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Tutkimuksen kohteena on Helsingin poliisilaitoksen ylikonstaapeleiden ndakemykset tavoite- ja
kehityskeskustelun toimivuudesta poliisiorganisaatiossa. Tutkimuksessa tarkastellaan
osaamisen johtamisen kokonaisuutta eri elementtien kautta. Keskidssd on osaamisen
johtaminen esimiestydssa. Tutkimuksessa on nostettu sellaisia elementteja esiin, jotka ovat
kdytdannonlaheisia ja arjen johtamisessa nahtavilla. Tutkimuksessa haetaan vastauksia siihen,
millainen rooli esimiehelld on henkiléstén osaamisen kehittdmisessa seka millaisena tavoite- ja
kehityskeskustelu osaamisen johtamisen vdlineena nayttaytyy esimiehille poliisissa.

Tutkimusta varten haastateltiin  kymmenen ylikonstaapelia Helsingin poliisilaitokselta.
Haastateltavat toimivat Halytys- ja valvonta- seka Erityistoimintayksikdssa ryhmanjohtajina ja
pitavat vuosittaisen tavoite- ja kehityskeskustelun ryhmansa henkilostolle. Tutkimustuloksissa
ilmeni, ettd tavoite- ja kehityskeskustelua pidetdan poliisissa padosin tarkedna tyodkaluna
esimiehen sekd tyontekijan valisen vuorovaikutussuhteen yllapitdamiseen ja rakentamiseen.
Organisaation antama tuki esimiehelle osaamisen johtamisen kokonaisuudessa seka tavoite- ja
kehityskeskustelujen lapiviemisessda on jaanyt heikoksi. Yksiselitteisida ja tarpeeksi ohjaavia
ohjeita ei ole, jonka vuoksi on tdysin esimiehen oman osaamisen, mielenkiinnon ja
merkittavyyden tunteen varassa, kuinka tavoite- ja kehityskeskustelut pidetdan. Lahiesimiehen
rooli osaamisen johtamisessa ei ole niin nadkyvdssd osassa, silld poliisissa etenkin
organisaatiokulttuuri ja muut ulkoiset tekijat ohjaavat siihen suuntaan, ettd on tyontekijan
omalla vastuulla itse pitdd huolta oman osaamisen kehittdmisestd. Tuloksissa ilmeni, etta
palautteen antaminen koetaan haastavana, silld muun muassa tunteet ohjaavat palautteen
antamisen muotoa. Positiivisen palautteen antaminen on huomattavasti vaikeampaa ja
vahdisempaa kuin negatiivisen palautteen antaminen. Tyontekijan motivaatioon on esimiesten
mukaan ulkoisesti vaikeaa vaikuttaa, silld esimerkiksi palkka nayttelee vain pientad roolia
motivaattorina.

Tutkimuksen johtopaatoksena ja kehitysehdotuksena poliisiorganisaatiolle on esimiesten
henkiléstdjohtamistaitojen kehittdminen. Osaamisen johtamisen kokonaisuudessa tulisi olla
selkedt tavoitteet sekd arkeen jalkautetut toimintamallit. Organisaatiotasolla eri yksikéiden
valilld tybtehtdvien muodon ymmartaminen, ja sitd kautta tavoite- ja kehityskeskustelujen
mallin mukauttaminen eri ymparistoihin parantaisi tavoite- ja kehityskeskustelujen tuloksia.
Tulevaisuudessa tyonantajan kilpailu tyontekijoista kasvaa ja tyontekijoillda on enemman varaa
valita tyopaikkansa. Toimiva henkil6stéjohtaminen ldhiesimiestoiminnassa on valintaa tekevan
tyontekijan keskiossa.

AVAINSANAT: osaaminen, osaamisen johtaminen, henkilostéjohtaminen, poliisi, motivaatio,
palaute, osaamisen jakaminen
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1 Johdanto

Osaaminen lahtOokohtaisesti tunnistetaan ja tiedetdan tarkedksi osa-alueeksi
organisaatioissa ja sitd usein nostetaan esille strategiassa toimintaa ohjaavana
elementtind. My0s poliisissa osaamista pidetadn tarkeana. Osaaminen on nostettu myos
yhdeksi neljasta poliisin arvosta. Poliisihallituksen laatiman tilinpaatoksen ja
toimintakertomuksen (2022, s. 60) mukaan, osaamisen johtaminen on yksi tarkeimpia
henkilostojohtamisen osa-alueita, jonka merkitys tulee etenkin tulevaisuudessa
korostumaan muun muassa julkishallinnon resurssipaineiden vuoksi. My6s vuoden 2022
poliisin  henkiléstobarometrin  mukaan  kriittisimmaksi osaamistarpeeksi nousi
johtamisosaaminen, ja etenkin henkilo- ja  henkilostojohtaminen  seka
strategiajohtaminen. On siis tulkittavissa, ettd osaaminen ja osaamisen johtaminen ovat
poliisiorganisaation toiminnassa tarkeita elementtejd. Osaamisen johtamista poliisissa
voidaan pitda tarkeans, silla poliisin toimintaymparistd muuttuu jatkuvasti. Hiltunen ja
Rajala (2018, s. 33) tarkoittavat muutoksella poliisikontekstissa kykya jatkuvaan
sopeutumiseen ja uusiutumiseen yhteiskunnan muutosten raamien myoéta. Osaamisen
tarkeys poliisissa korostuu niin yksilo- kuin organisaatiotasolla. Opittu tieto ja osaaminen
myds vanhenee aiempaa nopeammin ja poliiseilta vaaditaan kykyja oppia nopeasti uutta
ja kykyja omaksua seka kehittda jatkuvasti tyotehtavien vaatimia tietoja ja taitoja

omaehtoisesti, ohjatusti ja yhdessa muiden kanssa.

Tassa tutkimuksessa on tarkoitus saada selville, kuinka osaaminen rakentuu ja nayttaytyy
poliisissa, kun tarkastellaan poliisin ohjeita ja esimiesten nakemyksia poliisimiehiston
osaamisen kehittamisessa. Tutkimuksessa selvitetddan, miten osaamista johdetaan
poliisissa ja erityisesti paneudutaan siihen, miten tavoite- ja kehityskeskustelut koetaan
osaamisen johtamisen vadlineend esimiesten nakokulmasta. Esimiehen tarkeytta
oppimisen ja osaamisen kehittdjana voidaan pitda tarkeana. Viitala (2002, s. 24) toteaa,
ettd esimiehet ndahdadian organisaatioissa johtajina, joilla on valtaa vaikuttaa, valtaa
tiedon hallintaan seka valtaa vaikuttaa tyontekijoihin. Vallalla on puolensa, se voi joko

luoda mahdollisuuksia tai esteita tyoyhteisdssa oppimiselle.



Tana paivana teknologian kehitys on muokannut tyota usealla alalla. Digitalisaation
myo6ta tydtehtavien luonne on voinut muuttua seka henkildiden tekemat tyot ovat voitu
korvata koneilla joko kokonaan tai osittain. Osaamistarpeet ovat muuttuneet, osaajista
on pulaa tai tyopaikkojen luonne on kokonaan muuttunut viime vuosien aikana. Uuden
oppiminen ja mukautuminen tyoelaman muutoksessa on haastavaa. Heinonen (2019, s.
12) on artikkelissaan kirjoittanut, ettd tietyn osa-alueen osaamisen kehittaminen
muotoutuu hiljalleen osaamiskokonaisuuden kehittdmiseen. Siihen kuuluvat niin
henkilokohtaisen osaamisen kehittdminen ja johtaminen sekd oppimiskyky. Vaikka
organisaatiolla on vastuu osaamisen seuraamisesta ja kehittamisestd esimerkiksi
koulutuksen jarjestamiselld, on jokaisella vyksilolla vastuu oman osaamisensa
kehittamisestd jatkuvasti tyouran aikana. Henkilostdjohtamisessa tarvitaan myos
kollektiivista kohdennettua koulutusta perinteisen henkilostojohtamisen lisaksi.
Heinonen (2019, s. 12) toteaa, ettd johtotehtdvissa toimivan osaamisen merkitys
korostuu erityisesti tana paivana henkildston innostamis- ja motivointikyvysséa johtajana.
Koivu ja Nyman (2018, s. 40) korostavat esimiehen roolissa yhd enemmaén valmentavaa
johtamista, vision ja tavoitteiden kautta johtamista sekd vuorovaikutuksellisuutta ja
keskustelutaitoa. Esimiehen tehtdvand nahdaidn enenevissa maarin tyon suorittamisen
tukeminen sekda tyontekijoiden ratkaisukeskeisyyden tukeminen. Tyontekijan
itsendisyyden lisdantyessd, esimieheltd vaaditaan aktiivisempaa tydon johtamista,

valvontaa, palautteen antamista seka tavoitteiden selkeda maarittelemista.

Donate ja Sanchez de Pablo (2013, s. 362) madrittelevat osaamisen johtamisen aloitteiksi,
toimintatavoiksi ja strategioiksi, joita organisaatiot luovat ja jalkauttavat kehittadkseen
organisaationsa osaamista. Tuomi ja Sumkin (2012, s. 14) esittavat, ettd osaamisen
johtaminen perustuu organisaation strategiaan. Strategia ohjaa osaamista seka sen
kehittamista. Strategiassa maaritelladn osaamisen tarpeet ja tavoitteet, jotka asetetaan
henkilostolle. Osaamista voidaan kehittda esimerkiksi kurssien ja koulutusten avulla.
Osaamista voi kehittada myos jokapdivaisessa tydnteossa esimiehen johdolla. Esimiehen
rooli osaamisen kehittamisessa voidaan nahda tydntekijan motivointina, toimimana

esimerkkind alaisilleen, luomalla osaamista ja oppimista edistavaa ilmapiiria, seka



antamalla palautetta ja huomaamalla tyontekijan osaamisen paivittdisessa
tyoskentelyssd. Osaamisen seurannan ja kehittdmisen tukena voidaan pitaa tavoite- ja
kehityskeskustelua. Thomas ja Brezt (1994, s. 28) madrittelevdt tavoite- ja
kehityskeskustelun tarkeaksi henkilostdjohtamisen valineeksi, jonka tarkoitus on toimia
esimiehen ja tyontekijan valilld saanndllisin ajanjaksoin jarjestettdavana keskustelu- ja
palautetilaisuutena. Heiddan mukaansa oleellista tavoite- ja kehityskeskusteluissa on
keskustella osaamisen tavoitteista, suoriutumisesta seka antaa tyontekijalle palautetta.
Lisdksi tavoite- ja kehityskeskustelu on valttamatdon kehittymisessa ja osaamisen

lisddmisessa, jotta voidaan tunnistaa osaamisen tarpeiden kehityskohteita.

Poliisissa tavoite- ja kehityskeskustelu on jo pitkdan kaytossa ollut osaamisen seurannan
vdline. Tilaisuus tunnettiin aiemmin vuoteen 2017 asti tulos- ja kehityskeskusteluna,
mutta koettiin, etta silloin keskustelun painopiste oli liikaa lomakkeen taytdssa, jolloin se
vei huomion varsinaisesta keskustelusta (Poliisihallitus, 2017, s. 8). Muuttunut nimi ja
rakenne ei suoraan tuonut muutoksia henkiloston kokemuksiin tavoite- ja
kehityskeskusteluista. Edelleen tavoite- ja kehityskeskustelut tunnistetaan toisinaan yha
vain kankeana ja turhana tilaisuutena, jossa on mahdollisuus saada palkankorotus
(Poliisihallitus, 2017, s. 9). Jotta tavoite- ja kehityskeskustelu tunnistettaisiin paremmin
henkilostojohtamisen valineena ja nahtaisiin mahdollisuutena osaamisen kehittamisen
valineena, vaatii se koko organisaatiolta muutosta. Erityisessa asemassa ovat esimiehen
tehtavissa toimivat ylikonstaapelit, jotka pitavat poliisin miehistolle tavoite- ja
kehityskeskustelut. Esimiehen oma kiinnostus ja arvostus osaamisesta, seka tavoite- ja
kehityskeskustelusta on keskeistda, jotta tavoite- ja kehityskeskustelu koettaisiin
toimivana. Esimiehen lisdksi, myo6s tyontekijan valmistautuneisuus tavoite- ja
kehityskeskustelua varten, oman osaamisen peilaaminen tyéhén seka kehityskohteiden
tarkastelu on tarkeda, jotta tavoite- ja kehityskeskustelu ei jaa vain yksipuoliseksi
keskusteluksi, tai pakolliseksi lomakkeiden taytoksi. Hyva vuorovaikutussuhde esimiehen
ja alaisen valilla edistaa sita, etta tavoite- ja kehityskeskustelussa voi antaa palautetta
puolin ja toisin ilman haasteita, sekd jakaa omaa osaamista ja osaamisen tarpeita

luottamuksellisesti.



Taman tutkimuksen aineisto on kerdtty haastattelemalla ylikonstaapeleina toimivia
henkiloitd, jotka pitdvat miehistolle tavoite- ja kehityskeskusteluja. Haastatteluiden
tavoitteena on  selvittdda esimiehen ndkemystd ensinndkin  tavoite- ja
kehityskeskusteluiden toimivuuteen, sekd sen lisaksi selvittdd kuinka tavoite- ja
kehityskeskustelussa tyontekijan arviointi, palautteen anto, motivaatio sekd osaamisen
jakaminen tulevat ilmi. Haastatteluilla selvitetddan myds esimiehen roolia osaamisen

johtamisen kokonaisuudessa.

1.1 Tutkimuksen tavoitteet ja tutkimuskysymykset

Tutkimuksen tavoitteena on selvittdd, miten osaamista johdetaan poliisissa.
Tutkimuksessa tarkastellaan esimiehen roolia poliisimiehiston osaamisen johtamisessa.
Tutkimuksessa kaytetdan termia esimies poliisiin liittyvan kirjallisen sekd sanallisen
terminologian puhuessa esimiehista (vrt. esihenkild). Esimiehen roolilla tarkoitetaan
tdssa tutkimuksessa esimiehen tehtdvia ja vastuuta oman ryhméansa henkiloston
osaamisen kehittdmisen prosessissa. Tutkielman aineisto on keratty haastattelemalla
ylikonstaapeleja, jotka toimivat ldhiesimiestehtavissa Helsingin poliisilaitoksella Halytys-
ja  valvontayksikdssa seka  Erityistoimintayksikéssa. Tutkielmassa selvitetdaan
ylikonstaapelin tehtdvia miehiston osaamisen kehittamisessa seka tutkitaan, miten
ylikonstaapelit itse kokevat mahdollisuutensa vaikuttaa miehiston osaamiseen tavoite-

ja kehityskeskustelun kautta.

Tutkimuskysymykset ovat:

Minkalainen rooli esimiehella on henkiloston osaamisen kehittamisessa?

Miten tavoite- ja kehityskeskustelu nayttdytyy esimiehen nakékulmasta osaamisen

johtamisen vadlineena poliisissa?
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1.2 Tutkimuksen rakenne

Tutkielman kannalta keskeisind kasitteind voidaan pitdd osaamista, osaamisen
johtamista, tavoite- ja kehityskeskustelua, sekd poliisiorganisaatiota. Tutkimuksen
johdannon jalkeen, luvussa kaksi kasitellddn osaamisen johtamisen kokonaisuutta.
Osaamisen kasitteen maarittelyn jalkeen tarkastellaan esimiehen roolia osaamisen
johtamisessa ensin yleisella tasolla, jonka jalkeen tarkastelu tapahtuu kolmen elementin
kautta. Nama elementit ovat palautteen antaminen, motivointi seka oppimista edistavan
kulttuurin vahvistaminen. Toisen luvun lopussa kasitelldan tavoite- ja kehityskeskustelua
osaamisen johtamisen vdlineend, ja paneudutaan sen positiivisiin ja negatiivisiin puoliin.
Luvun kaksi teoreettisen osuuden jalkeen, luvussa kolme tarkastellaan, kuinka
osaamisen johtaminen tapahtuu poliisissa. Alkuun selitetdan auki poliisin
toimintaymparistod, tehtavia sekd lainsdaadantoad. Taman jalkeen paneudutaan poliisin
strategiaan osaamisen johtamisesta. Kolmannessa luvussa lopuksi tarkastellaan kuinka
tavoite- ja kehityskeskustelu ohjeiden ja maardysten mukaan jarjestetadn, ja mita

poliiseille asetetut tavoitteet ovat.

Luvussa nelja esitelldaan tutkimuksessa kaytettya tutkimusmenetelmaa seka
aineistonanalyysia. Aineiston analyysi on tehty laadullisena sisdlldnanalyysina.
Viidennessa luvussa tulokset on kirjattu auki ja tutkimuksen paattaa kuudennen luvun
johtopaatokset seka tutkimuksen luotettavuuden tarkastelu seka jatkotutkimusaiheiden

esittely. Tutkielma paattyy lahdeluetteloon seka liitteeseen haastattelurungosta.

1.3 Aikaisemmat tutkimukset

Osaamisen kehittamista poliisissa on tutkittu jonkin eri laajuisten tutkimusten valossa.
Viimeisimpana Janne Sievdnen (2022) on poliisin ylemman
ammattikorkeakoulututkinnon yhteydessa tutkinut opinndytteessdan tehtavakiertoa
osaamisen kehittdmisen tyokaluna. Tutkimus on tehty hankkeena Poliisihallitukselle, ja
sen tavoitteena on ollut selvittada, toteutuuko valitussa poliisiyksikdissa suunnitelmallisia

ja saannollisia tehtdvakiertoja. Mielenkiintoista on, etta tutkimuksessa selvisi, etta
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valikoituneissa yksikdissa ei toteudu suunnitelmalliset ja saannolliset tehtavakierrot,
joita selitettiin eniten resurssipulana, palkkauksen haasteena seka isojen poliisilaitosten

toimipisteiden valisilla pitkilla valimatkoilla.

Suomessa on tehty muutamia poliisin tavoite- ja kehityskeskusteluun viittavia
opinnaytteitd. Niissa toistuvina teemoina on tullut ilmi organisaation heikko motivointi
tavoite- ja kehityskeskustelun tarkeydestd, joka on nakynyt etenkin esimiesten
asenteessa ja osaamisessa tavoite- ja kehityskeskustelun lapiviemisessa. Yksi esimerkki
on Juha Talkan (2008) pro gradu- tutkielma tulos- ja kehityskeskustelun hyodyllisyydesta
poliisin ammattitaidon kehittymisen ja suoritustason parantamisessa. Tutkielmassa
haastateltiin poliisimiehistdéa. Tutkimuksessa saatiin selville, ettd vain muutama on
kokenut tavoite- ja kehityskeskustelun hyodyllisena. Tuloksista ilmenee, etta tavoitteita
ei aseteta keskusteluissa eika niiden saavuttamista seurata. Talka ehdottaa tutkimuksen
tulosten perusteella, ettad esimiesten on suhtauduttava keskusteluihin vakavammin. Han

toteaa lopuksi, ettd “muutoksen tarve on ilmeinen”.

