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Opinndytetyossd on tarkasteltu Itd-Suomen poliisilaitoksen Suonenjoen poliisiaseman
yleispoliisimallin (monialainen poliisitoiminta) mukaista toimintaa. Yleispoliisin tehtiviin
kuuluu yhdistettyna kenttapoliisin ja péivittiisrikostutkinnan tehtivét. Perinteisesti kyseiset
tehtivét ovat eriytetty omiksi yksikoiksi ja toimenkuviksi. Tyon tarkoitus on selvittdd, mil-
laista johtajuutta tarvitaan, ettd yleispoliisimalli on tehokasta ja toimivaa. Tutkimuksella
etsitddn ratkaisuja, joilla etdjohtaminen saataisiin toimimaan parhaalla mahdollisella tavalla
ja niin tukemaan yleispoliisimallin mukaista toimintaa. Opinndytetyon teoreettinen viite-
kehys on rakennettu etdjohtamisen ja valmentavan johtamisen ympdérille, joissa on samoja
johtamisen elementteja.

Tutkimus on toteutettu kvalitatiivisena tutkimuksena ja siind on kdytetty kuvailevaa tutki-
musotetta. Tutkimusaineisto on hankittu teemahaastatteluilla ja SWOT-analyysilla. Tutki-
mukseen on haastateltu kaksi Suonenjoen poliisiaseman yleispoliisia sekd kolme esimiesti
Kuopion péépoliisiasemalta. SWOT-analyysi kohdistettiin vain Suonenjoen poliisiaseman
yleispoliiseille. Hankittu tutkimusaineisto tdydensi toisiaan ja lisdsi tutkimuksen luotetta-
vuutta.

Tutkimustulosten perusteella Suonenjoen yleispoliisimalli on oikean suuntainen toiminta-
muoto pienemmille poliisiasemille. Yleispoliisimalli on tyontekijdystivillinen ja turvaa
poliisitoiminnan maaseutukunnissa. Tydmuotona yleispoliisimalli vaatii tyontekijaltd mo-
nialaista poliisitehtdvien hallintaa, itseohjautuvuutta ja oma-aloitteisuutta. Haastateltavien
mielipiteet olivat hyvin yhteneviiset, mikd kdy ilmi tutkimustuloksista. Suurimmat haasteet
yleispoliisitoiminnassa liittyvét johtamiseen, pelisdéntoihin, osaamiseen, palautteeseen ja
arviointiin. Johtamisen osalta ongelmaksi osoittautui esimiehen etdisyys, joka vaikeuttaa
vuorovaikusta ja yhteistyotd. Nykyinen Suonenjoen poliisiaseman esimiehisyys osoittautui
monimutkaiseksi kokonaisuudeksi, miké asettaa henkildston eriarvoiseen asemaan ja han-
kaloittaa esimiestyotd. Yleispoliisimalli ja sithen oleellisesti liittyvd etdjohtaminen ei ole
yksinkertainen ja selked esimiehille. Etdjohtaminen asettaa esimiehille monia haasteita,
joita lahijohtamisessa ei kohtaa. Etdjohtaminen tulee lisdéintyméén poliisin organisaatiossa.
Valmentava johtaminen on poliisin organisaatioon uusi johtamisen menetelma. Tutkimuk-
sen mukaan tietoisuus siitd on kuitenkin hyvin heikko. Valmentavan johtamisen ja etdjoh-
tamisen osaamisen kehittdmiselld voidaan vastata nykyajan tydeldméan vaatimuksiin.
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1 JOHDANTO

Yhteiskunta muuttuu voimakkaasti ja samalla organisaatiot, jolloin tarvitaan uudenlaisia ta-
poja tehdi tyotd (Vilkman 2016, 23.) Suomen tydeldmé on parhaillaan murrosvaiheessa.
Murrosta tuottavat toisiinsa kietoutuneina voimina teknologioiden huomattava kehittymi-
nen, talouden globalisaation nopea eteneminen, vieston ikdédntyminen sekd yhteisollisissd
suhteissa ja arvoissa tapahtumassa olevat muutokset. Keskeisin muutos vuoteen 2030 ohjaa-
vana pohjavirtana on teknis-taloudellinen muutos, joka perustuu erityisesti tieto- ja viestin-
tateknologioiden nopeaan kehitykseen. Tulevaisuudessa nykyista tietovaltaisemmassa, ver-
kostoituneemmassa ja aineettomassa taloudessa ihmisten johtamisosaaminen on entista tér-
keampi kilpailuedun lahde organisaatioille. Yksi avain kysymyksistd ihmisten johtamisessa
on, kuinka tuetaan mahdollisimman tehokkaasti ihmisten kykyé ja mahdollisuutta tuottaa
organisaatiolle arvoa. Organisaatiot joutuvat rationaalisten oppien rinnalla vahvistamaan
normatiivista johtamisosaamistaan. Tdma tarkoittaa kykyd ymmértéé johtamisen kohde ko-
nemaisen systeemin sijasta arvoyhteisoksi, jonka jisenid motivoivat hyviin suorituksiin ta-
loudellisten palkkioiden ohella my®0s erilaiset tyota ja tydyhteisdd koskevat sosiaaliset, kult-

tuurilliset tai arvosidonnaiset ominaisuudet. (Alasoini ym. 2012, 11-12.)

Tyonteon tulevaisuus on noussut polttavaksi kysymykseksi viime vuosina samalla, kun eri-
laisten tyohon vaikuttavien kehityskulkujen ristivaikutukset ajavat perinteisia tyon malleja
yhé ahtaammalle. Martela & Jarenko (2017, 197) mukaan paljon voidaan saada aikaan uu-
distamalla organisaatiokdytdntdja niin, ettd valtuutetaan ja vastuutetaan tyontekijoitd ja nih-
déddn organisaatio aidosti sen muodostamien ithmisten summana. Organisaatioiden ja tiimien
hajaantuneisuus on saanut enemmaén huomiota, vaikka se ei ole varsinaisesti uusi tapa tehda
tyotd. Nykyisessa paivittdisessd litketoiminnassa virtuaaliset tiimit ovat levinneet jo kaikki-
alle. (Jonsen ym. 2012, 364.) Hajautettu organisaatiomalli voidaankin ndhdi vastauksena
moneen tydeldmissd vaikuttavaan megatrendiin: teknologia tarjoaa mahdollisuuden raken-
taa ketterampid organisaatioita, koska tehokas kommunikaatio organisaation sisélld ei enda
edellytd sellaisia keskitettyjd kommunikaation solmukohtia kuin aikaisemmin. Muutoksen
keskeisin tekijd on uudella tavalla sosiaalisesti tietoinen ihminen, uudessa maailmassa ja

uudella teknologialla varustettuna. (Martela & Jarenko 2017, 198-200.)

Muutokset toimintaymparistdssd, asiantuntijatydn muuttuminen, tyon tuottavuuden ja tyo-

hyvinvoinnin yhteensovittamisen haasteet ovat tekijoité, jotka korostavat esimiestydon mer-



4

kitystd. Esimieheltd odotetaan haastavissa tilanteissa valmentavaa johtamistapaa, kykya kan-
nustaa ja tukea tydyhteisoddn. Esimiestyohon kokonaisuutena kohdistuu paljon odotuksia ja
tehtavit sekd vastuut ovat moninaisia. Esimiehen tehtdvd on auttaa tydyhteisonsd jésenid
onnistumaan tyodssiin ja olla mukana toteuttamassa organisaationsa perustehtévié tuloksel-

lisesti ja uudistavasti. (Lehto 2017, 7-8.)

Suomen kansainvélinen toimintaymparistd — samalla Suomen poliisin toiminta ympéristd on
muuttunut merkittdvésti viimeksi kuluneen noin kymmenen vuoden aikana. Poliisin omassa
organisaatiossa on tapahtunut saman ajanjakson kuluessa mittakaavaltaan suuria sisdisié
muutoksia. Sisdiset ja ulkoiset muutokset ovat vaikuttaneet sekd Suomen yleiseen turvalli-
suustilanteeseen, ettd poliisitoimintaa koskeviin kansalaisarvioihin. Sisdisistd muutoksista
poliisin hallintorakenneuudistuksessa 2009—2014 poliisilaitosten méara viaheni 90 poliisilai-
toksesta 24 poliisilaitokseen, ja viisi vuotta myohemmin, vuoden 2014 alusta lukien 11 po-
liisilaitokseen. Yksittdisid poliisiasemia ja poliisin toimipaikkoja lakkautettiin. Poliisipalve-
lujen saatavuus ja laatu haluttiin kuitenkin sdilyttdd vihintdénkin entiselld tasolla. Poliisi on
vastannut omilla toimillaan taloudellisen niukkuuden vaatimuksiin, ja on viimeksi kuluneen
kymmenen vuoden aikana priorisoinut omaa toimintaansa monella eri toimintalohkolla. Po-
liisi on kansalaisarvioiden perusteella onnistunut vastaamaan priorisoinnin vaatimuksiin
suhteellisen hyvin. Poliisin palveluja koskevat arviot ovat sdilyneet kohtuullisen hyvilla ta-
solla kansalaisten tdrkeimpind pitdmien palvelujen tuotannossa. (Vuorensyrja & Fagerlund

2018, 22-25.)

Poliisin sisdisen toimintaympdristd muuttumisella on merkitystd myos johtamiseen: aikai-
semmin toimineet johtamistavat eivit endd valttdmaittd toimi. Valmentava johtaminen on
uusi ldhestymistapa, jossa on kyse johtajuuden sisdllon muuttamisesta. Télld on vaikutuksia
sekd toimintaan ettd koko poliisihallinnon kulttuuriin. Kohti valmentavaa ihmisten johta-
mista -kehittdmisohjelma (2018) on otettu yhdeksi poliisihallinnon keinoksi tukea esimies-
tyOssd toimivien henkiloiden tydskentelyd. Kehittimisohjelman taustalla on poliisihallinnon
vuoden 2015 henkildstobarometrissa esille noussut tyon organisointiin liittyvdt ongelmat
johtamisessa sekd puutteet ammatillisen kehittymisen ja uralla etenemisen tukemisessa. Esi-
miestyon tukemiseen liittyvit asiat ovat nousseet huomion kohteeksi muun muassa poliisin
henkilostostrategiassa, jossa on korostettu valmennuksellista otetta asioihin. Toteutettavan
kehittdmisohjelman kautta poliisihallinnossa méaaritelldén, mitd valmentava johtaminen tar-

koittaa poliisihallinnossa sekd miten sitd voidaan kéyttda ja hyodyntaa.



1.1 Tutkimuksen tarkoitus ja kulku

Opinndytetyon tarkoitus on selvittdé, millaista johtajuutta tarvitaan, ettd yleispoliisimalli on
tehokasta ja toimivaa. Tutkimuksella etsitddn ratkaisuja, joilla etdjohtaminen saataisiin toi-
mimaan parhaalla mahdollisella tavalla ja ndin tukemaan yleispoliisimallin mukaista toimin-
taa. Samalla tutkimus antaa Itd-Suomen poliisilaitokselle vastauksia siithen, kuinka valmen-
tavaa johtamista voidaan hyodyntdd etdjohtamisessa. Tutkimus on toteutettu yhteistydssa
Itd-Suomen poliisilaitoksen kanssa ja tutkimusta on tarkoitus hyddyntédd Itd-Suomen poliisi-

laitoksen toiminnan suunnittelussa.

Tutkimuksessa selvitettiin SWOT-analyysin ja haastattelujen avulla, millainen johtamisen
kokemus on ja miten yleispoliisimallin mukainen toiminta koetaan henkildston kannalta tar-
kasteltuna. Tutkimuksella pyrittiin saamaan ratkaisuehdotuksia etdjohtamisen paranta-
miseksi yleispoliisitoiminnassa. Tavoitteena oli myos osaltaan saada yleispoliisitoiminnassa
mukana olevia heriteltyd pohtimaan johtamista yleispoliisimallissa ja mikd kunkin henkilon

oma vaikutus toiminnan onnistumiseksi on.

Tutkimuksen teemoiksi valittiin yleispoliisitoiminta, valmentavan johtaminen, johtamisen
kokemus seké tulevaisuuden ja toiminnan kehittdminen. Tutkimuksen tiedonkeruumenetel-
ménd on kdytetty teemahaastattelu, joka toteutettiin valittujen teemojen pohjalta. Tutkimuk-
sen kohderyhméksi valittiin tarkoituksenmukaisesti vain Itd-Suomen poliisilaitoksessa vaki-
tuisesti yleispoliisitoiminnassa olevat henkilot. Huolellisesti valittu tutkimuksen kohde-
joukko antaa luottavimman aineiston tutkimusta varten. Haastattelututkimus suoritettiin
syyskuussa 2019. Haastatteluun valittiin viisi yleispoliisitoiminnassa mukana olevaa polii-
sthenkil6d Suonenjoen ja Kuopion poliisiasemilta. SWOT-analyysi tdydensi haastatteluiden
kautta saatua tietoa ja siihen osallistui kaikki Suonenjoen poliisiaseman yleispoliisitehtavid

tekevit poliisihenkilot.

Opinniytetydssi on hyddynnetty saman tutkijan aiemmin tekemii opinniytetydtd: TY ON-
ILOA ETSIMASSA - Itd-Suomen poliisilaitoksen kenttéjohtajien tydssidjaksamisen tukemi-
nen. Tampere, Poliisiammattikorkeakoulu. Poliisi (AMK). Etdjohtaminen koskettaa kentta-
johtajia, minké johdosta aiemman tutkimuksen hyddyntdminen on perusteltua. Kyseisesti

opinndytetydstd on otteita johdannossa sekd kohdissa 2.5, 2.7.1, 2.7.2,2.7.3 ja 2.7.4.
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Hirsjérvi ym. (1997, 74) mukaan “hyvd tutkija ei irrota tutkimustyotd muusta eldmdstddn,
vaan antaa eldmdn rikastuttaa tyotddn ja pdinvastoin”. Osana tutkimusta halusin kasvattaa
tietdimystd etdjohtamisesta itselleni, Suonenjoen poliisiaseman henkilostolle ja Kuopiossa

oleville esimiehille.
1.2 Tutkimuskysymykset ja tutkimuksen teoreettinen viitekehys

Tutkimuksessa aihetta on kisitelty seuraavista ndkokulmista (tutkimuskysymykset), joiden
ympdérille aihe on rajattu.
e Miten johtajat / johdettavat kokevat etdjohtamisen yleispoliisimallissa?

e Mitkd ovat etdjohtamisen hyddyt ja haasteet yleispoliisimallin mukaisessa toimin-
nassa?
e Miten valmentava johtaminen toimii yleispoliisimallin mukaisessa etdjohtami-

sessa?

Tutkimuksen kohteena on Itd-Suomen poliisilaitoksen malli monialaisesta poliisitoimin-
nasta, jota tarkastellaan 1dhemmin Suonenjoen poliisiaseman toiminnan kautta. Monialainen
poliisitoiminnasta kdytetddn myos nimitystd yleispoliisitoiminta. Yleispoliisitoiminnasta ei
ole valtakunnallista ohjeistusta, joten jokainen poliisilaitos toteuttaa sitd omalla tavallaan.
Yleispoliisitoiminta ei ole uusi toimintamuoto, vaan se on ikdén kuin vanha nimismiespii-
reissd kéytetty maalaispoliisimalli. Suonenjoen poliisiasemalla yleispoliisitoimintaan on
siirrytty vuonna 2017 poliisitoiminnan sdilyttdmiseksi Suonenjolla. Yleispoliisitoiminnassa
tyontekijoiltd vaaditaan osaamista niin kentin- kuin tutkinnantehtivistd. Esimiehille yleis-
poliisitoiminta on my0s haasteellinen, koska heidén on osattava ottaa huomioon yhdistetyt
tyonkuvat johtamisessa. Suonenjoen yleispoliisien esimiehet toimivat Kuopion pédépoliisi-

asemalla, mikd vaatii etdjohtamisen taitoja ja valmentavaa otetta esimiehilta.

Tutkimuksen teoreettisena viitekehyksena toimii Vilkmanin (2016) etdjohtamisen kulmaki-
vet (kuvio 1). Kyseisessd mallissa on esille tuotu tarkeimmét etdjohtamisen onnistumiseen
vaikuttavat tekijat, ilman yhtd palaa toiminnasta ei saada ehedi ja toimivaa. Etdjohtaminen
edellyttdd hyvid ihmisten johtamisen taitoja sekd kykya hyodyntdi tieto- ja viestintdtekno-
logioita monipuolisesti. Ei ole yhti ja oikeaa etdjohtamisen mallia, vaan jokaisen organisaa-
tion on 1oydettava keskustelemalla ja kokeilemalla itselleen sopivammat tavat tydskennella.
Etdjohtaminen tuo mukanaan uusia tydmuotoja johtamiseen ja eroaa jonkin verran perintei-

sestéd johtamisesta.



Pelisdannot

Jatkuva
dialogi

Kuvio 1. Etdjohtamisen palapeli (mukaillen Vilkman 2018, 26).

Toisena tutkimuksen teoreettisena kehykseni toimii Ristikangas ja Ristikangas (2010) val-
mentavan johtamisen kokonaisuus (kuvio 2). Valmentava johtajuus on kokonaisvaltainen
tapa olla, vaikuttaa toisiin ja tulla vaikutetuksi. Valmentava johtaminen on arvostavaa, osal-
listavaa ja tavoitteellista yhteistoimintaa, jossa yksildiden potentiaali vapautuu ryhmén ja
organisaation kayttoon. Ryhmén potentiaali tukee vastavuoroisesti yksildiden voimaantu-

mista. Valmentava johtajuus perustuu luottamukseen ja se kuuluu kaikille.

Tapa
suhteutua
toiseen

Hetkessa
oleminen

Yhdessa
tekeminen

Kuvio 2. Valmentavan johtajuuden kokonaisuus (Ristikangas ja Ristikangas 2010, 42).

Edelld mainituissa etdjohtamisen kulmakivissd ja valmentavassa johtamisessa on paljon sa-
moja elementtejd. Opinndytetyon viitekehys muodostuu ndiden aihealueiden ympdrille. Vii-
tekehyksestd on tehty sellainen, ettd se antaa parhaat 1ahtokohdat tutkimukselle, huomioiden
tutkimuksen kohde. Tutkimuksessa on keskitytty késittelemdén etdjohtamista toiminnalli-
suuden kannalta. Opinndytetyon tavoitteena on 10ytdd etdjohtamisen hyoddyt ja haasteet

yleispoliisimallin mukaisessa toiminnassa.



1.3 Tutkimuksen rakenne

Luvussa kaksi esitelldédn Itd-Suomen poliisilaitoksen toimintaa sekd késitellddn poliisin
yleispoliisimallia Itd-Suomen poliisilaitoksella. Lisdksi siind kuvataan lyhyesti Sisd-Suomen
poliisilaitoksen yleispoliisimalli. Luku kolme késittelee johtamisen eri teemoja. Ensin ker-
rotaan johtamisen muutoksesta ja sen johtajuuteen tuomista vaatimuksista. Toisena maéri-
tellddn valmentava johtaminen ja kuvataan valmentavaan johtamiseen kuuluvia elementteja.
Kolmantena kisitellddn etdjohtamisen kulmakivid ja sitd, mitd etdjohtaminen vaatii johta-
jalta ja tyOyhteisoltd, ettd toiminnasta saadaan ehedd. Luvussa neljd kuvataan tutkimuson-
gelma ja —menetelmé. Luvussa viisi esitetdén tutkimustulokset teoreettiseen viitekehykseen
peilaten. Luvussa kuusi kerrotaan tutkimuksen johtopditokset ja luvussa seitseman pohdi-

taan tutkimuksen luotettavuutta ja eettisyyttd sekd esitetdén jatkotutkimusaiheet.

1.4 Aikaisempi tutkimus

Poliisiammattikorkeakoululla yleispoliisitoiminnasta tai monialaisesta poliisitoiminnasta ei

ole tehty aiempia tutkimuksia, mutta aihetta sivuava tutkimus on tehty vuonna 2012.

Uusitalo Jouni on tutkinut vuonna 2012 poliisipdéllystotutkinnon A-osan opinndytetydssi
kentdn ja tutkinnan yhteistoiminnan kehittdmistd Satakunnan poliisilaitoksella. Tyd on ra-
jattu koskemaan valvonta- ja hilytystoiminnan sekd rikostorjunnan vélistd kehittdmista.
Opinnéytteen tarkastelukulmana ovat johtamistoiminnat paillystitasolla ja niiden kehitté-
mistarpeet. TyOn johtopditoksissd on tuotu esille kentén ja tutkinnan vilisen yhteistyon ke-
hittdmisen tarve. Toiminnat ovat Uusitalon mukaan liiaksi eriytyneet toisistaan eikd yhteis-
tyotd ole riittavisti. Tiedonkulun parantaminen ja ymmaérryksen lisidminen toisen tehtavisti
toisivat tehokkuutta toimintaan. Yhteisen ymmarryksen saavuttamista edesauttaisi tehtava-
kiertojen lisdédminen, yhteispartiointi, perehdytykset toisen tyostd, yhteinen kouluttautumi-
nen ja palautteen annon lisddminen. Uusitalon mukaan kentén ja tutkinnan vililld tulisi olla
yhteinen péivittidinen palaveri. Tutkimuksen mukaan yhteistyo toimii Satakunnan poliisilai-
toksella, mutta siind on parannettavaa. Kehittdmistyo vaatii kaikilta yhteistd tahtoa ja sitou-
tumista asiaan. Uusitalo on tydssddn tuonut esille kentén ja tutkinnan yhdistdmisen, miké

olisi paluuta menneisyyteen, nimismiespiiriaikaan.

Valmentavaa johtamista on poliisiammattikorkeakoululla késitelty yhdessa tydssd ja poliisi-

ammattikorkeakoululta on valmistumassa ldhiaikoina useampi aihetta kisitteleva tutkimus.
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Muissa oppilaitoksissa valmentaa johtamista on kasitelty useissa eri tutkimuksissa. Tutki-
musaineistoa aiheesta on runsaasti saatavilla. Valmentavan johtamisen aiempia tutkimuksia
el tdssd tyoOssd ole késitelty, koska tutkimuksen padpaino on yleispoliisimallissa ja etdjohta-

misessa.

Etdjohtamisesta poliisiammattikorkeakoululla on tehty yksi aiheeseen viittaava tutkimus.
Kangastalo Tarmo on Poliisipdéllystotutkinnon PPT 10 B-osan tutkielmassa vuonna 2012
tutkinut viestintéd hajautetun yksikon johtamisessa kirjallisuuskatsauksena. Tutkielmassa on
kisitelty hajautetun yksikon viestinté ja etdjohtamista. Tutkimuksessa on tarkasteltu erilai-
sia etdjohtamisen kannalta merkittivimpid kasitteitd ja periaatteita yksikon hallitusta ja hy-
vin johdetusta johtamistavasta sekd onnistuneen ja tehokkaan etdjohtamisen viestintivali-
neiden merkitystd. Tutkimuksen johtopédétoksissd on todettu hajautetun poliisiyksikon joh-
tamisen olevan vaativa ja haasteellinen tehtévi. Johtamiseen on paneuduttava, mikéli siiné
haluaa onnistua. Esimiehen on muistettava kantaa hénelle kuuluva vastuu yksikkonsé johta-
misessa. Hyvin johtamisen yhtené tavoitteena on saada henkildsto tietoiseksi johtamisesta
ja sen paitoksisti, koska paatoksilla on usein merkitystd henkiloston arkeen, jaksamiseen ja
tyossd vithtymiseen. Tutkimuksessa on havaittu hajautetun yksikon haasteena olevan ajan-
tasaisen tiedon saattaminen nopeasti koko henkildston tietoon. Pelkidt tyonjohtokokoukset
eivit takaa yksikkod merkittdvasti koskevan tiedon kulkemista tydyhteison henkildston tie-
toisuuteen. TyOnantajan ja esimiesten tehtdvi on luoda tydpaikassa sellaiset tiedottamisen ja
viestinndn kanavat, ettd kaikki tyontekijat 10ytévat yksikon sisdisié asioita koskevat paatok-

set.

Valve Eero on Pro gradu -tutkielmassa 2017 tutkinut, mitd esimiestyd globaalisti hajautu-
neessa matriisiorganisaatiossa merkitsee ja miten se ilmenee tyontekijoille. Hajautetussa
tyOssd tyontekiji kokee erilaisia haasteita, kun fyysisesti sijainti eroaa esimiehen sijainnista.
Tutkimuksessa on my0s selvitetty, miten useamman esimiehen tilanne vaikuttaa tyonteki-
jaan matriisirakenteessa sekd suhdetta alaisen ja esimiehen vélilld, kun kommunikointia on
selvisti vihemman etdisyyden kasvaessa. Tutkimuksessa on havaittu, ettd organisaation ha-
jaantuneisuus on tyontekijan ndkokulmasta sekéd positiivinen ettd haasteellinen asia. Yhtena
kohtana mainitaan, ettd tyontekijit ovat kaikki yksiloité, joiden toiveet ja tydtavat vaihtele-
vat henkilGsté riippuen. Tdma tulisi aina ottaa esimiestydssd huomioon. Téarkeédd olisi myds
huomioida tyontekijdan valmiudet. Laadukkaan suhteen luominen alaisen ja esimiehen vilille
on haasteellista, mik johtuu monesta eri seikasta. Vuorovaikutus on heikkoa ja tukea ei ole

niin hyvin saatavilla kuin ldhiesimieheltd. Vuorovaikutuksen néhtiin olevan ilmeinen haaste
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ja kasvokkain tapaamisia on jérjestettdva riittavasti. Palautteen ja luottamuksen kannalta esi-
mies-alaissuhteen on oltava hyvé. Tutkimuksessa matriisirakenne on ndhty mahdollistaja,
kun useampi esimies on tavoitettavissa. Edellytyksend on esimiesten vililld tavoitteiden yh-
denmukaisuus. Esimiesten vililla tavoitteiden on kohdattava, koska muuten tyontekija ajau-

tuu usein useamman esimiehen ristipaineeseen.

Honkanen Helind on tutkinut Pro gradu - tutkielmassa 2015, miten henkildsto on kokenut
esimiestyOn hajautetussa organisaatiossa ja millaisia kokemuksia heilld on etdjohtamisesta.
Tutkimuksessa on my0s selvitetty, mitd seikkoja esimiestydssi tulee huomioida silloin, kun
esimies ja johdettavat tyoskentelevit etdélld toisistaan. Tutkimuksen tuloksista voidaan to-
deta, ettd esimiehen véhiiselld yhteydenpidolla ja etdisyydelld on vaikutusta tyontekijoiden
saamaan palautteeseen sekd vaikeiden tilanteiden puheeksi ottamiseen. Vuorovaikutuksen
jaadessa vahdisemmaksi, esimies ei tunne tyoyksikon kdytdnnon arkea eiké tiedd, millaisten
haastavien asioiden kanssa tyo6td tehdddn. Tutkimuksessa onnistuneen etdjohtamisen edelly-
tykseksi on mainittu tydyhteison hyva henki ja toimivat tiimit, jossa tyontekijat luottavat
toisiinsa ja auttavat toisiaan tarpeen vaatiessa. Luottamus koettiin myos merkitykselliseksi
henkil6ston ja esimichen keskindisesséd suhteessa. Tulokset osoittivat, ettd esimiechen yhtey-
denpidon tulee olla sdénndllistd ja yhteisesti sovittua. Henkildston vastuun néhtiin lisdénty-
neen ja esimiestyon muuttuneen etdjohtamisen myotd. Hajautuneessa organisaatiossa henki-
16ston tyonteossa korostuivat osaaminen, ammattitaito, oma-aloitteisuus sekd itseohjautu-

vuus.

Nyman Tia (2019) on tutkinut litkkeenjohdon kehittdmisen YAMK tyOssddn etdjohtamista
ja sitd, mitkd tekijat vaikuttavat etdjohtamisen onnistumiseen. Tutkimuksessa on tutkittu
kahden eri organisaation etdjohtamisen kadytdntdjd ja laadittu seké teoriatiedon ettd tutki-
muksen kautta saadun tiedon pohjalta opas etdjohtamiseen. Tutkimuksen tuloksien perus-
teella on todettu, ettd etdjohtamisessa tulisi ottaa huomioon siihen vaikuttavat erityispiirteet.
Luottamus on noussut merkittdvaksi tekijaksi etdjohtamisen onnistumisessa sekd tyonteki-
joiden ettd esimiesten keskuudessa. Vuorovaikutuksen merkitys korostuu etityosuhteessa ja
samoin avoimuus. Avoimuus on osa luottamusta ja vuorovaikutusta. Etdtyontekij6itd auttaa
avoin kulttuuri viestinndssa. Liséksi avoimuus kasvattaa luottamuksen tunnetta esimiehissi
ja tyontekijoissd. Tutkimuksessa tyontekijit ovat kokeneet tydnkuvan laatimisen tarkedksi
seikaksi ja esimiehet ovat korostaneet pelisddantojen luomista. Tutkimuksessa on tuotu esille
organisaatioiden, tydnteontapojen ja johtamiskulttuurien muuttuessa jokaisen esimiehen vel-

vollisuus panostaa esimiestyohon ja siihen, ettd vastaa tyontekijoiden tarpeisiin.
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2 MONIALAINEN POLIISITOIMINTA

2.1 Itd-Suomen poliisilaitos

Itd-Suomen poliisilaitoksessa on 14 poliisiasemaa ja poliisilaitoksen toiminta-alue on laaja.
Valtion talouden sddstot ovat pakottaneet poliisin palveluverkoston muutokseen myos Ita-
Suomessa. Itd-Suomen alueella poliisin palveluverkko on ollut tarkastelun kohteena ja
vuonna 2016 Itd-Suomen poliisilaitoksen alueelta lakkautettiin kaksi poliisiasemaa. Poliisin
toimintaa ollaan keskittdmissd suurempien keskusten ddrelle. Maaseutualueiden poliisiase-
mien ndkokulmasta katsottuna, partioiden méaéara ja hdlytysnopeus eivit saavuta samaa tasoa
kuin kaupungeissa. Kansalaisten ndkokulmasta poliisin palvelut on tarjottava kohtuullisella
tasolla kaikkialla. Itd-Suomen poliisilaitokselta poliisipalvelujen tarjoaminen kaikille asuk-
kaille mahdollisimman kattavasti, on vaatinut kykya muuttaa toimintatapaa siten, etti talou-
den reunachtojen mukaisesti pystytdédn toteuttamaan laadukkaat poliisinpalvelut kaikkialla.
Itd-Suomen poliisilaitoksen strategiassa (2018) vuosille 2018-2021 mainitaan turvallisuu-
den syntyvidn monen tekijdn yhteisvaikutuksesta ja ennen kaikkea turvallisuus vaatii yhdessi
tekemistd niin tyoyhteisossé kuin poliisilaitoksen toiminnassa. Poliisilaitoksen strategiset ta-
voitteet saavutetaan muun muassa varmistamalla tehtévien suorittaminen laaja-alaisella
osaamisella ja toiminnalla sekd suunnitelmallisella johtamisella ja toimimalla hajautetusti

nykyisilla poliisiasemilla.

[td-Suomen poliisilaitoksessa on kolme toimialuetta, johon kuuluvat Eteld-Savon, Pohjois-
Karjalan ja Pohjois-Savon maakunnat. Pddpoliisiasema sijaitsee Pohjois-Savon toimialu-
eella Kuopiossa. Pohjois-Savon alueella poliisiasemat sijaitsevat Kuopiossa, lisalmessa,
Juankoskella, Suonenjoella ja Varkaudessa. Itd-Suomen poliisilaitoksen toiminnan tavoit-
teena on yhdessd kansalaisten kanssa huolehtia toimialueensa turvallisuudesta ja viihtyisyy-
destd. Poliisilaitos toimii yhtendisesti ja huolehtii tehtévistédn siten, ettd [td-Suomen kaikissa
kunnissa on turvallista ja viihtyisdi. Poliisilaitoksen visio on “Itd-Suomen poliisilaitos - yh-
dessd parasta poliisitoimintaa ja turvallisuuden tuottamista”. (Itd-Suomen poliisilaitoksen

ohjesdanto 2019.)

Itd-Suomen poliisilaitosta johtaa poliisipddllikkd apunaan poliisilaitoksen johto ja johto-
ryhma. Poliisilaitos on jakautunut kolmeen toimintalinjaan, hallinto- ja esikuntapalvelut, lu-

papalvelut ja poliisipalvelut. Toimintalinjoja johtavat apulaispoliisipdillikot linjan johtajina.
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Itd-Suomen poliisilaitoksen Poliisipalvelut -linjassa on kolme sektoria ja kahdeksan yksik-
koa. Poliisipalvelut -linjaa johtaa linjan johtaja apunaan sektoreiden ja yksikdiden johtajat.
Poliisipalvelut -linjalla toimii valvonta- ja hélytystoiminta-, liikkennepoliisi- ja rikostorjunta-
sektori. Liséksi linjalla on linjan johtajan alainen suunnittelu- ja tukiyksikko. (Itd-Suomen

poliisilaitoksen ohjesdéntd 2019.)

Valvonta- ja hilytystoimintasektori on jaettu kenttdjohtoalueiden mukaisesti kolmeen val-
vonta- ja hdlytystoimintayksikkdon. Rikostorjuntasektori on jaettu kenttdjohtoalueiden mu-
kaisesti kolmeen rikostorjuntayksikk6on ja kahteen poliisilaitostason erityisrikostorjuntayk-
sikkdoon. Sektoreita johtavat linjajohtajan alaisuudessa tehtdvain nimitetyt ylikomisariot ja
rikosylikomisariot. Yksikoitd johtavat sektorijohtajien alaisuudessa tehtdvain nimitetyt yli-
komisariot ja rikosylikomisariot. Poliisipalvelut -linjan ja sen sektoreiden ja yksikdiden toi-
mintaa tukee linjajohtajan alaisuudessa toimiva suunnittelu- ja tukitoiminto. (Itd-Suomen

poliisilaitoksen poliisipalvelut -linjan tydjérjestys 2019.)

Itd-Suomen poliisilaitoksen poliisipalvelut -linjan tydjérjestyksesséd (2019) madritaan Polii-
sipalvelut -linjan johtamisjérjestelmésté, tehtdvénannosta ja toiminnallisesta vastuujaosta.
Tyojarjestyksessd on tarkennettu esimiesten sekd muun henkildston vastuita ja tehtivia.

Valvonta- ja hilytystoimintasektorin padasialliset tehtdvit ovat hélytystehtivistd vastaami-
nen, yleisen jarjestyksen ja turvallisuuden valvonta, ennalta estiva toiminta seké liikenteen-
valvonta. Sektorijohtajan johtama valvonta- ja hilytystoimintasektori jakautuu kolmeen
kenttdjohtoalueeseen, jossa jokaisessa toimii oma kenttdjohtaja. Kenttdjohtoalueet ovat ete-
ldinen, itdinen ja pohjoinen. Kenttdjohtoalueiden operatiivisina johtajina toimivat tehtdvain
madrityt ylikomisariot, jotka vastaavat omalta osaltaan valvonta- ja hédlytystoimintasektorin
toiminnasta ja tulostavoitteiden toteutumisesta seké sidosryhméyhteistyostd. Kenttdkomisa-
riot vastaavat kenttitoiminnasta alueillaan. Lisdksi he toimivat toimenkuvissa nimettyjen
kenttaryhmien pééllystoesimiehind. Kenttdkomisarioiden alaisuudessa toimivat kenttéryh-

mien johtajat.

Itd-Suomen poliisilaitoksen poliisipalvelut -linjan tydjarjestyksessd (2019) mainitaan, etti
rikostorjuntasektorin pédasiallisena tehtdvdnd on vastata poliisilaitoksen toimialueella pe-
rusrikostorjunnasta, paljastamisesta ja tutkinnasta seké rikostorjunnan erityistutkinnan tor-
junnasta, paljastamisesta ja tutkinnasta. Rikostorjuntasektoria johtaa sektorinjohtajana rikos-
ylikomisario. Sektori jakautuu kolmella kenttdjohtoalueella perusrikostorjunnan yksikk&on

sekd kahteen poliisilaitostasoiseen erityisrikostorjunnan yksikkoon. Kutakin yksikkod johtaa
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sektorijohtajan alaisuudessa yksikonjohtajana toimiva rikosylikomisario. Perusrikostorjun-
nan yksikoissd on yksikonjohtajan alaisuudessa pééllystotutkinnanjohtajan johtamat tutkin-
taryhmaét. Kaikissa edelld mainituissa toiminnoissa toimivissa tutkintaryhmissd toimii ali-
paillystosoinen esimies hallinnollisena ja operatiivisena tyonjohtoesimiehenéd palkkaval-

tuuksin. (Itd-Suomen poliisilaitoksen poliisipalvelut -linjantydjdrjestys 2019.)

Yleisesti esimiehen tehtdvistd on méaritty Itd-Suomen poliisilaitoksen ohjesddnndssa
(2019). Esimiesten yleiset tehtdvét ovat

e huolehtia henkildstonsd tyohyvinvoinnista ja tyokyvyn johtamisesta,

e valvoa alaistensa tydtehtivien suorittamista,

e vastata tulostavoitteiden toteuttamisesta,

e vastata pdivittdistoimintojen johtamisesta ja kehittdmisesta,

e vastata tavoite- ja kehityskeskustelujen kiymisesta,

e vastata, ettd tehtdvit suoritetaan miédrdysten, ohjeiden ja linjausten mukaisesti seké

e ilmoittaa ylemmaélle esimichelle tyohon liittyvistd riskeistd, epidkohdista ja vairin-

kaytoksista.

Seuraavassa on kerrottu tiivistetysti tutkimukseen oleellisesti liittyvit tehtdvét ja vastuut joh-
tosuhteisiin liittyen Itd-Suomen poliisilaitoksen poliisipalvelut -linjan tydjérjestyksen (2019)

mukaisesti.

Valvonta- ja hilytystoimintasektorin komisarioiden tehtdviin kuuluu erityisesti Suonenjoen
poliisiasemaa koskien
e vastata kenttdtoiminnasta seké sen suunnittelusta, seurannasta ja kehittdmisesta,
e toimia erikseen nimettyjen henkiloryhmien ja henkildiden ldhimpénd péaéllystoon
kuuluvana henkildstéhallinnollisena esimiehend,
e valmistella ja ratkaista alueen kenttidtoiminnan henkildstokoulutusasioita,
e osallistuu kenttitoiminnan toteutukseen ja yleisjohtotehtaviin seka

e huolehtia henkildstdryhmien hyvinvoinnista, tyokyvystd ja hyvisti tydilmapiirista.

Valvonta- ja hilytystoimintasektorin (VHT) kenttdryhmén johtajan keskeiset tehtévit erityi-
sesti Suonenjoen poliisiasemaan koskien ovat

e toimia VHT -sektorin kenttdjohtoalueen kenttdryhmén hallinnollisena esimiehend,
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vastata ty0jarjestyksessd ja vahvistetussa toimenkuvassa mééritellylle paillystoesi-
miehelleen ryhmaélleen asetettujen tulostavoitteiden toteutumisesta, ryhménsé tulok-
sellisuudesta ja niiden raportoinnista,

kdyda hallinnollisena esimiehend tulos- ja kehityskeskustelut ryhménsd jasenten
kanssa,

vastata toiminnan linjausten ja painotusten toteutuksesta ryhméssddn ja toiminnan
yhdenmukaisuudesta muiden kenttdryhmien kanssa siten kuin alueen pééllystoko-
kous seka operatiivinen johtoryhma on linjannut sekéd

huolehtia ryhmén henkildston tyohyvinvoinnista, tyokyvysté ja hyvistd tydilmapii-

rista.

Rikostorjuntasektorin paillystoon kuuluvan tutkinnanjohtajan tehtdviksi on méaarétty

vastata ja valvoa osaltaan asetettujen tulostavoitteiden saavuttamista ja toiminnan ja
talouden yhteensovittamista,

toimia tutkinnanjohtajana tutkintaryhmén tutkintavastuulle kuuluvissa ja muissa hé-
nen vastuulleen méadrétyissa rikos- ja sekalaisasioissa,

vastata osaltaan toiminnan ja talouden yhteensovittamisesta seki valvoo toimintojen
lainmukaisuutta,

toimia johtamiensa ryhmien seké nimettyjen henkildiden 1dhimpéna pééllyst6on kuu-
luvana esimiehena,

valmistella, esitelld ja ratkaista henkilostod koskevia hallinnollisia paatoksid erikseen
sovittavan jérjestelyn mukaisesti sekd,

huolehtia osaltaan koulutuksesta sekd henkiloston hyvinvoinnista, tyokyvystd ja hy-

vistd tyoilmapiirista.

Rikostorjuntasektorin tutkintaryhmén ryhménjohtajan tehtaviksi on maaritty muun muassa

vastata ja valvoa johdettavanaan olevan tutkintaryhmén toiminnasta ja osaltaan sen
tuloksellisuudesta ja tulostavoitteista sekd toiminnan lainmukaisuudesta,

toimia ryhménsa hallinnollisena ja operatiivisena esimiehend seka tarvittaessa erik-
seen perustettavien tutkintaprojektien vetdjana ja

huolehtia johdettavanaan olevan ryhmén koulutustarpeista, tyShyvinvoinnista, tyo-

kyvystd ja hyvistd tyoilmapiirista.
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2.2 Ita-Suomen poliisilaitoksen yleispoliisimalli

Yleispoliisitoimintaan ei ole méadritelty tiettyd virkanimikettd tai toiminta nimed. Poliisilai-
toksen kutsuvat tatd toimintaa kukin omalla nimelldén. Itd-Suomen poliisilaitoksessa toimin-
nasta on kiytetty nimityksié yleispoliisitoiminta ja monialainen poliisitoiminta. Opinndyte-
tyossd on kdytetty kumpaakin nimitysté. Yleispoliisimallin keskeinen toimintaperiaate mer-
kitsee, ettd poliisimiehilld tai partiolla on vastuu hilytys- ja valvontatehtdvien hoitamisesta,
sekd paivittdisrikostutkinnallinen vastuu oman alueen rikos- seké sekalaisasioissa, jotka ovat
tulleet tietoon asiakkaiden ilmoittamina tai tehtdvien aikana. Tutkinnallinen vastuu késittda
tutkintaprosessin kokonaisuuden tutkinnan alkutoimista valmiiseen esitutkintapdytédkirjaan
saakka. Pdivittdistutkinnan vastuulle kuuluvat rikos- ja sekalaisasiat madritelldén tavanomai-
sesti nopeahkosti hoidettaviksi ja vain yleensd muutamia kuulusteluja tai esitutkintatoimen-
piteitd vaativiksi. Ndin ollen henkildston tyotehtiviin kuuluu yhdistettynd kenttépoliisin ja
paivittdisrikostutkinnan tehtivit. Tyoajasta tutkinnan osuus on noin 40 % riippuen henkilon
tehtdvistd. Poliisin organisaatiorakenteeseen verrattuna asetelma on poikkeuksellinen. Pe-
rinteisesti rikostutkinta ja kenttitoiminta ovat eriytetty omiksi yksikdikseen ja toimenkuvik-
seen. Yleispoliisin mukaisessa toimintamallissa henkildstoltd vaaditaan osaamista kummas-
takin perustehtévistd. Yleispoliisimallin mukaisessa toiminnassa ollaan palaamassa vanhaan

ns. maalaispoliisin toimintamalliin, joka oli tavallinen tydnkuva vuosikymmenid sitten.

