa valtakunnassa
asuinpaikasta riippumatta? Miten poliisiorganisaatio voi omalla toiminnallaan edistaa

tai vahvistaa poliisipalvelujen laatua ja saatavuutta?

Julkisessa hallinnossa palvelutilanteessa palveltavalla on kaksi roolia: asiakkuus ja
kansalaisuus ja néita rooleja maarittavat viela erityiset roolit ja velvollisuudet. Laajasti
tulkiten koko julkinen toiminta on palvelua ja palveluajattelulla vahvistetaan
kansalaisten asemaa. Toiminnan ytimend on kansalaisen kohtelu kunnioittavasti ja
arvostavasti. (Salminen 2003: 41-42.) Poliisin arvona palveluperiaatteella on kytkenta
poliisin perustehtavéan eli perusturvallisuuden ja asiakaspalvelun tarjoamiseen kaikille
kansalaisille (Kolehmainen 2011: 68).

Palveluperiaatteen toteutumisen osalta on poliisin henkilostobarometriaineistossa
tapahtunut selvd muutos vuosina 2008-2010. Muulla kuin péé&poliisiasemalla toimivat
ovat kokeneet palveluperiaatteen ja henkildston hyvinvoinnin arvojen arvojen
toteutuneen omassa yksikossédan aikaisempaa heikommin. Johtamisen ndkdkulmasta
tima muutos on huolestuttava — erityisesti hyvinvoinnin arvon kokemisen
heikkeneminen. (Huotari 2011: 88)

Asiakastyytyvdisyyden pitaisi olla organisaation tarkeimpid mittareita. Miten
tunnistamme  asiakkaamme ja palvelemme heitd parhaiten? Tulos- ja
kehityskeskusteluissa néistd asioista keskustellaan yksittaisen tyontekijan tasolla.
Yleisesti tarkeimpind asiakkaina ndhdaan asianomistajat, joita organisaation tulisi
pyrkia palvelemaan mahdollisimman hyvin — my6s tadtd veronmaksaja Vvoi
organisaatiolta odottaa. Asiakastyytyvaisyyteen kuuluu asiakaslaht6inen lahestymistapa,
selvitetddn, mikd ongelma poliisin avuntarvitsijalla on vaikka kotihalytystilanteessa ja
pyritdén l6ytdmaan siihen yksilolle sopiva ratkaisutapa. (SM033:00/2007.)
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Hyvéaan palveluun kuuluu liséksi neuvontavelvollisuus, jonka soisi toteutuvan
paremmin kuin se talla hetkelld toteutuu. Aikaisemmin poliisille oli helppo soittaa kun
palvelupisteitd oli paljon, mutta nykyddn saattaa aika ajoin olla mahdotonta saada
poliisiasemalta vastausta. YleisOpalvelupisteitd, joissa puhelimeen vastaa aina
poliisimies, on lilan v&han. Poliisiasemien aukioloajat ovat myds supistuneet
merkittavasti ja virka-ajan ulkopuolella saattaa olla l&hes mahdotonta paasté
toimittamaan asiaansa poliisiasemalle. Jonkinlaista helpotusta saattaa tarjota
Valtiokonttorin 2013 perustama Kansalaisneuvonta, jonne voi soittaa ei-kiireellisissa
asioissa ja kysya neuvoa myos poliisitointa koskevissa asioissa. (Kansalaisneuvonta
2014.)

3.3.4. Henkildstdn hyvinvointi

Henkildston hyvinvoinnin edistamisestd on muodostunut keskeinen tulostekija organi-
saatioiden toimintakyvyn kannalta. Poliisiorganisaatiossakin eldkkeelle jddmisen séén-
nokset ovat muuttuneet ja ihmisten oletetaan tyoskentelevan pidempaan, samalla kui-
tenkin tydssa jaksamista vaikeuttavat tekijat ovat koko ajan lisadntyneet. Tilanne on vé-
hintdankin haastava, organisaatiot ovat muuttuneet, tyontekijoiden maara vahentynyt ja
tehokkuuden ja tuottavuuden oletetaan lisaantyvan. Naiden lisdksi monet tydyhteisote-
kijat lisdavat sairastavuuden riskid tyopaikoilla. Tyéhyvinvoinnilla tarkoitetaan keskei-
sesti tydnhallintaan, motivoitumiseen ja tydssa viihtymiseen liittyvia tekijoita eli henki-
loston psyykkistd, fyysistd ja sosiaalista toimintakykyd. Tyohyvinvointi laskee, kun
tyon kuormitustekijat ylittavat tyon voimavaratekijat. (Monkkonen & Roos 2009: 225—
227.)

Henkildston hyvinvointi arvona sisaltda useita eri tekijoitd. Huomiota Kiinnitetadn
johtamisen tdrkeyteen asioiden ja ihmisten johtamisessa, hyvaa tyoilmapiirid
rakentavaan kéyttdytymiseen tydssa ja tyon mielekkyyttd ja tasapainoa tyon ja muun

elaman vélilla. (Kolehmainen 2011: 68.)

Asioiden johtaminen vie julkishallinnossa yleensd liikaa aikaa suhteessa ihmisten

johtamiseen ja ndin on laita my6s poliisihallinnossa. Kenttd- ja hélytystoiminnassa
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toiminnan johtaminen on kenttdjohtajan velvollisuus. Tutkinnassa ja hallintopalveluissa
tilanne on selkeasti toisenlainen. Asioiden johtamiseen kuluu suurin osa esimiesten
ajasta ja ihmisten johtamiseen jaa liian vahédn aikaan. Poliisin arvoissa henkildstén
hyvinvoinnissa korostetaan nimenomaan ihmisten johtamisen tarkeytta silla johtaminen
on Kkriittinen menestystekija. Hyvinvointi tyopaikalla pitaa sisallaan lukuisia tekijoita,
joilla kaikilla on merkitystd. Tiivistden voi kuitenkin sanoa siten, ettd tyohyvinvointi
vaatii muutakin kuin satunnaisesti toistuvia, ns. tyky- ja tyhy-tapahtumia. Tyontekija
voi hyvin kun perustyd sujuu ja toéihin tulee mielelld&n. Johtamisella on kuitenkin
merkittdvd vaikutus henkiloston hyvinvointiin ja johtajan on otettava rooli myds
henkiloston hyvinvoinnista huolehtivana esimiehend. Asiajohtamiselta on 16ydyttava
aikaa ihmisten johtamiselle. Kehusmaa (2011) kasittelee kirjassaan monipuolisesti
tyéhyvinvointia ja tyéhyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd. Kirjan esipuheessa hén toteaa,
ettei hyvd tyoelamé synny “kikkakakkosilla”, tyontekijoille tarjottavat liikuntasetelit,
tyky-pdivat ja ilmapiiritutkimukset ovat yksittéisia temppuja, joilla saatetaan joskus
sattumalta edistdd tyohyvinvointia. Hyvdn tyfeldaman ja tydhyvinvoinnin
aikaansaamiseksi on ymmarrettava seka tyohyvinvoinnin kokonaisuus ettd kaikki ne

tekijat, joista organisaation ty6hyvinvointi syntyy.

Jokainen voi itse vaikuttaa tyOpaikkansa hyvinvointiin. Omalla kaytokselld on
merkitysta koko tydyhteison hyvinvointiin. Positiivinen suhtautuminen ja yhdessa
tekemisen meininki vahvistavat yhteison hyvinvointia. Hyvinvointia lisdava tekija on
riittdvdn monimuotoinen tyonkuva, mielekds tyon siséltd luo tyéhyvinvointia. Tulos- ja
kehityskeskusteluissa tyonkuva keskustellaan aina ensimmadiseksi ja pohditaan samalla,
onko siihen tullut muutoksia ja toivovatko keskustelijat sithen muutoksia? Esimies voi
rohkaista alaistaan oppimaan uusia asioita tyossdoppimalla ja hakeutumaan

erikoistumista tarjoavaan koulutukseen tai esimieskoulutukseen. (SM033:00/2007.)

TyOhyvinvointia ei voi asettaa vain esimiesten harteille, se ei vain yksinkertaisesti
onnistu esimiestyond. Tyohyvinvointia ei voi ké&sked ja sitd ei voi ulkoistaa — se on
my0s jokaisen tyontekijan vastuulla. Hyvén tyontekijan tunnistaa siité, ettd han on hyvé
tyotoveri niin kollegoilleen kuin esimiehelleenkin ja osaa myo6s tukea tatd. Tyontekijan

(alais) taitoihin kuuluu myos se, ettd tyontekija yllapitaa tyokykyaan. Jokaisen tulisi
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toimia siten, ettd voi hyvin, terveys on olosuhteisiin ndhden kunnossa ja henkild pystyy
panostamaan ihmissuhteisiinsa siten, ettd arvot toteutuvat ja henkild voi edistad omia
unelmiaan. ( Aaltonen & Lindroos 2012: 37-38.)

Tyon pitéisi mahdollistaa mielekds vapaa-aika eikd ty0asioiden tulisi olla kokoaikaa
mielessé. Erityisesti rikostutkintatytssa tulee sietdd asioiden keskenerdisyyttd, tdman
tosiasian tunnustaminen helpottaa tydsta irrottautumista vapaa-ajalla. Yleisesti
poliisihallinnossa on  mahdollisuuksia  tukea tydstd irrottautumista ~ mm.
vuorotteluvapaajarjestelmalld, erilaisilla perhevapailla sek& opintovapailla ja

palkattomilla virkavapailla.

Sainion ym. (2007: 132) tutkimuksen mukaan valtaosa poliiseista on tyytyvaisia
tybhonsa, tyotyytyvdisyys ja stressin kokeminen ovat samalla tasolla kuin
tutkimusajankohdan suomalaisten ty6llisten keskuudessa keskiméarin.
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4. ARVOJEN JOHTAMINEN POLIISIORGANISAATIOSSA

4.1. Arvot koordinoivat ja johtavat poliisitoimintaa

Poliisihallinnossa esimiehen tulisi toimia siten, ettd arvoista ja niiden mukaan toimimi-
sesta hyotyvét niin organisaatio, sen jasenet ja asiakkaat. Arvojohtamisessa on kyse
paitsi ihmisten johtamisesta ja heidan kayttdytymisensd muokkaamisesta myos siité, etté
arvojohtamisella saavutetaan poliittiset tavoitteet. Julkiselle hallinnolle arvot ovat tyo-
kalu, joiden mukaan hallintoa harjoitetaan ja palveluja tuotetaan. Arvot eivat paady kay-
tdnnon toimiksi itseohjautuvasti silla arvojohtajuus merkitseekin sitd, ettd organisaation
tehtdva on ymmarretty, siitda kommunikoidaan, rajoja asetetaan, motivoidaan ja tehdaén
korjaustoimia tavoiteltavan tehtdvan saavuttamiseksi. Arvojen mukaan toimiminen ja
arvojohtaminen ovat ensisijaisesti opittua. Esimiehet ovat tdssa oppimisprosessissa
avainasemassa. Arvojen johtamisen tulee olla maarétietoista, jotta eettiset periaatteet ja
arvotyoskentely johtavat arvojen kayttdonottoon. Madrétietoisella arvojen johtamisella
luodaan kuitenkin sellainen ilmapiiri, jossa arvoja korostetaan ja niistad koetaan olevan
hyotya esimerkiksi ratkaisujen ja valintojen perusteluina. Julkisen hallinnon arvojohta-
miseen liittyvat myos sellaiset tekijat kuten verkostoitunut hallinnointi, sidosryhmien
osallistuva kontrollointi ja lisdksi toimijoiden halukkuus verkostoitumiseen ja jaettuun
oppimiseen tai kehittymiseen. Julkisen hallinnon arvojohtaminen tuo esille luontaisen
pyrkimyksen yhteisollisyyteen ja yhdessd jaettuihin tavoitteisiin. (Viinamaki 2008:
105-111; Rusko 2009: 306.)

Arvojohtaminen voi tuoda poliisiorganisaatioon uuden, ennen kayttdméattoman mahdol-
lisuuden. Hallinnon ylin johto ei vélttamatta ole itse tekemisissé toiminnan ohjauksen
kanssa mutta sen rooli on tehda systeemipéatoksid, jotka varmistavat valitun mallin mu-
kaisen kayttaytymisen ja toiminnan. Yksi mahdollisuus on p&attd4 arvojohtamisen to-
teuttamisesta, jonka avulla organisaation jasenille tuodaan esille, miten heidén halutaan
toimivan. Samalla valtytdan siltd, ettd esimiehet harrastavat ylenmadraista toiminnan

kontrollointia ja mikrojohtamista. (Kauppinen 2002: 55-56.)
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Valittujen arvojen tulisi vaikuttaa poliisityon taustalla paivittaisessa toiminnassa. Voi-
daan ajatella niin, ettd arvot ohjaavat yksittdisen poliisimiehen toimintaa my0ds niissa
tilanteessa, joissa han toimii vailla kontrollia ja johtamista ja tekee itsendisesti omaa
tyotaan koskevia péaatoksia kansalaisia ja yhteiskuntaa palvellessaan. lhannetilanteessa
arvot ja niiden tarkoitus olisi omaksuttu koko poliisiorganisaation henkilostossa. Tél-
I6in, tyotadn koskevia ratkaisuja tehdessdan, yksittdinen organisaation jasen pystyisi
tekemaan tyossddn valintoja, jotka pohjautuisivat valittuihin arvoihin. Arvojen merkitys
ulottuisi virkahierarkian alimmasta portaasta ylimpéaan péaatoksentekijaan ja valittujen
arvojen mukainen toiminta nékyisi ulospéin kansalaisia koskevissa paatoksissé ja toi-
missa ja toisaalta organisaation johdon johtamistoimet olisivat myds valittujen arvojen
mukaisia. (kts, esim. Keeney 2009: 29-36.)

Koko julkisen johtamisen kentassa julkisen johtamisen arvopohja ei ole kovinkaan yh-
tenevéinen. Arvoja on lukuisia, on julkisen hallinnon yleisié arvoja, kansainvélisten or-
ganisaatioiden (EU, OECD jne.) maarittelemi& julkisen hallinnon arvoja ja organisaati-
oiden omia, valittuja arvoja. Tarkeééa olisi muodostaa yhteys arvojen ja keinojen valille,
valinta arvojen suhteen méaérittdad kaytettavissa olevat keinot. Arvojen kouluttamisen
myota (koko poliisiorganisaatiossa) yhteys arvojen, keinojen ja lopputuloksen suhteen
vaikuttaisi koko poliisitoiminnassa ja pidemmalla aikavalilla se nékyisi myods kansalais-
ten saamassa palvelussa ja toisaalta myds poliisiorganisaation johdon péaatoksissa. (Vii-
naméaki 2008: 78-79.)

