Tavoitteita ja odotuksia valmentavasta
johtamisesta Pohjanmaan poliisilaitoksella

Mari Koskinen

11/2019

POLIISIAMMATTIKORKEAKOULUN OPINNAYTETYO / AMK




Tiivistelma

Tekija(t) Tutkinto
Mari Koskinen Poliisi (AMK)
Julkaisun nimi Julkisuusaste

Tavoitteita ja odotuksia valmentavasta | Julkinen
johtamisesta
Pohjanmaan poliisilaitoksella

Ohjaaja Opinnaytetyén muoto

Jyrki Lounaskorpi Tutkimuksellinen opinnaytety6
Nipa Puolamaki

Tiivistelma

Taman opinndytetyon tarkoituksena on kasitelld vuoden 2019 lopussa alkavan Kohti
ihmisten  valmentavaa  johtamista  -kehittdmishankkeen  kouluttajakoulutuksen
vastaanottajien odotuksia ja tavoitteita valmentavasta johtamisesta Pohjanmaan
poliisilaitoksella.

Kerron tydsséni, miten Kohti ihmisten valmentavaa johtamista -kehittdmishankkeeseen
on paadytty ja miten sitd I&hdet&én poliisihallinnossa kouluttamaan kouluttajakoulutusten
kautta eteenpain. Opinndytetyoni sisaltoon vaikuttaa myods poliisin henkilostdbarometri,
kehittdmishanke sek& henkiloston johtaminen.

Opinnaytetyossani kaytetyt lahde- sek& taustamateriaali on hankittu padosin julkisista
ldhteistd. Menetelmd -sekd ké&siteosioissa kasitelty materiaali pitdd sisallaan
tietokirjallisuutta sekda verkkolahteistd keréttyd tietoa. Opinndytety0ssd on kaytetty
lahteend lisaksi Poliisihallituksen Kirjettd sekd paatosta. Tutkimuskysymykseen on saatu
vastaukset virkamiesten haastattelujen kautta.

Sivumaara Tarkastuskuukausi ja -vuosi
34+2 11/2019
Avainsanat

Valmentava johtaminen, Pohjanmaan poliisilaitos, henkildstdjohtaminen,
henkilostobarometri, kehittamishanke




SISALLYS

LIOHDANTO . 2
1.1 ATNEEN ValINNASTA .....eveeiiiie e e e 4
1.2 TULKIMUSKYSYIMYS. ...ttt ettt ettt sb e nrbe e et e e s 5

2 TUTKIMUSMENETELMA ... .ottt 6
2.1 Haastateltavien ValinNasta............ooiiiiiiiiiiie e 7
2.2 Haastateltavien MEAFESTA. ..........cooiuiiiiiii e 8
2.3 Haastattelujen toteULUKSESTA........c.vviiiiie e 9
2.4 IMIUU @INEISTO ... ettt ettt ettt ettt ettt s et e es et e et e e e s e e et eeea st ee e nseeenes 9

BKESKEISET KASITTEET ..ottt 10
3.1 Valmentava JONTAMINEN .......ccuiiiiiiie et 10
3.2 HenKilOStOJONTAMINEN .......vviiiiie et 12
3.3 Henkilostobarometri poliisinallinnosta...........cccveiiiiiiiiii e 13
3.4 Poliisin tydikaohjelma — Kohti valmentavaa ihmisten johtamista -kehittdmisohjelma
..................................................................................................................................... 14
3.5 J0NtAJA — JONTAJUUS ...ttt ettt et srbe e nnbe e 15

A HAASTATTELUT L. ae e aeaeaesesesesesssssesssssesenees 18
4.1 Haastattelun teMOISTA ... .ue ettt 19
4.2 Valmentava JONTAMINEN .......cooiiiiiiiie et sre e e snre e 19
4.3 Kohti ihmisten valmentavaa johtamista -kehittdmisehankkeen kouluttajakoulutuksen
tavoitteet Pohjanmaan poliisilaitoksella ..............cooocoeiiiiiiini e 20
4.4 Kohti ihmisten valmentavaa johtamista -kehittamisehankkeen kouluttajakoulutuksen
(00 01 (N = PP PRTPRSPPIN 20
4.5 Haastattelujen tallennuS ..o 21

D TULOKSET ..ottt et e et ee e ae e e e e e e e eeaeaeaeseesaeaeaeaeseaeaeeeees 21
5.1 Tulokset Poliisi A haaStattelusta ...........coovuiiiiiiiriiiie e 22
5.2 Tulokset Poliisi B haastattelusta ............coooveiiiiiriiiie e 24
5.3 Tulokset Poliisi C haastattelusSta ............covuviiiiiiriiiie i 25

6 ANALYYSI JAPOHDINTA ..o 27
6.1 PONGINTA ...ttt et et e e e e e aee e eae s 30

LAHTEET .ottt ettt ettt ettt n e 32

LI T TEET s 34



1 JOHDANTO

Tyon tekemisen ehdot sekéd vaatimukset vaihtelevat yhteiskunnassa ajan mittaan, samoin
johtajuuden ndhd&én olevan jatkuvassa kehitystilassa yhteiskunnan muutosten mukana. Yh-
teiskunnan kehittyessa ja ajan mennessa eteenpdin, johtajilta odotetaan eri aikoina eri asioita.
Se, miten hyva johtaja taikka johtajuus mééritell&dén, eladé jatkuvassa muutostilassa. (T6rro-
nen & Vornanen 2004, 47.)

Vuonna 2015 Poliisihallinnolle tehdyssa henkil6stbarometrissa esille nousivat ongelmat
liittyen tyon organisointiin esimiestydssé (johtaminen) sekd puutteelliset keinot ammatilli-
sen kehittymisen sekd uralla etenemisen osalta. Poliisin henkilGstOstrategia nosti esille muun
muassa esimiestyon tukemiseen linkittyvat asiat. Poliisin henkiloststrategiassa on paino-
tettu valmennuksellista otetta ndihin liittyen. Poliisihallituksen kirje POL-2018-11173 mu-
kaan, annetaan paatds, jonka mukaan Poliisihallinnossa toteutetaan kehittdmisohjelma:
Kohti valmentavaa ihmisten johtamista. (Poliisihallituksen kirje POL-2018-11173, 1-3.)

Valmentava johtajuus on osallistavaa, arvostavaa ja tavoitteellista. Siind korostuu yksilon
potentiaali, josta hyotyy niin tydyhteisd kuin organisaatio. Valmentavaa johtamista voisi
kutsua kokoanisvaltaiseksi tavaksi olla, vaikuttaa ja tulla vaikutetuksi. Ryhmé ja yksild tu-
kevat toisiaan. Valmentavan johtajuuden peruspilari rakentuu luottamukseen ja avoimen
keskustelukulttuurin kehittdmiselle. (Ristikangas & Ristikangas, 2018, 12.)

Johtaminen sekd johtaja pitavat siséllaan itse sanana jo paljon auktoriteettia. Valmentava
johtajuus tuo mukanaan tdysin uuden puolen johtajuuteen ja siihen miten johtaja omaa ase-
maansa toteuttaa omassa tyossaan. Avoimen keskustelukulttuurin tuominen mukaan organi-
saatioon, jossa on totuttu ottamaan vastaan kaskyja sekd maarayksid, tuo mukanaan varmasti

paljon uusia haasteita.

Uusi kehittdmisohjelma valmentavasta johtamisesta ja sen jalkauttaminen esimiestasolta
alaspéin vaatii aikaa. Loppuvuodesta 2019 aloitettava kouluttajakoulutus tuo mukanaan po-

liisiorganisaatioon taysin uuden johtamisen muodon.

Johtaminen on kokemassa selkedd murrosta: se miten ennen on toimittu, ei riitd enaa, toi-

saalta uuttakaan ei hallita viel&. Erittéin ajankohtaisen asiasta tekee suurten ikaluokkien elé-



kdityminen ja uuden nettisukupolven siirtyminen ndkyvampé&an rooliin tydelaméssa. Uuden-
laisten johtamismallien omaksumisella on totinen kiire. (Ristikangas & Ristikangas, 2018,
9-10.)

Valmentaja ja valmennettava, valmentamiseen kuuluu kaksi osapuolta. Ydin heidén suhteel-
leen muodostuu siitd, ettd toinen haluaa kehittyd ja toinen haluaa tarjota mahdollisuuden
siihen. Té&sta hyotyvat molemmat osapuolet, heidén organisaationsa seké asiakkaansa. (Ris-
tikangas & Ristikangas, 2018, 9-10.)

Jokainen esimies ja johtaja voisi halutessaan olla ennen kaikkea valmentajan roolissa. Alai-
set saavat uutta intoa oppimiseen seké puhtia sitoutuneeseen tyontekoon ja johtaja itse loytaa
tastd monia ennenkokemattomia merkityksellisid kokemuksia. Tatd kautta firma padsee as-
tumaan uuteen aikakauteen, mahdollisuuksien aikakauteen. (Ristikangas & Ristikangas,
2018, 9-10). Tyotyytyvéisyytta on mahdollista kehittdad ilman suuria padoma investointeja.
Tyytyvéisyyteen toissa vaikuttaa niin ty6ilmapiiri, tyon organisointi kuin johtamistapa.
(Huotari& Vuorensyrja, 2011, 8.)

Jokainen poliisiyhteison osapuoli hy6tyy johtamisen kehittdmisestd. Hyva johtajuus on tie-
tenkin, jokaisen esimiehend toimivan etu. Esimies kohtaa tydssaan jatkuvasti muutosta seké
haasteita. Jatkuva uuden oppiminen sek& ammattitaidon yllapito on rikkaus esimiestyossa.
Laadukkaalla johtamisella strategiset tavoitteet toteutuvat poliisihallinnon sisalld paremmin
ja eniten laadukkaasta johtamisesta hyotyvé osa ovat alaiset. Oman tyokyvyn, sitoutumisen
sekd innostuksen yllapito pitkélla tyouralla ei ole helpoin asia yhdistaé kaiken kiireen kes-
kelld. Kaikki ndma tekijat vaikuttavat kuitenkin pitkalla juoksulla siihen lopputulokseen,
miten tehtdvidan hoitaa niin esimies kuin alainen. (Honkonen & Senvall, 2007, 8.)

Poliisin toimintaymparistd on alati muuttuva. Jatkuvan muutoksen alla eléminen vaatii ke-
hittymisté ja muutoksia my0ds johtamisen sisallossa. Taytyy oppia menneestd, mutta katsoa
samalla vankasti eteenpdin. Poliisissa esimiestyon merkitys on nyt ja tulevaisuudessa alue,
joka vaatii ammattitaitoa, koulutusta seka vertaistukea. Talla alustuksella haluan tuoda esille

sen pohjan, mille opinndytetyoni rakentuu.



1.1 Aiheen valinnasta

Keskustelin opinnaytetyostani tyoharjoitteluni valvonta- ja hélytyssektorin kenttajohtajan
ylikonstaapeli Jukka Keron kanssa. Keskustelussamme pohdimme opinndytetyon eri toteu-
tusmahdollisuuksia ja esille nousi aihe valmentavasta johtamisesta. Kero kertoi, ettd valmen-
tavaa johtamista aletaan kouluttaa poliisiorganisaatiossa loppuvuodesta 2019. Pohdimme
mahdollisia tutkimuskysymyksia valmentavasta johtamisesta ja miten opinnaytetyoté val-
mentavasta johtamisesta voisi l&hestyé poliisiorganisaation nédkokulmasta.

Ensimmaiset ajatukset opinndytetyosté liittyivat valmentavan johtamisen soveltamiseen péi-
vittdistoiminnassa verrattuna tilannejohto tilanteeseen, johtaja ja alainen suhteeseen seka
johtamisen muutokseen eri sukupolvien valillg, ja niiden vastaanottamiseen. Keskustelimme

my6s uuden mallin tarpeesta ja sen mahdollisista tavoitteita.

Pidin jokaista edelld mainittua aihetta mahdollisena toteuttaa. Annoin aiheen kuitenkin kyp-
syé ja pohdin, mik& kyseisita lahestymistavoista olisi mielenkiintoisinta toteuttaa ja mita
opinnaytetyoni tuleva mahdollinen lukija haluisi asiasta saada selville. T&man lisaksi selvitin
sekd varmistin jarjestelmien kautta, onko samankaltaista opinndytetyota jo olemassa taikka
mahdollisesti tekeilld. VVastaavaa opinndytety6ta ei 16ytynyt, joten sain sen puolesta jatkaa
rauhassa ajatuksen kypsyttamisté. Tulin aiheen valinnan pohtimisen yhteydessa lopputulok-
seen, ettd voisin myds mahdollisesti jatkaa opinndytetyoni kehittdmistd ja laajentamista tu-
levaisuudessa mahdollisten jatkokoulutusten yhteydessa.

