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ABSTRACT

Lauri lhamaki ja Pinja Hirvilahti: Paikallispoliisin yleinen paivittaisjohtaminen: Katsaus paikallis-
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The purpose of this study is to figure out what leadership styles are used in local police’s daily
management. The material of this study are theses that are made in Police University College on
the basis of which the aim is to find out leadership styles that are used in local police. In addition
another purpose is to find those leadership styles that are perceived to be functional for the working

community by subordinates and supervisors.

The topic is examined by descriptive literature review, analyzing pervious theses on the subject.
Nine previous theses dealing with the topic were found. We decided to research theses that are

made after Towards people’s coaching management -project started in police 2017.

While there has been considerable research on the leadership at the Police University College,
there hasn’t been many studies of leadership styles. However, studies of leadership styles have

been slowly increased after Towards people’s coaching management -project started.
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1 JOHDANTO

Heti tydn alkuun haluamme selventaa, kun kaytamme kasitettd “johtaja” niin tarkoitamme silla tassa

tydssa esimiesta. Luvun 2.4 kolmannessa kappaleessa kasittelemme kyseista kasitetta enemman.

Olemme valinneet opinnaytetyon aiheeksi johtamistyylien tarkastelun paikallispoliisissa. Aiheen va-
litsimme siksi, ettéa olemme lyhyen poliisiuramme aikana omasta mielestamme kokeneet paljon hy-
vaa johtamista seka hyvia, mutta erilaisia johtamistyyleja, joten haluamme tutustua tarkemmin pai-
kallispoliisissa kaytettyihin johtamistyyleihin. Omat johtajamme ovat olleet padosin hyvin inmislahei-
sia, keskustelevia, ohjaavia, mutta tilanteen vaatiessa myos kaskevia. Pureudumme myds tarkem-

min siihen, minkalainen johtaminen on koettu toimivaksi poliisissa.

Jo poliisiharjoittelumme aikana saimme huomata niin valvonta- ja halytyssektorilla kuin etenkin ri-
kostorjuntasektorilla, etta toita riittaa tehtavand. Samalla myds tuli huomattua viime vuosina pin-
nalla ollut poliisin vajavainen resurssitilanne, milla on vaajaamatta vaikutuksensa tyontekijéiden hy-
vinvointiin poliisissa. On kuitenkin asioita, joilla voi parantaa tyontekijdiden hyvinvointia ndiden

haastavien asioiden keskella ja yksi niistd on johtaminen.

Tyontekijdiden tybhyvinvointia voidaan edistaa hyvalla johtamisella. Hyva tydhyvinvointi taas edis-
taa tyontekijoiden sitoutumista ja tuottavuutta, jolla vajavaista resurssia voidaan tiettyyn pisteeseen

asti korvata. Myos tdman takia haluamme tehda tutkimuksen aiheesta.

Tassa opinnaytetydssa selvitetddn, mita johtajalta talla hetkella vaaditaan poliisiorganisaatiossa
sekd minkalaista johtamista poliisin henkilostd kaipaa talla hetkella. Naiden lisaksi selvitetaan
my0s, minkalaisia johtamistyyleja niin alaiset kuin esimiehetkin kokevat toimiviksi. Tutkimuksessa
tehdaan kirjallisuuskatsaus Poliisiammattikorkeakoulussa tehtyihin opinnaytetdihin, jotka kasittele-

vat aihetta ja selvitetddn niiden pohjalta vastauksia tutkimuskysymyeksiin.

Aiemmin mainittu poliisin haastava resurssitilanne seka jatkuvasti muuttuva toimintaymparisto ja
sitd kautta muuttuva turvallisuusymparistd haastaa johtamistakin. Etenkin poliisissa muuttuva toi-
mintaymparistd on varsin keskeinen asia johtamisen kannalta. Jatkuvan muutoksen keskelld johta-
jan on tehtava saanndllista analysointia oman tydyhteisén toiminnasta, mutta on myds pidettava
silmalla sita, mita organisaation ulkopuolella tapahtuu. Tietyt lainalaisuudet sailyvat, mutta muutos
ymparistossa pakottaa myds johtajaa ja johtamista kehittymaan. On tdssa vaiheessa muutosta
mielenkiintoista tutkia, minkalaisia johtamistyyleja ja ominaisuuksia kaivataan johtajalta poliisissa

juuri nyt.



2 AIHE

2.1 Aiheen valinta

Opinnaytetydn aiheen valintaa voidaan pitdé yhtena tarkeimpana, jos ei jopa tarkeimpana opinnay-
tetyon vaiheena. Aiheen tulisi olla muun muassa ajankohtainen, innostava seka itselle kiinnostava.
(Hakala 2022, luku Aihevalinta ja tydn suunnittelu.) Seuraamalla naitd kriteereitd johtaminen vali-
koitui aiheeksi. Sen jalkeen olikin enda mietittava, miten lahtea johtamista tutkimaan.

Aihetta valitessa tutustuttiin johtamisesta tehtyihin opinnaytetdihin ja havaittiin, ettd sek& amk- etta
yamk-tasoisia opinnaytetoita johtamisesta on tehty erittain paljon. Aineistoa tutkimukseen siis riittaé

kylla, mutta aiheen haasteet piilevat asiayhteyksissa.

Haasteena tdman aiheen valinnan myoéta tulee se, etta uutta tietoa on vaikea tuottaa johtamisesta.
Siita on tehty todella paljon opinnaytetditd myos Poliisiammattikorkeakoulussa. Kynnyskysymys
olikin se, etta talla tutkimuksella saadaan tuotettua jotain uutta tai ajankohtaista tietoa johtamisesta
poliisissa. Kuten Hakalakin totesi opinndyteoppaassaan, on vaikeaa sanoa polttavasta aiheesta
jotain sellaista, mitd ei ole jo sanottu (2022, luku Aihevalinta ja tydn suunnittelu). Aiempiin johtami-
sesta tehtyihin tutkimuksiin tutuessa paatettiin keskittya johtamistyyleihin, joihin on kiinnitetty huo-

miota viime vuosina jo Poliisiorganisaation henkildstostrategiassa.

Tutustuessa johtamistyyleihin kavi ilmi, etta poliisissa on kaynnistetty vuoden 2015 poliisin henki-
|6stobarometrin jalkeen Kohti valmentavaa ihmisten johtamista -hanke, jonka yhtena tavoitteena on
tuoda enemman valmentavaa johtamisotetta poliisin organisaatioon. Tama lisési mielenkiintoa ai-
heeseen, silla halusimme lisda tietoa, mik& tdma hanke on ja miten se nakyy tana paivana esimies-

ten johtamisessa.
2.2 Aiheen rajaus

Aiheen valinnan jalkeen edessa on kaytanndssa aina aiheen rajaus. Usein tdma rajaaminen on kai-
ken keskidssa opinnaytetydssa ja joskus se voi olla jopa niin sanotusti elaman ja kuoleman kysy-
mys opinnaytetyon tekijoille. Joskus tyo voi kaatua puutteelliseen rajaukseen, toisinaan vajavainen

rajaus tuottaa taas tuhottomasti listyota. (Hakala 2022, luku Aihevalinta ja tyon suunnittelu.)

Tama opinnaytetyd on rajattu kasittelemaan paikallispoliisin rikostutkintasektorin seka valvonta- ja
halytyssektorin paivittaisjohtamisen johtamistyyleja. Poliisin organisaatiorakenne on monihaarainen
ja paikallispoliisi on vain yksi haara siitd. Kaikkea johtamista poliisissa emme tule kasittelemaan,
silla aiemmat tutkimukset eivat yksin&an riita siihen, etta tytssa voisi kasitella koko hallinnossa ta-

pahtuvaa johtamista kaikilla esimiestasoilla. Poliisissa on niin monenlaista tydnkuvaa, joissa esiin-



tyy erilaista johtamista vaativia tilanteita, joten poliisissa tarvitaan mygs erilaista johtamista tilan-
teen mukaan. Tutkimus on rajattu kasittelemaan vain paivittaistoiminnan johtamista eli operatiivisen

toiminnan johtamista ei tassa tutkimuksessa kasitella.

Poliisin eri toimijoita ovat Keskusrikospoliisi, Poliisihallitus, poliisilaitokset eli paikallispoliisi ja Polii-
siammattikorkeakoulu (Sisaministerio, luettu 26.8.2024). Jotta tutkimuksessa voisi kasitella koko
hallinnossa tapahtuvaa johtamista ja johtamistyyleja, tarvitsisi toisin sanoen siis tutkimuksia, jotka
ovat tehty Poliisihallituksessa, Keskusrikospoliisissa ja Poliisiammattikorkeakoulussa tapahtuvasta
johtamisesta. Tydssamme kasitellyt tutkimukset ovat tehty vain paikallispoliisista ja ne kasittelevat
laitoksien sisalla tapahtuvaa rikostutkintasektorin seké valvonta- ja halytyssektorin paivittaistoimin-
nan johtamista. Ei mydskaan ole tarkoituksenmukaista, etta tutkimuksessa kasitellaan johtamista

liian laajasti, silla se vaikuttaa mygs tyon luotettavuuteen.
2.3 Tarkeys ja ajankohtaisuus

Poliisin johtamista kasittelevan tutkimuksen ajankohtaisuus ja tarkeys voidaan perustella monista
nakokulmista, erityisesti tydhyvinvoinnin, turvallisuusympariston muutosten, resurssien riittavyyden

seka henkildstojohtamisen kautta.

Tyo6hyvinvoinnin ja johtamisen valinen yhteys on kiistaton. Antti Kamppuri (2022) osoitti opinnayte-
tydssaan, etta poliisin tydhyvinvointi koostuu useista eri tekijoista, joista yksi keskeisimmista on joh-
taminen. (Kamppuri 2022, 3, 17.) Hyva johtaminen parantaa tyohyvinvointia, ja tydhyvinvointi taas
vaikuttaa suoraan poliisien tehokkuuteen ja kykyyn suoriutua tehtavistddn. Tama korostaa tarvetta
tutkia poliisin johtamista syvallisemmin, jotta ymmarrettaisiin, millaiset johtamistyylit tukevat poliisi-

organisaatiota ja sen tehokkuutta.

Poliisin turvallisuusympaéristd on muuttunut viime vuosina, mika laittoi nykyisen Petteri Orpon johta-
man hallituksen miettimaéan poliisin resursseja. Tama johti siihen, etta hallitus lupasi lisata poliisi-
tehtavissa toimivien maaraa 8000 poliisihenkildtydvuoteen vaalikauden loppuun mennessa. Halli-
tuksen paamaarana on turvata poliisin resurssit pitkdjanteisesti sekd ennakoivasti silla tavoin, etta
toiminnan suunnittelun mahdollisuudet pitkalla aikavalilla paranevat. Tama tullaan toteuttamaan
lisdamalla poliisin perusrahoitusta seka kehittamalla poliisin rahoitusmallia edella mainitun tavoit-
teen mukaisesti. (Valtioneuvosto 2023b, 178.) Tama lisda johtamisen merkitysta, koska resurssien
lisdyksesta huolimatta poliisijohtamisen on oltava joustavaa ja reaktiivista. Johtamistyyli vaikuttaa
suoraan siihen, miten poliisin toimintaa kehitetdan ja kuinka organisaatio sopeutuu ympariston

muutoksiin.

Rikostorjuntaa hallitus pyrkii helpottamaan ja edistamaan keventamalla poliisin esitutkintavelvoi-

tetta muun muassa laajojen massarikoskokonaisuuksien kohdalla seka laajentamalla esitutkinnan



rajoittamisen edellytysten kayttda ja helpottamalla niiden kayttamista. Rikostorjuntaa lahdetdan
my0s vahvistamaan silla, etta esitutkinnassa kaytettavat lait tukevat rikostorjuntaa riittavalla tavalla.
Naiden lisdksi hallitus pyrkii siihen, etté selvitetaan ja siirretaan poliisilta pois sellaiset tehtavat ja
tehtavaalueet, joiden ei tule kuulua poliisille. Nama kaikki tulee tehda kuitenkin siten, etta kenen-
kaan oikeusturva ei vaarannu. Lisaksi resurssin lisaaminen pyritddn varmistamaan siten, etta polii-
sikoulutukseen on riittdva maara koulutuksen hakuvaatimukset tayttavia hakijoita. (Valtioneuvosto
2023b, 178-179.)

Vuonna 2023 poliisimiesten henkilétydvuosien maara oli 7592. Maara on ollut viime vuosina tasai-
sessa kasvussa, silla maaraa on lisatty keskiarvolta hieman alle sadan henkilétydvuoden verran
joka vuosi. (Poliisi 2023, luku Henkildston maara ja rakenne.) Vaikka poliisin henkilostoresurssit
ovatkin olleet tasaisessa nousussa niin hallituksen lupaamaan 8000 henkilbtydvuoteen on viela ai-
kaa. Eik& kukaan tied&, mink&lainen turvallisuusymparisto silloin poliisilla on edessa. Kuitenkin, en-
nen kuin hallituskausi tulee paatokseen ja poliisien maaraa lisataan, on tavoitteet saavutettava ny-
kyiselld resurssilla. Katseet kaantyvat laadukkaaseen tydymparistdon, jossa johtamisella on iso
merkityksensa.

Resurssien lisdamiselld tulee olemaan omat vaikutuksensa myds paivittaistoimintaan ja sen johta-
miseen. Koemmekin tarkeéksi tutkia paivittaistoiminnan johtamistyyleja vield nyt ennen kuin resurs-
sit ovat lisdantyneet. Kukaan ei pysty varmaksi sanomaan, miten paljon resurssien lisaaminen tu-
lee vaikuttamaan paivittaistoimintaa. Voi hyvin olla, etta tulevaisuudessa jatkuvasti muuttuvan toi-
minta- ja turvallisuusympariston seurauksena poliisin resurssitilanne palaa nykyiselle tasolle, jolloin

olisi hyva, etté resurssivajeen aikaista paivittaisjohtamista on tutkittu tarpeeksi.

Kaikkein tarkein ja mittavin resurssi poliisiorganisaatiossa on henkildsto. Henkilostd on kaiken ydin
ja sen ty6hyvinvointi ratkaisee, miten poliisi suoriutuu sille laissa maaritellyissa tehtavissa ja miten
se onnistuu niista muodostuvissa tavoitteissa. Henkildstdjohtaminen siis korostuu néaina aikoina,
kun t6ita on paljon tarjolla verraten tyontekijoiden maaraan. Erittéin usein monessa organisaatiossa
ylin johto mainitsee puheissaan, etta organisaation tarkein voimavara on henkiléstd, mutta arki-
sissa tilanteissa tama helposti unohtuu. Mita sitten henkildstdjohtamisella tarkoitetaan ja mita silla
tavoitellaan? Henkildstojohtamisella tarkoitetaan kyseisen organisaation henkildstén hankintaa, yl-
lapitoa, kehittdmist&, motivointia ja palkitsemista. Keskeisin tavoite on selkeéd. Jokaisen organisaa-
tion tulisi pystya houkuttelemaan ja rekrytoimaan organisaatioon haluavia henkilita, pitAmaan
nama henkilot organisaation sisalla motivoimalla, kannustamalla ja luomalla koulutuksen avulla val-
miudet seka edellytykset suoriutua tydsuorituksistaan hyvin. Naiden liséksi organisaation tulisi
kyeta yllapitamaan ja kehittdmaan henkildston tyokykya, jotta henkiléstd kykenee nyt ja myos tule-

vaisuudessa mallikkaisiin tydsuorituksiin. Taman jalkeen tulisi palkita henkilostéa hyvista tydsuori-



tuksista seka tukea heita kohti mahdollisimman pitkda ja arvostettua tyduraa. Ei ole kuitenkaan mi-
tenkaan harvinaista, ettd organisaatio ei miella naita tavoitteita, silla joskus henkiléstd voidaan
nahda vain kustannuseréksi, joskus organisaatiossa ei ole oikeanlaisia henkildstévoimavarojen
kayton taitajia tai jos on niin asiaa ei nahda niin tarkeaksi. (Kauhanen 2012, luku Liikkeenjohdon ja

henkildstéjohtamisen tehtavakentta.)

