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1  JOHDANTO 

Opinnäytetyöni tavoitteena oli määrittää, miten itsensä johtaminen näkyy poliisin työssä ja 

miten poliisihallituksen helmikuussa 2019 julkaiseman työikäohjelman loppuraportin sisäl-

tämä valmentavan johtamisen kehittämisohjelma soveltuu poliisiorganisaatioon. Lisäksi tar-

kasteltiin hyvän sekä huonon johtajan ominaisuuksia ja minkälaista johtamista työyhteisössä 

kaivataan. 

 

Työni on tehty vuoden 2019 aikana. Haastattelut sijoittuivat syksylle, eli aikaan, jolloin val-

mentavan johtamisen kehittämisohjelma tulisi olla täytäntöönpanovaiheessa. Tutkimus on 

toteutettu puolistrukturoidulla teemahaastattelumenetelmällä, johon tarkasteltavaksi on va-

littu viisi teemaa. Näiden teemojen pohjalta on suoritettu haastattelut, joiden yhteenvetona 

on saatu vastaukset edellä esitettyihin tavoitteisiin. 

 

Aihevalintani kohdistui johtamiseen, koska se on mielenkiintoinen ja tärkeä osa toimivaa 

organisaatiota. Johtaminen on yhä tärkeämpää, koska maailma muuttuu ja poliisin on muu-

tuttava sen mukana palvellakseen parhaimpansa mukaan muuttuvaa asiakaskuntaa. Tällöin 

johtamisen rooli korostuu ja sen on joustettava ja muututtava tilanteiden mukaan. Muuttuva 

ympäristö aiheuttaa johtamisessa paineita ja lisää stressiä. Vastuu kasvaa, tehtävänkuvat 

muuttuvat ja jopa laajenevat. Vastuuta tulisi osata jakaa kuormituksen vähentämiseksi ja 

esimiesten tulisi olla entistä parempia ja hyvää esikuvan roolia kantavia johtajia. 

 

Aihe on myös ajankohtainen siksi, että johtajuuteen ollaan soveltamassa uusia tuulia. Tule-

vaisuudessa tarvitaan erilaisia tapoja johtaa ja poliisiorganisaatiossakin edellytetään johta-

misen jatkuvaa kehittämistä. Tällä hetkellä organisaatioon ollaan soveltamassa valmentavaa 

johtamista ja kiinnostavaa olikin selvittää, mitä tästä konseptista tiedetään ja miten se on 

otettu vastaan. 

 

Johtajuus kiinnostaa, koska se vaikuttaa niin moneen asiaan: ihmisten hyvinvointiin, orga-

nisaation tuloksellisuuteen ja työyhteisön yhteistyökykyyn, näin muutamia mainitakseni. 

Johtajilla on erilaisia rooleja sekä tehtäviä ja johtajia on vähintäänkin yhtä monta erilaista 

persoona kuin on erilaista tehtävääkin. Erilaiset ihmiset näkevät johtajat eri lailla ja kaikilla 

työntekijöillä on omanlaisensa näkemys toimivasta ja hyvästä johtamisesta. Johtaminen, eri-

tyisesti hyvä johtaminen, on siis tärkeää. Huono johtaminen vaikuttaa organisaatiossa työs-

kenteleviin ja sitä kautta myös asiakkaisiin negatiivisesti. 

 

Tekemäni opinnäytetyö auttaa valaisemaan johtamisen nykytilannetta poliisissa. Se antaa 

realistisen kuvan johtamisen tasosta ja siitä, miten erilaista johtamista hyödynnetään työssä. 

Työni tuo esille myös sen, minkälaisia ongelmia, haasteita ja kehittämiskohteita arjen johta-

mistyössä esiintyy ja millaisia ratkaisuja näihin on esitetty haastateltavienkin toimesta. 
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2 JOHTAMINEN 

Johtamistaito voidaan määritellä lyhyesti siten, että se on kykyä asettaa ja saavuttaa erilaisia 

tavoitteita tehokkaasti yhteistyössä muiden henkilöiden kanssa (Johnsson 1989, 51). Johta-

misella vaikutetaan niin työn organisointiin ja kehittämiseen, kuin henkilöstön hyvinvointiin 

ja luottamukseenkin. 

 

Johtamisessa korostetaan tavoitteita, tehokkuutta, saavuttamista ja yhteistyötä, jotka ovat 

keskeisiä asioita niin itse johtamisessa, kuin johtajaksi kehittymisessä. Näiden asioiden mer-

kitys korostuu, kun tarkastellaan johtamista muutosten ja haluttujen nopeiden tulosten kes-

kellä. Esimerkiksi muutosten johtamisessa henkilöstön työkyvyn ylläpito ja sen edistäminen 

ovat tärkeitä aikaansaavuttaa siten, että myös työlle asetetut tavoitteet toteutuvat muutoksista 

huolimatta. (Johnsson 1989, 51-52; Perkka-Jortikka 2002, 147.) 

 

Johtaminen on vallankäyttöä, jolla halutaan saada ihmiset toimimaan, tekemään ja käyttäy-

tymään. Lisäksi erilaiset ihmiset, organisaatiot ja tilanteet edellyttävät erilaisia johtamisen 

työvälineitä. Johtaminen voidaan jakaa lukuisiin erilaisiin menetelmiin, malleihin sekä osa-

alueisiin, kuten esimerkiksi aika- ja arvojohtamiseen, älykkääseen johtamiseen, tulos-, muu-

tos- ja tilannemenetelmiin. Itse menetelmä ei kuitenkaan ole ratkaiseva, koska jokaista me-

netelmää ja mallia voidaan käyttää joko hyvin tai huonosti. Kärjistäen voitaisiinkin sanoa, 

että johtamisessa olisi hyvä keskittyä perusasioihin: mitä varten organisaatio on olemassa, 

mitä sen halutaan tekevän ja kenelle, keitä organisaation toiminnan tulee tyydyttää, minkä-

laisten ihmisten kanssa tulos halutaan tehdä, osataan kohdella johdettuja ihmisiä oikein ja 

osataan selventää edellä mainittu oman organisaation sekä sidosryhmien jäsenille. Perusteh-

tävänä on siis huolehtia siitä, että työyhteisö tekee oikeita asioita sen sijaan, että se tekisi 

kyllä aivan oikein, mutta vääriä asioita. (Perkka-Jortikka 2002, 78; Salmimies 2008, 169-

171.) 

 

Tässä opinnäytetyössä ei paneuduta laajemmin edellä mainittuihin erilaisiin johtamisen 

muotoihin ja malleihin, vaan keskitytään valmentavaan johtamiseen ja sen sopivuuteen hie-

rakkisessa poliisiorganisaatiossa. Tämän lisäksi keskitytään alaisnäkökulmasta johtajan sekä 

esimiehen hyviin ja huonoihin ominaisuuksiin. Lisäksi tarkastellaan alaisten näkemyksiä 

heidän itsensä johtamisesta. 

 

2.1 Hyvä ja huono johtaminen 

Esimiehen on hyvin tärkeä ymmärtää, mikä hänen tehtävänsä ja roolinsa on organisaatiossa. 

Hänen tulisi tiedostaa, kuinka paljon on tarpeellista panostaa varsinaiseen esimiestyöhön ja 

paljonko muuhun suorittavaan toimintaan. Johtajana esimiehen tulisi ymmärtää oman tehtä-

vänsä merkitys sekä käyttää tehtävään kuuluvaa valtaa organisaation parhaaksi tehden sel-

keitä päätöksiä sekä ratkaisuja. (Järvinen 2005, 13.) 

 

Hyvä johtaminen edellyttää johtamisen mieltämistä osaksi organisaation ja työyhteisön yh-

teistoimintarakennetta. Tästä toiminta-ajatuksesta voidaan päätellä johtajan perustehtävä, eli 
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saada työyhteisö toimimaan niin, että kaikki toimisivat motivoituneesti mahdollisimman pit-

källe tämän toiminta-ajatuksen mukaisesti. Hyvä johtaja on siis monitaituri, joka omaa hy-

vän itsetunnon, palvelee sekä kehittää jatkuvasti työyhteisöään kuin itseäänkin ja tekee jat-

kuvasti töitä hyvän johtamisen eteen. Hän kohtelee ihmisiä tasapuolisesti yksilöinä ja antaa 

heille tasapuolisesti rehellistä, rakentavaa palautetta. Hyvä esimies myös huolehtii alaistensa 

työhyvinvoinnista ja osaa delegoida tehtäviä sekä keskustella ongelmista alaistensa kanssa. 

(Johnsson 1989, 52-53; Juuti 2018, 21; Perkka-Jortikka 2002. 79; Valtionkonttori 2009, 6.) 

 

Hyvän johtamisen ihanne ei aina kuitenkaan toteudu, vaan hyvä ja huono johtaminen kulke-

vat käsikkäin. Tietystä näkökulmasta tarkasteltuna esimiehen käyttäytymistä voidaan pitää 

hyvänä ja toisesta huonona. Syyt huonoon johtamiseen voivat olla joko yksilöllisiä tai yh-

teisöllisiä. Usein ongelmat syntyvät molempien yhteisvaikutuksesta. Yleisesti ottaen huono 

esimies ei piittaa alaistensa toiminnasta tai sekaantuu heidän työhönsä jatkuvasti. Hän ei 

osaa tehdä päätöksiä eikä kykene poistamaan sujuvan työskentelyn esteitä. Huono johtaja ei 

tiedä mitä työtä ja miten organisaatio tekee, eikä halua ottaa siitä selvää. Hän keskittyy vain 

uran luomiseen ja oman asemansa korostamiseen. On kuitenkin muistettava, että esimies 

työskentelee aina työympäristössä muiden ihmisten kanssa. Näin ollen ympäristöllä, siellä 

tapahtuvilla tilanteilla sekä muilla ihmisillä on vaikutus kaikkeen, myös esimieheen. Näistä 

vaikutuksista huolimatta esimies on kuitenkin se henkilö, joka tekee valintoja, jotka vievät 

johtamisen joko hyvään tai huonoon suuntaan. (Johnsson 1989, 53; Juuti 2018, 14-15, 18, 

20, 26, 119.) 

 

 

3 ITSENSÄ JOHTAMINEN 

Jotta ihminen voi oppia johtamaan toista ja olla johdettavana, täytyy ihmisen oppia ensin 

johtamaan itseään. Ihmisen tulee osata toteuttaa itseään, olla hyvinvoiva sekä oppia tunte-

maan itsensä omine vahvuuksineen ja heikkouksineen. (Salmimies 2008, 21; Sydänmaan-

lakka 2006, 5.) 

 

Itsensä johtaminen on olennainen osa johtamisjärjestelmää ja kaiken johtamisen lähtökohta. 