[td-Suomen poliisilaitoksella on kdynnistetty Kaiku-hanke vuoden 2019 alussa. Taustalla
hankkeen kdynnistimiseen oli yhtendisemmaén toimintakulttuurin kehittdminen. [td-Suomen
poliisilaitos on laajalla alueella toimiva poliisilaitos. Hajautettu organisaatiorakenne aiheut-
taa haasteita yhtendisten toimintatapojen, tyonédyn ja vertaistukeen perustuvan tyoskentelyn
toteutumiselle. Poliisilaitoksessa on ldhdetty kehittiméain toimivampaan suuntaan muutok-
sessa eldmisen taitoja, toiminnallista yhteneviisyyttd sekd toiminnan kehittdmiseen ja yh-
dessd toimimiseen tdhtdidvad toimintakulttuuria. (Kaiku-hankkeen tausta ja toteutus, 2019.)
Hankkeessa on tullut esiin merkittidvid tyoyhteison kehitysehdotuksia muun muassa henki-
16ston kuuleminen paitoksenteossa, tulostavoitteiden selkeyttdminen ja motivoiva palkitse-
minen. Kaiku-hankkeen viestinnin ydinasia on: yhdessa tyotd tekemaélld asioiden eteenpéin

vieminen mahdollistuu ja tydyhteiso kehittyy. (Kaiku-hanke, 2019.)

Poliisin ennalta estdvin tyon strategiassa on otettu esille toimintaymparistossé tapahtuneet
muutokset, jotka ovat lisdnneet poliisin ennalta estdvén tyon vaatimuksia ja samalla sen mer-

kitystd sisdiselle turvallisuudelle. Suomessa kansalaisten vahva luottamus poliisin on ollut
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tekijénd, jonka ansiosta poliisi on pystynyt tekeméén hyvéa tulosta eurooppalaisittain ver-
tailtuna pienilld resursseilla. Ennalta estdvén toiminnan kautta vahvistetaan luottamusta ja
yhteyttd paikallisyhteiséihin ja yksiloihin. Nama lisddvit merkittavilld tavalla poliisin toi-
mintaedellytyksii strategioiden tavoitteiden saavuttamiseksi. Poliisin menettiessd yhteyden
ihmisiin ja paikallisyhteisoihin, heikentéd se luottamusta poliisiin ja poliisin toiminta vai-
keutuu. (ENSKA 9-10). Merkittdvin Suonenjoen poliisiasemaa koskeva kohta strategiassa
on ldhipoliisitoiminta. Lahipoliisitoiminta on nidkyvéé toimintaa, jonka tavoitteena on, ettd
poliisi on osa paikallista yhteisod, poliisi tunnetaan ja hineen luotetaan. Léhipoliisitoiminta
pitdd ylla vuorovaikutusta paikallisyhteisdjen kanssa ja lisdd poliisin tietoa siitd, mitd ympa-
ristossd tapahtuu. Suonenjoen poliisiaseman yleispoliisitoimina on ikédén kuin vanhanaikai-
nen kyldpoliisitoiminta, joka edelleen on tdrked ja ajankohtainen, mutta toiminnassa on otet-

tava huomioon toimintaymparistossé tapahtuneet muutokset. (ENSKA 18-20).

Maaseutualueilla on poliisiasemia, joissa tydskentelee pieni méérd poliisimiehid. Yksi néistd
on Suonenjoen poliisiasema Itd-Suomen poliisilaitoksen pohjoisella kenttéjohtoalueella.
Suonenjoen poliisiasemalla tyoskentelee pieni madrd poliisimiehid, tehden yleispoliisin
tehtdvid (monialainen poliisitoiminta). Suonenjoen yleispoliisimalli on yksi esimerkki
toimintamallin muutoksesta. Suonenjoen kaupungissa asukkaita on 7500 ja vélimatka
Kuopioon on noin 50 kilometrid. Kuopiossa sijaitsee Itd-Suomen poliisilaitoksen péa-
poliisiasema.  Yleispoliisimallin mukainen toiminta on laajentunut Itd-Suomen
poliisilaitoksella Juankosken poliisiasemalle kevééllda 2019. Juankoskella toiminta alkoi
kokeiluluontoisena 1.5.-31.12.2019 vilisend aikana. Juankosken toimintamalli on hyvin
yhtenevdinen Suonenjoen yleispoliisimallin kanssa. Yleispoliisimallia ollaan laajentamassa

myds muille Itd-Suomen poliisiasemille.

Itd-Suomen poliisilaitos teki 17.3.2017 pdédtoksen monialaisen poliisitoiminen (yleispoliisi-
toiminnan) kokeilun kidynnistdmisestd. Poliisilaitoksen johto kuuli henkildstoé laajasti ennen
paitoksen tekemistd. Padtoksen mukaan monialaisella poliisitoiminnalla tavoitellaan polii-
sitoiminnan sdilyttimistd ja turvaamista Suonenjoen toimintavastuualueella niin kattavasti
kuin se on mahdollista. Avainasioina ovat poliisin ndkyvyys ja tavoitettavuus, kysyntdd vas-
taavat tydvuorot, palvelupdivystyksen aukiolo seka tehtdvien laadukas loppuun saakka hoi-
taminen tarvittaessa aina esitutkintapoytikirjatasolle asti. Monialainen poliisitoiminta kéyn-
nistyi kevadlld 2017 ja alustavasti kokeilua oli tarkoitus jatkaa vuoden 2017 loppuun saakka.
Suonenjoen poliisiaseman henkilosto on ollut alusta asti mukana toiminnan suunnittelussa,

mikd poikkeuksellista moniin muihin uudistuksiin ndhden. Pédatokseen siséllytettiin kohta,
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jossa mainitaan, etti kokeilun aikana voidaan tarvittaessa tehda vélttimattomia toiminnalli-
sia muutoksia, joista sovitaan yhdessd Suonenjoen henkiloston kanssa. Padtoksessd maini-
taan lisédksi, ettd poliisilaitoksen kenttidjohtoalueen valvonta- ja hdlytystoiminnan seka rikos-
torjunnan sektori- tai yksikonjohtajat vastaavat yhdessé kokeilun toteuttamisesta ja tuloksel-

lisuudesta. (Itd-Suomen poliisilaitos 2017.)

[td-Suomen poliisilaitoksen 17.3.2017 tekemédssd padtoksessd toimintaperiaate on kuvattu
seuraavasti. Monialaisen poliisitoiminnan keskeinen toimintaperiaate on poliisimiesten tai -
partion vastuu sekd hilytys- ja valvontatehtdvien hoitamisesta, ettd tutkinnallinen vastuu
oman alueen péivittiistutkinnan alaan kuuluvista rikos ja sekalaisasioista, jotka ovat tulleet
tietoon tehtdvilta tai asiakkaiden itse tekemind. Tutkinnallinen vastuu kisittda tutkintapro-
sessin kokonaisuuden tutkinnan alkutoimista valmiiseen esitutkintapdytékirjaan saakka. Péi-
vittdistutkinnan vastuulle kuuluvat rikos- ja sekalaisasiat madritelldéin tavanomaisesti nopea-
hkosti hoidettaviksi ja vain yleensd muutamia kuulusteluja tai esitutkintatoimenpiteitd vaa-

tiviksi. (Itd-Suomen poliisilaitos 2017.)

Suonenjoen poliisilaitoksen operatiivista poliisitoimintaa johtaa poliisilaitoksen yleisjohta-
jan alaisuudessa kenttdjohtaja apunaan alueen rikostutkinnan pdivittdisjohtaja (R1). (Itéd-
Suomen poliisilaitoksen ohjesdénto 2019.) Kenttdjohtoalueille on nimetty paivittdin vastuu-
vuorossa oleva rikostutkinnan paivittdisjohtaja (R1), joka toimii muun muassa vastuuvuo-
ronsa aikana toiminta-alueensa muun rikostutkinnan henkildston (pl. padllystd) tyonjohdol-
lisena esimiehend ja pddttdd tarvittaessa toiminta-alueensa tutkintaresurssin kdytosté ja yk-
sittdistapauksissa tutkintavastuun jakautumisesta. Operatiivisesti Suonenjoen poliisimiehet
ovat paivittdisen kenttdjohto- ja R1- toiminnon alaisuudessa. Suonenjoen poliisiaseman tut-
kimissa jutuissa tutkinnanjohtajina toimivat pddsdantdisesti Kuopion péivittdistutkintaryh-

mien paillystd- ja tydonjohtoesimiehet. (Itd-Suomen poliisilaitos 2017.)

Tydvuorojirjestelyt on toteutettu monialaisessa poliisitoiminnassa siten, ettd lahtokohtai-
sesti Suonenjoelle asetetaan viikonloppuisin A- hilytysvalmiuspartio. Resurssien salliessa
myos viikolla Suonenjoella voi olla A- hélytyspartio, mutta padsiéntoisesti kuitenkin B- ha-
lytysvalmiudessa oleva partio, joka hoitaa toiminta-alueellaan ensisijaisesti valvontaan ja
tutkintaan liittyvid tehtdvid. A- hilytysvalmiudessa tyovuorot ovat 10—12 tunnin mittaisia.
B- valmiudessa vuorot voivat olla pituudeltaan joustavia. Poliisimiehille tulee tydjaksossa

jarjestdd tarpeen mukaan tutkintavuoroja, jolloin ei padsdantdisesti hoideta hilytystehtdvi.
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Poliisimiehet jotka eivit osallistu partiotoimintaan toimivat padsdantdisesti tutkinta-, asia-
kaspalvelu- tai muussa erikseen maééritellyissé tehtdvissd. (Itd-Suomen poliisilaitos 2017.)
Nykyiselldédn normaalissa kolmen viikon tyovuorolistassa on noin 40 tuntia tutkintatehtavia
ja 76 tuntia kenttitehtdvid. TyOvuorolistassa on padsdantdisesti 4-5 tutkintavuoroa ja loput
kenttdvuoroja. Tydvuorolistassa on paljon muutoksia tydajan suhteen riippuen tyontekijén

tehtdvista ja paikallisista resurssien tarpeesta.

Hallinnollisten ja operatiivisten esimiesten keskeinen tehtdvéd on paatoksen 17.3.2017 mu-
kaan yhteisesti huolehtia henkildston osaamistason ylldpitdmisestd, tyon laadusta ja tasai-
sesta jakautumisesta poliisimiesten kesken. Esimiesten tulee huolehtia riittdvisti ldhiesimie-

hisyydestd. (Itd-Suomen poliisilaitos 2017.)

Paitoksessd 17.3.2017 Suonenjoen poliisiaseman poliisimiehet on jétetty sen hetkisiin hal-
linnollisiin valvonta- ja hilytystoiminnan seké rikostorjunnan ryhmiin. Sen hetkisiin palk-
kajérjestelyihin ei tehdé kokeilun aikana muutoksia. Suonenjoen poliisiaseman poliisimiehet
siirtyvit kokeilun aikaiseen toimintaan omissa viroissaan. Monialaisella tekemiselld voidaan
ajatella olevan poliisimiesten vahvistettua toimenkuvaa laajentava ja tehtdvid merkittavésti
lisddva vaikutus. Padtoksessd on otettu esille, mikéli virkachtosopimuksen mukaiset edelly-
tykset vaativuustason nostamiseen tiyttyvit, Suonenjoen poliisimiesten toimenkuvat ja vaa-
tivuustasot arvioidaan uudelleen palkkaesimiesten toimesta kokeilun aloittamisen jdlkeen 3-
6 kuukauden kuluessa. (Itd-Suomen poliisilaitos 2017.) Ennen kokeilua, suurin osa valvonta-
ja hilytys toiminnan ryhmaéssi toimivista poliisimiehistd vaativuustaso oli 04.02 ja tutkinta-
tehtdvissd 08.03. Yleispoliisimallin mukaisen toiminnan my6td valvonta- ja hilytys toimin-
nan ryhméssd toimineiden vaativuustasoja nostettiin vaativuustasoon 04.03, tutkintatehti-
vissd toimineiden vaativuustaso pidettiin ennallaan. Poliisiaseman esimiehen vaativuustaso

on 04.05. Liitteend VES-kooste palkkauksesta (LIITE 1.).

Nykyisin Suonenjoen poliisihenkildstd on jaettu hallinnollisesti Kuopion kenttidryhmien ja
paivittdisrikostutkintaryhmén alaisuuteen (kuvio 3). Suonenjoen yleispoliisit toimivat viiden
eri ryhmén alaisuudessa. Osa henkildistd on péivittdisrikostutkinnan alaisuudessa ja osa
kenttiryhmien alaisuudessa. Operatiivisessa toiminnassa mukana olevat poliisimiehet ovat
paivittdisen kenttdjohto- ja R1-toiminnon alaisuudessa. Vuorossa olevat kenttéjohtajat
tyoskentelevit fyysisesti joko Kuopion tai lisalmen poliisiasemilla. Vuorovaikutus
lahiesimiesten kanssa jd4 vidhdiseksi niin  operatiivisessa toiminnassa  kuin
hallinnollisellakin tasolla. Rikostutkinnan osalta Suonenjoen poliisiasema kuuluu nykyisin

Kuopion péivittdistutkintaryhmé 2 alaisuuteen.



19

Tutkinnanjohtajuudesta vastaa péaédsdéntoisesti Kuopion péivittdisrikostutkintaryhmien
paillysto- ja tyonjohtoesimiehet, joilla on myds vastuu henkiloston koulutuksesta.
Tutkinnan tyonjohtaminen tapahtuu konkreettisimmin tutkintapdivdanid. Tdméa tarkoittaa,
ettd jokaiseen tyovuorolistaa, on jérjestetty tutkintapdivi, jolloin rikostutkinnan esimies,
tutkinnanjohtaja tai ryhméinjohtaja kdy tekemissi tyopdivin Suonenjoen poliisiasemalla.
Tutkintapdivin tarkoitus on tarjota tukea mahdollisimman kattavasti tutkijoille esimiehen
taholta. Itd-Suomen poliisilaitoksessa on toteutettu organisaatiorakenteen muutos syksylld
2019. Kyseisellda muutoksella ei ollut vaikutusta Suonenjoen yleispoliisimallin toiminnan

rakenteeseen.
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Kuvio 3. Suonenjoen poliisiaseman johtamisen organisaatio

Jokaiselle Itd-Suomen poliisilaitokselle on méérétty aseman esimies. Suonenjoen poliisiase-
malla esimiehen tehtidvét korostuvat, koska ryhménjohtajaa asemalla ei ole. Suonenjoen po-
liisiaseman esimiehen tehtidvind on huolehtia poliisiaseman toimintojen sujuvuudesta, yh-
dessé poliisiaseman henkiloston kanssa. Tehtdvédd hoidetaan muiden tehtidvien ohella. Polii-

siaseman esimiehelld on toimivalta ja vastuu poliisitehtivista poliisilaitoksen linjausten mu-
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kaisesti yhteistydssi linjajaon mukaisten esimiesten kanssa. Poliisiaseman esimiehen tehté-
vat paivittdistoiminnoissa ovat hyvin kattavat. Hinen tulee varmistua toimintojen sujuvuu-
desta muun muassa
e antamalla ohjeita yksittdistapauksissa ja puuttumalla tarvittaessa eri tehtdvdalueiden
yhteistyohon paivittdistoimintojen sujuvuuden varmistamiseksi,
e vastaamalla toimitilojen yleisisti jérjestelyistd ja siisteydestd,
e vastaamalla tieto- ja viestintdteknisten laitteiden ja muiden toimistovélineiden asian-
mukaisesta kdytostd,
e valvomalla henkildston tyokuntoa ja tydaikojen noudattamista sekd asianmukaista
kayttdytymistd poliisiasemalla,
e valvomalla toimitila- ja tietoturvallisuusohjeiden noudattamista poliisiasemalla,
e toimimalla sidosryhméyhteistyon alueellisena yhdyshenkiloni,
e tiedottamalla johdolle poliisiaseman alueella tapahtuneista ja tiedossa olevista mer-
kittavistd ja yleistd kiinnostusta aiheuttavista tapahtumista tai asioista seka
e huolehtimalla poliisin julkikuvan seka ty6ilmapiirin sdilymisestd hyvina ja tiedotta-
malla johdolle seki linjajaon mukaisille esimiehille havaitsemistaan epékohdista ja

kehittamistarpeista. (Itd-Suomen poliisilaitoksen ohjesdéntd 2019.)

Yleispoliisimalliin liittyen Suonenjoen poliisiaseman esimiehen tehtéviin liséttiin henkilds-
ton toiminnan seuranta- ja valvontavastuuta. Poliisiaseman esimies osallistuu myos tyovuo-
rojédrjestelyithin varmistaen, ettd yleispoliisimallin mukaiset 1dhtokohdat ja toimintaperiaat-
teet otetaan huomioon tydvuorosuunnittelussa. Suonenjoen poliisiasemalla esimiehet teke-
vit tydvuorot itse, mikd huomioi paremmin paikalliset tapahtumat ja pienen tyontekija maa-

rdn rajoitukset. (Itd-Suomen poliisilaitos 2017.)

[td-Suomen poliisilaitoksen rikostorjuntasektorin sektorinjohtaja ylikomisario Kalle Toiva-
nen on ollut mukana yleispoliisimallin mukaisen toiminnan kdynnistamisessa ja toimii edel-
leen toiminnan kehittdmisessd mukana. Toivanen kertoo, ettd aloite yleispoliisimalliin ldh-
temisestd tuli Suonenjoen poliisiaseman henkiloston suunnalta. Aloite vastasi hyvin poliisi-
padllikko Taisto Huokon ajatukseen tarjota poliisipalvelut kattavasti Itd-Suomen alueella ja
palveluverkon sidilyttimiseen. Toiminnassa otetaan huomioon muun muassa asiakasnako-
kulma, poliisipalvelujen sdilyttiminen Suonenjoen poliisiasemalla ja ymparistokunnissa
sekd henkildostondkokulmasta tydpaikan sdilyminen Suonenjoella. Toiminnan aloitusvai-

heessa mietittiin omaa hallinnollista esimiestd Suonenjoelle, mutta sen katsottiin kdéntdvin
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Suonenjoen toimintaa liiaksi itsendiseksi. Toisena tekijd oli suuri ryhmien méérd, jota ei ha-
luttu endd kasvattaa. Nykyinen henkildstohallinnollinen esimiehisyys on Toivasen mukaan
sekava. Operatiiviset rakenteet mahdollistavat toimivan johtamisen. Ongelmana on, ettei ole
selkedd ohjeistusta yleispoliisitoimintaa ajatellen, jolloin esimiehen henkilokohtainen panos-
tus yleispoliisitoimintaa nousee ratkaisevaksi. Operatiivinen toiminta onnistuu etéjohdet-
tuna, miké on ratkaiseva tekija. Téssa olisi kuitenkin saatava organisaatio mukaan yleispo-
liisitoimintaan, etenkin esimiesten kannalta tarkasteltuna. Kenttdjohtajan suhtautuminen
yleispoliisitoimintaa on yksi ratkaiseva tekijd: annetaanko Suonenjoen partion tehda yleis-
poliisitehtivid vai ajatetaanko heidit esimerkiksi keikan ajoon Kuopioon. Kyse on ennen
kaikkea vapaasti ohjatusta tydajasta: onko se sellaista, joka tukee poliisilaitoksen yhteisid

tavoitteita. (Toivanen 16.9.2019.)

Toivanen mainitsee seurannan jadneen heikoksi yleispoliisimallin aloittamisen jilkeen.
Muutamia korjaavia toimenpiteitd on tehty. Kolmiviikkoislistaan on lisédtty yksi tutkinta-
péivd, jolloin Suonenjoella on tutkinnanjohtaja tai ryhminjohtaja paikalla. Toisena poliisi-
aseman esimiehen vastuuta tdsmennettiin lisddmaélla sithen operatiivisen toiminnan seuran-
nan velvoite. Muita merkittdvid toiminnan muutoksia ei ole tehty. Toivasen mukaan poliisi-
tyd on kokonaisuutena hyvin itseohjautuvaa, joka korostuu yleispoliisimallissa. Vaaditaan
hyviai itsensd johtamisen taitoa, jotta valvonta- ja hilytystehtavit sekd tutkintatehtévit tule-
vat hoidetuksi. Yleispoliisimalli vaatii, ettd tutkittavia juttuja vieddin eteenpain myos kent-
tdvuoron aikana. Esimiehen puuttuminen on saattanut nikya siind, ettd tulleet tutkintailmoi-
tukset jddvit makaamaan. Juttuja tulisi viedd eteenpéin yhteisvastuullisesti ja oma-aloittei-

sesti. (eml.)

Toivasen mukaan Suonenjoen poliisiaseman esimiehen tehtivid ldhdettiin tarkastelemaan
operatiivisista ja hallinnollisista asioista, jotka liittyivdt enemmén Suonenjoen poliisiasemaa
koskettaviin pienempiin asioihin, kuten tydvuorojérjestelyihin. Vuonna 2018 keskusteluiden
pohjalta aseman esimiehelle vastuutettiin monialaisen poliisitoiminnan seuraaminen ja var-
mistaminen, ettd toimitaan sovittujen pelisdéntdjen mukaan. Aseman esimies ei kuitenkaan
ole operatiivinen- / hallinnollinen esimies, miké hankaloittaa tehtdvaa. Talla hetkelld aseman
esimiehen vastuu ndyttdisi keskittyvin enemmén kéytdnnon asioihin ja Suonenjoen poliisi-

aseman kiinteistoon liittyviin seikkoihin. (eml.)

Toivasen mukaan toiminnalla on saavutettu niitd tavoitteita, joita silld ldhdettiin hakemaan.

Poliisiaseman toiminta on séilytetty, monialaista poliisitoimintaa on toteutettu kelvollisesti,
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poliisi on paikallisesti ndkyvilla tunnuksellisella virka-autolla ja poliisimiehid nékyy virka-
puvussa. Valvonta- ja hédlytystoimintaa seké tutkintatehtdvid on hoidettu Suonenjoen polii-
siasemalla, jotka tuovat lisdarvoa. Toivasen mukaan toimintaa kannattaa jatkaa. Johtaminen
on seikka, jota tulee miettid uudelleen, varsinkin toiminnan seurannan kannalta tarkasteluna.
Parempana vaihtoehtona oman hallinnollisen ryhmén perustamisen sijaan voisi olla se, ettd
Kuopion pédipoliisiaseman rikostorjunnan ja valvonta- ja hdlytystoimen paillystéesimichet
seuraisivat yhdessa aktiivisesti Suonenjoen toimintaa. Seurantaan tulisi kytked selked mitta-

risto toiminnallisiin tavoitteisiin. (eml.)

Suonenjoen poliisiasemalla jirjestettiin monialaiseen poliisitoiminnan kokeiluun liittyva ti-
lannekatsaus 17.9.2019. Kokouksessa oli ldsnd Itd-Suomen poliisilaitoksen sektorijohtajia ja
esimiehid sekd suurin osa Suonenjoen poliisiaseman henkilostostd. Kokouksen tarkoitus oli
tarkastella monialaisen poliisitoiminnan nykytilaa ja tuloksellisuutta sekd osaltaan lisété esi-
miesten ja Suonenjoen tyontekijoiden yhteisté tilannendkemysté toiminnan nykytilasta ja tu-
levaisuudesta. Jatkotoimenpiteiksi sovittiin tiettyjd asioita. Yksi ndistd oli seurantalomak-
keen tdyttdminen. Jokainen Suonenjoen poliisimies tdyttda seki rikostutkinnan ettd kentté-
vuoron paitteeksi seurantalomakkeen vuoron aikana tehdyisti suoritteista. Seurantaryhma

kerdd lomakkeet, joita ryhmai késittelee omassa palaverissa. (Kokousmuistio 17.9.2019.)
2.3 Sisd-Suomen poliisilaitoksen yleispoliisimalli

Sisd-Suomen poliisilaitoksen Keski-Suomen toiminta-alueella yleispoliisimalli on kadytossa
kolmella  poliisiasemalla  Joutsassa,  Viitasaarella ja  Virroilla.  Yleispoliisin
organisaatiorakenne on Keski-Suo-messa rakennettu siten, ettd rikosylikomisario toimii
Keski-Suomen tutkintayksikon johta-jana ja nédiden kolmen poliisiaseman hallinnollisena
esimiehend palkkavaltuuksin. Tutkinta-ryhmien tutkintaa johtaa tutkinnanjohtaja, joilla on
myo6s muita tehtdvid kuin yleispoliisien tutkinnanjohtajuus. Tutkinnanjohtaja ei ole milldan
yleispoliisiasemalla jatkuvasti paikalla. Tutkinnanjohtajat kéyvat yleispoliisiasemilla
pdivan viikossa tai joka toinen viikko tarpeen mukaan. Tutkinnanjohtajat eivét ole
henkilstohallinnollisia esimiehid tutkijoihin ndhden, vaan ainoastaan
tutkinnanjohtajuuden kautta jutuissaan. Jokaisella yleispoliisiasemalla on oma ryhmi ja
ryhmissd esimies. Ryhménjohtajat kdyvit tavoite- ja kehityskeskustelut alais-ten kanssa.
Rikosylikomisario kiy tavoite- ja kehityskeskustelut ryhménjohtajien kanssa. (Saunamaéki

2019.)
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Tutkijaroolissa yleispoliisit tutkivat kaikki niin sanotut perustutkinnan jutut alueellaan. Mu-
kana on myo0s vaativampia muun muassa lapsirikosjuttuja. Toimenkuvaan kuuluu valvonta-
ja hilytyssektorin tehtdvid. Viikonloppuisin yleispoliisit toimivat kenttépartiossa A-valmiu-
dessa. Tyoaika on laskennallisesti noin puolet kumpaakin. Yleispoliisien vaativuustaso on

04.03 tutkijalla, vararyhménjohtajalla 04.05 ja ryhméanjohtajalla 04.06. (Saunaméki 2019.)

Rikosylikomisario Saunaméen mukaan yleispoliisiryhmien tehtévét ovat hyvin monipuolisia
niin tutkijoiden kuin esimiesten osalta. Asiakaspinnalla keskustellaan paljon, esimerkiksi
onko kyseessé rikos- vai riita-asia. Tama tarkoittaa, ettd yleispoliisien pitdd olla kokeneita
ammattilaisia. Esimiehid toiminnassa rasittaa erityisesti ryhmien pienuus, mikd nékyy rasit-
teena, jos tulee yllattdvid poistumia, paikkausmahdollisuudet ovat vihiiset. Yleispoliisitoi-
minta on koettu erittdin onnistuneeksi. Toiminnalla on saatu poliisiyksikon reuna-alueille
toimiva poliisiasema ldhelle asukkaita. Tyontekijét vithtyvit ty0ssdén ja palautteen mukaan
he kertovat monipuolisen toimenkuvan olevan erittdin miellyttdvi. Yleispoliisitoiminta on
saanut hyvii palautetta kansalaisilta ja yhteistydkumppaneilta. Kuntien edustajat, koulut ja
sosiaaliviranomaiset ovat antaneet positiivista palautetta. Paikkakunnilla on séilynyt kasvo-
kas virkapukua kayttavé poliisi sekd kylénraitilla nédkyvé poliisiauto. Saunamien mukaan
toimintaa on hiottu useita vuosia eikd vastaan ole tullut mitdén suuria haasteita. (Saunamaki

2019.)
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3 JOHTAMINEN

3.1 Johtaminen muutoksessa

Ténd pdivand olemme murroskohdassa, jossa perinteinen hierarkinen organisoituminen on
kohdannut paineita muuttaa muotoaan verkostomaiseksi rihmastoksi. Samaan muutokseen
liittyen on aika muuttaa johtamista perinteisestd esimieskeskeisestd johtamisesta jaettuun
johtajuuteen, joka korostaa toimijoiden vastuullisuutta ja itsendistd tyoskentelyd. Uudenlai-
nen jaetun johtajuuden mukainen toimijoiden vastuullisuuteen perustuva tydskentely vaatii
tyOyhteison kulttuurin muuttamista, silli muutoin vanhat, hierarkiset ja esimieskeskeiset toi-
mintatavat jadvat voimaan. Useissa tyOyhteisodisséd ollaan kahden erilaisen johtamiskulttuu-
rin ristiaallokossa, ja tistd seuraavan kulttuurien taistelun seurauksena syntyy usein huonoa
johtamista. (Juuti 2018, 27.) Johtamiskdyttidytymistd on organisaatioissa tarvetta uudistaa,
miké on huomattu myos julkisella sektorilla (Ristikangas & Ristikangas 2010, 18). Johtami-
nen on nykyddn tydeldmissd kokonaisvaltaista. Pienenevit resurssit ovat pakottaneet keskit-
tymain sithen, millaisia siséisid ja ulkoisia vaikutuksia johtamisella saavutetaan. Organisaa-
tion suorituskyky, tuloksellisuus ja henkiloston hyvinvointi ovat tiukasti kytkettyni hyvaan
johtamiseen. Johtamisen kehittdmiselld voidaan saavuttaa paljon erilaisia hyotyjd koko or-
ganisaatioille. (Manka & Manka 2016, 141.) Mikdli esimies ei kykene tasapainottamaan esi-
miehen ty6hon liittyvid erilaisia vaatimuksia, on tydyhteison perustehtiva vaarassa unohtua

ja esimiehen johtamiskdytdnnot uhkaavat kehittyd kohti huonoa johtamista. (Juuti 2018, 30.)

Tarvitaan uudenlaista johtajuutta, sen on oltava jaettua tai voimaannuttavaa. Esimies ei ole
yksin johtamisen onnistumisesta vastuussa, my0s tyontekijoilld on merkittivd osa téssi.
(Manka & Manka 2016, 16.) Johtajuuden merkitys on tdni paivané suuressa roolissa raken-
nettaessa hyvinvoivaa tydyhteis6d. Tyontekijoiden tydhyvinvoinnin tirkein tekijd on tyon-
tekijdn suhde ldhimpéén esimieheensd. Mitd paremmin esimiehet osaavat tunnistaa yksilon
henkilokohtaisia kiinnostuksen kohteita ja huolia, sitd todenndkdisemmin he pystyvét luo-
maan tyOyhteison, jossa tyontekijan hyvinvoinnista tulee olennainen osa tyon valmiiksi te-

kemistd. (Anttonen & Réisdnen 2009, 30.)

Puhe jaetusta johtamisesta ja ithmisten valtuuttamisesta on saattanut lisétd heikkoa johta-
mista. Esimiehet ovat saattaneet tulkita timén puheen niin, ettd alaisille tulee antaa tilaa ja
aikaa tehda tyoti itsendisesti eikd alaisten ty0skentelyyn saa puuttua. Esimiehet ovat tilloin

voineet jittdd alaisensa liiaksi oman onnensa nojaan. Valtuuttavaa ja jaettua johtamista ei
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ole kuitenkaan helppo edistdd, vaan kannustavaa ja mukaan ottavaa johtamista on erikseen
opeteltava. Esimiehen on kyettdvéd jakamaan vastuuta johtamisesta. (Juuti 2018, 49.) Gus-
tafsson ja Marniemi (2012, 71) mukaan hyvien tulosten saavuttamiseksi ja tuottavuuden
edistimiseksi on onnistunut tydyhteison johtaminen ja tydyhteison hyvinvointi seki tydssa-
jaksamiseen panostaminen merkittdvissd asemassa. TyOyhteison johtaminen vaatii ammat-
titaitoa ja tunneédlyd. TyOyhteison jdsenet tulee valtuuttaa toimimaan omatoimisesti. Monet
esimiehet puhuvat valtuuttamisesta, mutta todellisuudessa paheksuvat niitd, jotka toimivat
itsendisesti. Valtuuttaminen ei voi toimia hierarkisessa tyoyhteisdssd. [hmisten on pidettavi
toisiaan samanarvoisina ja arvostettava toisiaan erilaisina ihmisind, joilla on annettavaan
paljon tarpeellista osaamista. (Juuti 2018, 201.) Rakentavassa ja avoimessa tydyhteisossa
sallitaan myds monimuotoisuus (Gustafsson ja Marniemi 2012, 71). Honkonen ja Stenvall
(2007, 17) ndkevat, ettd nykyisessé tietointensiivisessad organisaatiossa alaisilla on usein pa-
rempi osaaminen kuin esimiehelld. Tami voi olla esimiehelle haastavaa hyviksyé ja hyo-

dyntéi alaisten osaaminen tyOyhteisod palvelevaksi.

Gustafsson ja Marniemi (2012, 142) nikevit uhkana ulkoisen toimintaympariston ja asia-
kastarpeiden muuttumisen nopeammin kuin organisaation prosessit, mika johtaa kuilun kas-
vamiseen odotusten ja toiminnan vélille. Johtamisessa tulisi kyetéd tekemédén oikeita strategia
ratkaisuja, joilla turvataan poliisin tehokas toiminta tulevaisuudessa. Gustafsson ja Mar-
niemi (2012, 13) mainitsevat, ettd enda ei riitd vanhan tiedon péivittdminen, vaan on kyettiva
arvioimaan ldhitulevaisuuden keskeisimmait muutostekijét, osattava ndhdi kokonaisuus ja
rakennettava tiltd pohjalta vakaita padtoksid. Ilman kokonaisuuden hahmottamista, johto ei
voi tehdi sellaisia ratkaisuja, jotka johtaisivat oikein suunnattuun toimintaan. Menestyvét
organisaatiot ovat kyenneet muuttamaan toimintaansa uudenlaiseen, jaetun johtamisen ja
toimijoiden vastuullisuuden varaan rakentuvan kulttuurin suuntaan. Samalla on pystytty
murtamaan ulos vanhan, hierarkisesta ty0- ja organisaatiokulttuurin kahleista. Kyseinen
murros on suurimmassa osassa Suomen tyoyhteisoistd kuitenkin kdymittd, ja se saa niin
esimiehet kuin muutkin tyontekijit turhautumaan. (Juuti 2018, 36.) Toimintaan vaikuttaa
lisdksi ammattihenki, joka tyOyhteisdssé vallitsee. Ammattihenki merkitsee vastuullista toi-
mintatapaa, jonka kautta organisaation jdsenet voivat kokea tervettd ammattiylpeyttd ja vah-
vaa yhteenkuuluvuutta. Poliisi organisaatiossa ammattikuva vaatii kuitenkin tdmén hetkista

suurempaa joustavuutta ja avoimuutta. (Poliisin ylijohdon julkaisusarja 2008, 24).

Jokainen johtaja on oma persoona ja hédnelld on oma osaaminen, jonka hin tuo organisaa-

tioon mukanaan. Pitempéddn rooleissa olleille uusien kiytdntdjen ja uuden johtamisotteen
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hyvéksyminen ei tapahdu hetkessé. Jokainen uusi johtaja ja esimies tuovat mukanaan oman
johtamisndkemyksen organisaatioon. Uudet johtajat ja esimiehet kasvattavat yleensa kriit-
tistd massaa, jolla organisaation uudistuminen léhtee liikkeelle nopeammin. Johtoon sopii
sama moderni organisaatio ajattelu kuin muihinkin tehtdviin: kukaan meistd ei omista tyo-
tehtédviinsa tai vastuualueettaan. Jokainen omistaa osaamisensa, jota hyddyntdd tyonantajan
kulloisenkin tavoitteiden mukaisesti parhaalla mahdollisella tavalla. Jokaisen kannattaa olla
ylped omasta roolista ja ajatella sen olevan yksi vaihe omalla uralla ja jokainen vaihe kas-
vattaa omaa ymmarrystd ja osaamista. Mitd enemmain kykenee nikeméén asioita toisten na-
kokulmasta, sitd yhtendisemmaéksi organisaation asiat tulevat ja osaoptimointi vdhenee.

(Korhonen & Bergman 2019, 87-88.)

Johtaminen on merkityksellinen seikka, koska sillé kasvatetaan ihmisten omaa aktiivisuutta
ja vastuunottoa, omaa johtajuutta, joka takaa organisaation jatkuvan uudistumisen. Johtajuus
on laaja valikoima keinoja, joilla johtaja saa organisaation suunnattua tavoitteisiin, muutta-
maan arjen toimintaa tavoitteiden suuntaan, pitimain ihmiset valitussa suunnassa - ja tarvit-
taessa ottamaan uuden suunnan. Johtajuuden myo6té kasvatetaan myos ihmisten omaa aktii-
visuutta ja vastuunottoa, kunkin omaa johtajuutta, joka mahdollistaa jatkuvan uudistumisen.
Johtajan on osoitettava olevansa luottamuksen arvoinen ja mahdollistettava toisten inspiroi-
tuminen. Onnistumisen varmistamiseksi ihmisten mukaan saaminen on kuitenkin térkein
asia. Mikédédn strategia ei toteudu, mikéli thmisié ei saada mukaan sen toteutukseen. (Korho-
nen & Bergman 2019, 12.) Tutkimukset ovat osoittaneet, ettd johtamisen laatu on usein yh-
teydessd tyoyhteison taloudelliseen kannattavuuteen. Tydyhteisdissd, joissa ei ole saavutettu
niille asetettuja tavoitteita, henkilostd on useimmiten tyytymétonta tapaan, jolla ihmisid koh-
dellaan ja sithen, kuinka esimies tukee alaisiaan. Tavoitteiden saavuttamiseen vaikuttaa se,
miten esimies kommunikoi alaistensa kanssa ja kuinka hédn osallistuu paivittdiseen tyohon
sekd hinen antamansa palaute. (Juuti 2018, 15-16.) Virtuaalinen kommunikointi tuo johta-
juuteen uusia haasteita tai haasteet tulevat esiin eri muodoissa. Erityisesti tiimin jdsenten
heikko tuntemus toisistaan tuo esiin haasteita. Lisdksi esimerkiksi uskonto, kieli, kulttuuri ja
ammatti ovat lisddmaéssé toisilleen entuudestaan vieraiden ihmisten vuorovaikutuksellisia
haasteita entisestddn. Luottamuksen rakentuminen vieraiden ihmisten vilille saattaa osoit-
tautua haasteelliseksi. Tdlld on vaikutusta motivaatioon, luovuuteen ja moraalin heikentymi-

seen. (De Paoli 2015, 112-113.)

Organisaatioiden arkeen kuuluu tdnd pdivdnd moniulotteisia muutoksia kiihtyvélla tahdilla.

Yksilot ja tiimit toimivat jatkuvasti muuttuvissa verkostoissa, jotka kytkeytyvit laajempiin
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kokonaisuuksiin monin eri tavoin. Virtuaalitiimit ja virtuaalipalaverit ovat monelle tyonte-
kijélle nykydan arkipdivdd. Ndma aiheuttavat muun muassa haasteita johtamiskayténtojen
muutokselle. Kaikkien tyonyhteison jasenten on opittava hyviksymain jatkuvat muutokset
pysyvand asiatilana ja suhtautumaan niihin rennosti, jolloin ne kuormittavat vihemmaén.
Muutokset on mahdollista ndhdéd hyddyllisend, jolloin on mahdollista oppia myds hyddyn-
tdméadn ennakoimattomien tapahtumien tuottamia onnekkaita sattumia omaksi ja yhteiseksi
hyviéksi. Muutokset herdttdvit aina tunteita, muutos ilman tunteita ei ole muutos. (Ristikan-

gas & Griinbaum 2014, 162.)

Organisaatioissa tulee valita, millaista johtamista ja johtajuutta halutaan, oppia vieméén ha-
luttua johtajuutta kdytdntdon ja valmentaa myds muut tydonyhteison jisenet johtajuuden to-
teuttajiksi. EsimiestyOn perusta muuttuu viistaméttd muutoksen mukana. Tietdminen ja tie-
tyn alan substanssi osaaminen eivit endd pelkéstdin riitd esimiehend menestymisen 1dhto-
kohdaksi. Johtaja ansaitsee tulevaisuudessa yhd enemmaéssd médrin alaistensa arvostuksen
thmisten johtamiseen liittyvilld kyvykkyydelld. Siirrytdén tasavertaisempaan yhteistydhon
tyOyhteisOssd, jossa menestysti rakennetaan me-asenteella ja hyddyntdmaélld kaikkien vah-

vuuksia. (Ristikangas & Griinbaum 2014, 11.)

Organisaation kyvykkyyden varmistaminen nyt ja tulevaisuudessa on yksi johtajan tirkeim-
misté tehtdvistd tavoitteiden saavuttamisessa, muiden tehtdvien rinnalla. Tama edellyttéa jat-
kuvaa organisaation kehittymistd, miké ei synny pelkistddn luottohenkildiden varaan raken-
netussa organisaatiossa. Se ei onnistu ilman potentiaalisten kyvykkyyksien rekrytointia ja
systemaattista kasvattamista organisaation eri tehtivisséd. lhmisid on haastettava kehittiméién
omaa toimintaansa jatkuvasti niin, ettd aikaa riittdd myds uuden rakentamiseen. Organisaa-
tioissa kannattaa hakea keinoja kehittda totuttuja toimintatapoja ja prosesseja seki jarjestda
uudelleen ja kierréttdd rooleja ja tehtdvid. Ryhmén uudelleen organisointi edellyttid rohkeaa
keskustelua osaamisesta, suoriutumisesta ja kehittymistoiveista. (Korhonen & Bergman

2019, 90-91.)

Johtamattomuuden puuttuminen ndkyy vidistdmattd organisaation ja koko tydyhteison toi-
minnassa. Johtamattomuus nékyy tyontekijoissd, organisaation paitdksenteko kérsii ja mo-
nissa muissa toimissa. Mikili johtamattomuus on paéssyt levidmiin koko organisaatiokult-
tuurin, ovat haittavaikutuksen moninkertaiset. Organisaation voimavarat eivit ole kdytossa,

el saada aikaan tuloksia, maine kérsii ja mika ikdvintéd organisaation tarkein voimavara tyon-
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tekijét voivat huonosti. (Ristikangas & Ristikangas 2010, 32-33.) Paiatoksenteon oikeuden-
mukaisuus on paitoksenteon ydinkysymys, koska se vaikuttaa niin tyontekijoiden hyvin-
vointiin kuin tuloksellisuuteen. Kun tyontekijit osallistetaan yhteisten pédétdsten valmiste-
luun, vahvistetaan samalla menettelytapojen oikeudenmukaisuutta (Ristikangas & Ristikan-
gas 2010, 259). Johtajana ja esimiehend toimiminen on ennen kaikkea palveluammatti, jossa
joutuu jokainen tyOpéiva ansaitsemaan alaistensa arvostuksen ja luottamuksen. Hyvin eetti-
sen toiminnan noudattaminen hierarkkisessa ja tietynlaisessa késkyvaltaisessa poliisiorgani-
saatiossa ei ole itsestdédn selva asia. Koko tydyhteison etiikan kannalta on kuitenkin johtajan
toiminnalla suuri merkitys. (Poliisin ylijohdon julkaisusarja 2008, 29.) Hyvéan eettiseen joh-
tamiseen kuuluu muun muassa avoimuus, johdonmukaisuus, arvotietoisuus, luottamus, esi-

merkillinen kdytds, oikeudenmukaisuus ja arvotietoisuus (Kaiku-viesti 2/2009).