Aihetta pohtiessani, paddyin usein miettimaan ajatusta siitd, mitd valmentavan johtamisen
mallilla halutaan saada aikaan. Poliisi on rakentunut linjaorganisaation mallin mukaan ja
valmentavan johtamisen mallin pddpainopisteet eivéat tayty linjaorganisaation mallin mukai-
sesti. Mitd valmentavan johtamisen mallin koulutuksen vastaanottajat pohtivat valmenta-
vasta johtamisesta, ja miten he haluavat sitd omassa tyossddn mahdollisesti toteuttaa seka
soveltaa? Lopullinen aihe sek& tutkimuskysymys opinndytetyolleni mé&raytyi juurikin ta-

maén ajatuksen pohjalta.

Valmentavaa johtamista aletaan kouluttaa valtakunnallisesti koko poliisiorganisaatiolle si-
ten, ettd jokaiselta poliisilaitokselta valitut esimiehet kdyvét valmentavan johtamisen kou-
luttujakoulutuksen. Tdéman jalkeen kouluttajakoulutuksen ké@yneet vastaavat valmentavan
johtamisen koulutuksesta poliisilaitoksissa. Halusin rajata opinndytetyoténi selkedsti siten,



etten kasittele opinndytetydssani jokaista poliisilaitosta taikka kouluttajankoulutuksen kay-
nytta esimiestd. Opinndytetydssani halusin kasitelld yhtd poliisilaitosta ja sielld vallitsevia
nakemyksid. Valitsin, opinndytetyoni keskittyvan Pohjanmaan poliisilaitokselle, jossa suo-

ritin tyoharjoitteluni.

Siit4 huolimatta, ettd valmentavaa johtamista aletaan taysipainoisesti kouluttamaan esimie-
hille marraskuussa 2019, ovat koulutukseen valitut esimiehet tutustunet aiheeseen etukéateen,
joten heille on muodostunut jonkinlainen ennakkokasitys valmentavasta johtamisesta seké

siitd mit& koulutus tulee heilld pitdmaan siséllaan.

Laajemman otannan sek& selkedsti monialaisemmat vastaukset olisi pystynyt tuottamaan
juurikin sillg, etté olisin haastatellut opinndytetydssani useamman poliisilaitoksen esimiehia
ja mahdollisesti vertaillut heidén vastauksiaan keskenddn. Pohjanmaan poliisilaitos kattaa
alleen vain yhden osan poliisiorganisaatiosta, mutta koen, etta opinndytetyoni on t&ssé vai-
heessa hyva rajata késittelem&&n pienempéé aluetta sekd pienempéa maarad ihmisig, sen sel-

kedmman hahmottamisen vuoksi.

1.2 Tutkimuskysymys

Haluan opinndytetydsséni saada selville, mitd Pohjanmaan poliisilaitoksella valmentavan
johtamisen kouluttajakoulutukseen valitut ja sitd edelleen kouluttavat esimiehet tavoittele-
vat, sekd odottavat valmentavalta johtamiselta; mitd he haluavat sitd kdytdnntssd omassa
tekemisesséén toteuttaa ja miten he haluavat valmentavaa johtamista kouluttaa eteenpéin?
Liséksi, onko kouluttajankoulutuksen vastaanottajilla tuoda esille asioita, joihin valmentava
johtaminen ei ole sovellettavissa Pohjanmaan poliisilaitoksella taikka ndkevétko he valmen-
tavassa johtamisessa jotain kehitettavad. Lisaksi opinndytetydsséni haluan selvittaa sitd, mi-
ten kouluttajakoulutuksen vastaanottajat ndkevat valmentavan johtamisen kehittdvén heité

esimiehina.



2 TUTKIMUSMENETELMA

Opinnaytetyoni aiheen vaihtumisen jalkeen esittelin aiheen opinnaytetyon ohjaajalleni, joka
hyvaksyi suunnitelmani uuden aiheen suhteen. Valitsin opinnaytetyoni viitekehykseksi kva-
litatiivisen tutkimuksen. Tulin opinndytetydni aiheen kanssa siihen lopputulokseen, etta tut-
kimuskysymykseni sekd haluamani padmaaré tulee parhaiten saavutettua haastattelumetodia
kayttden.

Kvalitatiivinen- eli laadullinen ja kvantitatiivinen- eli maaréllinen tutkimus ovat tutkimuk-
sien toteutusmuotoja. Kvalitatiivista tutkimusta sovelletaan esimerkiksi tilanteisiin, joissa
tutkittavasta asiasta ei ole vield tietoa ja, kun tutkimuksesta, teoriasta taikka ilmiosta halu-
taan tuottaa kattava kuvaus. (Kananen. J, 2015, 70-71.)

Kvalitatiivinen tutkimus on kiinnostunut useasta yhtdaikaisesta tekijasta. Kaikki tekijat vai-
kuttavat sen lopputulokseen ja sen muoto muotoutuu tutkimuksen mennessa eteenpdin. Kva-
litatiivisessa tutkimuksessa on teorioita ja saédnnénmukaisuuksia, joiden perustalta pyritdan
I6ytdmaan ymmarrystd isomman kuvan hahmottamiseen. Tutkimuksen tarkkuus seka luo-
tettavuus saavutetaan todentamalla haastattelu alkuperdiseksi suunniteltujen vaatimusten
kautta. (Hirsjarvi & Hurme, 2017, 25.)

Laadullisessa- eli kvalitatiivisessa tutkimuksessa lahtokohtana on todellisen elaman kuvan-
taminen. Tutkimuksessa tavoitellaan sitd, ettd tutkimuksella pystyttéisiin tutkimaan kyseessa
olevaa kohdetta mahdollisimman kokonaisvaltaisesti. Kvalitatiivinen tutkimus pyrkii 10yta-
méaan taikka paljastamaan tosiasioita ennemmin kuin todentamaan jo olemassa olevia véit-
tamid. Kvalitatiivinen tutkimus pit&4 tavallisesti siséllaan esimerkiksi seuraavanlaisia piir-
teitd; se suosii ihmista tiedon keruun l&hteend, aineistoa hankitaan laadullisilla metodeilla,
tutkimuksen kohdejoukko valitaan tarkoituksenmukaisesti ja tutkimuksen tulee vastata luon-
teeltaan kokonaisvaltaista tiedon hankintaa. (Hirsjarvi & Remes & Sajavaara, 2008,
157,160.)

Yksi tiedonhankinnan perusmuodoista on haastattelu. Esimerkiksi kayttaytymis- sekd yh-
teiskuntatieteissa yksi kdytetyimmistd menetelmisté on tutkimushaastattelu. Selitys tdhan on
varsin yksinkertainen; haastattelu soveltuu moniin eri tarkoituksiin, sen avulla saadaan mah-
dollisesti selville syvéllista tietoa ja sitd pystyy soveltamaan l&hes kaikkeen. Haastattelu pys-
tytdan toteuttamaan monista eri lahtokohdista kasin ja haluttuun lopputulokseen voidaan



paéstd monia eri reitteja pitkin. Haastattelu on myds usein koettu miellyttdvimmaksi tutki-
muksen tavaksi molemmille tutkimukseen osallistuville osapuolille. (Hirsjarvi & Hurme,
2017, 11)

Lomakehaastattelu on kédytetyin haastattelumuoto. Lomakehaastattelussa haastattelu tapah-
tuu ennalta suunnitellun pohjan mukaan, jossa véitteiden, kysymysten muoto seka esitysjéar-
jestys on méaritelty etukateen ja se pysyy kaikissa haastatteluissa samana. Lomakehaastat-
telusta pystytddn olemaan montaa mieltd niin hyvassé kuin pahassakin, mutta lomakehaas-
tattelu sopii tilanteisiin, joissa keréatty aineisto halutaan helposti ja mielekk&asti ilmaista, kun
halutaan testata muodollisia hypoteeseja sekd, kun halutaan kerété faktatietoa ja etukateen
on tiedossa, millaista tietoa haastateltavat pystyvat tuomaan haastatteluissa esille. (Hirsjarvi
& Hurme, 2017, 44-45.)

Tutkimuskysymykseni sek& haastattelun suunnittelu ja kysymysten luominen tuovat selke-
asti esille sen, miten vastaaja kokee itse asian sekd tuo esille oman ndkemyksensa ja mah-
dolliset kokemuksensa. Haastattelu toimii yhteyksissd, joissa tutkitaan kayttaytymista, mie-
lipiteitd taikka entuudestaan tuntematonta asiaa (Hirsjarvi & Remes & Sajavaara, 2008,
203).

2.1 Haastateltavien valinnasta

Kuten aiemmin on mainittu, valitsin opinndytetyoni tutkimusmenetelmaksi haastattelun. Va-
litsemastani aiheesta ei ole tehty vastaavia toité, joten lahestymistapa haastattelujen toteut-
tamiseen sekd haastateltavien valintaan oli itselleni miellyttava tehtdvé, kun etukateen rajaa-

via tekijoita ei ollut.

Kohti valmentavaa ihmisten johtamista — kouluttajakoulutukseen hakeutuneiden tulee olla
motivoituneita, henkilokohtaisesti tehtdvadn sopivia seka sellaisia, jotka sopivat esimiesten
kouluttajiksi omilla poliisilaitoksillaan. Kirjoitin otsikon *Aiheen valinnasta’ alle, ett4 halu-
sin rajata oman opinndytetyoni keskittymaan Pohjanmaan poliisilaitokseen, enkd valtakun-
nallisesti kaikkiin poliisilaitoksiin, joista henkil6ita koulutukseen osallistuu. Kouluttajakou-
lutukseen hakeutuneet seka siihen valitut henkilot on julkaistu jokaisen poliisilaitoksen tie-
dotteissa, ja selvitin, keitd Pohjanmaan poliisilaitoksella td4h&n kouluttaja koulutukseen, on

valittu.



Jokainen koulutukseen valittu on tayttanyt koulutukseen vaaditut hakuvaatimukset, enka
lahtenyt jaottelemaan mahdollisia tulevia haastateltaviani etuk&teen mihinkaan tarkkoihin
kategorioihin. Jokainen haastateltava on toiminut esimiestehtavissa ja poliisilaitoksilta on

katsottu, ettd jokainen heistd on sopiva ottamaan osaa tdhan kouluttajakoulutukseen.

Kouluttajakoulutukseen on valittu osallistuviksi poliisilaitoksilta sek& siviileja, ettd virka-
miehi&. Halusin keskittdd omaan opinndytety6honi haastateltavat kasittdmaan vain poliisi-
taustaisia virkamiehid. Tahan valintaan p&adyin osittain siksi, ettd opinndytetyoni seka sen
kautta esille tulleet asiat palvelisivat mahdollisesti juurikin poliisitaustaisia virkamiehié.

2.2 Haastateltavien maarasta

Ensimmaisend ajatuksenani oli haastatella henkil6itd vain poliisilaitoksesta, jossa suoritin
tyOharjoitteluni. Totesin kuitenkin, ettd haastateltavien maaré jaisi lilan pieneksi ja péatin
tarkastella Pohjanmaan poliisilaitokselta koulutukseen hakeutuneiden henkildiden nimilis-
taa laajemmin ja valita sieltd haastatteluun sopivat yksilot. Haastateltavikseni valikoitui

kolme Pohjanmaan poliisilaitoksella tyoskentelevad virkamiesta.

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa on tyypillistg, ettei tutkimukseen osallistuvien haastatelta-
vien maérad voi etukateen madritelld. On myods mahdollista, ettd tutkittavaan aiheeseen so-
veltuvien haastateltavien maéra on niin pieni, ettd siihen tulee valituksi kaikki viiteryhmé&én
kuuluvat yksilot. Toisena &&ripddna on se, ettd tutkimushaastatteluun valitaan niin suuri
otanta ihmisi4, ettd heidan tuottamansa vastaukset toistavat itsedan, eikd tdma tuota tutki-
mukseen mitddn uutta. Mitéan etukéteen maarattya lukumaérad haastateltavista ei voida ra-
jata, silla tutkimusongelma sekd aineisto itsessaan antavat suunnan sille, montako haastatel-
tavaa tutkimukseen valikoituu. Jotkin kirjalliset teokset ovat tosin nostaneet esille, ettd noin
12-15 haastateltavaa olisi ideaali méé&ra kvalitatiivisen tutkimuksen toteuttamiseen. (Kana-
nen Jorma, 2015, 146.)

Valmentavan johtamisen kouluttajakoulutus on vasta aluillaan. Halusin omaan opinnéyte-
tyohoni kolmen kouluttajakoulutukseen valitun virkamiehen ndkemyksen tutkimukseeni.
Tein tietoisen valinnan haastateltavien maaran suhteen vaikkakin laajemman vastaustulok-
sen olisin saavuttanut luonnollisesti 15 haastateltavan voimin. Vetoan tassa kuitenkin kvali-
tatiivisen tutkimuksen toteuttamismuotoon, jossa haastateltavien maaréé ei voi etukateen

maaritella.



