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1 JOHDANTO

Opinnaytetyoni tavoitteena oli maarittadd, miten itsensé johtaminen nakyy poliisin ty0ssa ja
miten poliisihallituksen helmikuussa 2019 julkaiseman tyoik&ohjelman loppuraportin sisél-
tdma valmentavan johtamisen kehittdmisohjelma soveltuu poliisiorganisaatioon. Lisaksi tar-
kasteltiin hyvén seké huonon johtajan ominaisuuksia ja minkélaista johtamista tyoyhteisssa
kaivataan.

Tyoni on tehty vuoden 2019 aikana. Haastattelut sijoittuivat syksylle, eli aikaan, jolloin val-
mentavan johtamisen kehittamisohjelma tulisi olla taytantdonpanovaiheessa. Tutkimus on
toteutettu puolistrukturoidulla teemahaastattelumenetelmalld, johon tarkasteltavaksi on va-
littu viisi teemaa. Naiden teemojen pohjalta on suoritettu haastattelut, joiden yhteenvetona
on saatu vastaukset edella esitettyihin tavoitteisiin.

Aihevalintani kohdistui johtamiseen, koska se on mielenkiintoinen ja tirkeéd osa toimivaa
organisaatiota. Johtaminen on yha tarkeampad, koska maailma muuttuu ja poliisin on muu-
tuttava sen mukana palvellakseen parhaimpansa mukaan muuttuvaa asiakaskuntaa. Tallgin
johtamisen rooli korostuu ja sen on joustettava ja muututtava tilanteiden mukaan. Muuttuva
ympéristd aiheuttaa johtamisessa paineita ja lisdé stressid. Vastuu kasvaa, tehtdvankuvat
muuttuvat ja jopa laajenevat. Vastuuta tulisi osata jakaa kuormituksen véhentdmiseksi ja
esimiesten tulisi olla entista parempia ja hyvaa esikuvan roolia kantavia johtajia.

Aihe on myos ajankohtainen siksi, ettd johtajuuteen ollaan soveltamassa uusia tuulia. Tule-
vaisuudessa tarvitaan erilaisia tapoja johtaa ja poliisiorganisaatiossakin edellytetddn johta-
misen jatkuvaa kehittdmista. Talla hetkella organisaatioon ollaan soveltamassa valmentavaa
johtamista ja kiinnostavaa olikin selvittdd, mitéd tastd konseptista tiedetddn ja miten se on
otettu vastaan.

Johtajuus kiinnostaa, koska se vaikuttaa niin moneen asiaan: ihmisten hyvinvointiin, orga-
nisaation tuloksellisuuteen ja tydyhteison yhteistydkykyyn, ndin muutamia mainitakseni.
Johtajilla on erilaisia rooleja sekd tehtavia ja johtajia on vahintdankin yhtad monta erilaista
persoona kuin on erilaista tehtdvaakin. Erilaiset ihmiset ndkevét johtajat eri lailla ja kaikilla
tyontekijoilla on omanlaisensa nékemys toimivasta ja hyvasté johtamisesta. Johtaminen, eri-
tyisesti hyvé johtaminen, on siis tarkedd. Huono johtaminen vaikuttaa organisaatiossa tyds-
kenteleviin ja sitd kautta myos asiakkaisiin negatiivisesti.

Tekeméni opinnédytetyd auttaa valaisemaan johtamisen nykytilannetta poliisissa. Se antaa
realistisen kuvan johtamisen tasosta ja siitd, miten erilaista johtamista hyddynnetéan tyssa.
Tyoni tuo esille myds sen, minkalaisia ongelmia, haasteita ja kehittdmiskohteita arjen johta-
misty0ssa esiintyy ja millaisia ratkaisuja ndihin on esitetty haastateltavienkin toimesta.



2 JOHTAMINEN

Johtamistaito voidaan mééritelld lyhyesti siten, ettd se on kykya asettaa ja saavuttaa erilaisia
tavoitteita tehokkaasti yhteistydsséa muiden henkildiden kanssa (Johnsson 1989, 51). Johta-
misella vaikutetaan niin tyén organisointiin ja kehittamiseen, kuin henkildston hyvinvointiin
ja luottamukseenkin.

Johtamisessa korostetaan tavoitteita, tehokkuutta, saavuttamista ja yhteistyotd, jotka ovat
keskeisid asioita niin itse johtamisessa, kuin johtajaksi kehittymisessa. Ndiden asioiden mer-
kitys korostuu, kun tarkastellaan johtamista muutosten ja haluttujen nopeiden tulosten kes-
kelld. Esimerkiksi muutosten johtamisessa henkiloston tyokyvyn yllapito ja sen edistdminen
ovat tarkeitd aikaansaavuttaa siten, ettd myos ty0lle asetetut tavoitteet toteutuvat muutoksista
huolimatta. (Johnsson 1989, 51-52; Perkka-Jortikka 2002, 147.)

Johtaminen on vallankéyttdd, jolla halutaan saada ihmiset toimimaan, tekemaan ja kayttay-
tymaan. Liséksi erilaiset ihmiset, organisaatiot ja tilanteet edellyttévat erilaisia johtamisen
tydvalineitd. Johtaminen voidaan jakaa lukuisiin erilaisiin menetelmiin, malleihin seka osa-
alueisiin, kuten esimerkiksi aika- ja arvojohtamiseen, alykké&éseen johtamiseen, tulos-, muu-
tos- ja tilannemenetelmiin. Itse menetelma ei kuitenkaan ole ratkaiseva, koska jokaista me-
netelma& ja mallia voidaan kayttad joko hyvin tai huonosti. Kérjistden voitaisiinkin sanoa,
etta johtamisessa olisi hyva keskittyd perusasioihin: mitd varten organisaatio on olemassa,
mité sen halutaan tekevan ja kenelle, keitd organisaation toiminnan tulee tyydyttaa, minké-
laisten ihmisten kanssa tulos halutaan tehdd, osataan kohdella johdettuja ihmisia oikein ja
osataan selventaa edella mainittu oman organisaation seké sidosryhmien jasenille. Perusteh-
tavana on siis huolehtia siita, etta tydyhteisd tekee oikeita asioita sen sijaan, etta se tekisi
kyll& aivan oikein, mutta vaéria asioita. (Perkka-Jortikka 2002, 78; Salmimies 2008, 169-
171)

Tassa opinndytety0ssé ei paneuduta laajemmin edelld mainittuihin erilaisiin johtamisen
muotoihin ja malleihin, vaan keskitytdan valmentavaan johtamiseen ja sen sopivuuteen hie-
rakkisessa poliisiorganisaatiossa. Tamaén lisaksi keskitytdan alaisndkdkulmasta johtajan seké
esimiehen hyviin ja huonoihin ominaisuuksiin. Lisaksi tarkastellaan alaisten ndkemyksia
heidan itsensé johtamisesta.

2.1 Hyva ja huono johtaminen

Esimiehen on hyvin tarked ymmartad, mik& hanen tehtdvansa ja roolinsa on organisaatiossa.
Hénen tulisi tiedostaa, kuinka paljon on tarpeellista panostaa varsinaiseen esimiesty6hon ja
paljonko muuhun suorittavaan toimintaan. Johtajana esimiehen tulisi ymmart4 oman tehta-
vansa merkitys seka kayttaa tehtdvaan kuuluvaa valtaa organisaation parhaaksi tehden sel-
keitd paatoksia seka ratkaisuja. (Jarvinen 2005, 13.)

Hyvé johtaminen edellyttdd johtamisen mieltdmista osaksi organisaation ja tydyhteison yh-
teistoimintarakennetta. Tasta toiminta-ajatuksesta voidaan pédéatella johtajan perustehtava, eli



saada tyoyhteiso toimimaan niin, etté kaikki toimisivat motivoituneesti mahdollisimman pit-
kalle tdmén toiminta-ajatuksen mukaisesti. Hyva johtaja on siis monitaituri, joka omaa hy-
van itsetunnon, palvelee seké kehittad jatkuvasti tydyhteis6dén kuin itsedankin ja tekee jat-
kuvasti t0itd hyvan johtamisen eteen. Han kohtelee ihmisia tasapuolisesti yksiloing ja antaa
heille tasapuolisesti rehellista, rakentavaa palautetta. Hyvé esimies myds huolehtii alaistensa
tyohyvinvoinnista ja osaa delegoida tehtdvia seké keskustella ongelmista alaistensa kanssa.
(Johnsson 1989, 52-53; Juuti 2018, 21; Perkka-Jortikka 2002. 79; Valtionkonttori 2009, 6.)

Hyvén johtamisen ihanne ei aina kuitenkaan toteudu, vaan hyva ja huono johtaminen kulke-
vat késikkéin. Tietystd ndkdkulmasta tarkasteltuna esimiehen kayttaytymista voidaan pitaa
hyvané ja toisesta huonona. Syyt huonoon johtamiseen voivat olla joko yksil6llisié tai yh-
teisollisia. Usein ongelmat syntyvat molempien yhteisvaikutuksesta. Yleisesti ottaen huono
esimies ei piittaa alaistensa toiminnasta tai sekaantuu heidan ty6honsa jatkuvasti. Han ei
osaa tehda paatoksia eiké kykene poistamaan sujuvan tydskentelyn esteitd. Huono johtaja ei
tiedd mitd ty6ta ja miten organisaatio tekee, eiké halua ottaa siit4 selvéa. Han keskittyy vain
uran luomiseen ja oman asemansa korostamiseen. On kuitenkin muistettava, ettd esimies
tydskentelee aina tydymparistdéssa muiden ihmisten kanssa. Nain ollen ymparistolla, siella
tapahtuvilla tilanteilla seka muilla ihmisilla on vaikutus kaikkeen, myos esimieheen. Naista
vaikutuksista huolimatta esimies on kuitenkin se henkil®, joka tekee valintoja, jotka vievat
johtamisen joko hyvaan tai huonoon suuntaan. (Johnsson 1989, 53; Juuti 2018, 14-15, 18,
20, 26, 119.)

3 ITSENSA JOHTAMINEN

Jotta ihminen voi oppia johtamaan toista ja olla johdettavana, taytyy ihmisen oppia ensin
johtamaan itse&én. Ihmisen tulee osata toteuttaa itsedén, olla hyvinvoiva sekd oppia tunte-
maan itsensd omine vahvuuksineen ja heikkouksineen. (Salmimies 2008, 21; Sydanmaan-
lakka 2006, 5.)