Oikeudenmukaisuus toteutuu arvostavassa ja rehellisessd vuorovaikutuksessa. Reilulla ja oi-
keudenmukaisella johtajalla on merkitysté, koska reiluus auttaa sitoutumaan ty6hon ja ryh-
missé reiluuden myo6td potentiaali tulee luontaisesti kdyttoon. Reiluuden kokemus syntyy
monesta eri tekijistd. Reiluus nikyy ennen kaikkea kéytdnnon tekemisessi ja vuorovaiku-
tuksen laadussa. TyoOntekijoiden nikemyksen mukaan reilu johtaja tukee, auttaa, on ldsné,
kannustaa, tarttuu jadmékésti asioihin, on suunnitelmallinen ja ennakoiva, kuuntelee henki-
16st6d padtoksenteossa, perustelee pddatokset ja on tietoinen tydyhteison tilanteesta. (Risti-

kangas & Ristikangas 2010, 262-263.)

Johtajuus mitataan viime kiddessé organisaation toimintakyvylld: vastaako ryhma joustavasti
muuttuviin tarpeisiin vai jadko se junnaamaan paikoilleen resurssipulakokemusten sydverei-
hin. Oman ryhmén tehtévien ja roolien jatkuva kehittiminen on olennaista johtamisty6té ja
osaamisen kehittiminen on vélttdmatontd. Huippusuorituksen ja potentiaalin tunnistamisen
ja hyodyntdmisen taito on johtajalle keskeistd. TyoOntekijoille on tarjottava uutta haastetta,
jotta heiddn motivaatio sdilyy ja kehittyminen jatkuu. Jokainen ryhmi on niin vahva kuin
sen yksitdinen jasen on. Ryhmin kantokyky mahdollistaa my0s johtajan onnistumisen
omassa tyossddn. (Korhonen & Bergman 2019, 167.) Hyvilla johtamisella on mahdollisuus
padstd huippusuoritukseen. Siind sallitaan estetiikka, tunteet ja erilaisuus. Lisdksi hyvaan
johtamiseen kuuluu luottamus ja oikeudenmukaisuus, yksildiden johtaminen korostuu, joh-
tamiseen liittyy haasteellisuutta ja realistisuutta tavoitteiden asettelussa, johtaja uskaltaa olla
oma itsensd. Oppeja ja ohjeita johtamiseen 16ytyy, vaikka kuinka paljon, mutta jokaisen joh-
tajan on kyettdva 10ytimééin hénelle ja organisaatiolle sopivin tapa johtaa. (Koivisto 2001,

102.)
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Krista Pahkin (2017) mukaan johtamiseen ladataan paljon odotuksia, toiveita ja vastuuta.
Hyvén johtamisen voi kuitenkin kiteyttdd kolmeen k:hon: kysy, kuuntele ja kannusta. Eri-
laisia johtamisen ndkdkulmia on lukuisia. Pahkin puhuu mieluiten vain hyvisté johtamisesta
ja keskittyy kdytdnnon asioihin johtamisen "ismien" sijasta. Ty0yhteison toimivuus ja ta-
voitteisiin padseminen eivit ole vain johtajien vastuulla. Johtaminen on koko tydyhteison
asia. Pahkin uskoo, ettd tulevaisuudessa irtaudutaan tyonjohdollisesta ajattelusta, jolloin joh-
tamisesta tulee jaettua. Johtaminen ndhddadn entistd enemman yhteisend asiana ja vastuuna.
Johtaja on tulevaisuudessa suunnanniyttéja ja koossapitivd voima. Hakasen (2019) mukaan
puhuttaessa hyvésti johtamisesta, puhutaan etupaissé johdettavista. [hmisldhtdinen - palve-
leva, ldsné oleva ja palvelualtis voimaannuttava - johtaminen saa ihmisistd itseohjautuvia.
Palveleva johtaminen on aitoutta, ihmisten hyvdksymistd, rohkeutta, voimaannuttamista,

vastuuttamista ja kokonaisvastuuta.
3.2 Valmentava johtaminen

Vilkmanin (2016, 127) mukaan valmentava johtaminen on hyvé ldhtokohta modernille joh-
tamiselle. Valmentava johtajuus on kokonaisvaltainen tapa olla, vaikuttaa toisiin ja tulla vai-
kutetuksi. Valmentava johtaminen on arvostavaa, osallistavaa ja tavoitteellista yhteistoimin-
taa, jossa yksiloiden potentiaali vapautuu ryhmén ja organisaation kiyttoon. Ryhmén poten-
tiaali tukee vastavuoroisesti yksiléiden voimaantumista. Valmentava johtajuus perustuu
luottamukseen ja se kuuluu kaikille. Mdéritelmd kuvaa valmentavan johtajuuden ytimen,
joka kumpuaa oikeasta asennoitumisesta ja nikyy tietyn tyyppisend kdyttdytymisend. Kun
suhtautuminen on toista arvostavaa ja tekemisessa nékyy tavoitteellinen ja osallistava ote,
ollaan valmentavan otteen keskidssd. (Ristikangas & Ristikangas 2010, 43.) Valmentava

johtajuus koostuu viidestd osasta (malli kuvattu johdannossa kuvio 2).

Valmentava johtamisen rakentuu olemisen ja tekemisen summalle, jossa olemisen taidolla
on erityinen merkitys. Valmentava johtaja kykenee ja haluaa kohdata alaisensa yksiloind ja
ryhménd. (Ristikangas & Ristikangas 2010, 42.) Valmentavalla esimiehellé on erilaisia toi-
mintatapoja eli rooleja, joita hdn voi tietoisesti kayttdd pyrkiessdén tavoitteen mukaiseen
yhteistyokulttuurin rakentamiseen. Perinteisesti esimiestydtd on kuvattu thmisten johtami-
sen eli leaderin ja asiajohtamisen eli managerin roolien kautta. (Ristikangas & Griinbaum
2014, 27.) Visiosta ja strategiasta keskustelu sekd palaute ovat henkildstojohtamista. Perin-
teisessd management — leadership jaossa asiat sekoittuvat toisiinsa, joten sitd ei pidetd ko-
vinkaan hyodyllisend. On vaikea erotella kiaytdnnossd ihmisten ja asioiden johtamista toisis-

taan. Johtajan on kyettdvd myo6tidvaikuttamaan henkilostoon ja saada heidit tekemiin asiat
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sovitun mukaisesti ja oikein. Johtamisen osa-alueista management - leadership vaativat toi-
nen toisiaan ollakseen tasapainossa esimiestyossé. (Sarros & Santora 2001, 392.) Puhutta-
essa valmentavasta johtamisesta ja esimiestyOstd manager ja leader roolien rinnalle nousee
kolmas ulottuvuus eli coachin rooli. Coachin roolissa esimies sparraa ja oivalluttaa johdet-
taviaan toteuttamaan itseddn yhteisten tavoitteiden suunnassa ja 16ytiméén persoonallisen
adnensd. Kokonaisuutena on kyse vastuullisesta johtamisesta, jossa esimies ajatteluttaa ja
oivalluttaa ihmisid 16ytimadn omat vahvuutensa, voimavaransa ja potentiaalinsa tyon teke-
miseen. Esimiehen roolissa painottuvat edelld mainitut roolit eritavalla tilanteesta riippuen.
Valmentavalla esimiehelld coachin asenne ja ajattelutapa nikyvét koko ajan, teki hén toita
sitten managerina tai leaderina. Mitd enemmaén esimies saa coachaavan asenteen ndkyméain
tyOyhteisoOssd, sitd enemmaén ryhméssd kannetaan vastuuta itsesti ja tydyhteison toimivasta
yhteistyostd. Coachin tavoitteena onkin auttaa alaisiaan ottamaan enemman vastuuta omasta

tilanteesta ja kehittymisestd. (Ristikangas & Griinbaum 2014, 27-28.)

Valmentava esimichisyys on sukua valmentavalle johtajuudelle. Valmentava johtajuus on
laajempi késite, koska johtajuus sosiaalipsykologisena ilmidni ei ole riippuvainen organi-
saation hierarkiasta. Valmentava johtajuus on ajattelutapa- ja toimintatapa, joka ei rajoitu
vain esimiestyohon. (Ristikangas & Griinbaum 2014, 11.) Valmentavan esimiesroolin yti-
meen kuuluu huomion oleminen ryhmén osaamisen ja energian valjastamisessa yhteisen ta-
voitteen saavuttamiseen. Asioita suunnitellaan, tehdddn ja toteutetaan yhdessd. Valmentava
ote on yhdessd johtamista, jossa tdrkeitd ovat yksinkertaiset perusraamit ja sadnnot sekd ta-
voite, joiden perusteella kaikki tydvalinnat pitdisi tehdd. Tydskentelyssé korostuu vahvasti
yhteisty0, jossa on vaikea ulkoapdin havaita, kuka on esimies ja kuka johdettava. Valmenta-
valla otteella rakennetaan yhdessd suuntaviivoja yhteiseen padmairddn padsemiseksi. Esi-
mies ei endd tiedd ja kerro, vaan osallistaa ja valtuuttaa. Valmentava esimies kysyy, haastaa
ja kannustaa, samalla hén luo uutta ajattelua yhdessé johdettaviensa kanssa. (Ristikangas &
Griinbaum 2014, 16.) Valmentavalla johtamiseen kuuluu my6s maaritelma esimiestyon laa-
dusta. Valmentavalla otteella kasvatetaan toisista tdhtid - entistd parempia, osaavampia ja
kykenevdmpid ammattilaisia. Valmentava esimies rakentaa ryhmén keskindistd luottamusta
siten, ettd yksildiden potentiaali vapautuu koko ryhmin kdyttoon tavoitteen mukaisesti. (Ris-

tikangas & Griinbaum 2014, 19.)

Ristikangas & Ristikangas (2010, 45) mukaan luottamus on térkein ja merkityksellisin asia
valmentavassa johtamisessa. [lman luottamusta ei synny valmentavaa ajattelua ja toiminta

ei rakennu. Luottamus rakentuu yksildiden vélisissd suhteissa. Yhteisistd sopimuksista on
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pidettdavé kiinni, kommunikoinnin on oltava avointa ja uskotaan toisten osaamiseen, ndin
toimimalla luottamusta voidaan rakentaa. Valmentavaksi johtajaksi kasvaminen tuottaa on-
nistumisen iloa. Valmentavaksi johtajaksi kasvaminen vaatii tyoté, se ei ole mahdoton teh-
tavd. Yksi keino kasvattaa omaa valmentavaa johtamista on keskittyd seuraaviin kolmeen
kohtaan:

1. HALU: Tee se mitd teet, tee se omasta syddmestési, omasta halustasi. Loyda sisdinen

palosi.
2. TAVOITE: Tee visiostasi, toivetilastasi ja unelmistasi itsellesi houkutteleva.

3. TOTEUTUS: Léihde heti toteuttamaan sité, 414 odota.

Néiden kolmen ohjeen noudattaminen saa aikaan kasvamista ja tuottaa samalla muillekin
energiaa. Valmentavan johtaja voisi olla organisaation tuulimylly, joka mahdollistaa orga-
nisaation tyontekijoille mahdollisuuden toteuttaa jotain merkityksellistd. Ristikangas & Ris-
tikangas on osuvasti kuvannut: Ald tee sitd, mikd ei toimi, vaan sitd, mikd toimii. Tee tdndidn

pddtds, josta olet huomenna ylped. (Ristikangas & Ristikangas 2010, 45-46.)

Valmentava johtajuus ei ole sattumalta nousemassa keskeisimméksi johtamisen virraksi,
miké kattaa kokonaisvaltaisesti koko johtamisen kirjon. Tydeldméén tulevat uudet sukupol-
vet mullistavat johtamiskdyttdytymisen. Vanhemmilla sukupolvilla on erilainen suhtautumi-
nen tyohon ja johtamiseen kuin aikaisemmin syntyneilld. Suuret ikdluokat alkavat havita
tyoeldmastd. Organisaatioissa ei ole tdhén asti tarvinnut juuri kuunnella nuorten d4nté, nyt
tilanne on muuttumassa. Uudet sukupolvet haastavat vanhat tavat tehdi tyotd monella ta-
valla. Heille tyon tiytyy olla innostavaa, johtamisen oikeudenmukaista ja yhteistyon muka-
vaa. Tulevaisuuden johtamiseen on kiinnitettdvd huomioita, jotta ndmai tulevaisuuden osaa-
jat saadaan pidettyd organisaatiossa kaytossa. (Ristikangas & Ristikangas 2010, 18—19.) Eri-
tyisasemassa valmentavan kulttuurin rakentamisessa on organisaation ylin johto. Johdon
liikkkeitd seurataan ja esimerkkidéin mallinnetaan niin hyvissa kuin pahassa. Ylimmén johdon
tulee olla sitoutunut valmentavaan johtajuuteen, jolloin vaikutukset alkavat nékya asteittain
myds keskijohdon toiminnassa ja tdtd kautta keskijohto valmennetaan uuden toimintatavan

tienndyttdjiksi. (Ristikangas & Ristikangas 2010, 269.)

Esimiehistd tulee hiljalleen alaistensa ajattelun kehittdjid ja kdyttimattoméan potentiaalin val-

jastajia eli valmentavia esimiehid. Arvostava, osallistava ja tavoitteellinen ja esimies val-
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mentaa asiantuntijoita kehittymién sekd omassa asiantuntijuudessa etté osaavina verkostoi-
tuneen yhteistyon tekijoind - itseddn ja muita arvostavina, sitoutuneina joukkuepelaajina.

(Ristikangas & Griinbaum 2014, 18.)

Péitoksenteko on yksi valmentavan johtajan ehdoton osaamisalue. Mitd oikeudenmukai-
semmaksi johtaminen koetaan, sitd vihemman ryhméssd on muutosta ja kehittymistd estavia
voimia. Oikeudenmukaisuus on yksi erdénlainen tunnemittari, jolla johtamista arvioidaan.
Yhteistyon edellytys on oikeudenmukainen kohtelu. Jokaisella tyontekijdlld tulisi olla mah-
dollisuus sanoa mielipiteensd niihin asioihin, jotka heihin vaikuttavat. Paitoksentekijén tulee
osata kuulla ja ymmartda jokaisen tyontekijin taustoja ja reagointia ja tehda sen jélkeen tar-
vittavat padtokset. On muistettava, ettd aina ei voi kaikkia miellyttda, mutta johtajan on osat-

tava ottaa jokaisen tunteet vastaan. (Ristikangas & Ristikangas 2010, 259-260.)

Organisaatiokulttuuri voi olla myds valmentava. Esimiesten, ryhmaén ja henkilokunnan kéy-
tdnnon teot muodostavat talon tavan toimia. Kdyttdytymisestd ja asennoitumisesta syntyy
organisaatiokulttuuri. Valmentavalla johtajalla fokuksen on oltava téssd ja nyt -hetkessa seka
ennen kaikkea ryhméssé ja keskindisen yhteistyon toimivuudessa. Valmentava johtaja voi
vahvistaa reiluuden kokemusta kuuntelemalla, osallistamalla ja kannustamalla. Valmentava
kulttuuri tydyhteis6on saavutetaan korostamalla yhteistyotd, ei yksilosuorituksia. Innostu-
minen ja sitoutuminen yhteiseen tekemiseen ndkyvit ja tuntuvat tyoyhteison ilmapiirissa.
Valmentavaan kulttuuriin pddstian, kun kiinnitetddn huomiota toimintatapoihin ja arvostuk-
siin, osaamisen kehittdmiseen sekd vuorovaikutussuhteiden laadun syventdmiseen. (Risti-

kangas & Ristikangas 2010, 265-267.)

Valmentava johtaja korostaa yksiloissa ja ryhmissi olevia voimavaroja. Johtamista ei ndhda
yksildsuorituksena, vaan se on osallistava prosessi, jossa koko ryhmé on mukana. Menestyvéi
esimies keskittyy tiimityohon, muutosmydnteisyyteen ja innovatiivisuuteen. Onnistumista
vahvistava johtajan uskoo yksiloiden ja ryhmien luovuuteen, ajattelun voimaan seki tiimien
ongelmaratkaisutaitoihin. Tyontekijoiden vahvuuksia hyddynnetddn, rakennetaan ryhmiin
kehittymismyonteistd ilmapiirid ja tehdddn tyotd yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi.
Tadmai vaatii, ettd jokainen tyOntekijd otetaan todesta ja hintd kuunnellaan aidosti, sekd hé-
nelle annetaan vastuuta. (Ristikangas & Ristikangas 2010, 20-21.) Valmentavan esimiehen
tehtdvd on ohjata alaisiaan 10ytdmédn oma visionsa ja vahvuutensa. Esimies on avainase-

massa ndhdessdédn ja nostaessaan nikyviin ryhmaéléistensd vahvuuksia ja sekd auttaa heitd
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ottamaan vahvuutensa tietoisemmin kayttoonsa. (Ristikangas & Griinbaum 2014, 36.) Val-
mentavassa johtajuudessa annetaan kaikille mahdollisuus onnistua ja menestya. (Ristikangas

& Ristikangas 2010, 228.)

Valmentava johtaminen on yksi keino lisétd vastuunottoa ja itsendisyyttd. Valmentava joh-
taminen sopii erityisesti kdytettdviksi, kun halutaan kannustaa tyontekijoitd ottamaan vas-
tuuta vahvistamalla heiddn itseluottamusta ja kun halutaan opettaa tyontekijoitd 16ytamaan
vastauksia ja ratkaisuja. Valmentavassa johtamisessa on taustalla ajatus, ettd tyontekijét voi-
vat tehdé entistd itsendisemmin péddtoksid, voidaan puhua jaetusta johtajuudesta. (Vilkman

2016, 127.)

Kaikilla ihmisilld on tarve saada viestid osaamisestaan, ammattitaidostaan tai persoonalli-
suudestaan. Jokainen tarvitsee viestin siitd, ettd on arvokas ihmisend - ja mielelldén juuri
omana itsenddn. Esimiehen on hyvi muistaa, etti ei ole yhtd oikeaa tapaa olla esimies. Tér-
kedmpid on vahvistaa omia vahvuuksiaan, pyrkid ndkeméén omat hyvét puolensa merkitté-
vind ja kokea kehittyvénsa silloin, kun haluaa itseddn jossakin kehittdd. Onnellinen ja tasa-
painoinen esimies uskoo omiin mahdollisuuksiinsa ja kyvykkyyteensid onnistua tulevissa
haasteissa. (Ristikangas & Griinbaum 2014, 23.) Valmentava esimiestyd on tavoitteellista,
osallistavaa ja arvostavaa vaikuttamista. Se on kokonaisvaltaista toimintaa, jossa yhdistyviét
arvostava asenne, tahto ja ajatukset ja tunteet. Esimiehen ei kuitenkaan tarvitse olla mikdin
super-thminen, vaan hén on yhté epétiydellinen kuin kuka tahansa muukin. On tirkeéa tehda
esimiesty0td oman persoonansa kautta ja hyviksyi tapahtuneet virheet. Mitd enemmén esi-
mies osaa olla oma itsensd ja inhimillinen, sitd enemmaén hén saa todennédkoisesti osakseen
arvostusta ja kyse on ennen kaikkea valmentamisen ydintaidosta. (Ristikangas & Griinbaum

2014, 31.)

Ristikankaan ja Griinbaumin (2014, 71) mukaan valmentavalla esimiehelld voidaan sanoa
olevan kolme positiota:
1. Edesséd suunnannéyttdjiané: kirkasta tavoite, ndyta rajat ja selkeytd perustehtavaa.
2. Yhdessé joukkueen kanssa, osana ryhmaéa: tutustu, ole 1dsnd, tehkdd yhteistyotd ja
paétoksid, rakenna palautekulttuuria ja arvioikaa arvostavasti toimintaanne.
3. Mahdollistajana taustalla: havainnoi, osallista, tee toisista tihtid, anna vastuuta ja

luota.
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Eri positioissa ryhmin johtamisen arki néyttdytyy valmentavalle esimiehelle erilaisina toi-
minta- ja suhtautumistapoina ryhméén ja ryhmaldisiin. Kaikki edelld mainitut positiot ovat
yhti tirkeitd. Valmentava esimies voi olla tyOpédivdn aikana monessakin positiossa, olen-
naista on osata kayttdd kaikkia positioita. (Ristikangas & Griinbaum 2014, 71-72.) Nama
kolme johtamisen positiota ovat valmentavan esimiehen arkea. Kun valmentavan esimiehen
ty0 arvostavan, osallistavan ja tavoitteellisen johtamisotteen kautta vilittyy kolmessa posi-
tiossa, vaikutus nikyy yksiloissé ja ryhméssd. Potentiaalin tullessa kdyttoon, huomaa sen ja
lopulta se nékyy koko organisaation tuloksessa. Valmentava esimies tarvitsee osaamista jo-
kaisesta positiosta, jotta hén pystyy tilanteiden mukaan siirtymdén positiosta toiseen. Val-
mentava esimies tarvitsee uskallusta ja rohkeutta liikkua ja toteuttaa ei tapoja johtaa. Arki-
sessa tyOssd riittdd hyvin usein, ettd esimies tekee siirtymén positiosta toiseen omissa aja-

tuksissaan. (Ristikangas & Griinbaum 2014, 128-129.)
3.3 Etidjohtaminen

Etdjohtaminen ei ole uusi tapa tydskennelld. Etityon tekeminen alkoi Suomessa jo 1990-
luvulla. Etdjohtaminen on hiljalleen tullut osaksi tyontekoa niin yksityiselld kuin julkisella
sektorilla ja nykyéén etityon tekeminen yleistyy voimakkaasti. (Vilkman 2016, 11.) Et4joh-
tamisesta on tullut yksi merkittdvi ydinosaamisen alue, mitd esimieheltd vaaditaan, varsin-
kin puhuttaessa organisaation menestyksestd ja kyvystd johtaa hajautettua organisaatiota.
Maailmalla etdjohtamisen onnistuminen koetaan erittdin merkittavéksi tekijaksi organisaa-
tion menestymisen kannalta. (Vilkman 2016, 21.) Monelle esimiehelle etdjohtaminen on tul-
lut osaksi arkea vaivihkaa ja johtamisen muuttumiseen on vain sopeuduttu. Etdjohtaminen
kuitenkin vaatii johtajalta uudenlaista suhtautumista ja perehtymistd johtamiseen, vaikka

johtamisen perusasiat eivdt muutu. (Vilkman 2016, 12.)

Etatyolla tarkoitetaan ansiotyotd, jota tehddin varsinaisen tyopaikan ulkopuolella siten, ettéd
siitd on sovittu tyOnantajan kanssa. Etity0 on tyotd, jota voisi sen luonteen puolesta tehdi
myos tyOpaikalla. Olennaista etdtydlle ovat ajasta ja paikasta riippumattomat tyojarjestelyt.
(Tilastokeskus 2019.) Hajautettu tyé on osa etdtyoskentelyd ja se on laajempi késite kuin
etityd. Kisitteet virtuaalityd ja virtuaalitiimi liittyvat hajautettuun tyohon. Hajautetussa
tyOssd tyotd tehdddn suurelta osin tieto- ja viestintdtekniikan vélitykselld. Hajautetussa
tyOsséd osa tyOntekijoistd voi olla samassa toimipisteessé ja osa hajallaan eri toimipisteissi
tai kaikki tyontekijit voivat olla eri osoitteissa. Hajautettuun ty6hon saattaa kuulua lisdksi

etdtyontekoa. (Vilkman 2016, 13.) De Paoli (2015, 109-110) mukaan termeiné virtuaalinen
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johtaminen, hajautetun tiimin johtaminen ja e-johtajuus tarkoittavat kaikki samaa etdjohta-
mista. Etdjohtamiselle tarkoitetaan hajautuneiden tyontekijéiden, etityontekijoiden ja virtu-
aalisten tiimien johtamista, jolloin alainen ja esimies eivét tapaa sddnnoéllisesti kasvotusten.
Jonka johdosta perinteiseen johtamiseen verrattuna etdjohtajat ja alaiset joutuvat kohtaa-

maan erilaisia haasteita johtamisessa (De Paoli 2015, 111.)

Vilkman (2016, 25-26) tuo esille hyvin etdjohtamisen kulmakivet (malli kuvattu johdan-
nossa kuvio 1), joita ovat luottamus, arvostus, avoimuus, toimivat pelisddnnot, avoin vuoro-
vaikutus ja yhteisollisyys. Kaikki edelld mainitut asiat ovat sidoksissa toisiinsa. Tydyhteison
toimivuuden kannalta kaikki palat ovat merkityksellisid rakennuselementteji. Tydyhteisosta
on l0ydyttdvé luottamusta, tyOyhteison jdsenten on arvostettava toisiaan ja keskusteltava

avoimesti, mikd mahdollistaa hyvén yhteistyon (Vilkman 2018, 37; Juuti 2018, 152).

Etdtyd on tuonut mukanaan lisdhaasteita esimiestyohon, kun johdettavat eivit tydskentele
samassa tilassa esimiehen kanssa. Henkildston itseohjautuvuus, keskindinen riippuvuus ja
kasvokkain tapaaminen aiheuttavat etddlld toimivien ryhmien johtamisessa haasteita, kuinka
16ytad tasapaino ndiden vililld. (DeRosa ym. 2004, 226.) Etdjohtamisessa korostuvat entista
enemman selvit tavoitteet ja pelisddnndt, tavoitettavuudesta sopiminen, raportoinnit tyon
tuloksista sekd luottamus. Kéytdnndssd osa esimiestehtivisti hoidetaan paikan pdilld eri toi-
mipisteissd ja osassa hyddynnetddn sdhkopostia, puhelinta ja muita tietoliikenneyhteyksia.
Tietyt asiat vaativat etdjohtamisessa kuitenkin kasvokkain kohtaamista. Hyva kiyténto voisi
olla, ettd esimies viettdisi sddnnodllisesti pdivén tai kaksi viitkossa muissa toimipisteissé, jol-
loin henkildston kanssa voi kisitelld térkeité ja henkilokohtaista tapaamista vaativia asioita.
Luottamus on avain asemassa rakennettaessa toimivaa suhdetta tyontekijén ja esimiehen va-
lille. Yhdessd tekeminen vaatii luottamusta, joka vaatii yhdessd oloa. Kun perusta luotta-
mukselle ja yhteisty6lle on luotu, arki sujuu pitkienkin etdisyyksien paésti. (Hyppéanen 2013,
84-85; Vilkman 2016, 20.)

Nykypédivani useissa organisaatioissa tydskennellddn teknologiavélitteisen vuorovaikutuk-
sen avulla alueellisesti hajautettuna. Organisaation resurssit eivédt useinkaan mahdollista
matkustamista. Kuinka ryhmit ja tiimit voivat toimia optimaalisesti ja tarkoituksenmukai-
sesti teknologian keinoin, tarvitaan tihin tulevaisuudessa yhd enemmén ymmaérrystd. (De-
Rosa ym. 2004, 220.) Etdjohtaminen vaatii johtajalta hyvid ihmisten johtamisen taitoja, seka
kykyéd hyodyntéad tieto- ja viestintdteknologioita monipuolisesti. Johtamiseen tarvitaan ko-

konaisuutena uudenlaisia toimintamalleja. Jokaisessa organisaatiossa on mietittdva, mitka
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etdjohtamisen toimintamallit soveltuvat parhaiten juuri kyseisen organisaation kdyttoon.
Etdjohtaminen ndhddén monesti ongelmana ja etdisyys ongelma halutaan poistaa. Etdisyys
el ole nykypdivdnd ongelma teknologian ansiosta. Etdtyotd voidaan tehdd onnistuneesti ja
samalla toimia tehokkaasti yhteistydssd (Vilkman 2016, 15). Etdjohtamisessa tarvitaan kes-
kustelua ja yhteisid sopimuksia siitd, miten eri teknologioita hyodynnetdan, miké vélineiden

rooli on yhteistyon mahdollistamisessa ja kuinka yhteistyotd tehddan (Vilkman 2016, 23).

Téand péivina tiedon saaminen on helppoa ja se lisdédntyy, kun organisaatioissa otetaan kéyt-
toon uuden teknologian tarjoamia mahdollisuuksia. Télld on vaikutusta kommunikointiin ja
samalla se muuttaa johtajuuden rajoja. (Avioli & Kahai 2003, 333.) Useat tiimit ja tyonteki-
jét luottavat kuitenkin ennen kdytossé olleisiin informaation vaihdon menetelmiin. Vaadi-
taan uudenlaisia ajattelutapoja ja kdyttdytymistéd virtuaalisessa maailmassa, koska tyonteki-
jét ja johtajat eivat muuta toimintaansa tai johtamistaan samassa tahdissa kuin mité teknolo-
gia kehittyy. (De Paoli 2015, 112-113.) Etdjohtamisessa esimiechen on huolehdittava moni-
puolisesta yhteydenpidosta, tiedon jakamisesta ja hyddyntamisesté. Etdjohtaminen onkin en-
nen kaikkea ihmisten johtamista ja siind mielessd modernia johtamiskasitystd. Tamén paivan
teknologia mahdollistaa tyon tekemisen joustavasti missé ja milloin vain, tekniset jarjestel-
mit eivit kuitenkaan ratkaise ihmisten johtamiseen ja yhdistymiseen liittyvid haasteita.
(Vilkman 2016, 57-58.) Monen esimiehen mielestd nykyisessé kiivaassa tyonteossa ihmis-
ten johtamiselle ei ole aikaa. Esimiehen omien tulostavoitteiden saavuttaminen ja esimies-
tehtdvadn liittyvien asioiden hoitaminen ovat haasteellisia. Usein esimiehen tehtivat keskit-
vihemmalle. Etdjohtaminen saattaa vaatia vield enemmén aikaa, koska sitd ei voi hoitaa
muun tyon ohessa. Hajautetussa tydssa esimies saattaa helposti keskittyd vain nithin tyonte-

hemmalle huomiolle. (Vilkman 2016, 23.)

Vilkmanin (2016, 137) mukaan valtaosa virtuaalisesti toimivista johtajista kokee virtuaali-
sen johtamisen ldhijohtamista vaikeammaksi. Virtuaalinen johtaminen ei kuitenkaan varsi-
naisesti ole haastavampaa, se on vain erilaista kuin samassa paikassa toimivan tiimin johta-
minen. Tiimit tai ryhmit eivit ole ainoastaan hajaantuneita tai paikallisia, niistd on muodos-
tunut hybridejé, joissa teknologiaa hyodynnetddn mahdollisimman paljon. (De Paoli 2015,
111.) Etdjohtaminen saatetaan kokea vaikeaksi, siksi ettd muuttuneessa tilanteessa yritetdén

kayttdd vanhoja johtamismalleja eiké oteta huomioon esimerkiksi vuorovaikutuksen tarpeen
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kasvua tai hyddynnetd teknologian tarjoamia mahdollisuuksia. Fyysisen etdisyyden joh-
dosta yhteydenpitoon ja sopivien yhteistydmuotojen 16ytymiseen tarvitaan enemmén huo-
miota. Esimiehen on 10ydettava aikaa ihmisten johtamiselle. Etdjohtamisessa korostuvat ku-

viossa 4 mainitut seikat. (Vilkman 2016, 138—139.)
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Kuvio 4. Etdjohtajan osaamisalueet (mukaillen Vilkman 2016, 139).

3.3.1 Luottamus

Luottamus siséltda tietyn suhteen védhintdin kahden toimijan vililld: se, joka luottaa ja se,
johon luotetaan. TyOyhteisossé luottamus on osa toimintakulttuuria, mika edistdd toiminnan
tuottavuutta. Kdéntopuolena on epdluottamus. Epdilys ja kyrdily vihentdvit esimiehen ja
alaisten yhteistyomahdollisuuksia ja pitkittyessddn myrkyttavat tydilmapiirin. Késitteind
luottamus ja lojaalisuus ovat késitteitd, jotka kuvaavat saman asian eri puolia. Luottamus-
suhteessa odotetaan molemmin puolin myo0s lojaalisuutta. Seké luottamuksessa ettd lojaali-
suudessa kuvataan suhdetta kahden toimijan vélilld. Mikaéli luotetaan johonkin henkil66n,

ollaan usein samanaikaisesti my0s lojaaleja. (Salminen 2016, 14.)

Luottamuksen merkitys tyOyhteison ja ihmisten vilisessa toiminnassa on kaiken ldhtokohta.
Etd- ja virtuaalitydskentelyssd suurin haaste liittyy juuri luottamukseen. On huomioitavaa,
ettd luottamuksen vastakohta ei ole epéluottamus vaan pelko. Pelko on voimakas tunnetila,
mikd on yksi syy siihen, ettd edelleen 10ytyy lukuisia esimiehid ja organisaatioita, joiden
suhtautuminen etdtyohon on vastenmielistd. Luottamuksen puute tyontekijoiden téiden te-
kemiseen on suurin pelko, koska alaiset eivit ole jatkuvasti esimiehen valvonnan alla. Suu-
rimmalla osalla tyontekijoistd on kuitenkin luontainen halu hoitaa tydnsi kunnolla ja ansaita

luottamus, jos vain sithen annetaan mahdollisuus. (Vilkman 2016, 26-27.)



38

Luottamus on organisaatioiden elinehto, organisaatioilla ei pitéisi olla varaa vahételld luot-
tamuksen merkitystd. Luottamuksen ilmapiiri rakentuu systemaattisen kehittimistyon tulok-
sena. Hyva tyoskentelyilmapiiri ja luottamus nakyvét tyopaikoilla kehitysmyonteisyytend ja
tuottavuutena. Luottamukseen panostaminen nikyy parantuneena tydhyvinvointina ja on
ndin taloudellisestikin kannattavaa. Tyopaikoilla energia tulee suunnata oikeaan osoittee-
seen, jolloin yksildiden ja ryhmén voimavarat ja osaaminen tulevat kayttoon. Kaiken perus-
kivijalkana on luottamus, joka syntyy, kun sen kasvamiselle luodaan riittdvit edellytykset.

(Ristikangas & Ristikangas 2010, 172.)

Luottamus ja rehellisyys kulkevat vahvasti kisi kiddessd. Tyoyhteisdssé tulee puhua asioista
niiden oikeilla nimilla rehellisesti ja totuudenmukaisesti, nima synnyttévit luottamuksen il-
mapiirid. Valmentavan johtajuuden ndkdkulmasta totuuden puhumisessa tarvitaan lisdksi
muita arvostavaa ja kunnioittavaa asennetta. Lisdksi valmentava johtajuus antaa arvostusta
ja janoaa periksiantamatonta rehellisyyttd. Valmentava johtajan on rakennettava turvallisia
keskustelukanavia, joissa tyontekijét voivat ilmaista itsedén vapaasti, ilojaan ja onnistumisi-
aan sekd huoliaan ja murheitaan - parhaimmillaan koko ihmisyyttiédn. (Ristikangas & Risti-
kangas 2010, 189-192.) Valmentavan johtamiseen ja yhteistyohon liittyvé ldasndolo, energi-
soivat keskustelut ja itsereflektio muuttavat ryhméa3 ja kaikkia sen jésenid kokonaisvaltai-
sesti. Pelon voittaa turvallisuudella, kun huomataan, ettd elimé kantaa ja asioita saadaan

ratkottua pienin askelin uudenlaisella yhteistyolld. (Ristikangas & Griinbaum 2014, 122.)

Luottamus on aina vastavuoroista. Saadakseen luottamusta, on sité ensin annettava. Johtajan
asema tai titteli ei itsessddn takaa luottamusta, vaan kdytds viime kddessd rakentaa tai ra-
pauttaa luottamusta. Jos johtaja haluaa olla luotettu ja luottamuksen arvoinen, on ensin opit-
tava luottamaan, silld luottamus synnyttdd luottamusta. (Ristikangas & Ristikangas 2010,
173.) Johtajien on hyvd muistaa oma inhimillisyytensa ja uskallettava tunnustaa omat ereh-
dykset (Koivisto 2001, 101; Korhonen & Bergman 2019, 97). Tyontekijoiden ja esimiehen
vilille muodostuva luottamus on erittdin tirkedd, mika korostuu erityisesti virtuaalisessa tyo-
ympdiristossd. Avoin ja runsas kommunikointi ovat rakentamassa luottamusta tyontekijén ja
esimiehen, kuin myds koko tiimin vilille. Parhaiten luottamuksen ilmapiirid saadaan kasva-
tettua osoittamalla luottamusta tyontekijoille. (Vilkman 2016, 27.) Kontrolloiva esimies on
yksi luottamuksen pilaaja, télloin tyontekijdn harteille jdi vain tyon mekaaninen suorittami-
nen. Luottamattomuudesta tulee nédin koko organisaation pullonkaula. Tyontekiji tarvitsee

kokemuksen onnistuvansa tydssddn ja olevansa luottamuksen arvoinen, tilldin hinelle on
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annettava mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohonsd. Luottamuksen ilmapiirissd ei tarvitse
kontrolloida tekemisti, silld valvontaan kiytettdvét resurssit ovat silloin paremmassa kay-
tossd. TyOyhteisossd oleva epaluottamus on helppo huomata. Esimiehen tarkistaessa toisten
tekemisid useampaan kertaan, ollaan luottamattomuuden tielld. Tastd seuraa tehottomuutta
ja turhaa byrokratiaa, joka samalla alentaa motivaatiota ja vieraannuttaa ihmiset toisistaan.
(Ristikangas & Ristikangas 2010, 166—167.) Johtajan luottamus toisten osaamiseen ja Ky-
kyyn hoitaa arjen tekemisid on merkki johtamispéatevyyden vahvistumisesta. Esimichen on
kyettdvd delegoimaan ja ohjaamaan toisia, ndin hédn osoittaa luottamusta. Luottamattomuu-
desta tulee helposti molemminpuolista. Jokaisen on saadakseen luottamusta, on hidnen siti
ensin sitd annettava. Valmentavan johtajan on tuettava johdettaviensa kehittymistd, ndin hin
osoittaa luottamusta heidin kykyihinsd. Valmentavan johtajan kannalta tarkeintd on henki-
16n persoona, joka toimii johtajan tyokaluna johtamisessa. (Ristikangas & Ristikangas 2010,

191.)

Ristikangas ja Ristikangas (2010, 168) mukaan epiluottamus saa aikaan monenlaisia, ei suo-
tuisia piirteitd tyOyhteisossd. Epdluottamus aiheuttaa koko tyOyhteisosséd turhautumista, si-
toutumattomuutta, pelkoa ja pahoinvointia. Hiljalleen epdluottamuksen jatkuessa tyontulok-
set laskevat, tyontekijit kokevat epdvarmuutta tekeméstién tyosti. Epdluottamus aiheuttaa

turhaa huolta ja jopa vihaa tyopaikalla.

Luottamuksen kautta saadut mydnteiset vaikutukset tuntuvat hiljalleen, jonka seurauksena
ns. luotettujen motivaatio ja sitoutuminen vahvistuvat sekd uskallus riskinottoon ja uusien
heitd laajentamaan kykyjdén ja taitojaan sekd saamaan itsestdan parhaat puolet esille. Innos-
tunut ja luottava tuottaa enemmaén kuin turhautunut ja epdileva. Luottamus vaikuttaa merkit-
tavésti koko ryhmén toimintaan. Luottamuksen lisddntyminen ja turvallisuuden tunne mah-
dollistavat, ettd vahitellen uskalletaan puhua omasta ja osaamisesta tai osaamattomuudesta.
Ryhmén sisdinen auttaminen arkipdiviistyy, kun ryhmén sisdinen luottamus kasvaa. Luotta-
mus antaa toiselle mahdollisuuden epdonnistumisiin ja virheisiin, koska ne ovat askeleita
yhteisen pddmadridn saavuttamiseksi. Ennen kaikkea luottamuksen kokemus vdhentdd tar-
vetta vahtia toisten tekemisid ja varmistusta hoituvatko sovitut asiat. Luottamuksen vaiku-
tukset yksiloon ovat huomattavia tyon tuloksellisuuden ja tyontekijén hyvinvoinnin kan-

nalta. Taulukossa 1 on kuvattu luottamuksen ja epéluottamuksen vaikutukset yksiloon.
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Taulukko 1. Luottamuksen ja epédluottamuksen vaikutukset yksiloon (mukaillen Ristikangas &
Ristikangas 2010, 168, 171).

Luottamus lisda... Epéluottamus saa aikaan...
Sitoutumista Sitoutumattomuutta
Itsevarmuutta Epédvarmuutta

Innostusta Tehottomuutta
Aloitteellisuutta Vetdytymista

Vastuun tunnetta Turhautumista

Tyo6n iloa Sairauslomia

Rohkeutta Pelkoa

Energiaa Uupumista

Hyvéa oloa Vihaa

Luottamus on kaiken vuorovaikutuksen ja yhdessi tekemisen taustalla. Valmentava johtaja
on avain asemassa luomassa omalla toiminnallaan johdettaviensa keskuuteen luottamuksen
ilmapiirid. Luottamuksen eteen tdytyy tehdd paljon ty6td. Ilman luottamusta johtajuuteen
liittyva vaikuttamisty® jad vajaaksi. Luottamus ei synny itsestddn, se vaatii pitkdjinteisti
panostamista yhteistyosuhteisiin. Luottamus tiytyy ansaita antamalla toiselle todisteita ja
syitd luottaa, siind ei riitd pelkka toivon asia luottamukseen. Luottamuksen merkitykseen ja
olemassa oloon ei kiinnitetd riittdvésti huomiota tydpaikoilla. Esimiehen on todennettava
luottamus, luottamus ei saa jadda kuvitelmien ja uskomusten varaan. Luottamus ei koske
pelkdstddn esimiehid vaan se kuuluu kaikille tyontekijéille. Luottamuksen rakentamiseen
tarvitaan sekd esimiehid ettd alaisia, luotettuja ja luottajia - molempia. Luottamuksen raken-
tuminen on vapaaehtoista ja sen tulee ldhted jokaisen tyontekijin sisimmaéstd. Esimiehen né-
kokulmasta parhaiten menestyvit ne esimiehet, jotka osaavat rakentaa luottamukselliset
vuorovaikutussuhteet. [Iman luottamusta ei ole valmentavaa johtajaa. (Ristikangas & Risti-

kangas 2010, 163—165.)

Luottamus rakentuu parhaiten tydyhteisossé, jossa on selkeét toimintaohjeet ja vastuut, sa-
malla ndmé helpottavat arkity6td. TyOyhteisossé roolit ja vastuut on oltava selkeini ja sa-
malla joustavia. Lisdksi on hyvi tietdd mitd asioita arkity0ssa mitataan ja miten tyotd arvi-
oidaan. Ei riitd, ettd keskitytddn pelkéstddn yksiloiden tyonkuvaan, on keskityttdva lisdksi
koko ryhmén tehtdvain, yhteisen tekemisen tarkoituksen ylldpitoon seké pelisddntdjen nou-
dattamisen varmistamiseen, jotka tuottavat ilmapiirid, jossa luottamus rakentuu. Luottamuk-

sen rakentumisessa myds johdonmukainen toiminta on ratkaisevassa osassa. Médritietoinen
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asioiden tekeminen sovittuna paamaérdd kohti herattdavit luottamusta toisissa. Kun linja py-
Syy samansuuntaisena, toiminta on myds ennustettavaa. Epdjohdonmukaisuus tuottaa hyvin
herkésti tulkintoja, jotka rapauttavat luottamusta. Néin ollen epdjohdonmukaisuus nékyy ja
tuntuu nopeasti. (Ristikangas & Ristikangas 2010, 176, 183.) Vuorovaikutuksella on myds
osansa luottamuksen rakentumisessa, varsinkin vuorovaikutustyylilld on suora yhteys luot-
tamuksen rakentumiseen, silld luottamuksen taso vaikuttaa tapaan kommunikoida. Esimie-
het ja johtajat ovat tyontekijoiden paras lihde rehelliseen ja, olennaiseen ja ajankohtaiseen
tietoon. Organisaatiossa oleva luottamus kasvaa, kun ei tarvitse kiyttdd energiaa tietoaukko-
jen tayttimiseen. Valmentava johtaja jakaa tietoa ja niin osoittaa luottamusta. Organisaation
ollessa avoin, asioista kerrotaan automaattisesti eikd tietoa pantata turhaan. Ihmisiin luote-
taan tyOyhteisossd. Yksinkertaiset vuorovaikutuskeinot ovat kaikkein tehokkaimpia. Kiy-
tdnnossd kommunikaation kautta rakentuva luottamus koostuu viidestd toiminta- ja kéyttay-
tymistavasta tydpaikan ihmissuhteissa: tiedon jakamisesta, rehellisyydestd, virheiden myon-
tdmisestd, kriittisen palautteen antamisesta sekd puhumisesta hyvéssi tarkoituksessa. (Risti-

kangas & Ristikangas 2010, 184—185.)

