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Taman opinnaytetyon tavoitteena oli selvittdd Oulun poliisilaitoksen rikostorjunnan sektorilla toi-
mivien esimiesten tai henkiloiden, joilla on muodollinen patevyys toimia esimiestehtavissa, asen-
teita valmentavaan johtamiseen. Opinnaytetyd kohdistettiin rikostorjuntasektorin alipaallystoon ja
paallystoon. Lisaksi opinnaytetyolla pyrittiin |oytamaan mahdollisia asenteiden poikkeavuuksia
mainittujen esimiesportaiden valilld. Opinnaytetyon toimeksiantajana toimi Oulun poliisilaitos.

Oulun poliisilaitos on yksi Suomessa toimivista 11 poliisilaitoksesta. Poliisilaitoksen palveluver-
kostoon kuuluvat Oulussa sijaitseva paapoliisiaseman ja Kainuun ja Pohjois-Pohjanmaan alueella
toimivien 15 poliisiaseman liséksi palvelupisteitd ja yhteispalvelupisteitd. Oulun poliisilaitoksen
henkilomaara on 730 henkilda, joista poliiseja 580 henkilda.

Opinnaytety0 toteutettiin laadullisena asennetutkimuksena. Sen empiirinen osa suoritettiin val-
mentavasta johtamisesta esitetyilla lausevaittamilla, joista kannanottoja ja perusteluita yhdista-
malld muodostui asenteita. Empiirinen tieto kerattiin laaditulla verkkokyselylld, mika lahetettiin 40
rikostorjuntasektorilla toimivalle alipaallystoon tai paallystoon kuuluvalle henkildlle. Kyselyyn vas-
tasi 31 henkiloa. Opinnaytetydssa kaytettiin aineistona kirjallisia ja digitaalisia lahteitd. Lahteiden
hankkimisessa hyodynnettiin Oulun ammattikorkeakoulun, Oulun kaupungin ja Poliisiammattikor-
keakoulun kirjastoja. Lisaksi aineistona kaytettiin Oulun poliisilaitoksen ja Poliisihallinnon sisaisia
lahteita.

Opinnaytetyon tuloksina voidaan todeta, ettd Oulun poliisilaitoksen rikostorjuntasektorin alipaal-
lyston ja paallyston asenteet valmentavaa johtamista kohtaan ovat lahtokohtaisesti myonteisia.
Valmentavan johtamisen jalkauttaminen poliisihallintoon on hyva asia ja se koetaan toimivaksi
johtamisen suunnaksi. Asenteiden mukaan valmentava johtaminen tulee kuitenkin aiheuttamaan
my0s ongelmia. Sen toimivuutta poliisiorganisaatiossa epaillaén poliisihallinnon johtamisraken-
teen vuoksi. Autoritadrisen johtamisen muuttaminen valmentavaan ei tule olemaan helppoa. Ali-
paallyston ja paallyston asenteet poikkesivat myds tietyiltd osin. Reilut puolet alipaallystosta ker-
too suhtautumisen valmentavaan johtamiseen pohjautuvan sosiaalisen verkoston mielipiteeseen.
Vastaavasti paallysto muodostaa suhtautumisensa kokonaan henkilokohtaisesti hankkimansa
tiedon kautta. Valmentavan johtamisen aikaisempi tunteminen erosi myds kohderyhmien osalta.

Tuloksia on mahdollista hyodyntaa valmentavan johtamisen kouluttamisessa ja jalkauttamisessa.
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The aim of this thesis was to find out the attitudes of the Oulu Police Department's crime preven-
tion sector to coaching leadership style. The thesis was directed to supervisors or persons with
formal qualifications to act as supervisors. The aforementioned persons were either senior offic-
ers or commanding officers. In addition, the thesis was aimed at finding possible deviations of
attitudes between the mentioned supervisor stages. The thesis was commissioned by the Oulu
Police Department.

The Oulu Police Department is one of the 11 police departments operating in Finland. The Police
Department's service network includes, in addition to the main police station in Oulu and 15 po-
lice stations in the Kainuu and Northern Ostrobothnia areas, service points and joint service
points. The Oulu Police Department employs 730 people, of which 580 are police officers.

The thesis was carried out as a qualitative attitude research. Its empirical part was carried out by
coaching leadership style in the sentences presented, combining contentions and arguments with
attitudes. Empirical information was collected by a compiled online survey, which was sent to 40
senior officers or commanding officers in the crime prevention sector. From them 31 people re-
plied to the survey. The thesis used written and digital sources as material. The libraries of the
Oulu University of Applied Sciences, the City of Oulu and the Police College were used to acquire
the material. In addition, internal sources from the Oulu Police Department and the Police admin-
istration were used as material.

As a result of the thesis, it can be stated that the attitudes of the senior officers and commanding
officers of the crime prevention sector of the Oulu Police Department to coaching leadership style
are, in principle, positive. Applying coaching leadership style to the police is a good thing and is
seen as a working direction for leadership. However, on the basis stated of attitudes coaching
leadership style will also cause problems. Its functionality in the police organization is suspected
due to the police management structure. Changing authoritarian leadership to coaching will not
be easy. There were some differences in the attitudes of the senior officers and the commanding
officer too. More than half of the senior officers tells about the attitude of the coaching leadership
style based on social environment. Correspondingly, the commanding officers forms their attitude
entirely through the information they have personally acquired. Earlier knowledge of coaching
leadership style was also different for target groups.

It is possible to utilize the results in the training and implementation of coaching leadership style.

Keywords: coaching leadership style, attitudes, senior officer, commanding officer



SISALLYS

1 JOHDANTO ...ttt 7
2 KEHITTAMISTEHTAVAN TARKOITUS......ovooeeeeeeeeeseee s 9
2.1 OUIUN POLISTIAIIOS ...ttt 9
2.2 Kehittamistehtavan tausta ..o 11
2.3 Aikaisemmat tUtKIMUKSEL..........ccoerrrrecee e 13
2.4 KeSKeiSet KASIHEOL ... 14
3 VALMENTAVA JOHTAMINEN .....coctiiiiiiicicesse et 17
3.1 Kolme na@kokulmaa valmentavaan johtamiSeen ............ccooovvvennnnninceessnes 18
3.2 Valmentavan johtajuuden ydinroolit............c.ccoceeririieiiiiiineicicee e 19
3.3 Valmentavan johtamisen KOKON@ISUUS .............ccevvrirreiiirinieinisiceeie e 20
4 ASENTEET ...ttt 22
4.1 Mitd @Senteet OVAL? .......cooveieccee s 23
4.2 Asenteiden MUOdOSIUMINEN .........coiuiiiiiiiiir e 24
4.3  Asenteiden mittaa@minen............cccoiiiiiiiiin e 26
5  KEHITTAMISTEHTAVAN TAVOITE ......ovooveeeeeeeeeeeseeeseseee s 27
9.1 Tavoite ja tutkimuSKYSYMYKSEL .........ccoovieiiiicii e 27
5.2 AINEEN raJAaAMINEN ....cvviieieieieir bbb 28
6 TUTKIMUSMENETELMA ... seesees e 29
7 KEHITTAMISTEHTAVAN TOTEUTUS .....oooieee s 31
7.1 Kehittdmistehtavan [UOtettaVUUS...........covvvririecceccccee e 32
7.2 Kehittdmistehtavan eetliSYYS ... 33
8  TAUSTOITTAVAT KYSYMYKSET ..ottt 34
8.1 ANPAAIYSIO ... 34
8.2 PAAIYSIO.......coviiiecreiceiicce s 36
8.3 YNEEENVELO ... 38
9 LUOKITTAVA ANALYYSI ...ttt 40
9.1 Kannanotot ja perustelut VAItamaan 1............cccoeerreeeic s 41
9.2  Kannanotot ja perustelut VAItAMAAN 2..............ccoeirrrieece s 46
9.3  Kannanotot ja perustelut VAItAMAAN 3 .............ccooerreiiee s 50
9.4  Kannanotot ja perustelut VAItAMAAN 4 .............cccoorreieeee s 55
9.5  Kannanotot ja perustelut Vaittamaan 5 ..o 58

5



9.6  Kannanotot ja perustelut VAIAMAAN 6 .............c.cccoeeeeeiiiee e 62

9.7  Kannanotot ja perustelut VaIttamAaaN 7 ............ccccovvvveiriiieieieee e 67
9.8  Kannanotot ja perustelut vaittdmaan 8 ... 71
9.9  Kannanotot ja perustelut vaittdmaan 9..............ccoeveieiiiieiie 76
9.10 Kannanotot ja perustelut vaittdmaan 10 ............cccoveeeriiieieiicee e 80
10 TULKITSEVA ANALYYSI ..ottt 82
11 JOHTOPAATOKSET ....oooveeeeeee e 92
12 POHDINTA .ottt sttt 95
I L= =3 OO 97
LITTEET oottt bbbttt 101



1 JOHDANTO

Poliisihallinnossa vuonna 2015 suoritetun henkiléstobarometrin tuloksista todettiin kehittamistar-
peita tyon organisoimisessa liittyen esimiestyohon seka puutteita ammatillisen kehittymisen ja
uralla etenemisen tukemisessa. Poliisin vuosien 2016-2018 tyoikaohjelmaan sisallytettiin toimin-
toja, joista yhtena asiakokonaisuutena oli pyrkimys vahvistaa henkilostojohtamista. Edella mainit-
tuun tyoikaohjelmaan sisallytettavaan uuteen henkilostostrategiaan liitettiin esimiestyon tukemi-
seen liittyvia menetelmid ja kaytanteitd, joissa korostettiin poliisihallintoon uutena jalkautettavaa
valmennuksellista johtamisen kulttuuria. Uusi valmentavan johtamisen kulttuuri jalkautetaan polii-
siyksikdihin Kohti valmentavaa ihmisten johtamista - kehittdmisohjelman kautta. Kehittamisohjel-
man kautta esimiestyota poliisilaitoksissa tekevat henkilot tulevat saamaan valmiuksia valmenta-
vaan esimiestyon ja valmentavaan ihmisten johtamiseen. (Poliisihallitus 2018, julkaisematon kirje
20.3.2018.)

Oulun ammattikorkeakoulun opinnaytetydn ohjeen mukaan opinnaytetyd on tutkimuksellinen tai
toiminnallinen kehittamistehtdva (Ammattikorkeakoulututkinnon opinnaytetydn ohje 2016, 6).
Tama opinnaytety0d on laadultaan tutkimuksellinen kehittamistehtava, josta jatkossa kaytetaan
nimea kehittdmistehtdva. Tama kehittdmistehtava on kohdistettu Oulun poliisilaitoksen rikostor-
junnan sektoriin ja rajattu rikostorjunnan sektorilla tyoskenteleviin esimiehiin. Esimiehelld tassa
kehittdmistehtavassa tarkoitetaan esimiesasemassa olevien henkiliden liséksi henkiléa, jolla
samaansa koulutuksen kautta on muodollinen patevyys toimia esimiehend. Taman kehittamisteh-
tavan tutkimusmenetelma on laadullinen asennetutkimus. Tutkimuksella pyritaén selvittdmaan
Oulun poliisilaitoksen rikostorjunnan sektorilla alipaallystossa ja paallystossa toimivien henkil6i-
den asenteita valmentavaan johtamiseen. Lisaksi kehittamistehtavalla pyritédn saamaan vas-
tauksia siihen, poikkeavatko asenteet toisistaan edella mainittujen esimiesportaiden vélilla. Kehit-
tamistehtavan toimeksiantajana toimii Oulun poliisilaitos ja tutkimuksen aiheen valinnassa on

keskeisesti ollut mukana myds Poliisiammattikorkeakoulu.

Kehittamistehtavan teoreettisina viitekehyksina ovat valmentava johtaminen ja asenteet. Kehitta-
mistehtavan empiirinen osa suoritetaan laadullisen asennetutkimuksen metodeja hyodyntaen
sahkaisella verkkokyselylla. Kysely koostuu taustoittavista kysymyksista, esitetyista lausevaitta-
mista seka lausevaittdmien kannanotoista ja perusteluista. Lausevaittdmien kannanotot suorite-

taan laadullisessa asennetutkimuksessa yleisesti kaytettavalla Likertin asteikolla.
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Valmentavaa johtamista on poliisihallinnon ulkopuolella tutkittu paljon. Vastaavasti poliisihallin-
nossa valmentavaan johtamiseen keskittyvia tutkimuksia tai raportteja on tehty lukumaarallisesti
varsin vahan. Tahan on syyna pitkalti se, etta valmentava johtaminen on poliisissa vasta tuloillaan
oleva johtamisen kulttuuri. Jaana Roitto on tutkinut omassa opinnaytetyossaan johtamisen kehit-
tamista poliisihallituksessa keskittyen valmentavan johtamisen integroimiseen osaksi asiantunti-
jaorganisaation johtamista. Lisaksi Jarkko Lapin opinnaytety6ssa poliisin tydmotivaatiosta ja esi-
miehen vaikutusmahdollisuuksista on yhtena keskeisena kasitteena valmentava johtaminen. Kui-
tenkaan valmentavaa johtamista ei taman tutkimuksen tutkimuskysymysten ja tutkimusmenetel-
méan nakokulmasta ole aikaisemmin tutkittu. Taman kehittdmistehtavan aihe valikoituikin pitkalle
siita syysta, etta valmentavan johtamisen asenteisiin liittyvaa tutkimusta ei poliisihallinnossa ole
viela tehty. Lisaksi aiheen ajankohtaisuus ja tutkimustulosten mahdollinen mielenkiinto koko polii-
sihallinnossa vaikuttivat valintaan korostetusti. Luonnollisesti taustamotivaatioina olivat myds
kehittdmistehtavan laatijan liketalouden opintojen suuntautuminen ja suuri mielenkiinto tyoyhtei-

sOjen johtamiseen ylipaataan.



2 KEHITTAMISTEHTAVAN TARKOITUS

"Tutkimuksella on aina jokin tarkoitus tai tehtdva. Tarkoitus ohjaa tutkimusstrategia valintoja”
(Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 137). Luonnehdittaessa tutkimuksen tarkoitusta, tutkimus
voi olla piirteeltaan kartoittava, selittava, kuvaileva tai ennustava. Huomioitavaa on, etta tutkimuk-
seen voi sisaltya useampia tarkoituksia ja tarkoitukset voivat edeta tutkimuksen edetessa. Viita-
ten edelld kuvattuihin Hirsjarven, Remeksen ja Sajavaaran esittamiin tutkimuksen tarkoituksiin,
taman kehittamistehtavan tarkoitus on toimia kartoittavana tutkimuksena. Mutta tutkimuksella on
osin myos selittava tarkoitus. Kartoittavan tutkimuksen tarkoituksena on muun muassa etsia uu-
sia nakokulmia, l6ytaa uusia iimidita seka selvittdd vahan tunnettuja ilmidita. Selittavassa tarkoi-
tuksessa pyritaan etsimaan selityksia tilanteille tai ongelmiin tavallisimmin kausaalisten suhteiden
muodossa. (Sama, 138-139.)

Tutkimuksen tekijalle tama kehittmistehtéva on tdssé mittakaavassa ensimmainen. Oman oppi-
misen ja kehittdmistehtavan suorittamiseen liittyvan ammattitaidon kartoittamisen nakokulmasta,
taman kehittamistehtavan tarkoitus on saada kokemusta tutkimuksellisen tehtavan tekemisesta
seka pyrkia siihen, etta kehittamistehtava tayttaa sille asetetut keskeiset vaatimukset. Keskeista
on myos tutkimuskohteen tasmallinen maarittely ja sellaisen tiedon tuottaminen, mita aikaisem-
min ei ole sanottu. Tavoite on, ettd tutkimuksestani olisi hyotya muille ja se antaisi perusteita
myos julkiselle keskustelulle. Taman kehittdmistehtadvan tavoite maaritelldan tarkemmin luvussa
viisi. Lahestymiskulma ja ydin talle tutkimukselle juontaa tekijan tyourasta poliisihallinnossa. Ke-
hittamistehtavan laatija on tydskennellyt poliisihallinnossa ja sen eri tehtavissa kohta 20 vuotta,
mistd viimeiset nelja vuotta talousrikostutkijan tehtdvassa Oulun poliisilaitoksen talousrikosyksi-
kdssa. Tutkimuksen tarkoitus on antaa vastauksia toimeksiantajalle, poliisihallinnolle ja myds
Oulun ammattikorkeakoululle. Tarkoitus on my6s tuottaa uutta tietoa valmentavasta johtamisesta

poliisihallintoon valitun tutkimusmenetelméan nékokulmasta.

21 Oulun poliisilaitos

Oulun poliisilaitos on yksi valtakunnan 11 poliisilaitoksesta. Palveluverkostona Oulun poliisilaitok-
sella toimii Oulussa sijaitseva paapoliisiasema ja Kainuun ja Pohjois-Pohjanmaan alueella toimi-

vat 15 muuta poliisiasemaa. Lisaksi palveluverkostoon kuuluu poliisin palvelupisteita ja yhteispal-



velupisteitd. Yhteispalvelupisteilla eli asiointipisteilla tarkoitetaan paikkoja, joista on saatavilla
apua useissa poliisin lupa - asioissa. Asiointipisteisiin ei kuulu poliisin henkilokuntaa eivatka ne
ole poliisiasemia tai muita poliisin toimipisteita. (Poliisi 2019, viitattu 21.1.2019.) Koko poliisilai-
toksen henkilostomaara on talla hetkella 730 henkiloa, joista poliisin virassa toimiin 580 henkiloa.
Esimiestehtavissa toimii talla hetkelld 197 henkil6a. Kuviossa 1 on kuvattuna koko Oulun poliisi-

laitoksen organisaatio ja kuviossa 2 Oulun poliisilaitoksen rikostorjunnan sektorin organisaatio.

Oulun poliisilaitoksen organisaatio

-Te o A A O

| Poliisin neuvottelukunta |>—— OIKEUSYKSIKKO
Poliisilakimies
| Johtoryhma —

POLISIPALVELUT

HALLINTO- JA ESIKUNTAPALVELUT

Apulaispoliisipédéallikké Apulaispoliisipédéallikké

Valvonta- ja Rikostorjunta- Lupasektori

— Esikuntayksikko

halytyssektori sektori Ylikomisario
Ylikomisario Rikosylikomisario — Talousyksikkd

| Poliisipalvelulinjan tuki

—  Henkilostoyksikkd

KUVIO 1. Oulun poliisilaitoksen organisaatiokaavio (viitattu 21.1.2019)

Tama kehittamistehtava on otannan osalta rajattu Oulun poliisiaseman rikostorjunnan sektorilla
toimiviin esimiehiin tai henkilGihin, joilla on muodollinen patevyys toimia esimiestehtavissa. Oulun
poliisilaitoksen rikostorjuntasektorin paaasialliset tehtavat on vastata toimialueensa paivittaisri-
kostorjunnasta, talousrikostutkinnasta, rikostiedustelusta ja rikostarkkailusta seka ulkomaalaisval-
vonnasta. Sektorin vastuulle kuuluvat myds rikostorjunnan esikasittely ja palvelupaivystys. Oulun
poliisiasemalla esikasittelyn paatehtava on kayda lapi kaikki poliisilaitoksen paivittaiset rikos- ja
tutkintailmoitukset, paattaa tutkivasta yksikosté ja ryhmasta seka rajata pois sellaiset iimoitukset,
mitka eivat jostain perustellusta syysta etene esitutkintaan. Edella mainittujen lisaksi sektori vas-
taa osaltaan sakkoprosessin tutkinnasta, osallistuu sisaisen turvallisuuden ohjelman toimenpa-
noon ja vastaa poliisilaitoksen palautepostin késittelyprosessista. Oulun poliisiaseman rikostor-
junnan sektorilla poliisin virassa toimii talla hetkella 139 henkil6a, joista 40 kuuluu joko alipaallys-
to0n tai paallystodn. Suoraan esimiesasemassa ja varajohtajan toimenkuva mukaan lukien, esi-

miehina heista talla hetkella toimii 26 henkilod. Taman tutkimuksen otanta kohdistuu kaikkiin sek-
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torin alipaallystdon tai paallystédn kuuluviin henkildihin, koska heilla kaikilla on muodollinen pate-
vyys toimia esimiestehtavissa. Alla olevassa kuvassa on nahtavilla Oulun poliisilaitoksen rikostor-

junnan sektorikaavio. (Oulun poliisilaitoksen ty6jarjestys 2018, viitattu 19.2.2019.)

Rikostorjuntasektori

Sektorinjohtaja

QOulu 1ja 2
Haukiputaan tutkinta
Vakivaltatutkinta

Nuorisorikostutkinta E
L Qulun tutkintayksikko Teematiimi =
Rikosylikomisario Oulun palvelupaivystys N
i I
Kainuun tutkintayksikko k —
| Rikosylikomisario Kajaani 1 ja Kajaani 2 A
S =
— Alueellinen tutkinta Haapajarven tutkinta, Raahen i
tutkinta, Ylivieskan tutkinta t
— Talousrikostutkinta [ Talousrikostutkinta 1, 2 ja 3 t ]
Rikosylikomisario e
|| Ulkomaalaistutkinta Ulkomaalaistutkinta 1 ja 2 I
Komisario Y

Alueellinen tarkkailu ATY
L JR —tutkinta (sis. Keva)

KUVIO 2. Oulun poliisilaitos (Rikostorjunnan sektorikaavio, viitattu 20.1.2019)

2.2 Kehittamistehtivan tausta

Poliisihallinnossa vuonna 2015 suoritetun henkildstobarometrin tuloksista todettiin kehittamistar-
peita tydn organisoimisessa liittyen esimiestyohon sekd puutteita ammatillisen kehittymisen ja
uralla etenemisen tukemisessa. Poliisin vuosien 2016-2018 tyGik&ohjelmaan on sisallytetty toi-
mintoja, joista yhtena asiakokonaisuutena on pyrkimys vahvistaa henkildstojohtamista. Edella
mainittuun tyGikaohjelmaan sisallytettdvaan uuteen henkilostostrategiaan on myos liitetty esimies-
tyon tukemiseen liittyvia menetelmia ja kaytanteita, joissa halutaan korostaa poliisihallintoon uu-
tena jalkautettavaa valmennuksellista johtamisen kulttuuria. Uusi valmentavan johtamisen kulttuu-
ri tullaan jalkauttamaan poliisiyksikoihin ~ Kohti valmentavaa ihmisten johtamista -
kehittamisohjelman kautta. Kehittamisohjelmaan on valittu valmennettavia henkilita eri poliisilai-
toksista, jotka valmennuksen saatuaan jalkauttavat uuden johtamisen kulttuurin omiin poliisilai-
toksiin. (Poliisihallitus 2018, kirje.) Oulun poliisilaitokselta valmentavan johtamisen valmennus-
koulutukseen osallistui syksyn 2018 aikana viisi esimiesta. Varsinainen jalkauttaminen poliisilai-
toksessa tullaan aloittamaan vuoden 2019 aikana. Kehittamisohjelman kautta esimiestyo6ta poliisi-
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laitoksissa tekevat henkilot tulevat saamaan valmiuksia valmentavaan esimiestydhon ja valmen-

tavaan ihmisten johtamiseen.

Vuoden 2015 henkiléstébarometrin tulosten pohjalta Oulun poliisilaitoksessa jarjestettiin vuoden
2016 aikana paallystoesimiehille lyhennetty esimiestyon 360-arviointi seka koulutus ulkopuolisen
kouluttajan toimesta. Myos alipaallyston alaisille toteutettiin erillinen kysely ja siihen liittyen kehit-
tamispaiva saman kouluttajan toimesta syksylla 2016. Nyt esille tulleet teemat tulivat 360-
arvioinnin ja alipaallyston kyselyn perusteella. Toteutettujen koulutusten kautta esille nousseiden
teemojen kautta aloitettiin Oulun poliisilaitoksella vuonna 2017 erillisrahoituksella Ryhtid esimies-
tyéhén - hanke esimiestyon kehittdmiseksi. Barometrin tulosten liséksi hankkeen taustalla oli se,
ettd poliisilaitoksella oli useita esimiehid, joilla esimieskoulutus oli vanhaa ja tarvitsi paivittamista.
Lisaksi poliisilaitoksissa oli ollut useita henkilostoasioihin liittyvia ongelmatilanteita, joita ratkaista-
essa oli tullut esiin puutteita esimiestydn henkilostdjohtamisessa. Hankkeen keskeisena ajatuk-
sena oli kehittaa alipaallyston ja paallyston henkildstéjontamisen osaamista. Tavoitteena oli, etta
seuraavassa henkilostobarometrissa tyotyytyvaisyys esimiestyohon kokonaisuutena paranee.
Hanke toteutettiin 1.4.2017-30.11.2018 vélisena aikana. (Paakkari, sahkdpostiviesti 13.2.2019.)
Alla olevissa aikajanoissa kuvio 3 ja kuvio 4 on kuvattuna taustaa valmentavalle johtamiselle

poliisihallinnon ja Oulun poliisilaitoksen osalta.

Kohti

Poliisin tydikaohjelma eliEiEvEs . Valmentavan

e . - VEEWET johtamisen
POLIISIHALLINTO He"k"‘)zg’f:mmet” 2L bl e Koulutus jalkauttaminen
Uusi kehittamishanke Syksy 2018 ]
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KUVIO 3. Taustaa valmentavalle johtamiselle poliisihallinnossa
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KUVIO 4. Taustaa valmentavalle johtamiselle Oulun poliisilaitoksella

Edelld kuvatun taustatiedon pohjalta tdaman kehittdmistehtavan lahtokohtaiseksi viitekehykseksi
valikoitui valmentava johtaminen. Johtuen siita, etta valmentavasta johtamisesta itsessaan on jo
tehty tutkimusta myds poliisihallinnossa, tutkimuksellinen nakékulma kohdistuu asenteisiin val-
mentavaa johtamista kohtaan. Lopullista kehittdmistehtdvan nakokulmaa arvioitiin yhdessa tutki-
muksen tekijan, toimeksiantajan ja Poliisiammattikorkeakoulun valmentavaan johtamiseen pereh-

tyneen yliopettajan kanssa.

2.3 Aikaisemmat tutkimukset

Poliisihallinnossa ei valmentavaan johtamiseen liittyvaa laadullista asennetutkimusta ole aikai-
semmin tehty. Valmentavasta johtamisesta itsessaan tai asiayhteyksissa sita sivuten, on tehty

seuraavia opinnaytteita tai pro gradu - tutkimuksia.

Jaana Roitto kasitteli omassa opinnaytetyosaan vuonna 2018 johtamisen kehittamista poliisihalli-
tuksessa ja tarkemmin sita, miten valmentava johtaminen jalkautetaan osaksi asiantuntijaorgani-
saation johtamista. Roiton tutkimuksen tarkoituksena valmentavan johtamisen osalta oli valmen-
tavan johtamisotteen aktivoiminen osaksi organisaation johtamista. Tutkimustuloksien perusteella
voitiin havaita, ettad organisaatio suhtautui myonteisesti valmentavaan johtamisotteen aktivoimi-
sen osaksi johtamista. (Roitto 2018, viitattu 26.2.2019.)

Jarkko Lappi kasitteli Poliisiammattikorkeakoululle vuonna 2017 tekemassaan opinnaytteessa
poliisin tydmotivaatiota ja tarkemmin esimiehen vaikutusmahdollisuuksia. Tutkimuksen yhtena
johtopaatoksena Lappi toteaa valmentavan johtamisen olevan yksi tyokalu esimiehille heidan
edistaessaan tyontekijan palkitsemista, kehittamisen tukemista ja tydhyvinvoinnin tukemista.
(Lappi 2017, viitattu 26.2.2019.)
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Vesa Muttilaisen ja Vesa Huotarin julkaisemassa Poliisiammattikorkeakoulun, poliisin toimin-
taympariston katsauksessa vuodelta 2018, valmentava johtaminen nostetaan esille yhtena tule-
vaisuuden johtamistapana. Katsaus itsessaan ei ole tieteellinen tutkimus, mutta kertoo osaltaan
valmentavan johtamisen jalkautumisesta poliisihallintoon ja sen ajankohtaisuudesta. Katsaukses-
sa tuodaan esille esimiesten roolissa korostuva valmentava ote, vision ja tavoitteiden kautta joh-
taminen seka dialogi ja yhteistyd. Lisaksi esimiesten tehtavakentassa tyon suorittamisen tukemi-
nen ja tyontekijoiden ratkaisukeskeisyys korostuvat. Tavoitteena tulee olemaan palveleva johta-
minen perustuen arvoihin ja luottamukseen. Johtamisessa korostetaan empatiaa ja tunnealya.
(Muttilainen & Huotari 2018, viitattu 26.2.2019.)

2.4 Keskeiset kasitteet

Taman tutkimuksen keskeisimmat kasitteet ovat;

Valmentava johtaminen Valmentavalla johtajuudella tarkoitetaan kokonaisvaltaista tapaa
olla, vaikuttaa toisiin ja tulla vaikutetuksi. Valmentava johtajuus
on arvostavaa, osallistavaa ja tavoitteellista yhteistoimintaa, jos-
sa yksildiden oma potentiaali vapautuu ryhman ja organisaation
kayttoon. Vastaavasti ryhman potentiaali tukee yksiloiden voi-
maantumista. Valmentavassa johtamisessa johtajuus perustuu
luottamukseen ja johtajuus kuuluu kaikille. (Ristikangas & Risti-
kangas 2017, 12.)

Asenne Asenne on reaktio kasilla olevaan, menneeseen tai tulevaan
asiaan. Toisaalta se on myds aktiivinen vastine suhteessa jo-
honkin (Huhtala 2015, 16).

Laadullinen asennetutkimus Laadullisella asennetutkimuksella tarkoitetaan tutkimuksessa
metodologista lahestymistapaa, johon kuuluu seka teoreettisia
oletuksia, etta kaytannon menetelmid. Lahestymistavassa pyri-
taan erittelemaan ja myds tulkitsemaan, mita ihmiset arvottavat

kommentoidessaan heille esitettyja asioista tai kiistanalaisia ky-
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Paallysto

Alipaallystd

Preferenssi

symyksid. Laadullinen asennetutkimus on kiinnostunut siita, mi-
ten ja milla ehdoilla tai minkalaisista rooleista tai asemista arvot-
tamista tehdaan. Tutkimusta kiinnostaa myos se, mihin kaikkeen
arvottaminen liittyy. Laadullinen asennetutkimus kohdistuu ni-

mensa mukaisesti asenteisiin. (Vesala & Rantanen 2007, 11.)

Paikallispoliisissa paallystoon kuuluvia poliisimiehia ovat poliisi-
paallikkd, apulaispoliisipaallikko, rikosylitarkastaja, poliisilaki-
mies, rikostarkastaja, rikosylikomisario, ylikomisario, rikoskomi-
sario ja komisario (Valtioneuvon asetus poliisista 1080/2013).
Tama tutkimus kohdistuu paallyston osalta komisarion, rikosko-
misarion ja rikosylikomisarion virkaa hoitaviin henkil6ihin. Mainit-
tujen virkojen koulutusvaatimuksena on joko poliisipaallyston
tutkinto, poliisipaallyston virkatutkinto, poliisipaallyston tutkinnon
A-osan suorittaminen, poliisin ylempi ammattikorkeakoulututkin-
to tai poliisin perustutkinnon tai poliisimiehiston virkatutkinnon li-
saksi suoritettu korkeakoulututkinto tai korkeakoulututkinto ja pe-

rehtyneisyys poliisitoimeen. (Asetus poliisin hallinnosta 16§.)

Paikallispoliisissa alipaallystoon kuuluvia poliisimiehia ovat yli-
konstaapeli ja rikosylikonstaapeli. Suojelupoliisissa alipaallys-
to6n kuuluvat ylietsivat (Valtioneuvon asetus poliisista
1080/2013). Tama tutkimus kohdistuu alipaallyston osalta yli-
konstaapelin ja rikosylikonstaapelin virkaa hoitaviin henkildihin.
Edella mainittujen virkojen koulutusvaatimus on joko poliisiali-
paallyston erikoistumisopintojen suorittaminen, poliisialipaallys-
totutkinto, poliisipaallyston tutkinnon A-osan suorittaminen, polii-
sialipaallyston virkatutkinto tai poliisin perustutkinnon tai poliisi-
miehiston virkatutkinnon lisaksi suoritettu korkeakoulututkinto tai
korkeakoulututkinto ja perehtyneisyys poliisitoimeen. (Asetus

poliisin hallinnosta 16§.)

Preferensseilla ilmaistaan sitd, mitd pidetaan tarkeana, mita

arvostetaan, mista tykataan ja mita inhotaan. Vaikuttamisessa

15



Arvottaminen

Argumentointi

polku ihmisten valintoihin kulkee preferenssien kautta (Honka-
nen 2016, 74.) Asenne on yksi preferenssi, joilla ihminen raken-

taa suhteita ymparoivaan maailmaan.