Itsensé johtaminen on olennainen osa johtamisjarjestelmaa ja kaiken johtamisen lahtokohta.
Jokainen voi oppia johtamaan itsedén ja hallitsemaan omia ajatuksiaan, tunteitaan seka tah-
toaan. Se on myds toiset tyontekijat huomioivaa vastuullista toimintaa - vuorovaikutusta
seké itsensd, ettd toisten kanssa. (Salmimies 2008, 23, 25; Sydanmaanlakka 2006, 7, 29.)
Tydymparisto kehittyy jatkuvasti, jolloin tyéntekijan on oltava joustava ja hanelld tulee olla
kyky uudistua ja kehittyd organisaation mukana. IThmisen ei tule tarkastella itsedan tyonteki-
jand tyon- ja ajanhallinnan nakdkulmasta, vaan hénen tulisi ndhdé tydminansé kokonaisval-
taisemman eldménhallinnan osana.

Itsedé@n oppii johtamaan vain kdytdnndssé; oppiminen tapahtuu itsearvion ja harjoittelun
kautta. Talloin ihminen ottaa vastuuta omasta elaméstaan, jolloin hdn myos kehittyy. Itsensé
johtamisen perusta muodostuu omista tavoitteista ja visioista (Sydanmaanlakka 2006, 34).
Tavoitteena on Salmimiehen (2008, 34-36) mukaan myads, etta ihminen pyrkii vaikuttamaan



omiin ongelmallisiin ajatuksiinsa. Ndma ajatukset kumpuavat omista uskomuksista seka ko-
kemuksista ja voivat osittain tai kokoaan rajoittaa ihmisen toimintaa seka tunteita. Rajoitta-
vimpia uskomuksia ovat toivottomuus, avuttomuus, arvottomuuden tunne, jarruttavat usko-
mukset, mustavalkoinen ajattelu sekd pessimismi. Inminen esimerkiksi uskoo, ett4 tavoittei-
den saavuttaminen on hénelle mahdotonta, hdn mitét6i itsedén ja uskoo, ettd todennakoisesti
huonoin vaihtoehto toteutuu.

Tyonhallinnan kannalta itsensa johtaminen on hyvin tarkedd. Ihmisen tulee tiedostaa, kehit-
t4a seké soveltaa omia taitojaan ja osaamistaan. Liséksi ihmiselta edellytetadn hyvaa tyoky-
kyd, joka koostuu hyvasta psyykkisestd, fyysisestd seké sosiaalisesta hyvinvoinnista ja am-
matillisesta osaamisesta, henkisesta hyvinvoinnista seké taloudellisesta tasapainosta. (Sal-
mimies 2008, 61-62; Sydanmaanlakka 2006, 36.) Tyontekijan tulee olla motivoitunut ja
omata hyva itseluottamus. Jos ihminen ei ole motivoitunut tydhonsa ja itsensé kehittamiseen,
ei hanta voida myoskaan motivoida ulkoapdin. Kehitys voi pyséhtyd, mikéli ihminen kokee
ainaista kiirettd seka kyvyttomyytta pyséhtya. Tahan voi liittyd myds esimerkiksi itsekritiik-
kig, laiskuutta, arvottomuuden tunnetta sekd riman nostamista liian korkealle. Tyémotivaatio
muodostuu usein siita, ettd tyontekijan osaaminen, kyvyt sekd taidot vastaavat annettujen
tydtehtdvien vaatimuksia. Liséksi ihmisen tulisi itse tietdd mitd han haluaa, kehittaa jatku-
vasti osaamistaan, kerata palautetta suorituksistaan, keskittya tekemiseen lopputuloksen si-
jaan, antautua prosessin vietavéksi seka antaa tekemisen viedd mukanaan. (Salmimies 2008,
75, 92; Sydanmaanlakka 2006, 233-234.)

3.1 Tyontekijan vastuu

Sen lisaksi, ettd ihminen johtaa itseddn ja ottaa vastuuta omasta elaméastaan, tulee hénen ottaa
vastuuta tydelamassa myos tyontekijana. Kuten edella on mainittu, tulee jokaisen ottaa vas-
tuuta omasta tyokyvystaan seka osaamisensa kehittamisesta. Hyvin tehty tyd tuo arvostusta
ja kunnioitusta vahvistaen tyontekijan itsetuntoa. (Salminen, 2015, 54, 56.)

Hyvé tyontekija varautuu tydpaikan muutoksiin etukéteen ja suhtautuu asioihin ammattimai-
sesti. H&n on joustava seké yhteistydhaluinen ja pyrkii jatkuvasti kehittyméaén. Itsensa joh-
taminen nékyy tyontekijan vastuuna mm. kykyné ajatella itsendisesti kuunnellessa samanai-
kaisesti muita tyontekijoita seké rohkeutena ja sitkeytend toimia oman mukavuusalueen ul-
kopuolella. Itsensd johtamisen osaava tyontekija osaa myods muuttaa vanhoja vakiintuneita
ajattelu- ja toimintatapoja tekemétta siitd ongelmaa itselleen ja hyvéksyy ne puitteet, joiden
rajoissa voi itse paattdd omasta toiminnastaan. (Salminen 2015, 61, 71, 74.)

Vastuuntuntoisen tydntekijan ammattitaitoon kuuluu olennaisesti halu ja taito seurata oman
alansa kehitystd seka omata asiallinen ja rakentava suhde omaan esimieheensa. Lisaksi am-
mattitaitoon voidaan siséllyttad tyokyvyn yllapito seka riittavat sosiaaliset- ja vuorovaiku-
tustaidot tiimitydskentelyn ja mahdollisten ristiriitojen kannalta. (Salminen 2015, 81, 101,
135-136.) Tallaiset taidot ovat opittavissa olevia taitoja, kuten itsensd johtaminen, ja niit4
kehittamalla voi kehittdd omaa ammatillista min&ansa.



4 VALMENTAVA JOHTAJUUS

Valmentavalla johtajuudella tarkoitetaan arvostavaa, osallistavaa ja tavoitteellista yhteistoi-
mintaa, jossa tyontekijoiden vahvuudet otetaan organisaation k&yttoon ja vastaavasti orga-
nisaatio tukee tyontekijoiden voimaantumista. Se on kokonaisvaltainen, vuorovaikutteinen
nen on toista arvostavaa ja tekemisessa nakyy tavoitteellinen seké osallistava ote. Tyonteki-
joiden seka tydyhteison koko potentiaali tulee kaikkien yhteiseen kéayttdon. (Ristikangas &
Grinbaum 2016, 13.)

Perinteinen johtaminen Valmentaminen

Esimies tietaa ja kertoo, mita pitda tehda.

Valmentajalla on monia eri rooleja ja teh-
tavia.

On olemassa valmis vastaus ja ohje.

Kysytaan.

Toimitaan mallin / prosessin mukaan,

Huomioidaan muiden mielipiteet ja koke-

jonka johto / esimies on luonut. mus.

Tehdaan, mita on ohjeistettu. Osallistutaan suunnitteluun, tekemiseen ja

arviointiin.

Kasketdan ja kaytetaan pakotteita. Toimitaan imuohjautuvasti ja vapaaehtoi-

sesti — sitoutuen.

Ty6skennelldaan yksin. Tehdaan yhdessa.

Pidetaan monologia. Kadydaan dialogia ja trialogia.

Ollaan hiljaa, kun asiat ovat hyvin —ongel- | Kannustetaan, innostetaan ja arvioidaan

mista huomautetaan. jatkuvasti.

Viltetdan ja pelataan virheita. Tehdaan kokeiluja ja opitaan virheista.

Ollaan itsekseen tyytyvaisia. Juhlistetaan pienia onnistumisia.

Taulukko 1. Perinteisen ja valmentavan johtamisen erot.

Valmentavassa johtamisessa huomio kohdistuu yhdessa tekemiseen. Johtaja kunnioittaa
tyontekijoitd, eika kdytd asemaansa tai tietotaitoansa henkilokohtaisten pyrkimysten edista-
miseen, vaan kuuntelee, sparraa ja coachaa johdettavia selvittdméan omia ajatuksiaan seké
tekemisidén. Tyontekijédn annetaan toteuttaa itseddn ja kantaa vastuuta toiminnastaan seka
erityisesti suhtautumistavastaan. Valmentava johtamistyyli eroaa siis huomattavasti perin-
teisestd johtamisesta, kuten taulukosta 1 voidaan todeta. (Ristikangas & Griinbaum 2016,
22; Ristikangas & Ristikangas 2010, 27, 31.) Johtaminen ei ole pelk&stdan suorituskeskeista
johtamista, jossa véltetddn virheita ja esimies antaa alaisilleen ohjeita, kdskyja seké tehtévia,
vaan yhteiseen tavoitteeseen pyritdén vastavuoroisuudella sekd hyddyntamalla tyontekijoi-
den erilaisuutta ja tukemalla heidén kehittymistéan.

Valmentava johtaja on tasa-arvoinen ja laskeutuu johdettaviensa kanssa samalle tasolle. Han
tietdd omat vahvuutensa ja heikkoutensa ja kehittaa itsedén sek& johtamaansa tiimié tavoit-
teiden mukaisesti. Tahan liittyy merkittavasti kasvu entisté taitavammaksi itsensé johtajaksi.



Valmentava johtaja kehittad siis toimintaa pitkdjanteisesti ja tavoiteorientoituneesti, raken-
taa tiimistaan joukkuetta ja haluaa jatkuvasti kehittyd. Han on aidosti kiinnostunut alaistensa
mielipiteistd, ei valikoi kiinnostuksen kohteitaan ja nakee kaikissa alaisissaan potentiaalia -
ei pelkastaan niissd, joista on eniten hyotyd. Esimiehen taytyy kuitenkin muistaa pitaa tyo-
yhteisonsé tunnetilat hallinnassa: ilmapiiri ei saa alkaa muistuttaa perhesuhteita. (Ristikan-
gas & Grinbaum 2016, 20-21; Ristikangas & Ristikangas 2010, 50-52, 90.)

Tiimi& on huomattavasti hankalampi johtaa, kuin yksil6ita. Thmiset kéyttaytyvat ryhméassa
eri lailla kuin yksin, koska ihmisella on perustarve kuulua joukkoon. Témén vuoksi ihmiset
saattavat muuttaa helposti mielipidettdan tai jattdvat sanomatta omat ndkemyksensa. Tiimin
tekee tiimiksi yhteinen selkeé tavoite. Tavoitteeseen paasemiseksi tarvitaan joustavaa johta-
mista, luottamusta, sitoutumista seka rohkeutta jakaa tietoa ja ottaa vastaan palautetta. N&in
taataan my0s asiakastyytyvéisyys. (Ristikangas & Griinbaum 2016, 32, 67-68; Ristikangas
& Ristikangas 2010, 151, 163, 185.)