Poliisiorganisaatio on saanut olemassa olemisen oikeutuksensa yhteiskunnalta, joka tu-
kee poliisin toimintaa vain, mikéli se toimii vallitsevan arvoympériston mukaisesti. Po-
liisiorganisaatio voi vain omalla toiminnallaan vaikuttaa siihen, kuinka hyvin sen jase-
net tiedostavat ne arvot, joiden toteuttamisesta se vastaa. Arvojen tulisi nakyé organi-
saation tyokulttuurissa, toiminnassa ja palveluissa. Toisia arvoja saatetaan pitéa toisia
tarkedmpind ja toisia taas vdahemman merkityksellisind. (Ellonen ym. 2000: 123-125.)
Jotta arvot voisivat vaikuttaa poliisitoiminnan taustalla ohjaavasti, ne on sisdistettava ja
otettava omiksi. Vain télla tavoin arvojen mukainen toiminta voi olla johdonmukaista,
luontevaa ja siséisesti motivoitunutta. Arvojen siséistys ja koulutus tulisikin alkaa jo

poliisin peruskoulutuksessa. (Kolehmainen 2011: 73.)
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4.2. Arvojohtaminen poliisitoiminnan paivittaisjohtamisessa

Poliisihallinto on perinteisesti ollut hierarkkinen organisaatio, jossa esimiehilla on ollut
korostunut asema. Aikaisemmin esimiehelle riitti kdskeminen ja alaisen odotettiin ilman
muuta menettelevdn késkyn mukaisesti. Nykypdivan uuden julkisjohtamisen
korostaman managerialismin my6té johtaminen on muuttunut myos poliisihallinnossa ja
johtajuutta korostetaan nimenomaan henkildstojohtamisen nakdkulmasta ja pyrkimys on
valmentavaan, demokraattiseen johtamisotteeseen. Tosiasia kuitenkin lienee, ettd
asioiden johtaminen vie monelta (muulta kuin ehka kenttdtoiminnan johtajalta)

suurimman osan tydajasta.

Esimiehella on organisaatiokulttuurin  rakentajana keskeinen rooli. Asemansa
velvoittamana poliisipaallikké on arvovaikuttaja. Hanen persoonansa ja tapansa
vaikuttavat paitsi johtamansa organisaation ilmapiiriin ja ymparistoon se heijastuu myods
poliisin uskottavuuteen. Paivittaisjohtaminen vaatii esimieheltd hyvéa tilannetajua.
Toisissa tilanteissa vaaditaan nopeaa, itsendistd paatoksentekoa ja toisissa tilanteissa
ratkaisuihin on syyta hakea neuvoja itsensa ulkopuolelta. Jotta tydyhteison eettiset arvot
vahvistuisivat, asioiden valmistelu olisi tehtdva vapaassa ja avoimessa ilmapiirissa.
Ratkaisujen perusteiden tulisi olla yksiselitteisia ja kriittisen tarkastelun kestavié.
Arvojohtaminen edellyttdd mm. sitd, ettd poliisimiehen kayttaytymisen eettiset
periaatteet on selkeasti kuvattu, kyseiset odotukset on koulutettu, kaikki opittu toiminta
heijastaa poliisin virallisia arvoja, eettisesti merkittavat tyotilanteet on tunnistettu,
haluttua kayttdytymistd on vahvistettu ja vuosittaisissa tulos- ja kehityskeskusteluissa
arvioidaan myos toiminnan eettinen puoli. (Ellonen ym. 2000: 132-133.)

Esimiehiin ja heidan tarkoitusperiinsa kohdistuu poliisiorganisaatioissa myds epéilyksia
ja luottamuksen puutetta. Esimiehilld on kuitenkin jokaisella tasolla vaikutusta eettiseen
toimintaan ja arvoihin. Esimies asettaa rajat sille, millainen toiminta on hyvéksyttavaa
ja millainen moitittavaa. Asioita eettiseltd kannalta harkitseva esimies pohtii panoksia ja
resursointia ja edistdd omalla toiminnallaan eettistd tietoisuutta. Esimies, joka on
kiinnostunut vain mitattavista tuloksista ja salaa mahdollisen epatietoisuuden, toimii

puolestaan eettisten arvojen vastaisesti. (Granér & Knutsson 2000: 108.)
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Arvohierarkiassa esimiehen tulisi sijoittaa tyohyvinvointi ja oikeudenmukaisuus
korkealle. Jaksamisen kulmakivid ovat tyon merkityksellisyys ja hallittavuus ja néita
tukevat selkedt arvot. Jos ty¢ koetaan turhaksi tai tarpeettomaksi, tulee esimiehen
osoittaa arjen onnistumiset. Oikeudenmukainen tyénjako ja tydn sujumisen seuranta
mahdollistavat tyon tekijoiden jatkuvan ammatillisen kehittymisen ja jarkevan
tyomaaran jokaiselle. Esimiehen tehtdvd on myos tarkkailla, ettei kukaan uuvu
ty6taakkansa alla. Paivittdisessa johtamistydssadan esimiehen, yhteistydssa alaistensa
kanssa, tulee saada aikaan oikeudenmukainen ja hyvinvoiva tydilmapiiri.
(Sisdasiainministerié 2008: 30-31.)

Arvojohtamisen huomioonottaminen paivittéisjohtamisessa asettaa esimiehelle uusia
vaatimuksia: sen liséksi, ettd hanen odotetaan selvidvan pdivittaisestd johtamistydstaén
ja tavoitteiden tayttdmisestd hanelle asetetun tehtdvan mukaisesti, hanen olisi ohjattava
alaistensa kayttaytymista tavoiteltavien, yhteisten arvojen mukaiseksi. Samalla h&dnen on
omassa toiminnassaan oltava arvojohtamisen esimerkki: toiminnassaan hdnen on
osoitettava, ettd han arvostaa ammatillista kehittymistd, huolehtii tydhyvinvoinnista, on
tasapuolinen ja oikeudenmukainen ja on omaksunut palveluperiaatteen niin kansalaisten

kuin omien alaistensa suuntaankin.

4.3. Arvot tulos- ja kehityskeskustelujen vélineena esimiehelld

Kehityskeskustelu on esimiehen ja hénen vastuualueellaan olevan alaisen vélinen
keskustelu jota on valtionhallinnossa toteutettu jo pidemman aikaa ja se on jo saanut
vakiintuneen roolin. Kehityskeskustelu on erityinen, esimiehen ja alaisen valinen
tapaaminen jossa keskustellaan alaisen (tyontekijan) suorituksesta ja kehityksesta
(Lehtinen & Palli 2011: 292). Keskustelulla on tietty padmaara, se on systemaattinen ja
se toteutetaan sadnnodllisesti — poliisissa kerran vuodessa, yleensa alkuvuodesta.
Kehityskeskustelun tehtdvand on edistdd organisaation ja yksilon tavoitteiden,
toiminnan ja kehittdmispyrkimysten yhteensovittamista. (L&hdesméki 2006: 38, lainaus
teoksista Ukkonen 1989: 26-32, 46; Juuti & Vuorela 2002: 106-113.)
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Tulos- ja  kehityskeskustelu  poliisissa muodostuu  kahdesta eri  osiosta;
tuloskeskustelusta ja kehityskeskustelusta, jotka kuitenkin ké&sitelld&n yhden
keskustelun aikana. Tuloskeskustelu osiossa kdydaan lapi tulostavoitteita ja niiden
toteutumista seka tyontekijan suoriutumista, talld on vaikutusta myos palkkaukseen.
Tuloskeskustelulla on keskeinen asema tulostavoitteiden valittdmisessa henkildstolle,
niiden osittamisessa ja jakamisessa henkiloston suoritettavaksi, taman lisaksi
tuloskeskustelussa myds seurataan annettujen tulostavoitteiden toteutumista. (Mustonen
& Vuorensyrja 2011: 101.)

Kehityskeskusteluosiossa arvioidaan mahdollisia kehittymistarpeita tulevalle vuodelle.
Henkilokohtainen kehittymissuunnitelma tukee henkil6kohtaisten tulostavoitteiden
saavuttamista tulevalle vuodelle (Emt. 98). Keskustelut voitaisiin pitdd myos kahtena
erillisend keskusteluna, jolloin ne voitaisiin kdyd& eri aikoina ja erottaa tulos ja
kehittyminen. Tulos- ja kehityskeskusteluun kdytetdédn lomaketta, jonka kohdassa ”E.
Ty6hyvinvointi” késitellddn poliisin yhteiset arvot. Esimies ja tyontekija keskustelevat
yhdessa poliisin arvoista, lomakkeelle on myos Kirjattu valmiiksi kysymyksid, joita voi
kayttad apuna arvoista keskusteltaessa. Arvokeskustelun paésiséltd kirjataan
lomakkeelle. (Tulos- ja kehityskeskustelulomake H40.) Tdma keskustelu k&ydaan siis
vuosittain. Esimiehelld on siis mahdollisuus vaikuttaa arvojen vélittymiseen
organisaatiossa kayttaméalla aikaa arvoista keskusteluun ja siten vahvistaa yhteista
arvopohjaa ja omilla kysymyksilladn ja kannanotoillaan toimia arvojohtajana.
Avaamalla arvojen merkitystd keskustelun aikana esimies voi valittd4 arvojen sisallon ja
merkityksen siten, ettd arvojen merkitys kirkastuu tyontekijalle ja toimii toiminnan ja

paatdksenteon ohjenuorana keskustelun jéalkeen.

Keskustelun kdyminen hyodyttdd paitsi esimiestd ja tyontekijdd myods koko
organisaatiota. Merkittdvin hyoty organisaation ndkokulmasta on siing, ettd
keskustelujen kdyminen auttaa jokaista organisaation tyontekijd@ paremmin
ymmartdmaan omaa tyotdan koko kokonaisuuden kontekstissa. Tyontekijan osalta hyva
kehityskeskustelu ja palaute selkiyttdvat tyon siséltba ja sen merkitystd
kokonaisuudessa. Esimies saa puolestaan tietoa tyontekijan kehittdmistarpeista ja
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osaamisesta jolloin h&n pystyy paremmin toimimaan tyontekijoidensd ohjaajana.
(Lahdesmaéki 2006: 43-44, lainaus teoksesta Ukkonen 1989: 45-46.)

Tulos- ja kehityskeskustelu on periaatteessa erinomainen johtamismenetelma, mikali
sitd osataan ja uskalletaan kayttaa sellaisena. Keskusteluissa voidaan vélittad tavoitteita
ja toisaalta antaa palautetta ja my0s palkita hyvid suorittajia. Keskustelutilanne

punnitsee myos esimiehen kyvyn arvioida ja toimia objektiivisesti. (Emt. 81-85.)

Tulos- ja kehityskeskusteluista poliisiorganisaatiossa on laadittu useampia pro gradu-
tutkielmia, joissa on tutkittu mm. tulos- ja kehityskeskustelujen hyodyllisyyden
kokemusta ja toteuttamistapaa. Poliisiammattikorkeakoulussa Matti Vuorensyrja on
tutkinut tulos- ja kehityskeskustelua on henkildstdjohtamisen valineend. (Vuorensyrja
2009).

Tutkimusten perusteella vaikuttaa siltd, ettd negatiivista suhtautumista tulos- ja
kehityskeskusteluihin on organisaatiossa eika niitd ole osattu tai pystytty hyddyntaméaan
johtamismenetelména tai poliisin yhteisten arvojen vélittdjand. Vaikuttaa siltd, ettd
kehityskeskusteluissa on kehitettdvéa poliisin yhteisten arvojen jalkauttamisessa koko
organisaatioon. (esim. Talka 2008; Kangas 2011)

Yhteenveto

Arvojohtamismallin kdyttéonottaminen voi tuoda poliisihallintoon uuden tydkalun, jolla
organisaatiota ja siina tydskentelevia voidaan ohjata ja johtaa ilman yksityiskohtaista
johtamista — arvojohtamisella poliisihallinnossa tydskenteleville voidaan viestia, miten
heidan halutaan toimivan. Mikali poliisin arvot ja arvojohtaminen on omaksuttu, on
toiminta yhdenmukaisempaa ja eettisempaa paitsi ulospdin nakyvana poliisin antamana

palveluna niin myds organisaation sisalla sitd johdettaessa ja ratkaisuja tehtéessa.

Esimiehelld on mahdollisuus toimia todellisena arvojohtajana ja vélittdd keskustelujen
kautta poliisiorganisaation arvot ja niiden sisaltd tyontekijalle. Esimiesten toiminta

arvojohtajina tulee olla madrétietoista. Tulos- ja kehityskeskustelu on valtaosalle
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poliisiorganisaatiossa tydskentelevalle ainoa tilaisuus vuoden aikana, jolloin yhteisista
arvoista puhutaan. Esimies, joka ei ole sisdistdnyt yhteisid arvoja tai ei ole niiden
merkityksestd kiinnostunut, voi sivuuttaa arvokeskustelun sivuhuomautuksella ja
korkeintaan muutamalla lauseella. Toiminnan arvoista seka eettisista arvoista ja
toiminnasta Kkiinnostunut esimies voi puolestaan toimia arvojohtajana ja herattad
keskustelua, avata arvojen merkitystd ja sitd kautta vahvistaa arvojen mukaista

toimintaa.
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5. ARVOJEN JA ARVOJOHTAMISEN KOKEMINEN POLIISISSA

5.1. Tutkimusaineisto

Tutkimusaineistona on kaytetty poliisin henkilgstobarometriaineistoa (HB-aineisto)
vuosilta 2010 ja 2012 seka tutkimushaastatteluja, jotka suoritettiin puolistruktoroituina
teemahaastatteluina. Kaikkiaan tutkimusta varten haastateltiin 15 poliisimiesta eri
virkahierarkiatasoilta tammi- maaliskuussa 2014. Kvantitatiivistda HB-aineistoa
kaytettiin  tutkimuksen  perustana tutkimushaastattelukysymysten  laatimisessa
kvalitatiivista haastatteluja varten. (Hirsjarvi ym. 2013: 137.) Haastattelujen
tarkoituksena oli 10ytad selityksia HB-aineiston l0ydoksille, samalla haastattelujen
kautta saatiin haastateltavien n&kokulma, tilanne ja “&&ni” nékyville tutkimukseen.
Madrallisesti aineiston 15 suoritettua haastattelua oli riittavé, silla haastatteluista alkoi
kertautua samoja asioita eli saturaatio oli saavutettu. (Hirsjarvi ym. 2013: 164, 182;
Ronkainen, Pehkonen, Lindblom-Ylanne & Paavilainen 2013: 117.)

Tutkimusta varten saatiin  k&yttoon Poliisiammattikorkeakoulusta tutkimuslupa
hakemalla henkilostdbarometriaineistoa vuosien 2010 (HB2010) ja 2012 (HB2012)
henkilostobarometreistd. Kysymyksenasettelu on ollut em. vuosina erilainen, vuoden
2010 kyselyssa poliisin valittuihin arvoihin kohdistuvia kysymyksid on ollut useita kun
taas vuoden 2012 kyselyssa on valittuihin arvoihin liittynyt ainoastaan Kkysymys

l&himmaén esimiehen poliisin yhteisten arvojen mukaisesta toiminnasta.

