f

'D Tampereen yliopisto

Tiia Ahmaoja

HENKILOSTOJOHTAMISEN KEHITYS
POLIISIN STRATEGIASSA

Henkilostojohtamisen muuttuvat painotukset poliisin
strategiassa vuodesta 2015 tahan paivaan

Kandidaatin tutkielma

Johtamisen ja talouden tiedekunta
Heli Helanummi-Cole

Marraskuu 2025



TIVISTELMA

Tiia Ahmaoja: Henkildstdjohtamisen kehitys poliisin strategiassa - Henkildstéjohtamisen muuttuvat
painotukset poliisin strategiassa vuodesta 2015 tahan paivaan

Kandidaatintutkielma

Tampereen yliopisto

Kauppatieteiden tutkinto-ohjelma: Yrityksen johtamisen opintosuunta

Marraskuu 2025

Poliisin tyd on vahvasti henkildstdkeskeista, silla hyvinvoiva ja osaava henkildstd on keskeinen tekija po-
liisin menestyksessa ja sen lakisdateisten tehtavien toteuttamisessa. Taman vuoksi myds henkildstdjohtami-
sella on merkittéava rooli niin poliisin operatiivisessa kuin strategisessakin toiminnassa. Poliisin henkildstdjoh-
tamisen linjaukset maaritellaan poliisin strategiassa, joka ohjaa toimintaa lain ja muun normituksen ohella.

Tassa kandidaatintutkielmassa tarkastellaan, miten henkiléstéjohtaminen on muuttunut poliisin strategi-
assa vuodesta 2015 alkaen aina vuosien 2024-2028 strategiaan saakka. Tutkimuksessa analysoidaan eri
vuosien strategiadokumenteista ilmenevia henkildstdjohtamisen teemoja ja luokitellaan niita henkildstdjohta-
misen porrasmallin avulla, joka jakaa henkildstdjohtamisen viiteen toinen toisensa paalle rakentuvaan askel-
maan: henkildstdjohtamisen puitteet ja resurssit, henkildstokaytannét, henkiléstévoimavarat, organisaation
toimintakyky seké organisaation menestys. Lisaksi tutkielmaa varten porrasmallista on kehitetty nelikentta,
joka mahdollistaa muutosten tarkastelun ihmiskeskeisen ja asiakeskeisen seka operatiivisen ja strategisen
painotuksen nakdkulmista.

Tutkimuksen tulokset osoittavat, etta poliisin strategiassa henkildstdjohtaminen painottuu enemman ih-
miskeskeiselle seka operatiiviselle akselille. Ihmiskeskeiset porrasmallin osat, etenkin henkildstdkaytannét ja
henkildstdvoimavarat ovat keskeisiad osa-alueita poliisin tydssa, mika nakyy teemojen painottumisessa. Hen-
kilostokaytantdjen ja henkildstévoimavarojen portaille sijoittuvista teemoista etenkin koulutus ja osaaminen,
tydhyvinvointi sekd osaamisen kehittdminen ovat avainasemassa poliisin tyétehtavissa, mika korostuu niiden
nakymisessa strategiassa koko tarkastelujakson ajan. Poliisin ihmislaheinen ammatti, seka vaikeat, nopeat
ja henkisesti kuormittavat tyétehtavat tukevat naiden osa-alueiden tarkeytta ja merkityksellisyytta etenkin po-
liisin kontekstissa.

Henkilostdjohtamisen painotuksissa ei havaittu merkittavia muutoksia tarkastelujakson aikana, mutta hen-
kildstdjohtaminen selkeytyi ja systematisoitui ajan kuluessa osaksi poliisin strategiaa. Aluksi henkil6ston hy-
vinvointi esiintyi osana poliisin arvoja, mutta uusimmassa strategiassa henkiléstéjohtaminen on nostettu yh-
deksi paateemaksi. Nain ollen henkildstéjohtamisen merkitys on kasvanut ja sen rooli poliisin strategisessa
johtamisessa vahvistunut tarkastelujakson aikana.

Avainsanat: Poliisin strategia, henkildstéjohtaminen, porrasmalli, poliisin henkildstéjohtaminen.
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Police work is strongly people-oriented, as well-being and competent personnel are key factors in the po-
lice’s success and in fulfilling its statutory duties. For this reason, human resource management (HRM) also
plays a significant role in both the operational and strategic activities of the police. The guidelines for police
HRM are defined in the police organization’s strategy, which, alongside legislation and other regulations, form
the foundation for its operations.

This bachelor’s thesis examines how human resource management has evolved in police strategy from
2015 up to the strategy period of 2024—2028. The study analyzes HRM-related themes identified in various
strategic documents and classifies them using the human resource management staircase model, which di-
vides HRM into five interrelated levels: HR management framework and resources, HR practices, HR capabil-
ities, organizational performance, and organizational success. In addition, for the purposes of this thesis, the
staircase model has been adapted into a four-field framework that enables the examination of changes be-
tween human- and task-oriented emphases, as well as between operational and strategic focuses.

The results of the study indicate that in the police strategy, HRM is emphasized more on the human-cen-
tered and operational axes. Within these, HR practices and HR capabilities play a central role in police work,
which is reflected in the emphasis of the related themes. Among the themes associated with these levels—
training and competence, occupational well-being, and competence development—were identified as key fac-
tors for police work, which is highlighted by their consistent presence in the strategy throughout the entire
period under review. The human-centered nature of the police profession, combined with demanding, fast-
paced, and mentally strenuous work tasks, reinforces the importance and relevance of these areas in the
policing context.

No significant changes were observed in the overall emphasis of HRM during the period examined. How-
ever, HRM became clearer and more systematic as part of police strategies over time. Initially, employee well-
being appeared as part of the police’s values, but in the most recent strategy, human resource management
has been elevated to one of the main strategic themes. Thus, the importance of human resource management
has increased, and its role in strategic police leadership has strengthened throughout the examined period.

Keywords: Police strategy, human resource management, tiered model, human resource management in
the police
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1. JOHDANTO

1.1 Johdatus tutkielmaan

Poliisi on organisaationa keskeinen osa yhteiskunnan turvallisuusrakennetta. Sen toiminta poh-
jautuu vahvasti luottamuksen, oikeudenmukaisuuden ja rohkeuden arvoihin (Poliisi, 2025a). Po-
liisin toiminta ja sille asetettujen tavoitteiden saavuttaminen ei kuitenkaan perustu ainoastaan
lainsaadantoon ja operatiivisiin valmiuksiin, vaan myads siihen, kuinka poliisiorganisaatio kykenee
johtamaan ja kehittdmaan henkiléstéaan. Henkildstolld onkin suuri rooli paivittaisessa toimin-
nassa ja poliisitydn onnistumisessa, mista syysta henkildstéjohtaminen on keskeinen osa organi-
saation johtamista. Poliisin monipuoliset ty6tehtavat edellyttavat osaavaa ja hyvinvoivaa henki-

|6st6a, mihin vastataan henkildstdjohtamisella.

Koska poliisi on organisaationa hyvin merkittdva yhteiskunnan osa, poliisijohtaminen on tutki-
musaiheenakin tarked. Samasta syysta myds sisaisen johtamisen merkitys korostuu. Jotta poliisi
sailyttaa hyvan toimintavalmiuden ja yhteiskunnan luottamuksen, henkildstdjohtamisen on onnis-

tuttava, oltava tilanteen mukaista seka pysyttava mukana muutoksessa.

Poliisi on laaja organisaatio, ja sisaltaa useita erilaisia toimintoja. Poliisin tavoitteita linjataan po-
liisin strategialla, joka antaa raamit toiminnalle seka tavoitelluille lopputuloksille. Tassa tutkimuk-
sessa tarkastellaan poliisin strategiassa nakyvaa henkilostdjohtamista ja sen muutosta ajan suh-
teen. Tutkimukseen on otettu tarkasteltavaksi nelja poliisin strategiaa, vuodesta 2015 vuoteen
2028. Naita tarkastellaan kayttden apuna henkilostojohtamisen porrasteoriaa, jonka avulla polii-

sin strategioiden henkildstdjohtamisen tavoitteita analysoidaan.

Tutkimuksen aluksi perehdytaan poliisiin organisaationa seka poliisin strategioihin. Taman jal-
keen esitelldadn henkildstdjohtaminen, ja kdydaan lapi porrasteorian mukaisesti eri vaiheissa ko-
rostuvat asiat ja toimintamallit. Seuraavaksi tutkimuksessa esitelldan tutkimuskysymykset ja me-
netelmat, joilla tutkimus on tehty. Metodologiaa seuraa tutkimustulokset. Viimeisena kasitellaan

yhteenveto, pohdinta ja jatkotutkimusehdotukset.

Tassa tutkimuksessa kaytetdan kasitetta poliisi kuvaamaan poliisia organisaatiota. Kasitetta po-
lisimies kaytetaan siten, kuin se on maaritelty Valtioneuvoston asetuksessa poliisista
(1080/2013, 1 §). Poliisimies-kasitteella viitataan siis muun muassa poliisissa paallystdon, ali-

paallystoon seka miehistddn kuuluviin viranhaltijoihin, sukupuolesta riippumatta.



1.2 Tutkielman tavoite, tutkimuskysymykset ja rajaukset

Taman tutkimuksen tavoitteena on selvittaa, miten henkildstéjohtamisen painotus nakyy poliisin
strategiassa vuodesta 2015 alkaen vuoteen 2028 saakka ja miten henkildstdjohtamisen painotus

on tarkastelujakson aikana muuttunut. Tutkimusongelmana on seuraava:
Miten henkildstdjohtaminen nakyy poliisin strategiassa vuodesta 2015 vuoteen 2028 saakka?
Tutkimusongelmaan hakevat vastausta seuraavat tutkimuskysymykset:

1. Millaisia muutoksia henkilostojohtamisen painotuksissa on havaittavissa eri vuosina?

2. Mitka henkildstéjohtamisen porrasmallin portaat strategiassa painottuvat ja muuttuuko pai-

notus ajan myo6ta?

Tutkimuksen tavoitteena on 16ytaa vastaukset tutkimuskysymyksiin ja nain luoda ymmarrysta
henkildstdjohtamisen muutoksesta ja painotuksesta poliisissa. Tutkimuksessa henkildstdjohta-

mista tutkitaan porrasmallin seka siitad tehdyn nelikentan avulla.

Tutkimus on rajattu koskemaan poliisin yleista strategiaa vuodesta 2015 alkaen vuoteen 2024—
2028 saakka. Kasittelyn ulkopuolelle jatettiin poliisin strategia aikaisemmilta vuosilta seka tar-
kemmin tiettyihin teemoihin keskittyvat strategiat, kuten poliisin ennalta estdvan tyén strategia.
Talla rajauksella paastaan tarkemmin keskittymaan poliisin henkildstdjohtamisen muutokseen,
joka on tapahtunut viimeisimpien vuosien aikana. Tutkimus kasittelee yleisella tasolla poliisia or-
ganisaationa, ei yksittaista poliisilaitosta tai poliisiasemaa, kuten myds poliisin strategia kasitte-

lee poliisin organisaatiota kokonaisuudessaan.

Porrasmalli esitellaan teoreettisessa viitekehyksessa ja siita tehty nelikenttd metodologiakappa-
leessa. Henkilostojohtamisen porrasmallin seka nelikentan avulla saadaan ymmarrysta siita, pai-
notetaanko poliisissa strategisia vai operatiivisia, seka ihmiskeskeisia vai asiakeskeisia osa-alu-

eita. Nain myos ymmarretaan paremmin mahdollisesti tapahtuvaa muutosta.



2. TEOREETTINEN VIITEKEHYS

2.1 Poliisi organisaationa ja sen strategiat

Poliisi on Suomessa sisaministerion alaisuuteen kuuluva linjaorganisaatio, jonka tehtavana on
varmistaa ihmisten ja ympariston turvallisuus. (Sisaministerio, 2025a). Poliisin tehtavat on maari-
telty Poliisilaissa (PolL 872/2011, 1:1.1). Niitd ovat oikeus- ja yhteiskuntajarjestyksen turvaami-
nen, kansallisen turvallisuuden suojaaminen, yleisen jarjestyksen ja turvallisuuden yllapitaminen
seka rikosten ennalta estdminen, paljastaminen, selvittdminen ja syyteharkintaan saattaminen.
Lisaksi poliisin johtosuhteet on maaritelty tarkasti, jotta toiminta olisi selkeaa ja johdonmukaista

jokaisessa tilanteessa.

Poliisin organisaation muodostavat Poliisihallitus, poliisilaitokset, Keskusrikospoliisi seka Poliisi-
ammattikorkeakoulu. Poliisihallitus toimii poliisin keskushallintoviranomaisena ja poliisitoiminnan
ylijohtona. Sen tehtaviin kuuluvat poliisitoiminnan ja sen tukitoimintojen suunnittelu, kehittami-

nen, johtaminen ja valvominen. Lisaksi Poliisihallitus vastaa siita, etta kansalaiset saavat poliisin
palveluja tasapuolisesti ja laadukkaasti koko maassa. Paikallispoliisissa poliisilaitoksien johtami-

sesta vastaavat poliisipaallikot. (Sisaministerid, 2025b; Poliisin strategia 2015-2020).

Poliisin sisainen hierarkia muodostuu miehistdon, alipaallystoon seka paallystéon kuuluvista vir-
kamiehista (PolL 1:12). Poliisin perustutkinnon suorittanut henkildé kuuluu valmistumisensa jal-
keen miehistdon, kun taas alipaallystoon seka paallystoon siirtyminen edellyttda poliisin omia

jatko-opintoja tai muuta soveltuvaa korkeakoulututkintoa (Nuortama, 2015, 75-76, 94-95).

Alipaallyston erikoistumisopinnot antavat valmiudet toimia tydnjohtotason esihenkildtehtavissa,
kuten ylikonstaapelin virassa (Poliisiammattikorkeakoulu, 2025a). Paallystétehtaviin pate-
voidytadan suorittamalla Poliisi (ylempi AMK) -tutkinnon. Tassa koulutuksessa keskitytaan johta-
mistaitoihin seka esihenkilétehtaviin. (Poliisiammattikorkeakoulu, 2025b). Kaytanndn tasolla ali-
paallystd vastaa poliisitoiminnan toteutuksesta ja oman henkildéstdn hyvinvoinnista, kun taas
paallysto toimii koko yksikdn tai sektorin esihenkiléna ja tekee linjauksia esimerkiksi pakkokeino-
jen kaytosta. (Nuortama, 2015, 14; Poliisiammattikorkeakoulu, 2024, 9—11).

Valtiolla henkildstéjohtaminen on jokaisen toimintayksikdn omalla vastuulla, ja se perustuu yksi-
kon erityispiirteisiin seka valtion yhteisiin toiminta- ja henkildstdstrategisiin linjauksiin. Poliisissa
henkildstdjohtamista ohjaavat hallitusohjelma, sisdasianhallinnon konsernistrategia seka poliisin
oma strategia, johon tdma tutkimus keskittyy (Poliisihallitus & Vuori-Murto, 2024, 22—-31). Poliisin
strategia luo toiminnalle perustan ja maarittaa sen suuntaviivat lainsdadannon ja muun normituk-

sen ohella. Strategia pyritdankin aina muodostamaan toimintaymparistda vastaavaksi, jotta sen



avulla voidaan kohdentaa poliisin toiminta oikein. Tasta syysta strategiaa uusitaan neljan vuoden
valein. (Poliisi, 2025b).

2.2 Henkilostojohtaminen

Henkildstojohtaminen kasittaa kaikki ne tavat, joilla ihmisia tydllistetdan ja johdetaan organisaa-
tioissa. Se kattaa muun muassa rekrytoinnin, henkildstésuunnittelun, oppimisen ja kehittdmisen
seka suorituksen ja palkitsemisen hallinnan. (Armstrong & Taylor, 2017, 4). Henkildstéjohtami-
nen on ylakasite, jonka alle mahtuu useita erilaisia teorioita ja oppeja, mutta naita kaikkia yhdis-
tda huolehtiminen oikeanlaisen, osaavan ja hyvinvoivan henkiléston riittdvyydesta (Viitala &
Jylha, 2024, 266). Tama tutkimus painottuu henkildstdjohtamisen porrasmalliin, jota kasitelldan

tarkemmin seuraavassa luvussa.

Henkildstdjohtamisen varhaiset opit keskittyivat johtajan rooliin ja tehtaviin, kun taas nykyiset
johtamisopit painottavat henkildstdon nakemysten kuuntelua, osallistamista ja yhteistoimintaa
(Vartiainen, 2022, 12). Nykyiseen muotoonsa henkildstéjohtaminen on alkanut hahmottumaan
1950-luvulta alkaen (Lilja, 1987, 187; Juuti, 2023, 33). Suomalaisen yhteiskunnan, sosiaaliturvan
ja tydlainsdadanndn voimakas kehittdminen johti myds henkildstétoimintojen nopeaan kasvuun
etenkin 1970-1980-luvuilla (Sauri, 2015, 43). Nykypaivana henkiléstéjohtaminen on kaikkien
johtajien tyota: he suunnittelevat, kehittavat ja tukevat henkildstojohtamisen toimenpiteita johdon
apuna (Viitala & Jylha, 2024, 268-269).

Henkilostdjohtaminen on avain menestykseen, silla hyvin onnistunut henkiléstdjohtaminen saa
henkildston itsensa organisaation menestystekijaksi (Viitala, 2025, 10). Henkildstéjohtamisen
mieltdminen menestystekijaksi perustuu ajatukseen tavoitteiden optimaalisesta saavuttamisesta
kohdentamalla oikea maara tydvoimaa oikeaan paikkaan. Talldin henkildstd sitoutuu, ei pelkaa
virheitd vaan oppii niista, ja tekee itsenaista ty6ta ratkoen samalla kohtaamiaan ongelmia. Se,
ettd organisaatiosta l16ytyy hyvaa suoriutumista, pohjautuu osaamiseen, motivaatioon, sitoutumi-

seen, tyohyvinvointiin ja hyviin tydolosuhteisiin. (Viitala, 2025, 10).

2.3 Porrasmalli

Henkiléstdjohtamisen porrasmalli (kuva 1) kuvaa henkildstéjohtamisen prosessin rakentumista
taso tasolta. Malli perustuu ajatukselle, ettd alimmat portaat luovat perustan ylemmille portaille.
Mikali alimmat portaat eivat ole kunnossa, on ylemmille portaille paasy epavarmaa. (Viitala,
2025, 26). Porrasmallia voisi verrata Maslow’n tarvehierarkiaan: alimmat portaat ovat perusta-
vanlaatuisia tarpeita, joiden tyydyttyessa riittavasti voidaan edeta yléspain korkeammille tar-
peille. (McLeod, 2025).