Tutkimukset poliisin johtamisesta auttavat varmistamaan, etta organisaatio kykenee vastaamaan
tulevaisuuden haasteisiin muuttuvassa turvallisuusymparistossa. Toimivan johtamistyylin valinta
edistaa poliisien tybhyvinvointia, toimintakykya ja tehokkuutta, mika on ratkaisevaa poliisin kyvylle

suoriutua tehtavistaan niin nykyisella kuin tulevallakin resurssitasolla.
2.4  Kasitteet

Tutkimuksessamme kasittelemme laajasti poliisissa tapahtuvaa johtamista ja eri johtamistyyleja,
perustuen ty6ta ohjaaviin tutkimuskysymyksiin. Tydssa keskitytddn paivittaistoiminnan johtamiseen
paikallispoliisin tasolla. Seuraavassa osiossa tutkitaan ja selitetddn tarkemmin paikallispoliisin kasi-
tettd, sen johtosuhteita eli hierarkiaa seka paivittaista toimintaa. Naiden lisaksi avataan muutosjoh-
tamista, silla poliisi tydskentelee jatkuvasti muuttuvassa toiminta- ja turvallisuusymparistossa. Po-

liisi on tulosohjattu organisaatio, joten tulosjohtamista kasitelladn myés tydssa myéhemmin.

Suomen poliisi on ollut aina hierarkkinen linjaorganisaatio. Viitala ja Jylha (2019, 36) esittavét linja-
organisaation piirteeksi hierarkiaan ja statukseen pohjautuvan vallan. Heiddn mukaansa linjaor-
ganisaatiorakenne on rakennettu hierarkkisesti niin, ettad sen jokaista méaariteltya osa-aluetta johtaa
yksi henkil6 (Viitala & Jylha 2019, 143). Poliisiorganisaatio on kuitenkin muuttunut paljon ajan mit-
taan. Poliisin hierarkkisuus ja kuri eivat ole nykyaéan niin vahvassa asemassa kuin ennen. Poliisin
tarkka linjaorganisaatio ja hierarkia nakyvat kuitenkin viela poliisiorganisaation kulttuurissa, toimin-

tatavoissa ja erityisesti operatiivisessa toiminnassa. (Jansson ym. 2018, 396—397.)

Johtajalla ja johtajuudella on olemassa useita nimityksia. Johtajuutta ja esimiesty6ta esiintyy kai-
kissa organisaatioissa. Organisaation tydntekijoilld on esimies nimityksesta riippuen. Perinteisesti
johtaja on ylemman johdon strateginen toimija, joka keskittyy suurempiin tavoitteisiin seka organi-
saation kehitykseen. Esimies on enemman operatiivinen toimija, joka keskittyy tyontekijoiden paivit-
taiseen ohjaamiseen ja toiminnan sujuvuuden varmistamiseen. Tyéssamme kaytamme kaikkien
johtosuhteiden johtajista ja esimiehista kasitettd johtaja, silla keskitymme tutkimuksessa paikallis-

poliisin paivittéisjohtamiseen erittelematta sen johtotasoja.

Johtamistyylit ovat johtajan erilaisia tapoja hallinnoida ja ohjata organisaatiota ja tydymparist6a.
Johtajan johtamistyyleja voidaan luokitella hyvin erilaisin tavoin seka tarkemmin etta laajemmin.

Hyva johtaja osaa soveltaa johtamistyyleja tilanteen mukaan, joten johtamistyyleja voi olla myds



vaikea eritella niiden risteytyessa. Johtamistyyleja on yhtd monia kuin johtajia. K&ytdmme tyos-
samme sosiaalipsykologi Kurt Lewinin kehittamaa maaritelmaa johtamistyyleista. Lewin luokitteli
johtamistyylit kolmeen eri kategoriaan: autoritaariseen, demokraattiseen ja niin sanottuun laissez
faire ("antaa menna”) -johtamistyyliin (Pohjanheimo 2012, 33). Naiden johtamistyylien liséksi kasit-
telemme my6s valmentavaa johtamistyylid, silla poliisin johtamisen uudistaminen aloitettiin vuonna

2017 linjaamalla valmentavan johtamisen mallit osaksi poliisin henkilostéstrategiaa.

2.5 Tutkimuskysymykset

Kuvailevan kirjallisuuskatsauksen tutkimuskysymykset:

1. Milla johtamistyyleilla paikallispoliisin rikostorjunnan seka valvonta- ja halytyssektorin paivittais-
toimintaa johdetaan?
2. Mitka naista johtamistyyleista koetaan toimiviksi paikallispoliisin rikostorjunnassa seka valvonta-

ja halytyssektorissa?

Kuvailevalla kirjallisuuskatsauksella pyritaan tuottamaan tietoa ja johtopaatdksia paikallispoliisin rikos-
tutkintasektorin seka halytys- ja valvontasektorin johtamistyyleista aiempien tutkimuksien perusteella.
Tutkimuksemme menetelma kirjallisuuskatsaus tarkoittaa aiemman tutkimustiedon olennaisimman
tiedon tiivistamista ja johtopaatosten tekemista esitettyihin tutkimuskysymyksiin (Vilkka 2023, 11).
Aiempi tutkimustietomme pohjautuu Poliisiammattikorkeakoulussa tehtyihin opinnéaytetdihin poliisin
johtamisesta. Tassa tydssa ensimmaiseen tutkimuskysymykseen vastaaminen tarkoittaa aiemman
tutkimustiedon I6ytamistd, analysointia, tiivistamista seka johtopaatoksien tekoa. Toisen tutkimusky-
symyksen tavoitteena on kirjallisuuskatsaukselle ominaisesti tuottaa johtopaatoksien avulla tydkaluja
tulevaisuudelle (Vilkka 2023, 13). Kuvailevan kirjallisuuskatsauksen lopputuloksena syntyy teoriaan ja
kokemukseen perustuvaa tietoa poliisiorganisaation johtamistyylien toimivuudesta, jota voidaan hyo-

dyntda poliisiorganisaatiossa kéynnisséa olevassa johtamisen muutoksessa.

3 YLEINEN JOHTAMINEN

Johtaminen yleisesti yhdistetaan esimiehen toimintaan, mutta johtaminen ei kuitenkaan edellyta
esimiesasemaa. Kuka vain voi johtaa, vaikka jo itsedan, mutta tutkimuksessamme tulemme keskit-
tymaan esimiesten johdosta tapahtuvaan johtamiseen. Usein kuitenkin itsensa johtamista pidetaan

kaiken johtamisen lahtokohtana. On osattava johtaa itsedan, jotta voi siirtyéd johtamaan alaisiaan.

Kaikilla tydyhteison jasenilla on lahes aina oma nédkemyksensa siita, kuinka asiat ja ty6t tulisi tehda
sekad miten tydyhteisdda olisi johdettava (Quinn 2003, 14). Johtajan ensisijainen tehtava on kuitenkin

saada tuloksia aikaan. Monilla organisaatioilla ja johtajilla on vaikeuksia saada johtajuudesta teho-



kasta huolimatta lukuisista koulutuksista ja asiantuntijoiden neuvoista. Daniel Goleman kertoo ta-
man johtuvan siita, etta johtajuudessa luotetaan aiempiin kokemuksiin ja vaistoihin tilastollisen tie-

don sijaan. (Goleman 2000.)

Tutkiessamme johtajuuden kasitettd, huomasimme sen olevan hyvin monimuotoinen. Stogdill
(1974, viitattu teoksessa Yukl 2013, 18) totesi, etta on melkein yhtd monta méaaritelmaa johtami-
selle kuin on henkil6ita, jotka yrittavat maaritella sitd. Johtajuutta on kasitelty paljon eri nakdkul-
mista ja sen maaritelmat ovat monipuolisia. Piili (2006, 13) kertoo, etta johtajuutta maaritellaén
usein toimintana tai prosessina, jonka kautta johtaja saa johdettavat tytskenteleméaéan kohti yhteisia
tavoitteita. Pirnes (2003, 28) méaarittelee johtajuuden johtajan persoonallisuuden ja taitojen kautta
iimenevana kaytoksena. Han korostaa, etta johtamisen tulee olla niin tilanteeseen, ettd kontekstiin
sopivaa, jotta se on tehokasta. Yuklin (2002, 2) mukaan johtajuuden maaritelma vaihtelee lahesty-
mistavan, aikakauden, organisaation seka itse maarittelijan tarpeesta. Scheinin (1992, 2) mukaan
johtajuus on kykya nahda ja rohkeutta siirtyd organisaation kulttuurin rajojen ulkopuolelle ja tdmé&n
avulla kaynnistaa organisaatioon paremmin soveltuvia muutosprosesseja. Ristikankaan ym. (2008,
86—87) mukaan johtajuus tarkoittaa ryhman tai organisaation suunnan maarittdmista ja ihmisiin vai-
kuttamista, jotta he sitoutuvat yhteisiin tavoitteisiin ja tekevat toita niiden saavuttamiseksi. Johtajan
tehtdvanad on myos etsia tavoitteiden saavuttamiseen tarvittavat resurssit ja keinot seké edistaa

ryhman yhteisty6ta.

Johtamista on maaritelty piirteiden, kayttaytymisen, vaikutusvallan, vuorovaikutusmallien ja rooli-
suhteiden avulla. Useimpien johtajuuden maaritelmien mukaan johtamiseen liittyy prosessi, jonka
mukaan tarkoituksenmukaista vaikutusvaltaa muihin ihmisiin kaytetaddn hyvaksi ohjaamaan, jasen-
tamaan ja helpottamaan toimintaa ja suhteita ryhmassa tai organisaatiossa. Maaritelmissa on kui-
tenkin monia erimielisyyksia varsinkin johtajien ja johtamisprosessien tunnistamisessa. (Yukl 2013,

18.) Johtajuuden méaritteleminen jatkuu edelleen tieteen kentalla.
3.1 Johtamisteoriat

Johtajuuden tutkimus on ajan saatossa jaettu eri lahestymistapoihin, kuten piirre- ja kayttaytymisla-
hestymistapaan, valtaan ja vaikuttamiseen seka tilanne- ja integroiviin lahestymistapoihin. 1970-
luvulta alkaen tulkinnalliset nakdkulmat, kuten transformationaalinen johtaminen ja merkitysten joh-
taminen, ovat nousseet esiin. 1990-luvulta alkaen tutkimuksessa on korostunut uuden aikakauden
nakokulma, missa johtamista tarkastellaan tekstuaalisena konstruktiona, muoti-ilmiona tai osana
organisaatiodiskurssia. (Juuti 2006, 14.) Kirjassaan "Johtajuuden tuomaa lisdarvoa" Aaltio kasitte-
lee eri johtajuusteorioita ja -malleja, joilla pyritdan ymmartamaan ja tutkimaan johtajuutta (2008, 77-
103). Seuraavaksi tarkastelemme Aaltion kuvaamista yhdeksasta johtajuusteoriasta ja -mallista

kolmea, jotka ovat tyomme kannalta olennaisimpia.



Johtajuuden piirreteoria oli keskeinen johtajuutta selittava malli 1940-luvun loppuun asti. Sen mu-
kaan johtajuus nahtiin synnynnéisena ominaisuutena, jonka uskottiin periytyvan. Teorian lahtdkoh-
tana oli, ettd ihmisen tietyista piirteistd voidaan olettaa ja ennustaa, kenesta tulee johtaja. Talléin
valta usein periytyi omistajasuvuissa ja oli harvinaista, etta "tavalliset ihmiset” nousivat johtoon.
Piirreteoria selittdd, miten johtajat valikoituvat, mutta ei kasittele johtajan tehokkuutta. (Aaltio 2008,
77-82.) Taysin yhdenmukaisia menestyvan johtajan piirteita ei kuitenkaan l6ydetty. Piirreteoriassa
alettiin myéhemmin nakemaan, etté johtajan ominaisuudet ovat 0sin synnynnaisia mutta osin myds
opittuja. (Juuti 2006, 15.)

Kun piirreteoriatutkimukset eivét tuottaneet tulosta, aloitettiin 1950-luvulla tutkimaan johtajien toi-
mintaa. Talléin tutkittiin johtajien roolia, toimintamalleja, ajankayttoa, vastuualueita seké sita miten
johtajat selviytyvat vaatimuksista, rajoituksista ja ristiriidoista tydymparistéssaan. (Yukl 2013, 28.)
Kayttaytymisen havainnointi ja mittaaminen on helpompaa kuin piirteiden arviointi, ja sen avulla
voidaan tunnistaa tehokkaaseen johtamiseen liittyvat kayttaytymissdannat, joita voidaan myds
opettaa. (Aaltio 2008, 82-86.) Tutkimuksissa havaittiin, etta johtajuuteen vaikuttavat niin tyotehta-
vien kuin alaistenkin laatu. Tutkijat alkoivat tarkastelemaan erilaisia johtamistyyleja eli sitd, miten
johtajat toimivat eri johtamistilanteissa ja -toimissa. Lahtokohtana oli se, etta johtamiskayttaytymi-
nen olisi opittavissa. Kuitenkaan yhta, kaikissa tilanteissa tehokasta johtamistyylia ei pystytty maa-
rittdmaan. (Juuti 2006, 15-16.)

Tilannelahestymistapa tuli osaksi johtajuustutkimusta 1970-luvulla (Reddin 1970, 21). Tilannejohta-
juuden johtamisteoriassa korostetaan johtajan kykyja mukauttaa johtamistyylidén eri tilanteiden ja
vaatimusten mukaan. Johtajan on arvioitava alaistensa kyvykkyytta ja sitoutumista tehtaviin, ja hei-
dan motivaatioonsa seka kyvykkyyteensa liittyvat vaihtelut tulee ottaa huomioon. Johtajan jousta-

vuus ja kyky mukautua tilanteisiin ovat keskeisia asioita tilannejohtamisessa. (Aaltio 2008, 87-91.)