Osaamisen esille tuleminen on toisinaan haastavaa. Esimiesten rooli tietojen ja taitojen
esille tulemiseen on merkittava. Liukkonen (2017) on poliisin  ylemman
ammattikorkeakoulun opinndytteessdaan tutkinut esimiesten kasityksia hiljaisesta
tiedosta ja sen jakamisesta, silla hiljaisen tiedon merkitys myos poliisitoiminnassa on
tirkeda. Tulokseksi tutkimuksessa todettiin, ettd esimiesten koetaan olevan
merkittavassa roolissa hiljaisen tiedon jakamisessa, seka otollisten olosuhteiden
luomisessa. Hiljaisen tiedon jakamisen haasteiksi kuvattiin yhtendisten kadytdntdjen
puuttuminen, organisaatiorakenne seka toimintaympariston muutos. Lisaksi
tutkimuksessa nousi esille, ettda organisaatiossa ei tiedeta, mita hiljainen tieto on.
Hiljaisen tiedon jakamisessa aarimmaisen tarkedssa roolissa on luottavainen ja avoin
ilmapiiri. Tassa tutkimuksessa on mielenkiintoista selvittdaa myo6s se, kuinka osaamista

jaetaan, ja miten vuosittainen tavoite- ja kehityskeskustelu toimii osaamisen jakamisessa.
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2 Osaamisen johtaminen

Osaamisen johtaminen on yksi organisaation henkilostdéjohtamisen osa-alueista. Wiig
(2002, s.224) maarittelee osaamisen johtamisen organisaatiokohtaiseksi johtamisen
osa-alueeksi, jossa tavoitellaan tehokkuuden lisddmista ja jatkuvaa kehittymista.
Osaamisen johtamisen myota organisaatiolle avautuu uusia ndakdkulmia osaamiseen ja
kyvykkyyteen henkildston kehittamisessa. Oikarinen ja Uotila (2010 s. 49) toteavat, etta
osaamisen johtaminen tapahtuu organisaation strategian mukaisesti. Johdon vastuulla
on ensin maaritelld, mistd organisaation osaaminen muodostuu. Osaamistarpeet
priorisoidaan, ja asetetaan toiminnoittain aina yksittaisiin taitotavoitteisiin asti. Nain
saadaan perusta organisaation henkiloston kehittdmiselle sekd organisaation
rekrytointipolitiikalle. Pohjalainen (2012, s. 2) kiteyttdaa tyontekijoiden tiedon ja
osaamisen organisaation tdrkeimmaksi resurssiksi. Jotta osaamista voidaan johtaa,

taytyy ensin maaritelld mitd osaaminen tarkoittaa.

2.1 Mita osaaminen on?

Osaamisen kasitteelle ei ole olemassa yksiselitteista maaritelmaa. Osaamista
tarkasteltaessa tietyssa kontekstissa, on tarkeaa maaritelld osaaminen seka nakdkulma,
josta sitda lahestytdaan. Osaamisen johtamiselle kompastuskivena on kasitteellinen
epaselvyys sekd tarkastelutapojen epdselvyys. (Sydanmaalakka, 2004, s. 138) Myds
Robotham ja Jubb (1996, s. 26) toteavat, ettd osaaminen on termi, jota kdytetaan paljon,
ja jolla on useita maaritelmia. Siksi termia kdytettdessa ei ole aina heti selvaa, mika

osaamisen muodosta on kyseessa.

Pusan (2017) mukaan osaaminen on yksilon eldamansa aikansa hankkimaa tietoa, taitoa
ja kompetenssia, jotka ovat kertyneet kokonaisuuksiksi. Myds Skrinjari¢, (2022, s. 3)
sanoo, ettd osaamista voidaan kuvailla taidon, kompetenssin ja kyvykkyyden kautta. On
kuitenkin tarkeda pystya erottelemaan ne toisistaan. Taidolla tarkoitetaan enemman

vhden tehtavan suorittamista, kun taas kompetenssi liittyy enemman useiden erilaisten
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tehtdvien suorittamiseen tietylld alalla. Kyvyt maaritellddan enemman synnynnaisiksi

ominaisuuksiksi, joita tarvitaan tehtadvien ja palvelujen suorittamiseen.

Wilhelmsson (2010, s. 14) jasentdad osaamisen tietoon, taitoon, kompetenssiin ja
patevyyteen sekd hiljaiseen tietoon (kuviol). Tietoa on kuvattu usein faktatietona,
abstraktina dlykkyytena ja kasitteellisena asioiden hallintana. Taito puolestaan koostuu
kognitiivisesta tilannetajusta ja ymmarryksesta toiminnon luonteeseen sekd itse
toimintaa. Taidon kehittyessa toiminnasta tulee automatisoidumpaa ja muuttuu osin
tiedostamattomaksi. Kompetenssia seka péatevyyttd voidaan pitdd synonyymeina.
Kompetenssilla viitataan yksilon valmiuksiin suoriutua jostakin tyotehtavasta, joka taas
viittaa lahinnd ammattitaitoon. Hiljaisella tiedolla tarkoitetaan kaikkea sitd, mitd ei
pystyta kasitteellistamadan ja ymmartamaan osaamisesta. Pohjalainen (2012, s. 2)
kuvailee hiljaista tietoa uskomuksina, mielikuvina, ja nakemyksia, jotka ovat ihmisen
toiminnan taustalla. Hiljainen tieto kerdantyy vuosien varrella, eivatka tyontekija itse
valttamatta tunnista taitojaan tai hiljaista tietoaan, silla se ilmenee kokonaisvaltaisena,

ja ammatillista osaamista laajempana tietona.

i

I &

\

OSAAMINEN

Kuvio 1. Osaamisen maaritelma. (Wilhelmsson 2010, s. 15)
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Osaamista maariteltdessa on tarkedd myos maaritelld mista nakdkulmasta osaamista
lahestyy. Skrinjarié (2022, s. 2) erottelee osaamisen yksilén osaamiseen seka
organisaation osaamiseen. Organisaation ndakokulmasta osaamisen maarittely auttaa
organisaatiota etsimaan ja valitsemaan oikeanlaisia tyontekijoita. Yksilon nakokulmasta
taas osaamisen tarkka maarittely auttaa yksil6a kehittymadan siihen suuntaan ja
tekemaan itsestaan tarkeampia tyontekijoita organisaatiolle. Robotham ja Jubb (1996, s.
27-28) toteavat organisaation tasolla osaamisen tarkastelun tapahtuvan joko
pehmeiden piirteiden ndkokulmasta tai kovien osaamisalueiden nakokulmasta.
Pehmeé&an nakokulmaan liittyy persoonalliset piirteet ja luovuus, ja kovaan ndakdkulmaan

tyon vaatimat osaamiset, eli ammattitaito.

2.2 Osaamisen johtaminen esimiestyossa

Esimiehen tehtadvat ovat muuttuneet ajan saatossa, toteavat Terdva ja Makeld-Pusa
(2011, s. 8). Aiemmin esimiehen keskeiset tehtavat liittyivat asioiden johtamiseen seka
tyon organisisointiin, kun taas nykydan ihmisten johtaminen on nousemassa esimiehen
keskeisimmaksi tehtavaksi. Terdava ja Makela-Pusa (2011, s.8) jatkavat, ettd nykyaan
johtamisessa korostuu esimiehen esimerkillisyys, luotettavuus, oikeudenmukaisuus seka
motivointi tavoitteiden saavuttamiseen. Donate ja Sanchez de Pablo (2013, s. 363)
asettavat osaamisen johtamisessa esimiehen tarkeimmiksi tavoitteiksi toimia
roolimallina alaisilleen, motivoida tyodntekijoita haastavimpiin tehtaviin luomalla

kannustimia tyohon seka edistaa kulttuuria, joka sietaa virheita ja jossa tietoa jaetaan.

Osaamisen johtamisessa henkiloston kehittdamiseen on hyodynnetty useimmiten
koulutuksia seka kursseja. Viitala (2002, s. 24) kuitenkin toteaa, ettd esimiehen roolia
osaamisen kehittdmisessa ei pida vaheksya. Donate ja Sanchez de Pablo (2013, s. 360)
toteavat, ettd yleisesti osaamisen johtaminen on haastava tehtava esimiehille, joiden
tehokkuus ja menestys riippuu esimiesten mukautumisesta organisaation
toimintatapaan. Esimiehet voivat luoda toiminnallaan olosuhteet, jossa alaiset pystyvat

kehittamaan itsedan ja edistamaan henkilokohtaisia kykyjaan, seka toisaalta esimiehet
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ovat juuri ne, jotka toiminnallaan voivat luoda suurimmat esteet osaamisen luomiselle.
Viitala (2002, s. 24) on tutkinut, ettd esimiehen vaikutusmahdollisuudet henkil6ston
kehittamisessda on nadhty kolmella paaasiallisella tavalla. Esimies voi ohjata aikaa
oppimista edistdviin asioihin, kohdentaa niihin huomioita ja antamalla palautetta
tyontekijoille. Konkreettisina tekoina voidaan ndahda esimiehen kyky huomioida
tyontekijoidensa yksilolliset tarpeet ja tukemalla heidan taitojensa kehittamista. Yksi
tapa on myo6s suoraan osallistaa tyontekijoitd ja antaa heille haastavampia tehtavia,

joiden aikana he voivat tukeutua esimieheen.

Donate ja Sanchez de Pablo (2013, s. 363) korostavat esimiehen roolissa esimerkilla
johtamisen tarkeytta. Esimiesten tulee tyoskennelld kuten itse neuvoo, jotta alaiset
pystyvat tunnistamaan kuinka tyo sekd osaamisen johtaminen kietoutuvat yhteen.
Samalla esimiehet pystyvdt inspiroimaan sekd motivoimaan muita tyoskentelemaan
kovemmin tavoitteisiin padsya varten. Esimiehen roolissa osaamisen johtajana tarkedksi
nousee myoOs esimiesten oma arvostus osaamisen johtamisen keinoihin. llman
esimiehen mielenkiintoa ja osoittamaa arvostusta osaamisen kehittdmiseen, tyontekijat

olettavat, ettd osaaminen ei ole niin oleellinen ja tarkea tekija.

Johtamisen tavoitteena tulee olla tyontekijéiden tietojen, taitojen ja motivaation
vahvistaminen seka tiedon kasittelyn prosessin parantaminen, toteaa Viitala (2002, s. 22).
Han jatkaa, etta yksilotasolla esimiehen tehtdavana on perehtya yksilén osaamiseen, ja
tehda paatelmia havainnoistaan. Esimiehen kyky tunnistaa yksildiden tarpeita ja tyyleja
oppimiseen on tarkeaa. Toinen tyontekija on nopea oppimaan ja oppii parhaiten
seuraamalla kokeneempia tyontekijoita ryhmassa, kun taas toinen tarvitsee oppimiseen
enemman aikaa ja enemman henkilokohtaista mentorointia. Myds Donate ja Sanchez de
Pablo (2013, s. 363) pitdvat esimiehen kykya tunnistaa tyontekijoiden erilaiset tyylit
motivoitua tarkedana osaamisen kehittymiselle. Tutkimukset osoittavat, ettda niin
sisdisellda kuin ulkoisella motivaatiolla on vaikutus osaamisen kehittamisessa ja
menestymisessa. Terdva ja Makela-Pusa (2011, s.10) korostavat palautteen antamista

esimiehen keskeisena tehtavana. He pitavat palautetta myods hyvana motivointikeinona,
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silla tyontekijan perusluonteeseen kuuluu tulla huomioiduksi ja saada palautetta
toiminnastaan. Seuraavaksi perehdytddan tarkemmin kolmen elementin; palautteen
antamisen, motivoinnin sekd oppimista edistavan kulttuurin kautta esimiehen rooliin

osaamisen johtamisessa.

2.2.1 Palautteen antaminen

Palautteella tarkoitetaan toisen henkilon antamaa tietoa, joka koskee henkilon
suoritusta ja ymmarryksen nakokulmaa (Hattie ja Timperley, 2007, s. 81). Steelman ja
Williams (2019, s. 1) maarittelevat osaamisen palautteen valttamattémaksi kehitykselle,
osaamisen parantamiselle sekd tavoitteiden asettamiselle. Palaute ohjaa, motivoi seka
vahvistaa tehokasta kayttaytymistd sekd myos identifioi ja vahentda epatehokasta
kayttaytymista. He jatkavat, ettd palautteella on tosiasiallisesti varsin huono maine, silla
palaute viestii heikosta osaamisesta, toisin kuin odotetusti osaamisen kehittymisesta.
Palautteen antaminen oikein on adrimmaisen vaikeaa, ja vaikka sen tekisikin hyvin,
vastaanottajalla on tapana hylata palaute ikdan kuin epéreiluna. Steelman ja Williams
(2019, s. 2) toteavatkin, ettd esimiehet saattavat lahestya tavoite- ja kehityskeskustelun
palauteosiota levottomasti ja skeptisesti. Earley ja muut (1990, s. 88) pitavat palautetta
ja tavoitteiden asettamista tarkeina informaation tuottamisessa sekd motivaation
luomisessa, silla ne voivat edistaa yksilon osaamista tydssa. Palaute voi tarjota tietoa
tyokayttaytymisestd, oikeellisuudesta seka tarkkuudesta ja riittavyydesta. Motivaation
kannalta, palaute on valttamatonta patevyyden, saavutuksen seka hallinnan tunteen
juurruttamiseen tyontekijoihin. Palaute tavanomaisesti koostuu yksilén osaamiseen
liittyvista asioista. Haasteena Earley ja muut (1990. s.88) esittdvat, ettd useimmiten

palautteet liittyvat tulokseen, eivatka niinkdaan osaamiseen.

Syddanmaanlakka (2004, s. 63.) painottaa esimiehen antaman palautteen tarkeytta. Han
toteaa, ettd palaute on oppimiselle yksi lahtokohta. Palautteen merkitys on tarkeaa niin
yksilolle, ryhmalle kuin koko organisaatiolle. Oikea-aikainen ja jatkuva palaute edistaa
tyontekijan osaamista ja estdd ongelmien syntymista tyoyhteisossa. Palautteen

antamisen lisdksi on tarkeda osata ottaa palautetta vastaan. Hakonen ja muut (2005, s.
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246) toteavat, ettd palaute voi olla positiivinen kokemus, joka kannustaa, rohkaisee ja
palkitsee tai palaute voi olla myo6s koettu kritiikkind, jossa palautteen saaja kokee sen
negatiivisena. Kupias ja muut (2014, s. 72) madrittelevat hyvan palautteen
konkreettiseksi kuvaukseksi tydntekijan teoista tai toivottavista teoista. He lisdavat viels,
ettd palautteen ollessa lilan epdamaarainen, se himmentaa palautteen saajaa enemman

kuin motivoi kehittymaan.

Myos Aarnikoivu (2016, s. 167) pitda palautteen merkitysta tarkedana kehittymiselle. Han
toteaa, ettd hyvaan esimies-alaissuhteeseen kuuluu se, ettd puolin ja toisin annetaan ja
vastaanotetaan palautetta. Niin Aarnikoivu (2016) kuin Syddanmaalakka (2004, s.63)
huomauttavat, ettd suomalainen niukkasanainen kommunikointikulttuuri tuo vaikeuksia
palautteen antamiselle. Aarnikoivu (2016, s.168) jatkaa vield, ettd heikosta
suoriutumisesta on helppo antaa palautetta, mutta palautteen antaminen
onnistumisista on todella se, mikd rohkaisee tyontekijad kehittymain edelleen ja
onnistumaan. Jos esimies pelkda antaa palautetta, palaute menettdd merkityksensa
suoritusta korjaavana tekijana. Myos mikali palautetta ei anneta, asetettujen

tavoitteiden merkitys katoaa, silla niiden saavuttamista ei seurata.

Kuvaas (2011, s. 125) on tutkimuksessaan tutkinut palautteen antamisen ja
vastaanottamisen tilanteita. Han toteaa, ettd palautteen vastaanottajan reaktio riippuu
tilanteesta, palautteen antajan ja saajan valisesta suhteesta sekda heidan
henkilokohtaisesta persoonastansa. Han ehdottaakin, etta saannoéllisin ajoin annettu
epdvirallinen palaute voi vaikuttaa positiivisesti henkilon asenteeseen ja
kayttaytymiseen virallisessa tavoite- ja kehityskeskustelussa kaytyyn palauteosioon.
Kuvaas (2011) pitaa tavoite- ja kehityskeskusteluiden tilaisuutta palautteen antamisessa
tarkedna, silla kiireisessa tydymparistossa saannollisen palautteen antaminen voi olla
haastavaa, jonka takia tavoite- ja kehityskeskustelu tarjoaa niin ajan kuin paikan antaa
palautetta ja tietoa tyontekijan ja esimiehen valilla. Myo6s Steelman ja Williams (2019, s.

175) toteavat, ettd palautteen antaminen saannollisesti paivittdin oikeassa ymparistossa
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on tarkeda. Heidan mukaansa palauteprosessiin liittyy ihmisten tunteita, joka tapahtuu

laajemmassa palauteymparistossa.

2.2.2 Motivointi

Motivaatio kasitteend voidaan maaritelld henkilon syihin, jotka ovat kadyttaytymisen
taustalla tehda jotain (Lai, 2011, s.2). Martela ja Jarenko (2014, s. 14) esittavat, etta
motivaatio voidaan jakaa sisdiseen ja ulkoiseen motivaatioon. Sisdinen motivaatio on
proaktiivista, jossa yksilo aktiivisesti hakeutuu tekemdan hantd innostavia asioita.
Ulkoinen motivaatio on puolestaan reaktiivista, jossa tekeminen ndahdaan ikdan kuin
vilineena ulkoisen pdamaaran saavuttamiseksi. Paamaard voi olla esimerkiksi
palkankorotus. Sisdisessd motivaatiossa tekeminen itsessdan on henkilélle jo palkkio, ja
tyontekija on valmis tekemaan asian riippumatta siit3, liittyyko tehtdavaan mitaan ulkoista
palkkiota. Mathe ja muut (2012, s. 8) esittdvat seuraavan mallin tydntekijan motivaation
perustumiselle: tyontekijan kayttdytyminen on suunnattu tyydyttamain asetetut
tarpeet tai tavoitteet. Mikali tavoitteen ndhd&dan tuottavan mielihyvaa ja saavuttavan
jotain tyydyttavdaa henkilolle, henkild panostaa ja osoittaa aikaa tavoitteen
saavuttamiseksi. Toisaalta, mikali tavoitteet ndahdadn vahemmaén tarpeellisina tai

epatyydyttaving, ei henkildé motivoidu tai panosta tyéhon.

Tama tutkielma perustuu poliisin toimintaymparistdossa tapahtuvaan osaamisen
johtamiseen. On siis perusteltua kasitella my6s padasiassa virkamiehiin viittaava
motivaation kasite, julkisen palvelun motivaatio. Vandenabeele (2006 s. 13—14.) toteaa,
etta julkisen palvelun motivaatiolla viitataan yleisesti julkisen sektorin tyontekijdiden
motivaatioon, kuten altruismiin. Julkisen palvelun motivaatiossa yksil6a motivoi yksilon
oman ja organisaation intressin lisdksi ennen kaikkea yleinen etu. Motivaatio on
olemassa vain yksittdisten arvojen ja todellisten tilanteiden vuorovaikutuksessa, jolloin
yksilo padsee kohdentamaan motivaation oikeisiin arvoihin. Horton (2008, s. 17)
maarittelee julkisen palvelun motivaation kolmeen tekijaan. Ensinnakin julkinen palvelu
viittaa henkildihin, jotka ovat tyollistyneet valtiolle, toiseksi julkisen palvelu viittaa alaan,

jonka rahoittajana seka valvojana toimii valtio sekd kolmanneksi julkisella palvelulla
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viitataan palveluihin, jotka on tarkoitettu kansalaisille. Poliisi tyoskentelee Suomessa
valtiolla, valtion rahoituksella, jonka tyon tarkoitus on suunnattu kansalaisille. Naiden

kolmen ominaisuuden voidaan nahda tayttavan julkisen palvelun motivaation kasite.