Jokainen voi oppia johtamaan itseään ja hallitsemaan omia ajatuksiaan, tunteitaan sekä tah-

toaan. Se on myös toiset työntekijät huomioivaa vastuullista toimintaa - vuorovaikutusta 

sekä itsensä, että toisten kanssa. (Salmimies 2008, 23, 25; Sydänmaanlakka 2006, 7, 29.) 

Työympäristö kehittyy jatkuvasti, jolloin työntekijän on oltava joustava ja hänellä tulee olla 

kyky uudistua ja kehittyä organisaation mukana. Ihmisen ei tule tarkastella itseään työnteki-

jänä työn- ja ajanhallinnan näkökulmasta, vaan hänen tulisi nähdä työminänsä kokonaisval-

taisemman elämänhallinnan osana. 

 

Itseään oppii johtamaan vain käytännössä; oppiminen tapahtuu itsearvion ja harjoittelun 

kautta. Tällöin ihminen ottaa vastuuta omasta elämästään, jolloin hän myös kehittyy. Itsensä 

johtamisen perusta muodostuu omista tavoitteista ja visioista (Sydänmaanlakka 2006, 34). 

Tavoitteena on Salmimiehen (2008, 34-36) mukaan myös, että ihminen pyrkii vaikuttamaan 
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omiin ongelmallisiin ajatuksiinsa. Nämä ajatukset kumpuavat omista uskomuksista sekä ko-

kemuksista ja voivat osittain tai kokoaan rajoittaa ihmisen toimintaa sekä tunteita. Rajoitta-

vimpia uskomuksia ovat toivottomuus, avuttomuus, arvottomuuden tunne, jarruttavat usko-

mukset, mustavalkoinen ajattelu sekä pessimismi. Ihminen esimerkiksi uskoo, että tavoittei-

den saavuttaminen on hänelle mahdotonta, hän mitätöi itseään ja uskoo, että todennäköisesti 

huonoin vaihtoehto toteutuu. 

 

Työnhallinnan kannalta itsensä johtaminen on hyvin tärkeää. Ihmisen tulee tiedostaa, kehit-

tää sekä soveltaa omia taitojaan ja osaamistaan. Lisäksi ihmiseltä edellytetään hyvää työky-

kyä, joka koostuu hyvästä psyykkisestä, fyysisestä sekä sosiaalisesta hyvinvoinnista ja am-

matillisesta osaamisesta, henkisestä hyvinvoinnista sekä taloudellisesta tasapainosta. (Sal-

mimies 2008, 61-62; Sydänmaanlakka 2006, 36.) Työntekijän tulee olla motivoitunut ja 

omata hyvä itseluottamus. Jos ihminen ei ole motivoitunut työhönsä ja itsensä kehittämiseen, 

ei häntä voida myöskään motivoida ulkoapäin. Kehitys voi pysähtyä, mikäli ihminen kokee 

ainaista kiirettä sekä kyvyttömyyttä pysähtyä. Tähän voi liittyä myös esimerkiksi itsekritiik-

kiä, laiskuutta, arvottomuuden tunnetta sekä riman nostamista liian korkealle. Työmotivaatio 

muodostuu usein siitä, että työntekijän osaaminen, kyvyt sekä taidot vastaavat annettujen 

työtehtävien vaatimuksia. Lisäksi ihmisen tulisi itse tietää mitä hän haluaa, kehittää jatku-

vasti osaamistaan, kerätä palautetta suorituksistaan, keskittyä tekemiseen lopputuloksen si-

jaan, antautua prosessin vietäväksi sekä antaa tekemisen viedä mukanaan. (Salmimies 2008, 

75, 92; Sydänmaanlakka 2006, 233-234.) 

 

3.1 Työntekijän vastuu 

Sen lisäksi, että ihminen johtaa itseään ja ottaa vastuuta omasta elämästään, tulee hänen ottaa 

vastuuta työelämässä myös työntekijänä. Kuten edellä on mainittu, tulee jokaisen ottaa vas-

tuuta omasta työkyvystään sekä osaamisensa kehittämisestä. Hyvin tehty työ tuo arvostusta 

ja kunnioitusta vahvistaen työntekijän itsetuntoa. (Salminen, 2015, 54, 56.) 

 

Hyvä työntekijä varautuu työpaikan muutoksiin etukäteen ja suhtautuu asioihin ammattimai-

sesti. Hän on joustava sekä yhteistyöhaluinen ja pyrkii jatkuvasti kehittymään. Itsensä joh-

taminen näkyy työntekijän vastuuna mm. kykynä ajatella itsenäisesti kuunnellessa samanai-

kaisesti muita työntekijöitä sekä rohkeutena ja sitkeytenä toimia oman mukavuusalueen ul-

kopuolella. Itsensä johtamisen osaava työntekijä osaa myös muuttaa vanhoja vakiintuneita 

ajattelu- ja toimintatapoja tekemättä siitä ongelmaa itselleen ja hyväksyy ne puitteet, joiden 

rajoissa voi itse päättää omasta toiminnastaan.  (Salminen 2015, 61, 71, 74.) 

 

Vastuuntuntoisen työntekijän ammattitaitoon kuuluu olennaisesti halu ja taito seurata oman 

alansa kehitystä sekä omata asiallinen ja rakentava suhde omaan esimieheensä. Lisäksi am-

mattitaitoon voidaan sisällyttää työkyvyn ylläpito sekä riittävät sosiaaliset- ja vuorovaiku-

tustaidot tiimityöskentelyn ja mahdollisten ristiriitojen kannalta. (Salminen 2015, 81, 101, 

135-136.) Tällaiset taidot ovat opittavissa olevia taitoja, kuten itsensä johtaminen, ja niitä 

kehittämällä voi kehittää omaa ammatillista minäänsä. 
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4 VALMENTAVA JOHTAJUUS 

Valmentavalla johtajuudella tarkoitetaan arvostavaa, osallistavaa ja tavoitteellista yhteistoi-

mintaa, jossa työntekijöiden vahvuudet otetaan organisaation käyttöön ja vastaavasti orga-

nisaatio tukee työntekijöiden voimaantumista. Se on kokonaisvaltainen, vuorovaikutteinen 

tapa, jolla voidaan vaikuttaa toisiin ja tulla vaikutetuksi. Toisiin työntekijöihin suhtautumi-

nen on toista arvostavaa ja tekemisessä näkyy tavoitteellinen sekä osallistava ote. Työnteki-

jöiden sekä työyhteisön koko potentiaali tulee kaikkien yhteiseen käyttöön. (Ristikangas & 

Grünbaum 2016, 13.) 

 

Perinteinen johtaminen Valmentaminen 

Esimies tietää ja kertoo, mitä pitää tehdä. Valmentajalla on monia eri rooleja ja teh-

täviä. 

On olemassa valmis vastaus ja ohje. Kysytään. 

Toimitaan mallin / prosessin mukaan, 

jonka johto / esimies on luonut. 

Huomioidaan muiden mielipiteet ja koke-

mus. 

Tehdään, mitä on ohjeistettu. Osallistutaan suunnitteluun, tekemiseen ja 

arviointiin. 

Käsketään ja käytetään pakotteita. Toimitaan imuohjautuvasti ja vapaaehtoi-

sesti – sitoutuen. 

Työskennellään yksin. Tehdään yhdessä. 

Pidetään monologia. Käydään dialogia ja trialogia. 

Ollaan hiljaa, kun asiat ovat hyvin – ongel-

mista huomautetaan. 

Kannustetaan, innostetaan ja arvioidaan 

jatkuvasti. 

Vältetään ja pelätään virheitä. Tehdään kokeiluja ja opitaan virheistä. 

Ollaan itsekseen tyytyväisiä. Juhlistetaan pieniä onnistumisia. 

Taulukko 1. Perinteisen ja valmentavan johtamisen erot. 

 

Valmentavassa johtamisessa huomio kohdistuu yhdessä tekemiseen. Johtaja kunnioittaa 

työntekijöitä, eikä käytä asemaansa tai tietotaitoansa henkilökohtaisten pyrkimysten edistä-

miseen, vaan kuuntelee, sparraa ja coachaa johdettavia selvittämään omia ajatuksiaan sekä 

tekemisiään. Työntekijän annetaan toteuttaa itseään ja kantaa vastuuta toiminnastaan sekä 

erityisesti suhtautumistavastaan. Valmentava johtamistyyli eroaa siis huomattavasti perin-

teisestä johtamisesta, kuten taulukosta 1 voidaan todeta. (Ristikangas & Grünbaum 2016, 

22; Ristikangas & Ristikangas 2010, 27, 31.) Johtaminen ei ole pelkästään suorituskeskeistä 

johtamista, jossa vältetään virheitä ja esimies antaa alaisilleen ohjeita, käskyjä sekä tehtäviä, 

vaan yhteiseen tavoitteeseen pyritään vastavuoroisuudella sekä hyödyntämällä työntekijöi-

den erilaisuutta ja tukemalla heidän kehittymistään. 

 

Valmentava johtaja on tasa-arvoinen ja laskeutuu johdettaviensa kanssa samalle tasolle. Hän 

tietää omat vahvuutensa ja heikkoutensa ja kehittää itseään sekä johtamaansa tiimiä tavoit-

teiden mukaisesti. Tähän liittyy merkittävästi kasvu entistä taitavammaksi itsensä johtajaksi. 
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Valmentava johtaja kehittää siis toimintaa pitkäjänteisesti ja tavoiteorientoituneesti, raken-

taa tiimistään joukkuetta ja haluaa jatkuvasti kehittyä. Hän on aidosti kiinnostunut alaistensa 

mielipiteistä, ei valikoi kiinnostuksen kohteitaan ja näkee kaikissa alaisissaan potentiaalia - 

ei pelkästään niissä, joista on eniten hyötyä. Esimiehen täytyy kuitenkin muistaa pitää työ-

yhteisönsä tunnetilat hallinnassa: ilmapiiri ei saa alkaa muistuttaa perhesuhteita. (Ristikan-

gas & Grünbaum 2016, 20-21; Ristikangas & Ristikangas 2010, 50-52, 90.) 

 

Tiimiä on huomattavasti hankalampi johtaa, kuin yksilöitä. Ihmiset käyttäytyvät ryhmässä 

eri lailla kuin yksin, koska ihmisellä on perustarve kuulua joukkoon. Tämän vuoksi ihmiset 

saattavat muuttaa helposti mielipidettään tai jättävät sanomatta omat näkemyksensä. Tiimin 

tekee tiimiksi yhteinen selkeä tavoite. Tavoitteeseen pääsemiseksi tarvitaan joustavaa johta-

mista, luottamusta, sitoutumista sekä rohkeutta jakaa tietoa ja ottaa vastaan palautetta. Näin 

taataan myös asiakastyytyväisyys. (Ristikangas & Grünbaum 2016, 32, 67-68; Ristikangas 

& Ristikangas 2010, 151, 163, 185.) 