Jotta valmentava esimies osaa johtaa tiimi&, tdytyy hdnen my0s osata johtaa yksittéisid tyon-
tekijoitd. Talloin keskeisia tyokaluja ovat yksilostd kiinnostuminen, potentiaalin ndkeminen,
kysyminen, haastaminen seka innostaminen. Téarkeda on myds osaamisen ja ammatillisuu-
den tietoinen kehittdminen. Kun alaisen vahvuudet saadaan kéytt6éon, han oppii niiden avulla
ylittdméaan esteita ja saavuttamaan tavoitteita yhteisen tiimin hyvaksi. Osaamisen arvostus
nékyy seka kaytannon toimissa, ettd organisaation ulkopuolella. (Ristikangas & Griinbaum
2016, 32; Ristikangas & Ristikangas 2010, 273.)

5 POLIISIN KEHITTAMISOHJELMA

Poliisihallitus on julkaissut helmikuussa 2019 tydikaohjelman loppuraportin. Tyo6ikdoh-
jelma on monivuotinen kehittdmisohjelma, jonka tavoitteena on ollut vahvistaa henkilosto-
johtamista, urasuunnittelua, tyoterveyden seka toimintakyvyn yllé&pitoa ja kehittad palvelus-
suhteen ehtoja. Tuloksena on kehitetty ja otettu kdyttéon useita uusia toimintamalleja, joista
yksi on valmentavan johtamisen kehittdmisohjelma. (Alkiora 2019.)

Johtamisen kehittdmistarpeita on ollut pitk&an; tdma kay ilmi jo vuonna 2015 tehdysta hen-
kilostobarometrista. Seuraavassa, vuonna 2018 tehdyssa barometrissa samat ongelmat nou-
sivat edelleen esille. T&man barometrin mukaan tyéntekijat kokevat, ettd tyontekijéiden kes-
Kindisissé ristiriidoissa, siséisessa viestinndssa seka tiedonkulussa ja avoimuudessa on pa-
rantamisen varaa. Stressié lisdavié rasitustekijoitd ovat mm. jatkuva Kiire, byrokratia, johta-
mistapa sekd organisaatio- ja rakennemuutokset. Taltd pohjalta onkin méaératty valtakunnal-
liset painopisteet vuosille 2019-2021, joita ovat yhteisollisyys seka valmentava johtaminen.
Henkilostébarometrin tulokset ovat osaltaan vaikuttaneet johtamisen kehittdmisohjelmaan.
Tydik&ohjelman aikana on myd6s vahvistettu poliisin henkildstostrategia, joka on pitkén ai-
kavélin suunnitelma siitd, millaisilla valinnoilla tuetaan ja kehitetd&n henkildston hyvinvoin-
tia, osaamista sekd toimintakykyé. Strategian laadinnassa on huomioitu myds poliisin toi-



mintaymparistén muutos seka tyéelaman muutostrendit ja valtionhallinnon muutosten vai-
kutus poliisiin. Henkil6stostrategian asettamiin kehittdmistavoitteisiin pyritdén vastaamaan
valmentavalla johtamisotteella. (Alkiora 2019; Poliisihallitus 2017; Poliisin henkiléstobaro-
metri 2018.)

Tulevaisuudessa tarvitaan erilaisia tapoja johtaa. Poliisin toimintaymparisté on ollut muu-
toksessa jo pidempdadn ja organisaatiotasolla edellytetd&n toiminnan sek& johtamisen jatku-
vaa kehittdmistd. Myos yksilétasolla edellytetdan kehittymista niin esimiehend kuin alaise-
nakin: tyontekijan itsendinen vastuu tyostd, sen organisoinnista seké tavoitteiden saavutta-
misesta korostuu. Esimiesten tehtévissa korostuvat valmentava ote seka visioiden ja tavoit-
teiden kautta johtaminen. Tavoitteena on tyontekoa palveleva johtaminen, joka perustuu po-
liisin arvoihin sek& luottamukseen. Edelld mainittujen liséksi tyon vaatimukset seké tavoit-
teiden saavuttaminen edellyttavat poliisissa tyoskenteleviltd hyvaa fyysistd, psyykkista ja
sosiaalista tyokykyd. Téahan liittyy vahvasti itsensgjohtamistaitojen ja muutoskykyisyyden
vahvistaminen. (Karnaranta 2019; Poliisihallitus 2017.)
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Kuva 1. Valmentavan johtamisen prosessikaavio.

Karnaranta kertoo artikkelissaan (2019, 19), ett& tiukka hierarkia seka jatkuva k&skyttdminen
edustavat menneisyytta ja tydeldmaan, johtamiseen seké kulttuuriin tarvitaan tulevaisuuteen
tahtdava muutos. Poliisissa aloitettu johtamisen kehittimisohjelma on nimeltédan “Kohti ih-



misten valmentavaa johtamista”. Kuva 1 kuvaa sitd, miten kehittdmisohjelma etenee kdytan-
ndssa eri poliisiyksikoissé. Talla hetkelld on menossa vaihe 6, eli valmennusohjelma on tay-
tantéonpanovaiheessa (Alkiora 2019).

6 TUTKIMUSMETODI
6.1 Haastattelututkimus

Haastattelu on joustava perusmenetelma, jonka vuoksi se sopii moniin erilaisiin tutkimus-
tarkoituksiin. Sit4 kannattaa hyodyntéa, vaikka se onkin suhteellisen ty6lés ja jatkoanalyy-
sien kannalta vaatelias tutkimusmuoto. Usein haastattelu valitaan sen vuoksi, ettd halutaan
tulkita kysymyksia tai tdsmentéda vastauksia, kartoittaa tutkittavaa aluetta tai kyseessa on
koko vaestda koskeva satunnaisotos. Valintaa puoltaa myds se, etta haastateltavalle annetaan
mahdollisuus tuoda itsedén koskevia asioita vapaasti esille, syvennetaan haastateltavalta saa-
tuja tietoja seké pyydetaédn heidan mielipiteillensa perusteluja. Haastattelut jaetaan klassisen
jaon mukaan strukturoituihin, puolistrukturoituihin seké strukturoimattomiin haastattelui-
hin. (Hirsjarvi & Hurme 2001, 34-35; Metsdmuuronen 2009, 245-246.)

6.2 Teemahaastattelu

Teemahaastattelu kuuluu puolistrukturoituun haastattelumenetelmaén. Se on kohdennettua
haastattelua, jossa haastateltavan kanssa kéayty keskustelu kohdennetaan tiettyihin teemoi-
hin. Vaikka teema-alueet, eli haastattelun aihepiirit ovat kaikille haastateltaville samat, ky-
symysten muotoa tai esittamisjarjestysta ei kuitenkaan ole tarkasti méaaritelty. Ihmisten tul-
kinnat asioista sekd heidan niille antamat merkitykset otetaan myos tassé haastattelumene-
telmassa huomioon, samoin kuin se, ettd merkitykset syntyvat vuorovaikutuksessa. Teema-
haastattelu sopii hyvin tilanteisiin, joissa kohteena ovat arat aiheet tai joissa halutaan selvi-
tystd heikosti tiedostettuihin aiheisiin, kuten arvostuksiin, ihanteisiin sekd perusteluihin.
(Hirsjarvi & Hurme 2001, 47-48; Metsamuuronen 2009, 247.)

Haastattelututkimukseen valitut teemat olen rajannut kaytannollisyys- ja validiteettisyistéd
siten, ettd niiden avulla haastattelu on selkeé ja helppo suorittaa. Lisaksi valitut teemat ovat
mielestani lahimpéana poliisiorganisaation miehistotasoista esimiessuhdetta: ne sijoittuvat
esimiehen ja alaisen véliseen vuorovaikutukseen.

Tutkimukseen valitut teemat, joiden pohjalta tutkittavien haastattelut on suoritettu:

Johtamistyylit

Hyvén ja huonon johtajan ominaisuudet

Itsensd johtaminen, itsetuntemus ja niiden vaikutukset
Ohjaaminen ja yhteisty6kyky

Luottamus, arvot, tavoitteellisuus

o N E
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6.3 Aineiston keruu ja prosessi

Opinnaytetytssa on ollut tavoitteena selvittad minkalaisia piirteitd alaiset pitavat esimiehis-
s&an seka johtajissaan tarkeind, myonteisind ja arvostettavina. VVastaavasti on pyritty selvit-
tdmaan, mitkd piirteet vaikuttavat esimiehisyyteen negatiivisesti. Toisaalta tavoitteena on
ollut selvittadd, miten konstaapelin itsensa johtaminen vaikuttaa hdnen ty6honsé ja suhtautu-
miseensa esimiehiin.

Liséksi tydssd on pyritty vertailemaan tietoa siité, esiintyykd vastauksissa eroja poliisien
virkaian ja tyokokemuksen suhteen seka miten haastatellut konstaapelit suhtautuvat valmen-
tavan johtamisen vaikutukseen ty0yhteisgssa.

Opinndytetyon menetelméksi on valittu haastattelumenetelmét, joista kéytetadn 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 seka analysoitu teemoittain.

Tutkimukseen valitut konstaapelit, jotka ovat vapaaehtoisesti suostuneet haastateltaviksi:

K1: virkaik& 28 vuotta, mies, ylikonstaapeli

K2: virkaik& 5 vuotta, mies, vanhempi rikoskonstaapeli

K3: virkaiké 19 vuotta, nainen, vanhempi konstaapeli

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

Haastattelun tarkoitus on esitetty kaikille haastatelluille ennen haastattelun aloittamista.
Heille on myds kerrottu etukateen haastattelun teemoista, jolloin heilla on ollut aikaa pereh-
tyd mm. kasitykseen itsensé johtamisesta sek& valmentavasta johtamisesta. Haastateltavat
ovat olleet tietoisia, ettd heilla ei ole vastauspakkoa, kyse on heidan henkilékohtaisesta mie-
lipiteestéan ja ettd vastauksista ei voida yksiloidé vastaajia.

Haastattelujen kesto oli keskimaarin noin 50 minuuttia. Kysymykset on esitetty haastatelta-
ville samassa jarjestyksessé liittyen valittuihin teemoihin. Vastauksesta ja sen laajuudesta
riippuen on teemoja kasiteltdessa kysytty myos tarkentavia kysymyksié seka perusteluita.

