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Tämän tutkimuksen tavoitteena oli tarkastella ennalta estävän toiminnan polii-

sien työssä oppimista ja työhyvinvointia heidän mainitsemiensa työn vaatimus-

ten ja voimavarojen kautta. Työssä oppimisen on arvioitu vaikuttavan työhyvin-

vointiin sekä myönteisesti että kielteisesti. Tutkimuksemme tarjoaa uutta ja mer-

kityksellistä tietoa poliisin työhyvinvoinnista ja työssä oppimisesta, sillä vahva 

osaaminen ja hyvinvointi toimivat poliisien työssä onnistumisen mahdollistajina. 

Aineisto kerättiin syksyllä 2020 ja keväällä 2021 JoKo-hankkeessa puo-

listrukturoituina teemahaastatteluina kymmeneltä vanhemmalta konstaapelilta. 

Analyysi toteutettiin teorialähtöisellä sisällönanalyysilla teemoitellen poliisien 

mainitsemia työn vaatimuksia ja voimavaroja yhdeksään pääluokkaan (fyysiset, 

psyykkiset, sosiaaliset, organisatoriset vaatimukset ja voimavarat sekä yhteis-

kunnalliset vaatimukset). Analyysissa hyödynnettiin myös määrällistä luokitte-

lua.  

Haastatteluista löytyi lähes yhtä paljon mainintoja työn vaatimuksista ja 

voimavaroista. Vaatimuksiin liittyvissä maininnoissa korostui organisatorinen 

pääluokka ja voimavaroissa sosiaalinen pääluokka. Poliisit kuvasivat voimava-

roiksi organisaation, työyhteisön, johdon ja esihenkilön tuen sekä ilmapiirin ja 

yhteisössä oppimisen. Vaatimuksissa korostuivat organisaation toiminnan haas-

teet osaamisen kehittämisessä ja johtamiskäytänteiden kehittämistarpeet. Työn 

vaatimusten ja voimavarojen pääluokkien alta löytyi viisi oppimiseen liittyvää 

alaluokkaa, joista kaksi liittyi koettuihin vaatimuksiin ja kolme voimavaroihin. 

Vaikka oppiminen koettiin osittain kuormittavana, se toimi kuitenkin enemmän 

työn voimavarana. 
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Poliisin työn runsaista kuormitustekijöistä huolimatta ennalta estävässä toi-

minnassa työn vaatimukset ja voimavarat ovat varsin hyvin tasapainossa, mikä 

näyttäisi pitävän yllä heidän motivaatiotaan, työhön sitoutumistaan ja työhyvin-

vointiaan. Oppimiseen liittyvissä maininnoissa voimavarat korostuivat, mutta 

jokainen haastateltava identifioi myös oppimisen vaatimuksia. Sekä poliisien 

työhyvinvointia että oppimista tulee tukea monimutkaistuvassa työelämässä 

sekä yhteisöllisellä että yksilöllisellä tasolla. Asiantuntijatyössä korostuu vaati-

mus jatkuvan oppimisen, autonomian ja tuen tasapainosta.  

Asiasanat: poliisi, työhyvinvointi, vaatimukset, voimavarat, työssä oppiminen   
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1 JOHDANTO 

Kansainvälisellä tasolla ilmenevien jatkuvien muutosten myötä Suomen yhteis-

kunnan yhdeksi tämänhetkiseksi megatrendiksi on noussut hyvinvoinnin haas-

teiden kasvu (Dufva & Rekola, 2023). Työelämässä teknologisen muutoksen, ki-

ristyneen maailmanlaajuisen kilpailun ja talouden kasvun myötä työntekijät jou-

tuvat usein venymään omien voimavarojensa ylitse säilyttääkseen työpaikkansa 

(Kasvio, 2014, s. 20). Kansainvälinen kehitys ja siitä seuraavat muutokset digita-

lisaation, väestörakenteen muutoksen, monikulttuuristumisen, etätöiden lisään-

tymisen ja kriisien myötä synnyttävät työikäisille runsaasti jatkuvan oppimisen 

vaatimuksia, mikä tulisi huomioida aikuiskoulutuksessa ja työpaikoilla (Lem-

metty & Collin 2022, s. 395). Nämä muutokset vaikuttavat myös oleellisesti polii-

sin työhön ja heidän tarvitsemaansa osaamiseen ja osaamisen uudistustarpee-

seen (Kumpulainen ym., 2022).  

Poliisin toimintaympäristö on jatkuvassa muutoksessa erityisesti kovene-

van ja moninaistuvan rikollisuuden, kansainvälistymisen ja teknologisen kehi-

tyksen takia. Samaan aikaan yhteiskunta rikosoikeudellistuu, eli rikosnimikkeet 

lisääntyvät, mikä kasvattaa poliisin lakitietämyksen vaatimuksia (Kumpulainen 

ym., 2022). Lisäksi poliisilta edellytetään moninkertaista osaamista verrattuna 

aiempaan (Kolehmainen, 2022). Tässä tutkimuksessa tarkastelemme työn vaati-

muksia ja voimavaroja ennalta estävässä työssä sekä työssä oppimisen merki-

tystä työhyvinvoinnille. Oppimisen vaatimusten on havaittu vaikuttavan työn-

tekijöiden hyvinvointiin sekä positiivisesti että negatiivisesti (Lemmetty & Collin 

2022, s. 397). Tavoitteemme on tuottaa uutta tietoa poliisin työhyvinvoinnista ja 

sen suhteesta oppimiseen, sillä henkilöstön osaaminen, hyvinvointi ja toimivat 

työkäytännöt luovat vahvan perustan poliisin työn onnistumiselle (Kumpulai-

nen & Sutela, 2022).  
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1.1 Työhyvinvointi  

Työhyvinvointi on yksilön subjektiivinen kokemus omasta työkykyyn ja tervey-

teen vaikuttavasta hyvinvoinnin tilasta, johon vaikuttavat työ, työn konteksti ja 

-ympäristö sekä ihmissuhteet, johtaminen ja työnantajapolitiikka (Laine, 2013, s. 

71–72). Työhyvinvointia voidaan määritellä hyvän fyysisen ja psyykkisen tervey-

den lisäksi työssä esiintyvien vaatimusten ja voimavarojen tasapainolla ja yh-

teensopivuudella (TTL, 2024a).  Työhön liittyvät vaikutus- ja kehittymismahdol-

lisuudet, työn intensiivisyyden taso, aikapaineet ja työpaikan ihmissuhteet ovat 

keskeisiä työhyvinvoinnin tekijöitä (Sutela ym., 2019). Jopa 30 prosenttia kokee 

aikataulujen olevan tiukkoja ja työtahdin nopeaa päivittäin (Manka & Manka, 

2023, s.34). Omien voimavarojen ja työhön liittyvien voimavarojen on riitettävä 

tai ylitettävä työn asettamat vaatimukset myönteisen työhyvinvoinnin kokemuk-

sen syntymiseksi (TTL, 2024a). Koettu työhyvinvointi on muutosaltis ja vuoro-

vaikutteinen yksilön kokonaishyvinvoinnin ja sen hetkisen elämäntilanteen 

kanssa (Laine, 2013, s. 71–72).  

Hyvinvointiin merkittävästi vaikuttavia teemoja ovat yksilön autonomian 

tunne, kokemus kyvykkyydestä ja sosiaalinen yhteenkuuluvuuden tunne (Deci 

& Ryan, 2015, s. 486), joiden toteutuminen alentaa esimerkiksi stressiä (Chen & 

Wu, 2022). Työkontekstissa näiden voidaan nähdä toteutuvan, kun henkilöstöllä 

on tarpeeksi vaikutusmahdollisuuksia työnsä sisältöihin esimerkiksi työtehtä-

viin ja työtahtiin liittyvän hallinnantunteen kautta (Manka & Manka, 2023, s. 35), 

oppimismahdollisuuksia (Albrecht, 2012; Manka & Manka 2016, s. 27–31, 41) ja 

työyhteisö, johon voi kokea kuuluvansa (Sutela ym., 2019). Muita työhyvinvoin-

tia parantavina tekijöitä ovat  ilmapiiri ja merkityksellisyyden kokemus (Manka 

& Manka 2016, s. 27–31, 41).  

Työn kokeminen merkitykselliseksi on yhteydessä työhön sitoutumiseen, 

työtyytyväisyyteen, yleiseen elämän tyytyväisyyteen ja merkityksellisyyden ko-

kemukseen, terveyteen sekä työn imuun (Allan ym., 2019), jolla tarkoitetaan ak-

tiivista innostuneisuutta, motivoituneisuutta ja myönteistä tunnetilaa työtä koh-

taan (TTL, 2024b). Työn merkityksellisyyden kokemuksen lisääntymiseen vai-
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kuttaa työntekijän kognitiivinen joustavuus ja päivittäisen työn sosiaalisesta ref-

lektoinnista syntyvä parempi tietoisuus (Lysova ym., 2023). Työhyvinvointiin 

vaikuttavatkin useat erilaiset tekijät ja niiden väliset suhteet. 

 

Työn vaatimukset ja voimavarat 

Tässä tutkimuksessa tarkastelemme työhyvinvointia työn vaatimusten ja työn 

voimavarojen (TV-TV) -mallin (eng. Job Demands-Resoures Theory, JD-R; Bak-

ker & Demerouti, 2017) kautta, joka on yksi 2000-luvun käytetyimpiä työhyvin-

voinnin teorioita (Mazzetti ym., 2023). Se määrittelee työntekijän hyvinvointiin 

ja työn tuloksiin vaikuttavia tekijöitä työn vaatimusten ja voimavarojen kautta 

(Bakker & Demerouti, 2017). Vaatimukset edellyttävät työntekijältä ponnisteluja 

ja kuormittavat yksilöä psyykkisesti tai fyysisesti, kun taas voimavarat edistävät 

työssä jaksamista esimerkiksi vähentäen vaatimusten vaikutusta, auttaen saavut-

tamaan tavoitteita sekä tukien henkilökohtaista kehitystä (Bakker & Demerouti, 

2017). Teoria kehitettiin alun perin uupumuksen parempaa ymmärtämistä var-

ten (Demerouti ym., 2001), ja nykyisin sen toimivuudesta ja sovellettavuudesta 

työhyvinvoinnin arvioinnista työympäristössä on laajaa näyttöä (Galanakis & 

Tsitouri, 2022).  

TV-TV-mallin mukaan sekä voimavarat että vaatimukset voidaan jaotella 

fyysisiin, psyykkisiin, sosiaalisiin ja organisatorisiin osa-alueisiin (Bakker & De-

merouti, 2017). Voimavaroista on myös käytetty jakoa yhteisöllisiin eli vuorovai-

kutuksellisiin ja rakenteellisiin eli organisatorisiin tekijöihin (Manka & Manka, 

2023, s. 97). Kinnusen ym. (2016) tutkimuksessa työn vaatimuksiksi määriteltiin 

aikapaineet, kognitiiviset vaatimukset (esim. päätöksenteko ja muisti) ja emotio-

naaliset vaatimukset (esim. haastavat sosiaaliset tilanteet) sekä voimavaroiksi au-

tonomia, työn vaihtelevuus ja sosiaalinen tuki. Työn vaatimuksista muun mu-

assa autonomialla, tehtävien monimutkaisuudella, aikapaineilla ja vaativilla 

asiakaskohtaamisilla on havaittu organisaatiokohtaisia eroja psyykkisissä ja fyy-

sisissä vaikutuksissa (Sanclemente ym., 2022). Kokonaisuutena työn vaatimusten 
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ja voimavarojen tulisi olla tasapanoissa, sillä ne vaikuttavat yksilön motivaati-

oon, sitoutumiseen ja hyvinvointiin lisäten tai vähentäen työhön liittyviä tuloksia 

(Bakker & Demerouti, 2017). 

TV-TV -mallin vahvuuksia ovat sen kokonaisvaltaisuus ja joustavuus 

(Schaufeli & Taris, 2014), sillä se ottaa huomioon kustakin työkontekstista riip-

puvaiset vaatimukset ja voimavarat mahdollistaen mallin laajan alakohtaisen so-

veltamisen (Galanakis & Tsitouri, 2022). Mallia on kuitenkin muun muassa kriti-

soitu sen yksilöön keskittyvästä lähestymistavasta ja siitä, että teorian laaja so-

vellettavuus vaikeuttaa sen yleistettävyyttä, koska muuttujissa on huomattavaa 

vaihtelua eri tutkimusten välillä (Schaufeli & Taris, 2014). Tässä tutkimuksessa 

mallia voitiin kuitenkin soveltaa sekä yksilön että yhteisön tarkasteluun, eikä 

tässä vaiheessa tavoitteena ollut yleistää tuloksia koskemaan laajempaa joukkoa. 