 

Jotta valmentava esimies osaa johtaa tiimiä, täytyy hänen myös osata johtaa yksittäisiä työn-

tekijöitä. Tällöin keskeisiä työkaluja ovat yksilöstä kiinnostuminen, potentiaalin näkeminen, 

kysyminen, haastaminen sekä innostaminen. Tärkeää on myös osaamisen ja ammatillisuu-

den tietoinen kehittäminen. Kun alaisen vahvuudet saadaan käyttöön, hän oppii niiden avulla 

ylittämään esteitä ja saavuttamaan tavoitteita yhteisen tiimin hyväksi. Osaamisen arvostus 

näkyy sekä käytännön toimissa, että organisaation ulkopuolella. (Ristikangas & Grünbaum 

2016, 32; Ristikangas & Ristikangas 2010, 273.) 

 

 

5 POLIISIN KEHITTÄMISOHJELMA 

Poliisihallitus on julkaissut helmikuussa 2019 työikäohjelman loppuraportin. Työikäoh-

jelma on monivuotinen kehittämisohjelma, jonka tavoitteena on ollut vahvistaa henkilöstö-

johtamista, urasuunnittelua, työterveyden sekä toimintakyvyn ylläpitoa ja kehittää palvelus-

suhteen ehtoja. Tuloksena on kehitetty ja otettu käyttöön useita uusia toimintamalleja, joista 

yksi on valmentavan johtamisen kehittämisohjelma. (Alkiora 2019.) 

 

Johtamisen kehittämistarpeita on ollut pitkään; tämä käy ilmi jo vuonna 2015 tehdystä hen-

kilöstöbarometrista. Seuraavassa, vuonna 2018 tehdyssä barometrissa samat ongelmat nou-

sivat edelleen esille. Tämän barometrin mukaan työntekijät kokevat, että työntekijöiden kes-

kinäisissä ristiriidoissa, sisäisessä viestinnässä sekä tiedonkulussa ja avoimuudessa on pa-

rantamisen varaa. Stressiä lisääviä rasitustekijöitä ovat mm. jatkuva kiire, byrokratia, johta-

mistapa sekä organisaatio- ja rakennemuutokset. Tältä pohjalta onkin määrätty valtakunnal-

liset painopisteet vuosille 2019-2021, joita ovat yhteisöllisyys sekä valmentava johtaminen. 

Henkilöstöbarometrin tulokset ovat osaltaan vaikuttaneet johtamisen kehittämisohjelmaan. 

Työikäohjelman aikana on myös vahvistettu poliisin henkilöstöstrategia, joka on pitkän ai-

kavälin suunnitelma siitä, millaisilla valinnoilla tuetaan ja kehitetään henkilöstön hyvinvoin-

tia, osaamista sekä toimintakykyä. Strategian laadinnassa on huomioitu myös poliisin toi-
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mintaympäristön muutos sekä työelämän muutostrendit ja valtionhallinnon muutosten vai-

kutus poliisiin. Henkilöstöstrategian asettamiin kehittämistavoitteisiin pyritään vastaamaan 

valmentavalla johtamisotteella. (Alkiora 2019; Poliisihallitus 2017; Poliisin henkilöstöbaro-

metri 2018.) 

 

Tulevaisuudessa tarvitaan erilaisia tapoja johtaa. Poliisin toimintaympäristö on ollut muu-

toksessa jo pidempään ja organisaatiotasolla edellytetään toiminnan sekä johtamisen jatku-

vaa kehittämistä. Myös yksilötasolla edellytetään kehittymistä niin esimiehenä kuin alaise-

nakin: työntekijän itsenäinen vastuu työstä, sen organisoinnista sekä tavoitteiden saavutta-

misesta korostuu. Esimiesten tehtävissä korostuvat valmentava ote sekä visioiden ja tavoit-

teiden kautta johtaminen. Tavoitteena on työntekoa palveleva johtaminen, joka perustuu po-

liisin arvoihin sekä luottamukseen. Edellä mainittujen lisäksi työn vaatimukset sekä tavoit-

teiden saavuttaminen edellyttävät poliisissa työskenteleviltä hyvää fyysistä, psyykkistä ja 

sosiaalista työkykyä. Tähän liittyy vahvasti itsensäjohtamistaitojen ja muutoskykyisyyden 

vahvistaminen. (Karnaranta 2019; Poliisihallitus 2017.) 

 

 

 
Kuva 1. Valmentavan johtamisen prosessikaavio. 

 

 

Karnaranta kertoo artikkelissaan (2019, 19), että tiukka hierarkia sekä jatkuva käskyttäminen 

edustavat menneisyyttä ja työelämään, johtamiseen sekä kulttuuriin tarvitaan tulevaisuuteen 

tähtäävä muutos. Poliisissa aloitettu johtamisen kehittämisohjelma on nimeltään ”Kohti ih-
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misten valmentavaa johtamista”. Kuva 1 kuvaa sitä, miten kehittämisohjelma etenee käytän-

nössä eri poliisiyksiköissä. Tällä hetkellä on menossa vaihe 6, eli valmennusohjelma on täy-

täntöönpanovaiheessa (Alkiora 2019). 

 

 

6 TUTKIMUSMETODI 

6.1 Haastattelututkimus 

Haastattelu on joustava perusmenetelmä, jonka vuoksi se sopii moniin erilaisiin tutkimus-

tarkoituksiin. Sitä kannattaa hyödyntää, vaikka se onkin suhteellisen työläs ja jatkoanalyy-

sien kannalta vaatelias tutkimusmuoto. Usein haastattelu valitaan sen vuoksi, että halutaan 

tulkita kysymyksiä tai täsmentää vastauksia, kartoittaa tutkittavaa aluetta tai kyseessä on 

koko väestöä koskeva satunnaisotos. Valintaa puoltaa myös se, että haastateltavalle annetaan 

mahdollisuus tuoda itseään koskevia asioita vapaasti esille, syvennetään haastateltavalta saa-

tuja tietoja sekä pyydetään heidän mielipiteillensä perusteluja. Haastattelut jaetaan klassisen 

jaon mukaan strukturoituihin, puolistrukturoituihin sekä strukturoimattomiin haastattelui-

hin. (Hirsjärvi & Hurme 2001, 34-35; Metsämuuronen 2009, 245-246.) 

 

6.2 Teemahaastattelu 

Teemahaastattelu kuuluu puolistrukturoituun haastattelumenetelmään. Se on kohdennettua 

haastattelua, jossa haastateltavan kanssa käyty keskustelu kohdennetaan tiettyihin teemoi-

hin. Vaikka teema-alueet, eli haastattelun aihepiirit ovat kaikille haastateltaville samat, ky-

symysten muotoa tai esittämisjärjestystä ei kuitenkaan ole tarkasti määritelty. Ihmisten tul-

kinnat asioista sekä heidän niille antamat merkitykset otetaan myös tässä haastattelumene-

telmässä huomioon, samoin kuin se, että merkitykset syntyvät vuorovaikutuksessa. Teema-

haastattelu sopii hyvin tilanteisiin, joissa kohteena ovat arat aiheet tai joissa halutaan selvi-

tystä heikosti tiedostettuihin aiheisiin, kuten arvostuksiin, ihanteisiin sekä perusteluihin. 

(Hirsjärvi & Hurme 2001, 47-48; Metsämuuronen 2009, 247.) 

 

Haastattelututkimukseen valitut teemat olen rajannut käytännöllisyys- ja validiteettisyistä 

siten, että niiden avulla haastattelu on selkeä ja helppo suorittaa. Lisäksi valitut teemat ovat 

mielestäni lähimpänä poliisiorganisaation miehistötasoista esimiessuhdetta: ne sijoittuvat 

esimiehen ja alaisen väliseen vuorovaikutukseen. 

 

Tutkimukseen valitut teemat, joiden pohjalta tutkittavien haastattelut on suoritettu: 

 

1. Johtamistyylit 

2. Hyvän ja huonon johtajan ominaisuudet 

3. Itsensä johtaminen, itsetuntemus ja niiden vaikutukset 

4. Ohjaaminen ja yhteistyökyky 

5. Luottamus, arvot, tavoitteellisuus 
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6.3 Aineiston keruu ja prosessi 

Opinnäytetyössä on ollut tavoitteena selvittää minkälaisia piirteitä alaiset pitävät esimiehis-

sään sekä johtajissaan tärkeinä, myönteisinä ja arvostettavina. Vastaavasti on pyritty selvit-

tämään, mitkä piirteet vaikuttavat esimiehisyyteen negatiivisesti. Toisaalta tavoitteena on 

ollut selvittää, miten konstaapelin itsensä johtaminen vaikuttaa hänen työhönsä ja suhtautu-

miseensa esimiehiin. 

 

Lisäksi työssä on pyritty vertailemaan tietoa siitä, esiintyykö vastauksissa eroja poliisien 

virkaiän ja työkokemuksen suhteen sekä miten haastatellut konstaapelit suhtautuvat valmen-

tavan johtamisen vaikutukseen työyhteisössä. 

 

Opinnäytetyön menetelmäksi on valittu haastattelumenetelmät, joista käytetään teemahaas-

tattelua. Haastateltaviksi valittiin yhden poliisilaitoksen piiriin kuuluvalta poliisiasemalta 4 

konstaapelia, jotka ovat eri vaiheissa virkauraansa. Haastattelut on tehty syksyn 2019 aikana. 

Kaikille haastateltaville on esitetty samat teemahaastattelukysymykset ja vastaukset on pu-

rettu sekä analysoitu teemoittain. 

 

 

Tutkimukseen valitut konstaapelit, jotka ovat vapaaehtoisesti suostuneet haastateltaviksi: 

 

K1: virkaikä 28 vuotta, mies, ylikonstaapeli 

K2: virkaikä 5 vuotta, mies, vanhempi rikoskonstaapeli 

K3: virkaikä 19 vuotta, nainen, vanhempi konstaapeli 

K4: virkaikä 32 vuotta, mies, rikosylikonstaapeli / aseman esimies 

 

Haastattelun tarkoitus on esitetty kaikille haastatelluille ennen haastattelun aloittamista. 

Heille on myös kerrottu etukäteen haastattelun teemoista, jolloin heillä on ollut aikaa pereh-

tyä mm. käsitykseen itsensä johtamisesta sekä valmentavasta johtamisesta. Haastateltavat 

ovat olleet tietoisia, että heillä ei ole vastauspakkoa, kyse on heidän henkilökohtaisesta mie-

lipiteestään ja että vastauksista ei voida yksilöidä vastaajia. 

 

Haastattelujen kesto oli keskimäärin noin 50 minuuttia. Kysymykset on esitetty haastatelta-

ville samassa järjestyksessä liittyen valittuihin teemoihin. Vastauksesta ja sen laajuudesta 

riippuen on teemoja käsiteltäessä kysytty myös tarkentavia kysymyksiä sekä perusteluita. 

 

Haastattelut on tallennettu äänitallenteiksi ja niiden aikana on tehty myös muistiinpanoja. 