Arvottaminen koskee jonkin asian arvokkuutta. Kyse voi olla
esimerkiksi eettisesta arvoarvostelmasta, jolloin arvioidaan te-
koa hyvaksi tai huonoksi tai haluttavaksi tai hyodylliseksi tai nii-
den vastakohdaksi (Tieteen termipankki 2019, viitattu 7.4.2019).

Argumentoinnilla tarkoitetaan kiistanalaisiin kysymyksiin kohdis-
tuvaa kannanottamista ja kommentointia (Vesala & Rantanen
2007, 31). Se on myos tutkimuksessa tapa esittdd perusteluja
(Vilkka 2005, 178).
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3 VALMENTAVA JOHTAMINEN

Uuden tiedon tuottaminen on yksi keskeisimmista tutkimuksen vaatimuksista. Uusi tieto tuotetaan
valitun teorian avulla. Tutkimuskirjallisuudessa samaa asiaan kuvataan my0s teoreettisena viite-
kehyksena tai teoreettisena lahestymistapana. (Vilkka 2005, 24.) Taman kehittdmistehtavan teo-

reettisen viitekehyksen muodostavat valmentava johtaminen ja asenteet.

Valmentavan johtamisen filosofiaa kasittelevassa kirjassa Syty ja Sytyta kerrotaan myyttisesta
sankarista nimelta Filos ja viisaasta naisesta nimeltdan Sofia. Filos oli luova ja vastuullinen san-
kari, myéhemmin Incogniton hallitsija ja arvostettu mentori, valmentava ja sytyttdja. Sofia oli vii-
sas nainen ja kokenut henkinen opas ja ohjaaja. llman Sofiaa ei Filos olisi onnistunut suuressa
tehtdvassaan. (Aaltonen, Pajunen & Tuominen 2005, 11.) Samassa kirjassa Filoksesta ja Sofias-

ta kerrotaan seuraavaa:

Filos muisti aina antaa kunniaa oppaalleen ja auttajilleen. Jos han olisi turvautunut vain
itseensa, han ei olisi koskaan lahtenyt koko matkalle. Matkan varrella saamastaan avusta
han muisti aina olla kiitollinen. Sofia oli hanen oppaansa, mentorinsa ja coachinsa. Oh-
jausprosessi ei ollut jarin pitka, mutta sen aikana kiinnitettiin huomio kriittisen tarkeisiin
asioihin: merkityksen kokemukseen, unelmiin ja paamaariin, arvoihin, omien vahvuuksien
hyodyntamiseen, suunnitelmalliseen tyohon, esteiden kasittelyyn ja itsensa voittamiseen.
Sofia ei paassyt mukaan itse matkalle. Filoksen oli tehtdva matkansa yksin. Mutta hanen
sydamensa jai asumaan pieni Sofia kannustajana, muistuttajana ja opastajana. (Aalto-
nen, Pajunen & Tuominen 2005, 300.)

Miten edella kuvattu liittyy valmentavaan johtamiseen, sen teoriaan tai ylipaataan tahan kehitta-

mistehtavaan. Tahan palataan taman osion lopuksi.

Valmentava johtaminen on ohjausfilosofia, mik& alun perin on rantautunut Suomen Yhdysvallois-
ta. Silld tavoitellaan yksildiden ja organisaatioiden menestymistd. (Solpoint 2019, viitattu
2.5.2019.) Valmentavalla johtamisella pyritdén vaikuttamaan toisiin ja tulemaan myds itse vaiku-
tetuksi. Se on toisia arvostavaa ja osallistuttavaa yhteistoimintaa. Valmentavassa johtamisessa
yksildiden potentiaalin halutaan vapautuvan ryhmien ja tyOyhteisojen kaytettavaksi. Vastaavasti
ryhman sisdisen potentiaalin tehtava on tukea ryhmansa yksiloita. Luottamus on valmentavan
johtamisen perusta ja valmentava johtaminen kuuluu jokaiselle. (Ristikangas & Ristikangas 2017,
12.)
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3.1 Kolme niakokulmaa valmentavaan johtamiseen

Valmentava johtaminen on prosessi, jossa valmentaja auttaa valmennettavaa valjastamaan omia
voimavarojaan kayttoonsa siten, etta valmennettavan on mahdollista saavuttaa tavoitteensa.
Sama nékemys sopii myds esimieheen ja hanen alaiseensa tyoyhteisdssa. Valmentavan johtami-
sen sanotaan myos olevan vastakohta suoralle jontamistavalle, jolloin esimies tietaa parhaiten ja
sen vuoksi antaa ohjeita, kertoo vastauksia, neuvoo ja jopa kaskee. Ihmisten innostamisessa ja
sitouttamisessa tiettyihin tavoitteisiin, suorat neuvot ja ohjeet eivat valttamatta ole toimivia. Talloin
ihmiset tekevat vain sen valttamattomimman ja sekin tehdaan liséksi valvonnan alaisena. Suorat
ohjeet saattavat myos toimia esteend tyontekijan kehittymiselle. Suorat ohjeet sopivat parhaiten
hata- ja Kiiretilanteisiin, jolloin tydntekijoille on tarkoituksenmukaisinta antaa ohjeet suoraviivaises-
ti. (Kurttila & Aalto 2015, 18.)

Toisen nakokulman mukaan valmentava johtaminen rakentaa yksiloistd menestyvan joukkueen.
Joukkue tietaa ensinnakin sen, mit haluaa saavuttaa ja miten se sen tekee. Joukkueen sisalla
jokainen tietaa roolinsa ja toimii sen mukaisesti. Valmentavassa johtamisessa on sisalla vahva
oppimisen nakemys, mika nakyy toiminnan jatkuvana arviointina. Edella kuvatun ja enemman
urheilullisen nakemyksen mukaan myos osallisuus on osa valmentavaa johtamista. Johtaja, esi-
mies tai valmentaja ei ole sen osaavampi tai tarkeampi kuin muut. Valmentavan johtajan, esimie-
hen tai valmentajan tehtava on auttaa tiimia onnistumaan. Tama on mahdollista vain kaikki mu-
kaan ottamalla jo suunnitteluun, mutta myds toteutukseen ja arviointiin. Valmentavassa johtami-
sessa esimies pyrkii suorittamansa keskustelun kautta saamaan ihmiset luomaan yhteisen kuvan
ja asettamaan muodostuneen kuvan pohjalta tavoitteita. Keskeista on yhteisten suunnitelmien
tekeminen ja uuden tuottaminen. Yhdessa tyoskennellessa sitoudutaan yhteisiin paamaariin seka
nahdaan oman roolin ja oman panoksen merkitys kokonaisuudessa. (Parviainen & Parviainen
2017, 28.)

Kolmannen nakdkulman mukaan valmentava johtaminen nahdaan pohjimmiltaan johtamismallina
ja tapana johtaa ihmisia. Ero vanhaan ja perinteiseen, enemmén maarayksiin ja kaskemiseen
perustuvaan johtamiseen, on merkittava. Edella kuvatussa vanhan mallisessa johtamisessa on
olennaista, etta kaskyn saaja toimiin saamiensa kaskyjen mukaisesti. Hanen tekemisidan voi
tekemisen fyysisyyden vuoksi seurata. Valmentavassa johtamisessa toiminnan keskion ja ytimen

muodostaa johdettava itse. Johdettava Ioytaa, mita hanen on tehtava ja miten hanen on toimitta-
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va. Johdettava johtaa itse itsedan ja koska tekeminen tapahtuu paéasiassa johdettavan omasta

aloitteesta, sita ei vanhan johtamismallin tavalla voida seurata (Actional, viitattu 5.3.2019.)

3.2 Valmentavan johtajuuden ydinroolit

Valmentava johtaminen koostuu kolmesta ydinroolista, joita ovat managerin rooli, leaderin rooli ja
coachin rooli. Nama ydinroolit toimivat valmentavassa johtamisessa sulassa sovussa keskenaan.
Managerin roolissa esimiehen tehtavana on huolehtia asioiden ja prosessien toiminnasta, niiden
laadusta seka lakisaateisten velvollisuuksien hoitamisesta. Leaderin roolissa esimies osoittaa
organisaation suunnan ja huolehtii siita, ettd ihmiset kulkevat yhteisesti sovittuun suuntaan.
Coach vastaavasti sparraa ja oivalluttaa alaisiaan ja johdettaviaan toteuttamaan itsedan kohti
yhteisia tavoitteita ja loytamaan heidan persoonallisen aanensa. Edellda kuvatuista ydinrooleista
coachin ja leaderin tehtavat sekoittuvat arjessa keskenaan ja osittain myds managerin tehtavat.
Valmentavan johtamisen ydinroolit ovat kuvattuna kuviossa 5. (Ristikangas & Ristikangas 2017,
38-40.)

Ohjaamista tiettyyn
suuntaan, toimintaan

Aikaansaamista, Ajatteluttamista,

ST merkityksen rakentamista

Valmentava johtajuus

KUVIO 5. Valmentavan johtajuuden ydinroolit (Ristikangas & Ristikangas 2017, 38)
Kuviolla 5 havainnollistetaan sita, kuinka roolit ovat eri tavalla painottuneet ja ulos suppilosta

tulee vain johtamista. Esimiesten tehtavat koostuvat asioiden aikaansaamisesta, ohjaamisesta

tiettyyn suuntaan seka johdettavien ajattelutavasta ja merkityksien rakentamisesta. Esimiesten
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toimenkuvat vaihtelevat ja kokonaiskuvan saamiseksi tehtavékirjon moninaisuudesta, esimiesten

tehtavat on jaettu edelld kuvattuihin kolmeen ydinrooliin. (Sama, 38.)

3.3 Valmentavan johtamisen kokonaisuus

Edelld kuvattujen ydinroolien lisaksi valmentavan johtamisen kokonaisuuteen vaikuttavat seuraa-

vat asiat:

e Tapa suhtautua toisiin ihmisiin

o Asetettujen tavoitteiden paasemiseen vaikuttavat keinovalikoimat
e Ryhmakeskeisyys

e Olettamus valmentavan johtamisen kuulumisesta kaikille

e Luottamus

Valmentava johtaja on valmennettavalleen tasa-arvoinen, inhimillinen ja arvostava. Han tukee
johdettaviensa persoonallisuutta ja tukee heidan ammatillista kasvamista. Tavoitteiden paasemi-
seen vaikuttavat valmentavan johtajan itsensa kehittamiseen ja vuorovaikutukseen liittyvat taidot.
Valmentaja johtaja keskittyy ryhmaansa ja hyodyntaa ryhman potentiaalia. Valmentava johtami-
nen kuuluu tydyhteisossa jokaiselle eika se ole ainoastaan esimiehille kuuluva kokonaisuus. Val-
mentavaa ajattelua ja toimintaa ei rakennu ilman luottamusta, koska luottamus rakentuu yksiloi-
den suhteissa. Luottamuksen maaraan ja laatuun vaikuttaa se, miten tehdyistd sopimuksista
pidetaan kiinni, kuinka avointa kommunikointi on ja mika on usko toisten osaamiseen. Mikali on
luottamusta, on myds vapautta iloita onnistumisista seka rohkeutta olla my6s kriittinen. Valmenta-
van johtajan on ansaittava alaistensa luottamus ja rakennettava sita pitkajanteisella tyélla. On
annettava todisteita ja syita luottaa, silla ilman luottamusta ei ole valmentavaa johtajaa. (Ristikan-
gas & Ristikangas, 2017, 44-45, 165.)

Edellisessa kappaleessa esille nostettu vuorovaikutus on myds olennainen osa valmentavaa
johtamista koostuen kolmesta ydintaidosta. Valmentava vuorovaikutus on kiinnostusta, kysymista
ja kuuntelemista. Kiinnostuksen osoittaminen alaisten ty6ta kohtaan on esimiestydn ja siten myos
valmentavan johtamisen menestymisen edellytys. Valmentava johtaja kannustaa alaisiaan, mika
vaikuttaa tydssa kehittymiseen. Kannustaminen tulee kohdistaa uusien ratkaisujen pohtimiseen ja

loytamiseen eika omien nakemyksiin ja niiden esille tuomisiin. Hyvassa valmentavassa johtami-
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sessa valmentaja sietda hiljaisuutta ja antaa vastaamiselle aikaa. Han kayttdd enemman aikaa
kuuntelemiseen, kuin omien asioidensa ja nakemyksiensa kertomiseen. Valmentava johtaja osaa
tehda myos yhteenvetoja. Hyvien yhteenvetojen avulla valmentava johtaja osoittaa, etta on kuun-
nellut alaistaan ja yhteenvedot myds auttavat alaistaan tasmentdmaan sanomaansa. (Kurttila &
Aalto 2015, 19-21.) Valmentava johtaja hallitsee hetkessa elamisen taidon, mika on kaikkien
aitojen vuorovaikutustilanteiden ydin. Se on myds olennainen osa johtamista. Ristikankaan &
Ristikankaan (2017, 49-52) mukaan hetkessa olemisen taito rakentuu kolmesta eri osa-alueesta,
joita ovat arjen tavallisuus ja inhimillisyys, spontaani lasnaolo seka tietoisuus omasta mielesta ja
oman mielen hallinnasta. Arjen tavallisuudessa valmentava johtaja on tavallinen ihminen ilman
esimiehelta vaadittavia superominaisuuksia. Valmentava johtaja tietdd omat vahvuutensa ja vas-
taavasti myds heikkoutensa. Olennaista on, etta valmentava johtaja laskeutuu alaistensa kanssa
samalle tasolle. Valmentavassa johtamisessa tavallisuus korostuu ja johtaminen perustuukin
suhteiden lujittamiseen ja vahvaan keskinaiseen luottamukseen. Valmentava johtaja myontaa
omat virheensa ja suhtautuu kaikkiin siten, kuin haluaisi itseensa suhtauduttavan: arvostaen ja

kunnioittaen eli ihan tavallisesti.

Taman kappaleen alussa kirjoitin lyhyesti Filoksesta ja hanen mentorina, oppaana seka coachina
toimineesta Sofiasta. Sofia kiinnitti huomionsa kriittisen tarkeisiin asioihin, joita olivat merkityksen
kokemus, unelmat ja paamaarat, arvot, omien vahvuuksien hyodyntaminen, suunnitelmallinen
tyo, esteiden kasittely ja itsensa voittaminen. Peilaten valmentavan johtamisen ydinrooleja ja
valmentavan johtamisen kokonaisuutta, valmentava johtaminen on suunnitelmallinen prosessi,
jossa valmentaja auttaa valmennettavaa valjastamaan omat voimavaransa tavoitteiden saavut-
tamiseksi. Valmentava johtaja laskeutuu valmennettavansa kanssa samalle tasolle ja on hanelle
tavallinen ihminen seka tayden luottamuksen arvoinen. Han tukee valmennettavansa vahvuuksia
ja auttaa vahvistamaan valmennettavan oman persoonallisuuden hyodyntamista. Valmentavan
johtamisen kokonaisuudessa merkityksien rakentaminen, tavoitteiden padsemiseen vaikuttavat
keinovalikoimat seka yhteiset arvot ovat keskeisia kokonaisuuksia. Valmentava johtaja on myds

lasna valmennettavalleen. Sofia oli Filoksen valmentava johtaja.
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4 ASENTEET

"Valmentava johtaminen on asenne, ei yksittaisia kikkoja” (Aaltonen, Pajunen & Tuominen 2005,
333). Edellda mainittu liittyy olennaisesti tahan kehittamistehtavaan ja kuvaa asenteen merkitysta
valmentavan johtamisen viitekehyksessa. Tassa kehittamistehtavassa lahestytaan aluksi asen-
teiden teoreettista viitekehysta kolmesta eri lahestymiskulmasta. Ensimmaisena kaydaan Iapi
asenteita teoreettisina kasitteina, minka jalkeen mita asenteet ovat ja mita niilla tarkoitetaan. Ko-
konaisuuden lopuksi kasitellaan asenteiden muodostumiseen vaikuttavia tekijoita seka laadullisen

asennetutkimuksen nakokulmasta asenteiden mittaamista.

Yksi varhaisimmista asenteiden teoriasuuntauksista oli Thomasin ja Znanieckin vuonna 1918
luoma maaritelma, minka mukaan asenne on aina perustavasti asenne jotakin kohtaan. Heidan
teoriassaan asenne on ennen kaikkea suhdekasite, mika kuvaa toisaalta ihmisen toimimista sosi-
aalisessa maailmassa ja toisaalta sita, miten sosiaalinen maailma heijastuu ihmisessa. Thomasin
ja Znanieckin mukaan asenne ei ole pelkastaan psykologinen, yksilon ominaisuudeksi rajattava
asia. (Vesala & Rantanen 2007, 23.) Asenteille kasitteena on esitetty lukuisia muita erilaisia maa-
ritelmia, joista Vesala ja Rantanen viittaavat Martin Fishbeiniin, William McGuiren ja Gordon W.
Alportin maaritelmiin. Fishbeinin mukaan asenne tarkoittaa yksinkertaisesti henkilon myonteisyyt-
ta tai kielteisyytta johonkin asenteen kohteeseen. McGuiren mukaan asenteessa on kysymys
asenteen kohteen sijoittamisesta arvottamisen ulottuvuudelle. Arvottaminen tarkoittaa jonkin asi-
an arvokkuutta (Tieteen termipankki 2019, viitattu 7.4.2019). Vastaavasti Allportin mukaan asen-
ne on neuropsyykkinen valmius mentaaliseen ja fyysiseen reagointiin. Teorioita, joiden mukaan
asenne on ihmisen sisalta lahteva erillinen ominaisuus, kutsutaan dispositionaalisiksi asenneteo-
rioiksi. Kyseista teoriasuuntausta pidetaankin koko asennetutkimuksen valtavirtana. (Vesala &
Rantanen 2007, 19.)

Dispositionaalinen teoriasuuntaus on saanut myds paljon kritiikkia, johon liittyen on olennaista
tunnistaa vahintaan kolme kriittista nakokulmaa. Ensimmainen kriittinen nakokanta liittyy erilais-
ten kontekstien eli asiayhteyksien merkitykseen ja tarkeyteen asenteiden tutkimisessa. Vesala ja
Rantanen (sama, 21-22) viittaavat Fishbeinin, Ajzenin ja Maddeniin, joiden mukaan asenteiden ja
kayttaytymisen valisen yhteyden loytamiseksi tulisi mitata asenteita, mitka kohdistuvat rajattuun
tai tilannesidonnaisesti maaritettyyn kayttaytymiseen. Tilannesidonnaisten asenteiden korostami-
nen nahdaan kritiikkina teorioille, joissa asenteet otetaan yleisina, laajoihin kohdejoukkoihin yhta-
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laisesti kohdistuviksi arvottamistaipumuksiksi. Sinansa dispositionaalista nakemysta ei kuiten-
kaan haluta kyseenalaistaa. Kontekstitekijoita on kognitiivisessa asennetutkimuksessa korostettu
myos siten, etta asenteiden ilmaiseminen nahdaan tilannevihjeiden ja tilanteessa aktivoituvan
muistitiedonvaraisena prosessina. Ihmisen sisaisen taipumuksen sijaan asenne nahdaan tiettya
kohdetta arvottavana arviointina, jonka ihminen omassa mielessa rakentaa tilanteen tai hetken
mukaisesti. Edella kuvatun ajattelun mukaan asenteiden arvioinneissa voidaan tunnistaa pysy-
vyytta, mika ei kuitenkaan ole palautettavissa ihmisen sisalla sijaitsevaan todelliseen asentee-
seen. Toisen kriittisen nakokannan mukaan asennekasite hylataan dispositionaalisen nakemyk-
sen sisaltamien ongelmien vuoksi. Vesala ja Rantanen (sama, 21) viittaavat Jonathan Potterin ja
Margaret Wetherellin nakokantaan, minka mukaan asennetutkimus tulisi jattaa syrjdan sosiaali-
psykologian kehyksesta kokonaan ja keskittya sosiaalisen todellisuuden kielellisen rakentumisen
tarkasteluun. Potterin ja Wetherellin mukaan asennetutkimuksen oletus ihmisen sisalla tapahtu-
vista pysyvista arvottamistaipumuksista ei ole kestava, koska ihmiset puhuessaan saattavat lyhy-
enkin ajan sisalla esittda keskenaan ristiriitaisilta vaikuttavia kommentteja. Heidan mukaansa
asennetutkimuksessa tehdaan lisaksi muitakin oletuksia, mitka eivat kesta kriittista tarkastelua.
Tallainen yksi oletus on se, etta asenteen kohde olisi itsestaan selva ja kaikkien samalla tavalla
havaitsema. Kolmas kriittinen nakokanta eroaa dispositionaalisesta suuntauksen tulkinnasta var-
sin poikkeavasti. Taman nakdkannan ytimessa on Vesalan ja Rantasen (2007, 22) viittaama
Augoustinoksen ja Walkerin nakemys, minka mukaan asenteen luonne on sosiaalinen eika yksi-

lopsykologinen ilmio.

4.1 Mita asenteet ovat?

Asenne on reaktio kasilla olevaan, menneeseen tai johonkin tulevaan asiaan. Kohteeseen suh-
taudutaan joko kielteisesti tai myonteisesti tai se hyvaksytaan tai ei hyvaksyta. (Huhtala, 2015,
16.) Huhtalan (sama, 36) mukaan asenne koostuu kolmesta komponentista, joita ovat tieto, tunne
ja toiminta. Nama edelld mainitut komponentit ovat olennaisia myds asenteiden muutokseen liit-
tyvassa prosessissa, mista lisaa luvussa 4.3. Greenbergin ja Baronin (2003, 147) mukaan asen-
teet koostuvat arvioivasta, kognitiivisesta ja kéyttdytymisen komponenteista. Heidan mukaansa
arvioivassa komponentissa tunteen merkitys asenteen muodostumissa on suuri. Tunne siit4,
onko kohde miellyttdva vai epamiellyttava, muodostaa asenteen. Kognitiivisessa komponentissa
asenteet sisaltdvat muutakin kuin tunnetta. Kognitiivisessa komponentissa olemassa oleva tieto

ja uskomukset kohteeseen, olivat ne sitten tarkkoja vai virheellisia, vaikuttavat muodostamaam-
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me asenteeseen. Kayttaytymisen komponentissa ihmisilla on taipumus kayttaytya tavalla, mika
vastaa uskomuksiamme ja tunteitamme asenteen kohteesta. Edella mainitut komponentit ovat
olennaiset osat asenteita maaritettessa ja siten asenteiden peruspilareita. Greenbergin ja Baro-
nin mukaan asenteet ovat suhteellisen vakaita tunteiden, uskomusten ja kayttaytymisen malleja.
Suhteellisen vakaalla he kuvaavat asennoitumista, miké ei ole ohimenevaa ja sita, ettd muodos-
tunut asenne pyrkii sellaisena jatkumaan. (Greenberg & Baron, 2003, 147-148.) Kolmannen na-
kokulman mukaan asenne on yksilon taipumus arvioida objektia eli ajattelunsa kohdetta myontei-
sesti tai kielteisesti. Asenteella on aina kielteinen tai myonteinen suunta ja suunnan voimakkuus
voi vaihdella heikosta voimakkaaseen. Asenne on my0s yksi preferenssi, joilla ihminen rakentaa
suhteita ymparoivaan maailmaan. Preferensseilla ilmaistaan sita, mita pidetaan tarkeana, mita

arvostetaan, mista tykataan ja mita inhotaan. (Honkanen 2016, 74-75.)

4.2 Asenteiden muodostuminen

Asenteiden muodostumiseen voivat vaikuttaa useat eri tekijat. Honkasen (2016, 75) mukaan
asenteiden muodostumiseen vaikuttavat kolme eri faktoria. Faktoreilla tarkoitetaan kolmea asen-
teiden muodostumiseen vaikuttavaa tekijaa. Kyseisia faktoreja ovat asenteen kohteeseen liittyvat
kognitiot eli tiedot ja uskomukset, tunteet seka aikaisempi kohteeseen liittynyt toiminta ja teot.

Honkanen (2016, 75) kuvaa edella mainittuja faktoreita ja asenteen rakentumista kuviossa 6.

ASENTEEN SISALTO ASENNE TOIMINTA, SEURAUKSET
POSIITIVINEN

+3 {4

I 2 44—
1. x:aan liittyva tieto ja

- I

uskomukset
sne ASENNE asenteen mukainen
2. tunteet x:aad
> Xaa > kayttaytyminen x:34
kohtaan
KOHTAAN Kkohtaan
3. aikaisemmat teot ja i
.. 24
toiminta
3 14—
NEGATIIVINEN

KUVIO 6. Malli asenteen rakentumisesta (Honkanen 2016, 75)
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Asenne muodostuu kohteeseen liittyvan tiedon ja uskomusten tai tunteiden ja aikaisempien teko-
jen perusteella. Muodostunut asenne ilmenee ihmisen arvioivina paatelmina nakokulmasta, onko
arvio positiivinen tai negatiivinen. Muodostunut asenne voi vaikuttaa ihmisen tuleviin tekoihin,
toimintaan ja valintoihin suhteessa asenteen kohteeseen. Asenteiden kognitiivinen sisalto liittyy
tietoon ja uskomuksiin jostakin asenteen kohteesta. Kohteina voiva olla asiat ja ihnmiset tai naiden
ominaisuudet. Asenteiden muodostumisessa asenteiden affektiiviset puolet liittyvat niihin tuntei-
siin, joita tietty asenteen kohde ihmisessa herattad. (Honkanen 2016, 75-76.) Affektiivisuudella
voidaan tarkoittaa esimerkiksi ironista, ylimielista, tunteellista, innostunutta tai epailevaa asennet-
ta osoittavaa ilmaisua. (Kotimaisten kielten keskus, 2019). Tunteet voivat iimaantua fysiologisina
reaktioina tai ihminen voi vain kertoa, mita tuntee tiettya asiaa kohtaan. Kyseinen asia voi herat-
taa ennalta inhoa tai jopa kauhua, mika voi nakya kielteisena asenteena kyseisté asiaa kohtaan.
Honkasen (2016, 76) mukaan onkin vaikea olla ajattelematta etteikd asenteeseen liittyisi jonkin
verran myods tunnetta. Hanen mukaansa jo se, etta ihminen muodostaa jostain asiasta joko myon-
teisen tai kielteisen mielikuvan, herattad hanessa jo tunnevasteen. Aikaisemmilla teoilla asentei-
den muodostumisessa tarkoitetaan sita, miten ihminen on aikaisemmin toiminut tilanteessa ja
mitka tapahtumat ovat liittyneet asenteen kohteena olevaan asiaan tai ihmisiin. Yksilon aikaisem-
pi kayttaytyminen, toiminta ja teot vaikuttavat useasti myds nykyisiin asenteisiin. Honkasen mallia
asenteiden muodostumisessa tukee hyvin myds Selina Kustulan omassa opinnaytetyossaan
kuvaama Pratkaniksen, Brecklerin ja Greenwaldin kolmikomponenttimalli. Mallin mukaan asenne
muodostuu kolmesta komponentista, joita ovat tieto, tunne ja kayttaytyminen. Kyseista mallia

pidetdan asenteiden klassisena mallina. (Kustula 2015, viitattu 11.4.2019.)

Vesala & Rantanen (2003, 23) viittaavat Augoustinokseen ja Walkeriin, joiden mukaan asenteet
syntyvat sosiaalisen vuorovaikutuksen ja kommunikaation myo6tavaikutuksesta. Heidan mukaan-
sa sosiaalisuus korostuu asenteiden tulkitsemisessa. Myds Honkasen (2016, 82) mukaan sosiaa-
linen vuorovaikutus vaikuttaa asenteiden muodostumiseen, minké lisaksi myos altistumisvaikutus
ja asenteiden oppiminen. Altistumisvaikutuksella tarkoitetaan sita, ettad henkild, asia tai ilmié koh-
dataan toistuvasti. Tutkimukset ovat osoittaneet, etta jo pelkka riittavan usein toistuva asenteen
kohteelle altistuminen voi saada ihmiset pitdmaan asiasta enemman. Toistuva altistuminen jolle-
kin asialle, totuttautuminen lisdd@ myonteista ja ehkéisee vastaavasti kielteisia tunteita. On tosin
mahdollista, ettd ihminen jossain vaiheessa ikavystyy koko ajan samana toistuvaan arsykkee-
seen. Tama voi lisata kielteisia tunteita. Altistumisilmiota seuraa joka tapauksessa johtopaatos:
asenne jotain asiaan kohtaan voi muodostua kaynnistamatta lainkaan ajatteluun liittyvia proses-

seja. Asenteita oppimista voi tapahtua myos mallioppimisen kautta. Mallioppimisessa asenteita
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opitaan havainnoimalla, seuraamalla ja matkimalla toisten ihmisten kayttaytymista ja reaktioita
erilaisissa tilanteissa. Asenteiden oppimisessa on pitkalle kyse myos siita, milla tavalla erilaisten
oppimisymparistojen avulla omaksutaan asenteita, joita kohdataan sosiaalisissa verkostoissa ja
ymparistossa. Naita voivat olla perhepiirit, ystavasuhteet, tyopaikat, erilaiset yhteisot, media tai
laajemmin koko yhteiskunta. Etenkin lahiymparistossa omaksutaan asioita arkisissa valittomissa
ja sosiaalisissa vuorovaikutussuhteissa. Nain ollen asenteiden omaksumisen, leviamisen ja siir-
tymisen mekanismien ymmartamisessa on olennaista ymmartaa sosiaalisen vuorovaikutuksen
dynamiikkaa. (Honkanen 2016, 81-83.)

4.3 Asenteiden mittaaminen

Kaksi yleisinta tapaa mitata asenteita ovat psykologi Rensis Likertin kehittdma Likertin asteikko ja
semanttinen erottelu. Likertin asteikkoa laadittaessa kootaan asenteen kohdetta koskevia vaitta-
mia. Vaittamat iimaisevat joko myonteista tai kielteisté suhtautumista kohteeseen. Taman jalkeen
vastaajaa pyydetdan arvioimaan vaittdmia esimerkiksi viisiportaisella asteikolla. Semanttinen
erottelu on alun perin kehitetty mitaamaan sanojen tunnemerkityksia. Semanttisessa erottelussa
vastaajia pyydetaan arvioimaan jotain kasitetta adjektiiviparien avulla ja iimaisemaan kuinka hyvin
kukin adjektiivi kuvaa kyseista kasitetta. Adjektiiviparit on mahdollista valita aiemmissa tutkimuk-
sissa kaytetyista skaaloista tai selvittamalla se, millaisia adjektiiveja lopullisten tutkittavien kaltai-

set yksilot kayttavat asenteen kohteesta puhuttaessa.

Edelld kuvatut asenteiden mittaamiseen liittyvat menetelmat perustuvat ihmisten omiin kuvauksiin
omasta suhtautumisestaan niissa tilanteissa, joissa he tietavat heidan asenteitaan mitattavan.
(Helkama, Myllyniemi, Liebking, Lonnqvist, Hankonen, Mahoénen, Jasinskaja - Lahti & Lipponen
2015, 193-194.) Tassa kehittdmistehtavassa asenteiden mittaaminen suoritetaan kayttamalla
Likertin asteikkoa. Kaytetty asteikko on viisiportainen ja muodostuu kannanotoista taysin samaa

mielta, osittain samaa mieltd, en osaa sanoa, osittain eri mielta ja taysin eri mielta.
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5 KEHITTAMISTEHTAVAN TAVOITE

Tutkimuksella tulee aina olla joko tietty tarkoitus tai tehtava, joilla ohjataan tutkimuksen strategisia
valintoja (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 137). Tutkimuskohde tulee méaaritella tarkasti ja
tutkimuksella on myos tuotettava jotain sellaista, mita aikaisemmin ei ole sanottu. Tutkimuksesta
on myos oltava hyotya muille ja annettava riittavat perusteet julkiselle keskustelulle. Lisaksi tutki-
muksessa tulee hyodyntaa teoreettista viitekehysta ja noudattaa hyvaa tutkimusetiikkaa. (Vilkka
2005, 20-21.)

Taman kehittamistehtavan keskeinen tavoite on tuottaa uutta tietoa asenteista valmentavaan
johtamiseen. Uuden tiedon tuottamisessa korostuu se, ettd poliisihallinnossa ei valmentavaan
johtamiseen liittyvaa asennetutkimusta ole aikaisemmin tehty. Uuden tiedon tuottamisessa keski-
0ssa ovat tutkimusongelma ja tutkimuskysymykset. Tavoitteena on selvittda toimeksiantajan
pyynndsta valmentavaan johtamiseen liittyvia asenteita Oulun poliisilaitoksen rikostorjunnan sek-
torilla toimivien esimiesten ja niiden osalta, joilla on muodollinen patevyys toimia esimiehena.
Asenteiden kartoittamisen jalkeen toimeksiantajalla on mahdollisuus kayttaa kehittdmistehtavan
tuloksia valmentavan johtamisen jalkauttamisessa ja kouluttamisessa Oulun poliisilaitoksella.