Motivaation kesto vaihtelee. Lamsa ja Hautala (2004, s. 81.) esittavat, ettd tyontekija
saattaa motivoitua hetkellisesti tietyn tyotehtavan takia. Pitkdan samankaltaista tyota
tehdessd, tai yhden projektin parissa, tyontekijan motivaatio voi horjua. Toisinaan
tyotehtavat lisdavat voimakkaasti motivaatiota, toisinaan tyotehtavat tehdaan ilman
suurempaa motivaatiota. Viitala (2002, s. 35) sanoo, ettd esimiehelld on mahdollisuus
luoda oppimiselle suotuisa ymparisto, yllapitamalla motivoivaa ja tyontekijoita tukevaa
tyoyhteis6d. Kupias ja muut (2014, s. 113) nakevat myOs esimiehen
vaikutusmahdollisuuden tyontekijdiden motivaation merkittavana. Heiddn mukaansa
esimies voi vaikuttaa ja vahvistaa ryhmansa motivaatiota parhaiten olemalla oikeasti
kiinnostunut tyontekijoistdaan. Lasnad oleva, kuunteleva, ideoiva ja vuorovaikutteinen

esimies, joka toimii esimerkkind tyontekijoilleen luo motivaatiota samalla ryhmaansa.

2.2.3 Oppimista tukeva kulttuuri

Henkiloston asenne, arvot, kdytdannot ja keskustelut luovat organisaation kulttuuria
(Hanninen, 2010, s. 100). Koivu ja Nyman (2018, s. 45) toteavat, ettd yhteiso, jossa tieto
jaetaan ja osaamistarpeista keskustellaan, vaikuttaa siihen, kuinka tyoyhteisoé yhdessa
pystyy edistamaan omaa osaamistaan. Organisaatiokulttuurilla on suuri vaikutus siihen,
miten uuden oppiminen mahdollistuu ja nayttaytyy tyontekijoille. Parhaimmillaan
organisaation ja esimiehen aktiivinen rooli oppimisprosessin tukemisessa voi kasvattaa
niin yksil6a kuin koko yhteis6a uudella tavalla ymmartamaan ymparilla tapahtuvia
muutoksia. Hanninen (2020, s. 100) pitdd organisaatiokulttuuria tarkeana tekijana
oppimisen edellytyksille, ja toteaa, ettd parhaimmillaan organisaation kulttuuri voi tukea
organisaation sopeutumista ja joustavuutta, mutta pahimmillaan se voi vahvistaa vaaraa
tulkintaa toimintaymparistostd, ehkaistd muutosta ja sopeutuvuutta. Kulttuuri

organisaatiossa ohjaa siis sita “kuinka asiat ovat tapana hoitaa”.
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Viitala (2002, s. 25) toteaa, etta lahiesimiesten ollessa ne henkil6t, jotka toimivat eniten
nakyvina johtajina tydntekijoille, on esimerkilld johtaminen suuressa roolissa. Esimiehen
luovat organisaatiokulttuuria omalla kayttaytymisellaan, keskustelujen sisallollaan,
kdaytetyn kielen sekd toimintatapojen kautta. Voisi ajatella, ettd esimiesten vyksi
tarkeimmista tehtdvistd on oppimista tukevan kulttuurin luominen. Alasoini ja muut
(2023, s. 6) korostavat esimiehen sekd henkiloston valista luottamusta oppimista
edistdavana tekijana seka innovatiivisen organisaatiokulttuurin luomisessa. He toteavat,
ettd innovatiivisessa organisaatiossa ihmiset jakavat tietojaan ja kokemuksiaan,
uskaltavat tuoda rohkeasti esiin nakemyksidan, eivatka pelkda kyseenalaistaa asioita.
Korkean  luottamuksen  organisaatioissa  henkilosté  osallistuu  aktiivisesti
kehittamistoimintaan ja ovat aloitteellisempia kehitysehdotuksissaan, kuin muissa
organisaatioissa. Matalan luottamuksen organisaatiossa kehittdmistoiminta voidaan
nahda jopa tydbmotivaatiota ja tuottavuutta alentavana, silla henkildsté on turhautunut.
Alasoini ja muut (2023, s. 19) jatkavat, ettd nykyorganisaatiossa yksi tarkeimmista
osaamisen kehittdmisen keinoista on tyoyhteisdssa vallitseva kulttuuri. Sosiaalisesti
toimivassa tyoyhteisdssd tuetaan oppimista, yhdessd tekemistd sekd osallistetaan
tyoyhteis6a kehittdmiseen. Oppimiseen panostamalla organisaatiot voivat tdaydentaa
perinteista koulutusjarjestelmaa ja kehittaa juuri niita osaamisenalueita ja kyvykkyyksia,

joita organisaatio tarvitsee.

Myo6s Juuti ja Vuorela (2015, s. 76) ajattelevat osaamisen kehittamisen lahtevan
tyoyhteisosta. Avoin keskustelu ryhmassa lisaa luottamusta ja luo tydyhteis6on
yhteishenkead, jossa voi turvallisesti esittaa kysymyksia ja tarkastella osaamisen tarpeita.
Tyontekijéiden osaaminen ja voimavarat hyddyntavat koko organisaatiolle parhaiten
silloin, kun ne saadaan tuotua esiin. Juuti ja Vuorela (2015) painottavat, ettd esimiehen
tehtavana on saada osaaminen ja voimavarat esiin. Ihmisten voimavarat alkavat tulla
kuitenkin esiin vasta, kun niihin luottaa. Rohkeus tuoda esille omia voimavaroja ja uusia
toimintatapoja edellyttdad ympariston, jossa on luottamusta ja avoin ilmapiiri.

Johtamisella on tarkea tehtadva tallaisen ympariston luomisessa.
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Kupias ja muut (2014, s. 81) toteavat myds, etta yleinen oppimisilmanpiiri vaikuttaa paljon
siihen, miten kehittymiseen ryhmadssa suhtaudutaan. Oppimisessa tarkedd on
kokemusten jakaminen ja reflektointi toisten kanssa. Esimiehelld on vastuu luoda
ryhmassaan suvaitsevaa seka oppimista tukevaa kulttuuria. Hanninen (2020, s. 103)
toteaa esimiehen roolista oppimista edistdavan kulttuurin luomisessa esimerkilla
johtamisen tarkeyden. Johtaja viestii kaikella kayttaytymisellddn, sanoillaan ja
toiminnallaan haluttua toimintatapaa. Taman takia on tarkeaa, etta kaikki ulosanti on
synergiassa keskendan. Kuunteleva ja vuorovaikutuksellinen johtaja voi omalla
esimerkilladn vahvistaa vuorovaikusta muualla organisaatiossa. Lisdksi Hanninen (2020,
s. 106) nostaa organisaation kulttuurin merkittavana tekijana hiljaisen tiedon esille
tuomisessa. Kulttuuri, jossa kannustetaan dialogiin, kyseenalaistamiseen ja avoimeen
vuorovaikutukseen, auttaa tiedon merkityksen ymmartamisen ja hyddyntamisen

tehokkaammin.

2.3 Tavoite- ja kehityskeskustelu osaamisen johtamisen valineena

Tavoite- ja kehityskeskustelua  voidaan pitdd  yhtend arvokkaimpana
henkilostojohtamisen valineend. Brown ja muut (2015, s. 676) esittavat tavoite- ja
kehityskeskustelun johtamisen tydkaluna, jonka avulla voidaan seurata tyontekijan
osaamista ja kehittymista tehtdvissaan. Thomas ja Brezt (1994 s. 28) toteavat, ettd
tavoite- ja kehityskeskustelu toimii motivoivana valineena keskustella ja kommunikoida
osaamisen odotuksia ja antamaan tyontekijalle palautetta. Lisaksi kehityskeskustelu on
valttamaton kehittymisessa ja osaamisen lisdamisessd, jotta voidaan tunnistaa
osaamisen tarpeiden kehityskohteita. Viitala (2010, s. 211) maarittelee tavoite- ja
kehityskeskustelut osaksi suunnittelu- ja seurantajarjestelmaa, silla ne jarjestetdan
vuosittain jatkumona strategian ja tavoitteiden toteuttamisessa. Lisdksi ne ovat
henkilostojohtamisen osa, joka tyypillisesti yhdistetadan henkiloston kehittamisen,

palkitsemisen seka urasuunnittelun kokonaisuuksiin.

Kupias ja muut (2014, s. 87) madarittelevat tavoite- ja kehityskeskustelun yksil6lliseksi

keskustelutilaisuudeksi esimiehen kanssa, jossa paneudutaan tyontekijan osaamiseen ja
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tavoitteisiin. Tavoite- ja kehityskeskustelu on mahdollisuus antaa ja saada palautetta
kumpaankin suuntaan. Tavoite- ja kehityskeskusteluilla voi parhaimmillaan luoda ja
rakentaa luottamusta ja oppia ymmartamaan toisen ideologiaa tyonteossa. Coates (1994,
s. 169) painottaa myds tavoite- ja kehityskeskustelun tarkoitusta suorituksen
arviointiprosessina, jossa mitataan aiemmin maariteltyjen tavoitteiden saavuttaminen,
arvioidaan tyontekijan suoriutumista tyotehtdvissd ja maaritellddn uudet tavoitteet
osaamiselle. Tavoite- ja kehityskeskustelu toimii tyontekijan koulutuksen ja
kehittamistarpeen suunnannayttdjand, sekd etenemismahdollisuuksien arvioimisena.
Tavoite- ja kehityskeskustelun on tarkoitus ndyttaytya positiivisena keinona kehittaa
tyontekijan osaamista ja suorituskykya. Tavoite- ja kehityskeskusteluita kaytetdan myos

organisaation muihin tarkoituksiin, kuten palkan maarittelyyn.

Tavoite- ja kehityskeskusteluissa tavanomaisesti edetdadn organisaation asettaman
lomakemallin mukaisesti kdyden kohta kohdalta luetellut asiat. Aarnikoivu (2016, s. 110)
nakee lomakkeen tayton valitettavana itseisarvona tavoite- ja kehityskeskustelussa, sen
sijaan, ettd lomake toimisi keskustelun tukivdlineend. Mikkola (2016, s. 39) on
vaitoskirjassaan tutkinut, ettd lomake hahmottuu keskustelijoiden valilla joko kirjalliseksi

tekstiksi, fyysiseksi esineeksi seka erdaanlaiseksi asialistaksi.

2.3.1 Tavoite- ja kehityskeskustelun mahdollisuudet

Kupias ja muut (2014, s. 70) toteavat, ettd sdaannollisin aikavalein pidettdva tavoite- ja
kehityskeskustelu antaa ensinnakin esimiehelle tietoa ja taitoa ryhman seka yksildiden
taidoista, osaamisesta ja tietamyksesta auttaa hahmottamaan kehittamisen tarpeita.
Osaamisen kartoituksella esimies saa tietoa perustehtavien osaamisen kehittamisen
tarpeista, mutta myos syvallisemmin tuotettua tietoa siitd, mihin kehitys on menossa ja
millaista osaamista tarvitaan nyt ja tulevaisuudessa. Viitala (2010 s. 209) ndkee
organisaation jokaisen jasenen kehittymisen ja kyvyn saavuttaa tavoitteensa tarkeana

lahtokohtana koko organisaation menestymiselle.



23

Montague (2007, s. 42) toteaa, etta tavoite- ja kehityskeskustelu toimii hyvin silloin kun
se on suunniteltu hyvin, siind on selkeat tavoitteet ja sen pitda koulutuettu ja kannustettu
esimiestehtdvassa oleva henkil6. Lisdaksi Taulukossa 1 on esitelty Montaguen (2007, s.
41-24) esittamia hyotyja tavoite- ja kehityskeskustelussa. Hin mainitsee tarkeimpina
hyotyina tavoite- ja kehityskeskustelulle hiljaisen tiedon esiin tulemisen, sdanndllisen
palautteen saamisen ja tavoitteiden ja osaamisen tarkastelun sekd esimiehen ja
tyontekijan valisen luottamuksellisen suhteen edistymisen. Brown ja muut (2005, s. 664)
toteavat kehityskeskustelun hyddyn olevan parhaimmillaan silloin, kun tydntekijan
ponnistelusta seuraa palautetta sekd mahdollisia kannustimia, jotka huomioidaan
keskusteluissa. Tyontekijan kehittymisen ja osaamisen seuranta on jarkevaa silloin, kun
sitd pystyy mittaamaan ja siihen voi palata keskusteluissa. Kavanagh ja muut (2007, s.
136) painottavat esimiehen keskeistd roolia tavoite- ja kehityskeskusteluissa, silla
yleisesti ottaen esimiehet ovat vastuussa tyontekijalle asetettavista tavoitteista, heidan
taytyy antaa virallista ja epdvirallista palautetta ja tehda kokonaisarvio tyontekijan

osaamisesta.

Taulukko 1. Tavoite- ja kehityskeskustelun hyédyt. (Montague, 2007, s. 41-42).

1. Tavoite- ja kehityskeskustelun avulla ilmenee osaamisen kehittamisen
tarpeet, mutta myos sellaiset taidot, jotka eivat ole tulleet aiemmin esille.
Niin sanottu hiljainen tieto.

2. Tyontekija saa arvokasta tietoa siita, kuinka han voi lisata osaamistaan ja
kehittymistaan.

3. Tyontekija saa sdaanndllisesti palautetta toiminnastaan ja osaamisestaan.

4. Esimies ja tyontekija toimivat yhdessa keskustellen tavoitteista ja
osaamisen tarpeista, lisaten keskinaista luottamusta ja toisen
ymmartamista.
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Elicker (2006, s. 545) on tutkinut tavoite- ja kehityskeskusteluiden
oikeudenmukaisuudetta suhteessa onnistuneeseen tilanteeseen esimiehen kanssa. Han
toteaa, ettd kehityskeskusteluihin liittyy vahvasti myos tyontekijan kokemus keskustelun
oikeudenmukaisuudesta. Tyontekijan kokemus oman danen kuuluville saamisesta
vaikuttaa esimiehen ja tyontekijan valinen vuorovaikutuksellinen suhde. Elicker (2006)
jatkaa vield, etta tyontekijan reaktio palautteeseen, joka sisdltda tyontekijan arviointia ja
tyotehtdvien suoriutumisesta sekd keskustelua motivaatiosta parantaa tuloksia,
vaikuttaa paljon oikeudenmukaisuuden kokemukseen tavoite- ja kehityskeskustelussa.
Myds Kavanagh ja muut (2007, s.134) ovat perehtyneet oikeudenmukaisuuteen tavoite-
ja kehityskeskusteluissa. Heiddn mukaansa, mitd enemman tyontekijaa osallistetaan ja
ohjataan tavoite- ja kehityskeskustelun prosessiin, sitd enemman tyontekija pitaa
prosessia oikeudenmukaisena. HenkilGille on tarkeda kokea olevansa osana prosessia
kahdesta syysta: Prosessissa mukana oleminen johtaa yksilon kannalta edullisempiin
tuloksiin sekd osallistuminen aktiivisesti keskusteluun tarjoaa mahdollisuuden
tyontekijalle vaikuttaa tavoitteisiin. TyoOntekijan kokemus osallistumisesta ja
oikeudenmukaisuudesta vaikuttavat merkittavasti siihen, miten hyodylliseksi tyontekija

kokee tavoite- ja kehityskeskustelun.

Tavoite- ja kehityskeskustelun yhteydessa voidaan organisaatiosta riippuen pitaa
kahdenkeskisen keskustelun lisdksi ryhmakeskustelu. Onnistunut ryhmakeskustelu
parhaimmillaan tuo esille uutta tietoa, sen avulla tapahtuu oppimista seka se toimii
luottamusta edistavana tekijana ryhmassa, joka heijastuu myds tyodtehtdvien teossa.
Ryhmakeskusteluilla on merkitys my6s tyoyhteison ilmapiirin luomisessa, ja oppimista

edistdvan kulttuurin rakentamisessa. (Poikela, 2005 s. 50)

2.3.2 Tavoite- ja kehityskeskustelun haasteet

Kondrasuck (2011, s. 63) toteaa, ettd yleisesti tavoite- ja kehityskeskustelulle on
maaritelty kaksi paatarkoitusta; kehittamistarkoitus sekd hallinnollinen tarkoitus.
Kehittamisen tarkoitus pohjautuu siihen, ettd tunnistetaan missd osa-alueessa tai

tehtavassa tyontekija tarvitsee vield kehittymista sekd auttaa tyontekijaa kehittaa
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osaamista. Kehittamistarkoituksessa esimiehellda on ohjaava rooli keskusteluissa.
Hallinnollisella tarkoituksella kehityskeskusteluissa tarkoitetaan hallinnollisia paatoksia
esimerkiksi siitd, tuleeko tyontekijan palkkaa nostaa. Kondrasuck (2011, s. 64) jatkaa,
ettd esimiehelle voi olla haastavaa pitaa kummatkin roolit tavoite- ja kehityskeskustelua

pitdessa, silla esimiehen tulisi toimia ohjaajana samalla kun toimii tuomarin roolissa.

Poikela (2005, s. 43) nostaa tavoite- ja kehityskeskustelun kompastuskiveksi esimiehen
osaamattomuuden. Han toteaa, ettd yleensa esimiehet eivat tieda tyossa oppimisesta
tai organisationaalisesta oppimisesta juuri mitdan. Ryhmadynamiikan tarkeytta
korostetaan, mutta tiimioppiminen esimiehelle on vield epaselvda. Han toteaa, ettd
tavoite- ja kehityskeskustelun kdyminen edellyttda esimieheltd ennen kaikkea taitoja
ohjata, antaa palautetta sekd vastaanottaa sitd. Myos Thomas ja Brezt (1994, s. 28) ovat
listanneet (Taulukko 2) kehityskeskustelun epdonnistumisen syiksi etenkin esimiehen
osaamattomuuden seka negatiivisen palautteen antamisen vaikeuden. Tavoite- ja
kehityskeskustelun huonot vaikutukset johtuvat yleensa heikosta suunnittelusta seka
esimiehen osaamattomuudesta sekd ajatuksesta siitd, etta tavoite- ja kehityskeskustelu
on organisaation asettama pakollinen asia. Yhtena syyna voidaan pitdd myds esimiehen
seka tyontekijan lahestymistapaa palautteen antamiseen pelolla ja inholla. Esimiehet
eivat halua antaa negatiivista palautetta alaisilleen, joista pitavat henkilokohtaisesti.
Negatiivisen palautteen antamiseen vaikeuteen liittyy myds ajatus huonon palautteen
vaikutuksesta tyontekijan tyouraan, sekda myos toisaalta esimiehen nayttaytymiseen
epasuotuisassa valossa osaamisen kehittdjana. Poikela (2005, s. 44) toteaakin, etta
esimiehen ensimmaisena tehtavana tavoite- ja kehityskeskustelussa on luoda avoin ja
luottamuksellinen ilmapiiri, joka kannustaa aiheen kasittelyyn. Han pitaa kuuntelemisen

merkitysta tarkeimpana ominaisuutena esimiehelle.

Taulukko 2. Miksi tavoite- ja kehityskeskustelun onnistuminen kohtaa haasteita

organisaatiossa? (Mukaillen Thomas, S. & Bretz, R. D. Jr. 1994, s. 29.)
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1.Esimiehilld ei ole koulutusta tai osaamista kehityskeskustelun pitamiseen. He eivit ole
sisdistaneet kehityskeskustelun ideaa. Kehityskeskustelun pitaminen on organisaation

ohjaama ja pyydetty toimenpide, joka taytyy hoitaa.

2. Esimiehet eivat halua antaa negatiivisia viesteja tyontekijoille keiden kanssa heidan
taytyy tyoskennelld, ja keistd he normaalisti tykkaavat henkilokohtaisella tasolla.
Negatiivisilla viesteilld on tapana muodostaa puolustavia reaktioita ja jopa

vihamielisyytta.