Porrasmalli sisaltda viisi porrasta, jotka ovat alhaalta yl6s seuraavat: henkildstéjohtamisen puit-
teet ja resurssit, henkiléstokaytannot, henkildstévoimavarat, organisaation toimintakyky seka vii-

meisena organisaation menestys.

Porrasmallia voi hyddyntaa seka yrityksissa ettda muissa organisaatioissa. Tama tutkimus kasit-
telee poliisia, minka vuoksi poliisin kannalta eparelevantit porrasmallin osa-alueet, kuten osak-

keen arvo, on jatetty pelkastdan maininnan tasolle. Seuraavissa luvuissa perehdytaan portaisiin

tarkemmin portaisiin.

5. Organisaation menestys

4. Organisaation toimintakyky

3. Henkilostovoimavarat

2. Henkilostokaytannot

1. Henkiléstdjohtamisen
puitteet ja resurssit

Kuva 1. Henkiléstéjohtamisen porrasmalli (mukaillen Viitala, 2025, 27).

2.3.1 1. Porras: Henkilostojohtamisen puitteet ja resurssit

Ensimmaisen portaan alle lukeutuvat asiat, jotka vaikuttavat henkilostokaytantojen toteutumi-
seen ja laatuun organisaatiossa (kuva 2). Jokaisessa organisaatiossa henkildstdjohtamisen puit-
teet ja resurssit toteutuvat omalla tavallaan, mihin vaikuttaa muun muassa organisaation historia

ja organisaatiokulttuuri, koko, toimiala seka sijaintivaltio. (Viitala, 2025, 182).
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1. Henkilostojohtamisen puitteet ja

resurssit

A

* Henkilostostrategia

* Henkilostojohtamisen
organisointi ja resursointi

* Henkilostoammattilaisten ja
Iahijohtajien roolit

* Henkilostojohtamista ohjaava
johtamisjarjestelma

*  Tyokalut

* Tuloksellisuuden seuranta

* Henkilostotoimintojen
kehittaminen

* Vastuullisuus

Kuva 2. Porras 1 (mukaillen Viitala, 2025, 27).

HenkilostOstrategia on tulevaisuuteen suuntautuva suunnitelmaa, jonka tavoitteena on varmistaa
liiketoimintastrategian toteutuminen henkildstéjohtamisen keinoin ja henkiléstdéresursseja hyo-
dyntadmalla. Poliisin strategian henkildstdhallinnon osuuden pitkan aikavalin tavoite on varmistaa
poliisin lakiperustainen tehtava rauhan ja turvallisen ympariston turvaamisessa. Henkildstostra-
tegiassa maaritelladn ne periaatteet, joita konkretisoidaan paivittaisessa johtamisessa ja henki-
I6stokaytannoissa. Henkilostostrategian sisalto vaihtelee organisaation ominaisuuksien, paa-
maarien ja toimintaympariston mukaan. Tyypillisesti henkilostostrategiassa linjataan muun mu-
assa tyovoiman tarve yksikaittain, tarvittava osaaminen, henkildston suorituskyvyn kehittdminen
ja organisaatiokulttuurin vahvistaminen ja sen edistamisen keinot. (Viitala, 2025, 182—-190). Polii-
sin strategia heijastelee paitsi poliisin lakisaateisia tehtavia myos kulloinkin voimassa olevan hal-
litusohjelman tavoitteita. Strategian laatiminen on kuitenkin haastavaa toimintaympariston jatku-
van muutoksen takia. Lisaksi poliisin strategiaa leimaa tietty yleistasoisuus, mika johtuu nimen-
omaan toimintaymparistdsta, jossa poliisin on pystyttava turvaamaan seka kansalaisten, mutta
myds omien tydntekijdiden turvallisuus eika kaikkea nain ollen voi kirjoittaa julkiseen asiakirjaan
nakyville. Samasta syysta strategiassa esitetyt tavoitteet voivat olla poikkeuksellisen konkreetti-
sia, mika osaltaan myds luo turvallisuuden tunnetta strategiaa mahdollisesti lukeville kansalai-

sille.



11

Henkildstdjohtamisen organisointi ja resursointi maarittavat, millaisia henkildstdéjohtamisen tehta-
vakokonaisuuksia ja -rooleja organisaatiossa on, mihin tydpanosta kohdistetaan ja missa maa-
rin. Organisointi liittyy keskeisesti paatoksiin siita, kuka tekee ja mita, milloin, missa ja miten
asiat toteutetaan (Viitala, 2021, 13; Viitala, 2025, 191-194).

Henkildstotyd on henkildstdammattilaisten tekemaa ty6ta, jonka "asiakkaina” toimivat muiden
toimintojen johtajat, esihenkiltt sekd henkildstd. Kaytannodssa henkildstdjohtaminen toteutuu pit-
kalti 1ahijohtajien kautta, minka vuoksi he ovat keskeisessa asemassa henkilostojohtamisen ar-

vojen ja kaytantojen toteuttajina. (Viitala, 2025, 195-199).

Henkildstdjohtamista tukee organisaation johtamisjarjestelma, jonka muodostavat yhteisesti so-
vitut kaytannét, aikataulut ja rakenteet, joiden avulla kasitelldan tavoitteiden saavuttamisen kan-
nalta keskeisia asioita ja tehdaan paatoksia. Johtamisjarjestelma voi tarkoittaa yksittaista sovel-
lusta tai ohjausjarjestelmaa, mutta laajasti ymmarrettyna se on koko organisaation johtamista

jasentava kokonaisuus. (Viitala, 2025, 199-200). Poliisin johtamisjarjestelma on, kuten luvussa

2.1 on esitetty, linjaorganisaatio johtuen tehtavan perustumisesta suoraan lainsdadantéon ja teh
tavien hoidon edellyttdmasta laillisuusvaatimuksesta. Tasta johtuen poliisin strategiasta puuttu-
vat maininnat johtamisjarjestelmasta ja muista taman portaan asioista, silla ne ovat pitkalti laki-

saateisia eika niihin siis voi vaikuttaa strategialla.

Henkilostojohtamisen sujuvuuteen vaikuttavat kaytdssa olevat tyokalut ja tekniikat, kuten henki-
|0stotietojarjestelmat, valmiussuunnitelmat ja henkildstotilinpaatokset. Lisaksi erilaiset sovelluk-
set, kuten tiedonvalitykseen, kyselyihin ja verkkokoulutuksiin tarkoitetut ohjelmat, tukevat henki-
|dstdjohtamisen toimivuutta. Naiden tyokalujen helppokayttdisyys, integrointimahdollisuus ja pai-
vitettavyys ovat tarkeimpia ominaisuuksia, jotka edistavat tehokasta johtamista. (Viitala, 2025,
201-204; Aaltonen, 2025).

Yleensa strategioissa henkildstdjohtamisen tavoitteeksi asetetaan myos tuloksellisuus eli kus-
tannustehokkuus. Poliisin strategioissa tama ei kuitenkaan ole niitd asioita, joka nostettaisiin eri-
tyisen tavoiteltavaksi. Poliisi joutuu sopeuttamaan toimintaansa taloudellisesti saamiinsa maara-
rahoihin, mutta tuloksellisuus poliisissa merkitsee enemman selvitettyjen rikosten tai tehtavien

maaraa kuin liikearvoa.

Tuloksellisuuden arvioinnissa hyddynnetaan erilaisia mittareita ja raportteja, kuten henkildstora-
porttia, henkildstétilinpaatdsta ja henkildstotuloslaskelmaa, joissa henkildstémenot on eritelty ta-
vallisia tilinpaatoksia tarkemmin. Tuloksellisuutta voidaan parantaa asettamalla konkreettisia ta-
voitteita tehokkuudelle ja taloudellisuudelle, kuten rekrytointikustannusten seuraaminen rekrytoi-
tua henkil6a kohden. (Viitala, 2025, 204-206, 213-216).
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Tuloksellisuuden arviointiin tarvitaan mittaristoja, joiden tarkoituksena on seurata henkiléstotoi-
mintojen tehokkuutta ja kehittaa niita tarpeellisten osa-alueiden osalta. Tama kohdentaa huo-
miota niihin tekijoihin, jotka vaativat lisdpanostusta, ja tukee seurannan pitkajanteisyytta. (Viitala,
2025, 205-206; Fitz-enz, 2001, 17—18). Tuloksellisuuden arvioinnissa on huomioitava paitsi va-
littdmat tulokset, kuten henkiléstén hyvinvointi, osaaminen ja tyytyvaisyys, myos naihin johtanei-
den toimenpiteiden tehokkuus, kuten palkitseminen ja rekrytointi. Tuloksellisuuden mittaaminen
antaa kokonaiskuvan henkildston tilasta ja mahdollistaa henkilostotoimintojen kehittdmisen tu-
losten ja palautteen perusteella. (Viitala, 2025, 204-206, 213—-218).

Myd6s henkiloston tuottavuus ja riittdvyys vaikuttavat olennaisesti osaamiseen ja hyvinvointiin.
Kun ndma nelja asiaa ovat tasapainossa, organisaatio kykenee yllapitamaan hyvinvoivaa ja
osaavaa henkilostda. Epatasapaino puolestaan voi johtaa ylitydllistamiseen sekad heikentaa tyon
laatua ja tydhyvinvointia. (Viitala, 2025, 204—206, 213—-218).

Vastuullisuus tassa kontekstissa sisaltda vastuunkannon omasta henkilostosta. Vastuullinen
henkildstdjohtaminen edistaa tasa-arvoa, osaamisen kehittamista, tydhyvinvointia ja ekologista
kestavyytta. Organisaatioissa vastuullisuus rakentuu kolmen elementin varaan: sosiaalisen vas-
tuun (ihmiset), taloudellisen vastuun (hallinto) ja ymparistdvastuun, johon palataan portaalla 5.
Vastuulliset toimintamallit voidaan jakaa neljalle tasolle. Minimitason muodostavat lainsaadanto
ja hyvien tapojen noudattaminen. Toisella tasolla keskitytaan eri sidosryhmien odotusten ja hy-
vinvoinnin tayttamiseen pitkalla aikavalilla. Kolmannella tasolla organisaatio toimii jo paljon yli
minimivaatimusten, esimerkiksi huolehtimalla tyontekijoiden tydskentelyoloista myds maissa,
joissa lainsaadanto ei tata edellytad. Neljannella ja ylimmalla tasolla vastuullisuus on nostettu
keskeiseksi arvoksi, johon panostetaan huomattavasti. (Viitasaari ym., 2022, 34; Viitala, 2025,
218-219). Poliisin vastuullisuutta arvioi kansalaiset jokaisen kohtaamisen yhteydessa. Kansa-

laisten silmiin nakyva vastuullinen ja luotettava poliisi yllapitaa turvallisuuden tunnetta.

2.3.2 2. Porras: Henkilostokaytannot

Porrasmallin toinen porras, henkildstokaytannot (kuva 3), on kaikista portaista laajin henkilésto-
kaytantdjen kirjon ollessa hyvin moninainen. Henkildstokaytannot vaihtelevat hyvin suuresti riip-

puen organisaation koosta, iasta ja toimialasta.
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2. Henkilostokaytannot

A

* Henkilostosuunnittelu ja -
resursointi

* Rekrytointi ja perehdyttaminen

* Suoriutumisen johtaminen

* Palkitseminen

* Osaamisen kehittaminen

* Kyvykkyyksien ja urien hallinta

* Henkilostosiirrot ja -
vahennykset

* Sisainen viestinta

* Tyohyvinvoinnin johtaminen

* Lahijohtamisen kaytannot

* QOsallistamis- ja
yhteistyokaytannot

* llmapiirin ja
organisaatiokulttuurin
kehittaminen

Kuva 3. Porras 2 (mukaillen Viitala, 2025, 27).

Henkilostosuunnittelulla varmistetaan, etta organisaatiossa on oikeanlaista osaamista eri tehta-
vissa seka ennakoidaan tulevaa kehittamis- ja rekrytointitarvetta ja henkiléstokustannuksia (Val-
tiovarainministerid, 2025). Suunnittelu sisaltdad myos budjetoinnin, jossa henkildstdon liittyvat
kustannukset eritelldan. Henkildstosuunnittelun tavoitteena on arvioida henkildstokustannusten
muutoksia seka tuottaa tietoa tulevista henkildstéjohtamisen toimenpiteista. (Viitala, 2025, 60—
62).

Pysyvaisluonteiset ja strategisesti tarkeat tydtehtavat hoidetaan paasaantdisesti organisaation
omalla henkildstolla, minka vuoksi rekrytoinnin onnistuminen on keskeista (Viitala, 2025, 71).
Rekrytoinnin tavoitteena on 16ytaa tehtavaan ja organisaatioon mahdollisimman sopiva henkild
(Kauhanen, 2012, 68). Uuden tydntekijan palkkaaminen on taloudellisesti merkittava investointi,
jolla on myoés organisatorisia vaikutuksia. Onnistunut rekrytointi vahvistaa tydyhteis6a ja tuo sii-
hen uusia ndkdkulmia, kun taas epaonnistunut rekrytointi voi heikentaa tyoilmapiiria ja siten vai-

kuttaa negatiivisesti koko organisaatioon. (Viitala, 2025, 71).



14

Rekrytointi jaetaan sisaiseen ja ulkoiseen hankintaan. Sisaisessa rekrytoinnissa tehtavaan etsi-
tdan henkild organisaation sisalta, kun taas ulkoisessa haetaan tyontekijaa avoimesti. Molem-
missa tavoissa on etunsa: sisaisesti rekrytoitu tuntee jo organisaation toimintatavat, mutta ulkoi-
nen rekrytointi voi tuoda uusia ideoita ja ndkékulmia. Toisaalta ulkoisesti palkattu tyontekija vaa-
tii usein pidemman perehdytyksen. (Viitala, 2025, 71-78; Kauhanen, 2012, 68—71).

Perehdyttdminen on valttamatonta riippumatta siitd, onko uusi tyontekija rekrytoitu sisaisesti vai
ulkoisesti. Hyvin toteutettu perehdytys parantaa tydntekijan tyétehoa, edistdd nopeaa sopeutu-
mista ja vaikuttaa myodnteisesti tydn laatuun. Lisdksi perehdytys vahvistaa tyontekijan kokemusta

tuesta ja luo myonteista kuvaa tydnantajasta. (Viitala, 2025, 97; Kauhanen, 2012, 92).

Tehokas tydskentely tekee organisaatiosta kilpailukykyisen toimijan, jolloin keskeiseksi nousee
suoriutumisen johtaminen. Siind keskitytdan yksilon ja organisaation suorituskykyyn ja tavoittei-
den saavuttamiseen. Suoriutumisen johtaminen edellyttda jatkuvaa seurantaa ja arviointia seka
tybéhyvinvoinnin ja osaamisen riittdvyytta. Onnistunut suoriutumisen johtaminen edellyttda kykya
yhdistda osaamisen, tydhyvinvoinnin ja muutoksen johtamiset kokonaisuudeksi. (Viitala, 2025,

100-101; Kunta- ja hyvinvointialuetydnantajat, 2025).

Suoriutumisen johtamista voidaan tarkastella prosessina, joka ulottuu henkiléstévalinnoista
osaamisen kehittamiseen. Arviointien perusteella kehitetdan osaamista, joka luo pohjan organi-
saation strategiselle suunnittelulle. Osaamista voidaan kehittaa esimerkiksi yksilétasolla, hankki-
malla uutta tydvoimaa tai ostamalla osaamista ulkopuolelta. Osaamisen merkitykseen organi-

saatiossa palataan tarkemmin seuraavassa luvussa, 2.2.3. (Viitala, 2025, 102-122).

TyoOntekijoita palkitaan monin tavoin. Usein palkitsemisella tarkoitetaan rahallista korvausta,

mutta siihen kuuluvat myds muut taloudelliset edut seka aineeton palkitseminen, kuten mahdolli-
suus urakehitykseen, kiinnostavat ty6tehtavat ja itsensa kehittaminen. Palkitseminen lisaa tyon-
tekijoiden motivaatiota ja sitoutumista, ja erityisesti aineettoman palkitsemisen merkitys korostuu

tydntekijdiden arvioidessa tydpaikkaan sitoutumista. (Viitala, 2025, 105—106; Yritysjuristi, 2025).

Organisaatiot tavoittelevat kyvykkaita tydntekijoita, silld osaava henkildéstd on keskeinen kilpailu-
tekija. Kyvykkyyksien tunnistaminen seka nykyisesta henkilostosta etta tydnhakijoista on menes-
tystekija. Kyvykkaalla tydntekijalla tarkoitetaan henkilda, joka suoriutuu tehtavistdan keskimaa-
raistd paremmin ja omaa potentiaalia vaativampiin tehtaviin. Kyvykkyyksien johtamisella pyritadan
tunnistamaan nama henkilét ja tukea heidan urapolkuaan esimerkiksi urajohtamisella, jossa hen-
kilda ohjataan hahmottamaan omat kiinnostuksen kohteensa, kykynsa ja tarjolla olevat mahdolli-
suudet kehittaviin ja motivoiviin tydtehtaviin. (Viitala, 2025, 139-143; Wollstén, 2025, 10).

Henkildstotarpeet voivat muuttua ajan mydéta organisaation rakenteellisten muutosten tai toimin-
tojen siirtojen seurauksena. Onnistuneet henkildstdsiirrot ja -vahennykset edellyttavat avointa

vuoropuhelua ja yhteisymmarrysta tyonantajan ja tyontekijoiden valilla. Johtajilta ja esihenkilGilta
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vaaditaan talléin osaamista muutoksen hallinnassa ja sen lapiviennissa. (Viitala, 2025, 146—
147). Poliisissa hallitusohjelma sekad maararahat asettavat rajoituksia henkildstétarpeisiin ja nii-
den toteutukseen, jolloin poliisissa on sopeuduttava tiettyihin raameihin, eika henkilost6a valtta-

matta saada lisaa, vaikka tarvetta olisi.

Henkildstokaytantoihin kuuluu myds sisainen viestinta, jolla jaetaan henkildstélle organisaation
kannalta tarkeaa tietoa. Toimiva sisainen viestinta lisda tyontekijdiden ymmarrysta organisaation
tilasta, vahvistaa yhteisoéllisyytta ja tukee merkityksellisyyden kokemusta. (Juholin, 2006, 16—-18;
Viitala, 2025, 154—-155).