Monilla tyopaikoilla kdrsitddn luottamuspulasta luottamushenkildston ja tyoantajan edusta-
jien (johdon ja esimiesten) vélilld. Luottamushenkildiden tehtdvd perustuu siihen, ettd he
toimivat tyontekijoiden edustajina tydnantajaan péin ja ovat siksi erityisen luottamuksen an-
sainneita henkiloité, tdma ei kuitenkaan poista sitéd tosiasiaa, ettd monilla tyopaikoilla tyon-
antajan edustajat pitdvat luottamushenkil6itd erityisen epéluotettavina ja koettavat siksi
saada heidat kaikin tavoin hiljaisiksi ja olematta puuttumatta asioihin. Esimiehet eivét usein-
kaan arvosta luottamushenkilGiden ja tyosuojeluvaltuutettujen tyotd. Tamé on erikoista, kun
tietdd, kuinka paljon ty6ta organisaation eteen luottamushenkil6t ja tydsuojeluvaltuutetut te-
kevit. Vaikka esimiehet arvostaisivat hyvid henkildsuhteita tyopaikalla ja henkildston hy-
vinvointia, se ei vield takaa sitd, etteivit he kokisi luottamushenkil6itd ja tydsuojeluvaltuu-
tettuja omaa tyotdén hankaloittaviksi henkildiksi, joista he mielellddn péadsisivét eroon. (Juuti

2018, 92-93.)

Harisalo ja Miettinen (2010, 45) mukaan organisaatiossa tulisi panostaa luottamuspddoman
kasvattamiseen, koska se on yksi merkittdva osa koko organisaation toimintaa. Luottamus-
pddoma syntyy ja kasvaa ihmisten omista valinnoista. Tiedollinen, tulkinnallinen, sosiaali-
nen ja taloudellinen pddoman ovat hyvin pitkélti riippuvaisia luottamuspddoman vahvistu-
misesta organisaatiossa. Luottamuspddoma saa aikaan thmisissd innovatiivisuutta, auttaa et-

siméén yhteisid ratkaisuja ja ratkaisemaan ongelmia. Sosiaalisen pddoman rakentamisessa
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luottamuspddoma on ratkaisevassa osassa, jolloin ihmiset voivat verkostoitua ja tehda tyotd
yhdessa. Poliisissa luottamuspddoman merkityksen huomioiminen ja saattaminen jokaisen

tyontekijén arkipdivddn parantaisi monen tyoyhteison tilannetta.

3.3.2 Arvostus

Arvostus on luottamuksen ohella avainteemoja kaikessa. Arvostus ei ole itsestddn selvyys,
vaikka usein niin ajatellaan ja kuinka usein uskalletaan miettid, miten arvostaen itse kohte-
lemme muita ihmisid. [lman arvostusta ei yhteistyo tule toimimaan, minké johdosta arvostus
on yksi etdjohtamisen kulmakivistd. Sosiaalisen tuen saaminen tydyhteisoltéd ja esimieheltd
ovat yksi hajautetusti toimivan tiimin haasteita. Sosiaalinen tuki on tyontekijélle tirked,
koska se kertoo hinelle, ettd muut pitdvét hanti ja tydpanostaan tarkedna. Tyontekijélle on
tirkedd, ettd hinen tyGtddn ja aikaansaannoksia arvostetaan, minka johdosta sosiaalisen tuen
midrddn on kiinnitettdvd huomiota ja ndin lisdtddn tyontekijan arvostuksen kokemuksia.
(Vilkman 2016, 31-32.) Tyontekijoiden tulee arvostaa toinen toisiaan, missi esimies nayttia
mallia. Esimichen on jalkauduttava tyontekijoiden arkeen ja opittava ymmaértiméén arjen
ongelmia. Esimies osoittaa kuuntelulla ja ajankdytolld arvostusta. (Korhonen & Bergman
2019, 99.) Johtajan on osallistuttava yhteisiin koulutuksiin ja olla niissd aktiivinen. Omalla
esimerkillé johtaja luo arvostusta tekemdlleen tydlleen ja asettamilleen tavoitteille. Jos joh-
taja el kykene toimimaan esimerkillisesti ja toimii vastoin mitd on alaisiltaan vaatinut, voi
olla varma, etti tillainen johtaja ei ansaitse johdettaviensa arvostusta, eivitkd he myoskéin

sitoudu annettuihin tavoitteisiin. (Gustafsson & Marniemi 2012, 112-113.)

Arvostuksen lisddminen on merkityksellinen asia. Osoittamalla kiinnostusta, lisdd se toisessa
arvostuksen tunnetta, mikd nikyy ldsni olevana ja myonteisend suhtautumisena toiseen. Ar-
vostusta ei ole, mikéli keskittyy vain itseensd. Johtajan kokiessa olevansa arvokas, pystyy
hin vélittdmiin toisille tunteen siitd, ettd he ovat arvokkaita. Vuorovaikutus, jossa toisia
arvostetaan, on my0s merkittdva tydhyvinvoinnin ldhde ja onnellisuuden tuottaja, mika kan-
nustaa myds yhdessé tekemiseen. (Ristikangas & Ristikangas 2010, 97.) Tunne arvostuksen
puutteesta on keskeinen negatiivisen palautteen aihe uudistuvassa organisaatiossa, ja se
tunne saattaa syntyé pienestikin informaatiokatkoksesta (Korhonen & Bergman 2019, 98).
Arvostuksen tuominen péivittidiseen tyohon koostuu pienistd asioista. Arvostus nékyy esi-
merkiksi siind, kuinka kohtaamme toiset ihmiset, miten otamme heidit ja heidén ajatuksensa

vastaan, olemmeko henkisesti 1dsnd vuorovaikutustilanteissa ja kuinka kunnioitamme erilai-
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suutta. Arvostus ei vaadi ihmetekoja, jokainen voi omalla toiminnallaan olla luomassa kor-
keaa arvostuksen kulttuuria tydyhteisoon, mikd lopulta heijastuu kaikkeen tekemiseen
tyossé. (Vilkman 2016, 32.) Valmentavan esimiehen tulee pyrkid luomaan ryhméén arvos-
tavaa toimintakulttuuria, jossa jokainen ryhmén jdsen on tietoinen omasta vaikutuksestaan
ryhméén. (Ristikangas & Griinbaum 2014, 115.) Johtajan on oltava myds niiden ihmisten
kanssa, joista ei pidd. Hénen tulee johtaa my0s heitd arvostavalla suhtautumisella ja kysy-
myksilld. Johtaja luo organisaation ilmapiirin, jossa ihmiset puhuvat omista tulkinnoistaan.
Johtaja yhdistdd spontaanisuuden, huumorin, avoimuuden ja suvaitsevaisuuden. (Jabe 2010,

122.)

Motivaatiotekijoilld on etdjohtamisessa suuri merkitys, esimiehen yksi tirkeimmista tehta-
vistd on saada ihmiset tyoskenteleméén yhteisen pddméérin eteen ja innostaa ihmisié (Vilk-
man 2016, 72). Laamanen (2009, 143) mainitsee ihmisten motivaation syntyvén jokaisen
sisélld ja esimiesten ja ympdériston tulee tukea motivaation mukaista toimintaa. [hmisen tun-
netasolla on erittdin suuri merkitys ihmisen vélisesséd yhteistydssd. Hyvét ihmissuhteet luo-
vat perustan tyOyhteisolle, jossa sallitaan jokaisen monimuotoisuus. Motivaatiolla on vaiku-
tusta ty0ssd suoriutumiseen sekéd tyon tuloksiin. Motivaatiota voidaan kuvata tyontekijan
pyrkimykseksi saavuttaa tyolle asetetut tavoitteet. Tarkeitd tydomotivaatioon vaikuttavia te-
kijoitd ovat merkityksellisten asioiden tekeminen, valinnan mahdollisuus tyohon liittyvissa
asioissa, onnistumisen kokemukset sekd aikaansaaminen ja edistyminen. Virtuaalitiimissi
erityisen tiarkedd on osallistuva johtajuus, josta voidaan puhua myds jaettuna johtajuutena.
(Vilkman 2016, 73—74.) Valmentava johtajan tulee pyrkid motivoimaan ihmisid yksilolli-
sesti. Johtajan tulee kyetd olemaan aidosti onnellinen johdettaviensa menestyksestd, hyvin-
voinnista, saavutuksista ja tunnustuksista ja onnellisuudesta. Ndin toimimalla johtaja pystyy
ohjaamaan alaisiaan kohti sisdisesti motivoituneita toimintoja. Valmentavalla esimiehelld
tulee olla riittdvésti itsetuntemusta ja -tuntoa, jotta hdn pystyy kokemaan, ettd toisen onni ei

ole héneltd itseltd pois. (Ristikangas & Ristikangas 2010, 234.)

Positiivinen asennoituminen ja tekemisen ilo ovat tarkeimpié asioita. Itsearvostus ja merki-
tyksellisyyden kokemus lisdéntyvét positiivisuuden kautta. (Ristikangas & Griinbaum 2014,
114). Positiivisen palautteen kautta on mahdollista lisétd tekemisen iloa, samoin kuin tietoi-
nen huomion kiinnittiminen onnistumisiin ja edistyneisiin asioihin. Tydyhteisoissé tarvitaan
tilaisuuksia, joissa pysdhdytédén ja iloitaan onnistumisista. Huomion suuntaaminen onnistu-

misiin ja positiiviseen palautteen antamiseen itselle, kyvykkyytemme kasvaa. Mydnteinen
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ja kannustava ilmapiiri innostaa. IThmiselld on luontainen kyky innostua, kun he oppivat uu-
sia taitoja ja saavat tutustua kollegoidensa ajatteluun syvéllisemmin. Valmentavan esimie-
hen oma innostuminen on tarttuvaa. Esimiehen innostus tarttuu alaisiin itsestddn. Jokainen
ihminen innostuu jostakin, vaikka vélilld se voi tuntua haastavalta. Jokaisella ihmiselld on
halu kokea myonteisid tunteita. Valmentavan johtajan on etsittdva jokaisesta innostusnap-

pula, jolla tyontekijd saadaan innostumaan. (Ristikangas & Griinbaum 2014, 65-66.)

Ihminen vaatii arvostusta ja valmentavan johtajan tulee olla aidosti kiinnostunut alaistensa
ajatuksista ja mielipiteistd. Fokuksen ollessa toisessa, valmentavan johtajan mukaan tarttuu
jatkuvasti tarkeda tietoa johtamisen tueksi. Valmentavan johtajan on hyva huomioida, ettd
ei ole kahta samanlaista persoonaa arvoineen, tavoitteineen, motiiveineen ja kokemuksineen.
Jokainen ihminen on ainutlaatuinen yksild, joten samat toimintatavat eivat sovellu kaikille.
Kun keskittyy toiseen, syntyy hiljalleen ymmarrysté toisen ainutlaatuisuudesta ja yksilolli-
sestd erilaisuudesta. Esimiehen on opeteltava kiinnostumaan tavallisista arkisista asioista ja
kokemuksista seké ryhmaille tirkeistd asioista. (Ristikangas & Ristikangas 2010, 89-90; Ris-
tikangas & Griinbaum 2014, 43.) Valmentava johtajan on osoitettava jokaisella yksildlle
kiinnostustaan henkildkohtaisesti. Kahdenkeskiset keskustelut, yhteinen aika sédannéllisin
véliajoin ovat keinoja joilla toiseen tutustutaan hiljalleen ja pitkdjanteisesti. Valmentavan
johtajan on oltava kiinnostunut myds koko ryhmésti ja sen toiminnasta. Ryhméssi on mu-
kana omat jannitteet, jotka ndkyvét toiminnassa eri tavoin. Valmentavan johtajan on pééas-
tdvd mukaan samalla kartalle ryhmén kanssa, mikd mahdollistaa 16ytdd ongelmiin ratkaisuja.
(Ristikangas & Ristikangas 2010, 93—94.) Suhteen rakentaminen ja samalla koko yksilolli-
sen potentiaalin vahvistaminen lepdd kiinnostuksen ja sen ilmaisemisen varassa (Ristikangas

& Griinbaum 2014, 43).

Jokaisessa yksilossd on potentiaalia eli voimavaroja ja mahdollisuuksia, jotka odottavat
esille pddsyi. Jokaiselle on annettava mahdollisuus 10ytdd omat vahvuudet ja kokea onnis-
tumisen kokemuksia, ndin panokset moninkertaistuvat. Jokainen ithminen tarvitsee toistaan,
jotta pystyy kukoistamaan ja hyodyntdmaiéin heissé olevia voimavaroja, ihminen tarvitse so-
siaalista tukea omaan kehittymiseensd. Johtajuus on oman voimankdyton sijaan muiden vah-
vistamista. (Ristikangas & Ristikangas 2010, 101-102.) Esimiehen tirkein tehtdvai on yksi-
16iden valmentaminen ja onnistumisen tukeminen. Yksil6lliselld valmentamisella ja syste-
maattisella vastuun kasvattamisella pystytdén vaikuttamaan merkittavésti yksildiden suoriu-
tumiseen. Jokainen tyontekijé tulee saada kdyttdmaan koko osaamisensa, kyvykkyytensé ja

kapasiteettinsa organisaation hyvéksi. Uusi haasteellisempi tehtdva ei aina ole mahdollinen
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tai jopa jarkevi, esimiehen on 16ydettdvé valmentavalla otteella jokaiselle sellainen innostus
ja draivi, jonka kautta tyontekija 10ytdd innostumisen nykytehtédvassaan. (Korhonen & Berg-

man 2019, 70.)

Virheet ja epdonnistumiset kuuluvat tyoeldméén ja niiden tekemiseen tulee tydelaméssa olla
lupa. Epdonnistumiset ja niiden yhteinen kasittely on ryhmalle tirked kehittymisen mahdol-
lisuus. Moderniin johtajuuteen kuuluu epdonnistumisten ratkaisukeskeinen kasittely ja niista
oppiminen (Korhonen & Bergman 2019, 96). Valmentava esimiehen yksi tirkeimmisti tii-
mitydkaluista on Arvostava arviointi. Arvostavassa arvioinnissa esimies ohjaa ryhméé ref-
lektoimaan toimintaansa ja uudistamaan sitd innostavasti ja kustannustehokkaasti. Arvosta-
vassa arvioinnissa keskitytddn toiminnan arviointiin ja uudelleen jirjestimiseen tarkastele-
malla monipuolisesti eri nikokulmia; tyon arkea, tyOtapoja, prosesseja, asiakaspalvelua,
kayttdytymistd, asenteita, tiimille asetettuja tavoitteita ja yhteistyotd. Arvostava arviointi oh-
jaa ja kannustaa tyontekijoitd tekeméddn arkityotddn jairkevdmmin ja tehokkaammin. On tér-
ked muistaa, ettd arvostava arviointi ei ole arvottavaa eikd arvostelevaa, vaan se on arvosta-
vaa. Systemaattinen arviointi on ainoa tie menestykseen, miki valmentavan esimiehen tulee

tiedostaa. (Ristikangas & Griinbaum 2014, 113.)

3.3.3 Avoimuus

Organisaation avoimuus on sekd sisdistd viestintdd ettd avoimuutta ulospéin, ympardivain
yhteiskuntaan. Esimies-alaissuhteessa avoimuus liittyy sisdiseen kommunikaatioon ja vies-
tintdén. Avoimuuteen esimiehen ominaisuutena voidaan liittad sekd kyky viestia selkeisti ja
vilittdd tietoa eteenpdin ettd kyky kuunnella alaisiaan ja vastaanottaa tietoa. Eettinen esimies
pystyy kuuntelemaan alaisiaan ja on helposti ldhestyttdvid. Eettisen johtamisen kannalta
avoimuus on sekd itseisarvo ettd vélinearvo, jolla saavutetaan tiettyjd tavoitteita ja tuloksia.

(Salminen 2016, 20.)

Avoimuudella on suuri merkitys etdjohtamisessa, koska se liittyy vahvasti vuorovaikutuk-
seen ja sen laatuun. Avoimessa arvioinnin ja oppimisen ilmapiirissé jokainen voi ilmaista
ajatuksiaan ja tunteitaan pelkddmdtté, ettd tulee nolatuksi. (Ristikangas & Griinbaum 2014,
115.) My®&s johtamisesta tulee voida puhua avoimesti ja siihen liittyvid kielteisidkin asioita
kasitelld loukkaantumatta (Juuti 2018, 219). Jos ei ole avoimuutta, ihmisten sitoutuminen
organisaatioon kdrsii ja yhteisollisyys heikkenee. Avoimuuden puutteella on vaikutusta tyon

tekemiseen ja titd kautta heijastuu onnistumisen kokemuksiin tydssé. Liséksi avoimuuden
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puutteella on vaikutusta tydssd viihtymiseen ja tdtd kautta motivaatioon. Kaikessa toimin-
nassa on pyrittdva ldpindkyvyyteen eli avoimuuteen, mika tarkoittaa avointa kommunikoin-
tia, yhteistyota ja paatoksentekoa. Organisaatiossa tiedon on kuljettava luontevasti ja tehok-
kaasti ylhadlta alas ja sekd alhaalta ylos. TyOntekijit on otettava mukaan suunnitteluun ja
heille annetaan oikeasti mahdollisuus vaikuttaa tyoti koskeviin paitoksiin. Jokaisen tyonte-
kijan on saatava héntd koskettavat viestit ja tyontekijdlle on annettava mahdollisuus ottaa
vaikeatkin asiat puheeksi, ilman ettd tulee tyrméatyksi. Tydyhteisdssd on kyettdvd puhumaan
kaikesta tyohon liittyvésti avoimesti ja turvallisesti. (Vilkman 2016, 34-35; Ristikangas &
Ristikangas 2010, 154.)

Esimiehen tulee osata jakaa paédtdsvaltaa. Pddtoksenteko vallan siirtdmisessd vahvistaa vas-
tuuntuntoa ja sitoutumista. Tyontekijoiden ajatellessa heiddn omilla aivoilla, kasvaa tyon
mielekkyys ja tyontekijat voimaantuvat. Luottamuksen vahvistumisessa auttaa padtoksente-
koon liittyvien valtuuksien antaminen alaisille. Padtoksenteko ei ole vain esimiehen yksin-
oikeus. Johdettavien arviointikykyyn ja pdédtoksentekotaitoon tulee valmentavan esimiehen
luottaa. (Ristikangas & Ristikangas 2010, 200.) Monessa organisaatiossa opetetaan tyonte-
kijoitd avuttomuuteen. Hierarkisessa organisaatiossa ihmisten ei kannata tehdé asioita oma-
aloitteisesti, silld he tietdvit, ettd organisaatiossa on syytd mukautua esimiesten esittdmiin
ndkokantoihin. Thmiset ovat oppineet, ettd ensin kannattaa kuunnella, mitd esimiehet sano-
vat, ja toteuttaa vain sellaista toimintaa, joka on sopusoinnussa auktoriteettisten ajatusten
kanssa. Néin tyontekijit oppivat mukautumaan ylempien tahojen esittdmiin ndkdkulmiin ja

pitdméain omat ajatukset omana tietonaan. (Juuti 2018, 75-76.)

Vision ja tavoitteiden ja organisaatiokulttuurin ymmartdminen on erittdin tarkedd tyonteki-
jan kannalta. [lman niitd tyontekijd ei osaa hahmottaa oman tyonsa tavoitetta ja merkitysta.
Esimiehen sosiaalisten taitojen on oltava hyvit, jotta etdjohtaminen onnistuu, mutta myds
koko tiimiltd vaaditaan sosiaalista kyvykkyyttd. Asioista on kyettdvd puhua suoraan ja sel-
laisina kuin ne ovat. Jokaisen on kyettdva ottamaan palautetta vastaan ja jokaisella pitda olla
mahdollisuus antaa palautetta kaikille. Hyvéén virtuaalitiimiin kuuluu yhdessd oppiminen,
minka kautta tiimi on mahdollista rakentaa toimivaksi kokonaisuudeksi. Tyontekijoiden on
oltava perilld missd mennéén ja mihin ollaan menossa. (Vilkman 2016, 35-36.)

Palaute on my0s luottamuksen rakentumisen kannalta merkityksellinen. Erityiset mahdolli-
suudet luottamuksen vahvistumiseen on niissé tilanteissa, joissa palaute kohdistuu ei-toivot-
tuun kayttdytymiseen. Puhutaan ohjaavasta, rakentavasta, kehittivistd, korjaavasta tai nega-

tiivisesta palautteesta. Palautteen tarkoitus on saada aikaan toisessa kasvua ja kehittymisté
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toivottuun suuntaan. Vaikka palaute ndhddan usein uhkana, tulisi uhkakuvien sijaan puhua
palautteen myonteisistd mielikuvista. Valmentava johtajan on uskallettava antaa palautetta,
koska tyontekijit tarvitsevat arviota omasta onnistumisestaan ja tekemisistddn. Esimiehen
on huomioitava tyontekijoiden suoritukset, jolloin hin sitouttaa tyontekijoitd ja palautteen
antaminen toimii hyvéné vélineeni. (Ristikangas & Ristikangas 2010, 193-195; Gruenewald
2004, 43.) Tyontekijélld tulee olla tieto niistd perusteista, joilla hdnen ty6td ja tydsuoritusta
arvioidaan. Oppimisen kannalta palautejdrjestelma on erittdin tirked. Rakentavaa ja korjaa-
vaa palautetta ei tule antaa litkaa kaunistellen, vaan pitéd kertoa rohkeasti, ettd nykyisen tyon
tulos tai tekemisen tapa ei voi tissd tyotehtidvassid jatkua. Palautteen tarkoitus on auttaa pa-
lautteen saajaa kehittymidn. Esimiehen on tuotava esille, ettd hdn on kaikin tavoin valmis
tukemaan onnistumista. Jos yrittdminen ja korjaavat toimenpiteet eivét johda toivottuun tu-
lokseen, on esimiehen ja johdon uskallettava tehdi siirtoja tyotehtivéasté toiseen - tai toisi-
naan myds, jos muu ei auta, tuettava henkild4, jotta hin 14htisi hakemaan onnistumisen mah-
dollisuuksia toisesta organisaatiosta. (Gruenewald 2004, 43; Korhonen & Bergman 2019,
72; Ristikangas & Ristikangas 2010 193.) Johtajan avoin suhtautuminen asioihin ja muiden
mukaan ottaminen tuo esiin uudenlaisia vaihtoehtoja tulevien tilanteiden ratkaisemiseksi

(Juuti 2018, 56).

Valmentavassa johtamiskulttuurissa palaute tulee ndhdd mahdollisuutena, ei uhkana. Esi-
miehet ndyttdvit omalla esimerkilld suuntaa ryhmin sisdisen palautekulttuurin rakentami-
sessa. Kun valmentavaa johtamistapaa arvioidaan ja siitd saadaan palautetta, tarjoavat yhtei-
set pohdinnat erinomaisen paikan luoda avointa keskustelukulttuuria. Valmentavassa kult-
tuurissa annetaan ja vastaanotetaan palautetta kuitenkin aina arvostavasti. Koko ryhmén po-
tentiaali tulee kdyttoon, kun johtajat saadaan johtamaan, yhteistyd sujumaan ja porukka kul-
kemaan samaan suuntaan. Jokaisessa ty0yhteisossé tulee lisdksi uskaltaa olla tavallisia ereh-
tyvdisid ithmisid, jolloin tuen ja avun pyytdminen muodostuvat tirkeiksi tukikeinoiksi. Kai-
kesta ei tarvitse selviytyd yksin, kun tuki on vierelld, timé koskee myd6s esimiestid. Valmen-
tava johtajuus kuuluu kaikille, valmentavan ilmapiirin luomiseen tarvitaan jokaista ryhmén

jdsentd, yksin sité ei voi rakentaa. (Ristikangas & Ristikangas 2010, 273-275.)

Laadukas palaute ja hyvdssd hengesséd haastaminen sekd ambitiotason asettaminen ovat par-
haita tapoja auttaa ihmisid kasvamaan ja parantamaan omaa sekd organisaation toiminnan
laatua. Avainasia on haastaa ithmisié tavalla, joka antaa energiaa eiké vie sitd. Jokaisen or-
ganisaation on opeteltava tekeméédn timé omalla tavallaan, mutta ldpindkyvyyttd se vaatii.

(Martela & Jarenko 2017, 216-217.) Palautteen annon tulee olla kaksisuuntaista. Palautteen
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antaminen omalle esimiehelle on haaste, koska esimiehelld on valtaa, saattaa palautteen an-
tajan tyoskentely muuttua tyopaikalla haastavaksi ja vaikeaksi. Mikili esimies toimii ndin,
on esimiehen palautetaidoissa paljon parannettavaa. Hyvd esimies osaa ottaa vastaan pa-
lautetta, joka on erittdin merkittdvi osa hidnen osaamistaan. Esimies vaikuttaa omalla toimin-

nallaan koko tydyhteison palautekulttuuriin. (Nykdnen 2007, 104.)

Valmentavassa johtajuudessa korostuu tavoiteorientoitunut tekeminen, jossa kdytetddn ta-
voitekieltd ja tehdddn yksiloiden ja ryhmin kanssa kehittdmiseen liittyvid sitoumuksia. Yh-
teiset keskustelut ovat térkeitd, koska niissad kdyddan lapi yksilolliset tavoitteet ja arvioidaan
niitd sovituin viliajoin. Yhteisen ymmarryksen luomisessa tavoitteista kaytiavét keskustelut
ovat tirkedssd osassa. (Ristikangas & Ristikangas 2010, 218.) Tavoitteiden toteutumista on
my0s tiarked seurata. On tirkedd pysdhtyd sddnnollisin viliajoin tutkimaan yhdessé tehtya,
esimerkiksi ollaanko oikealla tielld ja tehddanko oikeita tekoja. Tehdyn tarkennuksen jilkeen
ldhdetdin jdlleen arkiseen ty6hon hankkimaan uusia kokemuksia. Niin toimimalla tydyhtei-
s00n rakennetaan kehittdmisen kulttuuria, jossa arvioinnilla on merkittdva paikkansa. Yksi-
16n ja koko ryhmén usko omaan tekemiseen vahvistuu, kun arviointi rakentuu onnistumis-
kokemuksille. Valmentava johtajan tulee korostaa arviointia ja nihdi arviointi osana arki-
pdivan pysdhtymistd. Arvioinnista tullessa tapa, poistuu siitd negatiiviset lataukset. (Risti-
kangas & Ristikangas 2010, 220-221.) Yhteinen arviointi voimaannuttaa yksilditd, auttaa
ryhmaildisid toimimaan aikuisesti ja tukee yhteista kehittymistd. Monipuoliset tiimikeskeiset
ja osallistavat arviointi- ja tyotavat saavat ryhmaldiset tuntemaan, ettd he saavat tarvitse-
maansa tukea ja apua oppimisessaan niin esimieheltd kuin tyokavereilta. (Ristikangas &

Griinbaum 2014, 115.)

Avoimuus yhdistetddn usein rehellisyyteen. Jokaisen tulee kysyd, selvittdd, ymmartaa, olla
avoin, valittdd ja jakaa tietoa. Esimiehelld on moraalis-eettinen vastuu viestid asioista sovi-
tulla tavalla, johtajien osalta moraalis-eettinen toiminta korostuu. Esimies, joka ei noudata
nditd, saa aikaan epitietoisuutta ja varmuutta organisaation sisilld. Avoin viestinti luo tyo-
yhteis0on luottamusta ja edesauttaa hyvin tyOyhteison syntymisessd. Suurin osa ihmisten
vilisestd vuorovaikutuksesta syntyy viestinnin kautta, joten viestinndn avoimuuteen tulee

jokaisen kiinnittdd huomiota. (Gustafsson & Marniemi 2012, 89.)
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3.3.4 Pelisasinnot

Hyvén yhteistyon tekemistd helpottavat selkeét toimintatavat ja pelisdédnnot, varsinkin siir-
ryttidessd ajasta ja paikasta riippumattomaan tydskentelymuotoon. Pelisddnnot tuottavat en-
nen kaikkea uudistumista, toimivia rakenteita ja sujuvaa yhteistyotd. Pelisddnt6jd voidaan
tehdi johtamisesta, padtoksenteosta, yhteistyon tekemisen tavoista, ristiriitojen késittelysta,
osaamisen kehittdmisestd ja oppimisesta, palautteen antamisesta ja vastaanottamisesta sekéd
suorituksen tasosta ja tyon laadusta. (Ristikangas & Griinbaum 2014, 83.) Esimiehen on
noudatettava tarkoin organisaation arvoja ja huolehdittava ettd heidédn alaisensa toimivat sa-
moin. Esimies ndyttdd omalla esimerkillddn mallia alaisille, joka tulee jokaisen esimiehen
tunnistaa. Esimiehen on otettava tyontekijat mukaan yhteiseen suunnitteluun ja keskuste-
luun. Téll6in tyontekijat kokevat olevansa mukana ja saavat samalla pelisddnnoét ja toimin-
tavapauden sekd selkeét tavoitteet tydlleen. Tyontekijédlle on hyvin merkityksellisté, ettd ha-
nelld on tiedossa selkedt tavoitteet toiminnalleen. Tyontekijdn energia suuntautuu oikeisiin
asioihin ja turha pohtiminen sekd tekeminen jdédvit pois. Selkedt tavoitteet helpottavat myds

esimiehen tyoti oleellisesti. (Koivisto 2001, 118-119.)

Yhteistyon sujumisen kannalta on tirkedé luoda pelisdédnndt yhdessd. Monessa tydyhteisossa
on kirjoittamattomia pelisdintdjd, jotka ovat kaikkien tiedossa, ja joita uusi tyontekijd oppii
hiljalleen. Esimies ei voi padttad pelisddntdjd yksin, vaan ne on sovittava yhdessi tyonteki-
joiden kanssa. Mikéli esimies yksipuolisesti madrittdd pelisddnnoét, eivét tyontekijit sitoudu
pelisddntoihin ja rakentava alusta pelisdénnoéille jad muodostumatta. Yhdessd toimiessa syn-
tyy jokaiselle tunne, ettd on voinut olla vaikuttamassa pelisdintojen luomiseen ja tétd kautta
saadaan aikaan yhteinen ndkemys mitd sdédnnoilld tarkoitetaan ja miksi ne on tehty. Etétyon
tekemiseen esimiehelld ja tyontekijoilld saattaa olla hyvinkin erilaiset asenteet ja odotukset.
Kyseisen asian johdosta pelisddnnét on laadittava siten, ettd jokainen tyontekijéd on perilld ja
sitoutunut yhteisiin sdéntoihin. Tdméa helpottaa esimiehen tehtdvid kuin myos tyontekijin
asemaa ja nidin saadaan muodostettua yhteinen tyondky. (Vilkman 2016, 37-39.) Johtajan
on tirkedd muistaa, ettd kaikkia ei voi miellyttdd. Yhteisistd sddnnoistd ja sopimuksista on

pidettava kiinni, vaikka kaikki eivét siitd aina pitdisi. (Ristikangas & Ristikangas 2010, 146.)

Tyoskentelytapojen kehittimisen kannalta on hyvéa keskustella pelisddnndistd ja toimintata-
voista sadnnollisesti. Yksi tdrked sovittava asia on esimiehen tavoitettavuus ja kuinka tyon-

tekijat ovat tavoitettavissa esimiehelle. Tdmaén liséksi tarvitaan pelisddnnot, milld vélineilla
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jamilla tavalla yhteistyotd tehdddan. Monessa organisaatiossa on yleiset ohjeet ja raamit, joi-
den mukaan etdtyo ja etdjohtaminen tapahtuvat. Varsinaiset tiimin sisdiset pelisddnnot on
luotava itsendisesti tiimin sisélla. Liian yksityiskohtaiset yleiset sddnndt eivit ole monessa
organisaatiossa edes mahdollisia erilaisten tyotehtivien takia ja liian tiukat ohjeet jaykistavét
tyontekoa turhaan. Tiimissd kaytavilld pelisddantdkeskusteluilla on tirked rooli myds yhtei-
sOllisyyden ja me-hengen rakentamisessa sekd yhteistyon kehittdmisessd. Yhteinen keskus-
telu saa aikaan sddnnoille myos yhteisen merkityksen. Mikéli pelisddnnot on kirjattu vain
paperille eika niistd ole keskusteltu, jokainen tyontekijé tekee niistd omat tulkinnat, jolloin

yhteisymmarrys jaa syntyméttd. (Vilkman 2016, 82—-84.)

Pelisdédnndt ohjaavat hyvin pitkélle yhteistyotd. Valmentava johtaja on olosuhteiden raken-
taja, jossa hdnen tulee antaa linjauksia siitd, miten annetun yhteisen ajan puitteissa toimitaan.
Yhteistyon rakentaminen edellyttdd toimiakseen omat sidéntonsé ja sopimuksensa. Ryhmén
yhteisistd toimintatavoista ja pelisddnnoisti kdytdvén keskustelun tarkoitus on saada kaikki
pohtimaan ryhmén toimintaan liittyvid ndkdkulmia ja rakentamaan niiden pohjalta yhteisid
linjauksia. Valmentavan johtajan ei tarvitse jatkuvasti seurata noudattavatko ryhmaéléiset so-
vittuja sdintojd, seurantavastuu kuuluu kaikille ryhmén jisenille. Tarkeintd valmentavalle
johtajalle on sitouttaa kaikki huolehtimaan yhteisten sopimusten noudattamisesta. Valmen-
tavan johtajan johtaminen helpottuu huomattavasti, kun ryhma saadaan sitoutettua yhteisiin
pelisddntoihin. Valmentavan johtajan on my0s uskallettava ja puututtava pelisdéntdjen vas-
taiseen toimintaan. Valmentava johtaja voi esimerkiksi kysyé, miten haluatte minun toimi-
van, kun pelisddntdjd ei noudateta. On tdrkedd sopia yhdessd ryhmaéléisten kanssa ennak-
koon, kuinka sdéintdjen vastaiseen toimintaan puututaan. (Ristikangas & Ristikangas 2010,

223-225.)

Valmentavalle esimiehelle pelisdéinnot ovat yksi tdrkeimmistd tyokaluista, jotta ryhmaéssé
osataan pelata samaan maaliin ja kilpaillaan oikeiden kilpailijoiden eikd oman joukkueen
jasenten kanssa. Tavoitteiden ja pddmadrien saavuttamiseksi pelisddnndt ovat merkittdvéssa
osassa. Hyvin useassa tyOyhteisdssd on kehittynyt epdvirallisia pelisddntdjda vuosien saa-
tossa, mikd on kuitenkin huono kaytént6. Ryhmén tuloksellisuuden ja hyvinvoinnin kannalta
julkilausutut ja yhdessd pohditut pelisddnnot ovat parempi vaihtoehto. Julkiset pelisddannot
ja niistd avoin keskustelu monissa eri tilanteissa, ohjaavat ne paremmin toimintaa ja niiden
rikkomiseen on helpompi tarttua. Valmentavan johtajan on osattava ja uskallettava kayttda
pelisddntdjé johtamisen tukena. Yhdessd sovitut keskindisen kanssakdymisen pelisddnnét ja

toimintatavat edistévit turvallista ja sujuvaa tydskentelyé sekd ehkiisevit hankalia tilanteita.
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Onnistumisten kautta saadaan luottamusta ryhméén ja opitaan véhitellen toimimaan sopi-
musten mukaisesti. Keskustelu sdilyy rakentavana ja myonteisend, kun noudatetaan peli-
tydyhteison toiminnan kehittimisessé on sitouttaminen yhteisiin padmaéadriin ja pelisdintoi-
hin, joita tuetaan avoimella ja luottamusta rakentavalla johtamisella sekd esimiesten ja alais-
ten viliselld aktiivisella tiedonvaihdolla. Ndin tuotetaan ennen muuta varmuutta ja turvalli-

suuden tunnetta koko tyoyhteisolle.

Minké verran etdjohtamisessa vaaditaan itseohjautuvuutta ja mitd se vaatii tyontekijalta? It-
seohjautuvuudella tarkoitetaan tyontekijan kykyé toimia omaehtoisesti ilman ulkopuolisen
ohjauksen ja kontrollin tarvetta. Itseohjautuvuus vaatii tyontekijiltd itsemotivointia eli tehdi
asioita omaehtoisesti, hinella tulee olla padmaéra eli mité tavoitetta kohti hin itseohjautuu
ja henkil6lla tulee olla tarvittava osaaminen padmaéran tavoitteluun. Mikéli néité taitoja ei
ole, tyontekijd tarvitsee niin paljon tukea, ettd itseohjautuvuus ei toteudu. Tehtdviin kuulu-
vien teknisten taitojen ohella timaé tarkoittaa erityisesti kykyé johtaa itsedén eli ajanhallintaa,
tehtdvien asetannan, resurssien hallinnan, jotka perinteisesti on ulkoistettu esimiehelle. Yk-
silotasolla itseohjautuvuudessa on kyse kyvystd toimia oma-aloitteisesti ilman ulkopuolisen
ohjauksen tarvetta. Se on pddmaéran tiedostamista ja sen tavoittelemista itsendisesti, kykya

johtaa itse itsedén. (Martela & Jarenko 2017, 12, 80.)

3.3.5 Vuorovaikutus

Vilkmanin (2016, 40) mukaan jatkuvaa vuorovaikutusta tarvitaan kaikissa etdjohtamisen
kulmakivien toteutumisessa ja vuorovaikutus sitoo kaikki muut kulmakivet yhteen. Vuoro-
vaikutuksessa on kyse ihmisten vélisestd suhteesta ja toiminnasta, jossa jaetaan ajatuksia,
tietoa, kokemuksia ja tunteita ja rakennetaan niistd yhteisid merkityksid. Juutin (2018, 19)
mukaan johtaminen on esimiehen ja tyontekijoiden vilille vuorovaikutuksessa rakentuva il-
mid. Johtamisen kehittdminen vaatii lisdksi yhteisid ponnisteluja kaikilta tyoyhteison jise-
niltd. Johtamisen voidaan luonnehtia sosiaaliseksi konstruktioksi, joka on sidoksissa kon-

tekstiinsa.

Jos ymmirramme organisaatiot toisiaan tarvitsevien ihmisten vuorovaikutuksena, huomio
pitdd kohdistaa vuorovaikutuksen médrdén ja laatuun. Vuorovaikutuksessa ihmiset hakeutu-
vat kohti niitd, jotka pystyvit luomaan merkityksid syntyville, kaoottisille ja vield epdselville

teemoille. Johtaja on silloin henkild, joka pystyy artikuloimaan sen, milld ei ole vield hah-
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moa muiden mielessd. Johtaminen tarkoittaa myos toistuviksi ja kapeiksi muuttuneiden ai-
heiden uudelleen madrittelyd vuorovaikutuksessa. Kaikki ihmisten vélinen toiminta on kom-
munikaatiota. Johtaminen parhaimmillaan syventii, laajentaa ja rikastaa vuorovaikutusta.

(Martela & Jarenko 2017, 121.)

Organisaatiot ovat sosiaalisia rakennelmia, joissa ithmiset tuottavat sekd hyvaa ettd huonoa
johtamista. Tydyhteison sosiaalinen todellisuus rakentuu ihmisten vélisessd vuorovaikutuk-
sessa ja synnytté erilaisia johtamisen kokemuksia. Johtamisen on tilanne- ja kontekstisidon-
naista eikd ole vain yhtd oikeaa tapaa toimia, vaan on erilaisia toimintatapoja ja erilaisia
uskomuksia niiden taustalla. Johtaminen esiintyy erilaisena kunakin ajankohtana ja kussakin
tyOyhteisossd. (Juuti 2018, 25-26.) Oikeanlaisen teknologian hyddyntdminen oikealla het-
kelld ja méarillisesti osata viestid tehtdvan mukaan ovat tirkeitd kommunikoinnissa. Viestin
monimutkaisuuden tulisi ohjata viestintdvilineen valintaa. Esimerkiksi yhteistyon méérén ja
itsendisyyden tulisi ohjata viestinndn méérad. Kaikkein tirkeintd on kuitenkin riittdvd kom-
munikointi selkedsti ja avoimesti, kuitenkin tulee huomioida, etté liiallinenkin viestinti voi

aiheuttaa turhautumista. (Jonsen ym. 2012, 376-377.)

Tyoyhteisossd avoimeen keskustelukulttuuriin tulee panostaa aikaisessa vaiheessa. Tyonte-
kijat on saatava mukaan avoimeen keskustelukulttuuriin ja ndin saada pohtimaan oman tyon
merkitystd ja tyoskentelytapoja. Tarvitaan paljon keskustelua pelisdédnndistd ja toimintata-
voista. Tarvitaan uudenlaisia viestintdkanavia ja jokaisessa organisaatiossa on pohdittava
mitkd mediat sopivat juuri kyseiseen toimintaympéristoon. (Vilkman 2016, 60.) Suurimman
ja tarkeimmidn muutoksen vuorovaikutukseen ja viestintdi liittyen on tapahduttava esimie-
hen omassa toiminnassa. Etdjohtamisessa on oivallettava, ettei tiimid johdeta endé asioita
johtamalla. Esimiehen on keskityttava ihmisten johtamiseen, tiimin jdsenten yhdistdmiseen,
ja se edellyttdd vuorovaikutusta ja viestintdd. (Vilkman 2016, 62.) Suunnan nédyttiminen on
yksi johtajan tarkeimpid tehtdvid. Jossa avoin kommunikaatio on avainasemassa, koska
suunnan ndyttimisen perimmadiinen tarkoitus on luoda yhteistdi ymmaérrystéd, jonka kautta
kaikki voivat tehda itsendisid padtoksid. Kommunikoinnin tulee olla rikasta, monitahoista ja
pohjautua dialogiin, silld muuten suunnan ndyttiminen latistuu: kerromme "mitd" pitas tehda
ja kommunikoimatta jai "miksi". Silloin sekd ymmarrys ettd sitoutuminen jadvéat vajaiksi.

