& poLllsI

POLIISIAMMATTIKORKEAKOULU

Valmentavan johtamisen vaikutukset
tyohyvinvointiin poliisissa

Renne Mustasilta & Valtteri Molari
05/2025
Opinnaytety6 / poliisi (AMK)




Tiivistelma

TEKIJAT: Renne Mustasilta & Valtteri Molari

OPINNAYTETYON NIMI: Valmentavan johtamisen vaikutukset tydhyvinvointiin
poliisissa

OPINNAYTETYON MUOTO: tutkimuksellinen

JULKISUUSASTE: julkinen

OHJAAJA: Jari Saarnio & Nipa Puolamaki

TUTKINTO: poliisi (AMK)

SIVUMAARA: 42

TARKASTUSKUUKAUSI JA -VUOSI: 05/2025

AVAINSANAT: poliisi, tydhyvinvointi, valmentava johtaminen,

kirjallisuuskatsaus

Suomen poliisissa valmentava johtaminen on otettu kayttéon viimeisen kymmenen vuoden ai-
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nayttaytyvat keskeisina tyohyvinvointia tukevina tekijoina. Toisaalta poliisiorganisaation hierark-
kinen rakenne, esihenkildiden tyokuorma ja resurssien rajallisuus voivat vaikeuttaa valmentavan
johtamisen kaytannon toteutusta. Valmentavan johtamisen vakiinnuttaminen vaatii organisaati-
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Managerial coaching has been adopted in the Finnish police force over the past ten years. As a
relatively new leadership style, it has so far received limited research attention. The
implementation of managerial coaching in policing presents various opportunities but also
challenges due to special characteristics of police work.

The purpose of this literature review is to examine the effects of managerial coaching on work
well-being within the police organization. The aim is to produce knowledge that could support the
development of both employee well-being and the leadership culture in the police force. The
research questions are: “How does managerial coaching affect police officers’ work well-being?”
and “What are the opportunities and challenges of managerial coaching in supporting work well-
being in a police organization?”

The research material was collected using the Etsiva Finna search service provided by the
Police University College of Finland, as well as Google Scholar. Etsiva Finna utilizes databases
such as DOAJ (Directory of Open Access Journals), Ebsco Academic Search Elite, Emerald,
ProQuest Social Science Premium Collection, and Sage Premier. Based on the literature
search, 14 studies were selected for analysis. The material was analyzed using data-driven
content analysis.

The results of the literature review indicate that managerial coaching has positive effects on job
satisfaction, motivation, and psychological safety. Especially the quality of interaction between
supervisors and subordinates, open communication, and inclusive decision-making appear to be
key factors in promoting well-being at work. However, the hierarchical structure of the police
organization, high workload of supervisors, and limited resources may challenge the practical
implementation of managerial coaching. The successful integration of managerial coaching
requires strong organizational commitment, adequate training, and development of the
leadership culture.
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1 Johdanto

Poliisien tydhyvinvoinnin tilaa seurataan saanndllisesti henkiléstobarometrien avulla. Viime vuo-
sien barometrit ovat osoittaneet, ettd tydhyvinvoinnin ja jaksamisen haasteet poliisiorganisaa-
tiossa ovat kasvaneet. Henkil6ston hyvinvoinnilla on keskeinen rooli organisaation toiminnan ja
tehokkuuden kannalta. Poliisin uuden, vuosien 2024—-2028, strategian keskeisena osana onkin
henkildston hyvinvoinnin, osaamisen ja sitoutumisen vahvistaminen.

Henkiloston tydhyvinvointi koostu useista tekijoista. Laadukas johtaminen on poliisin kaltaisessa
isossa organisaatiossa keskeinen tekija, jolla tydhyvinvointiin voidaan vaikuttaa. Huotari ja Vuo-
rensyrja (2011) toteavat, etta poliisiorganisaatio ja poliisikulttuuri korostavat johtamisen ja tyoil-
mapiirin merkitysta suhteessa tyohyvinvointiin ja tydssa jaksamiseen. Johtaminen on merkitta-
vasti kytkdksissa tydilmapiiriin. Seka johtaminen etta tydilmapiiri tukevat tydhon sitoutumista ja
tydssa jaksamista. (Huotari & Vuorensyrja 2011, 59.)

Poliisi on tietointensiivinen palveluorganisaatio, jonka suurin ja tarkein resurssi on henkildsto.
Poliisiorganisaation menestys on olennaisesti kytkdksissa organisaation henkildstoresurssiin,
joka sisaltda henkiléstdon osaamisen, sitoutumisen ja jaksamisen. Poliisin henkildstdsta kannat-
taa pitaa huolta. (Huotari & Vuorensyrja 2011, 23.)

Vuoden 2015 henkildstobarometrin tulokset toivat esiin tarpeen kehittaa organisaation johtamis-
kaytantoja. Paatos valmentavan johtamisen kayttdonotosta poliisissa sai alkunsa tyoikaohjelman
kautta vuosina 2016-2018. (Hietanen 2021, 113.) Valmentava johtaminen onkin poliisissa viela
suhteellisen uusi johtamismalli, eikd sen vaikutuksia tyéhyvinvointiin ole aiemmin tutkittu katta-
vasti. TAma havainto toimi lahtokohtana tdman opinnaytetydn aiheen valintaan.

Poliisiorganisaatiolla on useita erityispiirteita, kuten hierarkkinen rakenne ja operatiivinen toimin-
taymparistd, jotka voivat tuoda haasteita valmentavan johtamisen kaytannén toteutukselle. Ta-
man opinnadytetyon tavoitteena onkin selvittdd valmentavan johtamisen vaikutuksia tyohyvinvoin-
tiin poliisissa seka tarkastella, millaisia mahdollisuuksia ja haasteita sen soveltaminen tuo muka-
naan. Koska valmentavaa johtamista on tutkittu poliisikontekstissa viela niukasti, opinnayte-
tydssa hyddynnetdan myods muiden alojen tutkimustietoa, jonka tulokset voivat olla sovelletta-
vissa poliisitydhdn. Valmentavan johtamisen vaikutukset eivat ole sidoksissa yksittaisiin organi-
saatioihin, vaan sen perusperiaatteet ovat yleisesti tunnistettavissa erilaisissa tyoyhteisdissa.

Tassa opinnaytetydssa tarkastellaan valmentavan johtamisen ja tydhyvinvoinnin valista yhteytta
poliisiorganisaatiossa. Tyon teoreettinen viitekehys avaa valmentavan johtamisen kasitteen, tyo-
hyvinvoinnin osa-alueet seké poliisin organisaatiokulttuurin erityispiirteet. Nain pyritdan rakenta-
maan kokonaisvaltainen ymmarrys siita, millaisessa kontekstissa valmentavaa johtamista polii-
sissa toteutetaan ja millaisia vaikutuksia silla voi olla henkiloston hyvinvointiin.



2 Opinnaytetyon tavoite ja tutkimuskysymykset

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on selvittaa valmentavan johtamisen vaikutuksia tyohyvin-
vointiin poliisissa. Opinnaytetyon tavoitteena on tuottaa tietoa, jota voitaisiin hyddyntaa tyohyvin-
voinnin ja johtamiskulttuurin kehittdmisessa poliisissa.

Opinnaytetyolla haetaan vastauksia seuraaviin tutkimuskysymyeksiin:
1. Miten valmentava johtaminen vaikuttaa poliisien tydhyvinvointiin?

2. Mitka ovat valmentavan johtamisen mahdollisuudet ja haasteet poliisiorganisaatiossa
tydéhyvinvoinnin ndkékulmasta?

Ensimmaisen tutkimuskysymyksen tarkoituksena on tarkastella valmentavan johtamisen vaiku-
tuksia tyohyvinvointiin konkreettisesti tietoperustassa maariteltyjen tydhyvinvoinnin eri osatekijoi-
den kautta. Toisella tutkimuskysymyksella tarkastellaan valmentavan johtamisen implementoin-
tia poliisiorganisaatioon seka sen haasteita ja mahdollisuuksia poliisien tydhyvinvoinnin nakokul-
masta.

3 Teoreettinen viitekehys

3.1 Organisaatiokulttuuri ja johtaminen

Pauliina Alanen on kasitellyt tutkimuksessaan Valmentava johtaminen organisaatiokulttuurin ja
johtamisen leikkauspisteessa (2017) organisaatiokulttuurin yhteytta johtamiseen. Alasen mu-
kaan organisaatiokulttuurin ymmartadminen on olennaista, jotta organisaatiota voidaan ohjata ha-
luttuun suuntaan. Organisaatiokulttuuri voidaan ymmartaa organisaation sisaisena tapana toi-
mia. Se ohjaa yksildiden kayttaytymista seka odotuksia ja uskomuksia. Organisaatiokulttuuri si-
saltaa seka nakyvia ulkoisia piirteita ettd syvemmalle juurtuneita tiedostamattomia tekijoita. Na-
kyvat piirteet pitavat sisallaan erilaisia toimintatapoja seka arvoja, kun taas tiedostamattomat te-
kijat koostuvat jasenten valisessa vuorovaikutuksessa seka sosialisaation kautta syntyneista te-
kijoista. (Alanen 2017, 30-31.)

Organisaatiokulttuuria voidaan kuvata tiedostomattomana voimana, joka yllapitaa sosiaalista jar-
jestysta ja vaikuttaa organisaation toimintaan. Kulttuurilla voidaan ndhda olevan suhteellisen py-
syva luonne, silla sita voi olla vaikea muuttaa. Organisaatiokulttuuri on usein niin Iasna oleva,
ettei sen piirteita valttamatta edes huomata. Kaytannonlaheisessa tarkastelussa organisaa-
tiokulttuuri voidaan néahda organisaation tapana toimia. Se vaikuttaa ihmisten kayttaytymiseen ja
odotuksiin toisia kohtaan. Organisaatiokulttuuri on moniulotteinen ja kehittyva rakenne, joka kos-
kettaa kaikkia organisaation jasenia ja prosesseja. Se vaikuttaa organisaation toiminnan tehok-
kuuteen, yhteistydhdn ja oppimiseen tavalla, joka on usein tiedostamatonta, mutta silti merkitta-
vaa. (Alanen 2017, 31.)

Risto Harisalo toteaa teoksessaan Organisaatioteoriat (2021), ettd organisaatioiden kulttuurista
on esitetty monenlaisia maaritelmia, jotka korostavat eri asioita. Harisalon mukaan naiden maari-
telmien yhtalaisyyksiin kuuluvat esimerkiksi jaetut kasitykset olennaisina pidetyista asioista,



kuten tietdmys, toimintapatapa, tulkinnat, ymmartdminen ja niin edelleen. Harisalo esittaa, etta
yksi tapa maaritella organisaatiokulttuuri, on "ymmartada se organisaatiossa suhteellisen laajasti
omaksutuksi (shared) henkiseksi syvarakenteeksi, jonka varassa organisaatiossa ajatellaan, toi-
mitaan ja strukturoidaan valinnan mahdollisuuksia.” Harisalo kuvaa maaritelman mukaisen ajat-
telun merkitsevan sita, ettd kulttuuri ohjaa ihmisten ajattelua, arvostuksia ja huomiokykya. Ajatte-
lun kautta tietyt asiat asetetaan toisten edelle. Toimimisella puolestaan tarkoitetaan kulttuurin
vaikutusta ihmisten kayttaytymiseen. Harisalon mukaan kulttuuri voi esimerkiksi ohjata ihmisia
suosimaan yhteisty6ta vastakkainasettelun sijaan. Valinnan mahdollisuuksien strukturointi viittaa
siihen, etta kulttuuri ehdollistaa valintaan vaikuttavia tekijoita ja valinnan mahdollisuuksia. Valin-
tojen tekeminen tehostuu ja muuttuu rutiininomaiseksi. (Harisalo 2021, 189-190.)

Organisaatiokulttuuri ja johtaminen ovat tiivissa yhteydessa toisiinsa. Kulttuuri maarittelee, mil-
laisia ominaisuuksia johtajilta odotetaan. Johtajien on tarkeaa tunnistaa ymparoéiva kulttuuri ja
johtaa sen asettamien rajojen puitteissa. Toisaalta johtajilla on myds keskeinen rooli organisaa-
tion uuden kulttuurin luomisessa ihmisten kayttaytymiseen ja arvoihin vaikuttamalla. Johtajilla on
erityinen vastuu luoda ja vahvistaa haluttua kulttuuria organisaatiossa. Johtajan ohjatessa ryh-
maa halutulla tavalla, tulee tasta toimintatavasta osa organisaation arkea. Mikali toimintatapa
saavuttaa menestysta, kehittyy siitd vahitellen yhteisesti jaettu arvo tai uskomus. Myodnteisten
kokemusten kautta toimintatavasta muodostuu vahitellen osa kulttuuria. (Alanen 2017, 32-33.)

Myo6s Miia Lehtinen kasittelee vaitdskirjassaan Johtajat vallankahvassa (2024) johtajuuden ja or-
ganisaatiokulttuurin valista yhteytta. Lehtisen mukaan johtajat ovat merkittavassa roolissa luo-
massa kulttuuria, jossa organisaatio toimii. Johtajat vaikuttavat myos siihen, millainen johtajuus
luodussa organisaatiokulttuurissa on mahdollista. Organisaatiokulttuurin ymmartdminen on olen-
nainen osa johtamista. Se myos lisda tyontekijdiden tyotyytyvaisyytta. Kun johtaminen huomioi
tyontekijat ja heidan tarpeensa, se vahvistaa organisaation menestysta. Johtaja muokkaa usein
organisaatiota tavalla, joka heijastaa sen arvoja ja uskomuksia. Tama luo pohjan organisaa-
tiokulttuurin kehittymiselle. Tdma kulttuuri ei kuitenkaan ole pysyva, vaan jatkuvasti muuttuva,
mika asettaa haasteita johtamiselle. Organisaatiokulttuurin kehittyminen muokkaa myds johtajan
toimintaa ja johtamistapoja. Kehittyva organisaatio kehittda myos johtajaa hanen joutuessaan
sopeuttamaan toimintaansa kulttuurin vaatimuksiin. (Lehtinen 2024, 32-33.)

Poliisikulttuuri edustaa ammatillista kulttuuria. Ammattiryhmat luovat omat koodinsa ja tulkin-
tansa tapahtumista ja asiakaskohtaamisista. Nama koodit siséltavat ajatusmalleja, jotka on
opittu koulutuksessa tai tydohon liittyvassa sosiaalistumisessa. Nama ajatusmallit ja koodit edista-
vat ryhman yhteenkuuluvuutta. Poliisikulttuurissa ryhman yhteenkuuluvuutta lisada myos se, etta
poliisit toimivat yhteiskunnallisesti arvostetussa tehtavassa salaisen tiedon ja taidon hallussapi-
tajana. Poliisikulttuurissa yksildiden luottamus ryhman toisiin jaseniin liittyy vahvasti siihen, etta
heilla on samankaltainen arvojen, uskomusten ja normien tulkintatapa. Ammattikulttuuri tarjoaa
kulttuurisia arvoja ja kaytantoja, jotka mukautuvat organisaatiokulttuuriin. (Lehtinen 2024, 30.)

Poliisikulttuurin piirteitd ovat muun muassa poliisien kutsumus, sitoutuneisuus, nuorempana toi-
mintahakuisuus, vanhempana Kyynisyys ja pessimismi, kaiken epaily, ammatillinen eristaytymi-
nen, keskindinen solidaarisuus, maskuliinisuus, moraalinen ja poliittinen konservatiivisuus seka
oikeudenmukaisuus ja hierarkkisuus. Naiden piirteiden puuttuminen tai ylikorostaminen johtavat
huonoon poliisitydhdn. Lehtisen vaitdskirjan (2024) mukaan poliisien identiteetti muodostuu hei-
dan omassa tydyhteisdéssaan vuorovaikutuksen ja yhteisten kokemusten kautta. Samalla poliisi-
kulttuuri rakentuu naista identiteetin keskeisista piirteista ja arvoista, jotka heijastavat poliisityon
periaatteita. (Lehtinen 2024, 31.)



Suomen poliisin korkea koulutustaso vaikuttaa osaltaan ammattitaitoisen ja kurinalaisen poliisi-
toiminnan mahdollistamiseen. Hyvinvointivaltio ja -yhteiskunta luovat poliisikulttuurin kasvualus-
tan ja ilmapiirin. Suomessa poliisikulttuuri on sailynyt myonteisena, mika on johtanut siihen, ettei
sen ole tarvinnut eristaytyd muusta yhteiskunnasta ja kansalaisista. Suomen poliisikulttuuri hei-
jastaa hyvinvointivaltion arvoja, kuten oikeudenmukaisuutta, tasa-arvoa ja solidaarisuutta. Toi-
saalta suomalaisille tyypillinen pidattyvaisyys ja epaluulo uusia asioita kohtaan nakyy myés polii-
sikulttuurissa. Tama voi toisinaan ilmeta kielteisind asenteina ja toimintatapoina. (Lehtinen 2024,
31.)

Poliisiorganisaatiota luonnehtii hierarkkisuus. Poliisiorganisaatiossa jokaisella on esimies ja jo-
kaisella esimiehella edelleen oma esimiehensa. Hierarkkinen organisaatio toimii parhaiten sil-
loin, kun sen rakenne on selkea ja tiedonkulku eri tasojen valilla on sujuvaa ja tehokasta. TallGin
tieto ja ohjeet siirtyvat johdonmukaisesti organisaation eri tasojen valilla ja toimintaa ohjaa stra-
tegisesti osaava johto. Toimivassa hierarkkisessa organisaatiossa johtaminen on valitonta ja kai-
ken kattavaa, jolloin alin taso toimii saatujen kaskyjen ja ohjeiden mukaisesti. Tama johtaa sii-
hen, etta konkreettinen toiminta osoittaa johdon ratkaisut ja paatokset oikeiksi ja paamaaran
kannalta toimiviksi. (Huotari & Puttonen 2012, 126.)

Byrokraattisen poliisiorganisaation ja poliisityon sisalldllisten vaatimusten valilla on Huotarin ja
Puttosen (2012) mukaan nahty yha enemman ristiritaa. Puolisotilaallisuus, hierarkkisuus, linjara-
kenne, kontrolli- ja muotokeskeisyys johtamisessa, saantdjen korostaminen seka organisaatio-
keskeisyys eivat enaa palvele parhaalla tavalla poliisityon tarkoitusta. Poliisityon tarkoituksena
on palvella kansalaisia seka estaa ja selvittaa rikoksia. Taman onnistumisen kannalta keskiossa
on monipuolisesti koulutettu poliisi. Organisaation hallinnolliset vaatimukset aiheuttavat henkil6s-
tossa stressia. Linjojen, ryhmien ja sektoreiden ylittdva yhteistyd on haastavaa, mika aiheuttaa
henkildstdssa turhautuneisuutta. Byrokraattisuus on lisdksi omiaan aiheuttamaan henkilostossa
voimattomuutta seka kyynisyytta, mikali annettu valta ja vastuu eivat kohtaa. Byrokraattinen or-
ganisaatiomuoto on toimiva silloin, kun toiminnan on tarkoitus pysya maaramuotoisena ja sa-
mansisaltdisend. Ongelmaksi muodostuu muuttuvat tilanteet, kansalaisten palveluntarpeet seka
toimintaymparistd kokonaisuudessaan. Poliisiorganisaatiossa haasteita syntyy, kun tyon tulee
olla samanaikaisesti selkeasti johdettua ja koordinoitua seka vaihtuviin tilanteisiin nahden jousta-
vaa. (Huotari & Puttonen 2012, 123-127.)