Tyobhyvinvoinnin kokonaisuus on olennainen osa henkilostdjohtamista. Tyohyvinvointiin itses-
saan palataan luvussa 2.3.3., mutta tdssa luvussa kasitelldan tydhyvinvoinnin johtamista. Viita-
lan (2025, 156) mukaan tyohyvinvoinnin johtaminen kattaa linjaukset, tavoiteasetannan, paivit-
taisjohtamisen, hyvinvoinnin tuloksellisuuden arvioinnin ja johtamisen kehittdmisen. Tydhyvin-
voinnin edistdminen tarkoittaa esimerkiksi tydnkuvien ja tydolosuhteiden kehittamista, osaami-
sen vahvistamista seka tydyhteison ja tyokyvyn tukemista. Tavoite talla kaikella on tydntekijoi-
den kokonaisvaltainen hyvinvointi tdissa, koska hyvinvoivat tyontekijat ovat tuotteliaita. (Viitala,
2025, 156—160). Etenkin poliisin henkisesti ja fyysisesti kuormittavassa ammatissa tyohyvinvoin-
nilla taataan toimintakykyiset tyontekijat, minimoidaan tyotapaturmia ja edistetaan tyossa jaksa-
mista.

Lahijohtamista tarkastellaan myds henkilostokaytantdjen kautta. Lahijohtaminen jakautuu por-
rasmallissa portaille 2 ja 3 siten, ettd henkilostokaytantdjen portaalle (porras 2) kuuluvat lahijoh-
tamisen kaytannat, ja portaalle 3 (henkiléstovoimavarat) kuuluu Iahijohtaminen. Lahijohtami-
sessa varmistetaan johtamisen laatu ja yhteiset toimintaperiaatteet organisaatiossa. Lahijohta-
jiksi luetaan kaikki, joilla on alaisia johdettavanaan. Lahijohtamisen kehittamisen lahtokohtana
ovat sen missio eli tarkoitus, visio eli tavoitetila seka arvot. (Viitala, 2025, 168—169). Lahijohtami-

seen palataan vield seuraavassa luvussa.

Osallistamis- ja yhteistydkaytannoét vahvistavat henkildstén vaikutusmahdollisuuksia ja sitoutu-
mista. Talldin henkildstd uskaltaa kertoa ajatuksistaan ja ideoistaan avoimesti, kokee luotta-
musta seka aitoa osallisuutta organisaation asioihin. Osallistaminen luo kokemuksen merkityk-
sellisyydesta ja luottamuksesta, mika on erityisen tarkeda muutostilanteissa. Nain organisaation
muutosprosessit etenevat sujuvammin ja henkiléstd kokee olevansa osa yhteista kehittamista.
Osalllistamis- ja yhteistydkaytannoét ovatkin hyvin konkreettinen tapa rakentaa aktiivista yhteis-
tyéta seka vuorovaikutuskulttuuria organisaatiossa. (Viitala, 2025, 170-175; Viitala & Jylha,
2024, 134).

Viimeisena henkilostokaytantojen portaaseen kuuluvat ilmapiirin ja organisaatiokulttuurin kehitta-

misen kaytannét. Organisaatiokulttuuri ja ilmapiiri itsessaan kuuluvat vasta seuraavalle portaalle,
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mutta niiden kehittdminen lukeutuu henkiléstokaytantsihin. limapiiri heijastaa tyontekijdiden ko-
kemusta tydymparistdstaan ja vaikuttaa suoraan motivaatioon, tyotyytyvaisyyteen ja tyon tulok-
siin. Organisaatiokulttuuri puolestaan kuvaa organisaatiossa vakiintunutta tapaa ajatella, kom-
munikoida ja viestia. Se muotoutuu organisaation paatésten ja yksiléiden toiminnan kautta,
mutta sita voidaan myds kehittaa tavoitteellisesti esimerkiksi arvojen uudelleenmaarittelyn
kautta. (Viitala & Jylha, 2024, 291-299; Viitala, 2025, 175-178).

2.3.3 3. Porras: Henkilostovoimavarat

Kolmas porras (kuva 4) kiinnittdd huomion organisaatiossa tarvittavaan inhimilliseen voimava-
raan, henkiléstdéon. "Voimavaralla” tarkoitetaan tydpanoksen lisdksi kehityspotentiaalia, jota hyo-

dynnetdan tulevaisuudessa ilmeneviin haasteisiin.

3. Henkilostovoimavarat

]

* Henkiloston maara ja
kohdentuminen

* (Osaaminen

* Motivaatio

*  TyGhyvinvointi

* Sitoutuminen

* Organisaatiokulttuuri ja
ilmapiiri

* Luovuus ja innovatiivisuus

* Lahijohtaminen

* Tyonantajakuva

*  Suoriutuminen

Kuva 4. Porras 3 (mukaillen Viitala, 2025, 27).

On tarkeaa, etta henkilostda on riittavasti oikeissa tydtehtavissa, jotta organisaatiolla on menes-
tymisen mahdollisuus. Vaara henkildston sijoittelu tai liian pieni henkildstémaara johtaa tydnteki-
jéiden ylikuormittumiseen ja siita johtuvaan tehottomuuteen ja on kannattamattomampaa kuin
oikeanlainen, ideaali sijoittelu ja henkildstomaara. Tyopanoksen hankkiminen on mahdollista
joko oman henkildston keinoin tai muilla tavoin, kuten vuokratydntekijoilla tai alihankkijoilla. (Vii-
tala, 2025, 36—40).
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Osaamisella tarkoitetaan tydssa vaadittujen taitojen ja tietojen hallintaa ja soveltamista kaytan-
non tyotehtaviin (Hokkanen ym., 2008, 95). Osaaminen nahdaan menestystekijana, minka
vuoksi osaamiseen panostetaan ja sita kehitetdan jatkuvalla ja maaratietoisella otteella (Viitala &
Jylha, 2024, 208-209). Osaamista on kahdenlaista, on olemassa yksilon osaamista seka organi-
saation kollektiivista osaamista (Virtanen & Stenvall, 2010, 168). Virtasen ja Stenvallin (2010,
168) mukaan organisaation kollektiivinen osaaminen tarkoittaa sita, etta organisaatiossa on
osaamista, jota ei ole helppo palauttaa yksittaiseen tydntekijdan. Toisaalta organisaation osaa-
minen on yksildllisten osaamisten summa, seka organisaation menestystekija (Virtanen & Sten-
vall, 2010, 168). Poliisissa osaaminen korostuu toimintaymparistén monipuolisuuden sekd muu-

toksen takia.

Jotta ihmisten osaamista paastaan hyddyntdmaan ja saadaan tehtya tulosta, tarvitaan motivaa-
tiota. llman tahtoa laadukkaan tuloksen tuottaminen ei pitkalla aikavalilla onnistu. Motivointi on-
kin avainasemassa, silld kun ihminen kokee tydénsa merkitykselliseksi ja mielekkaaksi seka saa
siitd houkuttelevia palkkioita, se motivoi pyrkimaan suoriutumaan tehtavistaan hyvin. (Viitala,
2025, 41-42). Motivaatiotekijat ovat henkildkohtaisia, minka vuoksi jokaisella motivaatio kum-
puaa eri asioista. Motivaatio saattaa myos heikentya nopeasti, minka vuoksi esihenkilon on tun-
nettava alaisensa ja heidan motivaatiotekijansa. Motivaatio voi muuttua uran aikana esimerkiksi
oman osaamisen kehittymisen mya6ta, jolloin esihenkildon on ymmarrettava muutos ja osattava

reagoida siihen, jotta motivaatio sailyy. (Hokkanen ym., 2008, 34-37).

Motivaatio itsessaan jakautuu kahteen, sisaiseen ja ulkoiseen. Sisdinen motivaatio lahtee ihmi-
sesta itsestaan: silloin tyydytys tulee tydsta ja aikaansaannoksesta. Ulkoisessa motivaatiossa
taas motivaatio rakentuu muualta kuin inmisesta itsestaan, esimerkiksi tyosta seuraavista palkki-

oista, arvostuksesta tai turvallisuudesta. (Viitala, 2025, 41-42).

Kun osaaminen ja motivaatio ovat kunnossa, on muistettava pitda huolta henkiléston tydhyvin-
voinnista, jolla tarkoitetaan Terveystalon (2022) mukaan kokonaisuutta, jonka muodostavat mie-
lekkaat tyotehtavat, selkeat tavoitteet, turvallinen tydymparistd, toimiva tydyhteiso, aktiivinen joh-
taminen seka tyontekijan terveys ja motivaatio. Kun tyéhyvinvointi on kunnossa, tyontekija viih-
tyy toissa ja suoriutuu paivittaisista tyotehtavistaan. Henkildstdéjohtamisella voidaan ennakoida ja
torjua tydpahoinvointia, kun kiinnitetdan huomiota esimerkiksi riskitekijéihin seka poissaoloihin.
(Viitala, 2025, 43—44).

Kun tydntekija viihtyy tydssaan ja kokee itsensa merkitykselliseksi tydyhteison jaseneksi, sitoutu-
minen vahvistuu. Tydntekijan sitoutumisella tarkoitetaan tydntekijéiden lahtdherkkyytta. Se on
toisaalta tyontekijan ajattelumalli, psykologinen suhde organisaatioon, ja voi kohdistua itse ty6-
hon ja/tai tydpaikkaan. Ei kuitenkaan riita, etta sitoutuminen tapahtuu vain tyontekijan puolelta,

vaan my0s tyOnantajalta edellytetdan sitoutumista tydntekijddnsa kohtaan esimerkiksi vaikutus-
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ja kehittymismahdollisuuksilla. (Viitala, 2025, 45). Ty6paikassa saatetaan myds pysya sitoutumi-
seen verrattavalla tavalla esimerkiksi perhesyista tai vallitsevan tyétilanteen vuoksi, mutta tallgin
tyopaikkaan sitoutuminen ei ole tydpaikassa pysymisen syy. Esihenkilon onkin ymmarrettava
naiden ero, ja osattava joko vahvistaa olemassa olevaa sitoutumista tai luotava sitoutumiselle

edellytykset.

Henkiléstovoimavaroihin lukeutuvat organisaatiossa ilmeneva organisaatiokulttuuri seka ilma-
piiri. Organisaatiokulttuuriin liittyy yhteisten normien ja arvojen tunnistamisen ohella se, etta uu-
det tulokkaat itse aktiivisesti etsivat ja haluavat oppia organisaationsa kulttuurista. (Luthans ym.,
2015, 57). Kuten aiemmassa kappaleessa todettiin, organisaatiokulttuurista seuraa tydpaikan
ilmapiiri, joka muodostuu ihmisten kokemuksista siita, millaista organisaatiossa on tydskennella
(Viitala, 2025, 47). Toisaalta organisaatiokulttuuri antaa jasenilleen tietynlaisen identiteetin, mika
puolestaan auttaa ymmartamaan ymparistéa, luo pohjan imagolle seka suhteille ja muokkaa so-

peutumismekanismeja (Hokkanen ym., 2008, 122).

Muuttuvissa toimintaymparistdissa organisaatio ei voi jdmahtaa tiettyihin toimintamalleihin, vaan
muutokseen on pystyttava vastaamaan myos omalla toiminnalla. Jotta organisaatio pysyy muu-
toksen mukana, silta vaaditaan kykya ajatella uusilla tavoilla, eli luovuutta ja innovatiivisuutta.

Innovatiivisuus tarkoittaa kykya kehittda uusia ratkaisuja luovuuden varassa. (Viitala, 2025, 48).
Innovatiivisuus on uuden idean, sen toteutuksen ja siita seuraavan arvon luomisen summa, joka

pitdd organisaation muutoksessa ja luo mahdollisesti kilpailuetua (Stahle ym., 2004, 11).

Aiemmin kasitellyt henkiloston suoriutumiseen liittyneet tekijat ovat inhimillisia. Naiden lisaksi
maine tydonantajana lukeutuu osaksi inhimillista paaomaa. Talldin puhutaan tydnantajakuvasta,
joka pohjautuu vahvasti mielikuviin organisaatiosta. Naihin mielikuviin vaikuttaa esimerkiksi uuti-
sointi. (Huhta, 2016, 7). Tydnantajakuva syntyy lisaksi henkil6stdon kokemuksista ja tulkinnoista
organisaation sisalla. Positiivinen tydnantajakuva houkuttelee organisaatioon osaajia seka toi-
saalta sitouttaa omaa henkiléstda organisaatioon, jolloin vaihtuvuus pienenee. Tydnantajaku-
vaan voidaan vaikuttaa kehittdmalld organisaation johtamista, tydskentelyolosuhteita seka ai-

dolla arvostuksella ja vuorovaikutuksella henkilostoa kohtaan. (Viitala, 2025, 51).

Tassa kappaleessa kasiteltyihin inhimillisiin voimavaroihin ja ominaisuuksiin I&hijohtamisella ja
sen laadulla on suuri merkitys. Lahijohtamiseen kuuluvat tyéntekijdiden antamat raportit tai "ti-
lannekatsaukset” omalle esihenkildlleen esimerkiksi oman tydénsa sujumisesta tai kehitystarpeis-
taan. Lahijohtamisen on jo aiemmin tutkittu vaikuttavan henkil6ston tyotyytyvaisyyteen, tydhyvin-
vointiin seka osaamisen kehittamiseen, sitoutumiseen ja suoriutumiseen, minka vuoksi se on

olennainen osa johtamiskulttuuria. (Viitala, 2025, 49-50). Lahijohtamisen avulla tyontekijéiden
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tarpeet tunnistetaan paremmin ja ne osataan huomioida. Johtajat ovat enemman lasna tyonteki-
jéiden arjessa, mika tekee heista helpommin lahestyttavia. Lahijohtamista ja sen kaytantoja kasi-

teltiin tarkemmin edellisessa kappaleessa.

Henkildstdjohtamisen tavoitteena on saavuttaa henkildstd, joka toimii tehokkaasti. Tata arvioi-
daan henkiléstdon suoriutumisen kautta, mika puolestaan rakentuu vahvan osaamisen, tehtaviin
ja tavoitteisiin liittyvan motivaation, tyéhyvinvoinnin, sitoutumisen, osallistumisen ja tyontekoa
tukevien henkisten ja fyysisten tydolosuhteiden varaan. Suoriutuminen on hyvalla tasolla silloin,
kun realistiset tavoitteet saavutetaan niin ajallisesti kuin laadullisesti. Tyontekijoilla on siis kyky
toimia tehokkaasti ja kyky kehittda toimintaa siten, ettd myos koko organisaatio on entista tehok-
kaampi. (Viitala, 2025, 52-53; Viitala, 2009, 132-133).

Henkil6stovoimavarojen alakohdat vaikuttavat myos toisiinsa, eika niité voida tarkastella toisis-
taan irrallaan. Positiivinen tydnantajakuva johtaa sitoutumiseen, minka lisaksi riittdva henkilosto-
maara yllapitda suoriutumista, tydhyvinvointia ja motivaatiota. Yhden osa-alueen heikentyminen
saa aikaan myo6s muille osa-alueille negatiivisia vaikutteita. Esimerkiksi henkilostomaaran vajaus
voi vaikuttaa nousevaan tydkuormaan, joka puolestaan vaikuttaa tyéhyvinvointiin sekd motivaa-

tion ja luovuuden heikkenemiseen. (Viitala, 2025, 54).

Kasitellyt kolme ensimmaista porrasta ovat henkilostdjohtamisen kannalta kaikkein olennaisim-
pia. Kaksi seuraavaa ovat alempien portaiden toiminnan tulosta, eivatka ne ole niin keskeisia
henkiléstdjohtamisen nakdkulmasta. (Viitala, 2025, 26-27).

2.3.4 4. Porras: Organisaation toimintakyky

Organisaation toimintakyky kertoo ja ratkaisee sen, miten organisaatio pystyy hyédyntamaan
mahdollisuuksia seka selviytymaan mahdollisista ongelmista (kuva 5). Organisaation toimintaky-
kya maarittelee vahvasti sen joustavuus akillisissa tilanteissa, seka ketteryys, joka mahdollistaa

muutoksessa osaamisen ja tehokkuuden sailymisen. (Viitala, 2025, 29).



20

4. Organisaation toimintakyky

*  Tehokkuus

* Tuottavuus

* Joustavuus

*  Uudistuminen
* Innovatiivisuus

Kuva 5. Porras 4 (mukaillen Viitala, 2025, 27).

Tehokkuudella tarkoitetaan kykya tuottaa tuotteita ja palveluita sujuvasti, nopeasti ja laaduk-
kaasti kustannusten ollessa mahdollisimman pienid. Tahan vaikuttavat tydpanoksen kohdenta-
minen seka ajallisesti ettd paikallisesti. Kuitenkaan tehokkuutta ei ole heikkolaatuisen tuotteen
tai palvelun tuottaminen, vaan nimenomaan pyritdan tuottamaan laatua. Resurssien kayttamista
tuotteen tekemiseen nimitetaan tuottavuudeksi, joka myds kuuluu organisaation toimintakykyyn.
Tuottavuutta ovat myos palkkakustannuksilla saadut voimavarat ja niiden tehokas hyddyntami-
nen, jolloin siis puhutaan henkildstén osaamisesta ja suoriutumisesta. (Viitala, 2025, 29-30). Po-
liisille tehokkuus tarkoittaa esimerkiksi selvitettyjen rikosten maaraa ja siihen kuluneita henkilo-
tydtunteja. Se ei kuitenkaan ole tavoitteena tai mitattavana asiana valttamatta kaikkein kuvaavin,
koska rikokset ja niiden laajuus poikkeaa toisistaan hyvin paljon, ja moni tutkintaa hidastava tai

pitkittava asia ei valttamatta ole mitenkaan riippuvainen poliisin toiminnasta.

Uudistuminen ja innovatiivisuus kulkevat myos kasi kddessa, silla uudistuminen tarvitsee mo-
nesti uusia innovaatioita (Viitala, 2025, 29). Innovatiivisuus on taitoa ja mielikuvituksellisuutta
luoda uusia asioita, jotka eivat fyysisesti ole viela olemassa. (Wolniak & Grebski, 2018). Kun or-
ganisaatiosta I0ytyy luovuutta ja innovatiivisuutta, organisaatiossa voi tapahtua myds uudistu-
mista. Poliisissa uudistuminen ja innovointi tarkoittaa reagoimista uusiin asioihin ja uusiin rikolli-
suuden muotoihin, jotta pysytdan muuttuvan maailman mukana. Kuitenkaan poliisi ei saa unoh-

taa vanhoja toimintamalleja, vaan niiden on kuljettava uusien muotojen rinnalla.