Kehittamistehtavan tuloksia on mahdollista hyddyntaa myos laajemmin koko poliisihallinnossa.

5.1 Tavoite ja tutkimuskysymykset

Taman kehittamistehtavan tutkimuskysymykset pohjautuvat seuraavaan tavoitemaaritykseen:

Kehittdmistehtavalla selvitetd@n Oulun poliisiaseman rikostorjunnan sektorilla alipaallysto- ja paal-
lystotehtavassa toimivien henkildiden asenteita valmentavaan johtamiseen. Lisaksi kehittamisteh-
tavalla pyritaan selvittdmaan asenteiden mahdollisia poikkeavuuksia mainittujen esimiesportaiden

valilla.
Taman tutkimuksen tutkimuskysymykset:

1. Minkélaiset asenteet kahdella eri esimiesportaalla on valmentavaan johtamiseen?
2. Poikkeavatko asenteet toisistaan esimiesportaiden valilla?
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Tutkimuskysymyksiin pyrin saamaan vastauksia lomakekyselyssa esittamilla lausevaittamilla ja
niihin vastaajien suorittamalla argumentaatiolla eli vaittamien kannanotoilla, seka perusteluilla.
Lomakekyselyn vaittamat taustoittavine kysymyksineen ovat nahtavilla taman tutkimuksen liit-

teessa 3.

5.2 Aiheen rajaaminen

Tutkimuksen aihetta on usein rajattava. Rajauksessa on tarkennettava ajatusta siita, mita tutkija
haluaa tietad ja mita han haluaa kerd@malla aineistollaan haluaan osoittaa. Ensimmaista tieteel-
lista tutkimusta aloittelevilla tutkijoilla on taipumus syyllistya kahteen perustavaa laatua olevaan
virheeseen. He eivat kykene riittavasti pitamaan tutkimusongelmaa erilldén jokapaivaisista arjen
yleisista ongelmista. Toinen usein toistuva virhe on, ettd aloitteleva tutkija valitsee aiheita, jotka
ovat liian laajoja tutkittavaksi. Tutkimusongelman tulisi laadullisessakin tutkimuksessa olla selkea
ja rajattu. Ulkopuolisen lukijan tulee ymmartaa hankkeen eli tassa yhteydessa tutkimuksen mie-
lekkyys ja tutkijan kyvykkyys. Tutkimusongelman tulisi myds olla yleinen, jotta se sallisi edelld

kuvatun joustavuuden toteutumisen. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 81-82.)

Huolimatta siita, etta valmentava johtaminen on koko poliisihallintoa koskeva uusi johtamisen
suunta, taméa kehittamistehtava rajattiin koskemaan Oulun poliisilaitosta ja siella rikostorjunnan
sektoria. Rikostorjunnan sektorilta lopulliseen otantaan otettiin kyseisen sektorin 40 alipaallysto-
tai paallystotehtavassa toimivaa henkiloa. Edella kuvatut rajaukset olivat tutkimuksen tarkoituksen
ja tavoitteiden, ajankayton ja ylipaataan koko tutkimusprosessin onnistumisen kannalta valttamat-
tomia. Tehtavan aihe rajattiin koskemaan pelkastaan asenteiden kuvaamista ja niiden mahdollisia
eroja kohderyhmien valilla. Tutkimuksen tavoitetta ja tutkimuskysymyksia tarkennettiin tutkimus-
prosessin edetessa. Myos kehittamistehtavan keskeisin kasitteisto tarkentui. Kehittamistehtavan
koko toteutus rajattiin ennalta siten, ettéd se suunnitellun aikataulun, konkreettisten jarjestelyjen ja
menettelytapojen seka kehittdmistehtavan tekijan ammattitaito huomioon ottaen oli mahdollista

toteuttaa.
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6 TUTKIMUSMENETELMA

Tama kehittamistehtava on laadullinen asennetutkimus. Empiirinen tieto kerataan sahkoisella
verkkokyselylla. Vastaajille esitetaan aluksi taustoittavia kysymyksia, minka jalkeen he vastaajat
heille esitettyihini lausevaittamiin laadulliselle asennetutkimukselle tyypillisella Likertin asteikolla.
Esitettyja asennevaittamia vastaajat argumentoivat jokaisen vaittaman kohdalla erikseen. Otos on

40 henkil6a, jotka toimivat alipaallysto- tai paallystotehtavissa.

Laadullisella asennetutkimuksella tarkoitetaan tutkimuksessa metodologista l&ahestymistapaa,
johon kuuluu seka teoreettisia oletuksia, etta kaytannon menetelmia. Laadullisella asennetutki-
muksella pyritaan erittelemaan ja myos tulkitsemaan, mita ihmiset arvottavat kommentoidessaan
heille esitettyja asioita tai kiistanalaisia kysymyksia. Laadullisen asennetutkimus on kiinnostunut
siita, miten ja milla ehdoilla tai minkalaisista rooleista tai asemista arvottamista tehdaan ja mihin
kaikkeen se liittyy. Vesalan ja Rantasen (2007, 11) mukaan laadullinen asennetutkimus on osin
yhteneva laadullisen tutkimuksen mahdollisina empiirisen tiedon metodina kaytettavan diskurssi-
analyysin kanssa. Yhteista naille molemmille tutkimusmetodeille on kiinnostus argumentaatioon
ja argumentaation analysoimiseen seka argumentaation tulkitsemiseen sen asiayhteydessaan.
Laadullisessa asennetutkimuksessa metodologisena lahtokohtana on asenteiden tutkiminen ar-
gumentaatiossa tunnistetusta ilmiosta. Argumentointi kasitteend tarkoittaa Kiistanalaisiin kysy-

myksiin kohdistuvaa kannanottamista ja kommentointia. (Sama, 11, 31.)

Laadullisessa asennetutkimuksessa keskeisena ytimena on empiirinen metodiikka, missé tuote-
taan argumentaatioaineistoja tietyn tyyppisten puolistrukturoitujen haastattelujen avulla. Samaan
empiiriseen metodiikkaan kuuluu myGs aineistojen analysoiminen kommentointina. Kommentointi
muodostuu kannanotoista ja niiden perusteluista seké selonteoista. Olennainen metodologinen
periaate on tutkimustuloksien analyysin tekeminen kahdella eri tasolla. Luokittavalla analyysillé
tarkoitetaan havaintojen tunnistamista ja ryhmittelya. Luokittavan analyysin paéperiaatteena pide-
taan erojen ja samankaltaisuuksien etsimista seka tunnistamista. Laadullisessa asennetutkimuk-
sessa pyritaankin hyodyntamaan luokittavan analyysin tasolla oletusta siita, ettd kommunikointi-
aineistosta voidaan erikseen tunnistaa kannanotot, naiden perustelut seka naiden sisallolliset erot
ja toisaalta samankaltaisuudet. Luokittavassa analyysissa tehtyjen havaintojen tulee olla mahdol-
lisimman kirjaimellisia eli suoraan aineistosta luettavissa. Luokittava analyysi voi sisaltaa myos

tulkintaa, koska aina ei ole selvaa, onko tehty havainto nimettavissa kannanotoksi vai ei. Aineis-
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tohavaintoja poimivassa ja luokittavassa analyysissa laadullinen asennetutkimus pohjautuu yk-
sinkertaiseen ja kirjaimellista lukemista ohjaavaan oletukseen. Taman ontologisen oletuksen
mukaan analyysi tuottaa tietoa haastateltavien haastattelutilanteissa esittamista kommenteista,
kannanotoista ja perusteluista. Ontologisilla nékokulmilla tarkoitetaan laadullisen tutkimuksen
kohteita, joita voivat olla vallitsevat tosiasiat, ihnmisten kokemukset ja tunteet, yhteisossa vakiintu-

neet ajattelutavat tai vuorovaikutusprosessit (sama, 12-13).

Tulkitsevassa analyysissa tulkintaan otettujen kasitteiden maaraa luokittavasta analyysista abst-
rahoidaan eli laajennetaan. Abstrahoinnilla tarkoitetaan analyyttisen nakokulman etaantymista
kirjaimellisesta lukemisesta ja aineiston hahmottamisesta erilaisten teoreettisten nakokulmien
avulla. (Vesala & Rantanen 2007, 11-12.) Erona luokittavaan analyysiin on se, ettd havainnot
eivat ole enaa suoraan aineistosta kirjaimellisesti luettavissa. Sonja Holopainen viittaa omassa
pro gradu - tutkielmassaan Jennifer Masoniin, jonka mukaan tutkijan tulee itse havainnoida tulkit-
sevassa analyysissa sita, mita aineisto hanen mielestaan tarkoittaa tai edustaa ja mité aineistosta
voidaan paatelld. (Holopainen 2017, viitattu 1.4.2019.) Asenne kasitteena on laadullisessa asen-
netutkimuksessa mukana aina joko eksplisiittisesti tai implisiittisesti. Eksplisiittisia asenteita ovat
ne, joista ollaan tietoisia ja joista kyetaan kertomaan toisille. Implisiittisia asenteita ovat vastaa-
vasti ne, joista ei olla erityisen tietoisia. (Honkanen 2016, 85.) Tulkitsevassa analyysissa voidaan

kuitenkin kayttaa muitakin tulkitsevia kasitteita kuin asenteen kasitetta.

Yhteenvetona laadullisen asennetutkimuksen empiirisesta metodiikasta:

1. Aineisto tuotetaan puolistrukturoitujen haastattelujen kautta ja aineistoja analysoidaan
kommentointina. Kommentointi koostuu kannanotoista, niihin liitetyista perusteluista ja
muista selonteoista.

2. Aineistoa tuotetaan lahtokohtaisesti asennevaittamilla. Niiden kayttdminen ei kuitenkaan
ole ainoa mahdollisuus, silla joissakin tapauksissa voidaan haastatteluaineiston sijaan
kayttaa aineistona kirjallista aineistoa. Paaasia kuitenkin on, ettd aineistosta on erotetta-
vissa jokin selked kannanottamisen kohde, josta kommentointia on mahdollista lahtea
erittelemaan.

3. Olennaista on analyysin tuottaminen kahdella jo aikaisemmin mainitulla tavalla eli luokit-
tavalla ja tulkitsevalla tavalla. Luokittava analyysi perustuu kirjaimellisten kannanottojen
ja perustelujen erittelyyn aineistosta. Tulkitseva analyysi perustuu aineiston analysointiin
valituista teoreettisista nakokulmista kasin kayttaen erilaisia tulkitsevia kasitteita.
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7 KEHITTAMISTEHTAVAN TOTEUTUS

Taman kehittamistehtavan suunnittelu ja kaytannon kirjoittaminen aloitettiin tammikuussa 2019.
Kehittamistehtavan tutkimusmenetelma on laadullinen asennetutkimus. Kehittamistehtavan empi-
ria suoritettiin laaditulla verkkokyselylla. Kysely lahetettiin 23.4.2019 sahkopostitse yhteensa 40
henkilolle ja vastauksien antamisen takarajaksi asetettin 7.5.2019. Mahdollisimman kattavan
vastausprosentin saamiseksi, lahetettiin 29.4.2019 muistutus kyselyyn osallistumisesta seka toi-
nen muistutus kahta vuorokautta ennen vastausajan sulkeutumista. Kyselyn aluksi esitettiin vas-
taajille taustoittavat kysymykset. Taustoittavien kysymysten jalkeen jokaiselle vastaajalle esitettiin
kymmenen valmentavaan johtamiseen liittyvaa lausevéaittdmaa. Jokaisen vaittdman taustalla oli
taman kehittamistehtavan teoreettisessa viitekehyksessa esitetty teoria. Lausevaittamiin vastaajat
vastasivat kayttaen ensin viisiportaista Likertin asteikkoa, minka jalkeen he perustelivat oman
vastauksensa vieressa olleeseen tekstikenttaan. Laadullisen asennetutkimuksen metodologiassa
vaittamien vastaukset tulkitaan vastaajan asenteeksi kyseisesta vaitteesta. Siten argumentointi eli

kannanotot ja niiden perustelut ovat keskeinen osa laadullisen asennetutkimuksen toteuttamista.

Ennen kyselyn lahettamista kehittamistehtava kaytiin esittelemassa Oulun poliisilaitoksen rikos-
torjunnan sektorin palaverissa. Kyseisessa palaverissa olivat lasna sektorin johtaja seka sektorilla
toimivien eri tutkintayksikoiden tutkinnanjohtajia. Palaverissa kehittamistehtavan tekija kertoi teh-
tavan aiheen nakokulmineen, aiheen taustat, aikataulun ja ennen kaikkea tavoitteen. Tekija toi
korostetusti esille kehittdmistehtdvan toimeksiantajan roolin ja kehittdmistehtdvan mahdollisen
merkityksen myds valtakunnallisesti. Lisaksi kehittdmistehtavan tekija esitteli kyselyn aikana ke-
hittamistehtavaa yhteensa seitseman kertaa koko rikostorjunnan sektorin aamupalaverissa. Ky-
seinen aamupalaveri on koko rikostorjuntasektorin yhteinen paivittaisjohtamisen nakokulmasta
pidettavé palaveri, missa lasna lahtokohtaisesti on kyseisena tydpaivana tydvuorossa oleva koko
rikostorjunnan henkilosto. Kyselyn lahettdmisen yhteydessa lahetettiin vastaajille saatekirje, mis-
sa kerrottiin kehittdmistehtavan aihe, sen taustat ja tavoitteet. Samassa yhteydessa jokaisella oli
my0s nahtavilla kehittamistehtavan laatijan tekeman erillinen liite valmentavan johtamisen taus-
tasta ja teoriasta. Saatekirje on nahtavilla litteena 1 ja valmentavan johtamisen tausta ja teoria
litteena 2.
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7.1 Kehittamistehtavan luotettavuus

Tutkimuksessa pyritaan valttamaan virheiden syntymista. Kuitenkin tutkimuksien tulosten luotet-
tavuus ja patevyys vaihtelevat. Edella mainitusta syysta jokaisessa tutkimuksessa pyritaankin
arvioimaan tehdyn tutkimuksen luotettavuutta. Luotettavuuden arvioinnissa voidaan kayttaa eri-
laisia mittaus- ja tutkimustapoja. Tutkimuksen reliaabeliudella tarkoitetaan tutkimuksella saatujen
mittaustulosten toistettavuutta. Suoritetun mittauksen tai tutkimuksen reliaabelius tarkoittaa sen
kykya antaa ei-sattumanvaraisia vastauksia. Tutkimuksen validiudella tarkoitetaan patevyytta eli
kaytetyn mittarin tai tutkimusmenetelman kykya mitata juuri sita, mita juuri kyseisella menetelmal-
|a on tarkoitus ollut mitata. Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta parantaa tutkijan tarkka selos-
tus tutkimuksen toteuttamisesta. Tarkkuus koskee tutkimuksen jokaista vaihetta. Aineistoin tuot-
tamisen olosuhteet tulisi kertoa mahdollisimman selvasti ja totuudenmukaisesti. Laadullisen ai-
neiston analyysissa on keskeista luokittelun tekeminen. Lukijalle tulee pyrkia kertomaan luokitte-
lun syntymisen alkujuuret ja luokittelun perusteet. Tutkimustulosten tulkinnassa patee myds sama
tarkkuuden vaatimus. Lukijalle tulee kertoa, milld perusteella tutkija omat tulkintansa esittaa ja

mihin kyseiset tulkinnat perustuvat. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 231-233.)

Kvalitatiivisessa eli laadullisessa tutkimuksessa luotettavuutta ei kuitenkaan ole mahdollista arvi-
oida ja laskea niin tarkasti kuin kvantitatiivisessa eli maarallisessa tutkimuksessa. Laadullisessa
tutkimuksessa luotettavuus on tutkijan arvioinnin ja nayton varassa. Laadullisen tutkimuksen luo-
tettavuus liittyy keskeisesti siihen, onko tutkimuskohde ja tutkittu materiaali yhteensopivia tutki-

muksessa esitettyyn teoreettisen viitekehykseen. (Roitto 2018, 68-69.)

Taman kehittamistehtavan tutkimusmenetelmalla saatiin vastauksia siihen, mita kyseisella mene-
telmalld haluttiin saada. Tasta nakokulmasta katsottuna kehittdmistehtava oli validi eli pateva.
Tutkimustulokset olivat myos toistettavia eli reliaabeleja. Luotettavuuteen vaikutti myds kehitta-
mistehtavén tekijan oma rooli osana kehittdmistehtavan kohteena ollutta organisaatiota. Tekija
halusi korostaa luotettavuutta koko prosessin ajan ja ennen kaikkea vastaajien anonymiteetin

sailymisessa.
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7.2 Kehittamistehtavan eettisyys

Tutkimuksen eettisyytta arvioidessa on tutkimuksen noudatettava hyvaa tieteellista kaytantoa.
Kaiken lahtokohta on ihmisarvon kunnioittaminen, mika olennaisesti liittyy ihmisten mahdollisuu-
teen saada itse paattaa tutkimukseen osallistumisesta ja siihen suostumuksen antamisesta. Kes-
keinen eettinen arvo on plagioinnin kielto, mika koskee niin toisten, kuin myos omien tekstien
plagiointia. Tuloksen yleistaminen ei myoskaan ole sallittua, milla tarkoitetaan tutkimustulosten
yleistamista iiman perusteita. Tutkimustulokset johdetaan tutkimuksessa kuvatuilla tavoilla ja
menetelmilla. Tutkimuksessa kaytetyt tutkimusmenetelmat tulee kertoa huolellisesti ja ilmi tulleet

puutteet avoimesti. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 23-26.)

Kehittdmistehtavassa kysely lahetettiin kaikile samanaikaisesti, mutta jokaista vastaajaa kasitel-
tiin anonyymisti. Kaikkien vastaajien henkilollisyys pidettiin salassa eika heidan vastauksista hen-
kildllisyys ollut milldan tavalla todennettavissa. Vastaajat eivat myoskaan tienneet toisten vastaa-
jien vastauksista eika suoritetuista argumentoinneista. Kehittamistehtavan luotettavuuden ja ym-
marrettavyyden vuoksi, kehittamistehtava lausevaittamineen annettiin luettavaksi kahdelle ulko-
puoliselle henkildlle. Saadun palautteen perusteella kehittdmistehtavan sisalto oli ymmarrettava ja

ulkopuoliset henkilot ymmarsivat kehittamistehtavan tarkoituksen.

Opinnaytetyon tekemisessa kaytettiin useita lahteita, joiden osalta noudatettiin lahdekritiikkia.
Lahteissa pyrittiin kayttamaan mahdollisimman tuoreita lahteita. Talla pyrittiin siihen, etta kaytetty
tieto olisi mahdollisimman tuoretta eika kehittamistehtavassa kaytetty tieto olisi siten vanhentunut-
ta. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 113-114.) Lahteina kaytettiin kirjoja, verkkojulkaisuja
seka poliisihallinnon sisaisia asiakirjoja. Oulun ammattikorkeakoulun kirjaston lisaksi keskeisia
lahdekirjoja hankittiin Oulun Kaupungin kirjastoista ja Poliisiammattikorkeakoulun kirjastosta
Tampereelta. Luokitellut I&hteet merkattiin tarkoituksenmukaisilla tavoilla lahdeluetteloon. Lahde-
luettelo laadittin Oulun ammattikorkeakoulun opinndytetydn ohjeen mukaisesti. Kehittdmistehta-
van prosessin aikana ei aiheutunut kustannuksia kehittdmistehtavan tekijalle eika toimeksiantajal-

le.
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8 TAUSTOITTAVAT KYSYMYKSET

Kyselyn otantaan kuului 26 alipaallystoon kuuluvaa ja 14 paallystoon kuuluvaa henkilda. Suoritet-
tuun verkkokyselyyn vastasi yhteensa 31 henkiloa, mika koko 40 henkilon otannasta oli 78 pro-
senttia. Vastanneista kuuluivat alipaallystoon 20 henkiloa ja paallystoon 11 henkil6a. Lausevait-
tamien osalta vastauksien kokonaismaara oli kuuden lausevaittdéman osalta 30, kolmen osalta 29
ja yhden osalta 28. Syyna lausevaittamien poikkeavuuteen vastauksien kokonaismaarasta oli se,
etta tiettyihin lausevaittamiin ei vastausta ollut annettu. Ensimmaiseen muistutukseen mennessa
kyselyyn vastasi 11 henkil6a ja toiseen muistutukseen mennessa vastanneita oli 26. Viimeisen
kahden vuorokauden aikana kyselyyn vastasi viela 5 henkil6d. Kyselyn aluksi esitettiin jokaiselle
taustoittavia kysymyksia, joilla haluttiin selvittad vastaajien tyokokemuksen pituutta poliisihallin-
nossa, kokemusta esimiestehtavista, kokemusta valmentavasta johtamisen teoriasta ja kaytan-

nosta seka sita, kuuluiko vastaaja alipaallystoon vai paallystoon.
Kehittamistehtavan tuloksia ei analysoida taustoittavista kysymyksista saatujen vastauksien pe-
rusteella. Taustoittavat kysymykset ja niiden vastaukset toimivat kehittamistehtavan tekijan suorit-

taman henkilokohtaisen analysoinnin pohjana ja taustana. Taustoittavat kysymykset ja vastaukset

ovat nahtavilla molempien esimiesportaiden osalta alla olevissa taulukoissa 1-10.

8.1  Alipaallysto

TAULUKKO 1. Taustoittava kysymys. Ty6kokemuksesi poliisihallinnossa on vuosissa

Vuosi Vastaajien maara Prosentti
0-5 0 0%
6-10 1 5%
11-15 1 5%
16-20 4 20 %
21-30 7 35%
31 tai enemman 7 35 %
Yhteensa 20 100
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TAULUKKO 2. Taustoittava kysymys. Koulutustaso

Koulutustaso Maara Prosentti
Alipaallystotutkinto (vanha koulutusmuoto) 16 80 %
Poliisialipaallyston erikoistumisopinnot 2 10 %
Poliisin paallystotutkinto (vanha koulutusmuoto) 0 0%
Poliisin YAMK - tutkinto 0 0 %
Muu korkeakoulututkinto 2 10 %
Yhteensa 20 100

TAULUKKO 3. Taustoittava kysymys. Kokemus esimiestehtévistd on vuosissa

Vuosi Vastaajien méaara Prosentti
0-3 5 27,78 %
4-7 5 27,78 %
8-12 4 22,22 %
13-15 0 0 %
16 tai enemman 4 22,22 %
Yhteensa 18 100 %

TAULUKKO 4. Taustoittava kysymys. Kokemuksesi alipdéllysto- tai p&éllystétehtévista vuosissa:

(vastaa jos et ole esimiesasemassa)

Vuosi Vastaajien maara Prosentti
0-3 3 33,34 %
4-7 S 33,33 %
8-12 0 0%
13-15 1 11,11 %
16 tai enemmaén 2 22,22 %
Yhteensa 9 100

35



TAULUKKO 5. Taustoittava kysymys. Kokemuksesi valmentavan johtamisen teoriasta ja kéytén-

ndsta on vuosissa

Vuosi Vastaajien maara Prosentti
0-2 19 95 %
3-5 1 5%
6-8 0 0%
9-12 0 0 %
13 tai enemman 0 0%
Yhteensa 20 100 %

Alipaallystoon kuuluneet vastaajat kayttivat aikaa kyselyn tekemiseen keskimaarin 37 minuuttia.

Keskiarvoon ei huomioitu kahden vastaajan kayttdmaan vastausaikaa, koska heidan vastausaika

naytti molempien osalta jostain syysta yli 1000 minuuttia. Pisin vastaamiseen kaytetty aika oli 104

minuuttia ja lyhin yksi minuutti. Tassa kappaleessa vastausajat ovat pyoristettyna lahimpaan mi-

nuuttiin.

8.2 Piillystd

TAULUKKO 6. Taustoittava kysymys. Ty6kokemuksesi poliisihallinnossa on vuosissa

Vuosi Vastaajien maara Prosentti
0-5 0 0%
6-10 0 0%
11-15 1 9,09 %
16-20 3 27,27 %
21-30 7 63,64 %
31 tai enemman 0 0%
Yhteensa 11 100 %
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TAULUKKO 7. Taustoittava kysymys: Koulutustaso

Koulutustaso Vastaajien maara Prosentti
Alipaallystotutkinto (vanha koulutusmuoto) 0 0%
Poliisialipaallyston erikoistumisopinnot 0 0 %
Poliisin paallystotutkinto (vanha koulutusmuoto) 2 18,18 %
Poliisin YAMK - tutkinto 2 18,18 %
Muu korkeakoulututkinto 7 63,64 %
Yhteensa 11 100 %

TAULUKKO 8. Taustoittava kysymys. Kokemus esimiestehtévistd on vuosissa

Vuosi Vastaajien méaara Prosentti
0-3 2 20 %
4-7 3 30 %
8-12 4 40 %
13-15 1 10 %
16 tai enemmaén 0 0%
Yhteensa 10 100 %

TAULUKKO 9. Taustoittava kysymys. Kokemuksesi alipdéllysté- tai paéllystotehtéavistd vuosissa
(vastaa jos et ole esimiesasemassa)

Vuosi Vastaajien maara Prosentti
0-3 1 25%
4-7 1 25%
8-12 0 0%
13-15 0 0%
16 tai enemman 2 50%
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Yhteensa 4 100 %

TAULUKKO 10. Taustoittava kysymys. Kokemuksesi valmentavan johtamisen teoriasta ja kay-

tdnndsta on vuosissa

Vuosi Vastaajien maara Prosentti
0-2 11 100 %
3-5 0 0%
6-8 0 0%
9-12 0 0 %
13 tai enemmaén 0 0%
Yhteensa 11 100 %

Paallystoon kuuluneet vastaajat kayttivat kyselyn vastaamiseen aikaa keskimaarin 26 minuuttia.
Pisin vastausaika oli 45 minuuttia ja lyhyin aika 9 minuuttia. Edelld mainituissa ajoissa ei ole
huomioituna yhden vastaajan vastausaikaa johtuen vastausajan pituudesta. Kyseisen vastauksen

aika oli yli 1000 minuuttia.

8.3  Yhteenveto

Yhteenvetona taustoittavista kysymyksistd voidaan todeta, ettd vastaajien maara molempien
esimiesportaiden osalta suhteessa otannan kokoon oli korkea. Vastaajien korkealla maaralla oli
osin merkitysta myds kehittamistehtavan luotettavuutta arvioidessa. Kehittdmistehtavan tekijan
oman arvion mukaan vastaajien korkeaan maaraan vaikutti kyselyn aktiivinen rekrytointi ja sen
esitteleminen ennen kyselyn alkamista pidetyssa sektoripalaverissa. Saadun palautteen perus-
teella my6s valmentavan johtamisen ajankohtaisuus vaikutti vastaajien maaraan sita korottavasti.
Kehittamistehtavan tuloksien kattavuutta arvioidessa ja lopullisia asenteita selvitettdessa merkille
pantavaa oli se, etta kyselyyn vastanneisiin kuului vastaajia molemmista esimiesportaista. Ali-
paallystédn kuuluneista kyselyyn vastasi 77 % ja paallystdon kuuluneista 79 %. Kyselyyn vastan-
neiden henkildiden tyokokemus poliisihallinnossa ja my0s heidan kokemus esimiestehtavista oli
saatujen vastauksen perusteella pitka. Alipaallystoon kuuluneista 18 vastaajan tyokokemus oli
enemman kuin 16 vuotta ja heidan kokemus esimiestehtavista oli 13 henkilon osalta yli nelja
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vuotta. Paallystdn osalta kaikkien vastaajien tydkokemus oli yli 10 vuotta ja 8 osalta kokemusta
esimiestehtavista oli yli nelja vuotta. Tata taustaa nahden voidaan todeta, etta kyselyyn vastan-
neet henkilot olivat kokeneita niin tyokokemuksen, kuin esimieskokemuksenkin perusteella. Val-
mentavan johtamisen kaytanto ja teoria oli molempien esimiesportaiden osalta varsin vahaista.
Taman selittanee se, etta kyseista johtamisen mallia ei poliisihallinnossa ole aikaisemmin harjoi-
tettu. Vastausaikojen pituuksista voidaan lyhyesti todeta, etta alipaallystoon kuuluneet kayttivat

keskimaarin kyselyn tekemiseen enemman aikaan, kuin paallystoon kuuluneet vastaajat.
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9 LUOKITTAVA ANALYYSI

Luokittavalla analyysilla tarkoitetaan havaintojen tunnistamista ja ryhmittelya. Luokittavan ana-
lyysin paaperiaatteena pidetaan erojen ja samankaltaisuuksien etsimista ja tunnistamista. Laadul-
lisessa asennetutkimuksessa pyritaankin hyodyntdmaan luokittavan analyysin tasolla oletusta
siitd, ettd kommunikointiaineistosta voidaan erikseen tunnistaa kannanotot, naiden perustelut
seka naiden sisallolliset erot ja toisaalta samankaltaisuudet. Luokittavassa analyysissa tehtyjen
havaintojen tulee olla mahdollisimman kirjaimellisia eli suoraan aineistosta luettavissa. Sonja
Holopainen viittaa omassa pro gradu - tutkimuksessaan Peltolaan ja Vesalaan, joiden mukaan
luokittavassa analyysissa aineistoa luetaan kirjaimellisesti ilman teoreettisia lahtokohtia (Holopai-
nen 2017, viitattu 21.4.2019.) Luokittava analyysi voi sisaltdéd myos tulkintaa, koska aina ei ole
selvaa, onko tehty havainto nimettavissa kannanotoksi vai ei (Vesala ja Rantanen 2007, 14).
Tassa kehittamistehtavassa kannanotot on jaoteltu Likertin asteikkoa kayttaen viiteen eri luok-
kaan. Kannanottaminen on laadullisessa asennetutkimuksessa mittaamisen lahtokohta ja Likertin
mittausmetodissa avainasemassa. Vastaajia pyydetaan kannanotoissaan valitsemaan samaa tai
eri mieltd olevia ilmaisuja. (Sama, 33.) Tassa kehittamistehtdvassa kannanotot ovat taysin eri

mielta, osittain eri mielta, en osaa sanoa, osittain samaa mielta ja taysin samaa mielta.

Aineiston jasentamisessa voidaan edeta erittelemalld keskenaan samanlaiset kannanotot ja etsi-
mélla aineistosta eroavaisuuksia. Kannanottojen samanlaisuutta ja erilaisuutta maaritetdan myos
olennaisesti niihin liitetyilla perusteluilla. Kannanottojen ja niiden perusteluiden ryhmittamisella ja
naiden yhdistelmista hahmottuu kohteeseen liittyvia asenteita (Vesala & Rantanen, 2007, s. 39—
40, 43.) Sonja Holopainen viittaa omassa pro gradu- tutkimuksessa Vesalaan ja Peuraan, joiden
mukaan asenteita ei ole mahdollista tunnistaa pelkkia kannanottoja tarkastelemalla. Vesalan ja
Peuran mukaan asenteet tulevat olennaisesti ilmi vasta kannanottojen perusteluista. (Holopainen
2007, viitattu 21.4.2019).

Tassa kehittamistehtavassa vaittamat kasitellaan yksi kerrallaan ja vaittamien luokittava analy-
sointi on jokaisen vaitteen osalta suoritettu jakamalla vastaukset alipaallyston ja paallyston vas-
tauksiin. Lisaksi jokaisen vaittaman kannanotot ovat nahtavilla taulukoissa 11-30. Edella mainitun
menettelyn tarkoitus on osin selventaa vastauksien tulkintaa, mutta ennen kaikkea erottaa ali-
paallyston ja paallyston vastaukset toisistaan seka pyrkia siten selkeammin l6ytamaan mahdolli-
set asenteet ja asenteiden mahdolliset poikkeavuudet. Kannanotot ovat ensin auki kirjoitettuna
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jokaisen véittdman kohdalla, minka jalkeen kannanottojen perusteluista on nostettu esille ne pe-
rustelut, joista kannanotto ja sen perustelu yhdistamalla on tunnistettavissa lausevaittamaan koh-
distuvia asenteita. Suoritetun yhteenvedon jalkeen on jokaisen vaittdman kohdalta muodostettu
molempien esimiesportaiden osalta myonteinen ja negatiivinen asenne. Koska tehtavana on sel-
vittda molempien esimiesportaiden yhteistd asennetta, on asenteet kirjoitettu laajemmin kuin
yhdella lauseella. Edella mainitun menettelyn tarkoitus on myos kuvata asenteita monipuolisem-
min ja antaa kattavampi kuva muodostuneesta asenteesta. Kannaottojen perustelut itsessaan
ovat ryhmiteltynd@ joko myonteiseen tai kielteiseen suhtautumiseen. Mikali kannanotto on taysin
samaa mieltd tai osittain samaa mielta, on suhtautuminen myonteista. Vastaavasti mikali kan-
nanotto on taysin eri mielta tai osittain eri mielta, on suhtautuminen kielteista. Mikali lausevaitta-
méan kannanotoista ei muodostunut myonteistad tai kielteistd asennetta, sita ei erikseen kirjattu

asenteeksi. Lisaksi jokaisen vaittaman kohdalle on merkitty vaittamaan vastanneiden lukuméaara.