Korkeat työn vaatimukset ja vähäiset voimavarat voivat johtaa työkuormi-

tukseen ja ennen pitkää työuupumukseen (Bakker & de Vires, 2021, Galanakis & 

Tsitouri, 2022), jonka oireita ilmenee Suomessa yli neljäsosalla työikäisistä (Kal-

tiainen & Hakanen, 2023). Esimerkiksi valtiolla työskentelevistä lähes 70 prosent-

tia kokee työn rasittavan henkisesti ja 80 prosenttia vaikutusmahdollisuutensa 

heikoiksi työnjaon osalta (Manka & Manka, 2023, s. 35). Voimavarat puolestaan 

ovat yhteydessä lisääntyneeseen motivaatioon ja työn imuun (Galanakis & 

Tsitouri, 2022), minkä lisäksi ne koetaan erityisen motivoivina työn vaatimusten 

ollessa korkeat (Galanakis & Tsitouri, 2022). On myös eroteltu työn vaatimuksia 

haaste- (esim. uuden oppiminen) ja haittatekijöihin (esim. resurssivaje), joista en-

simmäiset saattavan lisätä voimavaroja ja motivaatiota ja jälkimmäiset vaikutta-

vat negatiivisesti hyvinvointiin (Kim & Beehr, 2018). Henkilökohtaisilla ominai-

suuksilla tai panoksella voi olla muuntava merkitys vaatimusten ja voimavarojen 

väliselle tasapainolle ja niiden merkitykselle työn tuloksiin: esimerkiksi työn tuu-

naamisella voidaan pyrkiä vähentämään työssä ilmeneviä vaatimuksia ja lisää-

mään voimavaroja (Bakker & Demerouti, 2017).  

Työn tuunauksen avulla työntekijät voivat luoda ja löytää uusia resursseja 

työstään sekä kokea enemmän positiivista mielialaa, mikä lisää voimavaroja ja 
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nostaa hyvinvointia työssä (van den Heuvel ym., 2015). Voimavarojen kertymi-

sen on havaittu myös muissa tutkimuksissa, joissa työn imua kokevat yksilöt 

ovat motivoituneempia kehittämään jatkuvasti uusia resursseja työhönsä (Bak-

ker & Demerouti, 2017, s. 276). Työn tuunaaminen suojelee työn vaatimusten ne-

gatiivisilta vaikutuksilta ja sitä on mahdollista hyödyntää selviytymiskeinona 

korkeidenkin työn vaatimusten alaisuudessa, mikä voi auttaa yksilöä pysymään 

sitoutuneena työhönsä ja välttämään työuupumusta (Hakanen ym., 2017). Ihmi-

sillä on erilaisia työnhallintaan liittyviä selviytymiskeinoja, joihin vaikuttavat esi-

merkiksi tunneälykkyys, aloitekyky ja persoonallisuus, joten osalla riskinä on, 

että työkuormituksen kasvaessa kyky työn tuunaamiseen heikkenee (Bakker & 

de Vires, 2021).  

Kuormittavuuteen liittyvää stressiä vähentäviä henkilökohtaisia voimava-

roja ovat esimerkiksi positiiviset uskomukset, vuorovaikutustaidot ja ongelman-

ratkaisutaidot, kun taas ympäristöstä kumpuavana voimavarana toimii muun 

muassa työyhteisön tarjoama sosiaalinen tuki (Manka & Manka, 2023, s. 93). So-

siaalisten voimavarojen avulla työntekijöiden työn imu voi kasvaa, kun taas so-

siaalisten vaatimusten myötä työuupumusoireet saattavat lisääntyä (Upadyaya 

& Salmela-Aro, 2020). Sosiaaliset ja organisatoriset voimavarat vaikuttavat työn 

imuun, hyvinvointiin ja motivaatioon ja niiden edistämiseksi organisaation tulisi 

tarjota muun muassa riittävästi tukea, selkeä tehtäväkuva, autonomiaa ja koulu-

tusmahdollisuuksia (Albrecht, 2012).  

 

Työhyvinvointi poliisissa 

Poliisin ennalta estävä toiminta (EET) keskittyy rikosten ja turvallisuusuhkien 

ehkäisyyn tietojohtoisesti, eli tutkittuun tietoon pohjaten, yhteistyössä erilaisten 

toimijoiden ja järjestöjen kanssa (Sisäministeriö, 2018). EET:stä on saatavilla ra-

joitetusti tutkimustietoa työhyvinvointiin liittyen ja sen toiminta eroaa esimer-

kiksi kenttäpoliisin ja tutkinnan toimenkuvista. Poliisiin yleisesti liittyvä tutki-

mustieto ei siis välttämättä vertaudu suoraan EET:hen, mutta antaa kuitenkin 

tärkeää tietoa poliisin työhyvinvoinnin yleistilasta.  
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Poliisissa koko henkilöstön työhyvinvointia on mitattu henkilöstöbaromet-

rin avulla 90-luvulta asti (Haraholma, 2011, s. 37) kysymällä muun muassa työ-

tyytyväisyydestä, työyhteisön toimivuudesta, johtamisesta ja työn stressiteki-

jöistä sekä keräämällä tietoa työhyvinvoinnin kehityksestä, kehittämistarpeista 

ja vahvuusalueista (Vuorensyrjä, 2011, s. 26). Kyselyn teemoja voidaan pitää po-

liisin näkemyksinä työhyvinvoinnin tekijöistä. Vuoden 2018 poliisien henkilös-

töbarometrin mukaan poliisien jaksamisongelmat ovat kasvaneet muun muassa 

resurssivajeeseen liittyvien kokemusten myötä (Kanniston, 2021, s. 368, mukaan). 

Lisäksi poliisien työhyvinvointia on tutkittu työhön sitoutumisen, työtyytyväi-

syyden, uupumuksen ja lähtöajatusten kautta (Saari ym., 2020). 

Poliisina toimiminen on vaativa työ, joten kuormitustekijöitä on arvioitu 

olevan runsaasti (Duran ym., 2021, s.141). Erityisesti poliisin työhyvinvointia po-

tentiaalisesti heikentäviä kuormitustekijöitä ovat ”järkyttävät aistiärsykkeet, ih-

misten ei-toivottu käyttäytyminen, ikävät elämäntapahtumat ja niihin liittyvät 

kielteiset tunteet sekä työssä suoriutumisen haasteet” (Kaunisto, 2021, s. 359–

360). Näitä ovat esimerkiksi väkivaltatilanteet, valehtelevat ja haastavat asiak-

kaat, onnettomuudet, kokemusten myötä maailmankuvan muuttuminen kiel-

teiseksi ja rajalliset resurssit (Kaunisto, 2021, s. 359–360). Poliisien psyykkisen 

kuormittavuus ei ole suoraan yhteydessä hyvinvoinnin tasoon, vaan se vaikuttaa 

positiivisuuden laskuun, mikä taas vähentää epäsuorasti hyvinvointia (Harnet 

ym., 2023). Alhaisin hyvinvointi poliisissa onkin lyhytkestoisessa tutkinnassa, 

jossa koetaan alhaista merkityksellisyyden tunnetta, tylsyyttä, monotonisuutta ja 

resurssivajetta (Saari ym., 2020).  

Stressioireisiin liittyvät kokemukset ja tunne kiireestä ovat lisääntyneet sa-

malla, kun kokemus tekemättömien töiden paineesta on kasvanut (Poliisi, 2022), 

ja osa harkitsee jopa alanvaihtoa (Akava, 2020). Poliisien stressitekijöihin liittyvät 

kansainväliset tutkimustulokset ovat jossain määrin ristiriitaisia iän ja stressin 

yhteyden suhteen, mutta Suomessa uupumuksen riskiä lisäsi yli 15 vuoden vi-

rassa oloaika ja päivittäinen tai pitkäaikainen työskentely vaativien rikosten pa-

rissa (Cheung & Li, 2023; Vuorensyrjä & Mälkiä, 2011). Myös puutteellinen joh-

taminen, roolikonfliktit, väkivallan uhka ja kiire lisäsivät uupumuksen riskiä 
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(Vuorensyrjä & Mälkiä, 2011). Runsaat työn psyykkiset ja fyysiset vaatimukset 

kasvattavat poliisien stressaantuneisuutta, ja usein myönteisenä pidetty autono-

mian kokemus saattaakin vaatimusten ohella vahvistaa stressiä (Chen & Wu, 

2022). Toisaalta samassa tutkimuksessa havaittiin, että psykologisten perustar-

peiden (autonomia, kompetenssi ja ihmissuhteet) täyttyessä suuremman moti-

vaation myötä työn vaatimuksilla on stressiä alentava vaikutus. On havaittu 

myös suora yhteys poliisien kokeman autonomian ja vähäisemmän stressin, epä-

motivoituneisuuden (esim. tavoitteiden puuttuminen ja haluttomuus osallistua 

työnkäytänteisiin) sekä korkeamman energiatason välillä (Garcia ym., 2017). 

Työn haasteista huolimatta erilaiset tekijät voivat tukea poliisien hyvin-

vointia, kuten aiempien epämieluisten kokemusten tiedostaminen ja hyväksymi-

nen sekä arvojen mukainen käyttäytyminen (Baker ym., 2020). Lisäksi työhön si-

toutumista poliiseilla vahvistaa työn merkitykselliseksi kokeminen (Fyhn ym., 

2016). Poliisien psyykkinen joustavuus voi lieventää heikomman terveyden, ku-

ten kroonisen kivun, vaikutuksia työhyvinvointiin (Baker ym., 2020). Lisäksi 

vahva resilienssi voi toimia suojaavana tekijänä: esimerkiksi resilienssiä vahvis-

tavan koulutuksen on huomattu vahvistavan poliisien kykyä selviytyä stressaa-

vista tilanteista (Chitra & Karunanidhi, 2021), ja resilienssiin vahvasti liittyvä kes-

tävyys ja vahvuus työssä ovat yhteydessä poliisien uupumuseroihin (Fyhn ym., 

2016).   

Poliisi organisaationa voi auttaa selviytymään stressitekijöistä (Viegas & 

Henriques, 2021), ja poliisien hyvinvointia voidaan tukea oikein osoitetuilla re-

sursseilla ja hyvällä johtamisella (Saari ym., 2020). Tämä on tärkeää, koska työn-

antajan tarjoamat puutteelliset resurssit ja työkalut työn vaatimuksiin nähden 

voivat vähentää poliisien pystyvyyden kokemusta ja lisätä epäoikeudenmukai-

suuden tunnetta, kun työnantajan arvostus työpanoksesta ei välity (Duran ym., 

2021). Poliisissa organisatorisen tuen puutteen on havaittu olevan yhteydessä 

uupumukseen, kun taas tuen lisääminen parantaa työtyytyväisyyttä vähentäen 

uupuneisuutta (Zeng ym., 2020). Työhyvinvointia voidaan vahvistaa tukemalla 

työn ja perhe-elämän tasapainoa, erilaisilla tukiryhmillä, neuvontapalveluilla ja 

joustavilla työaikajärjestelyillä (Viegas & Henriques, 2021).   
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1.2 Työssä oppiminen poliisissa 

Kansainvälisesti tapahtuvat muutokset esimerkiksi digitalisaation, kulttuurin, 

monikulttuurisuuden, etätyökäytäntöjen ja laajojen kriisien osalta vaikuttavat 

jatkuvan oppimisen tarpeisiin (Lemmetty & Collin, 2022, s. 395). Nämä muutok-

set vaikuttavat myös oleellisesti poliisin työssä oppimiseen ja kehittymiseen. 

Pelkkä rikollisuuden kehityksen seuranta ei riitä alati muuttuvassa toimintaym-

päristössä, vaan poliisien jatkuvaa oppimista haastaa myös turvallisuuden edel-

läkävijän asema ja tarve EET:lle (Kannisto, 2021, s. 368). Poliiseilta vaaditaankin 

jatkuvaa lisäkouluttauttumista ja kykyä oppimiseen töiden ohella (Kannisto, 

2021, s. 368), mikä näkyy erityisesti poliisin EET:n asiantuntijatyössä, joka vaatii 

tietyn aihepiirin syväosaamista (Lumiala & Collin, 2023).  

Aikuisilla valtaosa oppimisesta tapahtuu työn yhteydessä, johon vaikutta-

vat työntekijöiden henkilökohtaiset ominaisuudet, kuten persoona, motivoitu-

neisuus ja taidot sekä ympäröivä organisaatio kulttuurillaan, rakenteillaan, re-

sursseillaan, johtamisellaan ja yhteistyökulttuurillaan (Lemmetty ym., 2022, s. 22, 

44). Työpaikka on moniulotteinen ja kompleksinen oppimisympäristö, jossa 

työntekijä käy jatkuvaa neuvottelua tietämyksen käytöstä, rooleista ja proses-

seista (Billett, 2004). Tällöin työssä oppiminen tapahtuu työn ohella yksilöllisten 

ja yhteisöllisten oppimisprosessien kautta (Collin, 2009, s. 198) sekä vuorovaiku-

tuksessa (työ)ympäristön, yksilön oman toimijuuden ja koetun elämän välillä 

(Billett, 2004).  

Oppiminen työympäristössä muokkautuu yhteiskunnallisten ja organisato-

risten vaatimusten sekä oppimisympäristön piirteiden, resurssien, tavoitteiden, 

ohjaustyylien, oppimismenetelmien ja käytössä olevien työkalujen myötä (Lem-

metty & Collin 2022, s. 395–396). Esimerkiksi korkea työpaine poliisiorganisaa-

tiossa saa poliisit osallistumaan vahvemmin erilaisiin oppimiskäytänteisiin 

(Doornbos ym., 2008). On kuitenkin hyvä tiedostaa, että toiset työpaikan käytän-

nöistä ja normeista ovat tiettyjen osallistujien eduksi ja jotkin taas toimivat oppi-

mista rajoittavina tekijöinä (Billett, 2004).  