(Martela & Jarenko 2017, 214-215.)
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TyOyhteisossé esiintyva kriisi saa ihmiset esittdméén erilaisia mielipiteité ja ehdotuksia siité,
miten tulisi toimia. Hyvét tyoyhteisot saavat lisdd virtaa erilaisista mielipiteistd. Néissé tyo-
yhteisOissa tillaisissa tilanteissa kdynnistyy luova dialogi. Dialogin seurauksena syntyy eri-
laisia vaihtoehtoja, joista tydyhteiso valitsee yhteisesti parhaana pitiméansi. Syntyy kokemus
jaetusta johtamisesta, ja timé kokemus saattaa vield vahvistua ongelmanratkaisuprosessin
edetessd ja toiminnan vakiintuessa. Jactun johtamisen syntyminen on kuitenkin pikemmin-
kin poikkeus kuin sdénto, koska harvat tydyhteisot ja esimiehet ovat riittdvasti opetelleet sen
synnyttdmiseen tarvittavia taitoja. Jaettu johtajuus on taitolaji, joka vaatii opettelua. Esimie-
hen on laitettava itsensi likoon ja hyviksyttiva, ettd hinen ajatuksiaan kohtaan esitetyt epii-
lykset siséltavit arvokasta tietoa ja my0s viisautta. Esimies ei kuitenkaan nie tdté tietoa ja

viisautta, jos hén ei uskaltaudu oman mukavuus alueensa ulkopuolelle. (Juuti 2018, 72—75.)

Strategiset tavoitteet pyritdin saavuttamaan sitouttamalla henkildsto toimintaan, ottaen huo-
mioon tyontekijoiden kulttuuriset, rakenteelliset sekd henkilokohtaiset vahvuudet. (Sarros &
Santora 2001, 392.) Visiolla on tirked merkitys. Innostava visio konkretisoituu paivittiiseen
tekemiseen. Keskeisintd on, ettd jokainen henkildstoon kuuluva pystyy ndkeméain oman roo-
linsa osana visiota ja sen toteuttamista. Vision kautta kaikki tekeminen tulisi valjastaa stra-
tegian toteuttamiseen. (Korhonen & Bergman 2019, 50.) Etenkin hajautetussa tiimissé visi-
osta on jatkuvasti viestittdva tyontekijoille. Visio ohjaa toimintaa oikeaan suuntaan silloin-
kin, kun esimies ei ole jatkuvasti vieressid ohjaamassa tyotd. (Vilkman 2016, 124.) Johtajan
tulee olla perilld millainen tilanne tydyhteisosséd todellisuudessa, jotta hén ei ajaudu esitté-
méén ajatuksia ja toimenpiteitd, jotka ovat mahdottomia toteuttaa. Johtajan on voitava kes-
kustella alaistensa kanssa vaikeuksista, joita tydskentelyyn liittyy, ettd hin voi vaatia asioita
jotka ovat oikeasti mahdollisia. Mahdottomuuksien vaatiminen saa aikaan sen, ettd alaisten
on vaikea uskoa hénen esittimii visioita. Johtajan on ndhtivé, ettd hinen ndkemys asiasta ei
vélttdmattd ole ainoa oikea, eikd hdnen tekemét valinnat ole vilttimaittd parhaita. (Juuti

2018, 55-56.)

Tyontekijoille esimiehen tavoitettavuus on térkedd. TyoOntekijoitd ei saa jattdd tyoskentele-
madn yksikseen, silld se ei ole heidén itsendiseen tyoskentelyyn kannustamista eiké valtuut-
tavaa johtamista (Juuti 2018, 45). Tyontekijin jaddessd vaille tyohonsi liittyvid vastauksia
tai tarvitsemaansa tukea, alkaa ty6 helposti tuntua turhauttavalta ja tyontekijan motivaatio
laskee. Etdjohtamisessa esimiehen tavoitettavuus korostuu, koska tyontekijéd ei voi kéavelld

esimiehen luokse kysymain vastauksia. Tavoittavuus riippuu siitd, vastaako esimies puheli-
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meen, sdhkopostiin tai muuhun yhteydenottoon. Etdisyydelld on vaikutusta myds vuorovai-
kutuksen laatuun. Varsinkin vaikeiden asioiden esille ottaminen voi tuntua vaikeammalta.
Esimiehen tulee kiinnittdd huomiota siihen, ettd hian on helposti ldhestyttava eri vilineill4 ja
luo vapaan sekd avoimen ilmapiirin kaikkien tyontekijoiden kanssa. (Vilkman 2016, 54-55.)
Virtuaalisen ty0yhteison on todettu heikentévin esimiehen ja tyontekijan vélisti viestintéa.
Ndin ollen viestintddn ja vuorovaikutukseen tulee etdjohtamisen kiinnittdéd erityistd huo-
miota. (Vilkman 2016, 59.) Vuorovaikutustyotéd voi tehdd tehokkaasti vain olemalla kasvok-
kain johdettaviensa kanssa (Juuti 2018, 45). Etdjohtamisessa esimiehen yhteydenpitoon ku-
luu enemmén aikaa, ja sitd tulee suunnitella ja aikatauluttaa. Hyvilld viestinnilld saadaan
aikaan sitoutumista ja tuottavuus lisddntyy. Vaikka etdjohtamisessa on kyse erilaisten tek-
nologioiden ja jirjestelmien hyddyntidmisestd, on varottava, ettei niiden anneta nousta paa-
rooliin. Teknologia ei itsessdin synnytd yhteistyotd. Esimichen tehtdva on luoda tyOyhtei-
s00n yhteistyon kulttuuri ja yhdistettdvé ihmisié, teknologia vain mahdollistaa yhteistyon.

(Vilkman 2016, 62-63.)

Eija Ménniston (2017) mukaan esimichen on pidettdva huoli, ettd hdn on riittdvasti lasna
my0s niille tyontekijoille jotka eivit fyysisesti ole 14snd samassa tydpisteessd. TyoOntekijat
ovat erilaisia: toinen tarvitsee enemmén yhteydenpitoa ja tarkemmat ohjeet, kun taas toinen
tyoskentelee hyvin itsendisesti. Esimiehen on tunnistettava eri ihmistyypit, jotta voi tukea

tyontekijdéd timén tarvitsemalla tavalla.

Viestinndn monikanavaisuudesta on mahdollista saada voimaa vuorovaikutukseen. Moder-
nit digitaaliset ymparistot tarjoavat monipuolisia kanavia tehokkaaseen sisdiseen viestintdén.
Viralliset, 1dhinnd yksisuuntaiset tiedottamisen kanavat ovat hyvé ldhtokohta ja tuki sisii-
selle viestinnélle, keskeisinti siind kuitenkin on monikanavaisuus. Ty0yhteisoissé tarvitaan
erilaisia osallistavia ja vuorovaikutteisia keinoja uudistumisen tavoitteiden ja keinojen vies-
tintdén. Johdon viestintdén erinomainen kanava on vierailu tydpisteilld ja tyon tekeminen
tyontekijéiden kanssa, eli puhutaan johdon jalkautumisesta. Johdon vahvempaa nakyvyytti
kaivataan usein organisaatioissa. TyOpaikkavierailuilla, tydtehtdviin tutustumisella seké joh-
don esiintymisilla eri tilaisuuksissa padstéén tiettyyn pisteeseen saakka. Fyysisen ldsndolon
maérdi ei kuitenkaan pysty kasvattamaan niin suureksi, ettd isossa organisaatiossa voisi olla
aidosti ja ndkyvasti 1dsnd. Johdon tulee hyddyntdd moninaisia viestintdkanavia, joissa voi-
daan esittdd avointa ja rehellistd puhetta. Strategian ja muiden uudistumistavoitteiden vies-

tintddn voidaan hyodyntdd henkildstolle suunnattuja, osallistavia verkkopajoja tai verkko-
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koulutuksia. Henkildston osallistaminen ja kuunteleminen sitouttaa tyontekijat huomatta-
vasti paremmin ja viestit on helpompi sisdistdd, kun moni paédsee osallistumaan sisédllon luo-
miseen. Vuorovaikutteisuus ja kahdensuuntaisuus ovat olennainen osa viestintdé. Johtajan
viestintéd on tarinankerrontaa ja konkretisointia, jossa toisto on voimaa. (Korhonen & Berg-

man 2019, 116-117, 121.)

TydyhteisOssd, jossa toimitaan samassa paikassa, viestintdd tapahtuu usein ja monissa eri
tilanteissa virallisissa ja epévirallisissa tilanteissa. Vilkmanin (2016, 59) mukaan viestinnén
puutteen on todettu johtavan heikentyneeseen yhteistyohon ja puutteelliseen tiedon jakami-
seen. Tiedon jakamisen kannalta térkein tekijd on osapuolten vilinen luottamus, jonka kas-
vaessa avoimuus lisdéintyy ja viestintdkanavia kdytetddn monipuolisemmin. Kédytdnnossi
johtamistyd on kokoaikaista vuorovaikutteista viestintidi. Erityisen tarkeda on, ettd viestinta
on kaksisuuntaista ja kaikki ovat mukana viestinndssd. Tyontekijoiltd ei valttimaéttd ole
helppo saada vastauksia, mutta avoimella ja rehelliselld 1&hestymiselld esimies saa ihmiset

mukaan. (Korhonen & Bergman 2019, 111.)

Tehokkaiden tyoskentelytapojen luomiseksi tarvitaan uudenlaisia viestinti- ja vuorovaiku-
tustapoja. Tami edellyttdd korostunutta avoimuutta, koska viestinviejid onkin enemmaén.
Esimies ei ole ainoa viestin vilittdjad eteenpdin. Viestit liikkkuvat joka suuntaan ja viesti voi
tulla keneltd tahansa tiimin jdseneltd. Tarkeintd on, ettd viestintdd tapahtuu eri suuntiin ja
jokainen tiedostaa viestinndn merkityksen. On my0s osattava hahmottaa viestien merkityk-
set, kaikkien on ymmarrettdava, miké tieto on merkityksellisti ja tirkeéd ja kuka sitd kulloin-

kin tarvitsee. Kaikkea tietoa ei ole tarvetta jakaa kaikille. (Vilkman 2016, 61-62.)

Tiedonkulun kehittiminen on ensisijaisesti organisaation vastuulla, mutta esimiehen rooli
viestinndssd on silti merkittdvad. Esimiehen on varmistettava riittdva tiedonkulku. Esimie-
helle keinoina parantaa tiedonkulkua ovat: sdénnélliset palaverit tiimin kanssa, vapaamuo-
toisten tapaamisien jdrjestiminen, aktiivinen rooli viestinndn suhteen, sovitut lisndoloajat
joko virtuaalisesti tai fyysisesti paikalla ollen, kommunikaatiovilineiden monipuolinen hyo-
dyntdminen ja tietyin véliajoin tapahtuva sdénndllinen viestiminen. (Vilkman 2016, 110—
116.) Esimiehelle kuuluu monia viestinnéllisid erityisvastuita, jotka hinen tulee tiedostaa.
Esimiehen on viestittdva organisaation virallisista linjauksista ja toisaalta huolehdittava siiti,
ettd ryhmén viestintdkanavat toimivat yleisesti ja my0ds ryhmaldisten vélilld. Ryhmassa vies-

tinndn toimivuuden sujumisen varmistaminen kuuluu kaikille jidsenille, ei vain esimiehelle.
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Valmentavan esimiehen avoin ja jdsentdytynyt viestintd kasvattaa ryhmén luottamusta, var-
mistaa sen toimintakyvyn ja valaa uskoa tulevaisuuteen. Valmentavan johtajan on osattava
viestid viisaasti ja sen hetkiseen tilanteeseen parhaalla mahdollisella tavalla. (Ristikangas &

Griinbaum 2014, 78.)

Vuorovaikutuksen tulee olla keskeisessa roolissa etitydskentelyssd. Vuorovaikutusta ei voi
sivuuttaa koska sen laiminlyonnilld on negatiivista vaikutusta tyon tulokseen, yhteisollisyy-
den kokemukseen, motivaatioon seki sitoutumiseen. (Vilkman 2016, 60.) Vuorovaikutuk-
sessa on tarked huomata, ettd ymmérrdmme viestien sisiltod eri tavalla. Aina emme siis ym-
marra tdysin toisiamme etenkéén tilanteissa, jossa suuri osa viestinnéstd kdydaén kirjallisesti
sahkdpostissa tai pikaviestimissd. Johtamisen ndkokulmasta on tirked tunnistaa ndma vuo-
rovaikutukseen liittyvit asiat. Esimiehen on hyvéi havainnoida omaa ja vastapuolen vuoro-
vaikutustyylid ja pyrittdvé rakentamaan viesti sellaiseksi, ettd se tulee ymmaérrettdvain muo-

toon. (Vilkman 2016, 69.)

Nykypiivdn yhteisolliset vélineet mahdollistavat tiimin toiminnan tdysin virtuaalisesti,
jonka kautta on mahdollista saada tunne toisen ihmisen kohtaamisesta. Vanhemmat tyonte-
kijat saattavat kuitenkin kokea, ettei tydskentely tiysin virtuaalisesti ei ole mahdollista. Nuo-
remman sukupolven edustajille fyysinen kohtaaminen ei ole endd vilttiméttomyys. Yhtei-
sOlliset vilineet mahdollistavat tdné pédivdand kokonaan uudenlaisia tapoja tehdd yhteistyota
ja pitdd yhteyttd ithmisiin hajautetussa tyossid. Yhteisollisten vilineiden kéytto rakentuu ta-
voitteiden pohjalle ja yhteisollisyys syntyy vuorovaikutuksen myoti. Etdjohtajan on mah-
dollista kdyttd4d monipuolisesti erilaisia vélineitd vuorovaikutuksen ja yhteistydn mahdollis-
tamiseksi hajautetussa tiimissé. (Vilkman 2016, 161-163.) Virtuaalinen tydympéristo on tér-
ked yhteisen tyonteon, tiedon jakamisen ja tyon ldpindkyvyyden kannalta nykypéivéna. Par-
haimmillaan virtuaalisen yhteistyon vélineet mahdollistavat uuden, osallistavamman ja yh-
teisollisemman kulttuurin rakentumista. Organisaatioissa puhutaan ja tavoitellaan itseohjau-
tuvuutta tai yhdessd ohjautuvuutta. Nama edellyttivat aktiivista vastuunottoa ja omistajuutta
joka tasolla organisaatiota - jaettua johtajuutta. Tadma puolestaan tarkoittaa, ettd tiedon on
oltava mahdollisimman avoimesti ja ldpindkyvasti saatavilla. Tieto ei ole endi valtaa, vaan

sen jakaminen. (Korhonen & Bergman 2019, 140.)

Esimies voi parantaa vuorovaikutusta muun muassa olemalla kiinnostunut tyontekijoisté ja
heidén tyostddn sekd heistd ihmisend, tutustumalla tyontekijéihin my6s vapaa-aikana, luo-

malla avoimen palautekulttuurin, opettelemalla kuuntelemaan tyontekijoitdéin, omaamalla
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taidon kohdata ihminen ihmisend, hyvdksymailld ihmisten epétdydellisyyden, sallimalla
avoimuuden, antamalla aikaa ithmisten kohtaamisiin ja hyodyntdamalld puhelinta seké sosi-
aalista mediaa. (Vilkman 2016, 99-109.) Kuuntelemisen taito on yksi valmentavan esimie-
hen tarkeimmistd taidoista. Suhteen rakentaminen, kiinnostuminen, haastaminen, kysymi-
nen ja innostaminen vaativat kaikki rinnalleen aktiivista kuuntelua. Kuuntelun kautta pais-
tdén yhteisymmarrykseen, ratkaisuihin ja sopimuksiin. Valmentava esimies kuuntelee toista,
jotta hin oppii ymmaértdmaén ja tuntemaan tétd paremmin. (Ristikangas & Griinbaum 2014,

46.)

Valmentavalle esimiehelle kysyminen on myos merkittdva perusosaamisen alue. Kysyminen
ei ole yksinkertaista, vaikka néin voisi ajatella. Hyviksi kysyjéksi ei synnyté, vaan se vaatii
opettelua, harjaantumista ja kasvamista. Valmentajaksi kehittydkseen on opittava kéytta-
miin kysymyksid oikeissa kohdissa. Kysyminen on arjen vuorovaikutuksen perustekija.
Valmentava esimies esittdd kysymyksid, koska hidn haluaa palvella tyontekijoidensd voi-
maantumista. Kysymykset herdttdavit tyontekijoissd motivaation ja tunteet paljon tehok-
kaammin kuin oikeat vastaukset. Kysymysten kautta valmentava esimies auttaa johdettavi-

aan sitoutumaan ja ratkaisemaan ongelman. (Ristikangas & Griinbaum 2014, 51-53.)

Jokaisen tulee olla kiinnostunut toisesta, néin alkavat havainnot ohjautua sen mukaan yksi-
161hin ja sekd ryhmadssé tapahtuviin ilmidihin, valikoidusti. Vuorovaikutussuhde vahvistuu,
kun fokus on toisessa. Vuorovaikutustila on saatava avattua, jotta tapahtuu aitoa kohtaamista
esimiehen ja tyontekijdn kesken. Monologinen viestintd suhtautuu asioihin yksipuolisesti,
ilman joustoa, asioita ei haluta, eikd myoskddan kyetd nikemain eri kanteilta. Kontaktin ol-
lessa johdettaviin etdinen ja kiinnostus heihin on vain teknisen ammatillista, kohtaamisia
tuskin padsee syntymddn. Monologi on kuin keskustelua itsensd kanssa. Monologissa ei ole
tavoite kommunikoida, oppia tai luoda yhteyttd. Tavoitteena on vahvistaa omaa itseluotta-
musta tai tehdd vaikutus kuulijoihin. Toisen aito kohtaaminen on syvin dialogisuuden
muoto. Kun keskitytddn toiseen, se jattdd aina jidlkensd, kohtaaminen tuntuu ja vahvistaa
rakentavaa yhteistyosuhdetta. Vuorovaikutussuhteessa osapuolten on tultava aidosti kuul-
luksi ja ymmarretyksi. Aito kohtaaminen vaatii ldsnéoloa, vastuullisuutta ja tuottaa osapuo-
lille yhteyden kokemuksen. Kohtaamisessa on tultava ndhdyksi ja saada kokemus, ettd hanté
arvostetaan. Ajatuksilla ja tekemisilld on téssd suhteessa merkityksensd. Valmentavan joh-
tajan olemuksessa vilittyy hyviksyminen ja kunnioitus, koska sen kautta on mahdollista aito

kohtaaminen. (Ristikangas & Ristikangas 2010, 83-85.)
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3.3.6 Yhteisollisyys

Yhteishenki ja tekemisen meininki ovat hyvin merkityksellisid tyossd vithtymisen ja tyon
tulosten kannalta. Yhteisollisyys on voimavara, joka rakentaa yhteishenked ja takaa tyon
tuloksellisuuden. TyOyhteisosséd yhteisollisyyden merkitys on tirked ja sen avulla saavute-
taan aito ja tuottava tydyhteisd. Etdjohtamisessa yhteisollisyyden ylldpitdminen on haaste,
koska vidhédinen vuorovaikutus johtaa helposti eristyneisyyden kokemukseen. Luontainen
vuorovaikutus jdd vahdiseksi, kun tyoskennelldéin erilldéin. Yhteisollisyyden puuttuminen
vihentdd vuorovaikutusta, heikentéé tyontekijoiden moraalia ja sitoutumista organisaatioon
sekd vdhentdd tiimin yhtendisyyttd. Vuorovaikutuksen méérdédn ja laatuun sekéd yhteishen-
keen on kiinnitettivd huomiota, koska niilld on suuri vaikutus yhteisollisyyden rakentami-

sessa ja ylldpitdmisessd. (Vilkman 2016, 41-42.)

Tiimin jisenet saavat selkedn kisityksen toistensa todellisista kyvyistd ja suoritustasosta,
kun tiimin jdsenet oppivat tuntemaan toisiaan. Yhdesséd tyoskentelyn ja toiminnan kautta
opitaan tunnistamaan toisten ominaisuuksia, osaamista, vahvuuksia ja heikkouksia. Kasvo-
tusten tapahtuvat kohtaamiset ovat myos tarkeitd yhteisollisyyden rakentamisessa. Yhteisol-
lisyys perustuu vuorovaikutukseen ja toisten tuntemiseen, ja virtuaalinenkin ty0 sujuu pa-
remmin, kun ihmiset tuntevat toisiaan paremmin. Tiimin jdsenten on mahdollista tutustua
toisiin parhaiten kasvotusten tapahtuvissa tapaamisissa. Digitaalisuuden aikakaudella kas-
vokkain tapahtuvien kohtaamisten merkitys on kasvanut. Virtuaalitiimissdkin on mahdol-
lista kasvattaa hyvdd me-henked digitaalisuuden tarjoamien vélineiden avulla. Esimieheltd
ja tiimin jdseniltd se edellyttdd hyvii tyovilineiden hallintaa, halua ja kykyé hyvéédn vuoro-
vaikutukseen seké taitoa rakentaa tiimihenki virtuaalisten tydvilineiden avulla. Se on huo-
mattavasti vaativampaa kuin kasvokkain tapahtuvassa vuorovaikutuksessa. (Vilkman 2016,

42-44)

Jokainen tyontekijd on yksilé olemukseltaan ja toimintatavoiltaan. Tyontekijan kulttuuri-
tausta voi vaikuttaa my0s persoonallisuuteen ja kiyttdytymiseen ja voi siten tuoda tiimin
toimintaan hyvin laaja-alaista monimuotoisuutta. Monimuotoisuuden johtamisessa on otet-
tava huomioon erilaisuuden tunnistaminen, todentaminen ja hyviksyminen. Erilaisten per-
soonien ja erilaisen kdyttdytymisen ymmartdminen on askel sujuvampaan yhteistyohon. Ha-
jautetussa tyOssd vuorovaikutuksen méérd vihenee ja suurin osa viestinnésta tapahtuu kir-
jallisessa muodossa. IThmisten on tilloin vaikeampi ymmartii erilaisen kayttdytymisen vai-

kutuksia. Yhteistyon kehittimisen kannalta on ihmisten erilaisuuteen kiinnitettdva huomiota
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ja erilaisuus on hyviksyttdva. Tyon suunnittelussa ja organisoinnissa voidaan menestyksek-
kadsti hyodyntda tyontekijoiden erilaisia toimintatapoja ja vahvuuksia, minka kautta saadaan
jokaisen tyotekijdn paras osaaminen esiin. Esimiehen tulee kunnioittaa erilaisia ndkemyksia,
kyetd 10ytdméadn jokaisen vahvuudet, ohjata tyontekijit 10ytdmédn erilaisuuden hyodyt ja
puututtava ristiriitatilanteisiin heti. Ndin toimimalla esimies arvostaa monimuotoisuutta.

(Vilkman 2016, 95-96.)

Esimiehen persoonallisiin piirteisiin tuijottaminen ei kerro koko totuutta tyontekijan erilai-
suudesta. Esimiehen tekemét luokittelut pahimmillaan kahlitsevat ajattelua ja toimintaa, kun
esimies luokittelee tyontekijoitddn. Esimiehen tekemét profiilikuvaukset, kategoriat ja ana-
lyysit eivit saa vangita ajattelua, vaan ne avartavat erilaisuuteen liittyvien mahdollisuuksien
hyodyntdmiseen. Esimiehen on hiljalleen muutettava omaa joustavuuttaan ja muuntautumis-
kykyd, jolloin erilaisuuteen kiinnittdd huomiota eri tavalla ja toisten toimintatyylit tulevat
esiin uudessa valossa. Esimiehen on ensin suostuttava ymmartdmain ja hyviksyméén ihmis-
ten erilaisuus ja vasta sitten voi paédstd nauttimaan sen hyddyntdmisestd. Valmentavassa joh-
tajuudessa koko ryhmé osallistetaan yhteiseen tekemiseen ja toisten tunteminen on erittdin

tarkedd. (Ristikangas & Ristikangas 2010, 158—-160.)

Erilaisuutta tulee osata hyodyntédé tydyhteisossd. Erilaisuuden hyddyntdmisen kannalta tyo-
yhteison keskindinen keskustelu on tirkedd. Yhteisesti keskustelemalla siitd, miten jokainen
kayttaytyy tyoyhteison jdsenen roolissa yksilollisesti ja yhteisesti. Keskusteluissa saatu pa-
laute mahdollistaa my6s vahvuuksien tietoisen hyddyntdmisen. Erilaisuudesta on mahdol-
lista tulla aito voimavara, missé opitaan tuntemaan toisia ja luontaista tapaa ajatella ja kiyt-
tdytyd. Valmentavalla johtajalla on oltava halu tutustua ryhmaénsa erilaisuuteen ja hyodyntiaa
tétd piilevad potentiaalia. (Ristikangas & Ristikangas 2010, 130—131.) Valmentavan johtajan
tehtdvd on huomioida ryhmaéssé oleva erilaisuus ja saattaa erilaiset yhteiselle kartalle pon-
nistelemaan yhteisen tavoitteen saavuttamiseksi. Johtajuudessa on oltava joustavuutta ja ha-
lua ndhdi ryhmisséd oleva potentiaali siind olevan erilaisuuden kautta. Tulee hyvéksya ja
huomioida ihmisten ainutlaatuinen erilaisuus, jolloin ryhmaéssa oleva potentiaali tulee kayt-
toon. (Ristikangas & Ristikangas 2010, 151.) Valmentavan esimiehen perusta on vankalla
pohjalla, kun vahvuusajattelun rinnalla huomio on potentiaalissa ja sen hyddyntdmisessa.
Jokaisen ihmisen potentiaali on ldhes ehtyméton. Thminen sdilyttdd kyvyn oppia ja kehittyé
koko eldménsé ajan, mahdollisuus potentiaalin hyddyntdmiseen ei lakkaa koskaan. Valmen-
tavan esimiehen tulee pyrkid vaalimaan sekd omaa ettd ryhmaéléistenséd potentiaalia. (Risti-

kangas & Griinbaum 2014, 36.)
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Ryhmassé oleva potentiaali saadaan kayttoon yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi, kun fo-
kus on hetkessd, toisessa, erilaisuuden ymmartdmisessd ja luottamuksen rakentamisessa.
Ryhmissi rakennettu luottamus helpottaa taas ryhmén ohjaamista ja toimintaa. Niin vastuu
ei ole endd pelkéstiin esimiehelld, vaan kaikilla ryhmaéldisilld. Valmentava johtaja onnistuu,
kun saa rakennettua ryhmain yhdessé tekemisen draivin. Hyvin yhteistyon rakentamisessa
valmentavan johtajan tulee keskittyd yksilotyostd yhteistyohon ja yksilokorostuksesta yhtei-
sOllisyyden vahvistamiseen. Yhteistyod saavuttaa varsinaisen merkityksensd, kun ihmiset te-
kevit vapaasta halusta jotakin, josta kaikki osapuolet hyotyvit. Ryhmaldisiltd tamé edellyt-
td4 sitoutumista ja tahtoa yhteiseen tekemiseen. (Ristikangas & Ristikangas 2010, 213-214,
217.) TyOyhteisossd osaamisen kehittyminen ja hyddyntdmisen tehokkuus linkittyvét hyvin
pitkalti vuorovaikutus ja ihmissuhteisiin. Laamasen (2009, 35) mukaan ihmissuhteiden syn-
tymisessé ja kehittymisessé ovat tarkeitd yhteisen arvopohjan tunnistaminen, yhteiset ja yh-
teisolliset kokemukset, oman persoonallisuuden ja erilaisuuden ymmaértdminen seké vuoro-
vaikutustaidot. Thmissuhteiden syntyminen on hyvén tydpaikan yksi tunnusmerkki. Jokai-
sessa tyOpaikassa ja organisaatiossa olennainen menestymisen ldhde on osaaminen. Polii-
sissa osaaminen on vahvassa asemassa, koska toimimme tiukasti lakien ja normien mukaan.

Jokaisen tyontekijdn panos ja osaaminen on tirked osa titd kokonaisuutta.

Valmentava esimies tarkkailee ryhménsé toimintaa, jotta hin pystyy tietoisesti vaikuttamaan
parhaansa mukaan sen toimintaan. Taustalla tdssd piilee ajatus mahdollistajasta, joka ei
opeta, vaan auttaa toisia oppimaan ja iloitsee onnistumisista yhdessd heidén kanssaan. Val-
mentavan esimiehen tulee ndhdd ryhménsé potentiaali ja halu oppia kasvattamaan ja hyo-
dyntdmiin jasentensd vahvuuksia ryhménsi tavoitteen mukaisesti. Mahdollistajana valmen-
tava esimies siirtyy sivuun ja antaa muiden loistaa. Valmentavan esimiehen tulee myos huo-
lehtia kaikkien tyontekijoiden sitoutumisesta ja hyvéstd tuloksesta. Ryhméssd on usein mo-
nen eritasoisia tyontekijoitd, jotka kaikki tulee huomioida eiki vain niité, joiden kanssa tyo
sujuu parhaiten. Kaikki tyontekijit tarvitsevat huomiota. Esimiehen tulee antaa aikaa kaikille

yhté paljon. (Ristikangas & Griinbaum 2014, 116-117.)

Organisaation rakenteet ja tyontekijoiden roolit ohjaavat hyvin pitkille tekemisen fokusta ja
yhteistyotd. Strategian toteuttamisen uudistumisen nékokulmasta on olennaista varmistaa,
ettd organisaatiorakenne ja roolitukset ovat linjassa vision ja strategian kanssa. Organisaa-

tiossa jokaisen rooli tulee kirkastaa strategian ja vision mukaan ja sovittaa kukin tyontekija
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nithin. Hyvin usein esimiesten organisatorinen suunnittelu 1&htee liikkeelle nykyisistd osaa-
jista sekd heiddn vahvuuksistaan ja rajoitteistaan. Téastd huolimatta olisi tirkedd hahmottaa
ensin, mitd kyvykkyyksid, osaamista ja rooleja uusi, valittu strategia edellyttdi. Vasta sitten
analysoidaan nykyinen organisaatio, ihmiset ja toimintamallit suhteessa tavoitetilaan. Sisdi-
nen liitkkuvuus on yksi keino vauhdittaa uudistumista. Télld pystytdin saavuttamaan tirkeita
tavoitteita: uutta nikokulmaa tyon kehittdmiseen; uutta osaamista ryhmédin; uutta energiaa
ja virtaa uusista haasteista, ihmiset uusissa rooleissa tai uusista ihmisistd; avointa mielti asi-

oiden tekemiseen uudella tavalla. (Korhonen & Bergman 2019, 58-59.)
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4 TUTKIMUSONGELMA JA TUTKIMUSMENETELMA

4.1 Aiheen valinta ja rajaus

Hirsjarvi ym. (2009, 81, 126) mukaan aloittelevalle tutkijalla on taipumus tehdé kaksi pe-
rusvirhettd. Ensimmaéinen on, ettd he eividt onnistu pitiméén erilldén tutkimusongelmaa
niistd ongelmista, joista jokapdivdisessd eldmédssd yleensad keskustellaan, kuten sosiaaliset
ongelmat. Toinen virhe on, ettd valitaan aihe, jotka ovat toivottoman laajoja tutkittaviksi.
Kvalitatiivinen tutkimus on joustavaa, mutta tutkimusongelman tulee olla niin rajattu ja sel-
ked, ettd ulkopuolinen lukija ymmartda tutkimuksen mielekkyyden ja tutkijan kyvykkyyden.
Toisaalta tutkimusongelman tulisi olla kyllin yleinen, jotta se sallii tutkimuksen joustavan
toteutuksen. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa on varauduttava siihen, ettd ongelma saattaa
muuttua tutkimusta tehdessi. Tutkimuksessa on tiedostettu edelld mainitut seikat ja rajattu
tutkimusongelma selvésti, mutta pyritty olemaan tutkimusta tehdessi avoin ja joustava tar-

kentamalla ja suuntaamalla tutkimusta aineiston keruun yhteydessa.

Tutkimuksen aiheenvalinta on haastava ja tirked osa tutkimuksen tekemistd, minka vuoksi
pohtimiseen on varattu riittdvisti aikaa. Tutkimusaiheen valinnassa on pohdittu, mihin ha-
lutaan sitoutua ja mitd tutkimuksella halutaan edistd. Tutkimuksen alussa on mietitty tark-
kaan, mikd heréttdd mielenkiinnon ja mitd halutaan l&hted tutkimaan (Hirsjérvi ym. 2009,
66.) Nédiden pohdintojen perusteella paadyttiin tutkimaan Itd-Suomen poliisilaitoksen johta-
mista ja erityisesti etdjohtamista ja kuinka etdjohtaminen toimii yleispoliisimallissa. Oma
ammatillinen mielenkiinto ja organisaatiolle tuotettava uusi tieto olivat myds osaltaan vai-
kuttamassa tutkimusaiheen valintaan. Tutkimuksesta on etsitty johtoajatus, joka auttoi suun-
taamaan myohempdd tyoskentelyd. Hirsijarvi ym. (2009, 69) mukaan tutkimuksen aiheesta
tulee 16ytdd idea tai juoni eli johtoajatus, jota tutkimuksella ldhdetddn selvittiméin. Johto-

ajatus auttaa tutkijaa koko tutkimuksen ajan suuntaamaan tutkimuksen kulkua.

Opinndytetyossd on kartoitettu ja etsitty vastauksia, millaista etdjohtajuutta tarvitaan, etti
yleispoliisimallin mukainen toiminta olisi tehokasta ja toimivaa. Itd-Suomen poliisilaitok-
sella on paljon kehitettidvid johtamisessa ja erityisesti valmentavan johtamisen jalkauttami-
sessa osaksi jokapdivéistd johtamista. Lisdhaasteen tuo etdjohtaminen, joka on monelle esi-

miehelle vieras asia.
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Tutkimus on YAMK- opinndytetyon tasoinen, jonka takia laajempi syiden etsiminen ja il-
mididen tutkiminen jd& tdmén tyon ulkopuolelle. Etdjohtamisen késite on hyvin laaja ja siti
olisi mahdollisuus tutkia useilta eri osa-alueilta. Tutkimus on rajattu vain tiettyihin osa-alu-
eisiin, jotta tutkimus kasvanut liian laajaksi. Yleispoliisimallin mukaista toimintaa tehdaan
valtakunnassa myds muilla poliisilaitoksilla, mutta tdssd opinndytetydssé ei ole tarkasteltu
muiden poliisilaitosten toimintaa laajemmin, vaan on keskitytty Itd-Suomen poliisilaitok-
sessa kdytOssd olevaan yleispoliisimalliin ja otettu vertailuun Sisd-Suomen poliisilaitoksella

kiytossé oleva vastaava poliisitoiminnan muoto yleiselld tasolla.

Hirsjarvi ym. (2009, 85, 87) mukaan kaikkea mahdollista ei voi tutkimuksessa havainnoida
eikd kirjoitelmaa voida laatia siten, ettd tarkasteltava ilmid tulisi kaikilta puolin valotetuksi.
Tutkimuksen alussa on perehdytty aiempiin tutkimuksiin, joissa aihetta on kisitelty ja timén
jalkeen tutkimus on suunnattu ndiden pohjalta tarkoituksen mukaisiin kysymyksiin. Laadul-
lisen tutkimuksen aiheen rajaamiseen liittyy my0s monia laaja-alaisia kysymyksid. Usein
tutkimuksen aihe on syntynyt kdytdnnon kokemuksesta, asiantuntijoilta saatujen vihjeiden,
kirjallisuuden tai opiskelun pohjalta, mutta vasta syvillisempi kirjallisuuteen perehtyminen
auttaa rajaamaan ja tdsmentdmaan ongelmaa. Tutkimuksessa on kdytetty hyddyksi tutkijan

omaa kokemusta, asiantuntijoita ja kirjallisuutta, jotka ovat ohjanneet aiheen rajaamisessa.
4.2 Tutkimusmenetelmi

Opinndytetyd on kvalitatiivinen tutkimus, jonka tavoitteena on ilmion kuvaaminen ja ym-
martdminen. Ei ole oleellisinta padstddnko totuutta 1dahemmaiksi kvalitatiivisella vai kvanti-
tatiivisella menetelmailld, tavoitteena on péddstd mahdollisimman ldhelle totuutta. (Metsi-
muuronen 2002, 170.) Yleisesti ottaen voidaan todeta, ettd kvalitatiivisessa tutkimuksessa
on pyrkimyksena 10ytéa tai paljastaa tosiasioita eikd todentaa jo olemassa olevia (totuus)vait-
tamid (Hirsjarvi ym. 2009, 161). Tutkimuksen tarkoitus oli 10ytd4 totuus etdjohtamiseen liit-
tyviin kysymyksiin ja kuinka valmentavaa johtamista voidaan hyddyntdd etdjohtamisessa

erityisesti yleispoliisimallissa.

Kvalitatiivinen tutkimus on kokonaisvaltaista tiedon hankintaa, jossa aineisto kootaan luon-
nollisissa tilanteissa, suositaan ihmisid tiedon keruun instrumenttina, kiytetdin induktiivista
analyysia ja laadullisia metodeja aineiston hankinnassa sekd valitaan kohdejoukko tarkoi-
tuksen mukaisesti, ei satunnaisotoksen menetelméad kayttden. Kvalitatiivisessa tutkimuk-
sessa tutkimussuunnitelma muotoutuu yleensi tutkimusta tehdessé, tapauksia kisitellddn ai-

nutlaatuisina ja aineistoa tulkitaan sen mukaisesti. (Hirsjarvi ym. 2009, 164).
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Hirsjarvi ym. (2009, 181,182) mukaan kvalitatiivisessa tutkimuksessa on tavoitteena ym-
martdd tutkimuskohdetta. Tutkija aloittaa hyvin usein tutustumalla tutkimuskenttddn, jossa
hin toimii. Kvalitatiivisen aineiston keruussa kdytetddn aineiston riittdvyyteen, kylldisyy-
teen, viittaavaa saturaation késitettd, joka tarkoittaa aineiston kyllddntymistd. Aineistoa ke-
ratddn niin kauan, ettd asiat alkavat kertautua haastatteluissa. Talloin on tapahtunut saturaa-
tio. On siis koossa aineisto, joka tuo esiin teoreettisesti merkittdvén tuloksen. Kvalitatiivi-
sessa tutkimuksessa ei tehdéd paidtelmid yleistavyyttd ajatellen, mutta tutkimustuloksia voi-
daan soveltaa vastaavissa tilanteissa, mikéli tutkimuksella on saatu selvd ndytto ja perustelut.
Tutkimalla yksityistd tapausta kyllin tarkasti saadaan ndkyviin myds se, mikd ilmidssad on

merkittdvaid ja mika toistuu usein tarkasteltaessa ilmiotd yleisemmélla tasolla.

4.2.1 Teemahaastattelu

Tutkimustyon traditionaalisena ldhestymistapana on teemahaastattelu, koska tutkimuksen
tarkoitus oli saada selville, mitd tutkittavat ajattelevat, tuntevat, kokevat tai uskovat (Hirs-
jarvi ym. 2009, 185). Tutkimustehtdvé ja tutkimuskysymykset ohjasivat tarkoituksenmukai-
sen tutkimusmenetelmin valintaa. Teemahaastattelussa on tyypillistd, ettd haastattelun aihe-
piirit eli teemat ovat tiedossa, mutta kysymysten tarkka muoto ja jarjestys puuttuvat (Hirs-
jarvi ym. 2009, 208.) Haastattelu on yksi tiedonhankinnan perusmuoto ja joustavana mene-
telméné soveltuva monenlaisiin tarkoituksiin. Haastattelua voidaan kayttia kaikkialla, ja sen

avulla voidaan saada syvillisti tietoa (Hirsjdrvi & Hurme 2008, 11).

Haastattelussa ollaan suorassa kielellisessd vuorovaikutuksessa tutkittavan kanssa, mika luo
mahdollisuuden suunnata tiedonhankintaa itse tilanteeseen. Lisdksi on mahdollista saada
esiin vastausten taustalla olevia motiiveja. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 34.) Haastattelussa
haastattelijan on pidettdva ohjat kédsissddn. Tutkimustarkoituksia varten haastattelu on ym-
marrettdvd systemaattisena tiedonkeruun muotona. Haastattelulla on tavoitteet ja sen avulla

pyritddn saamaan mahdollisimman luotettavia ja pitevid tietoja. (Hirsjarvi ym. 2009, 207.)

Teemahaastattelua varten ei laadita yksityiskohtaista kysymysluetteloa vaan teema-alueluet-
telo. Talloin teema-alueet edustavat teoreettisten padkisitteiden spesifioituja alakésitteita tai
-luokkia. Kyseessé on alueet, joihin haastattelukysymykset varsinaisesti kohdistuvat. Haas-
tattelutilanteessa teema-alueet on mahdollista tarkentaa kysymyksilld. Teemahaastattelun
luonteeseen kuuluu, ettd myos tutkittava - eikd vain tutkija - toimi tarkentajana. (Hirsjarvi &

Hurme 2008, 66.)
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Teemahaastattelussa ei vaadita tiettyd kokeellisesti aikaansaatua yhteistd kokemusta, vaan
siind ldhdetddn oletuksesta, ettd kaikkia yksilon kokemuksia, ajatuksia, uskomuksia ja tun-
teita voidaan tutkia tilld menetelmaélla. Haastattelussa korostetaan haastateltavien elamys-
maailmaa ja heiddn méadritelmiddn tilanteesta. Haastattelun eteneminen tiettyjen teemojen
mukaan vapauttaa padosin haastattelun tutkijan ndkdkulmasta ja tuo tutkittavien danen kuu-

luviin. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 47—48.)

Haastattelulla on myos tiettyja haittoja, joita on pohdittu tiedonkeruumenetelmié valitessa.
Haastattelun katsotaan sisdltdvdn monia virheldhteitd, jotka aiheutuvat niin haastattelijasta
kuin haastateltavastakin ja itse tilanteesta kokonaisuutena. Haastatteluiden suorittaminen
vaatii tutkijalta aikaa, taitoa ja tietoa. Haastattelun teko edellyttdd huolellista suunnittelua ja
kouluttautumista haastattelijan rooliin ja tehtdviin. Haastattelujen luotettavuutta heikentda
my0s se, ettd haastattelussa on taipumus antaa sosiaalisesti suotuisia vastauksia. Lisédksi
haastatteluaineisto on konteksti- ja tilannesidonnaista, josta syntyy ongelma, ettd tutkittavat
saattavat puhua haastattelussa toisin kuin jossakin toisessa tilanteessa. Tdma tulee ottaa huo-

mioon eika tulosten yleistimisessa pida liioitella. (Hirsjarvi ym. 2009, 205-207.)