9.1 Kannanotot ja perustelut vaittamaan 1

Vaittama:

Valmentava johtaminen on toimiva johtamisen suunta.

Alipaallysto: Vaittamaan vastasi 19/20 henkiloa.

TAULUKKO 11. Alip&éllystén kannanotot véittdméén 1

Kannanotto Vastaajien maara Prosentti
Taysin eri mielta 0 0%
Osittain eri mielta 1 5,26 %

En osaa sanoa 4 21,05 %
Osittain samaa mielta 11 57,9 %
Taysin samaa mielta 3 15,79 %

Yhteensa 19 100 %

Esimerkkeina alipaallyston myonteisesta suhtautumisesta ovat seuraavat kannanottojen peruste-
lut:

41



"Positiivisuus on avain asia. Kdskeméllad paésee vain lyhyen aikavélin tavoitteisiin, posi-
tiivisella ohjaamisella saa ihmisen oppimaan uutta.”

"Muuttuva organisaatio vaatii myds johtamistavan muutosta. Yhteishenki, yhteiseen ta-
voitteeseen téhtdé@minen ja kuuntelutaidot korostuvat tulevaisuuden ty6ssé vieléd enem-
mén kuin ennen.”

"Voi se ehké olla. Néen, etté asiassa on vieléd aika paljon tydtéd, ettd homma jotenkin toi-
misi. Vanhat l&htbkohdat istuu varmasti tiukasti, ettd esimies osaa ja ratkaisee. Pdéosin
useimmat alaisetkin ovat sithen tyytyvéisid, kun ei tarvi itse liiaksi ajatella. Mutta valmen-
tavassa tavassa on potentiaalia, jos sitd saadaan ajettua sisdén. Aikaa se tulee otta-
maan, etta kulttuuri muuttuu.”

"Asiantuntijatehtévissé valmentava johtaminen voi toimia hyvin. Epéilen sen toimivuutta
kenttatehtévissé tai muissa suoran toiminnan tehtévissé.”

"Néen valmentavassa johtamisessa paljon hyvid puolia/ominaisuuksia, joita kannattaa -
ja myés pitdé - hyddyntdé péivittisessé tydskentelyssé ja esimiestydssé koko tybyhtei-
s0ssé. Kuitenkin arveluttaa, miten hyvin se kokonaisuudessaan soveltuu poliisiorganisaa-
tioon, joka kuitenkin on pohjimmiltaan "puolisotilaalinen” eli hierarkkinen organisaatio,
jossa tietyt asiat tulee tehdé ja tietyllé tavalla. Mutta ehdottomasti kokeilemisen arvoinen
asia.”

Taysin samaa mielta olleiden kannanottojen perusteluiden mukaan valmentava johtaminen on
toimiva johtamisen suunta. Se tuo positiivisuutta, milla paastaan paremmin pitkan aikavalin tavoit-
teisiin. Positiivisella ohjaamisella saadaan ihmiset myds oppimaan uutta. Toisen vastaajan mie-
lesta poliisihallinto on muuttuva organisaatio, mika vaatii myos johtamistavan muuttamista. Hanen
perusteluista voidaan todeta, ettad valmentava johtaminen on oikea tapa osana muuttuvan organi-
saation johtamistavan muutosta. Hanen mukaansa valmentava johtaminen on toimiva johtamisen
suunta, koska yhteishenki, yhdessa tekeminen ja kuuntelemisen taidot korostuvat tulevaisuudes-
sa yha enemman. Varauksellisesti myonteisissa perusteluissa useita vastaajia arvelutti valmenta-
van johtamisen sopiminen poliisiorganisaatioon. Yhden vastaajan mielestd kulttuurin muutos
vaatii vield paljon tyota. Han perustelee kannanottoaan vanhan johtamistavan tiukkuudella, missa
esimies osaa ja ratkaisee asioita. Toisen vastaajan perusteluissa nostettiin valmentavan johtami-
sen sopiminen paremmin asiantuntija — tehtaviin. Han epailee valmentavan johtamisen toimivuut-
ta poliisin kenttatydssa ja muissa hanen kutsumissa suoran toiminnan tehtavissa. Kolmannen
vastaaja epailee valmentavan johtamisen sopimista sellaisenaan poliisiorganisaatioon, mika vas-
taajan mielesta on pohjimmiltaan puolisotilaallinen ja hierakinen tyoyhteisd. Hanen mukaansa

poliisiorganisaatiossa tietyt asiat tulee tehda tietylla tavalla.
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Esimerkkeina alipaallyston kielteisesti varauksellista suhtautumisesta on seuraava kannanoton

perustelu:

"Poliisissa tietyt tehtévét kuuluvat tiettyihin tydn tasoihin. Vastuut ovat erilaiset eri tehté-
vissd. Toitd on nykyiselldan niin paljon, etté erilaisia tutkijoiden vahvuuksia ei ennété
Jjuurikaan huomioimaan. Juttuja kauhotaan meneméén ja koko ajan tulee lisdé tehtavéaa.
Mielesténi tutkiiamme ovat nykyisellaénkin sitoutuneet tybllemme asetettuihin tavoittei-
siin, mutta tyémééré on niin epéinhimillinen ja tyd pakkotahtista, joten jostakin on mutkia
hiottava ja valitettavasti oikominen nékyy esimerkiksi keskusteluiden vahentymisend.”

Vaittdmaan kielteisesti varauksellisesti suhtautuneen vastaajan perustelusta voidaan todeta, etta
valmentava johtaminen ei valttamatta ole toimiva johtamisen suunta johtuen tyon suuresta maa-
rasta ja pakkotahtisuudesta. Vastaajan mukaan taméa aiheuttaa sen, etta tutkijoiden osaamista ei
ehdita huomioida. Epainhimillinen tydn méaaréa ja sen pakkotahtisuus vaikuttaa vastaajan mukaan

my0s yhteisten keskusteluiden vahentymisena.

Ne alipaallystoon kuuluvat vastaajat, jotka eivat osanneet ottaa kantaa esitettyyn vaittamaan,
perustelivat kuitenkin oman kantansa. Yhden vastaajan mukaan valmentava johtaminen on toimi-
va johtamisen suunta organisaatioissa, joissa tyOntekijan ammattitaito on riittava ja motivointi
rittda parantamaan tulosta. Hanen mukaansa henkildston vaihtuvuuden ollessa suuri ja ammatti-
taidon ollessa puutteellista, ei valmentavalla johtamisella kyeta tuottamaan puutteellista ammatti-
taitoa. Kolme vastaajaa perusteli kannanottoaan silla, etta eivat tunne riittavasti valmentavan

johtamisen menetelmia tai ylipaataan eivat tieda asiasta riittavasti.

Myonteinen asenne:

Suurin osa alipaallystosta pitda valmentavaa johtamista toimivana johtamisen suuntana. Valmen-
tavaan johtamiseen asennoitumaan positiivisesti, mika nakyy parempina tuloksina pitkalla aikava-
lilla ja uuden oppimisessa. Poliisihallinto on muuttuva organisaatio ja myds johtamistavan on
muututtava. Alipaallystd on osin varauksellinen valmentavan johtamisen sopimisesta poliisiorga-

nisaatioon.
Kielteinen asenne:

Valmentava johtaminen ei ole toimiva johtamisen suunta johtuen tdmén hetkisesta suuresta tyon

maarasta ja tyon pakkotahtisuudesta.
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Vaittama:
Valmentava johtaminen on toimiva johtamisen suunta.

Paallysto: Vaittamaan vastasi 11/11 henkil6a.

TAULUKKO 12. Péaéllystén kannanotot véittdmaén 2

Kannanotto Vastaajien maara Prosentti
Taysin eri mielta 0 0%
Osittain eri mielta 2 18,18 %

En osaa sanoa 1 9,09 %
Osittain samaa mielta 6 54,55 %
Taysin samaa mielta 2 18,18 %

Yhteensa 11 100 %

Esimerkkeina paallyston myonteisesta suhtautumisesta ovat seuraavat kannanottojen perustelut:

"Tydtehtéviin voi tosiasiallisesti sitoutua vain jos se tapahtuu ymmérryksen kautta. Val-
mentava johtaminen vastaa juuri tuohon.”

"Valmentava johtaminen on toimivimmillaan organisaatioissa, joissa innovatiivisuudella,
tuotekehitykselld ja ylipaatédén kehittdmistydlld on oleellinen merkitys organisaation me-
nestymisessé. Poliisissa, joka on hierarkkinen organisaatio ja jota voi paljolti verrata pv:n
toimintaan johtamisnék6kulmasta. Se on paljolti kdskevéa ja esimiesvastuu korostuu joka
tasolla. Tdmén johdosta valmentava johtaminen toimii vain osittain, esim. toiminnan
suunnittelussa, kehittdmistehtévissé ja enemmén yksittaisluonteisissa asioissa.”

"Valmentavassa johtamisessa on hyvié ajatuksia ja niitd pitdé osata soveltaa julkisella
Sektorilla toimiviksi. Poliisihallinnossa on erityisvaatimuksen tuo eri yksik6issé tapahtuva
tybskentely. Esimerkiksi VH-sektorilla operatiivisessa toiminnassa joudutaan toteutta-
maan puolisotilaallista johtamistyylid johon valmentava johtaminen istuu vain osittain.
Rikostutkinnan péivittaistutkinta ja esim. talousrikostutkinta ovat henkilbrakenteeltaan
taysin erilaisia jolloin valmentavaa johtamista voidaan toteuttaa soveltuvin osin.”

Taysin samaa mielta vaittdman kanssa olleen vastaajan mielesta valmentava johtaminen on toi-
miva johtamisen suunta, koska valmentava johtaminen auttaa tyohon sitouttamisessa. Hanen
mukaansa tyotehtaviin voidaan tosiasiallisesti sitoutua vain, jos sitouttaminen tehdaan ymmarryk-
sen kautta. Toisen taysin samaa mieltd olleen vastaan perusteluissa nostettiin esille esimiehen

rooli. Hanen mukaan esimiehen tehtava on rakentaa puitteet tyon tekemiselle. Nain ollen tyonte-
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kijad kykenee vaivatta onnistumaan tydssaan. Varauksellisesti myonteisissa vastauksissa tuotiin
myos paallyston osalta esille valmentavan johtamisen mahdollinen toimimattomuus johtuen polii-
sin organisaatiorakenteesta. Yhden vastaajan mukaan valmentava johtaminen on toimivampi
sellaisissa organisaatioissa, joissa innovatiivisuudella ja esimerkiksi tuotekehityksella on oleellista
merkitysta organisaation menestymiseen. Saman vastaajan mukaan poliisi on hierarkkinen orga-
nisaatio ja paljon verrattavissa puolustusvoimiin. Johtaminen on vastaajan mukaan paljolti kaske-
vaa ja esimiesvastuu korostuu jokaisella tasolla. Nain ollen valmentava johtaminen toimii poliisis-
sa vain osittain. Toisen varauksellisesti myonteisen vastaajan mielesta valmentavassa johtami-
sessa on hyvia ajatuksia, joita kuitenkin tulee soveltaa julkiselle sektorille toimiviksi. Hanen mie-
lesta valmentavalle johtamiselle poliisihallinnossa on erityisvaatimuksena eri yksikoissa tapahtuva
toiminta. Poliisin kenttatyossa joudutaan toteuttamaan puolisotilaallista johtamista, jonne valmen-
tava johtaminen sopii vain tietyilta osin. Vastaavasti rikostutkinnan puolella henkilostorakenne on

taysin erilainen ja valmentavaa johtamista on helpompi toteuttaa.

Esimerkkeina paallyston kielteisesta suhtautumisesta ovat seuraavat kannanottojen perustelut:

"Téssé vaiheessa vastausta valmentavaa johtamista ei ole esitelty esimiehille ja tdhén on
asenteellisestikin vaikea vastata. Perusteluni pohjautuvat sille ajattelulle, ettd ollaan or-
ganisaatiossa, jossa péétdksentekijd vastaa toimenpiteesté ja nden valmentavan johta-
mistyyliin tdssé suhteessa epédjohdonmukaiseksi tavaksi johtaa. Enemménkin kyseessa
olisi silloin tybyhteisémalin rakentaminen.”

"Valmentava johtaminen on vain yksi toimiva johtamisen malli”

Véittdmaan kielteisen varauksellisesti suhtautunut vastaaja perusteli kantaansa sill, etta esimie-
hille ei viela ole esitetty valmentavaa johtamista, minka vuoksi vaittdmaan oli vaikea vastata. Ha-
nen mukaan poliisi toimii organisaatiossa, missa paatoksentekija vastaa toimenpiteistd. Han ko-
kee valmentavan johtamistyylin tastd nakokulmasta epaoikeudenmukaisena tapana johtaa. Toi-

sen vastaajan mielesta valmentava johtaminen on vain yksi toimiva johtamisen malli.

Yksi vastaajista ei osannut kertoa kantaansa esitettyyn vaittamaan ja perusteli kantaansa silla,
etta ei viela tieda asiasta riittavasti.
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Myonteinen asenne:
Paallyston mielesta sitouttamista ja esimiehen roolia tulee korostaa. Paallystoa arveluttaa val-
mentavan johtamisen sopiminen poliisin organisaatioon sen hierarkkisuuden ja osin puolisotilaal-

lisuuden vuoksi. Valmentaa johtamista tulee soveltaa poliisissa soveltuvin osin.

Kielteinen asenne:
Valmentava johtaminen ei ole toimiva johtamisen suunta johtuen poliisin organisaatiorakenteesta.
Poliisissa paatoksentekija vastaa toimenpiteisita ja nain ollen valmentava johtamistyyli on epaoi-

keudenmukainen johtamistapa.

9.2 Kannanotot ja perustelut vaittamaan 2

Vaittama:

Suhtautumiseeni valmentavaan johtamiseen pohjautuu ymparilla olevan sosiaalisen ver-

koston mielipiteeseen.

Alipaallysto: Vaittamaan vastasi 19/20 henkiloa.

TAULUKKO 13. Alip&éllyston kannanotot véittdmaan 2

Kannanotto Vastaajien maara Prosentti
Taysin eri mielta 0 0%
Osittain eri mielta 1 5,26 %

En osaa sanoa 4 21,05 %
Osittain samaa mielta 11 57,9 %
Taysin samaa mielta 3 15,79 %

Yhteensa 19 100 %

Esimerkkeina alipaallyston myonteisesta suhtautumisesta ovat seuraavat kannanottojen peruste-
|ut:

"Asiana tdmé on uusi itselle, niin muiden kokemukset toki ohjaavat myGs omaa suhtau-
tumista.”
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"Kokeneet vanhemman koulukunnan johtajat ovat usein skeptisié uusiin nékékulmiin.

"Pitkélti mediassa kirjoitettuihin kokemuksiin.”

Myonteisesti vaittamaan suhtautuneiden perustelut olivat yhden lauseiden mittaisia, joista oli
tulkittavissa vain kyseisen lauseen kertoma. Yksi vastaajista koki valmentajan johtamisen olevan
vield uusi asia ja sen vuoksi hanen suhtautuminen osin pohjautuu muiden kokemuksiin. Toisen

vastaajan mukaan suhtautuminen pohjautuu median kautta saatuihin kokemuksiin. Kolmannen
vastaajan perustelua voidaan tulkita siten, ettd suhtautuminen on vanhemman koulukunnan joh-

tajilla usein skeptista niin valmentavaan johtamiseen, kuin muihinkin uusiin asioihin.

Esimerkkeina alipaallyston kielteisesta suhtautumisesta vaittamaan ovat seuraavat kannanottojen

perustelut:

"Ennemmin suhtautuminen on oma, lahtokohtaisesti epéileva, asenne kaikkea uutta koh-
taan.”

"Menetelmésté ei ole keskusteltu.”
"Aikuisena osaan / uskallan ajatella asioista ihan itsendisestikin.”

"Olen lukenut Valmentava johtaminen -kirjan, ja suhtautumiseni perustuu kirjasta saatuun
tietoon ja sen pohjalta muodostamaani nékemykseen.”

"Oma kokemukseni esimiehisténi vaikuttaa asiaan hyvinkin paljon. Koen olleeni niin val-
mennettava lahjakkuus kuin alistettu héirikkboppilas. Varmasti sosiaalinen verkosto on
vaikuttanut mutta piddn omaa kokemustani tdrkedmpénd.”

Taysin eri mieltd vaittamasta olleiden vastauksista oli havaittavissa selkeasti kielteistd asennoi-
tumista esitettya vaitetta ja myds osaltaan valmentavaa johtamista kohtaan. Yksi vastaus pohjaa
suhtautumisen olevan oma ja samalla epailevé myos kaikkia muita uusia asioita kohtaan. Toises-
sa vastauksessa vastaaja kertoo aikuisena osaavansa ja uskaltavansa ajatella asioista itsenai-
sesti. Kolmannen vastaajan osalta valmentavasta johtamisesta ei viela ole keskustelu, mista joh-
tuen hanen suhtautumisensa ei perustu vield mihinkaan. Varauksellisesti kielteisissa perusteluis-
sa yksi vastaajista on henkilokohtaisesti perehtynyt valmentavaan johtamiseen ja suhtautuu asi-
aan itse hankkimansa tiedon kautta. Yhden vastaajan vastauksessa esimiehista saatu kokemus
vaikuttaa suhtatutumiseen. Han kokee omien kokemuksien vaikuttavuutta suhtautumiseen tarke-

ampana kuin oman sosiaalisen ymparistonsa.
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Henkil6t, jotka eivat osanneet ottaa kantaa vaittamaan perustelivat kantaansa tietamattomyydella

koko johtamistavasta.

Myonteinen asenne:
Alipaallyston suhtautuminen valmentavaan johtamiseen pohjautuu muiden ihmisten ja median

kautta saamiin kokemuksiin.

Kielteinen asenne:
Enemmisto alipaallystostd muodostaa suhtautumisen valmentavaan johtamiseen muun kuin so-
siaalisen verkostonsa kautta. Suhtautuminen on kertynyt henkilokohtaisesti oman ajattelun ja

hankitun tiedon kautta.

Vaittama:
Suhtautumiseeni valmentavaan johtamiseen pohjautuu ymparilla olevan sosiaalisen ver-
koston mielipiteeseen.

Paallysto: Vaittamaan vastasi 11/11 henkil6a.

TAULUKKO 14. Paéllyston kannanotot véittdmaén 2

Kannanotto Vastaajien maara Prosentti
Taysin eri mieltéa 0 0%
Osittain eri mielta 2 18,18 %

En osaa sanoa 1 9,09 %
Osittain samaa mielta 6 54,55 %
Taysin samaa mielta 2 18,18 %

Yhteensa 11 100 %

Esimerkkeina paallyston kielteisesta suhtautumisesta ovat seuraavat kannanottojen perustelut:

"Vastaus on helppo, koska en ole saanut valmentavaan johtamiseen mink&énlaista kou-
lutusta siité huolimatta, eftd organisaatiossa on téhén johtamismaliin koulutettuja ihmi-
Sid.”
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"Asiasta ei ole kéyty vield kunnon keskustelua esim. tybkavereiden kanssa. Nédkemys
perustuu siihen tietoon, mité olen saanut valmentavasta johtajuudesta.”

"Olen opiskellut julkisjohtamista ja tutustunut erilaisiin johtamismetodeihin véhintaan pin-
tapuolisesti. Olen luonut itse késitykseni valmentavan johtamisen toimivuudesta. Koros-
tan, etté viisaus Iytyy henkilostosté ja sité taytyy kuunnella. Témén johdosta en misséén
tapauksessa tyrméé sité, vaan totean sen siséltdvén hyvin kéyttkelpoisia tydvélineita
hyvélle esimiestoiminnalle.”

"Ympaérist6 vaikuttaa, mutta johtaja kehittyminen vaatii uudistumiskykyé ja uusien toimin
tatapojen kehittdmistd oman johtamisosaamisen suhteen. Pitkdén esimiehené toiminee-
na tiedostan, etté johtajan onnistuminen vaatii jatkuvaa kehittymista.”

"Osaan rakentaa oman mielipiteeni ilman muiden vaikutusta ja olen jo pitkdan ollut sita
mielta, ettd valmentava johtaminen on toimiva systeemi osalle henkiléstéa. Osa henkilés-
tsté tulee aina tarvitsemaan kédesté pitden-ohjausta ja utopia valmentavan johtamisen
kaikkivoipaisuudesta ei tule toteutumaan. Varmasti oikein sovellettuna on toimiva sys-
teemi.”

"Jokaisella johtajalla on omat tapansa ja ndkemyksensé toimia johtajana. Valmentava
Jjohtaminen on uusi johtamisen suunta johtamisen eri muodoista, joten jokaisen pitéé
osata istuttaa uutta vanhoihin hyviin tapoihin itsearvioinnin kautta. Toki myds muiden
mielipidetta on hyvé kuunnella mutta p&atoksen tekee jokainen esimies itsenéisesti.”

"Olen opiskellut valmentavaa johtamista ja tiedostan tavoitteet, joihin silla pyritédén. Toi-
min myds valmentavan johtamisen kouluttajana, jonka vuoksi tietoni aiheesta on keskita-
soa vahvempi. Ryhmén vuorovaikutus ja nédkemys aiheesta toki vaikuttaa myGs omaan
mielipiteeseeni.”

Yksi vastaaja perusteli kantaansa silla, etta ei ole saanut vield valmentavaan johtamiseen liittyvaa
koulutusta, vaikka organisaatiossa on johtamismalliin koulutettuja ihmisia. Vastauksesta ei ole
tulkittavissa se, mita vastaaja organisaatiolla tarkoittaa. Toisen vastaajan mukaan valmentavasta
johtamisesta ei ole viela keskusteltu riittavasti tydyhteisssa ja perustaa siksi suhtautumisensa
henkilokohtaisesti saamaansa tietoon. Avoimeksi hénen vastauksestaan jaa se, milla tavalla han
tiedon konkreettisesti on saanut. Varauksellisesti kielteisissa vastauksissa kertoo yksi vastaaja
luoneensa kasityksena henkilokohtaisesti hankkimallaan tiedolla. Han kuitenkin korostaa henki-
l0ston merkitysta kasityksen muodostumisessa. Toinen vastaajaa kertoo ympariston vaikuttavan
suhtautumiseen, mutta pitaa johtajan omaa uudistumista ja toimintatapojen kehittamista tarkeana.
Yhden vastaajan mielesta sosiaalinen ymparisto ei ole rakentanut hanen valmentavaan johtami-
seen liittyvaa mielipidettd. Hanen mielesta valmentava johtaminen on toimiva johtamistapa osalle
henkilostoa. Han kokee, etta valmentavaa johtaminen on oikein sovellettuna toimiva johtamista-
pa. Yhdessa vastauksessa ei suoraan oteta kantaa sosiaalisen ympariston vaikuttavuuteen vaan
tuodaan esille enemman jokaisen johtajan henkilokohtaista jontamistapaa. Hanen mukaan jokai-
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sen johtajan tulee oman itsearvioinnin kautta istuttaa valmentavan johtamisen tapoja vanhoihin
hyviin tapoihin. Hanen mielesta ympariston mielipiteita on hyva kuunnella, mutta jokainen esimies
tekee kuitenkin paatoksensa henkilokohtaisesti. Yhden vastauksen mukaan ryhman vuorovaiku-
tuksella ja nakemyksilla valmentavasta johtamisesta on vaikutusta myos vastaajan omiin mielipi-

teisiin.

Myoénteinen asenne:
Paallyston suhtautuminen valmentavaan johtamiseen ei pohjaudu ymparilld olevan sosiaalisen

ympariston mielipiteeseen.

Kielteinen asenne:

Koko paallyston suhtautuminen valmentavaan johtamiseen pohjautuu muuhun kuin ympaérilla
olevan sosiaalisen verkoston mielipiteeseen. Suhtautuminen pohjautuu lahtokohtaisesti henkilo-
kohtaisesti hankittuun tietoon, koska tydyhteisdssa ei ole asiaa koulutettu eikd asiasta ole tyoyh-
teisossa keskusteltu. Paallyston mukaan ymparisto, ryhman vuorovaikutus ja nakemys vaikutta-

vat osaltaan suhtautumiseen.

9.3 Kannanotot ja perustelut vaittamaan 3

Vaittama:

Valmentavassa johtamisessa johdettavana olevan on mahdollista johtaa itse itsedan ja

paattaa mita tekee seka miten hanen on toimittava.

Alipaallysto: Vaitteeseen vastasi 18/20 henkil6a.

TAULUKKO 15. Alip&éllystén kannanotot véittéméén 3

Kannanotto Vastaajien maara Prosentti
Taysin eri mielta 0 0%
Osittain eri mielta 6 33,33 %

En osaa sanoa 2 11,11 %
Osittain samaa mieltéa 9 50 %
Taysin samaa mielta 1 5,56 %
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Yhteensa 18 100 %

Esimerkkeina myonteisesta suhtautumisesta ovat seuraavat kannanottojen perustelut:

"Don't tell people how to do things but what you want to be done and let them surprise
you - General Patton. Esimies asettaa toiminnalliset rajat, tyontekija paéattéa yksityiskoh-
dat on motivoiva periaate.”

"Ainakin periaatteessa néin pitéisi olla, edellyttaa siis kyvykkyytta, aloitteellisuutta ja vas-
tuuntuntoa myés johdettavalta.”

"Tiettyyn rajoihin asti tdmé toimii. Ehk& juuri poikkeustilanteessa perinteinen johtaminen
astuu kehiin.”

"Toisaalta hyvé asia ja ndinhén osaltaan joissakin ryhmissé kéyténto on téllékin hetkelld,
tulee varmaankin kokemuksen my6ta. Katsoisin, ettd tdmén suuntainen johtamisen tyyli
kehittaa tyontekijaé ehké parhaiten.”

Yksi vastaaja oli vaittamasta taysin samaa mielta. Hanen mielesta valmentavassa johtamisessa
on johdettavana olevan mahdollista johtaa itsed itseaan ja paattaa tekemisistaan, seka toiminnas-
taan. Kyseisen vastaajaan kannanotossa tuotiin esille nakokulma, minka mukaan esimies asettaa
johdettavalle toiminnalliset rajat, mutta johdettava itse paattaa tarkemmin yksityiskohdista tavoit-
teisiin paasemiseksi. Varauksellisesti myonteisesti vaittamaan suhtautunut vastaaja kokee, etta
vaitteen pitaisi periaatteessa toimia, mutta se edellyttaa esimiehen lisaksi osaamista, aloitteelli-
suutta ja vastuuntuntoa myos johdettavalta. Toisen varauksellisen perustelun mukaan vaite pitaa
paikkaansa tiettyihin toiminnallisiin rajoihin saakka, mutta vastaajan mukaisissa poikkeustilanteis-
sa perinteinen johtaminen menee valmentavan johtamisen edelle. Kolmannessa varauksellisessa
perustelussa tuotiin esille, etta tietyissa rikostorjuntasektorin yksikdissa vaite osaltaan toteutuu jo
talla hetkelld. Hanen mielestaan vaitteen mukainen johtamisen tyyli saattaa kehittaa tyontekijaa

parhaiten.

Esimerkkeina alipaallyston kielteisesta suhtautumisesta ovat seuraavat kannanottojen perustelut:

"Poliisiorganisaatiossa tuota ei taysin pystyta toteuttamaan, on pakkokeinoja ja asioita,
Jjotka vaativat tutkinnanjohtajan tai ryhménjohtajan pééttévén tai ottavan kantaa asioihin,
mutta johdettavana olevan voidaan antaa tuoda asioita ja omaa kantaa esille, jonka poh-
Jalta jatkossa toimitaan.”

"Enemménkin kyse on johtajan ja johdettavien kehittymisesté ja kehittymisen tukemises-
ta. Siiné johtaja tunnistaa oman johtamistyylin vahvuudet/heikkoudet, kehittéé itseéén ja
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tunnistaan erilaiset ihmistyypit seké oppii tapoja heidén johtamiseen ja motivoimiseen.

Hl

Sen avulla tyéntekijat saadaan sitoutumaan tyéhén ja tehdaén ryhmésta "huipputiimi
jossa on hyva ja viihtyisé olla.”

"Mielesténi tdssé puolisotilaallisessa organisaatiossa ei voida kaikkea toimintaa jéttaa
yksilon itsensé péétettavaksi.”

"Jos valmentava johtaminen olisi téllaista, jéisi johdettava kéyténndssé yksin ilman mi-
téén tukea. Témé kuitenkin on vaarana suuressa organisaatiossa, joissa on suuri maéaré
eri yksikéita ja erilaisia johtajia. Joissain tapauksissa néin tulee kdyméén, etta johdettava
vastaa yksin kaikesta johtamisesta.”

Kielteisesti varauksellisissa vastauksissa oltiin vaitteen kanssa eri mielta pitkalti poliisin tyon luon-
teeseen liittyvien asioiden vuoksi. Tutkinnanjohtajien ja ryhmien johtajien tulee asemastaan joh-
tuen tehda paatoksia ja linjata asioita, joita johdettava ei voi tehda. Johdettavan on kuitenkin
mahdollista esittaa kantansa asioihin. Toisessa vastauksessa vaite nahtiin enemman johtajan ja
johdettavan yhteisena kehittymisend, missa johtaja tunnistaa oman johtamistyylinsa vahvuuksia
ja heikkouksia. Taman seurauksena johtaja kehittad itseaan ja oppii sita kautta tunnistamaan,
johtamaan ja motivoimaan erilaisia ihmisia. Yksi vastaaja kokee poliisin puolisotilaallisesi organi-
saatioksi, missa kaikkia asioita ei voida jattaa yksilon itsensa paatettavaksi. Lisaksi yhdessa vas-
tauksessa ei vaitteen kanssa olla samaa mieltd johtuen siitd, ettd vaitteen toteutuessa jaisi joh-
dettava kaytanndssa iiman tukea. Vastaaja kokee tdman vaarana isoissa organisaatioissa, joissa
yksikoiden ja johtajien maara on suuri. Henkil6t, jotka eivat osanneet ottaa kantaa esitettyyn vait-

teeseen, perustelivat kannanottonsa tietamattomyydella valmentavasta johtamisesta.

Myonteinen asenne:

Paallyston mielesta valmentavassa johtamisessa johdettavan on mahdollista johtaa itse itseaan
ja paattaa tekemisistaan. Esimies asettaa toiminnalle rajat, mutta johdettava paattaa tarkemmin
yksityiskohdista. Paallysto korostaa my0s johdettaan roolia. Jotta johdettava kykenee johtamaan

itseaan, tulee hanen olla osaava, aloitteellinen ja vastuuntuntoinen.

Kielteinen asenne:

Valmentavalla johtamisella ei johdettava ole mahdollista johtaa itse itsedén ja paattaa tekemisis-
taan johtuen poliisin tydn luonteesta. Tutkinnanjohtajat ja ryhmén johtajat tekevat paatoksia, joita
johdettavat eivat voi tehda. Poliisi on puolisotilaallinen organisaatio, missa johdettava ei voi paat-

taa kaikista asioista. Johdettava jaa isossa organisaatiossa helposti ilman tukea.
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Vaittama:
Valmentavassa johtamisessa johdettavana olevan on mahdollista johtaa itse itsedan ja
paattaa mita tekee seka miten hanen on toimittava.

Paallysto: Vaitteeseen vastasi 10/11 henkil6a.

TAULUKKO 16. Pé&éllystén kannanotot véittdméén 3

Kannanotot Vastaajien maara Prosentti
Taysin eri mielta 0 0%
Osittain eri mielta 4 40 %

En osaa sanoa 0 0 %
Osittain samaa mielté 6 60 %
Taysin samaa mielté 0 0%

Yhteensa 10 100 %

Esimerkkeina paallyston myonteisesta suhtautumisesta ovat seuraavat kannanottojen perustelut:

"Kaunis ajatus, joka oikeasti toimiikin, suurimmalla osalla. Ei kaikilla. Olen huomannut
elédménkokemuksen, poliisikokemuksen ja esimieskokemuksen kautta, ettéd osalla meistéd
itsensé johtaminen seké toiden jérjestéminen ei ole likimainkaan riittévélla tasolla, jotta
se olisi tehokasta. Toiset vain tarvitsevat konkreettisempaa lahijohtamista kuin toiset,
ndin se vain on kun olemme kaikki erilaisia.”