Työssä oppiminen voidaan jaotella informaaliin ja formaaliin oppimiseen. 

Informaali oppiminen voidaan määritellä implisiittiseksi, tilannekohtaiseksi, 
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strukturoimattomaksi ja suunnittelemattomaksi oppimiseksi työn ohella (Eraut, 

2004, s. 250; Yeo, 2008), jossa opitun soveltaminen tapahtuu välittömästi osana 

oppimisprosessia (Lemmetty & Collin, 2022 s. 405). Suuri osa työssä oppimisesta 

tapahtuu informaalisti rutiinien ja työn toimintojen keskellä (Tynjälä, 2008) joko 

itseohjautuen, työn ohjauksen kautta tai verkostojen kanssa (Yeo, 2008). Esimer-

kiksi työntekijöiden väliset vuorovaikutustilanteet ovat enimmäkseen informaa-

leja (Wofford ym., 2013).  

Formaali työssä oppiminen voidaan jakaa nonformaaleissa ja ennalta suun-

nitelluissa tilanteissa tapahtuvaan oppimiseen työssä tai sen ulkopuolella (Tyn-

jälä, 2008, s. 140), joista keskeisimpiä osaamisen kehittämisen keinoja ovat henki-

löstökoulutukset, tapahtumat ja seminaarit (Wenström 2020, s. 162–163). Polii-

sissa formaali koulutus ja esihenkilöiltä oppimiseen saatu tuki koetaan merkityk-

sellisimpänä osaamisen kehittymiselle (Kohlström, 2022). Toisaalta EET:n polii-

siesihenkilöiden työssä korostuvat kokemuksellinen oppiminen, työn kautta op-

piminen ja yhteistyössä oppiminen, ja vähemmän koulutukset ja harjoittelut, mo-

tivaatio ja itseopiskelu sekä prosessien kautta oppiminen (Lumiala & Collin, 

2023). Näyttää siis siltä, että formaalit koulutukset eivät saa niin suurta painoar-

voa EET:ssa verrattuna muuhun poliisiin  

Poliisien työssä oppimisen kannalta tärkeää on saada kollegiaalista pa-

lautetta, tukea esihenkilöltä ja tuntea kuuluvansa työyhteisöön (Doornbos ym., 

2008). Komisarioiden taidot ja osaaminen kehittyvät erityisesti valmennuksen ja 

vanhemman kollegan tuen avulla, ja kollegan avulla voidaan myös saavuttaa 

korkeampia oppimistuloksia (Janssens ym., 2017). Rakentava ja reflektiota tu-

keva palaute poliisikollegoilta on korvaamatonta työssä oppimiselle, mikä edis-

tää työssä oppimisen ulottuvuuksia, joita ovat vertaisoppiminen, yksilöoppimi-

nen, ulkopuolisilta oppiminen, uusilta ja vähemmän kokeneimmilta kollegoilta 

oppiminen, yhdessä oppiminen, eksperteiltä kollegoilta oppiminen (Doornbos 

ym., 2008). Kollektiivinen reflektointi, eli ryhmän osallistuminen yhteiseen ref-

lektiiviseen toimintaan, voikin olla merkittävä resurssi poliisien pohdinnalle ja 

ajattelun kehittymiselle (Rantatalo & Karp, 2016).   
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Toisaalta yhteistyöstä on saatu ristiriitaisia tuloksia poliisien oppimisen en-

nustajana. Poliisi voi kokea muilta asiantuntijoilta oppimisen tarpeettomana, jos 

hänen oma arvionsa osaamisestaan on erittäin korkeatasoista (Doornbos ym., 

2008). Mahdollisesti samasta syystä myös yhteistyön yhteys oppimisen ennusta-

jana on jäänyt pieneksi korkea-asemaisilla poliiseilla (Janssens ym., 2017). Esi-

merkiksi asiantuntijoiden laaja kokemuspohja saattaa estää syvempää reflektiota 

tai lisätä reflektion monimutkaisuutta (Rantatalo & Karp, 2016), jolloin yhteis-

työssä oppiminen ei todennäköisesti ole niin laadukasta. 

Itseohjautuvuus on merkittävä osa oppimista ennaltaehkäisevässä poliisi-

työssä, ja sitä tukevat sosiokulttuuriset tekijät, kuten vertaiset, kokeneemmat kol-

legat ja sidosryhmät (Lemmetty & Collin, 2022). Itseohjautuva oppiminen on pro-

sessi, jossa oppija kantaa aktiivisesti vastuun oppimisestaan muun muassa aset-

tamalla omat oppimistavoitteensa ja arvioimalla omaa oppimistaan (Knowles, 

1975). Toisaalta muun muassa komisariotasolla pelkästään itsenäisesti työssä op-

piminen kokemuksen kautta koetaan usein riittämättömäksi (Janssens, ym., 

2017). Kokonaisuudessaan toimivalle työyhteisölle ja johtamiselle keskeistä on 

tukea työntekijöiden kehitystä tarjoamalla autonomiaa, työn vaihtelevuutta sekä 

työskentelyä tukevia esihenkilöitä ja kollegoita (Mazzetti ym. 2023). Aiemmin 

autonomialla ja työtehtävien vaihtelevuudella ei havaittu merkittävää yhteyttä 

työssä oppimiseen poliisissa (Doornbos ym., 2008), mutta tuoreemmassa tutki-

muksessa autonomia ja uudet kokemukset vaikuttivat tukevan poliisien oppi-

mista antamalla riittävästi tilaa ja kannustimia kehittää osaamista (Janssens, ym., 

2017). Asiantuntijatyössä olisikin tärkeää kiinnittää huomiota autonomian mää-

rään työn vaatimusten haittavaikutusten pienentämiseksi (Sanclemente ym., 

2022). 

Oppiminen voi vaikuttaa hyvinvointiin ja hyvinvointi taas toimii pohjana 

ja edellytyksenä oppimiselle (Collin ym., 2024), ja niiden välisten yhteyksien tut-

kiminen työpaikoilla ja organisaatioissa on tarpeellista (Brandi ym., 2022). Oppi-

misvaatimusten kasvun on havaittu olevan sekä positiivisesti että negatiivisesti 

yhteydessä työntekijöiden hyvinvointiin (Lemmetty & Collin, 2022, s. 397). Esi-
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merkiksi jatkuvasti päivittyvät järjestelmät ja henkilöstön vaihtuvuus tuovat li-

sästressiä poliisin työhön (Kannisto, 2021, s. 368), ja vaativat henkilöstöltä jatku-

vaa osaamisen päivittämistä. Stressi on toki usein osa oppimista (Collin ym., 

2024), mutta liian pitkään rasittavana jatkuva oppiminen muuttuu kestämättö-

mäksi hyvinvoinnin kannalta (Kim & Beehr, 2018).  

Oppimismahdollisuudet lisäävät työtyytyväisyyttä, ja erityisesti syvää op-

pimista kaipaavilla riskinä on työinnon lasku ja tyytymättömyyden ilmenemi-

nen, jos oppimismahdollisuuksia ei ole riittävästi (Felstead ym., 2015). Poliisien 

työtyytyväisyyttä voidaan lisätä edistämällä työkulttuuria, jossa tarjotaan tar-

peeksi mahdollisuuksia ammatilliseen kehittymiseen ja urakehitykseen sekä 

huomioidaan toimivan työn ja vapaa-ajan yhteensovittamisen merkitys (Viegas 

& Henriques, 2021). Koska EET:n poliisien autonomisen työn keskiössä on sy-

ventyminen spesifisiin teemoihin ja niihin liittyvän osaamisen kehittämiseen it-

seohjautuvasti, oppimisen ja työhyvinvoinnin tukemiseen tarvitaan erityistä 

huomiota. Sen onnistumiseksi organisaation tuleekin tukea, ohjata ja asettaa 

työlle selkeät raamit sekä vahvistaa työyhteisön yhteisöllisyyttä ja tiedonkulkua 

(Lemmetty & Collin, 2019). 

1.3 Tutkimuskysymykset 

Tutkimuksemme tavoitteena oli laajentaa ymmärrystä poliisin työssä oppimi-

sesta ja hyvinvoinnista. Aiemmin työhyvinvoinnin ja työssä oppimisen yhteyttä 

ei ole juuri tutkittu poliisissa. Halusimme myös tuoda aikuiskasvatustieteen tut-

kimukseen ajantasaista tietoa työssä oppimista ja työhyvinvointia yhdistävän nä-

kökulman kautta. Tarkastelimme työhyvinvointia työn vaatimusten ja voimava-

rojen kautta sekä nyky-yhteiskunnan työssä oppimisen suhdetta työhyvinvoin-

tiin. Kiinnittämällä huomiota työssä oppimiseen ja sen tukemiseen voimme mah-

dollisesti ylläpitää tai jopa edistää työntekijöiden hyvinvointia. Suomen poliisi 

on työkontekstina varsin uniikki ja alana jatkuvasti yhteiskunnan muutoksiin 

reagoiva, joten oppimisen ja hyvinvoinnin yhteyttä on tärkeää tarkastella alalla.  
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Halusimme selvittää, nousisiko aineistosta oppimiseen sidonnaisia vaatimuksia 

ja voimavaroja liittyen poliisien työhyvinvointiin.  

  

Tutkimuskysymykset:  

1. Millaisia työn vaatimuksia ja voimavaroja poliisit mainitsevat?    

2. Millaisia oppimiseen liittyviä työn vaatimuksia ja voimavaroja poliisit 

mainitsevat? 
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2 TUTKIMUSMENETELMÄT 

2.1 Tutkimuskonteksti 

Tarkastelemme tässä tutkimuksessa Suomen poliisin työhyvinvointia ja työssä 

oppimista keskittyen erääseen poliisin ennalta estävän toiminnan yksikköön. 

EET poikkeaa kenttä- ja tutkintapoliisien työstä monin tavoin. Sitä määritellään 

Polisiin ennalta estävän toiminnan vuosien 2019–2023 strategiassa (Sisäministe-

riö, 2018) seuraavasti:   

Poliisin ennalta estävällä työllä tarkoitetaan suunnitelmallisia ja johdettuja toi-

mia, joilla estetään rikoksia, turvallisuutta heikentäviä häiriöitä ja muita ihmisten 

turvallisuuden ja turvallisuuden tunteeseen vaikuttavia ei-toivottuja tapahtu-

mia. Poliisi toimii ratkaisulähtöisesti yhteistyössä eri viranomaisten, järjestöjen 

ja yhteisöjen kanssa. Ennalta estävä toiminta on tietojohtoista ja sen toteutumi-

sesta ja tuloksista raportoidaan säännöllisesti viranomaisille, yhteistyökumppa-

neille ja asukkaille.” 

EET:n tavoitteena on lisätä turvallisuutta ja turvallisuuden tunnetta, ehkäistä ri-

koksien tapahtumista tulevaisuudessa, vahvistaa luottamusta poliisiin sekä osal-

listaa ihmisiä yhteiskuntaan (Poliisi, 2023). Poliisin mukaan toiminnassa ratko-

taan muun muassa rauhattomien alueiden ongelmia, puretaan vastakkainasette-

lua ja väkivallan uhkaa sekä autetaan huolta-aiheuttavia henkilöitä avun piiriin.  

Toimintatapana on näkyvyys ja osallisuus sosiaalisessa mediassa, vahva 

yhteistyö eri tahojen kanssa, kuten muiden viranomaisten, yhteisöjen ja perhei-

den, sekä ihmisten avoin kohtaaminen ja keskusteleva työote (Poliisi, 2023). 

Nämä kohdatut henkilöt voivat olla esimerkiksi potentiaalisia uhreja, mahdolli-

sia rikoksen tekijöitä, poliittisia äärilaitoja, kieli- ja kulttuuriryhmiä sekä alamaa-

ilmaa. Poliisissa EET jaetaan eri teemoihin keskittyviin ryhmiin, joita ovat mo-

niammatillinen ankkuritoiminta, jonka tavoitteena on vähentää nuorten tekemiä 

rikoksia yhteistyössä esimerkiksi sairaanhoidon ja nuorisotyön kanssa, alueelli-

nen toiminta, joka keskittyy paikallisten turvallisuusongelmien ratkaisemiseen 

sekä uhkahenkilöihin ja ekstremismiin keskittyvä ryhmä (Poliisi, 2023). 
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Poliisin strategiassa 2024–2028 mainitaan tavoitteena keskittyä henkilöstön 

osaamisen, työhyvinvoinnin ja sitoutumisen vahvistamiseen tietojohtoisesti (Po-

liisi, 2024). Lisäksi strategiassa korostetaan poliisin toiminnan ennalta estävää nä-

kökulmaa sekä poliisin osaamisen kehitystarpeita huomioiden muuttuvan yh-

teiskunnan ja toimintaympäristön asettamat vaatimukset. Toisin sanoen tarve 

EET:n työssä oppimisen ja työhyvinvoinnin tutkimukselle näkyy jo poliisin stra-

tegiassa.  