Tutkimuslupa haettiin siten, ettd vuoden 2010 aineistosta pyydettiin koko
arvokysymysaineisto ja vuoden 2012 aineistosta em. mainitun kysymyksen
vastausaineisto. Saatu aineisto ristiintaulukoitiin siten, ettd johtosarakkeissa on mainittu
virkahierarkiataso, ts. muuttujana ovat miehistd, alipdallysto, paallystd ja sarakkeissa

vastaajien maara seké prosentteina etté vastaajien lukumaarana (n=).
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HB-aineistoista poimittiin  ainoastaan miehiston, alipaallyston ja pé&allyston
vastausaineisto  jotta  kvantitatiivisesta  aineistosta  saatiin  vertailukelpoinen
kvalitatiivisen haastettaluaineiston kanssa. HB-aineiston véittdmat oli esitetty Likertin
asteikolla nousevalla skaalalla. Asteikollisen muuttujat ovat hieman erilaiset vuosien
2010 ja 2012 tutkimuksissa: vuoden 2010 tutkimuksessa vaihteluvéli on viisiportainen
vililld erittdin huonosti tai ei lainkaan” — erittdin hyvin” ja vuoden 2012 aineistossa
kuusiportainen valilld “erittdin epdonnistunut” — “erittdin onnistunut”. (Hirsjarvi ym.
2013: 200.) Aineistot késitellddn kuitenkin erikseen joten erilaisella vaihteluvélilla ei

ole merkitysté tutkimuksen tarkoituksen kannalta.

Haastattelulomake on laadittu puolistrukturoidun eli teemahaastattelun mallin
mukaisesti ja haastatteluissa edettiin avauskysymysten kautta kolmeen teemaan, joissa
jokaisessa oli tarkentavia kysymyksid — haastatteluja ei kuitenkaan viety liian tiukasti
eteenpdin vaan jokaisella haastateltavalla oli mahdollisuus pohtia teemoja ja
kysymyksia haluamallaan tavalla. Haastattelukysymykset muotoiltiin siten, ettd niilla
saataisiin vastauksia tutkimuskysymyksiin ja HB-aineistosta ilmeneviin eroihin eri
virkahierakiatasojen arvokokemusten Vélill4&. Haastatteluissa pyrittiin  [0ytdmaén
haastateltavien omia kasityksié ja tietdmysté poliisin yhteisista, valituista arvoista seké
arvojohtamisesta. Yhtend kysymyksend oli myos kysymys siitd, millaisena
haastateltavat kokevat poliisin ammattietiikan. Keskeisimpana haastatteluissa oli
kuitenkin haastateltavien oma arvokokemus. Haastattelujen ensimmadinen teema kasitteli
poliisinallinnon  yhteisi& organisaatioarvoja oikeudenmukaisuutta, ammattitaitoa,

palveluperiaatetta ja henkildston hyvinvointia.
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Jokaisesta arvosta oli tarkentavia kysymyksid, joilla haastateltavien késityksia ja
kokemuksia pyrittiin selvittdmaan. Toinen teema késitteli yhteisten arvojen tydyhteison
paivittdista toimintaa ohjaavaa merkitystd sekd niiden mahdollista nakyvyytta
johtamisessa. Haastateltavien nakemysta haettiin erityisesti siihen, toimitaanko poliisin
yhteisten arvojen mukaisesti seka millainen johtaminen on heiddn mielestdén poliisin
yhteisten arvojen mukaista. Kolmas teema Kkasitteli poliisin organisaatioarvoja
paivittdisjohtamisessa. Haastateltavilta pyrittiin selvittdmaéan, toimitaanko poliisin
johtamisessa lahiesimiestasolla yhteisten arvojen mukaisesti sekd kokevatko

haastateltavat oman esimiehensé olevan yhteisten arvojen mukainen johtaja.

Haastateltavia oli viisi henkilod kaikista kolmesta tutkittavasta virkahierarkiatasosta:
miehistdstd, alipaallystosta ja paallystostd. Kaikki haastateltaviksi pyydetyt suostuivat
haastateltaviksi ja haastattelut onnistuttiin viemdan lapi kohtuullisessa aikataulussa
tammi- maaliskuun 2014 aikana, nopeimmillaan yhden haastattelun suorittaminen vei
alle tunnin ja enimmilldén useita tunteja. Viisi pééllyston haastateltavaa toimivat
yksikdn  johtajina  tai  tutkinnajohtajina, alipaallyston  haastateltavat  joko
ryhmanjohtajina, vararyhménjohtajina tai tutkijoina ja vanhemmat konstaapelit kentta-
ja halytyspartiossa, kenttdvalvonnassa tai tutkijoina.

Tutkimusetiikka

Haastateltavien anonymiteetin turvaamiseksi haastateltavien nimet ovat ainoastaan
tutkimuksen tekijan tiedossa, talla haluttiin varmistaa se, ettd haastatteluissa saadaan
mahdollisimman rehellisia vastauksia, kuten mm. vastaukset kysymyksiin oman
esimiehen toiminnasta arvojohtajana. Haastateltavat poliisimiehet ovat useista eri
poliisilaitoksista ympdari Suomea, joten yksittdisen poliisimiehen tunnistaminen
haastatteluaineistosta on jokseenkin mahdotonta. Henkildstobarometriaineistossa
aineisto on suuri, kokonaisvastaajamadrén ollessa n. 5500 henkil6d ja tutkimuksen
ulkopuolelle on rajattu pienimmat virkahierarkiaryhmét tutkittavan tason ollessa

miehistd, alipaallysto ja paallysto.
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Vastaajien méaaré jokaisessa ryhmassa on niin suuri ettd yksittadinen vastaus ei erotu,
vastaajien nimet eivat myoskaan ole tutkijan tiedossa sill4 tutkimusluvalla on pyydetty
ainoastaan em. virkahierarkitasojen vastausaineistot.. HB-aineistoa hallinnoi
Poliisiammattikorkeakoulu joka antaa HB-aineistoa tutkittavaksi vain tutkimusluvalla,
tutkimuksen suorittamisen ja sen taulukoinnin jalkeen saatu HB-aineisto on havitetty
tutkimusluvan edellyttamalla tavalla.

Valmiiden aineistojen kayttamiseen tutkimuksessa, téssa tapauksessa HB-aineiston
kayttamiseen, on suhtauduttava aineistoa valittaessa ja tutkittaessa kriittisesti. Tahan
tutkimukseen valmis HB-aineisto valikoitui silla valmis, koko poliisihallinnon kattava
arvokysymysaineisto oli saatavilla ja tutkimusluvalla kaytettavissd. Aineisto oli
valmiiksi numeerissa muodossa, helposti muokattavissa ja méaaraltdan riittavan suuri,
jotta luotettavia péatelmid voitiin tehdd. Taman tutkimuksen suorittamiseen valmiin
HB-aineiston kayttdminen oli tarkoituksenmukainen ja ekonominen ratkaisu. (Hirsjérvi
ym. 2013: 186-189.)

5.2. Henkildstbbarometriaineisto

Henkilostobarometriaineisto kéasitellddn tassa alaluvussa ensin kokonaisuudessaan tut-
kimukseen valitun HB-aineiston osalta. Taulukot on otsikoitu lyhyemmalla otsikolla ja
kunkin taulukon alapuolella on mainittu vaittama, jota tutkimukseen osallistuneet ovat
arvioineet Likertin asteikolla taulukossa esitetyin tavoin. Taulukoiden vaittdmaét on siis
Kirjattu sellaisina, kuten ne on esitetty sekd vuoden 2010- ettd 2012-kyselyissa. Taulu-
koissa on ensin esitetty vuoden 2010 HB-aineisto ja viimeisena taulukkona on vuoden

2012 arvokysymys taulukoituna.
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Ammattietiikka

Taulukko 1. Ammatillisen etiikan kokemus.

Total erittain melko ei hyvin, | melko erittain
n= huonosti huonosti ei  huo- | hyvin hyvin
tai ei lain- nosti
kaan
Virka-
asema
miehisto 25 % 68 %

3376 | 1% (n=28) | 1%(39) |5%(174) | 947 | (288

25 % 70 %

alipadllysto | o6, | 196(9) | 1%(10) | 3% (53) a0 | (1082

e e A 0 0
paallystd 548 1% (2) 2%(9) | 3%(17) (21433 (7:;)8£
Total o oes

5478 | 19%(39) | 1% (58) | 4 % (244)

(1379) | (3758)

HB2010: Ammatillinen etiikkamme on horjumaton myds tilanteissa, joissa toimin-

taamme pyritaan vaikuttamaan esim. lahjoilla tai alennuksilla.

Ammatillisen etiikan kokevat kaikki hierarkiatasot hyvin korkeana ja taméa kay taulu-
kosta hyvin ilmi; suomalaisella poliisilla on hyvin korkea késitys oman professionsa
ammattietiikasta: kaikista vastaajista melko hyvin tai erittdin hyvin kokevia on 93 %
(5137) ja ainoastaan 2 % (n=95) kokee ammattietiikan toteutuvan erittdin huonosti tai

melko huonosti eiké eri virkahierarkiatasojen vélilla ole merkittavia eroja.

Oikeudenmukaisuus

Oikeudenmukaisuus ja tasapuolisuus ovat tydeldméssa tarkeimpia tekijoita tyontekijoi-

den kohtelemisessa, voimakas epéoikeudenmukaisuuden kokemus vaikuttaa negatiivi-

denmukaisuuden osalta ké&sitellyt tasapuolisuuden kokemusta.
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Taulukko 2. Tasapuolinen kohtelu.

Total erittain melko ei hyvin, | melko erittain
= huonosti huonosti ei huo- hyvin hyvin
tai ei lain- nosti
kaan
Virka-
asema
miehisto 3% 0 19 % 46 % 23 %
3319 1 (=108 | PG 1 633y | (1544) | (780)
alipaallysto 0 0 16 % 48 % 27 %
1552 2 % (30) 7 % (107) (246) (751) (418)
paallysto 0 0 0 42 % 37 %
549 2% (12) 6 % (35) | 13 % (69) (231) (202)
Total 0 0 17 % 46 % 26 %
5480 3% (150) | 8 % (456) (948) (2526) (1400)

HB2010: Kohtelemme kaikkia tydyhteisomme jasenié aina tasapuolisesti; emme suosi

emmeka syrji ketaan.

Tasapuolisuuden kokemisessa tydyhteison sisalla on jonkin verran eroja eri virkahierar-
kiatasojen valilla, paéllysto kokee tasapuolisuuden toteutuvan jonkin verran paremmin

kuin miehistd, alipaallyston kokemuksen sijoittuessa ndiden véliin.

Tasapuolisuuden melko hyvin tai erittdin hyvin kokevia on miehistossé véhiten, 69 %
(2324) vastaajista kun taas alipaallyston osalta positiivinen kokemus on 75 % (1169) ja
paallyston osalta 79 % (433). Paallyston positiivinen (melko hyvin — erittdin hyvin) ta-

sapuolisuuden kokemus on siis 10 prosenttiyksikkda suurempi kuin miehiston.

Vastaajista miehistosta tasapuolisuuden tydyhteisossé koki toteutuvan erittdin huonosti
tai ei lainkaan tai melko huonosti 12 % (n=422), alipaallystosta 9 % (137) ja paallystos-
td 9 % (47). Epdoikeudenmukaisuuden kokemus on ollut siis hieman voimakkaampaa
miehiston vastaajien osalta, alipdallyston ja péaéllyston kokemus on n. kolme prosent-
tiyksikkoa alhaisempi.
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Ammattitaito

Taulukko 3. Ammattitaidon kehittdminen.

Total | erittdin huo- | melko ei hyvin, | melko erittain
n= nosti tai ei huonosti | ei huo- hyvin hyvin
lainkaan nosti
Virka-
asema
miehistd O (e 0 32 % 45 % 6 %
3372 3% (n=88) | 14 % (469) (1075) (1531) (209)
alipaallysto 0 0 29 % 52 % 10 %
1549 1% (14) 8 % (131) (449) (804) (151)
paallystd 0 0 20 % 59 % 18 %
547 1 % (4) 4 % (20) (107) (320) (96)
Total 0 0 30 % 49 % 8 %
5458 2 % (106) 11 % (620) (1631) (2655) (456)

HB2010: Kehitamme jatkuvasti omaa osaamistamme ja ammattitaitobamme.

Ammattitaidon kehittdmisen osalta virkahierarkiatasojen vélilld on néhtévissé selkeita
eroja erityisesti vertailtaessa miehiston ja pé&éllyston kokemusta oman ammattitaidon

kehittamisen osalta.

Omaa ammattitaitoaan ilmoittaa jatkuvasti joko melko hyvin tai erittdin hyvin kehitta-
van miehistostd 52 % (n=1740), alipaallystosta 62 % (955) ja péaallystosta 76 % (416).
Miehiston ja alipaéllyston ero on 10 prosenttiyksikkoa ja vastaavasti miehiston ja pééal-

lyston ero 24 prosenttiyksikkod, jota voidaan pitda melko merkittavana erona.
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Palveluperiaate

Palveluperiaatetta on késitelty kahdella taulukolla.

Taulukko 4. Asiakkaiden yhdenvertainen kohtelu.

Total n= | erittéin melko ei hyvin, | melko erittain
huonosti huonosti ei huo- hyvin hyvin
tai ei lain- nosti
kaan

Virka-

asema

miehistd O (e 0 13 % 51 % 32 %
3380 1% (n=24) | 3% (119) (432) (1726) (1079)

alipaallysto 0 0 0 52 % 39 %
1555 1% (7) 1% (23) | 7% (106) (813) (606)

paallysto 0 0 0 42 % 50 %
548 1% (5) 1 % (6) 6 % (34) (229) (272)

Total 0 0 10 % 50 % 36 %
5483 1% (36) | 3% (148) (572) (2768) (1959)

HB2010: Arvot: kohtelemme kaikkia poliisipalveluiden asiakkaita yhdenvertaisesti su-

kupuolesta, iastd, etnisestd taustasta ja asemasta riippumatta.

Palveluperiaatteeseen liittyy asiakkaiden yhdenvertainen kohtelu ndiden asemasta tai
taustasta riippumatta. Vastaaja-aineistosta valittyy halu palvella kaikkia poliisipalvelu-
jen asiakkaita yhdenvertaisesti. Kaikissa vastaajaryhmissé negatiivisen (erittain huonosti
tai ei lainkaan — melko huonosti) kokemuksen osuus on erittéin pieni, n. yhden prosen-
tin luokkaa joka viestii selkedsti halusta onnistua asiakkaiden yhdenvertaisessa palve-

lemisessa.

Tarkasteltaessa virkahierarkiatasojen kokemusta melko hyvin — erittdin hyvin tasoilla,
miehiston osalta kokemus on 83 % (n=2805), alipdéllystdn 91 % (1419) ja paallyston 92
% (503). Paéallyston ja alipdéllyston osalta positiivinen kokemus on voimakkain, yli 90

%, miehiston kokemuksen ollessa vajaat 10 prosenttiyksikkdd pienempi.
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Taulukko 5. Palvelujen tuottaminen asuinpaikasta riippumatta.