Kuten aiemmin tutkimuksessa on mainittu, ylemmat portaat rakentuvat alempien paalle. Tehok-
kuutta saadaan, kun organisaatiossa on osaavia henkil6ita téissa, tuottavuus on sitoutumisen
tulosta, ja joustavuus kumpuaa esimerkiksi arvostuksesta ja palkitsemisesta. Uudistuminen tulee
koulutuksesta, kehityksesta ja keskustelusta, ja innovatiivisuus luottamuksesta ja uskalluksesta
tehda virheitd. Nain ollen alempien portaiden on oltava kunnossa, jotta paastaan ylemmille por-
taille ja organisaatio on toimintakykyinen sekd menestyva, joka onkin seuraava ja viimeinen por-

ras.
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2.3.5 5. Porras: Organisaation menestys

Viides ja samalla ylin porras on tulosta kaikista sen edeltgjista. Henkilést6johtamisen aiemmat
portaat muodostavat pohjan organisaation menestykselle. Kun pohja on kunnossa, organisaa-
tiolla on menestymisen mahdollisuus, mutta jos pohja ei ole kestava, on menestyminenkin han-

kalaa.

Organisaation menestys on jaettu vield seitsemaan alatasoon, joita ovat kannattavuus, maksu-
valmius, vakavaraisuus, tuotto, kasvu, osakkeen arvo ja vastuullisuus (kuva 6). Naistad kolme en-
simmaista, kannattavuus, maksuvalmius ja vakavaraisuus ovat taloudellisen menestyksen
avaintekijoita. Naiden ohella organisaation menestyksesta kertoo sen tekema tuotto seka osak-
keen arvo, ja organisaation kehityksesta erilaiset kasvuluvut. Nama mittarit ovat tassa tutkimuk-

sessa eparelevantteja tarkastelukohteita Poliisin luonteen takia. (Viitala, 2025, 27-28).

5. Organisaation menestys

A

* Kannattavuus
* Maksuvalmius
* Vakavaraisuus
* Tuotto

* Kasvu

* Osakkeen arvo
» Vastuullisuus

Kuva 6. Porras 5 (mukaillen Viitala, 2025, 27).

Vastuullisuus on nykymaailmassa erittain tarkedna pidetty arvo, joka nakyy organisaatioissa esi-
merkiksi erilaisina vastuullisuustavoitteina ja niiden asettamisena. Vastuullisuuteen voi liittya
ekologisia ajattelumalleja, esimerkiksi ajatus mahdollisimman pienesta saastuttamisesta. Naiden
tavoitteiden tayttyminen kertoo myds organisaation menestyksesta, vaikka ne eivat suoraan ta-
loudellisesta menestyksesta kerrokaan. (Viitala, 2025, 28). Tama viidennen portaan vastuulli-
suus painottuu ymparistdarvoihin, kun taas ensimmaisen portaan, henkildstéjohtamisen puittei-
den ja resurssien vastuullisuus painottuu tydntekijdiden oloihin ja vastuullisuuteen omasta henki-

|6stosta.
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2.4 Porrasmallin nelikentta

Tassa tutkimuksessa kaytetaan aiemmin esitellyistd henkildstdjohtamisen portaista luotua neli-
kenttaa, jonka avulla poliisin johtamista tarkastellaan. Nelikentdssa pystyakselilla ovat strategi-
nen johtaminen seka operatiivinen johtaminen, ja vaaka-akselilla ihmiskeskeisyys seka asiakes-

keisyys (Kuva 7).

Strategisessa johtamisessa huomioidaan organisaatio suhteessa ymparistéonsa. Siina maaritel-
I&an liiketoiminnan suunta ja paatetadan toiminnan suurista linjoista. (Viitala & Jylha, 2024, 23).
Strategiasta on useita erilaisia oppeja ja nakdkulmia, mutta kaikkia naita yhdistaa kilpailu. Strate-
gia onkin siis valttamatdnta, mikali halutaan erottua kilpailijoista markkinoilla. (Kamensky, 2008,
16—17). Poliisissa kilpailu ei ole niinkdan paaroolissa, ja strateginen johtaminen poliisiorganisaa-
tiossa tarkoittaakin enemman paamaarista paattamista, arvopohjan maarittelya, strategian kehit-
tamista ja taytantdéonpanoa. (Viitala & Jylha, 2024, 23-24). Konkreettisesti talla tarkoitetaan esi-
merkiksi teknologisten ratkaisujen kayttdédnottoa, organisaation toimintatapojen ja resurssien oh-
jaamista muuttuvan turvallisuustilanteen mukaisesti ja rikostorjunnan painopistealueiden maarit-

tamista pitkalla aikavalilla.

Strategisessa johtamisessa visio ja tavoitteet seka sopeutuminen muutoksiin ovat keskeisessa
asemassa, silla strategian Iahtdkohtana on muuttuva maailma eli organisaatioiden toimintaym-
paristo. Strategia itsessaan pitaa sisallaan tavoitteet ja toimintalinjat, jolloin onkin kyse priorisoi-
misesta. (Kamensky, 2008, 19).

Strateginen johtaminen painottuu siis pitkan aikavalin suunnitteluun, kun taas operatiivinen joh-
taminen korostaa enemman jokapaivaista kaytannon toimintaa (Suomi.fi-verkkotoimitus, 2021).
Operatiivinen johtaminen koostuu toiminnan organisoinnista, tuotannontekijéiden hankkimisesta
ja yhdistelysta seka prosessien, asioiden ja ihmisten johtamisesta kaytannon tasolla. Paivittais-
johtaminen eli ty6tilanteiden johtaminen on isossa roolissa operatiivisessa johtamisessa, jolloin
keskitytdan myds enemman ihmisten valisiin suhteisiin, kannustamiseen ja yhteistydéhon. Talla
pyritddn muuntamaan materiaalit, ty6 ja energia tehokkaasti tuotteiksi ja palveluiksi, joiden avulla

haetaan asiakastyytyvaisyytta. (Viitala & Jylha, 2024, 24).

Taman tutkimuksen nelikentassa henkildstdjohtamisen porrasmallin portaita 4 (organisaation toi-
mintakyky) ja 5 (organisaation menestys) pidetaan asiakeskeisina osa-alueina, silla ne ovat
aiempia portaita enemman henkildstéjohtamisen seurausta. Naista kahdesta 5. porras on enem-
man strategista johtamista, silla siind keskitytdan organisaation menestykseen seuraamalla eri-
laisia taloudellisen kannattavuuden mittareita sekd kasvua ja vastuullisuutta. Nama luokitellaan
tassa tutkimuksessa pitkan aikavalin tavoitteiksi. 4. porras taas painottaa enemman paivittaista
toimintaa keskittymalla organisaation toimintakykyyn, kuten tehokkuuteen, tuottavuuteen ja jous-

tavuuteen, minka vuoksi se nahdaan osana operatiivista johtamista.
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Henkildstdjohtamisen puitteet ja resurssit (porras 1), henkilostokaytannoét (porras 2) ja henkilos-
tévoimavarat (porras 3) ovat painotukseltaan ihmiskeskeisempia osa-alueita. Strategiselle akse-
lille on luokiteltu 1. porras sen painottaessa pidemman aikavalin asioita, esimerkiksi tunnusluku-
jen seurantaa, henkildstostrategian laatimista seka organisointia ja resursointia. Operatiivista toi-
mintaa on 2. portaan henkiléstokaytannot, kuten rekrytointi, perehdyttdminen ja osaamisen ke-
hittdminen. Naiden kahden valimaastosta 16ytyy henkiléstdvoimavaroihin keskittyva 3. porras ol-
len seka operatiivista etta strategista toimintaa. Henkilostovoimavarat kuten henkildston maara
ja kohdentaminen, henkiloston sitouttaminen ja lahijohtaminen liittyvat seka pidemman aikavalin
suunnitteluun etta paivittadiseen toimintaan, ja sen vuoksi porras 3 on asetettu nelikentassa stra-

tegisen ja operatiivisen akselin puoleen valiin.

Strateginen

1. Porras: Henkilostojohtamisen

. . . 5. Porras: Organisaation menestys
puitteet ja resurssit g Y

3. Porras:
Ihmiskeskeinen | Henkildstévoima- [ HENKILOSTOJOHTAMINEN Asiakeskeinen
varat

4. Porras: Organisaation

2. Porras: Henkilostokaytannot I

Operatiivinen

Kuva 7. Johtamistyylien nelikentta
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3. METODOLOGIA

3.1 Tutkimusmenetelma ja aineiston keraaminen

Tutkimus on empiirinen tutkimus, jossa pyritaan selvittdmaan henkildstdéjohtamisen painotuksen
kokemaa muutosta poliisin strategiassa ajan suhteen. Tutkimuksen teoreettinen viitekehys koos-
tuu tutkimuskirjallisuudesta pohjautuen vahvasti Riitta Viitalan (2025) esittelemaan porrasmalliin.
Teoreettinen viitekehys on keratty kirjoista, artikkeleista sekéd muista avoimista Iahteista, joita yh-
distelemalla luodaan aiheesta kokonaiskuva. Tutkimuksen empiirisen aineiston muodostavat Po-
liisihallitukselta saadut poliisin strategiadokumentit vuosille 2015-2020, 2017-2020, 2020-2024
seka avoimista lahteista saatu poliisin strategiadokumentti vuosille 2024—2028. Aineistosta ei
selvia varmuutta siihen, onko vuoden 2017-2020 dokumentti korvannut vuoden 2015-2020 do-
kumentin, vai ovatko kyseiset dokumentit olleet voimassa samanaikaisesti. Poliisilla on kuitenkin
yleensa voimassa vain yksi strategia, ja uudet dokumentit korvaavat edelliset. Téman perus-
teella tassa tutkimuksessa ajallisesti paallekkaisia dokumentteja kasitellaan siten, etta vuonna

2017 tullut uusi dokumentti on korvannut edellisen voimassa olevan dokumentin.

Poliisin strategiadokumentti on voimassa noin nelja vuotta, minka jalkeen se korvataan uudiste-
tulla strategiadokumentilla. Poliisin strategian luo Poliisihallitus, joka toimii sisaministerion alai-
sena poliisin keskushallintoviranomaisena. Poliisin strategia yhdessa muun normituksen kanssa
muodostaa perustan kaikelle poliisitoiminnalle, ja se pyritaankin laatimaan aina kyseista toimin-
taymparistda vastaavaksi. Taman lisdksi strategiassa maaritellddn konkreettiset toimet, joita
priorisoidaan tavoitteisiin padsemiseksi. Strategia myds luo poliisin toimintaan yhtenaisyytta,

joka mahdollistaa poliisin toiminnan ja tuloksellisuuden. (Poliisi, 2025b).

Tutkimuksen analyysimenetelmana kaytetdan teemallista sisallénanalyysia eli teemoittelua
(Vuori, 2021). Teemoittelussa aineistosta paikannetaan tutkimusongelman kannalta olennaiset
teemat. Tassa tutkimuksessa analyysi alkoi strategiadokumenttien lapikaymiselld, ja henkildsto-
johtamisen osa-alueiden etsimiselld dokumenteista. Kun henkiléstdjohtamisen kohdat oli ha-
vaittu ja merkattu, niista tunnistettiin teemat, joihin havaitut asiat liittyivat. Jotta teemoittelu on
analyysityékaluna onnistunut, tarvitaan empirian ja teorian valistd vuoropuhelua, minka vuoksi
tassa tutkimuksessa aineistosta esille nousevia teemoja on peilattu henkildstdjohtamisen porras-
malliin. (Eskola & Suoranta, 2008, 174—175). Havaitut teemat siis sijoitettiin henkiléstdéjohtami-
sen porrasmalliin seka siita luotuun nelikenttdan, mika havainnollistaan strategiassa tapahtu-

nutta muutosta tutkitulla aikavalilla.
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Aineisto on rajallinen, ja pohjautuu poliisin strategiadokumentteihin, minka vuoksi kaytannon to-
teutuminen jaa tassa tutkimuksessa kasittelematta. Tama tutkimus ei siis kerro henkildstéjohta-
misen nakymisesta tyontekijoille, vaan tutkimus kasittelee ainoastaan strategiaan kirjattuja paa-
maaria ja priorisoitavia asioita.

Strategian teemat on johdettu henkiléstéjohtamisen ilmenemisesta strategiassa, mika tekee tee-
moittelusta tulkinnallista. Teemat voisivat olla erilaiset, mikali toinen henkilo tekisi teemoittelun
aineistosta. Teemojen valinta on kuitenkin perusteltu, ja strategiasta 16ytyva konkretia, josta
teema on johdettu, 10ytyy liitteistd 1—4, joissa kdydaan dokumentti kerrallaan |api I6ytyneet hen-

kilostdjohtamisen osiot.

3.2 Aineiston analysointi

Jokaisesta tarkastelujakson dokumentista etsittiin henkildstdjohtamiseen liittyvia tavoitteita ja ta-
voitteiden alakohtia, joissa mainitaan henkildstéjohtamiseen liittyvia osa-alueita. Naille kohdille
on muodostettu ylakasitteet, teemat, joiden avulla strategian vertailu eri vuosina on selkedmpaa.
Teemat on esitetty dokumentti kerrallaan liitteissa 14, joista |6ytyvat tunnistetut teemat portait-
tain konkreettisten, strategiasta otettujen esimerkkilauseiden ja kohtien ohella. Nama teemat on
koottu porrasmallin mukaisesti yhdeksi taulukoksi, jossa jokaisella portaalla on kaikki sille kuulu-
vat, tarkastelujakson strategiasta havaitut teemat. Kootun taulukon avulla on helpompi tutkia tee-
mojen muutosta ajan suhteen. Taulukko myds havainnollistaa eri vuosina strategiassa olevia sa-
mankaltaisuuksia seka eroavaisuuksia. Taulukko I6ytyy liitteesta 5. Tasta eteenpain tutkimuk-

sessa strategian dokumentteihin viitataan ensimmaisen voimassaolovuoden mukaan.

Koko aineistosta oli havaittavissa 25 teemakokonaisuutta, jotka jakautuivat portaiden alle seu-
raavasti: Henkildstojohtamisen puitteiden ja resurssien (porras 1) alla oli 3 teemaa, henkildsto-
kaytantdjen (porras 2) alla 8 teemaa, henkiléstévoimavarojen (porras 3) alla 6 teemaa, organi-
saation toimintakyvyn (porras 4) alla 4 teemaa ja organisaation menestyksen (porras 5) alla 4
teemaa. Teemojen maaran jakautuminen on esitetty kuvassa 8. Henkiléstokaytantdjen portaalla
teemoja oli eniten, mika tukee henkildstékaytantdjen moninaisuutta. Jakauma portaiden valilla oli

muuten melko tasaista.
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Teemojen maara
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Kuva 8. Teemojen méérét portaittain.

Aineistosta havaitut teemat on luokiteltu jatkuviin, valiaikaisesti korostuneisiin, satunnaisiin seka
hetkellisiin ja tippuviin teemoihin. Jatkuvat teemat pysyivat samana koko tarkastelujakson ajan,
kun taas satunnaiset teemat ilmenivat vain yhdessa strategiadokumentissa tarkastelujaksolla.
Valiaikaisesti korostuva teema tai useamman teeman muodostama tiivis kokonaisuus ilmeni kol-
messa strategiadokumentissa neljastd, eli painottui hyvin vahvasti. Hetkellisiin ja tippuviin tee-
moihin laskettiin kahdessa strategiadokumentissa iimenneet teemat. Aineiston analysointia tee-

mojen avulla jatketaan seuraavassa kappaleessa.
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4. TUTKIMUSTULOKSET

4.1 Poliisin strategiassa havaitut teemat

4.1.1 Strategian rakenteen ja painopisteiden kehitys
Suuressa kuvassa poliisin strategia on muokkautunut tarkastelujaksolla selkeammaksi kokonai-

suudeksi, ja siihen on tullut konkretiaa mukaan. Strategian rakenne on vaihtunut, mika osaltaan
on tuonut strategiaan selkeytta: paatavoitteet on ilmaistu selkeasti ja napakasti kahdessa tarkas-
telujakson viimeisimmassa strategiadokumentissa, kun taas ensimmaisissa kahdessa paatavoite
piti sisélladn useampia alatavoitteita, joilla oli edelleen omat alakohtansa. Kahdessa viimeisim-
massa strategiadokumentissa on lueteltu jokaisen paatavoitteen alle priorisoitavat asiat, mika
selkeyttaa tavoitetta lukijalle. Vuonna 2020 strategian tavoitteiden mittaamiseen panostettiin
huomattavasti nostamalla jokaisen paatavoitteen jalkeen kyseisen tavoitteen mittarit esille, mika
toi tavoitteisiin konkretiaa. Vuonna 2017 strategiassa mittareita ei mainittu ollenkaan, ja vuosina
2015 ja 2024 mittarit lueteltiin strategiassa viimeisella sivulla. Strategian mittareihin palataan lu-

vussa 4.3, jossa niita tutkitaan ja vertaillaan tarkemmin.

Henkiléstojohtamisen merkitys on kasvanut tarkasteluaikana. Se nousee yhdeksi strategian paa-
kohdista vuonna 2024. Jo aiemminkin henkildston hyvinvointi nostettiin poliisin arvoksi, mutta
paakohdan aseman se saavuttaa vasta vuonna 2024. Myo6s tama tukee ajatusta henkildstojohta-
misen ja henkildston hyvinvoinnin merkityksen tarkeyden ymmartamisesta, koska maininta polii-
sin arvoista puuttuu strategiasta vuonna 2015. Henkilostdjohtamisen porrasmallin henkildstokay-
tantdjen portaan (porras 2) alle kuuluu organisaatiokulttuuri, joka sisaltda myds organisaation
arvot. Tassa on konkreettisesti nahtavilla, miten poliisissa on kehitetty organisaatiokulttuuria vas-
taamaan kulloistakin aikaa ja poliisin toimintaymparistda. Organisaatiokulttuurin tavoitteelliseen
kehittdmiseen kuuluu organisaation arvojen uudelleenpohtiminen ja -maarittely, mika on nahta-

villd myGs strategiassa poliisin arvojen muuttuessa ajan ja vallitsevan kulttuurin myota.

4.1.2 Henkilostojohtamisen teemojen ilmeneminen eri vuosina
Strategiadokumenteissa oli paljon samaa, mutta myds eroavaisuuksia. Teemoja I6ytyi eniten

henkilostokaytantdjen ja henkildstdvoimavarojen portaiden (portaat 2 ja 3) alta, mika on hyvin
ymmarrettavaa ottaen huomioon poliisin organisaation erityispiirteet. Poliisissa henkiléston osaa-
minen, tydssa jaksaminen, varautuminen ja ty6turvallisuus seka sitoutuminen ovat avainase-
massa poliisin tehtavien suorittamisen nakokulmasta. Poliisin strategiassa siis nakyy se, etta
henkilostd on tunnistettu poliisissa keskeiseksi tekijaksi, ja sen vuoksi henkilostokaytannot ja

henkiléstévoimavarat painottuvat vahvasti.