4.2.2 SWOT-analyysi

SWOT-analyysi on kahden ulottuvuuden kuvaama nelikenttd. SWOT:n arviointiin osallis-
tuva voi esimerkiksi tdyttda nelikentén itse, niistd voidaan keskustella ryhmissa tai niitd voi-
daan keriti laajoilta joukoilta sdhkopostitse. SWOT-analyysissd lyhenne SWOT muodostuu
englanninkielisistd sanoista strenghts (S), weaknessess (W), oppotunities (O) ja threats (T).
Néiden neljan ndkokulman avulla muodostetaan nelikenttd, jonka avulla pystytddn arvioi-
maan organisaation vahvuuksia, heikkouksia, mahdollisuuksia ja uhkia. SWOT on luonteel-
taan yhtenevi synteesinomainen analyysi. SWOT:n tarkoitus on tuottaa selked kokonaiskuva
organisaation tilanteesta strategisten valintojen tueksi. SWOT-analyysia on sovellettu johta-
misen lisdksi myds muilla tieteenaloilla. SWOT-analyysia on mahdollisuus kiyttda esimer-
kiksi omassa johtamisen arvioinnissa. (Vuorinen, 2014, 88.) Edelld mainituista vahvuudet ja
heikkoudet kuvaavat organisaation sisdisid ominaisuuksia. Mahdollisuudet ja uhkat liittyvét
kuttaa. Mahdollisuudet ja uhkat vievit joskus SWOTin tekijét harhapoluille. Yksinkertai-
sesti madriteltynd ndma tarkoittavat, ettd kyse on ympéristossd havaittavista positiivisista
haasteista ja negatiivisista haasteista. (Honkanen 2006, 410— 412.) Asioiden listaaminen
SWOT-analyysiin on aina subjektiivinen valinta. Tietyt asiat saattavat olla samanaikaisesti

sekd vahvuuksia ettd heikkouksia (Vuorinen, 2014, 89).
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Yksittdisistd menetelmista SWOT-analyysi on yksi kdytetyimmistd strategisen johtamisen
valineistd yrityksissd. SWOT-analyysin suosioon ovat vaikuttaneet muun muassa: vahvuu-
det ja heikkoudet ovat tiivistelméd organisaation sisdisestd tilasta, mahdollisuudet ja uhkat
ovat tiivistelma yrityksen toimintaympéristostd, analyysi on helppo tehda ja analyysia voi-
daan soveltaa monella tasolla ja alueella. SWOT-analyysin hyvit puolet muodostuvat myos
sen ongelmaksi muun muassa seuraavista syisté: todellista kritiikkid ei haluta tai uskalleta
antaa, syntyy liian yleisid vastauksia ja SWOT-analyysia ei kiytetd johtopadtoksissa tai toi-
menpide-ehdotuksissa. (Kamensky 2008, 203-204.)

SWOT-analyysin tuloksien pohjalta voidaan tehdd pditelmid, miten vahvuuksia voidaan
kayttdd hyviksi, miten heikkoudet muutetaan vahvuuksiksi, miten tulevaisuuden mahdolli-
suuksia hyddynnetédén ja miten uhat véltetdan. Tuloksena saadaan esimerkiksi toimintasuun-
nitelma siitd, mitd millekin asialle pitdd tehdd. (Lindroos & Lohivesi 2010, 220.) Jokaisen
SWOT-ruudukon kohdalla voidaan miettid, minkélaisia johtopdatoksia kirjattujen havainto-
jen perusteella voidaan tehdé. Esimerkiksi vahvuuksien kohdalla voidaan pohtia, miten niita

voidaan kayttdd hyviksi ja vahvistaa. (Honkanen 2006, 413.)
4.3 Aineiston hankinta

Tutkimuksen kohderyhméksi on valittu tarkoituksenmukaisesti vain Itd-Suomen poliisilai-
toksen Suonenjoen poliisiasemalla yleispoliisin tehtévid tekevd henkildsto ja heidén esimie-
hensd Kuopion poliisiasemalta. Suonenjoen poliisiasemalla yleispoliisimalli otettiin ensim-
maisend kokeiluun Itd-Suomen alueella vuoden 2017 alussa, joten henkilostolle on ennétta-
nyt kertya riittdvasti kokemusta ja ndkemyksié yleispoliisimallissa toimimisessa ja sen joh-
tamisesta. Yleispoliisitoiminta on laajentunut Juankosken poliisiasemalle kevialld 2019.
Juankosken poliisiaseman henkildstdd ei otettu mukaan tutkimukseen, koska heilléd ei ole
vield pitkdaikaista kokemusta yleispoliisitoiminnasta. Muilla Itd-Suomen poliisilaitoksen

poliisiasemilla yleispoliisitoimintaa ei ole vield kaytossa.

Teemahaastattelut on suoritettu syyskuussa 2019. Suonenjoen poliisiasemalta on haasteltu
kaksi yleispoliisin tehtdvid tekevdd poliisihenkil6d ja Kuopion poliisiasemalta haastateltu

kolme yleispoliisitoiminnassa mukana olevaa esimiesta.

Haastattelun teemoina olivat yleispoliisimalli, valmentava johtaminen, johtamisen kokemus

sekd tulevaisuus ja toiminnan kehittiminen. Haastattelun aiheet valikoituivat luetun ja ko-
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kemuksen kautta seikoiksi, jotka eniten korostuvat yleispoliisitoiminnassa ja sen johtami-
sessa. Haastattelun teemojen laadinnassa on kdytetty apuna Itd-Suomen poliisilaitoksen hen-
kilostod sekd etdjohtamiseen ja valmentavaan johtamiseen liittyvid teoreettisia viitekehyk-

sid.

Haastattelussa oli viisi pddteemaa. Haastattelu oli laadittu seuraavien teemojen ymparille:

e Taustatiedot
e Yleispoliisimalli
e Valmentava johtaminen
e Johtamisen kokemus
o Luottamus ja erilaisuus
Pelisddnnot
Vuorovaikutus ja hetkessi oleminen
Yhteisollisyys ja yhdesséd tekeminen
Arvostus ja tapa suhtautua toiseen

o O O O

o Avoimuus
e Tulevaisuus ja toiminnan kehittiminen

Haastattelut suoritettiin henkilokohtaisilla yksilohaastatteluilla. Haastatteluun osallistumi-
nen tapahtui vapaachtoisesti. Haastattelutulokset on purettu auki siten, ettd yksitdisen vas-
taajan henkil6llisyys ei paljastu. Haastattelumateriaali on vain tutkijan kdyttoon. Tutkija vas-
taa kerdtyn aineiston sdilyttimisestd ja havittimisestd. Omalla nimelld vastaaminen olisi
saattanut vahentda haasteltavien tuottamaa tietoa tutkimukselle, mutta silloin ei olisi uskal-
lettu sanoa kaikkia asioita. Toisaalta omalla nimelld vastaaminen olisi voinut saada haastel-
tavat suhtautumaan vastauksiin vakavammin ja haastatteluun olisi syvennytty perusteelli-

semmin.

Haastattelun tallentaminen on muodossa tai toisessa valttimétonta (Hirsjarvi & Hurme 2008,
75). Haastattelut on tallennettu sanelimelle ja tutkija on tehnyt myos tarkat muistiinpanot
jokaisesta haastattelusta. Haastattelut on kirjoitettu auki tehtyjen muistiinpanojen ja sanelu-
jen pohjalta. Sanelut on litteroitu valikoiden teema-alueiden mukaisesti, josta on muodos-
tettu padtelmid varsinaiseen tutkimusraporttiin (Hirsjarvi ym. 2009, 222). Nédin on saatu

koostettua oleelliset asiat tutkimuksen teemojen mukaisesti.

Haastattelun teemojen huolellinen valinta ohjasi haastatteluja ja ndin on saatu haastatelta-
vilta se tieto, mitd tutkimuksella haluttiin selvittdd. Haastattelun avulla on pystytty hankki-

maan tarkoituksen mukainen aineisto ja vastaajiksi suunnitellut henkildt saatiin mukaan tut-
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kimukseen. Haastattelun avulla on pystytty sdédteleméén aineiston keruuta joustavasti tilan-
teen edellyttdmallé tavalla ja vastaajia mydtéillen. Liséksi vastaajien oli mahdollista tuoda

esille itsedén koskevat asiat mahdollisimman vapaasti.

Toisena aineiston hankintamenetelmina tutkimuksessa on kéytetty nelikenttdisti SWOT-
analyysia. SWOT-analyysin tarkoitus oli tdydentdd haastatteluilla saatuja vastauksia ja osal-
taan suunnata haastatteluja SWOT-analyysin kautta esille tulleisiin kohtiin. SWOT-analyysi
suoritettiin ennen haastatteluiden suorittamista. Yhtend SWOT-analyysin kdyttdmisen pe-
rusteena oli saada koko Suonenjoen poliisiaseman henkildston d4ni kuuluviin ja néin osal-

taan lisata tutkimuksen luotettavuutta.

SWOT-analyysi ldhetettiin Suonenjoen poliisiaseman henkildstolle henkilokohtaisen sahko-
postin vilitykselld. SWOT-analyysiin osallistui kaikki Suonenjoen poliisiaseman yleis-
poliisitehtdvid tekevit poliisihenkilot. SWOT-ana-lyysissd vastaajia pyydettiin arvioimaan
Suonenjoen yleispoliisimallin mukaista toimintaa nelikenttdisen SWOT-analyysin avulla.
Vastaajia pyydettiin rohkeasti tuomaan esille, mitd he ovat yleispoliisimallin toiminnassa

havainneet ja mitké tekijit erityisesti johtamisessa ovat nousseet esille.

4.4 Aineiston analyysi

Tutkimuksessa kerédtyn aineiston analyysi, tulkinta ja johtopddtdsten teko ovat tutkimuksen
ydinasia. Analyysi antaa vastauksia tutkimusongelmiin. Aineiston analyysiin pdédstddn sen
jalkeen, kun aineisto on kerétty ja jirjestetty (Hirsjarvi ym. 1997, 218.) Aineiston luokittelu
on olennainen osa analyysia. Luokittelu luo pohjan, jonka varassa haastatteluaineistoa voi-
daan myohemmin tulkita sekd yksinkertaistaa ja tiivistdd. Luokittelu on valttimétontd, jos
halutaan vertailla aineiston eri osia toisiinsa ja tyypitelld tapauksia. Luokittelu myos jasentda
tutkittavaa ilmidtd, vertaillessa aineiston eri toisiinsa. Luokittelussa on kyse pédttelysta.
Luokittelu on yhteydessé tutkimustehtidvain, aineiston laatuun ja my6s tutkijan omaan teo-
reettiseen tietdmykseen ja kykyyn kayttaa tita tietoa. Tutkimuksessa luokittelun avulla saa-
daan muodostettua asiayhteyksii ja titd kautta tutkimustuloksia pystytddn analysoimaan ja
tulkitsemaan (Hirsjdrvi & Hurme 2008, 148.) Tulkinta on aineiston analyysissa esiin nouse-
vien merkitysten selkiyttdmistd ja pohdintaa (Hirsjarvi ym. 1997, 224). Tavoitteena analyy-
sissa on, ettd tutkimusaihe tulisi késitellyksi tai ymmaérretyksi syvéllisemmin (Hirsjarvi &

Hurme 2008, 144).
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Téssd tutkimuksessa kédytettiin ymmartdmiseen pyrkivai analyysitapaa. Hirsjarvi ym. (2009,
225.) mainitsevat laadullisessa tutkimuksessa aineiston runsauden ja eliménkeskeisyyden
tekevin analyysivaiheesta mielenkiintoisen ja haastavan. Kyseinen aineiston analyysi sovel-

tuu hyvin tutkimukseen, jossa tietoja on kerétty teemahaastattelulla.

Aineistoa on syytd alkaa kisitelld ja analysoida mahdollisimman pian keruuvaiheen jélkeen.
Aineisto tilloin vield tuore ja inspiroi tutkijaa. Yksittdisid tuloksia on kuitenkin pyrittiva
tarkastella laajasta perspektiivisti ja kokonaisuuden valossa. (Hirsjdrvi & Hurme 2008, 135.)
Tutkimuksessa aineiston analyysiin on siirrytty suoraan aineiston purkamisen jalkeen, tutki-
jan intuitioon luottaen. Aineistoa on analysoitu my0ds koko tiedonkeruun aikana ja analyysi
on tutkimuksessa kulkenut mukana pitkin matkaa. Ndin on saatu muodostettua tutkimusky-

symyksiin parhaiten vastauksia antavia kokonaisuuksia.

Tutkimusaineistoon huolellisesti perehtymisen jélkeen aloitettiin haastattelujen syvillisempi
tulkinta. Syviéllisen aineiston perehtymisen jélkeen aloitettiin tutkimustulosten koostaminen.
Koosteessa tuotiin ilmi ne kohdat, jotka olivat tutkimuskysymysten kannalta merkitykselli-
sid. Koosteen kirjoittamisessa huomioitiin, ettd tulokset tulee kirjoitettua sellaisessa muo-
dossa kuin mitéd tutkimuksen tulokset osoittivat. Koosteessa tutkimustuloksista on pyritty
muodostamaan kokonaisuuksia, jotta ne antaisivat vastauksia asetettuihin tutkimusongel-
miin. Yhden nikékulman pohdintaosioon on tuonut myds teoreettinen viitekehys, joka on

kulkenut tutkimustulosten rinnalla.

SWOT-analyysin avulla saatu aineisto on koottu yhteen nelikenttdin. Timéan pohjalta aineis-
toa on analysoitu ja nostettu esille ne padkohdat, jotka eniten toistuvat vastauksissa ja ndista
on muodostettu kokonaisuuksia. Tutkimuksen tuloksissa on esitetty esille nousseet pdékoh-

dat.
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S TUTKIMUKSEN TULOKSET

Tésséd luvussa tutkimustulokset on koottu yhteen ja kuvattu keskeiset tulokset Suonenjoen
poliisiaseman yleispoliisimallista ja johtamisesta henkiloston kannalta. Tutkimushaastattelut
on suoritettu Suonenjoen poliisiasemalla ja Kuopion pédédpoliisiasemalla teemahaastatteluina.
Haastatteluihin osallistui kaksi Suonenjoen yleispoliisia ja kolme esimiesasemassa olevaa

poliisia Kuopion péépoliisiasemalta.

Haastateltavien taustatietoja kysyttiin vain tutkijaa varten. Taustatietojen avulla tutkija sai
selville, millaisista taustoista haastateltavat tulevat. Anonymiteetin takia haastateltavien
taustatietoja ei tuoda julki. Taustatietojen perusteella kaikilla viidelld haastateltavalla on
vankka poliisikokemus. Kaikki haastateltavat ovat myds olleet alusta saakka mukana yleis-

poliisimallin mukaisen toiminnan kéynnistimisessd Suonenjoen poliisiasemalla.

SWOT-analyysissa ja haastatteluissa saatuja tutkimustuloksia on verrattu aikaisemmin muo-
dostettuun teoreettiseen viitekehykseen. Viitekehys muodostui etdjohtamisen kuudesta kul-
makivesté ja valmentavasta johtamisesta. SWOT-analyysi on késitelty erillisend alalukuna.
Raportin selkeyttamiseksi raportti on jaettu alalukuihin: yleispoliisimalli, valmentava johta-
minen, etdjohtamisen kulmakivet seki tulevaisuus ja toiminnan kehittdminen. Rakenteella

pyritddn helpottamaan tulosten ymmarrettavyytté ja luotettavuuden arviointia.

Keskeisistd tutkimustuloksista on tehty yhteenveto viimeisessd "Johtopéatokset" -luvussa.
Samaisessa luvussa on vastattu tutkimuskysymyksiin: Miten johtajat / johdettavat kokevat
etdjohtamisen yleispoliisimallissa? Mitkd ovat etdjohtamisen hyddyt ja haasteet yleispolii-
simallin mukaisessa toiminnassa? Miten valmentava johtaminen toimii yleispoliisimallin
mukaisessa etdjohtamisessa? Téssd luvussa on kisitelty keskeiset tulokset tutkimuskysy-
myksiin pohjautuen siten, ettd tutkimustulosten teemat on kisitelty kootusti, teoreettisen vii-

tekehyksen ja tutkimuksen vuoropuheluna.
5.1 Swot-analyysi

SWOT-analyysissa pyydettiin Suonenjoen poliisiaseman henkildstdd arvioimaan Suonen-
joen yleispoliisimallin mukaista toimintaa. Vastaajilta pyydettiin tuomaan vapaasti esille
omia ajatuksia ja havaintoja yleispoliisimallista ja tekijoistd, jotka erityisesti johtamisessa
nousevat esille. Vastaajilta pyydettiin vastauksia toiminnan vahvuuksiin, toiminnan heik-

kouksiin, toiminnan mahdollisuuksiin ja toiminnan uhkiin nelikenttdisen SWOT-analyysin
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avulla. Seuraavassa on tiivistetysti koottu yhteen, analysoinnin pohjalta esille nousseet tut-
kimuksen kannalta merkittdvimmat kohdat. SWOT-analyysiin saatiin kattavasti erilaisia na-
kemyksié, joissa oli paljon yhtenevéisyyksid. Analyysiin saatiin vastaukset kaikilta kahdek-

salta listavahvuudessa mukana olevalta poliisimiehelta.

Yleispoliisitoiminnan vahvuutena koettiin selvisti eniten olevan poliisityon laaja-alainen
osaaminen eli monialaisuus. Tehtévit koetaan monipuolisiksi, tyd on vaihtelevaa ja toiminta
kokonaisuudessaan monipuolista ja sen vuoksi mielekéstd. Monialaosaamiseen liittyen ko-
ettiin my0s mahdollisuus tehtdvien jakamiseen Suonenjoen aseman sisélla siten, ettd erityis-
osaaminen tulee hyodynnetyksi. Vastausten perusteella Suonenjoen yhteishenki on hyvé ja
yhteisty0 sujuvaa. Suonenjoen henkildsto tekee yhdessa tyoté ja tyokaveria autetaan tarpeen

vaatiessa.

"Tiivis ja mukava porukka, jotka auttavat toinen toistaan. - Yhteishenki"” (Vastaaja 7.)

Tiedon kulun Suonenjoen asemalla koettiin myds olevan selvd toiminnan vahvuus. Tietoa
vilitetddn reaaliaikaisesti kaikille tyontekijoille. Tieto kentélté tutkintaan kulkee ja usein jut-
tua tutkii kenttdpartiossa ollut poliisi. Jutut otetaan enemmén henkilokohtaisesti, kun ne ovat
tulleet omassa tyovuorossa hoidettavaksi. Vastaajien mukaan useat jutut pystytddn hoita-
maan "yhden kosketuksen taktiikalla", mikd nopeuttaa juttujen késittelyd. Suonenjoen polii-
sit tietdvdt kaikkien tyontekijoiden jutut, mikd helpottaa tilannekuvan ylldpitdmisti. Toi-
minta kokonaisuutena koetaan jarkevéksi, koska tehtivid ei siirretd toisille, vaan pyritdan

hoitamaan usean eri sektorin tehtévit. Ndin ei aiheudu hukkaa tehtévisiirtojen osalta.

Tyo6ajan kdyttd on myos vahvuus, koska on mahdollista tehdd monia eri tehtivid niin kentta-
kuin tutkintavuoroissa. Paikallinen oma tydvuorosuunnittelu tukee ja mahdollistaa tydvuo-
rojen kohdentamisen tarpeen ja kysynndan mukaan. Omalla tydvuorosuunnittelulla on vaiku-

tusta myos tydhyvinvointiin ja tyotyytyvéaisyyteen.

"Tyéajan kdytté on helposti tehokasta, koska pelkdstddn keikkaa ei tarvitse odottaa, virka-

miehelld on aina tekemistd." (Vastaaja 3.)

Paikallistuntemus nousi my0s yhdeksi merkittavéiksi vahvuudeksi vastauksissa. Paikallista
ja tuttua poliisia on helppo ldhestyd. Alueen ja ihmisten tunteminen koetaan tehtidvien suo-

rittamista helpottaviksi tekijoiksi. Kansalaisille tuotettavat poliisipalvelu koetaan tarkeéksi,



72

koska ihmiset tunnetaan ja paikallisia ihmisid halutaan auttaa ja tarjota palveluita mahdolli-
simman kattavasti, mikd on tirked osa yleispoliisimallin toimintakulttuuria. Yleispoliisit

ovat motivoituneita tekemddn tehtdvit perusteellisesti alusta loppuun saakka.

"Toimintakulttuuri 2 Kaikki tekee kaikkea ja maalaispitdjddn kuuluva ihmisten auttaminen,

opastaminen yms.. (Palveluiden turvaaminen alueella)” (Vastaaja 7.)

Yleispoliisimallin selvdnd heikkoutena pidettiin johtamista. Tyonjohto on kaukana Kuopi-
ossa ja toiminnalliset esimiehet liian etddlld eivatkd he kiy riittdvan usein Suonenjoen polii-
siasemalla. Tutkinnanjohtajien toivotaan kdyvin viikoittain Suonenjoella, koska puheli-
messa asioiden hoitaminen koetaan haastavaksi. Tutkittaviin juttuihin toivotaan ratkaisuja ja
linjauksia nopeammin. Tutkijoilla on juttuja, joista he toivoisivat keskustelua tutkinnanjoh-
tajan kanssa tiiviimmin. My0s kenttéjohtajien suhtautumisessa yleispoliisimalliin koetaan
selvisti turhautumista. Kenttijohtajien ei koeta ymmartévin yleispoliisimallin toimintaa,
miké aiheuttaa toiminnan heikkenemisti ja viheksyntdd. Henkiloston jakautuminen useaan
eri ryhméén ja ryhménjohtajien sijainti Kuopiossa ovat vaikeuttaneet toimintaa. Henkil6s-

tolle on tullut vaikutelma, ettd toimintaa ei arvosteta ja eiké toimintaa haluta kehittaa.

"Kenttdjohtajien selked haluttomuus olla ymmdrtdimdittd, mitd yleispoliisimalli pitdd sisdl-

lddn ja millaisia velvoitteita yksittdiselld konstaapelilla tyétaakan alla on.” (Vastaaja 1.)

Koulutuksen puute mainitaan useissa vastauksissa toiminnan heikkoutena. Henkil6sto ko-

kee, ettd heilld ei ole riittdvad koulutusta nykyisiin tehtéviin.

Yleispoliisimallin mahdollisuutena pidetddn poliisipalvelujen tarjoamista ja turvallisuuden
tunteen antamista ihmisille alueellisesti. Alueen ja ihmisten tunteminen mahdollistavat no-
pean reagoinnin erilaisten ongelmien ilmetessa. Yleispoliisin katsotaan olevan léhelld ja hel-
posti ldhestyttidva ja ndin turvataan poliisin ndkyvyys ja saatavuus pienilld paikkakunnilla.
Yhteistyon laajentaminen ndhdddn myds mahdollisuutena, esimerkiksi koulujen, nuoriso-
tyon ja terveydenhuollon ammattilaisten kanssa ja sithen on vastausten perusteella selkedd
tarvetta. Yleispoliisimallin mukainen toiminta on kokonaisuutena jarkevéi ja sen mahdolli-
suudet ovat vastaajien mukaan suuret. Hyvélld johtamisella ja kehittdmisty6lld toimintaa on
mahdollista kehittdi, jos mahdollisuudet siihen vain annetaan. Toimintaa on myds mahdol-

lista kehittdd kysyntdd vastaavaksi esimerkiksi tydvuorosuunnittelulla.
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Toiminnan uhkana mainitaan kateus. Ulkoa tuleva kateellisuus ja mustamaalaaminen ovat
vastaajien mukaan ikévéa seikka. Tyota ei arvosteta eikd tyOlle anneta kiitosta. Yleispoliisi-
mallin erilaiset tyotehtivit, palkkaus ja kenttdvuorojen aikaiset tutkintatehtdvit aiheuttavat
vastaajien mukaan kateutta, jotka vahvasti linkittyvit toiminnan tuntemattomuuteen ja tieta-
mittdmyyteen. Kokonaisuutena ndmé heikentivat osaamisen tunnetta ja vaikuttavat moti-

vaatioon. Seurauksena on tydyhteisdssd alkanut ndkyd visymistd ja turhautumista.

"Kateus ja ns. ulkopuolisten jatkuva mustamaalaus, ihan esimiestaholta saakka. Tunne siitd,

ettei omaa tyotd arvosteta, siitd ei koskaan kiitetd tai ndhdd aihetta kiitokselle." (Vastaaja

1)

Toiminnan uhissa nousee esille myos johtaminen. Valheellisten ja virheellisten tulkintojen
kautta tehdddn vairid johtopditoksid, mikd vie uskottavuutta yleispoliisimallin toimivuu-
desta ja aiheuttaa aliarviointia. Johtaminen kokonaisuutena esimiestasolta ylemmdlle tasolle

saakka saa kritiikki4 ja sitd pidetddn yhtend suurena toiminnan uhkana.

"Suurin uhka on organisaation sisdlld. Uudenlaisen mallin toiminta tuomitaan alimpaan
helvettiin muutaman selvittimdttomdn juorun pohjalta. Asia kuvastaa esimies-tyoskentelyn

tasoa laajemminkin laitoksessamme.” (Vastaaja 3.)
5.2 Yleispoliisimalli

Suonenjoen yleispoliisien haastattelusta ensimmaéisend tulee esille positiivinen suhtautumi-
nen toimintamuotoon. Yleispoliisitoiminnassa koetaan olevan paljon hyvii. Toiminta koe-
taan tutuksi ja se mukailee kihlakunta aikaista poliisitoimintaa. Ty6 koetaan mielekkééksi ja
monipuoliseksi, my0s resurssit ovat tehokkaasti kdytossd. Kenttd- ja tutkintatehtdvien yh-
distiminen on haastateltavien mukaan onnistunut hyvin. Toimintamalli vaatii oma-aloittei-
sen, itseohjautuvan tyontekijdn joka osaa kantaa vastuun ja ymmartdd toiminnan kokonai-
suuden. Haastateltavat tuovat esille kansalaisndkdkulman. Ollaan l&helld kansalaisia ja jut-
tuja on paljon helpompi ldhted tutkimaan, kun on itse ndhnyt, mitd on tapahtunut. Néin saa-
daan tarjottua kansalaisille parempaa poliisipalvelua. Osaamisvaje ja omantyon hallinta ovat
seikkoja, joihin haastateltavat toivovat opastusta ja koulutusta. Koulutusta ei ole tarjottu riit-

tavisti, mikd on vaikuttanut muun muassa tutkinta-aikojen venymiseen.

Esimiesten mukaan yleispoliisimalli on tyontekija ystivéllinen ja toimii pienemmilld paik-
kakunnilla, jolloin poliisitoiminta on saatu sdilytettyd paikallisesti. Yksi haastateltava mai-

nitsee mallin olevan kompromissi ratkaisu: tutkinnan osalta haasteellinen, mutta parempi,
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kuin ettd poliisiasema laitettaisiin kiinni. Toiminnassa on huomioitava henkilostollinen né-
kokulma ja toiminnallinen arvio. Toiminnallisesti malli on tyydyttdva ratkaisu, jossa henki-
16ston nédkokulma painaa paljonkin. Malli vaatii selkeét johtosuhteet, pelisddnnét ja toimin-
taedellytykset, jolloin sen on mahdollista toimia kunnolla. Esimiehet ovat havainneet, ettd
toiminta ei ole mennyt tdysin sopimusten mukaan ja toiminnassa on tapahtunut lipsumista.

Toiminnassa tulisi olla selked jako kenttd- ja tutkintatehtdvien osalta.

"Tdmd on yksi tapa hoitaa Suonenjoen kokoisen poliisilaitoksen asioita, henkilostomydntei-
nen ja yhteiskunta haluaa, ettd pienemmilld paikoilla on poliisi oikeasti ldsnd. Uskoisin ettd
tamd toimii. Vaatii, ettd henkilosto joka sielld on, ettd he tekevdt sen tuloksen, kaikkien pu-
hallettava yhteen hiileen. Pienessd yhteisossd kaikkien on tehtdvd tyotd yhteisen hyvin

eteen." (Haastateltava 4.)

Esimiesten mukaan valvonta- ja hilytyspuolen (VHT) toiminta on selkedmpi ja tyovuorot
painottuvatkin enemmén VHT puolelle. Tutkintatehtivid tehddén myds VHT vuoroissa, joka
on tyontekijdlle haastava. Haasteellisuus on paljon riippuvainen kenttdjohtajasta ja siité,
minké arvon hén antaa VHT vuorossa tehtiville tutkintatehtdville. Tutkinta- ja VHT -tehti-
vien yhdistdminen ei ole onnistunut tdydellisesti. Haastatteluissa tulee ilmi, ettd VHT- ja
tutkintapuoli vetavit kumpikin omaa linjaa ja painottavat omaa aluettaan ja etenkin esimies-
tasolla on selvd epdselvyys pelisddnnoistd, siitd mitd on sovittu. Tutkintapdivien vihdisyys

atheuttaa vékisin tutkinta-aikojen pidentymistd, miké tulee ottaa huomioon toiminnassa.

Esimiesten mukaan vilimatka asettaa toimintaan haasteita, etenkin tutkinnan osalta. Tutkin-
nan tyonjohtopalvelut tarjotaan Kuopiosta kasin. Kiireelliset tutkintatehtdvét pyritdan hoita-
maan mahdollisimman nopeasti ja ei kiireelliset 2-4 viikon vilein tutkinnanjohtajan péivini
Suonenjoella. Yleispoliisien erilaiset osaamistasot asettavat myos vaatimuksen esimiesoh-
jauksen tarjoamiselle. Tutkinnan puolelta Suonenjoella ei pystytd kdyméén niin paljon kuin
olisi tarvetta. Pelkkd hyvai tietoisuus Suonenjoen tilanteesta ei riitd, vaan vaatii fyysista lds-
ndoloa. Haastateltavien mukaan olisi parasta, jos tutkinnantydnjohto olisi fyysisesti Suonen-
joella. Nykyisella mallilla tutkinta toimii tyydyttavisti. Operatiivisessa toiminnassa esimie-

hen fyysiselld ldsndololla ei ole niin suurta merkitysta.

Sidosryhméyhteistyon Suonenjoen haastateltavat nikevit tarkeédksi osaksi yleispoliisitoi-

mintaa. Suonenjoella on paikallisesti kehitetty sidosryhmétoimintaa, mihin on saatu myds
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poliisilaitoksen johdon suostumus. Suonenjoella on paitetty pitdd yhteyttd perinteisiin pai-
kallisiin viranomaistoimijoihin, kuten sosiaaliviranomaiset, pelastustoimi, terveysviran-
omaiset ja pakolaisasioita hoitaviin tahoihin. Yhteyden pito toimii hyvin ja palaute toimin-
nasta on ollut hyvda. Suonenjoen poliisiasemalta 10ytyy myds paljon osaamista, jota on py-
ritty hyodyntaméan. Liséksi paikallisten asiakkaiden palveleminen vie paljon aikaa. Erityi-
sesti keskiviikon palvelupdivystyspdivit ovat kiireisid, kun asiakkaita kiy paljon muun mu-
assa asetarkastuksissa. Toiminnassa on monenlaisia tehtivié ja asiakkaita. Kaikki nima ei
kuitenkaan ole kirjattu sopimukseen ja ndisté ei kirjaudu suoritteita, vaikka ne vievét paljon

tydaikaa.

Ty6vuorolistojen paikallinen laatiminen ndhddidn myds Suonenjoen haastateltavien mukaan
toiminnan hyvéné puolena. Resurssit saadaan painotettua alueellisen tarpeen mukaan, kun
tunnetaan ja tiedetdén milloin ja mihin toimintaa on jarkevé suunnata. TyOnantaja ja tyonte-
kijat joustavat tydvuorosuunnittelussa. Haastateltavat nékevit, ettd suunnitelmallisella tyo-

vuorosuunnittelulla toiminnasta olisi mahdollista saada vieldkin enemmaén irti.

"Ryhmdnjohtajan kanssa kdydyt keskustelut tyévuorolistoista, joissa toimintaa suunniteltai-
siin pitemmdlle, teemat, projektit suunniteltaisiin tarkemmin, tietty runko. Nyt ei toteudu.

Tehoja enemmdin irti suunnittelulla." (Haastateltava 2.)

Useamman esimiehen tilanne ndhddin Suonenjoen haastateltavien mukaan ongelmalliseksi,
erityisesti kenttdryhmissé olevien tyontekijoiden kannalta. Tutkinnan puolella tilanne on hie-
man parempi, koska esimiehet kidyvét sddnnollisesti Suonenjoella. Suonenjoen henkilostolla
on Viisi eri esimiestd, esimiehet eivit tunne kunnolla alaisiaan. Osalle esimichistd on Suo-
nenjoelta vélitetty tietoa, millainen hénen alainen on tydssddn. Suonenjoen henkildstd on
huolestunut tilanteesta, jossa esimiehet eivit tiedd mitd Suonenjoella tehddén ja mitd tyon-
kuva pitdd sisdllddn. Myos esimiehiltd on tullut viestid, ettd tilanne ei ole hyvi, kun he jou-
tuvat arvioimaan alaisiaan tuntematta heidédn tyGtdén ja tehtdviddn. Oman esimiehen kanssa
ollaan harvoin tyovuorossa samaan aikaan ja lisdksi toimitaan eri toimipisteessd. Kasvok-
kain kohtaamisia on hyvin harvoin. Haastateltavien mukaan tasapuolisuus kérsii, esimer-
kiksi tavoite- ja kehityskeskustelujen osalta. Toiminta koetaan epétasa-arvoiseksi ja sopi-
musten vastaiseksi. Haastateltavat tuovat esille oman ryhmén perustamisen Suonenjoella ja

sithen esimiehen.



76

"Hallinnollisesta esimiehestd ei hyotyd, en muista edes hdntd, ennen kuin kuulen hénen dd-

nen.” (Haastateltava 1.)

Esimiesten osalta, haastatteluissa suuren huomion sai nykyinen usean eri esimichen malli.
Toiminnallisesti kyseisessd mallissa ei ole jarked. Esimiehilla ei ole selvyyttd alaistensa teh-
tévistd. Puhuttaessa VHT tai tutkintapuolen tehtdvisti esimiehelld on tieto vain toisesta teh-
tdvastid. Esimiehet ovat antaneet toisilleen arvioita henkilGisté, jotta esimies saa selvyyden
tyontekijidn toisen tehtidvdalueen suorittamisesta. Tavoite- ja kehityskeskustelujen osalta
kaikki esimiehet ovat 50 prosenttisesti pimennossa. Asian korjaaminen vaatii esimiehelté
aktiivista seurantaa ja kommunikointia muiden esimiesten kanssa, jotta hdn saa muodostet-
tua edes jonkinlaisen kuvan tyontekijén suorituksesta esimerkiksi palkkauksen arviointiin.
Suonenjoen henkil6sto ei ole tasa-arvoisessa asemassa. Yhden esimiehen mallissa tyonteki-
JOita pystyttiisiin oikeasti vertaamaan ja arvioimaan. VHT puolella ollaan liséksi harvaksel-
taan kasvotusten tekemisissi ja yleispoliisin vuoro menee harvoin yhteen esimiehen kanssa,

mikd vaikeuttaa arviointia.

"Minulla on X alaista. Minulla ei ole minkddnlaista kdsitystd heiddn X puolen tekemisestd."

(Haastateltava 3.)

Esimiesten mukaan yleispoliisimalli vaatii esimieheltd erilaista tyonjohtorytmitysti ja aikaa
paneutua etdjohtamiseen. Esimiehen on aktiivisesti seurattava yleispoliisien tehtdvid, esi-
merkiksi tutkintailmoituksien lapivirtausten suhteen. Tydntekijoiden tunteminen on helpot-
tanut esimiesten tehtdvaa etenkin tutkintapuolella. Juttuja on helpompi jakaa osaamisen pe-
rusteella. Olemassa olevan osaamisen hyodyntiminen ndhddédn tirkeédnd osana. Tyonteki-
jélta yleispoliisimalli vaatii riittdvaa motivaatiota, oma-aloitteisuutta ja rohkeutta kysya neu-
voa. Kokonaisuutena tehtidva vaatii paljon enemmaén kuin mitd muissa vastaavan tason teh-
tdvissd. Esimiehelle operatiivisessa toiminnassa tirkedd on perustehtdvéin hoitaminen, muut

tehtavit tulevat vasta tdimén jilkeen.
5.3 Luottamus ja erilaisuus

Suonenjoen haastateltavat kokevat, ettd luottamus on edellytys koko yleispoliisimallin toi-
minnalle. Haastateltavilla on kuva, etti luottamusta toimintaan on, poliisipadllikkod myéten,
melko hyva. Jonkin verran luottamusta heikentdé kenttéjohtajien toiminta. Saatetaan antaa
voimakastakin ohjailua, joka luo tunteen, ettd tekemiseen ei luoteta. My0s toiminnan jatku-

minen on koko ajan epdvarmaa, mikd syo luottamusta.
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"Ollaan pahnan pohjimmaisia, sellainen olo tullut.” (Haastateltava 2.)

Esimiesten haastatteluista kdy ilmi, ettd heilld on luottamus Suonenjoen henkildston tekemi-
seen. Suonenjoen henkilostd osaa kantaa kokonaisvastuun tehtivistd ja miettivdt yhdessi
itseohjautuen, miten asiat saadaan hoidettua. Suonenjoen osalta luottamus korostuu molem-
min puolin, koska ei olla fyysisesti paikalla. On luotettava siithen, ettd kaikki tekee sopimus-
ten suuntaisia tehtdvid ja annetut tehtivét tulee hoidettua, vaikka esimies ei ole ldsna. Esi-
miehet kokevat kokonaisuutena luottamusta omiin ryhmiinsi ja ryhmén jésenten osaamiseen
alan ammattilaisina. Luottamuksella on valtava merkitys esimiehen ja alaisen valilld molem-
piin suuntiin liittyen ihan pdivittidisen toiminnan sujuvuuteen ja tyotyytyvéisyyteen ja jaksa-

miseen.

Suonenjoen henkilosto on itse hyddyntidnyt osaamista, mitd paikallisesti heiltd 10ytyy. Esi-
miehet eivit tunne riittdvan hyvin Suonenjoen henkilostdd, miké johtaa siihen, ettd tyonte-
kijoiden osaamista ei osata hyddyntii tdysimittaisesti. Haastateltavat kokevat, ettd tyonteki-
joiden erilaisuutta voisi hyddyntdd enemmin esimerkiksi tydvuorosuunnittelulla ja teema-
luontoisissa tehtdvissd. Haastattelussa tulee ilmi, ettd Suonenjoen poliisiasemalla on monen-
laisia henkil6itd taustoineen eivétka kaikki ole huippusuorittajia. Johtamisella toimintaa olisi
mahdollista kehittdd ja nostaa henkildston suoritustasoa. Haastateltavat kokevat, ettd kaikki
ovat nostaneet omaa tasoaan yleispoliisimallin kdynnistymisen jilkeen ja téta tulisi yllapitaa

juuri hyvélla johtamisella.

Esimiehet pyrkivit hyddyntdméén Suonenjoen henkildston osaamista niin kentin- kuin tut-
kinnan tehtévissa ja haastattelujen mukaan heilld on riittdva tuntemus alaisten taidoista. Suo-
nenjoella on kuitenkin paljon osaamista, jota ei riittdvésti hyddynnetd yleispoliisitoimin-
nassa kokonaisuutena. Suonenjoelta 16ytyisi osaavia ryhménjohtajia valmiiksi oman ryhmén
perustamiseen. Esimiehen saaminen Suonenjoelle saattaisi myds kannustaa henkildstoa jat-
kokoulutukseen mahdollisen esimiehen viran saamisen valossa. Yhden esimiehen mukaan
Kuopiota ei pitdisi ndhdd kaiken toiminnan keskittimisen keskuksena. Poliisia tarvitaan

muuallakin ja sivuasemilta 10ytyy myds osaamista, mikd on tirked muistaa.
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5.4 Arvostus ja tapa suhtautua toiseen

Suonenjoen poliisiasemalla koetaan olevan tietty historia, joka painaa edelleen Suonenjoen
haasteltavien mukaan. Haastateltavat kokevat, ettd yleispoliisitoimintaa kohtaan ei ole ar-
vostusta ja se koetaan ylimaaréiseksi taakaksi. Yhtend syyna pidetdén tietimattomyytté toi-
minnasta, joka on osaltaan aiheuttanut nirkéstystd. Yleispoliisitoiminnasta ei ole kaikilla
yhtenéistd tyondkyd, miké osaltaan aiheuttaa ristiriitaa. Esimiesten ei katsota riittdvén hyvin
tuntevan Suonenjoen henkildstod, ei edes tutkinnan osalta. Kentén esimiehiin ndhden tutkin-
nan esimiehet ovat paremmin perilld Suonenjoen tilanteesta. Haastateltavien mukaan heille
on tullut olo, ettd vahvuuksiaan ei tunneta. Haastateltavien mukaan kenttdryhmissé ei tiedeti

Suonenjoen tydpdivien sisdltod, joka heijastuu tyon arvostukseen.

Esimiehet kertovat arvostavan Suonenjoen henkiloston tekemistd. Suonenjoen henkil6sto
tekee paljon asioita, mitd Kuopiossa jad tekeméttd. Arvostukseen jonkin verran vaikuttaa
tunteminen. Henkil6ind Suonenjoen porukkaa ei tunneta samalla tavalla kuin Kuopion hen-

kilostod. Esimiesten mukaan rehellisen arvostuksen osoittaminen on tirkeéda tyontekijélle.

Suonenjoen haastateltavat kokevat varsinkin tutkintapuolen tehtdvét hyvin itsendisiksi.
Kenttitoiminnan osalta ohjaaminen riippuu paljon kenttéjohtajasta ja kokonaisuutena kentén

toimintaa ohjataan enemmin ja annetaan selkeitd ohjeita, mutta ei liikaa.

Esimiesten mukaan Suonenjoella on mahdollisuus vaikuttaa tyon tekemiseen ja rytmittdmi-
seen. Osalle esimiehistd on tullut kuva, ettd Suonenjoen henkildstd haluaa enemmén ohjausta
tyon tekemiseen. Mitd enemmaén esimies ohjaa ja rytmittdd tyontekoa, sitd tyytyvdisempid
Suonenjoella ollaan, mikd lisdd henkildston tyomotivaatiota. Henkiloston osaamistaso on
esimiesten mukaan mennyt parempaan suuntaan, etenkin tutkintapuolella, ndiden kahden

vuoden aikana.

Haastateltavat Suonenjoella kokevat saavansa esimieheltd palautetta, mutta palaute riippuu
siitd, onko esimies kentdn vai tutkinnan puolella. Palaute on vain silti osalta, missd hén toi-
mii, ei koko yleispoliisitehtidvéasti. Osalta yleisjohtajilta saatu palaute koetaan hyviksi, var-

sinkin positiivinen palaute kannustaa.

"Itd-Suomen poliisilaitos toistaa samaa kaavaa, mitd on pienessd mittakaavassa toimin-

nassa on ndhty. Eli mitd kauempana on poliisipddllikko, talon johto, niin sitd etdjohtamista
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ei hallita oikein hyvin. Tullaan epdluuloiseksi niiden ihmisten toistd ja ainakin ihmisille tulee
se kuva ettd ollaan toisarvoisia. Johtamistavoissa on tehtdvd muutos, tulee ottaa selvdd ih-

misten toistd ja pitdd arvostaa heitd. Tulee pyrkid tasapuolisuuteen.” (Haastateltava 1.)
5.5 Avoimuus

Tiivistettynd voidaan todeta kommunikoinnin olleen avointa ja ei avointa. Suonenjoen haas-
tateltavien mukaan tutkintapuolen operatiivisten johtajien kanssa kommunikointi on hyvin-
kin avointa, samoin esimiesten kanssa. Kommunikointia kuitenkin haittaa, ettid ei tunneta
toisia, milld on myo6s vaikutusta avoimuuteen ja vuorovaikutukseen. Sektorijohdon kommu-
nikointia ei sitd vastoin koeta avoimeksi. Toiminnan koetaan olleen epdoikeudenmukaista ja

epérehellistd. Ndiden asioiden korjaaminen koetaan mahdottomaksi.