Johtajuutta on tutkittu laajasti jo vuosikymmenten ajan. Tutkimukset ovat kasitelleet johtajia, alaisia,
vuorovaikutusta, tilanteita ja ymparistotekijoita. Yksikaan teoria ei kuitenkaan ole osoittautunut ai-
noaksi oikeaksi. Tutkimukset ovat kuitenkin valottaneet monia tarkeita tekijoita, jotka vaikuttavat
johtajuuteen, menestykseen ja tehokkuuteen. Aaltio toteaakin, ettd johtamiseen vaikuttavat organi-
saatioiden tilanteet ja talouden kehitystrendit niin merkittavasti, etta teorioilla ei voida kattaa kaikkia
naita tekijoita. Aaltion mukaan johtajuus on merkityksellistd, kun se edistaa tavoiteltua paamaaraa.
Johtajuutta voidaan ajatella ty6kaluna, jolla parannetaan tuottavuutta, mutta tuottavuuteen vaikut-
taa myds tydntekijoiden hyvinvointi. Siksi johtajuuden tavoitteena tulisi olla organisaation tuloksen
parantamisen liséksi edistaa tyontekijoiden hyvinvointia. Kaytannollisesti katsoen johtajat siis kehit-
tavat oman johtamistapansa perustuen oppimaansa, kokemuksiinsa ja hyvaksi havaitsemiinsa kay-
tantdihin. (Aaltio 2008, 103-105.)
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Nykyisessé jatkuvasti muuttuvassa ymparistdssa ei voida luottaa yhteen, kaikkiin toimivaan johta-
mistapaan tai -tekniikkaan. Johtajat tarvitsevat herkkyytta ja kykya reagoida erilaisiin tilanteisiin py-
sydkseen ajan tasalla. Muuttunut maailma nostaa uusia vaatimuksia johtajuudelle jatkuvasti esiin.
Tehokkuus ja tydntekijat ovat nyt etusijalla ja perinteiset johtamismallit vaistyvat uuden, herkan ja
reagoivan johtajuusajattelu-mallin tielta. Johtajien on selvitettava ja reagoitava, milloin ja miten so-
veltaa erilaisia johtamistyyleja. (dstergaard 2018.) Johtaminen on eraanlainen dynaaminen tila ja

prosessi, jossa kolme muuttujaa ovat tilanne, johdettava ja johtajan vaikutus (Viitala 2005, 296).
3.2 Johtamistyylit

Johtamistyylit ovat johtajan erilaisia tapoja hallinnoida ja ohjata organisaatiota ja tydymparistéa. Te-
hokkaalle johtamiselle ja sen onnistumiselle on olemassa monia eri teorioita. Rajasimme tyémme
johtamistyylien luokittelun neljdan eri luokkaan. Valitsemamme johtamistyylit ovat keskenaan hyvin
erilaisia mutta yleisia. Kasittelemme tyéssdmme runsaasti siteerattua johtamisen teoriaa, joka on
sosiaalipsykologi Kurt Lewinin kehittama méaaritelma johtamistyyleista. Lewin jakoi johtamistyylien
maaritelmat kolmeen eri kategoriaan: autoritaariseen, demokraattiseen ja laissez faire -johtamistyy-
liin. (Pohjanheimo 2012, 33.) Naiden johtamistyylien liséksi k&sittelemme my6s valmentavaa johta-
mistyylid, silla valmentava johtaminen on valittu koko Poliisiorganisaatiossa henkildstdjohtamisen
malliksi linjaamalla se osaksi poliisin henkildstOstrategiaa. Vuonna 2018 aloitettiin Kohti valmenta-
vaa ihmisten johtamista -kehityshanke ja tasta seuraavana vuonna poliisiyksikot aloittivat valmen-

nusten toteuttamisen soveltamallaan tavallaan.

Poliisi on osa yhteiskuntaa, jossa se toimii, joten kulttuuri- ja ympadristttekijat vaikuttavat poliisin
niin kuin muihinkin ihmisiin. Jokaisella johtamistyylilla on oma vaikutuksensa organisaaton ilmapii-
riin ja siten myds taloudelliseen tehokkuuteen. Johtamistyylien vaihtaminen ja soveltaminen niihin
sopivissa tilanteissa on tehokkainta johtamista. Hyva johtaja tunnistaa tilanteisiin sopivat johtamis-
tyylit. (Goleman 2000.)

3.2.1 Autoritaarinen johtamistyyli

Autoritaarinen johtamistyyli on istutettu jo kauan aikaa sitten monissa yhteisdissa ja organisaa-
tiokulttuureissa kiintedksi osaksi toimintoja. Vuosituhansien saatossa ihmisia kasvatettiin usko-
maan, etta on olemassa vain vanhoja ja viisaita, sek&a nuoria ja tietamattémia. Opettajat ovat olleet
kaikkitietavia ja oppilaat tietamattomia. Tama kaava toistuu myos osassa yrityksié ja johtajia. Nyky-
aan asiat eivat ole ndin mustavalkoisia ja hierarkiat ovat kaventuneet suuresti. Mutta mita autoritaa-
risempaén toimintaan esimies on aiemmin tottunut, sitd haastavampaa hanen on sita karistaa pois

omasta tydskentelystaan. (Makipeska & Niemela 2001, 32-33.)
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Autoritaarisen johtamistyylin omaavalla johtajalla on mahdollisimman suuri maaré auktoriteettia ja
valtaa. Johtaja hoitaa paattksenteon itsendisesti esimerkiksi tehtavista ja toimintatavoista. Autori-
taarisella johtajalla on usein tarve kontrolloida ja han vaatii ehdotonta tottelevaisuutta alaisiltaan.
Taman han pyrkii varmistamaan manipuloiden, uhkaillen tai jopa pelotellen alaisiaan. (Oxford Re-
view, luettu 10.9.2024.) Vaikka autoritadrisessa johtamistyylissa ilmeneekin paljon negatiivista
asiaa, voi autoritaarisyys olla myos joskus tarpeen. Téllainen kaskeva tyyli johtaa voi toimia, kun
tuloksia tarvitaan hyvin nopeasti, koska se nopeuttaa paatoksentekoa ja selkeyttda vastuita. Tilan-
teisiin, joissa on selkeité tavoitteita, jotka halutaan saavuttaa tehokkaasti, sopii autoritaarinen johta-
minen. Kyseista johtamistyylia kannattaakin kayttaa vain valiaikaisesti siihen vaadittaviin tilateisiin.
(Parm, luettu 10.9.2024.)

Autoritaarinen johtamistyyli voi luoda vakaan tydympariston tyontekijoille. Johtaja asettaa alaisil-
leen selkeét sdannot ja odotukset ja néin yllapitdd kurinalaista ja tehokasta organisaatiota. TallGin
tyontekijat tietavat varmasti mita heiltd odotetaan, joka on keskeistéd organisaation menestyksen
kannalta. Autoritaarinen johtamistyyli edesauttaa tydryhmén tehokasta toimintaa ilman tarpeetonta
hairiotd. Organisaation joustavuus on yksi tarkeimpid asioita nykyajan muuttuvassa maailmassa.
Autoritaarinen johtaja voi helposti myds vastata muutoksiin, jos hénelld on vahva valta ja paatok-
sentekokykyé. On kuitenkin itse johtajasta kiinni, kuinka autorité&rinen johtamistyyli toimii ja organi-
saatio menestyy. (Terrel 2023.)

3.2.2 Demokraattinen johtamistyyli

Perusolettamuksena demokraattisessa johtajuudessa on, ettd kuka tahansa voi olla se, jolla on pa-
ras osaaminen kasilla olevaan asiaan, jolloin paatdksenteon laatu paranee (Viitala & Jylha 2019,
24). Demokraattinen johtaja keskittyy organisaation yhteisymmarryksen saavuttamiseen ja alaisten
osallistamiseen paatdksentekoon. Taman johtamistyylin keskeinen tavoite on varmistaa, etta kaikki
tiimin jAsenet tuntevat tulevansa kuulluiksi ja ovat tyytyvaisia paatoksiin. Demokraattinen johtamis-
tyyli soveltuu erityisesti tilanteisiin, joissa on tarkead, etta koko tiimi ymmartaa ja sitoutuu yhteisiin

tavoitteisiin. (Goleman 2000.)

Demokraattiseen johtamistyylissa paatdksentekoa voidaan lahestya eri tavoin. Johtaja voi antaa
paatdsvallan kokonaan alaisilleen tai pitaé lopullisen paatosvallan itsellaén. Vaikka alaiset osallistu-
vat paatoksentekoon, on tarkedd, etta lopullisesta paattksesta on johtaja vastuussa, joka neuvotte-
lee ja ohjaa prosessia. (Berger & Brownell 2009, 384.) Vaikka demokraattinen johtamistyyli mah-
dollista tyontekijoille avoimen ja tasavertaisen keskustelu- ja tydympariston, on johtaja loppuen lo-
puksi vastuussa paatdksenteosta. Demokraattinen johtaminen on osallistavaa johtamista, joka li-
saa tyontekijoiden yhteenkuuluvuutta, tasa-arvoa ja antaa vastuuta ja edistéda nain seka tyontekijoi-
den etté tyontekijoiden keskindista hyvinvointia. Nykyaikana onkin tyontekijoilla halua saada vas-

tuuta ja haastetta tyéssaan. (Parm, luettu 10.9.2024.)
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Tiimiorganisaatioiden lisd&nnyttya viime vuosituhannen lopulla myds demokraattinen johtamistyyli
yleistyi. Suuri muutos johtajan vastuullisesta ja kaikkitietavasta roolista yhteisvastuullisuuteen ei
kuitenkaan tuonut haluttua lopputulosta. Useat organisaatiot palasivatkin vanhaan johtajakeskei-
seen johtamistyyliin mutta demokraattinen johtamistyyli jatti jalkensa. Se loi uudenlaisen mallin or-
ganisaation yhteistyoélle ja tasavertaisuudelle, jonka pohjalle valmentava johtajuus alkoi rakentu-
maan. Valmentavaa johtamista voidaankin kuvata taméan tapaisen johtamistyylin nykyaikaseksi
muodoksi. (Ristikangas & Griinbaum 2014, 23-24.)

3.2.3 Laissez faire johtamistyyli

Ranskan kielen laissez faire lausahdus on suoraan suomeksi kdannettyna "antakaa tehda”. Lais-
sez faire-johtamistyylissa johtaja asettaa tydlle raamit, ilmoittaa sen tavoitteet ja delegoi vastuun
tyontekijoille. Taman johtamistyylin omaava johtaja valvoo tyontekijéitaan hyvin vahan ja kannustaa
alaisiaan olemaan itsendisia ja oma-aloitteisia. Parhaassa tapauksessa tdma mahdollistaa luovuu-
den kukkimisen ja itsendisen ajattelun. Tama johtamistyyli sopii parhaiten organisaatioihin, joissa
on osaavia ja hyvin koulutettuja tyontekijoita. (Parm, luettu 10.9.2024.) Laissez faire johtamistyylin
puutteellinen ohjaus ja valvonta voi aiheuttaa epaselvyytta tyontekijdiden tehtavissdan. Myés kom-
munikaatio voi heikentya organisaation kesken, jolloin tiedonkulku voi olla puutteellista. Tama voi
johtaa sekaannuksiin ja konflikteihin, jolloin organisaatio ei ole tehokas. (Lee 2023.)

Yhdysvaltalaisen professorin Dr. C. W. VonBergenin mukaan laissez faire johtamistyylin omaava
johtaja toimii valinpitamattémasti eika ole kiinnostunut tyttehtavistaan tai alaisistaan. Kun johtaja ei
johda, tyd on hyvin epaorganisoitua eivatka alaistenkaan ole kiinnostuneita ty6tehtévistaan tai or-
ganisaation tavoitteista. Valinpitaméaton johtaja nayttaa mallia alaisilleen, joka ei motivoi alaisia.
(VonBergen 2012, 68.)

3.2.4 Valmentavajohtaminen

Valmentava johtaja kehittda alaistensa rohkeutta tekemaan itsenaisia paatoksia. Valmentava joh-
taja muodostaa vuorovaikutussuhteen kuuntelemalla, kyselemalld ja kannustamalla alaistaan. Nain
johtaja auttaa alaisiaan kohti omia ratkaisua, oivalluksia ja ideoita sen sijaan, ettéa he tydskentelisi-

vat vain johtajan kaskyjen ja valmiiden toimintamallien mukaan. (Soback 2021, 57, 259-260.)

Valmentavaan johtajuuteen kuuluu kolme ydinroolia manager, leader ja coach. Managerin tehtavia
ovat esimerkiksi rakentaa visiota ja strategiaa sek& hoitaa hallinnollisia asioita. Leaderin tehtavia
ovat esimerkiksi nayttdd esimerkkia johdettaville sek& osallistua johdettavien arkeen edistamalla ja
yllapitdmalla ryhman ilmapiirid. Coachin tehtavand on muun muassa valmentaa kysymalla kysy-
myksi&, oivalluttamalla ja auttamalla yksil6ita ja yhteis6 menestymaan. Valmentavassa johtajuu-

dessa nama roolit tydskentelevat hyvin keskenaéan. (Ristikangas & Ristikangas 2010, 38-39.)
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Tama johtamistyyli poikkeaa muista johtamistyyleista siten, etté johtaja pyrkii kehittdmaan myos
johdettaviaan tavoitteiden mukaisesti itsensa lisaksi. Kun valmentava johtaja haluaa vapauttaa joh-
dettaviensa potentiaalia koko ryhméan hyddyksi, johtajan ja johdettavien valinen luottamus on sen
keskitssa. (Ristikangas & Griinbaum 2018, 19-21) Taman tyylinen johtaja pyrkii tunnistamaan
alaisten vahvuudet ja heikkoudet seké kehittaa niita. Motivoitunut tydyhteisé on valmentavan johta-

jan paras tydkalu. (Goleman 2000.)

Valmentava johtajuus muuttaa johtajaa. Esimiehesta tulee valmentavana johtajana alaisiin kuunte-
leva mahdollistaja, sparraaja ja ryhman tukija. Valmentava johtaja keskittyy oman oppimisensa li-
saksi muiden oppimisen mahdollistamiseen. (Kurttila ym. 2010, 12.) Valmentava johtaminen muut-
taa myds paatdksentekoprosesseja. Tyota koskevien paatésten tekeminen siirtyy esimiehelta tyon-
tekijoille, joka tyoskentelee mahdollisesti asiakkaiden kanssa ja omaa nain asiakasty6n nakdkul-
masta parhaan asiantuntijuuden. (Salminen 2019.)

Valmentava johtamistyyli ei sovi kaikille johtajille. N&in voi olla, jos johtaja haluaa tai hénen tarvit-
see pitda tiukkaa kontrollia ja tietdd kaikesta eniten. Pakottaminen ei sovi valmentamaan johtami-
seen, silla valmentavan johtamisen kehitys vaatii motivaatiota oppia uusia toimintatapoja, karsivalli-
syyttd ja aikaa. Valmentava johtamistyyli sovi mydskaan kaikille tyontekijoille. Tyontekijaa ei voida
johtaa valmentavalla johtamistyylilla, jos tyontekija ei halua kehittyd, han ei ole kykenevéinen valit-
témaan, suoraan ja rehelliseen vuorovaikutukseen, han ei pysty tydskentelemaan riittavan itsenai-
sesti tai han ei halua sitoutua yhteisiin tavoitteisiin. Tydntekijan, joka on tottunut kaskyttavaan joh-

tamistyyliin, voi olla vaikea sopeutua valmentavaan johtamistyyliin. (Salminen 2019.)

4 JOHTAMINEN POLIISISSA
4.1 Paikallispoliisin paivittaistoiminta

Poliisihallituksen alaisuudessa toimii poliisin valtakunnallisten yksikdiden liséksi 11 poliisilaitosta,
jotka muodostavat paikallispoliisin. Suomen poliisilaitoksia ovat Helsingin poliisilaitos, Hameen po-
lisilaitos, I1td-Suomen poliisilaitos, Itd-Uudenmaan poliisilaitos, Kaakkois-Suomen poliisilaitos, Lapin
poliisilaitos, Lounais-Suomen poliisilaitos, Lansi-Uudenmaan poliisilaitos, Oulun poliisilaitos, Poh-
janmaan poliisilaitos ja Sisa-Suomen poliisilaitos. Paikallispoliisin palveluverkkona toimivat paapo-

lisiasema ja poliisiasemat, poliisin palvelupisteet sek& yhteispalvelun asiointipisteet. (Poliisi 2024.)

Laki poliisin hallinnosta (110/1992) méaaérittelee paikallispoliisia ja sen tehtavia. Kyseisen lain 6 py-
kalassa maaritellddn poliisilaitosten roolia. Poliisilaitos vastaa toimialueellaan poliisin tehtaviin liitty-
vien palveluista. Poliisilaitos on vastuussa palvelujen tasapuolisuudesta ja laadusta. Toimialueena
voi olla yksi tai useampi maakunta tai kunta. Valtioneuvoston asetuksella sdddetdan alueellisen yk-

sikdn toimialueesta. (Laki poliisin hallinnosta 110/1992, 68.)
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Laki poliisin hallinnosta (110/992) 78§ maarittelee paikallispoliisin tehtavat:

1. Yllapitaa yleista jarjestysta ja turvallisuutta

2. Toimia rikosten ennalta estdmiseksi

3. Rikosten ja muiden yleista jarjestysta tai turvallisuutta vaarantavien tapahtumien tutkiminen
4. Liikenteen ohjaus ja valvonta seka liikenneturvallisuuden edistaminen

5. Suorittaa muut poliisille sdadetyt tai maaratyt tehtavat

4.2 Paikallispoliisin péaivittaistoiminnan johtosuhteet

Poliisilaitoksen toiminnasta ja johtamisesta vastaa poliisipaallikkd. Poliisipééllikdn apuna toimii po-
liisilaitoksen johtoon kuuluvat apulaispoliisipaallikét. Poliisilaitoksen toiminta jakautuu eri sektorei-
hin: rikostutkinta-, valvonta- ja halytystoiminta-, liikenne- ja lupasektoreihin seka operatiiviseen tu-
kiyksikkoon. Naiden sektoreiden ja yksikoiden toimintaa johtavat ylikomisariot. Seuraavaksi kasitte-

lemme valvonta- ja hélytyssektorin seké rikostutkintasektorin johtosuhteita tarkemmin.