Total n= | erittéin melko ei hyvin, | melko erittain
huonosti huonosti ei huo- hyvin hyvin
tai ei lain- nosti
kaan

Virka-

asema

miehisto 7% 0 22 % 40 % 12 %
3376 | (h=ooe) |19%©4D | 754y | (1345) | (404)

alipaallysto 0 0 19 % 46 % 16 %
1549 4 9% (58) | 15 % (236) (296) (707) (252)

paallysto 0 0 19 % 46 % 26 %
546 2 % (13) 7 % (39) (102) (250) (140)

Total 0 0 21 % 42 % 15 %
5471 5% (297) | 17 % (922) (1154) (2302) (796)

HB2010: Tuotamme laadukkaita perusturvallisuuspalveluita kaikille kansalaisille asuin-

paikasta riippumatta.

Palveluja tulee tuottaa yhdenvertaisesti myds asuinpaikasta riippumatta. Virkahierar-
kiatasojen vélilla vaikuttaa olevan melko merkittavia eroja kasityksessa siitd, tuotetaan-

ko kansalaisille laadukkaita perusturvallisuuspalveluja asuinpaikasta riippumatta.

Melko hyvin — erittdin hyvin periaatteen toteutumisen kokee miehiston osalta 52 %
(1749), alipaallyston osalta 62 % (959) ja paallyston osalta 71 % (390). Negatiivisen
kokemuksen osalta erittdin huonosti — melko huonosti miehiston kokemus on 26 %
(n=873), miehiston osalta siis vastaajista neljannes kokee periaatteen toteutuvan heikos-
ti. Alipaallyston osalta kokemus on pienempi, 19 % (294) ja paallyston osalta 10 %
(52).

Lukuja tarkasteltaessa voidaan tehda paatelmad, etta vertailtaessa erityisesti miehiston ja
paallyston kokemusta siitd, tuotetaanko laadukkaita perusturvallisuuspalveluita kansa-
laisille asuinpaikasta riippumatta, miehistd kokee periaatteen toteutuvan merkittavasti

heikommin kuin p&éallystd. Eroa periaatteen toteutumisessa on negatiivisessa kokemuk-
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sessa miehiston ja paallyston vélilla 10 prosenttiyksikkod ja positiivisen kokemuksen
osalta 19 prosenttiyksikkoa.

Henkildston hyvinvointi

Taulukko 6. Henkildston hyvinvoinnin huomioiminen.

Total n= | erittéin melko ei hyvin, | melko erittain
huonosti huonosti ei huo- hyvin hyvin
tai ei lain- nosti
kaan

Virka-
asema
miehisto 11 % 0 30 % 29 % 4 %
3382 | (n=3e9) |26 @8) | 1010y | (999) | (136)
alipaallysto 0 0 30 % 35% 0
1554 | 8% (124) | 22 % (344) 471) (540) 5 % (75)
paallystd 0 0 22 % 50 % 13 %
550 4% (22) | 11% (62) (123) (273) (70)
Total 0 23 % 30 % 33% 5%
5486 | 9% (015 | (1o74y | (1604) | (1812) | (281)

HB2010: Henkildston hyvinvointi huomioidaan riittavasti yksikon toiminnassa.

Henkildston hyvinvoinnin huomioinnin kokemuksessa yksikon toiminnassa on merkit-

tavia eroja eri virkahierarkiatasojen valilla vastaaja-aineiston perusteella.

Melko hyvin tai erittain hyvin kokee henkildston hyvinvoinnin toteutuvan yksikon toi-
minnassa miehistostd 34 % (1135), alipdallyston osalta 40 % (615) ja paallyston osalta
62 % (343). Eroa positiivisen kokemuksen osalta on miehiston ja pééallyston valilla 28
prosenttiyksikkdd. Miehistostd henkiloston hyvinvoinnin huomioimisen yksikon toi-
minnassa kokee toteutuvan erittdin huonosti — melko huonosti 37 % (n=1237) vastaajis-
ta, alipdallyston osalta 30 % (468) ja paallyston osalta 15 % (84). Negatiivisessa koke-
muksessa on miehiston ja paallyston vélilla eroa 22 prosenttiyksikkoa.
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Aineiston perusteella miehistd kokee henkildston hyvinvoinnin toteutuvan noin neljan-
neksen heikommin verrattuna paéllyston kokemukseen, tatd voidaan pitaé varsin merkit-

tavana erona.

Taulukko 7. Henkildston hyvinvointi tehtdvien jaossa ja toimenkuvien laadinnassa.

Total n= | erittéin melko ei hyvin, | melko erittain
huonosti huonosti ei huo- hyvin hyvin
tai ei lain- nosti
kaan

Virka-
asema
miehisto 9% 0 35% 30 % 4 %
338L | (n=poay | 22N (TS0) | 1194y | (015) | (128)
alipaallysto 0 0 35% 33 % 0
1555 7% (101) | 20 % (318) (549) (516) 5% (71)
paallysto 0 0 23 % 48 % 11%
550 5% (26) | 13% (70) (127) (262) (63)
Total 0 21 % 34 % 33% 5%
5486 | 8% (421) | (1135 | (1870) | (1795) | (262)

HB2010: Henkiléston hyvinvointi otetaan huomioon tehtévien jaossa ja toimenkuvien
suunnittelussa.

Taulukosta ilmenee samansuuntaisia eroja kokemuksissa henkildstén hyvinvoinnin
osalta tehtévien jaossa ja toimenkuvien suunnittelussa kuin taulukossa 6. henkildstén
hyvinvoinnin huomioimisesta yksikon toiminnassa. Paallyston vastaajat kokevat henki-
[6st6n hyvinvoinnin toteutuvan tehtdvien jaossa ja toimenkuvien suunnittelussa selvasti

positiivisemmin kuin miehistdn vastaajat.

Melko hyvin tai erittdin hyvin kokevia on miehistosta 34 % (1143), alipaallystosta 38 %
(587) ja paallystosta 59 % (327), positiivisen kokemuksen osalta ero miehiston ja paéal-

lyston valilla on viel& suurempi, 25 prosenttiyksikkoa.

Miehistdstad hyvinvoinnin toteutumisen tehtdvien jaossa ja toimenkuvien suunnittelussa

kokee toteutuvan erittdin huonosti tai melko huonosti 31 % (n=1044), alip&éllystosta 30
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% (419) ja paallystosta 18 % (96), miehistostd 1dhes kolmannes (31 %) kokee henkil6s-
ton hyvinvoinnin toteutuvan tehtévien jaossa ja toimenkuvien suunnittelussa heikosti,

eroa on paallyston (18 %) kokemukseen 13 prosenttiyksikkoa.

Taulukko 8. Esimiesten toiminta hyvinvoinnin edistdmisessa.

Total n= | erittéin melko ei hyvin, | melko erittain
huonosti huonosti ei huo- hyvin hyvin
tai ei lain- nosti
kaan

Virka-
asema
miehisto 13 % 0 32% 27 % 5%
33171 neagay [ 208N 4095 | (910) | (159)
alipaallysto 0 0 34 % 31% 0
1554 9% (141) | 20 % (317) (532) (477) 6 % (85)
paallystd 0 0 28 % 41 % 14 %
550 5% (30) | 12 % (65) (153) (227) (75)
Total 0 21 % 33% 29 % 6 %
5481 | 11%(59) | 1371y | (1782) | (1614) | (319)

HB2010: Esimiestemme toiminta edistaa yksikkdmme henkildston hyvinvointia ja jak-

samista.

Esimiesten toiminnan osalta tulokset henkildston hyvinvoinnissa ovat hyvin saman-
suuntaiset kuin taulukoissa 6. ja 7. Paallystd kokee esimiesten toiminnan edistavan hen-
kiloston hyvinvointia ja jaksamista selkedasti positiivisemmin kuin alipaallyston ja mie-

histdn vastaajat.

Melko hyvin tai erittdin hyvin esimiesten toiminnan kokee miehistosta 32 % (1069),
alipaéllystosta 36 % (562) ja paallystostad 55 % (302). Miehistosta 36 % (1213) arvioi
esimiesten toiminnan edistavan henkildston hyvinvointia ja jaksamista erittdin huonosti

tai melko huonosti, alip4éllyston osalta tulos on 29 % (458) ja paallyston osalta 17 %.
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Kokemuksissa erityisesti miehiston ja paallyston vélilla on merkittavid eroja: kun mie-

histostd 36 % arvioi esimiesten toiminnan negatiivisesti, niin vastaava negatiivinen ko-

kemus on 17 %:lla paallystostd, eroa kokemuksissa on 19 prosenttiyksikkoa. Positiivi-

sen kokemuksen osalta ero on viel& suurempi: miehistdsta esimiesten toiminnan kokee

positiivisena 32 % ja vastaava luku p&éllyston osalta on 55 %, eroa kokemustasoissa on

23 prosenttiyksikkod, noin neljannes kuten taulukkoaineistoissa 6. ja 7.

Lahimman esimiehen arvojen mukainen toiminta

Taulukko 9. Lahimman esimiehen arvojen mukainen toiminta.

Total | erittdin | melko | jonkin jonkin melko erittain
n= epaon- | epéon- | verran verran onnistu- | onnis-
nistu- | nistu- | epaonnis- | onnistu- nut tunut
nut nut tunut nut
Virka-
asema
miehisto/ 2845 2% 6 % 10 % 22 % 39 % 21 %
vk (n=67) | (169) (269) (628) (1122) (590)
alipaal- 2% 5% 0 23 % 42 % 19 %
lyst 1360 | 33y | @66 | 2%UB) | 311) | (se8) | (254)
paallysto 2% 5% 0 22 % 37 % 24 %
S18 | 13y | (ay | 109G | (45 (190) | (124)
Total 4793 2% 6 % 10 % 22 % 40 % 20 %
(113) (259) (449) (1054) (1880) (968)

Taulukko HB2012 L&himman esimiehen toiminta: Poliisin yhteiset arvot (oikeudenmu-

kaisuus, ammattitaito, palveluperiaate ja henkiloston hyvinvointi): kasittelee arvoja osa-

na tyon arkea ja toimii itse niiden mukaan.

Vuoden 2012 HB-kyselyssa on ollut vain yksi arvovéittama, joka on késitellyt esimie-

hen yhteisten arvojen mukaista toimintaa ja t&std syystd vuosien 2010 ja 2012 HB-

kyselyjen aineistot eivét ole keskendan vertailukelpoisia. Esimiehen arvojen mukainen

toiminta liittyy kiintedsti esimerkill& johtamiseen. Asteikko on vuoden 2010 HB-




67

kyselystd poiketen kuusiportainen ja miehiston osalta aineisto on ollut hieman suppe-
ampi, kasittden vain vanhemmat konstaapelit (vK).

Eri virkahierarkiatasojen valilla ei ole suuria eroja, l&himman esimiehen toimintaa yh-
teisten arvojen mukaisena johtajana on arvioitu yleisesti padosin onnistuneeksi.
Positiivisen kokemuksen osalta (jonkin verran onnistunut — melko onnistunut — erittain
onnistunut) miehistén kokemus on ollut 82 % (2340), alipaallyston 83 % (1133) ja paal-
lyston osalta 82 % (429).

Kokemukset ovat siis valtaosin myonteisia eik& niiden valilla ole merkittavaa eroa.

5.3. Tutkimushaastatteluaineisto

Valtaosa haastatelluista ei muistanut joko kuulleensa poliisin yhteisista arvoista
aikaisemmin lainkaan tai osasivat nimetd oikeudenmukaisuus/tasapuolisuus arvon.
Yhtéléisesti arvoista paasaantoisesti ei joko oltu keskusteltu kehityskeskustelujen

yhteydessé tai niistd ei muistettu keskustellun lainkaan.

Haastatelluista vastaajista ainoastaan yksi paallyston edustaja osasi nimeté kaikki nelja
arvoa ja muut paallystoon kuuluvat haastatellut osasivat nimetd arvot lahestulkoon
oikein. Haastatellut alipdallystén ja miehiston jasenet osasivat nimetd yleisesti
oikeudenmukaisuuden mutta moni vastaajista oli sitd mieltd, ettd he eivat olleet

aikaisemmin poliisin yhteisista arvoista kuulleet.

5.3.1. Ammatillinen etiikka

Haastatteluissa ammatillisen etitkan kokemusta on selvitetty kysymykselld; "Millaisena
koet poliisin ammattietiikan?”” Kysymykselld haluttiin selvittdd sitd, miten ja millaisena
poliisit kokevat oman professionsa ammattietiikan kokonaisuutena. HB-aineistosta kay
ilmi, ettei virkahierarkiatasojen valilla ei ole merkittavia eroja, silld ammatillisen etiikan

koetaan olevan korkealla tasolla kaikilla tutkituilla virkahierarkian tasoilla.
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Vastaavanlainen tulos on saatu myds haastattelujen perusteella. Poikkeuksetta vastaajat
olivat sitd mieltd, ettd poliisin ammattietiikka on korkealla tai jopa poikkeuksellisen
korkealla tasolla. Ammattietiikka koetaan kokonaisuutena, se ei ole pelkastaan lahjo-
mattomuutta, korkeaa integriteettida vaan myds tyohon sitoutumista ja korkeaa tyémo-
raalia. Ammattietiikan koetaan pitdvan siséllddn myos poliisin kayttdytymisen vapaa-
ajalla — poliisilla on erilainen eettinen koodisto myds vapaa-ajalla verrattuna ns. keski-
vertokansalaiseen. Haastatteluissa tuotiin myds ilmi eettisen toiminnan merkittavyys jo
poliisiksi hakeutuessa, ammattiin olisi tuskin alun perinkaan hakeuduttu, mikali eettises-

ti kestavalla tavalla toimiminen olisi koettu ahdistavaksi.

“Poliisin ammattietiikka on hyva. Poliisit ovat yleensa sitoutuneet tydhonsa hy-
vin, joskus jopa liikaakin. Vaittaisin, etta tydhon sitoutuminen on moneen muu-
hun ammattikuntaan verrattuna poikkeuksellisen hyva joka toisaalta saattaa
tuottaa myos ongelmia.” (miehistd)

“Verrattuna muihin ammattiryhmiin poliisin ammattietiikka on aika korkea.”
(alipaallysto)

Ammattietiikan osalta haastattelussa tuli tosin ilmi myds ammattietiikkaa koskevia kriit-
tisia nakodkantoja, tuotiin esille yksildista johtuvia poikkeuksia sekd myods viimeaikais-
ten organisaatiomuutosten aiheuttamat ongelmat, jotka saattavat nakertaa poliisin am-

mattietiikkaa.

“Olosuhteisiin ndhden meilla on yllattavankin hyvd ammattietiikka. Toistaiseksi
nayttaa hyvalta vaikka huonompaan suuntaan ollaan menossa. Vaikuttaa silta,
ettd etiikka on "murenemassa’” koska henkilosto ei jaksa endd vidlittdd. Henki-
l6st6a kuunnellaan mutta mielipiteista ei valitetda, paatokset on jo tehty sita en-
nen. Kuunteleminen on ik&an kuin ndenndiskuuntelemista. ” (paallysto)

5.3.2. Poliisin yhteisten arvojen kokemus

Oikeudenmukainen kohtelu

Haastateltavilta kysyttiin miten he kokevat; ”Oikeudenmukaisuuden tydyhteisossasi ja
johtamisessa seka kansalaisten palvelemisessa (mm. tasapuolinen kohtelu)?”. Kysy-
mysté ei rajattu pelk&staan tyoyhteisokokemukseen vaan vastaus haluttiin myos koke-
muksesta oikeudenmukaisesta johtamisesta ja kansalaisten tasapuolisesta kohtelusta.
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HB-aineistossa oli nahtévisséd eroja oikeudenmukaisuuden kokemuksessa erityisesti

miehiston ja paallyston valilla.