Huotarin ja Puttosen (2012) mukaan tulevat poliisit valmistuvat aikaisempaa vahvemmin asian-
tuntijarooleihin seka -tehtaviin ja tarvitsevat tydssaan valmiutta tarttua monimutkaisiin tehtaviin.
Tama luo haasteen poliisin johtamisjarjestelmalle ja poliisikulttuurille. (Huotari & Puttonen 2012,
127.)

Poliisi on perustaltaan tieto-organisaatio. Selkeat tehtavat, palaute seka ohjaus lisdavat asian-
tuntijuutta seka kannustavat jatkuvaan oppimiseen. Huotarin ja Puttosen mukaan esimiehelta
saatu kannustaminen ja motivointi jatkuvaan oppimiseen, yksilon omien keinojen ohella, ovat
tarkeitd asioita ammattiosaamisen kehittamiseen. (Huotari & Puttonen 2012, 129-130.)

Julkista hallintoa kuvaavat hierarkkiset ja byrokraattiset piirteet yhdistettyna uudenlaisiin johta-
mismalleihin haastavat organisoitumista seka henkilostojohtamista. Julkishallinnon johtamiskult-
tuuri on siirtynyt autoritaarisesta mallista kohti keskustelevampaa ja joustavampaa lahestymista-
paa, jossa jatkuva muutos on keskeisessa roolissa. Tdma muutos vaatii johtajilta uudenlaisia tai-
toja ja kykya kehittda sekd omaa toimintaansa ettad organisaation johtamiskulttuuria. Onnistu-
neella henkildstdjohtamisella voidaan vaikuttaa positiivisesti tyontekijoéiden motivaatioon ja



organisaation suoriutumiseen. Toimintaympariston jatkuva muutos tulee huomioida henkil6sto-
johtamisessa. Esimiestyd on merkittdvassa roolissa tyohyvinvoinnissa. Tyoelamassa kaivataan
kannustavaa johtamista. (Lehtinen 2024, 44—-46.)

Turvallisuusviranomaisten organisaatioissa on historian saatossa sovellettu monenlaisia johta-
mistyyleja ja -oppeja. Naihin kuuluvat esimerkiksi prosessijohtaminen, tulosjohtaminen seka asi-
oiden ja ihmisten johtaminen. Yhteinen piirre naille turvallisuusviranomaisille on ollut siirtyma pe-
rinteisesta, autoritdadrisesta kaskyvaltaan perustuvasta johtamisesta kohti pehmeampaa, osallis-
tavaa ja valmentavaa tapaa johtaa ihmisia. Vaikka johtaminen on kehittynyt autoritaarisesta tyy-
listd kohti pehmeampia ja osallistavampia lahestymistapoja, on turvallisuusorganisaatioilla yha
tilanteita, joissa selked kaskyjohtaminen on perusteltua ja valttamatonta tehtavan tehokkaan
suorittamisen kannalta. (Hietanen 2021, 112.)

Poliisiorganisaation henkiléstdjohtaminen perustuu seka sen omiin erityispiirteisiin etta valtion-
hallinnon yhteisiin linjauksiin. Ministeridt ohjaavat henkildstdjohtamista hallinnonaloillaan ja aset-
tavat henkildstda koskevat tavoitteet osaksi toimintayksikdiden tulostavoitteita. Poliisin tulosta-
voitteet maaritellaan sisaministerion ja Poliisihallituksen valisissa tulosneuvotteluissa, ja valtion-
hallinnon kehittamisosasto tukee poliisia johtamisen ja henkiloston kehittamisessa. (Poliisihalli-
tus 2024, 23.)

Valtioneuvosto on linjannut, ettd henkildstda tulee pitda voimavarana ja kilpailutekijana, ja koros-
tanut ammattitaitoisen johtajuuden seka tydyhteisdjen merkitysta. Neuvoa-antavana elimena toi-
mivan valtion HR-ohjausryhman tekemissa valtion henkilostdjohtamisen linjauksissa on mainittu
muun muassa jatkuvan oppimisen merkitys osana ty6ta seka valmentavan tyootteen korostami-
nen tydskentelyssa ja johtamisessa. (Poliisihallitus 2024, 23.)

Poliisihallinnossa johtamisoppeihin kuuluvat tulosjohtaminen, tilannejohtaminen ja valmentava
johtaminen. Poliisihallinto on linjannut valmentavan johtamisen olevan sen keskeinen johtamis-
tyyli nyt ja tulevaisuudessa. Vaikka poliisityd vaatii monipuolista johtamista eri tilanteisiin, val-
mentava johtaminen on valinta, jonka suuntaan poliisin organisaatiokulttuuria halutaan vieda.
Poliisissa paatés valmentavasta johtamisesta sai alkunsa ty6éikdohjelman kautta vuosina 2016—
2018. Varsinainen sysays tahan muutokseen tuli vuoden 2015 poliisin henkilostdbarometrin tu-
loksista, jotka toivat esiin henkiloston toiveet organisaation johtamisen kehittamiseksi. Valmenta-
vassa johtamisessa korostuvat kuunteleminen, keskusteleva vuorovaikutus, avoin ilmapiiri, tieto-
johtoinen toiminta seka elinikdinen oppiminen. Tavoitteena on, ettd valmentavan johtamisen pe-
riaatteet juurtuvat osaksi poliisiorganisaation arkea ja paivittaista toimintaa. (Hietanen 2021,
113.)

Poliisihallinnon vuoden 2015 henkildstobarometri osoitti, ettd esimiestydssa ilmeni ongelmia tydn
organisoinnissa seka puutteita ammatillisen kehittymisen ja uralla etenemisen tukemisessa. Po-
liisin tydikaohjelman loppuraportissa (2019) todetaan, etta poliisin toimintaympariston muutos
edellyttaa uudenlaisia tyonteon tapoja, monipuolista osaamista, hyvaa tyokykya, joustavia re-
sursseja seka valmentavaa johtamista. Poliisissa kaynnistettiin Kohti valmentavaa ihmisten joh-
tamista -kehittdmisohjelma osana poliisin henkildstdstrategian toimeenpanoa. Sen tavoitteena oli
muun muassa tukea esimiesty0ssa toimivia henkiloita kehittamalla valmentavaa esimiestyota.
(Eréanké ym. 2019, 9-10.)

Aikaisemmin yksittaiset poliisiyksikot olivat toteuttaneet erillisid kehittdmistoimia henkildstdjohta-
misen alueella. Kohti valmentavaa johtamista- hanke oli ensimmainen koko poliisihallintoa



koskeva hanke henkildstdjohtamiseen liittyen. Hankkeen tavoitteena oli luoda poliisihallinnon si-
salla yhtenainen ndkemys valmentavasta johtamisesta poliisissa. (Erankd ym. 2019, 12.)

Kohti valmentavaa ihmisten johtamista -kehittdmisohjelman my6ta poliisiorganisaatiossa lisattiin
ymmarrysta valmentavasta johtamisesta ja valmennukset kaynnistettiin kaikissa poliisiyksi-
koissa. Toteutustavat vaihtelivat eri yksikdissa, ja alkuvaiheessa painopiste oli erityisesti esi-
miesten kouluttamisessa. Mybhemmassa vaiheessa kehittdmistoimien painopistetta on ollut tar-
koituksena siirtda koko tydyhteis66n ja valmentavan tydkulttuurin kehittdmiseen. Valmentavan
otteen juurruttaminen eteni paitsi valmennusten, myés erilaisten kaytantoéjen kautta. Naihin kuu-
luivat muun muassa poliisiyksikdiden kehittdmissuunnitelmat, tavoite- ja kehityskeskustelut, Po-
liisihallituksen ja poliisiyksikodiden valiset tulosneuvottelut seka johtamissopimukset. Naiden toi-
menpiteiden avulla pyrittiin vahvistamaan valmentavan otteen kaytannon soveltamista ja tuke-
maan johtamiskulttuurin kehittamista poliisiorganisaatiossa. (Poliisihallitus 2018.)

3.2 Valmentava johtaminen

Johtaminen on toimintaa, jolla pyritaan saavuttamaan tavoitteet tehokkaasti ja vaikuttavasti. Joh-
tamiseen liittyy vahvasti kysymykset mita halutaan saavuttaa, miten tavoitteisiin paastaan ja mita
resursseja tarvitaan. Johtamisen tavoitteena on saada organisaation jasenet toimimaan par-
haalla mahdollisella tavalla kohti yhteisia paamaaria. (Viitala & Jylha 2019, 13-15.)

Laaksonen maarittelee johtamista saman suuntaisesti vaitoskirjassaan Luottamukseen perustu-
van voimistavan johtamisen prosessimalli ja tydyhteison hyvinvointi (2008). Laaksosen mukaan
johtaminen on pohjimmiltaan taitoa ohjata ihmisia toimimaan halutulla tavalla. Se tarkoittaa teko-
jen aikaansaamista ja aktiivista toimintaa, joka luo edellytykset tavoitteiden saavuttamiselle.
(Laaksonen 2008, 33.)

Viitala ja Jylha (2019) toteavat, ettd johtaminen on myds ammatti. Heidan mukaansa johtajilta
vaaditaan erilaisia erityistaitoja ja -tietoja, kuten muidenkin ammattien edustajilta. Johtamisen
tieteellisella tutkimuksella pyritdan kehittdamaan johtamista. Naiden tutkimusten avulla saadaan
johtajien kayttdon erilaisia johtamisoppeja. (Viitala & Jylha 2019, 13-15.)

Perinteinen johtaminen on keskittynyt tyontekijoiden kontrolloimiseen ja ohjaamiseen siten, etta
he toimivat tehokkaasti osana organisaation kokonaisuutta. Tassa johtamisen ajattelutavassa
ihmiset ndhdaan koneiston osina, jotka voidaan korvata, jos heitd ei saada sdadettya vastaa-
maan organisaation tarpeita. Perinteisessa johtamisessa tyon tehokkuutta ja tasmallisyytta var-
mistetaan hallitsemalla ja valvomalla alaisia. Tama mekanistinen lahestymistapa korostaa hie-
rarkiaa ja tydntekijodiden roolia suorittajina. Kyseinen johtamistapa ei juurikaan huomioi tyénteki-
jéiden inhimillisia tarpeita tai potentiaalia. (Viitala & Jylha 2019, 16-18.)

Laaksosen mukaan johtamisen tyylit ovat kehittyneet merkittavasti ajan kuluessa. Perinteisista
yksinkertaisista kontrolliin perustuvista malleista on siirrytty kohti ihmiskeskeisempia lahestymis-
tapoja. Kontrollin ja vahvan hierarkian sijaan johtamisessa on alettu painottaa luottamusta, osal-
listamista ja tydntekijdiden itsenaisyytta. (Laaksonen 2008, 33-34.)

Laaksonen esittelee vaitdskirjassaan (2008) johtamistaidollisen tutkimuksen vaiheita 1900-Iu-
vulla. 1940-1950-luvuilla johtamistaidon tutkimuksissa tarkkailtiin johtajien ominaisuuksia ja py-
rittiin selvittdmaan, millaisia ominaisuuksia hyvin sekd huonosti menestyvat johtajat omaavat.
Seuraavina vuosikymmenina johtamistaidollinen tutkimus kehittyi johtajien ominaisuuksien
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tarkastelusta kayttaytymistieteelliseen tarkasteluun, tilannepainotteiseen tarkasteluun seka in-
tegroivaan tarkasteluun. Kayttaytymistieteellisessa tarkastelussa pyrittiin erottamaan menestyva
johtaja huonosti menestyvasta johtajasta johtajan kayttaman johtamistyylin perusteella. Tilanne-
painotteisella tarkastelulla pyrittiin I0ytamaan erilaisten tilanteiden ja johtamistyylien valista yh-
teensopivuutta vakioimalla eri olosuhdetekijoita. Integroiva tarkastelukulma taas yhdisti aiempia
nakokulmia pyrkimalla liittdmaan niiden havaintoja toisiinsa ja asettamalla ne sosiaaliseen ympa-
ristéon, jossa johtaminen tapahtuu. 1990-luvulta alkanut ajanjakso on painottanut ihmiskeskeista
johtamistapaa. Laaksosen mukaan inmiskeskeinen johtaminen tunnustaa tydntekijdiden olevan
organisaation tarkein voimavara. Tasta syysta heihin tulee panostaa. Ihmiskeskeiseen johtami-
seen liittyy vahvasti tyontekijoihin luottaminen, heidan osaamisensa ja vastuun lisdaminen seka
osallistava johtaminen. Ihmiskeskeinen johtaja rohkaisee ja valmentaa alaisiaan. (Laaksonen
2008, 33-35)

Arviointi

2000-luku

Epaluottamus Luottamus

1800-Iuku

Kontrolli

Kuvio 1. Johtamisajattelun muutos kontrollista luottamukseen. Lahde: Viitala & Jylha 2019: 18,
mukaillen.

Vastaavasti Viitala ja Jylha korostavat, etta suurin ndkdkulman muutos teoreettisessa johtamis-
ajattelussa on liittynyt johtajan ja johdettavien rooleihin. Nykyaikaisissa johtamisopeissa koroste-
taan alaisten itseohjautuvuutta ja sen vahvistamista. Talla pyritddn luomaan organisaation jokai-
sesta jasenesta aktiivista ja itseohjautuvaa toimijaa. Heidan mukaansa nykyisissa organisaa-
tioissa ei enaa toimi periaate, jossa ihmisia johdetaan kaskemalla ja kontrolloimalla. Nykyaan ta-
voiteltuja ja ihannoituja johtamisoppeja ovat ihmislahtdiset ja itseohjautuvuutta vahvistavat mallit.
(Viitala & Jylha 2019, 33-35; 56-58.)

Mohamadin, Sanusin ja Othmanin tutkimuksessa The influence of managerial coaching on em-
ployee expertise: Promoting work motivation as a mediator todetaan, ettéd valmentavan johtami-
sen kehittyminen ajoittuu erityisesti 1980-luvulle. Talldin huomattiin, etta tydaikana tapahtuva oh-
jaus vaikutti positiivisesti tyontekijdiden kayttaytymiseen. Valmentava johtaminen pyrkii tuke-
maan organisaation kilpailukykya ja tehokkuutta parantamalla tyontekijdiden osaamista ja moti-
vaatiota. (Mohamad ym. 2024, 565-578.)
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Ellingerin ja Kimin (2014) tekeman tutkimuksen perusteella tyépaikoilla tapahtuva valmentami-
nen ei ole uusi asia, ja sen voidaan katsoa syntyneen jo 1950-luvulla johtajuutta k3sittelevassa
kirjallisuudessa. Myéhemmin valmentava johtaminen kehittyi suositummaksi, kun urheilussa ta-
pahtuvaa valmentamisen konseptia alettiin viemaan tyéelamaan. Valmentavan johtamisen kasite
on levinnyt laajasti ympari maailmaa ja saanut merkittdvaa huomiota. Valmentaja-kasitteen Ii-
saantyminen johtamista kasittelevassa kirjallisuudessa ja tutkimuksissa voidaan jo itsessaan kat-
soa olevan osoitus sen mahdollisuuksista organisaatioissa. (Ellinger & Kim 2014, 128.)

Valmentavalle johtamisella ei ole viela yksimielisesti kehitetty tarkkaa maaritelmaa. Tutkimuksen
mukaan tydelamassa tapahtuva valmentaminen, eli coaching, voidaan nahda tiettyihin tuloksiin
tahtaavana prosessina. Nykyaikaiset maaritelmat korostavat valmentavan johtamisen kehittavaa
ja voimaannuttavaa otetta. Tutkimuksen mukaan valmentava johtaminen tahtaa parantamaan
yksil6iden taitoja, osaamista seka suoriutumista ja edistamaan yksilon tehokkuutta, kehitysta ja
kasvua. (Ellinger & Kim 2014, 129.)

Ulla Uutela kasittelee vaitdskirjassaan Valmentava esimiestyd tydhyvinvointia ja tydssaoppimista
tukemassa (2019) valmentavaa esimiestyota, joka kasitteena liittyy vahvasti valmentavaan johta-
miseen. Valmentava esimiestyd esimiestyon johtamistapana pohjautuu coachingiin, eli valmen-
nukseen. Valmentava esimiestyd on organisaation sisaista toimintaa, jossa esimiehet kayttavat
tydssaan valmennuksellisia menetelmia. Valmentava esimies tukee alaistensa oppimista ja aut-
taa tydntekijoita sitoutumaan organisaatioon. (Uutela 2019, 14.)

McCarthyn ja Milnerin tutkimus Managerial coaching: challenges, opportunities and training
(2013) maarittelee valmentavan johtamisen kommunikaationa, jonka tavoitteena on edistaa me-
nestysta organisaatiossa vaikuttamalla yksildiden toimintaan. Valmentavat johtajat toimivat tyon-
tekijoiden valmentajina tydymparistdssa. Valmentava johtaja edistaa alaistensa itsereflektiota ja
oppimista kannustamalla tyontekijoita vastuun kantamiseen, kehittymiseen ja organisaation toi-
mintaan osallistumiseen. Tutkimuksen perusteella saanndlliset valmentavat keskustelut esimies-
ten ja alaisten valilla voivat vaikuttaa merkittavasti tyontekijdiden sitoutumiseen ja suoritusky-
kyyn. Tutkimuksessa todetaan, ettd valmentava johtajuus on selvasti tydyhteisdjen tulevaisuutta.
(McCarthy & Milner 2013, 768-779.)

Marjo-Riitta Ristikangas seka Vesa Ristikangas kirjoittavat teoksessaan Valmentava johtajuus
esimiehen tehtadvana olevan hyddyntaa ryhmassa olevaa erilaisuutta ja tdman avulla rakentaa
yhteisty6ta asetettujen tavoitteiden saavuttamiseksi. Valmentava johtaja ei suoranaisesti kehita
johdettaviaan, vaan tukee heidan kasvuaan yksildina ja ammattilaisena. Heidan mukaansa viime
vuosina niin sanottua coaching-osaamista on ryhdytty siirtdmaan osaksi esimiestyota ja sen ke-
hittamista. Valmentava johtaja luo olosuhteet oppimiselle. Kriittisyydesta on siirrytty kohti ar-
vioivaa otetta, jossa arvostelu on jaanyt taka-alalle. (Ristikangas & Ristikangas 2013, 12—-14.)