2.2 Tutkimusaineisto  

Käytimme tutkimuksessamme Lähijohtaminen kestävän oppimisen edistäjänä 

työelämässä (JoKo) -hankkeessa kerättyä erään poliisilaitoksen ennalta estävän 

toiminnan henkilöstön aineistoa. Hankkeessa kerätystä tutkimusaineistosta ana-

lysoimme kymmenen vanhemman konstaapelin haastattelut. Tutkimukseen va-

littiin ne haastateltavat, jotka työskentelivät poliisin virassa työntekijäasemassa 

ilman esihenkilötehtäviä. Valitsimme samassa asemassa olevat työntekijät, jotta 

analyysissa on mahdollista saada syvällisempää tietoa tietystä työntekijäryh-

mästä ja heidän kontekstistaan.  

Käytimme valmiiksi pseudonymisoitua litterointiaineistoa, josta haastatel-

lut henkilöt eivät olleet tunnistettavissa. Emme osallistuneet aineiston keruuseen 

tai litteraattien kirjoittamiseen. Aineisto tuhotaan hankkeen tutkimusluvan pää-

tyttyä 2024. Litteroidussa aineistossa oli näkyvillä tutkimukseen osallistujien su-

kupuoli ja virkanimike, mutta niistä oli poistettu henkilötiedot. Haastateltavista 

puolet oli naisia ja puolet miehiä ja heidän EET:n työkokemuksensa vaihtelivat 

vuodesta yli vuosikymmeneen.  

2.3 Tutkimusaineiston keruu  

Tutkimushaastattelut toteutettiin puolisturkturoituina teemahaastatteluina 

(haastattelurunko liitteessä 1). Kun ilmiötä on tutkittu vähän eikä sitä tunneta 

riittävän tarkasti, teemahaastattelu toimii hyvänä valintana tutkimusaineiston 

keräämiseen (Hirsjärvi & Hurme, 2015, s. 35). Puolistrukturoitu teemahaastattelu 
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mahdollistaa myös uusien kysymysten esittämisen keskustelussa ilmenevien 

vastausten pohjalta (Palonen & Kylmä, 2022). Se antaa tilaa haastateltaville asioi-

den ilmaisemiseen mahdollisimman vapaasti sekä heidän tarkastelunsa merki-

tyksiä luovina aktiivisina toimijoina (Hirsjärvi & Hurme, 2015, s. 35), vaikka taus-

talla onkin tutkimussuunnitelma ja tutkijalla on ennalta suunniteltu rooli (Palo-

nen & Kylmä, 2022).  

Temaattisten haastatteluiden teemat koskivat työssä oppimista, on-

gelmanratkaisua työssä ja työn kehittämistä, osaamista ja sen kehittämistä, vas-

tuualueita ja itseohjautuvuutta, hyvinvointia ja motivaatiota, esihenkilötyötä, 

johtamista ja työyhteisöä sekä kehitysideoita. Edellä olevia teemoja operationali-

soitiin esimerkiksi seuraavanlaisesti: ”Millaisissa tilanteissa olet kokenut kuor-

mitusta tai työhyvinvoinnin laskua?” ja ”Miten kuvailisit tyypillistä, työssä tai 

työn vuoksi tapahtuvaa oppimistilannetta?” 

Tutkimuksen aineisto kerättiin 18.-26.11.2020 ja huhtikuussa 2021. 

Emme osallistuneet haastatteluiden keräämiseen itse, vaan kaksi hankkeen tut-

kijaa suoritti haastattelut osana tutkimusprojektia, ja ne pidettiin kasvotusten po-

liisin tiloissa kestäen 40–60 minuuttia. Keskustelut tallennettiin käyttämällä ää-

nittäjää. Yksi haastattelu tuotti 13–23 sivua tietoa kysytyistä teemoista. Litteroin-

nit tehtiin rivivälillä 1–1,15 fonttina Calibri tai Book Antiqua riippuen litteroi-

jasta. Litteroitua aineistoa kertyi yhteensä 154 sivua. 

2.4 Aineiston analyysi 

Tarkastelimme aineistoa relativistisen todellisuuskäsityksen eli konstruktionis-

min kautta keskittyen yksilön kokemuksiin yhteisössä. Konstruktionistisesta nä-

kökulmasta ihmismaailma eli ihmisen henkilökohtainen, mutta sosiaalisesti ra-

kentunut, kokemus ympäröivästä maailmasta korostuu: yksilön todellisuus 

koostuu siis sosiaalisten suhteiden, ympäröivän kulttuurin ja yksilön oman tie-

don vuorovaikutuksesta (Patton, 2002, s. 96). Yksilön todellisuuden vuorovaikut-

teisuus näkyi aineistossamme esimerkiksi siinä, että haastateltavat käyttivät hy-
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vin samanlaista käsitteistöä ja puhuivat samoista ilmiöistä. Lisäksi he työskente-

livät samassa yksikössä ja ainakin osittain yhdessä, jolloin heillä oli sama toimin-

taympäristö. Heidän kokemusmaailmansa kuitenkin vaihtelivat mm. heidän työ-

tehtäviensä, taustojensa ja motiiviensa kautta. Laadullinen haastattelututkimus 

mahdollistaa tutkittavien kokemusten havainnoimisen mahdollisimman aitoina 

(Juhila, 2021). Tavoitteenamme oli tutkia ja kuvailla työntekijöiden kokemuksia, 

joten emme ottaneet kantaa tai kyseenalaistaneet heidän kokemustensa todenpe-

räisyyttä. Heidän antamansa merkitykset ja kokemukset vaikuttavat heidän 

työssä viihtymiseensä ja laajempaan hyvinvointiinsa sekä motivaatioonsa oppia.  

Analyysimetodimme oli teorialähtöinen sisällönanalyysi, joka mahdollistaa 

teoreettisten asioiden testaamisen kasvattamalla samalla ymmärrystä analysoi-

tavasta tiedosta (Elo & Kyngäs, 2017, s.108). Teorialähtöisessä sisällönanalyysissä 

käytetään deduktiivista päättelyä. Deduktiivisella lähestymistavalla voidaan tes-

tata erilaisten ilmiöiden teorioita ja selitysmalleja käytännössä soveltaen tutki-

muksessa kerättyyn tietoon (Graneheim ym., 2017, s.30). Silloin tutkijat etenevät 

laajemmalta tasolta yksityiskohtaisemmalle tasolle: teoriasta kerättyyn dataan 

sekä abstraktilta ja yleiseltä tasolta konkreettisiin ja spesifisimpiin asioihin (Gra-

neheim ym., 2017, s.30). Teorialähtöisen sisällönanalyysin avulla tavoit-

teenamme oli saavuttaa selkeä ja laaja kuvaus ilmiöstä sekä saada analyysin tu-

loksiksi kategorioita kuvaamaan ilmiötä (Elo & Kyngäs, 2017, s.108). Olemassa 

oleva teoria tarjoaa analysoitavalle aiheelle valmiit raamit, jonka pohjalta tutkija 

voi valita tutkimuksen kannalta relevantit muuttujat (Patton, 2002, s. 56).         

Analyysiprosessi jakautuu kolmeen päävaiheeseen: valmistelu, organi-

sointi ja raportointi (Elo & Kyngäs, 2017, s.109). Tarkemmin jaoimme analyy-

simme kahteenkymmeneen osavaiheeseen: valmisteluvaiheeseen kuuluivat vai-

heet 1–3, organisointivaiheeseen 4–13 ja raportointiin 14–20 (Kuvio 1). 
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Kuvio 1 

Analyysin kaksikymmentä vaihetta 

  

Aloitimme analyysin valmistelun jakamalla haastattelut kahtia ja luimme ne sa-

malla tehden ensimmäiset havainnot marginaaliin (vaihe 1). Valmisteluvaiheessa 

tutustutaan aineistoon ja luetaan tekstiä kysyen, kuka, missä, milloin, mitä ja 

miksi (Dey, 1993, Elon & Kynkään, 2017, s. 109, mukaan). Havaitsimme, että ai-

neistosta löytyi runsaasti työhyvinvointiin ja oppimiseen liittyviä mainintoja. Ai-

neistoja ja teoriaa lukiessamme totesimme Työn vaatimukset ja työn voimavarat 

(TV-TV) -mallin soveltuvan erinomaisesti aineiston analyysiin (Bakker & Deme-

routi, 2017). Tässä vaiheessa marginaaleihin kirjaamamme luokat olivat hyvin 

alustavia ja spesifisti TV-TV-mallista koottuja. Numeroimme haastattelut uudel-

leen analyysin selkeyttämiseksi (vaihe 2). Kolmannessa vaiheessa loimme Ex-

celiin Luokittelu- (kts. taulukko liitteessä 2) sekä Lainaukset ja pelkistykset –tau-

lukot (kts. taulukko 1).  
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Neljännessä vaiheessa siirryimme aineiston organisointivaiheeseen, jolloin 

luimme haastattelut toisen kerran etsien teorian pohjalta mainintoja luokittelu-

taulukkoon. Hyödynsimme teorian kahdeksaa valmista luokkaa (fyysiset, 

psyykkiset, sosiaaliset, organisatoriset vaatimukset ja voimavarat) etsimällä 

niistä mainintoja aineistosta. Valmiit kategoriat auttavat tunnistamaan ja määrit-

telemään koodattuja, samoja piirteitä jakavia ryhmiä, jolloin niiden välinen ver-

tailu mahdollistuu (Graneheim, ym. 2017, s.32). Olemassa oleva teoria auttaa 

myös analyysin suuntaamisessa, tutkimuskysymysten muodostamisessa ja ai-

neiston koodauksessa ja pilkkomisessa eri kategorioihin (Hsieh & Shannon, 2005, 

s. 1281; Graneheim, ym. 2017, s.32).  

Viidennessä vaiheessa luimme haastattelut kolmannen kerran, alleviiva-

simme alkuperäisilmaukset keltaisella korostuskynällä ja siirsimme ne Lainauk-

set ja pelkistykset -taulukkoon sopiviksi katsomiemme pääluokkien alle. Koska 

haastateltavilta ei suoraan kysytty vaatimuksista ja voimavaroista, päätimme 

hyödyntää teoriasta vain pääluokkia, jotta saimme tehtyä aineistosta nousevat 

tulkinnat alaluokista. Päätimme poimia oppimiseen liittyvät maininnat samaan 

Voimavarat ja vaatimukset –taulukkoon (vaihe 6), koska haastateltavat arvottivat 

oppimismainintojaan vahvasti joko kuormittavina tai työtä edistävinä kokemuk-

sina. Tämän ansiosta pystyimme luokittelemaan oppimiseen liittyvät ilmaukset 

teorian pohjalta luotuihin pääluokkiin. Ilmausten poimimisen jälkeen vaiheessa 

seitsemän kirjoitimme niistä pelkistetyt ilmaukset (taulukko 1). Kahdeksannessa 

vaiheessa pohdimme analyysin rajaamista, ja rajasimme vapaa-aikaan liittyvät 

vaatimukset ja voimavarat analyysimme ulkopuolelle. 
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Taulukko 1.  

Esimerkki haastatteluiden aineistolähtöisestä sisällönanalyysista 

 

Tarkistimme yhdessä omat ja toistemme sijoitetut lainaukset ja pelkistykset 

sekä sijoitimme niitä tarvittaessa sopivampaan pääluokkaan (vaihe 9). Vaiheessa 

10 pelkistettyjen ilmausten kategorisoinnissa alaluokkiin hyödynsimme Chat-

GBT:tä alustavan ideoinnin tukena kokeilemalla erilaisten pelkistettyjen ilmaus-

ten teemoitteluita. Saatujen ehdotusten pohjalta loimme sopivat alaluokat. Huo-

masimme, että emme pystyneet sijoittamaan useita ilmauksia valmiisiin pää-

luokkiin, joten päädyimme luomaan uuden yhteiskunnallisten vaatimusten pää-

luokan, jonne sijoitimme teemaan sopivat ilmaukset (vaihe 11). Olemassa olevan 

teorian haasteena on, että se saattaa suunnata tutkijan havainnointia ja rajoittaa 
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kontekstin kokonaisymmärrystä niin, ettei kaikkia kategorioita havaita eivätkä 

tulokset kuvaa aineistoa oikein, mikä voidaan välttää teoriaa laajentamalla sa-

malla vahvistaen teoriaa (Hsieh & Shannon, 2005, s. 1280, 1283).  

Vaiheessa 12 tarkistimme yhdessä kaikki alaluokitellut ilmaukset ja pelkis-

tykset sekä varmistimme niiden teemoittelun sopivien pääluokkien alle. Yhdis-

timme alaluokkia niin, että niitä oli pääluokittain korkeintaan viisi, ja lopuksi ni-

mesimme alaluokat uudelleen kuvaamaan paremmin niiden sisältöjä (vaihe 13). 

Kuvaavat luokkien otsikot ilmaisevat teorian, konseptin tai selitysmallin sisältöä, 

jossa abstraktiuden ja tulkinnan tasot voivat vaihdella (Graneheim, ym., 2017, s. 