3. Esimies seka tyontekija tietavat, ettd negatiivinen viestitys tulee vaikuttamaan henkilon
ty6uraan. Esimiehet ovat tietoisia, kuinka tieto kulkeutuu paperilla kehityskeskustelussa,
jonka takia he eparoivat negatiivisen palautteen kirjoittamista, vaikka he eivat pitkaiskaan

tyontekijasta.

4, On vain muutama muodollinen palkkio, jota voi saada kehityskeskustelun
ottamisesta vakavasti ja asianmukaisesti. Mutta useita epavirallisia palkkiota siita, jos ei

vie epasuosittuja viesteja eteenpain prosessissa.

5. Esimiehet epéaroivdt antaa epdsuotuista palautetta, sillda pelkdavat etta
tyytymattoman tyon ilmeneminen vaikuttaa huonolla tavalla esimiehen kykyyn valita ja

kehittaa tyontekijoitaan. Vilpittdmyyden puute tydntekijan arvioinnissa on yksi tapa

peittaa ”likainen pyykki”.

Longenecker (1997, s. 213) on tutkimuksessaan saanut selville, ettd tavoite- ja
kehityskeskustelu epaonnistuu esimiesten mielesta silloin, kun osaamisen kriteerit eivat
ole selkeasti esitetty. Mikadli on epaselvyyttd tyon kuvauksesta, tavoitteista tai
kaytannoista, tavoite- ja kehityskeskustelu ei saavuta toivottua lopputulosta.
Tutkimuksen mukaan, useat esimiehet totesivat, ettd organisaation asettamat
arvosteluasteikot eivat kohdanneet tyon todellista luonnetta. Taman lisaksi Longenecker
(1997) on saanut selville, ettd heikko tyésuhde esimiehen kanssa, vahdinen palautteen
anto, esimiehen osaamattomuuden puute, sekda vahadinen kiinnostus osaamisen

kehittamiseen aiheuttivat tavoite- ja kehityskeskustelun epaonnistumisen.



27

Aarnikoivu (2016, s. 17) toteaa, ettd tavoite- ja kehityskeskustelun haasteena on sen
byrokraattisuus, ja osapuolten kokemus siitd pakollisena toimenpiteend. Tavoite- ja
kehityskeskustelussa olennaisena asiana nahddan lomakkeiden tdyttaminen, jolloin
keskustelu muodostuu mekaaniseksi sen sijaan, ettd esimies ja alainen kavisivat aitoa
dialogia. My6s Kupias ja muut (2014, s. 71) toteavat, etta pahimmillaan osaamiskartoitus
on vain dokumentointia. Kartoituspohjan tai lomakkeen tekijat, jonka mukaan osaamista
kartoitetaan, eivat tunne tyon arkea, jolloin kartoitukseen osallistuva tyontekija ei pysty

l6ytamaan kytkostda omaan paivittdiseen tyohonsa.
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3 Osaamisen johtaminen poliisissa

Tassa luvussa tarkastellaan osaamisen johtamista poliisissa. Luvun aineisto perustuu
poliisin ohjaaviin ohjeisiin ja raportteihin. Poliisihallinnossa on pitkalti kehitetty
osaamista perinteisiin menetelmiin nojautuneella toiminnalla, kuten monipuolisella
koulutus- ja kurssitarjonnalla. Kuitenkin osaamisen kehittdmisen nousu yhdeksi
merkittavaksi tulevaisuuden tekijaksi, on osaamisen kehittamista taytynyt suunnitella
uudelleen. (Mustonen, 2018, s. 47) Tassa luvussa kasitelldaan aluksi poliisin
toimintaymparistod seka laissa maarattyja tehtdvid. Luvun aineisto perustuu
lainsddadannon lisdksi raportteihin poliisin toimintaymparistosta, ohjaaviin kirjeisiin ja
ohjeisiin sekad poliisin internet-sivuihin. Edelld mainittujen asioiden tarkastelu on
oleellista, silld toimintaymparisto seka lainsdddanto raamittaa pitkalti poliisin osaamisen

tavoitteita.

Valtioneuvosto ohjaa poliisin toimintaa hallitusohjelmaan sisaltyvien tavoitteiden ja
valtioneuvoston hyvaksymien periaatepastosten avulla. Poliisilaitokset sijoittuvat
organisaatiokaaviossa Poliisihallituksen alaisuuteen, ja Poliisihallituksen yldpuolella
ylimpana vaikuttaa Sisaministerio (Poliisi n.d. a). Vuoden 2022
henkilostotilinpaatdksesta ilmenee, ettd Suomessa tydskentelee arviolta noin 7 500
poliisimiestd, ja vuosittain hiukan alle 280 uutta poliisiopiskelijaa valitaan koulutukseen.
Poliisin tehtavat perustuvat lakiin. Poliisilaki 872/2011 maarittelee, ettd poliisin
tehtavana on oikeus- ja yhteiskuntajarjestyksen turvaaminen, yleisen jarjestyksen ja
turvallisuuden vyllapitaminen seka rikosten ennalta estaminen, paljastaminen,
selvittaminen ja syyteharkintaan saattaminen. Vaikka poliisitoiminta perustuu lakiin, ei
poliisin tyo ole vain mekaanista lain noudattamista vaan arjen turvaamista ja ihmisten

oikeuksien kunnioittamista (Poliisi n.d. b).

Poliisin toimintaymparistdanalyysista (Poliisihallitus, 2022) ilmenee, ettd poliisi
tyoskentelee nopeasti muuttuvassa toimintaymparistéssa. Toimintaymparisto ei kata
ainoastaan niin sanotusti kentdllda tapahtuvaa ymparistdéa, vaan poliisin osaamista

vaaditaan myo6s esimerkiksi sosiaalisessa mediassa ja internetissa. Poliisia haastaa
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analogiseen maailmaan laaditun lainsadadanndn tulkitseminen digitaalisessa ja jatkuvasti
kehittyvassa ympadristossa. Koivu ja Nyman (2018, s. 40-41) kiteyttavat, ettd muuttuvat
tyon vaatimukset edellyttavat niin poliisin henkilostoltda monipuolista osaamista kuin
organisaatiolta jatkuvan oppimisen kulttuurin yllapitamista. Poliisin toimintaympariston
muutos edellyttdd henkilostoltda hyvaa valmiutta omaksua uusia tyovidlineitd ja

toimintatapoja nopeastikin.

3.1 Osaamisen maarittely poliisissa

Helsingin poliisilaitoksen vuodelle 2023 laatimassa osaamisen kehittdmisen
suunnitelmassa todetaan, ettd osaaminen tarkoittaa tietoja, taitoja ja valmiuksia, joita
kdytetdan ja sovelletaan kaytantoon poliisille maariteltyjen tavoitteiden toteuttamiseksi.
Osaamisen kuvaillaan olevan myds enemman kuin yksildiden ammatilliset tiedot ja
taidot. Osaaminen on hankittujen tietojen, taitojen ja valmiuksien laajuutta ja
monipuolisuutta soveltaa ja kehittdd niiden kokonaisuuksia. Osaamista voidaan
tarkastella niin tyontekijan kuin tyoyhteison tietoina, taitoina ja valmiuksina. (Helsingin
poliisilaitos, 2023, s. 3) Mustonen (2018, s. 45) pitda tietoa osaamisen kehittamisen
nakokulmasta tarkedana elementtina silloin, kun tietoa hankitaan, kdytetaan ja jaetaan.
Han korostaa sosiaalisen pdadaoman kasvattamista ja tiedon uudelleen muotoilemisen
ulottuvuuksia verkostoista ja ymparoivasta yhteiskunnasta. Poliisin osaamiset voidaan
jakaa ammattiosaamiseen sekda tydelamdosaamiseen. Ammattiosaamiseen kuuluu
tehtavakohtaiset osaamisalat; rikostutkinnan, halytys- ja valvontatoiminnan,
lupapalvelutoiminnan seka asiantuntija- ja hallintotehtavan osaamisalueet. Tydelaman
osaamisalueisiin taas kuuluu johtamis-, tyoyhteis6-, vuorovaikutus-, seka digiosaamiset.

(Helsingin poliisilaitos, 2023, s.3)

Poliisin osaamisen kehittdmissuunnitelmassa (2023) todetaan, ettd jokainen on
vastuussa omasta oppimisestaan, mutta tydnantajan tehtava on luoda mahdollisuuksia
sellaiseen oppimiseen, jossa syntyy tavoitteiden mukaista osaamista. Kuten aiemmin

mainittu, poliisin toimintaymparistd muuttuu nopeasti ja jatkuvasti, joten jatkuva
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oppiminen on edellytys tyosta suoriutumiselle ja toiminnan kehittdmiselle. Mustonen
(2018, s. 45) toteaa, ettd organisaation ja henkildston asenteet ja arvot, tiedon jakamisen
kulttuuri ja rakenteet, osaamistarpeiden arviointikdytannét sekd osaamisen
kehittamisen kaytannot vaikuttavat siihen, kuinka osaamista edistetddan kohti
tulevaisuuden haasteita. Yksilon oppimiseen vaikuttaa suuresti koettu kulttuuri
organisaatiossa. Organisaation toimiessa aktiivisessa roolissa oppimisprosesseissa voi

yksilot oppia ja ymmartaa ymparilla tapahtuvia muutoksia.

Osaamisen kehittamista mahdollistaviin keinoihin on listattu erilaiset koulutukset,
jatkuvan tyossd oppimisen vahvistaminen, eli oppimiskulttuurin vahvistaminen
tyoyhteisOssd, tehtavakierrot, erilaisiin tyo- ja kehittamistehtaviin hakeutuminen seka

omaehtoinen opiskelu. (Helsingin poliisilaitos, 2013, s. 5)

3.2 Strategia ja arvot osaamisen johtamisen perustana

Poliisi on maarittanyt neljad arvoa, jotka ohjaavat jokapaivaisessa tyossa tehtavia valintoja.
Arvot ovat palvelu, oikeudenmukaisuus, osaaminen sekd henkildstén hyvinvointi.
Osaamisen arvoa kuvaillaan seuraavasti: ” Poliisin toimintaympdiristé ja -menetelmdt
muuttuvat jatkuvasti ja jatkuva uuden oppiminen on edellytys tydstd suoriutumiselle.
Jokaisen tyépanoksella on merkitystd tyéyhteiséssd.” (Poliisi n.d.c) Poliisin toiminta
perustuu arvojen lisaksi strategiaan, normeihin seka eettiseen koodistoon. Eettiset
periaatteet huomioidaan muun muassa tavoite- ja kehityskeskusteluissa seka
koulutuksissa. Poliisihallitus on sitoutunut vastaamaan hyvinvoivan henkiloston

osaamisesta muuttuvassa toimintaymparistdssa. (Poliisihallitus, 2023b)

Poliisilaitoskohtaisesti osaamisen kehittamisesta vastaa organisaation
henkilostojohtaminen. Poliisin kyvykkyys ja toiminnan menestys rakentuu pitkalti
henkiléston osaamisesta, tyOhyvinvoinnista ja hyvistda tyonteon kdytanteista
tavoitteellisen johtamisen ja hyvan esimiestyon tuella. Henkiléstojohtamisen tulisi siten
olla yksi keskeinen toimintaa ohjaava rakenne, ilmenee Poliisihallituksen laatimasta

toimintaymparistéanalyysistd (2022). Koivu ja Nyman (2018, s. 39.) esittavat, etta poliisin
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henkilostojohto pyrkii suunnittelulla ennakoimaan ja varmistamaan, etta poliisissa on
poliisin strategisten tavoitteiden saavuttamista vastaava henkildstd niin osaamiseltaan
kuin tyokyvyltddan. Henkilostosuunnittelua rajaa vahvasti rahoituskehys, poliisin

muuttuvan toimintaympariston tarpeet seka lainsaadanto.

Poliisin yhtendistd toimintatapaa ohjaa strategia ja visio. Strategiset linjaukset
perustuvat padosin tydelaman muutostrendeihin, jotka ohjaavat poliisin tyon johtamista
ja resursointia (Koivu & Nyman, 2018, s. 39). Poliisin strategiset tavoitteet ovat
maaritelty neljan vuoden sykleissd. Vuosille 2020-2024 poliisi on maaritellyt viisi
tavoitetta: 1) Arjen turvaaminen ja poliisin luottamuksen yllapitdminen korkealla, 2)
Rikosten ja hairididen ennalta estaminen, 3) Rikosten paljastaminen ja selvittdminen
tehokkaasti, 4) Nykyaikaisten, turvallisten ja kehittyvien palveluiden tuottaminen, 5)
Yhteistyon tekeminen ja aktiivinen viestiminen. (Poliisin strategia 2020-2024 s. 2) Nama
tavoitteet ovat laajoja kokonaisuuksia koskien koko Suomen poliisia. Poliisin strategiassa
on madritelty keinot tavoitteiden saavuttamiseksi. Lisdksi poliisilla on osastrategioita,
joista yksi on henkilostrategia, joka toimii poliisin koko henkildston kehittdmisen tukena.

(Poliisi n.d.d)

Poliisin strategiasta on johdettu poliisin strategiset osaamistavoitteet vuosille 2021-
2024. Poliisin strategiasta johdetut osaamisen tavoitteet on jaettu kolmeen kategoriaan:
1) ohjaus; jolla tavoitellaan johtamisen, tietojohtoisen toiminnan osaamisen ja
verkostoitumis- ja kumppanuusosaamisen kokonaisuuksia, 2) ydintoiminnot; jonka
tavoitteena on nykyaikaisten menetelmien ja tyovalineiden osaaminen sekd ennalta
estavan toiminnan ja vakavien rikosten tutkinnan osaaminen, 3) suorituskyky ja
mahdollistaminen;  johon sisdltyy  kehittdmisosaamisen, analyysiosaamisen,
varautumisosaamisen, digiosaamisen ja viestinta- ja vuorovaikutusosaamisen

kokonaisuuksien tavoitteita. (Poliisihallitus, 2021)

Poliisihallituksen laatiman ohjaavan kirjeen mukaan, strategian toteutuminen kaytannon

tasolla edellyttdd toiminnan organisointia, arviointia ja johtamista. Lisaksi erityisesti
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tavoitteiden asettamisen, seurannan ja arvioinnin kaytantdjen uudistumista vaaditaan,
jotta strategian toimeenpaneminen on mahdollista. Poliisin arvot ja strategia painottavat
vahvasti osaamista ja osaamisen vahvistamista. Panostamalla osaamiseen, nahdaan
mahdollisuus turvata poliisin toimintaa seka palveluita tulevaisuudessa. (Poliisihallitus,
2021) Konkreettisiksi toimenpiteiksi tavoitteiden saavuttamiseen Poliisihallitus (2021)
on madritellyt koulutussuunnitelman padivittdamisen seka strategisten tavoitteiden

kirjaamisen tavoite- ja kehityskeskusteluiden osaamistavoitteiden suunnitelmiin.

Poliisin osaamisen kehittamissuunnitelmasta (2023) ilmenee, etta Helsingin poliisilaitos
maadrittelee erilaiset koulutukset osaamisen kehittamisen keinona merkittavaan rooliin
henkiloston osaamisen yllapitamisessa, laajentamisessa ja syventamisessa. Koulutusten
jarjestamisen lisdksi painopisteeksi osaamisen kehittdmisessa on nimetty jatkuvan
tyossd oppimisen tukeminen ja oppimiskulttuurin vahvistaminen. Suunnitelmassa
todetaan, ettd arkisessa tydssa ja toimintatavoissa, vuorovaikutuksessa kollegoiden,
asiakkaiden sekd sidosryhmien on mahdollisuus osaamisen kehittamista

mahdollistavaan oppimiseen.

3.3 Tavoite- ja kehityskeskustelu esimiehen tyokaluna

Poliisin tavoite- ja kehityskeskusteluohje vuodelle 2024 kirjeessa tavoite- ja
kehityskeskustelut maaritelldan yhdeksi esimiestyon valineeksi, johon on
valmistauduttava hyvin, jotta vuorovaikutuksellinen keskustelusuhde esimiehen ja
alaisen valilla onnistuu. Tavoite- ja kehityskeskustelut pidetdadn kerran vuodessa
esimiehen ja virkamiehen valilla. Henkilokohtaisten tavoite- ja kehityskeskustelujen
lisdksi poliisissa kaytetdadan ryhmakeskusteluja, joissa tarkeiksi aiheiksi keskusteluissa

nostetaan erityistehtavat ja -osaamiset seka valmiuden opastaa ja kouluttaa muita.

Vuosittain Poliisihallitus lahettdd ohjaavan kirjeen poliisilaitoksille, joissa kaydaan
kyseisen vuoden erikoisteemat seka ohjeet tavoite- ja kehityskeskusteluun. Esimerkiksi
vuoden 2023 erityisteema ryhmakeskusteluissa oli Poliisihallituksen asettamana

yhteisollisyys, ja henkilokohtaisissa tavoite- ja kehityskeskusteluissa digiosaaminen.
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Ohjaavan kirjeen (Poliisihallitus, 2023a) mukaan, ryhmakeskusteluiden tavoitteena on
kdayda teemasta pienryhmakeskustelua, joissa ryhman tulee pohtia oman ryhman
vahvuuksia ja heikkouksia annettuihin teemoihin liittyen ja esittdd konkreettisia
toimenpiteitd, kuinka jotain keskusteltua teemaa voitaisiin kehittda ja vahvistaa, tai
heikentda. Digiosaamisen teema henkilokohtaisiin tavoite- ja kehityskeskusteluihin
valikoitui tulevaisuuden tyonteon tapojen muuttumisen vuoksi. Tavoite- ja
kehityskeskusteluissa tulisi arvioida tyontekijan tyotehtavissa vaadittavaa digiosaamista,
joka on edellytys tyossa suoriutumiselle. Vuotuisessa ohjeessa on lisdksi ohjeita
lomakkeiden allekirjoittamiseen sdahkoisesti seka esimiehelle ohjeita henkilokohtaisen

toimenkuvien tarkistamisesta ja kirjaamisesta.

Tarkasteltaessa Poliisihallituksen ohjetta tavoite- ja kehityskeskusteluista vuodelle 2024,
voidaan erikoisteemojen osalta huomata, ettad vuodelle 2024 ryhmakeskustelujen teema
on edelleen yhteisollisyys. Ohjeessa nostetaan psykologisen turvallisuuden késite esille,
tarkoittaen, ettd tyontekijat uskaltaisivat ottaa riskeja ja olla omia itsejaan ilman, etta
joutuisivat kokemaan nolostumista tai vahattelyd. Yksilokeskusteluaiheena on
tyohyvinvoinnin ~ ja  tydokyvyn  tukeminen. Vuonna 2024  tavoite- ja
kehityskeskustelulomaketta on uudistettu niin, ettd se huomioi paremmin
tyokykyjohtamisen. Vuoden 2024 ohjeen mukaan, esimiehelld on velvollisuus seurata
henkilostonsa tyokykya ja ryhtya toimenpiteisiin, mikali havaitsee tyokyvyn alenemista

tai sen uhkaa.