Miehistdn haastatteluissa tasapuolisuuden kokemuksen osalta tuli ilmi erityisesti se, etta
kaikkia tyontekijoita ei ole kohdeltu samojen sdéntéjen mukaisesti esimiesten toimesta
ja tdma on aiheuttanut epdoikeudenmukaisuuden tunnetta. Yleisesti haastateltavat ym-
marsivét oikeudenmukaisuuden nimenomaan tasapuolisena kohteluna. Haastatteluissa
erityisesti miehiston mutta myos jonkin verran alipdéllyston ja péallyston aineistossa
tuli myos ilmi, ettd koetaan poliisilaitoksen sisalla olevan yksikgit4, jotka ovat etuoikeu-

tetussa asemassa muihin nahden.

"Mieleeni tulee ensimmdisend tasapuolinen kohtelu mutta toteutuuko se, niin se
on jo eri asia. Erityisesti henkilévalinnoissa tasapuolisuutta ja oikeudenmukai-
suutta ei ole aina ollut.” (Miehisto)

“Ensimmaiseksi oikeudenmukaisuus lahtee liikkeelle siit, etta kaikkia kohdellaan
tasavertaisesti. Oman yksikkoni sisalla koen, ettd meita kohdellaan hyvin tasaver-
taisesti ja oikeudenmukaisesti. Jos kuitenkin laajennetaan koko poliisilaitosta
koskevaksi, niin koen, ettd mielestéani oikeudenmukaisuus ei toteudu kaikin osin.
Laitoksessa on tiettyjd yksikoitd ja yksiloitd, jotka “saavat enemmdn” vaikka ta-
hén menettelyyn en ainakaan itse nde kestavaa perustetta. ” (miehisto)

“Tulee yksittaisia tilanteita mieleen, joissa oikeudenmukaisuus ei aina ole taytty-
nyt mutta en ole taté nahnyt negatiivisena asiana, kylla taalla asioita kasitellaan
oikeudenmukaisesti. Mutta mita vaikeampi tilanne on, niin tuntuu silta, etta esi-
miesten puuttuminen hankaliin tilanteisiin on ollut hankalaa. Samaten sellaista on
viimeaikoina ollut, etté jos yksi henkilé menettelee vaarin, niin sitten kaikki saavat
karsi&.” (miehisto)

Epéoikeudenmukaisuuden kokemus nayttaisi liittyvén paitsi siihen, ettei kaikkia kohdel-
la samojen sadntdjen mukaisesti, niin myos siihen, etta henkilévalinnoissa koetaan, ettei
oikeudenmukaisuus ole toteutunut. Haastatteluaineiston analyysi on oikeudenmukaisen
kohtelun osalta samansuuntainen HB-aineiston kanssa, miehistd kokee oikeudenmukai-
suuden toteutuvan jonkin verran heikommin kuin péallystd. Tosin paallyston osalta il-

meni jonkin verran epéilya paallikkotason tasapuoliseen toimintaan, erityisesti nimitys-

asioissa.
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Kansalaisten tasapuolisessa kohtelussa ei koettu olevan suuria ongelmia. Poliisilla on
pyrkimys kaikkien kansalaisten tasapuoliseen palvelemiseen. Ongelmia vaikuttaa aihe-
uttavan jonkin verran poliisin aikaisempaa huonompi tavoitettavuus keskittamisista joh-
tuen joka saattaa aiheuttaa ongelmia poliisipalvelujen saatavuudessa. Erityisesti tuotiin
ilmi lupapalveluiden saatavuus. Keskittdmisten myo6té lupapalvelupisteitd on entista va-
hemmaén ja niissé on aikaisempaa enemmaén asiakkaita, joten vaatii kansalaiselta enem-
man ponnisteluja ja aikaa saada lupahallinnon palveluja, kuten passi- ja ajokorttiasioi-
den hoitaminen. Jonkin verran koettiin olevan ongelmia viimeisimman organisaatiouu-
distuksen (Pora I11) jalkeen kun laitosten kaytantdja oli yhtendistetty. Poliisilaitoksilla
on ollut hieman toisistaan poikkeavia kdytantdja kansalaisten palvelemisessa. Toisaalta
todettiin myds se, ettd poliisin joutuessa priorisoimaan tehtaviddn aikaisempaa enem-
man, saattaa kansalaisten yhdenvertaisuus heikentya myos tata kautta. Kansalaisia kui-

tenkin kohdellaan tasapuolisesti tdméan paastya poliisipalvelujen piiriin.

“Poliisin palvelu hdlytystehtdvissd on ehdottoman oikeudenmukaista ja tasapuo-
lista, vihid resursseja jaetaan tasaisesti kaikille apua tarvitseville.” (paéllysto)

Kansalaisten tasapuolisesta kohtelusta voidaan poiketa vain erityisissé tilanteissa, esi-
merkkind tasta tuotiin esille vanhusten palveleminen, heidan on tarvittaessa saatava po-
liisin palveluja joustavasti, jolloin heitd voidaan palvella hieman eri ehdoilla kuin muita

kansalaisia.

Ammattitaidon kehittaminen

HB-aineistossa oli ndhtdvissa selkeitd eroja ammattitaidon kehittdmisessa eri virka-

hierarkiatasojen vélilla, merkittavin ero oli miehistdn ja paéllyston valilla.

Haastatteluaineistossa miehistéon kuuluvat haastateltavat lahes poikkeuksetta ilmoitti-
vat, ettei heidén tyoyksikdssadn juurikaan kannusteta ammattitaidon kehittdmiseen tai
sithen kannustaminen on véhéista. Toisena merkittdvana esteend koettiin se, etta viime
vuosien aikana Polamk on véahentanyt koulutustarjontaa eikd ammattikursseja ole tarjol-
la en&& yhta paljon kuin aikaisemmin — joidenkin alojen erikoiskoulutus on tyrehtynyt
kokonaan. Jonkin verran haastatellut kertoivat opiskelevansa omaehtoisesti, opiskele-
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malla tarvittavaa lainsaddantoa tai selvittamalla asioita Internetisté tai yliopistossa opis-
kelemalla.

“TyOyhteisoni ei juurikaan kannusta ammattitaidon kehittamiseen, se on vahaista
ellei jopa olematonta. Syyna on ehka tietamattémyys esimiesten puolelta, ehka he
eivat tieda, millainen koulutustilanne kullakin tyontekijalla on ja toisaalta ehka
halutaan pitaa tyontekijat mahdollisimman paljon tyopaikalla. Kouluttautumista
pidetaan ehka enemman rasitteena ennemmin kuin jonkinlaista liséarvoa.” (mie-
histo)

"TyOyhteisossd ei todellakaan kannusteta ammattitaidon kehittdmiseen, tahan
vaikuttaa my0s se, ettd koulutusta ei ole tarjolla.” (miehistd)

Alipaéllyston osalta ammattitaidon kehittdmiseen suhtauduttiin positiivisemmin, kaikki
haastatellut ilmoittivat kehittdvansa ammattitaitoaan hakeutumalla ammatilliseen koulu-
tukseen tai muutoin koulutukseen vaikkei se suoranaista substanssikoulutusta olisikaan.
Myos tyonantajan suhtautuminen koulutukseen hakeutumiseen vaikuttaa alip&éllyston
vastaajien mielesta olevan hieman positiivisempaa kuin miehiston osalta. Alipaéllystén
vastaajat toivat myos esille sen seikan, ettd Poliisiammattikorkeakoulu ei enaa jarjesta
ammatillista taydennyskoulutusta yht& paljon kuin aikaisemmin. Tama seikka koetaan
negatiivisesti molemmissa vastaajaryhmissé. Eroa vaikuttaa olevan myos siing, tyosken-
teleekd haastateltava jossakin erityisosaamisalueella, kuten talousrikostutkinnassa tai
ulkomaalaistutkinnassa. Koulutukseen suhtautumisessa ja koulutukseen padsemisessé
vaikuttaa olevan paremmat mahdollisuudet erityisosaamista vaativilla osaamisalueilla

kuin esim. massarikostutkinnassa tai kentté- ja halytyspalveluissa.

"TyOyhteis0ssani on kannustettu ammattitaidon kehittdmiseen, kursseille on
kannustettu hakeutumaan, mutta sadstosyista kurssien maara on radikaalisti va-
hentynyt eli samanlaisia kouluttautumismahdollisuuksia endéd ole kuin aikai-
semmin.” (alipaallysto)

Haastatelluista viidestd paallyston edustajasta kaksi oli suorittanut ylemman korkeakou-
lututkinnon ja lisdksi kaksi oli aikeissa suorittaa sen paéllystokoulutuksen liséksi. Kaik-
ki haastatellut ilmoittivat kehittdvansd ammattitaitoaan jatkuvasti ja tyotehtévien sitd
jopa edellyttdvan. Koulutusta oli hankittu paitsi poliisihallinnon sisaltd niin myés yli-
opistosta sekd muilta toimijoilta, kuten johtamisen erikoisammattitutkinnon suorittami-

nen osana oman ammattitaidon kehittdmista. Kokemukset tyoyhteison kannustavuudesta
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ammattitaidon kehittdmiseen ja opiskeluun vaihtelivat merkittavasti. Osa paallystoon
kuuluvista haastatelluista kertoi tydnantajan suhtautuvan erittdin myonteisesti opiske-
luun, ja jota myds tuettiin kun taas osa haastatelluista kertoi, ettd tydnantaja ei kannusta
opiskeluun ja ammattitaidon kehittdmiseen. Positiiviset kokemukset olivat kuitenkin
enemmistond ja suhtautuminen vaikutti olevan positiivisempaa kuin miehiston ja ali-

paallyston vastaajaryhmissa.

Organisaatiomuutoksilla ei vastaajien mielestd ole juurikaan ollut vaikutusta heidan
ammattitaitoonsa. Paallyston osalta osalla vastaajista viimeaikaisten muutosten vaikutus
oli ollut positiivinen silla heilld oli ollut mahdollisuus erikoistua esim. lupahallintoon

jolloin ammattitaitoa oli ollut mahdollisuus kehittdd omalla, tietyll4 osaamisalueella.

“Edellinen organisaatiouudistus eli Pora | vaikutti ammattitaitooni silla silloin
siirryin nykyiseen tyéhoni lupahallintoon ja sen muutoksen jalkeen meni pari
vuotta uutta opiskellessa. Nyt, viisi vuotta myéhemmin, olen tyytyvainen ratkai-
suun. Omalta osaltani Pora | oli siis ammattitaidon osalta pelkastaan myontei-
nen asia.” (paallysto)

Palveluperiaate

Palveluperiaatteen toteutumista pyrittiin haastatteluissa selvittdmaan kysymalla haasta-
teltavien kasitysta siitd, onko palveluperiaate siséistetty heidan omassa tydyhteisosséén
sekd saavatko kansalaiset heiddn mielestdan riittavid ja laadukkaita poliisipalveluja ja

onko tassa mahdollisesti tapahtunut muutoksia viimeisten vuosien aikana.

Haastateltavat olivat kaikissa virkahierarkiaryhmissa padsaantoisesti sitd mieltd, ettd
palveluperiaate on siséistetty heidan tydyhteisossdén, joidenkin vastaajien mukaan jopa
erinomaisen hyvin. Poikkeuksena palveluperiaatteen toteutumisessa nahtiin lahinna joi-
denkin yksittéisten henkilGiden toiminta, ts. joukossa on yksilgita jotka eivét ole siséis-
taneet kansalaisten hyvén palvelun periaatetta. Ndma ovat vastaajien kasitysten mukaan
kuitenkin poikkeustapauksia, enemmistd poliiseista on selkedsti palvelumyonteisia.
Muina poikkeuksina palveluperiaatteen toteutumiselle todettiin ajoittainen ajanpuute tai
poikkeukselliset tilanteet, jotka voivat ajoittain vaikuttaa palveluperiaatteen toteutumi-

seen heikentavasti.
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Kansalaisten saamien riittdvien ja laadukkaiden poliisipalvelujen kasityksessa oli jonkin
verran eroa vastaajaryhmien valilla. Miehistoon kuuluvat vastaajat kokivat poikkeukset-
ta palvelujen heikentyneen organisaatiouudistusten myoté, vastaavanlainen kokemus oli
myos alipdallystoon kuuluvilla vastaajilla.. Poliisin palvelupisteitd on entistd vahemman
ja henkilostod ja aukioloaikoja on karsittu, jolloin palvelujen saatavuus ei haastateltavi-
en mielestd ole endd yhtd hyva kuin aikaisemmin. Annettavien palvelujen laatua pidet-

tiin kuitenkin hyvana.

”Sanoisin, etta yksittainen poliisimies haluaisi palvella kansalaista mutta ty6téa on
niin paljon, ettei kaikkia pystyta milladn palvelemaan kunnolla. Halua siis olisi
mutta organisaatio ei anna siihen myota ”. (miehistd)

”Kansalaiset saavat mielestani periaatteessa kylla riittavia ja laadukkaita poliisi-
palveluja mutta se on kylla heikentynyt poliisilaitosten alueiden kasvaessa, var-
sinkin laitosten reuna-alueilla se on kylla huonontunut. Kaikki eivat enaa saa sel-
laista palvelua kuin aikaisemmin. Organisaatiouudistukset ovat heikenténeet kan-
salaisten saamia palveluja. ” (alipaallysto)

Paallystoon kuuluvien haastateltavien kasitykset vaihtelivat enemman kuin miehiston ja
alipadllyston vastaajaryhmissd. Kaésitykset siitd, miten palveluperiaate on omaksuttu
omassa tydyhteisossd, vaihtelivat paallyston osalta samankaltaisesta kokemuksesta joka
oli miehiston ja alipdallyston vastaajaryhmissa ts. kaikki tyontekijat eivat ole taysin si-
séisténeet palveluperiaatteen merkitysté toisaalta taas siihen nakemykseen, ettd palvelua

annetaan jopa liiankin hyvin resursseihin nahden.

“Riittavien ja laadukkaiden poliisipalvelujen osalta voin sanoa, ettd mielestani
kansalaisten saamat palvelut ovat riittavid ja laadukkaita. Vaittaisin, etta lupa-
hallinnossa on viimeisten organisaatiomuutosten myota menty palvelujen tar-
joamisessa parempaan suuntaan. Uskoisin, ettéa ndin on kautta linjan.
Kasitykseni mukaan poliisipalvelujen tarve per kansalainen on vuodessa melko
pieni, satunnainen kansalainen on hyvin harvoin lupahallinnon tai poliisin asi-
akkaana. Sahkoisten palvelujen kehittamisessa vaikkapa verrattuna verottajaan
olemme vield melkoisesti takana.” (paallysto)

Palveluperiaatteen sisdistamisen osalta vélittyi paallyston vastaajissa erityisesti huoli
jaksamisesta lupapalveluissa, joita on voimakkaasti keskitetty. Lupapalvelujen henkil6-

kunta pyrkii palvelemaan kaikkia asiakkaita hyvin, jopa omasta ajasta ja jaksamisesta
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tinkien. P&allyston osalta tuotiin esille myos se seikka, ettd poliisin organisaatiouudis-
tukset ovat merkittavasti myos tehostaneet poliisin toimintaa.

