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Tamdn tutkimuksen tavoitteena oli tarkastella ennalta estdvan toiminnan polii-
sien tyossd oppimista ja tyohyvinvointia heiddn mainitsemiensa tyon vaatimus-
ten ja voimavarojen kautta. Tyossd oppimisen on arvioitu vaikuttavan tyohyvin-
vointiin sekd myoOnteisesti ettd kielteisesti. Tutkimuksemme tarjoaa uutta ja mer-
kityksellistd tietoa poliisin tyohyvinvoinnista ja tyossd oppimisesta, silld vahva
osaaminen ja hyvinvointi toimivat poliisien tydssd onnistumisen mahdollistajina.

Aineisto keréttiin syksylld 2020 ja kevadlld 2021 JoKo-hankkeessa puo-
listrukturoituina teemahaastatteluina kymmeneltd vanhemmalta konstaapelilta.
Analyysi toteutettiin teorialdhtoiselld sisdllonanalyysilla teemoitellen poliisien
mainitsemia tyon vaatimuksia ja voimavaroja yhdeksdan paaluokkaan (fyysiset,
psyykkiset, sosiaaliset, organisatoriset vaatimukset ja voimavarat sekd yhteis-
kunnalliset vaatimukset). Analyysissa hyodynnettiin my6s maarallista luokitte-
lua.

Haastatteluista 16ytyi ldhes yhtd paljon mainintoja tyon vaatimuksista ja
voimavaroista. Vaatimuksiin liittyvissd maininnoissa korostui organisatorinen
pddluokka ja voimavaroissa sosiaalinen padluokka. Poliisit kuvasivat voimava-
roiksi organisaation, tydyhteison, johdon ja esihenkilon tuen seké ilmapiirin ja
yhteisossa oppimisen. Vaatimuksissa korostuivat organisaation toiminnan haas-
teet osaamisen kehittdmisessd ja johtamiskdytanteiden kehittamistarpeet. Tyon
vaatimusten ja voimavarojen pddluokkien alta 16ytyi viisi oppimiseen liittyvad
alaluokkaa, joista kaksi liittyi koettuihin vaatimuksiin ja kolme voimavaroihin.
Vaikka oppiminen koettiin osittain kuormittavana, se toimi kuitenkin enemman

tyon voimavarana.



Poliisin tyon runsaista kuormitustekijoistd huolimatta ennalta estavéssa toi-
minnassa tyon vaatimukset ja voimavarat ovat varsin hyvin tasapainossa, mika
ndyttdisi pitdvan ylld heiddn motivaatiotaan, tychon sitoutumistaan ja tyohyvin-
vointiaan. Oppimiseen liittyvissd maininnoissa voimavarat korostuivat, mutta
jokainen haastateltava identifioi my6s oppimisen vaatimuksia. Sekd poliisien
tyohyvinvointia ettd oppimista tulee tukea monimutkaistuvassa tyoeldméassa
sekd yhteisolliselld ettd yksilolliselld tasolla. Asiantuntijatydssd korostuu vaati-

mus jatkuvan oppimisen, autonomian ja tuen tasapainosta.

Asiasanat: poliisi, tychyvinvointi, vaatimukset, voimavarat, tyossa oppiminen
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1 JOHDANTO

Kansainvdéliselld tasolla ilmenevien jatkuvien muutosten my6tda Suomen yhteis-
kunnan yhdeksi timéanhetkiseksi megatrendiksi on noussut hyvinvoinnin haas-
teiden kasvu (Dufva & Rekola, 2023). Tyoeldmadssa teknologisen muutoksen, ki-
ristyneen maailmanlaajuisen kilpailun ja talouden kasvun myota tyontekijdt jou-
tuvat usein venyma&n omien voimavarojensa ylitse sdilyttddkseen tyopaikkansa
(Kasvio, 2014, s. 20). Kansainvilinen kehitys ja siitd seuraavat muutokset digita-
lisaation, viestdrakenteen muutoksen, monikulttuuristumisen, etdtoiden lisdan-
tymisen ja kriisien myo6td synnyttavét tyoikdisille runsaasti jatkuvan oppimisen
vaatimuksia, mikd tulisi huomioida aikuiskoulutuksessa ja tyopaikoilla (Lem-
metty & Collin 2022, s. 395). Namd muutokset vaikuttavat myos oleellisesti polii-
sin tyohon ja heiddn tarvitsemaansa osaamiseen ja osaamisen uudistustarpee-
seen (Kumpulainen ym., 2022).