Varsinaiseen tavoite- ja kehityskeskustelutilanteeseen organisaatio antaa erinaisia
ohjeita, riippuen yksikdsta. Helsingin poliisilaitoksen osaamisen kehittamissuunnitelman
(2023) mukaan tavoite- ja kehityskeskustelussa voidaan kadyttaa “take-kysymyskortteja”
lomakkeen tayton avuksi. Kysymyskortit jakaantuvat kahteen osioon: osaaminen, seka
urapolku. Osaamisen osiossa on tarkoitus keskustella tyotehtavien edellyttamasta
osaamisesta lyhyelld aikavalilla (1-3 vuotta), ja keskustelun perusteella paivittaa
lomakkeen kehittymissuunnitelmaa. Urapolku osiossa kasitellddan osaamisen

kehittdmista pidemmalla aikavalilla (3-5vuotta).
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Vuoden 2023 ohjeeseen Poliisihallitus ei ole kirjannut erikseen esimiehen ja tydntekijan
tehtdvia ja tavoitteita tavoite- ja kehityskeskustelussa. Vuoden 2024 tavoite- ja
kehityskeskusteluohjeeseen on kuitenkin kirjattu esimiehen tehtaviksi tavoite- ja
kehityskeskustelussa maarittda virkamiehen henkilékohtaisen tydsuorituksen osuus
palkkauksesta, asettaa tyontekijille tavoitteet sekd vahvistaa henkil6kohtainen
toimenkuva. Tyontekijan ja esimiehen tehtavana on keskustella asetettujen tavoitteiden
toteutumisesta, osaamisen kehittdmisen tarpeista, tyohyvinvoinnista seka
tyossdjaksamista tukevista toimenpiteistd. Poliisissa tavoite- ja kehityskeskustelun
ohessa kadydaan myos palkkausjarjestelman mukainen palkkakeskustelu, jolla
tarkoitetaan henkilokohtaisen tyosuorituksen (HTS), vaativuustason ja muihin
palkanlisiin liittyvaa arviointia ja niihin liittyvaa keskustelua esimiehen ja tyontekijan

valilla. (Poliisihallitus, 2017, s. 15).
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4 Tutkimuksen toteutus

Tassa luvussa kaydaan lapi tutkielman toteutustapa kuvailemalla tutkimusmenetelmas,

aineistonkeruuta seka sen analyysia.

4.1 Tutkimusmenetelma

Tama tutkimus toteutetaan kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuksena. Kvalitatiivisen
tutkielman tavoitteena on usein tutkimuksen kohteena olevien henkildiden tulkintojen
esille nostaminen. (Valli ja Aaltola 2015, s. 22). Tutkimusmenetelmana on kaytetty
teemahaastattelua. Valli ja Aaltola (2015, s. 27) madrittelevat teemahaastattelun
eraanlaiseksi keskusteluksi, joka tapahtuu tutkijan ehdoilla, mutta jossa tutkija pyrkii
vuorovaikutuksessa saamaan selville haastateltavilta hanta kiinnostavat seikat.
Teemahaastattelussa kysymykset ovat jaettu teemoihin, jotka ovat kaikille
haastateltaville samat. Kysymysten tarkka muoto ja jarjestys on kuitenkin vapaampaa, ei
kuitenkaan tdysin vapaita niin kuin syvahaastattelussa. (Hirsjarvi ja Hurme, 2014, s. 48)
Hyvarinen ja muut (2021) toteavat, ettd teemahaastattelussa vastaamisen vapaus antaa
haastateltavien puheelle oikeuden. Menetelmanéa haastattelu on hyvin joustava, jonka

vuoksi se sopii moniin erilaisiin tutkimustarkoituksiin.

Hirsjarvi ja Hurme (2014, s. 34) listaavat haastattelun eduiksi muun muassa
haastattelijan ja haastateltavan vialisen vuorovaikutusyhteyden, jonka ansiosta on
mahdollista saada esiin vastausten taustalla olevia motiiveja, sekda myos ymmartamaan
ei-kielellisia vihjeita vastausten taustalla. Haasteiksi Hirsjarvi ja Hurme (2014, s. 35)
puolestaan esittdvat haastattelujen aikaa vievyyden, kustannukset, seka
haastatteluaineiston analysoinnin, koska valmiita malleja ei ole tarjolla. Tuomi ja
Sarajarvi (2011, s. 75) esittavat, ettd teemahaastattelussa ei voi kuitenkaan kysya mita
tahansa, vaan siind tulee pyrkia loytamaan merkityksellisia vastauksia tutkimuksen
tarkoituksen sekda ongelmanasettelun mukaisesti. He jatkavat, ettd periaatteessa
etukdteen valitut teemat perustuvat tutkimuksen teoreettiseen viitekehykseen.

Haastatteluissa edettiin valmiin teemahaastattelurungon (liite 1) mukaisesti. Tassa
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tutkimuksessa haastattelun teemoiksi valikoitui viitekehyksen mukaisesti nelja teemaa:
1) tavoite- ja kehityskeskustelun toimivuus vyleisesti 2) palautteen antaminen 3)

motivaatio 4) oppimista tukevan kulttuurin edistaminen.

4.2 Aineistonkeruu

Aineistonkeruu menetelmaksi valikoitui haastattelu, silla haastattelemalla voin saada
syvempia vastauksia ja perusteluja mielipiteisiin, kuin jos aineistonkeruu olisi suoritettu
esimerkiksi kyselylomakkeen avulla. Luotettavan ja tarpeeksi monipuolisen aineiston
varmistamiseksi, paatin haastatella 10 henkil6a. Tuomi ja Sajavaara (2011, s. 85) esittavat,
ettd laadullisessa tutkimuksessa ei pyrita yleistamaan tilastollisesti, vaan ennemmin
pyritddn kuvaamaan ilmiota tai tapahtumaa. Nain ollen laadullisessa tutkimuksessa on
tarkeda, etta henkilot, joita haastatellaan tietavat tutkittavasta ilmiosta mahdollisimman
paljon, tai heilld on kokemusta tutkittavasta asiasta. Valitsin haastateltavat itse edella
mainittuun perusteluun nojaten. Ldhestyin haastateltavia heiddn tydsdhkopostinsa
kautta. Haastateltavien valinnassa tein rajausta niin, ettd koko populaatiosta rajasin pois
rikostutkinnan puolella toimivat rikosylikonstaapelit, sekd sellaiset ylikonstaapelin
virassa toimivat henkil6t, jotka eivat pida ryhmalleen tavoite- ja kehityskeskusteluja.
Haastateltavat rajattiin toimintayksikdn mukaisesti niin, ettd kaikki haastateltavat

tyoskentelevat Halytys- ja valvontayksikdssa tai Erityistoimintayksikossa.

Tutkimuksen haastatteluja varten tarvitsin Helsingin poliisilaitokselta tutkimusluvan.
Tutkimuslupaa tarvitaan silloin, kun tutkimuksen aineistopyynté kohdistuu poliisin
henkilérekistereihin, salassa pidettaviin asiakirjoihin, poliisin tehtdvia koskevia tai
tyotehtdavien yhteydessa saatuihin tietoihin, poliisin  henkiléstéa tai muuten
poliisiorganisaatiota koskevia tietoihin tai kun tutkimus edellyttaa virkamiesten tydaikaa
tai poliisin tilaoja ja valineitd (Poliisi n.d.e). Tutkimuslupaa varten tuli tayttaa kaavake
sekd lahettaa liitteend tutkimussuunnitelma sekd haastattelurunko. Tutkimuksen
haastatteluja varten myonnettiin tutkimuslupa 21.11.2023 Helsingin poliisilaitokselta.
Tutkimusluvan mukaan tutkimuksessa ei kasitelld haastateltavien henkil6tietoja siina

maarin, ettd niista voisi saada selville henkildn nimen tai muita tunnistettavia asioita.
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Tutkimuksen tekija vastaa siitd, ettd tutkimusaineisto kasitellddn ja sailytetdan lain
edellyttamalld tavalla siten, etteivat tiedot paljastu ulkopuoliselle. Tutkimuksen
paatyttyd tutkimusaineisto, tdssd tapauksessa haastattelumateriaali havitetaan.

Tutkimusluvan paatos on voimassa 30.6.2024 saakka.

Kymmenestd haastattelusta kahdeksan pidettiin Helsingin poliisilaitoksen tiloissa
kasvotusten. Viisi haastattelua pidettiin neuvotteluhuoneessa, ja kolme haastattelua
haastateltavan tyohuoneessa. Kaksi haastattelua pidettiin etdyhteyksin, sillda se oli
haastateltavalle helpompi jarjestdad. Tutkijana en kokenut eroavaisuuksia
haastattelutyylistd riippuen, vaan koin, ettd kummallakin tavalla pidetyissa
haastatteluissa paastiin avoimeen keskusteluun, jossa haastateltava pystyi puhumaan

luottamuksellisesti. Haastattelut kestivat keskimaarin 45 minuutista 1,5 tuntiin.

4.3 Aineiston analyysi

Kallio (2021) esittaa, etta laadullista tutkimusmenetelmaa kaytettdessa aineisto on usein
puhetta ja vuorovaikutusta tutkijan ja kohdehenkilon valillda. Puheen purkaminen
kirjoitettuun muotoon, eli litterointi on keskeinen osa laadullisen aineiston analyysia.
Tassa tutkielmassa haastattelut nauhoitettiin kahta haastattelua lukuun ottamatta, ja
nauhoitukset litteroitiin tekstimuotoon. Ennen litterointia, on keskeistd miettia milla
tarkkuudella puhe puretaan. Litterointityyliin vaikuttaa olennaisesti se, minkalaisiin
kysymyksiin haetaan vastauksia. Lisdksi analyysimenetelma vaikuttaa litterointiin. (Kallio,
2021) Tassa tutkimuksessa aineiston keruulla saadulla asiasisallolla on suurin vaikutus
tutkimukseen, joten litteroinnin tarkkuudessa on huomioitu asian tuleminen
ymmarretyksi, jolloin puheen takeltelut, tauot ja muut yksityiskohdat eivat ole keskeisia,
eika niitd ole kirjoitettu litteroinnissa auki. Kallio, (2021) toteaa, etta litteroinnin hyoty
nakyy aineiston jarjestelyssa ja luokittelussa. Litteroinnin avulla tutkimuksen

tulososiossa voidaan nostaa myos sanatarkkoja sitaatteja aineistosta.

Aineiston analyysissd hyoddynnettiin aineistolahtoista sisallonanalyysia. Tuomi ja

Sajavaara (2011, s. 112) toteavat, ettd aineistoldhtoisessd sisdllonanalyysissa
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yhdistelldan kasitteita, jolloin saadaan vastaus tutkimustehtdvadan. Sisallonanalyysi
perustuu tulkintaan ja paattelyyn, jossa empiirisestd aineistosta edetddan kohti
kasitteellisempaa nakemysta. Hirsjarvi ja Hurme (2014, s. 145) esittavat kvalitatiivisen
aineiston analyysin kolmivaiheisena prosessina. Ensimmaisena vaiheena on aineiston
kuvailu, jolla tarkoitetaan henkildiden, tapahtumien tai kohteiden ominaisuuksien
kartoittamista. Toinen vaihe on aineiston luokittelu, joka luo pohjan, jonka varassa
haastatteluaineisto voidaan myohemmin tulkita ja tiivistdd. Kolmannessa vaiheessa

vhdistelldan luokkien valisia samankaltaisuuksia, vaihtelua ja mahdollisia poikkeavuuksia.

Tuomi ja Sajavaara (2011, s. 108) esittavat aineistolahtoiselle sisallonanalyysille
kolmivaiheisen prosessin, joka mukailee myos Hirsjarven ja Hurmeen (2014) laadullisen
aineiston analyysimallia. Tuomi ja Sajavaara (2011) esittavat ensimmaiseksi vaiheeksi
aineiston pelkistamisen, joka tdssa tutkimuksessa oli auki kirjoitettu haastatteluaineisto.
Epdolennainen tieto karsittiin haastatteluaineistosta pois, ja informaatio tiivistettiin.
Taman jalkeen vaiheessa kaksi aineisto ryhmiteltiin, eli klusterointiin. Aineistossa
esiintyvat samankaltaisuudet ja erovaisuudet etsittiin ja asetettiin samoihin ryhmiin.
Kolmannessa vaiheessa, aineiston abstrahoinnissa, aineistoissa esiintyvat kielelliset

ilmaisut yhdistetaan teoreettisiin kasitteisiin ja johtopaatoksiin.

Tassa tutkielmassa aineiston tulokset purettiin teemahaastattelun teemojen mukaan
esimiehen kokemuksesta tavoite- ja kehityskeskustelusta yleisesti, osaamisen
jakamisesta ja tavoitteista koskevaan luokkaan seka palautetta ja motivaatiota koskevaan

luokkaan.
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5 Tulokset

Aineisto kerattiin 28.12.2023- 16.1.2024 valisena aikana. Haastateltavien luokittelua
varten heilta kysyttiin kolme peruskysymysta; kuinka kauan on toiminut ylikonstaapelina,
kuinka kauan on pitanyt tavoite- ja kehityskeskusteluja sekd kuinka monta henkil6a
ryhmdssa on. Ylikonstaapelin virassa toimineet virkavuodet asettuivat kahden ja
seitsemantoista virkavuoden vilille, tavoite- ja kehityskeskustelun pitdmisessa
kokemusta oli kertynyt yhdestd vuodesta seitsemaantoista vuoteen. Johdettavan
ryhman koko vaihteli 13:sta 9:44n. Haastateltavat pysyvat tutkimuksessa anonyymeina,
ja heihin viitataan seuraavalla tavalla: Haastateltava 1 = H1, haastateltava 2= H2, ja niin

edelleen. Haastatteluissa tavoite- ja kehityskeskustelusta on kadytetty lyhennettd "take”.

5.1 Pakollinen paha vs. tyontekijan oikeus

Kysyttdessa haastateltavilta aivan ensimmaiseksi heidan avointa omaa mielipidettdan
poliisiorganisaatiossa kaytettdavastd tavoite- ja kehityskeskustelusta osaamisen
kehittamisen valineena oli vastaukset hyvin daripaita toisistaan. Kolme haastateltavista
kuvaili tavoite- ja kehityskeskustelua muun muassa vitsing, teenndisena, seka pakollisena
toimenpiteena. Syyt negatiiviseen kokemukseen tavoite- ja kehityskeskusteluista olivat
padsaantoisesti kaikilla haastateltavilla samat. Haastateltavat kertoivat olevansa niin
tiiviisti ryhmaladistensa kanssa toiminnassa vuoden aikana, etta kaikki asiat ovat kaytyna
vuoden aikana, eikd tavoite- ja kehityskeskustelussa ndin ollen ilmene mitdaan uutta
tietoa puolin tai toisin. Toisaalta myo6s tydntekijoiden heikko kiinnostus keskustella
tavoite- ja kehityskeskusteluissa aiheutti haastateltaville kokemuksen turhasta ja

vaivaannuttavasta hetkesta, joka vain sy vain kaikkien tyoaikaa.

“Piddn takea toisinaan ldhes vitsind. Itse tydntekijéin asemassa olleena, niin ei niistd

paljoo mitddn kéteen jad.” H1
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“Mutta ehkd meiddn laitoksellamme ja varmaan poliisissa yleisestikin, niin se kulttuuri
takeja kohtaan on ollut véhdn niinku semmoinen, ettd ne vaan hoidetaan ¢kkid alta pois”
H8

“Pakollinen paha. Ei motivoi esimiestd eikd tyontekijéié. Md en oikein usko takeihin tyén

kehittdmisen kannalta.” H10.

Seitsemdn haastateltavaa piti tavoite- ja kehityskeskustelua jossain maarin hyddyllisena
mekanismina sekd tarkedna esimiehen ja tyontekijan valisena hetkena jutella rauhassa
mistd vain. Tavoite- ja kehityskeskustelu nayttaytyy tilaisuutena keskittyd rauhassa
tyontekijaéan ja hadnen vahvuuksiinsa ja kehittamiskohteisiin. Tavoite- ja
kehityskeskusteluihin kdytetdan runsaasti aikaa, ja niihin valmistaudutaan huolella,
esimerkiksi kdymalla edellisvuoden tavoitteet ja kirjaukset |api. Positiivisessa mielessa
tavoite- ja kehityskeskustelun kokevien haastateltavien keskuudessa ilmeni toistuvasti
ajatus tyontekijan oikeudesta keskusteluun ja mahdollisuus vuosittain istua alas
esimiehen kanssa rauhassa. Haastatteluissa ilmeni myos, ettd esimiehet kokevat, etta
tyontekijalla taytyy olla myos mielenkiintoa keskustella esimiehen kanssa ja siihen
vaikuttaa suuresti esimiehen oma ndkemys tavoite- ja kehityskeskustelun

merkityksellisena pitamisesta.

”Sehdn tdssd on se juju, ettd esimiehen tdytyy olla se, joka saa ryhmdilleen sen fiiliksen,
ettdé téd on hyvd ja tdrked juttu. Se on myds molemminpuolista kunnioitusta, etté

nédhdddn se vaiva, ettd annetaan arvoa sille keskustelulle.” H6

“Kyllé ne, joiden kanssa on monta vuotta tullut kéytyd takeja tietdvdt, ettd mun kanssa
se ei ole vaan nimi paperiin, vaan oikeasti me kdydddn véhdn Iépi sitd, ettd mikd niité

kiinnostaisi jatkossa.” H5

”Se on enemmdn semmoinen, ettd istutaan rauhassa alas ja jutellaan ja tottakai kdydddn
se lomakerunko IGpi, mutta se on enemmdn semmonen et se kuka siind istuu niin pddsee

avautumaan ja kertoo asiat omalta kantiltaan.” H7
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“Mun mielestd se on tyéntekijéin oikeus, ja siind suhteessa piddn sité toimivana ja varaan

sen ajan siihen” H4

Haastatteluista ilmeni, ettd vuosittain pidettdva tavoite- ja kehityskeskustelu on
lahtokohtaisesti hyva aikavali. Jokaisessa haastattelussa korostui haastateltavan nakemys
siitd, ettd jokapaivaisessa tyoskentelyssa jatkuva keskustelu ja lasndolo on tarkedmpaa,

kuin kerran vuodessa kaytava ajoitettu keskustelu.

“Md oon ihan alusta asti sanonut, ettd jos on jotain, niin kissa poyddlle ja selvitetédén.”
H7

“Myd pyrin siihen, ettd kdyn tyontekijéiden kanssa jatkuvaa keskustelua, ja oon aina ldsnd
niille.” H4

“Mun mielestd esimiehen tulee olla jatkuvasti kartalla siitd, mité tyéntekijéille kuuluu, ja

mikd niiden osaaminen milléikin hetkelld on.” H10

Toisaalta nahtiin, ettd tavoite- ja kehityskeskusteluun yhdistetty henkilékohtainen
tyonsuoritus (HTS) arviointi vaikuttaa liikkaa tydntekijan suhtautumiseen tavoite- ja
kehityskeskustelusta. Haastatteluissa tuli ilmi, ettd edelleen on tydntekijoita, jotka
odottavat vain HTS-arviointia ja mahdollista palkankorotusta. Haastatteluissa ilmeni, etta
yleisluontainen ja kevennetty keskustelutilaisuus ja niin sanottu valiaikakatsaus vuoden
aikana olisi hyva asia. Nain varsinaisissa tavoite- ja kehityskeskusteluissa sovituista
asioista voisi kdayda keskustelua puolessa valissa vuotta, ja esimies voisi kohdistaa lisaa

tarvittavaa ohjausta tyontekijalle taman tavoitteisiin paasyn varmistamiseksi.