Haastattelut on purettu tekstiksi helpottaen vastausten läpikäyntiä ja johtopäätösten teke-

mistä. Konstaapelien haastatteluissa on pyritty saamaan selkeä vastaus jokaiseen käsiteltä-

vään teemaan sekä käsitys heidän kokemastaan johtajuudesta nykytilanteessa, sekä mahdol-

lisesti tulevaisuudessa, näiden valittujen teemojen ympärillä. Haastatteluvastausten perus-

teella on yhdistetty johtopäätöksiin ne asiat ja seikat, joita haastatteluissa erityisesti nousi 

esille. 
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6.4 Tutkimuksen validiteetti ja reliabiliteetti 

Luotettavuutta kuvataan yleisesti validiteetilla sekä reliabiliteetilla. Voidaan myös todeta, 

että tutkimuksen luotettavuus on suoraan verrannollinen mittarin luotettavuuteen. (Metsä-

muuronen 2009, 125.) 

 

Reliabiliteetti viittaa tutkimuksen toistettavuuteen ja tarkoittaa sitä, että mikäli samaa ilmiötä 

mitattaisiin monta kertaa samalla mittarilla, kuinka samanlaisia tai poikkeavia vastauksia 

saataisiin (Metsämuuronen 2009, 125). Tässä opinnäytetyössä mittaus (haastattelu) suorite-

taan vain yhden kerran, joten reliabiliteetin käsitettä ei avata laajemmalti. 

 

Validiteetin käsite voidaan jakaa ulkoiseen ja sisäiseen validiteettiin. Ulkoinen validiteetti 

tarkoittaa tutkimuksen yleistettävyyttä. Sisäisen validiteetti voidaan jakaa useisiin erilaisiin 

validiteetteihin, kuten rakennevaliditeettiin sekä kriteerivaliditeettiin. Yleisesti sisäisellä va-

liditeetilla voidaan kuitenkin ymmärtää, onko tutkimuksessa mitattu sitä mitä on tarkoituskin 

mitata. (Hirsjärvi & Hurme 2001, 186-188; Metsämuuronen 2009, 125.) 

 

Tässä opinnäytetyössä on mitattu tutkittavien / haastateltavien konstaapelien mielipiteitä, 

käsityksiä sekä kokemuksia yhden kerran toteutetulla haastattelututkimuksella. Tutkimuk-

sessa on haastateltu puolistrukturoidulla teemahaastattelulla yksi vähemmän kokenut kons-

taapeli (K2), yksi kokenut konstaapeli (K3) sekä kaksi erittäin kokenutta konstaapelia (K1 

ja K4). 

 

Haastattelut sekä niiden purkaminen on toteutettu kaikille haastateltaville samansisältöisenä. 

Tulokset kuvaavat siis haastateltujen konstaapelien käsityksiä omassa tutkimusjoukossaan. 

Yksilöllistä on se, millä tarkkuudella haastateltavat ovat kysymyksiin vastanneet. Koska 

otanta on pieni ja tutkimus suppea, tulokset eivät ole yleistettävissä esimerkiksi muihin työ-

yhteisöihin tai koko poliisiorganisaatioon. Ne kuvaavat asioita omassa joukossaan. Samoin 

tulokset eivät ole yleistettävissä esimerkiksi virka-aseman tai -iän, eri ryhmien, työnkuvan 

tai minkään muunkaan systemaattisen näkemyksen mukaan. Vastaukset kuvaavat kuitenkin 

tutkittavien joukossa olevaa tutkimusongelmaa sekä sen tilannetta. 

 

Valittu tutkimusmenetelmä, haastattelu, lisää tutkimuksen validiteettia siitä huolimatta, että 

valitut teemat ovat tutkittaville vieraita, vastauspakkoa ei ole ollut ja kysymykset ovat saat-

taneet olla vaikeita. Haastattelututkimus perustuu vuorovaikutukseen ja erilaisten ihmisten 

vaihteleviin mielipiteisiin. Asioita on käsitelty teemoittain ja johtopäätöksissä kyseisiä tee-

moja on yhdistetty kokonaisuuksiksi. Tutkimuksessa on pyritty havainnoimaan myös asi-

oita, joista on saatu vain vähän tietoa ja joista ei voida tehdä yleistyksiä sekä asioita, joista 

ei ole saatu selvitystä. 
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7 TUTKIMUSTULOKSET JA NIIDEN ANALYSOINTI 

Syksyllä 2019 toteutetuissa haastatteluissa pyydettiin haastateltavia konstaapeleja kerto-

maan omia mielipiteitään, käsityksiään sekä kokemuksiaan johtamisesta valittujen teemojen 

pohjalta. Haastateltaville esitettiin teemojen pohjalta luodut varsinaiset haastattelukysymyk-

set. Haastattelun edetessä haastateltavilta kysyttiin tarvittaessa myös tarkentavia lisäkysy-

myksiä sekä avattiin teemoihin kuuluvia käsitteitä. 

 

Teemat on esitetty seuraavissa kappaleissa. Tutkimustulosten käsittelyn yhteydessä on käy-

tetty myös suoria lainauksia haastatteluista tärkeiden pointtien esille tuomiseksi. 

 

7.1 Johtamistyylit tutkittavan laitoksen alueella 

Tutkimuksessa nousi selkeästi esille, että jokainen haastateltava kokee oman poliisilaitok-

sensa alueella esiintyvän sekä hyvää, että huonoa johtamista. Yleisellä tasolla johtamisen 

koettiin kallistuvan kuitenkin huonompaan suuntaan kolmen haastateltavan konstaapelin 

osalta. 

 

Johtamisen, etenkin lähiesimiesten johtamisen, koettiin olevan paljolti kiinni itse esimie-

hestä. Johtamiseen vaikuttaa suuresti esimiehen persoona, oma tyyli ja näkemykset. Haas-

tatteluissa nousi myös esille se, kuinka pienehkö osa johtajista tuntuu ajavan omia etujaan. 

 

Oman lähiesimiehen johtaminen koettiin kaikkien haastattelujen osalta huonompana kuin 

ylempi komisariotasoinen johtaminen. Johtamisen puutetta koettiin sekä kenttä-, että tutkin-

nanjohdossa. Työ koettiin hyvin itsenäiseksi ja ongelmia nähtiin enemmän käytännön toi-

missa kuin työnsuunnittelussa. Johtaminen koettiin omasta työstä irralliseksi ja erityisesti 

tutkinnan puolella korostuu vastuunottamisen ja tuurauksen osaamattomuus tai viitsimättö-

myys. Aseman esimiehen johtaminen koettiin kaikkien mielestä päinvastoin hyväksi ja kan-

nustavaksi. 

 

”Alueellamme ei ole omaa komisariota. Se on vaikeaa, kun tuntuu että meidän alueemme ei 

kuulu kenellekään.” (K2, 2019) 

 

”Paljon on hyvää, oikein taitavia johtajia löytyy. Myös joitain kaavoihin kangistuneita joh-

tajia löytyy.” (K3, 2019) 

 

Osa haastateltavista koki, että heidän työyhteisönsä on hyvin vähän tekemisissä pääpoliisi-

laitoksen kanssa. Osa taas koki pääpoliisilaitoksen huolehtivan pienemmistä asemista ja an-

tavan tarvittaessa riittävästi apua työntekoon. Esille nousi selkeästi muutamia asioita, kuten 

puuttuminen pitkäaikaisiin ongelmiin, infon kulkeminen, kiinnostus pienempiä asemia koh-

taan sekä painotus asioiden yhteenkuuluvuudesta. Pienet, päälaitoksen alla toimivat asemat 

taas tulivat konstaapelien mielestä toimeen keskenään sekä kentällä että tutkinnassa. Omalla 

asemalla ryhmähenki koettiin todella hyväksi. 
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”Koen, että meidän työntekijöillämme olisi enemmän kiinnostusta pääpoliisilaitoksen suun-

taan, kuin heillä meidän suuntaamme.” (K1, 2019) 

 

”Jotkut antavat suoran vastauksen ja jotkut johtavat jopa niin, että tuntuu etten osaa asiaa 

ja työtäni ollenkaan.” (K4, 2019) 

 

Haastateltavien konstaapelien mielestä johtamista on hankala asettaa yhteen tiettyyn muot-

tiin, koska tilanteet ovat vaihtelevia ja jokaisella johtajalla on oma tyylinsä. Kaikkien mie-

lestä organisaatiossa esiintyy perinteistä hierarkkista johtamista, mikä on hyvä asia. Poliisi-

organisaatio on kuitenkin muuttunut vuosien aikana ja nykyajan johtamisen ei koeta olevan 

yhtä jyrkkää kuin aikaisemmin on ollut. Muutokset olivat haastateltavien mielestä tervetul-

leita, mikäli ne koettiin hyviksi ja tuovan parannusta entiseen. Haastatteluissa korostui se, 

että muutoksia ei haluta tehdä muutoksen vuoksi, vaan niiden tulisi olla perusteltuja ja jär-

keviä, työntekoon soveltuvia. 

 

”Se (valmentava johtaminen) on enemmän nykypäivää. Myös ryhmän jäsenet ottavat vas-

tuuta.” (K2, 2019) 

 

”Mielestäni mitään hyvää ei olisi tarvetta muuttaa.” (K4, 2019) 

 

Kolme haastateltavista tiesi etukäteen mitä tarkoittaa valmentava johtaminen ja ainoastaan 

yksi heistä tiesi, että sitä ollaan soveltamassa parasta aikaa poliisiorganisaatioon. Yhden 

haastateltavan mielestä valmentava johtaminen ei tule soveltumaan laisinkaan organisaa-

tioon. Muiden haastateltavien mielestä se on jopa luonnollista ja soveltuisi työhön hyvin 

joko osittain tai kokonaan; tilanteen mukaan. Kaikki konstaapelit olivat kuitenkin sitä mieltä, 

että valmentava johtaminen soveltuisi ehdottomasti paremmin tutkintaan kuin kenttätoimin-

taan, jossa on selvät määräykset sekä toimintatavat. Yksi haastateltavista toi esille myös nä-

kökulman, jonka mukaan valmentava johtaminen toimisi paremmin isoilla laitoksilla, kuin 

pienillä asemilla. Valmentava johtaminen nähtiin yleisesti yhteishenkeä kohottavana toimin-

tana, jossa pyritään löytämään paras ratkaisu keskustelemalla, kannustamalla ja pohtimalla 

yhdessä. 