28

Porrasmallin 5. porras keskittyy organisaation menestykseen, ja alkuperaisessa porrasmallissa
siihen kuuluu lahinna taloudellista menestysta mittaavia ulottuvuuksia, Poliisin strategiasta on
tunnistettu myds organisaation menestyksen teemoja, mutta ne poikkeavat alkuperaisen porras-
mallin luokittelusta hyvinkin paljon. Organisaation menestykseksi tunnistettiin poliisin strategiasta
yhteiskunnallinen vaikuttavuus, luottamus ja legitimiteetti, vastuullisuus seka taloudellisuus,
joista kaksi ensimmaisend mainittua teemakokonaisuutta ilmenivat strategiassa koko tarkastelu-

jakson lapi.

Strategian paivitys kuuluu organisaation toimintakyvyn yllapitamiseen, eli se lukeutuu portaalle
4. Tata ei kuitenkaan ole laitettu ylOs liitteissa oleviin taulukkoihin, koska itse strategiassa ei pu-
huttu strategian paivittdmisesta. On kuitenkin hyva ottaa huomioon, etta tavoitteiden luominen ja
niihin paasemisen edellytysten ymmartdminen on myds osa organisaation toimintakykya. Eten-

kin, kun strategia sisaltaa henkilostdjohtamisen osa-alueita.

Teemojen esiintymisessa porrasmallin mukaan oli havaittavissa selkeasti painotus ihmiskeskei-
selle akselille. Asiakeskeisiksi luetut organisaation toimintakyky ja organisaation menestys (por-
taat 4 ja 5) olivat esilla strategiassa koko tarkastelujakson ajan, mutta niiden teemat pysyivat hy-
vin pitkalle samoina vuodesta toiseen. Naiden portaiden kahdeksasta teemasta puolet olivat
muuttumattomia koko tarkastelun ajan. Eniten vaihtelua tapahtui henkilostokaytantojen ja henki-
I6stovoimavarojen portailla, joista [0ytyi myds eniten teemoja kuten aiemmin todettiin. Tama viit-
taa vahvasti siihen, etta henkilostoon liittyvia teemoja muutetaan joko onnistumisten tai tarvitta-
vien uusien painotusten vuoksi, kun taas asiakeskeiset teemat pysyvat vuodesta toiseen saman-

kaltaisina.

Kaikista strategiadokumenteista keskenaan identtisimpia olivat strategiadokumentit vuosille
2015 ja 2017. Nama dokumentit olivat kansilehden mukaan molemmat voimassa vuoteen 2020
saakka, vaikka poliisilla on yleensa voimassa vain yksi strategia. Tama herattaa pohtimaan,
onko voimassa olevaa strategiaa muutettu kesken voimassaolokauden, ja ndin on muodostunut
uusi strategiakokonaisuus, joka on korvannut aiemmin voimassa olevan strategian. Naista kah-
desta strategiadokumentista 16ytyneiden teemojen suuri identtisyys tukisi ajatusta strategian
muokkaamisesta kesken voimassaolon, jotta se pystyy vastaamaan paremmin toimintaymparis-

toonsa.

Seuraavaksi perehdytdan tarkemmin strategian yhtenevaisyyksiin seka eroavaisuuksiin eri vuo-

sina.

4.1.3 Jatkuvat teemat

Yleisella tasolla strategiasta |0ytyi kahdeksan jatkuvaa teemaa. Nama teemat olivat:
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- Puitteet, resurssit ja toimintaedellytykset portaalla 1 (henkildstéjohtamisen puitteet ja resurs-
sit)

- Osaamisen kehittdminen portaalla 2 (henkiléstokaytannot)
- Tyodhyvinvointi sekd osaaminen ja koulutus portaalla 3 (henkiléstovoimavarat)
- Yhteisty6 seka uudistuminen ja innovatiivisuus portaalla 4 (organisaation toimintakyky)

- Yhteiskunnallinen vaikuttavuus seka luottamus ja legitimiteetti portaalla 5 (organisaation me-

nestys)

Teeman pysyminen lahes samana yli 10 vuoden ajan poliisin strategiassa, voi kertoa siita, etta
teeman tarkeys ymmarretaan ja siihen halutaan panostaa. Teema on poliisin toiminnan kannalta
erityisen tarked, minka vuoksi sita ei haluta jattaa strategian ulkopuolelle. Teema voi myds séilya
strategiassa toimintaymparistén muutoksen vuoksi: toimintaymparistdé muuttuu esimerkiksi no-
peutuvan kehityksen ja digitalisaation vuoksi, joten myods poliisin on muututtava, jolloin tarkeat
teemat voivat toistua strategiassa pitkan aikaa. Kun aiemmin asetetut tavoitteet on saavutettu,
toimintaymparistd on jo muuttunut siten, ettd samaan teemaan liittyen tehdaan uusia tavoitteita.
Toisaalta saman teeman pysyminen strategiassa noin pitkan ajan, herattadd miettimaan saavu-

tuksia. Eiko tavoitteisiin paasta, kun teemat pysyvat samoina?

Henkildstojohtamisen puitteiden ja resurssien (porras 1) alla oleva strategioita yhdistava teema-
kokonaisuus on hyvin laaja. Siihen liittyvat teemat ovat vahvasti kytkdksissaan keskenaan ja Ia-
hella toisiaan, jolloin niitd on vaikea erotella tarkasti erilleen. Kaikki teemakokonaisuuden teemat
littyvat mahdollisuuksiin tydskennelld, kuten terveisiin ja turvallisiin toimitiloihin, laitteisiin, ICT-
palveluihin ja tyovalineisiin. Teemat keskittyvat valineistdon ja tydymparistoon, eivat niinkaan ih-
misiin tai johtamiseen suoraan. Teemakokonaisuus on laaja, koska se ilmeni eri tavoin eri vuo-
sina: vuosina 2015 ja 2017 strategiassa puhuttiin toimintaedellytysten turvaamisesta, joka kasitti
talouden ja henkildstoresurssien turvaamisen. Vuonna 2020 painotettiin uuden teknologian hyo-
dyntamista, ja vuonna 2024 terveellisia ja turvallisia toimitiloja, tyévalineita ja ict- sekd materiaali-
palveluita. Nama kaikki vaikuttavat puitteisiin, resursseihin ja toimintaedellytyksiin, minka vuoksi
ne on listattu saman teemakokonaisuuden alle, vaikka esiintyminen strategiassa hieman vaihte-

lee.

Henkilostokaytantojen (porras 2) alle sijoittuva osaamisen kehittdminen, seka henkildstévoima-
varojen (porras 3) alle sijoittuva osaaminen ja koulutus, olivat myds jatkuvia teemoja. Nama tee-
mat sopivat hyvin poliisin organisaatioon, koska esimerkiksi kenttapoliisin nopeat ja yllattavat ti-
lanteet, tutkinnan laajat ja monimutkaiset kokonaisuudet sekd koko organisaation lainmukainen
toiminta vaatii osaamista ja jatkuvaa kouluttautumista. Rikollisuus 16ytaa jatkuvasti uusia muo-
toja ja ilmenemistapoja, ja jotta poliisi pystyy tayttamaan lain sille asettamat tehtavat, on myos

poliisin pysyttava rikollisen maailman muutoksesta tietoisena ja sen mukana. Tdma vaatii myos
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poliisilta osaamisen ja kouluttautumisen lisdksi uudistumista ja innovatiivisuutta, mika olikin jat-
kuvana teemana portaalla 4 (organisaation toimintakyky). Tasta paastaan palaamaan alussa
mainittuun 2. portaan osaamisen kehittdmiseen, joka puolestaan mahdollistaa 3. portaalla ole-
van osaamisen. Kaiken tdman ohella osaamisen kehittaminen on myoés hyvin konkreettinen ja
helppo tavoite, ja sitd pystytdan mittaamaan esimerkiksi koulutustiedoilla, joka on nostettu mitta-

riksi vuoden 2020 strategiassa.

Kuten tasta esimerkistd huomataan, monet tunnistetuista teemoista liittyvat vahvasti toisiinsa, tai
johtavat toiseen teemaan. Uudistuminen ja innovaatiot johtavat osaamisen kehittdmisen rinnalla
myos esimerkiksi tehokkuuteen, kun I16ydetaan oikeat toimintamallit ja saadaan osaaminen nii-

den osalta kuntoon. Tehokkuus nousikin esille teemana vuosina 2020 ja 2024.

Strategiassa oli lisaksi henkildstévoimavarojen portaalla (3) tydhyvinvointi mainittuna koko tar-
kastelujakson ajan. Poliisin tehtdvakentta on hyvin monipuolinen, mutta samalla myés tietyin
osin hyvin samankaltainen: kenttapoliisin mennessa tapahtumapaikalle, tai tutkijan perehtyessa
tapahtuneeseen rikokseen, on aina tapahtunut jotain ei-toivottua. Toki poliisissakin on tyotehta-
via, joissa asioidaan esimerkiksi aselupien ja yleisbtapahtumien, tai vaikka kouluvierailuiden pa-
rissa, mutta suuri osa poliisin tydtehtavista painottuu vaikeiden asioiden aarelle. Talldin tyohyvin-
vointi on ratkaisevassa roolissa, minka huomaa myds strategioista. Henkildston hyvinvointia on
tuettava, kun ty0 itsessaan voi olla henkisesti raskasta. Raskasta ty6ta tasapainotetaan yhteisol-
lisyydella seka henkiloston jaksamisen ja tydnhallinnan tukemisella, mika on tydssa jaksamisen

kannalta tarpeellista.

Jokaisesta strategiadokumentista I0ytynyt yhteistyd on luokiteltu organisaation toimintakyvyn alle
(porras 4). Yhteistyolla teemana tarkoitetaan viranomaisyhteisty6ta, jossa eri viranomaiset yhdis-
tavat toimivaltuutensa yhteiseen paamaaraan paasemiseksi. Poliisin tehtavilla saatetaan tarvita
esimerkiksi ensihoitoa tai pelastajia, jolloin viranomaisyhteistyd on hyvinkin kriittinen osa organi-

saation toimintakykya, kun itse ei pystyta, osata tai lain puitteissa saada tehda kaikkea.

Organisaation menestyksen portaalta (5) strategiassa esiintyi koko tarkastelujakson ajan yhteis-
kunnallinen vaikuttavuus seka luottamus ja legitimiteetti. Poliisissa on siis tarkastelujaksolla pi-
detty tarkeana kansalaisten luottamuksen saavuttamista, turvallisuuden edistamista, rikosten en-
naltaehkaisya ja yhteiskuntarauhan turvaamista. Naiden kaikkien voidaan ajatella olevan suoraa
tulosta poliisitydn onnistumisesta parhaalla mahdollisella tavalla. Nama asiat ovat hyvin vahvasti
linjassa aiemmin tutkimuksessa esille tuotujen, Poliisilaissa maariteltyjen poliisin tehtavien
kanssa. Jotta poliisi saa hoidettua sille kuuluvat tehtavat, on alempien portaiden oltava kun-

nossa. Nain tyontekijat voivat hyvin ja on mahdollisuus saavuttaa organisaation menestys.
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4.1.4 Valiaikaisesti korostuneet teemat
Kaikkien strategiassa jatkuvien teemojen lisaksi oli havaittavissa pitkaan jatkuneita teemakoko-

naisuuksia. Ensimmainen suuri kokonaisuus liittyy sitoutumiseen ja urien hallintaan. Tassa tutki-
muksessa sitoutuminen ja motivaatio, urien hallinta ja yndenmukaisuus on erotettu omiksi koko-
naisuuksikseen, vaikka ne suuressa kuvassa ovat lahella toisiaan. Sitoutuminen ja motivaatio on
luokiteltu portaalle 3, henkiléstovoimavaroihin ja seka urien hallinta ettd yhdenmukaisuus por-
taalle 2, henkilostokaytantoihin. Urien hallinnalla tahdataan joustaviin tydmenetelmiin seka ura-
polkujen tukemiseen, mika johtaa sitoutumiseen ja motivaatioon: tydntekija haluaa sitoutua orga-

nisaatioon, jossa hanta, hdnen osaamistaan ja uratoiveita kuunnellaan ja toteutetaan.

Sitoutuminen ja motivaatio tulevat mukaan strategiaan vuonna 2017, mista alkaen kyseinen
teema on ollut strategiassa jatkuva. Vuoden 2015 strategiadokumentissa teemoina nousi esille
osallistaminen ja urien hallinta, mitka voivat johtaa tydntekijan sitoutumiseen seka motivoitumi-
seen, mutta suoranaisesti sitoutuminen ja motivaatio eivat nousseet silloin viela teemoina esille.
Osallistaminen jai pois vuoden 2020 strategiadokumentissa, ja urien hallinta oli mukana kol-
messa ensimmaisessa strategiadokumentissa jaaden pois strategian viimeisimmassa muutok-

Sessa.

Yhdenmukaisuudella tarkoitetaan samanlaisia toimintamalleja ja tyoprosesseja. Yhdenmukai-
suus on mielletty henkilostokaytannoksi ja luokiteltu portaalle 2. Yhdenmukaisuus mahdollistaa
henkildston liikkkuvuutta tydtehtavien ja tydpaikkojen valilla, jolloin tydkierto mahdollistuu. Tyo-
kierto tuo tyontekijan tyotehtaviin ja osaamiseen monipuolisuutta. Poliisissa tyokierto onkin ylei-
nen tapa: esimerkiksi kentaltd mennaan tutkintaan kierrolle, ja painvastoin (Poliisi, 2025c). Talla
toimintamallilla saadaan helposti parannettua tydntekijoiden viihtyvyytta seka ammattitaitoa, kun
kokonaisuuden ymmarrys laajentuu tyokierron kautta seka tyotehtaviin saa vaihtelua. Tyokierto
my0s parantaa tyontekijan sitoutumista seka motivaatiota. Yhdenmukaisuus kulkee strategiassa

teemana kaikkina muina vuosina, paitsi vuonna 2017.

Poliisin kannalta toinen tarkea teema, toimintakyky ja varautuminen, esiintyi vain vuosien 2015
ja 2017 strategiadokumenteissa. Tama toimintakykyteema ei silti jaanyt strategiasta pois vuoden
2017 jalkeen: Vuosina 2017, 2020 ja 2024 strategiassa nousi esille ty6turvallisuuden teema.
Tassa on siis nahtavilla teeman toimintakyky ja varautuminen muutos teemaksi tyéturvallisuus,

mika on hyvin suuri osa kaikkea poliisity6ta.

Poikkeustilanteissa toimiminen, joustavuus, ilmenee strategiassa vuosina 2015, 2017 ja 2020.

Etenkin vuoden 2020 strategiadokumentti sijoittuu hyvin poikkeukselliseen aikaan koronapande-
mian ja hieman mydhemmin alkaneen Ukrainan sodan vuoksi, mika voi vaikuttaa poikkeustilan-
teiden nousemiseen strategian yhdeksi osaksi. Kuitenkaan vuosina 2015 ja 2017 naita tapahtu-

mia ei ollut viela tiedossa, mutta poikkeustilanteet oli silti nostettu strategiassa esille. Tama viit-
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taisi siihen, etta poliisissa on osattu ennakoida tarvetta poikkeustiloissa toimimiselle. Poikkeusti-
lat eivat kuitenkaan enda vuonna 2024 nousseet strategian teemaksi, mika puolestaan indikoi

sita, etta toiminnassa on onnistuttu, eika teeman esille nostamiselle ole enaa tarvetta. Kuitenkin
tietynlainen poikkeustila oli edelleen kaynnissa vuoden 2024 strategiadokumenttia tehdessa Uk-

rainan sodan vuoksi.

4.1.5 Satunnaiset teemat
Satunnaisella teemalla tarkoitetaan teemaa, joka esiintyy tarkastelujaksolla strategiassa vain

kerran. Satunnaiset teemat ja niiden esiintymisvuodet olivat:

- Henkildstostrategia, 2015 (porras 1, henkildstdjohtamisen puitteet ja resurssit)
- Ty6hyvinvoinnin johtaminen, 2020 (porras 2, henkildstokaytannot)

- Luovuus ja innovatiivisuus, 2017 (porras 3, henkildstévoimavarat)

- Tydnantajakuva ja rekrytointi, 2024 (porras 3, henkildstévoimavarat)

- Taloudellisuus, 2024 (porras 5, organisaation menestys)

Henkildstostrategian teema 16ytyy strategiasta ainoastaan vuodelta 2015. Kyseinen teema pitaa
sisallaan henkilostoresurssien pitkajanteisen suunnittelun ja kohdentamisen, ja sijoittuu ensim-
maisen portaan, henkildostojohtamisen puitteiden ja resurssien alle. Muulloin strategiasta ei [Oyty-
nyt suoraan vastaavaa teemaa, mutta esimerkiksi vuosien 2015 ja 2017 strategiadokumenteissa
mainittiin resursointi, mika vastaa henkildstostrategian teemaa tietyin osin. Tehokkuus oli mainit-
tuna strategiassa vuosien 2020 ja 2024 kohdalla, mika toisaalta voi olla my6s oikeanlaisen hen-
kilostonsijoittelun tulosta, ja nain osa henkildstdstrategian teemaa. Tehokkuutta kasitellaan tar-

kemmin myohemmin.

Kuten aiemmin on todettu, tyOhyvinvointi on strategiassa jatkuva teema. Kuitenkin tydhyvinvoin-
nin johtaminen nousi teemana esille ainoastaan vuonna 2020, jolloin se sijoittui portaalle 2 (hen-
kilostokaytanndt). Talldinkin tydhyvinvoinnin johtaminen oli limittynyt osaamisen kehittamisen
kanssa: strategiassa oli tavoitteena henkil6stdon osaamisen ja tydhyvinvoinnin vahvistaminen.
Tassa tutkimuksessa kyseinen kohta on luokiteltu tyéhyvinvoinnin johtamiseksi, koska tyéhyvin-
voinnin vahvistaminen itsessaan edellyttda toimenpiteita tydhyvinvoinnin yllapitdmisen osalta,

mika vaatii tydhyvinvoinnin johtamista.

Luovuus on mainittu strategiassa ainoastaan vuonna 2017, jolloin se sijoittui portaalle 3 (henki-
|6stdvoimavarat). Luovuudella tarkoitettiin henkildstdn tiedon ja ndkemysten hyddyntamista toi-

mintatapojen uudistuksissa. Muulloin strategiassa tallaista mainintaa ei ole, mika saa ajattele-
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maan, eikd henkiléston osallistaminen ole onnistunut. Teeman ollessa strategiassa esilla ainoas-
taan kerran tulee vaikutelma, etta se on sen jalkeen unohdettu eika se jaanyt kayttéon, koska

muuten strategiassa toistui usein vuodesta toiseen tarkeiksi koetut teemat.