” En nde, ettd vdlttdmdttd niitd HTS-pisteiden nousuun liittyvié asioita olisi tarve kdyd¢
useammin kuin kerran vuodessa, mutta en pitdisi ollenkaan huonona sellaista
yleisluontoisempaa keskustelua, ettd missG mennddn, onko tavoitteisiin pddsty ja niin

edelleen, pari kertaa vuodessa olisi hyvé pitdd.” H5
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“Kylld musta olisi hyvd kaksi kertaa istua alas ja kdydé nditd juttuja Ipi.” H3

Haasteita tavoite- ja kehityskeskusteluissa nahtiin niin tyontekijan valmistautumisessa,
sopivan tilan ja ajan [6ytdamisessa, puutteellisesta ohjeistuksesta organisaation puolesta
ja ndin ollen esimiehen kokemuksena tavoite- ja kehityskeskustelusta toisinaan
kuormittavana ja henkisesti raskaana prosessina. Tyontekijan heikko valmistautuminen
aiheutti sen, ettd tavoite- ja kehityskeskustelu ei toiminut dialogina tai
tyontekijalahtoisesti, vaan esimies koki, ettd joutuu ohjaamaan keskustelua liikaa.
Toisinaan esimies ei pysty poliisin tyon luonteen vuoksi suunnittelemaan etukdteen
ajankohtaa, jolloin jarjestda tyontekijan kanssa tavoite- ja kehityskeskustelu, jolloin hetki
voi tulla yllattden. Yksi haastateltavista erottui muista, silla hdanestd spontaani hetki
tavoite- ja kehityskeskustelulle on toimiva tapa, jolloin “muodollinen take-tilaisuus” vain
hoidetaan pois alta. Viisi haastateltavaa totesi, ettd he ldhettdavat tavoite- ja
kehityskeskustelulomakkeet tyontekijalle taytettavaksi ja haluavat ne taytettyina takaisin
ennen varsinaista hetke3, joka varmistaa tyontekijan kdyttavan aikaa valmistautumiseen

edes jonkin verran.

“Nimenomaan koen, ettd take on vdlttdmdtén paha, jonka yritén hoitaa
mahdollisimman yksinkertaisesti. Koska edelleen pyrin siihen, ettd mulle voi kertoi milloin
vain mité vaan, ja mulle voi soittaa kotiin vapaa-ajalla, ja siind arjen johtaminen

tapahtuu.” H2

“Voisin kylld enemmdn muistuttaa ryhmdldisidi, ettd taket Idhestyy, ja lomakkeet tulee

tiyttid. ” H8

“Jokaisella on takeen hyvin aikaa valmistautua, koska kaikki tietévdt, etté take on kerran

vuodessa, tiettyyn aikaan vuodesta.” H1

Kysyttdessa haastateltavilta organisaatiolta saadusta ohjeistuksesta ja perehdytyksesta

tavoite- ja kehityskeskustelujen lapi viemiseen, oli vastaukset kaikilta varsin yksimieliset.
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Joka vuosi tulee sahkopostiin Poliisihallituksen seka Helsingin poliisilaitoksen ohjaava
kirje, jossa muun muassa vuotuiset keskusteluteemat ovat esitelty. Ohjaavien kirjeiden
sisdltd on koettu olevan liian yleiselld tasolla, ei niinkddan yksityiskohtaisena tai
hyodyllisenda. Haastateltavat toivat esille, ettda toivoisivat tarkempaa ja
kdaytannollisempadd perehdytystd tavoite- ja  kehityskeskusteluihin. Jokainen
haastateltava toi ilmi, ettd heiddn omat kokemuksensa tyontekijana tavoite- ja
kehityskeskusteluissa ovat suurin oppi, jota he ovat hyodyntineet itse esimiehen
asemassa ollessaan. Joko heidan kokemuksensa ovat olleet niin heikkoja, ettad he eivat
halua toimia samanlailla, tai niissa on ollut hyvia elementtejd, joita haluavat itsekin
hyodyntdaa. Esimiehen oma kiinnostus vuosittain kerrata ohjeita ja perehtya

organisaation antamiin ohjeisiin on suuressa roolissa.

Tavoite- ja kehityskeskustelua ei ole kaikkien haastateltavien toimesta tunnistettu
henkilostojohtamisen valineeksi, vaan sen on ajateltu olevan enemman lomakkeiden
tayttamista ja organisaation asettama ja ohjaava keskustelutilaisuus. Toisaalta kaksi
haastateltavaa kertoi, ettd koska lomakkeet jadvat vain esimiehelle, ei lomakkeiden
tayttoon sen enempaa koulutusta tarvitse. Haastateltavat, jotka kertoivat, ettd ovat itse
lisdkouluttautuneet ja ovat kiinnostuneita henkilostéjohtamisesta, kokevat tavoite- ja
kehityskeskustelun enemman merkityksellisemmaksi seka tarkedksi osaamisen
johtamisen valineeksi arjessa. He korostivat, ettd ovat itse kiinnostuneita
tyontekijéidensa hyvinvoinnista ja jaksamisesta, jonka vuoksi he kokevat tavoite- ja
kehityskeskustelun tarkeana mahdollisuutena rakentaa myos luottamusta tyontekijan ja

esimiehen valilla.

”Me ollaan valtion virasto, ja onhan meille jos jonkinmoista ohjaavaa kirjetté ja kuponkia.
Méd en koe saavani niisté hyétyd, ettd mun mielesté tyénantajan tuki esimiehelle ndiden
asioiden ldpiviemiseksi on kéykdstd. Toivoisin enemmdin sellaista koulutusta ja

perehdytystd oikeasti henkiléstéjohtamiseen.” H4
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“Ehdottomasti tarvitsisi koulutusta takeihin. En kdsittéidikseni ole saanut pdivddkdén
koulutusta takeihin. Se et tulee joku sdhképostiviidakko missé on jotku take tavoitteet, ei

ole oikeeta koulutusta”. H2

”Katselin lyhyen videopditkdn tdnd vuonna, mutta se ei mielesténi antanut mitédén lisdd
tavoite- ja kehityskeskustelun pitimiseen. Oma historia, ja se miten minulle on pidetty
takeja ohjaa omaa tyétdni. Pyrin vdlttdmddn niitd asioita, joita olen kokenut huonona”

H1

“Loppujen lopuksi se takelomake jéd siihen esimiehelle, se ei mene sen kummemmin
mihinkddn. Onko silloin tarvetta siihen, ettd saisi opastusta siihen, miten se tdytetddn,

jos se on ainoastaan esimiehelle muistikappale seuraavaa vuotta varten.” H10

Seitsemdn haastateltavista koki tavoite- ja kehityskeskustelun pitdmisen jossain maarin
kuormittavana muun esimiestoiminnan ohella. Yksi haastateltavista kertoi, ettd hyvan
valmistautumisen ja aikatauluttamisen vuoksi han ei koe tavoite- ja kehityskeskustelua
kuormittavaksi. Osalle tavoite- ja kehityskeskusteluun meneva aika, noin kaksi tuntia per
henkilé tuntuu kuormittavan, silla samaan aikaan normaalit tyotehtavat pyorivat
taustalla. Usein juuri alkuvuosi on tuntunut henkisesti raskaammalta, silla tavoite- ja
kehityskeskustelut ajoittuvat tammi-helmikuun ajalle. Kolme haastateltavaa nosti ilmi
henkisen jaksamisen kuormittuvan daarimmaisen paljon, silla toisinaan keskusteluissa
kasitelladan hyvin henkilokohtaisia asioita. Yksi haastateltavista kertoi, ettd toisinaan
ennen tiettyjen henkiléiden kanssa kaytya tavoite- ja kehityskeskustelua younet karsivat,
silla hanta huolestuttaa tuleva tilanne tyontekijan korkeiden palkkavaatimusten vuoksi.
Kuormittavuuteen on vaikuttanut myos haastateltavan kokemus tavoite- ja

kehityskeskustelun kankeudesta ja turhamaisuudesta.

”Se on tehty aika kankeaksi, ettd siiné haetaan asioita, joihin ei vdlttimdttd edes

tyontekijélld ole vastausta.” H10



45

"Jos oikeasti pitdisin takea tarpeellisena ja hyédyllisend, en ajattelisi sen olevan
kuormittava. Mutta valitettavasti néen taken pakkopullana. Lisdksi tdssd rasittaa vielé
niinkin pieni asia, ettd meilld ei ole tiloja, joissa hoitaa takeja. Viime vuonna hoidin ne

varastohuoneessa remontin keskelld.” H2

"Ainakin musta tuntuu, ettd ne (take) ovat ne pdivdt minkd jéilkeen md oon kaikista eniten

loppu téiden jilkeen.”H6

5.2 Osaamisen jakaminen ja tavoitteiden seuranta

Poliisissa tavoite- ja kehityskeskustelulomake rakentuu tavoitteiden asettamisen ja
niiden seurannan ympdrille suurimmaksi osaksi. Haastatteluissa toistui erilaisten
kurssien ja koulutusten asettaminen tavoitteiksi seuraavalle vuodelle. Selkeasti
konkreettisten kurssitavoitteiden asettaminen tuntui haastateltavista helpolta, samoin
kuin niiden seuraaminen vuoden aikana. Joko henkilé on tullut valituksi kurssille tai ei
ole. Kysyttdessa, minkalaisia muita tavoitteita tyontekijille asetetaan, ei varsinaisesti
konkreettisia tavoitteita ollut helppo listata. Poliisin tyo on tietynlaista asiantuntijuutta,
jossa voi syventda osaamista pdiva paivalta. Yksi haastateltavista kertoi, etta on antanut
tavoitteeksi yhdelle ryhmaldiselleen itsetunnon kohottamista. Toinen haastateltava
kertoi, etta lomakkeeseen on saatettu kirjata, etta tyontekija lisaa aktiivisuuttaan
tietyissa tehtavissa. Kolmas mainitsi, etta jos kurssitoiveita ei ole, niin on kirjattu, etta
tyontekija kehittyy paremmaksi nykyisessa tehtavassaan. Viisi haastateltavaa kertoi, etta
pyytaa tyontekijalta lomakkeen taytettyna ennen varsinaista keskustelua. Silloin
tyontekijan on taytynyt kirjata sinne jotain tavoitteita itselleen, tai vahintaan on kopioitu

edellisvuoden tavoitteet uudestaan lomakkeelle.

”“Ja sitten jos sé oot esimerkiksi jo ihan hyvd tydssdsi niin sittenhdn se voi olla, ettd ei ole
tosiaan mitddn erityisié tavoitteita. En md tiedd. En md oikein osaa vastata nyt tuohon”
H8

”Ne lyhyen aikavdilin ja yleensékin noi tavoitteet on liittynyt vahvasti noihin kursseihin.

Aika usein se osaamisen kehittdminen just liittyy noihin kursseihin.” H9
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Pidemman aikavalin tavoitteiden asettamisessa, jotka kasittelevat 3—5 vuoden paahan
sijoittuvia tavoitteita, haastateltavat ovat kokeneet toisinaan turhiksi. Pidemman ajan
tavoitteiden asettaminen on palvellut parhaiten jo idkkdaampia ja virkauransa lopulla
olevia tyontekijoitd, joiden kanssa mahdollista elakkeelle siirtymista on voitu keskustella.
Lyhyen virkaidan omaavien kanssa on ollut haastavaa miettia mita he haluavat tehda, silla

urapolku on viela hyvin alussa, eikd omat kiinnostuksen kohteet ole vield nousseet.

“Kun mennddn kolmen ja viiden vuoden tavoitteisiin, niin musta se ei oo niin relevanttia
siind keskustelussa. Kun en md itsekddn tiedd, ettd mitd haluan tehdd tyyliin kolmen

vuoden pddstd”. H4

Tavoitteiden seuranta tuntui yleisesti ottaen haastateltaville helpolle. Siihen vaikutti
suurimmaksi osaksi se, ettd ryhmakoko on sopiva, noin 9 henkildd keskimaarin.
Osaamisen kehittymisen seurannassa korostui kaikkien haastateltavien osalta arjen
johtamisen merkitys. Kun tyontekijoiden kanssa on paivittdin laheisesti tekemisissa,
tyontekijan osaamista pystyy seuraamaan ja voidaan kdyda keskustelua nopeastikin, jos
jokin asia mietityttaa. Toisaalta kysyttdaessa, kuinka asetettujen tavoitteiden seuranta
luonnistuu vuoden aikana ennen seuraavaan tavoite- ja kehityskeskustelutilaisuuteen,
oli vastaukset vaihtelevia. Jos tyontekija on asettanut itselleen tiettyja tavoitteita, ei
esimies valttamattd muista seurata tai tukea niiden saavuttamisessa vuoden varrella,
jolloin vasta seuraavassa tavoite- ja kehityskeskustelussa kdydaan lapi, onko tavoite
saavutettu vai ei. Haasteita tavoitteiden seuraamisessa lisda henkildston vaihtuvuus,
arjen hektisyys, seka sellaisten tyontekijéiden seuraaminen, jotka eivat juurikaan erotu
muista ryhman tydntekijoista. Muutamat haastateltavista esittivat asian myds niin, etta
on tyontekijan omalla vastuulla pddosin varmistaa, ettd omiin tavoitteisiin paastaan.
Esimiehen rooli on enemmankin todeta vuoden vilein, onko tavoitteisiin padsty ja
selvittaa syita siihen, mutta vuoden aikana on enemman tydntekijan itse osattava kysya

apua, jos sita tarvitsee.
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”Myd en tiedd pitdisiké niitd (tavoitteita) joutua edes seuraamaan ettd, se on eri asia, jos

esimies kokee ongelmaksi jonkun asian, niin sittenhdn sité pitéd seurata.”H9

“Tavoitteiden seuranta on hankalaa, kun tietysti on kaikkea muutakin tehtévdd toissd.”

H1

Haastateltavilta kysyttiin kuinka he kokevat tavoite- ja kehityskeskustelun osaamisen
kehittamisen sekd osaamisen jakamisen nakdkulmasta. Yhtenevaista vastauksissa oli se,
ettd haastateltavien mukaan varsinaisesti tavoite- ja kehityskeskustelussa ei tule ilmi
uusia osaamisalueita, joita tyontekija olisi kehittanyt. Tavoite- ja kehityskeskustelua ei
yleisesti myoskddan ndhda niinkdan keskeisind osaamisen nakokulmasta. Tyontekijan
osaamisen kehittyminen tapahtuu joka pdivd huomamatta uusien erilaisten tyétehtdvien
kautta, jonka avulla poliisina tyontekija kehittda itsedan jatkuvasti. Osaamista jaetaan
tyon ohessa tyokavereiden kesken jatkuvasti esimerkiksi purkamalla haastavia tai
opettavaisia tyotilanteita ryhmassa. Lahes kaikki haastateltavat kokivat, ettd heiddn
ryhmissdan tyontekijat uskaltavat ja haluavat jakaa osaamistaan sekd myos osaamisen
kehittamisen kohteitaan ja kysya apua. Esimiehena haastateltavat kokivat, ettd voivat
roolissaan rohkaista tydntekijoita jakamaan osaamistaan kannustamalla, antamalla
satunnaisesti erityisitd huomionosoituksia hyvasta tyostd, seka olemalla lasna ja
tietoinen tyontekijoidensa asioista ja hyvinvoinnista. Nelja haastateltavaa kertoi, etta
heidan ryhmissdaan on tapana, etta tyontekijan kouluttautuessa kursseilla, tama jakaa
tiivistetysti kurssin opit koko ryhmalle johdetusti. Tallainen toimintamalli on ollut

tarkedssa roolissa tiedon ja osaamisen valittamisessa muulle ryhmalle.

“Téissd roolissa pitdd olla niin sanotusti tuntosarvet herkilld, etté aistii sen ilmapiirin koko
ajan ja on perilld ryhmdldisten tyéhyvinvoinnista. Silloin voin puuttua tarpeeksi ajoissa,

jos on jotain puuttumisen aihetta.” H4

“Kaikista kursseista, missé porukka kdy, tehdddn yhteenveto paperille ja ne jaetaan

sdhképostilla.” H9
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Tavoite- ja kehityskeskustelu tilaisuutena koettiin [ahes kaikkien haastateltavien mielesta
tilaisuutena, jossa voidaan keskustella mistd tahansa, ei pelkdstdan osaamisesta tai
tavoitteista tyouran suhteen. Esimiesten kyky luoda tilanteesta sellainen, etta tyontekija
uskaltaa ja haluaa puhua siind hetkessa, toistui haastatteluissa. Toisaalta muutama
haastattelija toi selvasti ilmi myds sen, ettd organisaatiossa tydskentelee aikuisia ihmisia,

ja jos joku ei halua keskustella oman uran kehittymisesta, ei siihen voi esimies pakottaa.

“Jokainen puhuu mité haluaa. Ei siind ruveta taistelemaan tuulimyllyjd vastaan.” H7

“Esimiehen tehtdvd on luoda niin takessa, kuin ryhmdssd yleisestikin sellainen turvallinen

paikka puhua.” H6

Tavoite- ja kehityskeskustelussa esimiehen ja tyontekijan valinen vuorovaikutussuhde
koetaan haastateltavien mukaan joskus vaikeana ja teenndisena. Esimieheltd vaaditaan
kykya kuunnella, kannustaa ja ohjata tarvittaessa keskustelua. Haastateltavat kuvailivat
tavoite- ja kehityskeskustelua dialogina, mutta jossa tyontekijalla on vetovastuu. Tavoite-
ja kehityskeskustelu on erityisesti tyontekijan hetki puhua ja keskustella ja jutella
esimiehen kanssa. Nuoren virkaian omaavien kanssa tavoite- ja kehityskeskustelun
vuorovaikutus nostettiin helpommaksi kuin pidempaan tyoskennelleiden kanssa.
Nuoremmilla on vield intoa ja mielenkiintoa eri toimintoihin ja kursseihin poliisissa, kun

taas vanhemmat virkamiehet keskittyvat vain nykyhetkeen, jos ovat siihen jo tyytyvaisia.

“Ensimmdinen asia mihin oon itekin kiinnittényt huomiota, niin mun pitdd oikeen
keskittyd siihen, et maltan kuunnella. Koska kuunteleminen on se kaikista térkein. Jos et
pysty luomaan sellaista tilannetta missé on turvallista puhua, niin ei ole mitéddn

kuunneltavaa. ” H6
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”On se ihan turha sitd pitkittdd, ettd jos se (tyéntekijd) tulee sinne “no mihin laitan nimen
alle” niin en md ala siind sitd tenttaamaan. Tdrkeintd on, ettd tybntekijéille varataan se

mahdollisuus keskustella.” H10

”Se on toki dialogi, mutta se on tyéntekijéin paikka puhua, ei minun. Se on tyéntekijén
paikka tuoda niitd asioita esille ja pohtia sitd omaa tekemistéiéin ja omaa toimintaansa.