 

”Me ajattelemme asioista eri tavalla ja toinen saattaa huomata jotain sellaista mitä toinen 

ei huomaa.” (K3, 2019) 

 

”Johtajana itse ainakin pidän siitä, että joku kyseenalaistaa asioita. Tämä kehittää asioita 

ja on tervettä.” (K4, 2019) 

 

”Tämä (valmentava johtaminen) on mielestäni juuri näitä ison laitoksen hommia, kun vuo-

roissa on paljon ihmisiä.” (K1, 2019) 
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7.2 Johtajan hyvät ja huonot ominaisuudet 

Kaikki konstaapelit toivat haastatteluissaan esille samankaltaisia asioita, joita kokivat hy-

vään johtamiseen liittyvän. Ensimmäisenä esille nousi vahvasti sosiaalisuus sekä avarakat-

seisuus, hyvä ihmistuntemus ja se, että johtaja ei esitä olevansa muuta kuin on, eikä myös-

kään päde asemallaan tai tietämillään asioilla. Hyvä johtaja myös tunnistaa heikkoutensa, 

tekee oman osansa ja on organisointikykyinen. 

 

”Hyvällä johtajalla on hyvä ihmistuntemus, eli hän ymmärtää ja näkee kokonaisuuden, 

missä pelataan.” (K4, 2019) 

 

”Hyvän johtajan ominaisuus on myös se, että tekee oman osansa, eikä vain johda ja delegoi. 

Työhön pitää olla myös paloa sekä himoa.” (K4, 2019) 

 

”Hyvä johtaja ottaa asiat rakentavasti esille. Tämä voisi olla kehityskohde.” (K2, 2019) 

 

Tärkeänä asiana koettiin myös vuorovaikutus: johtaja kuuntelee, ottaa mielipiteet sekä asiat 

laajalti huomioon, perustelee sanomansa sekä markkinoi vaikeatkin asiat alaisilleen kehittä-

vässä sekä rakentavassa mielessä. Hyvän johtajan ominaisuuksiksi haastateltavat nostivat 

myös työntekijöiden tasapuolisen kohtelun sekä tärkeän tiedon ja yleisten asioiden jakami-

sen kaikkien kesken. Hyvä johtaja tsemppaa alaisiaan ja saa heidät pystymään, jos ei par-

haimpaan, niin ainakin parempaan suoritukseen. 

 

Tutkinnan puolella haastatteluissa nousi esille seikka, jonka mukaan hyvä johtaja omaa 

enemmän tietoa ja kokemusta, kuin alaisensa. Hän kouluttautuu ja pohtii asioita myös joh-

tajuuden kannalta. Hyvä johtaja on myöskin henkisesti vahva, eikä tuo yksityisen elämän 

ongelmia työpaikalleen. 

 

Haastateltavien konstaapelien oli hankala määritellä huonolle johtajalle ilmeisiä ominai-

suuksia. Tämä johtui todennäköisesti siitä, kuinka kukin omalla tavallaan kokee ja näkee 

huonon johtamisen, sekä miten se heidän mielestään ilmenee työpaikalla. Haastatteluista 

pystyi kuitenkin poimimaan muutaman selkeän asian, joista tunnistaa huonon johtajan. 

 

Huono johtaja on persoona, joka ei luota alaisiinsa, ei kommunikoi heidän kanssaan, eikä 

ota vastuuta tai välttelee sitä. Vastaavasti hän ei myöskään ota kantaa asioihin tai tee pää-

töksiä, jotka hänelle kuuluisivat. Kaikki neljä haastateltavaa olivat sitä mieltä, että tämä ker-

too johtajan epävarmuudesta ja osaltaan ammattitaidon sekä osaamisen puutteesta. Kaikki 

olivat myös sitä mieltä, että huono johtaminen vaikuttaa työilmapiiriin ja muihin työnteki-

jöihin negatiivisesti. 

 

”Huono johtaja ei osaa kommunikoida, eikä hän osaa tehdä perustyötä, saatikka ottaa vas-

tuuta johtajana.” (K1, 2019) 
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”Osa johtajista pönkittää asemaansa, sekä jaksaa muistuttaa, että hänellä on enemmän nap-

puloita kuin muilla. Osalla taas auktoriteetti tulee tietotaidosta sekä kokemuksesta.” (K2, 

2019) 

 

Huono johtaja kokee olevansa ainut henkilö, joka tietää ja tekee asioita. Hän ei ymmärrä 

olevansa huono johtaja, vaan uskoo olevansa hyvä tehtävässään. Huonoon johtamiseen lii-

tettiin myös oman itsetunnon pönkitys ja jatkuva muistutus asemasta – asemassa halutaan 

olla vain aseman vuoksi. 

 

Kaikkein kokenein konstaapeli, joka itsekin toimii esimiesasemassa, toi esille ajatuksia, joi-

den mukaan huono johtaja ei tiedä työnsä olennaista ydintehtävää, eikä hallitsee kenttää, 

jolla hän toimii. Konstaapelin pitkän kokemuksen mukaan huono johtaja ei tee asioita, niin 

kuin ne pitäisi tehdä. Tällöin ne leviävät käsiin ja hän on vain huonona esimerkkinä muille. 

 

7.3 Tietoisuus itsensä johtamisesta, itsetuntemuksesta ja niiden vaikutuksesta työhön 

Itsensä johtaminen ei ollut käsitteenä tuttu, kuin kahdelle haastateltavista (K2, K4). Käsitettä 

aukaistiin haastattelujen aikana, jolloin kävi ilmi, että itsensä johtamista esiintyy heillä kai-

killa luontaisesti, ehkä tiedostamattakin, tiedostetun rinnalla. Viikoittain heille tulee eteen 

uusia asioita, joista oppii ja saa uusia näkökulmia. 

 

Kaikki haastateltavat olivat vahvasti sitä mieltä, että he omaavat hyvän itsetunnon ja tiedos-

tavat sekä omat hyvät, että huonot puolensa. Näitä ominaisuuksia jokainen on myös sovel-

tanut ja hyödyntänyt työssään. Haastateltavat kertoivat omaavansa itsekuria ja tietävät mihin 

kykenevät. He kokevat lisäksi pystyvänsä vaikuttamaan omiin päätöksiinsä. Itsensä tiedos-

taminen ja sitä kautta johtaminen kehittyy virkavuosien ja kokemuksien lisääntyessä. Koke-

neemmat konstaapelit olivat lisäksi sitä mieltä, että ihminen voi muuttua vuosien myötä - 

tähän vaikuttaa myös oma persoona. 

 

”Olen kehittänyt itseäni työurani aikana, mutta en ole yrittämällä yrittänyt.” (K1, 2019) 

 

”Itsensä johtamiseen liittyy myös se, että pystyy käsittelemään asioita, on se sitten hallintaa 

tai tuntemusta, ja priorisoi itsekin mitä ja miten tekee.” (K4, 2019) 

 

Kolme haastateltavista koki itsensä johtamisen positiivisena asiana. Heidän mielestään se 

vaikuttaa työntekoon ja parantaa työn tulosta. Myös negatiivinen, toimimaton ja liiallinen 

itsensä johtaminen nähtiin työhön vaikuttavana, sekä ihmistä itseään sekoittavana asiana. 

Yksi haastateltavista puolestaan oli sitä mieltä, että itsensä johtaminen on vain ”teoreettista 

höpinää”, jota ei ehdi erikseen pohtimaan kiireisten työtehtävien ohella. Hän kuitenkin oli 

muiden haastateltavien kanssa samaa mieltä monesta asiasta, joten tästä voisikin tulkita, että 

hänellä itsensä johtamista on tapahtunut juurikin tiedostamatta. 
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Sekä kentän, että tutkinnan puolella oltiin vahvasti sitä mieltä, että työntekijä laitetaan teke-

mään niitä tehtäviä, joissa hän on hyvä. Tätä tapahtuu luontaisestikin, esimerkiksi kenttäpar-

tiossa tietyissä tehtävissä, kuten kuolematapauksissa, toinen partionjäsen hoitaa puhumisen 

ja toinen kirjalliset työt. Yksi haastateltavista toi myös esille tärkeän seikan: niitä tehtäviä, 

joissa työntekijä ei ole vahvimmillaan, ei saisi teettää jollain toisella työntekijällä. Sitä vas-

toin tätä kyseistä työntekijää tulisi kannustaa kouluttautumaan ja kehittämään näitä heikom-

pia puolia. 

 

”Työ on silloin kontrolloitua, hallittua ja osaavaa.” (K3, 2019) 

 

”Jos liian paljon miettii itseään ja syvällisesti, niin voi tulla itseään kohtaan liian kriittiseksi 

ja ei ole enää hyvä työntekijä.” (K2, 2019) 

 

”Vahvuuden merkki on se, että tietää heikkoutensa. Näin niistä uskaltaa joskus sanoakin ja 

kehittää itseään.” (K4, 2019) 

 

7.4 Johtajan ohjaaminen ja ongelmanratkaisutaidot sekä yhteistyökykyisyys 

Ohjaamiseen ja yleisesti työntekoon liittyen nousi haastattelujen aikana hyvin vahvasti esille 

työntekijöiden itsenäinen työnteko sekä oma-aloitteisuus. Esimiehet luottavat työnteki-

jöihinsä, heidän kykyynsä osata asiat sekä tehdä tarvittavat toimenpiteet. Työssä ohjaaminen 

ei ole aktiivista, eli työntekijää ei neuvota homman alusta loppuun saattamisessa. Kaikki 

haastateltavat kokivat kuitenkin saavansa aina apua kysyttäessä, sekä lähiesimies-, että ko-

misariotasolla, vaikkakin jälkimmäinen koettiin etäisemmäksi. Tutkinnan puolella korostui 

lisäksi persoonakysymys: toiset esimiehet ovat aktiivisempia selvittämään kysyttyä asiaa, 

kuin toiset. 

Itsenäiseen työntekoon sekä oma-aloitteisuuteen kuuluu vahvana osana myös työntekijän 

motivaatio. Yleisesti koettiin, että motivoitunut työntekijä tulee mielellään töihin ja tekee 

huolellista työtä. Motivoituneisuus näkyy työn jäljessä: työntekijä tekee joskus enemmän 

sekä perusteellisemmin kuin mitä tehtävän kuvaan kuuluu, eikä luovuta välittömästi. Kaikki 

haastateltavat kokivat lisäksi, että motivaatio laskee helposti, mitä enemmän hänelle kertyy 

virkavuosia. Johtajien toivottiinkin arvostavan motivoitunutta työntekijää ja pitämällä moti-

vaatiota yllä kannustamalla häntä eteenpäin. 

 

”Jos tehtävä ei edellytä ohjaamista, niin se on jopa huonoa johtamista, jos ohjaa. Hyvää 

johtamista on se, että antaa luovuuden pelata ja luottaa työntekijöihin.” (K4,2019) 

 

”Johtajat ovat oma-aloitteisia, jos tulee erityinen tilanne.” (K3, 2019) 

 

Vaikka ohjaaminen koetaan yleispiirteisesti ohjeiden sekä suuntien antamiseksi, niin siihen 

sisältyy myös kannustusta, ongelmien ratkomista sekä työntekijöiden kehittämistä erilaisten 

kurssien muodossa. Paljolti oppiminen kuitenkin jää työntekijän omalle vastuulle ja oman 

kiinnostuksen varaan. Osaltaan ohjaaminen tapahtuu kehityskeskustelujen muodossa. Oman 

lähiesimiehen (aseman esimies) kanssa käydyt keskustelut koettiin hyvänä asiana kaikkien 
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haastateltavien osalta. Aseman esimiestä pidettiin hyvänä esimiehenä, jonka kanssa pystyy 

keskustelemaan ja joka ajaa työntekijöiden etuja sekä pitää heidän sekä aseman puolta aina.  