"Meiddn yleispoliisitoiminta on pddosin hyviksytty Kuopiossa, etenkin tutkinnan puolelta.
Palaute on ollut vihdistd. Palaverin perusteella toimintaan ei olla tyytyvdisid, eivit ole tdiy-
sin perilld meiddn tehtdvistd. Ei ndhdd miten monialaista toiminta on. Ne tietdvit, ketkd
tddlld on kdynyt ja néihnyt toiminnan. Ei tiedetd, mitd toiminta todellisuudessa on ja luodaan

kuvitelmia. (Haastateltava 2.)

Esimiesten mukaan kommunikointi on riittivén avointa, mutta parannettavaakin olisi. Eten-
kin poliisilaitoksen johdolta toivotaan avoimempaa kommunikointia. Operatiivisella tasolla
tiedonkulku on avointa ja toimivaa. Esimiesten kommunikointi alaisten kanssa tapahtuu hy-

vin pitkélti puhelimella ja sdhkopostilla.

"Itse koen, ettd avoimuutta pitdd olla ja ldpindkyvyyttd, puolin ja toisin.” (Haastateltava 5.)

Seurantaa ja toiminnan kehittdmistd ei Suonenjoen haastateltavien mukaan ole tapahtunut,
myos vilipalaute toiminnasta on jadnyt saamatta. Hallinnolliselta esimiestasolta palautetta
on tullut niukasti. Haastateltavat kaipaavat enemmin palautetta tehtédvisti ja asioista puhu-
mista jo ennakkoon. Palaute, joka tulee kerralla ja perustuu virheellisiin tietoihin, ei anna
hyvaa vaikutelmaa. Haastateltavat tuovat esille my0s tyonhallinnan opastuksen ja vilipa-
lautteen, jota kaivataan enemmén. Nama helpottaisivat pdivittdisten juttujen hoitamista.
Télld hetkelld Suonenjoella tutkitaan aluevastuuperiaatteen mukaan kaikki jutut, vaikka
aluksi on sovittu, ettd Suonenjoella tutkitaan jutut, jotka tydvuoron aikana tulee vastaan.
Haastateltavat kokevat, ettd oikea juttumééra tutkijalle olisi noin 20. Palautteen koetaan ol-

leen koko toiminnan ajan heikkoa.
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’

"Palautetta ei tule riittdvdsti, paljon juoruja kuulee, suoraan palautetta ei uskalleta sanoa’

(Haastateltava 1.)

Esimiesten haastatteluissa tulee ilmi, ettd seurantarytmitys ja seuranta kokonaisuudessaan
ovat olleet puutteellisia. Esimiesten mukaan seuranta ja mittarit, joilla seurantaa tehdéén,
tulisi olla kunnossa. VHT puolella seuranta onnistuu paremmin kuin tutkintapuolella. Haas-
tatteluissa esille tulee mittaaminen. Mittarit eivdt anna tuloksia siitd, mitd yleispoliisi saa
aikaan, mikd on ongelmallinen tilanne. Yleispoliisin suoritusta ei pysty arvioimaan samoilla
mittareilla kuin muiden poliisien. My0s palaute on ollut esimiesten mukaan liian véhéista
puolin ja toisin. Palautteella on merkitystd toiminnan ohjaamiseen ja kehittimiseen. Palaute
tulisi esimiesten mukaan osata kohdistaa oikein ja oikeille henkildille. Yleisesti annettu pa-
laute ei toimi, vaan palaute on osattava antaa henkilokohtaisesti, jolloin silld on toimintaa

kehittdva vaikutus.

"Seuranta ja palaute kulkee kiisi kidessd. Seuranta kehittdid toimintaa ja sitd kautta saatu

palaute.” (Haastateltava 3.)
5.6 Pelisdinnot

Suonenjoen haastateltavat kokevat, ettd pelisddnndt, puitteet ja johtamisjirjestelmét on an-
nettu toiminnasta tehdyn paatoksen myotéd. Perustehtdvien raja on kuitenkin epéselvi. Haas-
tattelusta kiy ilmi, ettd ei ole méairitelty, mikd on kohtuullinen tehtiviméaédra Suonenjoen
henkilostolle. Etenkin epdilystd herdttdd tutkinnan tehtévit ja suoritteet. Myos johtamisjér-
jestelmd saa haasteluissa kritiikkid. Johtamiskuvio koetaan epamadriiseksi ja tehtavipyyn-
t0ja tulee useasta eri suunnasta, mikd heréttéa tunteen, ettd toiminta ei ole hallinnassa. Toi-
minta vaatisi selkeyttdmistd. Haastatteluissa tuli esille uusi seurantalomake, jonka haastatel-
tavat kokivat hyodylliseksi. Se selkeyttdd omaa tehtidvad ja sitd, mitd heiltd odotetaan. Sa-

malla se my0s antaa esimiestasolle kuvaa Suonenjoen tehtévista.

Kenttdjohtajien toiminta saa haasteltavilta palautetta. Pelisddnnot eivét ole kaikille kentté-
johtajille selvilld. On paljon kenttdjohtajasta kiinni, miten hdn ohjaa toimintaa. Kenttdjohta-
jilla on epéselvyyttd, mitd Suonenjoen yleispoliisit kenttdvuoroissa tekevit. Kaikki eivit ole

perilld, ettd kenttdvuoroissa tehddin myds tutkintatehtivia.
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"Epdselvyyttd kenttdjohtajilla siitd, ettd kenttivuoroissa tehdddn myos tutkintaa, jota on
késketty tehdd. KJ:t ovat suorastaan kieltineet, vaikka ei ole mitddn erikoista tiedossa. Jos-

kus tuntuu, ettd osa esimiehistd juoksuttaa meitd." (Haastateltava 2.)

Esimiesten mukaan karkeat pelisddnndt pitdisi kaikilla yleispoliisitoiminnassa mukana ole-
villa olla tiedossa. Tavoitteiden ja perustehtdvan maédarittdmiseen ei olla tidysin tyytyvaisia.
Alkuperédisestd sopimuksesta on lipsuttu hiljalleen, miké on aiheuttanut epaselvyyttd. Yhtei-
nen tyondky on toiminnasta osaltaan kadonnut. Toiminta vaatii enemmaén kontrollia ja seu-
rantaa. Pelisddntdihin ja etdjohtamiseen liittyy esimiesten mukaan luottamus. Toiminta vaa-

tii kaikilta aktiivisuutta, oma-aloitteisuutta ja rohkeutta kysyé, jos jokin asia on epidselva.

Léhijohtamisen Suonenjoen haastateltavat kokevat ongelmalliseksi. Haasteltavien mukaan
se korjaantuisi, jos Suonenjoella olisi oma esimies. Esimies selkeyttdisi ja helpottaisi paivit-
tdistd tyotd. Haastateltavat kokevat, ettd johtaminen ei ole oikeudenmukaista, kun on erilaisia
johtajia ja Suonenjoen henkilostd kuuluu useampaan eri ryhmédn. Haastateltavien mukaan
tulee tunne, ettd esimichet eivit ole selvilld, mitd Suonenjoella tehdddn, koska tehtivit ovat
moninaisia. Esille nousee tavoite- ja kehityskeskustelut. Kentén puolen esimies ei ota kantaa
tutkintapuolen tehtdviin ja vastaavasti tutkintapuolen esimies ei ota kantaa kentén suorittei-
siin. Keskustelussa olisi kuitenkin tarkoitus kdyd4 14pi, miten henkild on kokonaisuutena

suoriutunut tehtavistaan.

Varsinkin tutkinnan puolelta haluttaisiin mahdollisuutta johtaa Suonenjoen toimintaa enem-
mén. Lahiesimiesten pitdisi olla fyysisesti lasnd Suonenjoella. Lahijohtamista mallissa ei
juuri ole. Tdmén pidivin johtamiseen ei toki kuulukaan, ettd esimies olisi koko ajan vieressi
ohjaamassa. Suonenjoen henkildsto kaipaa enemmaén 1dhijohtamista, mutta nykyaikaisessa
organisaatiossa tyontekijdn pitdisi pystyd tekeméédn perusasioita ilman esimiehen vieressa
istumista. Ohjaamista henkilosto toki tarvitsee, mutta sen ei tarvitse olla jokapéivaistd. Esi-
miesten mukaan johtaminen ei ole milldén tavalla oikeudenmukaista verrattuna Kuopion po-
liisiaseman toimintaan. Esimiehet kdyvét harvoin Suonenjoella ja heilld on useampi eri esi-
mies. Ajatellen henkilokohtaisen tydsuorituksen arviointia, joka on tyontekijélle tarked, Suo-
nenjoen henkil6std ei ole asiassa samalla viivalla, koska jokainen on omassa ryhmissa ja
useamman esimiehen alaisuudessa. Suonenjoen henkildsto pitéisi pystyé laittamaan samalla

viivalle, jolloin asia olisi oikeudenmukainen.
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"Omasta mielestd en ole riittdvisti ldsnd. Minun pitdisi pystyd kdymdcdn sielld enemmdin,

mutta en pysty.” (Haastateltava 3.)

"Olen ajatellut, etti Suonenjokea kehitettdisiin siten, ettd sinne saataisiin ldhiesimies fyysi-
sesti, en tarkoita poliisiaseman esimiestd. Jos heiltd puuttuu se ldhiesimies poliisiasemalta,
tdlloin tulee johtamattomuus. Mutta silloin kun heilld olisi ldhiesimies vieressd, silloin joh-

taminen toimisi." (Haastateltava 4.)
5.7 Vuorovaikutus ja hetkessi oleminen

Vuorovaikutuksessa tirkeimmaiksi ndhdéén yhteydenpito puolin ja toisin Suonenjoen haas-
tateltavien mukaan. Paivittdisessd operatiivisessa toiminnassa esimiesten kanssa ollaan ldhes
pdivittidin yhteydessd ja se on toiminut kdytdnnon tyon suorittamisessa. Tutkinnan osalta
kaivataan omaa ldhiesimiestd, joka olisi arjessa mukana, koska kynnys kysyd neuvoa on
suurempi puhelimen vilitykselld verrattuna henkilokohtaiseen kohtaamiseen. Operatiivi-
sessa toiminnassa vuorovaikutuksen koetaan toimivan, mutta operatiivinen johto on alkanut
antaa tehtdvid ja midrdyksid vastoin sitd, mitd on sovittu. Haastateltavat kokevat, etti ope-
ratiivinen johto ei ole tdysin perilld, mité yleispoliisitoiminta on ja mité siihen sisdltyy. Ope-
ratiivisesta toiminnasta puuttuu yhteinen tyonéky, miké osaltaan on johtanut ei- toivottuihin

seikkoihin.

Oman hallinnollisen esimiehen kanssa vuorovaikutus on vihéistd, etenkin kenttiryhmien
osalta. Tutkintaryhmissa tilanne on parempi ja heidén kanssa keskustelu on luontevaa. Kent-
taryhmien alaisuudessa toimivat ovat todella véhén tekemisissd omien esimiesten kanssa,

koska kentdn puolen esimiehet eivit juuri kdy Suonenjoella.

"Minulle esimies riittavdsti ldsnd, nden hdnet pari kertaa vuodessa.”" (Haastateltava 1.)

Esimiesten mukaan vuorovaikutus toimii Suonenjoen kanssa kohtuullisella tasolla. Esimie-
het tiedostavat vuorovaikutuksen tarpeen olevan suurempi. Henkilokohtaista vuorovaiku-
tusta tulee aika harvoin ja ldhelld johtaminen ei toiminnassa toteudu tasapuolisesti verrattuna
Kuopioon. Esimiehet ja alaiset ovat kylld tehtdvien vaatiessa yhteydessi toisiinsa ilman suu-
rempaa kynnystd, mutta muutoin vuorovaikutus jaa liian véhéiseksi. Esimiesten ollessa pai-
kan paalld vuorovaikutus on luontevaa ja helppoa, mutta kynnys nousee, kun asioita joutuu

hoitamaan puhelimella tai sahkopostilla. Operatiivisessa toiminnassa vuorovaikutuksella ei
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ole suurta merkitysté, mutta tutkinnan tehtivissd vuorovaikutuksen merkitys on huomatta-
vasti suurempi. Etdjohtaminen tuo johtamiseen haasteita. Lasndololla ja vuorovaikutuksella

on esimiesten mukaan selked merkitys.

Esimiesten mukaan etdjohtamisen ja pdivittdisen toiminnan onnistuminen vaatii riittdvia
alaistaitoja. Yleispoliisimallissa alaistaidot korostuvat, kun henkildiden tulee olla oma-aloit-
teisia ja osata tehda asioita itse. Yleispoliisilta vaaditaan itsensé johtamista, kun on kyettava
paittiméain, mitd tyovuorossa tekee. Mikaéli niiti taitoja ei ole, ei toiminta tule onnistumaan

ja vaaditaan enemmén ldhijohtamista.
5.8 Yhteisollisyys ja hetkessi oleminen

Suonenjoen haasteltavat mainitsevat Suonenjoen yhteishengen olevan hyvé, parempi ei voisi
olla. Kaikkien kanssa tullaan hyvin toimeen. Kuopion suuntaan vuorovaikutus on vahéisté
ja yhteisollisyys nihkedd, mutta vilit ovat kuitenkin hyvét. Syyksi vuorovaikutuksen véahai-
syyteen mainitaan, etti ei ole yhteisté tuttua tyokollegaa Kuopiossa ja heitd ndhddin harvoin.
Koetaan osaltaan, ettd ollaan etdisid ja eri porukkaa. Esimiehen kanssa yhteisty0 toimii niin
kuin se toimii. Esimies ei kysy pdivittdin kuulumisia. Harvoin tapahtuu yhteydenotto esi-

miehen suunnasta ja esimiestd ndkee harvoin, etenkin kentén esimiesten suunnalta.

Esimiehet kertovat, ettd Suonenjoen ja Kuopion vililld yhteisollisyytté ei juuri ole. Suonen-
joen ja Kuopion kesken ei ole yhteisid tapahtumia. Yhteisollisyys tulee tyotehtidvien kautta.
Esimerkiksi tutkinnassa Suonenjoen henkildsté kuuluu samaan Kuopion tutkintaryhméén,
milld ei ndhdd yhteisollisyyttd lisddvdd arvoa. Tutkinnan ryhmékeskusteluihin osallistuu
muutama Suonenjoen yleispoliisi, mikd on esimiehen mukaan erikoista. Yksi mahdollisuus
yhteisollisyyden lisddmiseen olisi ottaa kaikki yleispoliisit mukaan ryhmékeskusteluun oli
heidén hallinnollinen esimies kuka tahansa. Esimiesten ja Suonenjoen vililld yhteistyd toi-
mii tdlld jarjestelmilld kohtuullisen hyvin. Esimiehelle yleispoliisimalli teettdd enemmin

tyotd, mikd on ymmadrrettava asia.

"Mitd pienempi paikka, yhteisollisyys toimii, kuten Suonenjoella. Heti kun tullaan isompaan
paikkaan, niin se ei toimi. Kuopiossa huomaa, ettd eihdn tddlld edes tunne kenttimiehet
tutkijoita edes nimeltd. Ei ole yhteisid tiloja, normaali kanssakdyminen puuttuu, mitd on

pienemmilld paikoilla.” (Haastateltava 5.)
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5.9 Tulevaisuus ja toiminnan kehittiminen

Valmentava johtaminen ei ole Suonenjoen haastateltaville tuttu, joten sen syvéllisempi taus-
toittaminen ei onnistu tuloksissa. Esimiehille valmentava johtaminen on myds vieras asia.
Asian avaamisen jilkeen esimiehet kertoivat toimineensa osittain valmentavan johtamisen

tyyliin, mutta timi on tapahtunut tiedostamatta.

Suonenjoen haastateltavat nédkevit toiminnassa olevan paljonkin mahdollisuuksia. Oikealla
tavalla johdettuna, motivoituneiden tydntekijoiden kautta toiminta on hyvinkin jarkevéa ja
tehokasta. Yleispoliisimallissa on myds paljon jouston varaa, kun toimintaa pystytidén suun-
taamaan tarpeen mukaan, mutta se vaatii etukéteissuunnittelua. Toimintamuoto on myds
tyontekijille mieleinen, miké tukee hyvinvointia ja tyd on monipuolista. Oman esimiehen
saaminen asemalle olisi tirked asia. Oma esimies mahdollistaisi toimimisen omana ryhméané

ja lahiesimies olisi 1dhell4 ja helposti tavoitettavissa.

Haastateltavat kokevat, ettd toiminnan maéarittdiminen on tirkedd. Talld hetkelld tehtdvan
kuva ei ole tdysin selvd. Tyonohjaus on myos seikka, johon haastateltavat toivovat poliisi-
laitokselta neuvoja. Yleispoliisin tyd on oma-aloitteisen tyontekijin hommaa ja vapaasti oh-

jattavaa. Ndiden johdosta omantyon jérjestelyyn kaivataan opastusta.

Suonenjoen haastateltavat mainitsevat johtamisella olevan suuri vaikutus tydmotivaatioon.
Esimieheltd toivotaan palautetta, kiinnostuneisuutta, reiluutta ja kuuntelemista, mitké toisi-
vat motivaatiota ja kannustusta tydontekoon. Tasavertainen kohtelu ja vuorovaikutus kum-
minkin puolin ovat toiminnan edellytyksid, joihin tulee pyrkid. Esimiehelti toivotaan myds
aktiivisempaa yhteydenpitoa ja tiiviimpaa rehellistd palautetta. Johtamisella kokonaisuutena

ndhdaéin olevan suuri vaikutus.

Esimiehet tuovat esille selkeiden johtosuhteiden méérittimisen Suonenjoelle. Johtamisra-
kenteiden ja tasapuolisuuden kannalta nykyinen toimintamalli ei ole hyva. Tyonjohto tulisi
olla fyysisesti ldsnd Suonenjoen poliisiasemalla. Hallinnollisesti Suonenjoen henkilosto pi-
tdisi saada saman esimiehen alaisuuteen, mihin kytkeytyy oman ryhmén perustaminen. Ope-
ratiiviseen toimintaan télld ei ole muutosta, koska Suonenjoen henkilostd on talloin normaa-

listi kenttdjohtajan alaisuudessa.
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Johtamisella on esimiesten mukaan selked vaikutus tydmotivaatioon. Esimiehen tulee olla
kiinnostunut alaisen tekemisesté ja pitdd hianeen yhteyttd. Esimiesten on arvostettava yleis-
poliisitoimintaa, muuten se vie uskottavuuden koko toiminnalta. Samaa arvostusta vaaditaan
koko Kuopion poliisiasemalta. Koko laitoksessa on huomioitava, etté yleispoliisilta ei voida
odottaa samaa tulosta kuin silloin, kun tehtévét ovat eriytettyné. Esimiesten on pidettéva ylla
tiivistd yhteistyotd, jolloin heille muodostuu selked yhtendinen tyondky toimintaan. Johta-
misen on oltava yhdenmukaista tehokkaan toiminnan mahdollistamiseksi. Esimiesten on pi-
dettéva huolta henkiloston koulutuksesta, koska se on heidédn vastuullaan. Pédapoliisiasemalla
koulutusta on helpompi saada. Usein unohdetaan sivuasemien henkildstd koulutuksista,

mika on aiheuttanut sen, ettd heidédn koulutus on jonkin verran jéljessd muista.

"Aika paljon erilaista ldhiesimies tyoskentelyd on vht puolelta, ja tdistd on tullut yleispoliisi-
porukalta miinusta. Tulee ristiriitaisia komentoja. Kyseistd ristiriitaa ei pitdisi olla nykypdi-
vdand. Tyéontekijdlld on ristipaine mitd pitdisi tehdd, tdillaista ei tdind pdivdnd pitdisi olla. Se
on nyt vaan vallitseva tilanne. Se on tyonjohdolle myés haaste. Ei mennd optimitasolla.”

(Haastateltava 3.)

Esimiesten mukaan yleispoliisimalli on haasteellinen kokonaisuus. Mitién sellaisia seikkoja
ei kuitenkaan tullut eteen, etti toiminta pitdisi lopettaa. Suonenjoen henkilostolld on halu
tehda tyotad ja olla sielld. Suonenjoen toimintaa ajatellen yleispoliisimalli on jérkevin, vaikka
toiminta ei ole selvépiirteinen. Organisaation tahto on, ettd poliisi on 1dhelld ihmisid, jolloin
tdma on ehka ainoa mahdollisuus vastata tdhén haasteeseen. Yleispoliisitehtdviin pitdisi pys-
tyd saamaan toimintaan sitoutuneet henkilt mukaan. Kaikki henkil6t eivit sithen sovellu.
Henkil6lta vaaditaan oikeaa halu toimintaan eika sithen voi vastentahtoisesti ketéén laittaa.
Yleispoliisi toiminnassa on myds muistettava henkildston osaaminen. Se ei voi olla samalla
tasolla kuin tietylle osa-alueelle erikoistuneella henkil6lld, mikd on huomioitava etenkin

vaativampien juttujen osalta.
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6 JOHTOPAATOKSET

Seuraavassa olen kuvannut oppimani, havaintojeni ja keskustelujen kautta esille nousseita

johtamiseen ja yleispoliisitoimintaan liittyvé asioita tutkimuskysymyksiin peilaten.

Ensiksi pohdin, millaisia tuloksia tutkimus antoi kysymykseen, miten johtajat ja johdettavat
kokevat etdjohtamisen yleispoliisimallissa. Vilkmanin (2016, 25-26) mukaan etéjohtami-
seen kuuluu kuusi toisiinsa sidoksissa olevaa kohtaa, luottamus, arvostus, avoimuus, toimi-
vat pelisdédnnot, avoin vuorovaikutus ja yhteisollisyys. Edelld mainittujen kuuden kohdan
kautta osaltaan on haettu vastauksia tutkimuskysymyksiin. Itd-Suomen poliisilaitoksen stra-
tegiassa vuosille 2018-2021 on mainittu tydhyvinvointia ja ty0ssa jaksamista parantavaksi
keinoksi muun muassa; parantamalla tyOyhteison toimivuutta vuorovaikutustaidoilla, yh-
dessd tekemiselld ja esimiestyon jatkuvalla kehittimiselld sekd huolehtimalla henkildston
laajasta osallistumisesta asioiden valmistelussa. Kyseiset strategiset painopisteet ovat hyvin
pitkalti samassa linjassa etdjohtamisen ja tutkimuskysymyksien kanssa. Johtamisella on ko-
konaisuutena moniulotteisia vaikutuksia, joilla suurelta osin vaikutetaan kaikkien edelld

mainittujen strategisten linjausten toteutumiseen.

Luottamuksen merkitys tyOyhteison ja ihmisten vilisessa toiminnassa on kaiken ldht6kohta.
Etdtyoskentelyssad suurin haaste liittyy juuri luottamukseen. Hyvid tyOskentelyilmapiiri ja
luottamus nikyvit tyopaikoilla kehitysmyonteisyytend ja tuottavuutena. Luottamus on my0s
tarkein ja merkityksellisin asia valmentavassa johtamisessa. [lman luottamusta ei synny val-
mentavaa ajattelua ja toiminta ei rakennu. Luottamus rakentuu yksildiden vilisissé suhteissa.
Yhteisistd sopimuksista on pidettdvéa kiinni, kommunikoinnin on oltava avointa ja uskotaan
toisten osaamiseen, ndin toimimalla luottamusta voidaan rakentaa. Tutkimustulosten mu-
kaan luottamuksella on suuri merkitys kaikkeen toimintaan esimiesten ja yleispoliisien vas-

tauksien perusteella.

Yleispoliisimallissa luottamusta toimintaan on, mikd antaa hyvidn pohjan johtamiselle ja
koko toiminnan kehittdmiselld. Kuopion poliisiaseman johdon, esimiesten ja Suonenjoen
poliisiaseman henkildston on ylldpidettdvd vahvaa luottamuksen ilmapiirid. Luottamuksen
eteen on tehtdva jokaisen tyotd ja huolehdittava sen sdilymisestd tyOyhteisossd. Esimiehen
on tehtdva tyotd luottamuksen rakentamisen eteen, varsinkin kun alaiset tydskentelevit toi-

sessa tyOpisteessd. Koko Itd-Suomen poliisilaitoksessa luottamuksen merkitys on tuotava
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korostuneesti esiin kaikessa toiminnassa, koska luottamus liittyy olennaisesti poliisin orga-

nisaatioon ja erityisesti johtamiseen.

Tyoskentelytapojen muutos ja teknologian kehitys ovat muuttaneet luottamuksen peruspila-
reita: ihmisten véliset kontaktit vihenevét teknologian mydté eivétkd ihmiset endd kohtaa
toisiaan kasvotusten, mikd edesauttaisi luottamuksen syntyé. Luottamuksen ylldpitiminen ei
ole kuitenkaan tdysin toivotonta teknologian avulla. Yksi keino on spontaani soitto tyonte-
kijille, minka tyontekija kokee luottamusta luovana. Tyontekijan huomioiminen ja hetken
jakaminen tyontekijdn kanssa ovat arvokkaita. (Hallamaa 2019.) Avainasemassa ovat télldin
yhteisesti sovitut viestintitavat, nopea reagointi, ja vastaaminen sekd esimiehen rooli. Esteitd
luottamuksen rakentumiselle ovat epdonnistumiset viestinndssi, tirkedn tiedon séilyttdmi-

sessd ja ajantasaisen tiedon jakamisessa. (Tyoturvallisuuskeskus 2018.)

Etdjohtamisessa vuorovaikutuksesta on pidettidvd huolta ja 16ydettidva yhteiset kanavat joi-
den kautta ollaan vuorovaikutuksessa saanndllisesti. Tulosten perusteella vuorovaikutus esi-
miesten ja alaisten vélilld ndhd4én tirkedksi niin yleispoliisien kuin myds esimiesten mu-
kaan. Vilkmanin (2016, 60) mukaan vuorovaikutuksen tulee olla keskeisessé roolissa eta-
tyoskentelyssd. Vuorovaikutusta ei voi sivuuttaa, koska sen laiminlyonnilld on negatiivista
vaikutusta tyon tulokseen, yhteisollisyyden kokemukseen, motivaatioon sekd sitoutumiseen.
Vuorovaikutuksen merkitys on yleispoliisimallin toiminnassa tiedostettu, mutta tulosten mu-
kaan vuorovaikutus on jddnyt litan vihéiseksi. Vuorovaikutuksen lisddmiselld saataisiin ai-
kaan enemman yhteisollisyytté ja se samalla se tukisi esimies-alaistyoskentelyd. Kuten Vilk-
man (2016, 40) toteaa, jatkuvaa vuorovaikutusta tarvitaan kaikissa etdjohtamisen kulmaki-
vien toteutumisessa ja vuorovaikutus sitoo kaikki muut kulmakivet yhteen. Vuorovaikutuk-
sessa on kyse ihmisten vélisestd suhteesta ja toiminnasta, jossa jaetaan ajatuksia, tietoa, ko-
kemuksia ja tunteita ja rakennetaan niistd yhteisid merkityksid. Suonenjoen ja Kuopion vé-
listd vuorovaikutusta tulee lisétd ja 10ytdéd ne keinot, joilla yhteydenpito puolin ja toisin toi-

misi parhaiten. (Vilkman 2016 62—-63.)

Etdjohtamisessa esimiehen yhteydenpitoon kuluu enemmain aikaa ja se tulee suunnitella ja
aikatauluttaa. Hyvilld viestinnélld saadaan aikaan sitoutumista ja tuottavuus lisdéntyy.
Vaikka etdjohtamisessa on kyse erilaisten teknologioiden ja jarjestelmien hyodyntdmisestd,
on varottava, ettei niiden anneta nousta paarooliin. Teknologia ei itsessddn synnytd yhteis-
tyotd. Esimiehen tehtdvi on luoda tydyhteisoon yhteistyon kulttuuri ja yhdistettdva ihmisia,

teknologia vain mahdollistaa yhteistyon. Yleispoliisitoiminnassa henkildsto selvésti kaipaa
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esimiehen fyysisté ldsndoloa. Pelkki kasvoton johtaja teknologia vilitteisesti ei yleispoliisi-
toiminnassa riitd. Esimiehen on yleispoliisitoimintaan liittyen luotava ne ratkaisut, jotka par-

haiten toimivat yhteistyon mahdollistajana.

Tulosten mukaan Suonenjoen yhteishenki on hyvé ja kaikki tekevét tyotd yhteisen hyvin
eteen. Kyseinen asia on koko yleispoliisitoiminnan keskeinen kantava voima. Suonenjoen
poliisiaseman avoin ja luotettava keskusteluilmapiiri tukee yleispoliisien ty0ssd viihtymisté
ja toiminnan onnistumista. Vilkman (2016, 41-42) mainitsee yhteishengen ja tekemisen
meiningin olevan hyvin merkityksellisid ty0ssa viihtymisen ja tyon tulosten kannalta. Yh-
teisOllisyys on se voimavara, mikd rakentaa yhteishenked ja takaa tyon tuloksellisuuden.
Vuorovaikutuksen méérédén ja laatuun sekd yhteishenkeen on kiinnitettdvd huomiota, koska
niilld on suuri vaikutus yhteisollisyyden rakentamisessa ja ylldpitimisessd. Haastatteluista
tulee ilmi, ettd vuorovaikutus ja yhteisollisyys Kuopion suuntaan on vihéistd. Haastatte-
luissa tuli kuitenkin tunne, ettd titi ei koeta suureksi ongelmaksi. On selvéd, ettd yhteisolli-
syyden lisddminen Kuopion kanssa ldhentdisi yhteistyoti ja saattaisi my0s tehostaa yleispo-

liisitoimintaa kokonaisuudessaan.

Toiseksi pohdin, millaisia tuloksia saatiin tutkimuskysymykseen, mitkd ovat etdjohtamisen
hyodyt ja haasteet yleispoliisimallin mukaisessa toiminnassa. Tutkimustuloksissa ei noussut
esiin varsinaisesti etdjohtamisen hydtyjd, vaan 1dhinnd yleispoliisimallin hy6tyja ja mahdol-

lisuuksia.

Tutkimustulosten mukaan yleispoliisitoiminnalla on monia mahdollisuuksia. Tarkeimméksi
nousee poliisin palveluiden tarjoaminen kattavasti ja turvallisuuden tunteen ylldpitdminen
myds pienemmilld paikkakunnilla. Poliisin alueellinen tunteminen ja paikallisten thmisten
kanssa tyoskentely palvelevat niin kansalaisia kuin poliisia. Itd-Suomen poliisin strategiassa
vuosille 2018-2021 on mainittu toiminta hajautetusti nykyisilld poliisiasemilla. Yleispolii-
simalli antaa poliisilaitokselle yhden mahdollisuuden strategisen tavoitteen saavuttamiseen.
Yleispoliisitoiminnalla mahdollistetaan poliisin oleminen 14helld kansalaisia ja helposti 14-
hestyttdva. Samalla turvataan poliisin nidkyvyys ja saatavuus pienemmilld paikkakunnilla.
Toiminta vaatii kuitenkin kehittimistd ja erityisesti johtamisen parantamista. [td-Suomen
poliisilaitoksen on panostettava toiminnan kehittimiseen. Toiminnan kehittdminen vaatii ak-

tiivista seurantaa ja palautteen antoa. Toimintaa on arvioita avoimesti yhteistydssa yleispo-
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liisien ja poliisilaitoksen johdon kesken. Avoimella ja reilulla yhteisty6lld yleispoliisitoimin-
nasta on mahdollista kehittii erittdin toimiva poliisitoiminnan muoto nykyaikaiseen poliisi-

organisaatioon.

Tutkimustulosten perusteella Suonenjoen yleispoliisimalli koetaan jérkevéksi toimintamuo-
doksi. Esimiehet ja yleispoliisit ovat asiasta hyvin pitkalti samoilla linjoilla. Yleispoliisitoi-
minta on henkiloston kannalta hyva ratkaisu. Henkilostd kokee tyon monipuoliseksi ja vaih-
televaksi, koska ty0 pakottaa laaja-alaiseen osaamiseen. Harva-alueiden ja erityisesti sielld
asuvien kansalaisten kannalta poliisin toimintaverkon sdilyttdminen on tirkeé osa poliisitoi-
mintaa. Yleispoliisit tuovat esille sidosryhméyhteistyon, joka koetaan tirkedksi osaksi toi-
mintaa ja siitd on saatu paljon hyvéa palautetta. Rikoskomisario Saunaméen (2019) mukaan
my0s Sisd-Suomen poliisilaitos on saanut hyvai palautetta juuri viranomaisyhteistyosta. Si-
dosryhméiyhteistyd on seikka, johon Suonenjoen poliisiasemalla tulee panostaa myos jat-
kossa, koska sitd painotetaan my0s ennalta estdvin toiminnan strategiassa. Yleispoliiseille
on annettava tydaikaa kyseisen tehtdvén hoitamiseen ja huomioitava timéd myds suoritteissa.
Tutkimustulosten mukaan Suonenjoella tehdédén paljon sellaisia tehtévid, joita ei ole mainittu
sopimuksessa tai muutoin huomioitu. Kyseiset tehtavét vievét kuitenkin paljon poliisimies-
ten tyOaikaa ja se on poissa muusta tekemisestd. Lisdksi tehtdvistd ei kirjaudu henkildille
suoritteita, joten tulosten mittaamista ei voida tehdi. Yleispoliisitoimintaa ei voida néin ollen
arvioida aivan samoilla mittareilla kuin muuta poliisitoimintaa. Yleispoliisitoimintaa tulisi

mitata sekd VHT:n ettd tutkinnan mittareilla ja seurantamenetelmilla.

Tutkimustuloksista tulee ilmi, ettd Suonenjoen poliisiasemalla on hyva yhteishenki ja toi-
mintaa pyoritetddn yhteisvastuullisesti. Aseman sisdinen tiedonkulku on hyvéa, jokainen
kantaa vastuunsa tehtdvistdén ja tekee tehtdvinsi parhaansa mukaan loppuun saakka. Suo-
nenjoen henkildsté on myds itsendisesti pyrkinyt osaltaan kehittimédn toimintaa. Tydvuo-
rosuunnittelu on asia, jota tutkimustulosten mukaan haluttaisiin kehittdd. TySvuorosuunnit-
telun avulla saadaan varmasti toiminta entistd tehokkaammaksi muun muassa kehittamalla
tietojohtoisuutta. Poliisilaitoksen yhteiset reunaehdot huomioiden paikallinen tydvuoro-

suunnittelu oikein toteutettuna tukee yleispoliisitoimintaa.

Toiminnassa on tutkimustulosten perusteella monia haasteita, jotka olivat osittain tiedossa
tutkimusta aloitettaessa. Suurimmat haasteet tulosten mukaan liittyvdt johtamiseen, peli-
sdantoihin, osaamiseen, kateuteen ja toiminnan epétietoisuuteen. Pureudun pohdinnassani

ndihin haasteisiin ja mahdollisiin ratkaisukeinoihin.
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Itd-Suomen poliisilaitoksen johtamisjérjestelmé ja Suonenjoen poliisiaseman rakenne on ku-
vattu kohdissa 2.1 ja 2.2. Johtamisrakenne kokonaisuudessa on selked eikd timi noussut
esille haastatteluissa. Tutkimuksen tuloksista kokonaisuutena tulee ilmi, ettd nykyinen joh-
tamisjéarjestelma Suonenjoen poliisiaseman osalta on melko sekava ja se koetaan ongelmal-
liseksi. Esimiehisyyttd on useasta eri suunnasta ja lahes kaikki tyontekijat kuuluvat eri esi-
miehen alaisuuteen. Henkilostolle tima on rasite, joka ei tue tyon tuloksellisuutta. Tutkimus-
tuloksia tarkastellessa kyseinen seikka on haastava kokonaisuus ja osaltaan epdtasa-arvoi-
nen. Yleispoliisit tekevdt samoja ja yhteisid tehtdvid, joiden valossa heidét tulisi arvioida
samoilla perusteilla. Nykyisin yleispoliisit on jaettu viiden eri esimiehen alaisuuteen. Esi-
miehet toimivat ryhménjohtajina joko tutkinnassa tai valvonta- ja hdlytystoiminnan puolella.
Nadin ollen heilld on tieto vain oman alueen suorittamisen tasosta. Yleispoliisin toimintaan
liittyvé kokonaiskuva tyonteosta jad vajanaiseksi. Tilanne on haasteellinen korjattavaksi ny-
kyiselld systeemilld. Tutkimushaastatteluissa asiaa pohdittiin monella eri tavalla. Yhtena rat-
kaisuna tulosten mukaan olisi, ettd Suonenjoelle perustettaisiin oma ryhma ja sithen ryhmén-
johtaja ja vararyhménjohtaja. Malli oli samankaltainen kuin Sisd-Suomen poliisilaitoksessa,

miké on kuvattu teoriaosuudessa (kohta 2.3).

Oman ryhmén perustaminen Suonenjoelle ratkaisisi varmasti monta toimintaan liittyvié on-
gelmaa, jotka tuloksista kdy ilmi. Suonenjoen poliisiaseman henkilostod ajatellen olisi sel-
vempi ja toimintaa ajatellen tehokkaampi, ettd Suonenjoella olisi oma hallinnollinen ryhma,
jota johtaisi oma esimies paikallisesti. Oma hallinnollinen ryhma olisi my0s palkkausjérjes-
telmén mukainen jérjestely. Ryhméanjohtajalta tdimé vaatii vankkaa ammattitaitoa hallita val-
vonta- ja hélytystoiminnan sekd rikostutkinnan tehtdvédalueet. Paikallisen ryhménjohtajan
rajoitetut tutkinnanjohtajaoikeudet tehostaisivat myds paikallisia tutkintatehtdvien hoitoa.
Ryhmaénjohtaja joutuisi luonnollisesti osallistumaan enemman tutkintatehtiviin, miké olisi
luonnollinen asia tehtévien seurauksena. Ryhménjohtajan tulisi kuitenkin tehdi tiivistd yh-
teistyotd Kuopion padpoliisiaseman suuntaan, ettei ryhma ajautuisi liiaksi "omaksi poliisi-
asemaksi" toimintatapoineen. Kyseinen malli vaatisi edelleen aktiivista ja tiivisti seurantaa
niin paikallisesti kuin myos Kuopion péaédpoliisiaseman toimesta. Oman ryhmén perustami-
sen hyotyja ja haittoja en ldhde tdssd pohdinnassa kasittelemddn. Kyseinen asia olisi kuiten-
kin varmasti kokeilun arvoinen ja oikein suunniteltuna seké toteutettuna silld saattaisi olla
yleispoliisitoimintaa tehostava vaikutus. Kevyempi ja osaltaan helpommin toteutettava vaih-
toehto saattaisi olla, sijoittaa kaikki yleispoliisit saman Kuopiossa olevan ryhménjohtajan

alaisuuteen. Malli poistaisi useamman esimiehen alaisuuteen jakautuminen ja olisi varmasti
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tasapuolisempi tyontekijoille. Kyseisessd mallissa etdjohtamisen merkitys nousisi jélleen

ratkaisevaan asemaan toiminnan onnistumisen kannalta.

Yleispoliisimalli ei ole yksinkertainen ja helppo yleispoliiseille, kuten ei myoskédédn esimie-
hille. Yleispoliisin toimintamalli vaatii tyontekijéltd huomattavasti enemmén kuin muu vas-
taavan tason tehtdva. Tyontekijdn tulee olla muun muassa oma-aloitteinen, itseohjautuva,
vastuun kantaja ja motivoitunut. Tehtdvad vaatii myds monialaisen poliisitoiminnan tieté-
myksen. Ulkopuolisten on tirked muistaa, ettd yleispoliiseilta ei voida odottaa samaa tulosta
tietyltd tehtédvialueelta kuin tyontekijélta, joka on keskittynyt yhteen tehtévialaan. Yleispo-
liisitoiminnassa on myos monia muita tekijoitd, jotka tulee huomioida heidén tehtavia arvi-

oidessa. Kokonaisuutena yleispoliisin tehtdvét ovat moninaiset ja haastavat.

Esimiehelle yleispoliisitoiminta ja siithen kytkeytyvé etdjohtaminen asettaa omat haasteet.
Esimiehen tulee kohdata jokainen tyontekijd yksilond ja ottaa huomioon hénen heikkoudet
ja vahvuudet. Kuinka kyseinen seikka onnistuu, kun ei tunneta kunnolla alaisia ja heiddn
tehtdvid riittdvalla tasolla. Tuloksista kyseinen asia nousi esille ja sai aikaan huolestuneita
kommentteja. Vilkman (2016, 12) toteaa, ettd monelle esimiehelle etdjohtaminen on tullut
osaksi arkea vaivihkaa ja johtamisen muuttumiseen on vain sopeuduttu. Etdjohtaminen kui-
tenkin vaatii johtajalta uudenlaista suhtautumista ja perehtymistd johtamiseen, vaikka johta-
misen perusasiat eivit muutu. Esimiesten tulisi perehtya etdjohtamiseen huolella ja hankkia

riittdva osaaminen laadukkaan johtamisen toteuttamiseksi.

Tulosten mukaan esimiehet haluaisivat johtaa Suonenjoen toimintaa enemmén fyysisesti
lasné ollen. Esimiehet ovat myds tiedostaneet, ettd osa tyontekijoistd kaipaa enemman ldhi-
johtamista kuin toiset. Yleinen késitys on, ettd Suonenjoen henkildsto kaipaa juuri enemmaén
ldhijohtamista paivittdisen tyon sujumiseksi. Yleispoliisit toivovat myds enemmaén ldhijoh-

tamista, sen koettaisiin helpottavan tydntekoa etenkin tutkinnantehtévissa.

Yleispoliisin tyd vaatii hyvin paljon itseohjautuvuutta ja oma-aloitteisuutta etdjohtamisen
myo6td. Martela & Jarenko (2017, 12, 80) toteavat, ettd itseohjautuvuudella tarkoitetaan tyon-
tekijdn kykyd toimia omaehtoisesti ilman ulkopuolisen ohjauksen ja kontrollin tarvetta. It-
seohjautuvuus vaatii tyontekijiltd itsemotivointia eli tehdi asioita omaehtoisesti, hdnella tu-
lee olla pddmaéérd eli mité tavoitetta kohti hin itseohjautuu ja henkil6lla tulee olla tarvittava
osaaminen padmairan tavoitteluun. Yksilotasolla itseohjautuvuudessa on kyse kyvysta toi-

mia oma-aloitteisesti ilman ulkopuolisen ohjauksen tarvetta. Se on pddmééran tiedostamista
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ja sen tavoittelemista itsendisesti, kykyé johtaa itse itseddn. Suonenjoen yleispoliisit ovat
tiedostaneet itseohjautuvuuden tarpeen. Itseohjautuvuuteen onnistumiseen vaikuttaa monia
asia. Riittdvan koulutus ja suurempi henkilokohtainen ohjauksen tarve ovat seikkoja, jotka
tulee huomioida tyontekijoiden kohdalla. Jokainen tyontekijd on yksilé omine vahvuuksi-

neen ja heikkouksineen.

Savaspuron mukaan organisaatioissa on harhakésityksia siitd, kuinka tyo sujuu ilman po-
moa. Parhaimmillaan itseohjautuvuus saa tyontekijét loistamaan, mutta pahimmillaan se uu-
vuttaa. Vuorinen (2019) on tuonut esille, kuinka huonosti johdettuna itseohjautuvuus on
tyontekijélle epdméérayksien vyyhti. Kaikki eivit itseohjautuviin tehtdviin sovi, mikd on
muistettava. Suonenjoen esimiesten on huomioitava jokaisen tyontekijin tilanne ja pyrkié

tukemaan jokaista mahdollisimman henkilokohtaisesti hyvén tyotuloksen saavuttamiseksi.