Uskon, ettd koulutuksen edetessa ja valmentavan johtamisen tullessa ldhemmaéksi jokaista
poliisilaitoksen alla tydskentelevad, voidaan asiasta tehdd jatkossa laajempi tutkimus, joka

késittelee isompaa joukkoa ihmisid ja heidan kokemuksiaan valmentavasta johtamisesta.

2.3 Haastattelujen toteutuksesta

Toteutin haastattelut lomakehaastatteluina. Laadin kysymyksista rungon, jonka toimitin jo-
kaiselle haastateltaville. Haastattelukysymysten peruspilarina oli kysymys siité mita he odot-
tavat, ja mitd tavoittelevat valmentavan johtamisen kouluttajakoulutuksen kautta.

Oma tyoharjoittelujaksoni Pohjanmaan poliisilaitoksella loppui lokakuussa 2019 ja opinnay-
tetyOni eteni haastatteluvaiheeseen vasta tdman jalkeen. Sovimme haastateltavien kanssa,
etta suoritamme haastattelut sahkdpostiviestien vélityksell4d. Tamé tapa toimittaa haastattelut
olivat mielesténi tarkoituksenmukaista jokaiselle osapuolelle, ottaen huomioon aikataulut

niin heidan kuin omasta nakokulmasta.

Toteutin haastattelut anonyymeind ja erittelen erikseen jokaisen haastateltavan yksiléiviin
nimiin myohemmin opinnéytetydssani.
Lahetin tutkimuskysymykseni seka kysymysrungon haastateltaville s&hkdpostitse

30.09.2019 ja sain jokaiselta haastateltavalta haastattelun vastaukset lokakuussa 2019.

2.4 Muu aineisto

Hyddynsin opinndytetyoni toteuttamisessa laajasti Poliisiammattikorkeakoulun kirjaston
materiaalia sek& elektronista aineistoa avoimista lahteistd. Etenkin johtamisesta — johtajuu-
desta 10ytyi laajasti lahdemateriaalia.

Liséaksi perustana omalle ty6lleni on toiminut Poliisihallituksen ohjeet, kirjeet ja méaaraykset.
Taman lisaksi olen hyddyntényt tydssani poliisilaitosten omia valmentavan johtamisen kou-

luttajakoulutukseen pohjautuvaa materiaalia.
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3 KESKEISET KASITTEET

Tama kappale tulee kasittelemadn opinnéytetyoni keskeisimpia késitteité. Esille nostetut k&-
sitteet ovat taikka ovat olleet keskeisessa asemassa valmentavan johtamisen kouluttajakou-
lutus- ohjelmassa ja sen kehittdmisessd. Osa kasitteista avaa valmentavaa johtamista seka
siihen linkittyvid termejé.

Kohti valmentavaa ihmisten johtamista — kehittdmisohjelman kouluttajakoulutukseen valit-
tavien opiskelijoiden valinta sek& koulutukseen hakeutumiseen kirjoitettu ohje (Liite 1) to-
teaa poliisin henkildstostrategiassa valmentavasta johtamisesta seuraavasti:

Erilaisia tyotapoja tarvitaan tulevaisuudessa. Entisestddn korostuu tydntekijan itsendinen
vastuu omasta tyostddn, sen jarjestamisestd ja madréttyjen tavoitteiden saavuttamisesta,
unohtamatta tyon painopisteen siirtymisté ajan hallintaan. Eri poliisihallinnon tehtaviin tyon
joustavuuden muutos kohdistuu eri tavoin. Operatiivisen toiminnan tarpeet ja tilannejohta-
misen sdilyminen ennallaan madrittaa poliisityota. Jokaisen esimiehen tydssa tulee korostu-
maan tulevaisuudessa enenevassa maarin visio, valmentavuus, ratkaisukeskeisyys seka ta-
voitteellisuuden kautta johtaminen. Ty0n suorittamisen tukeminen ja alaisten ratkaisukes-
keisyyden tukeminen ovat esimiehen tehtévia. Luottamukseen ja poliisin arvoihin perustuva
johtaminen on tavoitteena tyonteossa. Tunnedlyn ja empatian osoittaminen korostuvat joh-
tamisessa. Kun ty0 on joustavaa ja tyontekija saa enemman itsendisyyttd, tuo se mukanaan
esimiehelle vastuun yha aktiivisemmasta tyon johtamisesta, valvonnasta sek tyttehtdvien
ja niiden kautta tulleiden tavoitteiden selkedd madrittdmistd. Esimiehell& on my6s vastuu
antaa tarvittavaa palautetta ja tarvittaessa puuttua alaisten suoriutumiseen tyotehtavassa.
(Liite 1; Kohti valmentavaa ihmisten johtamista-kehittamisohjelma opiskelijoiden valinta ja
koulutukseen hakeutuminen,1)

3.1 Valmentava johtaminen

17.08.2015 Momentous -firman nettisivuilla julkaistussa blogikirjoituksessa on kirjoitettu,
ettd Suomessa vallitsi pitkdan autoritadérisen k&skyttava johtamismuoto. Nuoremman suku-
polven johtajat ovat nousseet esille vanhemman koulukunnan miesten elékdidyttyd. Uuden
sukupolven johtajien arvomaailmaan kuuluu muutakin kuin vain ura. Uudenlaiseen johta-

mismuotoon sisdistyy luonnollisesti valmentava johtaminen. (Momentous -firma,
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17.08.2019, Vieraskirjoittaja - 100 Suomen vauhdittajaa -ohjelman, osallistujista[Vii-
tattu 06.11.2019])

Blogissa kerrotaan, ettd valmentava johtaminen sitd, ettd valmentaja 16ytaa ratkaisun ongel-
maan yhdessé alaistensa kanssa. Johtajalle kuuluu téssa tilanteessa kuitenkin vastuu, mutta
johtajan tulee ottaa paatoksenteossa huomioon esille nousseet asiat ja perustella lopuksi paa-
toksensa perusteellisesti. Tallainen toimintatapa vie toki enemmaén aikaa, mutta on selkeésti
ystavéllisempi tyoyhteis6d kohtaan, kun jokainen on paassyt halutessaan vaikuttamaan lop-
putulokseen. N&in luodaan luottamusta alaisen sekéa johtajan valille, joka lisaa tyoyhteison

hyvinvointia.

Blogin teksti jatkaa vield valmentavasta johtamisesta siten, ettd valmentava ote vaatii johta-
jalta paljon. Kun johtaja luopuu asemaan perustuvasta vallasta, voi se kullekin iso muutos.
Maailmassa, missa kukaan ei ole taydellinen, voi myos taydellisyyteen kykeneméton johtaja

lohduttautua siihen ajatukseen, etteikd jokainen kehitysté vaativa piirre olisi kehitettavissé.

Valmentava johtajuus on osallistavaa, arvostavaa ja tavoitteellista. Siind korostuu yksilon
potentiaali, josta hyotyy niin tydyhteisd kuin organisaatio. Valmentavaa johtamista voisi
kutsua kokoanisvaltaiseksi tavaksi olla, vaikuttaa ja tulla vaikutetuksi. Ryhmé ja yksild tu-
kevat toisiaan. Valmentavan johtajuuden peruspilari rakentuu luottamukseen ja avoimen
keskustelukulttuurin kehittdmiselle. (Ristikangas & Ristikangas, 2018, 12.)

Helsingin yliopiston sivuilla Saara Kankaisen kirjoittamassa blogissa, otsikolla: *Miksi val-
mentava johtaminen kannattaa?’, ettd pelkastaan johtajille ja esimiestehtdvissa toimiville ei
valmentava ote kuulu vaan se koskee jokaista ja sitd voi hyodyntaa kaikilla eldméan eri osa-
alueilla ja vuorovaikutussuhteissa. Itsedén voi kehittdd valmentavan otteen suhteen siten, etta
on kiinnostunut, kyselee, haastaa ja innostaa. Valmentavaa johtamista voidaan kéyttdd myos
keinona jakaa vastuuta ryhmén sisalla. Kun esimies tukee tiimidan, eikd keskity oman osaa-
misensa esilletuontiin vaan haluaa saada ryhménsé potentiaalin esille, tukee se ryhméaa on-
nistumaan yhdessa yhteisen tavoitteen eteen. N&in jokainen tyontekija saadaan sitoutettua
ryhmaén sekd tavoitteeseen. (HY+, Helsingin yliopisto, 26.03.2018, [Viitattu: 06.11.2019])
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Etenkin toista arvostava asenne on avain menestyksekkadseen valmentavaan johtamiseen,
vain pelkk& johtamisen tekniikka ei riit4 siihen. Erilaisia toimintamalleja toteuttaa johta-
mista, on ymparillamme paljon. Malleista oppiminen on mita oivallisin tapa paasta sisélle
asiaan. On olemassa johtajia, jotka eivat tee itsestddn tai tekemisestddn numeroa. He keskit-
tyvét siihen, minka katsovat toimivaksi. Ndma johtajat eivat pyri kopioimaan toisilta yhta
oikeaa tapaa olla ja toimia. Valmentavaa johtajuutta pystyy toteuttamaan monella eri tapaa,
eiké sille siksi kannata lahte& luomaan valmiita raameja, koska mahdollisuuksia seka sovel-
tamiskeinoja on monia. Tulevaisuudessa menestystd luodaan rohkeilla ratkaisuilla sekd oma-
kohtaisella ajattelulla. (Ristikangas & Ristikangas, 2018, 14-15.)

Keskeisind vaikuttavina asioina valmentavassa johtamisessa nousee siis esille itsenéisen
vastuun lisddminen, kestavan luottamuksen rakentaminen, itseohjautuvuus, kuuntelemisen/
kuuntelun erityinen huomiointi seka sellaisen keskustelukulttuurin luominen, joka kannustaa

avoimuuteen.

Olkoon valmentavaa johtajuutta soveltavan johtajan taikka johtajan, joka sité ei sovella, aja-
tus johtamisesta sekd omasta toiminnastaan mika tahansa, hedelmistaan puut tunnetaan. Joh-
tajan vastuu oman johtamistyylinsd vaikutuksista on aarimmaisen suuri, kun miettii tyoyh-

teis0d isossa kuvassa. Esimies seka johtaja vaikuttavat tygsséaan esimerkillaan.

3.2 Henkilostojohtaminen

Henkilostdjohtaminen on ytimekkaasti maariteltyna johtamisen kokonaisuus, jossa huoleh-
ditaan erityisesti siitd, ettd organisaatiossa on tarpeeksi hyvinvoivaa, osaavaa ja oikeanlaista
henkilostod. Henkilostdjohtamisen sisaltd ja luonne mééraytyvat kyseessa olevan yrityksen
tavoitteiden, visioiden seka liiketoimintastrategioiden mukaan. (Viitala & Jylhd, 2019, 266.)

Henkilostoprosessien ja -k&ytantdjen kehittdminen sekd yllapito on merkittava osa henkilds-
tojohtamista. Henkilostoprosessien ja -kdytantojen kehittdmisen alle kuuluu muun muassa
rekrytointi, resurssointi, henkiléstosuunnittelu, palkitseminen, perehdyttdminen, osaamisen
kehittdminen ja tybhyvinvoinnista huolehtiminen. Henkiléstéjohtaminen huolehtii myos esi-
miestyon kehittdmiskohteista. Esimiehet toteuttavat henkilostokaytanttja ja siksi he ovat tar-
ked ryhma henkil6stjohtamisen osalta. (Viitala & Jylhg, 2019, 268.)
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Henkilostojohtamisen keskeisid tekijoita ovat henkiloston ohjaaminen ja tukeminen, muu-
toksen sek& uudistumisen johtaminen, strateginen henkildstdjohtaminen seké johtaa yrityk-
sen infrastruktuuria. Henkildstojohtamisen on pystyttdvd huomioimaan se, ettd strategiset
tavoitteiden tulisi tayttya paivittaisten ratkaisujen kautta. Johtamisen kohde vaihtelee ihmi-
sista henkildstojohtamisen prosesseihin. (Viitala, 2013, 35.)

Kaikkien edeltavien asioiden liséksi myds muutoksen johtaminen kuuluu henkil6stéjohta-
misen piiriin. T&hdn saattaa liittyd esimerkiksi organisaation tarkoituksellinen kehittdminen
taikka fuusioiden toteuttaminen. Lis&ksi henkildston ja organisaation muutoskyvykkyyden
edistdminen on osa henkildstéjohtamista. (Viitala & Jylhd, 2019, 268 — 269.)

Jokainen organisaation esimies ja johtaja vastaa henkilostdjohtamisesta, mutta suurin vastuu
siitd on henkildstojohtamisen ammattilaisilla. Ammattilaisten tehtéviin kuuluu kehittdmi-
nen, suunnittelu ja johdon sek& esimiesten tukeminen henkilostdjohtamisen toimenpiteissé.
Koko henkildstd on vastuussa omalla toiminnallaan henkiléstdjohtamisen toteutumisesta,

osallistumalla sen yllapitoon ja kehittamiseen. (Viitala & Jylhg, 2019, 269.)