Poliisin toimintaympdristd on jatkuvassa muutoksessa erityisesti kovene-
van ja moninaistuvan rikollisuuden, kansainvéalistymisen ja teknologisen kehi-
tyksen takia. Samaan aikaan yhteiskunta rikosoikeudellistuu, eli rikosnimikkeet
lisdantyvat, mika kasvattaa poliisin lakitietimyksen vaatimuksia (Kumpulainen
ym., 2022). Lisdksi poliisilta edellytetdan moninkertaista osaamista verrattuna
aiempaan (Kolehmainen, 2022). Tdssd tutkimuksessa tarkastelemme tyon vaati-
muksia ja voimavaroja ennalta estdvéassd tydssd sekd tyossd oppimisen merki-
tystd tyohyvinvoinnille. Oppimisen vaatimusten on havaittu vaikuttavan tyon-
tekijoiden hyvinvointiin seké positiivisesti ettd negatiivisesti (Lemmetty & Collin
2022, s. 397). Tavoitteemme on tuottaa uutta tietoa poliisin tychyvinvoinnista ja
sen suhteesta oppimiseen, silld henkiloston osaaminen, hyvinvointi ja toimivat
tyokdytannot luovat vahvan perustan poliisin tyon onnistumiselle (Kumpulai-

nen & Sutela, 2022).



1.1 Tyo6hyvinvointi

Tyohyvinvointi on yksilon subjektiivinen kokemus omasta tyokykyyn ja tervey-
teen vaikuttavasta hyvinvoinnin tilasta, johon vaikuttavat tyd, tyon konteksti ja
-ympdristo sekd ihmissuhteet, johtaminen ja tyonantajapolitiikka (Laine, 2013, s.
71-72). Tyshyvinvointia voidaan mddritelld hyvan fyysisen ja psyykkisen tervey-
den lisdksi tydssd esiintyvien vaatimusten ja voimavarojen tasapainolla ja yh-
teensopivuudella (TTL, 2024a). Tyohon liittyvét vaikutus- ja kehittymismahdol-
lisuudet, tyon intensiivisyyden taso, aikapaineet ja tyopaikan ihmissuhteet ovat
keskeisid tyohyvinvoinnin tekijoitd (Sutela ym., 2019). Jopa 30 prosenttia kokee
aikataulujen olevan tiukkoja ja tyotahdin nopeaa pdivittdin (Manka & Manka,
2023, 5.34). Omien voimavarojen ja tyohon liittyvien voimavarojen on riitettava
tai ylitettdva tyon asettamat vaatimukset myonteisen tyohyvinvoinnin kokemuk-
sen syntymiseksi (TTL, 2024a). Koettu tyohyvinvointi on muutosaltis ja vuoro-
vaikutteinen yksilon kokonaishyvinvoinnin ja sen hetkisen eldméntilanteen
kanssa (Laine, 2013, s. 71-72).

Hyvinvointiin merkittdvésti vaikuttavia teemoja ovat yksilon autonomian
tunne, kokemus kyvykkyydestd ja sosiaalinen yhteenkuuluvuuden tunne (Deci
& Ryan, 2015, s. 486), joiden toteutuminen alentaa esimerkiksi stressid (Chen &
Wu, 2022). Tydkontekstissa ndiden voidaan ndhda toteutuvan, kun henkilostolla
on tarpeeksi vaikutusmahdollisuuksia tyonsd sisdltoihin esimerkiksi tyotehta-
viin ja tyotahtiin liittyvan hallinnantunteen kautta (Manka & Manka, 2023, s. 35),
oppimismahdollisuuksia (Albrecht, 2012; Manka & Manka 2016, s. 27-31, 41) ja
tyoyhteiso, johon voi kokea kuuluvansa (Sutela ym., 2019). Muita tyohyvinvoin-
tia parantavina tekijoitd ovat ilmapiiri ja merkityksellisyyden kokemus (Manka
& Manka 2016, s. 27-31, 41).

Tyon kokeminen merkitykselliseksi on yhteydessd tyohon sitoutumiseen,
tyotyytyvdisyyteen, yleiseen eldamén tyytyvdisyyteen ja merkityksellisyyden ko-
kemukseen, terveyteen sekd tyon imuun (Allan ym., 2019), jolla tarkoitetaan ak-
tiivista innostuneisuutta, motivoituneisuutta ja myonteistd tunnetilaa tyota koh-

taan (TTL, 2024b). Tyon merkityksellisyyden kokemuksen lisdéntymiseen vai-



kuttaa tyontekijan kognitiivinen joustavuus ja pdivittdisen tyon sosiaalisesta ref-
lektoinnista syntyvd parempi tietoisuus (Lysova ym., 2023). Tyschyvinvointiin

vaikuttavatkin useat erilaiset tekijat ja niiden valiset suhteet.