Poliisin paivittistoiminnan johtaminen ja toiminnalliset johtosuhteet maaritellaan Valtioneuvoston
asetuksesta poliisista. Paikallispoliisin toimintayksikkéjen toimintaa johtavat paallystéon kuuluvat

poliisimiehet tehtavaalueellaan (Valtioneuvosto 1080/2013, 3 §).

Poliisipaallikkd johtaa paikallispoliisin henkilostéa (Valtioneuvosto 1080/2013, 3 8). Paallystoon
kuuluva yleisjohtaja vastaa operatiivisen kenttatoiminnan johtamisesta paikallispoliisin tilanne- tai
johtokeskuksesta. Johtokeskuksen yleisjohtajan vastuualue voi kattaa useamman poliisilaitoksen
toiminta-alueen. Yleisjohtaja on toimialueella tydvuorossa olevien operatiivisessa kenttatoimin-
nassa tyoskentelevien esimies. Kiireellisen poliisitehtavan hoitamiseksi yleisjohtaja voi antaa koko

toimialueensa poliisin henkilostoa koskevia kaskyja. (Valtioneuvosto 1080/2013, 4 §8.)

Paikallispoliisin kenttajohtaja vastaa toimialueensa kenttatoiminnan operatiivisesta johtamisesta
yleisjohtajan alaisuudessa. Kenttdjohtaja vastaa toimialueensa poliisien tehtavien hoitamisesta el
hanelle on tydnjohtovastuu. (Valtioneuvosto 1080/2013, 5 8.) Poliisimies voidaan maarata ryhman-
johtajaksi tai partionjohtajaksi, jolloin han on alaisuudessaan toimivien poliisimiesten esimies. Polii-
simies voidaan myds maarata tilannejohtajaksi. Tilannejohtajalla on suoritusvastuu yksittaisesta
poliisitehtavasta, jolloin han toimii tehtdvaa suorittavien poliisien esimiehena. (Valtioneuvosto
1080/2013, 6 8.)
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Lisaksi Valtioneuvoston asetus (1080/2013) 78 maaraa, etta poliisin toiminnallisista johtosuhteista
voidaan maarata lisaksi Poliisihallituksen, poliisin yhteistoiminta-alueen, johtokeskusalueen, paikal-

lispoliisin poliisiyksikdn seka valtakunnallisen poliisiyksikon ohjesdanndssa tai tyojarjestyksessa.

Valvonta- ja halytyssektorilla johtosuhteet ovat usein selkeammat kuin rikostutkintasektorilla, jossa
johtamisrakenne on monivaiheisempi. Rikostutkintasektoria johtaa sektorijohtajana toimiva paallys-
t6on kuuluva rikosylikomisario, joka vastaa koko sektorin toiminnasta. Tutkinnanjohtajana toimiva
rikoskomisario puolestaan valvoo tutkintaryhmén toimintaa ja tekee tutkintaan liittyvat keskeiset
paatokset. Han on myds pidattamiseen oikeutettu virkamies pakkokeinolain (806/2011) nojalla,
mika antaa hanelle valtuudet tehda pidattamista koskevia paatoksia rikosoikeudellisissa proses-
seissa. Ryhmanjohtaja eli rikosylikonstaapeli johtaa tutkintaryhméaa sen lahiesimiehena eli hanella
on ryhman tyonjohtovastuu. Rikostutkintasektorin johtosuhteet ovat kehittyméssa kohti valvonta- ja
halytyssektorin selkeédmpia johtosuhteita, miké tukee tehokkaampaa ja jarjestelmallisempaa toimin-
taa.

4.3 Kohti valmentavaa ihmisten johtamista —hanke

Poliisihallinnon vuoden 2015 henkilostobarometri toi esiin kehitettavia asioita, jotka kadynnistivat uu-
den hankkeen. Barometrissa ilmeni tyon organisointiin liittyvid ongelmia esimiestydssa (johtami-
sessa) seka puutteita ammatillisen ja uralla etenemisen tukemisessa. Tama pakotti poliisin kayn-
nistamaan Kohti valmentavaa ihmisten johtamista -hankkeen. Hanke on osa poliisin henkilostostra-
tegiaa ja sen tarkoitus on tukea esimiehena toimivien henkildiden tydskentelya. Lisaksi tavoitteena
hankkeella on, etta sen kehittamisohjelman toteutuksen myo6téa esimiesvalmennukseen osallistuvat
henkilot saavat uusia valmiuksia toteuttaa valmentavaa esimiestyota ja valmentavaa ihmisten joh-

tamista poliisiyksikoissa. (Poliisihallitus 2019, 9-10.)
4.4 Johtaminen muutoksessa

Kun puhutaan muutoksesta, tarkoitetaan prosessia, jossa jokin asia muuntuu toisenlaiseksi joko
muuttumalla tai muuttamalla. Poliisin toimintaymparisté on jatkuvassa muutoksen tilassa. Vaestt
tuo omat muutoksensa, kun ikarakenne muuttuu ja yhd enemman tapahtuu kaupungistumista. Vie-
raskielisyys on ollut tasaisessa kasvussa Suomen vaestdssa jo pidemman aikaa. Vuoden 2020 lo-
pussa Suomessa asui vakituisesti noin 430 000 &idinkielen&&n jokin muu kuin suomi, ruotsi tai
saame (Poliisihallitus 2022, 16). TAma tekee noin kahdeksan prosenttia koko véaestdsta. Vaeston-
muutos pakottaa miettim&an poliisin resursointia. Tulisiko yha jatkaa paikallispoliisin pienempien

asemien sulkemista ja keskittaa resurssia kaupunkeihin?

Uudenlaisia rikollisuuden muotoja ilmenee jatkuvasti seka monenlaista uutta rikollista kayttayty-

mista tapahtuu, mitd ei ole ennen tapahtunut. N&illa on usein liitokset sosiaaliseen mediaan, jossa
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my@s rikosten motiivit yhd useammin syntyvat. Yha useammin esimerkiksi vakivaltarikoksia halu-
taan videoida ja levittaa sita eteenpdain kavereilleen ja muualle sosiaaliseen mediaan. Sosiaali-
sessa mediassa leviaa videoita, joissa nuoret hakkaavat, potkivat ja pahoinpitelevét toisiaan eri ta-
voin, joskus jopa isolla porukalla. Hyvin usein pahoinpitelyjen kuvaaminen tapahtuu nuorten toi-
mesta. Tasta paastaankin nuorten lisdantyneisiin vakivaltarikoksiin. Nuorten hyvinvointi on vaaka-
laudalla ja nykyaan yha useampi hakeutuu mielenterveyden vastaanotolle, useimmiten ahdistuksen
takia. Osakseen alentuneen hyvinvoinnin seurauksena vakivaltarikokset nuorten keskuudessa ovat
olleet viime vuosina turhan kovassa kasvussa. (Poliisihallitus 2022, 74, 78.) Tama tietenkin aiheut-
taa paljon lisatyota poliisissa, silla lasten ja nuorten tekemat rikokset ovat tutkintajonossa aina en-
simmaisina ja ne tulee tutkia huolella, laadukkaasti, mutta myds nopeasti. Taman lisaksi lasten ja
nuorten tekemaét rikokset ovat my6s haastavimpia tutkittavia rikoksia lahtokohtaisesti. Uudenlaista,
yh& monimuotoisempaa ja kovempaa rikollisuutta tapahtuu myos verkossa ja samalla poliisiin koh-
distuu yha suurempia odotuksia seka poliisille asetetaan jatkuvalla sy6t6lla uusia lainsdadanndllisia
vaatimuksia (Poliisihallitus 2022, 6).

Organisaatiomuutoksella tarkoitetaan tiivistettyn& uutta tapaa organisoida tai tydskennella (Ponteva
2010, 13). Organisaatiomuutosta luokitellaan monen eri tekijan perusteella, muun muassa sen
koon, vaikuttavuuden ja ajallisen keston mukaan. Syita, jotka aiheuttavat itse muutoksen, luokitel-
laan proaktiivisiksi ja reaktiivisiksi. Proaktiivinen lahtee liikkeelle organisaation sisalta esimerkiksi
sen omista kehitysideoista, kun taas reaktiivinen muutos reagoi organisaation ulkopuoliseen muut-

tujaan. (Juppo 2011, 41.) Poliisissa tapahtuu naita molempia organisaatiomuutoksia.

Organisaatiomuutoksen toteutus edellyttad muutoksen johtamista ja hallitsemista (Juppo 2011, 48).
Muutoksen johtaminen siséltaa asioiden seka ihmisten johtamista. lhmisten johtamisessa olen-
naista on ihmisten koordinointi, suunnan nayttaminen, inspirointi ja kannustaminen. Usein ihmisten
johtaminen onkin muutoksessa tarkedmpaa seka samalla my6s suurempi haaste kuin asioiden joh-
taminen. lhmisten johtamisella on mahdollisuus saada muutosvastarintaa vahenemaéaaén ja sita
kautta pystytdaan vaikuttamaan ihmisten motivaatioon muuttaa omia toimintamalleja ja -tapojaan.
(Juppo 2011, 45.)

Muutoksessa johtajan tehtavat keskittyvat hyvin paljon henkildston ymparille. Jotta voi johtaa ja hoi-
taa tehtavia on tunnettava oma tydyhteisénsa, miten se toimii, miten sen arki toimii, minkalaisia on-
gelmia siina voi olla sekd on ymmarrettava tydyhteison sisdiset realiteetit. Samanaikaisesti on kui-
tenkin myds katsottava organisaation ulkopuolelle ja ymmarrettavd muun maailman vaikutus orga-
nisaation eli on ymmarrettava oman tydyhteison tehtava ja tarkoitus, miksi tydyhteisdé on olemassa.

Nailla keinolla johtaja voi itse varmistaa, etta tydyhteison sisdinen toiminta perustuu ja on linjassa
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ulkomaailman tarpeisiin ja intresseihin. (Valtee 2004, 45.) Tasta on kyse myds muutosjohtami-
sessa. Muutosjohtamisen eri vaiheiden johtamistehtavissa on paljon samankaltaisuuksia ihan ylei-

siin johtajan péaatehtaviin.

Ennen muutosjohtamista johtajan on arvioitava ensiksi nykytilanne, todettava tarve muutokselle,
jonka jalkeen on mietittava, onko organisaatiolla mahdollisuus toteuttaa kyseinen muutos. Muutos-
tarpeen myyminen henkiléstolle on erittéain tarkeaa. Henkildsto tulee saada sisdistamaan ja ymmar-
tamaan muutoksen tarpeellisuus, valttamattomyys, kiireellisyys ja nykytilan heikkous. Nama edes-
auttavat henkiléstéoa ymmartamaan muutoksen syyt ja vahentamaan muutosvastarintaa. (Juppo
2011, 57-62.)

Henkilostdon motivaatioon on suuri vaikutus johtajan omalla esimerkilla. Kaikki Iahtee muutosjohta-
misessa liikkeelle siitd, ettd johtajalla on oma asenne, kyky ja halu muutokseen. Johtajan oma si-
toutuminen muutoksen tuomiin tavoitteisiin ja toteutukseen pienentaa alaisten kynnysta sitoutumi-
seen. My0s henkildston mukaan ottaminen esimerkiksi muutoksen suunnitteluun ja toteutukseen
nahdaan motivaatiota lisddvana tekijana. Keskelld muutosta johtajan keskeisina tehtavina on ensi-
sijaisesti tukea, rohkaista, varmistaa resurssit, ohjata ja koordinoida muutoksen toteuttajia muutos-
tavoitteissa. (Juppo 2011, 62.)

4.5 Tulosohjaus ja -johtaminen

Poliisi on tulosohjattu organisaatio, mika kaytannossa tarkoittaa sita, ettd sen toiminnalla pyritdan
saamaan haluttu vaikutus pitden samalla organisaation voimavarat ja tavoitteet seké toiminnan te-
hokkuus ja laatu niin hyvin tasapainossa kuin ne vaan voivat olla. Tulosohjaus on hyvin vuorovai-
kutteista ja se perustuu sopimusajatteluun. Tulosohjauksessa halutaan kylla tuloksia, mutta ne ei-
vat saa toteutua tuhlaamalla voimavaroja tai kayttamalla niita tehottomasti. Mytskaan tuotannolli-
nen tehokkuus ei riita yksinddn hyvaan tulokseen, vaan tuloksen laatu on oltava myo6s kohdillaan.
Tuloksellisuudessa on peruskriteereitd, joita ovat yhteiskunnallinen vaikuttavuus, toiminnallinen te-
hokkuus, tuotokset ja laadunhallinta sek& henkisten voimavarojen hallinta. (Valtiovarainministerio
2005, 9-10.)

Tulosvastuun toteutuminen vaatii ohjausta ja johtamista. Usein tulosohjausjarjestelmaan on tapana
kuulua, etta tuloksellisesta tai ei niin tuloksellisesta toiminnasta on seurauksia tuloksentekijéille. Ta-
ten myds tulosvastuun maarittelyssé on pystyttédva osoittamaan taho, joka vastaa ohjauksesta. Oh-
jaajan ja tuloksen tekijan roolit on kuitenkin oltava selvasti toisistaan erilladn. Talldin tulosvastuun
edellytyksina voidaan pitdd muun muassa, etta yksikon tulostavoitteet ovat kaikille selkeita ja riitta-
van selkeitd sek& mittavia, tulostavoitteet koskevat asioita, joihin organisaatiolla on mahdollisuudet
vaikuttaa eli kdytdnnossa tuotoksia ja suoritteita seka niiden laatua seka sita, etta tuloksista sopimi-

nen on oikeaa neuvottelua, jossa on kaytéssa eri vaihtoehtoja. (Valtiovarainministerié 2005, 91.)
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Tulossopimuksia kaytetdan ohjausvalineind ja niiden kayttd perustuu ministerion ja viraston uuden-
laiseen yhteistyéhon. On varsin yleista, ettd sopimuksen tulostavoitteiden ei tarvitse kattaa koko
toimintaa vaan se keskittyy kaikista tarkeimpiin painopisteisiin ja toimintakauden tuloksiin. Lahto-
kohtana kuitenkin toimii se, etté tulostavoitteet koskevat organisaation perustoimintaa seka kehitta-
mistoimia. Sopimukseen on maaritelty tilannekohtaisia, muuttuvia ja pysyvaisluonteisia tavoitteita.
Pysyvaisluonteiset tavoitteet takaavat sen, etté organisaation perustehtévia hoidetaan laadulla sa-
manaikaisesti, kun suunnitellaan uutta ja kehitetdan toimintaa. Kehittamistavoitteet ovat olennainen
osa tulostavoitteita, mutta ne eivat saa syrjayttaa tai jattéaa varjoon perustehtavien laadukasta ja
tehokasta hoitamista. Tulossopimuksien rakenne voi olla kylla vaihteleva, mutta tarkeinta on, etta
se on johdonmukainen ja kattava. Sopimuksissa yleisesti otetaan my@s organisaation oma strate-
gia huomioon ja sopimukseen kirjataankin nakyviin organisaation yleistavoitteet sek& useamman

vuoden painopisteet. (Valtiovarainministerié 2005, 37, 40.)