Siind mun rooli esimiehend korostuu, ettd osaan kuunnella.” H4

Poliisissa kaytetdan ryhman kesken tavoite- ja kehityskeskustelua, jossa kdydaan
paallyston viran omaavan komisarion kanssa laitoskohtaiset tavoitteet ldpi, seka
keskustellaan ryhman osaamisesta. Jokaiseen ryhman keskusteluun on ennalta
Poliisihallituksen asettama keskusteluteema. Haastateltavat kokivat positiivisena asiana
sen, ettd hierarkiassa ylemmassa virassa oleva henkilo tulee pitamaan tilaisuuden. Sen
nahtiin useimmiten edistdavan tiedonkulkua organisaatiossa, antavan tyontekijoille
mahdollisuuden kysyd suoraan ylemmaltd taholta, sekd myos yleisesti antavan kuvan
ryhmalaisille, ettd tydnantaja on edustettuna paremmin. Yksi haastateltavista kertoi, etta
tiuhaan vaihtunut paallystéesimies, on vaikuttanut negatiivisesti tyontekijoiden
suhtautumiseen tydnantajan arvostuksesta heita kohtaan. Puolet haastateltavista pitivat
ryhmakohtaisen tavoite- ja kehityskeskustelua hyodyllisena ja onnistuneena tilaisuutena
yleisesti. Haastateltavat pitivat tarkeana sitd, etta lahempana tyonantajan edustajaa
oleva henkild tulee esittamaan organisaation omat tavoitteet ryhmalle. Myds hyvana
asiana pidettiin sita, etta tyontekijoille tulee mahdollisuus kysya suoraan paallystotason
esimiehelta tavoitteisiin liittyvia kysymyksia. Toisaalta ryhman osaamisen tarkastelun
kannalta ryhmakohtaisen tavoite- ja kehityskeskustelua ei nahty juurikaan tekevan
merkitysta. Paallystoesimiehen etdisyys ja tietoisuus ryhman osaamisesta vaikutti siihen,
ettd tilaisuus nahtiin enemman komisarion vetdmana organisaation asettamien
tavoitteiden tarkasteluna. Poliisihallituksen asettamien teemojen nakyminen
keskusteluissa ei ollut juurikaan nakynyt haastateltavien mukaan. Vuonna 2023 teemana
ollut ryhman yhteiséllisyyden kehittaminen oli nakynyt vahan tai ei ollenkaan ryhman

tavoite- ja kehityskeskusteluissa.
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”Keskustelujen hyddyllisyys ryhmédmme osaamisen kehittéimisen nékdkulmasta ei ole
vieldikéén minulle selvennyt. Usein keskitymme muihin aiheisiin, kuin suoraan ryhmdén

osaamistavoitteisiin.” H5

”Se on hyvd asia, ettd pddllystéesimies tulee ensin pitdmddn taken. Silloin tédlld on

enemmdn tyénantajan puolesta edustaja. Tydntekijit arvostavat.” H7

5.3 Palaute ja motivointi - niin tarkeaa, mutta niin vaikeaa

Tulosten viimeisessa alaluvussa kasitelldaan palautteen sekd motivoinnin merkitysta
osaamisen nakokulmasta. Mielenkiintoista on, ettd kummatkin nostettiin haastatteluissa
aarimmaisen tarkeiksi tekijoiksi tyontekijan osaamisen kehittamisen kannalta, mutta
samalla haastaviksi ja vaikeiksi osa-alueiksi esimiehelle. Tarkastellaan ensiksi

palautteeseen liittyvia vastauksia.

Jokainen haastateltava nimesi palautteen merkityksen tarkedan rooliin osaamisen
kehittamisessa empimatta vastausta. Palautteen nahtiin olevan kehittymisen kannalta
tarkedssda asemassa. Haastatteluissa korostui arjessa annettava valiton palaute
tyontekijalle. Nopea reagointi tydntekijan suorituksiin on poliisissa tarkeaa, silla mikali
asioihin ei puutu, voi vaadranlaisesta toimintamallista syntyda esimerkiksi
tyoturvallisuusriski. Haastateltavat korostivat palautteen antamisessa tilannetajun
merkitysta. Positiivisen palautteen antaminen on helppoa ja tarkeaakin antaa heti, mutta
negatiivista tai rakentavaa palautetta ei ole aina kiire antaa. Tilannetta voi seurata, ja
odottaa ettd myods tyontekijan tunteet eivat ole pinnassa. Tavoite- ja
kehityskeskustelussa palautteelle ei annettu niin suurta arvoa, silla haastateltavat
kokivat, ettd on ensinnadkin vaikeaa muistaa vuoden varrella tapahtuneita asioita ja
toisekseen, haastateltavat kokivat jopa turhaksi antaa palautetta useamman kuukauden

takaisista hetkista.
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Tavoite- ja kehityskeskustelussa palauteosio oli pitkalti kokoavaa, yleisella tasolla olevaa
kommentointia tyontekijan suoriutumisesta. Yksi haastateltavista piti tavoite- ja
kehityskeskustelua parempana ja helpompana hetkena palautteen antamisen kannalta,
silld silloin keskusteluun voi keskittyd rauhassa. Ryhmassa palautteen antaminen on
hankalaa, silld asioita ei haluta tuoda esille muiden kuullen, ja toisaalta jos pyytaa yhden
sivulle juttelemaan, muut ihmettelevat mista on kyse.  Yksimielista kaikissa
haastatteluissa oli se, ettd palautetta tulee annettua lilan harvoin ja lilan vahan.
Haastateltavat tunnistivat itse palautteen antamisen vaikeuden ja vahyyden, mutta eivat
juurikaan osanneet selittda syytd sille. Osa koki sen olevan osa poliisin
organisaatiokulttuuria, jossa hiljaisuus viestii siitd, ettd kaikki menee hyvin. Myods
muutama haastateltava totesi, ettei oma persoonansa tai luonne ole sellainen, joka
antaa herkasti palautetta. Osittain myos palautteen vastaanottajan reaktio ohjasi

palautteen antamisen tyylia.

“Kehitettdvdd itselldni on siind suhteessa, ettd pitdisi pystyd antamaan positiivista
palautetta paremmin. Ehké se on tdmd suomalainen luonne, ettd jos ei sano mitéén niin

silloin kaikki on hyvin.” H10

“Minun on mydnnettdvd, ettd olen yleensd varovainen palautteen antamisessa. On
ihmisid, jotka kiittdvdét jatkuvasti toisen panoksesta, mutta itse olen sellainen, joka ei jaa
niin avokdtisesti kiitosta, ja olen melko huono antamaan palautetta tilanteessa. Olen

kyllé herkempi antamaan palautetta, kun asiat eivit mene odotetulla tavalla.”H5

”Se ei niin positiivinen palaute, on semmoinen pakollinen paha. Vaikka kuinka sen laittaa

kauniiseen pakettiin, niin se satuttaa sitd ihmistd. Kylld palautteen anto on taiteen laji.

H6

Jokainen haastateltava sanoi, ettd palautteen antamisen tyylia joutuu aina miettimaan
riippuen palautteen vastaanottajasta. Eniten haasteita koettiin negatiivisen palautteen

antamisessa. Yksi haastateltavista kertoi, ettd riippuen tilanteen vakavuudesta, han
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pyrkii sanomaan palautteen leikkisasti sekda huumorilla, kuitenkin niin, ettd asia tulee
ymmarretyksi. Palautteen antamisen vaikeus heijastuu haastateltavien vastauksessa
pitkalti vastaanottajan tunteiden kasittelyyn seka reaktion analysointiin. Ihmiset ovat
erilaisia ja kaikille ei pysty sanomaan samalla tavalla asioita. Liiallinen miettiminen ja
varovaisuus palautteen antamisessa todettiin riskina sille, ettd tyontekija ei ymmarra itse
palautteen merkitystd. Palaute, joka liittyi suoraan tyontekijan osaamiseen ja
suoriutumiseen koettiin helpoksi antaa, silla konkreettisia tekoja tai toimintatapoja on
helppo huomata ja seurata. Osaamiseen liittyvdaa palautetta on myds helpompi antaa,
silla osaaminen linkittyy vahvasti poliisin tydtehtdvien suorittamiseen. Tehtdvat
puolestaan tulee tehda lainsdadannon seka oikeusperiaatteiden ohjaamana, joten mikali
toiminta ei mene sdantojen mukaisesti, tulee siitd antaa palautetta. Osaamisen liittyvan

palautteen koettiin olevan myo6s vahvasti esimiehen roolin tehtava.

Positiivisen palautteen antaminen yksittaiselle tyontekijalle ryhman kuulleen vaihteli.
Osa haastateltavista koki, ettd yhden nostaminen jalustalle aiheuttaa turhaa kateutta
sekd tunnetta tyontekijoihin, ettd heiddn panostaan ei ole huomattu. Osa toi
haastattelussa ilmi, ettd toisinaan antavat tietoisesti ryhman kuulleen yhdelle henkil6lle
onnistuneesta suoriutumisesta palautetta, silla se toimii motivaattorina muille.
Tyontekijan henkilokohtaisiin  ominaisuuksiin, kuten asenteeseen ja ulosantiin
tyopaikalla, oli vaikea puuttua tai antaa palautetta. Osa haastateltavista korosti, etta

muuhun kuin vahvasti tyohon liittyviin asioihin palautteen antaminen ei ole oleellista.

”Se, et joku on opetellut jonku asian ja onnistuu siind, niin siind sen tyéntekijdn
osaamisen nostaminen kaikkien ryhmdldisten tietoon on mun mielesté dédrimmdisen

tdrkedd. Ja se mun mielestd meidédn hallinnossamme toisinaan unohtuu.” H2

“Kun annetaan palautetta ni se annetaan vaan. Se on kuulijan vastuulla, miten sen

palautteen ottaa. Aikuisia ihmisié tdssd ollaan.” H7



53

”Nyrkkiséédntond piddn itselleni, ettd en anna palautetta henkilékohtaisista

ominaisuuksista, silloin piddn sité enemmdn jopa kiusaamisena.” H1

Osaamisen kehittamisessa toinen tarked teema on motivaatio. Haastatteluissa selvisi,
ettd esimiehet kokevat tyontekijoiden motivaatioon vaikuttavan enimmaékseen kaksi
asiaa: tyotehtdvat sekd tyoyhteis6. Raha naytteli pienintd osuutta vastauksissa.
Oikeastaan kukaan haastateltava ei pitdanyt todenndkoisend, etta poliisissa tyontekijaa
pitkalla tahtaimella motivoi palkka. Vaihtelevat ja erilaiset tyotehtdvat nahtiin yhtena
paatekijana motivaatiolle poliisissa. Tyontekijan paastessa erilaisten tyotehtadvien kautta
kehittamaan osaamistaan, myods motivaatio muuhun tydskentelyyn ja parempaan
suoriutumiseen kasvaa. Toinen toistuva teema motivaatiossa oli tydyhteison merkitys.
Hyvat tyokaverit, rento ilmapiiri, jossa autetaan toista toimivat tyontekijoille
motivaationa. Poliisin tyossa vietetdan pitkidkin aikoja tydkaverin kanssa, jolloin ryhman
dynamiikka ndyttelee suurta roolia osaamisen kehittdmisen kannalta. Tyontekijan
osaamisen kehittamisessa ryhman tuki lisdd motivaatiota ja halua selvittad epaselvia
asioita kysymalla ja pohtimalla. Rento ilmapiiri, jossa on helppo olla ja pystyy esittamaan
kysymyksia tai pohtimaan vaikeita tilanteita kollegan kanssa ilman nolaantumisen pelkoa

tai silmatikuksi joutumista nousi esiin motivaation lahteena osaamisen kehittamiselle.
Lisaksi haastateltavat mainitsivat, etta motivaatioon vaikuttaa hyvat ja reilut esimiehet,
onnistumisen tai epaonnistumisen tunne, luontainen halu oppia ja yrittaa uudelleen

seka vastuun tunteminen.

“Luultavasti osa motivaatiosta juontuu myés oppimisesta. Tekeminen itsessddn opettaa

paljon.”h5

“Osaaminen tuo motivaatiota lisdd.” H10

“Olen itse huomannut, ettd jos on hyvd porukka niin jengi on tosi paljon

motivoituneempia, kun silloin jos ryhméin sisdllé on jotain eripuraa ja haasteita.” H8
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Esimiehen rooli ja mahdollisuus vaikuttaa tyontekijan motivaatioon nahtiin myds
tarkedna tehtavana esimiehelle. Vastauksissa toistui tyontekijan tyon arvostaminen ja
huomioiminen. Tydntekijan osaamisen kehittdmisen huomaaminen ja siitd osoitettu
huomionosoitus. Esimiehelld nahtiin kannustava ja tsemppaava rooli motivoida
tyontekijaa epamukavuusalueelle ja erilaisiin tyotehtaviin. Vastauksissa nousi ilmi myos
esimiehen kyky kuunnella, olla lasnd ja tarttua tyontekijan kehitysideoihin. Yksi
haastateltavista nosti esille sen, ettd esimiehen toimiessa itse kuinka haluaa
tyontekijoiden toimivan, on paras motivaattori tyontekijoille. Esimiehen liiallinen
jalustalle nostaminen, ja ”ikdvimpien” tehtdvien antaminen suoraan tyontekijoille ei
poliisiorganisaatiossa on tyypillista. Esimies toimii kuitenkin yhta lailla ryhmassa tehden
samoja toita kuin ryhman muut tyontekijat. Myos esimies voi oma-aloitteisesti nayttaa,
ettd tekee aktiivisesti toita. Lisaksi haastatteluissa nousi myds ilmi tyontekijalahtdinen
sisdinen motivaatio itsensd kehittdmiseen. Esimies voi tiettyyn pisteeseen kannustaa ja

motivoida, mutta henkilon taytyy itse haluta oppia ja kehittya.

“Mun suurin voimavara on noi tyéntekijét. Niiden tyén arvostaminen ja huomioiminen.

Tdytyy oivaltaa, ettd sd et oo niinku yhtéddn mitéén ilman sun porukkaa.” H6

”Jos mun pitdisi ruveta motivoimaan tédlld, niin siind vaiheessa md sanoisin, “et hei, ovi

on auki ulospdin myds”. H7
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6 Johtopaatokset

Tassa luvussa esitelldadn tutkimuksen keskeiset johtopdatokset peilaten niita
tutkimuskysymyksiin seka tutkimuskirjallisuuteen. Lisaksi luvussa tarkastellaan taman
tutkimuksen luotettavuutta sekd esitetdan jatkotutkimusehdotuksia. Tutkimuksen
tavoitteena oli selvittdd, miten osaamista johdetaan poliisissa ja tarkastella esimiehen
roolia poliisimiehiston osaamisen johtamisessa. Tutkielmassa syvennyttiin tavoite- ja
kehityskeskusteluun osaamisen johtamisen tydkaluna ja selvitettiin miten poliisissa
tavoite- ja kehityskeskustelut ndyttaytyvat esimies asemassa olevien ylikonstaapelien
nakokulmasta sekd minkdlainen rooli ylikonstaapelilla on osaamisen kehittamisessa.
Tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena, jossa haastateltin kymmenen

Helsingin poliisilaitoksen ylikonstaapelia.

6.1 Osaamisen johtaminen osana arkea

Ldhiesimiehen, tdssa tutkimuksessa vylikonstaapelina toimivan henkilon tehtava
tyontekijan osaamisen kehittdmisessa nahtiin motivoinnin, palautteen antamisen seka
oppimista edistdavan ilmapiirin nakokulmasta tarkeind ja keskeisind osa-alueina.
Mielenkiintoista on, ettd poliisissa osaamisen johtaminen ei ole vakiintunut kasite
ylikonstaapeleiden  keskuudessa, mika vahvistaa vuoden 2022  poliisin
henkiléstobarometrin tuloksia siita, etta henkiléstdjohtaminen todettiin kriittisimmaksi
osaamisen kehittamisen alueeksi poliisissa. Tutkimustuloksissa ilmeni, etta
henkilostojohtamiseen liittyvia asioita ei painoteta juurikaan esimiesten koulutuksessa,
vaan ne jaavat taysin heiddan oman mielenkiintonsa varaan opetella. Osa haastateltavista
on lisdakouluttautunut henkilostdjohtamisessa poliisin tydon ohella, ja he pitavat
osaamisen johtamista ja kehittamista suuremmassa roolissa. Voidaan paatelld, etta he,
jotka ovat itse kiinnostuneita henkilostdéjohtamisesta ja osaamisen johtamisesta ovat
hyodyntaneet tavoite- ja kehityskeskustelun osaamisen kehittdmisen tyokaluna
tehokkaammin. He pitavat tavoite- ja kehityskeskustelua keskimaarin toimivampana ja
merkityksellisempdna osaamisen kehittdamisen nakokulmasta kuin he, joilla ei ole

koulutusta henkilostéjohtamisesta. Nakemykset ja suhtautumiset |dhiesimiehen roolissa
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osaamisen kehittdmisen prosessissa ovat kuitenkin vaihtelevat. Osa kokee, ettd he
pystyvat ja haluavat kannustaa tyontekijoita parempiin suorituksiin ja pyrkivat antamaan
vastuuta, erilaisia tyotehtavia sekd toimimaan itse esimerkkina tyotehtdvien hoidossa.
Osa nakee osaamisen kehittdmisen olevan tyontekijan vastuulla itse hakeutua erilaisiin

tehtaviin tai esimerkiksi vaihtavan tyotehtavia, jos motivaatio heikkenee.

Tulosten perusteella voidaan todeta, ettd paivittdisessa arjen johtamisessa osaamisen
johtaminen korostuu eniten. Yksittdinen poliisin tyopdiva harvoin on samanlainen,
jolloin tyopaivan aikana tulee vastaan uusia ja erilaisia tehtavia. Esimiehen tehtava on
paivittdin olla lasna ja tilanteen paalla, jotta nopea reagointi asioihin on mahdollista.
Johtopaatdksena tutkimustuloksista voidaan todeta, ettd osaamisen kehittdmisen
prosessissa esimiehen on tdrkeda puuttua asioihin heti, ja seurata jatkuvasti

tyontekijoitaan.

Palautteen antaminen on tarked osa tyontekijan osaamisen kehittymisen kannalta. llman
riittdvaa ja oikea-aikaista palautetta, tyontekija ei voi tunnistaa tai tietaa tekeeko asioita
oikein. Kuten Steelman ja Williams (2019, s. 175) toteavat, palautteen antamisessa
korostuu valittoman palautteen merkitys arjessa. Palautteen antaminen on poliisissa
esimiesasemassa toimivien mukaan usein haastavaa, eika sitd anneta tarpeeksi. Etenkin
positiivisen palautteen antaminen on lilan vahaista. Kuten esimerkiksi Aarnikoivu (2016,
s.168) totesi, heikosta suoriutumisesta on helppo antaa palautetta, mutta positiivinen
palaute toimii motivoivana ja rohkaisevana tyontekijalle. Palautteen antamisen
vaikeuteen ja vahaisyyteen vaikuttaa suuresti esimiehen oma persoona. Tuloksista
johtopaatoksina voidaan nahda, etta positiivisen palautteen antaminen on
haastavampaa ja vahdisempaa kuin negatiivisen palautteen antaminen. Tuloksissa ilmeni,
ettd palaute ajatellaan enemman kiittdmisena tyontekijaa, joka asettaa palautteen
erikoiseen asemaan. Negatiivisen tai korjaavan palautteen antaminen on helpompaa,
silla sen antaminen koetaan esimiehen velvollisuudeksi. Tunteet ohjaavat palautteen

antajaa muotoilemaan palautteen niin, etta se ei satuttaisi tyontekijaa.
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Poliisissa tydntekijan motivaation vaikuttaa enimmakseen tydkaverit seka tyotehtadvat.
Esimiehen rooli motivaation lisddjana ei nakynyt suoranaisesti tuloksissa. Toisaalta
heikon johtamisen ja huonon esimiestyon nahtiin vahentavan tyontekijan motivaatiota.
Esimiehet toivat esille, ettd voivat tiettyyn pisteeseen asti kannustaa tyontekijaa
esimerkiksi haastavimpiin tyotehtdviin, mutta motivaatio tyotehtaviin on lahtoisin
sisdisestd motivaatiosta. Kuten Martela ja Jarenko (2014, s. 14) esittivat, sdisessa
motivaatiossa tekeminen itsessdadan on henkilélle jo palkkio, ja se toimii motivaation
lahteend. Kirjallisuudessa esitetysta julkisen palvelun motivaatiosta, eli virkamiehen
intressista palvella yleistd etua ja arvoja, ei esiintynyt haastateltavien vastauksissa
kysyttdessa motivaation ldhteistd. Tutkimustuloksissa nousi esiin, ettd esimiehen
kiinnostus tyontekijoiden hyvinvoinnista ja osaamisesta sekd olemalla ldsna oleva johtaja,
vaikuttavat tyontekijan motivaatioon. Huomaamalla tyontekijan tekeman tyon, ja

kertomalla télle siitd, koettiin olevan positiivinen vaikutus tyontekijaan.