Haastattelut on tallennettu &anitallenteiksi ja niiden aikana on tehty my6s muistiinpanoja.
Haastattelut on purettu tekstiksi helpottaen vastausten lapikayntié ja johtopaatosten teke-
mistd. Konstaapelien haastatteluissa on pyritty saamaan selked vastaus jokaiseen késitelté-
vaan teemaan seka kasitys heidan kokemastaan johtajuudesta nykytilanteessa, seka mahdol-
lisesti tulevaisuudessa, ndiden valittujen teemojen ympérilld. Haastatteluvastausten perus-
teella on yhdistetty johtop&d&toksiin ne asiat ja seikat, joita haastatteluissa erityisesti nousi
esille.
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6.4 Tutkimuksen validiteetti ja reliabiliteetti

Luotettavuutta kuvataan yleisesti validiteetilla sek& reliabiliteetilla. VVoidaan my0s todeta,
etta tutkimuksen luotettavuus on suoraan verrannollinen mittarin luotettavuuteen. (Metsa-
muuronen 2009, 125.)

Reliabiliteetti viittaa tutkimuksen toistettavuuteen ja tarkoittaa sitd, ettd mikéli samaa ilmiota
mitattaisiin monta kertaa samalla mittarilla, kuinka samanlaisia tai poikkeavia vastauksia
saataisiin (Metsamuuronen 2009, 125). Tassa opinndytetydssa mittaus (haastattelu) suorite-
taan vain yhden kerran, joten reliabiliteetin kasitetta ei avata laajemmalti.

Validiteetin kasite voidaan jakaa ulkoiseen ja sisdiseen validiteettiin. Ulkoinen validiteetti
tarkoittaa tutkimuksen yleistettavyytta. Sisdisen validiteetti voidaan jakaa useisiin erilaisiin
validiteetteihin, kuten rakennevaliditeettiin sekd kriteerivaliditeettiin. Yleisesti siséisell& va-
liditeetilla voidaan kuitenkin ymmartad, onko tutkimuksessa mitattu sitd mitd on tarkoituskin
mitata. (Hirsjarvi & Hurme 2001, 186-188; Metsamuuronen 2009, 125.)

Tassa opinndytetydssd on mitattu tutkittavien / haastateltavien konstaapelien mielipiteitd,
kasityksia sekéd kokemuksia yhden kerran toteutetulla haastattelututkimuksella. Tutkimuk-
sessa on haastateltu puolistrukturoidulla teemahaastattelulla yksi vdhemmén kokenut kons-
taapeli (K2), yksi kokenut konstaapeli (K3) seké& kaksi erittdin kokenutta konstaapelia (K1
jaKa).

Haastattelut seka niiden purkaminen on toteutettu kaikille haastateltaville samansiséltdisena.
Tulokset kuvaavat siis haastateltujen konstaapelien késityksia omassa tutkimusjoukossaan.
Yksilollista on se, milla tarkkuudella haastateltavat ovat kysymyksiin vastanneet. Koska
otanta on pieni ja tutkimus suppea, tulokset eivat ole yleistettavissa esimerkiksi muihin tyo-
yhteisoihin tai koko poliisiorganisaatioon. Ne kuvaavat asioita omassa joukossaan. Samoin
tulokset eivét ole yleistettavissa esimerkiksi virka-aseman tai -ién, eri ryhmien, tyénkuvan
tai mink&&n muunkaan systemaattisen nakemyksen mukaan. Vastaukset kuvaavat kuitenkin
tutkittavien joukossa olevaa tutkimusongelmaa seka sen tilannetta.

Valittu tutkimusmenetelma, haastattelu, lisd& tutkimuksen validiteettia siitd huolimatta, etta
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 ké&sitelty teemoittain ja johtop&étoksissa kyseisié tee-
moja on yhdistetty kokonaisuuksiksi. Tutkimuksessa on pyritty havainnoimaan myds asi-
oita, joista on saatu vain vahan tietoa ja joista ei voida tehda yleistyksia seka asioita, joista
ei ole saatu selvitysta.
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7 TUTKIMUSTULOKSET JA NIIDEN ANALYSOINTI

Syksylla 2019 toteutetuissa haastatteluissa pyydettiin haastateltavia konstaapeleja kerto-
maan omia mielipiteitddn, k&sityksidan sekd kokemuksiaan johtamisesta valittujen teemojen
pohjalta. Haastateltaville esitettiin teemojen pohjalta luodut varsinaiset haastattelukysymyk-
set. Haastattelun edetessé haastateltavilta kysyttiin tarvittaessa myos tarkentavia lisdkysy-
myksié seké avattiin teemoihin kuuluvia késitteita.

Teemat on esitetty seuraavissa kappaleissa. Tutkimustulosten kasittelyn yhteydessa on kéy-
tetty myos suoria lainauksia haastatteluista tarkeiden pointtien esille tuomiseksi.

7.1 Johtamistyylit tutkittavan laitoksen alueella

Tutkimuksessa nousi selkeésti esille, ettd jokainen haastateltava kokee oman poliisilaitok-
sensa alueella esiintyvan sekéd hyvéa, ettd huonoa johtamista. Yleisella tasolla johtamisen
koettiin kallistuvan kuitenkin huonompaan suuntaan kolmen haastateltavan konstaapelin
osalta.

Johtamisen, etenkin l&hiesimiesten johtamisen, koettiin olevan paljolti kiinni itse esimie-
hestd. Johtamiseen vaikuttaa suuresti esimiehen persoona, oma tyyli ja nakemykset. Haas-
tatteluissa nousi myos esille se, kuinka pienehké osa johtajista tuntuu ajavan omia etujaan.

Oman lahiesimiehen johtaminen koettiin kaikkien haastattelujen osalta huonompana kuin
ylempi komisariotasoinen johtaminen. Johtamisen puutetta koettiin seké kentta-, etté tutkin-
nanjohdossa. Tyd koettiin hyvin itsendiseksi ja ongelmia ndhtiin enemman kéytannon toi-
missa kuin tyonsuunnittelussa. Johtaminen koettiin omasta tyosté irralliseksi ja erityisesti
tutkinnan puolella korostuu vastuunottamisen ja tuurauksen osaamattomuus tai viitsimatto-
myys. Aseman esimiehen johtaminen koettiin kaikkien mielestd painvastoin hyvaksi ja kan-
nustavaksi.

“Alueellamme ei ole omaa komisariota. Se on vaikeaa, kun tuntuu ettd meiddn alueemme ei
kuulu kenellekddn.” (K2, 2019)

“Paljon on hyvdd, oikein taitavia johtajia loytyy. Myos joitain kaavoihin kangistuneita joh-
tajia loytyy.” (K3, 2019)

Osa haastateltavista koki, ettd heidan tydyhteisonsa on hyvin vahan tekemisissa paapoliisi-
laitoksen kanssa. Osa taas koki paédpoliisilaitoksen huolehtivan pienemmistd asemista ja an-
tavan tarvittaessa riittavasti apua tyontekoon. Esille nousi selkeésti muutamia asioita, kuten
puuttuminen pitkdaikaisiin ongelmiin, infon kulkeminen, kiinnostus pienempié asemia koh-
taan seka painotus asioiden yhteenkuuluvuudesta. Pienet, paélaitoksen alla toimivat asemat
taas tulivat konstaapelien mielestd toimeen keskendn sekd kentalla ettd tutkinnassa. Omalla
asemalla ryhmahenki koettiin todella hyvaksi.
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“Koen, ettd meiddn tyontekijoillamme olisi enemman kiinnostusta paapoliisilaitoksen suun-
taan, kuin heilld meiddn suuntaamme.” (K1, 2019)

“Jotkut antavat suoran vastauksen ja jotkut johtavat jopa niin, ettd tuntuu etten osaa asiaa
Jja tyétini ollenkaan.” (K4, 2019)

Haastateltavien konstaapelien mielestd johtamista on hankala asettaa yhteen tiettyyn muot-
tiin, koska tilanteet ovat vaihtelevia ja jokaisella johtajalla on oma tyylinsa. Kaikkien mie-
lestd organisaatiossa esiintyy perinteista hierarkkista johtamista, mika on hyva asia. Poliisi-
organisaatio on kuitenkin muuttunut vuosien aikana ja nykyajan johtamisen ei koeta olevan
yhté jyrkkaa kuin aikaisemmin on ollut. Muutokset olivat haastateltavien mielesta tervetul-
leita, mikali ne koettiin hyviksi ja tuovan parannusta entiseen. Haastatteluissa korostui se,
ettd muutoksia ei haluta tehdd muutoksen vuoksi, vaan niiden tulisi olla perusteltuja ja jar-
kevid, tyontekoon soveltuvia.

”Se (valmentava johtaminen) on enemmdn nykypdivdd. Myos ryhmdn jdsenet ottavat vas-
tuuta.” (K2, 2019)

“Mielestdni mitddn hyvdd ei olisi tarvetta muuttaa.” (K4, 2019)

Kolme haastateltavista tiesi etukdteen mité tarkoittaa valmentava johtaminen ja ainoastaan
yksi heisté tiesi, ettd sitd ollaan soveltamassa parasta aikaa poliisiorganisaatioon. Yhden
haastateltavan mielestd valmentava johtaminen ei tule soveltumaan laisinkaan organisaa-
tioon. Muiden haastateltavien mielestd se on jopa luonnollista ja soveltuisi tydhén hyvin
joko osittain tai kokonaan; tilanteen mukaan. Kaikki konstaapelit olivat kuitenkin sitd mielta,
ettd valmentava johtaminen soveltuisi ehdottomasti paremmin tutkintaan kuin kenttatoimin-
taan, jossa on selvat maardykset seka toimintatavat. Yksi haastateltavista toi esille myos na-
kdkulman, jonka mukaan valmentava johtaminen toimisi paremmin isoilla laitoksilla, kuin
pienilld asemilla. Valmentava johtaminen néhtiin yleisesti yhteishenked kohottavana toimin-
tana, jossa pyritadn 10ytamaan paras ratkaisu keskustelemalla, kannustamalla ja pohtimalla
yhdessa.