Johtamiskulttuuri julkisorganisaatioissa on aiemmin ollut hyvinkin muodollinen seké hallin-
nollista tehokkuutta painottava ja johtaminen on perustunut sd&ntoihin. Ajan kuluessa julki-
sen johtamisen opit ovat kehittyneet ja nykyaén johtamisessa arvostetaan tehokkuutta, osal-
listamista ja joustavuutta. (Viitala & Jylhg, 2019, 358-359.)

3.3 Henkilostobarometri poliisihallinnosta

Johtamisen, tydyhteison ja tyéhyvinvoinnin jatkuva kehittdminen vaatii jatkuvasti ajanta-
saista tietoa niiden tilasta, kehittamistarpeista ja kehittdmissuunnista. N&iden syiden takia on
erityisen tarkedd, ettd henkildstobarometrin tyylisia kyselyja toteutetaan. (Huotari& Vuoren-
syrja, 2011, 226.)

Poliisin menestys on suoralla tavalla kytkoksissé organisaation henkildstoresursseihin; hen-
kiloston osaamiseen, jaksamiseen ja sitoutumiseen. Tietointensiivisend palveluorganisaa-
tiona, suurin ja merkityksellisin resurssi on henkilostd. Henkiloston kulut ovat reilusti suurin

menoerd poliisissa. (Huotari& Vuorensyrja, 2011, 23.)
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Poliisin henkilstobarometri tuotetaan koko poliisihallinnon kaikenkattavana kyselytutki-
muksena. Sen avulla on kuvattu seka kartoitettu p&aasiallisesti tydhyvinvointia kuvaavia te-
kijoita ja ndiden tekijoiden tilannekuvaa poliisihallinnossa. Henkiléstobarometrin tehtava on
ensisijaisesti suunnata sek& tukea kehittdmistyotd tyohyvinvoinnin osalta. Barometrin tar-
keimpid kayttajia ovat Poliisihallitus ja poliisin eri yksikot. Sen tuottamat tulokset tarjoavat
huomattavan paljon tietoa, jota poliisin yksikot voivat mahdollisesti kayttadé laht6kohtana
tyohyvinvoinnin kehittamiselle. (Huotari& Vuorensyrja, 211,7,9.)

Pitkgjanteisella ja systemaattisella tyolla voi henkildstobarometrin tuloksilla kehittéa tyoyh-
teis64 seka puuttua sieltd ilmeneviin ongelmiin tehokkaammin. Tamé vaatii kuitenkin myos
sitoutumista asiaan seka laajaa osallistuvuutta. (Huotari & Vuorensyrja, 211, 9). Avaan seu-
raavan otsikon alla olevassa kappaleessa vuoden 2015 poliisihallinnosta tehdyn henkilosto-
barometrin esille nousseita tuloksia, jotka toimivat pohjana valmentavan johtamisen koulu-

tusohjelman kehittamiselle.

3.4 Poliisin  tyoikdohjelma - Kohti valmentavaa ihmisten johtamista -
kehittdmisohjelma

Vuonna 2015 Poliisihallinnolle tehdyssa henkil6stbarometrissa esille nousivat ongelmat
liittyen tyon organisointiin esimiestydssé (johtaminen) sekd puutteelliset keinot ammatilli-
sen kehittymisen sekd uralla etenemisen osalta. Poliisin henkilGstOstrategia nosti esille muun
muassa esimiestyon tukemiseen linkittyvat asiat. Poliisin henkilostdstrategiassa on paino-
tettu valmennuksellista otetta naihin liittyen. (Poliisihallituksen kirje POL-2018-11173, 1-
3)

Esimiestydssé toimivien henkildiden tyoskentelyd on mahdollista tukea Poliisin tydiké&oh-
jelmassa kehitettyjen menetelmien ja k&ytanteiden mukaisesti. Kohti valmentavaa ihmisten
johtamista — kehittdmisohjelma sisaltdd uusia mahdollisia k&ytanteita tdhén. Tassa kehitta-
misohjelmassa osallistujat saisivat valmiuksia valmentavan esimiestyon ja valmentavan ih-
misten johtamisen edistdmiseen seka suorittamiseen poliisiyksikdisséd. Taman liséksi osal-
listujille annetaan valmiudet esimiesty6hon liittyvan mentorijarjestelmén luomiseen polii-
siyksikoissa. (Poliisihallituksen kirje POL-2018-11173, 1-3.)
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Poliisihallituksen kirjeessé on linjattu, ettd poliisin tydik&dohjelman kautta tullaan suoritta-
maan toimenpiteitd, joilla tuetaan urasuunnittelua, henkilostojohtamista, toimintakyvyn yl-
lapitoa seka tyoterveyttd, liséksi palvelussuhteen ehtoja tullaan kehittdméan. Aikomuksena
on vahent&a sairaspoistumia, lisatd tuottavuutta ja kannustaa henkilost0é uraa uurtavaan tyo-
elamaan. (Poliisihallituksen p&atdos POL-2018-16464, 1.)

Valmentavan johtamisen kouluttajakoulutus aloittaa koulutusohjelman. Poliisiyksikot valit-
sevat kouluttajankoulutukseen komennettavat poliisi- ettd siviilitaustaisista virkamiehista.
Kouluttajankoulutukseen osallistuvien henkildiden tulee olla henkilokohtaisesti sopivia teh-
tavaan seké sopiva esimiesten kouluttajaksi, motivaatiota unohtamatta. Aikaisempi kokemus
esimiestehtavistd nahdaén etuna koulutukseen hakeutuessa. (Poliisihallituksen kirje POL-
2018-11173, 1-3.)

Kouluttajankoulutuksen suoritettuaan kouluttajat jatkavat kouluttamista poliisiyksikissaan.
Poliisiyksikot mukauttavat koulutukset siséltdineen omien kaytanteidensa mukaisesti. Kou-
lutuksen ottavat vastaan viranhaltijat, jotka toimivat esimiestehtévissa. Kehittdmisohjelman
mukaan tulisi muodostaa vertaistukijarjestelma esimiesten kesken, jossa pystytéan arvioi-
maan valmennuksen/ koulutuksen vaikuttavuutta. (Poliisihallituksen kirje POL-2018-
11173, 1-3.)

Kohti valmentavaa ihmisten johtamista -kehittdmisohjelman selked tavoite on selventaa esi-
miehen roolia ja tuoda heille tydkaluja sekd tukea sen toteuttamiseen. Lisdksi kehittamisoh-
jelma tavoittelee kaikille selkedd kasitysta hyvésta johtamisen tasosta ja sen kdytanngista.
Esimiehille halutaan luoda mahdollisuus yhdessa tapahtuvalle pohdinnalle ja ndkemysten
vaihtamiselle, liittyen esimiestyohon. (Poliisihallituksen paatos POL-2018-16464, 1.)

Poliisihallituksen kirje POL-2018-11173 mukaan, annetaan p&&tds, jonka mukaan Poliisi-
hallinnossa toteutetaan kehittdmisohjelma: Kohti valmentavaa ihmisten johtamista. (Poliisi-
hallituksen kirje POL-2018-11173, 1-3.)

3.5 Johtaja — johtajuus

Otamme osaa erilaisiin yhteiskunnan instituutioinin omaksumalla erilaisia rooleja. Instituu-
tiot muodostavat rooleineen rakenteen yhteiskunnalle. Erilaisten roolien vélille syntyva ris-
tiriita on tavanomainen kysymyksia heréttava asia, jota ruoditaan myos usein julkisuudessa.
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Erityisesti vahvoja odotuksia heréttaviin rooleihin kohdistuu paljon ristiriitoja. Yksi tallaisia
vahvasti normitettu rooli osuu johtajille. (Honkonen & Senvall, 2007, 85-86.)

Esimiesasema velvoittaa kehittyméan sekd antaa my0ds usein hyvan mahdollisuuden kehi-
tykseen. Esimiesty0 ja johtaminen antaa valmiuksia kehittymiseen my6s yksityiseldmassa.
Jokaisen esimiehen ja johtajan tulee kannustaa, ymmartéag, kuunnella, antaa palautetta, antaa
vastuuta sek& aikaa. Luonnollisesti, et kehity esimiehend ellet panosta kasvamiseen ihmi-
send. Eldamén osa-alueista riippumatta, hyva johtajuus on joka alueella samanlaista. Roolista
rilppumatta, jokainen toimija tyoyhteisossa kykenee osoittamaan johtajuutta, loppu viimeksi
siind on kyse siitd, miten toimit muiden ihmisten kanssa. (Alahuhta, 2015, 17.)

Johtamisessa ei ole kyse komentamisesta, johtaminen on kohtaamista, kuuntelemista, val-
mentamista seka véalittamistd. Naista kuunteleminen on ehk&pa térkein ominaisuus johta-
jalle. Se ei kuitenkaan poissulje sitd, etteikd johtaja saisi olla vaativa. (Alahuhta, 2015,17-
18.)

Poliisihallinnon johtamisen toimintaymparistd on rakentunut eri elementeistd, joita ovat esi-
merkiksi byrokraattinen johtaminen, laatujohtaminen sekd tulosjohtaminen.

Poliisin moniportainen organisaatio vaatii operatiivisissa toimintataktisissa tilanteissa byro-
kraattista sekd k&skyttavaa, tiettyihin ennalta méaarattyihin ohjeisiin perustuvaa johtamista.
Julkisessa hallinnossa byrokraattinen johtaminen on nahty perinteisend johtamisen mallina.
Byrokraattinen johtaminen pitda sisallaan autoritaarisia piirteitd. Byrokraattinen johtamis-
malli on johtajakeskeistd, jossa johtaja valvoo ja ké&yttéa vaikutusvaltaansa. (Eronen, 2011,
36-39.)

Julkisen sektorin on haastavaa maarittad, millaista on julkisen sektorin palvelu ja tuotos.
Laatujohtamisen on madritelty korostavan asiakasnakokulmaa, suoritteiden laatua seka tuo-
tantoprosessin kehittdmistd. Laatujohtaminen perustuu luottamukseen, alaisen osallistami-

seen prosesseissa. Luottamus lisa4 alaisen sitoutumista tyohonsa. (Eronen, 2011, 43-45.)

Tulosjohtamisessa johtaja ké&yttad apuvélineinddn tuloskeskusteluja, seurantatietoja, tulos-
suunnitelmia ja erilaisia mittareita, joilla verrataan seurannan tuloksia. Mitattavissa olevien
tavoitteiden ja padmaéarien tulee olla selkeasti rajattuja. Poliisiorganisaatio rakentuu linjaor-

ganisaation mallin mukaan. Monet ulkopuoliset tahot vaikuttavat poliisin toiminnalliseen
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tulossuunnitteluun. Tulosjohtamiseen siirtymistd valtionhallinnossa perusteltiin valtion me-
nojen kasvun leikkaamisella. My0s kehitys kansainvalisesti tuki siirtymista td&han malliin.
(Eronen, 2011, 40-41.)

Johtajuus voi lahted aluilleen muodollisen aseman kautta, mutta itse johtajuus on toimintaa,
jolla pyritédan luomaan vaikutusta ihmisiin siten, ettd jokainen heistd mieltd4 ryhmaén asete-
tut tavoitteet omikseen. Oikeanlainen johtaminen kannustaa, valmentaa, pitaa ylla henkilos-
ton tydmoraalia ja halua edistyé tavoitteissa sen eteen. Nykypdivand, johtajuus mielletdan
omaksi ammattiryhmakseen, siihen kouluttaudutaan ja kehitytdan. Julkinen sektori tarvitsee
alleen kuitenkin omanlaisensa johtamismallin, eika sit4 voi kopioida suoraan yksityiselta
sektorilta. Johtajuuden maarittdminen koetaan kuitenkin vaikeaksi. Erialiset organisaatiot ja

toimintaymparistot muokkaavat johtajia toimimaan yksiléind. (Eronen, 2011, 60-61.)

Organisaatiokulttuuri voi nostaa esimiesasemaan vaaranlaisen ihmisen, jos auktoriteettien
edessé noyristelldadn viimeiseen asti. On mahdollista, ettd huono johtaminen voi johtua puut-
teellisesta koulutuksesta, alaisista ja heidan odotuksistaan tai kenties esimiehesta itsestaan.
Mikali organisaatiokulttuuri on véaristynyt, on alaisten erittain haastavaa yrittaa lahteé vai-
kuttamaan huonoon johtamiseen ja koettaa saada asiat raiteilleen. Olisi jokaisen organisaa-
tion tyontekijdn kannalta tarkedd paastd vaikuttamaan asioihin jo varhaisessa vaiheessa.
Tama toki vaatii sit4, ettd asiaa lahdetdan selvittaméan yhdessé eikd vain muutaman ihmisen
voimin. Tyodyhteis0ssé haaskaantuu turhaa energiaa huonon johtamisen sietdmiseen, joka
vaikuttaa suoraan tuloksiin. (Brandt, 2011, 156.)