Osaamista jaetaan poliisissa paljon ja sitd pidetdan tarkedssd asemassa. Arjen
johtaminen korostuu esimiehen tehtdvand myos tassa osa-alueessa. Organisaation
tapana on haastavien tai erilaisten tyotehtavien jalkeen, ettd esimies kokoaa ryhman
kasaan, ja kasitelladn tapahtunutta yhdessa. Tydntekijan osallistuessa kurssille tai
koulutukseen, uuden opitun tiedon jakaminen muulle ryhmalle ilmeni muutamissa
ryhmissa. Kuitenkaan yhtendista kdaytantda talle organisaatiossa ei kuitenkaan ole, vaan
tavat kasitellda osaamisen jakamista on esimiehen vastuulla. Juuti ja Vuorela (2015) toivat
esiin esimiehen osoittaman luottamuksen tyontekijoihin, jonka avulla osaaminen ja
voimavarat tulisivat ilmi helpommin. Heidan mukaansa rohkeus tuoda esille omia
voimavaroja ja uusia toimintatapoja edellyttda ympariston, jossa on luottamusta ja avoin
ilmapiiri. Vaikka haastatteluissa ei suoranaisesti kysytty esimiehen luottamuksesta
tyontekijéihin, vain muutama ilmaisi luottamuksen olevan tarkeda tekija hyvan
vuorovaikutuksen lahteend. Muutama esimies korosti sitd, ettd eivat nosta itsedan
jalustalle ryhmadstda enempad kuin tarpeellista, silla kokevat, ettd esimerkkina
toimimisena, luotettavana ja samaistuttavana johtajana, pystyy vaikuttamaan

tyontekijoiden  motivaatioon ja  suoriutumiseen  tybtehtdvistda  paremmin.
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Poliisiorganisaation  perustuessa vahvasti virkahierarkiaan, tyontekija peilaa
toimintaansa ylempana virassa olevaan. Mikali ylikonstaapelina toimiva henkilé vain
jakaa tehtavia toisille, osoittaa tdma tyontekijoille oman aseman ja vallankdyton

korostamista, eika lisdd myoskaan tyontekijoiden puolelta luottamusta esimieheen.

6.2 Tavoite- ja kehityskeskustelu esimiesten kokemana

Haastateltavilta kysyttiin rehellisid mielipiteitd tavoite- ja kehityskeskustelun
toimivuudesta konkreettisesti poliisiorganisaatiossa. Tutkimuksessa selvisi, etta
Helsingin poliisilaitoksella esimiehet eivat ole saaneet kunnollista perehdytysta, ohjausta
tai neuvoja siitd, minkdlaisena tilaisuutena organisaatio haluaa tavoite- ja
kehityskeskustelun nayttdytyvan. Organisaatio ei ole tarjonnut yksiselitteisia ohjeita
esimiehille tavoite- ja kehityskeskusteluun, jonka vuoksi tavoite- ja kehityskeskustelun
vaikutus on tdysin esimiehen osaamisen ja mielenkiinnon varassa. Tavoite- ja
kehityskeskusteluissa on esimiesten valilld suuria eroja siitd, kuinka tavoite- ja
kehityskeskustelut pidetddan organisaatiossa. Ohjeiden ollessa esimiehen enemman
oman tulkinnan varassa, tavoite- ja kehityskeskustelu saa vaikutteita esimiehen omista
kokemuksista, jotka ei aina ole olleet positiivisia. Osa esimiehista totesi rehellisesti, etta
ei pida tavoite- ja kehityskeskustelua hyddyllisend, tarpeellisena tai toimivana. Jos
esimies ei itse usko mekanismiin, miten se voi auttaa tyontekijaa tai organisaatiota

kehittymaan?

Esimiehet pitivat kuitenkin tarkeana, etta jonkinlainen tydkalu tyontekijan osaamisen
seurannassa on hyva. Tavoite- ja kehityskeskustelussa kaytettavat lomakkeet eivat
kuitenkaan palvele nimenomaan osaamisen kehittamisen nakékulmasta. Lomake, jossa
keskeista on tavoitteiden laadinta ja seuranta osoittautui haastavaksi. Toisekseen
kirjattavia tavoitteita, tai urapolkuun liittyvia asioita ei poliisissa vieda eteenpain
organisaation henkildstéjohtoon. Kuten muun muassa Viitala (2010, s. 211) esitti,
tavoite- ja kehityskeskustelut ovat osa suunnittelu- ja seurantajarjestelmaa, silla ne
jarjestetaan vuosittain jatkumona strategian ja tavoitteiden toteuttamisessa. Lisdksi ne

ovat henkilostdjohtamisen osa, joka tyypillisesti yhdistetdaan henkildston kehittamisen,
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palkitsemisen sekd urasuunnittelun  kokonaisuuksiin.  Tassa  tutkimuksena
johtopaatoksena voidaan todeta, ettd tavoite- ja kehityskeskustelu ei ole toimiva

henkilostdjohtamisen osa henkildston tavoitteiden tai kehityskohteiden seurannassa.

Konkreettisia tavoitteita on hankalaa kirjata ylos vuosittain, jolloin tavoitteeksi kirjataan
esimerkiksi itsensd kehittaminen yha paremmaksi. Kuinka edellisvuoden osaamista
voidaan seurata ja antaa palautetta vuoden vilein, kun tyontekija ei itsekdan voi
kunnolla tietdda, mita voisi tehda viela paremmin? Esimies ei pysty antamaan
konkreettisia esimerkkejd, kuinka tyontekija voi kehittyd yha paremmaksi, silla
paremmaksi tyontekijaksi padsya on mahdotonta mitata. Herda kysymys, mitd on
parempi tyontekija? Tavoitteiden asettaminen pidemman aikavalin padahdn todettiin
enimmakseen turhaksi. On tarkedmpaa ajatella seuraavaa vuotta ja lahitulevaisuutta ja
sitd kautta myds motivoida tyontekijdd, kun asetettavat tavoitteet ovat
lahitulevaisuudessa, ja tuntuvat konkreettisimmilta. Vaikka lomakkeet koettiin osittain
epdjohdonmukaisina, tavoite- ja kehityskeskustelun keskustelu tilaisuus suurimmaksi
osaksi koettiin hedelmalliseksi ja arvokkaaksi tilaisuudeksi tyontekijan ja esimiehen

valilld vuorovaikutuksen edistamiseksi.

Organisaation antama tuki esimiehille tavoite- ja kehityskeskusteluihin koettiin l16yhaksi,
tai olemattomaksi. Tavoite- ja kehityskeskustelun merkityksellisyytta vahensi myos se,
ettd kaikkia kirjattuja lomakkeita tavoitteista tai osaamisen kehittamisen tarpeista, ei
lahetetda organisaation henkilostojohdolle. Padsaantoisesti tyontekijan kanssa
taytettavat lomakkeet toimivat vain esimiehen muistivdlineena seuraavan vuoden
tavoite- ja kehityskeskusteluja varten. Kaytantd vahentda myos tyontekijoiden osalta
keskustelun syvyytta tai todellisten tavoitteiden pohdintaa, silla tyontekijat tietavat, etta
lomakkeelle kirjattavat jadvat vain hanen ja esimiehen valisiksi. Esimies kokoaa
henkilostojohdolle erillisen lomakkeen ryhman koulutus- ja kurssitoiveista, joka on ainoa
organisaation johdolle meneva informaatio miehistdon osaamisen kehittamisesta. Tassa
palataan taas siihen, jos tyontekijalla ei ole konkreettisia kurssi- ja koulutustoiveita, joita

tavoitella. Organisaation puolelta selkeiden ja konkreettisten tavoitteiden asettaminen
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auttaisi myo6s tyontekijaa hahmottamaan, minkalaista osaamista organisaatioon
tarvitaan. Se puolestaan voisi herattdd tyontekijassa kiinnostusta perehtyad uuteen
asiaan ensin itsendisesti, tai parhaassa tapauksessa jonkun osaamisalueen osaaja

ilmenisi sitd myo6ta esiin.

Vain muutama tutkimuksen haastateltavista esimiehista kertoi palaavansa lomakkeisiin
enaa uudestaan niiden tayttamisen jalkeen. Lisdksi tavoite- ja kehityskeskustelua leimasi
se, etta esimies hoitaa tavoite- ja kehityskeskustelun muun normaalin tyén ohella, joka
lisdd esimiehen kuormittavuutta ja vaikuttaa jaksamiseen, joka voi nayttaytya silla, etta
tavoite- ja kehityskeskusteluun ei kayteta tyOaikaa ja panostusta. Esimiehen kokema
kuormitus on havaittavissa, ja voi vaikuttaa jo siina vaiheessa tyontekijaan, ajattelemalla,
ettd ei halua enempad kuormittaa tai venyttdd tavoite- ja kehityskeskustelua.
Johtopdatoksend voidaan todeta, ettd esimiesta kuormittavat tavoite- ja

kehityskeskustelun organisointi, valmistelu, seka sopivan tilan ja ajan [6ytdminen.

6.3 Tavoite- ja kehityskeskustelun tulevaisuus poliisissa

Esimiehet kokivat, etta ovat varsin yksin lopulta tavoite- ja kehityskeskusteluiden kanssa.
Poliisissa henkilostdjohtaminen ldhiesimiestasolla on viela alkutaipaleella. Esimiehet
kaipaavat vertaistukea, perehdytysta ja ennen kaikkea yksiselitteisia ohjeita osaamisen
johtamisen kentalla. Organisaatio pitda osaamista tarkedssa roolissa, mutta siihen
littyvat toimenpiteet tuntuvat jadneen toistaiseksi puheen tasolle. Osaamisen
kehittamiseen ei ole nahty vield konkreettisia valineitd, jotka olisivat esimiehelle
hyodyllisia tyokaluja. Haastatteluiden perusteella esimiehet hyotyisivat jarjestetyista
tilaisuuksista toisten esimiesten kanssa, jossa on mahdollista vaihtaa tavoite- ja
kehityskeskustelun kulkuun liittyvida ajatuksia. Organisaation edustajan ohjaamien
keskustelujen myo6ta esimiehet voisivat saada hyvia vinkkeja, ehdotuksia ja neuvoja

tavoite- ja kehityskeskustelun lapiviemiseen.

Suuret erot tavoite- ja kehityskeskusteluun suhtautumisessa kertoo siitd, ettd mekanismi

ei ole tarpeeksi tarkentava toiminnoittain. Tulevaisuudessa tarvittaisiin useampaa eri
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mallia tavoite- ja kehityskeskusteluun, jota esimies voi oman nakemyksensa mukaan
hyédyntaa. Samanlainen lomake ei palvele kaikkia tyontekijoitd, jonka vuoksi mielestani
organisaatio voisi hyodyntda kahta tai kolmea erilaista tavoite- ja

kehityskeskustelulomaketta tyontekijan tehtavien ja tilanteen mukaan.

Uudet valmistuvat poliisit ovat valveutuneita ja tietoisia henkilostdjohtamisen
tarkeydesta. Nadenkin, ettd nyt ja tulevaisuudessa organisaatiot tulevat taistelemaan
tyontekijoista myos poliisissa. Organisaatiossa, jossa esimiesten
henkilostojohtamistaidot ovat jddneet varjoon, on adarimmaisen tarkedd kohdentaa

esimiesasemassa oleviin enemman henkildstéjohtamisen koulutusta.

6.4 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi ja jatkotutkimusaiheet

Kvalitatiivisen tutkimuksen péaaasiallisena luotettavuuden kriteerind voidaan pitda
tutkijaa, jonka vuoksi tutkimuksen luotettavuutta arvioitaessa on otettava koko
tutkimusprosessi huomioon (Eskola & Suoranta, 2014, s. 211). Tutkimusprosessia
tarkasteltaessa, aloittaen aineistonkeruumenetelmdastd, voidaan todeta, ettd
haastattelemalla saatiin kattavasti tietoa osaamisen johtamisesta seka tavoite- ja
kehityskeskustelun asemasta Helsingin poliisilaitoksella. Kokemukset tavoite- ja
kehityskeskustelun toimivuudesta ja tarkoituksesta lahentelevat aaripaita, joka osoittaa
tutkimukseen osallistuneiden haastateltavien valintaa onnistuneeksi, silla tutkimuksessa
saatiin monipuolisia ja mielenkiintoisia nakemyksia osaamisen johtamisen kontekstiin.
Haastateltavat rajattiin niin, ettda vain Halytys- ja valvontayksikén seka
Erityistoimintayksikon ylikonstaapelit osallistuivat tutkimukseen. Haastateltavien
kokemus tavoite- ja kehityskeskustelujen pitamisesta oli yhden ja seitsemantoista
virkavuoden valilla. Haastateltavia oli yhteensa kymmenen kappaletta, yhdeltda Suomen
11 poliisilaitoksesta, joten tutkimuksessa ei voida puhua laajasta yleistettavyydesta

koskemaan koko Suomen poliisiorganisaatioita.

Aineistonkeruussa haastattelutilanteet olivat joka kerta osittain erilaiset. Erilaisuuteen

vaikutti haastattelutilanteen paikka, seka yksinkertaisesti tutkijan taitojen kehittyminen
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haastatteluiden myo6ta. Kaksi haastattelua tapahtui etdyhteydelld ja kahdeksan
haastattelua tapahtui kasvotusten, joko erillisessa tyotilassa Helsingin poliisilaitoksella,
tai haastateltavan tyopisteelld. Etdayhteydellad tehdyissa haastatteluissa danentoisto seka
yhteys toimi moitteettomasti koko ajan, joten kommunikointi oli yhtd sujuvaa kuin
kasvotusten jarjestettyna. Kahdeksan haastattelua nauhoitettiin ja litterointiin, ja
kahden haastattelun aikana tutkija teki muistiinpanoja haastatteluna aikana.
Muistiinpanojen tekeminen haastattelun aikana hidasti haastattelun kulkua jonkin
verran, silla muistiinpanot pyrittiin tekemaan mahdollisimman tarkasti vastaamaan
haastateltavan sanomaa. Haastatteluiden litterointi, eli nauhoitetun puheen auki
kirjoittaminen tekstiksi lisda taman tutkimuksen analyysin ldpinakyvyytta ja ndin ollen
edistda luotettavuutta. Tutkimukseen on nostettu haastatteluista suoria sitaatteja, mika
vahvistaa tutkimuksen validiteettia, kun lukijalle tarjoutuu myos tilaisuus tehdd omat
paatelmat analyysista. Haastattelut suoritettiin kolmen viikon aikana, vuoden vaihteen
aikana, joka myos vaikutti siihen, ettd tutkijalla pysyi hyva ote haastatteluiden

tekemisesta.

Haastattelutilanteessa tutkijan objektiivisuus, eli kyky ymmartaa ja kuulla haastateltavaa,
ilman etta tutkijan omat taustatekijat vaikuttavat siihen mita han kuulee ja havainnoi on
tarkeda (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s.119). Objektiivisuutta voidaan mitata myos niin, etta
tutkijaa vaihtamalla saataisiin samat tulokset. Tassa tutkimuksessa tutkijana tehtavanani
oli varmistaa, etta haastattelevat voivat luottaa siihen, ettd heiddn anonymiteettinsa
sailyy, ja etta heille kerrotaan rehellisesti tutkimuksen tarkoituksesta. Tutkijana myds
tiedostan asemani haastattelussa ja varmistan ettd oma asenteeni tai uskomukseni ei

vaikuta tutkimukseen.

Tavoite- ja kehityskeskustelun asema poliisissa herattdaa edelleen keskustelua.
Mielipiteet sen toimivuudesta ja merkityksesta vaihtelevat. Osaamiselle annetaan suuri
merkitys organisaation strategian tasolla, mutta miten strategian jalkauttaminen on
varmistettu? Jatkotutkimusaiheena ehdottaisin tutkimusta osaamisen johtamisen

alkuperaan, poliisiorganisaatioille tuleviin ohjeisiin ja nakemykseen poliisien
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kehittamisesta. Kuinka hyvin ohjeita laativa taho on perilla toimeenpanevan tason
tyonteosta? Miten ohjeita saataisiin palvelemaan paremmin eri yksikoitda poliisissa?
Tasta tutkimuksesta on rajattu pois rikostutkinnan puolella tyoskentelevat esimiehet.
Olisikin mielenkiintoista selvittda, kuinka sielld tavoite- ja kehityskeskustelulomake

palvelee, ja miten sielld yksittdisen rikostutkijan osaamista seurataan ja kehitetaan.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelurunko

Perustiedot

1.

2.

3.

Kuinka kauan olet toiminut ylikonstaapelina?
Kuinka kauan olet pitanyt tavoite- ja kehityskeskusteluja?

Kuinka monta tyontekijaa on ryhmassasi?

Teema 1. Tavoite- ja kehityskeskustelu osaamisen kehittamisen valineena

a)

c)

d)

Tavoite- ja kehityskeskustelun toimivuus konkreettisesti? (Kerran vuodessa,
valmistautuneisuus, lomakkeen taytto, tarpeellisuus ja hyodyllisyys osaamisen

kehittamisen ja seurannan nakékulmasta?

Kuinka koet osaamisen tavoitteiden asettamisen ja niiden seurannan?

Koetko tavoite- ja kehityskeskustelun kuormittavana?

Koetko, ettd olet saanut tarpeeksi ohjeistusta tavoite- ja kehityskeskustelujen

pitdmiseen?

Teema 2. Palautteen anto tavoite- ja kehityskeskustelussa

a)

b)

Minkalaisena tekijana naet palautteen antamisen osaamisen kehittamisen

nakokulmasta?

Minkalaista palautetta pyrit antamaan tyontekijalle timan osaamisesta?

Liittyykd palautteen antamiseen tai vastaanottamiseen haasteita 1) tavoite- ja

kehityskeskustelussa 2) tydonteon ohessa?
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Teema 3. Motivaatio ja vuorovaikutus tavoite- ja kehityskeskustelussa

a)

b)

d)

Minkalaiset  tekijat  vaikuttavat mielestdsi  tyontekijan  motivaatioon

poliisiorganisaatiossa?

Koetko, etta esimiehend sinulla on mahdollisuus motivoida tyodntekijoitasi

kehittamaan osaamistaan?

Koetko, ettd tyontekijat pitdvat tavoite- ja kehityskeskusteluja tilaisuutena
keskustella esimiehensd kanssa omasta osaamisen kehittymisestdan ja

motivaatiostaan?

Mitd esimieheltd vaaditaan, jotta tavoite- ja kehityskeskustelu toimii avoimena

vuorovaikutustilanteena?

Teema 4. Oppimista tukeva kulttuuri

a)

b)

c)

d)

e)

Jaetaanko ryhmassdsi oppimisen kokemuksia ja osaamista?

Koetko, etta esimiehena sinulla on mahdollisuus tai tarve vaikuttaa ryhman

ilmapiiriin ja siihen, miten osaamiseen liittyvia asioita kaydaan lapi?

Miten esimiehena voit luoda ja tukea oppimista yllapitavaa kulttuuria ryhmaanne?

Miten tavoite- ja kehityskeskustelut toimivat mielestdsi osaamisen jakamisen

tilaisuutena?

Miten ryhmakeskustelu toimii ryhman kannalta osaamisen jakamisen ja tiedon ja

taidon jakamisen tilaisuutena?