Esimiehen tehtavakentta on laaja ja hanella on tyoyhteisossa usein esimiesroolin lisaksi muita-
kin rooleja seka tyotehtavia. Esimiehen rooli ja toiminta riippuu johtamistilanteesta. Esimiehen
roolit voidaan jakaa kolmeen osaan, joita ovat leader, manager ja coach. Leader-roolissa esi-
mies johtaa omalla esimerkilldan seka esittelee selkeitd ja merkityksellisia tavoitteita, jotka tuke-
vat organisaation visiota. Manager-esimies vastaa vastuiden ja roolien selkeasta jakamisesta
tyoyhteis0ssa. Han varmistaa, etta tydssa noudatetaan yhdessa sovittuja pelisdantoja. Manager-
esimies muuntaa organisaation perustehtavan konkreettisiksi tehtaviksi ja tehokkaiksi proses-
seiksi. Coach-roolissa esimies keskittyy auttamaan tyontekijéitdan onnistumaan, oppimaan uutta
ja voimaan hyvin. (Uutela 2019, 26.)
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Marjo-Riitta Ristikankaan ja Vesa Ristikankaan mukaan johtajuuden manager-rooliin kuuluu
muun muassa yrityksen strategian ja toimintasuunnitelman toteuttaminen, paatdsten ja tehtavien
tekeminen seka toiminnan kehittaminen. Manager-roolissa esimies delegoi tehtavia seka organi-
soi toimintaa. Leader-roolissa esimies johtaa esimerkillaan. Han sitouttaa ja osallistaa alaisiaan
organisaatioon. Leader-esimies tarkkailee alaistensa toimintaa ja antaa palautetta. Hanen johta-
mistapaansa kuuluu johdettavien motivointi seka kannustaminen ja ohjaaminen vastuun ottami-
seen. Coach-roolissa esimies on lasna ja kuuntelee seka auttaa johdettaviaan oivaltamaan itse
asioita esittamalla kysymyksia. Han tukee yksil6ita seka tiimia saavuttamaan tavoitteet. Coach-
esimies vahvistaa alaistensa vastuunottoa. (Ristikangas & Ristikangas 2013, 39.)

Valmentava johtajuus

Kuvio 2. Valmentavan johtajuuden ydinroolit. Ldhde: Ristikangas & Ristikangas 2013, 38, mu-
kaillen.

Esimiehen tehtaviin kuuluu tulosten saavuttaminen, toiminnan ohjaaminen seka tyontekijoiden
ajattelun herattely ja merkityksen rakentaminen. Valmentavassa johtajuudessa esimiehen mana-
ger-, leader- ja coach -roolit ovat tasapainossa keskendan. (Ristikangas & Ristikangas 2013,
38.)

Esimiehen rooli valmentajana on haastava, silla esimiehella on organisaatiossa tapahtuvan val-
mentamisen lisaksi vastuullaan myds muuta. Valmentajan rooli ei ole esimiehen paaasiallinen
tehtava organisaatiossa. Valmentajan roolissa haasteeksi esimiehen nakdkulmasta muodostuu
usein ajan I6ytaminen, silld esimieheen kohdistuu paineita useista suunnista. Onnistuakseen
valmentajan roolissa, tulee esimiehen 16ytaa tasapaino johtamisen, ajankaytdn ja esimies-alais-
suhteen valille. (Alanen 2017, 24-25.)

Dan Soback tarkastelee teoksessaan Valmentava johtajuus: Opas voiman, viisauden ja myo6ta-
tunnon herattamiseen (2021) valmentavaa johtajuutta kaytanndllisesta nakdkulmasta seka maa-
rittelee sen ytimekkaasti. Sobackin mukaan: "Valmentava johtajuus on vuorovaikutussuhde, joka
pyrkii tietoisesti kehittdmaan johdettavien kykya oman tydnsa viisaaseen johtamiseen osana ko-
konaisuutta”. Sobackin mukaan tdma tapahtuu tukemalla johdettavien voimaa, viisautta seka
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myotatuntoa. Valmentava johtajuus pyrkii kehittdmaan johdettavien rohkeutta ja taitoa itsenai-
seen paatdksentekoon, kykyd huomioida paatdksenteossa organisaatio ja muu kokonaisuus
seka taitoa ottaa huomioon muut ihmiset paatéksia tehdessa. Valmentava johtajuus tarjoaa
tydntekijoille mahdollisuuden itsendiseen oman tydnsa johtamiseen seka auttaa tyontekijdiden
potentiaalin hydédyntamisessa. Valmentavalla johtajuudella tyontekijat kohdataan arvostavalla,
kuuntelevalla seka luottamusta vahvistavalla tavalla. (Soback 2021, 57-59.)

Soback esittelee kuusi prinsiippia, jotka ovat valmentavan johtajuuden kannalta olennaisia. Val-
mentavan johtajan tulee luoda turvallinen ymparist6, jossa johdettavan on mahdollista ilmaista
itsedan. Valmentava johtaja ohjaa kysymyksilla, mahdollistaa itsenaisen paatoksenteon, sparraa
ja tukee alaisiaan, nostaa tutkiskeluun ajattelu- ja toimintatapoja seka kiittda ja arvostaa alaisi-
aan. (Soback 2021, 112.)

Turvallinen ymparisté saavutetaan luomalla yhteys johdettaviin esimerkiksi kahdenkeskisilla joh-
tamiskeskusteluilla. Turvallisen ympariston luominen edellyttdd empaattisuutta, myétatuntoa ja
kykya kuunnella. Johtajan tulee olla vakaa ja johdonmukainen seka osoittaa alaisiaan kohtaan
arvostusta ja tukea. (Soback 2021, 130-131.)

Kysymyksilla ohjaamisessa on kyse ajattelun aktivoimisesta. Valmentava johtaja ohjaa alaisiaan
kysymyksilla eri nakokulmiin seka kuuntelee alaistensa nakemyksia. Kuten turvallisen ymparis-
ton luomisessa, on tassakin prinsiipissa tarkeana toimintatapana kahdenvaliset kehityskeskuste-
lut johtajan ja alaisen valilla. Kysymyksilld ohjaamisessa tulisi suosia avoimia kysymyksia, kuten
mita, miten ja milloin. (Soback 2021, 139-155.)

Itsenaisen paatdksenteon tukemiseksi on sita varten luotava tarvittavat edellytykset. Tama edel-

Iyttaa, etta alaisilla on kaytdssaan paatdksenteon tueksi tarvittava tieto seka selkeat ohjaavat pe-
riaatteet. Alaisille on myds tehtava selvaksi toiminnan pelisdannét. Valmentavan johtajan on tar-

keaa luottaa alaisiinsa ja valttaa liiallista kontrollia. (Soback 2021, 161-162, 171.)

Valmentavan johtajan tehtadvana on sparrata ja tukea alaisiaan saannodllisesti seka silloin, kun
alaiset sitd pyytavat tai tilanne sita edellyttda. (Soback 2021, 174.) Valmentava johtaja on johdet-
tavan tukena, kun johdettava haluaa purkaa ajatuksiaan luottamuksellisessa ja valittdvassa hen-
gessa. Sparrauksessa ja tuen antamisessa tulee tunnistaa, milloin johdettava kaipaa tukea tun-
teidensa purkamiseen ja milloin han kaipaa kaytannollisempaa ajattelun apua tilanteiden ratkai-
semiseen. (Soback 2021, 199-200.)

Tuomalla ajattelu- ja toimintatapoja aktiivisesti tarkasteluun valmentava johtaja edistaa tietoisen
havainnoinnin kulttuuria yhteisdssa. Tama vahvistaa johdettavien kykya toimia kokonaisvaltai-
sesti ja tilannetajuisesti. Keskustelu toimii keskeisena tyokaluna naiden taitojen kehittamisessa.
(Soback 2021, 214-215.)

Sobackin mukaan kiitoksen ja kannustuksen merkitys on valtava. Kiittamalla ja kannustamalla
valmentava johtaja luo tydyhteis66n ilmapiirin, jossa tyontekijdiden on hyva olla. (2021, 217-
218.) Vahvistava ja arvostava palaute edesauttaa jatkuvaa kehittymista. (Soback 2021, 232.)

3.3 TyOhyvinvointi

Tyohyvinvointi koostuu tydn vaatimusten seka tyontekijan omien kykyjen ja voimavarojen yh-
teensopivuudesta. Hyvinvoiva tyontekija siis kokee, etta tydhon liittyvat voimavarat ja hdnen oma



fyysinen ja henkinen kunto riittda kattamaan tyén asettamat vaatimukset. (Tyo6terveyslaitos, osa
1.1. Luettu: 19.12.2024)

Suomalainen kasitys tydhyvinvoinnista on varsin laaja-alainen ja sen katsotaan koostuvan mo-
nista eri tekijoista. Henkilon oman psykologisen paaoman seka fyysisen terveyden lisaksi siihen
katsotaan vaikuttavan tyOyhteisossa tapahtuva avoin vuorovaikutus, organisaation rakenne seka
joustavuus, osallistava ja kannustava johtaminen sekd mahdollisuudet oppia ja vaikuttaa omaan
tyéhoén. (Manka & Manka 2014, 75-76.)

Vastuu tyéhyvinvoinnista kuuluu seka tyontekijalle etta tyénantajalle. Hyvinvoiva tyontekija muun
muassa suoriutuu tyostaan hyvin, oppii uutta, tekee sujuvasti yhteisty6ta ja on sitoutunut omaan
tydhonsa. Tyonantajan nakokulmasta hyvinvoiva tyontekija on tuottava. Vastaavasti ongelmat
tydnhyvinvoinnin kanssa nakyvat negatiivisena asenteena, poissaoloina ja heikkona sitoutumi-
sena. Pitkaan heikentynyt tydhyvinvointi voi johtaa esimerkiksi loppuun palamiseen. (Viitala &
Jylha 2019, 230.)

Tyohyvinvoinnin perusta liittyy siis vahvasti organisaation kulttuuriin ja toimintatapoihin. Vaikutta-
mismahdollisuudet omaan tyéhdn seka monipuolisuus ja oppimismahdollisuudet ovat tarkeassa
roolissa tydhyvinvoinnin perustaa ajatellen. Tydyhteison henkiseen hyvinvointiin puolestaan vai-
kuttaa laadukas johtaminen seka tyoilmapiiri eli sosiaaliset suhteet tyokavereiden kanssa.
Vaikka ndma organisaation ja tydyhteison siséiset tekijat olisivatkin muodollisesti kunnossa, vai-
kuttaa aina yksildn omat asenteet ja terveys siihen, miten han kokee tydhyvinvoinnin. Yksittdinen
ihminen voi siis kokea tyohyvinvointinsa heikoksi, vaikka organisaatio tarjoaisikin tyohyvinvointia
edistavia asioita. (Manka & Manka 2014, 77-78.)

Keskeisia kasitteitd henkildn tydhyvinvointia tarkastellessa ovat tyokyky, tyotyytyvaisyys, tyon
imu, tydsta palautuminen, tydstressi ja tyduupumus. Myds psykologisen turvallisuuden kasite liit-
tyy oleellisesti tydhyvinvointiin.

Tyokyvylla tarkoitetaan tyontekijan kykya suoriutua tyosta. Tyokyvyn ollessa kunnossa, tyonteki-
jan voimavarat ja tydn vaatimukset ovat tasapainossa. Tyotyytyvaisyydella puolestaan tarkoite-
taan tyontekijan miellyttdvaa tunnetilaa arvioidessa sen hetkistda omaa tyota. Tydn imu on myon-
teinen motivaatiotila, jossa tyontekija on omistautunut, tarmokas ja uppoutunut tydhonsa. Tar-
mokkuus on itsensa kokemista energiseksi seka halua panostaa tydhdén. Omistautuminen kertoo
tydon kokemisesta merkityksellisena. Uppoutumisella viitataan syvan keskittymisen olotilaan, jol-
loin tydhdn paneudutaan ja se koetaan mielekkaaksi. (Tyoterveyslaitos, osa 1.1. Luettu:
04.01.2025.)

Tydsta palautuminen on fyysisten ja psyykkisten voimavarojen elpymista tydn tuottamasta rasi-
tuksesta. Riittdva palautuminen on keskeisessa roolissa esimerkiksi pitkittyneen tydstressin eh-
kaisyssa. (Tyodterveyslaitos, osa 1.1. Luettu: 04.01.2025.)

TyOstressi puolestaan on olotila, jossa tyontekija kokee tyon vaatimukset lilan suuriksi verratta-
essa omiin voimavaroihin. Stressin syntymiseen vaikuttaa tydntekijan omat ominaisuudet seka
tydn ominaisuudet. Pitkittyneesta tydstressista voi seurata hairidtila, jota kutsutaan tyéuupu-
mukseksi. Tyduupumuksen oireita ovat muun muassa krooninen vasymys, kyynistyminen ja tun-
teiden hallinnan heikentyminen. (Tyodterveyslaitos, osa 1.1. Luettu: 04.01.2025.)

Psykologinen turvallisuus liittyy vahvasti tydyhteisén ilmapiiriin ja silla tarkoitetaan yksilon koke-
musta siitd, ettd han voi ilmaista itsedan ja tuoda esiin ideoita tydporukassa ilman pelkoa
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rangaistuksista tai ndyryyttdmisesta. Psykologinen turvallisuus ei kuitenkaan tarkoita, etta kaikki
aina saisivat tahtonsa Iapi tai ilmapiiri olisi loputtoman positiivinen, vaan se enneminkin kannus-
taa vilpittbmaan suorapuheisuuteen ilman pelkoa tuomitsemisen kohteeksi joutumisesta. Psyko-
logisesti turvallisessa tydymparistdssa tydntekijat uskaltavat tuoda esiin epakohtia sekd myontaa
virheitd, mika parantaa tydyhteisdn toimivuutta seka tyontekijdiden hyvinvointia. (Edmonson
1999, 354-355.) Psykologisen turvallisuuden on todettu olevan keskeinen tekija organisaation
oppimisen ja suorituskyvyn kannalta, silla se mahdollistaa avoimen tiedonvaihdon ja ongelman-
ratkaisun (Edmonson 1999, 377). Valmentava johtaminen voi osaltaan edistaa psykologista tur-
vallisuutta luomalla avoimen ilmapiirin, jossa esimiehet tukevat tyontekijoiden ammatillista kehit-
tymista, antavat rakentavaa palautetta ja kannustavat keskusteluun (Edmonson 1999, 363). Psy-
kologinen turvallisuus on siis tarkeda myds poliisiorganisaatiossa, koska haastavat tyétilanteet
vaativat monesti nopeaa paatoksentekoa, joka edellyttda luottamusta ja avointa kommunikaa-
tiota.

Tyohyvinvointia henkildkohtaisella tasolla tarkastellessa voidaan ty6 jakaa neljaan osa-aluee-
seen: tydon imu, tydssa viihtyminen, stressi seka tyduupumus. Tyon koostuminen pelkastaan yh-
desta osa-alueesta ei ole valttamatta hyvaksi, mutta itselle sopiva tasapaino tyon imun, tydssa
viihtymisen ja stressin valilla johtaa parempaan tyohyvinvointiin. (Manka & Manka 2014, 109—
110.)

Tyon imun alueella tydntekija on sitoutunut tydhénsa ja haluaa antaa parastaan. Talldin tydnte-
kija on tietynlaisessa flow-tilassa ty6ta tehdessaan. Tyon imua on kuitenkin mahdotonta pitaa
jatkuvasti ylla, koska kaikilla on tyotehtavia ja ajanjaksoja, kun tyontekoon ei ole innostusta.
(Manka & Manka 2014, 109-110.)

Tyo6ssa viihtymisen alueella tydntekija on tydn imuun verrattuna passiivinen, mutta kokee nautti-
vansa tyosta ja palautuu sen aiheuttamasta kuormituksesta. Tydssa viihtymisen alue on erittain
tarked palautumisen ja sita kautta tydhyvinvoinnin kannalta. Vaikka tyontekija kokisi tyonimua,
mutta aikaa palautumiselle ei olisi ollenkaan, voi tyd alkaa tuntua ylikuormittavalta. Pelkastaan
tydssa viihtymisen alueella pysyminen ei valttamatta mydskaan ole paras vaihtoehto, koska jo-
kainen tarvitsee jossain maarin myos haasteita. Haasteiden puuttuminen kokonaan voi aiheuttaa
pitkastymisen tunnetta ty6ta kohtaan. (Manka & Manka 2014, 109-110.)

My®és stressin alue voi parhaimmillaan olla positiivinen, silla stressi ja haasteet ajavat tydntekijaa
tekemaan parempia suorituksia. Jos stressia on liikaa, eika tydsta ehdi palautua, muuttuu se kui-
tenkin voimavaroja kuormittavaksi ja tyosuoritukset alkavat karsia. (Manka & Manka 2014, 109—
110.)

Tybuupumus on seurausta siitd, etta tydntekijan panostus ja tydhon laittamat voimavarat eivat
saa vastinetta. Tyduupumus on pidempiaikaisen voimavarojen ja tyon vaatimusten ristiriidan
seuraus. Kyseessa on hairiotila, joka ilmenee kokonaisvaltaisena vasymyksena, kyynistymisena
seka heikkona ammatillisena itsetuntona. (Manka & Manka 2014, 109-110.)

Yksi keino sopivan tyon osa-alueiden tasapainon ja henkilokohtaisen tydhyvinvoinnin 16yta-
miseksi on tyon yksildllinen muokkaaminen. Silla tarkoitetaan toimia, joilla ty6td muokataan pa-
remmin omien voimavarojen seka tavoitteiden mukaiseksi. Tyon yksilollisen muokkaamisen on
todettu parantavan tydhyvinvointia. Tydta voi muokata muun muassa tyon rakenteellisia voima-
varoja kuten vaihtelevuutta ja kehittymisen mahdollisuuksia lisdamalla. Myds sosiaalisten voima-
varojen kuten sosiaalisen tuen ja palautteen lisddminen voi parantaa tyon kokemista
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mielekkaaksi. Joissain tilanteessa myos tyon vaativuuden lisdamisella voi olla positiivinen vaiku-
tus ty6hyvinvointiin. (Manka & Manka 2014, 111.)

Poliisin tyota tekevat kohtaavat ammatissaan poikkeuksellisen paljon asioita, jotka lisdavat
psyykkista kuormitusta. Tyossa nakee toistuvasti jarkyttavia asioita, seka kokee haastavia ja
mieltd kuormittavia asiakastilanteita. Poliisit ovat paivittain tekemisissa ikavien ja traumaattisten
tilanteiden kuten kuolemien, vakivallan seka esimerkiksi traumatisoivan materiaalin kanssa. Po-
liisit siis altistuvat yleensa uransa aikana jatkuvasti traumaattisille ja jarkyttaville asioille. (Kau-
nisto ym. 2021, 360.)

Poliisien tydhyvinvoinnin tilaa seurataan kyselytutkimuksella tehtavilla henkildstobarometreilla.
Kyselyn tulokset ovat osoittaneet, ettd poliisien ongelmat tydhyvinvoinnin ja jaksamisen suhteen
ovat lisdantyneet viime vuosina. Poliisit kokevat muun muassa jaksamisensa heikoksi, tyytymat-
tomyytta palkkaansa seka miettivat yha useammin alan vaihtoa. (Kaunisto ym. 2021, 368.)

Kansainvaliset tutkimukset poliisien tydhyvinvoinnista ovat osoittaneet, ettd mielenterveyden hai-
riét ovat todella yleisia poliisien keskuudessa. Useat poliisit karsivat muun muassa posttrau-
maattisesta stressihairiosta, itsetuhoisuudesta, ahdistuneisuushairiosta ja alkoholiriippuvuu-
desta. Riskitekijoina sairastumiselle on nahty voimakas tydperainen stressi, heikko sosiaalinen
tuki seka puutteelliset keinot kasitella tunteita. (Kaunisto ym. 2021, 369.)