"On mahdollista, ettd alainen omaksuu tuollaisen asenteen tyéntekoon ja tyén johtami-
seen. Kéytdnndssé kuitenkin on mahdotonta motivoida jokaista omatoimiseen tekemi-
seen. Osa tekee kuten on aina tehty eli sen vahimmaisméaéaran mité vaaditaan ja senkin
vain perinteisen ohjauksen avulla. Tdmé on kuitenkin pieni vdhemmistd. Suurin osa
omaksunee uuden asenteen, jos heitd motivoidaan siihen.”

"Mikéali kyky ty6n organisointiin on olemassa, niin hén voi p&éttdé miten tyonsé hoitaa.
Mutta on myds ihmisid, joita esimies ohjaa itsendiseen tyGskentelyyn. Kaikki joukkueessa
ovat Kuitenkin yksil6ita; joitakin joutuu ohjaamaan enemmén kuin toisia.”

Vaitteen kanssa samaa mieltd olleet vastaukset olivat osin varauksellisia. Useassa vastauksessa
nostettiin esille alaisen henkilokohtaiset ominaisuudet liittyen tydn organisointiin ja tyon tekemi-
seen. Johdettavan persoona vaikuttaa myos vaitteen toteutumiseen. Yhden vastaajan mukaan
itsensa johtaminen ja toiden organisoiminen ei kaikilla ole sillé tasolla, etta véaite voisi toteutua.

Saman vastaajan mukaan toiset tarvitsevat lahiohjaamista toisia enemman. Toisen vastaajan
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mukaan jokaisen motivointi omatoimiseen tekemiseen on kaytanndssa mahdotonta johtuen siita,
etta osa tyontekijoista tekee vain vaadittavan vahimmaismaaran ja myos sen perinteisen ohjauk-
sen avulla. Yhden vastaajan mukaan tyontekija voi paattaa tyonsa tekemisesta, jos hanella on
kyky organisoida omaa ty6tansa. Saman vastaajan mukaan joukkue muodostuu kuitenkin erilai-

sista yksiloista, joista toisia joutuu ohjaamaan toisia enemman.

Esimerkkeina paallyston kielteisesta suhtautumisesta ovat seuraavat kannanottojen perustelut:

"Poliisiorganisaatiossa tdmé ei pysty toteutumaan puhtaasti esitetyn véitteen mukaisesti.
Johdettava voi johtaa itsedén ja omaa tekemistdén, mutta kuten aiemmin sanoin, p&é
toksentekorakenne ei mahdollista lopullista pééatéksentekoa néin. Tydyhteisén kehitta-
mismalina toimiva, mutta jéttda ulkopuolelle sen pééatéksenteon, johon vastuu ulottuu.”

"Poliisiorganisaatiossa tydskentelevaa sitoo hyvinkin tarkka lainsdédanté seka hallinnon /
yksikéiden ohjeistus. Tasté johtuen yksittéisten tyéntekijdiden likkumavara itsensé ja
asioiden johtamiseen on huomattavasti rajoitetumpi kuin yksityisellé sektorilla. Valmenta-
van johtamisen ismejé voidaan soveltaa myés poliisihallintoon osittain, mutta ei siiné
mé&érin Kuten yksityisellé sektorilla.”

Kielteisesti varauksellisen vastaajan mukaan vaite ei tule sellaiseen toteutumaan poliisiorganisaa-
tiossa. Vastaajan mielesta vaitetta ei mahdollista poliisin paatoksentekorakenne. Vastaaja kokee,
ettd valmentava johtaminen on tydyhteison kehittdmismallina toimivampi. Toisen vastaajan mie-
lesta poliisia sitovat lait ja ohjeistukset rajoittavat johdettavien likkumavaraa itsensa ja asioiden
johtamisessa. Hanen mielesta valmentavaa johtamista on mahdollista soveltaa poliisihallintoon ,

mutta vaite itsessaan toteutuu paremmin yksityisella sektorilla.

Myoénteinen asenne:
Paallyston mielestd johdettavan on mahdollista johtaa itse itsedan ja paattaa tekemisistaan. Ta-
mé kuitenkin vaikuttavat johdettavan henkildkohtaiset ominaisuudet ja persoona. Johdettavan

tulee olla hyva itsensa johtaja ja tyon organisoija.

Kielteinen asenne:
Paallyston mielesta johdettava ei ole mahdollista johtaa itse itsedan ja paattaa tekemisistaan
johtuen poliisin paatoksentekorakenteesta. Valmentava johtaminen sopii paremmin yksityiselle

sektorille.
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9.4 Kannanotot ja perustelut vaittamaan 4

Vaittama:
Valmentava johtaminen on prosessi, missa esimiehen on mahdollista auttaa alaistaan val-
jastamaan voimavaransa niin, etta alainen saavuttaa omat tavoitteensa.

Alipaallysto: Vaittamaan vastasi 19/20 henkiloa.

TAULUKKO 17. Alip&éllyston kannanotot véittdméén 4

Kannanotot Vastaajien méaara Prosentti
Taysin eri mieltéa 0 0%
Osittain eri mielta 6 33,33%

En osaa sanoa 2 11,11 %
Osittain samaa mielta 9 50 %
Taysin samaa mielta 1 5,56 %

Yhteensa 19 100 %

Esimerkkeina alipaallyston myonteisesta suhtautumisesta ovat seuraavat kannanottojen peruste-
|ut:

"Tdma on yksi térkeimmisté asioista valmentavassa johtamisessa. Mielesténi esimiehen
yksi térkeimmista tehtévistd on tukea alaistaan kehittyméén tybssédén ja paédseméén
urallaan eteenpéin."

"Témé on ihannetila, mutta vaatii sen, etté alaisella on riittdvd ammattitaito hoitaa tyéteh-
tévét, eikd tarvitse apua substanssissa. Mutta, ikédvé kylld, esim. poliisissa ongelma on
péaédosin substanssissa, jolloin pelkké valmentava johtaminen ei riité."

"ldeaalitilanteessa kylld mutta edellyttédé alaisilta halua olla valmennettava ja kykyé ottaa
vastuuta suoriutua omasta osuudestaan.”

"Jos esimies on ajan tasalla ja osaa hommansa, niin Véittdmé on ensiarvoisen térkea,
tiedon kulku ja ajatusten vaihto on hyvé asia, jotta homma toimisi. Ei tule turhautumista,
jos homma tokkii.”

"Késkytys ei kuulu poliisihallintoon.”
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Taysin samaa mielta vaitteen kanssa olleissa vastauksissa jo vaite itsessaan koettiin perusteluna.
Yhden vastaajan mielesta vaite on yksi tarkeimmista valmentavan johtamisen tekijoista. Hanen
mukaan esimiehen tuki on yksi tarkeimmista tehtavista johdettavan uralla etenemisissa. Esimie-
hen motivoivaa ja tukevaa otetta korostettin myds toisessa vastauksessa. Osin varauksellisissa
vastauksissa vaite koettiin ihannetilaksi, mutta toteutuakseen vaatii se alaiselta riittavaa ammatti-
taitoa ja substanssiosaamisen hallitsemista. Saman vastaajan mielesta poliisihallinnossa ongel-
ma on juuri mainitussa osaamisessa ja talléin valmentava johtaminen ei hanen mielesta toimi.
Alaisen roolia painotettiin myos toisessa vastauksessa, jossa korostettin alaisen kykya toimia
johdettavana ja vastuunottamista oman tyonsa suoriutumisesta. Yhdessa vastauksessa vaitteen
toteutumiseen painotettiin vastaavasti esimiehen ammattitaitoa. Vastaajan mukaan vaite toteutuu,

mikali esimies itse on ajan tasalla ja hallitsee tyonsa.

Esimerkkeina alipaallyston kielteisesta suhtautumisesta ovat seuraavat kannanottojen perustelut:

"Ei taalla tutkinnassa valitettavasti monikaan saavuta tavoitteitaan minkéaénlaisin proses-
sein, koska tyébméaéra on vaan kertakaikkisen epéinhimillinen.

Paras olisi, etté jokainen olisi motivoitunut omista l&htékohdista kehittdméén itsedén ja
ammattitaitoaan.”

Kielteisesti vaittamaan suhtautui ainoastaan kaksi vastaajaa. Toisen vastaajan kielteisyys vaitetta
kohtaan pohjautui rikostutkinnan suureen tydmaaraan. Haluttuihin tavoitteisiin ei paasta johtuen
epainhimillisesta tyomaarasta. Toisen vastauksen mukaan olisi parempaa, mikali jokainen moti-

voituisi itsensa kehittamista ja ammattitaitoaan omista lahtokohdista.

Yksi vastaajista ei osannut kertoa kantaa vaitteeseen. Hanen mukaan valmentava johtaminen
saattaa olla kannustavaa ja tukevaa johtamista. Hanen mukaan valmentavalla johtamisella voi

myds oppia ldytamaan itsestaan uusia puolia. Tarkemmin vastaaja ei kantaansa perustellut.

Myonteinen asenne:

Alipaallyston mielesta valmentava johtaminen on prosessi, missa esimiehen on mahdollista aut-
taa alaistaan valjastamaan voimavaransa niin, etta alainen saavuttaa omat tavoitteensa. Tavoit-
teiden padsemiseen vaikuttavat esimiehen tuki ja motivointitaidot. Myds johdettavana olevan

tulee olla ammattitaitoinen, osaava ja vastuuntuntoinen. Kaskytys ei kuuluu poliisihallintoon.
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Kielteinen asenne:
Valmentava johtaminen ei ole prosessi, missa esimiehen on mahdollista auttaa alaisiaan valjas-
tamaan voimavaransa niin, etta alainen saavuttaa omat tavoitteensa. Syyna tahan on rikostutkin-

nan suuri ja epainhimillinen tyomaara.

Viittama:
Valmentava johtaminen on prosessi, missa esimiehen on mahdollista auttaa alaistaan val-
jastamaan voimavaransa niin, etta alainen saavuttaa omat tavoitteensa.

Paallysto: Vaittamaan vastasi 11/11 henkil6a.

TAULUKKO 18. Pééllystén kannanotot véittdmaan 4

Kannanotot Vastaajien méaara Prosentti
Taysin eri mielta 0 0%
Osittain eri mielta 4 40 %

En osaa sanoa 0 0%
Osittain samaa mielta 6 60 %
Taysin samaa mielta 0 0%

Yhteensa 11 100 %

Esimerkkeina paallyston myonteisesta suhtautumisesta ovat seuraavat kannanottojen perustelut:

"Juuri ndin. Esimies rakentaa puitteet kuntoon, jotta tyén tekeminen onnistuu vaivatta.
Néin ty6n tekemien olisi "ongelmatonta” prosessien suhteen ja alainen saa kéyttaa kai-
ken energiansa itse varsinaiseen tyon tekemiseen. Aika ei kulu byrokratiaan ja hitaisiin
tyén tekemisen prosesseihin.”

"Vaikuttamalla tydnteon pohdintaan, voidaan vaikuttaa osaamisen kasvuun ja itsensé
kehittdémiseen. Valmentavan johtamisen hyvié laht6kohtia ovat johdettavan huomioiminen
Seké parhaan osaamisen valjastaminen kyseiseen tyGtehtdvaén. Néin oman tyon arvi-
oinnissa on mahdollisuus kehittya ja kyseenalaistaa aiempia typrosesseja.”

"Kylla, esimiehen tulee tuntea alaisensa ja kyeté yksilllisesti auttamaan alaistaan téhén.”

"Téma edellyttaa selkeité ja realistisia tavoitteita.”
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Myonteisesti vaittamiin suhtautuneissa vastauksista voitiin todeta, etta valmentava johtaminen on
prosessi, missa esimiehen on mahdollista auttaa alaistaan valjastamaan voimavaransa niin, etta
alainen saavuttaa omat tavoitteensa. Yhden vastauksen mukaan esimies auttaa alaistaan raken-
tamalla olosuhteet sellaisiksi, jotta jondettavalla tyon tekeminen onnistuu. Vastaajan mukaan tyon
tekemisesta tulee nain helpompaa suhteessa tyohon liittyviin prosesseihin, jolloin johdettava ky-
kenee kayttamaan kaiken aikansa varsinaiseen tyohon. Yhdessa vastauksessa vaitetta perustel-
tiin tyon pohdinnalla ja arvioimisella, joilla voidaan vaikuttaa osaamisen kasvuun ja itsensa kehit-
tamiseen. Saman vastaajan mukaan valmentavassa johtamisessa on hyvaa se, etta esimies
huomioi johdettavansa ja valjastaa parhaan osaamisen aina tiettyyn tehtavaan. Tata kautta oman
tydn arviointi ja aikaisempien tyotapojen kyseenalaistaminen kehittyy. Yhden vastaajan mielesta
vaite toteutuu, mikali esimies tuntee johdettavansa ja kykenee henkilokohtaisesti auttamaan
alaistaan. Yksi vastaajista koki, etta vaitteen toteutuminen edellyttaa selkeita ja realistisia tavoit-

teita.

Myonteinen asenne:

Paallyston mielesta valmentava johtaminen on prosessi, missa esimiehen on mahdollista auttaa
alaistaan valjastamaan voimavaransa niin, etta alainen saavuttaa omat tavoitteensa. Esimies
rakentaa olosuhteet johdettavalle, jotta tyon tekeminen onnistuu. Valmentavalla johtamisella joh-
dettavan osaaminen ja itsensa kehittaminen paranee. Toiminnan tulee olla selkeaa ja tavoitteel-

lista.

9.5 Kannanotot ja perustelut vaittamaan 5

Vaittama:

Valmentavaa johtamisotetta hyodyntamalla yksilon potentiaali vapautuu ryhman ja tyoyh-

teison kayttoon.

Alipaallysto: Vaittamaan vastasi 19/20 henkiloa.

TAULUKKO 19. Alip&éllystén kannanotot véittéméén 5

Kannanotot Vastaajien maara Prosentti

Taysin eri mielta 0 0%
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Osittain eri mielta 1 5,26 %
En osaa sanoa 2 10,53 %
Osittain samaa mielta 11 57,89 %
Taysin samaa mielta 5 26,32 %
Yhteensa 19 100 %

Esimerkkeina alipaallyston myonteisesta suhtautumisesta ovat seuraavat kannanottojen peruste-
|ut:

"Esimiehelté vaaditaan oman roolinsa ymmértédmista. Valmentaja ei ole paras pelaaja
mutta hdnen pitdé tunnistaa alaistensa vahvuudet ja ohjata ne oikeaan kéytt6én.”

"Vastuun antaminen ja tasapuolinen jakaminen kannustaa yksilon tekeméén enemméan
koko ryhmén puolesta. Olemme kuitenkin enemmén kuin pelkkié yksil6ita.”

"Néin voisi uskoa, ettéd potentiaalia voisi kéyttdd enemmén ryhmén ja vaikkapa koko tyo-
yhteisén kayttéon, riippuu aina yksilostd, hdnen ammattitaidostaan, suhtautumisestaan
tybhon, asenteistaan.”

"Varmasti néin, kiireiseille esimiehille pitéisi myds saada varattua riittdvésti aikaa ryhméan
Jjohtamiseen.”

"lhannetilassa vapautuu varmaankin. Mutta onko jokainen johtaja riittdvén hyvé johtajana
ja osaako jokainen alainen oman tyénsé niin hyvin, etté aika ei mene substanssin opet-
tamiseen?”

Taysin samaa mielta olleiden vastauksien mukaan vaittama pitaa paikkansa, mikéli esimies ym-
méartaa roolinsa valmentavana johtajana. Vastaajan mielestd esimiehen on osattava tunnistaa
johdettaviensa vahvuudet, minka jalkeen hanen tulee ohjata vahvuudet oikealla tavalla. Toisessa
vastauksessa koetaan, ettd vastuita tulee antaa ja jakaa tasapuolisesti, mik& kannustaa johdetta-
via tekemaan enemman myds oman ryhmansé puolesta. Yhdessé varauksellisessa vastaukses-
sa vastaaja kokee, ettd johdettavien potentiaalia voisi kayttad enemman ryhman ja tydyhteisonkin
kayttoon. Hanen mukaan potentiaali kayttdminen riippuu kuitenkin aina johdettavan ammattitai-
dosta, tydhon suhtautumisesta seka asenteista. Toisen varauksellisen vastauksen mukaan vait-
tamé pitaa paikkaansa, mutta vastaajan mielesta kiireisille esimiehille on jatettava aikaa myds
koko ryhman johtamiseen. Kolmannessa varauksellisessa vastauksessa vaittama toteutuu ihan-
netilanteessa. Han kuitenkin kyseenalaistaa vaitetta silla, onko johtajien ammattitaito johtajana
toimimiseen riittava ja osaavatko johdettavat oman tyonsa niin hyvin, etta valmentaminen ei mene

pelkan substanssiosaamisen opettamiseen.
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Esimerkki alipaallyston kielteisesta suhtautumisesta on seuraava kannanoton perustelu:

"En usko; aktiivinen pieni ryhmd, jossa t6itd on niin paljon ja paljon enemménkin kuin
mité tybévuorojen puitteissa ennéttda. Vaikka meillé olisi minkélainen johtamis- strategia,
niin ei se meiltd maarallisesti tutkittavia juttuja kuitenkaan véhenna."

Kielteisesti vaittamaan viisi vastasi ainoastaan yksi vastaaja. Hanenkin kantansa oli varaukselli-
sesti kielteinen. Vastaajan ei perustelussa usko, etta valmentavalla johtamisella yksilon potentiaa-
li vapautuu ryhman ja tyoyhteison kayttoon. Han perusteli kantaansa suurella tydmaaralla suh-
teessa tydvuorojen maaraan ja kaytettavissa oleviin henkiléresursseihin. Hanen mukaansa oli
johtamiseen liittyva strategia mika tahansa, se ei maarallisesti vahenna tutkittavien rikosten maa-

raan.

Kaksi vastaajaa ei osannut ottaa vaitteeseen lainkaan kantaa. He perustelivat kuitenkin kannan-
ottoaan siten, ettd yhden perustelun mukaan potentiaalin vapautuminen riippuu paljon valmenta-
jasta. Toisen perustelun mukaan oma — aloitteisuus ja itsenaisyys sopii toisille paremmin, mika

saattaa vaikuttaa aikaansaavuuteen negatiivisesti.

Myonteinen asenne:

Valmentavaa johtamisotetta hyodyntamalla yksilon potentiaali vapautuu ryhman ja tydyhteison
kayttoon. Esimiehen on ymmarrettava oma roolinsa ja osattava tunnistaa johdettaviensa vahvuu-
det. Vastuiden tasapuolinen antaminen kannustaa johdettavia toimimaan paremmin myds ryh-
mansa puolesta. Potentiaalin hyodyntamiseen vaikuttavat myds johdettavan ammattitaito ja asen-

teet.

Kielteinen asenne:
Valmentavaa johtamisotetta hyddyntamalla yksilon potentiaali ei vapaudu ryhmén ja tyOyhteison
kayttoon. Tyomaara suhteessa tydvuorojen maaraan seka henkildresursseihin ei mahdollista

potentiaalin vapautumista.

Viittama:

Valmentavaa johtamisotetta hyodyntamalla yksilon potentiaali vapautuu ryhman ja tyoyh-
teison kayttoon.

Paallysto: Vaittamaan vastasi 11/11 henkil6a.
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TAULUKKO 20. Pééllyston kannanotot véittdmaéan 5

Kannanotot Vastaajien maara Prosentti
Taysin eri mielta 0 0%
Osittain eri mielta 0 0 %

En osaa sanoa 1 9,09 %
Osittain samaa mielta 5 45,46 %
Taysin samaa mielta 5 45,45 %

Yhteensa 11 100 %

Esimerkkeina paallyston myonteisesta suhtautumisesta ovat seuraavat kannanottojen perustelut:

"Télle on hyvét léht6kohdat varsinkin jos yksild on tottunut tekeméén vain sen, mité ha-
neltéd pyydetéén. Toisaalta rikostorjuntasektorilla on jo nyt paljon omatoimisia ja ongel-
man ratkaisuun kykenevié asiantuntijoita, jotka hyddyntévét koko potentiaalia. Ehké val-
mentava johtaminen voi korostaa taté entisestéén.”

"Lain ja tybehtosopimusten rajoissa valmentava johtaminen tarjoaa yksilélle mahdollisuu-
den kehittdd omaa ty6tdén ja vaikuttaa tyonsd mielekkyyteen. Néin saavutettu hydty
nékyy myG6s ryhmén tuloksessa ja tydilmapiirissa. Muiden tyGyhteisén jdsenten on mah-
dollista kéyttaa hyvié toimintamalleja tybsséén.”

’Kylla. Valmentavassa johtamisessa ilmenee myés tiedon levidmista, silla alainen henki-
I6sté saa itse innovoida ja loistaa, miké lisd& vuorovaikutusta seké tiedon leviémisté yh-
teisdssd.”

"Olisin voinut vastata myGs tdysin samaa mieltd, mutta pieni kyseenalaistaminen jaa
téssékin. perustelut sille ovat ne, etté linjaorganisaatiossa viimeinen paéatéksenteko on
ylh&éltéd mééritelty ja sité ei voi ohittaa. Tdémé ohjaa osittain myés yksilén potentiaalia
tiettyyn rajaan asti. Se, onko kaikilla johdettavilla potentiaalia yhta lailla kdytettavissaan,
rajoittaa sen hyddyntamista ryhmén tai tydyhteison kéytettavyydessa.”

"Samoin esimiehen on siis tunnettava johdettavansa ja tiedettdvéd hénen vahvuutensa.
Témé edellyttaa lahijohtamista ja esimiehen mielenkiintoa alaistensa potentiaaliin.”

"Kylléd mutta ennen kaikkea omaan kéyttoonsé.”

Taysin samaa mielta olleen vastaajan mukaan valmentava johtaminen antaa vaitteen toteutumi-
selle hyvan pohjan tilanteissa, joissa johdettava on tottunut tekemaan vain héanelta pyydetyn asi-
an. Saman vastaajan mukaan rikostorjunnan sektorilla on jo olemassa omatoimisia ja ongelmien
ratkaisuun kykenevia asiantuntijoita. Valmentava johtaminen voi kyseisten henkildiden osalta

toimia osaamista viela parantava tekija. Toinen taysin samaa mielté oleva vastaajaa nakee, etta

61



valmentavalla johtamisella on johdettavan mahdollista kehittyéa tydssaan ja vaikuttaa tyon mielek-
kyyteen. Vastaajan mukaan tata osaltaan rajoittavat lait ja tydehtosopimukset. Sitd miten ne ra-
joittavat, ei vastaaja perustelussaan kertonut. Edelleen saman vastaajan mukaan valmentavalla
johtamisella johdettavan saama hyoty heijastuu ryhman ja tydyhteison kayttoon siten, etta muiden
on mahdollista hyodyntaa samaa osaamista my0s omassa tyossaan. Tiedon leviaminen nostettiin
esille myds toisessa vastauksessa. Vastauksen mukaan valmentavalla johtamisella johdettavat
saavat mahdollisuuden loistaa ja innovoida omaa tyotansa. Tama lisaa vastaajan mukaan vuoro-
vaikutusta ja juuri mainittua tiedon leviamista. Varauksellisesti myonteisissa vastauksissa nostet-
tiin jalleen esille poliisin linjaorganisaation mahdollinen vaikutus. Yhden vastauksen mukaan lin-
jaorganisaatiossa paatoksenteko on maaritelty ylhaalta, mita ei vastaajan mielesta voi ohittaa.
Vastaaja kokee, ettd paatoksentekorakenne ohjaa tiettyyn rajaan asti johdettavien potentiaalia.
Saman vastaajan mukaan potentiaalin hyddyntamiseen vaikuttaa myos johdettavien oma osaa-
minen. Vastaajan mukaan johdettavan potentiaali voi rajoittaa sen hyddyntamista ryhmien ja tyo-
yhteisojen kayttoon. Varauksellisissa vastauksissa todettiin myds, ettd vaitteen toteutuakseen on
esimiehen ensinnakin tunnettava johdettavansa ja oltava tietoinen heidan osaamisesta. Vastaaja
korostaa edella mainittujen asioiden osalta |ahijohtamisen tarkeytta ja sita, etta esimiehen tulee

olla kiinnostunut johdettaviensa potentiaalista.

Yksi vastaaja ei osannut ottaa kantaa esitettyyn vaitteeseen. Perustelussaan vastaaja arvioi sita,
onko vaitteessa kyse valmentavasta johtamisesta vai osaamisen johtamisesta. Hanen mukaan
osaava esimies sovittaa yhteen eri johtamistyyleja ja siten vaikuttaa, seka suuntaa johdettavien

potentiaalia ryhman ja tyOyhteison kayttoon.

Myoénteinen asenne:

Paallyston mielesta valmentavaa johtamisotetta hyddyntamalla yksilon potentiaali vapautuu ryh-
man ja tydyhteison kayttdon. Valmentavalla johtamisella saatu hy6ty siirtyy toisiin tydntekijoinhin,
minka jalkeen heilld on mahdollisuus hyddyntaa saatua hyotya omassa tyossaan. Poliisin paatok-

sentekorakenne ohjaa tiettyyn rajaan asti johdettavien potentiaalia.

9.6 Kannanotot ja perustelut vaittamaan 6

Viittama:

Valmentavan johtamisen jalkauttaminen poliisihallintoon on hyva asia.
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Alipaallysto: Vaittamaan vastasi 19/20 henkiloa.

TAULUKKO 21. Alip&éllystén kannanotot véittdméén 6

Kannanotot Vastaajien maara Prosentti
Taysin eri mielté 0 0%
Osittain eri mielta 2 10,52 %

En osaa sanoa 2 10,53 %
Osittain samaa mielta 9 47,37 %
Téaysin samaa mielta 6 31,58 %

Yhteensa 19 100 %

Esimerkkeina alipaallyston myonteisesta suhtautumisesta ovat seuraavat kannanottojen peruste-
|ut:

"Téssé asiassa voisi olla hyvékin asia, ettd valmentava johtamien jalkautettaisiin hallin-
toomme, késkyttdminen ja suorien neuvojen antaminen ei aina ole hyvé asia, silld voi-
daan menettéé yksilon luovuus ja tietotaito, jonka hyGdyntdminen suorassa johtamista
vassa on vaikeaa. Eiké ole hyvé asia yleensékin, ettd parhaan ammattitaidon ja tieta-
myksen ulostuonti vie asiat oikeaan suuntaan.”

"Uuden ajattelun jalkauttaminen on hyvé. Se, kuinka se kéytdnnGssé saadaan toimimaan
Jjulkisen sektorin toimijalla (pééllikkévirasto), jaé néhtévéksi. Haastaa esimiehen kylla.
Haastaako johtamisjérjestelmén, sitd en usko?”

"Vaaditaan enemmén esimiehiltd kuin alaisilta asian jalkauttamiseen. Osaava alainen
koetaan vielé liian usein uhaksi esimiehelle.”

"Pédasia on, eftd yritetddn edes jotain johtamista saada jalkautettua. Poliisihallinnossa
on ollut pitk& perinne autoritaériselle johtamiselle ja kdytdnnGssé myds téydelliselle johta-
jattomuudelle.”

Hieman epéilyttdé se, kuinka se soveltuu organisaatioomme, silld nden sen soveltuvan
paremmin yritys- maailmaan. Mutta ehdottomasti kokeilemisen arvoinen asia.”

"On tarpeen nykyaikaistaa nykyisté vanhanaikaisempaa johtamistyylia.”

Taysin samaa mielta olleen vastaajan perustelussa valmentavan johtamisen jalkauttaminen polii-
sihallintoon koetaan myonteisend, koska kaskyttaminen ja suorien neuvojen antaminen ei aina

ole toimiva johtamisen tapa. Nailld suoran johtamistavan metodeilla on mahdollista menettaa
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yksildiden luovuus ja tietotaito, joiden hyodyntdminen valmentavalla johtamisella on helpompaa.
Yhdessa taysin samaa mielta olleen vastauksen perustelussa kuitenkin epailtin valmentavan
johtamisen toimivuutta julkisella sektorilla toimivassa poliisiorganisaatiossa. Saman vastaan mu-
kaan valmentava johtamien haastaa esimiehen, mutta epailee sita, istuuko valmentava johtami-
nen poliisin johtamisjarjestelmaan. Valmentavan johtamisen sopivuutta poliisiorganisaatioon ky-
seenalaistettin my0s toisen vastaajan osalta. Hanen mukaan kyseinen johtamisen malli toimii
paremmin yrityksissa. Yhden varauksellisen vastaajan mukaan jalkauttaminen vaatii enemman
esimiehelta, kuin johdettavilta. Han perusteli vastaustaan silla, etta osaava alainen koetaan viela
liian usein uhkana esimiehille. Toisessa varauksellisessa vastauksessa vastaaja kokee, etta val-
mentavalla johtamisella saadaan edes jotain johtamista jalkautettua. Hanen mielesta poliisin pitka
perinne autoritadrisessa johtamisessa on nakynyt myos taydellisena johtajattomuutena. Yksi

vastaaja kokee vaitteen oikeaksi, koska poliisissa on tarpeen uudistaa vanhanaikaista johtamis-

tyylia.

Esimerkkeina alipaallyston kielteisesta suhtautumisesta ovat seuraavat kannanottojen perustelut:

"Vastuun ja vapauden yhteensovittaminen voi olla ainakin aluksi hankalaa."

"Mielesténi linjaorganisaatiossa on paljon hyvaa. Valmentavassa johtamisessa saattavat
vastuut epéselventya."

Alipaallyston osalta vaitteeseen suhtautuu kielteisesti kaksi vastaajaa. He eivat olleet vaittamasta
kuitenkaan taysin eri mieltd. Toinen kielteinen vastaaja kokee, ettd valmentavaan johtamiseen
littyvat vastuun ja vapauden yhteensovittaminen voi ainakin alkuvaiheessa olla hankalaa. Toinen
kielteisesti suhtautuva vastaa peraankuuluttaa nykyisen linjaorganisaation toimivuutta. Hanen
mukaan jo edellisen vastaajan esille nostamat vastuut voivat valmentavassa johtamisessa olla

epaselvia.

Kaksi vastaaja ei osannut kertoa kantaansa valmentavan johtamisen jalkauttamisesta. Toisen
mielesta valmentava johtaminen saattaa toimia myos poliisihallinnossa ja toinen perusteli kan-

taansa silla, etté hanella ei ole riittavasti tietoa koko asiasta.
Myonteinen asenne:
Valmentavan johtamisen jalkauttaminen poliisihallintoon on hyva asia. Valmentavalla johtamisella

sailytetaan johdettavien luovuus ja tietotaito. Valmentava johtamien ei valttamatta toimi julkisen
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sektorin organisaatiossa eika istu poliisin johtamisjarjestelmaan. Vanhaa johtamismallia tulee

uudistaa.

Kielteinen asenne:
Valmentavan johtamisen jalkauttaminen poliisihallintoon ei ole hyva asia. Vastuut ja toiminnan

vapaus voivat olla epaselvia. Perinteinen linjaorganisaatio on toimivampi.
Vaittama:

Valmentavan johtamisen jalkauttaminen poliisihallintoon on hyva asia.

Paallysto: Vaittamaan vastasi 11/11 henkil6a.

TAULUKKO 22. Pé&éllystén kannanotot véittdméén 6

Kannanotot Vastaajien maara Prosentti
Taysin eri mieltéa 0 0%
Osittain eri mielta 0 0%

En osaa sanoa 0 0 %
Osittain samaa mielta 6 54,55 %
Taysin samaa mielta 5 45,45 %

Yhteensa 11 100 %

Esimerkkeina paallyston myonteisesta suhtautumisesta ovat seuraavat kannanottojen perustelut:

"On hyva, mutta aiemmin kertomin varauksin. Kérjistetysti sanottuna, on vééarin jos maa-
réykselld mééaréataan ettd xx.xx.xx. péivéné alkaa valmentava johtaminen ja sit koroste-
taan tarpeettomasti. Asia tulee jalkauttaa hyvin ja korostaa Sité, etté se siséltaé erinomai-
Sia ja arjessa kéytettavid johtamisen elementtejd. Kannustaa esimiehid mm. esimerkkitil-
anteiden valossa kayttdméén valmentavaa johtamismetodia enenevissé méérin.”