Tyon vaatimukset ja voimavarat

Tassd tutkimuksessa tarkastelemme tyohyvinvointia tyon vaatimusten ja tyon
voimavarojen (TV-TV) -mallin (eng. Job Demands-Resoures Theory, JD-R; Bak-
ker & Demerouti, 2017) kautta, joka on yksi 2000-luvun kdytetyimpid tyohyvin-
voinnin teorioita (Mazzetti ym., 2023). Se médrittelee tyontekijan hyvinvointiin
ja tyon tuloksiin vaikuttavia tekijoitd tyon vaatimusten ja voimavarojen kautta
(Bakker & Demerouti, 2017). Vaatimukset edellyttavat tyontekijédltd ponnisteluja
ja kuormittavat yksilod psyykkisesti tai fyysisesti, kun taas voimavarat edistavat
tyOssd jaksamista esimerkiksi vahentden vaatimusten vaikutusta, auttaen saavut-
tamaan tavoitteita sekd tukien henkilokohtaista kehitystd (Bakker & Demerouti,
2017). Teoria kehitettiin alun perin uupumuksen parempaa ymmartamistd var-
ten (Demerouti ym., 2001), ja nykyisin sen toimivuudesta ja sovellettavuudesta
tyohyvinvoinnin arvioinnista ty0oympaéristossd on laajaa ndyttod (Galanakis &
Tsitouri, 2022).

TV-TV-mallin mukaan sekd voimavarat ettd vaatimukset voidaan jaotella
tyysisiin, psyykkisiin, sosiaalisiin ja organisatorisiin osa-alueisiin (Bakker & De-
merouti, 2017). Voimavaroista on myds kadytetty jakoa yhteisollisiin eli vuorovai-
kutuksellisiin ja rakenteellisiin eli organisatorisiin tekijoihin (Manka & Manka,
2023, s. 97). Kinnusen ym. (2016) tutkimuksessa tyon vaatimuksiksi méaariteltiin
aikapaineet, kognitiiviset vaatimukset (esim. padtoksenteko ja muisti) ja emotio-
naaliset vaatimukset (esim. haastavat sosiaaliset tilanteet) sekéd voimavaroiksi au-
tonomia, tyon vaihtelevuus ja sosiaalinen tuki. Tyon vaatimuksista muun mu-
assa autonomialla, tehtdvien monimutkaisuudella, aikapaineilla ja vaativilla
asiakaskohtaamisilla on havaittu organisaatiokohtaisia eroja psyykkisissd ja fyy-

sisissd vaikutuksissa (Sanclemente ym., 2022). Kokonaisuutena tyon vaatimusten



ja voimavarojen tulisi olla tasapanoissa, silld ne vaikuttavat yksilon motivaati-
oon, sitoutumiseen ja hyvinvointiin lisdten tai vihentden tychon liittyvid tuloksia
(Bakker & Demerouti, 2017).

TV-TV -mallin vahvuuksia ovat sen kokonaisvaltaisuus ja joustavuus
(Schaufeli & Taris, 2014), silld se ottaa huomioon kustakin tyokontekstista riip-
puvaiset vaatimukset ja voimavarat mahdollistaen mallin laajan alakohtaisen so-
veltamisen (Galanakis & Tsitouri, 2022). Mallia on kuitenkin muun muassa kriti-
soitu sen yksiloon keskittyvidstd ldhestymistavasta ja siitd, ettd teorian laaja so-
vellettavuus vaikeuttaa sen yleistettavyyttd, koska muuttujissa on huomattavaa
vaihtelua eri tutkimusten valilla (Schaufeli & Taris, 2014). Tassa tutkimuksessa
mallia voitiin kuitenkin soveltaa sekd yksilon ettd yhteison tarkasteluun, eikd
tassd vaiheessa tavoitteena ollut yleistdd tuloksia koskemaan laajempaa joukkoa.