“Me ajattelemme asioista eri tavalla ja toinen saattaa huomata jotain sellaista mitd toinen
el huomaa.” (K3, 2019)

“Johtajana itse ainakin piddn siitd, ettd joku kyseenalaistaa asioita. Tdmd kehittdd asioita
Jja on tervettd.” (K4, 2019)

“Tdmd (valmentava johtaminen) on mielestdni juuri nditd ison laitoksen hommia, kun vuo-
roissa on paljon ihmisid.” (K1, 2019)
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7.2 Johtajan hyvat ja huonot ominaisuudet

Kaikki konstaapelit toivat haastatteluissaan esille samankaltaisia asioita, joita kokivat hy-
vaan johtamiseen liittyvan. Ensimmaisena esille nousi vahvasti sosiaalisuus seka avarakat-
seisuus, hyva ihmistuntemus ja se, ettd johtaja ei esité olevansa muuta kuin on, eik&d myds-
kaan péde asemallaan tai tietdmilladn asioilla. Hyva johtaja myds tunnistaa heikkoutensa,
tekee oman osansa ja on organisointikykyinen.

"Hyvilld johtajalla on hyvd ihmistuntemus, eli hdn ymmdrtdid ja ndkee kokonaisuuden,
missd pelataan.” (K4, 2019)

”Hyvdn johtajan ominaisuus on myds se, ettd tekee oman osansa, eiké vain johda ja delegoi.
Tyéhén pitid olla myds paloa sekd himoa.” (K4, 2019)

“Hyvd johtaja ottaa asiat rakentavasti esille. Tdamd voisi olla kehityskohde.” (K2, 2019)

Tarkeédna asiana koettiin myds vuorovaikutus: johtaja kuuntelee, ottaa mielipiteet seka asiat
laajalti huomioon, perustelee sanomansa seka markkinoi vaikeatkin asiat alaisilleen kehitta-
vassa seké rakentavassa mielessd. Hyvan johtajan ominaisuuksiksi haastateltavat nostivat
myaos tyontekijoiden tasapuolisen kohtelun seka tarkedn tiedon ja yleisten asioiden jakami-
sen kaikkien kesken. Hyvé johtaja tsemppaa alaisiaan ja saa heidat pystymaan, jos ei par-
haimpaan, niin ainakin parempaan suoritukseen.

Tutkinnan puolella haastatteluissa nousi esille seikka, jonka mukaan hyvé johtaja omaa
enemman tietoa ja kokemusta, kuin alaisensa. Han kouluttautuu ja pohtii asioita myds joh-
tajuuden kannalta. Hyva johtaja on mydskin henkisesti vahva, eiké tuo yksityisen elamén
ongelmia tydpaikalleen.

Haastateltavien konstaapelien oli hankala maéritelld huonolle johtajalle ilmeisia ominai-
suuksia. Tamé johtui todennadkoisesti siitd, kuinka kukin omalla tavallaan kokee ja ndkee
huonon johtamisen, sekd miten se heidan mielestdén ilmenee tydpaikalla. Haastatteluista
pystyi kuitenkin poimimaan muutaman selkeén asian, joista tunnistaa huonon johtajan.

Huono johtaja on persoona, joka ei luota alaisiinsa, ei kommunikoi heidén kanssaan, eika
ota vastuuta tai valttelee sitd. Vastaavasti han ei myoskaan ota kantaa asioihin tai tee péa-
toksid, jotka hanelle kuuluisivat. Kaikki nelja haastateltavaa olivat sitd mielt4, ettd tdma ker-
too johtajan epdvarmuudesta ja osaltaan ammattitaidon sek& osaamisen puutteesta. Kaikki
olivat my0s sitd mieltd, ettd huono johtaminen vaikuttaa tyGilmapiiriin ja muihin tyonteki-
Jjoihin negatiivisesti.

“"Huono johtaja ei osaa kommunikoida, eikd hdn osaa tehdd perustyotd, saatikka ottaa vas-
tuuta johtajana.” (K1, 2019)
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”Osa johtajista ponkittdd asemaansa, seka jaksaa muistuttaa, ettd hanella on enemman nap-
puloita kuin muilla. Osalla taas auktoriteetti tulee tietotaidosta sekd kokemuksesta.” (K2,
2019)

Huono johtaja kokee olevansa ainut henkil®, joka tietdd ja tekee asioita. Han ei ymmarra
olevansa huono johtaja, vaan uskoo olevansa hyva tehtdvassaan. Huonoon johtamiseen lii-
tettiin myds oman itsetunnon ponkitys 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 tieda tyonséa olennaista ydintehtavad, eika hallitsee kenttaa,
jolla hén toimii. Konstaapelin pitkdn kokemuksen mukaan huono johtaja ei tee asioita, niin
kuin ne pitéisi tehda. Talloin ne leviavat kasiin ja han on vain huonona esimerkkina muille.

7.3 Tietoisuus itsensad johtamisesta, itsetuntemuksesta ja niiden vaikutuksesta ty6hon

Itsensd johtaminen ei ollut kasitteena tuttu, kuin kahdelle haastateltavista (K2, K4). Kasitetta
aukaistiin haastattelujen aikana, jolloin kavi ilmi, etté itsensa johtamista esiintyy heilla kai-
killa luontaisesti, ehkd tiedostamattakin, tiedostetun rinnalla. Viikoittain heille tulee eteen
uusia asioita, joista oppii ja saa uusia nakokulmia.

Kaikki haastateltavat olivat vahvasti sitd mieltg, ettd he omaavat hyvén itsetunnon ja tiedos-
tavat sek& omat hyvat, ettd huonot puolensa. Naitd ominaisuuksia jokainen on myds sovel-
tanut ja hyodyntényt tydssadn. Haastateltavat kertoivat omaavansa itsekuria ja tietavat mihin
kykenevit. He kokevat lisaksi pystyvéansa vaikuttamaan omiin paatoksiinsa. Itsensa tiedos-
taminen ja sita kautta johtaminen kehittyy virkavuosien ja kokemuksien lisdéntyessa. Koke-
neemmat konstaapelit olivat liséksi sitd mieltd, ettd ihminen voi muuttua vuosien myota -
tdhan vaikuttaa myds oma persoona.

“Olen kehittinyt itsedni tyburani aikana, mutta en ole yrittdmdlld yrittinyt.” (K1, 2019)

“ltsensd johtamiseen liittyy myés se, ettd pystyy kdsittelemdcdn asioita, on se sitten hallintaa
tai tuntemusta, ja priorisoi itsekin mitd ja miten tekee.” (K4, 2019)

Kolme haastateltavista koki itsensd johtamisen positiivisena asiana. Heidan mielestdan se
vaikuttaa tyontekoon ja parantaa tyon tulosta. Myds negatiivinen, toimimaton ja liiallinen
itsensd johtaminen néhtiin ty6hon vaikuttavana, seka ihmisté itseddn sekoittavana asiana.
Yksi haastateltavista puolestaan oli sitd mieltd, ettd itsensd johtaminen on vain “teoreettista
hopindd”, jota ei ehdi erikseen pohtimaan kiireisten tyotehtdvien ohella. Han kuitenkin oli
muiden haastateltavien kanssa samaa mieltd monesta asiasta, joten tésté voisikin tulkita, etta
hanell& itsensad johtamista on tapahtunut juurikin tiedostamatta.
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Seké kentén, ettd tutkinnan puolella oltiin vahvasti sitd mieltd, ettd tyontekija laitetaan teke-
maan niité tehtdvig, joissa han on hyva. Taté tapahtuu luontaisestikin, esimerkiksi kenttapar-
tiossa tietyissa tehtavissd, kuten kuolematapauksissa, toinen partionjasen hoitaa puhumisen
ja toinen kirjalliset tyot. Yksi haastateltavista toi myos esille tarkeén seikan: niité tehtavia,
joissa tyontekija ei ole vahvimmillaan, ei saisi teettéa jollain toisella tyontekijalla. Sit4 vas-
toin tatd kyseisté tyontekijaa tulisi kannustaa kouluttautumaan ja kehittdmaan naita heikom-
pia puolia.

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

“Jos liian paljon miettii itsedidn ja syvillisesti, niin voi tulla itseddn kohtaan liian kriittiseksi
Jja ei ole endd hyvd tyontekijda.” (K2, 2019)

"Vahvuuden merkki on se, ettd tietdd heikkoutensa. N&ain niista uskaltaa joskus sanoakin ja
kehittdd itseddn.” (K4, 2019)

7.4 Johtajan ohjaaminen ja ongelmanratkaisutaidot seka yhteistyokykyisyys

Ohjaamiseen ja yleisesti tyontekoon liittyen nousi haastattelujen aikana hyvin vahvasti esille
tyontekijoiden itsendinen tydnteko sekd oma-aloitteisuus. Esimiehet luottavat tydnteki-
Jjoihinsa, heidan kykyynsa osata asiat seké tehda tarvittavat toimenpiteet. Tydssé ohjaaminen
ei ole aktiivista, eli tyOntekijad ei neuvota homman alusta loppuun saattamisessa. Kaikki
haastateltavat kokivat kuitenkin saavansa aina apua kysyttdessa, seka lahiesimies-, etta ko-
misariotasolla, vaikkakin jalkimmaéinen koettiin etdisemmaéksi. Tutkinnan puolella korostui
lisaksi persoonakysymys: toiset esimiehet ovat aktiivisempia selvittdmaéan kysyttya asiaa,
kuin toiset.

Itsendiseen tydntekoon sekd oma-aloitteisuuteen kuuluu vahvana osana myds tydntekijén
motivaatio. Yleisesti koettiin, ettd motivoitunut tydntekija tulee mielellaan téihin ja tekee
huolellista tyota. Motivoituneisuus nékyy tyon jaljessa: tyontekijé tekee joskus enemman
seka perusteellisemmin kuin mitd tehtdvan kuvaan kuuluu, eika luovuta valittémasti. Kaikki
haastateltavat kokivat lisaksi, ettd motivaatio laskee helposti, mitd enemmaén héanelle kertyy
virkavuosia. Johtajien toivottiinkin arvostavan motivoitunutta tyontekijéa ja pitamalla moti-
vaatiota ylla kannustamalla hénté eteenpéin.

“Jos tehtivd ei edellytd ohjaamista, niin se on jopa huonoa johtamista, jos ohjaa. Hyvdd
johtamista on se, ettd antaa luovuuden pelata ja luottaa tyontekijoihin. ” (K4,2019)

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

Vaikka ohjaaminen koetaan yleispiirteisesti ohjeiden seka suuntien antamiseksi, niin siihen
sisdltyy myds kannustusta, ongelmien ratkomista seka tyontekijoiden kehittdmista erilaisten
kurssien muodossa. Paljolti oppiminen kuitenkin jaa tyontekijan omalle vastuulle ja oman
kiinnostuksen varaan. Osaltaan ohjaaminen tapahtuu kehityskeskustelujen muodossa. Oman
l&hiesimiehen (aseman esimies) kanssa kdydyt keskustelut koettiin hyvéana asiana kaikkien
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haastateltavien osalta. Aseman esimiesta pidettiin hyvéna esimiehend, jonka kanssa pystyy
keskustelemaan ja joka ajaa tyontekijoiden etuja seka pitad heidan sekéd aseman puolta aina.
Padpoliisilaitoksen johtajien kehityskeskusteluvierailuita pidettiin my6s péaosin hyvana
asiana, mutta silti heidat koettiin hieman etaisiksi. Taméa johtuu luultavammin siitd, etté hei-
dan vierailunsa toteutetaan p&aosin asemien esimiesten kesken.