"Poliisissa on jo aiemmin siirrytty pois "mikromanageerauksesta” ja pyritty siihen, etta
ihmiset ottavat itse vastuuta tekemisestéén. Valmentava johtaminen on hyva jatkumo
organisaation johtamisen kehittymisessé.”

"Uuden ajattelun jalkauttaminen on hyvéa. Se, kuinka se kéytdnnG6ssé saadaan toimimaan
Jjulkisen sektorin toimijalla (paéllikkbvirasto), jaé néhtavaksi.”
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"Kuten todettua, kyseessé néyttdé olevan helposti omaksuttava johtamisen tydkalu. Ké-
sittdékseni tdmé tulee olemaan myGs ensimmaéinen johtamisen ty6kalu, jota systemaatti-
sesti l&hdetéén jalkauttamaan kaikille esimiestasoille. Johtamisoppeja on kéyty lapi aika
pintapuolisesti esimiesopinnoissa.”

"Uskon, ettei yksikéén johtamistapa puhtaimillaan tuota parasta tulosta, vaan soveltava
keinojen kayttd tuo mahdillisesti paremman tuloksen.”

"Hyva mikéli osataan soveltaa oikealla tavalla, eli poimia hyvié kéyténteita soveltuvin osin
muita hyvaksi havaittuja kdyténteitéd unohtamatta.”

Myonteisissa vastauksissa vastaajat toivat esille valmentavan johtamisen jalkauttamiseen ja so-
veltamiseen liittyvia nakokulmia. Yhden vastaajan mielesta jalkauttaminen poliisihallintoon on
hyva asia edellyttaen, etta valmentava johtaminen jalkautetaan oikein. Jalkauttamisen yhteydes-
sa tulee korostaa hyvia ja arkisia johtamistapoja ja kannustaa esimiehia johtamaan esimerkkienti-
lanteiden avulla. Sama vastaaja kokee, ettd kuitenkaan valmentavaa johtamista ei tule korostaa
tarpeettomasti. Toinen vastaaja kokee, etta poliisissa on jo pidempaan korostettu henkilokohtai-
sen vastuunottamista. Hanen mielesta valmentava johtamisella jatketaan jo aloitettua johtamisen
kehittamista. Yksi myonteisesti vaittamaan suhtautunut vastaaja kokee uuden johtamisajattelun
jalkauttamisen hyvana asiana, mutta osin epailee valmentavan johtamisen toimivuutta julkisen
sektorin organisaatiossa. Yhdessa vastauksessa vastaaja kokee myonteisena, etta valmentava
johtaminen on ensimmainen johtamistapa, mita systemaattisesti jalkautetaan kaikille esimiespor-
taille. Varauksellisesti myonteisissa vastauksissa tuodaan esille, ettd valmentava johtaminen ei
yksin tuota parhaita tuloksia. Hanen mielesta valmentavaa johtamista tulee soveltaa muihin joh-
tamistapoihin, joilla yhdessa paastaan mahdollisesti parempiin tuloksiin. Soveltamista tuotiin esil-
le myds muissa vastauksissa. Yhdessa vastauksessa valmentavaa johtamista tulee soveltaa

oikein hyodyntamalla hyvia kaytanteita muihin jo hyvaksi todettuihin johtamistapoihin.

Myoénteinen asenne:

Paallyston mielestd valmentavan johtamisen jalkauttaminen poliisihallintoon on hyva asia. Se
tulee jalkauttaa oikein ja jalkauttamisen yhteydessa tulee korostaa sopivalla tavalla arkisia ja
toimivia johtamistapoja. Voi olla, etta valmentava johtaminen sopii paremmin yksityiselle sektoril-

le. Valmentavaa johtamista tulee soveltaa muiden johtamistapojen kanssa.
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9.7 Kannanotot ja perustelut vaittamaan 7
Vaittama:

Valmentavan johtamisen jalkauttaminen poliisihallintoon ei tule aiheuttamaan ongelmia.

Alipaallysto: Vaittamaan vastasi 19/20 henkiloa.

TAULUKKO 23. Alipééllystén kannanotot véittdméén 7

Kannanotot Vastaajien méaara Prosentti
Taysin eri mielta 3 15,79 %
Osittain eri mielta 9 47,37 %

En osaa sanoa 2 10,53 %
Osittain samaa mielta 5 26,31 %
Taysin samaa mielta 0 0%

Yhteensa 19 100 %

Esimerkkeina alipaallyston myonteisesta suhtautumisesta ovat seuraavat kannanottojen peruste-
|ut:

"Uskon, ettd on esimiehié, joille tdmé on vaikea saada lapi, mutta samalla uskon, ettd
tdmé on tulevaisuutta. Kyllé poliisihallinnossakin pitéisi kokeilla jotakin uutta, mielesténi
kaikki voisivat olla samalla tasolla tai ainakin tuntea niin, jéisiké silloin pois ne itsestaén
tykkdévat ja itseddn paremmaksi luulevat paitsioon, kyllé ole tiimitydskentelyn kannalla,
kaikki ovat yhta térkeita."

"Tuskin tulee aiheutumaan suuria ongelmia, pidemmén virkauran henkildille voi tulla
haasteita uudesta johtamistyylista."

Myodnteisesti varauksellisissa perusteluissa nostettiin esille erilaisten esimiesten suhtautuminen
valmentavaan johtamiseen. Yhden vastaajan mukaan jalkauttaminen voi aiheuttaa ongelmia,
koska joillekin esimiehista valmentava johtaminen saattaa olla vaikea saada ikdan kuin myydyksi.
Sama vastaaja uskoo kuitenkin valmentavan johtamisen olevan tulevaisuuden johtamista ja ha-
nen mukaansa poliisihallinnossa tuleekin kokeilla sellaista, missa kaikki voisivat olla samalla ta-

solla. Toisen vastaajan mukaan valmentava johtaminen tuskin tulee aiheuttamaan ongelmia,
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mutta toteaa, ettd jo pidempaa esimiehin toimiville henkildille uusi johtamistyyli voi aiheuttaa

haasteita.

Esimerkkeina alipaallyston kielteisesta suhtautumisesta ovat seuraavat kannanottojen perustelut:

"Ei niin pientd muutosta, ettei osalla olisi vastaansanomista. Asia on tietysti paljon kiinni
vastuuvalmentajan taidoista markkinoida asiansa.”

"Vaaditaan enemmén esimiehiltd kuin alaisilta asian jalkauttamiseen. Osaava alainen
koetaan viela liian usein uhaksi esimiehelle. VAélilld tuntuu, ettéd pelolla johdetaan koko
naista laitosta.”

"Aina on ja tulee olemaan muutosvastarintaa. Néité erilaisia johtamisen strategioita tulee
ja menee poliisihallinnossa. Ihmiset vasyy néihin. Ongelmat (esim. epéinhimillinen ty6-
taakka) jaévat osin néitten eri strategioitten jalkoihin."

"Haasteita varmasti tulee. Suurin haaste tulee olemaan se, kuinka saada esimiehet kaikil-
ta tasoilta sitoutumaan asiaan. Koulutusta tarvitaan, eiké se saa/voi olla verkkokoulutuk-
sen varassa.”

"Porukassa on aina myGs "jaérapéita", jotka eivét halua uudistua tai eivét koe uudistusta
térkeéksi.”

Kielteisesti vaittdmaan suhtautuneiden vastauksissa nousivat esille muutosvastarinta ja esimies-
ten suhtautuminen valmentavaan johtamiseen. Yhden vastaajan mukaan niin pienta muutosta ei
ole, mika ei aiheuttaisi vastaansanomista. Hanen mukaan mahdollisien ongelmien syntymiseen
vaikuttaa valmentaja ammattitaito markkinoida uuttaa johtamistapaa. Yhdessa vastauksessa
nostettiin uudelleen esille mahdollinen uhka siita, etta usein johdettava koetaan osaamisensa
suhteen uhkana esimiehelle. Han kokee, ettd valilla poliisilaitosta jondetaan pelon kautta. Tar-
kemmin han ei tuota kuitenkaan perustellut. Yhden vastaajan perusteluissa nostettiin esille jo
edella mainittu muutosvastarinta. Hanen mukaansa ihmiset ovat vasyneet poliisihallinnossa tule-
viin ja jo menneisiin johtamisen strategioihin. Hanen mukaan muut ongelmat, kuten esimerkiksi
epainhimillinen tyotaakka, on jaanyt osin hanen kuvaamien eri strategioiden jalkoihin. Kahdessa
vastauksessa tuotiin esille esimiesten mahdollinen suhtautumien valmentavaan johtamiseen.
Toisen vastaajan mukaan jalkauttaminen aiheuttaa varmasti haasteita ja suurin niista on se, kuin-
ka esimiehet saadaan sitoutumaan uuteen johtamisen malliin. Vastaaja kokee, ettd koulutuksen

merkitys korostuu ja koulutuksen tulee olla muuta kuin verkossa tapahtuvaa koulutusta.
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Kaksi vastaajaa ei osannut kertoa kantaansa. Toisen mielestad kaikki uuteen sopeutuminen vie
oman aikansa. Toisen vastaajan mukaan mahdolliset ongelmat konkretisoituvat vasta koulutuk-

sien alkaessa.

Myonteinen asenne:
Valmentavan johtamisen jalkauttaminen poliisihallintoon ei aiheuta ongelmia. Haasteena jalkaut-
tamisessa voivat olla uuden johtamismallin myyminen yleisesti esimiehille ja toisaalta jo pidem-

paan esimiehina toimineille henkildille.

Kielteinen asenne:
Valmentavan johtaminen jalkauttaminen poliisihallintoon aiheuttaa ongelmia. Henkildsta on vasy-
nyt jo aikaisempiin johtamiseen liittyviin strategioihin, joiden vuoksi muut ongelmat jaavat hoita-

matta. Esimiehid ei saada sitoutettua uuteen johtamisen malliin.
Vaittama:

Valmentavan johtamisen jalkauttaminen poliisihallintoon ei tule aiheuttamaan ongelmia.

Paallysto: Vaittamaan vastasi 11/11 henkil6a.

TAULUKKO 24. Pé&éllyston kannanotot véittdméén 7

Kannanotot Vastaajien maara Prosentti
Taysin eri mieltéa 0 0%
Osittain eri mielta 6 54,55 %

En osaa sanoa 1 9,09 %
Osittain samaa mielta 3 27,27 %
Taysin samaa mielta 1 9,09 %

Yhteensa 11 100 %

Esimerkkeina paallyston myonteisesta suhtautumisesta ovat seuraavat kannanottojen perustelut:

"Tarvitsee esimiehiltd uudenlaista ajattelua ja erityisesti luottamusta henkiléstoon. Van-
han valvova-asenne pitéé vain heittda nurkkaan ja uskoa osaajiin.”
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"Muutosvastarintaa esiintyy varmasti mutta minusta taustatuki on niin vahva ettei tuo tule
olemaan iso ongelma.”

Paallyston osalta taysin samaa mielta olleessa vastauksessa vastaaja kokee, etta valmentava
johtaminen ei tule aiheuttamaan ongelmia poliisihallinnossa. Perustelussaan han kokee, etta
esimiesten ajatusmaailman tulee uudistua. Hanen mukaan ongelmia ei aiheudu, mikali esimiehet
luottavat johdettaviinsa. Esimiesten tulee karsia pois vanha valvoja asenne ja alkaa uskoa osaa-
jin. Toinen myoOnteisesti vaittamaa suhtautuneen vastaajan mielestda muutosvastarintaa esiintyy
varmuudella. Han kuitenkin kokee, etta valmentavaan johtamiseen liittyva taustatuki on niin vah-

va, ettei muutosvastarinta tule olemaan iso ongelma.

Esimerkkeina paallyston kielteisesta suhtautumisesta ovat seuraavat kannanottojen perustelut:

"Ongelmat eivét istu pelkdstdén johtajan asennemaailmassa, myGs johdettavan on
omaksuttava malli ja opittava pois siité, ettéd taho ylhdélta ohjaa johdettavaa ja "helpottaa”
oman tyon tekemisté. Edelleen p&atbksentekorakenne on omiaan aiheuttamaan ongel-
mia. Onko luottamusta téllaiseen johtamiseen ja siind onnistumiseen, kun malli poikkeaa
totutusta tavasta johtaa ja olla johdettavana?"

"Kuten kaiken uuden kanssa, niin varmasti jotain tulee, mutta uskon, etté kun asia jalkau-
tetaan oikein eikd poukkoilla asian kanssa vaan pidetdén toimintatavasta kiinni niin lopul-
ta asia on normaali toimintatapa eiké sité tarvitse erikseen enempéé enéé korostaa toi-
minnassa.”

"Autoritaarisen organisaation muuttaminen valmentavaan johtamiseen on varmasti haas-
teellista. Toisaalta kaikki poliisin kohtaamiin tyétehtéviin ei sovellu valmentavan johtami-
sen metodit."

"Aihe heréttdé vastustusta ja epéilyksid henkildstossa, paljon on kiinni siitd, miten aihe
koulutetaan.”

Kielteisesti vaittamaan suhtautuneiden perusteluissa tuotiin mahdollisten ongelmien aiheuttajana
myods johdettava olevan rooli. Yhden vastaajan mukaan ongelmat eivat ole ainoastaan esimiesten
asenteissa. Vastaajan mukaan johdettavan on myos omaksuttava valmentavan johtamisen malli
ja opittava pois perinteisesta johtamismallista, missa ohjeistus tulee ylhaalta helpottaen johdetta-
van oman tydn tekemistad. Saman vastaajan mielestd myds poliisissa oleva paatoksentekoraken-
ne on omiaan aiheuttamaan ongelmia. Han my0s ottaa kantaa siihen, luotetaanko valmentavaan
johtamiseen ja sen onnistumiseen, koska se poikkeaa tutusta tavasta johtaa ja toisaalta olla myos
johdettavana. Toisen vastaajan mukaan kaikki uusi aiheuttaa aina ongelmia. Han kuitenkin ko-
kee, etta mikali uusi johtamismalli jalkautetaan hyvin ja sovituista toimintatavoista pidetaan kiinni,
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tulee valmentavasta johtamisesta normaali johtamistapa eika sita tarvitse sen enempaa korostaa.
Yhdessa vastauksessa vastaaja nostaa ongelmien mahdolliseksi aiheuttajaksi autoritaarisen
organisaation muuttamisen valmentavaan organisaatioon. Hanen mielesta valmentavan johtami-
sen metodit eivat kaikilta osin kuitenkaan sovellu poliisin kaikkiin tyotehtaviin. Yhdessa vastauk-
sessa vastaaja kokee, ettd valmentava johtaminen on herattanyt henkilostossa vastustusta ja
epailyksia. Hanen perustelustaan voidaan todeta, etta asian kouluttamisella tulee olemaan suuri

merkitys mahdollisten ongelmien vahentamiseksi.

Yksi vastaaja ei osannut kertoa kantaansa. Hanen mielesta valmentavasta johtamisesta mahdol-
lisesti aiheutuvat ongelmat ovat yksikkdkohtaisia. Han kokee, etta esimerkiksi talousrikosyksikds-

sa valmentavan johtamisen piirteita on jo ollut kaytossa.

Myoénteinen asenne:
Valmentavan johtamisen jalkauttaminen ei tule aiheuttamaan poliisissa ongelmia. Esimiesten on
kuitenkin uudistettava ajatusmaailmaansa johtamisesta ja luotettava johdettaviinsa, seka heidan

osaamiseensa. Ongelmat ovat poistettavissa maaratietoisella jalkauttamisella.

Kielteinen asenne:

Valmentavan johtamisen jalkauttaminen poliisihallintoon tulee aiheuttamaan ongelmia. Ongelmia
aiheuttavat poliisin organisaatiorakenne ja autoritaarisen johtamismallin muuttaminen valmenta-
vaan malliin. Lisaksi johdettavat eivat omaksu uutta mallia ja kokevat siten perinteisen johtamis-
mallin toimivampana. Jalkauttamalla asian oikein ja toimintatavoista kiinni pitamalla tulee valmen-

tavasta johtamisesta normaali toimintatapa.

9.8 Kannanotot ja perustelut vaittamaan 8

Viittama:

Valmentava johtamisen kulttuuri tulee olemaan toimiva tyoskentelyote omassa esimies-

tyossani.

Alipaallysto: Vaittamaan vastasi 19/20 henkiloa.
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TAULUKKO 25. Alipdéllystén kannanotot véittdméén 8

Kannanotot Vastaajien maara Prosentti
Taysin eri mielta 1 5,26 %
Osittain eri mielta 2 10,5 3%

En osaa sanoa 1 5,26 %
Osittain samaa mielta 9 47,37 %
Taysin samaa mielta 6 31,58 %

Yhteensa 19 100 %

Esimerkkeina alipaallyston myonteisesta suhtautumisesta ovat seuraavat kannanottojen peruste-
|ut:

"Kyllé néin nékisin, asia on tulevaisuutta ja nden asiassa vain positiivisia seikkoja. Val-
mentava johtaminen on hyvinkin itsensé kehittdmisté, koska muidenkin mielipiteet tulee
ottaa huomioon. Yhteisty6/tiimityé tuo tuloksen, jos se oikein hoidetaan. On useampia
mielipiteita ja toiminnan arvioiminen on néin helpompaa.”

"Sité olen jo soveltanut, koska tiivis ryhméssé tyGskentely ja roolijaot ovat arkipéivéa,
kaikkien palasten yhteen sovittaminen vaatii porukan tuntemusta ja osaamisen hy6dyn-
témista, ns. pelin lukua.”

"Olen jo vuosia kéyttanyt valmentavan johtamisen keinoja omassa esimiesty6ssa. Haluan
edelleen kehittya asiassa.”

"Olen soveltanut saman tyylista johtamista jo useiden vuosien ajan. Olen pyrkinyt raken-
tamaan tutkijoista aina hyvin toimivan tiimin ja olen samalla itse osallistunut esimerkilléni
tyéntekemiseen.”

"Jotenkin voin kannustaa siihen ja sen suuntaisesti olen hommia jonkin verran tehnytkin.
Joidenkin henkilbiden kohdalla tété on jo ihan huomaamatta tehnyt. Eli niiden, joilla on
paljon omia ajatuksia ja hyvé motivaatio ty6hén.”

"Operatiivisessa johtamisessa ei valmenneta. Arkitydssé valmentaminen on avainase-
massa.”

"Témén johtamistavan hyvét puolet ovat olleet itselldni aina kéytdssd; esim. jasenten
sitouttaminen  tavoitteisiin, yhdessé onnistumisen tukeminen, yhdessd tekemi-
sen/jakamisen tukeminen, suunnitelmallisuus jne.”
Véittdmien vastauksien perusteella valmentava johtamisote tulee olemaan toimiva tyoskentelyote
usean vastaajan esimiestydssa. Yksi taysin samaa mielta vaitteen kanssa oleva vastaaja kokee,

etta valmentava johtamisen on tulevaisuutta. Hanen mielesta valmentava johtamisessa on vain
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positiivisia asioita. Hanen mielestd muiden mielipiteiden huomioimisella kehitetddan myos omaa
osaamista ja nain myés toiminnan arvioiminen on helpompaa. Sama vastaaja korostaa tuloksen
tekemisissa yhteistyon merkitysta. Useissa vastauksissa todettiin, etta vastaajat ovat johtaneet
valmentavasti jo aikaisemmin. Yhden vastaajan mukaan tiivis ryhmassa tyoskenteleminen ja
erilaiset roolit ovat arkea. Vastaaja kokee, etta kaikkien osa-alueiden yhteensovittamiseksi, on
hanen taytynyt tuntea ryhmansa ja ryhman sisalla oleva osaaminen. Yksi vastaaja kertoo kaytta-
neensa jo vuosia valmentavaa johtamista, mutta haluaa kehittaa kyseista johtamisen mallia edel-
leen. Yhdessa vastauksessa vastaaja kertoo soveltaneensa vastaavan tyylista johtamista jo usei-
den vuosien ajan. Han on pyrkinyt rakentamaan johdettavistaan hyvin toimivan tiimin ja on samal-
la omalla esimerkillaan osallistunut itse tyon tekemiseen. Yksi vastaaja kertoo my6s jo tehneensa
tyétaan valmentavan johtamisen suuntaisesti. Han kokee, etté joidenkin johdettavien osalta val-
mentavaa johtamista tapahtuu huomaamatta. Nailla vastaaja tarkoittaa henkil6ita, joiden motivaa-
tio tyéhon on korkea ja joilla on paljon omia ajatuksia. Yhdessa vastauksessa vastaaja on poimi-
nut valmentavan johtamisen hyvia malleja ja kertoo kayttaneensa niita aina. Hyvillda malleilla han
tarkoittaa tavoitteisiin sitouttamista, yndessa onnistumisen ja tekemisen tukemista, seka suunni-

telmallisuutta.

Esimerkkeina alipaallyston kielteisesta suhtautumisesta ovat seuraavat kannanottojen perustelut:

"Luultavasti minun johtamistapani tulee olemaan jatkossakin aika lailla samankaltainen,
mité on ollut tdhén asti. Kuitenkaan sité johtamisaikaa ei ole enéa jéljelld pitkéa aikaa,
niin todennékoisesti se ei tule muuttumaan miksikéaéan.”

"En ehdi endé soveltaa”

Kielteisesti suhtautunut vastaajaa ei perustelunsa mukaan halua muuttaa nykyista johtamista-
paansa. Perustelusta on ymmarrettavissa, etta vastaajalla ei tyduraa ole enaa pitkaan jaljella eika
sen vuoksi ole samaa mielta esitetyn vaittdman kanssa. Toinen vastaaja ei perustelunsa mukaan
ehdi enda soveltamaan valmentavaa johtamista omassa esimiestyossaan. Avoimeksi jaa se,

onko taustallamahdollisesti tyduran loppuminen, tydkiireet tai joku muu mahdollinen asia.

Myoénteinen asenne:

Valmentava johtamisen kulttuuri tulee olemaan toimiva tydskentelyote alipaallyston esimiestyos-
sa. Kyse on tulevaisuuden johtamismallista, missa toisia kuuntelemalla kehitetdédn omaa osaa-
mista. Osaamisen kehittyessa on oman toiminnan arviointi myds helpompaa. Omassa esimies-

tyossa korostetaan yhteistyota, yhdessa onnistumisen ja tekemisen tukemista, seka sitouttamista.
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Kielteinen asenne:
Valmentava johtamisen kulttuuri ei tulee olemaan toimiva tyoskentelyote alipaallyston esimies-

tyossa. Tyouran lopussa olevat esimiehet eivat halua omaksua uutta johtamisen mallia.

Vaittama:
Valmentava johtamisen kulttuuri tulee olemaan toimiva tyoskentelyote omassa esimies-
tyossani.

Paallysto: Vaittamaan vastasi 10/11 henkil6a.

TAULUKKO 26. Pé&éllystén kannanotot véittdéméén 8

Kannanotot Vastaajien maara Prosentti
Taysin eri mielta 0 0%
Osittain eri mielta 1 10 %

En osaa sanoa 1 10 %
Osittain samaa mielté 4 40 %
Taysin samaa mielta 4 40 %

Yhteensa 10 100 %

Esimerkkeina paallyston myonteisesta suhtautumisesta ovat seuraavat kannanottojen perustelut:

"Olen johtanut jo vuosia télla tavalla.”

"Tulen kéyttdméén hyvéksi enenevissd méérin valmentavan johtamisen metodeja. Se
tulee olemaan osa johtamistapaani ja ajattelenkin niin, ettd hyvan esimiehen tulee kyeté
tarkastelemaan itsekin omaa johtamistapaansa ja tarkistamaan sitd.”

"Olen poliisikoulutuksen ulkopuolelta valmistunut esimies ja minulla ei ole organisaation
rakentamaa mallia johtamisessa. Katson, ettéd tdssé suhteessa asennoituminen on hel-
pompaa, mutta sovellettavissa osin.”

"Nékisin etté olen persoonana sellainen etté téllainen tyyli olisi joka tapauksessa omani
vaikka sité ei virallisesti olisi otettukaan hallinnon linjaksi.”

"Témé tulee olemaan yksi johtamisen malli kehittyvéssé esimiestydssa.”
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Taysin samaa mielté ollut vastaaja kokee johtaneensa valmentavalla tavalla jo vuosia. Toinen
vastaaja kertoo hyodyntavansa valmentavan johtamisen metodeja enemman. Hanen mukaan
valmentava johtaminen tulee olemaan osa hanen johtamistapaa. Han kokee, etta valmentavan
johtamisen kautta, hyvan esimiehen tulee pyrkia tarkistamaan omaa johtamista. Yhdessa vas-
tauksessa vastaajaa on saanut patevyyden esimiestehtaviin poliisihallinnon ulkopuolelta eika
hanella siten ole poliisiorganisaation rakentamaa mallia johtamisesta. Tata taustaa nahden vas-
taaja kokee, ettd asennoituminen valmentavaan johtamiseen on helpompaa. Han korostaa kui-

tenkin korostaa soveltamisen merkitysta.

Esimerkkeina paallyston kielteisesta suhtautumisesta on seuraava kannanoton perustelu:

"Toimin asiantuntija tehtdvéssé ja minulta odotetaan selvid kannanottoja esille tuleviin
asioihin.”
Vastaajan perustelusta voidaan ymmartaa, etta han ei oman tyonsa luonteen vuoksi voi soveltaa

valmentavaa johtamista omassa tydssaan. Tasta syysta hanen kannanottonsa esitettyyn vaittee-

seen on kielteinen.

Yksi vastaaja ei osannut kertoa kantaansa esitettyyn vaitteeseen. Hanen mukaan vaitteen toteu-
tuminen on kiinni taysin siitd, kuinka valmentava johtaminen jalkautetaan esimiehille ja henkilos-

tolle.

Myonteinen asenne:

Valmentava johtamisen kulttuuri tulee olemaan toimiva tyoskentelyote paallyston esimiestyossa-
ni. Kyseista johtamisen mallia on harjoitettu paallyston osalta jo aikaisemmin. Paallystossa tullaan
hyodyntamaan valmentavan johtamisen malleja enemman. Esimiesten tulee valmentavan johta-
misen kautta paivittda omaa johtamista. Poliisihallinnon ulkopuolelta patevyyden esimiestehtaviin

saaneilla on helpompaa asennoitua uuteen johtamisen malliin.
Kielteinen asenne:

Valmentavaa johtamista ei voi poliisihallinnossa soveltaa tehtavissa, missa tyon luonteen vuoksi

joudutaan tekemaan selkeitd kannanottoja.
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9.9 Kannanotot ja perustelut vaittamaan 9

Vaittama:
Ensireaktioni valmentavasta johtamisesta ja sen jalkauttamisesta poliisihallintoon oli kiel-
teinen.

Alipaallysto: Vaittamiin vastasi 18/20 henkiloa.

TAULUKKO 27. Alip&éllystén kannanotot véittéméén 9

Kannanotot Vastaajien méaara Prosentti
Taysin eri mielta 8 44,44 %
Osittain eri mielta 4 22,22 %

En osaa sanoa 1 5,56 %
Osittain samaa mielta 3 16,67 %
Taysin samaa mielta 2 11,11 %

Yhteensa 18 100 %

Esimerkkeina alipaallyston myonteisesta suhtautumisesta ovat seuraavat kannanottojen peruste-
|ut:

"Vastuu vs. vapaus arveluttaa eniten. Tietysti hyvélld seurannalla / valmentajan taidoilla
on suuri merkitys.”

"Olen kokenut urallani useita eri johtamisteorioita, joita on tuotu poliisihallintoon, mutta
kuitenkaan mik&én ei ole kaytdnndssd muuttunut miksikéén. Aina on johtamistapa rijppu-
nut yksittaisesté johtajasta ja tdémén luonteesta.”

"Pidén itse poliisissa siité selkeydesta, mité vastuita millekin tasolle linja - organisaatios-
samme kuuluu. ltse tykkéén esim. jos oma léhin esimieheni on selkedsti esimieheni; luo
itselleni tukea ja turvaa omassa esimiestydsséni. Toki yleisesti en ole uutta vastaan.”

"Aika vahvasti kylla. Itse jos ajattelen omia esimiehid, niin odotan erityisesti asiantuntija
Jjohtajuutta. Tsemppaus ei tahdo riittda, jos ongelmaa ratkaistaan.”

Myonteisen kannanoton vaittamaan esittaneiden vastaajien ensireaktio valmentavasta johtami-
sesta ja sen jalkauttamisesta poliisihallintoon on kielteinen. Yhta vastaajaa arveluttaa eniten val-

mentavaan johtamiseen liittyvat vastuu ja vapaus. Saman vastaajan mukaan vastuun ja vapau-
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den toteutumisessa on suuri merkitys valmentajan ammattitaidoilla ja hyvalla seurannalla. Toinen
vastaaja on perustelunsa mukaan toiminut poliisihallinnossa pitkaan ja nahnyt tuona aikana usei-
ta erilaisia jontamiseen liittyvia teorioita. Han kokee, etta tasta huolimatta ei mikaan ole johtami-
sessa muuttunut vaan johtamistapa on aina ollut riippuvainen yksittaisesta johtajasta ja hanen
luonteesta. Kolmannen vastaajan suhtautuminen vaitteeseen on kielteinen johtuen taman hetki-
sen linjaorganisaation tuomasta selkeydesta. Han kokee hyvana, etta esimies toimii selkeasti
esimiehend. Tama luo vastaajalle tukea ja turvaa suhteessa omaan esimiestydhon. Yhden vas-
taajan kanta vaitteeseen on myonteinen, koska han odottaa omilta esimiehiltaan erityisesti asian-
tuntijuuteen pohjautuvaa johtajuutta. Vastaajan kuvaama tsemppaaminen ei riita ongelmien rat-

kaisemisessa.

Esimerkkeina alipaallyston kielteisesta suhtautumisesta ovat seuraavat kannanottojen perustelut:

"Jos haluamme pitadéd kiinni meidén parhaista osaajista niin ei ole muuta vaihtoehtoa.
Poliisi ei ole endé héatékiviammatti ja parhaat menevét aina sinne missé viihtyvét.”

"Uskoisin, ettd uuden asian tuominen hallintoon aiheuttaa useimmiten kielteisyytté, mutta
asioiden kehittdminen ja uudelleen organisointi poliisihallinnossa tekisi hyvéa, joten us-
kon, etté tdmé tulisi kokonaisuudessaan olemaan hyvé asia pitkasta aikaa johtamisen
tasolla.”

"Uutta pitdé kokeilla jos siitd selkeésti hydtyd. Suurin ongelma resurssit eiké niita voida
enéé pelkélla johtamisen muutoksella hoitaa."

"Ensivaikutelma oli positiivinen ja on edelleen. Ehdottomasti kannattaa ottaa kéyttoén.
Néen kuitenkin siiné haasteita, etta kuinka se soveltuu organisaatioomme.”

Kielteisen kannanoton vaittamaan esittaneiden vastaajien ensireaktio valmentavasta johtamisesta
ja sen jalkauttamisesta poliisihallintoon on myo6nteinen. Yksi vastaaja kokee, etta mikali parhaista
osaajista halutaan pitaa kiinni, on valmentavan johtamisen jalkauttaminen ainoa vaihtoehto. Toi-
sen vastaajan mukaan uuden asian tuominen aiheuttaa usein kielteistd suhtautumista. Han pe-
rustelee kantaansa myos silla, etta asioiden kehittaminen ja uudelleen organisointi olisi poliisinal-
linnossa tarpeellista. Han kokee, etta valmentavan johtamisen kokonaisuus olisi pitkasta aikaa
hyva suunta poliisihallinnon johtamisessa. Yhden vastauksen mukaan valmentavaa johtamista
tulee kokeilla, mikali siita on selkeasti hyotya. Han kokee kuitenkin nykyiset resurssit suurempana
uhkana, joihin johtamisen muuttamisella ei voida vaikuttaa. Yksi vastaaja kokee valmentavasta
johtamisesta syntyneen ensireaktion olleen positiivinen ja kokee, etta uusi johtamismalli tulee

77



ottaa kayttdon. Samaa vastaajaa kuitenkin arveluttaa se, miten valmentava johtaminen soveltuu

poliisin organisaatioon.

Yksi vastaaja ei osannut kertoa kantaan esitettyyn vaittdmaan. Han perusteli kannanottoaan silla,
etta hanella ei ole kokemuksia valmentavasta johtamisesta ja kaikki taman hetkinen tieto pohjau-

tuu teoriaan.

Myoénteinen asenne:

Alipaallyston ensireaktio valmentavasta johtamisesta ja sen jalkauttamisesta poliisihallintoon on
myOnteinen. Parhaiden osaajien sailyttdmiseksi organisaatiossa, on valmentavan johtamisen
jalkauttaminen ainoa oikea vaihtoehto. Johtamista tulee kehittaa ja uudelleen organisoida polii-

sissa.