Hyva johtaminen rakentaa edellytykset ihmisten hyvinvoinnille ja sujuvalle toiminnalle.
Osaavat, innostuneet ja terveet tyontekijat saavat aikaan hyvaa tulosta. Tukevan seka kan-
nustavan johtamisen kautta ihmisten osaaminen sek& innokkuus nousee taysin uudelle ta-
solle. (Juuti & Vuorela, 2006, 1.) Hyva taikka huono johtaminen on subjektiivinen asia, joka
on samalla myds sidonnainen vahvasti ymparistoonsé ja sen vaatimuksiin. Johtajuudessa jo-
kaisella 16ytyy kehittymisen varaa. Luultavasti parempi olla siind koskaan téysin valmis.
Hyvé johtaja ottaa sekd antaa, tydyhteisd toimii molempiin suuntiin. Vuorovaikutus on niin
alaisen seké johtajan taakka kannettavaksi.
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4 HAASTATTELUT

Halusin omaan opinndytetyéhdni kolmen kouluttajakoulutukseen valitun virkamiehen nédke-
myksen tutkimukseeni. Tein tietoisen valinnan haastateltavien maéaran suhteen vaikkakin
laajemman vastaustuloksen olisin saavuttanut luonnollisesti haastattelemalla isompaa maa-
rad ihmisid. Vetosin asiassa aiemmin kvalitatiivisen tutkimuksen toteuttamismuotoon, jossa

haastateltavien maaraa ei voi etukateen maaritella.

Jokaisella haastateltavalla on tyokokemusta poliisihallinnon sisalla tydskentelystd usean
kymmenen vuoden ajalta, ja heille on sin aikana muodostunut kokonaisvaltainen kasitys
poliisiorganisaatiosta seké siitd, miten se toimii. Jokaiselta haastatellulta 16ytyy asiaan na-
kemystd, jota he voivat perustella vankalla kokemuksella sekd ammattitaidolla. Jokainen
kouluttajakoulutukseen valittu haastateltavani on tayttanyt koulutukseen vaaditut hakuvaa-
timukset. Jokainen haastateltava on toiminut esimiestehtévissé ja poliisilaitoksilta on kat-
sottu, ettd jokainen heistd on sopiva ottamaan osaa tdhan kouluttajakoulutukseen.

Oletin, ettd jokainen haastateltava haluaa pysy& anonyymina ja ilmoitin jo haastattelukysy-
myksi& l&hettdessani, ettd haastattelut tullaan toteuttamaan ilman, ett4 heidan nimiaan tullaan
mainitsemaan tassa tekstissa. Jokaisen haastateltavan anonymiteetin suojaa parantaakseni,

nimean kolme haastateltua tassa tekstissa seuraavasti: Poliisi A, Poliisi B, Poliisi C.

Olin etukateen yhteydessa haastateltaviin ja toin esille mitd opinnédytetyoni sekd haastattelut
pitavéat sisallaan, jotta haastateltaville muodostuisi mahdollisimman kattava kuva siita, mil-
laisia kysymyksia tulisin heiltd kysyméan ja mista ndkékulmasta. Pyrin luomaan haastatte-
lurungosta mahdollisimman kattavan seké laaja-alaisen, joka palvelisi opinndytetyoni tutki-

muskysymysta riittdvan monesta eri nakokulmasta.

Haastattelut suoritettiin lomakehaastatteluina séhkdpostin valitykselld. Haastattelujen tulok-
set tallensin tekstitiedostoihin ja tulostin. Haastattelujen vastaukset sisaltavéat tekstitiedostot
poistin asiaan kuuluvalla tavalla, sekd tekstitiedostojen tulosteversiot tuhottiin.
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4.1 Haastattelun teemoista

Tein etukdteen valmiiksi haastattelujen rungon seka kysymykset, jotka olivat tdysin saman-
laisia jokaiselle haastateltavalle. Haastattelukysymyksistani nousi esille kolme isompaa tee-
makokonaisuutta, joiden alle kysymykset voidaan luokitella. Nuo kolme asiakokonaisuutta
ovat valmentava johtaminen itsesséén, valmentavan johtamisen kouluttajakoulutuksen ta-
voitteet Pohjanmaan poliisilaitoksella sekd mitd odotuksia valmentavan johtamisen koulut-
tajakoulutus on kenties nostanut esille.

4.2 Valmentava johtaminen

Koko opinndytetyoni rakentuu valmentavan johtamisen ympadrille, otsikkoa mydden. On siis
taysin ennalta-arvattavaa seka oletettavaa, ettd valmentava johtaminen on ollut taysin sidok-
sissa melkein jokaiseen haastattelussa olleeseen kysymykseen. Haastatteluni tarkoituksena
ei ollut saada jokaista haastateltavaa madrittelem&én valmentavaa johtamista kasitteend
vaan, tuomaan esille sen, miten valmentavan johtamisen kouluttajakoulutus ja sen kautta
mahdollisesti tulevat muutokset heiddn mukaansa vaikuttavat asioihin. Halusin saada myos
selkedmpad tietoa siitd, onko haastateltaville noussut valmentavan johtamisen kouluttaja-
koulutuksesta esille joitain seikkoja, jotka ovat asettaneet heille odotuksia valmentavan joh-
tamisen suhteen. Rajasin opinndytetyoni koskemaan alueellisesti vain Pohjanmaan poliisi-
laitosta ja olen tuonut sen kysymyksissani esille siten, ettd osa kysymyksista on siséltanyt

viittauksen suoraan juurikin kyseessa olevaan alueeseen.

Lomakehaastattelulla toteutettu haastattelu sek& sen toimittamismuoto ei antanut mahdolli-
suutta vapaalle keskustelulle taikka tarkentaville lisakysymyksille. Tekeméni haastatteluky-
symykset olivat laadittu siten, ettd haastateltavat toisivat subjektiivisesta nakOkulmasta esille
omia vastauksiaan. Valmentavan johtamisen kouluttajakoulutuksen aikomuksiin, odotuksiin
ja tavoitteisiin pohjautuvat kysymykset jattivat haastelluille varsin avoimet vastausmahdol-
lisuudet. En ollut pyytanyt jokaiseen kysymykseen perusteltavaksi miksi haastateltava vas-
taa kyseiselld tavalla. Haastateltavilla oli itselladn paatantavalta, kuinka laajasti taikka sup-

peasti haastattelukysymyksiin vastasivat.
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4.3 Kohti ihmisten valmentavaa johtamista -kehittamisehankkeen
kouluttajakoulutuksen tavoitteet Pohjanmaan poliisilaitoksella

Olin ennen haastattelukysymysten laatimista tutustunut Kohti valmentavaa ihmisten johta-
mista — kehittdmisohjelman materiaaliin sek& sen sisaltoon yleiselld tasolla. Tutkimuskysy-
myksen vakiinnuttua, oli helppo lahted pohtimaan kysymyksia haastatteluja varten. Halusin
saada haastattelujen kautta selkedmmin selville sen, mit4 tavoitteita valmentavan johtamisen

kouluttajakoulutus asettaa heille itselleen seka organisaatiolle.

Kysyin haastattelukysymyksisséni haastateltavien tavoitteita valmentavan johtamisen kou-
lutuksen suhteen, siitd miten he aikovat sitd soveltaa tydssaan taikka mitd he tavoittelevat
kouluttajakoulutuksen kautta. Pyysin heitd myds ottamaan kantaa siihen, miten he nékevét
valmentavan johtamisen vaikuttavan isommassa kuvassa Pohjanmaan poliisilaitoksen alu-

eella.

Jokainen kouluttajakoulutukseen osallistuva soveltaa valmentavan johtamisen mallia tyo-
honsa sekd asemaansa omalla tavallaan. Nain jokaisen tavoitteet valmentavan johtamisen
kouluttajakoulutukselle ovat omakohtaiset. On hieman harhaanjohtavaa, ett4 kolmen haas-
tateltavan vastaukset antavat tutkimuksen kautta &&nen kokonaiselle poliisilaitokselle, mutta
uskon, ettd tdmén kouluttajakoulutuksen alkutaipaleella tavoitteet tulevat vield muokkaan-

tumaan siita, mita ne tulevat olemaan tulevaisuudessa.

4.4 Kohti ihmisten valmentavaa johtamista -kehittamisehankkeen
kouluttajakoulutuksen odotukset

Tavoitteet ja odotukset kasittelevat asiaa kuitenkin eri ndkdkulmista, vaikka kysymykset
naista aiheista oli muotoiltu osin miltei samalla tavalla. Kumpikaan kysymys tavoitteista
taikka odotuksista ei noussut toista merkityksellisemp&én asemaan kysymyksia luodessa.

Halusin saada molemmista nakdkulmista vastauksia kattavasti.

Kuten tavoite -kysymystenkin kohdalla, pyysin haastateltavia vastaamaan haastatteluissa sii-
hen, miten valmentavan johtamisen malli tulee ndkymé&&n koko poliisilaitoksella ja miten he
odottavat valmentavan johtamisen mallin sisaistyvén poliisilaitoksille. Halusin myods heidan

vastaavan siihen odottavatko he valmentavan johtamisen mallin vaikuttavan johonkin asiaan
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erityisesti poliisilaitoksella. Yksi kysymyksistd kasitteli myos sitd, miten haastateltavat na-

kevéat valmentavan johtamisen mallin vaikuttavan heidan alaisiinsa.

Valmentavan johtamisen mallin mukautuessa poliisilaitoksille, muotoutuvat sen kautta
my0s jokaisen sitd mallia soveltavan odotukset omalta kohdaltaan seka laitoksen osalta mo-
nesti uusiksi. Valmentava johtaminen pitaa siséllaéédn paljon mahdollisuuksia seka ihmislé-
heistd johtamista. N&in koulutuksen alkuvaiheessa ei vield pystytd ennakoimaan mité tule-
vaisuus sen osalta pitad sisallaén. Odotuksia seka visioita asian suhteen tulee olla, aika nayt-
t&& kuinka uusi malli mukautuu laitoksille ja millaisia odotuksia se tulee tayttamaan.

4.5 Haastattelujen tallennus

Haastattelut suoritettiin sahkopostiviestien valitykselld lomakehaastattelun muodossa. Pe-
rustelin valinnan t&han sillg, ettd oli jokaisen osapuolen kannalta tarkoituksenmukaista kay-
tannon puolesta toimia haastattelujen osalta néin. Jokaisen haastattelun vastaukset tallennet-
tiin tekstitiedostomuotoon seké tulostettiin paperille omaa ty6tani helpottamaan. Vastausten
analysoinnin sekd tutkimuksen tulosten kirjaamisen jalkeen jokainen tiedosto seka tuloste

on hévitetty asiaan kuuluvalla tavalla.

5 TULOKSET

Haastattelut on toteutettu lokakuun 2019 aikana. Jokainen haastateltava suostui haastatte-
luun sek& sen toteutukseen kertomallani tavalla. Koska haastatteluun vastaaminen tapahtui
sahkopostin valitykselld, oli jokaisella vastattavalla aikaa pohtia vastauksiaan seka sitd, mi-
ten vastauksensa haluaa esittaa. Esittdmani kysymykset haastattelussa olivat jokaiselle haas-

tateltavalle samanlaiset.

Noin viikon jalkeen haastattelukysymysten lahettdmisesté tulin lopputulokseen, ettd haluan
tdsment&d omaa tutkimuskysymystani vield tarkemmaksi. Tutkimuskysymyksen tarkennus
el muuttanut laatimiani haastattelukysymyksié. L&hetin kuitenkin jokaiselle haastateltavalle
uuden viestin, joka sisdlsi tarkennetun tutkimuskysymyksen ja samat haastattelukysymyk-
set. Olin kirjoittanut viestin saatteeksi perusteluni uudelle viestille ja sille, ettei uusi, tarken-

nettu tutkimuskysymys muuta haastattelukysymyksié tai aiemmin sovittuja suunnitelmia
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haastattelujen suhteen. Kukaan haastateltavista ei ndhnyt tata tarkennusta siséltanyttd muu-

tosta huonona asiana.

Sain jokaiselta haastateltavalta vastauksen jokaiseen haastattelun kysymykseen. Jokainen
haastateltu oli vastannut kysymyksiin omalla tavallaan ja arvostin itse suuresti vastausten
omakohtaisuutta, seké sitg, ettd vastaukset olivat mietitty katsomaan pidemmalle tulevaisuu-
teen, vaikka kouluttajakoulutuksen alku on vasta edessd. Vastaukset sisdlsivat myds mah-
dollisia huomioita siitd, miten valmentava johtaminen tulevaisuudessa mukautuu poliisihal-
lintoon ja Pohjanmaan poliisilaitokselle. Kasittelen seuraavissa kappaleissa jokaisen haasta-

teltavan vastauksia erikseen.