Pääpoliisilaitoksen johtajien kehityskeskusteluvierailuita pidettiin myös pääosin hyvänä 

asiana, mutta silti heidät koettiin hieman etäisiksi. Tämä johtuu luultavammin siitä, että hei-

dän vierailunsa toteutetaan pääosin asemien esimiesten kesken. 

 

Haastateltavat kokivat, että esimiehet ovat kiinnostuneita heistä. Vastauksissa vaihtelua 

esiintyi siinä, kuinka paljon kiinnostusta heitä kohtaan oli työntekijänä tai vastaavasti omana 

itsenään. Puolet haastateltavista olivat sitä mieltä, että lähimmät esimiehet ovat kiinnostu-

neita heistä myös ihmisenä. Yhteisiä keskustelun aiheita on hyvä löytää työn ulkopuolella-

kin, mutta tietty raja on osattava vetää. 

 

”Aseman esimies myös kannustaa meitä työssämme ja hyödyntää osaamistamme siinä.” 

(K1,2019) 

 

”Jokaisen johtajan kanssa on aina löytynyt jotain yhteisiä asioita, jotka eivät liity työhön ja 

niistä keskustellaan työaikojen välillä.” (K2, 2019) 

 

Johtajien yhteistyökykyisyys toi haastatteluissa esille monenlaisia näkökantoja. Yleisesti ol-

tiin sitä mieltä, että johtajat ovat yhteistyökykyisiä ja he omaavat hyvät vuorovaikutustaidot. 

Taso näyttäisi kuitenkin vaihtelevan henkilöiden mukaan. Valvonta- ja hälytyspuolella yh-

teistyökyky koettiin toimivammaksi komisariotasolla kuin kenttäjohtajien kanssa, kun taas 

tutkinnan puolella lähiesimiesten vuorovaikutustaidot koettiin paremmiksi kuin komisario-

tason taitojen vaihtelevuus. 

 

”Ehkä se itsensä johtaminenkin tulee tässä esille. Että tuntee itsensä niin hyvin, että ei tule 

vaikeuksia toimia muiden kanssa yhteistyössä.” (K4, 2019) 

 

Vuorovaikutustilanteissa koettiin, että positiivisia asioita käsitellään helpommin kuin nega-

tiivisia asioita, joita jonkin verran koettiin vältettävän luonnostaakin. Myöskin negatiivisen 

palautteen antaminen tai saaminen on vaikeampaa kuin positiivisen palautteen. Kehumista 

esiintyy työyhteisössä jonkin verran. Vaikka osa esimiehistä kehuu työntekijöitä toisia 

enemmän, niin yleisesti kehumisessa ja palautteen antamisessa toivottiin esimiehiltä kehit-

tymistä. Edellä mainittujen lisäksi kehittymistä toivottiin ulosantiin palautteen annossa sekä 

asioiden delegoinnissa. Vaikka johtaja tarkoittaisi hyvää, niin monesti asiat esitetään tök-

säyttelevästi. Kaikkien haastateltavien mielestä asioiden delegointia esiintyy kuitenkin riit-

tävästi. Asiat jaetaan niille, kenelle ne kuuluvat. Haastatteluista kävi kuitenkin ilmi, että tut-

kinnan puolella delegointi sujuu paremmin kuin kenttäpuolella, jossa osittain tehtäviä sekä 

asioita delegoidaan muille johtajien omaa laiskuuttaan. 

 

”Asiat delegoidaan niille, kenelle ne kuuluvat. Vastuuta ei oteta liikaa itse.” (K2, 2019) 

 

”Vaikka tarkoitetaan hyvää, niin ulosanti on töksähtelevää. Tässä olisi petraamista, koska 

tällä on iso merkitys.” (K3, 2019) 
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Yhteistyön koettiin toimivan eri poliisiasemien välillä melko hyvin. Siihen koettiin vaikut-

tavan erilaiset tilanteet ja se, ketkä yhteistyössä toimivat. Yksi haastateltavista koki myös, 

että yhteistyö ei toimi yhtä hyvin esimiesten kuin työntekijöiden kesken, koska heidän taus-

tallaan on määrättyjä kuvioita, jotka voivat tuoda asioiden käsittelyyn erimielisyyksiä. 

Omalla asemalla kollegoiden välinen yhteistyö koettiin hyväksi: kaikki auttavat toisiaan.  

 

Kun haastateltavilta kysyttiin mielipidettä pääpoliisilaitoksen yhteistyökykyisyydestä ja 

esim. päälliköiden toiminnasta, puolet haastateltavista oli sitä mieltä, että he ovat yhteistyö-

kykyisiä sekä kiinnostuneita heidän oman asemansa toiminnasta. Puolet vastaavasti kokivat 

oman työyhteisön jäävän hieman ulkopuoliseksi, vaikka oma asema kuuluu pääpoliisilaitok-

sen kanssa samaan yhteisöön ja asioiden tulisi olla yhteisiä. Yleisen infon katsottiin kulke-

van hyvin pääpoliisilaitoksen ja pienempien asemien välillä, mutta ongelmakohtiin toivottiin 

tehokkaampaa puuttumista, myös konkreettisesti, samoin kuin pienempien asemien päivit-

täisen työn seurantaan. 

 

”Ongelmakohdat saattavat jäädä pimentoon ja niitä olisi hyvä ottaa esille asioiden paran-

tamiseksi. Mutta asiat tahtovat jäädä käsittelemättä.” (K1, 2019) 

 

”Joskus kun niitä (ryhmätoimintaa vaativa tapaus) tulee, niin sitten yhteistyö onnistuu to-

della hyvin ja asioista otetaan yhdessä vastuuta.” (K2, 2019) 

 

7.5 Luottamus, arvot ja tavoitteellisuus 

Kokonaisuudessaan kaikki haastateltavat olivat sitä mieltä, että johtajiin pystyy luottamaan 

ja he hoitavat tehtävänsä vastuullisesti. Esille nousi kuitenkin persoona- sekä tulkintakysy-

mys. Toiset voivat kokea asioiden käsittelyn selvillä suorilla ohjeilla vastuullisena, kun taas 

toiset pitävät vastuullisempana asioiden pohtimista ennen ohjeiden antoa. Haastateltavien 

mielestä johtajilta löytyy myös joustavuutta, joka koettiin tärkeänä asiana. Huonona asiana 

haastateltavat pitivät sitä, että joillakin johtajilla käyttäytyminen saattaa vaihtua tilanteiden 

tai ihmisten mukaan, vaikka kaikkien oletettaisiin olevan samalla viivalla. Tätä esiintyi kui-

tenkin haastateltavien mielestä vähän, jolloin siitä ei ole haittaa työntekemisessä. Yksi haas-

tateltavista ei ollut huomannut työyhteisössä tällaista toimintaa lainkaan. 

 

”Komisariotasolla vastuuta otetaan lähinnä omalla alueella, mutta ei muiden alueista. 

Mutta jos on pakko, niin sitten otetaan.” (K2, 2019) 

 

”Välillä voi olla sellaista, että toisen seurassa mielistellään toista ja toisen seurassa ei.” 

(K3, 2019) 

 

”Jos jossitellaan monelta kantilta, niin joku voi ajatella, että tämä henkilö ei ottanut vas-

tuuta tai ei ymmärtänyt asiaa, vaikka tämä olikin nyt tätä valmentavaa johtamista ja henkilö 

yritti saada työntekijää mukaan keskusteluun.” (K4, 2019) 
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Poliisien arvot koettiin tärkeinä, myös johtajien koettiin niitä noudattavan. Arvot tulevat 

luonnostaan ja yleisesti työyhteisössä kunkin koettiin niitä tuovan esille omalla tulkintata-

vallaan positiivisessa mielessä. Välillä asioiden esille tuominen on väkinäistä ja persoonan 

mukaan osalla koettiin olevan tässä parantamisen varaa. Pääsääntöisesti arvojen noudatta-

minen käytännössä onnistuu kuitenkin kaikilta. 

 

”Ammattitaidon kehittäminen on hyödyksi sekä itselle, että asiakkaille ja työkavereille.” 

(K2, 2019) 

 

”Hyvässä palvelussa on monellakin meistä petraamisen varaa.” (K3, 2019) 

 

”Olemme lainvalvojia. Meillä tietyt arvot ovat sisäänrakennettuja, ne tulevat ns. väkisellä 

esille.” (K4, 2019) 

 

Haastateltavien mielestä työntekoa arvostetaan ja muiden mielipiteitä otetaan huomioon. 

Osa toi esille kuitenkin yleisen huomion, jonka mukaan arvostus saattaa laskea virkavuosien 

lisääntyessä ja eläkeiän lähestyessä. Tällöin saattaa esiintyä kyynisyyttä sekä motivaatio-

ongelmaa. Yksi haastateltavista toi myös esille seikan, jonka mukaan toisia työntekijöitä 

kohtaan koettu arvostus tai mielipiteet saattavat mennä ns. yli hilseen, mitä korkeammalle 

johtoportaaseen mennään. Kaikki haastateltavat olivat myös yksimielisesti sitä mieltä, että 

johtajien negatiiviset ajatukset tarttuvat alaisiin. Työpaikalle tuodut henkilökohtaiset ongel-

mat leviävät helposti ja vaikuttavat työn laatuun sekä motivaatioon. Johtajien koettiin myös 

yleisesti asettuvan alaistensa kanssa samalla tasolle. Tämä nähtiin hyvänä asiana, mikäli 

muistetaan lisäksi kohdella kaikkia tasavertaisesti arvojen mukaan sekä painottaa tiimityös-

kentelyä. 

 

”Asioita joutuu pyörittelemään ja tekemään erilaisia ratkaisuja, niin ei sitä ilman omaa in-

nostusta voi tehdä.” (K1, 2019) 

 

”Ymmärrän, että on huonojakin päiviä. Mutta jos jatkuvasti pitää yllä negatiivista tunnel-

maa sekä morkkaa muita, niin se varmasti pahentaa asiaa.” (K4, 2019) 

 

”Lähipiirissä en ole huomannut sellaista, että joku nostaisi itsensä jalustalle.” (K2, 2019) 

 

Johtajien tavoitteellisuutta oli haastateltavien konstaapelien mielestä hankala määritellä. 

Henkilökohtaisesta kehittymisestä ja tavoitteellisuudesta ei luonnollisestikaan voitu tietää. 