Tulossopimukset ovat olleet juridisesti ja sitovuudeltaan keskustelun alla jo tulosohjauksen alkuvai-
heesta lahtien, silla ne eivat ole oikeudellisesti sitovia eika niistéa voi koitua juridisia seuraamuksia
oikeudellisesti, jos sopimuksen mukaiset tulokset eivat tayty. Niista voi kuitenkin koitua ministerion
kanssa tehdyn yhteistyon sisaltéon kaytdnnoén seuraamuksia. On myods keskusteltu, onko ministeri-
olla edes oikeutta tulosohjata sellaista virastoa, jonka tehtavat ovat lakiperusteisia ja joka saa
eduskunnalta budjetin kautta varat. Tama siksi, etta tulosohjaus ei voi mitenk&én sivuuttaa normien
mukaisia tehtéavia, silla ne toimivat tulossopimusten ja ohjauksen lahtékohtana. Tarkoitus onkin,
ettd tulosohjauksen periaatteita sovelletaan, kun pyritaan toteuttamaan organisaatioiden lakiperus-

teiset tehtavat niin tehokkaasti ja tuloksellisesti kuin pystytaan. (Valtiovarainministerié 2005, 37.)

Sisaministerio ja Poliisihallitus ovat laatinut tulostavoiteasiakirjan vuosille 2023-2027. Sisdministe-
rién ja Poliisihallituksen valisessa tulostavoiteasiakirjassa on jokaiselle tavoitteelle méaéritelty yhteys
hallitusohjelmaan, konsernistrategia, toiminnallinen tulostavoite seka mittari, joka mittaa tuloksia.
Tavoitteet yhdistyvat hallitusohjelmaan Turvallinen oikeusvaltio Suomi -ajatuksen kautta. Konserni-
strategioissa korostetaan muun muassa nakyvyytta, luottamuksen yllapitoa, avointa viestintaa, ri-

kosten ennalta estémista ja oikeudenmukaisuutta. (Valtioneuvosto 2023a.)

Tulostavoitteiden saavuttamisessa tarvitaan johtajalta tulosjohtamista. Tulosjohtamisella ei kuiten-
kaan tarkoiteta samaa asiaa kuin tulosohjauksella. Tulosjohtamisella tarkoitetaan kunkin organi-
saation sisaista johtamisprosessia sopimisineen, paatoksineen ja koordinointeineen. Lyhyesti sa-
nottuna tulosohjauksella keskitytaan tavoitteisiin, niiden asettamiseen ja saavuttamiseen, kun taas
tulosjohtamisella keskitytdan tulokselliseen toimintaan. (Salminen 2008, 94.) Tulosjohtamisessa ei
ole kyse ainoastaan tuloksen maaran tai taloudellisuuden maksimoimisesta. Sen sijaan tulokselli-
suus muodostuu organisaation onnistumisesta samanaikaisesti laadussa, maarassa seka kustan-

nuksessa. (Lumijarvi 2009, 38.) Tulosjohtaminen siis keskittyy enemmankin tuloksiin kuin niinkaan
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henkildstdjohtamiseen. Tulemme tutkimuksessa kiinnittdm&an huomiota, ettéa ohjaako johtamista
tulosten saavuttaminen vai jokin muu seikka, kuten henkiléstdn johtaminen seké heidan hyvinvoin-

tinsa.
5 TUTKIMUSMENETELMA

5.1 Kirjallisuuskatsaus

Tama opinnaytetyd on kuvaileva kirjallisuuskatsaus, silla tydn on tarkoitus saada aikaan menetel-
malle ominaisesti vastauksia siihen, mité kyseisesté aiheesta tiedetaan jo ennalta. Kuvailevalla kir-
jallisuuskatsauksella on monta eri kayttomahdollisuutta ja sen avulla on ominaista esimerkiksi pyr-
kia rakentamaan teoreettinen kehys, tunnistaa ongelmia tai esittaa tietoa jostakin erityisesta ai-
heesta. (Kangasniemi ym. 2013.) Tutkittavaa aihetta pyritaan ymmartamaan siten, etta siita pysty-
taan rakentamaan laaja yleiskuva. Katsauksessa keskitytaan johdonmukaisesta ja vakuuttavasti

kuvailemaan ymmarrettya asiaa. (Vilkka 2023, 14.)

Kuvaileva kirjallisuuskatsaus sopii tutkimusmenetelmaksi tdhan opinnaytetyéhon, silla tavoitteena
on nimenomaan ymmartaa kasiteltdvaa aihetta tarkoituksenmukaisesti sekd muodostamaan siita
aiemman tutkimustiedon pohjalta johtopaatoksia. Tutkimuksella vastataan tarpeeseen saada tietoa
paikallispoliisin johtamistyyleista poliisiorganisaation johtamista uudistaessa ja toimintaympériston

seka resurssien muuttuessa.

Kuvailevan kirjallisuuskatsauksen menetelmé jakautuu neljaan eri vaiheeseen. Ensimmaisessa vai-
heessa muodostetaan tutkimuskysymys, joka ohjaa koko prosessia. Taman takia tutkimuskysymys
on maariteltava huolellisesti seka rajata tarkoituksenmukaisesti, jotta tutkittavasta aiheesta saa-
daan tarpeeksi tietoa. Menetelman toisessa vaiheessa valitaan aineisto, jonka valinnassa ohjaa
aiemmin maaritetty tutkimuskysymys. Kolmannessa vaiheessa rakennetaan kuvailu, joka on kuvai-
levan kirjallisuuskatsauksen ydinosa. Kuvailun rakentaminen kaynnistyy jo menetelman toisessa
vaiheessa tyon aihetta valitessa. Kuvailun tavoite on rakentaa valitun aineiston pohjalta vastaus
tutkimuskysymykseen laadullisena kuvailuna. Kuvailussa on tarkedd muistaa kuvailevan kirjalli-
suuskatsauksen tarkoitus, joka ei ole siteerata alkuperéista aineistoa vaan tuottaa sen pohjalta
synteesi. Menetelmé&n viimeisessa vaiheessa tarkastellaan tuloksia siséallollisestd, menetelmalli-

sesta, eettisestd seka luotettavuuden nakdkulmasta. (Kangasniemi ym. 2013.)
5.2 Kirjallisuuskatsauksen kolme eri tyyppia

Kirjallisuuskatsaus kasitetaan yleensa hyvin suppeasti, mutta oikeasti se sisaltaa eri tyyppeja. Kir-
jallisuuskatsaukset luokitellaan muun muassa niiden menetelmien, tarkkuuden ja kayttétapojen mu-

kaisesti erilaisiin tyyppeihin, joita on tyypillisesti kolme. (Salminen 2011, 6.)
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Nama kolme kirjallisuuskatsauksen tyyppia ovat kuvaileva, systemaattinen ja meta-analyysi. Syste-
maattisessa kirjallisuuskatsauksessa on tyypillista, ettd tutkimusongelma rajataan erittain tarkasti.
Kaikki tarvittava ja kaytettava lahdemateriaali seulotaan tarkasti tutkimuksen kriteereiden mukai-
sesti. (Salminen 2011, 6, 9-11.)

Meta-analyysi voidaan jakaa kvalitatiiviseen seka kvantitatiiviseen meta-analyysiin. Yleensa kuiten-
kin meta-analyysissa yhdistetdan aiempia maarallisia tutkimuksia seka yleistetaan niita tilastotietei-
den menetelmilla. Nain tehdaan paatelmia aiemmista tutkimuksista ja yhdenmukaistetaan aiempia
tutkimustuloksia. (Salminen 2011, 12-15.)

Tahan tutkimukseen on kuitenkin valittu kuvaileva kirjallisuuskatsaus, jota pidetaan yleiskatsauk-
sena. Se on ndista kolmesta katsauksesta laaja-alaisin sek& menetelmiltdén valjin, toisin kuin sys-
temaattinen kirjallisuuskatsaus. Tutkimuskysymykset eivat ole niin rajaavia kuin muissa kirjallisuus-

katsauksen tyypeissa. (Salminen 2011, 6.)
5.3 Aineisto

Ennen varsinaisen tutkimuksen aineiston hakua etsittiin aineistoa johtamisesta, johtamistyyleista,
seka tietoa paikallispoliisista ja sen nykytilanteesta. Liséksi selvitettiin myos, minkalaisia erilaisia
johtamistyyleja on olemassa ja mita ne kaytannéssa tarkoittavat.

Varsinaiseen tutkimukseen valitun aineiston tuli tayttaa seuraavat kriteerit:

1. Aineiston tulee olla ainakin ammattikorkeakoulun tasoinen lopputyd.

2. Aineiston pitaa kasitella johtamista poliisissa.

3. Aineiston tulee olla aikaisintaan vuonna 2016 tuotettua.

4. Aineiston tulee vastata ainakin toiseen asetetuista tutkimuskysymyksista.

Naiden kriteerien mukaisesti keréattiin tutkimusaineisto Poliisiammattikorkeakoulussa tehdyista
opinnaytetdista, ja syvennyimme niissa esitettyihin tutkimuksiin. Havaitsimme, ettd johtamisesta oli

laadittu runsaasti opinnaytetoita, ja tutustuimme naiden tutkimusten nakdkulmiin tarkemmin.
5.4 Aineiston analyysi

Kun puhutaan analyysista, tarkoitetaan tutkimuksen yhteydessa esimerkiksi aineiston huolellista
lukemista, siséallon ja rakenteiden erittelya, jasentelyé ja pohtimista seka tekstin jasentelya. Ana-
lyysi voi myds olla aineiston luokittelua esimerkiksi eri aiheiden perusteella. (Saaranen-Kauppinen

& Puusniekka 2006, 73.)
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Tutkimukseen valituista opinnaytetdiden tutkimuksista ja niiden tuloksista analysoitiin keskeisim-
pana johtamistyyleja ja -tapoja. Kaikissa tutkimuksissa ei suoraan puhuttu johtamistyyleista ter-
meind, mutta kaikissa naissa tutkimuksissa oli kyse enemman tai vdhemman johtamistyyleihin kuu-
luvista ominaisuuksista. Analysoinnissa keskityttiin juuri siihen, mita johtamistyyleja kaytetaan pai-
kallispoliisin rikostorjunnan seka valvonta- ja héalytyssektorin paivittaisjohtamisessa. Jos aineistossa
ei suoraan puhuttu kyseisen johtamistyylin termilla, niin naiden johtajan ominaisuuksien ja kaytetty-

jen toimien yhdistely johtamistyyleihin sujui kuitenkin hyvin.

Naiden lisdksi aineistoissa keskityttiin analysoimaan alaisten ja esimiesten omia nakemyksia esi-
miesten johtamistyyleista. Analysointi keskittyi siihen, mitkd johtamistyylit alaiset ja esimiehet kokee
toimiviksi. Myos tassa analysoinnin vaiheessa ei aineistoissa puhuttu aina suoraan johtamistyy-
leistéa termeind, joten hyvaksi koettuja ominaisuuksia ja toimia tuli yhdistaa johtamistyyleihin.

Kaikista aineistoista yritettiin [0ytaa niin toistuvia kuin myods poikkeavia néakdkulmia. Aineistojen
analysoinnissa tuli kiinnittaa huomiota tutkimusmenetelmiin. Tutkimuksissa oli vaihtelevuutta sen
osalta, kuinka paljon vastaajia tai haastateltavia tutkimuksessa oli. Osassa aineistoissa kyselyyn
osallistui useita satoja vastaajia, kun taas toisessa aineistossa teemahaastatteluun osallistui muu-
tamia henkil6ita. Tama oli myo6s yksi analysoinnin kohde. Tamén lisaksi analysoitavan tutkimuksen
tutkimusmenetelma tuli ottaa huomioon. Tutkimuksissa kaytettiin niin teemahaastatteluja kuin kyse-
lytutkimuksia. Naista tuli analysoida oleellinen ja luotettava tieto, silla esimerkiksi kyselylomak-

keissa tulee paljon poikkeamia, kun vastaajia on paljon.

6 JOHTAMISTA KASITTELEVIEN OPINNAYTETOIDEN ESITTELY JA
ANALYYSI

6.1 Naiset poliisin johtotehtavissa

Kaisa-Mari Konu (2022) on selvittédnyt opinndytetydssaan Naiset poliisin johtotehtavissa, naispolii-
sien kokemuksia uralla etenemisessd, esihenkilotytssa seka tasa-arvossa poliisiorganisaatiossa.
Konu on hyédyntanyt teemahaastattelua tyon tutkimusmetodina (Konu 2022, 25). Haastateltavien
ryhma koostui seitsemdstéa naispoliisista, jotka ovat kayneet paallystokurssin tai suorittivat sitéa
haastattelun aikana. Haastattelujen aikana kaikki haastateltavat tydskentelivét eri paikallispoliisiyk-
sikdissa. (Konu 2022, 29.) Konu kertoo kokemuksensa ja oppimansa mukaan maskuliinisuuden ja
autoritdarisyyden kulkevan usein kasi kddessa, mista han Idysi motiivin selvittdd, millaisia johtamis-

ideologioita paallystdssa olevien naisten toiminnasta loytyy. (Konu, 2022, 3.)

Konu kuvailee johtamistapojen muotoutuvan yksilén henkilékohtaisten kykyjen ja elaménkokemus-

ten pohjalta. TAman lisdksi han toteaa, ettd tydorganisaatioon sopeutuminen, tydnkuvan valintakri-
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teerit ja toimintaympariston, kuten kollegoiden odotusten vaikuttavat siihen, miten yksilo ottaa joh-
tajan roolin. Naiden asioiden vuoksi naiset saattavat omaksua mieskollegoidensa johtamistyyleja

toimiessaan samassa asemassa tietyssa organisaatiossa. (Konu 2022,14.)

Konun mukaan naisjohtajuuden piirteiden poikkeavan perinteisesta poliisin autoritdarisesta johta-
mismallista. Sukupuolet eroavat Konun mukaan elaman ja ominaisuuksien osalta. Osaamisen ja
nakemyksen tasapainottamiseksi, sukupuolten maaraa pitaa tasapainottaa. Naisjohtajuus edistaa
tasa-arvoa, kehittdd johtamista, muokkaa organisaation julkista imagoa ja hyddyntaa naisten re-
sursseja paremmin. Autoritaarisessa johtamisessa taas korostuu asioiden ja prosessien johtaminen

seka rakenteiden ja hierarkian painottuminen. (Konu 2022, 15.)

Haastattelujen perusteella esihenkilén kannustus ja tuki toimii ainakin haastateltavien laitoksilla,
mik& onkin tarke&a yksilon etenemisessa. Kannustimena voi toimia Konun esimerkin mukaan
oman esihenkilon antamat vaativammat ty6tehtavat. Kannustaminen on yksi valmentavan johtami-
sen piirre. (Konu 2022, 39.)

Haastatteluissa nousi esiin muutosjohtaminen. Poliisiorganisaation autoritaarisesté johtamisesta
halutaan siirtyd johtamistapaan, jossa keskitytaan yksildiden kehittdmiseen, motivointiin ja hyvin-
vointiin. Tama johtamistapa liittyy feminiinisiin toimintamalleihin, joita esiintyy my6s valmentavassa
johtajuudessa. (Konu 2022, 40.)

6.2 Konstaapelin johtamiskokemukset

Laura Rautio (2019) on tehnyt opinnaytetyén Konstaapelin johtamiskokemukset, joka on puolistruk-
turoidulla teemahaastattelulla toteutettu katsaus johtamisen nykytilaan ja tuleviin muutoksiin poliisi-
organisaatiossa. Tutkimuksessa on tarkasteltu, millaista johtamista poliisiorganisaatiossa esiintyy,
sopiiko valmentava johtaminen poliisin tydhdn seka millaisia hyvia ja huonoja johtajuuden piirteita
siella iimenee. Tydssa on haastateltu nimeamattéman poliisiaseman ylikonstaapelia, vanhempaa
rikoskonstaapelia, vanhempaa konstaapelia seka rikosylikonstaapelia. Kaikkien haastateltavien
mielesta poliisissa esiintyy perinteista hierarkkista johtamista mutta muutokset ovat tervetulleita, jos

ne tuovat mukanaan parannusta aiempaan. (Rautio 2019, 12.)