Korkeat tyon vaatimukset ja vdhdiset voimavarat voivat johtaa tyokuormi-
tukseen ja ennen pitkdd tyouupumukseen (Bakker & de Vires, 2021, Galanakis &
Tsitouri, 2022), jonka oireita ilmenee Suomessa yli neljasosalla tyoikdisistd (Kal-
tiainen & Hakanen, 2023). Esimerkiksi valtiolla tyoskentelevistd ldhes 70 prosent-
tia kokee tyon rasittavan henkisesti ja 80 prosenttia vaikutusmahdollisuutensa
heikoiksi tyonjaon osalta (Manka & Manka, 2023, s. 35). Voimavarat puolestaan
ovat yhteydessd lisddntyneeseen motivaatioon ja tyon imuun (Galanakis &
Tsitouri, 2022), minka lisdksi ne koetaan erityisen motivoivina tyon vaatimusten
ollessa korkeat (Galanakis & Tsitouri, 2022). On my®0s eroteltu tyon vaatimuksia
haaste- (esim. uuden oppiminen) ja haittatekijoihin (esim. resurssivaje), joista en-
simmadiset saattavan lisdtd voimavaroja ja motivaatiota ja jalkimmadiset vaikutta-
vat negatiivisesti hyvinvointiin (Kim & Beehr, 2018). Henkilokohtaisilla ominai-
suuksilla tai panoksella voi olla muuntava merkitys vaatimusten ja voimavarojen
viliselle tasapainolle ja niiden merkitykselle tyon tuloksiin: esimerkiksi tyon tuu-
naamisella voidaan pyrkid vahentdméadn tydssd ilmenevid vaatimuksia ja lisda-
maddn voimavaroja (Bakker & Demerouti, 2017).

Tyon tuunauksen avulla tyontekijdt voivat luoda ja 16ytdd uusia resursseja

tyostdan sekd kokea enemmdn positiivista mielialaa, mika lisdd voimavaroja ja



nostaa hyvinvointia tydssad (van den Heuvel ym., 2015). Voimavarojen kertymi-
sen on havaittu myos muissa tutkimuksissa, joissa tyon imua kokevat yksilot
ovat motivoituneempia kehittamadn jatkuvasti uusia resursseja tyohonsa (Bak-
ker & Demerouti, 2017, s. 276). Tyon tuunaaminen suojelee tyon vaatimusten ne-
gatiivisilta vaikutuksilta ja sitd on mahdollista hyodyntda selviytymiskeinona
korkeidenkin tyon vaatimusten alaisuudessa, mikéa voi auttaa yksilod pysyméaan
sitoutuneena tyohonsd ja valttaméadn tyduupumusta (Hakanen ym., 2017). Ihmi-
silld on erilaisia tyonhallintaan liittyvid selviytymiskeinoja, joihin vaikuttavat esi-
merkiksi tunnedlykkyys, aloitekyky ja persoonallisuus, joten osalla riskind on,
ettd tyokuormituksen kasvaessa kyky tyon tuunaamiseen heikkenee (Bakker &
de Vires, 2021).

Kuormittavuuteen liittyvdd stressid vahentdvid henkilokohtaisia voimava-
roja ovat esimerkiksi positiiviset uskomukset, vuorovaikutustaidot ja ongelman-
ratkaisutaidot, kun taas ympaéristostd kumpuavana voimavarana toimii muun
muassa tyoyhteison tarjoama sosiaalinen tuki (Manka & Manka, 2023, s. 93). So-
siaalisten voimavarojen avulla tyontekijoiden tyon imu voi kasvaa, kun taas so-
siaalisten vaatimusten myo6td tyduupumusoireet saattavat lisddntyd (Upadyaya
& Salmela-Aro, 2020). Sosiaaliset ja organisatoriset voimavarat vaikuttavat tyon
imuun, hyvinvointiin ja motivaatioon ja niiden edistdmiseksi organisaation tulisi
tarjota muun muassa riittdvésti tukea, selked tehtdvikuva, autonomiaa ja koulu-

tusmahdollisuuksia (Albrecht, 2012).

Tyo6hyvinvointi poliisissa

Poliisin ennalta estdvad toiminta (EET) keskittyy rikosten ja turvallisuusuhkien
ehkdisyyn tietojohtoisesti, eli tutkittuun tietoon pohjaten, yhteistyossé erilaisten
toimijoiden ja jdrjestdjen kanssa (Sisaministerio, 2018). EET:std on saatavilla ra-
joitetusti tutkimustietoa tyohyvinvointiin liittyen ja sen toiminta eroaa esimer-
kiksi kenttédpoliisin ja tutkinnan toimenkuvista. Poliisiin yleisesti liittyva tutki-
mustieto ei siis valttimittd vertaudu suoraan EET:hen, mutta antaa kuitenkin