Kaikki olivat kuitenkin enemmän tai vähemmän sitä mieltä, että kaikilla johtajilla on tavoit-

teita laidasta laitaan, mutta kaikki niistä eivät välttämättä ole käytännöllisiä ja toteutuskel-

poisia. Osan katsottiin tulevan johtajien omista intresseistä ja osan työyhteisön ulkopuolelta, 

joihin taas on asetettava tavoitteita johtajien toimesta. Asetettuihin tavoitteisiin katsottiin 

pääsevän reilulla pelillä ja yhteistyöllä. Kukaan haastateltavista ei maininnut, että työyhtei-

sössä olisi käytetty epärehellisiä tai lainvastaisia keinoja. Tavoitteellisuuteen liitetään myös 

kehittyminen. Kehittymisessä nostettiin esille oma aktiivisuus, tietotaito sekä into ja haluk-

kuus kehittyä työtehtävissä. 
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”Jos ei näe itsessään mitään väärää, niin eihän silloin voi kehittyä.” (K3, 2019) 

 

”Tietenkin se tämä nykyinen meno, kun tulee uudistuksia järjestelmätasolla, lakiuudistuksia 

ja toimintatavoissa, niin se pakottaa kehittymään. Muuten tippuu kelkasta.” (K2, 2019) 

 

”Resurssit pienenevät koko ajan ja tavoitteista höpötetään. Tavoitteita annetaan toisella kä-

dellä ja toisella vähennetään porukkaa. Mutta ehkä se kuuluu johtajien toimenkuvaan, että 

porukalle laitetaan tavoitteita.” (K1, 2019) 

 

 

8 JOHTOPÄÄTÖKSET 

Vaikka johtamisessa tulee muutoksia ja uusia näkökulmia sekä toimintatapoja etsitään ja 

kehitetään vuosi vuodelta, niin silti perusrunko säilyy – näin myös poliisiorganisaatiossa. 

Perusrungon ympärille voidaan kehittää eri tilanteissa toimivia toimintatapoja, jotka perus-

rungon tukena palvelevat parhaiten koko työyhteisöä sekä asiakaskuntaa. 

 

Poliisiorganisaatiossa monivuotisen kehittämisohjelman tuloksena yksi uusista toimintamal-

leista on valmentavan johtamisen kehittämisohjelma. Tämän ohjelman tulisi vastata kehittä-

mistavoitteisiin, kuten esimerkiksi henkilöstöjohtamisen vahvistamiseen sekä henkilöstön 

osaamisen kehittämiseen. Vaikka tulevaisuudessa tarvitaan erilaisia tapoja johtaa, niin vai-

kuttaisi kuitenkin siltä, että poliisissa valmentava johtaminen ei tule kokonaan korvaamaan 

perinteistä hierarkkista johtamista, vaan toimii juurikin perusrungon ympärillä tietyissä ti-

lanteissa hyvänäkin toimintatapana. 

 

Huolimatta siitä, että tässä työssä haastateltavien joukko oli pieni, niin vastauksista on näh-

tävissä selkeät suunnat siitä, minkälaista johtamista heidän työyhteisössään on ja mitä muu-

toksia siinä kaivataan. Haastateltavat vastasivat rehellisesti, jolloin johtopäätöksiä voidaan 

pitää myös luotettavana. Pienessä työyhteisössä tehtävissä haastatteluissa on kuitenkin riski, 

että haastateltavilla ei ole uskallusta vastata rehellisesti paljastumisen pelossa. Jos haastatel-

tava joukko olisi ollut suurempi ja heidät olisi valittu osittain eri laitoksilta tai asemilta, olisi 

voitu myös vertailla johtajuutta sekä sen toimivuutta eri työyhteisöjen kesken. Työtä teh-

dessä tuli esille lisäksi huomio siitä, että tutkimus olisi myös toistettavissa. Otannan ollessa 

pienehkö, haastattelut voisi toistaa esimerkiksi kahden tai neljän vuoden kuluttua, jolloin 

voitaisiin vertailla mm. nyt saatuja tuloksia ja kehitysehdotusten toteutuvuutta. 

 

Tässä työssä aihe on rajattu tiettyihin teemoihin, jotka antavat tietoa sekä ymmärrystä itsensä 

johtamisesta, valmentavasta johtamisesta sekä niin ikään hyvästä ja huonosta johtamisesta. 

Aiheen rajaus on tässä mielessä onnistunut, koska monipuolista tietoa tuli kattavista haastat-

teluista juuri siitä mistä sitä tarvittiinkin. Vaikka osa haastateltavista ei kokenut tarvitsevansa 

ennakkomateriaalia tai haastattelukysymyksiä ennen haastattelun aloittamista, niin haastat-

telujen sujuvuudesta päätellen olisi ollut hyvä jakaa jokaiselle haastateltavalle konstaapelille 

etukäteen pieni tiivistelmä käsiteltävistä aiheista. Haastattelut pyrittiin pitämään noin tunnin 

pituisina, mikä osaltaan supisti vastauksia. Toisaalta tämä oli hyvä ratkaisu, koska silloin 
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haastateltavat nostivat esiin ensimmäisenä mieleen tulevat ja itselle tärkeät asiat. Aihe va-

linta oli myös ajankohtainen ja ilmeisen tärkeä, koska valmentava johtaminen ei näkynyt 

työyhteisössä esille nousseena asiana sen tulevasta täytäntöönpanosta huolimatta. Lisäksi 

johtamisessa huomattiin osin parantamisen varaa: toimintoja, joihin ei olla puututtu, mutta 

joihin tulisi hakea ratkaisuja hyvinkin pian. 

 

8.1 Johtajan arvostetut ominaisuudet 

Johtaminen ei aina ole pelkästään hyvää tai huonoa johtamista, vaan ne kulkevat käsikkäin. 

Monelta esimieheltä löytyy sekä hyviä, että huonoja puolia. Niiden korostuminen ja näky-

minen työssä on kiinni esimiehen omasta halusta ja itsetietoisuudesta. Erilaiset persoonat ja 

heidän ominaisuutensa voidaan myös nähdä alaisten näkökulmista joko hyvinä tai huonoina 

ominaisuuksina – riippuu, keneltä asiaa kysytään. Toisen kokema huono johtaminen voi olla 

toisen mielestä hyvää, riippuen siitä, miten kukin huonon johtamisen kokee ja miten se hä-

nen mielestään työssä ilmenee. Näin ollen tarkkoja rajoja ei voida määritellä sille, mikä on 

hyvää ja mikä huonoa johtamista. Lisäksi toisessa tilanteessa tiettyjä toimintatapoja voidaan 

pitää hyvinä, kun taas samat toimintatavat eivät välttämättä toisessa tilanteessa eri ihmisten 

kanssa toimi. 

 

Tässä tutkimuksessa pystyttiin kuitenkin määrittelemään yleisesti huonolle ja hyvälle johta-

jalle kuuluvia ominaisuuksia, jotka vastasivat täysin teoriassa esitettyjä tunnusmerkkejä ja 

jopa täydensivät niitä. Hyvät johtajat ovat kouluttautuneita sekä kokeneita, tunnistavat omat 

heikkoutensa, omaavat hyvän ihmistuntemuksen ja lisäksi tsemppaavat alaisiaan. Edellä 

mainittujen ohella esille nousi hyvin tärkeänä pidetty asia, eli vuorovaikutus ja sen pohjalta 

myös tärkeän tiedon sekä asioiden jakaminen kaikkien kesken. Negatiivisesti työyhteisön 

ilmapiiriin vaikuttavat huonon johtajan ominaisuudet koostuvat pääpiirteittäin luottamuksen 

sekä kommunikoinnin vähyydestä, aseman vahvistuksesta ja ammattitaidon puutteesta, joka 

näkyy mm. vastuun sekä päätösten välttelemisenä. 

 

Edellä mainitut esimerkit johtamisen ominaisuuksista näkyvät omalta osaltaan myös haasta-

teltavien konstaapelien työyhteisössä. Kaikki olivat kokeneet sekä hyvää, että huonoa johta-

mista. Toiset kokivat huonoa johtamista olevan enemmän, joka johtuu heidän omista odo-

tuksistaan ja katsontakannastaan, kuten aikaisemminkin on mainittu. Arjen työssä nousi 

esille kokemuksia johtajuuden irrallisuudesta työssä sekä vastuunottamisen ja kiinnostuksen 

puutetta työtä ja alaisia kohtaan. Tästäkin voidaan jo päätellä työyhteisössä työskentelevien 

esimiesten motivaation puute ja jopa koulutuksen ja tilannekatsauksen tarve. 

 

8.2 Johtamisen tarve 

Ennen tarkempaa paneutumista johtamisen maailmaan, oma ennakkokäsitykseni poliisin 

johtamisesta oli se, että poliisi on selkeä esimiesorganisaatio. Tässä organisaatiossa johta-

minen toimii, on selkeää ja sitä ehdottomasti tarvitaan työnkuvasta riippumatta. Käsitykseni 

kuitenkin muuttui hieman tämän opinnäytetyön myötä. Johtamista esiintyy luonnostaankin, 

mutta se oli hyvin vaihtelevaa, eikä sitä voi määritellä vain yhdentyyppiseksi johtamiseksi. 



22 

 

Työntekijöiden työskentely oli huomattavasti itsenäisempää kuin ennakkokäsitysteni mu-

kaan, mutta kuitenkin johdettua. 

 

Työtä tehdessä esille nousi vahvasti se, että johtamista esiintyy työyhteisössä luontaisesti. 

Sitä ei ole tietoisesti välttämättä kategorioitu tiettyyn luokkaan tai siitä ei ole puhuttu, jolloin 

johtamisen käsitteet tuntuivat haastateltavista vierailta. Tulosten perusteella kävi kuitenkin 

ilmi, että aiheesta tiedostettiinkin yllättävänkin paljon ja siitä oltiin kiinnostuneita siitä huo-

limatta, että varsinainen alan sanasto ja termit olivat vieraita. Tästä hyvä esimerkki on itsensä 

johtaminen. Käsite oli vieras, mutta saatujen vastausten perusteella sitä esiintyi jokaisella 

haastateltavalla. Työntekijät ovat motivoituneita, tuntevat omat toimintatapansa, soveltavat 

taitojaan ja ovat halukkaita kehittymään. He ovat myös hyvin yhteistyöhaluisia, kiinnostu-

neita auttamaan toisia ja haluavat seurata alan kehitystä kehittäen samalla itseään. Nämä 

mm. ovat juuri niitä ominaisuuksia, joita vaaditaan itseään toteuttavalta ihmiseltä ja jotka 

ovat kaiken johtamisen lähtökohta. Itsensä johtaminen tulee ihmiseltä luonnostaan ja ihmi-

nen itse tietää mitä haluaa, miten haluaa kehittyä ja miten vaikuttaa omiin ongelmallisiin 

ajatuksiinsa. Tämä johtamisen perusmuoto on asia, johon johtaja ei voi vaikuttaa. Ihminen 

tekee itse ratkaisunsa. Haastatteluiden perusteella johtaja voi kuitenkin hyvän ihmistunte-

muksen perusteella kannustaa työntekijää kehittämään itseään sellaisissa asioissa, joissa hän 

ei ole vahvimmillaan. Näin työntekijä vahvistaa osaamistaan ja kehittää itseään palvellen 

myös työyhteisöä. 