Haastateltavat kokivat, ettd esimiehet ovat kiinnostuneita heistd. Vastauksissa vaihtelua
esiintyi siind, kuinka paljon kiinnostusta heitd kohtaan oli tydntekijéna tai vastaavasti omana
itsenddn. Puolet haastateltavista olivat sitd mieltd, ettd lahimmat esimiehet ovat kiinnostu-
neita heistd myds ihmisend. Yhteisia keskustelun aiheita on hyva I0ytaé tyon ulkopuolella-
kin, mutta tietty raja on osattava vetaa.

"Aseman esimies myos kannustaa meitd tyossimme ja hyodyntdd osaamistamme siind.”
(K1,2019)

”Jokaisen johtajan kanssa on aina l8ytynyt jotain yhteisia asioita, jotka eivét liity tyéhon ja
niistd keskustellaan tyéaikojen vililld.” (K2, 2019)

Johtajien yhteistyokykyisyys toi haastatteluissa esille monenlaisia nakdkantoja. Yleisesti ol-
tiin sitd mieltd, ettd johtajat ovat yhteistyokykyisia ja he omaavat hyvat vuorovaikutustaidot.
Taso nayttéisi kuitenkin vaihtelevan henkildiden mukaan. Valvonta- ja halytyspuolella yh-
teistyokyky koettiin toimivammaksi komisariotasolla kuin kenttajohtajien kanssa, kun taas
tutkinnan puolella l&hiesimiesten vuorovaikutustaidot koettiin paremmiksi kuin komisario-
tason taitojen vaihtelevuus.

"Ehkd se itsensd johtaminenkin tulee tdissd esille. Ettd tuntee itsensd niin hyvin, ettd ei tule
vaikeuksia toimia muiden kanssa yhteistyossd.” (K4, 2019)

Vuorovaikutustilanteissa koettiin, ettd positiivisia asioita kasitellddn helpommin kuin nega-
tilvisia asioita, joita jonkin verran koettiin véltettdvan luonnostaakin. Mydskin negatiivisen
palautteen antaminen tai saaminen on vaikeampaa kuin positiivisen palautteen. Kehumista
esiintyy tyOyhteisossa jonkin verran. Vaikka osa esimiehistd kehuu tyontekijoita toisia
enemman, niin yleisesti kehumisessa ja palautteen antamisessa toivottiin esimiehilta kehit-
tymisté. Edelld mainittujen liséksi kehittymista toivottiin ulosantiin palautteen annossa seka
asioiden delegoinnissa. Vaikka johtaja tarkoittaisi hyvaa, niin monesti asiat esitetdan tok-
sayttelevasti. Kaikkien haastateltavien mielesta asioiden delegointia esiintyy kuitenkin riit-
tavasti. Asiat jaetaan niille, kenelle ne kuuluvat. Haastatteluista kévi kuitenkin ilmi, etta tut-
kinnan puolella delegointi sujuu paremmin kuin kenttdpuolella, jossa osittain tehtavié seké
asioita delegoidaan muille johtajien omaa laiskuuttaan.

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

"Vaikka tarkoitetaan hyvdd, niin ulosanti on téksdhtelevdd. Tdssd olisi petraamista, koska
tdlld on iso merkitys.” (K3, 2019)
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Yhteistydn koettiin toimivan eri poliisiasemien vélilld melko hyvin. Siihen koettiin vaikut-
tavan erilaiset tilanteet ja se, ketka yhteistydssa toimivat. Yksi haastateltavista koki myds,
etta yhteistyo ei toimi yhté hyvin esimiesten kuin tyontekijoiden kesken, koska heidén taus-
tallaan on mé&érattyja kuvioita, jotka voivat tuoda asioiden késittelyyn erimielisyyksia.
Omalla asemalla kollegoiden vélinen yhteistyd koettiin hyvaksi: kaikki auttavat toisiaan.

Kun haastateltavilta kysyttiin mielipidettd péapoliisilaitoksen yhteistyokykyisyydesta ja
esim. paallikdiden toiminnasta, puolet haastateltavista oli sitd mieltd, ettd he ovat yhteistyo-
kykyisia seka kiinnostuneita heiddn oman asemansa toiminnasta. Puolet vastaavasti kokivat
oman tydyhteison jadvan hieman ulkopuoliseksi, vaikka oma asema kuuluu paapoliisilaitok-
sen kanssa samaan yhteis6on ja asioiden tulisi olla yhteisid. Yleisen infon katsottiin kulke-
van hyvin paépoliisilaitoksen ja pienempien asemien vélill4, mutta ongelmakohtiin toivottiin
tehokkaampaa puuttumista, myos konkreettisesti, samoin kuin pienempien asemien paivit-
taisen tyon seurantaan.

“Ongelmakohdat saattavat jdddd pimentoon ja niitd olisi hyvd ottaa esille asioiden paran-
tamiseksi. Mutta asiat tahtovat jdddd kdsittelemdittd.” (K1, 2019)

“Joskus kun niitd (ryhmdtoimintaa vaativa tapaus) tulee, niin sitten yhteistyo onnistuu to-
della hyvin ja asioista otetaan yhdessd vastuuta.” (K2, 2019)

7.5 Luottamus, arvot ja tavoitteellisuus

Kokonaisuudessaan kaikki haastateltavat olivat sitd mieltd, etta johtajiin pystyy luottamaan
ja he hoitavat tehtdvansa vastuullisesti. Esille nousi kuitenkin persoona- seka tulkintakysy-
mys. Toiset voivat kokea asioiden kasittelyn selvilla suorilla ohjeilla vastuullisena, kun taas
toiset pitavat vastuullisempana asioiden pohtimista ennen ohjeiden antoa. Haastateltavien
mielesta johtajilta 16ytyy myos joustavuutta, joka koettiin tdrkedné asiana. Huonona asiana
haastateltavat pitivat sitg, ettd joillakin johtajilla k&yttdytyminen saattaa vaihtua tilanteiden
tai ihmisten mukaan, vaikka kaikkien oletettaisiin olevan samalla viivalla. Taté esiintyi kui-
tenkin haastateltavien mielesta vahan, jolloin siita ei ole haittaa tyontekemisessa. YKksi haas-
tateltavista ei ollut huomannut tydyhteisossé tallaista toimintaa lainkaan.

"Komisariotasolla vastuuta otetaan ldhinnd omalla alueella, mutta ei muiden alueista.
Mutta jos on pakko, niin sitten otetaan.” (K2, 2019)

’

"Vililld voi olla sellaista, ettd toisen seurassa mielistellddn toista ja toisen seurassa ei.’
(K3, 2019)

”Jos jossitellaan monelta kantilta, niin joku voi ajatella, ettd tdma henkild ei ottanut vas-
tuuta tai ei ymmartanyt asiaa, vaikka tama olikin nyt téata valmentavaa johtamista ja henkil6
yritti saada tyontekijid mukaan keskusteluun.” (K4, 2019)
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Poliisien arvot koettiin tarkeind, myos johtajien koettiin niitd noudattavan. Arvot tulevat
luonnostaan ja yleisesti tydyhteisdssa kunkin koettiin niitd tuovan esille omalla tulkintata-
vallaan positiivisessa mielessa. Vililla asioiden esille tuominen on vakindista ja persoonan
mukaan osalla koettiin olevan tdssa parantamisen varaa. Padsaantoisesti arvojen noudatta-
minen kaytannossa onnistuu kuitenkin kaikilta.

)

”Ammattitaidon kehittiminen on hyédyksi sekd itselle, ettd asiakkaille ja tyokavereille.’
(K2, 2019)

“Hyvdssd palvelussa on monellakin meistd petraamisen varaa.” (K3, 2019)

"Olemme lainvalvojia. Meilld tietyt arvot ovat sisddnrakennettuja, ne tulevat ns. vikiselld
esille.” (K4, 2019)

Haastateltavien mielestd tyontekoa arvostetaan ja muiden mielipiteitd otetaan huomioon.
Osa toi esille kuitenkin yleisen huomion, jonka mukaan arvostus saattaa laskea virkavuosien
lisadntyessa ja elakeidn lahestyessa. Talldin saattaa esiintyd kyynisyyttd sekd motivaatio-
ongelmaa. Yksi haastateltavista toi myos esille seikan, jonka mukaan toisia tyontekijoita
kohtaan koettu arvostus tai mielipiteet saattavat menna ns. yli hilseen, mitd korkeammalle
johtoportaaseen mennéan. Kaikki haastateltavat olivat myds yksimielisesti sitd mieltd, etta
johtajien negatiiviset ajatukset tarttuvat alaisiin. Ty0paikalle tuodut henkilokohtaiset ongel-
mat levidvéat helposti ja vaikuttavat tyon laatuun sek& motivaatioon. Johtajien koettiin myds
yleisesti asettuvan alaistensa kanssa samalla tasolle. Tam& nahtiin hyvéna asiana, mikéli
muistetaan lisaksi kohdella kaikkia tasavertaisesti arvojen mukaan sek& painottaa tiimityos-
kentelya.