”Kansalaisten palvelujen osalta voi sanoa, etté paljon kustannustehokkaammin ei
voi palveluja enda tuottaa, vaittaisin, ettd hinta — laatusuhde on kohdallaan. Kay-
tettavissa olevilla resursseilla ei juuri parempia palveluja voi tuottaa. ” (paallysto)

”Mielestani, siihen verrattuna kuinka vahan poliiseja meilla on asukaslukuun ver-
rattuna ja kuinka laaja poliisin tehtavakirjo on, kansalaiset saavat viela laaduk-
kaita poliisipalveluja. ” (paallysto)

Henkildston hyvinvointi

Henkildston hyvinvoinnin kokemusta selvitettiin haastatteluissa kysymaélla haastatelta-
vilta, huolehditaanko tydyhteistssé heidan mielestéan riittavasti tydhyvinvoinnista seké
mité he itse ovat sen hyvaksi tehneet ja mité he toivoisivat tehtévan.

Haastatteluissa oli jonkin verran vaihtelevuutta tyohyvinvoinnin kokemisessa kaikissa
vastaajaryhmissa mutta positiivisemmin tyohyvinvoinnin toteutumisen kokivat paéallys-
toon kuuluvat haastateltavat joista nelja viidesta koki sen toteutuvan hyvin. Miehistdssa
ja alipdallystdssa negatiivisia kokemuksia oli eniten, joskin tassakin oli vaihtelua. Mie-
histon vastaajat toivoivat erityisesti esimiehiltd panostusta tyéhyvinvoinnin hyvaksi,
huolestuneita oltiin mm. tilanteista, joissa joku on uupumassa joko ty6n tai siviilielaman
vuoksi. Todettiin myds, ettd tydhyvinvoinnista puhutaan mutta teot sen hyvéksi jadvat
kuitenkin puutteellisiksi. Samaten toivottiin, ettd tydnantaja mahdollistaisi nykyista
enemman yhteisten tilaisuuksien jarjestamista henkilostolle. Yleisesti kiiteltiin mahdol-
lisuutta kayttdd ns. viikkoliikuntaa oman tyokunnon yllapitamiseksi, samaten liikun-
tasetelien tarjoamista tydnantajan puolelta pidettiin erinomaisena etuutena. Merkittava-
né seikkana tyohyvinvoinnin osalta pidettiin myos riittdvaa resursointia jotta tyotaakka
el kasva liian suureksi kenenkadn osalta ja toistd on mahdollisuus suoriutua kohtuulli-

sesti.

“Toivoisin, ettd tydkuorman jakamiseen olisi lisda vékea ja ettda ammatillista kou-
lutusta olisi lisdd samaten kuin tyokiertomahdollisuuksia. ” (miehistd)
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Alipéallyston vastaajaryhmassa tyohyvinvointiin liittyvid tekijoitd pohdittiin hieman
laajemmin kuin miehiston vastaajien osalta ja kasiteltiin tyéhyvinvointiin liittyvia seik-
koja laajemmin. Tyohyvinvoinnin todettiin mm. olevan monimutkainen asia, johon vai-
kuttavat monet eri tekijat, joko heikentévasti tai parantavasti. Henkildston hyvinvointiin
liittyvié kaikkia tekijoita ei tunnisteta riittdvan laajasti. Organisaatiouudistusten todettiin
kuormittaneen seka suoritusporrasta ettd paallystoa jolla on vaikutusta myos tyohyvin-
vointiin, jatkuvat muutokset syovét voimavaroja, myos esimiehen johtamisty6lta. Huo-

miota kiinnitettiin liséksi ikaantyviin tyéntekijoihin ja heidan asemansa huomioimiseen.

“Ty6hyvinvoinnin hyvéaksi tarvittaisiin jotakin tukitoimintoja ikaantyvalle poru-
kalle, tyburansa loppupuolella oleva tyontekija tarvitsee enemman tukitoimia
kuin nuorempi tyontekija. Eri-ikaisten ja —kuntoisten tarpeet ja kuntoutus tulisi
ottaa huomioon ja tukea pitdisi tarjota sill&a ikaantyneiden tyontekijoiden paik-
koja ei ole enda olemassa, kuten paivystystehtavia tai muuta sisatyota. ” (alipaal-
lystd)

Paallyston vastaajaryhmassa tyohyvinvoinnin toteutuminen nahtiin positiivisemmin
kuin kahdessa muussa vastaajaryhmassé ja sen merkitystd myos kasiteltiin laajemmin,
ainoastaan yksi paallyston edustaja totesi, ettei ty6hyvinvointiin panosteta hanen tydyh-
teisdsséddn. Onnistuneilla tyohyvinvointipanostuksilla todettiin sd&stetyn sairaslomapai-
Vid ja ty6hyvinvointiin panostettu raha on saatu moninkertaisesti takaisin. Haastatellut
paallystoon kuuluvat vastaajat pitivat onnistunutta johtamista merkittavana tekijana tyo-
hyvinvoinnin kokonaisuudessa ja erityisesti sen seuraamisessa, ettei kukaan tyonteki-

JOista padse uupumaan tyotaakkansa alla. Tatd myds vakuutettiin seurattavan.

“Ty6hyvinvointiin kuuluu myds se, etté joskus olen joutunut hillitsemaan tyonte-
koa, jottei kukaan uupuisi tydtaakan alla, meilla ei ole varaa menettaa ketaan.
Palveluperiaatteesta joutuu joskus tinkimaan henkiloston tyohyvinvoinnin hy-
vaksi. Paallyston toista suurin piirtein puolet pitaisi olla henkiléstéjohtamista ja
tahan kuuluu kiintedana osana tyéhyvinvoinnista huolehtiminen. ” (paallysto)

Ty6hyvinvointi vaatii aktiivista panostusta esimiesten taholta, paallyston osalta paino-
tettiin osallistuvaa johtamista ja ldsndoloa alaisten arjessa seka myos sité, etté jokaisella

tyontekijalla tulee olla mahdollisuus vaikuttaa tyopaikkansa arkeen.
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”Kohtuullisen suuren tydyhteison johtaminen vaatii sita, etté henkildstdjohtami-
seen on kaytettéava ainakin puolet tydajasta. Arkitydhon osallistumisella tarkoi-
tan sita, ettd aina valilla on osallistuttava partiointiin muiden joukossa. Tyohy-
vinvointiin on panostettava siis myds mikromittakaavassa, ei pelkastaan tychy-
vinvointiryhmissa istumalla tai suunnitelmia laatimalla. ” (paallysto)

5.3.3. Arvojen paivittéista toimintaa ja johtamista ohjaava vaikutus

Haastattelujen toisena teemana kasiteltiin arvojen ohjaavaa vaikutusta oman tydyhteison
paivittdisessa toiminnassa ja johtamisessa. Tarkentavina kysymyksind olivat haastatel-
tavien ndkemykset siitd, toimitaanko poliisin yhteisten arvojen mukaisesti seka millai-

nen johtaminen on haastateltavien mielesta poliisin yhteisten arvojen mukaista.

Vaikka haastattelun alkukysymyksissa haastateltavat eivat muutamaa poikkeusta lukuun
ottamatta pystyneet nimeaméaan poliisin yhteisia arvoja, pidettiin oman tydyhteison toi-
mintaa padosin poliisin yhteisten arvojen mukaisena. Todettiin mm. ettd vaikka yhteiset
arvot eivat ehké eritellysti ole henkilston tiedossa, ne ovat kuitenkin yleisié eettisia ar-
Voja, joita oletetaan muutenkin noudatettavan poliisitoiminnassa. Kaikkein positiivi-

semmin haastateltavista arvojen toteutumiseen suhtautuivat miehiston edustajat.

Myos alipdéllyston osalta haastateltavat suhtautuivat pa&osin positiivisesti poliisin yh-
teisten arvojen toteutumiseen omassa ty0yhteisossaan, joskin pienta kritiikkia kohdistui
tyéhyvinvointi-arvoon, jonka arveltiin jaadneen taka-alalle viimeisissé organisaatiouudis-
tuksissa.

“Kyllahan ne tietysti vaikuttavat, tosin arvoja ei seurata aktiivisesti tai tiedos-
tamalla, mutta kun pyritéddn eettisesti korkeatasoiseen tyéhon, niin arvoja nou-
datetaan silloin automaattisesti. En nde tassa mitaan ongelmaa. ” (alipaallysto)

Paallyston haastateltavien joukossa oli hieman enemman kritiikkia arvioitaessa arvojen
toteutumista omassa tydyhteisdssa, erityisesti tydhyvinvoinnin toteutumiseen Kiinnitet-
tiin huomiota, paédsadntoisesti haastateltavat kokivat kuitenkin arvojen toteutuvan hyvin
omassa tyoyhteistssaan. Todettiin myds, ettd poliisin yhteiset arvot ovat yleistd ammat-
tietiikkaa. Arvojen toteutumisessa korostettiin sitd, ettd palveluperiaate ja oikeudenmu-

kaisuus toteutuvat haastateltavien mukaan padosin hyvin.
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”Kylla arvot aivan varmasti nakyvat poliisin toiminnassa. Lopputuotteen, annetun
palvelun laatu, ei synny kuin poliisin yhteisten arvojen mukaisesta toiminnasta. ”
(paéallysto)

Arvioitaessa sitd, millainen johtaminen on poliisin yhteisten arvojen mukaista, kaikissa
vastaajaryhmissa nousivat esille ennen kaikkea oikeudenmukaista johtamista korostavat
tekijat, kuten tasapuolisuus, yhdenvertaisuus, puolueettomuus ja vuorovaikutus. Myods
tyéhyvinvoinnin huomioon ottavaa johtamista korostettiin haastatteluissa seké sitd, etta
esimies ottaa vastuuta. Kaikkein selvemmin nousi esille kuitenkin tasapuolisuuden vaa-
timus johtamisessa, alaisten tasapuolisessa kohtelussa siten, ettd kaikkia kohdellaan sa-
mojen saantdjen mukaisesti. Paallyston osalta vastaajat painottivat vield alaisten kuunte-
lemista ja tehtyjen paatosten huolellista perustelua. Kovin suuria eroja kasityksessa siita,
millaista on arvojen mukainen johtaminen, ei eri vastaajaryhmien vélilla vaikuttanut

olevan.

”Se on koulutetun, asemansa ymmartavan esimiehen toimintaa, joka on toimin-
nan ja alaisten tasapuolista, puolueetonta johtamista, jossa erityisesti huolehdi-
taan tyohyvinvoinnista ja esimies on puolueeton ja rehellinen seka ylos- etta
alaspain.” (paallysto)

5.3.4. Poliisin organisaatioarvot paivittaisjohtamisessa

Kolmantena teema haastatteluissa késiteltiin poliisin organisaatioarvoja paivittéisjohta-
misessa. Haastateltavia pyydettiin arvioimaan, toimitaanko poliisin johtamisessa l&-
hiesimiestasolla yhteisten arvojen mukaisesti sekd myos haastateltavan omaa mielipidet-

té siitd, onko hdnen oma esimiehensa yhteisten arvojen mukaisesti toimiva johtaja.

Valtaosa haastatelluista arvioi, ettd poliisin paivittaisessa johtamisessa toimitaan yhteis-
ten arvojen mukaisesti tai ainakin pyritaan siihen. Vaihtelua haastateltavien vastauksissa
oli siten, ettd miehistdon kokemus arvojen mukaisesta johtamisesta oli selvasti heikompi
kuin paallyston vastaajien kokemus. Miehiston ja alipaéllyston vastaajissa tuotiin muu-
tamissa haastatteluissa esille oikeudenmukaisuuden ja tyéhyvinvoinnin liian vahainen
huomioiminen johtamisessa. P&éllyston osalta taas lahes poikkeuksetta koettiin poliisin
paivittaisjohtamisen olevan yhteisten arvojen mukaista. Tédhan katsottiin vaikuttavan

poliisin koulutustason kehittyminen sekd esimiesrekrytoinnin aikaisempaa parempi on-
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nistuminen. Henkildstojohtamista korostettiin arvojen mukaisessa péivittaisjohtamises-
sa, esimiehen tulisi kdyttd4 puolet tydajastaan henkildston johtamiseen mutta prosessien
johtaminen voi vieda esimiehelta henkilostdjohtamisen aikaa. IImi tuotiin myos sellaiset
esimiehen persoonaan liittyvat seikat kuten laiskuus tai huono koulutus. Esimiesten on-

nistuneeseen valintaan haluttiin kiinnittada viela enemman huomiota.

”Sanoisin, etta yleisesti pyrkimys on eettisyyteen mutta tosiasia on, etta poliisis-
sa on paljon huonoa johtamista. Esimiehiksi on valikoitunut myds henkil6ita,
joilla ei ole luontaista kykya esimieheksi ja toisaalta erityisesti ylikonstaapelita-
solla on esimiehid, joilla ei ole johtamiskoulutusta. Enemman pitaisi kiinnittaa
huomiota rekrytointiprosessiin. ” (alipaallysto)

Haastateltavien kasitykset omasta lahiesimiehestd yhteisten arvojen mukaisena johtaja-
na vaihtelivat kaikissa vastaajaryhmissa. Paasaantoisesti oman lahiesimiehen koettiin
olevan yhteisten arvojen mukainen mutta toisaalta kaikissa ryhmissa oli myés haastatel-
tavia, jotka kokivat ettd oma lahiesimies ei toimi yhteisten arvojen mukaisesti. Kritiikki
liittyi mm. suosikkijarjestelmadn seka oikeudenmukaisuuden ja tyohyvinvoinnin heik-
koon toteutumiseen. Valtaosa haastatelluista koki kuitenkin oman esimiehensa toimin-
nan yhteisten arvojen mukaisena ja olivat tyytyvéisia esimiehen johtamistapaan, use-
ammassa vastauksessa tuotiin esille oman esimiehen erityisyys yhteisten arvojen mukai-

sena johtajana.

”Olen siind mielessa onnellisessa asemassa, etta jos minusta tulee puoliksikaan
niin hyva esimies kuin omasta esimiehestani niin olen onnistunut virkaurallani.”
(paéallysto)
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6. JOHTOPAATOKSET

Arvot ovat syvalla suomalaisessa virkamieskunnassa, niin ne ovat poliisissakin aina
olleet vaikka vasta 2000-luvulla on julistettu poliisin yhteiset, valitut arvot ja Kirjoitettu
ne auki. Poliisiorganisaatiossa on korostunut laillisuuden ja oikeudenmukaisuuden
vaatimus. Aikaisempina vuosikymmenind poliisitointa hoidettiin hieman eri tavoin kuin
nykypaivan tehokkuutta vaativassa poliisiorganisaatiossa, mutta ty6 on aina tullut tehtya
ja poliisiin on luotettu. Arvot ovat koko ajan olleet taustalla, tiedostamattakin.
Nykypéivéan organisaatioon kuuluukin se, ettd arvot ovat selkedn méaéritellysti toiminnan
pohjana ja etté niista keskustellaan.