tarkedd tietoa poliisin tychyvinvoinnin yleistilasta.
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Poliisissa koko henkil6ston tyohyvinvointia on mitattu henkilostobaromet-
rin avulla 90-luvulta asti (Haraholma, 2011, s. 37) kysymalld muun muassa tyo-
tyytyvdisyydestd, tyoyhteison toimivuudesta, johtamisesta ja tyon stressiteki-
joistd sekd kerdamadlld tietoa tyohyvinvoinnin kehityksestd, kehittamistarpeista
ja vahvuusalueista (Vuorensyrjd, 2011, s. 26). Kyselyn teemoja voidaan pitdd po-
liisin ndkemyksind tyohyvinvoinnin tekijoistd. Vuoden 2018 poliisien henkilds-
tobarometrin mukaan poliisien jaksamisongelmat ovat kasvaneet muun muassa
resurssivajeeseen liittyvien kokemusten myotd (Kanniston, 2021, s. 368, mukaan).
Lisdksi poliisien tychyvinvointia on tutkittu tyohon sitoutumisen, tyotyytyvai-
syyden, uupumuksen ja ldhtdajatusten kautta (Saari ym., 2020).

Poliisina toimiminen on vaativa tyd, joten kuormitustekijoitd on arvioitu
olevan runsaasti (Duran ym., 2021, s.141). Erityisesti poliisin tyohyvinvointia po-
tentiaalisesti heikentdvid kuormitustekijoitd ovat “jarkyttavat aistidrsykkeet, ih-
misten ei-toivottu kdyttdytyminen, ikdvat elamédntapahtumat ja niihin liittyvat
kielteiset tunteet sekd tydssd suoriutumisen haasteet” (Kaunisto, 2021, s. 359-
360). Nditd ovat esimerkiksi vakivaltatilanteet, valehtelevat ja haastavat asiak-
kaat, onnettomuudet, kokemusten my6td maailmankuvan muuttuminen kiel-
teiseksi ja rajalliset resurssit (Kaunisto, 2021, s. 359-360). Poliisien psyykkisen
kuormittavuus ei ole suoraan yhteydessd hyvinvoinnin tasoon, vaan se vaikuttaa
positiivisuuden laskuun, miké taas viahentdd epadsuorasti hyvinvointia (Harnet
ym., 2023). Alhaisin hyvinvointi poliisissa onkin lyhytkestoisessa tutkinnassa,
jossa koetaan alhaista merkityksellisyyden tunnetta, tylsyyttd, monotonisuutta ja
resurssivajetta (Saari ym., 2020).

Stressioireisiin liittyvat kokemukset ja tunne kiireestd ovat lisddntyneet sa-
malla, kun kokemus tekemdattomien téiden paineesta on kasvanut (Poliisi, 2022),
ja osa harkitsee jopa alanvaihtoa (Akava, 2020). Poliisien stressitekijoihin liitty vt
kansainviliset tutkimustulokset ovat jossain mééarin ristiriitaisia idn ja stressin
yhteyden suhteen, mutta Suomessa uupumuksen riskié lisasi yli 15 vuoden vi-
rassa oloaika ja pdivittdinen tai pitkdaikainen tyoskentely vaativien rikosten pa-
rissa (Cheung & Li, 2023; Vuorensyrjd & Mailkid, 2011). My6s puutteellinen joh-

taminen, roolikonfliktit, vakivallan uhka ja kiire lisdsivdat uupumuksen riskid
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(Vuorensyrja & Malkid, 2011). Runsaat tyon psyykkiset ja fyysiset vaatimukset
kasvattavat poliisien stressaantuneisuutta, ja usein myonteisend pidetty autono-
mian kokemus saattaakin vaatimusten ohella vahvistaa stressid (Chen & Wu,
2022). Toisaalta samassa tutkimuksessa havaittiin, ettd psykologisten perustar-
peiden (autonomia, kompetenssi ja ihmissuhteet) tdyttyessd suuremman moti-
vaation myotd tyon vaatimuksilla on stressid alentava vaikutus. On havaittu
myos suora yhteys poliisien kokeman autonomian ja vihdisemman stressin, epé-
motivoituneisuuden (esim. tavoitteiden puuttuminen ja haluttomuus osallistua
tyonkdytdnteisiin) sekd korkeamman energiatason vililld (Garcia ym., 2017).