Haastateltavien kesken ty0 koettiin hyvin itsendiseksi ja ongelmia ndhtiin enemman kaytannoissa
toimissa kuin tydnsuunnittelussa. (Rautio 2019, 16.) Arjen tyosta |0ytyi kokemuksia johtajuuden ir-
rallisuudesta tydssa seké vastuunottamisen ja kiinnostuksen puutetta tyota ja alaisia kohtaan (Rau-
tio 2019, 21). Yhdessé tekeminen tuntui jadvan paljolti tyontekijéiden omaan keskuuteen. Johtajan
persoonasta seka tydnkuvasta riippuen johtajan ja tyéntekijoiden valilla on selva kuilu, jota ei
esiinny valmentavassa johtamisessa (Rautio 2019, 17). Kaikkien haastateltavien mielesta kaikilla
johtajilla on tavoitteita, mutta johtajien tavoitteita koetaan tulevan myds omista intresseista ja tyéyh-

teison ulkopuolelta (Rautio 2019, 19).
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Rautio mielestd nayttaa silta, etta poliisiorganisaatiossa valmentava johtaminen ei taysin korvaa
perinteista hierarkkista johtamista, vaikka tulevaisuudessa tarvitaan erilaisia johtamistapoja. Hanen
mielestaan valmentava johtaminen voi kuitenkin toimia tehokkaana taydentavana toimintatapana

tietyissa tilanteissa. (Rautio 2019, 20.)

6.3 Etdjohtaminen poliisin ty6ssa

Mikko Hakkarainen (2019) selvitti opinnaytetydssaan Etajohtaminen poliisin tydssa, millaista johta-
juutta tarvitaan, jotta Itd-Suomen poliisilaitoksen Suonenjoen poliisiaseman yleispoliisimalli on teho-
kasta ja toimivaa. Yleispoliisimallissa on yhdistetty seka valvonta- ja halytystehtavéat etta paivittaisri-
kostutkinta. Suonenjoen yleispoliisimallin johtaminen on paéosin Kuopiosta tapahtuvaa etdjohta-
mista. Tutkimuksen aineiston Hakkarainen on hankkinut teemahaastatteluilla ja SWOT-analyysilla.
SWOT-analyysilla selvitetdén organisaation vahvuuksia, heikkouksia, mahdollisuuksia ja uhkia.
Hakkarainen haastatteli kahta Suonenjoen poliisiaseman yleispoliisia ja kolmea esimiesta Kuopion
paapoliisiasemalta. SWOT-analyysin Hakkarainen kohdisti Suonenjoen poliisiaseman yleispolii-
seille. (Hakkarainen 2019, 5.)

Tutkimuksen tuloksien johdannosta Hakkarainen totesi, etta luottamus on kaiken lahtékohta tydyh-
teison ja ihmisten vélisessa toiminnassa. Hyva luottamus on omiaan lisaéamaan myonteista kehi-
tysté ja tuottavuutta tydpaikoilla. llman luottamusta ei mydskaan nahda syntyvan valmentavaa ajat-
telua eika toiminta rakennu. Tutkimustuloksista Hakkarainen totesi, etta luottamuksella on suuri
rooli ja merkitys kaikessa toiminnassa esimiesten ja yleispoliisin valisessa yhteistydssa. Varsinkin,
kun alaiset tydskentelevat toisessa toimipisteessa, niin esimiesten on tehtéava ty6ta luottamuksen

rakentamisen eteen. Luottamus on yksin etdjohtamisen haasteista. (Hakkarainen 2019, 86.)

Toisena asiana luottamuksen kanssa nousi esiin vuorovaikutus. Vaikkakin etdjohtamisessa yhtey-
denpito keskittyy paljolti teknologiaan, on varottava sita, etta se ei korvaa kaikkea vuorovaikutusta.
Tutkimuksen perusteella yleispoliisit kaipaavat selvasti esimiehensa fyysista lasndoloa. Esimiehen
on olennaista luoda ja I6ytaa ne ratkaisut, jotka toimivat parhaiten yhteistydn ja riittavan vuorovai-

kutuksen mahdollistajana tassa haastavassa ymparistossa. (Hakkarainen 2019, 87, 88.)

Yleispoliisitoiminta ja siita johtuva etdjohtaminen tuottaa omia haasteitaan esimiehille. Esimiehen
tulisi tuntea alaisensa, jotta han voisi kohdata alaisensa yksildina ja ottaa samalla huomioon alai-
sen vahvuudet sek& heikkoudet. Yleispoliisimalli ei kuitenkaan yhtaan helpota omien alaisten tunte-
mista, kun johdetaan toisesta paikasta eiké olla fyysisesti lasna. Tutkimustuloksista selvisi, etta

tama seikka aiheutti huolestuneita kommentteja. (Hakkarainen 2019, 91.)

Tutkimustulosten mukaan Suonenjoen yleispoliisin henkilosto kokee osaamisvajetta seké opas-
tusta omaan tyohonsa. Yleispoliisin tulee osata seké kenttatyon etté rikostutkinnan tuomat tehtavat.

Viime kadessa on esimiehen tehtdva ja vastuu huolehtia, etta hanen alaisillaan on riittava koulutus
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omaan tyéhénsa. Suonenjoen henkildsto siis koki, etta heille ei ole tarjottu riittdvaa koulutusta ny-
kyiseen tyéhon. Tama ei tietysti ole pelkastaan esimiehen vastuulla, mutta viime kadessa esimies

vastaa alaistensa koulutustasosta. (Hakkarainen 2019, 93.)

Yleispoliisit pitavat myds esimiesten arvostusta ja avoimuutta hyvin tarkeana. Yleispoliisit tekevat
tehtavia, joita kaikki eivat tee. He kokevat suoran arvostuksen olevan taten tarkeaa. Kuopion esi-
miehet tietavat Suonenjoen yleispoliisien yrittavan kaikkensa ja tekevan paljon tehtavia, mita esi-
miehet arvostavat. Tutkimuksesta ilmenee, etta yleispoliisit kokevat avoimuuden puutteen aiheutta-
neen ennakkoluuloisuutta yleispoliisiin organisaation sisalla. Avoimuus on yksi johdon ja esimies-

ten tehtavista ja sitd myos korostetaan yleispoliisien toimesta. (Hakkarainen 2019, 95.)

Tutkimuksen lopuksi Hakkarainen selvitti, soveltuuko valmentava johtaminen yleispoliisin etdjohta-
miseen. Tutkimustuloksista kuitenkin selvisi, ettd valmentavaa johtamista ei edes tunneta ja se
koetaan tulevaisuuden asiana. Samalla kuitenkin ilmeni, ettd esimiehet ovat tietAmattaan kaytta-

neet valmentavaa johtamistyylia. (Hakkarainen 2019, 95.)

6.4 La maniana — Tehoa tutkintaan

Markus Purtanen (2022) tutki opinnaytetydssaan La mafiana — Tehoa tutkintaan tydhyvinvoinnin ja
tyon kehittdmisen johtamista. Purtanen suoritti laadullisen tutkimuksen, johon osallistui myds 4 po-
liisia. Poliisit olivat tytskennelleet Hameen seka Itd-Uudenmaan poliisilaitoksilla esimiestehtavissa.
Kaikilla heilla oli jonkinlaista kokemusta tydn kehittamisesta. Tutkimuksen paatarkoituksena oli sel-
vittd& haastateltavien kasityksia tydhyvinvoinnista ja sen kehittdmisesta seka tyon kehittdmisesta.

Tutkimuksessa oli siis muitakin tutkimuskysymyksia, mutta tAman tyén kannalta olennaisin alatutki-

muskysymys keskittyi selvittdma&éan johtamisen vaikutuksia tyohyvinvointiin. (Purtanen 2022, 6, 9.)

Kaikista suurimpana nostona tutkimustuloksista nousi luottamus ja sen tarkeys. Luottamuskulttuu-
rin luominen lisaa turvallisuuden tunnetta sek& samalla vahentaa pelkoa. TAma taas lisaa vapautta,
mika lisda luovuutta ja rohkeutta tyontekijoissa. Yksi haastateltavista vastasi, ettéd han haluaa sita,
etta hanen ryhmaélaisensa haluavat olla toissa eiké se ole vastenmielistd, ryhmaldisten on mukava
tulla t6ihin ja tdissa koko rynmalld johtaja mukaan lukien on sellainen luottamuksen ilmapiiri. (Pur-
tanen 2022, 43.)

Purtanen nostaa my6s tutkimustuloksista esiin avoimuuden merkitysta. Avoimuus tuo liséa luotta-
musta johtamiseen. Lisdksi oma esimerkki korostui seké asioiden esittdamisen tarkeys. My6s henki-
[6stdn tydhon ja asioihin kohdistuviin laiminlydnteihin tiukka puuttuminen koettiin tydhyvinvointia
edistavaksi tekijaksi. (Purtanen 2022, 51.)

25



6.5 Johtamistyyli ja ryhman toiminta

Mikko Martikainen (2023) tutki omassa opinnaytetydsséan Johtamistyyli ja ryhmé&n toiminta miehis-
ton ja alipaallyston omia kokemuksia ja ndkemyksia siitd, mita johtamistyyleja Sisa-Suomen poliisi-
laitoksessa tyOskentelevat rynmanjohtajat kayttavat johtaessaan, kuinka hyvin tyéskentely ryh-
massa toimii laitoksen sisalla ja onko nailla kaytetyilla johtamistyyleilla vaikutusta ryhméan toimin-
taan. Martikainen keskitti tyonsa siis ryhman ymparille. (Martikainen 2023, 2, 3.)

Vastauksia naihin kysymyksiin Martikainen haki kvantitatiivisella kyselytutkimuksella, jonka han
suoritti Webropol-sovelluksella. Tutkimuksen kohderyhmé&na toimi kaikki Sis&-Suomen poliisilaitok-
sen poliisimiehet, jotka tydskentelevat joko ryhméanjohtajana tai ryhman jasenenéa valvonta- ja haly-
tyssektorilla tai rikostorjunnassa. Kunkin ryhman ryhmanvarajohtajat lisattiin ryhman jasenten jouk-
koon arvioimaan omaa esimiestaan eli ryhménjohtajaa. Kysely lahetettiin yhteensa 643 poliisimie-
helle. Yhteensa naista muodostui 70 eri hallinnollista rynméaa. (Martikainen 2023, 40.) Kyselyyn
vastasi 310 poliisimiesta, joten vastausprosentti oli noin 48. 310 vastaajasta 272 oli ryhman jasenia
ja 38 oli ryhmanjohtajia. Ryhman jasenten vastausprosentti oli 47,7 prosenttia ja ryhméanjohtajien
vastausprosentti oli 54,3 prosenttia. (Martikainen 2023, 46, 48.) Aluksi kyselyssa mitattiin kaikkien
vastaajien ndkemysta siitd, mita johtamistyylia ryhménjohtajat kayttavat eniten. Johtamistyylit olivat
maaritelty Kurt Lewinin kehittdman johtamisen jaottelun mukaan autoritaariseen, demokraattiseen
seka laissez-faire-johtamistyyliin, jolloin johtaja ei ole niin kiinnostunut johtamisesta. Martikainen
lisasi jaottelusta poiketen demokraattisen johtamistyylin rinnalle valmentavan johtamistyylin. Ryh-
manjohtajat arvioivat omaa johtamistaan samalla kun ryhman jasenet arvioivat ryhménjohtajien joh-
tamistapoja. Kyselyssad myds mitattiin vastaajien nakemyksia hyvan ryhman ominaisuuksien eli
luottamuksen, hyvan tydilmapiirin, avoimen vuorovaikutuksen seké selkeiden roolien, tavoitteiden

ja paamaarien toteutumista Sisd-Suomen poliisilaitoksella. (Martikainen 2023, 41.)

Kyselyn tuloksista johtamistyylien osalta ilmenee se, ettd demokraattinen ja valmentava johtamis-
tyyli on néista kolmesta vaihtoehdoista se yleisin johtamistyyli Siséd-Suomen poliisilaitoksen ryh-
manjohtajilla. Kun otetaan kaikkien vastanneiden tulokset huomioon, niin niiden mukaan ryhméan-
johtajat kayttavat demokraattista tai valmentavaa johtamistyylia 58,4 prosenttisesti. Autoritaarista
johtamistyylia kayttaa 21,3 prosenttia ja 20,3 prosenttia ryhmanjohtajista eivat ole kiinnostuneet
johtamisesta. Huomiota herattaa tietysti tama suuri osuus ryhmanjohtajista, joita ei kilnnosta ollen-
kaan johtaminen. Yhtd huomioitavaa on se, kun Martikainen eritteli ryhménjohtajien ja ryhman j&-
senten vastaukset, niin prosentit kaytetyista johtamistyyleistd muuttuivat suhteellisen paljon. Ryh-
man jasenten nakemys oli, ettd ryhméanjohtajista 22,4 prosenttia kayttad autoritaarista johtamistyy-
lia, 54,4 prosenttia kayttaa demokraattista tai valmentavaa johtamistyylia sek& 23,2 prosenttia ei
ole kiinnostunut johtamisesta. Ryhmanjohtajien omasta mielesté taas 13,2 prosenttia heista kayttaa
autoritaarista johtamistyylia ja 86,8 prosenttia kayttdd demokraattista tai valmentavaa johtamistyy-

lid. Kukaan ryhmanjohtajista ei vastannut, etté heité ei kiinnostaisi johtaminen. Kuitenkin ryhman
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jasenten vastauksista kavi ilmi, ettd heidan ryhmanjohtajistansa melkein neljannes kayttaisi tata
johtamistyylia, silla he ovat laiskoja eiké heita kiinnosta johtaa. Ryhmanjohtajien ja ryhman jasen-
ten vastauksien valilla oli siis huomattava ero pois lukien autoritaarisen johtamistyylin osalta. (Mar-
tikainen 2023, 47, 48.)

Kyselyssa oli kaytdssa myds avoimen vastauksen kenttd. Avoimen kentan vastauksista ilmeni, etta
valtaosa ryhmanjohtajista pitda demokraattista ja valmentavaa johtamistyylia parhaimpana vaihto-
ehtona nykyaikaisen henkildsto- ja paivittaisjohtamiseen. Ryhmanjohtajat kertoivat kayttavansa
naita johtamistyyleja omassa tydssaan, silla he keskustelevat, osallistavat, kuuntelevat, ovat kiin-
nostuneita, huomioivat seka tekevét yhdessa asioita alaistensa kanssa. Samalla ryhménjohtajat
korostivat sitd, etté poliisissa tulee eteen tilanteita, joissa johtamistyyli on valittava aina vallitsevan
tilanteen mukaan. Yksi ryhmanjohtaja vastasikin seuraavasti: "Mielestani parhaiten toimii valmen-
tava, tyontekij6ita osallistava ja aktivoiva tyyli, silla tyontekijoilta 16ytyy paljon ammattitaitoa ja
muuta osaamista, jota tulisi hyodyntaa. Poliisit kaipaavat kuitenkin myds suoraselkaista paatoksen-
tekijaa, linjaajaa ja vastuunkantajaa, joten valmentavan otteen rinnalla on oltava tarvittaessa ja-
makka ja paétéksentekokykyinen.” (Martikainen 2023, 48, 49.)

Ryhman jasenten vastauksista kavi ilmi, ettd suurin osa heista joko toivoi tai totesi heidéan ryhman-
johtajansa kayttavan juuri demokraattista tai valmentavaa johtamistyylia. Useissa vastauksissa
kaytettiin juuri n&itéa johtamistyylien termeja ja osassa kuvailtiin niihin kuuluvia ominaisuuksia, kuten
keskustelua, innostamista, vastuuttamista, yksildiden huomioimista ja vapauksien antamista. Vas-
tauksissa kuitenkin korostetiin paatoksentekokykya, vastuullisuutta ja jamakkyytta etenkin operatii-

visissa tilanteissa. (Martikainen 2023, 50.)