Tutkimuksen tavoitteena oli tutkia arvojen merkitysta poliisihallinnon sisélla seka onko
arvoilla vaikutusta johtamiseen. Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittda, miten poliisin
organisaatioarvot ymmarretddn, miten niitd tulkitaan ja miten niiden arvioidaan
toteutuvan kaytdnnon tyossd ja johtamisessa organisaation sisdlla. Tutkimuksen
empiirinen materiaali koostui kahdesta eri osasta: poliisin henkilostdbarometrista seka
haastattelututkimuksesta, jonka tarkoituksena oli Ioytaa vastauksia
henkilostobarometrista ilmeneviin 16ydoksiin eri  virkahierarkiatasojen (miehisto,

alipaéllysto, paallysto) valilla.

Tutkimuksessa haettiin vastausta seuraaviin tutkimuskysymyeksiin:

Miten arvot ohjaavat organisaation paivittdista toimintaa, miten arvot nékyvét poliisin
toiminnassa ja miten johto ja toisaalta tyontekijat tulkitsevat niitd? Onko arvojen
antamisella poliisiorganisaatiota koordinoiva tai johtava merkitys, vaikuttavatko arvot

paivittaisen poliisitoiminnan ja johtamisen taustalla?

Tutkimus késittelee organisaatioarvoja, arvojohtamista seké johtajan eettisté toimintaa.
Organisaatioarvoja ja arvojohtamista on kasitelty tutkimuksen teoriaosuudessa
aikaisempien tutkimusten pohjalta. Empiirista osuutta  varten oli
Poliisiammattikorkeakoululta haettu tutkimuslupa poliisin

henkilostobarometriaineistoihin vuosille 2010 ja 2012. Aineistosta pyydettiin ainoastaan
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poliisin  yhteisia  organisaatioarvoja  kasittelevd  vastausaineisto  kolmen
virkahierarkiatason, miehiston, alipdallyston ja pdaallyston osalta ja ndamé& tiedot
taulukoitiin ristiin. Aineistosta voitiin tehdd paatelmid, ettd eri virkahierarkiatasojen
valilla on eroja arvokokemuksissa. Naiden kokemuserojen selvittdmiseksi kaytdssa
olleen henkilostobarometriaineiston  perusteella  laadittiin  tutkimushaastettelu-
kysymykset puolistruktoroituja haastatteluja varten. Empiirista osaa varten haastateltiin
15 poliisimiesta siten, ettd viisi haastateltavista oli miehistdstd (vanhempi konstaapeli
tai vanhempi rikoskonstaapeli), viisi haastateltavista edusti alipaallystoa (ylikonstaapeli
tai rikosylikonstaapeli) ja viisi péallystda (komisario, rikoskomisario tai ylikomisario).
Haastateltavat jakautuivat maantieteellisesti ympéri Suomea, ja haastateltavia oli seka
kenttd- ja halytystehtavista ettd rikostutkinnasta. Alipdéllystdstd osa haastateltavista
toimi esimiestehtdvissd ja osa ei, paallystosta kaikki haastateltavat toimivat

esimiestehtavissa.

Tutkimuksen perusteella nayttaa siltd, ettd lapi virkahierarkiatasojen ollaan kohtuullisen
yksimielisia korkeasta ammattietiikasta ja halusta toteuttaa palveluperiaatetta. Mutta
ongelmia on sitten tydhyvinvoinnin toteutumisessa ja sen johtamisessa seka
oikeudenmukaisuuden toteutumisessa organisaation sisalla. Ammattitaidon kehittdmisen
osalta kasitykset vaihtelivat mutta sen merkitys tunnistettiin. Ulospain toimiminen ja
poliisin perustehtdvédn toteuttaminen nayttasivat olevan kohtuullisen ongelmattomia,
siihen on halua ja ndkemysta lapi virkahierarkiatasojen mutta organisaation sisalla on
jonkinlaista ongelmaa, joka vaikuttaisi jossain madrin kulminoituvan johtamiseen.
Samansuuntaisia  tuloksia on saatu Poliisiammattikorkeakoulun suorittamissa
tutkimuksissa, joissa on késitelty samankaltaisia teemoja. (Huotari: 2011; Kankaanranta

2011; Suominen & Vuorensyrja: 2011; Vuorensyrja: 2012.)

Julkisen sektorin eetoksessa, kuten korostuneesti poliisin eetoksessa, korkea
ammatillinen etiikka on ensiarvoisen térked organisaation luotettavuuden kannalta.
Julkisen johtamisen eetoksessa julkisen palvelun arvoilla on keskeinen osa.
Ammattietiikka tdsmentdd ammattien asemaa ja niiden tehtdvaa yhteiskunnassa ja silla
tarkoitetaan sitd, millaisia toimintaa ohjaavia normeja ja periaatteita on ammatissa

toimivilla ihmisilla. Laajemmin ammattietiikalla tarkoitetaan huomattavasti laajempaa
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ammattien harjoittamiseen liittyvdd arvokysymysten tarkastelua. Tutkimuksessa
selvitettiin myos poliisien kasitystd oman professionsa ammattietiikasta.

HB-aineistosta kavi selkeésti esille poliisin kasitys siitd, ettd ammatillinen etiikka on
varsin korkealla tasolla, kaikki tutkitut virkahierarkiatasot olivat tastd l&hes yksimielisié.
Haastattelujen perusteella poliisin  ammattietiikan koetaan sisaltdvdn korkean
integriteetin lisaksi lukuisia muitakin tekijoitd, kuten tyohon sitoutumisen ja korkean
tyémoraalin, ilmi tuotiin myds se seikka, etté jo poliisiksi hakeutuvan arvomaailman on
oltava kunnossa poliisin ammattiin hakeutuessaan. Suomalaisen poliisin korkea
ammattietiikka vaikuttaa tutkimuksen perusteella selkedltd senkin perusteella, ettd
vaikkei haastatteluissa yhteisia arvoja valttamatta osattu nimetakkaan, niiden todettiin
olevan yleisié arvoja, joita poliisissa tydskentelevien muutenkin oletetaan noudattavan.
Ammattietiikan kritiikkia ilmenee tutkimuksen perusteella melko véhan ja se kohdistuu
ldhinnd sellaiseen yksittaisten henkildiden k&ytokseen, joka ei ole poliisin eettisen
koodiston mukaista. Muuttunut ja muuttuva poliisin toimintaymparistd viimeaikaisten
organisaatiouudistusten ja taloudellisen epavarmuuden myo6ta saattaa vaikuttaa myos
poliisin ammatillisen etiikan kokemukseen. Poliisihallinnon arvoista ja etiikasta

joudutaan tulevina vuosina varmasti keskustelemaan aikaisempaa enemman.

Tutkimuksessa tuli yksiselitteisesti esille perusarvojen, erityisesti oikeudenmukaisuuden
ja yhdenvertaisuuden merkitys eettisessd johtamistydssd. Oikeudenmukaisuus
organisaation sisalld ymmarretddn nimenomaisesti tasapuolisena kohteluna, niin
henkildiden kuin eri  yksikdiden yhdenvertaisena, tasapuolisena kohteluna.
Oikeudenmukaisuutta pidetaan tarkeimpéana hyvan tydyhteison ominaisuutena kun taas
epdoikeudenmukaisiksi  koetuissa  organisaatioissa  sairastetaan enemman  —
oikeudenmukaisuuden kokemus on siis my0ds olennainen terveystekija. Julkisen
hallinnon eettisyys ja oikeudenmukaisuus tulevat olemaan yh& enemman esill4

tulevaisuudessa.

Tutkimusaineiston perusteella epdoikeudenmukaisuutta koetaan jonkin verran ja sen
kokemus vaikuttaisi nousevan esille — tosin oikeudenmukaisuuden kokemuksessa

nayttdd olevan yksikkokohtaisia ongelmia ja toisaalta kaikissa vastaajaryhmissa
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koettiin, ettd joitakin yksikoité tai yksiloitd saatetaan kohdella eri ehdoilla kuin muita.
Oikeudenmukaisuuteen ja tasapuolisuuteen kuuluu kuitenkin myds henkiléston
tasapuolinen kohtelu. Tédm& kokemus viittaa siihen, ettd oikeudenmukaisuuden
toteutumisessa on jonkinlainen johtamisongelma. Oikeudenmukaisuus on kuitenkin yksi
merkittdvimmista peruspilareista johtamisessa ja tdman arvon pitdisi olla johtajien
sisdistamana kaikilla johtamistasoilla. Tutkimusaineiston perusteella vaikuttaa, etta
epdoikeudenmukaista johtamista tai sen kokemusta esiintyy jonkin verran

ryhménjohtajatason esimiehista aina poliisipaallikkétasoon asti.

Poliisin peruskoulutuksessa hankittu ammattitaito ei riitd koko virkauran ajaksi vaan
muuttuva toimintaymparisté ja lainsaadantd vaativat jatkuvaa kouluttautumista.
Ammattitaito sisaltda tyontekijan valmiuden jatkuvaan oppimiseen ja kehittymiseen ja
ammattitaitoinen poliisimies on kiinnostunut ammatistaan ja halukas oppimaan uutta.
Tulevaisuudessa oppimisesta ja tiedosta tulee entistd tarkeampdd. Toimintaympariston
muutos vaatii myos kouluttamista muuttumaan, perinteisen luokkaopetuksen sijaan ja
ohelle tulee entistd enemman muita menetelmid, kuten etdopetusta, tyokiertoa ja

mentorointia jotka ovat kustannuksiltaan halvempia.

Ammattitaidon kehittdmisen osalta ongelma nayttéa liittyvan koulutuksen saatavuuteen,
erityisesti miehiston ja alipaallyston osalta. Poliisiammattikorkeakoulu on vahentanyt
koulutustarjontaansa varsinkin lyhyempien kurssien osalta, joka kohdistuu erityisesti
miehistoon ja myos alipdallystoon; naillda tasoilla ammatillista koulutusta on
aikaisemmin ollut tarjolla kohtuullisesti ja omaa ammattitaitoaan on ollut mahdollista
kehittéa ja syventaa sekd myds hankkia erikoistumiskoulutusta. Paallyston osalta tilanne
on toisenlainen; péaallystolld on mahdollisuus jatkaa koulutustaan yliopistossa
paallystokoulutuksen jalkeen ja tdmé& polku on avoinna aina tohtorikoulutukseen asti.
Tama osaltaan selittdd myoOnteisempdd suhtautumista ammattitaidon kehittdmiseen.
Késitykset siitd, miten kouluttautumiseen kannustetaan, vaihtelivat jonkin verran eri
tasojen valilla, paallystd koki koulutukseen kannustettavan selke&sti enemmaéan kuin
miehistd- tai alipaéllystovastaajat. Toisaalta myos péallyston tehtavat jatkuvasti
muuttuvassa toimintaymparist0ssé vaativat jatkuvaa kouluttautumista ja uusiin asioihin

perehtymistd. Miehistén ja alipdallyston osalta vaikuttaa, ettd halua on
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kouluttautumiseen mutta erityisesti ammatillisen koulutuksen puuttuminen tai vahaisyys
ovat esteend. Tulevaisuuden haasteena vaikuttaakin olevan, miten néiden ryhmien
ammatillisen kouluttautumisen ongelma on ratkaistavissa? Koulutukseen kannustavan
ilmapiirin luominen on ennen kaikkea esimiesten tehtavd, ammatillisen koulutuksen

syventamiseen halukkailla tulisi olla mahdollisuus kouluttautua.

Palveluperiaatetta toteuttavat sekd organisaatio kokonaisuutena ettd yksittdinen
virkamies, poliisimies. Organisaation ja yksilon on toimittava siten, ettd poliisin
palvelut ovat saatavissa asuinpaikasta riippumatta. Asiakkaalla on palvelutilanteessa
kaksi roolia; toisaalta hdn on palvelun saaja mutta h&n on myo6s kansalainen.
Palveluajattelulla vahvistetaan kansalaisten asemaa ja toiminnan ytimena on
kansalaisten kohtelu ja palvelu. Poliisin arvona palveluperiaatteella on kytkenté poliisin
perustehtdvaan eli perusturvallisuuden ja asiakaspalvelun tarjoamiseen Kaikille

kansalaisille.

Palveluperiaatteen  késitys on tutkimuksen mukaan kaksijakoinen: Kaikilla
virkahierarkitasoilla selke&sti koetaan kansalaisten yhdenvertaisen kohtelun toteutuvan
sukupuolesta, idstd, etnisestd taustasta ja asemasta riippumatta — kokemus on hyvin
samansuuntainen  korkean  ammattietiikan  kasityksen  kanssa.  Toisaalta
palveluperiaatteen toteutumisen asuinpaikasta riippumatta koetaan toteutuvan selkeasti
heikommin kuin kansalaisten yhdenvertaisen kohtelun. Haastatteluaineiston perusteella
palvelujen saanti asuinpaikasta riippumatta on koettu heikentyneen erityisesti poliisin
viime vuosien aikana tapahtuneiden organisaatiomuutosten myota palvelupisteiden ja
henkiloston madran véahennyttyd. Vaikuttaa siltd, ettd poliisihallinnon sisalla on
voimakas halu palvella kansalaisia tasapuolisesti mutta siihen ei ole endd samanlaista
mahdollisuutta kuin aikaisemmin. Vahentyneet resurssit ja Kkiire vievat aikaa
palvelutehtévéltd, jopa siind mé&érin, ettd haastatteluaineistossa todettiin  osan
tyontekijoista olevan liian sitoutuneita ty6honsd ja he tinkivat omasta ajastaan
palvellakseen kansalaisia mahdollisimman hyvin. Kansalaisten suuntaan viesti on siis
hyva; yksittdiselld poliisilla on halu palvella kaikka kansalaisia, yhdenvertaisesti ja

mahdollisimman hyvin. Organisaatiolla vaikuttaisi tutkimusaineiston perusteella
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kuitenkin olevan ratkaistavana, miten poliisipalvelujen saanti on taattua asuinpaikasta

riippumatta?

Henkiloston hyvinvointi on keskeinen tulostekijd organisaation toimintakyvyn
kannalta.. Tyohyvinvoinnilla kokonaisuutena tarkoitetaan keskeisesti tyonhallintaan,
motivoitumiseen ja tydssa viihtymiseen liittyvia tekijoitd. Tyohyvinvointi laskee, kun
tyon kuormitustekijat ylittavat tyon voimavaratekijat. Sairastavuuden riski kasvaa
tyopaikoilla, joissa tydhyvinvoinnissa on ongelmia. Tyo6hyvinvoinnissa huomiota
kiinnitetddn johtamisen tarkeyteen sekd asioiden ettd ihmisten johtamisessa, hyvan
tyoilmapiirin rakentamiseen ja tyon mielekkyyteen ja tasapainoon tyon ja vapaa-ajan
valilla. Tyéhyvinvointi on kokonaisuus, joka ei synny yksittdisilla toimenpiteilla.
Tybhyvinvointia ei voi myoskadn asettaa pelkastadn esimiesten harteille vaan
kokonaisuuteen kuuluu myds se, ettd jokaisella tyontekijalla on oma vastuunsa
tyéhyvinvoinnin toteutumisesta.