Esimiesten ja yleispoliisien mukaan toiminta ei ole mennyt sopimuksen mukaan, mitd alun
perin on sovittu. Suurin epéselvyys liittyy kenttdvuorojen aikaisiin tutkintatehtéviin. Tutki-
mustulosten mukaan esimiestasolla on epéselvyytta siitd, mitd yleispoliisit voivat kenttdvuo-
roissa tehdd. Itd-Suomen poliisilaitoksen 17.3.2017 tekemissd péaatoksessid yleispoliisitoi-
minnasta asiasta on mainittu seuraavasti: Toiminta-alueen kenttdjohtajan ja rikosl- vuo-
rossa olevan tulee huomioida, ettd B- valmiudessa oleva partio voi vuoronsa aikana olla
sidottuna tutkinnallisiin toimenpiteisiin, eikd siten ole jatkuvassa hdlytysvalmiudessa. Suo-
nenjoen poliisimiehet, jotka eivdt osallistu partiotoimintaan toimivat pddsddntoisesti tut-
kinta-, asiakaspalvelu- tai muissa erikseen mddritellyissd tehtdvissd. Kyseisen pdatoksen
mukaan toiminta on selkedsti kuvattu ja mitd tehtdviin kuuluu. Edelld mainittu asia on vain
yksi esimerkki sopimuksesta ja sen merkityksestd. Yleispoliisitoiminnan ja koko poliisitoi-
minnan tulee perustua yhdessa sovittuihin asioihin ja sovittuja asioita on noudatettava. Moni
asia vaatii kuitenkin sadnnollistd esille ottamista ja tietojen pdivittdmistd. Edelld mainittu
epdselvyys kenttdvuorojen aikaisista tehtdvistd korjaantuisi sovittujen pelisddntdjen esille

ottamisella kaikille toimintaa osallistuville.

Vilkman (2016, 82—84) toteaa, ettd tyoskentelytapojen kehittimisen kannalta on hyvé kes-
kustella pelisdénndistd ja toimintatavoista sddannollisesti. Ryhmassd kdytavilld pelisaanto-
keskusteluilla on tarked rooli my6s yhteisollisyyden ja me-hengen rakentamisessa seké yh-
teistyon kehittdmisessd. Yhteinen keskustelu saa aikaan myds sddnndille yhteisen merkityk-
sen. Mikéli pelisddnndt on kirjattu vain paperille, eika niistd ole keskusteltu, jokainen tyon-

tekijd tekee niistd omat tulkinnat, jolloin yhteisymmaérrys jda syntymattd. Tulosten mukaan
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juuri tdma keskustelu yhteisistd pelisddnndistd on jddnyt toteumatta, jolloin jokainen on teh-
nyt omia tulkintojaan sovituista asioista. Tuloksien mukaan pelisdédnnot ja johtamisjérjestel-
mat on kuvattu selkedsti, joka on hyva ldhtokohta yhteisen ymmarryksen saamiseksi. Toi-
minnassa on kuitenkin epéselvyyksid, etenkin johtamisen osalta. Yleispoliisit saavat erilaisia
tehtévid esimiehestd riippuen. Yleispoliisitoiminnan tehokkaan toiminnan toteutumiseksi ja
selkedn johtamisen onnistumiseksi on pelisddnnot kdytava uudelleen 1dpi kaikkien toimin-
taan osallistuneiden kesken. Yhteisen keskustelun avulla saadaan muodostettua yhteinen na-
kyma siitd mitd toimintaan siséltyy ja mitd toiminnalta odotetaan. Ristikangas & Ristikangas
(2010, 146) toteavat, ettd johtajan on tirkedd muistaa, ettd kaikkia ei voi miellyttdd. Yhtei-
sistd sddnnoistd ja sopimuksista on pidettdva kiinni, vaikka kaikki eivét siitd aina pitéisi.
Esimies ja koko tydyhteis6 on vastuussa pelisdéntdjen noudattamisesta. Suonenjoen henki-
16ston esimiesten on erityisesti huolehdittava sovittujen asioiden mukaan toimimisesta,

koska ei olla fyysisesti paikan paalla.

Tulosten mukaan Suonenjoen henkildstd kokee osaamisvajetta ja opastusta omantyon hal-
lintaan. Henkil6ston mukaan heille ei ole tarjottu riittavésti koulutusta tehtivisti selviytymi-
seen. Osaamisvaje ja koulutuksen puute heijastuvat viistamétta toiminnan tuloksellisuuteen.
Itd-Suomen poliisilaitoksen olisi mahdollista korjata kyseinen asia melko helposti jarjesté-
milld henkilostolle heidédn tarvitsema koulutus. Poliisilaitoksen tyonantajana ja viimeké-
dessd esimiehen on huolehdittava henkildston riittdvista osaamistasosta ja koulutuksen tar-
joamisesta. Koulutustarpeen madrittdmisessd kuin monessa muussakin asiassa tulee tehda
yhteisty6td yleispoliisien ja johdon vilill4, jolloin saadaan muodostettua yhteinen ymmaérrys
ja tahtotila koulutuksille. Osaava ja ammattitaitoinen henkildstd on yksi poliisitoiminnan

kulmakivista.

Poliisin organisaatiorakenne, varsinkin maaseutu poliisiasemien osalta erottaa ihmisié toi-
sistaan ja vaikeuttaa heiddn mahdollisuuksiaan kohdata toisensa. Suonenjoen poliisiaseman
kohdalla rakenne sitoo ihmiset tehtdviin poliisiasemalle, jolloin ei ihmisten osaaminen tule
vilttamatta esille. Suonenjoen poliisiasemalla ei lisd- tai erityistehtévid ole juuri tarjolla. Ky-
seinen rakenne ei myOskddn valttdmattd tarjoa tyontekijoille riittdvid yllykkeitd itsensé ke-
hittdmiseksi. Suurin riski tdssd on ihmisten passiivisuus, vélinpitimittomyys ja voimatto-
muus. Yleispoliisimallin mukaisessa toiminnassa ihmisten kyvykkyydet tulee huomioida
tarjoamalla heille kykyjen mukaisia tehtdvid. [hmisten osaamisen kehittdmisestd tulee huo-
lehtia ja mahdollistaa uuden oppiminen. Esimies on avainasemassa omalla esimerkilldin

siind, ettd henkilosto ylldpitdd ammattitaitoaan ja kehittdd toimintaansa. (Harisalo 2011,
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30,31; Gustafsson & Marniemi 2012, 112—113.) Tutkimustulosten mukaan Suonenjoen hen-
kilosto pyrkii itse hyodyntdméadn Suonenjoen poliisiasemalta 10ytyvaad osaamista. Tuloksista
kay kuitenkin ilmi esimiesten ja yleispoliisien olevan samaa mieltd, ettd Suonenjoen henki-
16ston osaamisesta jad kuitenkin paljon hyodyntdméttd. Osaamisen ja kyvykkyyksien hyo-

dyntidmiselld voitaisiin tukea henkildston tydmotivaatio ja lisitd arvostuksen tunnetta.

Yleispoliisimallin mukainen toiminta on saanut aikaan erindisid ajatuksia organisaatiossa,
jotka eivit ole tulosten mukaan Suonenjoen yleispoliisitoiminnan arvostusta lisdnneet. Yh-
tend tekijd mainitaan Suonenjoen poliisiaseman historia, kyseisestd ajattelusta on péaastava
pois ja unohdettava vanhat asiat. Yleispoliisi kulttuurin on lapéistava koko organisaatio, joka
on kuitenkin haasteellista isossa organisaatiossa. Kulttuurissa on kyse tietyistd, suhteellisen
laajasti jaetuista kisityksistd, jotka koskevat ihmisid ja heiddn keskindisid suhteitaan, tyota,
olosuhteita, aikaa ja saavutuksia. Iti-Suomen poliisilaitoksessa tulee toimintakulttuuria osata
johtaa, joka on tulkinnallista johtamista. Se on tarkoitusten ja merkitysten selkeyttdmisté ja
kirkastamista. Kulttuuri vaatii thmisiltd syvdd vuorovaikutusta ja jatkuvaa kanssakdymistd,
ajatusten vaihtoa ndkemysten kehittelyd. (Harisalo 2011, 27-28; Gustafsson & Marniemi
2012, 69.)

Itd-Suomen poliisilaitoksen ty6hyvinvointisuunnitelmassa (12.3.2019) yhdeksi tavoitteeksi
on otettu yhteisollisyyden kehittdminen muun muassa tutuksi tulemisen edistdmisen ja yh-
teisen toiminnan lisddmisen kautta. Valtakunnallisissa painopisteissd yhteisollisyyden lisda-
misen on otettu myos esille. Tavoitteena ovat muun muassa entistd yhtendisemmaén poliisi-
laitoksen luominen, yhteinen tyoniky ja osallisuuden lisddminen. Edelld mainittu teema on
tarked asia koko poliisilaitoksen toimintaa ajatellen mutta myds yleispoliisin toimintaa sil-
malla pitden. Yhteisollisyyden lisdédminen saattaisi poistaa monta harhakuvaa yleispoliisitoi-
minnasta ja auttaa luomaan paremman yhteisen tyondkymin. Esimiestyodlle toimiva yhtei-
sOllisyys on merkittdva seikka. Se helpottaa osaltaan johtamista ja madaltaa rajoja eri suun-
tiin. Uskon kyseiselld Itd-Suomen poliisilaitoksen tavoitteella saavutettavan monia positii-
visia asioita, kunhan vain tavoitetta jaksetaan pitdd ylla ja sithen osataan suhtautua oikealla

tavalla.

Itd-Suomen poliisilaitoksen johto on viimekédessd vastuussa yleispoliisitoiminnan arvostuk-
sen ylldpitdmisestd koko organisaatiossa. Toiminnan arvostaminen vaatii kuitenkin koko

henkilostoltd oikeanlaista suhtautumista toimintaan. Vilkman (2016, 32.) on maininnut, ar-
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vostuksen tuominen pdivittdiseen tyohon koostuu pienistd asioista. Arvostus ei vaadi ihme-
tekoja, jokainen voi omalla toiminnallaan olla luomassa korkeaa arvostuksen kulttuuria tyo-
yhteis66n, miké lopulta heijastuu kaikkeen tekemiseen ty0ssa. Yleispoliisitoimintaan liittyy
paljon epitietoisuutta sen toiminnasta. Yhtend ratkaisuna tdhén olisi laaja ja selventiva ku-
vaus toiminnasta ja sen merkityksesti koko poliisitoiminnalle ja tdti kautta arvostuksen kas-
vattaminen. Koko poliisilaitoksen on ymmarrettava, ettid jos yleispoliisitoimintaa ei olisi,
siirtyisi tehtdavat hyvin suurella todennédkoisyydelld muiden hoidettavaksi. Koko poliisitoi-
minta on ndhtidva yhteni kokonaisuutena, jossa jokainen tyontekiji antaa oman panoksensa
yhteisen hyvin tekemiseen. Positiivisena asiana tuloksista nousi esille esimiesten arvotus
Suonenjoen henkiloston tekemiseen. Esimiehet tietdvit yleispoliisien yrittdvén parhaansa ja
he tekevét paljon tehtdvid, joita muut eivit tee. Nadma lisddvit esimiesten arvostusta. Esi-

miesten mukaan rehellinen arvostuksen osoittaminen on tarkeaa.

Kaikessa toiminnassa on pyrittivi ldpindkyvyyteen eli avoimuuteen, miké tarkoittaa avointa
kommunikointia, yhteisty6té ja pddtoksentekoa. Organisaatiossa tiedon on kuljettava luon-
tevasti ja tehokkaasti ylhadltd alas ja seké alhaalta ylos. Tydyhteisossd on kyettdva puhu-
maan kaikesta tyohon liittyvasti avoimesti ja turvallisesti. (Vilkman 2016, 35.) Itd-Suomen
poliisilaitoksessa on kokonaisuutena kiinnitettdvd huomiota avoimuuteen. Poliisilaitoksen
on pidettdva huolta, ettd silld on sitoutunut henkildsto tekeméén arvokasta tyotd. Suonenjoen
yleispoliisit toimivat etdélld erillddn muista, jolloin johdon ja esimiesten on erityisesti huo-
lehdittava avoimuudesta. Avoimuudella on yleispoliisitoimintaan monia positiivisia vaiku-
tuksia, kuten turhien juorujen ja ennakkoasetelmien muodostumisessa, jotka tutkimustulos-

ten mukaan ovat selvésti heijastuneet yleispoliisitoimintaan.

Kolmanneksi pohdin, miten valmentava johtaminen toimii yleispoliisimallin mukaisessa
etdjohtamisessa. Tutkimustulosten perusteella valmentavaa johtamista ei tunneta. Valmen-
tava johtaminen yleispoliisimallissa on vield tulevaisuuden asioita. Positiivisena asiana voi-
daan todeta, ettd tutkimustulosten mukaan esimiehet ovat toimineet valmentavaa johtamista
hyddyntden tiedostamattaan. Valmentava johtaminen ei ole mikéén uusia asia ja varmasti

moni esimies toimii valmentavalla otteella jo télld hetkelld.

Kuusipalo ym. (2015) ovat aiheeseen liittyen osuvasti kuvanneet, ettd valmentavassa johta-
misessa on kyse johtamistaidosta, mité ei kuitenkaan osata vield laajamittaisesti kayttdd suo-
malaisessa johtamiskulttuurissa. Nykypéivén johtamiskulttuurin eldessd murrosvaiheessa on

valmentava johtamiskulttuuri erityisen hyvin varustettu vastaamaan niihin haasteisiin, joita
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nykypéivin esimies tydssddn kohtaa. Vilkmanin (2016, 127) mukaan valmentava johtami-
nen on hyvé ldhtokohta modernille johtamiselle. Valmentava johtajuus on kokonaisvaltainen
tapa olla, vaikuttaa toisiin ja tulla vaikutetuksi. Valmentava johtaminen on arvostavaa, osal-
listavaa ja tavoitteellista yhteistoimintaa, jossa yksildiden potentiaali vapautuu ryhmén ja
organisaation kdyttoon. Ryhméan potentiaali tukee vastavuoroisesti yksildiden voimaantu-

mista. Valmentava johtajuus perustuu luottamukseen ja se kuuluu kaikille.

[td-Suomen poliisilaitoksen tydhyvinvointisuunnitelmassa (12.3.2019) valmentava johtami-
nen on nostettu yhdeksi kehittdmiskohteeksi. Tavoitteena on valmentavan johtamisen opet-
telu, hyodyntdminen ja haltuunotto osana poliisilaitoksen johtamistyotd. Tulosten mukaan
valmentava johtaminen on vield vieras aithe Itd-Suomen poliisilaitoksella. Edelld mainittu
valmentavan johtajuuden ydin kuvaa karkeasti sitd kokonaisuutta, joka Itd-Suomen poliisi-
laitoksen tulisi saada ajettua sisddn poliisilaitoksen johtamiseen. Ristikangas & Ristikangas
(2010, 45, 269) mukaan valmentavaksi johtajaksi kasvaminen vaatii tyotd, mutta se ei ole
mahdoton tehtdvd. Huomioitavaa on, ettd erityisasemassa valmentavan kulttuurin rakenta-
misessa on organisaation ylin johto. Johdon liikkeitd seurataan ja esimerkkidén mallinnetaan
niin hyvéssi kuin pahassa. Ylimmaén johdon tulee olla sitoutunut valmentavaan johtajuuteen,
jolloin vaikutukset alkavat ndky4 asteittain my0s keskijohdon toiminnassa ja tété kautta kes-
kijohto valmennetaan uuden toimintatavan tienndyttéjiksi. Johtaminen on tdssékin kuin mo-
nessa muussa asiassa toiminnan onnistumisen kulmakivi. [td-Suomen poliisilaitoksen joh-
don on omalla esimerkilldin huolehdittava oman osuuden hoitamisesta uuden johtamiskult-
tuurin saamiseksi poliisilaitokseen. Valmentava johtaminen tarjoaa paljon mahdollisuuksia
my0s yleispoliisimallin toiminnan kehittdmiseen erityisesti johtamisen kannalta. Kokonai-
suutena valmentava kulttuuri tukee niin esimiesten kuin my0s yleispoliisien tehtdvien hoita-

mista.

Tutkimus antoi hyvin vastauksia tutkimuskysymyksiin. Etdjohtaminen on asia, joka Itd-Suo-
men poliisilaitoksessa on otettava enemmaén esille ja huomioitava sithen liittyvét erityispiir-
teet. Tutkimuksesta kdy ilmi, ettd etdjohtaminen yleispoliisimallissa ei ole onnistunut par-
haalla mahdollisella tavalla. Etdjohtamisessa on vield monta kohtaa, jotka kaipaavat paran-
nusta. Poliisin resurssit ja toimintojen keskittyminen isommille poliisiasemille on osaltaan
johtanut tilanteeseen, ettd Suonenjoen poliisiasemalla on siirrytty etdjohtamiseen. Pohdin-
nassa olen tuonut esille Suonenjoelle oman ryhmén perustamisen, mutta se on vain yksi

vaihtoehto toiminnan kehittdmiseksi.
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Yksi mahdollisuus olisi myds esimiestyon kehittdminen. Nykyisin yleispoliisit tekevét val-
vonta- ja hédlytystoiminnan sekd tutkinnantehtévié jotka perinteisesti on eriytetty omiksi toi-
mikseen. Poliisin koulutus tarjoaa niin peruskoulutuksessa kuin myds johtamiskoulutuk-
sessa vahvan osaamisen VHT ja tutkintapuolen tehtdvistd. Koulutus tuottaa valmiiksi mo-
nialaosaajia, olisiko tdtd osaamista mahdollista kiyttdd laajemmin hyodyksi tehtdvikuvia
laadittaessa. Poliisilaitoksilla, organisaatiokulttuurin sanelemana, tehtdvét on hyvin pitkalti
sidottu VHT tai tutkinnan puolelle, etenkin johtamisen osalta. Olisiko mahdollista perustaa
poliisilaitoksille yleispoliisijohtajia (kombijohtaja), jotka keskittyisivét yleispoliisien esi-

miestehtdviin ja ndin tukisivat yleispoliiseja koko tehtdvaalueella.

Etdjohtaminen on myds mahdollista saada toimimaan yleispoliisimallissa. Etdjohtaminen
vaatii kuitenkin ty6td poliisilaitokselta ja esimiehiltd. Valmentavan johtamisen kytkeminen
etdjohtamiseen on varmasti toimiva kokonaisuus. Kokonaisuus vaatii kuitenkin esimiehelta
osaamista kummastakin johtamismenetelméastd ennen kuin hin voi hyddyntdi niitd omassa
johtamisessa. Organisaatiot muuttuvat ja johtaminen myds. Yleispoliisimalli hakee vield
osittain toimintamuotoaan ja samoin etdjohtaminen. Kummankin asian mééréatietoisella ke-

hittdmistyolld etdjohtaminen saadaan varmasti toimimaan yleispoliisimallissa.
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7 POHDINTA

Opinndytetyon tekeminen oli mielenkiintoinen prosessi, mutta samalla hyvin haastava. Joh-
taminen itsessédn on iso kokonaisuus ja tietoa siitd on saatavilla paljon. Teorian kohdenta-
minen ja rajaaminen oikeisiin ja ajankohtaisiin seikkoihin oli haastava tehtdva. Tutkimuksen
tekeminen avarsi ndkemysténi ja laajensi tietdmystani johtamisesta, etenkin etdjohtamisesta
ja valmentavasta johtamisesta. Tutkimuksen myd&td minulle selvisi konkreettisesti johtami-
sen merkityksellisyys organisaation toiminnan onnistumisessa ja henkildston tydmotivaati-
ossa. Tutkimuksen tekeminen antoi minulle paljon uutta ajateltavaa tulevaisuuden tyotehta-

viin peilaten.

Mielesténi tutkimukseni oli ajankohtainen ja tarpeellinen, koska etdjohtamista eiki yleispo-
liisitoimintaa ole poliisissa viela tutkittu juuri lainkaan. Itd-Suomen poliisilaitoksessa johta-
miseen on kiinnitetty huomiota, miki on hyva asia. Johtaminen on poliisissa muuttumassa
ja etdjohtaminen yleistyy varmasti tulevaisuudessa, samalla kun johtamisessa aletaan siirtya
valmentavan johtamisen suuntaan. Tutkimuksen myo6té selvisi, ettd etdjohtaminen ja val-
mentava johtaminen ovat kuitenkin vield vieraita asioita ja nimi on huomioitava tulevaisuu-
dessa. Toivon, ettd tekemini tutkimus antaa poliisin organisaatioon uutta tietoa etdjohtami-
sesta ja titd kautta johtamista voidaan kehittdd parempaan suuntaan. Tutkimus antoi hyvin
kuvan siitd, mihin seikkoihin johtamisessa on erityisesti kiinnitettdva huomiota, tutkimuksen
athealueisiin liittyen. Yleispoliisitoiminta on tulevaisuutta ajatellen varmasti monelle pie-
nemmiélle poliisiasemalle yksi mahdollisuus toteuttaa laadukasta poliisitoimintaa haja-asu-
tusalueella. Yleispoliisitoiminta vaatii kuitenkin organisaatiolta ja tyontekijoiltd omaa eri-
tyistd osaamista ja huomiota. Yleispoliisitoimintaa on mahdollista toteuttaa myds isommilla
poliisiasemilla, jolloin tehtdvdkuvista tulee monipuolisempia, mikd parantaa henkildston
tyohyvinvointia. Yleispoliisitoimintaa on kehitettéivi ja otettava se osaksi poliisitoimintaa ja
saada tehtdvd vakiinnuttua valtakunnallisesti. Tutkimusaiheeni oli sellainen, mitd on syyta

tutkia my0s jatkossa johtamisen ja yleispoliisitoiminnan kehittdmisti ajatellen.
7.1 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Tutkimuksen tarkoitus oli selvittdd, kuinka Itd-Suomen poliisilaitoksen yleispoliisimallissa
etdjohtamista tulisi kehittéd, siten ettd yleispoliisimalli saataisiin toimimaan parhaalla mah-
dollisella tavalla. Vastauksia tutkimuskysymyksiin on haettu teorian, SWOT-analyysin ja

haastattelun avulla. Haastattelut ja SWOT-analyysi antoivat hyvan kuvan kiytdnnontasolta,
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kuinka johtaminen ja yleispoliisimalli toimivat télld hetkelld ja mitd niissé olisi parannetta-
vaa. Haastattelut ja SWOT-analyysi tdydensivét toisiaan ja niiden tuloksista tuli esille hyvin
paljon samoja teemoja. Haastateltavien mielipiteet olivat melko yhtenevid Suonenjoen yleis-
poliisien kesken ja samoin Kuopion esimiesten kesken. Joissakin teemoissa oli havaittavissa
eroa mielipiteissd, mikd on kuitenkin tdysin normaalia, koska jokainen ihminen on yksilo ja

jokainen kokee asioita omalla tavallaan.

Jokaisessa tutkimuksessa tulee pyrkiéd arvioimaan tutkimuksen luotettavuutta. Luotettavuu-
den mittaukseen voidaan kayttdd monia erilaisia mittaus- ja tutkimustapoja. Laadullisen tut-
kimuksen luotettavuuden arvioinnissa validiteetti saa usein enemmén huomiota kuin relia-

biliteetti.

Validius tarkoittaa mittarin ja tutkimusmenetelméan kykya mitata juuri sitd, mitd on tarkoi-
tuskin mitata. Haastattelussa tutkija pystyy tarkentamaan ja selittiméén tutkimuskysymyksia
vastaajille. Teoria ja tutkimusaiheen keskeisten asioiden kuvaaminen tarkasti eri ldhteiden
avulla lisdé tutkimustulosten yleistettavyyttd. (Hirsjarvi ym. 2009, 231-232.) Pitevyys (va-
liditeetti) laadullisessa tutkimuksessa voidaan ymmartdd pikemminkin uskottavuudeksi ja
vakuuttavuudeksi: kuinka hyvin tutkijan konstruktiot vastaavat tutkittavien tuottamia ja
kuinka hyvin hédn tuottaa ndmi konstruktiot ymmarrettavaksi lukijalle. Tutkimuksella voi-
daan vain raapaista tutkittavan ilmion pintaa eiké tutkittavaa ilmiotd kyetd koskaan kuvaa-
maan raportissa tiysin sellaisena kuin se tutkimustilanteessa ilmenee. Tutkimus ei voi kos-

kaan tuottaa tdydellistd ymmarrysti asioista. (Eskola & Suoranta 2000, 219-222.)

Reliaabelius tarkoittaa mittaustulosten toistettavuutta eli mittauksen kykyé antaa ei-sattu-
manvaraisia tuloksia. (Hirsjarvi ym.2009, 231.) Laadullisen tutkimuksen reliabiliteettia voi-

daan arvioida kolmelta eri kantilta (Kirk ja Miller 1986, 41-42):

1. Arvioidaan metodin luotettavuutta ja johdonmukaisuutta.
2. Arvioidaan mittausten tai havaintojen pysyvyytté eri aikoina.
3. Arvioidaan tulosten johdonmukaisuutta.

Téssd tutkimuksen reliaabelius riippuu haastateltavista, jotka haastatteluun osallistuvat.
Henkildkohtaisilla asioilla on vaikutus mittaustuloksiin ja liséksi ajan kuluessa kisitykset ja
kokemukset muuttuvat. Reliabiliteetin osalta voidaan my6s mietti, olisiko nimelld osallis-

tuminen haastatteluun vaikuttanut toistettavuuteen. Nimelld vastaamisella ei kuitenkaan
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voida olla suurta vaikutusta reliabiliteettiin, koska tutkimuksen tavoitteena ei ollut selvittaa
yksittdisten poliisihenkildiden mielipiteitd vaan ammattiryhmén kokonaisndkemys.

Tutkimuksen reliaabeliutta ja validiutta lisdé tutkijan tarkasti tekemé selostus tutkimuksen
toteuttamisesta ja kerdtyn aineiston analyysivaiheessa tehty luokittelu. Tutkimuksen vali-
diutta on lisétty kayttamalla hyviaksi SWOT-analyysia. Laadullisen tutkimuksen ydinasioita
ovat henkildiden, paikkojen ja tapahtumien kuvaukset. Validius merkitsee kuvauksen ja sii-
hen liitettyjen selitysten ja tulkintojen yhteensopivuutta. Ndin ollen tutkijan on kysyttavé:

sopiiko selitys kuvaukseen eli onko selitys luotettava? (Hirsjarvi ym. 2009, 232-233.)

Tutkijan ennakko-oletus tutkimustuloksesta voi ohjata vahvasti tutkijan tulkintaa ja tulosten
analysointia vahvasti tutkijan olettamiin pohjautuen. (Metsdmuuronen 2002, 208.) Tutki-
muksen alkuvaiheessa on huomioitu tutkijan suhde tutkimuskohteeseen ja muodostuneeseen
ennakko-oletuksen eikd niiden ole annettu vaikuttaa tutkimukseen misséén vaiheessa. Ob-
jektiivisuus ja subjektiivisuus voivat nousta ongelmallisiksi riippuen tutkijan asemasta suh-
teessa tutkittaviin. Tutkimuksen objektiivisuuteen on pyritty siten, ettd on katsottu tutkimus-
kohdetta ja -ilmiota ulkoapéin puolueettomana sivustakatsojana. Tutkijan subjektivisuuden
tunnistaminen ja tiedostaminen synnyttavét objektiivisuuden. (Eskola & Suoranta 1998, 17—
18.) Tutkija tydskentelee Itd-Suomen poliisilaitoksen palveluksessa. Tutkija on toiminut
aiemmin Suonenjoen poliisiasemalla, mutta ei ole tydoskennellyt Suonenjoen poliisiasemalla
moneen vuoteen, joten tutkija ei ole ldheisessd suhteessa tutkittaviin, miké parantaa tutki-
muksen objektiivisuutta. Tyoskentely samassa organisaatiossa ja tydskentelyolosuhteiden
tunteminen helpottavat ymmartdmaén tutkittavia paremmin, miké puolestaan parantaa tutki-

mustulosten analysointia ja tulkitsemista.

Haastattelu aineiston laatuun on kiinnitettdva huomiota tutkimuksen kaikissa vaiheissa, voi-
daan puhua laadun tarkkailusta. Laadukkuutta voidaan tavoitella etukiteen, tekemaélld hyva
haastattelurunko ja miettimélld ennakkoon kuinka valittuja teemoja voidaan syventii. Haas-
tattelun aikana laatua voidaan parantaa huolehtimalla, ettd tekninen vilineistd on kunnossa.
Haastatteluaineiston luotettavuus riippuu pitkélti sen laadusta, joten haastattelun huolellinen
valmistautuminen ja suorittaminen ovat avainasemassa tehdessé luotettavaa ja kattavaa ai-

neiston hankintaa. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 184—185.)

Kaikkiin tutkimuksiin liittyy monia eettisid ratkaisuja. [hmistieteissd joudutaan eettisten ky-
symysten eteen tutkimuksen joka vaiheessa. Haastattelussa ollaan suoraan kontaktissa tut-
kittaviin, jolloin eettiset ongelmat ovat erityisen monitahoisia. Tutkijan on oltava tietoinen

tutkimuseettisistd kysymyksistd jo ennen tutkimusta. Erityistd huomiota on kiinnitettiva,
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kun siirrytdén laillisuutta ja etiikkaa koskeviin asioihin. Térkeimmat eettisiin periaatteisiin
kohdistuvat vaatimukset ihmisiin kohdistuvissa tutkimuksessa ovat informointiin perustuva

suostumus, luottamuksellisuus, seuraukset ja yksityisyys. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 19-20.)

Tutkimuksen tekemisessd on huomioitava monia eettisid kysymyksid. Eettisiin kysymyksiin
kuuluu muun muassa tiedon hankintaan ja julkistamiseen liittyvét tutkimuseettiset periaat-
teet ja hyvé tieteellinen kdytanto. Hyviin tieteelliseen kdytdntoon kuuluu muun muassa tie-
toyhteison toimintatapojen noudattaminen, tieteellisen tutkimuksen kriteerien mukaisten ja
eettisten tiedonhankinta-, tutkimus, ja arviointimenetelmien soveltaminen. Eettisiin kysy-
myksiin kuuluu liséksi muiden tutkijoiden téiden huomioiminen asianmukaisesti seké tutki-
muksen suunnittelu, toteuttaminen ja raportointi tieteelliselle tiedolle asetettujen vaatimus-
ten edellyttdmalld tavalla. Tutkimuseettisten periaatteiden tunteminen ja ndiden mukaan toi-
minen kuuluvat jokaisen tutkijan vastuulle. (Hirsjarvi ym. 2009, 23-25.) Tutkimuksessa on

noudatettu hyvéa tieteellistd kdytintod kaikissa tutkimustyon vaiheissa.

Opinnédytetyodlle on saatu tutkimuslupa Itd-Suomen poliisilaitokselta.
7.2 Esitys jatkotutkimuksen kohteeksi

Itd-Suomen poliisilaitoksessa valmentavan johtamisen valmennukset kdynnistyvét vuoden
2019 aikana Itd-Suomen poliisilaitoksen tydhyvinvointi suunnitelman mukaan. Valmentava
johtaminen on tarkoitus ottaa osaksi poliisilaitoksen johtamistyotd. Etdjohtaminen tulee
vauhdilla yhda enemmén osaksi johtamistyotd kaikissa organisaatiossa ja yrityksissd, kuten
myd0s poliisissa. Itd-Suomen poliisilaitoksessa hajautetusti toimivat organisaatiot tulevat li-
sdantyméén, samoin etitydskentely. Jatkotutkimuksena olisi mielenkiintoista tutkia, kuinka
valmentava johtaminen on saatu mukaan etdjohtamiseen, ja kuinka etdjohtaminen on koko-

naisuudessaan onnistuttu saamaan mukaan [td-Suomen poliisilaitoksen johtamistydohon.
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Liite 1. Poliisin virkaehtosopimus

Poliisin virkaehtosopimusta sovelletaan poliisilaitosten virkasuhteiseen henkilostoon. Vir-
kaehtosopimuksessa madritetdén Poliisihallinnon palkkausjarjestelmassa kuukausipalkan
muodostuminen, joka koostuu peruspalkasta, henkilokohtaiseen tydsuoritukseen perustu-
vasta kokemusosasta, olosuhdeosasta, siirtymaélisdstd, pddkaupunkiseutulisistd, mahdolli-
sesta takuuosasta ja poliisin palkkausjirjestelméssd mainituista lisistd sekd virkaehtosopi-
muksissa sovittuihin tai tyonantajan padtoksiin perustuvista palkanlisisté ja lisdpalkkioista.
virkaehtosopimuksen 3:1 § mukaan peruspalkka mééraytyy virkamiehen hoitaman tehtdvan
vaativuustason mukaan. Jokaiselle tehtdvikokonaisuudelle on méiiritelty vaativuustaso ja
sen mukaan médrdytyva peruspalkka. Vaativuuden arviointiin vaikuttavat monet tekijat.
Yleispoliisitoimintaan liittyen Suonenjoen poliisiaseman virkamiehet on miéritelty vaati-
vuustasoihin 04.03, 04.05 ja 08.03 Valvontatehtdvien vaativa taso 04.03 késittddn perustoi-
menkuvan ja partionjohtajuuden liséksi vastuulla on eri osaamis- ja tehtdvaalueiden merkit-
tavaa lisityotd aiheuttavia tehtdvid. Esimerkiksi: Tutkintatehtdvissa eri rikoslajien laaja-alai-
nen juttuvastuu, vastuu kattaa myos poytakirjan tuottamisen jutuista. Tutkintatehtévien vas-
taava taso virkaehtosopimuksen mukaan on 08.03, joka kisittdd perustoimenkuvan lisdksi
tutkittavien juttujen ja tehtdvien monialaisuus ja useamman eri osaamista- ja tehtdvidalueen
vaativat tehtdvét tai erikoistuminen jollekin osaamis- ja tehtédvdalueelle. Esimerkiksi: Mer-
kittdvat lisatehtdvit, jotka voivat muodostua yhdestd tai useammasta lisdtehtdvisti. 04.05
Ryhmaénjohtaja / Kenttdjohtaja / Esimiestasoinen vastuuhenkil6 vaativuustasolla toimiva toi-
mii esimiestehtdvissa tai kenttdjohtajana ilman ryhméanjohtajan asemaa taikka vastuuhenki-
16n4. Esimerkkeind: Toiminnallisen ryhmén johtaminen, tyovuorolistojen valmistelu ym. tu-

kitehtdvit. (Poliisin VES-kooste).



Liite 2. SWOT-arviointilomake

Hei,

Olen tekemaissd opinndytetyotd Suonenjoen yleispoliisimallin toiminnasta ja erityisesti toi-
minnan kehittdmisestd johtamisen kannalta. Pyydan sinua arvioimaan Suonenjoen yleispo-
liisimallin mukaista toimintaa alla olevan SWOT-analyysin avulla. Kerro rohkeasti miti olet
toiminnassa havainnut ja mitké tekijét erityisesti johtamisessa nousevat esille. Aihetta ei ole
tarkasti rajattu, joten voit vapaasti tuoda omat nikemyksesi esille.

Vastaaminen tapahtuu anonyymisti. Vastaajien henkil6llisyys ei tule ilmi misséén vaiheessa.
Keritty aineisto on opinnéytetydtdni varten ja tulen sdilyttimédn vastaukset itsellini VAIN

sen aikaa kuin tarvitsen niitd opinndytetyossani.

Tulen myShemmin haastattelemaan aiheeseen liittyen kaksi Suonenjoen poliisiaseman tyon-

tekijaa.

Pyydén palauttamaan tdmén lomakkeen tiytettynd sahkopostiini

mikko.p.hakkarainen@poliisi.fi 15.9.2019 mennessa.

Toiminnan vahvuudet Toiminnan heikkoudet

Toiminnan mahdollisuudet Toiminnan uhat



mailto:mikko.p.hakkarainen@poliisi.fi

Liite 3. Teemahaastattelurunko
Olet osallistumassa opinndytetyoténi varten tehtdvain haastatteluun.

Opinndytetyoni késittelee yleispoliisimallin mukaista toimintaa Itd-Suomen poliisilaitoksessa. Yleis-
poliisimallin mukainen toiminta on otettu kayttoon Itd-Suomen poliisilaitoksessa Suonenjoen polii-
siasemalla vuonna 2017 ja toiminta on laajennettu Juankosken poliisiasemalle kevaalla 2019. Toi-
mintaa ollaan mahdollisesti laajentamassa myds muille Itd-Suomen pienemmille poliisiasemille.
Opinndytetyon tarkoituksena on antaa poliisilaitokselle vastauksia siihen, kuinka johtamista voitai-
siin kehittéa palvelemaan yleispoliisimallin mukaista toimintaa. Tutkimuksen tarkoitus on haastatte-
lujen kautta saada vastauksia yleispoliisimallin mukaiseen toimintaan ja erityisesti johtamisen koke-
mukseen.

Tutkimuksessa keskitytddn etdjohtamisen erityispiirteisiin sekd yleispoliisimallin mukaisen toimin-
nan tarkasteluun. Tutkimuksessa selvitetddn, miten valmentavan johtamisen periaatteet soveltuvat
etdjohtamiseen yleispoliisimallissa.

Tutkimuskysymyksiin haetaan vastauksia suorittamalla haastatteluita yleispoliisimallissa mukana
oleville poliiseille Suonenjoen poliisiasemalla. Liséksi haastatellaan yleispoliisien esimiehié ja sek-
torinjohtaja Kuopion péépoliisiasemalla. Haastateltavia henkil6itd on yhteensa viisi.

Haastattelut kisitellddn anonyymisti, haastateltavien henkilollisyyttd ei tuoda esille tutkimuksessa.
Haastattelu nauhoitetaan ja haastattelun aikana tehddén muistiinpanoja. Kyseinen aineisto on vain
tutkijan kayttoon tutkimusta varten.

Taustatiedot

e Missd asemassa tydskentelet? Yleispoliisi, esimies?

e Kuinka kauan olet toiminut poliisina/ esimiehend?

e Kuinka kauan olet ollut mukana Suonenjoen poliisiaseman- / yleispoliisimallin mukai-
sessa toiminnassa?

Yleispoliisimalli
e Kerro yleisesti yleispoliisimallin mukaisesta toiminnasta.

e Toiminnan selkeys, odotukset, pelisddnnot, ovatko ndma kaikkien tiedossa?

e Kuinka tutkinta- ja kenttitehtdvien yhdistdiminen on onnistunut?

e Hyddyt ja haasteet, tydaika, tydovuorot.

e Onko toiminta resursoitu oikein ja onko tyon vaativuus ja palkkaus oikeassa suhteessa?
e Miten koet yleispoliisimallin esimiehend/ johdettavana?

e Useamman esimiehen tilanne, etdisyys, tehtdvien hoitaminen

e Mitd malli vaatii tyontekijéltd / esimieheltd?

e Millainen yleispoliisimallin toimivuus?

e Onko esimies riittdvén tietoinen tyoyhteison tilanteesta? Pieni poliisiasema, omat toi-

mintatavat, onko tdma hyviksytty?



Valmentava johtaminen

e Onko valmentava johtaminen sinulle tuttu? Jos on, miten kuvailisit valmentavaa johta-

mista?

e Koetko, ettd valmentavaa johtamistapaa kédytetdan? Ja millaisissa tilanteissa se nikyy

arjessa? Onko johtamiskéyttdytymisessd tapahtunut muutosta?

Johtamisen kokemus
1. Luottamus ja erilaisuus

Onko tyon tekemiseen luottamus?

Onko yleispoliisimallissa hyodynnetty tydyhteisdssa oleva potentiaalia ja tyon-
tekijéiden erilaisuutta?

Miten luottamus esimiehen ja alaisen vililld vaikuttaa etdjohtamiseen?

Onko tyontekijilld on mahdollisuus ajatella ja toimia itsendisesti tydssd?

Rakentaako esimies luottamusta?

2. Pelisddnnot

Johtamisen toimiminen mallissa, toimiiko etdjohtaminen? Mill4 tavalla toiminta,
perustehtdvin toteuttaminen ja johtaminen on jéirjestetty ajatellen toimipisteiden
vélimatkaa?

Niékyyko toiminnassa johtamattomuutta?

Onko johtaminen oikeudenmukaista?

Onko esimies selvisti tuonut esille tavoitteet, ndyttinyt rajat ja selkeyttinyt pe-

rustehtavan?

3. Vuorovaikutus ja hetkessd oleminen

Kuinka luonnehtisit esimiehen ja sinun vélistd yhteistyota?

Onko esimies riittdvésti ldsnd ja tavoitettavissa?

Milld tavalla ja kuinka usein olet vuorovaikutuksessa’kommunikoit esimiehesi
kanssa?

Onko vuorovaikutus rehellistd ja arvostavaa? Onko keskustelukulttuuri avoin ja
turvallinen?

Onko tiedonkulku riittdvid ja tapahtuuko se joka suuntaan?

Esimiehen ndkdkulmasta: alaistaidot ja itsensdjohtaminen, mikd merkitys?

Mité esimieheltd vaaditaan, ettd voi olla valmentava esimies ja tyontekijiltd, jotta

valmentava johtaminen toteutuu?



4. Yhteisollisyys ja yhdessé tekeminen

Onko Suonenjoen yhteishenki hyvi?
Kuinka kuvailisit yhteisollisyytté ja yhteistyotd Kuopion ja Suonenjoen vé-
lilla?

Mill4 tavalla luonnehtisit johtajan ja sinun vélistd yhteistyota?

5. Arvostus ja tapa suhtautua toiseen

6. Avoimuus

Tunteeko esimies riittdvasti Suonenjoen poliisiaseman henkildston?

Onko esimies aidosti kiinnostunut alaisten ajatuksista ja mielipiteista?

Onko johtaminen mielestési jaettua? Onko tyontekijilla mahdollisuus vaikut-
taa tyohon liittyviin paatoksiin?

Arvostaako esimies tyOtd ja aikaansaannoksia?

Tukeeko esimies omaa aktiivisuutta, vastuunottoa ja omaa johtajuutta? An-

taako esimies antaa tilaa kehittyé ja rohkaisee siithen?

Onko kommunikointi avointa?
Toiminnan seuranta ja kehittdminen, toteutuuko?

Saatko palautetta ja arviointi riittdvaa?

7. Tulevaisuus ja toiminnan kehittdminen

Mitkd ovat yleispoliisimallin hyodyt ja haasteet ja mitd kehitettdvad/ paran-
nettavaa toiminnassa?
Miti asioita pidét tirkedna organisaatiosi johtamisessa?
o Mitéd odotat esimieheltd/ alaiselta?
o Mitkd ovat ne etdjohtamisen keinot joilla tuetaan tydmotivaatiota ja
hyvinvointia? Kuinka esimiestydssé voi tukea alaisia parhaiten?
o Johtamisen vaikutus motivaatioon, mikéa tukisi?
Mitd muuta haluat tuoda esille yleispoliisimalliin ja johtamiseen liittyen?

Millaisena néaet tulevaisuuden?
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