Poliisien tyéhyvinvoinnin edistamisella on tarkea rooli mielenterveyden hairididen ennaltaehkai-
semisessad. Koska tutkimukset ovat osoittaneet, etta poliisien tydhyvinvointi heikkenee jatkuvasti,
on poliisissa pyritty reagoimaan asiaan. Tyoterveyspalveluita on parannettu ja tydhyvinvointia on
pyritty eri osa-alueilla kehittamaan. Tutkimukset ovat myos osoittaneet, etta valmentavalla tyo-
kulttuurilla ja I&hiesimiehella on positiivinen vaikutus tydhyvinvointiin, joten valmentavaa johta-
miskulttuuria on alettu kehittdmaan poliisin organisaatiossa. (Kaunisto ym. 2021, 372.)

Johtamisella on epailematta suuri vaikutus tydhyvinvointiin ja heikko johtaminen heijastuu myos
tydhyvinvoinnin heikkenemiseen. Tydympariston muuttuessa ja tyon vaatimusten kasvaessa tyo-
hyvinvointiin panostaminen on erittdin tarkeassa roolissa. Tydntekijdiden kokemat epakohdat
tydssa ja organisaatiossa heikentavat tydhyvinvointia, joten epakohtiin puuttuvalla johtamisella
voidaan parantaa sita. Tyohyvinvoinnin kannalta johtamisen ei tulisi keskittya vain sairaspoissa-
olojen seurantaan vaan se pitaisi nahda laajempana kokonaisuutena. (Lehtinen 2024, 127.)

Poliisihallinnossa tyohyvinvointia mitataan henkiléstobarometreilla. Ne antavat kokonaiskuvan
organisaatiossa tyGskentelevien inmisten tydtyytyvaisyydesta. Tyotyytyvaisyyteen vaikuttaa mo-
net eri tekijat, joten sita tulee tarkastella kokonaisuutena. Yksittaisten tekijoiden, kuten johtami-
sen, vaikutusta tyotyytyvaisyyteen on kuitenkin hyva tarkastella myos omana osa-alueena.
Tama auttaa selkiyttdmaan mista toimiva kokonaisuus muodostuu. Poliisiammattikorkeakoulun
tutkimuksessa on selvitetty johtamisen yhteytta tyotyytyvaisyyteen. Tydyhteison siséinen yhteis-
tyo ja ilmapiiri ovat tarkeimpia johtamiseen liittyvia tekijoita tyotyytyvaisyyden nakokulmasta aja-
tellen. Ottamalla tyontekijoitd osaksi paatoksentekoprosesseja, voidaan parantaa tydyhteison
sisdistd avoimuutta ja yhteisty6ta. Kun tydntekijat kokevat, etta heilla on ollut mahdollisuus osal-
listua esimerkiksi organisaatiossa tehtaviin muutoksiin, eivat ne aiheuta niin paljoa kipukohtia
tyoyhteison sisalla. Johtamisen nakokulmasta myOs palautteen antaminen on erittain tarkeassa
roolissa. Sdanndllinen palautteen antaminen on tarkeaa esimerkiksi kokouksissa, mutta myds
epavirallisissa keskusteluissa tydntekijan ja lahiesimiehen valilla paivittdisen toiminnan yhtey-
dessa. (Huotari & Vuorensyrja 2011, 169.)
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Myds tyontekijan tyon sisallolla ja haasteellisuudella on vaikutus tyohyvinvointiin. Laadukkaalla
johtamisella voidaan vaikuttaa siihen, ettd tydntekijat kokevat tydnsa sopivassa suhteessa haas-
tavaksi. Tyo ei saa olla liilan kuormittavaa ja haastavaa, mutta siita ei tydhyvinvoinnin nakokul-
masta saa tulla mydskaan rutiininomaista suorittamista ilman kehittymismahdollisuuksia. Esi-
miesten tulisi siis pyrkia jarjestamaan alaistensa tyotehtavia siten, etta tyontekijat kokevat, ettei-
vat heidan tydllensa antama panos ja siitd saatu hyoty ole ristiriidassa. Kaytannéssa esimies voi
vaikuttaa tdhan tuntemalla alaistensa preferenssit ja pyrkimalla mahdollisuuksien mukaan otta-
maan ne huomioon tyétehtavia jarjestellessaan. (Huotari & Vuorensyrja 2011, 170.)

Sosiaalisella pagomalla on suuri vaikutus tyohyvinvointiin. Se koostuu yhteison jasenten vali-
sestad vuorovaikutuksesta ja se vahvistaa yhteisdn sisaista luottamusta ja vastavuoroisuutta. So-
siaalinen paaoma on tarkeassa roolissa niin yhteisén kuin yksittaisen tyontekijankin nakékul-
masta. Sosiaalinen padoma voi aiheuttaa myos kielteisia ilmidita, jos esimerkiksi todella tiiviit so-
siaaliset suhteet aiheuttavat joitakin kohtaan kiusaamista tai syrjintda. Tutkimusten mukaan ty6-
yhteisbissa, joissa sosiaalinen pddoma on vahaista, on tydntekijdiden terveyden heikkenemisen
riski korkeampi. (Manka & Manka 2014,132.)

Johtaminen on keskeisessa roolissa tyoyhteison sosiaalisen paaoman rakentamisessa. Vuoro-
vaikutteinen johtaminen korostuu nykyaan tyoyhteisdissa, silla ihmiset haluavat kokea itsensa
hyodylliseksi seka tulla kohdelluiksi yksiloina. Perinteisessa johtamismallissa johtajan rooli on
ollut ennemmin kaskevaa ja valvovaa, eika niinkdan avointa molemminpuolista vuorovaikutusta
tyontekijoiden ja esimiesten valilla. Modernissa johtamiskasityksessa asia nahdaan niin, etta
hyva johtaja osaa kayda avointa vuorovaikutusta seka kannustaa alaisiaan. Tydntekijat haluavat
vaikuttaa oman tydnsa sisaltédn ja johtajan rooli ndhddan enemman mahdollisuuksien luojana
itsendiselle tydskentelylle kohti yhteisia tavoitteita. (Manka & Manka 2014, 135-136.)

4 Tutkimuksen suorittaminen

4.1 Kirjallisuuskatsaus

Tama opinnaytetyd on toteutettu kuvailevana kirjallisuuskatsauksena. Kuvaileva kirjallisuuskat-
saus on laadullista tutkimusta. Laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus on tutkimuksen menetel-
masuuntaus, jonka avulla tavoitellaan ymmartamaan tutkimuksen kohteen laatua, ominaisuuksia
ja merkityksia kokonaisvaltaisesti (Jyvaskylan yliopisto. Luettu: 08.05.2025).

Kirjallisuuskatsauksessa tarkastellaan ja analysoidaan aiempaa tutkimusta aiheesta. Tarkaste-
lun avulla kootaan ja vedetaan yhteen aiempien tutkimusten tuloksia ja havaintoja. Nama 16y-
dokset toimivat perustana uusille tutkimustuloksille. Kirjallisuuskatsaus toimii ikaan kuin tutki-
muksena tutkimuksista, jossa aiempien tutkimusten 16ydokset kootaan ja niitd hyddynnetaan uu-
sien johtopaatdsten ja tutkimustulosten pohjana. (Salminen 2011, 4.)

Kirjallisuuskatsauksen kayttamiseen tieteellisena metodina on monia perusteita. Kirjallisuuskat-
sauksen tavoitteena on ensinnakin laajentaa ja kehittaa olemassa olevaa teoriaa seka luoda
uutta teoreettista ymmarrysta aiheesta. Kirjallisuuskatsauksen avulla voidaan arvioida teorian
paikkansapitavyytta ja sovellettavuutta. Kirjallisuuskatsaus auttaa muodostamaan kattavan ko-
konaiskuvan tietysta aiheesta ja sen avulla voidaan pyrkia tunnistamaan teoriaan liittyvia

18



ongelmia. Lisaksi kirjallisuuskatsauksen kautta voidaan tarkastella tietyn teorian historiallista ke-
hitysta. (Salminen 2011, 3.)

Kuvaileva kirjallisuuskatsaus on yksi yleisimmin kaytetyista kirjallisuuskatsauksen muodoista. Se
toimii yleiskatsauksena ilman tarkkoja metodologisia rajoituksia. Aineisto voi olla laaja, eika sen
valintaa ohjaa tiukat menetelmalliset kriteerit. Tastad huolimatta kuvaileva kirjallisuuskatsaus
mahdollistaa tutkittavan ilmién monipuolisen tarkastelun ja tarvittaessa sen ominaisuuksien luo-
kittelun. Kuvailevassa kirjallisuuskatsauksessa tutkimuskysymykset ovat joustavampia kuin esi-
merkiksi systemaattisessa katsauksessa tai meta-analyysissa. Kuvailevaa kirjallisuuskatsausta
voidaan kayttaa itsenaisena tutkimusmenetelmana, mutta sen katsotaan voivan tarjota uusia tut-
kittavia ilmioita systemaattista kirjallisuuskatsausta varten. (Salminen 2011, 6.)

Kuvaileva kirjallisuuskatsaus tarkastelee ja jasentelee aiempaa tutkimusta ilmidsta ilman tiukkaa
rajausta. Se pyrkii selvittdmaan, mita aiheesta jo tiedetaan, millaisia kasitteita ja teorioita siihen
liittyy ja miten keskustelu aiheesta on kehittynyt. Kuvaileva katsaus voi tuoda esiin vallitsevan
nakemyksen tai mahdolliset ristiriidat tutkimustiedossa seka auttaa tunnistamaan tiedonaukkoja
tai uusia nakokulmia aiheesta. Sen avulla voidaan myos arvioida aiemman tutkimuksen vah-
vuuksia ja heikkouksia seka esittaa suosituksia jatkotutkimukselle. Kuvailevan kirjallisuuskat-
sauksen avulla voidaan 16ytaa uusi tai erilainen nakoékulma tutkittavaan ilmioéon. (Kangasniemi
ym. 2013, 294.)

Kirjallisuuskatsauksen tekeminen etenee vaiheittain. Aluksi maaritelldan tutkimuskysymykset ja
rajataan tarkasteltava aihealue. Taman jalkeen haetaan ja valitaan relevantit Iahteet ennalta
maariteltyjen kriteerien perusteella. Keskeinen osa kuvailevaa kirjallisuuskatsausta on Iahdeai-
neiston esittely ja vertailu, jossa eri tutkimusten tuloksia analysoidaan ja yhdistetdan laajempaan
kokonaisuuteen. Lopuksi esitetdan johtopaatdkset ja pohditaan, mita tulokset merkitsevat tutki-
musaiheen kannalta sekd millaisia jatkotutkimusmahdollisuuksia voidaan tunnistaa. Koska ku-
vaileva kirjallisuuskatsaus ei noudata tarkkaa systemaattista menetelmaa, sen tulokset voivat
olla monipuolisempia suhteessa systemaattiseen kirjallisuuskatsaukseen tai meta-analyysiin.
(Mannila 2021.)

Kuvailevan kirjallisuuskatsauksen ydin on esitettyyn tutkimuskysymykseen vastaaminen valitun
aineiston tarkastelun ja laadullisen analysoinnin kautta. Aineistoa ei pelkastaan referoida tai tii-
vistetd, vaan sita vertaillaan, arvioidaan kriittisesti ja yhdistetdan laajempaan kokonaisuuteen.
Tama prosessi voi johtaa uudenlaiseen tulkintaan alkuperaisen tiedon tarkastelulla suhteessa
muuhun aiheeseen liittyvaan tutkimukseen. (Kangasniemi ym. 2013, 296.)

Kuvailevassa kirjallisuuskatsauksessa kaytettava aineisto voi olla monimuotoista ja menetelmal-
lisesti keskenaan hyvin erilaista. Se voi koostua teoreettisista ja kasitteellisista tutkimuksista,
jotka auttavat hahmottamaan tarkasteltavaa ilmitta laajemmasta nakékulmasta. Lisaksi katsauk-
sessa voidaan hyodyntaa eri tieteenalojen tutkimuksia ja eri aikoina seka eri alustoilla julkaistuja
lahteita. Kuvailevassa kirjallisuuskatsauksessa voidaan hyodyntaa tieteellisten artikkeleiden li-
saksi muitakin lahteitd, jos se on kysymyksenasettelun kannalta perusteltua. (Kangasniemi ym.
2013, 296.)

4.2 Aineiston haku ja valinta

Aineistoa haettiin Poliisiammattikorkeakoulun Etsiva Finna -hakupalvelulla. Kansainvalisia tie-
teellisia artikkeleita hakiessa Etsiva Finna -hakupalvelu kayttaa tietokantoinaan seuraavia
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tietokantoja: DOAJ Directory of open Access Journals, Ebsco Academic Search Elite, Emerald,
ProQuest Social Science Premium Collection sekd Sage Premier. Liséksi aineistoa haettiin
Google Scholar -hakupalvelusta.

Suomenkielisten tutkimusten osalta kaytimme hakusanoja valmentava johtaminen, tyéhyvin-
vointi, tyotyytyvaisyys seka poliisi. Kansainvalisten vertaisarvioitujen tutkimusten hakemiseen
kaytimme englanninkielisia hakusanoja managerial coaching, management by coaching (val-
mentava johtaminen), work well-being, occupational health (tydhyvinvointi), job satisfication (ty6-
tyytyvaisyys), Police (poliisi) seka law enforcement (poliisitoiminta).

Lisaksi hyodynsimme tutkimuksen aineistonhaussa hakusanaa tukeva johtaminen (supportive
leadership). Tukeva johtaminen (supportive leadership) liittyy laheisesti valmentavaan johtami-
seen. Johtamistyylit "managerial coaching” seka "supportive leadership” keskittyvat tyontekija-
lahtoiseen lahestymistapaan. Niiden tavoitteena on edistaa tyontekijdiden hyvinvointia, sitoutu-
mista ja psykologista turvallisuutta.

Aineiston haku aloitettiin ensin edella mainittujen hakusanojen yhdistelmalld. Haun tulokset kay-
tiin 1api ja niista valittiin tutkimuksen aineistoon parhaiten sopivat. Sen jalkeen hakua rajattiin
viela erilaisilla aiemmin mainittujen hakusanojen yhdistelmilla jattamalla yksittaisia hakusanoja
kuten "poliisi” (police) pois. Nailla tarkennetuilla hauilla saatiin laajennettua listaa tutkimuksista,
joita voitaisiin tutkimuksessamme hyddyntaa. Tarkennettujen hakujen tulokset kaytiin [api paa-
osin otsikoiden seka tiivistelmien perusteella ja niistd kasattiin lista mahdollisista tutkimuksista
aineistoa varten. Hakutuloksista muodostettu lista kaytiin 1api lukemalla tutkimuksia yksityiskoh-
taisesti ja sita kautta saatiin muodostettua taman tutkimuksen lopullinen aineisto, joka koostuu
neljastatoista tutkimuksesta.

4.3 Aineiston kuvaus

Kirjallisuuskatsaukseen valikoitui aineistonhaun pohjalta lopulta 14 tutkimusta. Valitut tutkimuk-
set on numeroitu 1-14 ja listattu aakkosjarjestyksessa tassa luvussa mydéhemmin esitettyyn tau-
lukkoon (Taulukko 1). Taulukkoon on kirjattu tutkimusten nimet, tekijat, tavoitteet seka keskeiset
tulokset.

Aineisto koostuu kahdeksasta vertaisarvioiduista tieteellisista tutkimuksesta (2, 4, 5, 7, 8, 9, 10,
12), kolmesta akateemisesta vaitdskirjasta (1, 3, 13) seka kolmesta pro gradu -tutkielmasta (6,
11, 14). Aineisto sisaltaa kuusi kotimaista tutkimusta (1, 3, 11, 12, 13, 14) seka kahdeksan kan-
sainvalista tutkimusta (2, 4, 5, 6, 7, 8, 9, 10). Aineiston tutkimukset on tehty Suomessa (1, 3, 11,
12, 13, 14), Yhdysvalloissa (7,8), Norjassa (10), Australiassa (9), Uudessa-Seelannissa (6), Sak-
sassa (5), Isossa-Britanniassa (4) ja Kiinassa (2).

Aineiston tutkimuksissa on kaytetty monipuolisesti eri tutkimusmenetelmia. Aineistossa on kolme
kirjallisuuskatsausta (1, 4, 7), kuusi kvalitatiivista tutkimusta (3, 6, 9, 11, 13, 14) seka viisi kvanti-
tatiivista tutkimusta (2, 5, 8, 10,12). Tutkimuksista vanhin (1) on julkaistu vuonna 2011 ja uusim-
mat (9, 11) vuonna 2024.
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Taulukko 1. Tutkimuksen aineisto

Tekijat & Tutkimus

Tutkimuksen tavoite

Keskeiset tulokset

Eronen, H. 2011

Julkaisu: Tampereen yliopisto, hallinto-
tieteet, johtamiskorkeakoulu.

Voimaannuttava johtaminen tyotyyty-
vaisyyden ja tydkyvyn edistajana polii-
silaitoksissa

Tutkia voimaannuttavan johtamisen
kayttda seka sen vaikutuksia tyotyy-
tyvaisyyteen ja tydhyvinvointiin polii-
silaitoksissa.

Johtamis- ja esimiestytssa kay-
tettdvat voimaannuttamiseen liit-
tyvat toiminnot edistavat merkit-
tavasti tydhyvinvointia.

Gong, Z., Yang, J., Gilal, F. G., Swol,
L. M. V., &Yin, K. 2020

Julkaisu: SAGE Open, 10.

Repairing Police Psychological Safety:
The Role of Career Adaptability, Feed-
back Environment, and Goal-Self Con-
cordance Based on the Conservation
of Resources Theory.

Tutkimuksen tavoitteena oli tutkia
urasopeutumiskyvyn, palauteympa-
ristdn ja tavoite- itse konkordanssin
roolia poliisien psykologisen turvalli-
suuden parantamisessa.

Urasopeutumiskyky paransi esi-
miesten palauteymparist6a,
mika puolestaan paransi polii-
sien kokemusta psykologisesta
turvallisuudesta.

Poliisin psykologista turvalli-
suutta voidaan parantaa kehitta-
malla urasopeutumiskykya ja pa-
rantamalla esimiesten palaute-
kulttuuria.

Hietanen, A. 2021

Julkaisu: Tampereen yliopisto, Johta-
misen ja talouden tiedekunta.

TyOyhteisttaidot ja niiden johtaminen
turvallisuusviranomaisissa. Strategisen
henkildstdjohtamisen nakékulma.

Tarkastella suomalaisten turvalli-
suusviranomaisten tyontekijoiden
tydyhteisotaitojen johtamista strategi-
sen henkildstdjohtamisen nakokul-
masta.

Tyoyhteisotaitoja ei ole taysin
tunnistettu omaksi johdettavaksi
kokonaisuudekseen turvallisuus-
viranomaisissa. TyOyhteisétai-
toja pidetaan tarkeana turvalli-
suusviranomaisten strategisten
tavoitteiden saavuttamisen kan-
nalta.