“Asioita joutuu pydrittelemddn ja tekemdcdn erilaisia ratkaisuja, niin ei sitd ilman omaa in-

nostusta voi tehdd.” (K1, 2019)

"Ymmdrrdn, ettd on huonojakin pdivid. Mutta jos jatkuvasti pitda ylla negatiivista tunnel-
maa sekd morkkaa muita, niin se varmasti pahentaa asiaa.” (K4, 2019)

”Léhipiirissd en ole huomannut sellaista, ettd joku nostaisi itsensd jalustalle.” (K2, 2019)

Johtajien tavoitteellisuutta oli haastateltavien konstaapelien mielestd hankala méaéritella.
Henkilokohtaisesta kehittymisesta ja tavoitteellisuudesta ei luonnollisestikaan voitu tietéa.
Kaikki olivat kuitenkin enemman tai vahemman sité mielta, ettd kaikilla johtajilla on tavoit-
teita laidasta laitaan, mutta kaikki niistd eivat vélttdmatta ole kaytannollisia ja toteutuskel-
poisia. Osan katsottiin tulevan johtajien omista intresseista ja osan tydyhteison ulkopuolelta,
joihin taas on asetettava tavoitteita johtajien toimesta. Asetettuihin tavoitteisiin katsottiin
paasevan reilulla pelilld ja yhteisty6lla. Kukaan haastateltavista ei maininnut, etta tyyhtei-
s0ssé olisi kaytetty eparehellisia tai lainvastaisia keinoja. Tavoitteellisuuteen liitetddn myos
kehittyminen. Kehittymisessa nostettiin esille oma aktiivisuus, tietotaito seka into ja haluk-
kuus kehittya tyotehtévissa.
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“Jos ei nde itsessddn mitddn vddrdd, niin eihdn silloin voi kehittyd.” (K3, 2019)

“Tietenkin se tamd nykyinen meno, kun tulee uudistuksia jéirjestelmdtasolla, lakiuudistuksia
ja toimintatavoissa, niin se pakottaa kehittymddn. Muuten tippuu kelkasta.” (K2, 2019)

“Resurssit pienenevdt koko ajan ja tavoitteista hopotetaan. Tavoitteita annetaan toisella ka-
della ja toisella vahennetéaan porukkaa. Mutta ehk& se kuuluu johtajien toimenkuvaan, etta
porukalle laitetaan tavoitteita.” (K1, 2019)

8 JOHTOPAATOKSET

Vaikka johtamisessa tulee muutoksia ja uusia nakokulmia seké toimintatapoja etsitaan ja
kehitetdan vuosi vuodelta, niin silti perusrunko séilyy — nain myds poliisiorganisaatiossa.
Perusrungon ympérille voidaan kehittaa eri tilanteissa toimivia toimintatapoja, jotka perus-
rungon tukena palvelevat parhaiten koko tydyhteisoa seka asiakaskuntaa.

Poliisiorganisaatiossa monivuotisen kehittdmisohjelman tuloksena yksi uusista toimintamal-
leista on valmentavan johtamisen kehittdmisohjelma. Tdman ohjelman tulisi vastata kehitté-
mistavoitteisiin, kuten esimerkiksi henkildstojohtamisen vahvistamiseen sekéd henkildston
osaamisen kehittdamiseen. Vaikka tulevaisuudessa tarvitaan erilaisia tapoja johtaa, niin vai-
kuttaisi kuitenkin siltd, ettd poliisissa valmentava johtaminen ei tule kokonaan korvaamaan
perinteistd hierarkkista johtamista, vaan toimii juurikin perusrungon ymparilla tietyissa ti-
lanteissa hyvanékin toimintatapana.

Huolimatta siitd, ettd tdssa tydssa haastateltavien joukko oli pieni, niin vastauksista on ndh-
tavissa selkeat suunnat siitd, minké&laista johtamista heidan tydyhteiséssdan on ja mitd muu-
toksia siind kaivataan. Haastateltavat vastasivat rehellisesti, jolloin johtopaatoksia voidaan
pitdd myos luotettavana. Pienessa tydyhteisdssa tehtdvissd haastatteluissa on kuitenkin riski,
ettd haastateltavilla ei ole uskallusta vastata rehellisesti paljastumisen pelossa. Jos haastatel-
tava joukko olisi ollut suurempi ja heidat olisi valittu osittain eri laitoksilta tai asemilta, olisi
voitu myds vertailla johtajuutta sekd sen toimivuutta eri tydyhteiséjen kesken. Tyotd teh-
dessé tuli esille lisdksi huomio siitd, ettd tutkimus olisi myds toistettavissa. Otannan ollessa
pienehkd, haastattelut voisi toistaa esimerkiksi kahden tai neljan vuoden kuluttua, jolloin
voitaisiin vertailla mm. nyt saatuja tuloksia ja kehitysehdotusten toteutuvuutta.

Tassa ty0dssa aihe on rajattu tiettyihin teemoihin, jotka antavat tietoa sekd ymmarrysta itsensa
johtamisesta, valmentavasta johtamisesta seka niin ikaan hyvéasta ja huonosta johtamisesta.
Aiheen rajaus on tassa mielessa onnistunut, koska monipuolista tietoa tuli kattavista haastat-
teluista juuri siitd mista sité tarvittiinkin. Vaikka osa haastateltavista ei kokenut tarvitsevansa
ennakkomateriaalia tai haastattelukysymyksid ennen haastattelun aloittamista, niin haastat-
telujen sujuvuudesta paatellen olisi ollut hyva jakaa jokaiselle haastateltavalle konstaapelille
etukateen pieni tiivistelma kasiteltavista aiheista. Haastattelut pyrittiin pitdmaan noin tunnin
pituisina, mika osaltaan supisti vastauksia. Toisaalta tdima oli hyva ratkaisu, koska silloin
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haastateltavat nostivat esiin ensimmaisend mieleen tulevat ja itselle tarkeat asiat. Aihe va-
linta oli myos ajankohtainen ja ilmeisen tarked, koska valmentava johtaminen ei nakynyt
tydyhteisossé esille nousseena asiana sen tulevasta taytantoonpanosta huolimatta. Lisaksi
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 pelkastaan hyvéaa tai huonoa johtamista, vaan ne kulkevat késikkéin.
Monelta esimiehelta 16ytyy seké hyvid, ettd huonoja puolia. Niiden korostuminen ja néky-
minen tydssa on kiinni esimiehen omasta halusta ja itsetietoisuudesta. Erilaiset persoonat ja
heiddn ominaisuutensa voidaan my6s nédhda alaisten nakokulmista joko hyvina tai huonoina
ominaisuuksina — riippuu, kenelta asiaa kysytaan. Toisen kokema huono johtaminen voi olla
toisen mielesta hyvaa, riippuen siitd, miten kukin huonon johtamisen kokee ja miten se ha-
nen mielestadn tyodssa ilmenee. Né&in ollen tarkkoja rajoja ei voida maaritell& sille, mik& on
hyvaa ja mik& huonoa johtamista. Lisaksi toisessa tilanteessa tiettyja toimintatapoja voidaan
pitdd hyvind, kun taas samat toimintatavat eivat valttamaétta toisessa tilanteessa eri ihmisten
kanssa toimi.

Tassa tutkimuksessa pystyttiin kuitenkin maarittelemaén yleisesti huonolle ja hyviélle johta-
jalle kuuluvia ominaisuuksia, jotka vastasivat taysin teoriassa esitettyja tunnusmerkkeja ja
jopa tadydensivat niitd. Hyvat johtajat ovat kouluttautuneita sekd kokeneita, tunnistavat omat
heikkoutensa, omaavat hyvén ihmistuntemuksen ja lisdksi tsemppaavat alaisiaan. Edell&
mainittujen ohella esille nousi hyvin tarke&na pidetty asia, eli vuorovaikutus ja sen pohjalta
myos tarkean tiedon seké asioiden jakaminen kaikkien kesken. Negatiivisesti tydyhteison
ilmapiiriin vaikuttavat huonon johtajan ominaisuudet koostuvat paapiirteittain luottamuksen
sekd kommunikoinnin vahyydestd, aseman vahvistuksesta ja ammattitaidon puutteesta, joka
nakyy mm. vastuun seké paatosten vélttelemisena.

Edelld mainitut esimerkit johtamisen ominaisuuksista ndkyvét omalta osaltaan myos haasta-
teltavien konstaapelien ty0yhteisgssa. Kaikki olivat kokeneet seké hyvaé, ettd huonoa johta-
mista. Toiset kokivat huonoa johtamista olevan enemman, joka johtuu heidan omista odo-
tuksistaan ja katsontakannastaan, kuten aikaisemminkin on mainittu. Arjen tydssa nousi
esille kokemuksia johtajuuden irrallisuudesta tydssa seké vastuunottamisen ja kiinnostuksen
puutetta tyota ja alaisia kohtaan. Tastékin voidaan jo paatell tyoyhteistssa tydskentelevien
esimiesten motivaation puute ja jopa koulutuksen ja tilannekatsauksen tarve.

8.2 Johtamisen tarve

Ennen tarkempaa paneutumista johtamisen maailmaan, oma ennakkokasitykseni poliisin
johtamisesta oli se, ettd poliisi on selked esimiesorganisaatio. Tdssa organisaatiossa johta-
minen toimii, on selke&4 ja sitd ehdottomasti tarvitaan tyonkuvasta riippumatta. Késitykseni
kuitenkin muuttui hieman tdman opinndytetyon mya6té. Johtamista esiintyy luonnostaankin,
mutta se oli hyvin vaihtelevaa, eik sitd voi maaritelld vain yhdentyyppiseksi johtamiseksi.
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Tyontekijoiden tydskentely oli huomattavasti itsendisempéa kuin ennakkokasitysteni mu-
kaan, mutta kuitenkin johdettua.

Tyota tehdessa esille nousi vahvasti se, ettd johtamista esiintyy tydyhteisossé luontaisesti.
Sitd ei ole tietoisesti valttamatté kategorioitu tiettyyn luokkaan tai siita ei ole puhuttu, jolloin
johtamisen kaésitteet tuntuivat haastateltavista vierailta. Tulosten perusteella kavi kuitenkin
ilmi, ettd aiheesta tiedostettiinkin yll&ttavankin paljon ja siité oltiin Kiinnostuneita siit4 huo-
limatta, ettd varsinainen alan sanasto ja termit olivat vieraita. Tasta hyva esimerkki on itsensa
johtaminen. Kasite oli vieras, mutta saatujen vastausten perusteella sita esiintyi jokaisella
haastateltavalla. Tyontekijat ovat motivoituneita, tuntevat omat toimintatapansa, soveltavat
taitojaan ja ovat halukkaita kehittymaén. He ovat myos hyvin yhteisty6haluisia, kiinnostu-
neita auttamaan toisia ja haluavat seurata alan kehitystd kehittden samalla itsedan. Namé
mm. ovat juuri niitd ominaisuuksia, joita vaaditaan itsedén toteuttavalta ihmiselté ja jotka
ovat kaiken johtamisen lahtokohta. Itsensa johtaminen tulee ihmiseltd luonnostaan ja ihmi-
nen itse tietdd mitd haluaa, miten haluaa kehittyd ja miten vaikuttaa omiin ongelmallisiin
ajatuksiinsa. Tama johtamisen perusmuoto on asia, johon johtaja ei voi vaikuttaa. Ihminen
tekee itse ratkaisunsa. Haastatteluiden perusteella johtaja voi kuitenkin hyvan ihmistunte-
muksen perusteella kannustaa tydntekijaa kehittdmaén itsedan sellaisissa asioissa, joissa han
ei ole vahvimmillaan. Nain tyontekija vahvistaa osaamistaan ja kehittad itsedan palvellen
myaos tyOyhteisoa.