Tutkimuksen perusteella henkildston hyvinvoinnin  kokemuksessa ovat suurimmat
ongelmat poliisin yhteisten arvojen osalta. Henkilostobarometriaineiston kaikissa
kolmessa tutkitussa henkiloston hyvinvoinnin osa-alueessa, henkildston hyvinvoinnin
huomioimisessa, tehtdvien jaossa ja toimenkuvien laadinnassa sek& esimiesten
toiminnassa hyvinvoinnin edistdmisessd, kasitykset vaihtelivat merkittavasti eri tasojen
valilla. Henkiloston hyvinvoinnin toteutumisen kokee positiivisemmin pééllystd ja
negatiivisin kokemus on miehistolla. Haastatteluaineiston perusteella myos talla osa-
alueella ongelmat vaikuttivat kulminoituvan jossain madrin nimenomaan johtamiseen;
erityisesti tyduupumiseen, resursointiin ja tdiden tasapuoliseen jakautumiseen toivottiin
kiinnitettdvan huomiota. Paallysto kasitteli tydhyvinvointia laajemmin, kokonaisuutena,
ei yksittdisina tapahtumina ja tunnisti tyohyvinvoinin kokonaisuuden ja siihen tehtévien

panostusten merkityksen koko organisaatiolle, mm. sairaslomien vahentymisena.

Aineiston perusteella voidaan tehdd paatelmé, ettd arvojen kokemisessa ja tulkinnassa
on jonkin verran eroja erityisesti johtavassa asemassa toimivan péallyston ja toisaalta
miehiston valilld, suurimmat erot vaikuttavat olevan henkil6ston hyvinvoinnin ja

oikeudenmukaisuuden arvojen kokemisessa. Yhteiset arvot eivat voi vaikuttaa
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toimintaan, ellei niitd ole sisdistetty ja omaksuttu. Esimiehilld on ratkaiseva rooli.
Kéytannon, kansalaisiin ulospdin nakyva tyo tehd&an kentalld ja rikostutkinnassa seka
lupahallinnossa kansalaisia kohdattaessa. Kansalaisilla on poliisipalveluita saadessaan
oikeus olettaa, ettd heitd palvelee ammattitaitoinen, oikeudenmukainen ja tasapuolinen
palveluperiaatteen omaksunut poliisihallinnon virkamies. Huolehtimalla siita, ettd
valitut arvot on koulutettu henkilostolle ja varmistettu tulos- ja kehityskeskusteluissa
vuosittain, on kansalaisilla mahdollisuus saada laadukasta poliisipalvelua, jonka taso

vaihtelee mahdollisimman vahan laajan maan eri osissa.

Arvot voivat vaikuttaa toimintaan vain, jos ne on ymmarretty ja sisdistetty organisaation
tyontekijoiden keskuudessa. Esimiehen itsensd on kuitenkin ensin oltava perilla
yhteisistd arvoista, siitd mitd niilla tarkoitetaan sekd niiden merkityksestd koko
organisaatiolle ja sen antamalle palvelulle. Esimiestaso arvojohtajana on avainasemassa
yhteisten arvojen valittdjand. Esimiehen on toki siséistettavda oma roolinsa arvojohtajana
ja pohdittava omaa johtamistapaansa, omia eettisia arvostuksiaan ja sitd, millaisena
arvojohtajana  han toiminnallaan nayttaytyy omille johdettavilleen. Toisaalta
tyontekijoilla on oikeus olettaa valittujen arvojen mukaista toimintaa johtajilta.
Tutkimusaineiston perusteella valtaosa kokeekin oman esimiehenséd olevan poliisin

yhteisten arvojen mukainen esimies.

Vaativissa muutostilanteissa henkildstd voi olettaa, ettd oikeudenmukaisuutta ja
tyéhyvinvointia koskevat arvot ovat voimassa. Kyvykés ja arvot huomioon ottava
organisaation johto antaa myos raskaiden, organisaatiota koskevien pédatosten aikana
ulospdin organisaatiosta ja henkilostosta vélittdvan kuvan. Johdon viesti siitd, etta
valittuja, yhteisia arvoja kunnioitetaan kaikissa tilanteissa, poistaisi epaluuloja muutosta
ja vaikeita tilanteita kohtaan. Tama myo6s vakuuttaisi henkilostoa siitd, ettd

haastavassakin tilanteessa toiminta on yhteisten arvojen mukaista.

Omaksutut arvot selkeyttdvat paatosten tekemistd. Arvojohtamisen avulla organisaation
jasenille voidaan tuoda esille, miten heidan halutaan toimivan. P&atoksentekoprosessia
voidaan peilata yhteisiin arvoihin ja pohtia, mik& vaihtoehto olisi parhaiten yhteisten

arvojen mukainen. Tama patee niin yksittaiseen ratkaisuja tekevaan poliisimieheen kuin
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esimieheenkin. Poliisimiehen tehdessd kansalaisia koskevia ratkaisuja, h&n voi pohtia
ratkaisumallia yhteisten arvojen pohjalta ja valita sen mallin, joka on eniten arvojen
mukainen. Yksittdisen poliisimiehen paatoksentekoprosessi olisi helpompaa -
ongelmanratkaisua voisi peilata organisaation arvoihin ja niiden merkityksiin. Samaten
poliisin johdon tekemien ratkaisujen, koskivat ne sitten yksittaista poliisimiests,
organisaation osaa tai koko organisaatiota, perusteena tulisi olla yhteinen, valittu
arvoperusta.  Arvojohtaminen vaikuttaisi koko poliisitoiminnassa, pidemmalla
aikavalilla se nékyisi myods kansalaisten saamassa palvelussa ja toisaalta myos

poliisiorganisaation johdon paatoksissa.

Samanlaisen valintaprosessin voi tehda esimies, joka pohtii vaikkapa poliisipartioiden
suuntaamista tietylle alueelle tai tietylle ajalle tai henkildstoaan koskevien ratkaisujen
tukena. Yhteisten arvojen vaikuttaessa yksittaisen poliisimiehen tai poliisipartion
ratkaisujen taustalla, tasapuolisuuden kokemus vahvistuu tilanteissa tehtavisséa
ratkaisuissa, eivétka tilanteet vaadi erillistd ohjausta. Tasapuolisuus kansalaisten
saamissa palveluissa vahvistuu myds toimittaessa eri poliisilaitoksissa eri puolilla
maata. Yhteisten, valittujen arvojen poliisitoimintaa johtava ja koordinoiva merkitys
eivat vield tutkimuksen mukaan toteudu. Arvot eivdt paddy kaytannon toimiksi
itseohjautuvasti, silld arvojen johtamisen tulee olla méarétietoista ja arvojen tulee olla
sisdistettyind ja omaksuttuina. Vain télla tavoin voidaan arvoja hyodyntaa ratkaisujen ja
valintojen perusteena. Arvojohtamisprosessi on poliisihallinnon sisélla kesken, eika
yhteisi&d arvoja ole pystytty ottamaan ké&yttéon niiden alkuperdisen tarkoituksen
mukaisesti. Tasté syysta arvoilla ei niin ikd&n ole organisaatiota ohjaavaa merkitysta.

Arvot todenndkdisesti jollakin tasolla vaikuttavat poliisitoiminnan taustalla siita
huolimatta, ettd ne eivat ole saaneet kovinkaan nakyvaa roolia organisaation sisalla —
kuten tutkimusaineistosta on péateltdvissd. Taustalla vaikuttavat kuitenkin poliisin
koulutus, henkiléiden omat arvot ja poliisiorganisaation kulttuuri, joka on
oikeudenmukaisuutta ja rehellisyytta korostava. Arvojen merkityksen erilainen tulkinta
on kuitenkin ongelma, johon pitdisi pystya vaikuttamaan. Yhteisten arvojen todellisella

siséistdmiselld olisi saatavissa poliisin toiminnalle lisdarvoa. Tehokkuusvaatimus ja
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pitk&dan jatkuneet organisaatiomuutokset ovat véhenténeet poliisin henkilostomaaria

aivan samalla tavalla kuin muussakin valtionhallinnossa.

Tutkimuksen tuloksia arvioitaessa on otettava huomioon, ettd haastatellut poliisimiehet
edustivat rajallista joukkoa organisaatiosta. Haastateltavat oli pystytty kuitenkin
valitsemaan useista eri poliisilaitoksista ympédri Suomea, joten yksittéisen
poliisilaitoksen kulttuuri, kéytdnnot tai ongelmat eivat saaneet korostettua merkitysté
tulkittaessa haastatteluaineistoa. Haastatteluissa oli myods havaittavissa, ettd samat asiat
alkoivat kertautua haastateltavien vastauksissa, joka lisdd haastatteluaineiston
luotettavuutta. Haastateltavista ainoastaan muutamat henkil6t, l&hinnd p&éallyston
edustajat, olivat aikaisemmin perehtyneet poliisin yhteisiin arvoihin, tutkimustulokset
olisivat saattaneet olla hieman erilaisia, mikéli yhteisistd arvoista olisi ollut perilla
useampi haastateltavista. Toisaalta haastatteluaineiston tulokset olivat hyvin
samansuuntaisia kvantitatiivisen henkildstobarometriaineiston kanssa. Kvalitatiivisessa
tutkimuksessa luotettavuutta lisad tutkimuksen suorittamistavan mahdollisimman tarkka
kuvaus, joka tdssa tutkimuksessa on pyritty mahdollisimman tarkoin selittaméaan.
Kvalitatiivisen tutkimuksen luotettavuutta lisaéd myos haastattelujen mahdollisimman
tarkka analyysi sekd raportointi, tutkimuksen empiirisessa osassa on liséksi
haastateltavien oma &&ni tuotu esille kayttaméalld tekstissd suoria lainauksia

haastatteluista.

Kvantitatiivinen henkilgstobarometriaineisto on taulukoitu prosenttimuotoon ja sen
osalta tutkimus on toistettavissa; aineisto on tutkimuslupa hakemalla saatavissa
tutkimuskayttoon Poliisiammattikorkeakoululta ja jatkossa samankaltaisten tutkimusten
tekeminen on mahdollista, aineistoa voidaan vuosia myéhemmin myds verrata tuleviin
henkildstobarometritutkimuksiin. Tutkimuksen luotettavuutta kokonaisuutena lisdé
my0s se, ettd haastatteluaineistolla saadun aineiston tulokset ovat samankaltaisia
henkilostdbarometriaineiston kanssa ja ettd aikaisempaa tutkimusta on olemassa seké

tutkimuksen tulokset ovat samankaltaisia myds niiden kanssa.

Jatkotutkimuksella voitaisiin tutkia erityisesti oikeudenmukaisuuden ja henkildston

hyvinvoinnin arvoissa organisaatiossa ilmenneitd ongelmia laajemmin seka selvittaa,
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mita olisi tehtévissd, jotta ndissd ilmenneet ongelmat voitaisiin ratkaista. Talla olisi
merkitystd johtamisen ja organisaation onnistumisen kannalta. Tutkimusta voitaisiin
my0s jatkaa seuraavan henkilostbarometrin toteuttamisen jélkeen ja tehdd paatelmia
siitd, miten arvojen toteutuminen arvioidaan viimeisimman organisaatiouudistuksen

jalkeen.
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3. LITTEET

LIITE 1. Haastateltavat

rikoskomisario, haastattelu 24.1.2014
ylikomisario, haastattelu 24.ja 27.1.2014
vanhempi rikoskonstaapeli, haastattelu 29.1.2014
vanhempi rikoskonstaapeli, haastattelu 30.1.2014
ylikonstaapeli, haastattelu 31.1.2014
rikosylikonstaapeli, haastattelu 1.2.2014
ylikonstaapeli, haastattelu 2.2.2014

komisario, haastattelu 3.2.2014
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ylikonstaapeli, haastattelu 4.2.2014
10. komisario, haastattelu 5.2.2014

11. ylikomisario, haastattelu 7.2.2014
12. vanhempi konstaapeli, 17.2.2014
13. vanhempi konstaapeli, 19.2.2014
14. rikosylikonstaapeli, 24.2.2014

15. vanhempi konstaapeli, 8.3.2014
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LIITE 2. Haastattelurunko

HAASTATTELURUNKO

AVAUSKYSYMYKSET haastattelu nro

Virka-asemasi

Kerro lyhyesti tydyhteisostasi ja tyotehtavistasi?

Kerro, mitd tiedat poliisihallinnon yhteisista, valituista arvoista
(organisaatioarvoista)?

Onko yhteisista arvoista keskusteltu tydyhteisossasi, esim. tulos- ja
kehityskeskustelun yhteydessa yhdessa esimiehen kanssa?

Millaisena koet poliisin ammattietiikan?

TEEMA 1: Poliisihallinnon yhteiset organisaatioarvot ovat oikeudenmukaisuus,

ammattitaito, palveluperiaate ja henkildston hyvinvointi. Miten koet ja ymmarrat:

Oikeudenmukaisuuden tydyhteisdssasi ja johtamisessa seka kansalaisten

palvelemisessa (mm. tasapuolinen kohtelu)?

Ammattitaidon, kehitatkO oma-aloitteisesti ammattitaitoasi (miten) ja
kannustetaanko  tydyhteiséssasi ammattitaidon  kehittdmiseen?  Ovatko
poliisihallinnon  organisaatiomuutokset  vaikuttaneet  jollakin  tavalla
ammattitaitoosi?

Palveluperiaatteen, onko palveluperiaate mielestasi sisdistetty tyoyhteisdssasi,

saavatko kansalaiset mielestasi riittavia ja laadukkaita poliisipalveluja (onko
tassa mielestasi tapahtunut muutoksia viimeisten vuosien aikana)?

Henkildston hyvinvointi, huolehditaanko tydyhteiséssasi mielestési henkiléston

tyohyvinvoinnista riittavasti? Mita olet itse tehnyt tyohyvinvoinnin hyvéksi ja

mita toivoisit tehtavan?

TEEMA 2: Ohjaavatko arvot oman tyOyhteisési paivittaistd toimintaa ja

nakyvatko ne johtamisessa?

Toimitaanko poliisin yhteisten arvojen mukaisesti?

Millainen johtaminen on mielestasi poliisin yhteisten arvojen mukaista?



101

TEEMA 3: Poliisin organisaatioarvot paivittaisjohtamisessa.
e Toimitaanko poliisin johtamisessa lahiesimiestasolla, toiminnan pdivittaisessa
johtamisessa, mielestasi yhteisten arvojen mukaisesti?
e Onko oma lahiesimiehesi esimerkillinen, yhteisten arvojen mukaisesti toimiva

johtaja?