Koskinen, K. & Anderson, K. 2023

Julkaisu: International Journal of Evi-
dence Based Coaching and Mentoring,
21(1), 129-146.

Managerial mind-set and behaviours
that shape effective relationship build-
ing in employee coaching: An integra-
tive literature review.

Tarkastella esihenkildiden valmenta-
vaa ajattelutapaa seka keskeisia
kayttaytymismalleja, jotka luovat te-
hokkaita valmennussuhteita alaisiin.

Valmentavan johtamisen esi-
mies- alaissuhteet rakentuvat
myétatunnon, keskinaisen luot-
tamuksen, kunnioituksen ja yh-
teistydn varaan.

Maria, A. S., Wolter, C., Gusy, B., Klei-
ber D., & Rennerberg, B. 2019

Julkaisu: Policing: A Journal of Policy
& Practice, 13(2), 186-200.

Impact of Health-Oriented Leadership
on Police Officers’ Physical Health,
Burnout, Depression and Well-Being.

Tarkastella terveyssuuntautuneen
johtamisen vaikutusta polisien tervey-
teen. Tutkimuksessa kasitellaan esi-
miesten terveyteen keskittyneen
asennoitumisen vaikutusta alaisten
tyéhyvinvointiin.

Esimiesten terveyssuuntautunut
johtaminen on positiivisesti yh-
teydessa poliisien hyvinvointiin
ja negatiivisesti yhteydessa tyo-
uupumukseen, masennukseen
ja fyysisiin vaivoihin.
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Mowat, J. W. 2022

Julkaisu: Massey University Albany. A
Master's thesis.

The effect of coaching frequency and
tenure on engagement and turnover in
the New Zealand Police Service: a
conditional process analysis.

Tutkia valmentavan johtamisen ja
sen saanndllisyyden vaikutuksia
tyontekijéiden sitoutumiseen seka
tyopaikan vaihtoaikeisiin.

Saanndllinen tyontekijdiden val-
mentaminen vaikuttaa myontei-
sesti tydntekijoiden sitoutumi-
seen ja vahentaa tyontekijoiden
vaihtuvuutta.

7. Prentice, S. B. 2022 Tarkastella tyotyytyvaisyyden ja tydn- | Tukevalla johtajuudella on kes-
tekijan sitoutumisen suhdetta seka keinen merkitys seka tyotyyty-
Julkaisu: Advances in Developing Hu- tukevan johtajuuden vaikutusta niihin. | vaisyyden, etta tyontekijdiden si-
man Resources, 24(4), 275-285. toutumisen parantamisessa.
Job Satisfaction or Employee Engage-
ment: Regardless of Which Comes
First, Supportive Leadership Improves
Them Both.
8. Russell, L. M. 2014 Analysoida stressin ja tyduupumuk- Poliisien kokema stressi pahen-
sen valista suhdetta korkean riskin taa tybuupumuksen kokemusta.
Julkaisu: Management Research Re- ammateissa seka johtajuuden vaiku- Muutosjohtajuus lieventaa stres-
view, 37(4), 367-384. tusta niiden suhteeseen. sin ja tybuupumuksen valista yh-
teyttd, mutta vaikutus on vahai-
An empirical investigation of high-risk sempi erittain stressaavissa ti-
occupations: Leader influence on em- lanteissa
ployee stress and burnout among po-
lice.
9. Sharafizad, F., Hernandez Grande, A. Tutkia Australian poliisijohtajien na- Poliisijohtajien kykya tukea hen-
and Farr-Wharton, B. 2024 kemyksia heidan kyvystaan tukea kiléston hyvinvointia rajoittivat
tydntekijéiden hyvinvointia. tydbmaaran kasvu ja resurssien
Julkaisu: Policing: An International véheneminen, mielenterveyteen
Journal. liittyva stigma poliisissa, tieto- ja
taitovaje tyontekijéiden tukemi-
Police leaders’ perspectives on their sessa seka puute ylimmalta joh-
ability to support employee wellbeing dolta saadussa tuessa.
in Australia: lack of time, training or
support?
10. Sgrengaard, T. A., & Langvik E. 2022 Tutkia oikeudenmukaisen ja tukevan Korkea oikeudenmukaisen ja tu-
johtajuuden yhteytta tybuupumuksen | kevan johtamisen taso oli yhtey-
Julkaisu: Safety and Health at Work ja unettomuuden oireisiin poliiseilla. dessa matalampiin tybuupumuk-
13(4), 475-481. sen ja unettomuuden tasoihin.
Oikeudenmukainen ja tukeva
The Protective Effect of Fair and Sup- johtajuus toimii merkittavampana
portive Leadership against Burnout in suojatekijana tyouupumusta vas-
Police Employees. taan kuin unettomuutta vastaan.
11. Syvanen, M. 2024 Selvittda, miten valmentavaa johta- Esihenkil6t toteuttavat valmenta-

Julkaisu: Vaasan yliopisto. Johtamisen
akateeminen yksikko.

Valmentava johtaminen Oulun poliisi-
laitoksessa. Esihenkildiden nakemyk-
sia valmentavan johtamisen toteuttami-
sesta ja tyokaluista.

mista toteutetaan Oulun poliisilaitok-
sessa ja minkalaisia tyokaluja esi-
henkil6illa on kaytdssaan johtamis-
tydssaan.

vaa johtamista osallistamalla
tyontekijoitd paatoksentekoon
kuuntelemalla, kyselemalla seka
palautteen avulla.

Valmentava johtaminen soveltuu
huonosti poliisin operatiiviseen
toimintaan, jossa johtaminen pe-
rustuu autoritdariseen johtami-
seen. Muuhun esimiesty6hon
sen koettiin soveltuvan hyvin po-
liisihallinnossa.
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12.

Tanskanen, J., Makela, L. & Viitala, R.
2018

Julkaisu: Journal of happiness studies
2018, 1-24.

Linking Managerial Coaching and
Leader-Member Exchange on Work
Engagement and Performance.

Tutkia, kuinka valmentava johtami-

nen ja esimies- alaissuhde vaikutta-
vat tyontekijoiden tydssa sitoutumi-

seen ja suorituskykyyn.

Valmentava johtaminen vaikut-
taa positiivisesti ryhman suori-
tuskykyyn. Valmentava johtami-
nen parantaa tyontekijoiden si-
toutumista ja tehokkuutta. Laa-
dukas esimies- alaissuhde vai-
kuttaa enemman sitoutumiseen
ja yksilon suorituskykyyn kuin
valmentava johtaminen itses-
saan.

Julkaisu: Vaasan yliopisto. Kasvuyri-
tyksen johtamisen koulutusohjelma.
Johtamisen ja organisaatioiden pro
gradu -tutkielma.

Valmentavan johtamisen vaikutus hen-
kildston tyotyytyvaisyyteen.

13. Uutela, U. 2019 Tutkia, miten valmentava esimiestyd | Valmentavan esimiehen toiminta
on yhteydessa tyontekijdiden tyohy- on tarkea tyohyvinvointiin ja
Julkaisu: Lapin yliopisto. Kasvatustie- vinvoinnin ja tydssaoppimisen koke- tyossa oppimiseen vaikuttava te-
teiden tiedekunta. muksiin. kija. Oppimista tukeva esimies-
ty0 tukee tydhyvinvointia ja tyo-

Valmentava esimiestyd tydhyvinvointia hyvinvoinnin edistdéminen puo-
ja tydssa oppimista tukemassa. Feno- lestaan vaikuttaa myonteisesti
menografinen tapaustutkimus esimies- ty6sséa oppimiseen.
ten ja tyontekijdiden kasityksista.

14. Valila, I. 2014 Tutkia, vaikuttaako valmentava johta- | Valmentava johtaminen kehittda

minen positiivisesti henkildstdn tyo-
tyytyvaisyyteen.

tydntekijdiden osaamista, lisda
motivaatiota ja parantaa tydilma-
piirid. Tydntekijéiden osaamisen
kehittdminen parantaa tyotyyty-
vaisyytta.

4.4 Aineiston analysointi

Kaytimme opinnaytetydssdmme aineistolahtoista sisalldnanalyysia. Sisallénanalyysin tarkoituk-

sena on luoda selked sanallinen kuvaus tutkimuksen ilmidsta. Aineisto pyritaan jarjestamaan

selkedan muotoon kadottamatta tai muuttamatta sen sisaltamaa tietoa (Tuomi & Sarajarvi 2018,

luku 4.4.2.)

Aineiston tutkimukset luettiin useaan kertaan ja englanninkieliset tutkimukset kdannettiin analy-
sointivaiheessa. Analysoitaessa aineistoa tutkimukset ryhmiteltiin tutkimuskysymysten mukai-
sesti. Vilkan (2021) mukaan tutkimuksessa tehdyn sisallénanalyysin riittavyyden maarittelee

analyysin perusteella saatujen tulosten kyky vastata asetettuihin tutkimuskysymyksiin. Tarkoituk-
senmukainen ja seikkaperaisesti kuvattu aineiston analyysi on osa kaikkien opinnaytetéiden us-

kottavuuden ja luotettavuuden arviointia. (Vilkka 2021, osa lll.)

Sisallénanalyysin ensimmaisessa vaiheessa aineistosta karsitaan tutkimuksen kannalta epa-

olennainen tieto pois. Taman pelkistamiseksi kutsutun vaiheen jalkeen aineisto tulee ryhmitella.

(Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 4.4.3.) Etsimme tutkimuksista ensimmaisen tutkimuskysymyk-
semme mukaisesti valmentavan johtamisen vaikutuksia poliisien tydhyvinvointiin. Toisen tutki-
muskysymyksen mukaisesti ryhmittelimme aineistoa myos valmentavan johtamisen mahdolli-
suuksiin ja haasteisiin poliisissa. Jokainen tutkimus analysointiin taman saman tutkimuskysy-
myksiimme pohjautuvan ryhmittelyn avulla.
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Kaikki aineiston tutkimukset eivat olleet toteutettu poliisikontekstissa, mutta soveltuivat muilta
osin hyvin tutkimukseemme. Naiden tutkimusten kohdalla ryhmittely toteutettiin samalla periaat-
teella. Pyrimme l6ytamaan naista tutkimuksista yleisesti valmentavan johtamisen vaikutuksia
tydhyvinvoinitiin seka sen mahdollisuuksia ja haasteita jossain muussa organisaatiossa kuin po-
lisissa tai yleisella tasolla tarkasteltuna.

Osa aineistoon valituista tutkimuksista eivat kasitelleet valmentavaa johtamista. Naita tutkimuk-
sia sisallytettiin aineistoon sen perusteella, ettd ne on toteutettu poliisikontekstissa ja niissa kasi-
tellyt johtamistavat korostavat monelta osin samoja piirteita valmentavan johtamisen kanssa.
Talla tavoin tutkimusaineistoon saatiin enemman nakokulmia johtamisen vaikutuksista tyonteki-
jéiden tyéhyvinvointiin nimenomaisesti poliisiorganisaation nakdkulmasta.

Sisallébnanalyysin viimeinen vaihe on kasitteellistaminen, jossa yhdistellaan analysoidusta aineis-
tosta kasitteita ja tehdaan niista johtopaatoksia, joiden perusteella saadaan vastattua tutkimus-
kysymyksiin. (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 4.4.3.) Ryhmitellysta aineistosta koottiin yhtendinen
kokonaisuus, joka vastaa opinnaytetydssa asetettuihin tutkimuskysymyeksiin.

5 Tulokset

Valmentavan johtamisen vaikutuksia tyohyvinvointiin poliisissa seka sen mahdollisuuksia ja
haasteita poliisiorganisaatiossa tarkasteltiin aineistoon valittujen tutkimusten kautta. Aineistoon
valittujen tutkimusten yleisia tuloksia ja havaintoja on koottu tdman luvun alalukuun 5.1. Alaluvut
5.2 ja 5.3 vastaavat taman tutkimuksen tutkimuskysymyksiin.

5.1 Aineistossa havaitut tulokset

Esihenkildn tarjoama tuki on keskeinen tekija poliisien tydhyvinvoinnin yllapitamisessa. Seren-
gaard & Langvik (2022) mukaan useat tutkimukset osoittavat, ettéd oikeudenmukainen ja kannus-
tava johtaminen vahvistaa tydntekijdiden hyvinvointia ja auttaa selviytymaan vaativista ty6olo-
suhteista. Poliisin tyd on kuormittavaa ja vaatii paljon henkista kestavyytta, joten esihenkildiden
rooli tukiverkostona on merkittadva. Reilun ja tukevan johtamisen on todettu vahentavan tyosta
johtuvaa kuormitusta seka parantavan tyossa selviytymista. Esihenkildiden tuella voi olla myds
pitkdaikaisia vaikutuksia poliisihenkildston psyykkiseen jaksamiseen, silla se vahentaa loppuun
palamisen riskia ja edistaa unihairididen ehkaisya. (Sgrengaard & Langvik 2022.)

Uutelan (2019) tutkimuksen mukaan valmentava esimiestyd edistda seka tydntekijdiden oppi-
mista etta hyvinvointia. Valmentava esimiesty0 auttaa tyontekijoita kehittymaan ammatillisesti ja
hallitsemaan tyossa kohdattavia haasteita paremmin. TyOntekijat kokevat valmentavan johtami-
sen parantavan heidan tydssajaksamistaan, motivaatiotaan ja tydssa suoriutumistaan. (Uutela
2019.) Valilan (2014) tutkimuksen perusteella vuorovaikutteinen, kannustava ja avoimeen kom-
munikaatioon perustuva johtaminen vaikuttaa suoraan tyontekijoiden kokemaan tyohyvinvointiin.

Erosen (2011) tutkimuksen mukaan esimiehet voivat lisata luottamusta ja avoimuutta kannusta-
malla alaisiaan kehittdmaan osaamistaan seka ottamalla heidan mielipiteensa ja ideansa paa-
toksissaan huomioon. Marian ym. (2019) tutkimuksen perusteella johtajien arvot tydhyvinvointiin
littyen ovat tarkeadssa asemassa alaisten tydssadjaksamisen kannalta.
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Prentice (2022) tutkimus osoitti esihenkildiden ja alaisten valisen vuorovaikutuksen olevan mer-
kittavassa asemassa tyontekijoiden organisaatioon kohdistuvan luottamuksen rakentamisessa.
Tyo6hyvinvoinnin kannalta on tarkeaa, etta tydntekijat kokevat organisaation ja sen johtamisen
oikeudenmukaisena ja tukevana (Prentice 2022). Sharafizadin ym. (2024) tutkimus osoitti, etta
poliisit, jotka saavat rakentavaa palautetta ja kokevat esihenkilonsa kuuntelevan heita, voivat pa-
remmin tydssaan. Tama osoittaa, etta johtamistyylilla voi olla merkittava vaikutus tyontekijan
henkiseen hyvinvointiin ja tydyhteis6on sitoutumiseen (Sharafizad ym. 2024).

Tyotyytyvaisyyteen vaikuttaa useita tekijoita, kuten johtamistyyli, tydépaikan ilmapiiri ja mahdolli-
suus osallistua paatdksentekoon. Tydhyvinvoinniltaan hyvissa poliisilaitoksissa korostuu esimie-
hen innostava, kannustava ja motivoiva suhtautuminen alaisiinsa. Erityisesti paallikdiden toimin-
tatavoilla on havaittu olevan merkittava vaikutus tyotyytyvaisyyteen organisaatiossa. (Eronen
2011.)

Hietasen (2021) tutkimus tukee osaltaan ndkemysta osallistavan paatdksenteon merkityksesta.
Avoin keskustelukulttuuri tukee tydyhteisétaitojen kehittymistad sekd mahdollistaa tydntekijdiden
mielipiteiden ja kokemusten huomioimisen, mika puolestaan vahvistaa sitoutumista organisaa-
tioon ja sen tavoitteisiin. Tutkimuksen mukaan esimiesten ja tyontekijoiden valiset keskustelut
lisdavat tyohyvinvointia. (Hietanen 2021.) Russellin (2014) tutkimuksen mukaan osallistava paa-
toksenteko ja esimiesten ja alaisten valinen kommunikaatio vahentavat byrokratian aiheuttamaa
stressia ja lisdavat tyodtyytyvaisyytta.

Mowatin (2022) tutkimus osoitti, etta poliisit, joilla oli sdanndllisia valmentavia keskusteluja esi-

miestensa kanssa, raportoivat pienempaa aikomusta vaihtaa tydopaikkaa. Valmentava johtami-

nen vahentaa henkildstdn vaihtuvuutta ja parantaa tyontekijdiden pitkaaikaista tyotyytyvaisyytta
(Mowat 2022).

Motivaatio on keskeinen tydhyvinvoinnin ja organisaation tehokkuuden kannalta. Poliisit pitavat
palautteen saamista tarkeana osana tydonsa mielekkyytta (Eronen 2011). Erosen (2011) tutki-
muksessa havaittiin, etta positiivinen palaute seka alaisten mielipiteiden ja ideoiden huomioimi-
nen paatoksenteossa lisddvat motivaatiota tyotd kohtaan. Poliisilaitoksissa, joissa tydhyvinvointi
oli suurempaa, alaisten kokema huomioiminen paatoksenteossa oli suurempaa. Tutkimuksen
perusteella esimiehen innostava, kannustava ja rohkaiseva asenne motivoi alaisia. (Eronen
2011.)

Erosen (2011) tutkimuksen tuloksia tuki myos Russellin (2014) tutkimus, jonka mukaan esimie-

heltd saatu huomioiminen, rohkaisu, kiitos seka kunnioitus motivoi poliiseja tekemaan ty6taan ja
lisda organisaation tehokkuutta. Myds Tanskasen ym. (2019) tutkimuksessa todettiin valmenta-

van johtamisen parantavan tyontekijdiden sitoutumista ja tehokkuutta.

Hietasen (2021) tutkimuksessa todettiin, etta kaskeva johtaminen voi aiheuttaa tydntekijdissa
pelkoa ja arkuutta, mika heikentaa heidan motivaatiotaan ja luovuuttaan. Koskisen ja Andersonin
(2023) tutkimus puolestaan osoitti, ettéa esimiehet, jotka osoittavat empatiaa, luovat avointa vuo-
rovaikutusta ja rohkaisevat tydntekijoita osallistumaan kehitysprosesseihin, edistavat tydntekijoi-
den motivaatiota ja sitoutumista tydhonsa.

TyOyhteison sisainen luottamus parantaa osaltaan palautteen antamisen mahdollisuutta, joka on
motivaatiota ja tyotyytyvaisyytta lisdava tekija. Kun esimiehiin luotetaan, katsotaan palautteen
olevan oikeanlaista. (Eronen 2011.)
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Psykologinen turvallisuus on keskeinen tyéhyvinvoinnin osatekija. Erosen (2011) mukaan tydyh-
teisolta, jossa on luotettava ja avoin ilmapiiri, voidaan odottaa hyvaa tyotulosta. Tutkimuksen
mukaan luottamus on vallitseva ominaisuus tyéhyvinvoinniltaan hyvissa poliisilaitoksissa. Avoi-
muuden ja luottamuksen puute aiheutuu liilan vahaisesta kannustamisesta ja innostamisesta.
(Eronen 2011.) Russellin (2014) tutkimus tukee Erosen (2011) nakemysta esimiesten ja alaisten
valisen luottamuksen merkityksesta. Luottamuksen vahvistaminen auttaa poliiseja kohtaamaan
stressia (Russell 2014).