Kyselyn tuloksien perusteella Martikainen laati kokonaisarvosanat kullekin edella mainituille johta-
mistyyleille. Demokraattinen tai valmentaja johtamistyyli sai kokonaisarvosanan 4, autoritaarinen
johtamistyyli sai kokonaisarvosanan 3.2 ja Laissez-faire johtajuus sai arvosanan 2.9. (Martikainen
2023, 82.)

6.6 Valmentavan johtamisen jalkauttamisen esteet Helsingin poliisilaitoksen rikostutkintayksi-
kossa

Mika Alanen (2022) on tehnyt opinnaytetydn Valmentavan johtamisen jalkauttamisen esteet Helsin-
gin poliisilaitoksen rikostutkintayksikdssa. Alanen tutki tydssaén tyon nimen mukaisesti syitéa es-
teille, joita valmentavan johtamisen soveltaminen Helsingin poliisilaitoksen rikostutkintayksikkd on
kohdannut. (Alanen 2022, 6.) Alanen toteutti tutkimuksen laadullisena tutkimuksena keraten aineis-
toa teemahaastattelun keinoin. Alanen suoritti haastattelun viidelle Helsingin poliisilaitoksen rikos-
tutkintayksikossa tyoskentelevélle kokeneelle esimiehelle, ketk& ovat lapikayneet valmentavan joh-
tamisen koulutuksen. (Alanen 2022, 12, 17.)
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Alanen kasittelee tydssaan Poliisin henkildstdstrategiaa vuosilta 2017-2020, jossa Poliisihallitus
linjasi, etta kaikkien poliisilaitoksien johtamistapaa on uudistettava kohti valmentavia johtamismal-
leja. Alanen kasittelee myds aiemmin mainitun poliisin henkilostdstrategian lisdksi uusia poliisin
henkilostba koskevia strategisia linjauksia, jotka annettiin osana poliisin henkildstésuunnitelmaa
vuosille 2021-2024. Kyseisessa henkilostdsuunnitelmassa mainitaan edelleen valmentava johtami-
nen seuraavin sanoin: "Henkildst6a ja toimintaa johdetaan edelleen valmentavalla otteella ja osal-
listavasti”. (Alanen 2022, 3.)

Alasen tutkimuksessa korostuu, kuinka poliisin paivittaisessa tydssa esiintyy samanaikaisesti erilai-
sia johtamiskulttuureita. Mit& suurempi organisaatio, sitd useampia erilaisia yksikoita, yksildita ja
nain myos kulttuureita. (Alanen 2022, 76.) Valmentavaa johtamistyylia esiintyi haastateltavien ko-
kemuksien mukaan rikostutkintayksikon pitkdkestoisessa tutkinnassa, erityisryhmissa seka paallys-
tydesimiehen ja ryhméanjohtajan valilla. Haastateltavat kertoivat valmentavaa johtamistyylia esiinty-
van huomattavasti vahemman, jos ollenkaan lyhytkestoisessa tutkinnassa. Lyhytkestoisessa tutkin-
nassa juttujen maara seka tutkijoiden vaihtuvuus nousi keskeisiksi syiksi, miksi valmentava johta-
minen ei sinne sovi. (Alanen 2022, 77.)

Haastatteluissa nousi esiin poliisiorganisaatiossa perinteisesti vaikuttava hierarkiaan perustuva joh-
tamiskulttuuri. Tassé johtamiskulttuurissa muodostuu odotuksia niin esimiehelle kuin alaisille. Yksi
keskeinen odotus esimiehelle on kyky paatoksentekoon ja vastuu niiden seurauksista. (Alanen
2022, 77.) Suuressa organisaatiossa tyontekijan ja organisaation johtajan valinen etaisyys voi olla
liian pitkd muodostaakseen aitoa ja avointa luottamussuhdetta haastateltavien kertoman mukaan
(Alanen 2022, 79).

Haastateltavat pitivat motivoimista olennaisempana johtamistapana kokeneemman tydntekijan koh-
dalla, koska hantad voidaan motivoida tydssaan nayttamalla luottamusta vastuunannolla ja itsenai-
sella tydlla. Toisin taas kokematonta tyontekijaé esimies johtaa ohjaamalla héanta yksityiskohtai-
semmin ja jakamalla t6itd pienemmissa erissa. Samoin haastateltavat kokivat, etta yksikdissa,
joissa tyontekijoiden vaihtuvuus on suurta, on motivoimiskeinoja lahes mahdotonta kayttaa. Yksi-
koisséd missa vaihtuvuus on vahaista, haastateltavat kuvailivat kayttavansa tydntekijoille motivoi-
miskeinoja, jotka ovat liitettévissa valmentavan johtamisen malleihin. Haastateltavat toivat esille
myds nakokulman, jossa kysymys motivaatiosta osittain tai kokonaan sivuutetaan. Esimerkkeind
he kertoivat, kuinka linjaorganisaation rakenne voi johtaa kasitykseen, ettei tarvitse itse miettia mi-

téan ja toissa ollaan vain palkan takia. (Alanen 2022, 80.)

Haastatteluissa nakyi Alasen mukaan toimintakulttuuriin juurtuneita uusia asioita kyseenalaistavia
asenteita. Haastatteluissa nousi esiin ajatuksia yksityiselta puolelta tulevien toimintamallien sopi-

mattomuudesta viranomaisorganisaatioon. Alasen mukaan valmentavan johtamisen koulutus on
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tuonut kuitenkin mukanaan ensimmaisen askeleen uudenlaiselle ajatukselle mutta ndin suuri muu-

tos vaatii hanen mielestddn paljon aikaa ja tydstoa. (Alanen 2022, 76.)

6.7 Valmentava johtamiskulttuuri ja esimiesten ydintaidot Hameen poliisilaitoksella

Ari Ahoniemi (2022) on tutkinut opinnaytetydssaan Valmentava johtamiskulttuuri ja esimiesten
ydintaidot Hameen poliisilaitoksella Hameen poliisilaitoksella tytskentelevien esimiesten kokemuk-
sia ja kasityksia valmentavasta johtamistyylista (Ahoniemi 2022, 6). Ahoniemi on suorittanut tutki-
muksen laadullista menettelyé, puolistrukturoitua teemahaastattelua kayttaden (Ahoniemi 2022, 45).
Tutkimuksessaan Ahoniemi haastatteli viitté eri esimiestasoilla ja eri virkanimikkeilla Hameen polii-
silaitoksella toimivaa esimiestd, jotka ovat osallistuneet valmentavan johtamisen koulutukseen
(Ahoniemi 2022, 9).

Poliisiorganisaation siirtymista valmentavaan johtamistyyliin kuvailtiin haastatteluissa pitkaksi pro-
sessiksi (Ahoniemi 2022, 53). Haastateltavien mielesta valmentavasta johtamisesta puhutaan pal-

jon mutta konkreettinen toiminta on viela puutteellista (Ahoniemi 2022, 52).

Haastateltavat kertoivat pitavansa keskustelua tarkeana vuorovaikutuksen valineena ja keskustele-
vansa kollegoiden kanssa niin virallisesti kuin epéavirallisesti seka ryhmissa etta henkilokohtaisesti.
Haastateltavat kuvailivat keskusteluiden synnyttavan luottamusta seka yhteisia pelisdantoja. Kes-
kusteleminen yhdistettiin haastatteluissa valmentavaan johtamistyyliin. (Ahoniemi 2022 56, 57.)
Useamman haastateltavan mielesté vuorovaikutus on kuitenkin ajoittain hyvin suorasanaista ja tyy-
liltaan kaskevaa, johtuen poliisiorganisaation tydtehtavista seka auktoriteetti- ja valtarakenteista.
(Ahoniemi 2022, 65.)

Haastateltavat korostivat, ettd jokaisen alaisen motivaatiotekijat ovat yksilollisia. He pyrkivat ole-
maan aidosti kiinnostuneita alaistensa tydsta ja l0ytamaéan kullekin sopivat motivaation [ahteet
(Ahoniemi 2022, 68-69). Esimiehet kertoivat suhteuttavansa johtamistaan jatkuvasti alaisten per-
soonallisuuden, vahvuuksien ja roolien perusteella (Ahoniemi 2022, 71). Haastateltavien mukaan
poliisiorganisaatiossa hierarkkiset roolit ohjaavat toimintaa ja paatdksia, asettaen niille tietyt reuna-
ehdot (Ahoniemi 2022, 54).

Valta- ja auktoriteettiaseman olemassaolo tunnistettiin Hameen poliisilaitoksella. Yksi haastatelta-
vista oli huomannut, etté tyduransa aikana esimiehen ja alaisen suhde on muuttunut tasavertai-
semmiksi, vaikka poliisiorganisaation hierarkkinen paatoksenteko- ja kaskytysvalta ovat edelleen
olemassa. Haastateltavien kokemuksen mukaan esimiehen tarkeimpia tehtavia on saattaa asioita
jamakasti eteenpain ja tehda niista paatoksia. Myds alaiset odottavat heilta erityisesti asioiden lop-
puunsaattamista esimiesten tulkinnan mukaan. (Ahoniemi 2022, 71.) Esimiehet kokivat heidan
alaistensa olevan asiantuntijaroolissa, joka nayttaytyy vastuuna tietaa ja hallita omaa tyota (Aho-

niemi 2022, 70).
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Kaikki haastateltavat olivat yhtd mielta siitd, ettd valmentava johtamistyyli sopii jossain maarin polii-
siorganisaatioon, mutta ei kaikille sen toimintatavoille, kuten operatiiviseen johtamiseen. Heidén
mielestaan johtajan tulee sovittaa johtamistyylinsa tilanteen mukaan. Yksi haastateltava totesi, etta
poliisiorganisaation yksikéiden tulisi hyddyntaa valmentavasta johtamisesta ne toimintatavat, jotka

ovat niille tarpeellisia ja hyodyllisia, koska yksikdt poikkeavat toisistaan. (Ahoniemi 2022 57-58.)

6.8 Poliisimiehisttn ndkemyksia valmentavasta johtamisesta Lounais-Suomen poliisilaitok-
sella

Elias Hamalainen (2021) tutki opinnaytetydssaan Poliisimiehiston nakemyksia valmentavasta johta-
misesta Lounais-Suomen poliisilaitoksella miehiston ajatuksia valmentavasta johtamisesta seka
heidan ndkemyksidan siita, miten valmentava johtaminen on tosiasiallisesti ndkynyt esimiesten toi-
minnassa tdhan mennessa. Hamalainen kaytti myos apukysymyksié, kuten Onko esimiestesi johta-
mistapa muuttunut viimeisten muutaman vuoden aikana ja Mit&d mieltd olet lahiesimiehistasi johta-
jina. Hamalainen pohjasi tutkimuksen Kohti valmentavaa ihmisten johtamista -kehittdmishankkeen
ymparille. (Hamalainen 2021, 4.)

Aineistoa Hamalainen kerasi haastattelujen avulla. Haastatteluihin valikoitui viisi miehistopoliisia
Lounais-Suomen poliisilaitokselta. Kolme heista tydskenteli rikostorjunnassa ja kaksi valvonta- ja
halytyssektorilla. Heilla kaikilla oli jonkinlaista vertailupintaa aiemmin tapahtuneeseen johtamiseen

ennen Kohti valmentavaa ihmisten johtamista -kehittamishanketta. (Hamalainen 2021, 6.)

Haastattelujen tuloksista kay ilmi eriavia mielipiteitd kyseisen hankkeen tarpeellisuudesta. Osa na-
kee hankkeen tarpeelliseksi tai vahintaan neutraalilla tasolla. Nama vastaajat muun muassa koros-
tivat sitd, ettd hanke voisi hyvinkin parantaa esimiehen ja alaisen valista vuorovaikutusta. Vastaajat
kertoivat, etta poliisi koetaan yleisesti hyvin sotilaallisena organisaationa. Organisaatiossa johtami-
sen kulttuuri on ollut hyvin kaskevaa, jolloin on jaanyt hyvin tarkeita elementteja pois, kuten miehis-
tétason poliisien mielipiteiden kysyminen, kannustaminen ja terve haastaminen. Nama vastaajat
kokivat poliisin johtamiskulttuurin tulevan paljon muita organisaatioita jaljessa ja heidan mieles-
tansa tama hanke olisi pitdnyt aloittaa jo kymmenen vuotta aiemmin. Osa vastaajista taas oli sita
mieltd, ettéd valmentava johtaminen ei kuulu missdan tapauksessa poliisin organisaatioon. (Hama-
lainen 2021, 18, 19.)

Positiivisesti hankkeeseen suhtautuneet toivat esiin tydhyvinvoinnin, tydmotivaation ja tydssa jak-
samisen. He kokivat, ettd esimiehell& on hyva vaikutusmahdollisuudet alaisten motivaation ja hy-
vinvointiin téissa. Nama vastaajat olivat sitd mieltd, etta esimiehen tulee olla kiinnostunut alaisten
tyopanoksesta, kehittymisesta ja tavoitteista tyduran suhteen. Organisaatiossa viela osittain vallit-
seva vanhoillisuus koettiin hidastavan muutoksen etenemistd. Omien ajatusten esiin tuominen esi-

miehelle koettiin viela hieman haastavaksi. (Hamalainen 2021, 20.)
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Negatiivissavytteisesti hankkeeseen suhtautuneet eivat uskoneet hankkeen onnistumiseen eivatka
nahneet sita tarpeelliseksi. He kokivat, etté johtajuus on synnynnaista ja sitéa joko on tai ei ole. Joh-
taminen koettiin ihmisen luonteeseen liittyva kyky, jota ei voida opettaa millaan kursseilla tai semi-

naareilla. (Hamalainen 2021, 21.)

Haastatteluista kuitenkin ilmeni yhtenevaisesti, etta alaisten kuuntelemista pidetaén tarkeéana. Ta-
man katsottiin kehittyneen eteenpdin viime vuosina. Joitakin esimiehia pidettiin kannustavana ja
tasapuolisena, mita pidettiin myds tarkeéna. Joitakin johtajia taas maoitittiin kyvyttémiksi johtamaan.
Nama vaihtelevat johtamistasot koettiin johtuvan jaykasta linjaorganisaatiosta, silla esimiehelle an-
nettavalla palautteella on suurempi kynnys kuin vdhemman kaskyvaltasuhteisessa organisaa-
tiossa. Rohkeutta ja omaa esimerkkia pidettiin olennaisina osina hyvaa johtajaa. Johtajan on pidet-
tava itse naruja kasissaan. Toisaalta haastateltavat kokivat myos, etta johtajan inhimillisyys koros-
tuu tyoyhteis6ssa. Esimiehen on oltava aito. (Hamalainen 2021, 22, 23.)

7 POHDINTA

Pohdinnan osio eli tulosten tarkastelun vaihe on kuvailevan kirjallisuuskatsauksen menetelman vii-
meinen vaihe. Tulosten tarkastelussa pohditaan tydn sisaltta ja menetelmaa seka arvioidaan tutki-
muksen etiikkaa ja luotettavuutta. (Kangasniemi ym. 2013.) Tarkastelu kohdistuu koko opinnayte-

tyéhon ja tuo esiin myds sen mahdolliset ongelmakohdat. Lopuksi arvioimme tutkimuksen tuloksia

seka esitimme johtopéatoksemme.

7.1 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Kirjallisuuskatsauksen prosessin eri vaiheissa tehdaan paatoksia, joihin katsauksen arviointi perus-
tuu. Prosessin eri vaiheita ovat tutkimuksen tarkoituksen méaarittdminen, tutkimuskysymyksen ra-
kentaminen, aineiston hakeminen sekéa tutkimuksen toteuttaminen, analyysi ja synteesi. (Vilkka
2023, 100.)