Tyon haasteista huolimatta erilaiset tekijat voivat tukea poliisien hyvin-
vointia, kuten aiempien epamieluisten kokemusten tiedostaminen ja hyvaksymi-
nen sekd arvojen mukainen kdyttdytyminen (Baker ym., 2020). Liséksi tyohon si-
toutumista poliiseilla vahvistaa tyon merkitykselliseksi kokeminen (Fyhn ym.,
2016). Poliisien psyykkinen joustavuus voi lieventdd heikomman terveyden, ku-
ten kroonisen kivun, vaikutuksia tyohyvinvointiin (Baker ym., 2020). Lis&ksi
vahva resilienssi voi toimia suojaavana tekijand: esimerkiksi resilienssid vahvis-
tavan koulutuksen on huomattu vahvistavan poliisien kyky4 selviytyd stressaa-
vista tilanteista (Chitra & Karunanidhi, 2021), ja resilienssiin vahvasti liittyva kes-
tavyys ja vahvuus tyossd ovat yhteydessa poliisien uupumuseroihin (Fyhn ym.,
2016).

Poliisi organisaationa voi auttaa selviytyméan stressitekijoistd (Viegas &
Henriques, 2021), ja poliisien hyvinvointia voidaan tukea oikein osoitetuilla re-
sursseilla ja hyvilld johtamisella (Saari ym., 2020). Tama on tarkedd, koska tyon-
antajan tarjoamat puutteelliset resurssit ja tyokalut tyon vaatimuksiin ndhden
voivat vahentdd poliisien pystyvyyden kokemusta ja lisdtd epdaoikeudenmukai-
suuden tunnetta, kun tyonantajan arvostus tyopanoksesta ei vélity (Duran ym.,
2021). Poliisissa organisatorisen tuen puutteen on havaittu olevan yhteydessa
uupumukseen, kun taas tuen lisdédminen parantaa tyotyytyvdisyyttd vahentden
uupuneisuutta (Zeng ym., 2020). Ty6hyvinvointia voidaan vahvistaa tukemalla
tyon ja perhe-elamén tasapainoa, erilaisilla tukiryhmilld, neuvontapalveluilla ja

joustavilla tyoaikajdrjestelyilld (Viegas & Henriques, 2021).
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1.2 Tyo6ssd oppiminen poliisissa

Kansainviélisesti tapahtuvat muutokset esimerkiksi digitalisaation, kulttuurin,
monikulttuurisuuden, etidtyokdytantojen ja laajojen kriisien osalta vaikuttavat
jatkuvan oppimisen tarpeisiin (Lemmetty & Collin, 2022, s. 395). Nam& muutok-
set vaikuttavat myos oleellisesti poliisin tydssd oppimiseen ja kehittymiseen.
Pelkka rikollisuuden kehityksen seuranta ei riitd alati muuttuvassa toimintaym-
péristossd, vaan poliisien jatkuvaa oppimista haastaa myos turvallisuuden edel-
lakdvijan asema ja tarve EET:lle (Kannisto, 2021, s. 368). Poliiseilta vaaditaankin
jatkuvaa lisdkouluttauttumista ja kykyd oppimiseen toiden ohella (Kannisto,
2021, s. 368), mikd ndkyy erityisesti poliisin EET:n asiantuntijatyossd, joka vaatii
tietyn aihepiirin syvdosaamista (Lumiala & Collin, 2023).

Aikuisilla valtaosa oppimisesta tapahtuu tyon yhteydessd, johon vaikutta-
vat tyontekijoiden henkilokohtaiset ominaisuudet, kuten persoona, motivoitu-
neisuus ja taidot sekd ymparoivd organisaatio kulttuurillaan, rakenteillaan, re-
sursseillaan, johtamisellaan ja yhteistyokulttuurillaan (Lemmetty ym., 2022, s. 22,
44). Tyopaikka on moniulotteinen ja kompleksinen oppimisympdristd, jossa
tyontekija kdy jatkuvaa neuvottelua tietimyksen kaytostd, rooleista ja proses-
seista (Billett, 2004). T4lloin tyossd oppiminen tapahtuu tyon ohella yksilollisten
ja yhteisollisten oppimisprosessien kautta (Collin, 2009, s. 198) sekd vuorovaiku-
tuksessa (tyo)ympdriston, yksilon oman toimijuuden ja koetun eldmén valilld
(Billett, 2004).