Koskisen ja Andersonin (2023) tutkimuksen perusteella esimiehen osoittama empatia, luotta-
muksen rakentaminen ja johdonmukainen vuorovaikutus edistavat coaching-suhteen onnistu-
mista. Johtajan arvot tyontekijan hyvinvointia kohtaan lisaavat kokemusta psykologisesta turvalli-
suudesta (Maria ym. 2019). Coachingin vaikuttavuus perustuu esimiehen ja tyontekijan kykyyn
luoda avointa ja rakentavaa vuorovaikutusta (Koskinen & Anderson 2023).

Sgrengaardin ja Langvikin (2022) tutkimuksen perusteella esimiehen ja tydtovereiden tarjoama
sosiaalinen tuki on yksi tarkeimmista psykologisen tydymparistdn suojaavista tekijoista. Yhteisol-
lisyyden vahvistaminen lisda psykologista turvallisuutta ja tydssa viihtymista (Uutela 2019). Polii-
sin psykologinen turvallisuus on keskeinen tekija tydhyvinvoinnin ja tydssajaksamisen kannalta
(Gong ym. 2020).

Syvasen (2024) tutkimuksen mukaan tyontekijoiden osallistaminen ja aktiivinen palautteenanto
lisda turvallisuudentunnetta tydyhteiséssa.

Eronen (2011) havaitsi tutkimuksessaan hierarkkisuuden vaikuttavan tyéhyvinvointiin. Tutkimuk-
sen perusteella matala hierarkian taso lisaa tyohyvinvointia. Hanen tutkimuksensa osoitti, etta
hierarkkisuuden kokemus poliisilaitoksissa vahenee, kun Idhiesimiehet ja paallikét toimivat in-
nostavasti, kannustavasti ja oikeudenmukaisesti. Luottamus, osallistaminen ja johdonmukainen
johtaminen parantavat tyOhyvinvointia ja vahentavat hierarkkisuuden tunnetta. Erityisesti paalli-
koiden kohdalla ero tydhyvinvoinniltaan hyvien ja huonojen laitosten valilla on merkittava, mika
korostaa heidan rooliaan organisaatiokulttuurin ja ty6ilmapiirin kehittdmisessa. (Eronen 2011.)

Hietasen (2021) tutkimus tukee tata havaintoa. Hanen tutkimuksensa mukaan valmentava johta-
minen vaikuttaa merkittavasti poliisiorganisaation tyontekijoiden tydyhteisdtaitoihin. Tyoyhteiso-
taidot lisdavat organisaation tuloksellisuutta ja toimivuutta. Lisaksi tydyhteisotaitojen vahvistumi-
nen lisaa tyontekijdiden hyvinvointia ja tydssajaksamista seka vahvistaa heidan sitoutumistaan
tydhdnsa. Tydyhteisoétaitojen kehittyminen vaatii avointa, kommunikoivaa ja kuuntelevaa esi-
miestyo6ta. (Hietanen 2021.)

Turvallisuusviranomaisten organisaatioissa tyontekijoiden sitoutuminen, luottamus ja motivaatio
ovat keskeisia arvoja (Hietanen 2021). Hietasen (2021) tutkimuksessa havaittiin, ettd naihin teki-
j6ihin halutaan panostaa erityisesti tydntekijdiden tukemiseksi ja tuottavuuden parantamiseksi
hyddyntamalla erilaisia strategisen henkilostdjohtamisen kaytantdja. Hietanen (2021) havaitsi,
etta tyontekijoiden kokema luottamus ja sitoutuminen lisdavat heidan antamaansa panosta orga-
nisaatiolle, mika puolestaan parantaa organisaation tehokkuutta ja tuloksellisuutta.

Johtamistyyli vaikuttaa tydhyvinvointiin ja stressinhallintaan (Russell 2014). Russellin (2014) mu-
kaan johtamistyyli, jossa alaisia rohkaistaan, kannustetaan ja tuetaan, vahentaa tyontekijoiden
kokemaa stressia ja tyduupumuksen riskia.
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Syvasen (2024) tutkimus nostaa esiin, etta valmentava johtaminen voi auttaa tydntekijoita hyo-
dyntdmaan potentiaaliaan organisaation hyvaksi. Hanen tutkimuksensa mukaan avoin vuorovai-
kutus esihenkildiden ja tydntekijoiden valilla tukee tavoitteiden saavuttamista tehokkaammin kuin
autoritdarinen johtaminen. Valmentava johtaminen lisda organisaation suorituskykya ja tyénteki-
joiden sitoutumista hyddyntamalla heidan vahvuuksiaan ja osaamistaan. (Syvanen 2024.)

Uutelan (2019) tutkimuksessa tydntekijat pitivat erityisen tarkedna saannollista palautetta, joka
edisti seka oppimista etta tydssa suoriutumista. Palautekulttuurin kehittdminen voi lisata tyonte-
kijdiden itseohjautuvuutta ja tehokkuutta seka edistaa heidan ammatillista kasvuaan (Uutela
2019). Tyotyytyvaisyyden ja tyontekijoiden sitoutumisen on havaittu olevan vahvasti yhteydessa
organisaation suorituskykyyn, tuottavuuteen ja henkildston pysyvyyteen (Prentice 2022).

Sharafizadin ym. (2024) tutkimus osoittaa, etta poliisijohtajilla on merkittava rooli alaistensa hy-
vinvoinnin tukemisessa. Poliisijohtajien kyky johtaa vaikuttaa suoraan siihen, miten poliisit koke-
vat tydssadjaksamisensa ja henkisen kuormituksen hallinnan (Sharafizad. ym. 2024). Saanndllis-
ten esimiehen ja tydntekijan valisten valmentavien keskusteluiden on havaittu lisdavan tydnteki-
jéiden sitoutumista ja vahentavan vaihtuvuutta (Mowat 2022). Mowatin (2022) tutkimuksen mu-
kaan saanndllisesta tyontekijoiden valmentamisesta seuraava laadukas suhde esimiehen ja alai-
sen valilla lisaa enemman tyontekijoiden sitoutumista, kuin varsinainen johtamisen taito itses-
saan.

Valmentavan johtamisen on havaittu olevan vahvasti yhteydessa tydyhteisdn kollektiiviseen suo-
rituskykyyn. Ryhmat, jotka kayttavat valmentavaa johtamista, ovat tehokkaampia ja toimivat pa-
remmin yhteistydssa. Valmentavalla johtamisella on selva positiivinen vaikutus tydyhteisotasolla.
(Tanskanen ym. 2019.)

Valilan (2014) tutkimuksen mukaan systemaattisella valmentavalla johtamisella voidaan paran-
taa tyontekijoiden tyotyytyvaisyytta. Tyotyytyvaisyyden lisdantyminen puolestaan lisaa tyonteki-
joiden tehokkuutta, tuloksellisuutta ja ty0ssa jaksamista. Tama kehitys vaikuttaa myonteisesti
koko organisaation tuloksellisuuteen ja toimivuuteen. (Valila 2014.)

Valmentavan johtamisen juurruttamisessa osaksi poliisiorganisaatiota on kuitenkin useita haas-
teita. Hietasen (2021) tutkimuksen mukaan hierarkkinen toimintaymparistd, perinteiset johtamis-
kulttuurit ja kaskyvaltaan perustuvat johtamismallit voivat vaikeuttaa valmentavan johtamisen
kayttéonottoa. Tutkimuksen mukaan uusiin johtamisen tyylisuuntiin suhtaudutaan osittain va-
rauksella. (Hietanen 2021).

Koskisen ja Andersonin (2023) tutkimus tukee osaltaan Hietasen (2021) tutkimuksen tuloksia.
Tutkimuksen mukaan valmentavan johtamisen toteuttamista voivat rajoittaa esimiesten ajan-
puute, organisaation hierarkkiset rakenteet ja roolien epaselvyys. Muiden tehtavien priorisointi
voi osaltaan estda valmentavan johtamisen toteuttamisen systemaattisesti. (Koskinen & Ander-
son 2023.) Myds Valilan (2014) tutkimuksessa todetaan valmentavan johtamisen haasteeksi esi-
miesten rajallinen aika ja muiden tyotehtavien priorisointi valmentavan johtamisen sijaan. Mowa-
tin (2022) tutkimuksessa valmentavan johtamisen toteuttamisen on havaittu vaativan esimiehilta
aikaa ja panostusta, mutta resurssit sen toteuttamiseen ovat monesti liian vahaiset.

Muiden tutkimusten tapaan myds Mowatin (2022) tutkimus havaitsi perinteisen hierarkkisen polii-
sikulttuurin voivan olla esteena valmentavan johtamisen avoimelle alais-esimiessuhteelle seka
palauteymparistolle.
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Syvasen (2024) tutkimus havaitsi osaltaan samoja haasteita valmentavan johtamisen toteuttami-
selle poliisiorganisaatiossa kuin Hietasen (2021) seka Koskisen ja Andersonin (2023) tutkimuk-
set. Tutkimuksen mukaan poliisitoiminnan erityisluonne asettaa haasteita valmentavan johtami-
sen toteuttamiselle. Operatiivisessa poliisitoiminnassa johtaminen on usein autoritaarista ja joh-
tosuhteet hierarkkisia. Tama voi vaikeuttaa valmentavan johtamisen periaatteiden toteuttamista.
(Syvanen 2024.)

Mowatin (2022) tutkimus havaitsi Syvasen (2024) tapaan operatiivisen toiminnan luovan haas-
teita suhteessa valmentavaan johtamiseen. Tutkimuksen mukaan esimiehet poliisissa joutuvat
priorisoimaan operatiivisia velvoitteita tydntekijdiden suorituskyvyn johtamisen sijaan ja kokevat
sen vuoksi valmentavan johtamisen toteuttamisessa haasteita (Mowat 2022).

Russellin (2014) tutkimus puolestaan osoittaa, etta vaikka alaisia kannustava ja tukeva johtami-
nen voi vahentaa stressia, sen vaikutus heikkenee, kun stressitasot nousevat lilan korkeiksi.
Tama tarkoittaa, ettd valmentavan johtamisen hyddyt saattavat jaada vahaisiksi tilanteissa,
joissa tyontekijéiden kuormitus on jo valmiiksi erittdin korkea (Russell 2014).

5.2 Valmentavan johtamisen vaikutukset poliisien tyohyvinvointiin

Aineistoon valittujen tutkimusten tuloksia tarkastellaan tutkimuskysymysten kautta. Aluksi tarkas-
tellaan, millaisia vaikutuksia valmentavalla johtamisella on poliisien tydhyvinvointiin, eli vastataan
ensimmaiseen tutkimuskysymykseen. Aineistossa valmentavan johtamisen havaittiin vaikuttavan
selvasti tydhyvinvoinnoin eri osa-alueisiin. Aineiston perusteella tydhyvinvoinnin osalta korostui-
vat kolme eri osa-aluetta: tyotyytyvaisyys, motivaatio seka psykologinen turvallisuus.

Tyotyytyvaisyys

Tulokset osoittavat, ettd valmentava johtaminen voi merkittavasti parantaa poliisien tyotyytyvai-
syytta erityisesti esihenkildiden ja alaisten valisen vuorovaikutuksen parantamisella. Sgrengaar-
din ja Langvikin (2022) tutkimuksen mukaan oikeudenmukainen ja kannustava johtaminen aut-
taa poliiseja selviytymaan vaativista tydolosuhteista, mika puolestaan vahvistaa heidan hyvin-
vointiaan. Myoés Valilan (2014) tutkimuksen mukaan avoin kommunikaatio ja kannustava johta-
minen vaikuttavat suoraan tyontekijoiden kokemaan tydhyvinvointiin. Sharafizadin. ym (2024)
tutkimus osoitti, ettéd esimiesten tarjoama tuki vahensi poliisien kokemaa tyoperaista stressia ja
lisasi tyOtyytyvaisyytta.

Tyoyhteison ilmapiirilla ja esihenkilon suhtautumisella alaisiinsa on merkittava vaikutus tyotyyty-
vaisyyteen. Erosen (2011) tutkimuksen perusteella valmentavaan johtamiseen vahvasti liittyva
innostava ja kannustava esimiestyo0 lisasi tyotyytyvaisyytta. Russellin (2014) tutkimuksen mu-
kaan osallistava paatdksenteko ja aktiivinen esimiesten ja alaisten valinen kommunikaatio va-
hentavat byrokratian aiheuttamaa stressia ja lisdavat tyotyytyvaisyytta.

Tutkimustulokset vahvistavat kasitysta, etta valmentavan johtajuuden osallistavalla ja jopa haas-
tavalla otteella esimiehen on mahdollista lisata tydntekijoiden tydhyvinvointia. Valmentavan joh-
tamisen periaatteisiin kuuluu turvallisen ymparistén luominen (Soback 2021, 112). Vuorovaiku-
tussuhde, jossa tama on mahdollista, edellyttaa psykologisesti turvallista toimintaymparistoa, jo-
hon valmentavalla johtajuudella juuri pyritdankin. Esihenkildiden tulisi muistaa, etta liika haasta-
minen voi kuormittaa alaista ja tukeva seka empaattinen ote on tarkeaa myos poliisitydn johtami-
sessa. Valmentava johtaminen tarjoaa tytkaluja alaisten huomioimiseen ja tukemiseen.
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Lisaksi Prenticen (2022) tutkimus osoitti, etta johtajien ja alaisten valinen toimiva vuorovaikutus-
suhde lisaa tyontekijdiden luottamusta organisaatioon, mika puolestaan on tydhyvinvoinnin kan-
nalta tarkeada. Kun esihenkildiden ja alaisten valinen vuorovaikutus on laadukasta ja tyontekijat
kokevat johtamisen oikeudenmukaiseksi, sitoutuminen organisaatioon vahvistuu. Hietasen
(2021) tutkimus puolestaan toi esiin, etta avoin keskustelukulttuuri tukee tydyhteisétaitojen kehit-
tymista, mika vahvistaa tyontekijoiden kokemaa osallisuutta ja sitoutumista. Tutkimus osoitti, etta
avoin keskustelukulttuuri lisda myos tydhyvinvointia. Uutelan (2019) tutkimuksessa havaittiin tyo-
yhteis6n vuorovaikutuksen ja yhteisdllisyyden vahvistamisen lisdavan yksildiden tydssa viihty-
mista. Esimieheltd saatu sdanndllinen palaute koettiin tarkeaksi.

Toimiva vuorovaikutussuhde alaisten ja esimiehen valilla seka ylipdataan avoin keskustelukult-
tuuri tydyhteisdssa siis lisdavat tutkimusten mukaan tyéhyvinvointia. Esimiehen toimilla on myos
selva vaikutus tydyhteison yhteiséllisuudentunteeseen. Avoimen keskustelukulttuurin luominen
kuuluukin valmentavan johtamisen ydinalueisiin. Tutkimustulosten pohjalta voidaan paatella val-
mentavalla johtamisella olevan positiivisia mahdollisuuksia tydntekijéiden sitouttamiseen ja tyd-
hyvinvoinnin lisaamiseen.

Mowatin (2022) tutkimuksen mukaan alaiset kokivat valmentava keskustelut esimiehen kanssa
tarkeiksi. Valmentavien keskusteluiden avulla tyontekijoiden tyotyytyvaisyys parantui ja heidan
aikeensa vaihtaa organisaatiota heikkeni.

Valmentavat keskustelut ovat olennainen osa valmentavaa johtamista. Poliisissa tata harjoite-
taan muun muassa esihenkildiden ja alaisten valisina tavoite- ja kehityskeskusteluina. Tulosten
perusteella voidaan ajatella, etta vastaavia keskusteluhetkia tulisi olla sdanndllisesti ja kenties
useammin, kuin niitd talla hetkelld on. Koko ryhman kattavat tavoite- ja kehityskeskustelut voivat
myos toimia ryhmahenkea yllapitdvana ja nostattavana elementtina ja tehda ryhmasta yhtenai-
semman ja tehokkaamman. Nain voidaan lisata yksildiden yhteenkuuluvuudentunnetta ja tyohy-
vinvointia entisestaan.

Valmentavan johtamisen vaikutus poliisien tyotyytyvaisyyteen korostuu erityisesti esimiesten ja
alaisten valisen vuorovaikutuksen laadussa. Tutkimusten perusteella johtamistyyli, jossa esimies
on kannustava ja toimii oikeudenmukaisesti vahentaa tyon kuormittavuutta ja lisaa tyontekijoiden
sitoutumista organisaatioon. Valmentava johtaminen tarjoaa mahdollisuuksia tyéssa viintyvyy-
den ja ty@hyvinvoinnin parantamiseksi.

Toisaalta valmentavan johtamisen onnistuminen edellyttda esimiesten aktiivista roolia palautteen
antamisessa ja tyontekijoiden osallistamisessa. Mikali palautekulttuuria ei ole kehitetty tai esi-
miehilla ei ole riittavasti aikaa ja resursseja valmentavan johtamisen toteuttamiseen, voi vaikutus
tyotyytyvaisyyteen jaada heikoksi. Voidaankin paatelld, etta poliisin sisdisella johtamiskulttuurilla
ja siihen varatuilla resursseilla on merkittava rooli tyétyytyvaisyyden parantamisessa. Erilaiset
tyotilanteet ja operatiivinen toiminta voivat asettaa haasteita resurssien nakokulmasta valmenta-
van johtamisen toteuttamiselle tyoyhteison sisalla. Tutkimusten perusteella siihen tulisi kuitenkin
panostaa tyotyytyvaisyyden lisdamiseksi ja yllapitamiseksi.

Motivaatio

Motivaatio on keskeinen tydhyvinvoinnin ja organisaation tehokkuuden kannalta. Erosen (2011)
tutkimus osoittaa, etta poliisit kokevat tydonsa mielekkdammaksi, kun he saavat siitd palautetta.
Erosen (2011) tutkimuksen perusteella palautteen saaminen ja mielipiteiden huomioiminen lisaa
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poliisien motivaatiota ty6ta kohtaan. Erosen (2011) lisédksi Russellin (2014) tutkimus tukee tata
havaintoa: positiivinen palaute, kunnioitus ja tyontekijan huomioiminen lisdavat motivaatiota ja
tyéntekijan tehokkuutta.

Valmentavan johtamisen periaatteisiin kuuluu alaisten huomioiminen, arvostaminen ja luotta-
muksen osoittaminen alaisia kohtaan (Soback 2021, 57-59). Tulokset tukevatkin ndkemysta
siita, ettd valmentavalla johtamisella on suora yhteys tyontekijoiden motivaation lisdamiseen.

Tanskasen ym. (2019) tutkimuksen mukaan valmentava johtaminen parantaa tyontekijéiden si-
toutumista ja tehokkuutta. Myés Koskisen ja Andersonin (2023) tutkimuksessa havaittiin esi-
miesten empatian osoittamisen lisdavan tyontekijoiden motivaatiota. Koskisen ja Anderssonin
(2023) tutkimuksen perusteella tyontekijoiden rohkaiseminen ja osallistaminen paatoksentekoon
lisda tyontekijdiden sitoutumista.