Vaikka valmentava johtaminen oli my0s késitteend oudohko, niin haastateltavat nostivat
esille runsaasti siihen kuuluvia piirteitd sek& valmentavalle johtajalle kuuluvia ominaisuuk-
sia, joita heidan ty0yhteisGssadn esiintyy. Yleisesti nahtiin, etta tatd johtamisenmuotoa so-
velletaan luonnostaan ilman varsinaista valmentavan johtamisen konseptia ja se toimii itses-
taan, jos on kasilla olevassa tilanteessa toimiakseen. VValmentavan johtamisen ytimeen kuu-
luvat vahvasti mm. yhdessa tekeminen, yhteiset tavoitteet, arvot, luottamus seka tydnteki-
joiden vahvuuksien esille tuominen ja vastuunjakaminen myds heille. Valmentava johtaja
puolestaan on joustava, tietdd heikkoutensa, hy6dyntda vahvuuksiaan ja on kiinnostunut alai-
sistaan. Haastattelujen pohjalta oli paateltavissg, ettd alaisiin luotetaan ja vastuuta jaetaan
hyvinkin paljon. Yhteistyokykyisyys koettiin positiivisena ja tyontekijat puhaltavat yhteen
hiileen. Yhdessa tekeminen tuntui kuitenkin jaavan paljolti tyontekijoiden omaan keskuu-
teen. Esimiesten yhteistyokykyisyys ja tyontekijoiden ohjaaminen sekd kannustaminen ko-
ettiin padosin hyvand, mutta persoonasta seka tyonkuvasta riippuen johtajan ja tyontekijoi-
den valilla on selvé kuilu, jota ei esiinny valmentavassa johtamisessa. Positiivista oli kuiten-
Kin se, ettd tyontekoa arvostetaan ja asioita delegoidaan ldhes kaikkien esimiesten toimesta
tasavertaisesti. Liséksi keskustelevan ja vuorovaikutteisen palautteenannon sijasta tyonteki-
jat kokivat saavansa helpommin positiivista palautetta kuin negatiivista, vaikka valmenta-
vassa johtamisessa eteenpéin péaastadn keskustelemalla kaikentyyppisista asioista. Samoin
ongelmanratkaisussa olisi kehitettavad osittain. Vaikka tallaisten asioiden kasittely tuntuisi
vaikealta, olisi ne syyta ottaa rohkeasti esille tydyhteisssd, jotta véltyttdisiin suuremmilta
ongelmilta, jotka saattavat kasaantua huomaamatta ajan myota.
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Yllattavaa oli se, ettd vain yksi esimiesasemassa oleva haastateltava oli tietoinen valmenta-
van johtamisen soveltamisesta tydhon ja organisaatioon. Poliisissa aloitetun kehittdmisoh-
jelman mukaan meneillaan olisi vaihe numero 6, eli poliisiyksikot laativat omat tarkennetut
tavoitteensa ja soveltuvan valmennusohjelman, joka tukee valmentavaa johtamista. Taté en-
nen olisi ollut tarkoituksena tarkistaa yksikoiden ongelmakohdat ja valmentavan johtamisen
soveltuvuus yksikkoon. Taman perusteella katsoisin, ettd ndinkin mittavasta muutoksesta
olisi tullut tiedottaa laitoksilla ja asemilla laajemmin, jotta tulevasta muutoksesta olisi kul-
kenut tieto kaikille tydntekijoille. Liséksi, mikali kartoitusta yksikdissé on tehty, olisi ollut
hyvin tehokasta pyytéé perustyota tekevilta kommentteja kdytannon tyon ongelmakohdista
ja tassakin tydssa selvitettyjen johtamisen tarpeista ja esiintymisesta. Heilla olisi paras ja
reaaliaikaisin tieto uusien johtamismenetelmien soveltuvuudesta arkeen ja kokemusta asi-
oista, jotka vaativat puuttumista. Tasta esimerkkind se, ettd haastateltavat kokivat valmenta-
van johtamisen olevan oikein hyva johtamistyyli, mutta sen soveltuvuutta valvonta- ja haly-
tyspuolelle tulisi tarkastella l&hemmin. Samoin toimivuutta olisi hyva tarkastella etukéteen
isojen laitosten ja pienien asemien valilla, joissa tydntekijoiden ja toimintaryhmien maarat
vaihtelevat suurestikin.

Organisaatiossa on selva tarve johtamiselle. Haastattelujen perusteellakin on paateltavissa,
ettd johtamista tarvitaan, jotta tyo sujuu joustavasti seka sujuvasti. Millaista johtamisen tulisi
sitten olla, niin siit4 voidaan olla montaa eri mieltd. Tdm4 siksi, etta toiset kokevat tarvitse-
vansa erilaista johtamista kuin toiset. Liséksi johtamisen tarve vaihtelee varmasti laitoksit-
tain sek& asemittain, riippuen toki johtajien persoonista ja tavoista johtaa. Yleisesti katsoen
johtamiseen olisi hyva olla aiemminkin mainittu perusrunko, jota kukin esimies soveltaisi
parhaaksi katsomallaan tavalla tiettyjen rajojen puitteissa. Liséksi, kuten haastatteluissakin
kavi ilmi, niin johtajat tarvitsisivat saannollistd koulutusta ja paivitysta johtajan asemassa
toimimiseen. Néin ollen tydyhteison positiivinen ilmapiiri kasvaisi ja johtajia seka heidan
tydtaan osattaisiin arvostaa enemman, kun hekin huomioisivat alaisensa ja yhdessa toimimi-
sen kouluttamalla itse&an.

8.3 Tulevaisuuden haasteet

Johtaminen on oma taiteenlajinsa, joka vaatii kouluttautumista ja paneutumista aiheeseen.
Ehk&p4 johtajilta vaaditaan myos luontaista kykya toimia esimiesasemassa. Tydympériston
muuttuessa johtajilta vaaditaan liséksi joustavuutta ja sopeutumista muutosten myo6ta. Mo-
nella esimiehelld johtamisen on koettu rutinoituneen, jolloin omaa osaamistaan ja asemaansa
olisi hyva mietti4. Johtaminen ei siis ole itsestddn selvyys ja tarve ns. s&annollisille “ker-
tauskursseille” voitaisiin miettid yhdessd esimerkiksi kehityskeskusteluissa. Samoin olisi
jarkevaa pohtia haastatteluissakin esille nostettuja perustydssa esiintyvid kehityskohteita,
kuten johtamista kdytannéntoimissa, negatiivisten asioiden késittelya ja asioiden esitystapaa
seké& ulosantia esimerkiksi palautetta annettaessa. Ndiden ohella tulisi ehdottomasti puuttua
vakavampiinkin ongelmiin, kuten johtajan omasta laiskuudesta johtuvaan tehtavien dele-
goimiseen. Johtajilla koetaan olevan myos paljon arvokasta tietoa seké taitoa, jota osaltaan
voisi jakaa eteenpéin alaisille tyonteon helpottamiseksi.
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Kaikenlaisten muutosten katsottiin olevan tervetulleita, mikéli ne tuovat parannusta enti-
seen. Vain muutoksen ja uuden kehittdmisen vuoksi tehdyt muutokset katsottiin puolestaan
Kielteiseksi asiaksi. Suuremmissa linjauksissa, jotka koskettavat kaikkia organisaation tai
laitoksen tyontekijoitd, tulisi informaation kulkea ajantasaisesti, laajalti ja herkemmin. Vies-
tinn&ssa koettiin laajalti olevan puutteita: informaation ja kommunikoinnin tulisi toimia asi-
asta riippumatta kumpaankin suuntaan, sekd ylemmalta taholta alaisille, etta alaisilta johto-
portaalle. Tiedon jakaminen koetaan tarkeéna ja yhteenkuuluvuutta lisddvana tekijana, tie-
don vélille ja&mista voisi pitadé jopa huonona johtamisena. Tamén liséksi saanndllinen yh-
teydenpito esimerkiksi paapoliisilaitokselta sen alaisuudessa oleviin pienempiin laitoksiin
lisdisi yhteenkuuluvuuden tunnetta ja nostaisi varmasti tydntekoa ja tuloksellisuutta vah-
vemmalle tasolle. Yhteydenpito tulisi kohdistua pelkkien esimiesten ja asemien paallikdiden
sijaan kaikkiin tyOntekijoihin. Pa&tosten teossa arvokas ja ajantasainen tieto tulee parhaiten
tyoté tekevilta konstaapeleilta. Kukaan ei voi tietdd mité kentalld tapahtuu, jos ei konkreet-
tisesti kdy paikan paalla tai kysy asioista.

Vaikka muutosten katsottiin olevan tervetulleita, niin ennen suurempia paatoksia olisi hyva
miettid niiden toimivuutta. Toimiiko sama konsepti jokaisella laitoksella, eri puolella Suo-
mea? Kehittdmisohjelmat tulisi suunnitella niin, ettd ne toimisivat seka isoilla, ettd pienilla
paikoilla. Yksi loistavalta tuntuva idea ei vélttdmatta toimi jokaisella laitoksella tai asemalla,
koska mm. tyontekijaméaarat seké toiminnot ja palvelut vaihtelevat laajastakin eri puolilla
maatamme. Kehittdmiskohteita 10ytyy uskoakseni paljonkin, mutta jo suunnitteluvaiheeseen
tulisi paneutua syvéllisemmin. Pohjatietoa tulisi keratd laajalti ja tarve kehittdmiskohteelle
olisi hyva kartoittaa ennen hyvélta kuulostavien ideoiden lukkoon lydmista. Myds informaa-
tion kulku korostuu tassakin asiassa. Tulevasta taytyisi tiedottaa ennakolta laajalti ja varmis-
tua tiedon kulkemisesta. Tamén ohella myds taytantdonpanovaiheen ja palautteenannon tie-
donkulku tulee varmistaa. Viestinnan merkitysta 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 tydyhteisossa esiintyviin ongel-
makohtiin esimiesten ty0 voitaisiin alaisten kannustuksen avulla nostaa arvoiselleen tasolle
ja ndin saavuttaa asetetut tavoitteet yhteisty6lla koko tydyhteison ja asiakkaiden parhaaksi.
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