5.1 Tulokset Poliisi A haastattelusta

Poliisi A tyoskentelee Pohjanmaan poliisilaitoksella péivittaistoiminnan parissa. Han analy-
soi laajasti haastattelussaan omia tavoitteitaan valmentavan johtamisen soveltamiseen
omissa toimintatavoissaan seka toi esille ndkdkulmia valmentavasta johtamisesta suhteessa

koko poliisilaitokseen.

Poliisi A kertoi, ettd toivoo valmentavan johtamisen tuovan mukanaan tyokaluja parem-
maksi johtajaksi kehittymiseen. Lisdksi hén toivoi, ettd valmentava johtaminen havahdut-
taisi ottamaan yha enemmé&n huomioon luottamuksen, keskustelun ja lasndolon merkitysta.
Poliisi A odottaa valmentavan johtamisen kouluttajakoulutuksen jatkuvan tulevaisuudessa
siten, ettd koulutusta jarjestavat tahot pitavat huolen siitd, ettd tulevaisuutta varten asetetaan
oikeat resurssit valmentavan johtamisen koulutuksen yllapitoon seké jatkoon. Han nékee,
ettd kyseessa olevan organisaatiokulttuurin muutoksen edessé poliisilaitoksen tulee pit&a

voimissaan téta tarkedd koulutusta my6s omassa toiminnassaan se huomioimalla.

Vastauksissa nousi esille toive siitd, ettd jokainen esimiesasemassa toimiva henkilé havah-
tuisi siihen ajatukseen, ettd poliisi tekee ty6td ihminen ihmiselle ja, ettd hyva johtaminen on
edellytys tuloksia tekeville ihmisille. Han uskoo, ett4 ihmisten johtaminen on tarkedmpéa
kuin asioiden ja prosessien johtaminen. Poliisi A toivoo, etté juuri esimiestyon kohdalla ta-
pahtuvat muutokset valmentavan johtamisen kautta nakyisivat suoraan muutamien vuosien
paasté esimerkiksi henkilostobarometreissa tai muissa kyselyissa siten, ettd esimies on ke-

hittynyt alaisten kohtaamisessa, lasnéolossa seka keskustelussa.
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Poliisi A el nde, etteikd valmentavaa johtamista pystyisi soveltamaan myo6s operatiiviselle
puolelle poliisitoiminnassa. H&n toi esille ajatuksen siita, ettd aidolle kohtaamiselle ja kes-
kustelulle tultaisiin varaamaan enemmaén aikaa koulutuspaivilla ja, ettd dialogi keskijohdon

ja ylimman johdon valill4 parantuisi ja, ettd arvostava keskustelu lisdantyisi.

Kouluttajakoulutuksen vastaanottajana seké sen kouluttamisesta eteenpéin vastaavana, haas-
tateltava aikoo toteuttaa koulutusta omalla poliisilaitoksellaan koulutussuunnitelman mukai-
sesti muiden kouluttajien kanssa. Han toivoo, ettd koulutuksen vastaanottajat kykenisivéat
tarkastelemaan omaa johtamistaan ja esimiehend tyoskentelyd, seka sitd, miten he voisivat
kehittyd paremmiksi seka ihmisldheisimmiksi esimiehiksi. Poliisi A haluaisi, ettd valmen-
tava johtaminen kehittaisi hantg itsedén esimiehend sellaiseksi, joka on enemman lasné, kes-
kustelee avoimesti ja ennen kaikkea luo ymparilleen luottamuksellisen ja innovatiivisen tyo-

yhteison.

Mit&an suuria pulmakohtia ei tullut haastatteluissa esille, vaikka Poliisi A totesi, etta var-
masti sellaisiakin valmentavasta johtamisesta 10ytyy. Han Kirjoitti kuitenkin, etté resurssien
tulee olla koulutuksen jatkuvuuden puolesta kunnossa. Kahdella taikka kolmella koulutus-
kerralla ei saada pysyvié tuloksia aikaan. Koulutuksen tarkoituksena on myos nostaa esille
vanhoja taitoja. Se, miten valmentavan johtamisen malli poliisilaitoksille siséistyy osaksi
toimintaa, on taysin esimiehesté itsestaan kiinni. Toiset esimiehet ovat jo pitkdan soveltaneet
valmentavan johtamisen mallia omassa tydssaan, tietamatta sille viela nimed ja tulevaisuu-
dessa osa johtajista ei tule valmentavaa johtamista omaan tekemiseensd ottamaan mukaan.
Uuden sukupolven kautta esille nousevat muutokset haastavat esimiehid ja asettaa vaatimuk-

sia johtamiselle.

Poliisi A aikoo toteuttaa valmentavaa johtamista omassa tyossaan siirtymall eteenpdin pie-
nin askelin. Han haluaa kehittdd omia taitojaan esimiehend ja pyrkid omalla toiminnallaan
osallistamaan ryhméénsa lisdamalla keskustelua sek& luottamuksen tunnetta. Ryhmén jasen-
ten virkaidn karttuessa, han aikoo lisata heiddn omaa oivaltamiseensa liittyvaa keskustelua
ja kannustamaan luovuuteen rikosten selvittdmisessa. Poliisi A toivoo, ettd hanen alaisensa
voisivat tulevaisuudessa paremmin sek& voisivat luottaa esimiehiinsd enemman, kun val-
mentavan johtamisen mallia koulutetaan eteenpdin ja sovelletaan kaytton. Isompaa kuvaa
miettiessd, toi hdan myos esille sen, ettd hén toivoo valmentavan johtamisen tulevan vaikut-
tavaksi osaksi organisaation johtamista ja sitd myota henkilostod voisi paremmin. Henkil6s-

ton hyvinvointi on suoraan yhteydessa parempiin tuloksiin.
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5.2 Tulokset Poliisi B haastattelusta

Poliisi B tydskentelee Pohjanmaan poliisilaitoksella hallinnon tehtdvissa. Han kertoo haas-
tattelussa laajasti omasta tyotehtévastaan, sen suhteesta johtamiseen seké odotuksistaan val-
mentavaa johtamista sekd sen eteenpain kouluttamista kohtaan.

Poliisi B toivoo, ettd valmentava johtaminen toisi hdnen tyotehtavaansa uusia ja ajatuksia
omaan johtamiseen seka siihen, miten hén pystyisi itse tukemaan poliisilaitoksen esimiesten
johtamisty6td. Kouluttajakoulutukselta hédn odottaa valmentavan johtamisen perusasioiden
kirkastumista seka, etta koulutus toisi mukanaan vélineitd siihen, ettd koulutusta pystyttaisiin
viemadn eteenpéin. Pohjanmaan poliisilaitokselle odotetaan saapuvaksi hyvaa koulutuspa-

kettia, joka jaisi osaksi esimieskoulutusta nykyhetkeen seka tulevaisuuteen.

Kouluttajakoulutuksen tavoitteeksi sekd sen toteuttamiseksi Pohjanmaan poliisilaitoksella
Poliisi B mainitsee sen, ettd aiheeseen tulisi perehdyttya hyvin, silld seurauksella. Etta kou-
lutuksen lapivieminen onnistuu. H&n toivoo, ettd valmentava johtaminen toisi mukanaan
muutoksia Pohjanmaan poliisilaitokselle. Muutokset tapahtuvat hitaasti ja niiden vaikutta-
vuus nékyy luultavasti vasta viiden taikka kymmenen vuoden padstd. Tdmén takia valmen-
tavan johtamisen kouluttaminen ja siihen kaytetty tyomaaré tulee toteuttaa sitkedsti. Poliisi
B toivoo, ettd muutokset veisivat johtamista lahemmas kuuntelevaa ja osallistavaa johtamis-

tapaa, jossa jokaisen vahvuudet tulevat esille.

Poliisi B ei osaa sanoa mihin h&n odottaisi valmentavan johtamisen mallin vaikuttavan tule-
vaisuudessa, mutta héan tuo esille, ettd valmentavaa johtamista ei tule sekoittaa paivittaisjoh-
tamisen kanssa. Han tuo esille myds mahdollisuuden sille, ett4 saattaa olla olemassa esimie-

hig, jotka eivat valmentavan johtamisen mallia kykene soveltamaan tyohonsa.

Valmentavan johtamisen jalkauttaminen poliisihallintoon tapahtuu esimiesten valmennus-
ryhmien kautta. Han toivoo, ettd ndiden valmennusryhmien toiminnan kautta esimiehet 10y-
taisivat koulutuksesta uusia johtamistapoja ja soveltaisivat ja kokeilisivat niit4 tulevaisuu-
dessa rohkeasti. Poliisi B ei osaa tdssa vaiheessa nimeté valmentavasta johtamisesta mitaan
pulmakohtaa, mutta uskoo valmentavan johtamisen silti siséistyvdn Pohjanmaan poliisilai-

tokselle hitaasti, mutta varmasti.
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Poliisi B arvioi, ettd han toteuttaa valmentavaa johtamista omassa ty6ssaan jo. Han kuitenkin
tavoittelee valmentavan johtamisen vaikuttavan siihen, ettd han I0ytaa uusia tapoja seka va-
riaatioita sen toteuttamiseen. Lisdksi han tavoittelee sité, ettd pystyisi panostamaan eri ta-
voilla tydhyvinvointiin, joka on yhteydessa tuloksien parantumiseen. Poliisi B ei vield osaa
tuoda esille miten valmentava johtaminen vaikuttaisi alaisiinsa seka Pohjanmaan poliisilai-
tokseen tulevaisuudessa. Han kuitenkin toivoo tydilmapiirin paranevan ja, etté tydilmapiirin

paraneminen nékyisi monella osa-alueella.

5.3 Tulokset Poliisi C haastattelusta

Poliisi C tydskentelee Pohjanmaan poliisilaitoksella talousrikostutkinnan tehtévissa. Han on
vastauksissaan tuonut esille valmentavan johtamisen soveltamista seké edelleen koulutta-
mista kehittdvid asioita niin organisaation kuin oman johtamisensa kannalta. Soveltamisen
sekd omien tavoitteiden lisaksi hdan on my0ds analysoinut mahdollisia kehityskohteita val-

mentavan johtamisen edelleen kouluttamisen sek& sen vakiinnuttamisen osalta.

Poliisi C kertoo soveltaneensa valmentavaa johtamisen mallia koko tyuransa ajan. Han ker-
too olevansa juurikin t&st4 syysté valmentavan johtamisen kouluttajakoulutuksesta kiinnos-
tunut. Aihe tuntui omanlaiselta ja l&heiseltd. Poliisi C pitda valmentavasta otteesta ja haluaa

kehittya siin& paremmaksi tulevaisuudessa.

Valmentavan johtamisen kouluttajakoulutukselta Poliisi C odottaa sitd, ettd valmentava joh-
taminen saataisiin entistd paremmin istutettua poliisihallintoon. Valmentavan johtamisen
edelleen kouluttajana han kokee olevansa ison haasteen edessa. Poliisi C on kuitenkin sité
mieltd, ettd pienid askeleita ottamalla asiassa paéstaan eteenpdin, kohti parempaa ihmisten
johtamista. Kouluttajien tehtaviksi han nostaa esille sen, ettd kouluttajat ovat vastuussa saada
esimiehet innostumaan asiasta, antamaan tyokaluja tyontekijoiden johtamiseen ja tuomaan

esimiehille halua itse kehittya esimiehena.

Poliisi C:n tavoitteena on valmentavan johtamisen kouluttajakoulutuksen kautta saavuttaa
jatkuva kehitysprosessi, jossa koulutusta tai keskustelua tarjotaan saannéllisesti esimiesten
vaihtuessa. Isossa kuvassa tavoitteena olisi Pohjanmaan poliisilaitoksella, uuden tydntekijan
aloittaessa tyot, kertoa, ettd Pohjanmaan poliisi toteuttaa valmentavaa johtamisotetta jokai-

sella osastollaan.
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Pohjanmaan poliisilaitokselle valmentava johtaminen tuo mukanaan parhaimmillaan muu-
toksia esimiesten tietoisuuteen siitd, mitd valmentava johtaminen on, mihin silla pyritaén ja
mit& silla voidaan saavuttaa. Lisdksi, miten valmentava johtaminen parhaimmillaan vaikut-
taa ty6ilmapiiriin ja tydhyvinvointiin seka hankalien henkilostdasioiden ratkaisemiseen. Po-
liisi C:n mukaan asenne ratkaisee pitk&lti sen, miten siihen suhtaudutaan. Koulutuksessa esi-
miehet olisi hyvé asettaa ajattelemaan sekd pohtimaan asioita. Poliisi C uskoo, etta pienill&
askelilla etenemalld on parasta toimia. Hanen mukaansa kaikkea vanhaa johtamista ei tar-

vitse unohtaa, mutta valmentavasta johtamisesta voi ottaa siihen hyvia elementtejad mukaan.