Valmentavan johtamisen periaatteet, kuten alaisten empaattinen kohtaaminen ja tyontekijoiden
osallistaminen nayttavat olevan merkittavia tekijoita poliisien motivaation kannalta. Taman pe-
rusteella voidaan paatell, ettd valmentava johtaminen tarjoaa keinoja parantaa poliisien sitoutu-
mista tydhonsa ja organisaatioon. Motivaatio ja sitoutuminen ovat tydhyvinvoinnin ja tydssajak-
samisen olennaisia osatekijoita.

Syvasen (2024) tutkimus tukee naita paatelmia. Syvasen (2024) tutkimuksen perusteella poliisi-
organisaatiossa tyontekijoiden rohkaiseminen tapahtuu muun muassa heidan osallistamisellaan
paatdksentekoon. Tutkimuksen mukaan valmentava johtaminen lisaa tyontekijdiden sitoutumista
hyddyntamalla heidan vahvuuksiaan. Toisaalta autoritaarinen johtaminen voi heikentaa motivaa-
tiota ja rajoittaa luovuutta. Hietasen (2021) tutkimus osoitti, ettd kaskeva johtaminen voi aiheut-
taa tydntekijdissa pelkoa ja arkuutta, mikd osaltaan heikentda motivaatiota.

Mowatin (2022) tutkimus osoitti sdanndllisten valmentavien keskustelujen vahentavan poliisien
aikomuksia vaihtaa tyopaikkaa. Tutkimus osoitti valmentavan johtamisen parantavan tydntekijoi-
den tyytyvaisyytta (Mowat 2022). Tulokset vahvistavat kasitysta valmentavan johtamisen hy6-
dyista tydntekijoiden motivaation tukemissa. Valmentavalla johtamisella vaikuttaa olevan myos
pidempiaikaisia vaikutuksia poliisien tyotyytyvaisyyteen ja sitoutumiseen.

Myds Uutela (2019) havaitsi tutkimuksessaan valmentavan esimiestyon lisdavan tyontekijdissa
tunnetta tydn mielekkyydesta. Tama vaikutti osaltaan positiivisesti tyontekijdiden motivaatioon
tyéta kohtaan.

Valmentava johtaminen vaikuttaa olevan merkittava tekija tydontekijéiden motivaation tukemi-
sessa, silla se perustuu alaisten huomioimiseen, arvostamiseen ja osallistamiseen. Tyontekijoi-
den saama palaute ja kokemus siita, etta heidan mielipiteensa otetaan huomioon, nayttaisi vah-
vistavan heidan kokemustaan tyonsa tarkeydesta. Kokemus tyon tarkeydesta on merkittava te-
kijd motivaation kasvattajana. Positiivinen ja kannustava johtaminen luo tydyhteisdssa ilmapiiria,
jossa tyontekijat voivat tuntea olevansa arvostettuja.

Valmentava johtaminen auttaa tyontekijoita kokemaan, etta heidan tydpanoksellaan on aidosti
merkitystd. Tdma voi osaltaan vahvistaa tyontekijdiden motivaatiota ja sitoutumista organisaa-
tioon. Tydntekija, joka kokee, ettd hanen mielipiteitdan ja ajatuksiaan arvostetaan, on usein moti-
voituneempi. Tyodntekijoiden osallistaminen paatdksentekoon nayttaisi vahvistavan motivaatiota.



Osallistava seka kannustava johtaminen luo positiivista henkea koko tydyhteis66n, mika auttaa
tydntekijoitd kokemaan tydpaikkansa houkuttelevana. Valmentavalla johtamisella voidaankin
nahda olevan vaikuttavuutta henkildston sitoutumiseen ja vaihtuvuuden vahentamiseen.

Psykologinen turvallisuus

Psykologinen turvallisuus on keskeinen tyohyvinvoinnin osatekija. Tutkimusten tulokset osoitta-
vat, ettd valmentava johtaminen voi vahvistaa sita. Turvallisen ymparistén luominen kuuluukin
valmentavan johtamisen periaatteisiin (Soback 2021, 130-131).

Gongin ym. (2020) tutkimus osoittaa, etta poliisiorganisaatiossa esimiesten luoma positiivinen
palauteymparistd tukee psykologisen turvallisuuden muodostumista tydyhteisdssa. Tutkimuksen
perusteella esimiehet ovatkin keskeisessa roolissa psykologisen turvallisuuden vahvistamisessa.
Lisaksi tutkimus osoittaa, etta esimiehelta saatu tuki ja kannustava tydymparist6é auttavat polii-
seja kohtaamaan poliisityon luonteeseen kuuluvan korkean stressitason, vastuun ja riskit. Tutki-
muksen mukaan tdmankaltainen johtaminen auttaa poliiseja sopeutumaan tydn muutoksiin ja
parantamaan psykologista turvallisuutta.

Sharafizadin ym. (2024) tutkimus tukee naita havaintoja. Tutkimuksen mukaan poliisit, jotka saa-
vat rakentavaa palautetta voivat paremmin tydssaan. Lisaksi tutkimuksessa havaittiin, etta polii-
sien esihenkil6iltddn saama tuki vahentaa tyoperaista stressia.

Havainnot tukevat vahvasti ajatusta siita, ettad valmentava johtaminen edistaa psykologista tur-
vallisuutta poliisiorganisaatiossa. Valmentava johtaminen perustuu juuri ndihin periaatteisiin: esi-
mies tukee alaistensa kehittymista, antaa rakentavaa palautetta ja luo luottamusta. Tutkimukset
osoittavat, etta valmentava johtaminen voi auttaa poliiseja sopeutumaan tydn muutoksiin ja hal-
litsemaan poliisitydn erityispiirteitd, kuten korkeaa stressia, suurta vastuuta ja riskialttiita tilan-
teita.

Uutela (2019) havaitsi tutkimuksessaan valmentavan esimiestyon vahvistavan tydyhteisén vuo-
rovaikutusta ja yhteisollisyytta. Tutkimuksen perusteella tyontekijat pitavat erityisen tarkeana
saanndllista palautetta esihenkil6iltdan. Toimiva vuorovaikutus ja yhteisollisyys lisdavat psykolo-
gista turvallisuutta ja tydssa viihtymista.

Myds Syvasen (2024) tutkimus tukee naita havaintoja. Tutkimuksessa haastatellut poliisit kokivat
valmentavan johtamisen kannustavan avoimeen vuorovaikutukseen ja palautteen antoon. Li-
saksi tutkimus havaitsi tyontekijoiden osallistamisen paatdksentekoon ja oman tydnsa kehittami-
seen voimaannuttavan ja rohkaisevan tyéntekijéitd. Tama luo osaltaan psykologista turvalli-
suutta.

Sgrengaardin & Langvikin (2022) tutkimus vahvistaa havaintoja yhteisoéllisyyden merkityksesta
poliisiorganisaatiossa. Tutkimuksen perusteella niin esimiesten kuin kollegoidenkin tarjoama so-
siaalinen tuki ovat tarkeita tekijoita psykologisen turvallisuuden lisddmisessa. Tutkimuksen mu-
kaan johtajan tarjoama tuki auttaa poliiseja kohtaamaan traumaattisia tilanteita ja vahentamaan
niiden aiheuttamaa stressia.

Nama tutkimukset vahvistavat nakemysta, jonka mukaan valmentava johtaminen edistaa psyko-
logista turvallisuutta poliisiorganisaatiossa erityisesti toimivan vuorovaikutuksen, yhteisollisyyden
ja tuen kautta. Valmentavan johtamisen ytimessa on esimiehen kyky luoda avointa ja rakentavaa
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vuorovaikutusta, jossa tyontekijat voivat tuoda esiin ajatuksiaan ilman pelkoa negatiivisista seu-
raamuksista.

Poliisin tydymparistossa tyotovereiden tuki auttaa selviytymaan kuormittavista tilanteista. Psyko-
logisen turvallisuuden rakentuminen ei olekaan pelkastaan esimiehen vastuulla, vaan se vaatii
koko tydyhteisdn panosta. Valmentava johtaminen tukee tata luomalla organisaatioon ilmapiirin,
jossa raskaistakin asioista puhuminen on hyvaksyttavaa.

Prenticen (2022) tutkimuksen perusteella johtamistyyli, joka kannustaa esimiehen ja alaisen vali-
seen vuorovaikutukseen, lisada tyontekijoiden luottamusta organisaatioon seka heidan kokemus-
taan tukevasta tydymparistdsta. Psykologisen turvallisuuden ndkoékulmasta Prenticen (2022) tut-
kimus osoittaa, ettd esimiehen ja alaisen valinen vuorovaikutus on ratkaisevassa roolissa turval-
lisuuden kokemuksen syntymisessa.

Erosen (2011) tutkimus tukee ajatusta, ettad psykologinen turvallisuus ja tydhyvinvointi rakentuvat
luottamuksen varaan. Hanen tutkimuksensa havainnot osoittavat, etta poliisilaitoksissa, joissa
tydhyvinvointi on korkealla tasolla, on avoin ilmapiiri ja vahva luottamus. Tama vahvistaa Saren-
gaardin & Langvikin (2022) tutkimuksen havaintoja koko tydyhteison yhteisollisyyden merkityk-
sesta.

Erosen (2011) tutkimuksen mukaan tyoyhteisdssa vallitseva avoimuuden ja luottamuksen puute
aiheutuu vahaisesta kannustamisesta ja innostamisesta. Tama viittaa siihen, etta ilman valmen-
tavan johtamisen periaatteita, kuten jatkuvaa palautetta ja tydntekijdiden osallistamista, koko
tyoyhteison yhteishenki voi karsia. Valmentavan johtamisen voidaankin nahda toimivan psykolo-
gisen turvallisuuden lisaamisen ohella myds tydhyvinvointia heikentavien tekijdiden ennaltaeh-
kaisijana.

Hietasen (2021) tutkimuksessa havaittiin esimiesten ja tydntekijoéiden valisten keskustelujen li-
saavan tyohyvinvointia. Tutkimuksen perusteella valmentava johtaminen edellyttda avointa ja
kommunikoivaa esimiestyota ja edesauttaa tyontekijoiden tydyhteisotaitoja. Tutkimuksessa ha-
vaittiin tydyhteisoétaitojen lisddvan organisaation jasenten tydhyvinvointia. Toisaalta tutkimuk-
sessa havaittiin kdskevan johtamisen aiheuttavan tydntekijéissa pelontunteita ja arkuutta. Ta-
man perusteella voidaan paatella, ettd valmentava johtaminen on henkildstdjohtamisessa kas-
kyttavaa johtamista toimivampi vaihtoehto erityisesti psykologisen turvallisuuden nakdkulmasta.
Valmentava johtaminen tukee tydymparistdda, jossa tyontekijat voivat ilmaista ajatuksiaan va-
paasti.

Valmentavan johtamisen vaikutus psykologiseen turvallisuuteen poliisiorganisaatiossa vaikuttaa
olevan merkittava. Poliisitydn luonne ja vaativuus edellyttda vahvaa luottamusta ja avointa vuo-
rovaikutusta tydyhteis6ssa ja juuri naita piirteitd valmentava johtaminen pyrkii vahvistamaan.
Esimiesten rooli on keskeinen, mutta heidan lisdkseen jokaisella tydyhteisdn jasenelld on oma
roolinsa yhteison turvallisen ja luottamuksellisen ilmapiirin luomisessa. Kun tyontekijat kokevat
tulevansa kuulluiksi ja arvostetuiksi, he uskaltavat tuoda esiin mielipiteitaan ja tehda itsenaisia
paatoksia tyotehtavilla ilman pelkoa negatiivisista seurauksista. Tama on erityisen tarkeaa polii-
sity0ssa, jossa tehtavien suorittamiseen liittyvia paatoksia ja ratkaisuja joutuu monesti tekemaan
nopeasti. Virheiden pelko tai epavarmuus voivat vaikuttaa paatoksentekoon ja toimintakykyyn
haastavissa tilanteissa.

32



Esimiesten yksilolliset ominaisuudet ja asenteet vaikuttavat siihen, kuinka avoimeen vuorovaiku-
tukseen ja tydntekijdiden osallistamiseen suhtaudutaan. Myds organisaaton kulttuurilla on tdhan
vaikutusta. Vaikka yksittaiset esimiehet pyrkisivatkin edistamaan psykologista turvallisuutta, voi
sen vaikutukset jaada vahaisiksi, mikali organisaation kulttuuri ei tue valmentavaa johtamista.
Taman takia onkin hyva, ettd valmentava johtaminen on valinta, jonka suuntaan poliisin organi-
saatiokulttuuria halutaan vieda.

9.3 Valmentavan johtamisen mahdollisuudet ja haasteet poliisiorganisaatiossa

Valmentavalla johtamisella vaikuttaa olevan merkittavia mahdollisuuksia poliisien tydhyvinvoin-
nin yllapitamisessa ja kehittamisessa tukemalla heidan motivaatiotaan, tyotyytyvaisyyttaan ja
psykologista turvallisuuttaan. Taman lisaksi tutkimustulokset osoittavat valmentavan johtamisen
tarjoavan muitakin mahdollisuuksia poliisiorganisaatiossa. Mahdollisuuksien ja hyotyjen lisaksi
valmentavaan johtamiseen ja sen toteuttamiseen poliisissa on tutkimuksissa havaittu liittyvan
myo6s haasteita. TAma alaluku keskittyy tarkastelemaan naitd mahdollisuuksia sekd haasteita ja
vastaa toiseen tutkimuskysymykseen.

Mahdollisuudet

Tutkimustulokset osoittavat, ettéd valmentavalla johtamisella on merkittdva vaikutus organisaation
tehokkuuteen ja tuloksellisuuteen. Koskisen ja Anderssonin (2023) tutkimuksen mukaan esi-
miesten valmentava johtamistapa vahvistaa tyontekijoiden tydssa suoriutumista ja sitoutumista
organisaatioon. Tata tukee Hietasen (2021) tutkimus, jonka mukaan tyontekijdiden tuntema luot-
tamus, motivaatio ja sitoutuminen lisdavat heidan panostaan organisaatioon, mika puolestaan
tehostaa sen tuloksellisuutta ja vahvistaa tehokkuutta.

Myds Russellin (2014) tutkimus tukee naitéa havaintoja osoittaen, etta osallistava paatdksenteko
ja luottamuksen lisaaminen vahentavat poliisien kokemaa stressia. Tutkimuksen mukaan polii-
sien kokemalla stressilla on suora vaikutus organisaation tehokkuuteen, joten voidaankin paa-
telld, ettd valmentava ja osallistava johtamistyyli edistavat organisaation toiminnan sujuvuutta ja
parantavat sen tehokkuutta. Syvasen (2024) tutkimuksen mukaan valmentava johtaminen tukee
tyontekijoiden kehittymista ja mahdollistaa heidan potentiaalinsa hyédyntamisen organisaation
tarpeisiin. Lisaksi tutkimus osoittaa, ettd avoin vuorovaikutus esihenkildiden ja alaisten valilla tu-
kee tavoitteiden saavuttamista tehokkaammin kuin autoritdarinen johtaminen.

Valmentavan johtamisen vaikutukset ulottuvat tydossa suoriutumisen ja sitoutumisen lisdksi myds
laajemmin organisaation suorituskykyyn ja tuottavuuteen. Prenticen (2022) tutkimuksen mukaan
organisaation suorituskyky ja tuottavuus ovat vahvasti yhteydessa tyontekijoiden tyotyytyvaisyy-
teen ja sitoutumiseen, mika korostaa valmentavan johtamisen merkitysta organisaation tehok-
kuuden kannalta. Hietasen (2021) tutkimus tukee tata havaintoa osoittamalla, etta tyontekijoiden
kokema luottamus, motivaatio ja sitoutuminen lisaavat heidan panostaan organisaation toimin-
taan. Tama puolestaan vahvistaa organisaation tuloksellisuutta ja suorituskykya.

Lisaksi Valilan (2014) tutkimus osoittaa, ettd systemaattinen valmentavan johtamisen kaytto or-
ganisaatiossa parantaa sen tuloksellisuutta. Naiden tutkimustulosten valossa voidaan todeta,
etta valmentava johtaminen ei ainoastaan tue yksildiden kehittymista ja tydossa suoriutumista,
vaan silla on myds laajemmat vaikutukset organisaation tehokkuuteen, tuottavuuteen ja tavoittei-
den saavuttamiseen.

33



Valmentava johtaminen edistaa tyotyytyvaisyytta tarjoamalla tyontekijoille tukea, palautetta ja
mahdollisuuden vaikuttaa omaan tydhdnsa. Kun tydntekijat kokevat tulevansa kuulluiksi ja ar-
vostetuiksi, heidan motivaationsa ja sitoutumisensa organisaatioon kasvavat. Tama puolestaan
lisda tyontekijdiden tydpanosta ja tehostaa tyon tekemista.

Liséksi valmentava johtaminen voi tarjota poliisiorganisaatiolle keinoja hyddyntaa henkildston
osaamista entistd paremmin. Tama onkin tarkedd muuttuvassa maailmassa, jossa rikollisuus ke-
hittyy jatkuvasti ja poliisin toimintaymparisté muuttuu monimutkaisemmaksi. Rikollisuuden muo-
dot, kuten kyberrikollisuus, jarjestaytynyt rikollisuus ja kansainvaliset turvallisuusuhat edellyttavat
poliisiorganisaatiolta jatkuvaa oppimista ja mukautumiskykya. Kun tyontekijat kokevat saavansa
tukea ja kehittymismahdollisuuksia, he ovat motivoituneempia kehittdmaan omaa osaamistaan.
Poliisiorganisaation tuleekin tukea jatkuvaa oppimista. Kun poliisit ovat motivoituneita hyddynta-
maan ja laajentamaan asiantuntemustaan, poliisiorganisaatio pystyy vastaamaan tehokkaammin
uusiin rikollisuuden muotoihin.

Haasteet

Koskisen ja Anderssonin (2023) tutkimus tuo esiin tilanteet, joissa esimiehet joutuvat tasapainoi-
lemaan perinteisen ja valmentavan johtamistyylin valilla. Organisaatioissa, joissa korostetaan
kontrolloivaa johtamista, valmentava johtamistyyli saattaa jaada toissijaiseksi, mika heikentaa
sen vaikuttavuutta.

Tutkimukset osoittavat, ettd hierarkkinen toimintaymparisté muodostaa merkittdvan haasteen
valmentavan johtamisen onnistumiselle poliisiorganisaatiossa. Koskisen ja Anderssonin (2023)
tutkimuksen mukaan organisaation hierarkkiset rakenteet seka esimiesten ajanpuute voivat ra-
joittaa valmentavan johtamisen kaytanndn toteutusta. Hietasen (2021) tutkimus vahvistaa tata
havaintoa osoittaen, etta hierarkkinen toimintakulttuuri vaikeuttaa valmentavan johtamisen juur-
tumista turvallisuusviranomaisten organisaatioihin. Samansuuntaisesti Mowatin (2022) tutkimus
osoittaa, etta perinteinen hierarkkinen poliisikulttuuri voi estaa valmentavan johtamisen sovelta-
mista kaytannossa.