Kielteinen asenne:

Alipaallyston ensireaktio valmentavasta johtamisesta ja sen jalkauttamisesta poliisihallintoon on
kielteinen. Valmentavaan johtamiseen liittyvat vastuu ja vapaus eivat toteudu. Mitkaan aikaisem-
matkaan johtamisteoriat eivat ole muuttaneet johtamista. Linjaorganisaatio on selkeampi johtami-
sen malli eika tsemppaaminen ratkaise ongelmia. Valmentava johtaminen ei sovellut poliisiorga-

nisaatioon.

Vaittama:
Ensireaktioni valmentavasta johtamisesta ja sen jalkauttamisesta poliisihallintoon oli kiel-
teinen.

Paallysto: Vaittamiin vastasi 11/11 henkil6a.

TAULUKKO 28. Pé&éllyston kannanotot véittdméén 9

Kannanotot Vastaajien maara Prosentti
Taysin eri mielta 5 45,46 %
Osittain eri mielta 2 18,18 %

En osaa sanoa 0 0%
Osittain samaa mielta 4 36,36 %
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Taysin samaa mielta 0 0%

Yhteensa 11 100 %

Esimerkkeina paallyston myonteisesta suhtautumisesta ovat seuraavat kannanottojen perustelut:

"Hallinnossa on aikaisemminkin yritetty jalkauttaa milloin tulostavoitteita, Strategiaa tai
isoja lainsd&ddannén muutoksia. Tai johtamisen ismejé ollaan opiskeltu hyvin pintapuoli-
sesti. Yleensé jalkauttamisessa on epaonnistuttu enemmén tai véhemman.”

"Kuten edella totesin, valmentavasta johtamisesta minulla télld hetkelléd olevan tiedon
valossa, se ei sovellu kaikin osin poliisin tehtéviin.”

"Asia ei ole tdysin uusi, vaan siind on yhdistetty eri johtamisen malleja, jotka ovat jo olleet

toimivia.”
Myonteisen kannanoton vaittamaan esittaneiden vastaajien ensireaktio valmentavasta johtami-
sesta ja sen jalkauttamisesta poliisihallintoon on kielteinen. Yhden vastaajan mukaan poliisinal-
linnossa on aikaisemminkin yritetty jalkauttaa hanen kertomia tulostavoitteita, strategioita ja lain-
saadantdmuutoksia. Vastaajan kokee, etta yleensa jalkauttamisissa on epdonnistuttu. Hanen
mukaan myos johtamiseen liittyvia teemoja on opiskeltu hyvin pintapuolisesti. Toisen vastaajan
mukaan valmentava johtaminen ei hanella olevien tietojen perusteella sovi poliisin tehtaviin. Yh-
den vastaajan mukaan valmentava johtaminen ei ole hanelle taysin uusi asia. Han kokee, etta

valmentavassa johtamisessa on yhdistetty jo toiminnassa olleita eri johtamisen malleja.

Esimerkkeina paallyston kielteisesta suhtautumisesta ovat seuraavat kannanottojen perustelut:

"Mitépé tdhdn kommentoisi. Meidén hallinto on monessa suhteessa varsin kankea ja
vanhanaikainen, joten uudenlainen ajattelutapa johtamiseen kaikilla tasoilla varmasti
tulee lisddméén tyén mielekkyyttd, henkiléstén oman tyén arvostusta ja ehképéa sité kaut-
ta myGs moni muu asia saattaa parantua.”

"En ole koskaan tyrménnyt mitéén ensi silméykselté ja kun VJ tuntui heti oikealta, on
Suhtautumiseni ollut myénteinen koko ajan.”

"Pidén tété hyvané asiana. Esimiestyd vaatii jatkuvaa kehittymista.”

"Pidin sitd hyvéné asiana ja pidén edelleen, kunhan muistetaan olla realisteja asian suh-
teen. Tydté on tehtdva.”

Kielteisen kannanoton vaittamaan esittaneiden vastaajien ensireaktio valmentavasta johtamisesta

ja sen jalkauttamisesta poliisihallintoon on mydnteinen. Yksi vastaaja kokee, ettd poliisihallinto on
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monessa suhteessa kankea ja vanhanaikainen hallinto. Vastaajan mielestad uudenlainen ajattelu
johtamisen kaikilla tasoilla lisaa tyon mielekkyytta ja henkiloston oman tyon arvokkuutta. Vastaaja
kokee, etta tata kautta on mahdollista parantaa myos muita tyohon liittyvia asioita. Yksi vastaaja
pitaa valmentavaa johtamista hyvana asiana, koska esimiestyo vaatii jatkuvaa kehittamista. Toi-
nen vastaajan mielesta valmentava johtaminen tuntui heti oikealta johtamisen tavalta ja on tasta
syysta johtuen suhtautunut asiaan koko ajan myonteisesti. Varauksellisesti kielteisessa vastauk-
sessa valmentavaa johtamista pidetdan hyvana asiana, mutta vastaajan kertoma realistisuus

tulee muistaa sailyttaa. Han muistuttaa siita, etta tyotkin on tehtava.

Myoénteinen asenne:
Paallyston ensireaktio valmentavasta johtamisesta ja sen jalkauttamisesta poliisihallintoon on
myonteinen. Poliisihallinto on ajattelultaan kankea ja vanhanaikainen. Uusi esimiesty6hon liittyva

ajattelu tuo mielekkyytta ja oman tyon arvostaminen lisaantyy.

Kielteinen asenne:
Paallyston ensireaktio valmentavasta johtamisesta ja sen jalkauttamisesta poliisihallintoon on
kielteinen. Aikaisemminkaan jalkautetut strategiat, tulostavoitteet ja lainsaaddantomuutokset eivat

ole onnistuneet. Valmentava johtamista ei voida soveltaa poliisin tehtavissa.

9.10 Kannanotot ja perustelut vaittamaan 10

Vaittama:

Valmentava johtaminen on minulle tuttu asia jo ennen sen saapumista poliisihallintoon.

Alipaallysto: Vaittamaan vastasi 19/20 henkiloa.

TAULUKKO 29. Alipéllystén kannanotot véittéméén 10

Kannanotot Vastaajien maara Prosentti
Taysin eri mielta 6 31,58%
Osittain eri mielta 0 0%

En osaa sanoa 3 15,79%
Osittain samaa mielté 8 42,1%
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Taysin samaa mielta 2 10,53%

Yhteensa 19 100 %

Luokittavan analyysin yhteydessa ja saatujen vastauksien perusteella voitiin todeta, etta lau-
sevaittama 10 ei ollut toimiva mahdollisten asenteiden muodostamisessa. Asenteiden ilmaisemi-
nen tuntemattomaan asiaan ei teoriassa ole edes mahdollista. Edella kuvatuin perusteluin vaite

10 rajattiin pois myos tulkitsevasta analyysista.
Vaittama:

Valmentava johtaminen on minulle tuttu asia jo ennen sen saapumista poliisihallintoon.

Paallysto: Vaittamaan vastasi 11/11 henkil6a.

TAULUKKO 30. Pééllystn kannanotot véittdméaén 10

Kannanotot Vastaajien méaara Prosentti
Taysin eri mielté 3 27,28 %
Osittain eri mielta 3 27,27 %

En osaa sanoa 1 9,09 %
Osittain samaa mielta 3 27,27 %
Taysin samaa mielta 1 9,09 %

Yhteensa 11 100 %

Luokittavan analyysin yhteydessa ja saatujen vastauksien perusteella voitiin todeta, etta lause-
vaittama 10 ei ollut paallystonkaan osalta toimiva mahdollisten asenteiden muodostamisessa.
Asenteiden ilmaiseminen tuntemattomaan asiaan ei teoriassa ole edes mahdollista. Edella kuva-
tuin perusteluin vaite 10 rajattiin pois myos tulkitsevasta analyysista.
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10 TULKITSEVA ANALYYSI

Tulkitsevalla analyysissa tulkintaan otettujen kasitteiden maaraa luokittavasta analyysista abstra-
hoidaan eli laajennetaan. Abstrahoinnilla tarkoitetaan analyyttisen nakokulman etaantymista kir-
jaimellisesta lukemisesta ja aineiston hahmottamisesta erilaisten teoreettisten nakokulmien avul-
la. Erona luokittavaan analyysiin on se, etta havainnot eivat ole enaa suoraan aineistosta kirjai-
mellisesti luettavissa. Luokittavan analyysin kannanotot ja perustelut luovat pohjan tulkitsevalle
analyysille ja esille nousseita asenteita verrataan aikaisempiin teoreettisiin nakokulmiin. (Vesala
& Rantanen 2007, 12-13.)

Alle on kirjattu luokittavan analyysin ja niiden perusteluiden kautta nousseita asenteita, joita on
verrattu tulkitsevan analyysin kautta tassa kehittamistehtavassa viitattuihin teorioihin. Vertailua
aikaisempiin valmentavasta johtamisesta tehtyihin asennetutkimuksiin ei voida suorittaa, koska
sellaista tutkimusta ei poliisihallinnossa ole viela suoritettu. Tulkitsevaan analyysiin on molempien
esimiesportaiden osalta nostettu se asenne, mitka esitetyista vaitteista nousi luokittelun kautta
vahvemmaksi. Kyseinen rajaus suoritettin myods koko kehittdmistehtavan laajuuden rajoitta-

miseksi.

Vaite 1: Valmentava johtaminen on toimiva johtamisen suunta.

Alipdallystd:  "Valmentavaan johtamiseen asennoitumaan positiivisesti, mika nakyy parempina
tuloksina pitkalla aikavalilld ja uuden oppimisessa. Poliisihallinto on muuttuva or-
ganisaatio ja myos johtamistavan on muututtava. Alipaéllystd on osin varauksel-

linen valmentavan johtamisen sopimisesta poliisiorganisaatioon.”

Paallysto: "Sitouttamista ja esimiehen roolia tulee korostaa. Paallystoa arveluttaa valmen-
tavan johtamisen sopiminen poliisiorganisaatioon sen hierarkkisuuden ja osin
puolisotilaallisuuden vuoksi. Valmentaa johtamista tulee soveltaa poliisissa so-

veltuvin osin.”

Yksi varhaisimmista asenteiden teoriasuuntauksista on Thomasin ja Znanieckin vuonna 1918
luoma maaritelm@, minka mukaan asenne on aina perustavasti asenne jotakin kohtaan. Heidan

teoriassaan asenne on ennen kaikkea suhdekasite, mika kuvaa toisaalta ihmisen toimimista sosi-
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aalisessa maailmassa ja toisaalta sita, miten sosiaalinen maailma heijastuu inmisessa. Kyselyssa
vaite 1 oli tarkoituksella esitetty vaitteista ensimmaisena, minka kannanotolla ja perusteluilla ha-
luttiin selvittaa vastaajien asennoitumista siihen, mika heidan asenne ylipaataan valmentavasta

johtamisesta on toimivana johtamisen suuntana.

Molemmat esimiesportaat suhtautuvat esitettyyn vaitteeseen varsin myonteisesti. Viitaten Tho-
masin ja Znanieckin suhdekasitteeseen, jokaisen vastaajan kannanotot ja niiden perustelut poh-
jautuvat samaan sosiaalisen ymparistoon ja siihen, miten sosiaalisen ymparistd on heihin vaikut-
tanut. Siten todetut asenteet valmentavasta johtamisesta toimivana johtamisen suuntana pohjau-

tuvat osaltaan edella mainittujen tutkijoiden suhdekasitteeseen.

Vaikka alipaallysto ja paallystd suhtautuivat vaitteeseen myonteisesti, olivat he yhdessa varauk-
sellisia valmentavan johtamisen toimivuudesta poliisiorganisaatiossa. Edella mainittua varauksel-
lisuutta paallystd arvioi viela poliisihallinnon hierarkkisuuden ja puolisotilaallisuuden vuoksi. Ali-
paallystd haluaa johtamisen muutosta ja paallysto korostaa esimiehen roolia, sitouttamista seka

valmentavan johtamisen soveltamista.

Viite 2: Suhtautumiseeni valmentavaan johtamiseen pohjautuu ymparilld olevan sosiaa-

lisen verkoston mielipiteeseen.

Alipaallystd: ~ "Enemmisto alipaallystosta muodostaa suhtautumisen valmentavaan johtami-
seen muun kuin sosiaalisen verkostonsa kautta. Suhtautuminen on kertynyt hen-

kilokohtaisesti oman ajattelun ja hankitun tiedon kautta.”

Paallysto: "Koko péaallyston suhtautuminen valmentavaan johtamiseen pohjautuu muuhun
kuin ympaérilld olevan sosiaalisen verkoston mielipiteeseen. Suhtautuminen poh-
jautuu lahtokohtaisesti henkilokohtaisesti hankittuun tietoon, koska tyyhteisdssa
ei ole asiaa koulutettu eika asiasta ole tydyhteisdssa keskusteltu. Paallyston mu-
kaan ymparistd, ryhman vuorovaikutus ja nakemys vaikuttavat osaltaan suhtau-

tumiseen.”

Vesala & Rantanen (2003, 23) viittaavat Augoustinokseen ja Walkeriin, joiden mukaan asenteet
syntyvat sosiaalisen vuorovaikutuksen ja kommunikaation myé6ta. Myds Honkasen (2016, 82)

mukaan sosiaalinen vuorovaikutus vaikuttaa asenteiden muodostumiseen.
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Alip&éllyston osalta asenne siihen, ettd suhtautuminen valmentavaan johtamiseen pohjautuisi
sosiaalisen verkoston mielipiteeseen, erosi paallyston vastaavasta asenteesta. Yli puolet alipaal-
lystosté totesi suhtautumisen pohjatuvan muuhun, kuin omaan sosiaaliseen verkostoonsa. Suh-
tautuminen pohjautui henkilokohtaiseen ajatteluun ja henkilokohtaisesti haettuun tietoon. Alipaal-
lystossa oli kuitenkin niita, jotka muodostivat kantansa sosiaalisen verkoston kautta. Paallyston
asenne oli selkeampi, minka mukaan kaikkien suhtautuminen pohjautuu muuhun, kuin sosiaali-
sen verkoston mielipiteeseen. Paallyston asenne kertoo, etta sosiaalisella ymparistolla on kuiten-

kin vaikutusta oman suhtautumisen muodostumisessa.

Todettuja asenteita arvioitaessa suhteessa Augoustinoksen ja Walkerin seka Honkasen teorioi-
hin, voidaan paallyston asenteen olevan ristiriidassa Augoustinoksen ja Walkerin kanssa. Honka-
sen teoria tukee paallyston asennetta. Alipaallyston asenne on osin ristiriitainen kaikkien edella

mainittujen teorioiden kanssa.

Viite 3: Valmentavassa johtamisessa johdettavana olevan on mahdollista johtaa itse

itseaan ja paattaa mita tekee seka miten hanen on toimittava.

Alipaallystd: ~ "Valmentavassa johtamisessa johdettavan on mahdollista johtaa itse itsedan ja
paattaa tekemisistaan. Esimies asettaa toiminnalle rajat, mutta johdettava paat-
taa tarkemmin yksityiskohdista. Alipaallystd korostaa myds johdettavan roolia.
Jotta johdettava kykenee johtamaan itseaan, tulee hanen olla osaava, aloitteelli-

nen ja vastuuntuntoinen.”

Paallysto: "Johdettavan on mahdollista johtaa itse itsedan ja paattaa tekemisistaan. Tahan
kuitenkin vaikuttavat johdettavan henkilokohtaiset ominaisuudet ja persoona.

Johdettavan tulee olla hyva itsensa johtaja ja tyon organisoija.”

Valmentava johtaminen on johtamisen tyyli ja tapa johtaa ihmisia. Se eroaa huomattavasti van-
hasta ja perinteisesta maarayksiin, seka kaskemiseen perustuvasta johtamisen tyylista. Kaskemi-
seen ja maaraamiseen pohjautuvassa johtamisessa on olennaista, ettd kaskyn saaja toimii saa-
miensa kaskyjen mukaisesti. Hanen tekemisiaan voi seurata, koska tekeminen on fyysista. Val-
mentavassa johtamisessa toiminnan keskiossa ja ytimessa on johdettava itse. Johdettava itse
loytaa sen, mita hanen on tehtava ja miten hanen on toimittava. Johdettava johtaa itse itseaan ja
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koska tekeminen tapahtuu paaasiassa johdettavan oman paan sisaisesti, sité ei voi seurata. (Ac-
tional, viitattu 5.3.2019.)

Alipaallyston ja paallyston asennoitui vaitteeseen pitkalti samalla tavalla. Molempien esimiespor-
taiden asenne on, etta johdettavan on mahdollista johtaa itse itseaan ja paattaa mita tekemisis-
taan ja toimintatavoistaan. Jotta johdettava voisi nain toimia, tulee johdettavan tayttaa asenteissa
todetut ominaisuudet. Alipaallysto kokee, etta johdettavan tulee olla osaava, aloitteellinen ja vas-
tuuntuntoinen. Paallysto nakee itsensa johtamisen ja tyon organisoimisen taidot tarkeina. Viitaten
ylla mainittuun Heikki Matias Luoman kirjoitukseen, todetut asenteet tukevat Luoman kirjoitusta
edellyttaen, etta johdettava tayttaa alipaallyston ja paallyston asenteista nousset ominaisuudet.
Mikéali johdettavalla ei ole asenteissa nousseita henkilokohtaisia ominaisuuksia, ei Luoman esit-

taman teoria toteudu.

Viite 4: Valmentava johtaminen on prosessi, missa esimiehen on mahdollista auttaa
alaistaan valjastamaan voimavaransa niin, ettd alainen saavuttaa omat tavoit-

teensa.

Alipaallystd:  "Esimiehen on mahdollista auttaa alaistaan valjastamaan voimavaransa niin, etta
alainen saavuttaa omat tavoitteensa. Tavoitteiden paasemiseen vaikuttavat esi-
miehen tuki ja motivointitaidot. Myds johdettavana olevan tulee olla ammattitai-

toinen, osaava ja vastuuntuntoinen. Kaskytys ei kuulu poliisihallintoon.”

Paallysto: "Esimies rakentaa olosuhteet johdettavalle, jotta tyon tekeminen onnistuu. Val-
mentavalla johtamisella johdettavan osaaminen ja itsensé kehittdminen paranee.

Toiminnan tulee olla selkeaa ja tavoitteellista.”

Valmentava johtaminen rakentaa yksildistd menestyvan joukkueen, missa jokainen tietdad oman
roolinsa ja sen, mita haluaa tehda ja saavuttaa. Esimiehen tehtava on luoda yhteinen kuva ja sen
pohjalta yhteiset tavoitteet. Keskidssa ovat sitoutuminen yhteisiin pad@maariin ja oman roolin mer-
kitys kokonaisuudessa. (Parviainen & Parviainen 2017, 28.) Valmentava johtaminen on myds
prosessi, jossa valmentaja auttaa valmennettavaa valjastamaan omia voimavarojaan kayttdonsa
siten, etta valmennettavan on mahdollista saavuttaa tavoitteensa. Sama nékemys sopii myds

esimieheen ja hanen alaiseensa tydyhteisossa. Valmentavan johtamisen sanotaan myds olevan
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vastakohta suoralle johtamistavalle, jolloin esimies tietdaa parhaiten ja sen vuoksi antaa ohjeita,

kertoo vastauksia, neuvoo ja jopa kaskee. (Kurttila & Aalto 2015, 18.)

Alipaallyston ja paallyston mielesta valmentava johtaminen on prosessi, jossa valmentaja auttaa
valmennettavaa valjastamaan omia voimavarojaan siten, etta valmennettavan on mahdollista
saavuttaa tavoitteensa. Alipaallyston asenteissa tulee osaltaan myos, etta kaskyttamiseen poh-
jautuva johtaminen ei kuulu poliisihallintoon. Enemman asenteet kertovat kuitenkin siita, milla
tavoin esimies valjastaa alaistaan tavoitteiden saavuttamisessa. Paallystd nakee esimiehen olo-
suhteiden rakentajana ja kokee tavoitteellisuuden tarkeaksi. Alipaallyston asenteessa korostetaan
my0s johdettavan ominaisuuksia. Kurttila ja Aalto toteavat heidan nakemyksensa valmentajasta
ja valmennettavasta sopivan myos esimieheen ja alaiseen, joten tastd nakokulmasta katsottuna
todetut asenteet tukevat heidan teoriaansa. Kurttila ja Aalto kertovat omassa nakemyksessa val-
mentavan johtamisen olevan vastakohta suoralle johtamistavalle. Taméa asettaa etenkin poliisin
operatiivisissa tilanteissa kaytettdvan suoran johtamistavan suurennuslasin alle nakdkulmasta,
voiko valmentavaa johtamista soveltaa kaikissa poliisin tehtavissa tai tilanteissa. Taman kehitta-
mistehtavan tuloksina todetuissa asenteissa valmentavan johtamisen sopimisesta on oltu varauk-

sellisia ja joissain kohtaan jopa kielteisia.

Viite 5: Valmentavaa johtamisotetta hyodyntamalla yksilon potentiaali vapautuu ryhman

ja tyoyhteison kayttoon.

Alipaallystd: ~ "Valmentavaa johtamisotetta hyodyntamalla yksilon potentiaali vapautuu ryhman
ja tyoyhteison kayttoon. Esimiehen on ymmarrettava oma roolinsa ja osattava
tunnistaa johdettaviensa vahvuudet. Vastuiden tasapuolinen antaminen kannus-
taa johdettavia toimimaan paremmin myos ryhmansa puolesta. Potentiaalin hyo-

dyntdmiseen vaikuttavat myos johdettavan ammattitaito ja asenteet.”

Paallysto: "Paallyston mielestad valmentavaa johtamisotetta hyddyntamalla yksilon potenti-
aali vapautuu ryhmén ja tydyhteison kayttoon. Valmentavalla johtamisella saatu
hydty siirtyy toisiin tyontekijoihin, minka jalkeen heilld on mahdollisuus hyddyntaa
saatua hyotya omassa tydssaan. Poliisin paatoksentekorakenne ohjaa tiettyyn

rajaan asti johdettavien potentiaalia.”
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Valmentavassa johtamisessa yksildiden potentiaalin halutaan vapautuvan ryhmien ja tyoyhteiso-
jen kaytettavaksi. Vastaavasti ryhman sisaisen potentiaalin tehtava on tukea ryhmansa yksiloita.
Luottamus on valmentavan johtamisen perusta ja valmentava johtaminen kuuluu jokaiselle. (Ris-
tikangas & Ristikangas 2017, 12.) Valmentava johtamisessa korostuu myés yhteistyd, missa jo-

kainen jasen tietdd oman roolinsa (Parviainen & Parviainen 2017, 28).

Alipaallyston ja paallyston asenteista voidaan todeta, ettd hyodyntamalla valmentavaa johtamista,
yksilon potentiaalin on mahdollista vapautua ryhman ja tydyhteison kayttoon. Alipaallysto koros-
taa esimiesten roolin ymmartamista ja osaamista johdettaviensa vahvuuksien tunnistamisessa.
Myos johdettavien ominaisuudet merkitsevat. Vastuut tulee jakaa tasapuolisesti, mika kannustaa
johdettavia toimimaan my6s ryhmansa puolesta. Paallysto kokee, etta saatu hydty siirtyy toisiin,
mita toiset voivat hyddyntagd omassa tyossaan. Edelld mainittu osaamisen ketjuuntuminen tukee
ylla viitattua teoriaa. Tamankin vaitteen osalta nousevat asenteissa esille poliisiorganisaatiosta
esille mahdollisesti nousevat toiminnalliset rajoitteet. Paallyston mielesta paatoksentekorakenne
ohjaa yksilon potentiaalia tiettyyn rajaan saakka. Arvoituna paallystosta noussutta asennetta suh-
teessa Ristikankaiden teoriaan, potentiaalin vapautuminen ei poliisin paatoksentekorakenteen

johdosta ole mahdollista.

Viite 6: Valmentavan johtamisen jalkauttaminen poliisihallintoon on hyva asia.

Alipaallystd: ~ "Valmentavan johtamisen jalkauttaminen poliisihallintoon on hyva asia. Valmen-
tavalla johtamisella sailytetaan johdettavien luovuus ja tietotaito. Valmentava joh-
tamien ei valttamatta toimi julkisen sektorin organisaatiossa eika istu poliisin joh-

tamisjarjestelmaan. Vanhaa johtamismallia tulee uudistaa.”

Paallysto: "Paallyston mielestd valmentavan johtamisen jalkauttaminen poliisihallintoon on
hyva asia. Se tulee jalkauttaa oikein ja jalkauttamisen yhteydessa tulee korostaa
sopivalla tavalla arkisia ja toimivia johtamistapoja. Voi olla, etté valmentava joh-
taminen sopii paremmin yksityiselle sektorille. Valmentavaa johtamista tulee so-

veltaa muiden johtamistapojen kanssa.”

Asenteet koostuvat arvioivasta, kognitiivisesta ja kayttaytymisen komponenteista. Arvioivassa
komponentissa tunteen merkitys asenteen muodostumissa on suuri. Tunne siitd, onko kohde

miellyttava vai epamiellyttava, muodostaa asenteen. Kognitiivisessa komponentissa asenteet
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sisaltdvat muutakin kuin tunnetta. Kognitiivisessa komponentissa olemassa oleva tieto ja usko-
mukset kohteeseen, olivat ne sitten tarkkoja vai virheellisia, vaikuttavat muodostamaamme asen-
teeseen. (Greenberg & Baron 2003, 147-148.)

Vaittaman tarkoituksena oli selvittaa alipaallyston ja paallyston tunnetilaa liittyen valmentajan
johtamisen jalkauttamiseen. Todetut asenteet kertovat, etta alipaallyston ja paallyston asenne
valmentavaa johtamisen jalkauttamisesta poliisihallintoon on myonteinen. Molempien arvioiva
komponentti eli tunne muodostaa asenteen. Osaltaan molemmista asenteista on todettavissa
samaa varauksellisuutta liittyen valmentavan johtamisen toimivuuteen poliisiorganisaatiossa.
Nama uskomukset tai tietamattomyys valmentavasta johtamisesta muodostaa kuitenkin asen-
teesta osin varauksellisen. Vaite koettiin kuitenkin enemman myonteiseksi, mistd muodostuivat

todetut asenteet.

Vaite 7: Valmentavan johtamisen jalkauttaminen poliisihallintoon ei tule aiheuttamaan

ongelmia.

Alipaallystd: ~ "Valmentavan johtaminen jalkauttaminen poliisihallintoon aiheuttaa ongelmia.
Henkilosta on vasynyt jo aikaisempiin johtamiseen liittyviin strategioihin, joiden
vuoksi muut ongelmat jaavat hoitamatta. Esimiehia ei saada sitoutettua uuteen

johtamisen malliin.”

Paallysto: "Valmentavan johtamisen jalkauttaminen poliisihallintoon tulee aiheuttamaan
ongelmia. Ongelmia aiheuttavat poliisin organisaatiorakenne ja autoritaarisen
jontamismallin muuttaminen valmentavaan malliin. Lisaksi johdettavat eivat
omaksu uutta mallia ja kokevat siten perinteisen johtamismallin toimivampana.
Jalkauttamalla asian oikein ja toimintatavoista kiinni pitamalla tulee valmentavas-

ta johtamisesta normaali toimintatapa.”

Asenteiden muodostumiseen voivat vaikuttaa useat eri tekijat. Honkasen (2016, 75) mukaan
asenteiden muodostumiseen vaikuttavat kolme eri faktoria. Faktoreilla tarkoitetaan kolmea asen-
teiden muodostumiseen vaikuttavaa tekijaa. Kyseisia faktoreja ovat asenteen kohteeseen liittyvat
kognitiot eli tiedot ja uskomukset, tunteet seka aikaisempi kohteeseen liittynyt toiminta ja teot.
Honkasen mukaan asenteen muodostumiseen voi vaikuttaa my0s altistumisvaikutus. Altistumis-

vaikutuksella tarkoitetaan sita, etta henkild, asia tai ilmio kohdataan toistuvasti. Tutkimukset ovat
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osoittaneet, etta jo pelkka riittdvan usein toistuva asenteen kohteelle altistuminen voi saada ihmi-
set pitamaan asiasta enemman. Toistuva altistuminen jollekin asialle, totuttautuminen lisaa@ myon-

teista ja ehkaisee vastaavasti kielteisia tunteita. (Sama, 82.)

Poliisihallinto on organisaationa sellainen, missa tapahtuu saannollisin valiajoin erilaisia uudistuk-
sia. Suhteessa tydmaaraan ovat henkildresurssit pienia, mika voi vaikuttaa tydntekijéiden jaksa-
miseen. Tilaongelmien vuoksi on Oulun poliisilaitoksella jouduttu viimeisien vuosien aikana vaih-
tamaan toimitiloja useaan kertaan. Vaitteen seitseman tarkoituksena oli toki selvittad vaitetta
itsessaan, mutta osaltaan my0s sita, minkalaisina tunteina tai uskomuksina jalleen tapahtuva uusi

uudistus mahdollisesti aiheuttaa ja nakyvatkd ndma asenteissa.

Alipaallyston ja paallyston mielesta valmentavan johtamisen jalkauttaminen tulee aiheuttamaan
ongelmia. Asenteista on havaittavissa henkiloston vasyminen aikaisempiin johtamisen uudistuk-
siin, joiden vuoksi muut tyot jaavat hoitamatta. Uskomukset siita, etta esimiehet sitoutuvat uuteen
johtamisen malliin, ei mydskaan toteudu. Lisaksi johdettavat eivat tule omaksumaan uutta mallia
ja kokevat perinteisen johtamismallin toimivampana. Paallysto kuitenkin kielteisesta varaukselli-
suudesta huolimatta kokee, etta valmentavan johtamisen oikealla jalkauttamisella ja toimintata-
voista kiinni pitamalla, tulee valmentavasta johtamisesta normaali toimintatapa. Tama nakemys
osin tukee Honkasen teoriaa altistumisvaikutuksesta. Mikali valmentava johtaminen jalkautetaan

asenteissa kerrotulla tavalla, kielteisesta asenteesta voi tulla myonteinen.

Viite 8: Valmentava johtamisen kulttuuri tulee olemaan toimiva tyoskentelyote omassa

esimiestyossani.

Alipdallystd: ~ "Valmentava johtamisen kulttuuri tulee olemaan toimiva tyoskentelyote alipaal-
lyston esimiestydssa. Kyse on tulevaisuuden johtamismallista, misséa toisia kuun-
telemalla kehitetddn omaa osaamista. Osaamisen kehittyessa on oman toimin-
nan arviointi myds helpompaa. Omassa esimiestyossa korostetaan yhteisty6ta,
yhdessa onnistumisen ja tekemisen tukemista, seka sitouttamista. Operatiivises-

sa johtamisessa ei valmenneta.”

Paallysto: "Valmentava johtamisen kulttuuri tulee olemaan toimiva tyoskentelyote paallys-
ton esimiestydssa.” Kyseista johtamisen mallia on paallyston osalta harjoitettu jo

aikaisemmin. Paallystossa tullaan hyodyntamaan valmentavan johtamisen malle-
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ja vield enemman. Esimiesten tulee valmentavan johtamisen kautta paivittaa
myos omaa johtamista. Poliisihallinnon ulkopuolelta patevyyden esimiestehtaviin

saaneilla on helpompaa asennoitua uuteen johtamisen malliin.”

Valmentavan johtamisen sanotaan myos olevan vastakohta suoralle johtamistavalle, jolloin esi-
mies tietaa parhaiten ja sen vuoksi antaa ohjeita, kertoo vastauksia, neuvoo ja jopa kaskee. |h-
misten innostamisessa ja sitouttamisessa tiettyihin tavoitteisiin, suorat neuvot ja ohjeet eivat valt-
tamatta ole toimivia. Talléin ihmiset tekevat vain sen valttamattomimman ja sekin tehdaan lisaksi

valvonnan alaisena. Suorat ohjeet saattavat my0s toimia esteena tyontekijan kehittymiselle. Suo-
rat ohjeet sopivat parhaiten hata- ja kiiretilanteisiin, jolloin tydntekijdille on tarkoituksenmukaisinta

antaa ohjeet suoraviivaisesti. (Kurttila & Aalto 2015, 18.)