32). Näin ollen on huomioitava, että teimme analyysin aikana tulkintoja ilmaus-

ten sijoittelusta pääluokkien ja alaluokkien alle. 

Vaiheessa 14 siirryimme raportointivaiheeseen, jossa loimme uuden ver-

sion luokittelutaulukosta käyttäen valmiita alaluokkia (taulukko 2). Lisäksi las-

kimme ilmausten määrät ala- ja pääluokkakohtaisesti. Piirsimme viisi- ja neli-

kenttäkuviot (kuviot 2 ja 3) havainnollistamaan analyysimme tuloksia (vaihe 15). 

Teimme myös viimeiset tarkistukset saamiimme tuloksiin lukemalla toistemme 

analysoimat haastattelut ja poimimme niistä löytämämme puuttuvat ilmaukset 

taulukoihin (vaihe 16). 

Vertaillaksemme oppimiseen liittyviä vaatimuksia ja voimavaroja eri haas-

tateltavien välillä teimme kolmannen version luokittelutaulukosta, jotta saimme 

kvantitatiivisen analyysin tehtyä numeerisilla arvoilla (arvo 0 = ei mainintaa ja 

arvo 1 = maininta löytyy; mainintojen määriä ei analysoitu) (vaihe 17). Laadul-

listen ja määrällisten analyysimenetelmien yhdistäminen mahdollistaa tutkitta-

van ilmiön monipuolisemman ymmärtämisen, sillä laadullisessa menetelmässä 

korostuu aineiston hahmottaminen syvällisesti ja yksityiskohtaisesti, kun mää-

rällinen taas mahdollistaa paremmin yleistettävissä olevan ytimekkään numee-

risen vertailun (Patton, 2002, s. 14). 

Vaiheessa 18 hyödynsimme numeerista taulukkoa ja loimme pystypylväs-

kaavion alaluokistamme, jossa kuvataan jokaisen haastateltavan mainitsemia 

alaluokkia pylväinä. Seuraavaksi erittelimme pystypylväskaaviossa oppimiseen 
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liittyvät alaluokat erilaisin korostusvärein. Koska haastateltavista ei ollut havait-

tavissa erillisiä profiileja, tyyppejä tai teemoja, hyödynsimme kaaviota kokonai-

suuden hahmottamiseen (vaihe 19). Viimeisessä vaiheessa havainnollistimme lo-

pullisia työhyvinvointiin ja oppimiseen liittyviä tuloksia muotoillulla pystypyl-

väskaaviolla (vaihe 20). 

Taulukko 2 

Luokittelutaulukon valmis versio työn vaatimusten ja voimavarojen alaluokista 
haastateltavittain.  

Vaatimukset ja voimavarat H1 H2 H3 H4 H5 H6 H7 H8 H9 H10 

Fyysiset vaatimukset (15)                     

Työympäristö ja laitteet (9)   x   x x x x x     

Terveys ja turvallisuus (6)     x           x   

Psyykkiset vaatimukset (61)                     

Psyykkinen kuormittavuus (16)   x x x   x x x x x 

Asiantuntijuus ja itseohjautuvuus (15) x x x x   x   x x   

Ongelmanratkaisukyky ja päätöksenteko (13) x   x     x x   x x 

Oppiminen ja osaamisen kehittäminen (10) x x     x x     x   

Soveltuva persoonallisuus (7)       x x   x   x x 

Sosiaaliset vaatimukset (29)                     

Haastavat vuorovaikutustilanteet (11) x   x     x x x x x 

Yhteistyö ja tiedonkulku (8) x         x   x x x 

Kollegiaaliset suhteet (6) x     x x   x x     

Julkinen esiintyminen (4)       x x x       x 

Organisatoriset vaatimukset (74)                     

Osaamisen kehittäminen (21) x x x x x   x x x x 

Johtaminen (19) x     x x x x x x x 

Organisaation rakenne ja toiminta (17) x x x x x x x x x x 

Työn sisältö (10) x   x x   x x x   x 

Viestintä (7)           x       x 

Yhteiskunnalliset vaatimukset (20)                     

Lainsäädäntö ja poliittinen päätöksenteko (10) x   x x       x x x 

Yhteiskunnallinen muutos (6)     x     x x   x   

Vaikutusmahdollisuudet yhteiskunnassa (4) x         x x     x 

Fyysiset voimavarat (5)                     

Työtilat (4)   x         x x x   

Liikunnallisuus (1)     x               

Psyykkiset voimavarat (61)                     

Persoonan vahvuudet ja itsetuntemus (17) x x x   x x x x x   

Osaaminen ja asiantuntijuus (15) x x x x     x x x x 

Oppimishalu ja uuden oppiminen (15)   x x x x   x x x x 

Työn merkityksellisyys ja arvot (7)   x           x x x 

Motivaatio ja innostus (7) x   x x x x   x     
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Sosiaaliset voimavarat (83)                     

Työyhteisön tuki ja ilmapiiri (22) x x x x x   x x x x 

Oppiminen ja kehittyminen yhteisössä (19) x x x     x   x x x 

Esihenkilön tuki (18) x x x x x   x x x   

Positiiviset vuorovaikutustilanteet (14)     x x x     x x   

Toimiva sidosryhmäyhteistyö (10) x x x   x x   x     

Organisatoriset voimavarat (60)                     

Organisaation ja johdon tuki (18) x x x   x x   x x x 

Työn joustavuus ja vaikutusmahdollisuudet (13)   x x x x   x x x   

Koulutus- ja kehittymismahdollisuudet (11) x x     x   x x x x 

Luottamus ja autonomia (10) x   x   x x x x x   

Työn sisältö (8)   x x   x   x x x x 

 

2.5 Eettiset ratkaisut 

Käytimme valmiiksi pseudonymisoitua litterointiaineistoa, jossa haastatellut 

henkilöt eivät ole tunnistettavissa eikä aineistossa ole henkilötietoja. Emme 

myöskään tavanneet henkilöitä, joita aineiston keruussa on haastateltu. Käsitte-

limme aineistoa luottamuksellisesti huolehtien tietoturvasta esimerkiksi asian-

mukaisella aineiston säilyttämisellä. Koska koulutustausta, toimiala, ammatti ja 

työpaikka ovat henkilötietoja, otimme ne tutkimuksessamme huomioon.  Myös-

kään osallistujien yksilöllisiä koulutuspolkuja poliisiksi ei tutkimuksessamme 

eritellä, jotta heitä ei voida sen perusteella tunnistaa. Suhtaudumme aineistomme 

tutkimuseettisiin näkökohtiin ja poliisin erityiseen vaitiolovelvoitteeseen vaadit-

tavalla vakavuudella. 

Koska emme keränneet aineistoa itse, vastuu suostumusten varmistami-

sesta, tutkittavien tiedottamisesta ja tietosuojailmoituksen tekemisestä oli aineis-

ton keränneellä hankkeella. Teimme sitoumuksen henkilötietojen käsittelystä ja 

aineiston käyttämisestä Jyväskylän yliopiston kanssa sekä läpäisimme Poliisihal-

lituksen turvallisuusselvityksen. Aineiston tutkimuslupa on voimassa vuoden 

2024 loppuun asti, jonka jälkeen aineisto tuhotaan. 

Hyödynsimme tutkimuksen teoriaosuuden ideoinnissa ja teorioiden hah-

mottamisessa ChatPDF- ja ChatGPT-sovelluksia, mutta tutkimuksen teksti on 

omaamme. Poliisien haastatteluista saatuja aineistoja ei syötetty AI-sovelluksiin 
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vaan sinne laitettiin ainoastaan pelkistettyjä ilmauksia, joista oli poistettu orga-

nisaation tiedot ja alakohtaiset tunnisteet. 

Haastattelujen lukeminen toteutettiin aluksi jakamalla viisi haastattelua 

kummallekin. Analyysin loppuvaiheessa vahvistimme luotettavuutta lukemalla 

toistemme haastattelut ja täydensimme taulukoita puuttuvilta osin. Koko ana-

lyysin ajan tarkistimme toistemme työn jälkeä ja korjasimme ja täydensimme 

analyysia yhdessä. Toinen meistä on töissä projektisuunnittelijana poliisissa, jo-

ten otimme analyysissa huomioon mahdolliset tulkinnan kaventumiset. Toisen 

tutkijan poliisikontekstista irrallinen tausta mahdollisti objektiivisemman tarkas-

telun.   
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3 TULOKSET  

3.1 Poliisien työn vaatimukset ja voimavarat 

Ensimmäisessä tutkimuskysymyksessä selvitimme, millaisia työn vaatimuksia ja 

voimavaroja poliisit mainitsevat. Löysimme lähes yhtä paljon mainintoja sekä 

vaatimuksista että voimavaroista. Vaatimuksiin liittyvissä maininnoissa korostui 

organisatorinen pääluokka, kun taas voimavaroissa suurin oli sosiaalinen pää-

luokka. Poliisit kuvasivat voimavaroiksi erityisesti organisaation, työyhteisön, 

johdon ja esihenkilöiden tuen sekä ilmapiirin ja yhteisössä oppimisen. Vaatimuk-

sissa korostuivat erityisesti organisaation toiminnan haasteet osaamisen kehittä-

misessä sekä johtamiskäytänteiden kehittämistarpeet.  

 

Työn vaatimukset 

Poliisien EET:n vanhempien konstaapeleiden vastauksissa korostuivat erityisesti 

organisatoriset ja psyykkiset vaatimukset. Eniten mainintoja saivat osaamisen 

kehittämiseen liittyvät organisatoriset rajoitteet, johtamiseen liittyvät haasteet, 

organisaation toimintaan ja rakenteeseen liittyvät ilmiöt, asiantuntijuuteen ja it-

seohjautuvuuteen sekä työn psyykkiseen kuormittavuuteen liittyvät vaatimuk-

set (Kuvio 2). Lisäksi havaitsimme analyysissa uuden yhteiskunnallisten vaati-

musten pääluokan, jossa työtä haastavina tekijöinä nähtiin lainsäädännön ja po-

liittisen päätöksenteon rajoitteet, yhteiskunnan jatkuva muutos sekä vaikutus-

mahdollisuuksien rajallisuus. 

Organisatorisista vaatimuksista eniten mainintoja saivat osaamisen kehit-

tämiseen liittyvät vaatimukset. EET:lle spesifiseen osaamisen kehittämiseen kai-

vattiin enemmän tukea muun muassa erilaisten koulutusten muodossa, kuten 

seuraava haastateltava mainitsee: 

H10: Mitä täs toivos et tapahtuvan niin ois, että meillä ois tää meijän järjestelmä ois sellai-
nen, että meitä tuettas. Siis meillä on koulutuksia, mut meitä kuitenkin enemmän tuettas 
kouluttautumaan. 

Lisäksi organisatorisina vaatimuksina nähtiin muun muassa erilaiset johtami-

seen sekä organisaation rakenteeseen ja toimintatapoihin liittyvät haasteet.  
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Kuvio 2. 

Työn vaatimukset teemoiteltuna viiteen pääluokkaan

 

Psyykkisinä vaatimuksina nähtiin erityisesti työn henkinen kuormittavuus ja sii-

hen liittyvät tarpeet riittävästä ammattitaidosta ja tunteidensäätelytaidoista, 

jotka auttavat selviytymään työn raskaista kohtaamisista ja maailman nurjan 

puolen näkemisestä. Työn hallitsemisen edellytykseksi koettiin vahva asiantun-

tijuus ja itseohjautuva työote. Työ vaatii itsenäisyyttä ja oma-aloitteisuutta niin 

tiedonhaun, tehtäviin suuntautumisen kuin oppimisenkin osalta, kuten seuraa-

vasta sitaatista käy ilmi: 

H1: Väittäisin, että ensinnäkin tää ennaltaestävä toiminto ei sovi kaikille, koska tää on koko 
aika semmosta kehittymistä, itse kehittämistä ja muiden kehittymistä ja niiden seurantaa 
varsinkin tuossa, kun toi on kuitenkin aika paineistettua sillä tavalla, että kun ei oo niin 
valmiita sabluunoita. Joka kerta kun tulee jotain, sun täytyy ite, sä oot itse vastuussa, niin 
siit päätöksestä, mitä sä teet perustuen vähän – käytän sanaa mutu, mut eihän se nyt ihan 
oo siis mutu, mut ammattitaitoo. 

Sosiaalisissa vaatimuksissa näkyivät eritoten maininnat haastavista vuoro-

vaikutustilanteista, joita kertyi erilaisista asiakaskohtaamisista. EET:ssä rauhan-

omaiseen keskusteluun hakeutuminen asiakkaiden kanssa nähtiin välttämättö-

mänä työn onnistumisen edellytyksenä. Osa kohtaamisista koettiin haastavina, 

kuten alla olevassa haastattelusitaatissa kuvataan: 
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H8: Peruskenttäpoliisi ei tietentahtoen hakeudu siihen vuorovaikutustilanteeseen teinin 
kanssa koska ne on aina haastavia kohtaamisia. 