Opinnaytetydprosessin aloitettuamme tutustuimme tyémme aiheen aiempaan tutkimukseen. Et-
simme mahdollisimman tuoreita tutkimuksia ennen kuin méaarittelimme tutkimuksemme tarkoituk-
sen ja tavoitteen. Tutkimuksemme tavoite ohjasi tutkimuskysymystemme maéarittelyd. Halusimme
riittdvan tarkat tutkimuskysymykset, jotta saamme tyémme rajattua tarkoituksenmukaiseksi.
Olemme kayttaneet aikaa tutkimuskysymysten rakentamiseen, koska tutkimuskysymykset ohjaavat
kuvailevan kirjallisuuskatsauksen prosessia (Kangasniemi ym. 2013). Johtamisesta on tehty run-
saasti opinnaytetoita Poliisiammattikorkeakoulussa. Tavoittelimme noin kymmenta aineistoa tyo-
homme. Tutkimuskysymyksiimme riittdvan laadukkaasti vastaavia aineistoja I0ytyi hieman vahem-

man. Tutkimukseen valittu aineisto vastasi kuitenkin kattavasti tutkimuskysymyksiimme.
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Taman opinnaytetyon tekijat ovat tutustuneet huolellisesti hyvaan tieteelliseen kaytantoon ja tutki-
mus on toteutettu hyvaa tieteellista kaytantéa noudattaen. Kirjallisuuskatsauksessa on tarkeaa valt-
taa vilppia, kuten tutkimusaineiston tulosten vaaristelyd. Toisten tekemia tutkimustoéita kohtaan ol-
laan rehellisia ja kunnioittavia, joka osittaa tutkimustavan eettisyytta. (Vilkka 2023, 99.) Tutkimuk-
sessa on kiinnitetty huomiota siihen, etta toisten tekemien tutkimusten tiedot ovat tuotu esiin siten,

kuin ne ovat esitetty. Tutkimuksen lahdeviitteiden kaytéssa on oltu huolellisia.

7.2 Tulosten arviointi ja hyédynnettavyys

Tutkimuksen aineisto koostuu Poliisiammattikorkeakoulun AMK- ja YAMK-opinnaytetoista, jotka
ovat tuotettu eri puolilta Suomea. Tama lisaa tutkimuksen luotettavuutta ja monipuolisuutta. On
myo6s hyva huomioida, ettd vaikkakin aineiston perusteella onnistuttiin vastamaan tutkimuskysy-
myksiin, tuloksissa on huomioitava, etta kaikkien ysikdiden johtamistyylia arvioitaessa on otettava
huomioon yksikén ominaisuudet, tilanne ja tarpeet. Ei siis ole olemassa yhta vakiintunutta johtamis-
tyylid, joka toimisi kaikissa yksikdissd. Rakentaessa tyon tietoperustaa ja keratessa sen aineistoa
kavi ilmi, ettd valmentavan johtamisen koulutus ja soveltaminen paikallispoliisissa on viela puutteel-
lista, mika korostaa tarvetta jatkotutkimuksille. Ymmarryksen lisdéaminen eri johtamistyyleista on
olennaista paikallispoliisin nykyisessa muuttuvassa tilanteessa, jotta tyon tehokkuutta ja tulokselli-

suutta voidaan kehittdéa poliisiorganisaation strategian ja suunnitelman mukaisesta.

Tutkimuksen tulokset antavat kattavan kuvan johtamistyylien kaytosta ja toimivuudesta paikallispo-
liisin yleisessa johtamisessa, mika oli kirjallisuuskatsauksen tavoitteena. Tutkimus saavutti tavoit-
teensa, koska se onnistui I6ytam&an vastaukset molempiin tutkimuskysymyksiin. Laadukkaan tutki-
musaineiston hankkiminen opinnadytetydn resurssien varassa osoittautui haastavammaksi kuin ol
odotettu ja tutkimusaineiston maara jai vahaisemmaksi, kuin opinnaytetyon tekijat olivat asettaneet
tavoitteeksi. Lopputuloksena onnistuttiin kuitenkin rakentamaan tuloksellinen tutkimus ja ajankoh-

taista tietoa tutkimuskysymyksiin.

7.3 Johtopaatokset

Tutkimuksen tuloksista voidaan todeta, ettd paikallispoliisin paivittaistoimintaa johdetaan paaasi-
assa perinteiselld autoritdarisella johtamistyylilla, mutta samalla on havaittavissa muutos kohti val-
mentavampia ja kehittavampia johtamismalleja. Tam& muutos on erityisen tarked, silla poliisiorga-
nisaation on sopeuduttava jatkuvasti muuttuvaan yhteiskuntaan, teknologisiin edistysaskeliin ja
kansalaisten odotuksiin. Maailma muuttuu ja myds poliisiorganisaation pitdd sopeutua muutokseen
uudistumalla. Tuloksissa ilmenee my6s paikallispoliisin paivittdistoiminnan monimuotoisuus ja sen
my6téd johtamistyylien vaihtelevuus. Poliisissa ei ole kdytdssa yhta ainoaa johtamistyylia. Tuloksista
on nahtéavissa, kuinka johtajan johtamistyylin valintaan ja toimivuuteen paikallispoliisissa voi vaikut-

taa johtajan yksikko, toimintaymparisto, tavoitteet, persoona, tilanne seké organisaatiokulttuuri.
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Paikallispoliisin yleisessa paivittdistoiminnassa vallitsee autoritdérinen johtamistyyli. Tassé johta-
mistyylissa korostuu kaskyjen antaminen, kontrollointi ja hierarkkinen valta. Autoritdérinen johta-
mistyyli on hyvin perinteinen johtamistyyli poliisiorganisaatiossa, joka on hierarkiaan perustuva lin-
jaorganisaatio. Kokemuksien mukaan autoritdérinen johtamistyyli toimii yksikdissa, joissa toiminnan
tehokkuus ja selkeys ovat avainasemassa. Kyseinen johtamistyyli voi helpottaa paatéksentekoa ja
nopeaa reagointia kriittisiin tilanteisiin. Poliisiorganisaatiossa tarvitaan nopeita paatoksia, joita edel-
lyttaa selkea roolijako ja johtosuhteet eli hierarkia. Tulosten perusteella erityisesti halytys- ja val-

vontasektorilla toimii johtamistyyli, joka pohjautuu autoritaarisen johtamisen malleihin.

Muutokset yhteiskunnassa, kuten lisdantynyt lapinakyvyys ja kansalaisten aktiivinen osallistumi-
nen, ovat nostaneet tarpeen kehittaa johtamista kohti osallistavampia ja inhimillisempia malleja.
Tutkimuksen aineistoissa nousi useasti esille valmentava johtamistyyli, mika oli odotettavaa 2017-
2020 poliisin henkilostostrategian ja 2021-2024 henkildstosuunnitelman asettamien tavoitteiden
puitteissa. Tuloksissa nakyy valmentavan johtamisen suosion nousu. Valmentava johtaminen kes-
kittyy tuloksissa erityisesti yksildiden kehitykseen, motivaation parantamiseen seké tyéhyvinvointiin.
Valmentava johtamistyyli toimii yksikoissa, joissa tyéntekijoiden vaihtuvuus on vahaista ja tyonteki-
jat pystyvat itsenaiseen tyéhon. Valmentavaa johtamistyylia esiintyy tulosten perusteella erityisesti
rikostutkintasektorin yksikdissa. Tutkimukset osoittavat, ettéd valmentava johtaminen toimii erityi-
sesti tilanteissa, joissa tyontekijoiden tukeminen, motivointi ja kehittdminen ovat keskeisia asioita,
mika on tarkeaa nykypaivan tydymparistossa. Valmentava johtaminen tarjoaa arvokkaan lisdn pe-
rinteisiin johtamisen malleihin, erityisesti silloin kun halutaan parantaa tydyhteisén vuorovaikutusta

ja luottamusta.

Tulosten kaytanndn kokemukset osoittavat, ettd valmentava johtaminen ei valttdmatta sovellu kaik-
Kiin tilanteisiin tai kaikille tyontekijoille. Erityisesti kiireellisissé ja operatiivisissa tehtavissa perintei-
nen autoritaarinen johtamistyyli on tarpeen. Valmentava johtaminen toimii parhaiten, kun pyritaan
rakentamaan luottamusta, parantamaan vuorovaikutusta ja tukemaan tyontekijoiden kehitysta. Joh-
tamistyylin valinta riippuu pitkalti organisaation tilanteesta, tarpeista ja haasteista. Kohti valmenta-
vaa ihmisten johtamista -hanketta kuvailtiin poliisiorganisaation johtamistapojen uudistamisen alku-
sysaykseksi. Tuloksissa ilmenee, etta paikallispoliisissa johtamistapojen uudistaminen vaatii polii-

sin isossa organisaatiossa viela aikaa, koulutusta ja soveltamista.

Demokraattisessa johtamistyylissa on piirteita, jotka muistuttavat valmentavaa johtamistyylia kuten
alaisten osallistaminen ja runsas vuorovaikutus. Tuloksissa korostui esimiehen ja alaisen vélisen
luottamuksen tarkeys kaikessa poliisin toiminnassa. Tata luottamusta kohennettiin usein vuorovai-
kutuksen avulla. Demokraattisen johtamistyylin ominaispiirteisiin kuuluukin avoin viestinta ja yhteis-

tyd. Tama johtamistyyli voi parantaa tydilmapiiria ja lisata tyéntekijoiden sitoutumista organisaation
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tavoitteisiin. Tuloksissa esiintyi myds kokemuksia esimiehen johtamisen tai johtamistaitojen puut-
teellisuudesta, joka viittaa laissez faire johtamistyyliin. Joidenkin esimiesten ei koettu olevan kiin-
nostuneita alaisistaan esimerkiksi vahaisen vuorovaikutuksen ja puutteellisten tavoitteiden perus-
teella. Osassa tutkimuksista oli huomattavissa, etté mielipiteet johtajan laissez faire johtamistyylista
riippuivat vastaajan asemasta. Esimiehet eivat itse kokeneet kayttavansa laissez faire johtamistyy-
lia. Esimiesten alaisten vastauksista kuitenkin kavi ilmi, etta myos tata johtamistyylia ilmenee.
Tama viittaa siihen, ettd esimiehet eivat aina tunnista johtamistyylidan ja saattavat joissakin ta-
pauksissa olla valinpitamattomia tai puutteellisia johtamiskyvyissaan, mika voi vaikuttaa negatiivi-

sesti organisaation dynamiikkaan.

On tarkeda ymmartaa, etta yhta ainoaa oikeaa johtamistyylia ei ole olemassa. Johtamistyylin va-
linta riippuu monista tekijoista, kuten yksikon erityispiirteistd, toimintaympéaristosta ja organisaa-
tiokulttuurista. Yhdistdmalla ja mukauttamalla erilaisia johtamistyyleja voidaan saavuttaa tehokasta
ja hyvin toimivaa johtamista. Tama joustavuus on erityisen tarkeda nykypéaivan monimuotoisessa ja

nopeasti muuttuvassa maailmassa.

Paikallispoliisin paivittaisen toiminnan johdossa on tuloksien mukaan perinteisten hierarkkisten ja
autoritdarisien mallien vallitsevuus, mutta valmentava johtaminen on koettu yha toimivammaksi joh-
tamistyyliksi erityisesti yksilolliseen kehittdmiseen ja vuorovaikutuksen parantamiseen liittyvissa ti-
lanteissa. Johtamistyylien yhdistaminen ja mukauttaminen tilanteen mukaan ovat avainasemassa
tehokkaan ja hyvin toimivan johtamisen saavuttamiseksi. Ymparistdn ja organisaation kulttuurin
muutokset korostavat tarvetta tasapainottaa perinteisia ja moderneja johtamismalleja. Tulevaisuu-
dessa poliisin johtamistyylien kehittdminen vaatii koulutusta, aikaa ja jatkuvaa oppimista, jotta ne

vastaavat entista paremmin yhteiskunnan tarpeisiin ja haasteisiin.

Tyon tarkeytta ja ajankohtaisuutta kasiteltiin luvussa 2.3. Tutkimuksen tuloksissa nousee esiin sa-
moja tarkeita ajankohtaisia teemoja, jotka liittyvat poliisiorganisaation muuttuviin haasteisiin ja joh-
tamisen kehittymiseen. Tyohyvinvoinnin ja johtamisen valinen yhteys korostuu vahvasti poliisiorga-
nisaatiossa. Kuten Antti Kamppuri esitti opinnéytetydssaan, hyva johtaminen on avainasemassa
poliisien ty6hyvinvoinnissa, mikd puolestaan vaikuttaa suoraan organisaation toimintakykyyn
(2022, 17). Tama on erityisen tarke&é nykytilanteessa, kun poliisin resurssit ovat vaihtelevat, mutta
tyon tehokkuusvaatimukset eivéat vahene. Tulokset osoittavat, etté autoritdéarinen johtamistyyli on
edelleen yleinen paikallispoliisin paivittdisessa toiminnassa, mutta valmentava ja johtaminen on
nousussa, erityisesti rikostutkintayksikoissa. Tama viittaa siihen, etta poliisiorganisaatiossa on
alettu ymmartamaan johtamisen merkitys tyéhyvinvoinnin ja organisaation tehokkuuden nakokul-

masta.

Turvallisuusymparistd on muuttunut merkittavasti viime vuosina, mika on lis&nnyt painetta poliisin

resursseille. Hallituksen on vastannut tdhan sitoumuksellaan kasvattaa poliisihenkilétydvuosia
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8000, mutta kuten tuloksista kay ilmi, johtamisella on tarkea rooli myos resurssien kasvattamisen
vaikutusten hallinnassa. Resurssien lisdys ei yksin ratkaise poliisiorganisaation ongelmia, vaan or-
ganisaation joustava ja sopeutuva johtaminen on valttamattomyys, jotta poliisiorganisaatio pystyy
vastaamaan yhteiskunnan muuttuviin tarpeisiin. Resurssivajeen aikana opitut johtamismallit voivat

my0Os auttaa myos tulevaisuudessa, jos resurssit vahenevat uudelleen.

Henkildsto on poliisiorganisaation tarkein voimavara. Henkildstéjohtaminen on apuna, kun pyritaan
yllapitamaan ja kehittamaan tyokykya pidemmalla aikavalilla. Tutkimuksen tulokset tuovat esiin tar-
peen taitavaan johtamiseen, jossa erilaisia johtamistyyleja sovelletaan tarpeen mukaan. Autoritaari-
nen tyyli toimii, kun tarvitaan selkeita paatoksia ja hierarkkista valtaa, mutta valmentava ja demo-
kraattinen johtaminen ovat valttamattomia, kun pyritddn tukemaan tyontekijoiden kehittymista ja
sitoutumista. Tuloksista ilmeni myds laissez faire johtamistyylid, jota alaiset kokivat valinpitamatto-
mané ja epaselvana johtamisena. Tama osoittaa, etta johtamiskoulutuksen tarpeellisuutta poliisior-
ganisaatiossa, jotta valtetddn mahdolliset haasteet ty6ilmapiirin ja henkiléston sitoutumisen suh-

teen.

Poliisin johtaminen vaatii yha enemman monipuolisuutta ja mukautumista yhteiskunnallisiin muu-
toksiin. Autoritaarinen johtamistyyli on edelleen toimiva tietyissa olosuhteissa, mutta valmentavan
ja johntamisen merkitys kasvaa. Naiden eri johtamistyylien yhdistaminen voi tarjota tehokkaan tavan
vastata organisaation tarpeisiin, erityisesti turvallisuusympariston ja resurssien muutoksissa. Johta-
misen tutkiminen poliisissa on tarkeaa, koska se auttaa kehittamaan organisaation kykya vastata

tulevaisuuden haasteisiin niin henkildstéjohtamisen kuin operatiivisen toiminnan osalta.
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