Hierarkkisuus tuo organisaatioon selkeat valtasuhteet, jotka voivat olla ristiriidassa valmentavan
johtamisen periaatteiden, kuten osallistavan johtamisen ja avoimen vuorovaikutuksen, kanssa.
Poliisin operatiivinen ty6 vaatii kuitenkin hierarkkisia johtosuhteita erityisesti tilanteissa, joissa
tehokkuus, nopeus ja yhtenaisyys ovat kriittisia ty6turvallisuuden ja toiminnan sujuvuuden kan-
nalta. Toisaalta henkildstdjohtamisen nakékulmasta valmentavalla johtamisella on selkeita etuja
niin yksilon kuin koko organisaation kannalta. Tama luo esihenkildille haasteen mukauttaa johta-
mistyylidan tilanteen mukaan. Hietasen (2021) tutkimus tunnistaakin tarpeen kaskyjohtamiselle
operatiivisissa tehtavissa, ja Syvasen (2024) tutkimus vahvistaa tata havaintoa osoittamalla, etta
valmentavan johtamisen soveltaminen operatiiviseen tydhén on haastavaa.

Lisaksi Gongin ym. (2020) tutkimus osoittaa, etta kaikki poliisit eivat reagoi samalla tavalla val-
mentavaan johtamiseen. Tama vahvistaa nakemysta siita, etta johtamistyylin on oltava joustava
ja tilannesidonnainen. Johtamiskoulutuksen merkitys korostuukin, kuten Prenticen (2022) tutki-
mus tuo esiin. Samoin Sharafizadin ym. (2024) tutkimus painottaa koulutuksen roolia johtamisen
toteuttamisessa. Mowatin (2022) tutkimus puolestaan havaitsi esimiesten valmentavan johtami-
sen taitojen olevan vaihtelevia, mika edelleen vahvistaa koulutuksen merkitysta yhtenaisten joh-
tamiskaytantdjen varmistamisessa.
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Valmentavan johtamisen laadukas ja systemaattinen toteuttaminen nayttaakin edellyttavan laa-
dukasta ja kattavaa koulutusta. Jotta valmentava johtaminen juurtuisi osaksi poliisiorganisaation
toimintakulttuuria, koulutuksen tulisi tavoittaa kaikki organisaation tasot. Mikali koulutus jaa vain
tietyn esimiestason saataville, on vaarana, etta sen vaikutukset jaavat vahaisiksi. Talldin osa esi-
miehistd omaksuu valmentavan johtamisen periaatteet, kun taas toiset jatkavat perinteisilla joh-
tamistavoilla, mika voi aiheuttaa haasteita organisaation johtamiskulttuurin yhtenaisyyden kan-
nalta. Syvasen (2024) tutkimus havaitsikin, etta talla hetkelld valmentavan johtamisen koulutus
ei tavoita kaikkia organisaation tasoja. Myos Koskisen ja Anderssonin (2023) tutkimuksen mu-
kaan valmentavan johtamisen onnistuminen edellyttaa esimiesten kouluttamista ja organisaation
tukea sen juurruttamiseksi osaksi johtamiskaytantoja.

Hierarkkisuuden ja koulutuksen lisaksi tutkimukset nostavat esiin resurssien puutteen haasteena
valmentavan johtamisen toteuttamiselle. Sharafizadin ym. (2024) tutkimuksen mukaan poliisijoh-
tajien korkea tyokuorma voi vaikeuttaa alaisten hyvinvointiin panostamista. Valilan (2014) tutki-
mus puolestaan havaitsi, ettad esimiesten rajallinen aika ja muiden tydtehtavien priorisointi voivat
muodostaa esteen valmentavan johtamisen kaytannon toteutukselle. Mowatin (2022) tutkimus
tukee tata havaintoa toteamalla, etta poliisissa tydkuorma ja resurssien puute voivat asettaa
haasteita valmentavan johtamisen soveltamiselle. Esimiesten on usein priorisoitava autoritaari-
nen johtamistapa valmentavan johtamisen edelle operatiivisessa toiminnassa.

Valmentavan johtamisen onnistunut toteuttaminen poliisiorganisaatiossa nayttaa olevan moni-
mutkainen kokonaisuus, joka edellyttaa esihenkildilta kykya mukauttaa johtamistyyliaan tilanteen
mukaan. Valmentavan johtamisen potentiaalin hyddyntaminen vaatii esihenkildiden koulutusta ja
kouluttautumista. Mikali valmentavan johtamisen koulutus ei tavoita kaikkia organisaation tasoja,
sen toteuttaminen jaa yksittaisten esihenkildiden vastuulle. Talldin organisaation johtamiskult-
tuuri ei ole yhdenmukainen. Lisaksi esihenkildiden tydmaara ja operatiiviset tehtavat voivat estaa
valmentavan johtamisen hyddyntamisen.

Hierarkkisuus on syvalle juurtunut osa poliisiorganisaatiota. Se onkin valttdamatonta operatiivisen
tydn sujuvuuden ja tydturvallisuuden kannalta, mutta samalla se voi muodostaa esteen valmen-
tavan johtamisen hyodyntamiselle. Tama johtaa siihen, etta esihenkilot joutuvat tasapainoile-
maan perinteisen ja valmentavan johtamisen valilla, mika voi aiheuttaa vaihtelevuutta johtamis-
kaytannoissa.

Voidaankin ajatella, ettd valmentavan johtamisen kayttdminen on sujuvampaa ja kaytanndllisem-
paa rikostorjuntasektorilla, silla valvonta- ja halytyssektorin operatiivinen luonne asettaa sille
haasteita. Valmentavan johtamisen hyddyntamista ei tulisi kuitenkaan taysin unohtaa valvonta-
ja halytyssektorilla, vaan sita tulisi kayttaa tilanteiden ja tehtavien salliessa.

6 Pohdinta

Opinnaytety0 toteutettiin paritydna ja menetelmaksi valikoitui kuvaileva kirjallisuuskatsaus. Ku-
vaileva kirjallisuuskatsaus oli tyohon mielestamme sopivin tutkimusmenetelma, silla se mahdol-
listi aiheen laajaan ja monipuolisen tarkastelun. Kuvaileva kirjallisuuskatsaus mahdollisti valmen-
tavasta johtamisesta tehdyn aiemman tutkimustiedon tarkastelun uudesta nakékulmasta. Val-
mentavan johtamisen vaikutuksia poliisien tydhyvinvointiin ei ole viela kattavasti Suomessa tut-
kittu, joten aihe oli ajankohtainen ja naimme tarvetta tutkimukselle aiheesta.
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Onnistuimme mielestdmme |6ytamaan laadukkaita lahteitd opinnaytetydn teoriapohjaan ja niiden
avulla loimme kattavan tietoperustan tutkimustamme varten. Huomasimme kuitenkin, etta val-
mentavaa johtamista on tutkittu toistaiseksi melko vahan ja tiesimme, etta varsinaisen tutkimus-
aineiston l6ytdminen voisi tdman takia tuottaa haasteita.

Kansainvalisten vertaisarvioitujen tutkimusten hakeminen veikin runsaasti aikaa. Tydomaaraa li-
sasi tutkimusten englanninkielisyys. Englanninkielisten tutkimusten kdantamisessa kaytettiin
apuna keskustelua OpenAl:n ChatGPT:n kanssa. Tekoalya hyddynnettiin myos opinnaytetydn
rakenteen suunnittelussa. Tekoalyn kaytdssa noudatettiin Poliisiammattikorkeakoulun ohjetta te-
koalyn kaytosta kirjallisissa tdissa (POL-2023-61052).

Vahaisen tutkimusmaaran takia paatimme sisallyttaa tutkimusaineistoon myos suomalaisia vai-
toskirjoja ja pro gradu -tutkielmia, jotka soveltuivat hyvin tutkimukseemme. Talla pyrimme var-
mistamaan tarpeeksi monipuolisen ja kattavan tutkimusaineiston. Opinnaytety6ssa hyédynnettiin
myds muiden, monelta osin valmentavan johtamisen kanssa yhtenaisten johtamismallien tutki-
muksia, jotka soveltuivat aineistoon. Ne soveltuivat tutkimuksina poliisikontekstinsa vuoksi hyvin
meidan aiheeseemme, joten vahaisen valmentavan johtamisen tutkimusmaaran takia koimme
niiden hydédyntamisen aineistossa perustelluksi. Tama oli osaltaan haaste opinnaytetyossa teh-
dessa, silla valmentavan johtamisen kanssa samankaltaisia johtamistyyleja on paljon ja niista on
paljon erilaisia englanninkielisia termeja kaytdssa. Johtamistyylina esimerkiksi tukeva johtami-
nen (supportive leadership) sisaltda paljon samankaltaisuuksia valmentavan johtamisen kanssa.
Muita johtamistyyleja kasittelevat aineistoon valitut tutkimukset soveltuivat kontekstin seka sisal-
I6n puolesta opinnaytetydmme aineistossa kaytettavaksi. Vaikka aineiston valinta nailta osin oli
haasteena opinnaytety6ta tehdessa, lopullisesta tutkimusaineistosta muodostui yhtendinen ja
hyvin perusteltavissa oleva kokonaisuus, jonka avulla pystyttiin vastaamaan asetettuihin tutki-
muskysymyksiin.

Tutkimusten analysointi suoritettiin jakamalla analysointityd puoliksi, jonka jalkeen opinnaytetyon
tulokset koottiin yhdessa. Samanlaista tydnjakoa kaytettiin opinnaytetydn prosessin muissakin
osioissa. Jakamalla osioita pystyimme tehostamaan tydskentelya ja saamaan paritydskentelysta
parhaan hyddyn irti. Kaikki osiot rakennettiin kuitenkin lopulliseen muotoon yhdessa, jotta opin-
naytetyodsta saatiin yhtenainen kokonaisuus. Tydmaara jakautui tasaisesti ja mielestdmme lopul-
lisesta opinnaytetydsta saatiin tehtya laaja, syvallinen ja eheé kokonaisuus juuri kahden tekijan
ansiosta. Parityd mahdollisti tutkimukseen sisallytetyn aineiston laajuuden ja tutkimusten luku-
maaran.

Analysoidun aineiston perusteella onnistuimme vastaamaan asettamiimme tutkimuskysymyksiin.
Taman opinnaytetydn tavoitteena oli tarkastella valmentavan johtamisen vaikutuksia poliisien
tydhyvinvointiin sekd sen mahdollisuuksia ja haasteita poliisiorganisaatiossa. Saadut tulokset
osoittavat, etta valmentava johtaminen voi edistaa tyohyvinvointia parantamalla esimerkiksi tyo-
tyytyvaisyytta, motivaatiota seka psykologista turvallisuutta. Tutkimuksessa havaittiin myos
haasteita valmentavalle johtamiselle poliisissa, kuten hierarkkinen organisaatiorakenne, operatii-
visen tyon erityispiirteet seka tarvittavien resurssien ja koulutuksen puute.

Kuten opinnaytetydn teoriaosiossa mainittiin, Suomen poliisiin on tuotu valmentavaa johtamista
vuonna 2015 alkaneen Kohti valmentavaa johtamista -hankkeen myo6ta. Valmentavan johtami-
sen juurruttaminen osaksi isoa poliisiorganisaatiota vaatii kuitenkin vuosien systemaattista tyéta,
koulutusta seka resursseja. Lisaksi poliisiorganisaation sekd operatiivisen tydn erityispiirteet
haastavat osaltaan valmentavan johtamisen kaytt6a poliisissa. Jotta valmentava johtaminen
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saadaan otettua systemaattisesti kayttéon poliisissa, tulee esimiesten saada riittdvasti koulu-
tusta valmentavasta johtamisesta seka sen kaytanndn soveltamisesta poliisissa.

Valmentavan johtamisen on havaittu parantavan niin yksilon tyéhyvinvointia kuin organisaatioi-
den tehokkuutta, joten sen kehittamisen jatkamiselle poliisissa on perusteltuja syita. Vaikka se ei
sovellu esimerkiksi operatiivisen toiminnan johtamiseen on siitd hyotya poliisin henkildstéjohta-
misessa ja se voi osaltaan tukea henkiloston tydhyvinvointia. Operatiivisten tilanteiden johtami-
selle asettamien erityispiireteiden vuoksi valmentava johtaminen soveltuu suoraan paremmin ri-
kostorjuntasektorille, mutta sitd on mahdollista hyédyntaa myds valvonta- ja halytyssektorilla.
Valmentavaan johtamiseen kuuluvat saanndélliset valmentavat keskustelut seka esimiesten ja
alaisten valinen avoin vuorovaikutussuhde voivat parantaa tyohyvinvointia seka organisaation
tehokkuutta. Esimerkiksi nailtd osin valmentava johtaminen on hyvin sovellettavissa poliisiorga-
nisaatiossa myos valvonta- ja halytyssektorilla.

6.1 Opinnaytetyon luotettavuus ja eettisyys

Opinnaytetyo toteutettiin kirjallisuuskatsauksena, jonka tarkoituksena oli tutkia valmentavan joh-
tamisen vaikutuksia poliisien tydhyvinvointiin seka sen mahdollisuuksia ja haasteita poliisiorgani-
saatiossa. Eskolan & Suorannan (2015) mukaan laadullisen tutkimuksen luetettavuuden arviointi
perustuu tutkimusprosessin kokonaisluotettavuuden arviointiin. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa
keskeinen luotettavuuden kriteeri on tutkija itse ja sita kautta luetettavuutta tulee arvioida koko
tutkimusprosessin osalta (Eskola & Suoranta 2015, luku 5).

Opinnaytetydn luotettavuuteen vaikuttaa muun muassa valittu aineisto seka lahteet (Vilkka
2021). Hyvan tieteellisen kdytdnnén mukaan opinnaytetydn eettisyyttd on arvioitava rehellisesti
ja tarkasti. Eettisyyden arvioinnissa on tarkeaa pohtia milla tavalla tutkija vaikuttaa aineiston
muodostumiseen ja laatuun. (Vilkka 2021, osa IV.) Opinnaytetyd on kirjallisuuskatsaus, joten
l&hdeaineistossa on jo arvioitu mahdollisia eettisia ongelmia. Tutkimuksen aineisto haettiin luo-
tettavista tietokannoista ja aineistoon pyrittiin valitsemaan laadukkaasti toteutettuja tutkimuksia.
Aineisto koostuu paaosin vertaisarvioiduista tutkimuksista seka vaitdskirjoista. Myos teoriapoh-
jan lahteiksi pyrittiin valitsemaan laadukkaita lahteitd kuten vaitdskirjoja seka tutkimuksia, mutta
siind hyddynnettiin myds muun muassa kirjoja seka nettiartikkeleita. Opinnaytetydn Iahteiden va-
linta on tehty kriittisesti tarkastellen ja pyritty varmistamaan niiden luotettavuus.

Opinnaytetydn havaintojen laatua voi parantaa kayttamalla useampaa havainnoitsijaa (Vilkka
2021, osa V). Koska opinnaytety6 on toteutettu paritydna, aineiston analysoinnissa ja havainto-
jen tekemisessa on kaytetty kahta havainnoitsijaa. Kahden havainnoitsijan kayttd lisda osaltaan
luotettavuutta. Aineistosta iso osa on englanniksi kirjoitettu, joten ne jouduttiin analysointivai-
heessa kaantamaan suomen kielelle. Englannista suomeen kaantaminen on pyritty tekemaan
sailyttamalla alkuperaiset sisallot ja kasitteet, mutta aineiston kdantaminen voidaan siita huoli-
matta nahda osaltaan luotettavuutta heikentavana tekijana, silla kaikille kasitteille tdysin saman-
merkityksisen suoran suomennoksen Iéytdminen ei ole mahdollista.

Opinnaytetytssa tulee noudattaa tekijanoikeuksia hyvan tieteellisen kdytanndén mukaisesti. Te-
osten siteerauksessa on huolehdittava, etta yhteys tekstiin on asiallinen ja kunnioittaa tekijan
moraalisia oikeuksia. (Vilkka 2021, osa IV.) Opinnaytetydn lahdeviitteissa on huolehdittu Tekijan-
oikeuslain (1961/404) 22. § mukaisesti siita, etta niitd kaytetdan hyvan tieteellisen kaytannon
mukaisesti. Kaikki viitteet on merkitty tekstiin seka opinnaytetydn lahdeluetteloon.
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6.2 Jatkotutkimukset

Valmentavaa johtamista on itsessaankin tutkittu toistaiseksi melko vahan, joten tutkimustietoa
sen vaikutuksista tydhyvinvoinnille on kohtalaisen vahan olemassa. Tutkimukset osoittavat, etta
valmentava johtaminen voi parantaa tydhyvinvointia muun muassa psykologisen turvallisuuden
ja motivaation lisddmisen kautta, mutta aiheesta olisi mielenkiintoista saada lisda tutkimustietoa.

Valmentava johtaminen on moderni johtamistyyli ja sita otetaan enenemissad maarin kayttoon eri
organisaatioissa, joten sen hyodyista niin yksilon tydhyvinvoinnille kuin organisaatioillekin tiede-
taan viela vahan. Monet tarkastellut tutkimukset ovat olleet poikkileikkaustutkimuksia, eika val-
mentavan johtamisen pitkaaikaisvaikutuksista tyohyvinvoinnille ole paljoa tutkimustietoa. Val-
mentavan johtamisen pitkaaikaisia vaikutuksia yksilon tyohyvinvoinnille tulisi tutkia pidemmalta
ajalta, jotta sen vaikutuksista voitaisiin tehda luotettavampia johtopaatoksia.

Poliisiorganisaatiossa, joka on rakenteeltaan hierarkkinen, valmentava johtaminen on todella
tuore juttu eika sita ole poliisikontekstissa juuri tutkittu. Poliisin operatiivinen tyd ja organisaa-
tiorakenne asettavat valmentavalle johtamiselle omat haasteensa. Valmentavan johtamisen sys-
temaattinen ja tehokas kayttd poliisissa on varmasti asia, mita tulevaisuudessa pohditaan ene-
nemissa maarin, joten tuoreelle seka laaja-alaiselle tutkimustiedolle aiheesta on varmasti tar-
vetta.

Tutkimukset ovat myos osoittaneet, etté johtajakoulutuksen heikko laatu voi olla haasteena val-
mentavan johtamisen toimivuudelle. Valmentavan johtamisen siséllyttdmisesta poliisin johtaja-
koulutukseen on olemassa toistaiseksi vahan tutkimustietoa, joten valmentava johtaminen tar-
joaa jatkotutkimukselle mahdollisuuksia myds johtajakoulutukseen liittyen.

Kuten opinnaytetydssa on todettu, valmentava johtaminen tarjoaa tuoreena johtamistyylina pal-
jon mahdollisuuksia jatkotutkimukselle muun muassa sen vaikutuksista tydhyvinvoinnille, organi-
saation tehokkuudelle sekd sen haasteista ja mahdollisuuksista eri aloilla. Poliisi on muun maail-
man tapaan organisaationa muuttunut viime vuosina paljon ja olisi mielenkiintoista nahda lisaa
tutkimusta valmentavan johtamisen kaytésta nimenomaan poliisiymparistossa.
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