Oppiminen tydympadristossd muokkautuu yhteiskunnallisten ja organisato-
risten vaatimusten sekd oppimisympériston piirteiden, resurssien, tavoitteiden,
ohjaustyylien, oppimismenetelmien ja kdytdssa olevien tyokalujen myoté (Lem-
metty & Collin 2022, s. 395-396). Esimerkiksi korkea tyopaine poliisiorganisaa-
tiossa saa poliisit osallistumaan vahvemmin erilaisiin oppimiskdytanteisiin
(Doornbos ym., 2008). On kuitenkin hyva tiedostaa, etta toiset tyopaikan kaytan-
noistd ja normeista ovat tiettyjen osallistujien eduksi ja jotkin taas toimivat oppi-
mista rajoittavina tekijoind (Billett, 2004).

Ty6ssd oppiminen voidaan jaotella informaaliin ja formaaliin oppimiseen.

Informaali oppiminen voidaan maddritelld implisiittiseksi, tilannekohtaiseksi,
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strukturoimattomaksi ja suunnittelemattomaksi oppimiseksi tyon ohella (Eraut,
2004, s. 250; Yeo, 2008), jossa opitun soveltaminen tapahtuu vélittomasti osana
oppimisprosessia (Lemmetty & Collin, 2022 s. 405). Suuri osa tydssd oppimisesta
tapahtuu informaalisti rutiinien ja tyon toimintojen keskelld (Tynjdld, 2008) joko
itseohjautuen, tyon ohjauksen kautta tai verkostojen kanssa (Yeo, 2008). Esimer-
kiksi tyontekijoiden viliset vuorovaikutustilanteet ovat enimmékseen informaa-
leja (Wofford ym., 2013).

Formaali tydssd oppiminen voidaan jakaa nonformaaleissa ja ennalta suun-
nitelluissa tilanteissa tapahtuvaan oppimiseen tydssd tai sen ulkopuolella (Tyn-
jald, 2008, s. 140), joista keskeisimpid osaamisen kehittdmisen keinoja ovat henki-
16stokoulutukset, tapahtumat ja seminaarit (Wenstrom 2020, s. 162-163). Polii-
sissa formaali koulutus ja esihenkil6iltd oppimiseen saatu tuki koetaan merkityk-
sellisimpdnd osaamisen kehittymiselle (Kohlstrom, 2022). Toisaalta EET:n polii-
siesihenkiltiden tydssd korostuvat kokemuksellinen oppiminen, tyon kautta op-
piminen ja yhteisty6ssd oppiminen, ja vihemman koulutukset ja harjoittelut, mo-
tivaatio ja itseopiskelu sekd prosessien kautta oppiminen (Lumiala & Collin,
2023). Nayttaa siis siltd, ettd formaalit koulutukset eivit saa niin suurta painoar-
voa EET:ssa verrattuna muuhun poliisiin

Poliisien ty0ssd oppimisen kannalta tdrkedd on saada kollegiaalista pa-
lautetta, tukea esihenkiloltd ja tuntea kuuluvansa tyoyhteisoon (Doornbos ym.,
2008). Komisarioiden taidot ja osaaminen kehittyvét erityisesti valmennuksen ja
vanhemman kollegan tuen avulla, ja kollegan avulla voidaan my0s saavuttaa
korkeampia oppimistuloksia (Janssens ym., 2017). Rakentava ja reflektiota tu-
keva palaute poliisikollegoilta on korvaamatonta tyossd oppimiselle, mika edis-
tdd tyossd oppimisen ulottuvuuksia, joita ovat vertaisoppiminen, yksildsoppimi-
nen, ulkopuolisilta oppiminen, uusilta ja vdhemman kokeneimmilta kollegoilta
oppiminen, yhdessd oppiminen, eksperteiltd kollegoilta oppiminen (Doornbos
ym., 2008). Kollektiivinen reflektointi, eli ryhmén osallistuminen yhteiseen ref-
lektiiviseen toimintaan, voikin olla merkittdva resurssi poliisien pohdinnalle ja

ajattelun kehittymiselle (Rantatalo & Karp, 2016).
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Toisaalta yhteistydstd on saatu ristiriitaisia tuloksia poliisien oppimisen en-
nustajana. Poliisi voi kokea muilta asiantuntijoilta oppimisen tarpeettomana, jos
hénen oma arvionsa osaamisestaan on erittdin korkeatasoista (Doornbos ym.,
2008). Mahdollisesti samasta syystd myos yhteistyon yhteys oppimisen ennusta-
jana on jadnyt pieneksi korkea-asemaisilla poliiseilla (Janssens ym., 2017). Esi-
merkiksi asiantuntijoiden laaja kokemuspohja saattaa estdd syvempaa reflektiota
tai lisdtd reflektion monimutkaisuutta (Rantatalo & Karp, 2016), jolloin yhteis-
tyOssd oppiminen ei todenndkdisesti ole niin laadukasta.