 

Vaikka valmentava johtaminen oli myös käsitteenä oudohko, niin haastateltavat nostivat 

esille runsaasti siihen kuuluvia piirteitä sekä valmentavalle johtajalle kuuluvia ominaisuuk-

sia, joita heidän työyhteisössään esiintyy. Yleisesti nähtiin, että tätä johtamisenmuotoa so-

velletaan luonnostaan ilman varsinaista valmentavan johtamisen konseptia ja se toimii itses-

tään, jos on käsillä olevassa tilanteessa toimiakseen. Valmentavan johtamisen ytimeen kuu-

luvat vahvasti mm. yhdessä tekeminen, yhteiset tavoitteet, arvot, luottamus sekä työnteki-

jöiden vahvuuksien esille tuominen ja vastuunjakaminen myös heille. Valmentava johtaja 

puolestaan on joustava, tietää heikkoutensa, hyödyntää vahvuuksiaan ja on kiinnostunut alai-

sistaan. Haastattelujen pohjalta oli pääteltävissä, että alaisiin luotetaan ja vastuuta jaetaan 

hyvinkin paljon. Yhteistyökykyisyys koettiin positiivisena ja työntekijät puhaltavat yhteen 

hiileen. Yhdessä tekeminen tuntui kuitenkin jäävän paljolti työntekijöiden omaan keskuu-

teen. Esimiesten yhteistyökykyisyys ja työntekijöiden ohjaaminen sekä kannustaminen ko-

ettiin pääosin hyvänä, mutta persoonasta sekä työnkuvasta riippuen johtajan ja työntekijöi-

den välillä on selvä kuilu, jota ei esiinny valmentavassa johtamisessa. Positiivista oli kuiten-

kin se, että työntekoa arvostetaan ja asioita delegoidaan lähes kaikkien esimiesten toimesta 

tasavertaisesti. Lisäksi keskustelevan ja vuorovaikutteisen palautteenannon sijasta työnteki-

jät kokivat saavansa helpommin positiivista palautetta kuin negatiivista, vaikka valmenta-

vassa johtamisessa eteenpäin päästään keskustelemalla kaikentyyppisistä asioista. Samoin 

ongelmanratkaisussa olisi kehitettävää osittain. Vaikka tällaisten asioiden käsittely tuntuisi 

vaikealta, olisi ne syytä ottaa rohkeasti esille työyhteisössä, jotta vältyttäisiin suuremmilta 

ongelmilta, jotka saattavat kasaantua huomaamatta ajan myötä. 

 



23 

 

Yllättävää oli se, että vain yksi esimiesasemassa oleva haastateltava oli tietoinen valmenta-

van johtamisen soveltamisesta työhön ja organisaatioon. Poliisissa aloitetun kehittämisoh-

jelman mukaan meneillään olisi vaihe numero 6, eli poliisiyksiköt laativat omat tarkennetut 

tavoitteensa ja soveltuvan valmennusohjelman, joka tukee valmentavaa johtamista. Tätä en-

nen olisi ollut tarkoituksena tarkistaa yksiköiden ongelmakohdat ja valmentavan johtamisen 

soveltuvuus yksikköön. Tämän perusteella katsoisin, että näinkin mittavasta muutoksesta 

olisi tullut tiedottaa laitoksilla ja asemilla laajemmin, jotta tulevasta muutoksesta olisi kul-

kenut tieto kaikille työntekijöille. Lisäksi, mikäli kartoitusta yksiköissä on tehty, olisi ollut 

hyvin tehokasta pyytää perustyötä tekeviltä kommentteja käytännön työn ongelmakohdista 

ja tässäkin työssä selvitettyjen johtamisen tarpeista ja esiintymisestä. Heillä olisi paras ja 

reaaliaikaisin tieto uusien johtamismenetelmien soveltuvuudesta arkeen ja kokemusta asi-

oista, jotka vaativat puuttumista. Tästä esimerkkinä se, että haastateltavat kokivat valmenta-

van johtamisen olevan oikein hyvä johtamistyyli, mutta sen soveltuvuutta valvonta- ja häly-

tyspuolelle tulisi tarkastella lähemmin. Samoin toimivuutta olisi hyvä tarkastella etukäteen 

isojen laitosten ja pienien asemien välillä, joissa työntekijöiden ja toimintaryhmien määrät 

vaihtelevat suurestikin. 

 

Organisaatiossa on selvä tarve johtamiselle. Haastattelujen perusteellakin on pääteltävissä, 

että johtamista tarvitaan, jotta työ sujuu joustavasti sekä sujuvasti. Millaista johtamisen tulisi 

sitten olla, niin siitä voidaan olla montaa eri mieltä. Tämä siksi, että toiset kokevat tarvitse-

vansa erilaista johtamista kuin toiset. Lisäksi johtamisen tarve vaihtelee varmasti laitoksit-

tain sekä asemittain, riippuen toki johtajien persoonista ja tavoista johtaa. Yleisesti katsoen 

johtamiseen olisi hyvä olla aiemminkin mainittu perusrunko, jota kukin esimies soveltaisi 

parhaaksi katsomallaan tavalla tiettyjen rajojen puitteissa. Lisäksi, kuten haastatteluissakin 

kävi ilmi, niin johtajat tarvitsisivat säännöllistä koulutusta ja päivitystä johtajan asemassa 

toimimiseen. Näin ollen työyhteisön positiivinen ilmapiiri kasvaisi ja johtajia sekä heidän 

työtään osattaisiin arvostaa enemmän, kun hekin huomioisivat alaisensa ja yhdessä toimimi-

sen kouluttamalla itseään. 

 

8.3 Tulevaisuuden haasteet 

Johtaminen on oma taiteenlajinsa, joka vaatii kouluttautumista ja paneutumista aiheeseen. 

Ehkäpä johtajilta vaaditaan myös luontaista kykyä toimia esimiesasemassa. Työympäristön 

muuttuessa johtajilta vaaditaan lisäksi joustavuutta ja sopeutumista muutosten myötä. Mo-

nella esimiehellä johtamisen on koettu rutinoituneen, jolloin omaa osaamistaan ja asemaansa 

olisi hyvä miettiä. Johtaminen ei siis ole itsestään selvyys ja tarve ns.  säännöllisille ”ker-

tauskursseille” voitaisiin miettiä yhdessä esimerkiksi kehityskeskusteluissa. Samoin olisi 

järkevää pohtia haastatteluissakin esille nostettuja perustyössä esiintyviä kehityskohteita, 

kuten johtamista käytännöntoimissa, negatiivisten asioiden käsittelyä ja asioiden esitystapaa 

sekä ulosantia esimerkiksi palautetta annettaessa. Näiden ohella tulisi ehdottomasti puuttua 

vakavampiinkin ongelmiin, kuten johtajan omasta laiskuudesta johtuvaan tehtävien dele-

goimiseen. Johtajilla koetaan olevan myös paljon arvokasta tietoa sekä taitoa, jota osaltaan 

voisi jakaa eteenpäin alaisille työnteon helpottamiseksi. 
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Kaikenlaisten muutosten katsottiin olevan tervetulleita, mikäli ne tuovat parannusta enti-

seen. Vain muutoksen ja uuden kehittämisen vuoksi tehdyt muutokset katsottiin puolestaan 

kielteiseksi asiaksi. Suuremmissa linjauksissa, jotka koskettavat kaikkia organisaation tai 

laitoksen työntekijöitä, tulisi informaation kulkea ajantasaisesti, laajalti ja herkemmin. Vies-

tinnässä koettiin laajalti olevan puutteita: informaation ja kommunikoinnin tulisi toimia asi-

asta riippumatta kumpaankin suuntaan, sekä ylemmältä taholta alaisille, että alaisilta johto-

portaalle. Tiedon jakaminen koetaan tärkeänä ja yhteenkuuluvuutta lisäävänä tekijänä, tie-

don välille jäämistä voisi pitää jopa huonona johtamisena. Tämän lisäksi säännöllinen yh-

teydenpito esimerkiksi pääpoliisilaitokselta sen alaisuudessa oleviin pienempiin laitoksiin 

lisäisi yhteenkuuluvuuden tunnetta ja nostaisi varmasti työntekoa ja tuloksellisuutta vah-

vemmalle tasolle. Yhteydenpito tulisi kohdistua pelkkien esimiesten ja asemien päälliköiden 

sijaan kaikkiin työntekijöihin. Päätösten teossa arvokas ja ajantasainen tieto tulee parhaiten 

työtä tekeviltä konstaapeleilta. Kukaan ei voi tietää mitä kentällä tapahtuu, jos ei konkreet-

tisesti käy paikan päällä tai kysy asioista. 

 

Vaikka muutosten katsottiin olevan tervetulleita, niin ennen suurempia päätöksiä olisi hyvä 

miettiä niiden toimivuutta. Toimiiko sama konsepti jokaisella laitoksella, eri puolella Suo-

mea? Kehittämisohjelmat tulisi suunnitella niin, että ne toimisivat sekä isoilla, että pienillä 

paikoilla. Yksi loistavalta tuntuva idea ei välttämättä toimi jokaisella laitoksella tai asemalla, 

koska mm. työntekijämäärät sekä toiminnot ja palvelut vaihtelevat laajastakin eri puolilla 

maatamme. Kehittämiskohteita löytyy uskoakseni paljonkin, mutta jo suunnitteluvaiheeseen 

tulisi paneutua syvällisemmin. Pohjatietoa tulisi kerätä laajalti ja tarve kehittämiskohteelle 

olisi hyvä kartoittaa ennen hyvältä kuulostavien ideoiden lukkoon lyömistä. Myös informaa-

tion kulku korostuu tässäkin asiassa. Tulevasta täytyisi tiedottaa ennakolta laajalti ja varmis-

tua tiedon kulkemisesta. Tämän ohella myös täytäntöönpanovaiheen ja palautteenannon tie-

donkulku tulee varmistaa. Viestinnän merkitystä ei voi korostaa liiaksi. 

 

Kokonaisuutta tarkastellen johtaminen on luonnollinen osa poliisiorganisaatiota. Se on muo-

vautunut omanlaisekseen tavaksi, joka osaltaan toimii, mutta on hieman kaavoihin kangis-

tunutta toimintaa. Muutamilla muutoksilla ja puuttumalla työyhteisössä esiintyviin ongel-

makohtiin esimiesten työ voitaisiin alaisten kannustuksen avulla nostaa arvoiselleen tasolle 

ja näin saavuttaa asetetut tavoitteet yhteistyöllä koko työyhteisön ja asiakkaiden parhaaksi. 
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