Poliisi C mainitsee, ettd on tuotu esille ajatus siit4, ett4 valmentava johtaminen ei soveltuisi
poliisin kenttdtoimintaan, jossa esimiehet johtavat usein etand. Tiettyja tilanteita varten on
omat toimintasuunnitelmansa valmiina, joita on ennakolta harjoiteltu. On koettu, etté sellai-
sissa tilanteissa ei ole aikaa tai tarvetta valmentavalle johtamiselle. Poliisi C itse nakee kui-
tenkin, ettd kenttdtoiminnassa on paljon muutakin, johon valmentava johtaminen sopii ja

aikoo tuoda sen omassa koulutuksessaan esille.

Pohjanmaan poliisilaitoksella, poliisi C toivoo, valmentavan johtamisen istuvan aikaa myo-
ten koko esimiesportaaseen. Hanen mielestéan se ei toimi kitkattomasti, jos vain joku taikka
jotkut esimiehet panostavat siihen. Valmentavan johtamisen suhteen tarvitaan yhteinen tyo-

naky tassakin mielessd, jolloin esimiestoiminta on ennakoitavaa ja yhdenmukaista.

Valmentavan johtamisen kouluttajana Poliisi C, aikoo mahdollisesti kouluttaa valmentavaa
johtamista Pohjanmaan poliisilaitoksella eteenpdin tietoisuutta lisaédmalld, halua kehitt&é
omia esimiestaitojaan, harjoittelemalla ryhmissd, onnistumiskokemuksia kertomalla ja osal-
listamalla koulutettavia tehtdvien kautta. Koulutettavat padsisivat purkamaan nditd tehtavia
pienemmissa ryhmissd. Poliisi C toivoo valmentavan johtamisen kehittdvan héntd esimie-
hend. Se on hdnen mielestdan kaiken perusta ja lahtokohta, oma halu oppia ja kehittya. Se,
ettd kukaan ei ole esimiestydssé koskaan valmis, on Poliisi C:n mielestd hyva muistaa.

Esimiesty0 ja etenkin valmentava esimiesty0 vaatii aikaa, eik sit4 tunnu t&né paivana loy-
tyvan Poliisi C:n mukaan. Esimiehill4 on paljon teht&dvéé ja on liian paljon tekemistd, joita
sellaisella asemassa tyoskentelevé henkild joutuu hoitamaan, joka ei liity suoranaisesti joh-
tamiseen. Valmentavan johtamisen koulutuksessa tulee Poliisi C:n mukaan paneutua ajan
hallintaan sek& asioiden priorisointiin. Poliisi C uskoo valmentavan johtamisen johtamis-

mallin sisdistyvan Pohjanmaan poliisilaitokselle ajan my6td paremmin ja paremmin. Han
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nékee, ettd jos paallikko ja ylempi paallystd ottavat asian omakseen niin silloin mahdolli-

suudet paranevat huomattavasti.

Poliisi C aikoo toteuttaa valmentavaa johtamista tulevaisuudessa omassa ty6ssaan siten, etta
jatkaa ja kehittda sitd omassa ryhmassaén. Han tulee luultavasti myos testaamaan uusia op-
peja tiiminsa kanssa. H&n aikoo myo6s kdyda palaverit seké keskustelut valmentavalla ot-
teella. Poliisi C:n jokapdivéiset keskustelut tyontekijoiden perustuvat kuunteluun, avoimeen
keskusteluun, ei valmiiden vastausten antamiseen, motivointiin ynnd muuhun. Tyontekijoi-
den ja hyvan tydilmapiirin arvostaminen on hanen mielestaan tarkeéa. Poliisi C pyrkii oman

esimerkkinsé kautta olemaan hyva esimerkki muille.

Poliisi C toivoo, ettd valmentava johtaminen vaikuttaisi alaisiinsa ja Pohjanmaan poliisilai-
tokseen tulevaisuudessa siten, ettd toihin olisi aina mukava tulla, ty6ssa saataisiin tuloksia
aikaan ja, etta tydhyvinvointi lisdantyisi eik& kukaan kuormittuisi taikka stressaantuisi liikaa.
Hén toivoo, ettd kokonaisuus olisi tasapainossa ja, ettd Pohjanmaan poliisilaitokselle halut-

taisiin toihin, eik& kukaan lahtisi huonon tydilmapiirin vuoksi pois.

6 ANALYYSI JA POHDINTA

Tyossani lahdin kasittelemaan kolmea eri teemakokonaisuutta. Teemakokonaisuuksia kévin
l&pi tekemissani haastatteluissa seka kasittelin niitd opinndytetydsséni eri lahteiden kautta.
Niin teoria sek& haastattelut rakensivat yhdessé toisiaan tukevan kokonaisuuden. Tutkimus-
kysymykseni haki vastausta kaikessa yksinkertaisuudessaan siihen, mita odotuksia ja tavoit-
teita valmentavan johtamisen kouluttajakoulutus on heréttanyt kouluttajakoulutukseen vali-
tuissa esimiehissa Pohjanmaan poliisilaitoksella. Haastateltavat toivat omissa haastatteluis-
saan esille laajasti seka erittdin kattavasti eri ndkokulmia tutkimuskysymykseen.

Haastattelujen kautta sain vastauksia jokaiseen eri teemakokonaisuuteen. Tamén liséksi
haastatteluissa nousi esille myds ndkdkulmia, jotka avasivat mahdollisesti valmentavan joh-
tamisen mallin tulevaisuuden nékyméé poliisiorganisaatiossa ja mité haasteita se saattaa pi-

taa sisallaan.
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Poliisit tulivat haastattelujen kautta yksimieliseen lopputulokseen siitg, ettd valmentavan
johtamisen mallin sisdistyminen Pohjanmaan poliisilaitokselle ja sité kautta tavoitellut muu-
tokset vaativat aikaa seké yhteista visiota ja sitoutumista siihen, ettd jokainen esimies ottaa
valmentavan johtamisen mallista kiinni ja toteuttaa sitd omassa tyossaan. Nakyvia sek& mah-
dollisia tuloksia valmentavan johtamisen mallista pystytd&dn katsomaan seka vertailemaan
vasta useamman vuoden paastd. Poliisit olivat selkedsti samalla linjalla sen suhteen, etté or-
ganisaatiosta tulee aina I6ytyméaéan henkilgita, jotka eivat valmentavan johtamisen mallia tule
ottamaan omakseen. T&lla nahtiin olevan vaikutusta siihen, etté tyttaakka valmentavan joh-
tamisen mallin eteen viemiseksi seka sisdistymisen helpottumiseksi kasaantuu pahimmassa
tilanteessa muutaman ihmisen niskaan, eik& uusi johtamisen malli tule néin jokaisen organi-

saatiossa tyoskentelevan ulottuville.

Esille nostettiin, ettd valmentavan johtamisen mallin sisdistyminen poliisiorganisaatioon ja
sen jatkuvuuden tukemiseksi tarvitaan lisaksi sitd varten maaréattyja resursseja seka jarjestet-
tya aikaa pitdd yll& koulutusta sek& vertaistukiverkostoa. Haastateltavat siis odottavat, ettd
Poliisihallitus pita4 jatkossa myos huolen siitg, ettd valmentavan johtamisen edelleen kou-
luttamista varten ohjataan pddomaa ja kouluttajia ei jatetd tyonsa kanssa yksin. Liséksi laa-
dukkaan koulutusmateriaalin kehittdminen ja jakaminen nahtiin edellytyksena télle.

Jokainen haastateltava toi esille vastauksissaan omia henkilokohtaisia tavoitteita oman joh-
tamisensa kehittdmisen suhteen valmentavan johtamisen kautta. Poliisit toivat selkeésti vas-
tauksissaan yhtenevésti esille sen, etta heista jokainen haluaa kehittya esimiehend valmenta-
van johtamisen kautta ja ovat siksi hakeutuneet kouluttajakoulutukseen mukaan. Yksi polii-
seista nosti esille ajatuksen siitd, ettd tavoittelee valmentavaa johtamista eteenpéin koulutta-
essa sitd, etta jokainen koulutukseen osallistuva haluaisi ja pystyisi ndkemaan mahdollisuu-
den valmentavan johtajuuden kautta kehittda itseddn esimiehend. Omaa johtamistyylia ei
tarvitse unohtaa, mutta valmentava johtaminen pystyy antamaan siihen ainakin jotain uutta
sovellettavaksi. Yksi poliiseista mainitsi, ettd esimiestydssd, kukaan ei ole koskaan tdysin
valmis ja jokaisen on hyvd muistaa se. Valmentava johtaminen luo edellytykset jatkuvalle
kehittymiselle sek& uuden oppimiselle.

Poliisit olivat eri mieltd valmentavan johtamisen soveltumisesta operatiiviseen poliisitoimin-
taan. Kaksi poliisia naki, ettd valmentavan johtamisen mallia pystyy hyvin taikka ainakin

joiltakin osin soveltamaan myos poliisin operatiiviseen toimintaan. Tata perusteltiin sill,
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etta tiettyja operatiivisia tilanteita varten on olemassa valmiit raamit eika valmentavan joh-
tamisen malli ole k&ytanndllinen niissa, mutta esimerkiksi vapaasti ohjautuvalla tydajalla
tulee vastaan tilanteita, jossa valmentavaa johtamista voi tulla nakyviin. Yksi poliiseista oli
vahvasti sitd mieltd, ettd poliisin operatiivista johtamista ei tule sekoittaa péivittaisjohtami-

sen kanssa.

Poliisit odottavat, ettd valmentavan johtamisen malli tuo mukanaan muutosta henkildston
sisélla vallitseviin suhteisiin ja, ettd ne mahdollisesti helpottuisivat tulevaisuudessa. Val-
mentavan johtamisen kautta odotetaan luottamuksen, keskustelun seka lasndolon lisdénty-
van. Esimiesty0 vaatii myos paljon tyota, joka ei liity suoraan johtamiseen ja se aika on pois
jokaisen esimiehen alaiselta seka siltd, ettd esimies pystyisi olemaan enemmaén l4sné seka
tavoitettavissa. Valmentavan johtamisen kautta lisddntyva luottamus ja hyvinvointi tyoyh-
teis6ssa nahtiin yhdeksi odotuksen aiheista ja sill4 toivottiin olevan merkittavaa vaikutusta
tyohyvinvointiin ja tydyhteison siséiseen ilmapiiriin.

Valmentavan johtamisen kouluttajakoulutus antaa vihdoin nimen valmentavalle johtamis-
tyylille, jota osa poliisiorganisaatiossa tyoskentelevistd on soveltanut koko uransa taikka
ovat johtaneet valmentavalla otteella jo pidempaan. Yksi poliiseista kertoi, ett4d on koko

uransa ajan soveltanut juurikin valmentavaa johtamista omassa tytssaan esimiehend.

Vastauksena tutkimuskysymykseeni, mitd Pohjanmaan poliisilaitoksella valmentavan johta-
misen kouluttajakoulutuksen valitut ja sitd edelleen kouluttavat esimiehet tavoittelevat seké
odottavat valmentavalta johtamiselta on se, ettd jokainen kouluttajakoulutukseen valittu po-
liisi tavoittelee koulutuksen kautta mahdollisuuksia kehittaa itseddn esimiehena ja osana or-
ganisaatiota. Valmentavan johtamisen kautta tavoitellaan kestéavia ja ihmislaheisia muutok-
sia johtamiseen Pohjanmaan poliisilaitoksen alueella. Kouluttajakoulutukseen valitut poliisit
odottavat valmentavan johtamisen mallin edelleen kouluttamiseen seka vertaistukeen naky-
vid tekoja niin resurssien kuin ajank&ytonkin osalta. Jokainen haastateltu odottaa tyoyhteison
sisélla tapahtuvan muutoksia valmentavan johtamisen kautta siten, ettd lasndolo, luottamus,
avoin keskusteluyhteys ja ryhmatyon merkitys korostuisi. Lisaksi he haluavat tydyhteison
hyvinvoinnin lisd&ntyvén ja voivan paremmin. Odotukset kohdistuvat myos siihen, etta kou-
lutuksen mennessa eteenpdin ja valmentavan johtamisen mallin sisdistyessé organisaatioon,
saataisiin silla aikaan muutoksia, jotka palvelevat koko organisaatiota, riippumatta siité
missa tyotehtdvissa tyoskentelee.
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6.1 Pohdinta

Onnistuin mielestani opinndytetydssani luomaan teorian sek& haastattelujen kautta toisiaan
tukevan kokonaisuuden tavoitteista sekd odotuksista valmentavasta johtamisesta Pohjan-
maan poliisilaitoksella. Haastattelujen kautta oli mielenkiintoista huomata, miten koulutta-
jakoulutukseen hakeutuneet haastateltavani suhtautuivat koulutuksen vastaanottamiseen, ja
sithen miten he toivat esille omista ndkdkulmistaan asioita, miten valmentava johtaminen
tulee mahdollisesti vaikuttamaan Pohjanmaan poliisilaitokseen. Jokaisen haastateltavan na-
kemykset, tavoitteet ja odotukset valmentavasta johtamisesta tulevat varmasti viela tulevai-
suudessa muuttumaan sekd kehittyméan. Se, miten valmentava johtaminen tulee vaikutta-
maan Pohjanmaan poliisilaitoksella seka valtakunnallisesti, tullaan ndkemé&an vasta useam-

man vuoden péé&sté, kun koulutus on mennyt eteenpdin ja tullut osaksi k&ytantoa.