Yhteiskunnallisissa vaatimuksissa näkyivät yhteiskunnallisen muutoksen 

vaikutukset ja poliisin työlle ominainen voimakas sidosteisuus lainsäädäntöön ja 

poliittiseen päätöksentekoon. Esimerkiksi seuraava haastateltava nostaa esiin 

erilaisia haasteita lainsäädännön puitteissa toimimiselle: 

H1: Siinä on paljon hyviä puolia, mutta siinä missä paljon semmosia epävarmuustekijöitä,  
tässä varmaan jo aikaisemmin haastateltavat on kertonut, että ennaltaestävän toiminnan 
yksi hankaluus on nimenomaan semmonen esim. Lainsäädännön väliin putoaminen -- en-
naltaestävässä toiminnossa sitten kun ei oo oikeastaan näitä käytössä ei oo pakkokeinoja 
käytössä juurikaan ollenkaan -- se on semmosta vähän luovimista mut kuitenkin täytyy 
koko aika olla tosi tarkka siinä että kuitenkin pysyy siinä lain sisällä vaikka se ei ookkaan 
niin kauheen selkeä se raja että että niin mitä kaikkea voi tehdä, mitä kaikkea ei voi tehdä. 
-- lakihan on semmonen, et se on tulkinnanvaraista. 

Lainsäädännön muutokset edellyttävät jatkuvaa osaamisen kehittämistä ja la-

kien soveltaminen EET:aan vaatii ammattitaitoa, perehtyneisyyttä ja runsaasti 

ongelmanratkaisutaitoja.  

Poliisit mainitsivat huomattavan vähän fyysisiä vaatimuksia. Suurimmaksi 

fyysiseksi vaatimukseksi koettiin kuitenkin avotoimisto, jonka kuvattiin hanka-

loittavan keskittymistä sekä lisäävän keskeytyksiä ja häiriötekijöitä. 

 

Työn voimavarat 

EET:n poliisien työn voimavaroissa korostuivat ihmissuhteet ja vuorovaikutus 

muiden kanssa sekä tuen saaminen yhteisöltä, johdolta ja organisaatiolta. Selke-

ästi eniten mainintoja saivat sosiaaliset voimavarat, joista suurimmat alaluokat 

olivat työyhteisön tuki ja ilmapiiri, esihenkilön tuki sekä oppiminen ja kehitty-

minen yhteisössä (kuvio 3). Myös psyykkiset ja organisatoriset voimavarat olivat 

poliiseille merkittäviä ja saivat keskenään liki yhtä paljon mainintoja. Organisa-

torisissa voimavaroissa organisaation ja johdon tuki oli alaluokkana selkeästi 

suurin. Psyykkisessä osa-alueessa korostuivat niin persoonan vahvuudet ja itse-

tuntemus kuin osaaminen ja asiantuntijuus sekä niiden kehittäminen.  

Sosiaalisissa voimavaroissa korostuivat etenkin työyhteisön ja esihenkilön 

tuki ja hyvä ilmapiiri sekä oppiminen yhteisössä vuorovaikutuksessa kollegoi-

den ja sidosryhmien jäsenten kanssa. Työyhteisön tuessa etenkin työparin rooli 

nähtiin merkittävänä, kuten seuraavassa aineistositaatissa kuvataan: 
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H4: Mä tykkään, et me tehdään pareittan tosi paljon. Et jos me mennään vaik haastatteluun, 
niin siinä on se pari, et te ootte sit yhessä vastuussa, ja voi vähän miettiä jälkeenpäin, et 
mitä tuli sanottua, niin sit se toinen voi vähän backuppaa, et hyvin meni. 

Lisäksi sosiaalisia voimavaroja olivat positiiviset vuorovaikutustilanteet, joissa 

mainittiin esimerkiksi myönteisistä asiakaskohtaamisista ja positiivisesta vaiku-

tuksesta muihin ihmisiin. 

Kuvio 3. 

Työn voimavatat teemoiteltuna neljään pääluokkaan 

 

 

Psyykkisinä voimavaroina poliisit kokivat muun muassa persoonan vahvuudet 

ja itsetuntemuksen, osaamisen ja asiantuntijuuden sekä oppimishalun ja uuden 

oppimisen. Esimerkiksi persoonan vahvuuksia ja itsetuntemusta kuvasivat 

omaan elämäntarinaan, omiin vahvuuksiin sekä itseluottamukseen liittyvät hen-

kilökohtaiset ominaisuudet. Seuraavassa aineistositaatissa kuvataan oman elä-

mäntarinan merkitystä psyykkisenä voimavarana: 

H3: Vuoden sisään nää 4 asiaa [vastoinkäymistä] oli sit sellaisia, joista mä oon ajatellu, että 
ne teki minusta ehdottomasti aikuisemman ja paremman ihmisen, ja mä käytän sitä myös 
työssä hyväkseni, et mä oon ollu aina empaattinen mut vielä se korosti. 

Organisaationaalisista voimavaroista eniten mainintoja sai organisaation 

ja johdon tuki, jota kuvailtiin muun muassa toimiviksi rakenteiksi ja kannusta-

vaksi työkulttuuriksi. Erityisesti organisaatiolta saatua tukea korostettiin konk-

reettisten asioiden kautta: 
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H9: Ja arvostus näkyy myös itseasiassa palkkauksessa, minkä mä pidän kivana. Et työtilat 
ja palkkaus on laitoksen mittakaavassa hyväl tasolla, niin kyl se tietyl tapaa myös motivoi, 
ja tuo semmosen olon, et meidän työllä on merkitystä, ja siitä on hyötyä. -- nään, että lai-
toksen virallinen asenne meitä kohtaan on kuitenkin mittavan hyvä, ja se näkyy meidän 
työtiloissa ja palkkauksessa ja puitteissa.  

Muita organisatorisia merkittäviä voimavaroja olivat työn joustavuus ja vaiku-

tusmahdollisuudet, joissa korostuivat etenkin mahdollisuus vaikuttaa työaikoi-

hin ja sopiva työtahti sekä koulutus- ja kehittymismahdollisuudet.  

Fyysinen ulottuvuus ei korostunut poliisien kuvauksissa, eikä siten noussut 

merkittävänä tekijänä työn voimavaroissa. Osa poliiseista mainitsi avotoimiston 

mahdollistavan tiedon kulun, toisilta oppimisen sekä yhteisöllisyyden.  

3.2 Poliisien oppimiseen liittyvät vaatimukset ja voimavarat 

Toisessa tutkimuskysymyksessämme tutkimme sitä, millaisia oppimiseen liitty-

viä vaatimuksia ja voimavaroja poliisit mainitsevat. Tunnistimme työn vaatimus-

ten ja voimavarojen pääluokkien alta viisi oppimiseen liittyvää alaluokkaa, joista 

kaksi liittyi koettuihin vaatimuksiin ja kolme voimavaroihin (ks. taulukko 3; voi-

mavarat sinisellä ja vaatimukset punaisella värillä). Viisi kymmenestä poliisista 

koki oppimisen ja osaamisen kehittämisen psyykkiseksi vaatimukseksi (10 mai-

nintaa; violetti väri taulukossa 3) ja yhdeksän kymmenestä koki sen organisaa-

tion kautta syntyvänä työn vaatimuksena (21 mainintaa; vaaleansininen väri tau-

lukossa 3). 

Voimavarojen osalta puolestaan peräti kahdeksan kymmenestä mainitsi 

oppimishaluistaan ja näki osaamisen kehittämisen psyykkisenä voimavarana (15 

mainintaa; keltainen väri taulukossa 3). Seitsemän kymmenestä piti oppimista ja 

kehittymistä yhteisössä sosiaalisena voimavarana (19 mainintaa; oranssi väri tau-

lukossa 3) ja saman verran mainitsi organisaation koulutus- ja kehittymismah-

dollisuudet työntekoa ja hyvinvointia tukeviksi tekijöiksi (11 mainintaa; pinkki 

väri taulukossa 3). Oppimiseen liittyviä vaatimuksia mainittiin yhteensä 31 ja 

voimavaroja yhteensä 45 kappaletta. Toisin sanoen oppimisen voimavarat koros-

tuivat aineistossa, vaikka jokainen haastateltava havaitsikin sekä oppimisen vaa-

timuksia että voimavaroja. 
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Taulukko 3. 

Oppimiseen liittyviä vaatimuksia ja voimavaroja suhteessa muihin vaatimuksiin 
(punaisella) ja voimavaroihin (sinisellä) eriteltyinä haastateltavittain. Numerot 
ilmentävät, kuinka monta eri alaluokkaa kukin haastateltava on maininnut. Ne eivät 
kerro mainintojen kokonaismäärää. 
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H1 H2 H3 H4 H5 H6 H7 H8 H9 H10

Oppimiseen liittyvät vaatimukset ja voimavarat

Työympäristö ja laitteet Terveys ja turvallisuus

Asiantuntijuus ja itseohjautuvuus Psyykkinen kuormittavuus

Ongelmanratkaisukyky ja päätöksenteko Oppiminen ja osaamisen kehittäminen

Soveltuva persoonallisuus Haastavat vuorovaikutustilanteet

Yhteistyö ja tiedonkulku Kollegiaaliset suhteet

Julkinen esiintyminen Osaamisen kehittäminen

Johtaminen Organisaation rakenne ja toiminta

Työn sisältö Viestintä

Lainsäädäntö ja poliittinen päätöksenteko Vaikutusmahdollisuudet yhteiskunnassa

Yhteiskunnallinen muutos Työtilat

Liikunnallisuus Persoonan vahvuudet ja itsetuntemus

Osaaminen ja asiantuntijuus Oppimishalu ja uuden oppiminen

Työn merkityksellisyys ja arvot Motivaatio ja innostus

Työyhteisön tuki ja ilmapiiri Esihenkilön tuki

Oppiminen ja kehittyminen yhteisössä Positiiviset vuorovaikutustilanteet

Toimiva sidosryhmäyhteistyö Organisaation ja johdon tuki

Työn joustavuus ja vaikutusmahdollisuudet Koulutus- ja kehittymismahdollisuudet
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Oppimiseen liittyvät vaatimukset  

Haastateltavista yhdeksän kymmenestä mainitsi osaamisen kehittämiseen liitty-

viä organisatorisia vaatimuksia. Haasteiksi koettiin EET:aan erikoistuneiden 

koulutusten vähäisyys ja organisaation tarjoamien koulutusten soveltumatto-

muus tai yleispätevyys toiminnalle tyypillisiä tehtäviä varten. Näitä haasteita 

mainitaan esimerkiksi seuraavassa sitaatissa: 

H4: Ne [pakolliset koulutukset] on vähä semmosii, mitä on pakko tehä. Et niit pääsee vaan 
silleen, et tekee vaan sen lopputentin tai sit sä voit vaan lukee niinku tarkkaan niit, mut ei 
niit sinänsä meidän työlle oo niin tärkeetä. Et ei me sinänsä, meille tarkotettua koulutusta 
oo kyl ollu tässä. 

Toisaalta haasteita oppimiselle ja osaamisen kehittämiselle loi myös EET:n poik-

keuksellinen luonne muuhun poliisiin nähden: 

H1: Mä luulen et se ois aika mahdoton tehtävä alkaa ajattelee että mitäköhän ennalta estävä 
toiminta haluaisi, kun siellä ei välttämättä suurin osa edes tiedä välttämättä, mitä täällä 
tehdään ja mitä täällä osataan ja mitä ei osata, me ei aina tiedetä itekkään. 

Psyykkisten vaatimusten kohdalla haastateltavista viisi kymmenestä mai-

nitsi erilaisia henkilökohtaisia oppimiseen ja osaamisen kehittämiseen kuuluvia 

haasteita. Työ vaatii jatkuvaa osaamisen kehittämistä ja sopeutumista muutok-

seen. Alla olevasta sitaatista voidaan huomata, että oma-aloitteisuus ja itseohjau-

tuvuus nähdään olennaisena vaatimuksena uuden tiedon omaksumisessa ja työn 

tekemisessä: 

H5: Että se on aika paljon siitä kiinni, että mitä haluaa oppia ja miten ite kokee, että min-
kälaisia juttuja haluaa tulla tekemään. -- ja sitten niistä asioista lähtee itse hakemaan lisää 
tietoa, mitkä jotenkin tulee itselle siihen. 

Lisäksi kokemuksista oppiminen ja tilanteiden jatkuva reflektointi koetaan myös 

ajoittain kuormittavana: 

H6: Joo siis reflektoin on tosi paljon, se on ihan siis semmonen voin sanoa et tietyllä tavalla 
kuormitustekijä. Et koska se jatkuu jatkuvasti. 

Myös sosiaalisten vaatimusten alle muodostamastamme yhteistyö ja tie-

donkulku -alaluokasta löytyi muutama maininta siitä, että ajoittaiset tiedonjaon 

haasteet rajoittavat osaamisen kehittämistä, mutta ne eivät korostuneet analyy-

sissa. 
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Oppimiseen liittyvät voimavarat 

Psyykkisistä voimavaroista löysimme oppimishalua ja uuden oppimista kuvaa-

van alaluokan. Poliisit kokivat, että uuden oppiminen työssä lisää motivaatiota 

ja auttaa työtehtävistä suoriutumisessa. Työ vaatii itseohjautuvaa osaamisen ke-

hittämistä, joten haastateltavat toivat esiin oppimishalukkuuden voimavarana. 