Tybnantajakuva seka rekrytointi ovat organisaatioille tarkea voimavara, koska niista on pitkalti
kiinni se, saadaanko organisaatioon osaavia tyontekijoita vai ei. Rekrytointi on omana teema-
naan ainoastaan vuonna 2015 strategiassa portaalta 2 (henkildstokaytannoét) ja tydnantajakuva
seka rekrytointi I0ytyy strategiasta teemana pelkastdan vuonna 2024 henkildstdvoimavarojen
portaalta (porras 3). Vuonna 2024 tydnantajakuva on nostettu esille siten, etta halutaan lisata
poliisin houkuttelevuutta tydnantajana. Tama teema myoétailee vuoden 2023 hallitusohjelmaa,
jossa tavoitteena oli nostaa poliisien maaraa 7500:sta 8000:een vuoteen 2027 mennessa (Mat-
son-Makeld, 2023; Sisaministerid, 2025c). Poliisin tydnantajakuva osaltaan vaikuttaa alalle ha-
keutuvien ihmisten maaraan, minka vuoksi voidaan ajatella tdman tavoitteen auttavan hallitusoh-
jelman toteuttamisessa. Taman vuoksi onkin mielenkiintoista, etta tydnantajakuva nousee esille
vasta vuoden 2024 strategiadokumentissa. limeisesti suurentunut poliisien tarve ei enaa tayty
tavallisella hakijamassalla, vaan tarvitaan suurempia tekoja rekrytoinnin ja tydnantajakuvan

eteen.

Organisaation menestyksen alle (porras 5) meneva taloudellisuus nakyy strategiassa ensimmai-
sen kerran vasta vuonna 2024. TallGin silla on tarkoitettu taloudellisuutta palveluntuotannossa.
Tama viittaisi siihen, etta saastdjen merkitys kasvaa, ja saastamista pyritaan tekemaan mahdolli-
simman paljon. Taloudellisuus saattaa olla myds seurausta poliisien maaran lisdamisesta: suu-
rempi tyOntekijamaara vie enemman rahaa, jolloin sdastoja halutaan enemman. Taloudellisuu-
den nostaminen strategiaan konkretisoi sdastamista ja antaa linjauksen koko organisaatiolle toi-

minnasta, minka avulla organisaatiossa osataan toimia halutulla tavalla.

4.1.6 Hetkelliset ja tippuvat teemat

Strategiadokumenteissa vuosille 2015 ja 2017 oli paljon yhtalaisyyksia, kuten aiemmin on mai-
nittu. Pelkastaan naissa kahdessa strategiadokumentissa painottui viidennessa portaassa, orga-
nisaation menestyksena vastuullisuuden teema. Vastuullisuudella tarkoitetaan perus- ja ihmisoi-
keuksien toteutumista ja niihin liittyvan tietdmyksen lisddminen. Poliisi saa pakkokeinolain (PKL
806/2011) nojalla puuttua tietyissa maarin toisen henkilén perusoikeuksiin kayttamalla pakkokei-
noja yleisen turvallisuuden ja rikosten selvittdmisen mahdollistamiseksi, mink& vuoksi poliisimie-
hen on ymmarrettava perus- ja ihmisoikeudet erityisen hyvin. Onkin yllattavaa, etta tdma kohta
jaa strategiasta kokonaan pois vuonna 2020, koska kyseessa on hyvin perustavanlaatuinen oi-
keus, minka lisaksi oikeudella on suuri yhteiskunnallinen merkitys. Teeman jaédminen pois voi
johtua siita, etta vastuullisuuden osalta asetetut tavoitteet on saavutettu niin hyvin, etta se on ja-

tetty pois strategiasta vuoden 2020 jalkeen. Toisaalta syy voi olla myds perusoikeuksien aseman
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ymmarryksen levidminen yleisella tasolla. lhmiset ymmartavat, miksi heilld on perusoikeuksia ja
miksi poliisi niita valilla rajoittaa. Tama voidaan nahda mahdollisesti myos poliisin ulkoisen tie-

dottamisen tuloksena.

Vuosina 2015 ja 2017 strategiassa korostui teemana my0@s resursointi ja 2015 vuonna resursoin-
nin rinnalla oli rekrytointi. Nama teemat jaivat naiden vuoksien jalkeen strategiasta pois. Kuten
teoreettisessa viitekehyksessa mainittiin, poliisi ei voi oman toiminnan turvaamisen vuoksi kertoa
kaikkia lukuja ja strategisia suunnitelmia julkisuuteen, ja henkilostomaarat ja sen jakautuminen
organisaation sisalla on ainakin joltain osin salattua tietoa. Se voi olla syyna, miksi resursointi on
tippunut teemana strategiasta pois. Kaikkea tietoa ei voi antaa julkisuuteen, minkd seurauksena
teema on saattanut jaada pois strategiasta helpottaakseen ja turvatakseen poliisin tyétehtavia

niin oman henkildstéon kuin myos kansalaisten osalta.

Tehokkuus niin palveluissa kuin painopisteen siirtdmisessa ennalta estavaan toimintaan on ollut
teemana strategiassa vuodesta 2020 alkaen. Aiemmin kasitelty taloudellisuus saattaa olla tehok-
kuuden tulosta, kun pyritdan tuottamaan palveluita nopeasti ilman ylimaaraisia kustannuksia.
Poliisikin on palveluammatti, ja poliisin tiloissa vierailee asiakkaita esimerkiksi matkustusasiakir-
jojen ja erilaisten lupien vuoksi. Tehokkuus jattaa poliisista hyvan kuvan kansalaisille, ja se onkin
keino turvata toiminnan vaikuttavuus ja palvelujen saatavuus koko maassa. Poliisin asiakkaita
ovat myos esimerkiksi rikoksen uhrit, rikoksesta epaillyt ja molempien laheiset. Myos heille polii-
sin tehokkuus ja palvelu jaa mieleen rikosasioiden ja muiden kohtaamisten yhteydessa, ja jokai-
nen naista kohtaamisista poliisin kanssa muovaa asiakkaiden ajatusta poliisin tehokkuudesta ja

toiminnasta tiettyyn suuntaan.

4.2 Porrasmallin painotus

Strategiassa esiintyvien teemojen maara on pysynyt vuodesta toiseen melkein samana. Vuonna
2015 teemoja oli 16, vuonna 2017 teemoja tunnistettiin 18 kappaletta, ja vuonna 2020 seka
2024 15 kappaletta. Eniten teemoja strategiasta kokonaisuudessaan I6ytyi portaalle 2, mika on-
kin portaista kaikkein laajin henkildstokaytantdjen kirjon ollessa moninainen, kuten on jo aiem-
min todettu. Jatkuvia teemoja oli kahdeksan kappaletta, ja satunnaisia teemoja viisi kappaletta.

Naiden teemojen sijoittuminen porrasmalliin seka nelikenttdan on esitetty kuvassa 9.
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Kuva 9. Strategian toistuvat seké satunnaiset teemat nelikentdsséa

Kuten kuvasta 9 huomataan, strategian jatkuvat teemat jakautuvat tasaisesti niin portaiden kes-
ken kuin nelikentassa. Jatkuvien teemojen valossa ei voi sanoa minkaan portaan tai nelikentan
osan painottuvan toista enemman. Kuitenkin satunnaiset teemat tuovat painotusta enemman ih-
miskeskeiselle akselille painottuen etenkin portaalle 3, henkilostdvoimavaroihin. Kun laitetaan
kaikki strategiassa eri vuosina esiintyneet teemat nelikenttdan, saadaan enemman vaihtelua tee-
mojen esiintymisalueisiin. Kaikkien strategioissa ilmenevien teemojen esiintyminen eri vuosina
portaittain nelikentdssa on esitelty kuvassa 10. Vaikka pisteiden lukumaarat ovat pysyneet mel-
kein samoina vuodesta toiseen, on teemat strategiadokumenttien valilla vaihdelleet enemman.
Jotkut teemat ovat jdaneet pois, ja uusia teemoja on tullut tilalle, mutta kokonaismaara on pysy-

nyt melkein samana.
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Kuva 10. Strategian kaikki teemat portaittain

Kuten kuvasta 10 huomataan, porras 1, henkiléstdjohtamisen puitteet ja resurssit painottuu por-
taista huomattavasti vahiten, sisaltden 1-2 teemaa jokaisessa strategiadokumentissa. Jatkuvan
teeman (puitteet, resurssit ja toimintaedellytykset) seka satunnaisen teeman (henkiléstostrate-
gia) ohella hetkellisena teemana strategiassa oli esilla johtamiskaytannét. Johtamiskaytantdjen
teema esiintyi strategiassa vuosina 2017 ja 2024, jolloin silla viitattiin johtamisen ja esihenkilo-

tydn kehittamiseen.
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Suurin muutos strategiassa on portaalla 2 (henkiléstokaytannét) tapahtuva teemojen vahenemi-
nen. Vuoden 2015 strategiadokumentissa teemoja oli toisella portaalla kuusi kappaletta, kuten
myo6s vuonna 2017. Vuoden 2020 strategiadokumentissa portaalta 2 oli tunnistettavissa 5 tee-
maa, mutta vuonna 2024 enaa 3, eli tarkastelujaksolla henkilostokaytantdjen portaan teemojen
maara on puolittunut. Kuitenkin portaalla 2 on paljon valiaikaisesti korostuneita teemoja, kuten
yhdenmukaisuus, urien hallinta ja ty6turvallisuus, joista yhdenmukaisuus on ollut strategiassa
l&pi tarkastelujakson lukuun ottamatta vuotta 2017. Urien hallinta oli strategiassa vuoteen 2020
saakka, ja ty6turvallisuus on ollut strategiassa vuodesta 2017 alkaen. Tyoéturvallisuuden teema-
kokonaisuuteen liittyva toimintakyky ja varautuminen oli strategiassa vuoteen 2017 saakka.
Myds 3. portaan sitoutumisen ja motivaation valiaikaisesti korostuneeseen teemakokonaisuu-

teen laheisesti liittyva osallistaminen I6ytyy portaalta 2 vuoteen 2017 asti.

Portailla 4 ja 5, organisaation toimintakyky ja menestys, teemat ovat pysyneet hyvin samankal-
taisina vuodesta toiseen. Molemmilla portailla on kaksi jatkuvaa teemaa, jolloin esimerkiksi por-
taalla 5 on naiden kahden teeman ohella ollut maksimissaan yksi muu teema. Aluksi muu teema
oli vastuullisuus, joka jai pois vuoden 2017 jalkeen. Vuonna 2024 strategiassa teemaksi por-
taalle 5 nousi taloudellisuus. Portaalla 4 teemoja on ollut kahden toistuvan teeman ohella 0-2
kappaletta per strategia. Vuosina 2017 ja 2020 strategiassa puhuttiin joustavuudesta, ja vuo-

desta 2020 alkaen strategiassa on nakynyt teemana tehokkuus.

Strategian painotus on silti 1api tarkastelujakson enemman ihmiskeskeiselle ja operatiiviselle ak-
selille. Inmiskeskeisen akselin painotus on hyvin oletettavaa, silla poliisin tuotantovaline ja kes-
keisin osa organisaatiota on sen henkildst6. Taman vuoksi henkilostoresurssien painotus myds
poliisin strategiassa on hyvin arvattavaa. Kuten aiemminkin on mainittu, poliisin ammatti on
my0Os henkisesti kuormittavaa ty6ta, jolloin tydn onnistuminen vaatii myos henkilostolahtoista l1a-
hestymista, mika nakyy strategian painotuksessa. Ihmiskeskeiselle akselille sijoittuu viidesta por-

taasta kolme, mika jo osaltaan tuo painotusta helposti sille puolelle.

Poliisissa hierarkian vuoksi johtosuhteet ovat hyvin selvat ja johtaminen tapahtuu laheisessa
vuorovaikutuksessa alaisten kanssa. Lahijohtaminen seka tiiviit tydryhmat painottavat ihmissuh-
teita ja timihenkea, mikad myds tukee ihmiskeskeisyyden nousemista asiakeskeisyytta tarkeam-

maksi strategian painotuksissa.

Poliisin perustehtavat ovat myos hyvin suuresti kosketuksissa ihmisiin ja yhteisoihin. Poliisin ty6
pitda sisalladn vuorovaikutusta kansalaisten kanssa, jolloin poliisin tydsta tulee vaistamatta ih-

miskeskeista. Poliisitydn onnistuminen vaatii vuorovaikutusosaamista ja sosiaalista paaomaa.

Operatiivisen akselin painotus tukee poliisin toiminnan luonnetta. Poliisin tehtavat ovat luonteel-
taan hyvin operatiivisia, ja vaativat nopeaa paatoksentekoa, tilannetajua ja reagointikykya. Li-

saksi poliisin ammattikulttuuri on toimintaldhtdinen, ja poliisin ammatti mielletdankin monesti
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enemman kenttatyéhon kuin hallintoon. Vaikka poliisista 16ytyy niin sisa- kuin ulkotyéta, poliisin
strategian on palveltava laajasti koko organisaatiota, mika nakyy myds strategian painotuksissa.
Operatiiviset tavoitteet ovat myos helpommin mitattavia verrattuna strategisiin tavoitteisiin. Toi-
minnan seuraus on siis operatiivisten tavoitteiden osalta helpompaa. Mittareihin palataan tar-

kemmin seuraavassa luvussa 4.3.

Poliisissa on osattava toimia myos erilaisissa muutostilanteissa, kuten uudistuksissa, resurssiva-
jeessa tai kriisitilanteissa. Tdman vuoksi myo6s johtaminen osaltaan painottuu enemman operatii-
visiin prioriteetteihin, koska ne ovat valittdmia ja nakyvia. Strateginen ajattelu on pitkdjanteista, ja
sitdkin on poliisin organisaatiossa. Kuitenkin poliisin arki vaatii nopeita ratkaisuja ja paatoksia,

minka vuoksi operatiivinen puoli on hyvin korostuneessa asemassa poliisin tavallisessa ty6ssa.

4.3 Mittarit poliisin strategioissa

Jotta voidaan analysoida strategisiin tavoitteisiin padsemista ja niiden tayttymista, tarvitaan mit-
tareita. Kolmessa strategiadokumentissa neljasta oli mittarit liitetty itse strategiaan mukaan, jol-
loin myds strategian lukija ymmartaa, miten toimintaa mitataan. Tall6in tavoitteet eivat jaa vain

sanoiksi ja lupauksiksi, vaan mittarit tuovat tavoitteisiin konkretiaa.

Vuonna 2015 mittarit on esitetty strategian viimeisella sivulla. Henkildstojohtamiseen liittyvia mit-
tareita ovat henkildstobarometri, poliisin riskienarviointi -tyokalun tulokset, sairauspoistumien ke-
hitys, resurssisuunnittelun seka yksikodiden henkildstosuunnittelun tilanne. Nama mittarit kuvaa-

vat henkildston hyvinvointia, ty6turvallisuutta seka henkilostoresurssien hallintaa.

Henkilostdbarometri on poliisin oma henkilostokysely, jolla tutkitaan henkildston tydhyvinvointia,
tydn sujuvuutta ja organisointia seka henkildstdjohtamista poliisin yksikoissa (Poliisiammattikor-
keakoulu, 2025c). Henkiléstobarometri antaa hyvin tietoa henkildéstdon voinnista, jonka avulla

my0s toimintaa ja tavoitteita voi suunnata tarvittavaan suuntaan.

Poliisin ammatissa kohtaa hyvin monenlaisia riskeja, minka vuoksi tydturvallisuudesta on huo-
lehdittava jokaisen tyotehtdvan yhteydessa. Riskienarviointia onkin hyva tehda koko ajan, jotta
toiminta on turvattu ja henkil6std osaa toimia tyGturvallisesti. Tama kokonaisuus menee porras-
mallissa portaan 2 (henkildstokaytannot) alle. Myds resurssien riittavyys ja resurssien sijoittami-
nen oikeisiin kohtiin vaikuttaa henkildston hyvinvointiin: resurssilla on yhteys tyémaaraan. Liian
pienella resurssilla tydmaarat yksiléa kohti nousevat jopa liikaa. Resursointi oli myds yhtena tee-
mana strategiassa vuonna 2015, mika tukee resurssisuunnittelun ja yksikdiden henkiléstésuun-
nittelun tilanteen mittaamista. Resursointi 16ytyi strategiasta teemana myds vuonna 2017, mutta

tuon vuoden strategiadokumentissa ei eritelty mittareita.

Sairauspoistumat ovat myds mittari henkildston hyvinvoinnille. Kuitenkin kyseessa on hieman

epavarma mittari. Sairauspoistuman johtuessa esimerkiksi tyduupumuksesta tai tyétapaturmasta
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voidaan tehda korjauksia toimintamalleihin ja yrittda valttaa vastaavat sairauspoistumat jatkossa
omaa toimintaa muuttamalla. Kuitenkin sairauspoistuma voi johtua my6s muista asioista kuin
henkiléstdjohtamisen epaonnistumisesta, minka vuoksi tydnantajan on hyva tarkastella sairaus-

poistumiakin enemman tapaus- ja tilannekohtaisesti, ei niinkdan yhtena suurena massana.

Seuraavan kerran mittarit olivat mukana strategiassa vuonna 2020, jossa mittareille on annettu
huomattavasti enemman painoarvoa, kuin vuonna 2015. Jokaisen tavoitteen jalkeen on listattu
mittarit, joilla kyseiseen tavoitteeseen paasemistad mitataan ja analysoidaan, jolloin myés tavoit-

teet tulevat paljon konkreettisemmiksi seka realistisemmiksi.

Strategiassa vuonna 2020 mittareina toimivat tyotyytyvaisyysindeksin ja tydhyvinvoinnin mittaa-
minen, jotka ovat vahvasti liitdnnaisia portaalle 3 (henkildéstdvoimavarat). Lisaksi mittareina oli
sairauspoissaolojen seuranta, panostukset tydhyvinvointiin ja henkildston kehittymiseen, henki-
I6stén lahtdvaihtuvuus ja henkildstébarometrista saatava tydtyytyvaisyysindeksi. Liséksi poliisi-
barometrilla mitataan kansalaisten luottamusta poliisiin, joka on tassa tutkimuksessa luokiteltu

portaalle 5, organisaation menestykseksi.

Vuoden 2020 strategiadokumentissa lisaksi koulutustiedot on asetettu onnistumisen mittariksi,
mika kertoo hyvin henkiloston kouluttautuneisuudesta ja nain seka osaamisen kehittamisesta
ettd osaamisesta, jotka sijoittuivat portaille 2 (henkilostokaytannoét) ja 3 (henkildstévoimavarat).
Koulutustiedot ovat kuitenkin myds mahdollisesti hieman mustavalkoinen mittari etenkin, jos
niissa ei nay omalla ajalla tapahtunut kouluttautuminen. Kouluttautumisinnokkuuteen ja mahdolli-
suuksiin voi vaikuttaa myos elamantilanne seka virkaika. Koulutustiedot kuitenkin kertovat hyvin
henkiloston hankkimasta osaamisesta, ja myds tarvittavasta koulutuksesta. Kouluttautuminen ei
kuitenkaan takaa suoraan osaamista: koulutus luo pohjan osaamisen tuomiseen kaytantoon,

mutta ei suoraan tee sita.