Haastatteluissa esille noussut ajatus siitd, ettd organisaation sisélta tulee aina I6ytymaan hen-
kiloita, jotka valmentavan johtamisen mallia eivat tule sisdistamaan, on mielesténi koulutta-
jakoulutukseen osallistuvilta erittdin keskeinen ajatus muistettavaksi nyt ja tulevaisuudessa.
Mahdollisesti, valmentavan johtamisen malli on osalle taysin vieras aihe, eik& sille nahda
tarvetta taikka sit4 ollaan periaatteesta vastaan. Valmentavan johtamisen koulutus on kuiten-
kin asia, jonka kaikki esimiehet kayvat l&pi jossain vaiheessa ja kouluttajien pitdd myos va-
rautua kritiikkiin sek& passiivisuuteen.

Resurssien sekd vaadittavan ajan 10ytdminen koulutusta sek& sen yll&pitoa varten on aina
haastavaa. Mikali Poliisihallitus ja poliisilaitokset sitoutuvat antamaan valmentavalle johta-
miselle ja sen kouluttamiselle siihen vaadittavia resursseja, antaa se hyvét lahtékohdat uuden
johtamisen mallin siséistymiselle ja jatkumiselle. Pohdin, ett4d uuden sukupolven myéta
esille tulevat muutokset henkildston asenteissa seké suhtautumisessa uusiin johtamisen mal-

leihin ja koulutuksiin, voi juuri tdma ajoitus, koulutuksen aloittamiselle olla oikea.

Esimiehet, jotka valmentavan johtamisen kouluttajakoulutuksen ottavat vastaan, soveltavat
sitd aiemmin oppimaansa sekd tapoihin, jotka he ovat todenneet itselleen toimiviksi. Uskon,
ettd valmentavan johtamisen osalta, kultaisen keskitien 16ytdminen on tassékin suhteessa
hyvé vaihtoehto. Kokemus, koulutus sekd oma halu kehittyd, ovat hyvat edellytykset val-
mentavan johtamisen asettumiselle. En usko, ettd valmentavan johtamisen malli on vastaus
kaikkiin ongelmiin sek& pulmiin, joita poliisiorganisaatiossa ilmenee. Toivon, ettd valmen-

tavan johtamisen koulutuksen kautta aukeaa uusia mahdollisuuksia ja reittejé ratkaista niitd.
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Avoimuus, kannustaminen itseohjautuvuuteen, kuuntelemisen taito, vastuu ja luottamuksen
rakentaminen ovat hyvia keinoja toimivamman tyoyhteison rakentamiseen. Oli positiivista
kuulla haastattelujen kautta siitd, ettd valmentavaa johtamista on kaytetty jo johtamisen mal-
lina aiemminkin. Valmentavan johtamisen soveltuminen operatiivisiin tilanteisiin herétt&é
itsessani myos paljon kysymyksié. On térkedd, ettd kenttatyossa seka tietyissa tiukemmissa
operatiivisissa tilanteissa johtaminen toteutuu kaskyjen sek& ennalta méérattyjen saantdjen
mukaan. Ja& nahtavaksi, miten valmentava johtaminen sisdistyy poliisin operatiiviselle puo-
lelle. Valmentavasta johtamisesta on varmasti ammennettavissa johtamista tukevia element-
tejd myos siihen, mutta en née, ettd valmentava johtaminen tulisi tuomaan suuria muutoksia

operatiivisen toiminnan kannalta.

Tyodyhteison hyvinvointi sek& tydilmapiiri ovat tydntekoon erittéin suuresti vaikuttavia asi-
oita. Kukaan ei jaksa kauaa tyopaikassa, jossa ilmapiiri on huono. Valmentavan johtamisen
perusajatus siitd, ettd avointa keskustelua tulee lisatd, on talt4 kannalta mielestani erittéin
hyva asia. Jokaisella meistd on omia erityistaitoja ja luotettavan sek& avoimen keskustelu-
yhteyden kautta, myds esimiehelle tarjoutuu mahdollisuus ndhd& alaisensa vahvuudet. Li-
sadmalla keskustelua, oppii tuntemaan tydyhteisossa tydskentelevien ihmisten persoonat,

joka taas auttaa tuomaan ymmarrysté ristiriitatilanteisiin seka niiden ehkaisemiseen.

Kohti ihmisten valmentavaa johtamista -kehittdmishanke pitéé sisallaan paljon potentiaalia.
On mielenkiintoista pohtia tulevaisuutta sen kannalta, mihin suuntaan valmentavan johtami-
sen malli lahtee poliisiorganisaatiossa kehittymadn, mitd haasteita se tulee kokemaan ja mité
tuloksia sen kautta on saatu aikaan vaikkapa kymmenen vuoden kuluttua. Tutkimustani pys-
tyisi kayttamaan pohjana sellaiselle tutkimukselle, joka toteutettaisiin tulevaisuudessa, sel-
laisesta ndkokulmasta, jossa tarkasteltaisiin valmentavan johtamisen mallin tuloksia, siind
ilmenneitd haasteita ja onko valmentavalla johtamisella saatu millaisia tuloksia aikaan. Tut-
kimuksen pystyisi toteuttamaan laajempana siten, ettd haastateltavia olisi enemmén ja siin&
otettaisiin huomioon useammassa poliisilaitoksessa esille tulleet tulokset.

Olin erittain tyytyvéinen siihen, ettd jokainen haastateltava toi esille omia henkil6kohtaisia
tavoitteitaan esimiehend kehittymisen osalta, ja miten valmentava johtaminen pystyy tarjoa-
maan siihen uudenlaisia mahdollisuuksia. Jokaisella haastateltavalla on halu kehittyé esi-
miehend ja mielesténi pelkastaan sen esille tuominen, on esimerkki siitd, ett4d muutosta ja

kehittymista tulee tapahtumaan johtamisen osalta poliisissa nyt ja tulevaisuudessa.
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On olemassa erilaisia johtajia sek& johtajuutta. Tyoharjoitteluni aikana paasin nakemé&én mo-
nia erilaisia johtajia seka johtamisen muotoja. Ndin uran alkutaipaleella on ollut opettavaista
néhda eri variaatioita poliisin tyotehtavien suorittamisesta. Loppujen lopuksi, jokainen po-
liisi tekee ty6td omalla persoonallaan. Ammattitaitoa, koulutusta, kokemusta ja oikeaa asen-
netta loytyy jokaiselta, mutta oikean ihmisen l6ytyminen oikeaan tehtdvéaén on toisinaan jopa
sattuman kauppaa. Néen, ettd johtajuus on osittain myos asia, johon ihminen kasvaa ja jota
han pyrkii kehittamaan.
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LINTTEET

Haastattelurunko kysymyksineen

Kohti valmentavaa ihmisten johtamista -kehittdmisohjelma opiskelijoiden valinta ja koulu-

tukseen hakeutuminen (19.04.2018), sivu 1



Mit& Pohjanmaan poliisilaitoksella valmentavan johtamisen kouluttajakoulutukseen valitut ja
sitd edelleen kouluttavat esimiehet tavoittelevat sekd odottavat valmentavalta johtamiselta.

=

Virkaika ja nykyinen tyotehtava?

2. Miten johtaminen liittyy nykyiseen tyotehtévaasi ja miten toivot valmentavan johtamisen
vaikuttavan siihen tulevaisuudessa?

3. Mitd odotuksia sinulla on valmentavan johtamisen kouluttajakoulutuksesta seka sen
toteuttamisesta tulevaisuudessa Pohjanmaan poliisilaitoksella?

4. Mité tavoitteita sinulla on valmentavan johtamisen kouluttajakoulutuksesta sek& sen
toteuttamisesta tulevaisuudessa Pohjanmaan poliisilaitoksella?

5. Tuoko valmentava johtaminen mielestdsi mukanaan muutoksia Pohjanmaan
poliisilaitokselle? Jos tuo, niin millaisia? Jos ei tuo, niin miksi?

6. Né&etkd Pohjanmaan poliisilaitoksella jotain sellaista osa-aluetta, jossa valmentavaa
johtamista ei pysty soveltamaan?

7. Onko Pohjanmaan poliisilaitoksella asioita, joihin odotat valmentavan johtamisen mallin
vaikuttavan tulevaisuudessa?

8. Miten aiot kouluttaa valmentavaa johtamista eteenpéin Pohjanmaan poliisilaitoksella ja mit&
toivot koulutuksen vastaanottajan vievan eteenpdin omassa tygssédén esimiehend/kollegana?

9. Miten toivot valmentavan johtamisen kehittdvén sinua esimieheng?

10. Néaetko valmentavan johtamisen mallissa mitd&n pulmakohtaa taikka kehitettavaa?

11. Miten uskot valmentavan johtamisen mallin siséistyvan Pohjanmaan poliisilaitokselle?

12. Kuinka tulet toteuttamaan valmentavaa johtamista tulevaisuudessa ty6ssasi?

13. Miten néet valmentavan johtamisen vaikuttavan alaisiisi sek& Pohjanmaan poliisilaitokseen

tulevaisuudessa?



19.4.2018

Kohti valmentavaa ihmisten johtamista -kehittamisohjelman
kouluttajakoulutukseen (valmennuksen teemapaivat) valittavien
opiskelijoiden valinta sekd koulutukseen hakeutuminen

Taustaa

Henkilostojohtamisen koulutusta ei poliisihallinnossa ole aiemmin jarjestetty
tdydennyskoulutuksena vaan henkilostojohtamisen taitojen koulutus on jaanyt yksikoiden
toteuttamien yksittdisten koulutusten varaan. Poliisin henkilostobarometrin tulosten pohjalta
voidaan kuitenkin todeta, ettd tarve henkildstéjohtamisen taitojen kouluttamiseen on ilmeinen.
Nyt toteutettavan kehittdmisohjelman tavoitteena on henkiléstéjohtamisen taitojen kehittaminen,
yhtendistaminen ja tulevaisuuden haasteisiin vastaaminen.

Valmentava johtaminen

Poliisin hiljattain vahvistetussa henkilostostrategiassa todetaan valmentavasta johtamisesta

seuraavasti:
Tulevaisuudessa tarvitaan erilaisia tapoja johtaa. Tybeldmdssd painopiste siirtyy ajan hallintaan ja
tybntekijén itsendinen vastuu tydstd, sen organisoinnista ja tavoitteiden saavuttamisessa korostuu
entisestddn. Tydn joustavuuden muutos kohdistuu eri tavoin poliisihallinnon tehtéviin. Poliisityotd
médrittdd operatiivisen toiminnan tarpeet ja tilonnejohtaminen sdilyy ennallaan. Esimiesten roolissa
korostuu tulevaisuudessa yhd enemmdn valmentava ote sekd vision ja tavoitteiden kautta johtaminen,
dialogi ja yhteistyd. Esimiehen tehtédvidnd on tukea ty6n suorittamista jo tydntekijoiden
ratkaisukeskeisyyttd. Tavoitteena on tyéntekoa palveleva johtaminen, joka perustuu poliisin arvoihin
Jja luottamukseen. Johtamisessa korostuu empatian ja tunnedlyn merkitys. Silloin kun tyé joustaa ja
tydntekijén itsendisyys lisdantyy, edellyttdd se esimiehiltd entistakin aktiivisempaa tyon johtamista,
valvontaa, tydtehtévien ja niiden tavoitteiden selkedé madrittamistd ja palautteenantoa seka tarpeen
mukaan myds puuttumista suoriutumiseen.

Kohti valmentavaa ihmisten johtamista -kehittdmisohjelma on poliisin henkilostostrategian
jalkauttamista, jossa valmentava johtaminen tuodaan ensi kertaa poliisihallintoon.
Kehittdmisohjelmassa rakennetaan sisdltoa siihen, mitd valmentava johtaminen
poliisiorganisaatiossa tarkoittaa ja mitd muutoksia se mahdollisesti tuo mukanaan johtamisen
sisaltihin ja menettelytapoihin. Kehittamisohjelman lapikdytyadn koulutukseen osallistuneella
henkildlld on selked ja sanoitettu madritelma valmentavan johtamisen sisallosta ja merkityksesta
organisaatiossa.