Oppimishalua kuvaa yksilöiden sisäinen kiinnostus ja motivaatio työn sisällön 

omaksumiseen ja osaamisen kehittämiseen, kuten seuraavassa haastattelusitaa-

tissa kuvataan: 

H7: Mitään tämmöstä suoranaista koulutusta ei oo tähän työhön ees ollut tarjolla ja se on 
ollu vähän sitä omaa kiinnostusta siihen. Sit hakee sitä koulutusta tuolla muualta, niitä on 
lukemattomissa seminaareissa ja tämmöisissä ollaan oltu mukana, osaks siinä että ollaan 
rakennettu sitä luottamusta että ollaan oltu paikalla jonkun etnisen ryhmän järjestämässä 
seminaarissa taikka heitä käsittelevässä seminaarissa, mutta samalla ollaan itse ammen-
nettu sieltä oppia tähän omaan työhön. Jos sä ymmärrät vaikka nyt [tietyn maan] kulttuu-
ria ja taikka [tietyn maan] historiaa, että sä näät, että mitä siellä ollut että mikä sen on ai-
heuttanut sen takia -- Sisäistä kiinnostusta ja motivaatiota oppia seminaareista ja itsenäi-
sesti koulutusten puuttuessa.  

Sosiaalisista voimavaroista merkittävänä oppimiseen liittyvänä voimava-

rana nähtiin oppiminen ja kehittyminen yhteisössä. Tämä alaluokka kuvaa osaa-

misen kehittymistä vuorovaikutustilanteissa ja yhteistyötä tekemällä niin sidos-

ryhmien kuin asiakkaiden sekä kollegoiden ja esihenkilön kanssa. Tärkeään ase-

maan nousee kollegoiden avuliaisuus sekä tiedon ja taitojen jakaminen muille, 

kuten seuraavissa lainauksissa kuvataan sekä oppijan että osaamista jakavan asi-

antuntijan näkökulmista: 

H9: [Oppiminen] on menny aika luontevasti, et työn ohessa on oppinu muilta vanhem-
milta kolleegoilta. 

H3: Kun tulee uus ryhmään niin mä koetan sillain mallia näyttää, et mitä mä teen, ja sitten 
et ne sais ite sen oman mallin siitä tehdä niin kun omaan persoonaan sopivalla tavalla sit 
samaa duunia. Aika moni noista sanonutki että sulta oppii tosi paljon -- kun itellä on pitkä 
työura takana niin mä en haluu et niistä tulee mun kopioita, että niin kun ottaa oppia ja 
tekee sen omalla lailla mut samaa duunia. 

Organisatorisista voimavaroista löysimme oppimiseen liittyen koulutus- ja 

kehittymismahdollisuudet –alaluokan. Haastateltavat olivat tyytyväisiä koulu-

tuksiin ja seminaareihin, joita organisaatio on tarjonnut, kuten seuraava poliisi 

kuvaa: 
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H2: Koulutustarjontaa on -- aika paljon. Me ollaan päästy erilaisiin seminaareihin ja täm-
mösiin missä kyllä sitten oppii -- ne oli itellä ehkä semmosia niinku oppimispaikkoja ne 
seminaarit. 

Lisäksi koettiin, että organisaatiossa on hyvät mahdollisuudet urakehitykseen 

sekä se tukee yksilöitä osaamisen kehittämisessä. 
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4 POHDINTA 

4.1 Tulosten tarkastelu ja johtopäätökset 

Ensimmäisessä tutkimuskysymyksessä tarkastelimme poliisien EET:n työnteki-

jöiden työhyvinvointia heidän mainitsemiensa työn vaatimusten ja voimavaro-

jen kautta. Kuten aiemmassa tutkimuksessa oli arvioitu (Duran ym. 2021, s.141), 

poliisit mainitsivat runsaasti työhönsä liittyviä kuormitustekijöitä, mutta niiden 

lisäksi heillä oli kuitenkin yhtä paljon voimavaroja. Näyttääkin siltä, että polii-

sien työn runsaista kuormitustekijöistä (Akava, 2020; Chen & Wu, 2022; Kau-

nisto, 2021; Poliisi, 2022;) huolimatta EET:n työn vaatimukset ja voimavarat ovat 

varsin hyvin tasapainossa, ja sen voidaan ajatella pitävän yllä heidän motivaatio-

taan, työhön sitoutumistaan ja työhyvinvointiaan (Bakker & Demerouti, 2017). 

Voimavarojen lähes yhtäläinen määrä vaatimusten kanssa tukee myös tutkimus-

tulosta siitä, että korkeat työn vaatimukset ovat yhteydessä voimavarojen koke-

miseen erityisen motivoivina (Galanakis & Tsitouri, 2022).  

Fyysisiä vaatimuksia ja voimavaroja mainittiin huomattavan vähän, mikä 

korostaa EET:n poliisien asiantuntija-asemaa (Lumiala & Collin, 2023). Poliisien 

voimavaroissa korostuivat yksilölliset, yhteisölliset ja organisaatioon liittyvät po-

sitiiviset kokemukset ja vaatimuksissa puolestaan organisatoriset ja psyykkiset 

kuormitustekijät. Vanhemmat konstaapelit kokivat voimavaroikseen erityisesti 

työyhteisön tuen ja ilmapiirin, esihenkilöiden, johdon ja organisaation tarjoaman 

tuen sekä positiiviset kokemukset yhteisössä oppimisesta. Työyhteisöön ja orga-

nisaatioon liittyvät voimavarat, kuten poliisienkin useasti mainitsemat organi-

saation tuki ja autonomian kokemus, vaikuttavat positiivisesti niin työntekijöi-

den hyvinvointiin, työn imun kokemukseen kuin motivaatioonkin (Albrecht, 

2012). Sosiaaliset voimavarat korostuivat huomattavasti sosiaalisten vaatimusten 

yli, mikä voi osaltaan vahvistaa heidän työhön sitoutumistaan (Upadyaya ja Sal-

mela-Aro, 2020). 

Haastateltavien vastauksissa korostui kokemus EET:n erilaisesta luonteesta 

verrattuna poliisin tavalliseen kenttätyöhön, mikä näkyi vahvana vapautena 
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tehdä työhön liittyviä päätöksiä ja muokata tehtävänkuvasta oman näköistä. 

Näyttäisi siltä, että heidän korkea autonomian kokemuksensa mahdollistaa työn 

mielekkäämmäksi tekemisen, mikä tukee aiempaa havaintoa siitä, että työn tuu-

naus kompensoi runsaita vaatimuksia ja niiden haittavaikutuksia vahvistamalla 

sitoutumista ja suojelemalla uupumukselta (Hakanen ym., 2017).  

Toisin kuin poliisissa yleensä (Poliisi, 2022), haastateltavat eivät yhtä lu-

kuun ottamatta kokeneet tehtävissään aikapaineita, vaan heillä oli tältäkin osin 

vahva kokemus omiin aikatauluihin liittyvästä autonomiasta. Sen sijaan työn 

vaatimuksissa korostuivat organisaatioon liittyvät osaamisen kehittämishaas-

teet, kehittämiskohteet johtamisessa, organisaatiorakenteeseen liittyvät haasteet 

sekä työn henkinen kuormittavuus. Mielenkiintoista on, että organisatoriseen 

luokkaan liittyviä mainintoja oli runsaasti sekä vaatimuksissa että voimava-

roissa. Poliisin hierarkkisuus asettaa omat vaatimuksensa, mutta nykyinen orga-

nisaatiomuoto ja -kulttuuri tarjoaa myös runsaasti positiivisia voimavaratekijöitä 

työhön.  

Toisessa tutkimuskysymyksessä tarkemman tarkastelun kohteena oli 

työssä oppimisen merkitys työhyvinvoinnille työn vaatimusten ja voimavarojen 

näkökulmasta. Kim ja Beehr (2018) ovat erotelleet työn vaatimukset haaste- ja 

haittatekijöihin, joista haastetekijöillä, kuten oppimisella, saattaa olla jopa voima-

varoja lisäävä vaikutus. Tämä näkyy poliisien maininnoissa oppimisen tasaisena 

jakautumisena sekä voimavaroihin että vaatimuksiin, kuten laajemminkin en-

simmäisen tutkimuskysymyksen vaatimus- ja voimavaratekijöissä oli nähtä-

vissä. Havaitsimme, että vaikka työssä oppiminen on voimavara, puolet haasta-

telluista koki oppimisen myös psyykkiseksi vaatimukseksi. Kuvausten mukaan 

työ edellyttää jatkuvaa osaamisen ylläpitämistä sekä sen itseohjautuvaa kehittä-

mistä. Kun on jatkuvasti pinnisteltävä oman osaamisen äärirajoilla, voi se liian 

pitkään jatkuvana vaikuttaa haitallisesti hyvinvointiin (Kim & Beehr, 2018).  

Vielä vahvemmin työssä oppiminen ilmeni vaatimuksena organisaation 

toiminnan osa-alueella, joka sisälsi kuvauksia muun muassa riittämättömiksi tai 

hyödyttömiksi koetuista koulutuksista. Komisariotasolla on havaittu, että itse-
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näinen työssä oppiminen on riittämätöntä (Janssens, ym., 2017), joten organisaa-

tion on tärkeää tukea osaamisen kehittämistä esimerkiksi siihen osoitetuilla riit-

tävillä resursseilla ja tuella sekä sopivilla koulutusmahdollisuuksilla. Tämä on 

tärkeää etenkin, kun yhteiskunnallisten muutosten ja kriisien myötä jatkuva op-

piminen on voimistuva työelämän vaatimus (Lemmetty & Collin 2022, s. 395). 

Kun oppimiseen liittyen ilmeni vaatimuksia vain psyykkisesti ja organisa-

torisesti, voimavarojen kohdalla korostui vahvasti myös sosiaalinen osa-alue. 

Erityisesti työyhteisön ja sidosryhmien merkitys näyttäytyy olennaisena osana 

oppimiseen liittyviä sosiaalisia voimavaroja, mikä on linjassa aiempien tutki-

muksien kanssa (Janssens, ym., 2017). Toisaalta joissain tutkimuksissa on saatu 

ristiriitaisia tuloksia korkean osaamistason ja aseman poliiseilta, joilla yhteis-

työssä oppiminen tai muilta asiantuntijoilta oppiminen ei ollut merkittävässä 

roolissa työssä oppimisessa (Doornbos, ym., 2008; Janssens, ym., 2017). Tässä tut-

kimuksessa taas yhteisössä oppiminen korostui selkeänä voimavarana seitse-

mällä poliisilla kymmenestä. Vaikuttaa siltä, että työyhteisö on erittäin suuri so-

siaalinen voimavaratekijä poliiseille niin oppimiselle kuin yleiselle työhyvin-

voinnille. 

Oppiminen koettiin myös psyykkisenä voimavarana helpottaen työssä suo-

riutumista ja pitäen yllä motivaatiota. Haastatteluissa näkyi poliisien vahva luot-

tamus omaan asiantuntijuuteen. EET:n erityisosaaminen näyttäisi vaikuttavan 

poliisien kokemukseen vahvasta omasta kyvykkyydestä, mikä taas on itsemää-

räämisteorian mukaan erittäin tärkeä osa hyvinvointia (Deci & Ryan, 2015, s. 

486). Lisäksi organisaatiolla itsellään on vahva merkitys työssä oppimiseen: po-

liisien voimavaroja voidaan tukea tarjoamalla koulutus- ja kehittymismahdolli-

suuksia, sillä riittävien oppimismahdollisuuksien on havaittu olevan positiivi-

sesti yhteydessä esimerkiksi työtyytyväisyyteen (Felstead, ym., 2015). 

4.2 Tutkimuksen arviointi  

Tutkimustamme arvioitaessa on huomioitava, että poliisin EET poikkeaa monilta 

osin poliisin muusta työstä, kuten kenttäpoliisista ja tutkinnasta, joten yleistyksiä 
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koskemaan koko poliisia ei voida tehdä. Tutkimukseen osallistuneet poliisit ver-

tasivat useaan otteeseen omaa työtään muihin poliisin tehtäviin ja kokivat vah-

vasti, että heidän työssään korostuvat vahvemmin asiantuntijatyön piirteet, ku-

ten itseohjautuvuus ja autonomia. Laadullisen tutkimuksemme myötä myöskään 

suoria yleistyksiä koskien laajaa joukkoa poliiseja emme voi tehdä, mutta 

tulokset antavat viitteitä EET:n poliisien hyvinvoinnista ja oppimiseen liittyvistä 

voimavaroista ja vaatimuksista. 

Aineisto oli varsin homogeeninen, sillä haastateltavien kuvaukset työn voi-

mavaroista ja vaatimuksista olivat hyvin yhdenmukaisia. Koska yhtenä aineiston 

kyllääntymisen mittarina voidaan pitää haastateltavien vastausten toistuminen 

niin, että jokaiseen luokkaan löytyy vähäntään kaksi edustajaa (Tuomi & Sara-

järvi, 2018, s. 100-101), voimme todeta aineistomme kyllääntyneen. Voidaan siis 

tehdä varovaisia päätelmiä siitä, että  tuloksemme kuvaavat poliisin EET:n työ-

hön ja työssä oppimiseen liittyviä koettuja voimavara- ja vaatimustekijöitä.  