Myos muun muassa rikosten selvitystaso, tutkinta-aika ja tyytyvaisyys tyotehtaviin ovat vuoden
2020 strategiadokumentissa ilmoitettuja mittareita. Lisaksi aiempia dokumentteja enemman on
painotettu henkildston liilkkuvuutta tytehtavien valilla, mikéa osaltaan myos heijastuu tyytyvaisyy-
teen tyétehtavissa. Tyokierrolla mahdollistetaan tydn monipuolistumista, uusia oppimisen mah-
dollisuuksia seka tyotehtavien muutosta, mika isossa kuvassa johtaa suurempaan tyytyvaisyy-

teen.

Strategiassa vuonna 2024 olevista mittareista selvitystaso ja tutkinta-aika, toimintavalmiusaika,
tyotyytyvaisyysindeksi seka lahtévaihtuvuus indikoivat tiettyjen henkiléstéjohtamisen osa-aluei-
den onnistumista, mutta niiden analysoinnissa on muistettava kokonaiskuva. Lahtévaihtuvuus
parhaassa tapauksessa kertoo hyvasta tyoilmapiiristd seka tydhyvinvoinnista: tyésta nautitaan ja
sielld viihdytaan niin hyvin, ettei haluta vaihtaa ty6paikkaa. Se, koskeeko lahtévaihtuvuus pel-

kastaan organisaatiosta poistuvia ja siihen tulevia, vai onko se tydpaikkakohtainen, merkitsee
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paljon tulosten kannalta. Lahteminen voi johtua myds muista syista kuin tydilmapiirista, kuten
elakoitymisesta tai esimerkiksi muutosta perhesyiden vuoksi, mikd on myés hyva muistaa lahto-
vaihtuvuutta tarkasteltaessa. Lisaksi mikali tyOkierto nakyy mittarissa lahtévaihtuvuutena, mittari

ei suoraan kerro totuutta henkildstdjohtamisen tilasta.

Tyotyytyvaisyysindeksi puolestaan kuvaa tyontekijdiden kokemaa tyytyvaisyytta omaan tyo-
hénsa, ja se onkin hyva mittari henkildstéjohtamisen onnistumisen kannalta: se kertoo hyvin
henkildstdn oman tuntemuksen henkildstéjohtamisen seka tydyhteison tilasta. Henkildsto itses-
saan osaa parhaiten kertoa henkilostojohtamisen onnistumisesta, minka vuoksi tyotyytyvai-
syysindeksi on erittdin hyva tydkalu henkildstdjohtamisen kehittdmiseen. Tassakin on kuitenkin
varottava sita, ettad henkildstdé muistaa arvioida nimenomaan tyotyytyvaisyytta, eika esimerkiksi
tyytymattdmyytta rikostapauksia kohtaan. Tyétyytyvaisyysindeksin tuloksiin on myds organisaa-
tiossa reagoitava, jotta saadaan muutosta parempaan suuntaan ja kuunnellaan tydntekijéiden

nakokulmia.

Toimintavalmiusaika, selvitystaso seka tutkinta-aika puolestaan kuvaavat enemman organisaa-
tion menestysta painottuen porrasmallissa viidenteen portaaseen. Naissa painottuvat ihmisia
enemman asiat, toisin sanoen katsotaan, miten henkilostd on onnistunut tydssaan. Naihin vai-
kuttavat kaikki aiemmat portaat, erityisesti resursointi ja henkildston kohdentuminen, osaaminen,
suoriutuminen ja tydkalut. Mittarina nama kuvaavat siis henkildstdjohtamisen tiettyja osa-alueita
ja onnistumista, mutta ongelmakohtia naiden mittareiden perusteella on vaikea 10ytaa, koska ne

muodostuvat niin monesta yksittaisesta, pienemmasta kokonaisuudesta.



41

5. JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

5.1 Johtopaatokset ja pohdinta

Poliisin strategiassa toistuvat teemat ja painotukset osoittavat, etta strategiassa on paljon sa-
mankaltaisuutta eri vuosien valilla. Talle samankaltaisuudelle on useita mahdollisia syita. Ensin-
nakin strategiassa henkiléstéhallinnon osuuden pitkan aikavalin tavoite on varmistaa poliisin laki-
perustainen tehtava rauhan ja turvallisen ymparistdén turvaamisessa. Taman vuoksi halutaan sai-
lyttaa tarkeiksi koetut teemat vuodesta toiseen, jotta ne saavat painoarvoa myds poliisin arjessa
ja toiminnassa. Edella mainitun liséksi poliisin strategia heijastelee paitsi poliisin lakisdateisia
tehtavia myos kulloinkin voimassa olevan hallitusohjelman tavoitteita, mista syysta tavoitteisiin
voi sisaltyd myos hallitusohjelmasta tulevia tavoitteita. Taman vuoksi tavoitteet eivat valttamatta
vastaa taysin perinteista porrasmallia tai yleistd ymmarrysta organisaation strategisista tavoit-

teista nailta osin.

Toiseksi toistuvien teemojen taustalla voi olla se, etta kaikki asetettuja tavoitteita ei ole viela saa-
vutettu, minka vuoksi myds teemat sailyvat strategiassa. Kolmanneksi toimintaympariston jat-
kuva muutos edellyttdd myds poliisilta reagointia ja mukautumista. Ymparodivan maailman muut-
tuessa myos strategian teemojen tavoitteet muuttuvat, mika voi johtaa siihen, etta sama teema

sailyy strategiassa useita vuosia perakkain.

Poliisin strategiaa leimaa tietty yleistasoisuus, mika johtuu nimenomaan toimintaymparistosta,
jossa poliisin on pystyttava turvaamaan kansalaisten, mutta myds omien tydntekijoiden turvalli-
suus eika kaikkea nain ollen voi kirjoittaa julkiseen asiakirjaan nakyville. Samasta syysta strate-
giassa esitetyt tavoitteet voivat olla myds poikkeuksellisen konkreettisia. Strategiaan merkitta-
vien tavoitteiden perusteet ja sanavalinnat voivat siis poiketa paljonkin yleisesti liiketoimintaym-

paristdossa kaytetyista tavoista, vaikka samojakin piirteita voi I0ytya.

Poliisi on linjaorganisaationa melko hitaasti muuttuva, ja erityisesti vakiintuneet toimintamallit py-
syvat usein pitkdan samoina. Muutoksen toteuttaminen edellyttda henkildstdn kouluttamista
seka ajattelutapojen uudistumista. Nama molemmat teemat I6ytyivat strategiasta lapi koko tar-
kastelujakson. Tama osoittaa, etté organisaatiossa on halu uudistua ja pysya mukana toimin-
taympariston muutoksessa, ja tata uudistumista tuetaan koulutuksella, osaamisen kehittamisella
seka innovaatioilla. Neljan vuoden aikana rikollisuus ehtii kehittda uusia toimintatapoja, eika po-
lisikaan voi jaada paikoilleen. Siksi strategiassa korostuu uudistuminen ja osaamisen merkitys,
mika heijastaa jatkuvaa muutosta ja organisaation pyrkimysta pysya kehityksen mukana. Mikali
poliisi sopeutuisi liiaksi vallitsevaan tilanteeseen, se jaisi nopeasti jalkeen muun maailman kehi-

tyksesta.
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Vuodesta 2017 lahtien henkiléston hyvinvointi on ollut selkeasti yksi poliisin arvoista. Jo vuoden
2015 strategiadokumentissa esiintyi henkildstdjohtamiseen liittyvia tavoitteita, mutta ne eivat
viela muodostaneet johdonmukaista kokonaisuutta. Henkildstéjohtamiseen liittyvia tavoitteita
esiintyi tuolloin eri osissa strategiaa, eika niita ollut koottu yhdeksi selkedksi kokonaisuudeksi.
Vuonna 2024 henkildstéjohtaminen on nostettu yhdeksi paateemaksi, mika nakyy strategian ra-
kenteessa ja sisalléssa. Henkildstéjohtamisen paakohdat on koottu yhden otsikon alle, mika an-
taa vaikutelman, ettad henkilostdjohtaminen nahdaan tarkeana ja itsendisena kokonaisuutena —

ei enda pelkastaan muiden teemojen sivujuonteena.

My®ds kiristyneet taloudelliset resurssit ovat vaikuttaneet siihen, ettd henkilostojohtamisen ja hen-
kildston hyvinvoinnin merkitys on korostunut entisestaan. Henkildston vahentaminen tai rikosten
maaran kasvu ilman henkildéstdmaaran lisdamista voi johtaa tydssa uupumiseen ja jaksamisen
heikkenemiseen. Tama puolestaan heijastuu poliisin kykyyn saavuttaa sille asetetut tavoitteet ja
tehtavat seka vaikuttaa siihen, millaisen kuvan poliisi antaa organisaationa ulospain. Henkildstdn
heikko hyvinvointi heikentdd myods tuottavuutta lisdantyneiden sairauspoissaolojen ja alentuneen
tydtehokkuuden myota. Nama voivat olla syita, minka vuoksi henkildstdjohtamisen painoarvo po-

liisin strategiassa on kasvanut jatkuvasti tarkastelujakson aikana.

5.2 Tutkimustulosten yhteenveto
Tutkimuksen paatavoitteena oli vastata kahteen tutkimuskysymykseen:
1. Millaisia muutoksia henkildstojohtamisen painotuksissa on havaittavissa eri vuosina?

2. Mitka henkilostojohtamisen porrasmallin portaat strategiassa painottuvat ja muuttuuko pai-

notus ajan my6ta?

Tutkimuksessa tarkasteltiin poliisin strategiaa vuodesta 2015 alkaen vuosiin 2024-2028 saakka.
Aineistosta analysoitiin henkilostdjohtamisen osa-alueita seka niiden muutosta henkildstojohta-

misen porrasmallin nelikentassa.

Henkildstdjohtamisen keskustelussa on yleisella tasolla korostettu henkildstétoimintojen kytkdsta
liketoiminnan strategisiin linjauksiin. Talla tarkoitetaan henkildstdstrategian kehitysta organisaa-
tion yleisstrategiaa tukevaksi, jolloin henkiléstétoimintojen painotuksia ja strategisia tavoitteita
tulkitaan liiketoimintastrategian nakdkulmasta. (Peltonen, 2008, 97). Poliisin strategiassa tama
nakyy siind, ettd henkildstdjohtaminen on otettu osaksi poliisin yleista strategiaa. Poliisilla ei ole
erikseen henkildstdstrategiaa, vaan henkildstdjohtamisen osa-alueet kasitelldan poliisin ylei-
sessa strategiassa. Poliisin toiminnassa liiketoimintastrategia ei ole keskeinen tulkinnan nako-
kulma, vaan lait ja muu normitus muodostavat poliisin strategian tulkinnalle pohjan (Peltonen,
2008, 97).
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Tulokset osoittivat, etta poliisin strategiassa henkildstdjohtaminen painottuu erityisesti ihmiskes-
keiselle ja operatiiviselle akselille. Nailla alueilla korostuvat henkildstokaytannét ja henkildstévoi-
mavarat, jotka vastaavat porrasmallin toista ja kolmatta porrasta. Koulutus, osaaminen, tyéhyvin-
vointi ja tydssa jaksaminen ovat juuri niita tekijoita, joiden avulla organisaatio saavuttaa neljan-
nen portaan eli toimintakyvyn. Tama puolestaan luo edellytykset viidennen portaan — organisaa-
tion menestyksen — saavuttamiselle. Kun henkil0st6 jaksaa tydssaan vaikeidenkin asioiden kes-
kella, ja on kykenevainen toimimaan kaikenlaisissa tehtavissa, poliisi pystyy hoitamaan tehta-

vansa ja menestyy organisaationa.

Tarkastelujakson aikana strategiasta tunnistettiin kahdeksan jatkuvaa teemaa, jotka jakautuivat
suhteellisen tasaisesti eri portaille. Eniten vaihtelua strategioiden valilla aiheuttivat valiaikaisesti

korostuvat teemat, hetkelliset ja tippuvat teemat seka satunnaiset teemat, jotka sijoittuivat paa-

asiassa henkildstokaytantdjen (porras 2) ja henkiléstdvoimavarojen (porras 3) tasoille. Henkilés
téjohtamisen puitteiden ja resurssien porras (1), painottui vahiten, ja siltd tunnistettiin vahiten

teemoja koko tarkastelujakson aikana.

Suurimmat muutokset havaittiin henkildstokaytantojen portaalla (2), joka on luonteeltaan moni-
nainen. Strategiadokumenteista vuosille 2015, 2017 ja 2020 tama porras sisalsi eniten teemoja,
kun taas vuonna 2024 strategian painopiste siirtyi henkildstévoimavarojen portaalle (3). Henki-
|6stokaytantdjen teemojen maara puolittui tarkastelujakson aikana: vuonna 2015 niita oli kuusi,
kun taas vuonna 2024 enaa kolme. Tama voi selittya silla, ettd vuonna 2024 henkildstéjohtami-
nen muodostaa strategiaan oman, selkeasti rajatun kokonaisuutensa, mika on suurin ero aiem-
piin vuosiin verrattuna. Tama kehitys voi selittaa myds teemojen tasapainottumista portaiden 2 ja

3 valilla.

Asiakeskeisilla portailla teemojen maara pysyi lahes muuttumattomana koko tarkastelujakson
ajan. Vuonna 2015 strategiassa oli viisi asiakeskeista teemaa, minka jalkeen asiakeskeisten tee-
mojen maara nousi kuuteen. Painotus ihmiskeskeisen ja asiakeskeisen akselin valilla sailyi siis

kaytanndssa samana.

Koko tarkastelujakson ajalta strategiasta tunnistettiin henkiléstdjohtamiseen liittyvia piirteita ja
teemoja, mutta ajan kuluessa nama muotoutuivat selkedmmiksi ja johdonmukaisemmiksi koko-
naisuuksiksi. Voidaankin ajatella vanhan ajattelun jatkuneen uudessa muodossa (Peltonen,
2008, 98). Aluksi henkildston hyvinvointi nakyi poliisin arvoissa, mutta uusimmassa strategiado-
kumentissa se on nostettu yhdeksi strategian paateemoista yhdessa henkildston osaamisen ja
sitoutumisen kanssa. Tama kehitys osoittaa, ettéd henkiléstdon hyvinvointi on mielletty poliisiorga-
nisaatiossa yha merkittdvammaksi tekijaksi — ensin osaksi arvoja ja lopulta itsenaiseksi strate-

gian tavoitteeksi.
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Henkildstdjohtamisen tavoitteina poliisin strategiassa on yleisen jarjestyksen ja turvallisuuden
yllapitdminen seka rikosten selvittaminen ja niiden torjunta, eli poliisin lakisaateisille tehtaville
edellytysten luominen. Yleisesti strategiat ja niiden teemat ja tavoitteet on suunniteltu siten, etta
niilld voidaan luoda edellytykset poliisin tehtavien hoitamiselle ja tukea sita (Peltonen, 2008, 98).
Kuitenkin strategiat on kirjattu hyvin joustavin termein ja kasittein, mika mahdollistaa niiden tar-
kentamisen kulloiseenkin toimintaymparistdon ja kehitykseen vastaavaksi. Strategioissa on
my0s paljon konkretiaa, etta jokainen henkildston jasen ymmartaa strategian riittdvan samalla
tavalla, ja pystyy toteuttamaan tavoitteita myos itsenaisesti. Samoin strategiaa lukevat kansalai-

set voivat kokea turvallisuuden tunnetta ja luottamusta poliisia kohtaan.

Poliisin strategiasta on jatetty pois tiedot, jotka vaarantaisivat poliisin tai poliisimiesten turvalli-
suutta. Poliisin tyé on arkaluontoista ja riskialtista seka laki asettaa sille tarkat raamit. Nama teki-
jat vaikuttavat osaltaan myds strategian sisaltéon, mika taas vaikuttaa poliisin strategian eroavai-
suuksiin liiketoimintaymparistdon verrattuna. Poliisissa on eroja suhteessa liiketoimintaymparis-
tén pohjalta kehitettyihin teorioihin, mika nakyi myds tassa tutkimuksessa porrasmallin ensim-
maisen portaan, henkildstdjohtamisen puitteiden ja resurssien jddmisessa portaista tyhjimmaksi.
Etenkin kyseisen portaan alakohdat ovat sellaisia, mita poliisin strategiassa ei julkisesti tuoda

esille.

Poliisin erityispiirteita on useita, joista ensimmainen on hallitusohjelma, joka maarittelee poliisin
strategian reunaehdot. Toinen erityispiirre on perustuslain ja muun lainsaadannon tuomat raa-
mit: poliisin tyon tulee perustua lakiin ja oltava lain mukaista, koska kyseessa on julkisvallan
kayttd. Toisaalta juuri lait antavat poliisille toimivaltuudet, kuten oikeuden kayttda pakkokeinoja.
Tama on hyvin vahvasti pelkastaan poliisin erityispiirre, eivatka henkildstohallinnon teoriat tata
asiaa huomioi. Sen vuoksi poliisin strategioissa on niihin ndhden puutteita, mutta toisaalta myoés
tietyt seikat korostuvat kuten tassakin tutkimuksessa huomattiin kahdeksan jatkuvan teeman
osalta. (Peltonen, 2008, 103).

Yleisesti strategiassa korostuneet asiat ovat juuri niitd, jotka edesauttavat tavoitteiden saavutta-
mista. Henkildston koulutus, yhteistyd muiden viranomaisten kanssa, tydssa jaksaminen ja tyo-
turvallisuus ovat juuri niitd teemoja, jotka mahdollistavat poliisin toiminnan onnistumisen. Naihin
kaikkiin on reagoitu lapi koko strategian, mika kertoo myds siita, etta niiden tarkeys on tunnis-
tettu ja ymmarretty. Sitoutuminen ja motivaatio on myés saanut jalansijaa vuodesta 2017 asti,
kuten mydés tehokkuus, joka on paassyt osaksi strategiaa vuodesta 2020. Sitoutumisen ja moti-
vaation ohella strategiasta 16ytyi osallistamisen, yhdenmukaisuuden ja urien hallinnan teemat,
joiden ilmeneminen vaihteli vuodesta toiseen. Henkiléston osallistaminen luo henkiléstdlle vaiku-

tusmahdollisuuksia, ja johtaa sitoutumiseen (Peltonen, 2008, 101). Yhdenmukaisuus mahdollis-
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taa tydkierron, joka myds lisaa sitoutumista, mutta on samalla myés osa urien hallintaa monipuo-
listamalla ty6tehtavia. Monipuolistuminen johtaa motivaation kasvamiseen, mista paastaan taas

palaamaan sitoutumiseen.