Iltse vaittaman lisaksi oli tdman vaittaman osatarkoituksena selvittaa alipaallyston ja paallyston
asennoitumista valmentavaan johtamiseen tyGskentelytapana suhteessa perinteisiin johtamista-
poihin poliisiorganisaatiossa. Perinteisilla johtamistavoilla tarkoitetaan tassa yhteydessa suoraa ja
tietyissa tilanteissa jopa kaskevaa johtamistapaa. Alipaallyston ja paallyston asenteissa valmen-
tava johtaminen koetaan toimivaksi tyoskentelyotteeksi. Asenteissa ei suoraan oteta kantaa sii-
hen, onko valmentava ote perinteisia johtamismalleja toimivampi vai huonompi. Kuitenkin asen-
teista on tulkittavissa, etta valmentavan johtamisen metodeja tullaan hyodyntamaan. Alipaallyston

asenteista kay ilmi, etta valmentava johtaminen ei sovi poliisin operatiivisiin poliisitilanteisiin.

Viite 9: Ensireaktioni valmentavasta johtamisesta ja sen jalkauttamisesta poliisihallintoon

oli kielteinen.

Alipdallysto:  "Alipaallyston ensireaktio valmentavasta johtamisesta ja sen jalkauttamisesta
poliisihallintoon on myonteinen. Parhaiden osaajien sailyttamiseksi organisaa-
tiossa, on valmentavan johtamisen jalkauttaminen ainoa oikea vaihtoehto. Joh-

tamista tulee kehittaa ja uudelleen organisoida poliisissa.”

Paallysto: "Paallyston ensireaktio valmentavasta johtamisesta ja sen jalkauttamisesta polii-
sihallintoon on myonteinen. Poliisihallinto on ajattelultaan kankea ja vanhanai-
kainen. Uusi esimiestyohon liittyva ajattelu tuo mielekkyytta ja oman tyon arvos-

taminen lisaantyy.”
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Asenne on reaktio kasilla olevaan, menneeseen tai johonkin tulevaan asiaan. Kohteeseen suh-
taudutaan joko kielteisesti tai myonteisesti tai se hyvaksytaan tai ei hyvéksyta. (Huhtala, 2015,
16.) Vesala & Rantanen (2007, 19) viittaavat myds Fishbeiniin, jonka mukaan asenne tarkoittaa

yksinkertaisesti henkilon myonteisyytta tai kielteisyytta johonkin kohteeseen.

Talla vaittamalla haluttiin selvittaa alipaallyston ja paallyston ensireaktiota valmentavan johtami-
sesta ja sen jalkauttamisesta. Viitaten Huhtalan teoriaan, vaitteelld haluttiin saada selville ensire-
aktion kautta syntyneitda asenteita. Asenteiden myonteisyytta tai kielteisyytta arvioidaan myods

Fishbeinin teorian nakokulmasta.

Alipaallyston reaktiossa valmentavasta johtamisesta koetaan, etta parhaiden osaajien pitamises-
sa organisaatiossa on valmentava johtaminen ainoa vaihtoehto. Poliisissa tulee johtamista kehit-
taa ja uudelleen organisoida. Alipaallystd reakoi valmentavaan johtamiseen myonteisesti, mista
syntyy todettu asenne. Paallyston mielesta poliisihallinto on ajattelutavoiltaan kankea ja vanhan-
aikainen. Valmentavan johtamisen kautta syntyva uusi ajattelutapa lisaa mielekkyytta ja oman
tyon arvostamista. Alipaallysto reakoi valmentavaan johtamiseen myonteisesti, mista syntyy to-

dettu asenne.

Viite 10: Valmentava johtaminen on minulle tuttu asia jo ennen sen saapumista poliisihal-

lintoon.

Luokittavan analyysin yhteydessa ja saatujen vastauksien perusteella todettiin, etta lause-
vaittama 10 ei ollut toimiva mahdollisten asenteiden muodostamisessa. Koska osalle alipaallystoa
valmentava johtaminen ei ollut tuttu asia ennen sen saapumista poliisihallintoon eika paallystosta
kenellekaan, ei asenteiden iimaiseminen tuntemattomaan asiaan ollut mahdollista. Edelld kuva-

tuin perusteluin vaite 10 rajattiin pois niin luokittavasta kuin tulkitsevastakin analyysista.
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11 JOHTOPAATOKSET

Taman kehittamistehtavan tarkoituksena oli selvittd@ Oulun poliisiaseman rikostorjunnan sektoril-
la alipaallysto- ja paallystotehtavassa toimivien henkildiden asenteita valmentavaan johtamiseen.
Kyseiset henkil6t toimivat joko esimiestehtavassa tai heilld oli muodollinen patevyys toimia esi-
miehena. Lisaksi kehittamistehtavalla haluttiin selvittaa asenteiden mahdollista poikkeavuutta
esimiesportaiden valilla. Kehittamistehtava suoritettiin laadullisena asennetutkimuksena ja sen
empiirinen osa suoritettiin sahkaisella kysellylla. Kysely sisalsi taustoittavia kysymyksia ja 10
valmentavaan johtamiseen liittyvaa lausevaittdamaa. Asenteet muodostettiin lausevaittdmien kan-
nanottoja ja niiden perusteluita yhdistamalla. Asenteiden muodostaminen oli osin haasteellista
johtuen kannanottojen lyhyista perusteluista. Ne perustelut, joista asenteiden muodostaminen ei
ollut mahdollista, rajattiin pois luokittavasta analyysista ja siten lopullisia asenteita muodostetta-

essa.
Kehittdmistehtavan tutkimuskysymykset olivat:

1. Minkalaiset asenteet kahdella eri esimiesportaalla on valmentavaan johtamiseen?

2. Poikkeavatko asenteet toisistaan esimiesportaiden valilla?

Todetut johtopaatokset esitetaan kokonaan kirjoitettuna, koska niiden tiivistdminen ja jasentami-

nen ei kehittamistehtavan vastauksien luonteen vuoksi ollut mahdollista.

Lausevaittamien kautta todettujen asenteiden perusteella alipaallystd kokee valmentavan johta-
misen toimivana johtamisen suuntana, milla paastaan parempiin pitkan aikavalin tuloksiin. Ali-
paallysto kokee, etta poliisin johtamisen on muututtava muuttuvan organisaation mukana.
Enemmisto alipaallystosta muodostaa mielipiteensa valmentavasta johtamisesta oman ajattelun-
sa ja itse hankkimansa tiedon kautta. Alipaallyston mielesta valmentavassa johtamisessa johdet-
tavan on mahdollista johtaa itse itseaan ja paattaa tekemisistaan seka toiminnastaan. Esimies
kuitenkin asettaa rajat, mutta johdettava paattaa yksityiskohdista. Alipaallysto korostaa johdetta-

van roolia itsensa johtamisessa. Johdettavan tulee olla osaava, aloitteellinen ja vastuuntuntoinen.

Alipaallyston mielesta valmentavan johtamisen prosessissa esimiehen on mahdollista valjastaa
johdettavansa voimavarat siten, etta johdettavalla on mahdollisuus paasta omiin tavoitteisiin.
Esimiehen tuki ja motivointitaidot korostuvat seka johdettavana olevan henkilokohtaiset ominai-

suudet. Tassakin kohtaan alipaallysto kokee, ettd johdettavan ammattitaidon ja vastuuntunnon
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tulevat olla riittavat. Alipaallyston asenteista ilmenee, etta valmentavaa johtamisotetta hyddynta-
malla on johdettavan potentiaalin mahdollista vapautua ryhman ja tyoyhteison kaytettavaksi. Esi-
miehen on kuitenkin ymmarrettava oma roolinsa valmentavana ja osattava tunnistaa johdetta-
viensa vahvuudet. Vastuita tulee antaa johdettaville tasapuolisesti, mika kannustaa johdettavia
toimimaan paremmin oman ryhmansa puolesta. Alipaallyston mielesta valmentavan johtamisen
jalkauttaminen poliisihallintoon on hyva asia, koska silla sailytetaan johdettavien luovuus ja
osaaminen. Valmentava johtaminen tulee olemaan my6s toimiva tyoskentelyote alipaallyston
esimiesty6ssa. Uusi malli koetaan tulevaisuuden johtamisena, missa toisia kuuntelemalla kehite-
taan myds omaa osaamista. Valmentava johtamisen jalkauttaminen nahdaan osaltaan ainoaksi

vaihtoehdoksi tilanteissa, jolloin parhaat osaajat halutaan pitaa organisaatiossa.

Alipaallysto kokee, etta valmentavan johtamisen jalkauttaminen aiheuttaa myos ongelmia. Henki-
|0std on vasynyt jo aikaisempiin johtamisen strategioihin, joiden vuoksi muut ongelmat jadvat
hoitamatta. Edella mainitut muut ongelmat eivat vastauksista tarkemmin selvinneet. Ongelmia voi
aiheuttaa myos se, etta esimiehia ei saada sitoutettua uuteen johtamisen malliin. Lisaksi alipaal-
lystd kokee, etta valmentava johtaminen ei valttdmatta ole toimiva johtamisen tapa poliisiorgani-
saatioon eika se istu poliisin nykyiseen johtamisjarjestelmaan. Alipaallyston asenteiden mukaan
késkytys ei kuuluu enaa poliisihallintoon. Toisaalta asenteista nousee esille valmentamisen sopi-

mattomuus poliisin operatiivisissa tilanteissa.

Paallyston osalta todetuista asenteista voidaan myds todeta, etta lahtdkohtainen suhtautuminen
valmentavaan johtamiseen on myonteinen. Paallyston osalta ilmeni myos varauksellisia ja osin
kielteisiakin asenteita. Valmentava johtaminen on toimiva johtamisen suunta, mikéli sitouttaminen
onnistuu ja esimiehet ymmartavat oman roolinsa. Paallyston asenteiden perusteella valmentavaa
johtamista tulee poliisihallinnossa soveltaa. Koko paallystd muodostaa suhtautumisensa muuhun
kuin sosiaalisen verkostonsa mielipiteeseen. Tieto on henkilokohtaisesti hankittua osaksi sen
vuoksi, koska asiasta ei ole tydyhteisossa viela keskustelu eika asiaa ole koulutettu. Paallyston
mukaan sosiaalinen ymparistd ja ryhman vuorovaikutus kuitenkin vaikuttavat omaan suhtautumi-
seen. Paallysto kokee, etta valmentavassa johtamisessa johdettavan on mahdollista johtaa itse-
aan ja paattaa tekemisistaan. Alipaallyston tavoin johdettavan ominaisuudet ja persoona vaikut-

tavat.

Paallyston mielesta valmentavan johtamisen prosessissa esimiehen on mahdollista auttaa johdet-
taviaan valjastamaan voimavarojaan tavoitteisiin paasemisessa. Esimiehen tehtava on alipaallys-

ton asenteen tavoin rakentaa olosuhteet sellaisiksi, etta johdettava voi keskittya tyonsa tekemi-
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seen. Esimiehen toiminnan tulee kuitenkin olla selkeaa ja tavoitteellista. Paallysto tuo asenteis-
saan ilmi, etta valmentavalla johtamisella saatu hyoty heijastuu toisiin tyontekijoihin, jotka taman
jalkeen voivat hyodyntaa saatuja hyotyja omassa tyossaan. Paallysto nakee valmentavan johta-
misen jalkauttamisen poliisihallintoon suurilta osin hyvana asiana. Jalkauttaminen tulee tehda
kuitenkin oikealla tavalla, minka yhteydessa tulee korostaa arkisia ja jo toimivia johtamistapoja.

Paallyston ensireaktio valmentavasta johtamisesta oli lahtokohtaisesti myonteinen.

Paallyston asenteista voidaan todeta niin varauksellisia kuin kielteisiakin asenteita. Valmentavan
johtamisen jalkauttaminen tulee aiheuttamaan poliisihallinnossa ongelmia. Ongelmien taustalla
ovat poliisin organisaatiorakenne ja autoritaarisen johtamismallin muuttaminen valmentavaan
malliin. Olemassa oleva organisaatiorakenne rajaa osittain myos yksilon potentiaalin vapautumis-
ta yhteison kayttoon. Paallyston asenteissa johdettavat eivat tule omaksumaan uutta johtamisen
mallia ja kokevat perinteisen johtamismallin toimivampana. Poliisihallinto koetaan myds ajattelul-
taan kankeana ja vanhanaikaisena organisaationa. Uusi johtamisen malli koetaan asenteissa

paremmin tydyhteis6a kehittdvana mallina.

Toisena tutkimuskysymyksena oli selvittaa sita, poikkeavatko valmentavaan johtamiseen liittyvat
asenteet toisistaan alipaallyston ja paallyston valilla. Todettujen asenteiden perusteella voidaan
johtopaatoksina todeta, etta asenteet olivat kahta lausevaittdmaa lukuun ottamatta yhtenevaisia.
Asenteet poikkesivat toisistaan suhtautumisen muodostamisessa sosiaalisen verkoston mielipi-
teiden kautta ja valmentavan johtamisen tuntemisessa ennen poliisihallintoon saapumista. Ali-
paallyston osalta vaitteeseen kantaan ottaneista kolmanneksen suhtautuminen valmentavaan
johtamiseen pohjautui sosiaalisen verkoston mielipiteeseen. Vastaavasti paallyston osalta ei ku-
kaan muodostanut mielipidettd sosiaalisen verkoston kautta. Alipaallystolle valmentava johtami-

nen oli tunnetumpi asia ennen sen saapumista poliisihallintoon kuin paallystélle.

Kehittdmistehtavan tuloksista voidaan todeta, ettd Oulun poliisilaitoksen rikostorjunnan sektorilla
toimivien alipaallystoon ja paallystoon kuuluvien henkildiden asenne valmentavaan johtamiseen
on esitettyjen lausevaittdmien perusteella varsin myonteinen. Tietyilta osin asenteet kuitenkin
ovat varauksellisia ja osin myds kielteisid. Asenteet poikkeavat toisistaan kahden lausevaittdman

osalta.
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12 POHDINTA

Kehittamistehtavan tavoitteena oli selvittda Oulun poliisilaitoksen rikostorjunnan sektorin kahdella
esimiesportaalla esimiestehtavassa tai muodollisen patevyyden esimiestehtaviin olevien henkilGi-
den asenteita valmentavaan johtamiseen. Tavoite oli myos etsia asenteiden mahdollisia poik-
keavuuksia esimiesportaiden valilla. Kehittamistehtava suoritettiin laadullisena asennetutkimuk-
sena ja kehittdmistehtavan empiirinen osuus suoritettiin sahkoisessa verkkokyselyssa esitetyilla
valmentavaan johtamiseen liittyvilla lausevaittamilla. Kysely lahetettiin 40 henkilGlle, johon vastasi
31 henkilda. Kehittamistehtavan tuloksista selvisi, ettd Oulun poliisilaitoksen rikostorjunnan sekto-
rilla alipaallyston ja paallyston asenne valmentavaan johtamiseen on lahtokohtaisesti myonteinen.
Asenteet olivat tietyilta osin kuitenkin varauksellisia ja myos kielteisia. Kehittamistehtavan tulok-
sena myos selvisi, etta asenteet poikkesivat alipaallyston ja paallyston valilla valmentavaan joh-
tamiseen liittyvan oman mielipiteen muodostamisessa seka valmentavan johtamisen tuntemises-

sa ennen sen saapumista poliisihallintoon.

Kehittamistehtavan keskeisin tavoite oli saada vastauksia esitettyihin tutkimuskysymyksiin. Kehit-
tamistehtavalla saatiin kohderyhman osalta selvitettya valmentavaan johtamiseen liittyvia asentei-
ta ja myos asenteiden mahdollisia poikkeavuuksia. Huomioitavaa mahdollisten poikkeuksien osal-
ta on se, ettd jo poikkeavuuksien [oytamatta jattdminen olisi ollut vastaus tutkimuskysymykseen.

Edelld kerrotuin perustein kehittamistehtavalla saatiin vastauksia esitettyihin tutkimuskysymyksiin.

Minulla kehittdmistehtavan tekijana ei ollut aikaisempaa kokemusta kehittamistehtavan tai ylipaa-
taan niin sanotun virallisen tutkimustyon tekemisesta. Tutkimuksen aihetta ja tutkimusmenetel-
méaan arvioitiin yhdessa Poliisiammattikorkeakoulun ja toimeksiantajan kanssa. Lopulliseksi tut-
kimusmenetelmaksi valikoitu laadullinen asennetutkimus. Laadullisen asennetutkimuksen meto-
diikkaa ei opiskeltu liketalouden opintojen yhteydessa, joten kehittdmistehtadvan suunnittelussa oli
keskeisena osana valittuun tutkimusmenetelmaan perehtyminen. Perehtyminen vaati aikaa ja
osaltaan sita vaikeutti laadullisesta asennetutkimuksesta olleiden lahteiden vahyys ja niiden van-

huus.

Valitun tutkimusmenetelman lisaksi haastavaa kehittamistehtavassa oli empiiriseen osaan liitty-
vien lausevaittamien miettiminen ja niiden lopullinen valinta. Lausevaittamat pyrin valitsemaan

sellaisiksi, joiden perusteluista mahdollisten asenteiden muodostaminen olisi mahdollisimman
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selkedd. Lausevaittamien valinnassa pyrin huomioimaan kehittdmistehtdvaan valittua teoriaa ja
sita, etta vaittamat olisivat vastaajille mahdollisimman helposti ymmarrettavia. Lausevaittamia
arvioitiin ja osin muutettiin yhdessa toimeksiantajan edustajan seka vertaisarvioijan kanssa. En-
nen sahkaisen kyselyn laatimista annoin vaittamat kahdelle kehittamistehtavan ulkopuolella ole-
ville henkildille luettavaksi. Saadun palautteen mukaan vaittamét olivat ymmarrettavia. Empiirista
osaa varten laatimani sahkoinen kysely oli minulle laatuaan myds ensimmainen. Kehittamistehta-
van tutkimuskysymyksien selvittamisessa tarkeinta oli saada mahdollisimman paljon kannanottoja
ja ennen kaikkea niiden perusteluja. Olen toiminut 20 vuotta poliisihallinnossa ja tiesin, etta riitta-
van vastausmaaran saamiseksi, piti kehittamistehtavaa rekrytoida tehokkaasti. llman kehittamis-
tehtavan rekrytointia rikostorjunnan sektoripalaverissa ja ilman sen toistuvaa esittamista rikostor-

junnan aamupalavereissa, olisi vastausten maara ollut varmuudella huomattavasti pienempi.

Kehittamistehtavasta tuli sivumaaraltdan suuri. Siihen osaltaan vaikutti esittamieni lausevaitta-
mien maara, mutta ennen kaikkea saatujen vastausten suuri maara. Kehittdmistehtavan analyy-
sia kirjoittaessani arvioin saannollisesti sita, tuleeko kehittamistehtavasta liian laaja. Pyrin kuiten-
kin siihen, etta kaikki tulkittavissa olleet kannanottojen perustelut on otettava huomioon lopullisia
asenteita muodostettaessa. En halunnuti rajata saatuja vastauksia, koska arvioin kaikkien tulkit-
tavissa olleiden vastauksien huomioimista myos kehittamistehtavan luotettavuuden ja toimeksian-
tajan nakokulmasta. Kehittamistehtavan laajuuteen vaikutti myos laadullisen asennetutkimuksen

metodiikka, missa analyysi tehdaan kahdella eri tavalla.

Kehittamistehtavan tarkoitus oli antaa vastauksia toimeksiantajalle. Saatujen tulosten pohjalta
voidaan todeta, etta huolimatta valmentavan johtamisen myonteisyydesta, tulee jalkauttamisessa
my0s ottaa huomioon kehittdmistehtavassa todetut varaukselliset ja osin kielteisetkin asenteet.
Varauksellisten asenteiden perusteella ongelmia voivat aiheuttaa valmentavan johtamisen toimi-
vuus poliisiorganisaatiossa, sen soveltaminen ja jalkauttaminen seka esimiesten ja johdettavien

sitoutuminen.

Paatan pohdintani ndkemykseeni mahdollisesta jatkotutkimuksesta. Tama kehittdmistehtava
ajoittuu aikaan, jolloin valmentava johtaminen on tullut tai on vasta tuloillaan poliisihallintoon. Asia
on uusi eika kaytdnnon kokemusta valmentavan johtamisen konkretiasta viela ole. Mielestani
saman suuntainen kehittamistehtava tai tutkimus olisi mielenkiintoista tehda muutaman vuoden

paasta uudelleen ja osin verrata tuloksia tahan nyt tehtyyn kehittamistehtavaan.
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WEBROPOL - KYSELYN SAATEKIRJE LITE 1

Heil

Olen Heikki Kemppainen ja lahestyn sinua valmentavan johtamisen asenteisiin liittyvan opinnay-

tetyon sahkopostikyselylla.

Miksi lIahestyn juuri sinua? Toimit talla hetkella Oulun poliisilaitoksen rikostorjunnan sektorilla joko
paallysto- tai alipaallysto- tehtadvassa. Lisaksi olet joko suoraan esimiesasemassa tai sinulla on
muodollinen patevyys toimia edelld mainitussa tehtdvassa. Olet asemastasi johtuen keskeinen

henkild valmentavan johtamisen jalkautumisessa Oulun poliisilaitoksen rikostorjunnan sektorilla.

Suoritan poliisitydni ohessa Oulun ammattikorkeakoulun liiketalouden yksikossa liiketalouden
tradenomin tutkintoa esimiestyon ja henkilostbosaamisen suuntautumisessa. Opintoihini liittyen
olen tekemassa tutkimuksellista kehittamistehtdvaa valmentavaan johtamiseen liittyvistd asen-
teista. Kehittamistehtavan otsikkona on Valmentavaan johtamiseen liittyvat asenteet ja alaotsik-
kona Oulun poliisilaitoksen rikostorjunnan sektorin kahdella eri tasolla toimivien esimiesten nako-
kulma. Kehittdmistehtavan keskeisin tavoite on saada vastauksia alla oleviin kahteen tutkimusky-

symykseen:

1. Minké&laiset asenteet kahdella eri esimiesportaalla on valmentavaan johtamiseen?

2. Poikkeavatko asenteet toisistaan esimiesportaiden valilla?

Kehittamistehtava on valmentavaan johtamiseen kohdistuva laadullinen asennetutkimus. Poliisi-
hallinnossa ei aikaisemmin valmentavaan johtamiseen kohdistuvaa asennetutkimusta ole suori-
tettu ja aiheen valinnassa oli keskeisesti mukana myds Poliisiammattikorkeakoulu. Kehittamisteh-
tavan toimeksiantajana toimii Oulun poliisilaitos. Taman kehittamistehtavan tarkoitus ei ole tutkia

itsessaan valmentavaa johtamista, vaan siihen liityvia asenteita.

Laadullisessa asennetutkimuksessa tutkimustieto kerataan esitettyjen lausevaittamien ja niiden
perustelujen pohjalta. Olisin erittdin otettu ja auttaisit minua ratkaisevasti, mikali osallistuisit kehit-
tamistehtavaani ja vastaisit alla olevan linkin kautta pdadsemaasi kyselyyn. Kyselyssé on alun

taustakysymysten jalkeen esitettyna 10 kpl valmentavaan johtamiseen liittyvia véittdmia. Vastat-
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tuasi vaittamaan tarvitsisin kirjallisen perustelun antamallesi vastaukselle. Tama siksi, koska
asennetutkimuksessa argumentointi eli perustelut ovat ensiarvoisen tarkeita lopullisten asentei-

den tulkitsemisessa.

Rahallista korvausta en tahan kyselyyn osallistumisesta pysty antamaan, mutta koitan rohkaista
sinua yhteisella asialla ja uuden tiedon tuottamisen nakokulmalla. Mikali vastaat, niin tarjoan kah-

vin tai teen valitsemallasi kahvileivalla.

Olen myos laatinut lyhyen informaation (LIITE 2) valmentavan johtamisen jalkautumisesta poliisi-
hallintoon ja siten myds Oulun poliisilaitokselle. Liitteessa on kerrottuna myds kolme eri nakokul-

maa valmentavasta johtamisesta. Liite toimikoon tarvittaessa kyselyn taustoittajana.

Ohjeet:

1. Avaa alla oleva kysely - linkki.

2. Valitse taustoittavista kysymyksista sopiva vaihtoehto.

3. Valitse vaittamiin yksi vaihtoehto.

4. Perustele vaittamaan antamasi vaihtoehto oikealla puolella olevaan tekstikenttaan.

5. Sulje kysely ohjeen mukaan.

Kaikki vastaukset kasitellaan taysin anonyymisti! Vastaajien nimet eivat esiinny tassa kyselyssa
eika koko kehittamistehtavassa julkisesti missaan kohtaan. Vastaajat eivat myoskaan nae toisten

vastauksia.

Vastausaikaa on kaksi viikkoa ja vastausaika paattyy 7.5.2019 klo: 16.00.

Suuri kiitos sinulle, jos vastasit!

Valmentavin kevat - terveisin...

Heikki Kemppainen

Oulun ammattikorkeakoulu

Liiketalouden yksikkd / esimies - ja henkildstdosaamisen suuntautuminen
k6kehe00@students.oamk.fi

p: 0400-887442
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VALMENTAVA JOHTAMISEN TAUSTA JA TEORIA (INFO) LIITE 2

Valmentava johtaminen poliisihallintoon ja Oulun poliisilaitokselle

Poliisihallinnossa vuonna 2015 suoritetun henkildstobarometrin tuloksista todettiin kehittdmistar-
peita tyon organisoimisessa liittyen esimiestyohon seka puutteita ammatillisen kehittymisen ja
uralla etenemisen tukemisessa. Poliisin vuosien 2016 - 2018 tyoikaohjelmaan on sisallytetty toi-
mintoja, joista yhtena asiakokonaisuutena on pyrkimys vahvistaa henkilostojohtamista. Edella
mainittuun tyoikaohjelmaan sisallytettavaan uuteen henkilostostrategiaan on myos liitetty esimies-
tyon tukemiseen liittyvia menetelmia ja kaytanteita, joissa halutaan korostaa poliisihallintoon uu-
tena jalkautettavaa valmennuksellista johtamisen kulttuuria. Uusi valmentavan johtamisen kulttuu-
ri tullaan jalkauttamaan poliisiyksikoihin Kohti valmentavaa ihmisten johtamista — kehittamisoh-
jelman kautta. Kehittamisohjelmaan on valittu valmennettavia henkildita eri poliisilaitoksista, jotka
valmennuksen saatuaan jalkauttavat uuden johtamisen kulttuurin omiin poliisilaitoksiin. Oulun
poliisilaitokselta valmentavan johtamisen valmennuskoulutukseen osallistui syksyn 2018 aikana
viisi esimiesta. Varsinainen jalkauttaminen poliisilaitoksessa tullaan aloittamaan vuoden 2019
aikana. Kehittamisohjelman kautta esimiesty6ta poliisilaitoksissa tekevat henkil6t tulevat saa-

maan valmiuksia valmentavaan esimiestyon ja valmentavaan ihmisten johtamiseen.

Valmentavaa johtamista kolmesta eri nakokulmasta:

1. Valmentava johtaminen on prosessi, jossa valmentaja auttaa valmennettavaa valjasta-
maan omia voimavarojaan kayttoonsa siten, etta valmennettavan on mahdollista saavut-
taa tavoitteensa. Sama nakemys sopii myds esimieheen ja hanen alaiseensa tydyhtei-
s0ssa. Valmentavan johtamisen sanotaan myos olevan vastakohta suoralle johtamista-
valle, jolloin esimies tietaa parhaiten ja sen vuoksi antaa ohjeita, kertoo vastauksia, neu-
VOO ja jopa kaskee. |hmisten innostamisessa ja sitouttamisessa tiettyihin tavoitteisiin,
suorat neuvot ja ohjeet eivat valttamatta ole toimivia. Talldin ihmiset tekevat vain sen
valttdmattomimman ja sekin tehdaan liséksi valvonnan alaisena. Suorat ohjeet saattavat
my0s toimia esteena tydntekijan kehittymiselle. Suorat ohjeet sopivat parhaiten hata — ja
kiiretilanteisiin, jolloin tyontekijoille on tarkoituksenmukaisinta antaa ohjeet suoraviivai-
sesti. (Kurttila & Aalto 2018.)
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2. Toisen nakdkulman mukaan valmentava johtaminen rakentaa yksildista menestyvan
joukkueen. Joukkue tietaa ensinnakin sen, mita haluaa saavuttaa ja miten se sen tekee.
Joukkueen sisalla jokainen tietaa roolinsa ja toimii sen mukaisesti. Valmentavassa joh-
tamisessa on sisalla vahva oppimisen nakemys, mika nakyy toiminnan jatkuvana arvioin-
tina. Edella kuvatun ja enemman urheilullisen nakemyksen mukaan my0s osallisuus on
osa valmentavaa johtamista. Johtaja, esimies tai valmentaja ei ole sen osaavampi tai tar-
keampi kuin muut. Valmentavan johtajan, esimiehen tai valmentajan tehtava on auttaa
timia onnistumaan. Tama on mahdollista vain kaikki mukaan ottamalla jo suunnitteluun,
mutta myOs toteutukseen ja arviointiin. Valmentavassa johtamisessa esimies pyrkii suo-
rittamansa keskustelun kautta saamaan ihmiset luomaan yhteisen kuvan ja asettamaan
muodostuneen kuvan pohjalta tavoitteita. Keskeista on yhteisten suunnitelmien tekemi-
nen ja uuden tuottaminen. Yhdesséa tydskennellessa sitoudutaan yhteisiin pa@maariin se-
k& nahdaan oman roolin ja oman panoksen merkitys kokonaisuudessa. (Parviainen &
Parviainen 2017.)

3. Kolmannen nakokulman mukaan valmentava johtaminen on johtamisen tyyli ja tapa joh-
taa ihmisia. Se eroaa huomattavasti vanhasta ja perinteisestd maarayksiin ja kaskemi-
seen perustuvasta johtamisen tyylista. Kaskemiseen ja maaraamiseen pohjautuvassa
johtamisessa on olennaista, etta kaskyn saaja toimiin saamiensa kaskyjen mukaisesti.
Hanen tekemisiaan voi seurata, koska tekeminen on fyysista. Valmentavassa johtami-
sessa toiminnan keskiossa ja ytimessa on johdettava itse. Johdettava itse I0ytaa sen, mi-
ta hanen on tehtava ja miten hanen on toimittava. Johdettava johtaa itse itseaan ja koska
tekeminen tapahtuu paaasiassa johdettavan oman paan sisaisesti, sita ei voi seurata.
(Actional, viitattu 5.3.2019.)
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WEBROPOL - KYSELYN TAUSTOITTAVAT KYSYMYKSET JA ASENNEVAITTAMAT  LIITE 3

1. Tyokokemuksesi poliisihallinnossa on vuosissa:

0-5 6-10 11-15 16 - 20 21-30 31 tai enemman
2. Toimitko talla hetkella alipaallysto- tai paallystovirassa?

Alipaallystd Paallysto

3. Koulutustaso ja tutkinnon suorittamisvuosi: (suorittamisvuosi tekstikenttaan)

Alipaéllystdtutkinto (vanha koulutusmuoto)
Poliisin alipaéllystdn erikoistumisopinnot
Poliisin paallystotutkinto (vanha koulutusmuoto)
Poliisin YAMK - tutkinto

Muu korkeakoulututkinto (mika?)

4. Kokemus esimiestehtavista on vuosissa:

0-3 4-7 8-12 13-15 16 tai enemman

5. Kokemuksesi alipaallysto - tai paallystotehtavista vuosissa: (vastaa jos et ole
esimiesasemassa)

0-3 4-7 8-12 13-15 16 tai enemman
6. Kokemuksesi valmentavan johtamisen teoriasta ja kaytannosta vuosissa

0-2 3-5 6-8 9-12 13 tai enemman

Lausevaittamat:

1. Valmentava johtaminen on toimiva johtamisen suunta.

2. Suhtautumiseeni valmentavaan johtamiseen pohjautuu ympérillé olevan sosiaalisen ver-
koston mielipiteeseen.

3. Valmentavassa johtamisessa johdettavana olevan on mahdollista johtaa itse itseaan ja
paattaa mita tekee seka miten hanen on toimittava.

4. Valmentava johtaminen on prosessi, missa esimiehen on mahdollista auttaa alaistaan
valjastamaan voimavaransa niin, etta alainen saavuttaa omat tavoitteensa.

5. Valmentavaa johtamisotetta hyddyntamalla yksilon potentiaali vapautuu ryhman ja tyoyh-
teison kayttoon.

6. Valmentavan johtamisen jalkauttaminen poliisihallintoon on hyva asia.

Valmentavan johtamisen jalkauttaminen poliisihallintoon ei tule aiheuttamaan ongelmia.

8. Valmentava johtamisen kulttuuri tulee olemaan toimiva tyoskentelyote omassa esimies-
tyossani.

~
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9. Ensireaktioni valmentavasta johtamisesta ja sen jalkauttamisesta poliisihallintoon oli kiel-
teinen.
10. Valmentava johtaminen on minulle tuttu asia jo ennen sen saapumista poliisihallintoon.
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