Sisällönanalyysin yksi haasteista – ja toisaalta mahdollisuuksista – on, että 

se on erittäin joustava, eikä ole yhtä oikeaa tapaa toteuttaa analyysiä ja sen rapor-

tointia (Elo & Kyngäs, 2017 s. 113). Analyysin luotettavuutta lisäsi myös määräl-

lisen analyysin hyödyntäminen, mikä syvensi ymmärrystä aineistosta (Patton, 

2002, s. 14–15). Haastattelut oli toteutettu puolistrukturoituna teemahaastatte-

luina, eikä siinä suoraan kysytty työn vaatimuksista ja voimavaroista, mikä saat-

toi osaltaan vaikuttaa mainintojen löytymismahdollisuuksiin. Haastattelut kui-

tenkin käsittelivät laajasti työhyvinvoinnin ja osaamisen kehittämisen teemoja. 

Luotettavuutta paransi myös huolellinen työskentelymme ja toistemme havain-

tojen ja löydöksien tarkistaminen ja korjaaminen. Mainintoja löytyi lopulta run-

saasti kaikista kymmenestä haastattelusta liittyen työn voimavaroihin ja vaati-

muksiin.  

Mahdollisesti haastattelujen aikaan vallinnut koronapandemia vaikutti po-

liisien kokemuksiin vaatimuksistaan ja voimavaroistaan, mutta päädyimme jät-

tämään siihen liittyvät haasteet analyysin ulkopuolelle, koska pandemian vaiku-

tusten tarkastelu vaatisi oman laajemman analyysinsa. Poliisit myös kertoivat 
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kokemuksistaan yleensä koko työuransa ajalta, joten voimme perustellusti sovel-

taa heidän vastauksiaan normaalitilanteeseen.  

TV-TV-mallin joustavuus mahdollisti erityisesti EET:lle tyypillisten työn 

voimavarojen ja vaatimusten löytämisen sekä siellä työskentelevien poliisien työ-

hyvinvointitekijöiden tarkemman tarkastelun. Teorian muovattavuuden ansi-

osta teimme merkittävän havainnon poliisin työn vaatimuksiin liittyvästä yhteis-

kunnallisesta ulottuvuudesta, joka piti sisällään lainsäädäntöön, yhteiskunnalli-

seen muutokseen ja vaikutusmahdollisuuksiin liittyvät alaluokat. Tämä vahvis-

taa käsitystämme siitä, että poliisin jatkuvasti laajeneva lakitietämyksen tarve ja 

yhteiskunnalliset muutokset (Kumpulainen ym. 2022) koetaan kuormitusteki-

jöinä.  

4.3 Jatkotutkimushaasteet ja käytännön sovellukset 

Lisää tutkimusta hyvinvoinnin ja työssä oppimisen yhteydestä tarvitaan niin 

poliisissa kuin laajemminkin. Hyvinvoinnin tutkimus on ollut pitkälti ongelma-

lähtöistä (TTL, 2024b), ja tutkimuksemme tuo tarkasteluun myös poliisien työ-

hön liittyvät voimavarat. Koska kyseessä oli vasta kymmeneen henkilöön koh-

distuva enimmäkseen laadullinen tutkimus, tulisi TV-TV-mallia soveltaa myös 

laajempaan otantaan. Polisien vaatimuksia ja voimavaroja olisi tärkeää tutkia 

myös esimerkiksi kenttätoiminnassa ja tutkinnassa, jotta saataisiin laajempi kuva 

poliisin eri toimintojen yksilöllisistä hyvinvointitekijöistä, tarpeista ja kehitys-

kohteista. Tutkimuksen mukaan erityisesti lyhytkestoisessa tutkinnassa poliisit 

voivat kaikkein huonoiten (Saari ym. 2020), eikä heillä välttämättä ole samanlai-

sia mahdollisuuksia osaamisensa kehittämiseen työssään, kuin EET:ssä on.  

Poliisien työhyvinvointiin ja osaamisen kehittämiseen tulee yhteiskunnas-

samme panostaa, koska työelämän haasteet monimutkaistuvat, jolloin riskinä on 

henkilöstön jaksamisen heikkeneminen muutosten keskellä. Työn ja oppimisen 

vaatimusten jatkuvasti lisääntyessä on huomioitava niihin liittyvä tuen tarve 

sekä yhteisöllisellä että yksilöllisellä tasolla. Ratkaisuna voidaan nähdä riittävä 
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työnantajan taholta tuleva oppimisen tukeminen esimerkiksi koulutusmahdolli-

suuksien, työn joustavuuden ja mentorointiohjelmien kautta. Myös poliisin uu-

dessa strategiassa työhyvinvointi ja osaamisen kehittäminen on nostettu keskei-

siksi teemoiksi (Poliisi, 2024). Nyt ja tulevaisuudessa erityisesti asiantuntijatyötä 

tekevien poliisien työssä korostuu vaatimus jatkuvan oppimisen, autonomian ja 

tuen tasapainosta.  
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LIITTEET 

Liite 1. Haastattelurunko 

Haastattelurunko 2020–2022 

 
Käytännölliset asiat 
Tutkimukseen suostuminen (allekirjoitettu), tietosuoja-asiat, eettisyys ja anonymiteetti, 

tutkimuksen tarkoituksen ja etenemisen ja raportoinnin kuvaaminen. Haastattelun kesto 

(arvio) sekä tutkijan rooli ja tausta lyhyesti. 

Oma työ 

Mitä tekee, milloin tekee, kenen kanssa tekee? Yleisfiilis omasta työstä. 

Osaaminen ja osaamisen kehittäminen 

• Millainen on koulutustaustasi (peruskoulutus + lisäkoulutukset)? Kuinka 

• hyödyllisenä näet koulutustaustasi suhteessa nykyisiin tehtäviisi? 

• Mitä osaat hyvin työssäsi (tiedot, taidot) ja mistä osaaminen on peräisin? [Mikä 

on osaamisesi ja ammattitaitosi erityisyys, jota kellään muulla ei ehkä ole? Mitä 

sinä omalta osaltasi tuot tähän työyhteisöön?] 

• Mitä et osaa vielä mielestäsi riittävän hyvin? 

• Millaisia osaamisen kehittämistä edistäviä käytäntöjä organisaatiossasi on käy-

tössä? Miten hyödyllisinä koet ne? 

• Millaista tukea tai apua tarvitsisit lisää osaamisen kehittämiseesi? 

• Mieti itsellesi merkityksellistä tilannetta, jossa olet päässyt soveltamaan (eri-

tyis)osaamistasi, miten tilanne eteni? Onko sinulla sellaista osaamista, jota et 

pysty hyödyntämään työssäsi? Miksi et? 

• Miksi pitäisi pystyä? 

• Millaisena näet tulevaisuuden osaamistarpeet yrityksessäsi? Miten aiot tai pystyt 

tulevaisuudessa ylläpitämään ja kehittämään osaamistasi? 

Työssä oppiminen 

• Miten kuvailisit tyypillistä, työssä tai työn vuoksi tapahtuvaa oppimistilannetta? 

[ketä muita tilanteeseen liittyy, millaista toimintaa liittyy, tilanteen syyt ja seu-

raukset] 

• Kuinka usein tällaisia oppimistilanteita on? Millaiselta ne tuntuvat? (kuormitta-

vuus, motivointi)? 
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• Millaisia mahdollisuuksia koet sinulla olevan oppimiseen työssä? (esim. erilaiset 

oppimistilanteet). 

• Mitkä tekijät tukevat / rajoittavat arjessa tapahtuvaa oppimista? (yksilölliset, yh-

teisölliset, ympäristölliset / organisaatiolähtöiset) 

• Kun opit jotain uutta työhösi liittyvää, miten nopeasti pystyt soveltamaan opittua? 

• Miten työssä tapahtuvaa oppimista hyödynnetään organisaatioissasi? (tehdäänkö 

näkyväksi / tiedostetuksi / muiden saataville; esim. oppimiskokemusten jakami-

nen) 

• Millä tavalla palaat työssä tapahtuviin oppimistilanteisiin itseksesi? (reflektio) 

• Kuinka usein ja millä tavalla yhteisössäsi keskustellaan työssä tapahtuvasta oppi-

misesta? 

Ongelmanratkaisu ja kehittämistyö 

• Millaisia ongelmanratkaisutilanteita kohtaat päivittäin? Miten ne etenevät (alku-, 

keski- ja loppuvaihe)? 

• Mitkä tekijät vaikeuttavat tai pitkittävät ongelmanratkaisun etenemistä? 

• Mitkä tekijät edistävät ongelmanratkaisun etenemistä? 

• Millaisia lopputuloksia ongelmanratkaisutilanteet tuottavat? Miten näitä tuloksia 

voidaan hyödyntää nyt ja tulevaisuudessa? 

• Mieti työssäsi tapahtunutta kehittämisprojektia, miten se eteni, mitä se tuotti, ketä 

muita siihen liittyi ja millaista toimintaa se sisälsi? 

Vastuut ja itseohjautuvuus 

• Mistä asioista olet vastuussa työtehtävässäsi? Ovatko vastuut mielestäsi selkeät? 

• Onko vastuuta riittävästi, liikaa vai liian vähän? 

• Millaisiin asioihin työtehtävissäsi, työyhteisöissäsi tai organisaatiossa sinulla on 

mahdollisuuksia vaikuttaa? 

• Mieti päätöksentekotilannetta työyhteisössäsi – miten päätös muodostui? Mikä oli 

oma roolisi päätöksenteossa, entäs muiden roolit? 

• Miten paljon voit käyttää työaikaasi itsellesi mielekkäisiin työtehtäviin? 

• Miten paljon käytät työpanostasi vähemmän mielekkäisiin työtehtäviin? 

• Millaisia henkilökohtaisia tavoitteita sinulla? 

• Millaisia tavoitteita organisaatiollasi on laajemmin? Oletko tietoinen niistä ja/tai 

pystytkö suhteuttamaan omia tavoitteitasi organisaatiosi tavoitteisiin? 
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• Mihin suuntaan haluaisit kehittää organisaatiotasi, jos saisit itse päättää? 

• Missä näet itsesi 5 tai 10 vuoden päästä (urakehitys), nautitko työstäsi silloin? 

Työhyvinvointi ja motivaatio 

• Mitkä tekijät innostavat ja motivoivat sinua työssäsi? (sisäinen ja ulkoinen motiv.) 

• Millaisia motivaatiota ja innostusta edistäviä / rajoittavia keinoja organisaatiossasi 

on käytössä? 

• Mieti itsellesi merkityksellistä (innostavaa) projektia tai työtehtävää: mitä siinä 

tehtiin, miten se eteni, keiden kanssa teit yhteistyötä, miten kuvailisit omaa roo-

liasi siinä? Mitä lopputuloksena syntyi ja miten olet pystynyt tai pystyt hyödyn-

tämään kokemusta tulevaisuudessa? 

• Missä tilanteissa innostuksesi tai motivaatiosi on laskenut selkeästi? Mikä työssä 

on aiheuttanut turhautumista? Mitä syitä motivaation laskuun oli? Mitä siitä seu-

rasi? Miten asia ratkesi vai onko ratkennut? 

• Millaisissa tilanteissa olet kokenut kuormittumista tai työhyvinvoinnin laskua? 

(Esimerkkejä) 

• Mieti ajanjaksoa, hetkeä tai tilannetta, kun olet kokenut kuormittumista tai työhy-

vinvoinnin laskua – mitä tapahtui? Mitkä asiat vaikuttivat kokemukseesi? 

• Millaisia tekijöitä kokemuksen taustalla oli? 

Esimiestyö, johtajuus ja yhteisö 

• Kuvaa yksikkösi/jaoksesi/tiimisi esimiestyöskentelyä, millaista se on? Kuka on 

virallinen esimiehesi? Kuka ohjaa päivittäistä toimintaa? 

• Kuvaa arkista tilannetta/vuorovaikutusta esimiehen kanssa: millaista se on? Mikä 

tilanteessa / vuorovaikutuksessa on hyvää / huonoa ja miksi? 

• Luotatko yrityksen johtoon ja omaan esimieheesi? 

• Mitkä ovat yrityksen johtamisen suurimmat ongelmat? 

• Mitkä yrityksen johtamisessa näyttävät mielestäsi toimivalta? 

• Millainen ilmapiiri työyhteisössäsi on? 

• Kenen kanssa jaat ajatuksia, kenen puoleen käännyt ongelmatilanteissa (henkilö-

kohtaisissa tai työhön liittyvissä)? Mistä saat tukea ja apua, vai saatko? 

• Millaisia digitaalisia järjestelmiä käytät työssäsi? Millaisia hyötyjä tai haasteita 

olet kokenut näihin liittyen? 

• Millaiset isommat, yhteiskunnalliset muutokset, vaikuttavat työhösi nyt ja tulevai-

suudessa? 
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Liite 2. Osa alustavasta luokittelutaulukosta ja alustavista alaluokista 
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Liite 3. Tiedote tutkimuksesta
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Liite 4. Suostumuslomake 
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Liite 5. Tietosuojailmoitus 
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