Vastuullisuus teemana jaa pois vuoden 2017 jalkeen. Vastuullisuudella tarkoitetaan perus- ja ih-
misoikeuksien ymmartamista, ja se on luokiteltu tassa tutkimuksessa organisaation menestyk-
sen alle portaalle 5. Vastuullisuus ei noussut missaan muussa muodossa esille strategiassa,
mika pudottaa kyseisen teeman kokonaan pois strategiasta. Myos joustavuus, jolla tarkoitetaan
poikkeustilanteissa toimimista, putosi pois strategiasta vuoden 2020 jalkeen. Joustavuudella
saattaa olla vahva yhteys maailmanpoliittisen tilanteen kanssa, mutta erikoista on, ettei se pysy-
nyt teemana enaa vuoden 2024 strategiassa, vaikka maailmanpoliittinen tilanne on edelleen osin

epavakaa.

Henkildstdjohtamisen porrasmalliin peilaten tutkimus mydétaili porrasmalli-teoriaa portailla 2 ja 3
(henkildstokaytanndt ja henkildstdvoimavarat). Henkildstokaytdnndn teemoja havaittiin strategi-
asta kaikkein eniten maarallisesti, mika on linjassa porrasmalliteorian kanssa. Lisaksi nailla mo-
lemmilta portailta havaitut teemat my®6tailivat eniten porrasmalliteoriassa esitettyja teemoja. Tut-
kimus kuitenkin poikkesi porrasmallin ensimmaisen portaan, henkildstdjohtamisen puitteiden ja
resurssien osalta. Poliisin strategiasta I0ytyi talle portaalle vain pari teemaa, mika selittyy poliisi-
organisaation erityispiirteilla ja sen toiminnan luonteella. Strategiasta havaittu neljas porras, or-
ganisaation toimintakyky, vastasi puolestaan melko hyvin alkuperaisen porrasmalliteorian raken-
netta ja tuki siina esitettyja teemoja. Sen sijaan viidennen portaan, eli organisaation menestyk-
sen, osalta tutkimuksen havainnot erosivat merkittavasti porrasmalliteoriasta. Havaitut teemat
poikkesivat huomattavasti, koska poliisin organisaatiossa menestysta mitataan eri tavalla kuin
liketoimintaymparistossa. Naiden yhtalaisyyksien ja erojen voidaan katsoa osoittavan, etta polii-
sin strategia painottuu enemman operatiivisiin kuin strategisiin teemoihin, ja ettd sen strategiset

painotukset eroavat henkildstéjohtamisen porrasmalliteoriasta organisaation luonteen vuoksi.

5.3 Tutkimuksen arviointi ja luotettavuus

Tutkimuksen empiirinen aineisto koostuu Poliisihallitukselta saaduista poliisin strategiadokumen-
teista vuodesta 2015 alkaen. Myohaisin, vuosille 2024—-2028 strategiadokumentti oli saatavilla
avoimista lahteista. Tutkimuksen tutkimusmenetelmaksi ei soveltunut esimerkiksi haastattelutut-
kimus tai kyselytutkimus, koska tutkimuksessa etsittiin vastauksia juuri strategiassa ilmeneviin
eroihin, ei niinkaan siihen, miten strategiassa nakyva henkildstdéjohtaminen ilmenee kaytan-

nossa.

Strategiasta eri vuosina nousseet teemat luokiteltiin porrasmallin mukaan eri portaiden alle.

Tama tuo oman arvioinnin tutkimuksen kriittisyyden suhteen. Joku toinen henkild olisi voinut
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tehda teemoittelun eri tavalla, tai lajitella |10ytyneita teemoja eri portaiden alle. Toisesta nakékul-
masta esille olisi voinut nousta viela lisdakin teemoja, kuin mita tassa tutkimuksessa on I6ydetty.
Teemoittelu on tehty tassa tutkimuksessa selkeista porrasmallin mukaisista teemoista, jotka na-
kyivat eri vuosina strategiassa, ja esimerkiksi mikroteemat, jotka eivat suoranaisesti liity henki-

|6stéjohtamiseen, on jatetty kasittelyn ulkopuolelle.

Tutkimuksen kohteeksi valikoitui poliisin strategia vuodesta 2015 alkaen. Jos strategiaa olisi tar-
kastellut pidemmalta aikavalilta, tulokset olisivat myds voineet olla erilaisia, koska henkilostéjoh-
taminen on kuitenkin yleistynyt vasta 1970-80 luvuilla. Tama tutkimus rajasi kuitenkin 2015
vuotta vanhemmat strategiadokumentit kasittelyn ulkopuolelle, minka takia muutos ei ole niin
suuri, kuin mita se olisi voinut olla, jos kasittelyssa olisi ollut strategiaa pidemmalta aikavalilta.
Strategian analysointi pidemmalta aikavaliltd olisi kuitenkin ollut tydlaampi tapa, eika se olisi tut-

kimusekonomisista syista ollut soveltuva kandidaatin tutkielman tekemiseen.

Porrasmalli on kehitetty yrityksille ja organisaatioille. Poliisi organisaationa sisaltdad monia erityis-
piirteitda, minka vuoksi porrasmalli sellaisenaan ei taysin soveltunut poliisin organisaatioon. Kui-
tenkin porrasmallin mukaisia osa-alueita oli havaittavissa poliisin strategiasta, ja se soveltui tutki-

muksessa hyvin analyysikayttoon.

5.4 Jatkotutkimusehdotukset

Tassa tutkimuksessa keskityttiin poliisin strategiaan vuodesta 2015 alkaen vuoteen 2028
saakka. Tutkimuksen aihetta voisi jatkaa tarkastelemalla pidemmalta aikavalilta poliisin strate-

giaa, ja katsoa, millaista muutosta henkildstdjohtamisessa on pidemmalla aikavalilla ndhtavissa.

Henkilostojohtamisen nakymista poliisimiehille voisi tutkia esimerkiksi haastattelututkimuksen
avulla. Paastaanko henkildstojohtamiselle strategiassa asetettuihin tavoitteisiin, ja nakyyko hen-
kilostdjohtaminen tydntekijaportaaseen saakka? Tahan voisi saada vastauksia kysely- tai haas-
tattelututkimuksella.
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LIITE 1 POLIISIN STRATEGIAN 2015-2020 HENKI-
LOSTOJOHTAMISEN TEEMAT

Henkilostojohtamisen Konkretia strategiasta Ylateema
porras

Voimavarojen hallinta: re Toimintaedellytysten
1. Henkildstjohtami- surssien hallinnan mallit turvaaminen
sen puitteet ja resurs- Henkilostoresurssien pit- Henkilostostrategia
sit kajanteinen suunnittelu ja

kohdentaminen

Rekrytointi ja resurssien Resursointi ja rekry-
suuntaaminen eri toimin- tointi

toihin

TyOprosessien yhdenmu- Yhdenmukaisuus

kaistaminen ja kehittami-

nen
2. Henkilostokaytén- Analyysiosaamisen, kybe- =~ Osaamisen kehittami-
not rosaamisen ja kansainva- nen

lisen osaamisen kehitta-

minen
Henkiléston urapolkujen Kyvykkyyksien ja urien
tukeminen ja joustavat hallinta

tydmenetelmat

Henkiloston osallistami- Osallistaminen

nen toimintatapojen uu-

distamiseen
Varautumissuunnitelmat, Toimintakyky ja varau-
resurssien kaytto yli yksik- tuminen

korajojen
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3. Henkilostovoimava-

rat

Kyberrikostorjunta, ana-
lyysityokalujen hallinta,

kansainvaliset valmiudet

Osaaminen

Jaksamisen ja tyon hallin-
nan tukeminen, sairaus-

poistumien seuranta

Tyoéhyvinvointi

4. Organisaation toi-

mintakyky

Yhteisty0 turvallisuusvi-
ranomaisten ja kansain-
valisten toimijoiden

kanssa

Yhteistyd

Valmius poikkeuksellisiin

ja yllattaviin tilanteisiin

Joustavuus

Kansainvalisen kehityk-
sen hyddyntaminen ja
parhaiden kaytantdjen so-

veltaminen

Sahkdisten palvelujen ke-
hittdminen, teknologian

johtamien

Uudistuminen ja inno-

vatiivisuus

5. Organisaation me-

nestys

Yhteiskunnallinen vaikut-

taminen

Yhteiskunnallinen vai-

kuttavuus

Kansalaisten luottamus
poliisiin ja luottamusta

mittaavat tulokset

Yleinen legitimiteetti ja
yhteiskunnan hyvak-

syttavyys

Perus- ja ihnmisoikeuksien
toteutuminen ja niihin liit-
tyvan tietamyksen lisaa-

minen

Vastuullisuus




LIITE 2 POLIISIN STRATEGIAN

LOSTOJOHTAMISEN TEEMAT

Henkilostojohtamisen

porras

1. Henkil6stojohtami-
sen puitteet ja resurs-

sit

Konkretia strategiasta

Talouden ja henkiléstore-

surssien hallinta

53

2017-2020 HENKI-

Ylateema

Toimintaedellytysten

turvaaminen

Johtamisen ja esimies-
tydn kehittdminen ja yh-

denmukaistaminen

Johtamiskaytannot

2. Henkilostokaytan-

not

Suorituskykyinen poliisi-

miesreservi

Varautuminen

Analyysiosaamisen, kybe-
rosaamisen ja kansainva-
lisen osaamisen kehitta-

minen

Osaamisen kehittami-

nen

Joustavat ja nykyaikaiset
tyétavat seka tydtapojen
kehitys ja urapolkujen tu-

keminen

Kyvykkyyksien ja urien

hallinta

Henkiléston osallistami-
nen toimintatapojen uu-

distamiseen

Osallistaminen

Resurssien kohdentami-

nen ja hallinta

Resursointi

Ty6turvallisuuden varmis-

taminen

Tyé6turvallisuus

Poliisin arvo: Osaaminen

Osaaminen

Henkiléston jaksamisen ja
hyvinvointi seka tyén hal-

linnan tukeminen

Tyo6hyvinvointi




3. Henkilostovoimava-

Yhteiset toimintamallit

Sitoutuminen ja moti-

vaatio

rat Henkiloston tiedon ja na- Luovuus ja innovatiivi-
kemysten hyodyntaminen suus
toimintatapojen uudistuk-
sissa
Reagointi poikkeukselli- Joustavuus
sissa tilanteissa
4. Organisaation toi- Yhteisty0 turvallisuusvi- Yhteistyo

mintakyky

ranomaisten kanssa

Tietojohtoinen toiminta,

sahkoiset mahdollisuudet

Uudistuminen ja inno-

vatiivisuus

5. Organisaation me-

nestys

Turvallisuuden edistami-

nen ja rikostorjunta

Yhteiskunnallinen vai-

kuttavuus

Kansalaisten luottamus

poliisiin

Yleinen legitimiteetti ja
yhteiskunnan hyvak-
syttavyys

Perus- ja ihmisoikeuksien
taysimaarainen toteutumi-

nen

Vastuullisuus
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LIITE 3 POLIISIN STRATEGIAN 2020-2024 HENKI-
LOSTOJOHTAMISEN TEEMAT

Henkilostojohtamisen

porras

1. Henkilostojohtami-
sen puitteet ja resurs-

sit

Konkretia strategiasta

Toimintakriittisten ICT-
palvelujen turvaaminen ja
uuden teknologian hy6-

dyntaminen

Tyovalineiden, tyotilojen
ja valmiuksien ajanmu-

kaistaminen

Ylateema

Toimintaedellytykset,

puitteet, varautuminen

2. Henkilostokaytan-

not

Henkiléston osaamisen ja
tyéhyvinvoinnin vahvista-

minen

Osaamisen kehittami-
nen, tydhyvinvoinnin

johtaminen

Henkiloston koulutus en-
nalta estavan toiminnan

vahvistamiseksi

Osaamisen kehittami-

nen

Prosessien yhdenmukais-

taminen

Yhdenmukaisuus

Monipuoliset ja motivoivat
tyotehtavat ja tyon teke-

mista palvelevat prosessit

Urien hallinta

Turvalliset tydtilat

Tyoturvallisuus

3. Henkilostovoimava-

rat

Teknologian hyodyntami-
nen, kyberrikollisuuden
torjunta, analyysiosaami-

nen

Poliisin arvo: Osaaminen

Osaaminen

Henkiloston hyvinvointi

Tyohyvinvointi
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Sitoutumisen tukeminen
ja liikkuvuuden mahdollis-
taminen eri tehtavien va-

lila

Tyo6hyvinvointi ja sitou-

tuminen

Monipuolisen ammattilai-

Osaaminen ja sitoutu-

4. Organisaation toi-

mintakyky

suuden kasvattaminen minen
likkuvuudella

Painopisteen siirto en- Tehokkuus
nalta estavyyteen

Kyky toimia myds poik- Joustavuus

keustilanteissa, resurs-

sien joustava kayttd

Sahkoisten palvelujen ke-
hittdminen, teknologian
hyddyntaminen, virtuaa-
liympariston turvallisuu-

den turvaaminen

Uudistuminen ja inno-

vatiivisuus

Yhteistyd viranomaisten
ja kansainvalisten toimijoi-

den kanssa

Yhteistyd

5. Organisaation me-

nestys

Rikollisuuden ennaltaeh-
kaisy, vakavien rikosten
selvittaminen, palveluiden

kehittaminen

Yhteiskunnallinen vai-

kuttavuus

Kansalaisten luottamus

poliisiin (poliisibarometri)

Poliisin maineen yllapito

ja vahvistaminen

Yleinen legitimiteetti ja
yhteiskunnan hyvak-

syttavyys




LIITE 4 POLIISIN STRATEGIAN 2024-2028 HENKI-

LOSTOJOHTAMISEN TEEMAT

Henkilostojohtamisen

porras

1. Henkil6stéjohtami-
sen puitteet ja resurs-

sit

Konkretia strategiasta

Esimiestyon suunnitelmal-
lisuus ja tydnantajapoli-
tiikka

Eettinen, tuloksellinen,
kustannustehokas, tieto-
johtoinen ja arvojen mu-

kainen johtaminen

Ylateema

Johtamiskaytannot

Terveelliset ja turvalliset
toimitilat, tyovalineet, ICT-
palvelut ja materiaalipal-

velut

Puitteet

2. Henkilostokaytan-

not

Tydturvallisuus ja henki-
|6stén suojaaminen tdissa
kohdattavilta uhilta

Tyéturvallisuus

Yhdenmukainen toiminta

Yhdenmukaisuus

Poliisikoulutuksen ja hen-
kiloston osaamisen kehit-

taminen

Osaamisen kehittami-

nen

3. Henkilostovoimava-

rat

Henkildston hyvinvointi,

tydkyky ja yhteisollisyys

Tyoéhyvinvointi

Henkiloston sitoutuminen

Sitoutuminen

Poliisin houkuttelevuus

tydnantajana

Tybnantajakuva ja rek-

rytointi

Osaamisen ennakointi ja

jatkuva kehittdminen

Osaaminen ja koulutus
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4. Organisaation toi-

mintakyky

Nykyaikaiset ja tehokkaat

poliisin palvelut

Tehokkuus ja uudistu-

minen

Kansallisen ja kansainva-
lisen yhteistyon tehosta-

minen

Yhteistyd

5. Organisaation me-

nestys

Nakyvyys ja lahestytta-
vyys

Yhteiskuntarauhan tur-
vaaminen ja korkea luot-

tamus poliisiin

Yleinen legitimiteetti ja
yhteiskunnan hyvak-
syttavyys

Rikosten ennaltaehkaisy,
paljastaminen ja selvitta-

minen

Vaikuttavuus

Tuottavuus, tehokkuus ja
taloudellisuus palvelun-

tuotannossa

Taloudellisuus
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LIITE 5 STRATEGIOISSA ESILLE NOUSEVAT TEE-

MAT

Teemat on varikoodattu seuraavasti:

Valkoisella olevat teemat esiintyivat jokaisessa tarkastelujakson strategiadokumentissa. Kaik-

kein vaaleimmalla siniselld merkityt teemat esiintyivat kolmessa strategiadokumentissa neljasta,

ja tummemmalla vaaleansiniselld merkatut kahdessa strategiadokumentissa neljasta. Tumman-

sinisella merkatut teemat esiintyivat tarkastelujaksolla vain yhdessa strategiadokumentissa.

Porras

1. Henkilostojohtamisen
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3.

puitteet ja resurssit

2015-2020

2017-2020

Johtamiskaytan-

not

2020-2024

2024-2028

Johtamiskaytan-

not

Puitteet, resurs-
sit ja toiminta-

edellytykset

Osaamisen ke-

hittaminen

Urien hallinta

Puitteet, resurs-
sit ja toiminta-

edellytykset

Osaamisen ke-

hittaminen

Urien hallinta

Puitteet, resurs-
sit ja toiminta-

edellytykset

Osaamisen ke-

hittaminen

Urien hallinta

Puitteet, resurs-
sit ja toiminta-

edellytykset

Osaamisen ke-

hittaminen

Osallistaminen

Osallistaminen

Toimintakyky ja

varautuminen

Toimintakyky ja

varautuminen

Tyéturvallisuus

Tyéoturvallisuus

Tyéturvallisuus

Yhdenmukai- Yhdenmukai- Yhdenmukai-
suus suus suus
Resursointi ja Resursointi

rekrytointi

Tyohyvinvointi Tyohyvinvointi TyoOhyvinvointi TyoOhyvinvointi




4. Organisaation toi-

mintakyky

5. Organisaation menes-

Osaaminen ja

koulutus

Sitoutuminen ja

motivaatio

Osaaminen ja

koulutus

Sitoutuminen ja

motivaatio

Osaaminen ja

koulutus

Tehokkuus

Sitoutuminen ja

motivaatio

Osaaminen ja

koulutus

Tehokkuus

Uudistuminen ja

innovatiivisuus

Uudistuminen ja

innovatiivisuus

Uudistuminen ja

innovatiivisuus

Uudistuminen ja

innovatiivisuus

Joustavuus

Joustavuus

Joustavuus

Yhteisty6

Yhteistyd

Yhteistyd

Yhteistyd

Yhteiskunnalli-

nen vaikuttavuus

Yhteiskunnalli-

nen vaikuttavuus

Yhteiskunnalli-

nen vaikuttavuus

Yhteiskunnalli-

nen vaikuttavuus

Luottamus ja le-

gitimiteetti

Luottamus ja le-

gitimiteetti

Luottamus ja le-

gitimiteetti

Luottamus ja le-

gitimiteetti

Vastuullisuus

Vastuullisuus
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