Itseohjautuvuus on merkittdva osa oppimista ennaltaehkédisevidssd poliisi-
ty0ssd, ja sitd tukevat sosiokulttuuriset tekijdt, kuten vertaiset, kokeneemmat kol-
legat ja sidosryhmit (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 pelkdstddn itsendisesti tyossd op-
piminen kokemuksen kautta koetaan usein riittaméttomaksi (Janssens, ym.,
2017). Kokonaisuudessaan toimivalle tyoyhteisolle ja johtamiselle keskeistd on
tukea tyontekijoiden kehitystd tarjoamalla autonomiaa, tyon vaihtelevuutta sekéa
tyoskentelyd tukevia esihenkiloitd ja kollegoita (Mazzetti ym. 2023). Aiemmin
autonomialla ja tyotehtdvien vaihtelevuudella ei havaittu merkittavadd yhteytta
tyOssd oppimiseen poliisissa (Doornbos ym., 2008), mutta tuoreemmassa tutki-
muksessa autonomia ja uudet kokemukset vaikuttivat tukevan poliisien oppi-
mista antamalla riittdvésti tilaa ja kannustimia kehittdd osaamista (Janssens, ym.,
2017). Asiantuntijatyossa olisikin tdrkedd kiinnittdd huomiota autonomian maa-
raan tyon vaatimusten haittavaikutusten pienentdmiseksi (Sanclemente ym.,
2022).

Oppiminen voi vaikuttaa hyvinvointiin ja hyvinvointi taas toimii pohjana
ja edellytyksend oppimiselle (Collin ym., 2024), ja niiden vilisten yhteyksien tut-
kiminen tydpaikoilla ja organisaatioissa on tarpeellista (Brandi ym., 2022). Oppi-
misvaatimusten kasvun on havaittu olevan sekd positiivisesti ettd negatiivisesti

yhteydessa tyontekijoiden hyvinvointiin (Lemmetty & Collin, 2022, s. 397). Esi-
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merkiksi jatkuvasti pdivittyvait jarjestelmét ja henkiloston vaihtuvuus tuovat li-
sdstressid poliisin tychon (Kannisto, 2021, s. 368), ja vaativat henkilostoltd jatku-
vaa osaamisen pdivittamistd. Stressi on toki usein osa oppimista (Collin ym.,
2024), mutta liian pitkddn rasittavana jatkuva oppiminen muuttuu kestamatto-
méksi hyvinvoinnin kannalta (Kim & Beehr, 2018).

Oppimismahdollisuudet lisddvit tyotyytyvdisyyttd, ja erityisesti syvaa op-
pimista kaipaavilla riskind on ty6innon lasku ja tyytyméattomyyden ilmenemi-
nen, jos oppimismahdollisuuksia ei ole riittdvésti (Felstead ym., 2015). Poliisien
tyotyytyvdisyyttd voidaan lisdtd edistamailld tyokulttuuria, jossa tarjotaan tar-
peeksi mahdollisuuksia ammatilliseen kehittymiseen ja urakehitykseen seka
huomioidaan toimivan tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisen merkitys (Viegas
& Henriques, 2021). Koska EET:n poliisien autonomisen tyon keskitssd on sy-
ventyminen spesifisiin teemoihin ja niihin liittyvdn osaamisen kehittdmiseen it-
seohjautuvasti, oppimisen ja tydhyvinvoinnin tukemiseen tarvitaan erityistd
huomiota. Sen onnistumiseksi organisaation tuleekin tukea, ohjata ja asettaa
tyolle selkedt raamit sekd vahvistaa tyoyhteison yhteisollisyyttd ja tiedonkulkua

(Lemmetty & Collin, 2019).

1.3 Tutkimuskysymykset

Tutkimuksemme tavoitteena oli laajentaa ymmarrystd poliisin tydssd oppimi-
sesta ja hyvinvoinnista. Aiemmin tychyvinvoinnin ja tytssd oppimisen yhteytta
ei ole juuri tutkittu poliisissa. Halusimme my6s tuoda aikuiskasvatustieteen tut-
kimukseen ajantasaista tietoa tydssd oppimista ja tyohyvinvointia yhdistdvan na-
kokulman kautta. Tarkastelimme tyohyvinvointia tyon vaatimusten ja voimava-
rojen kautta sekd nyky-yhteiskunnan tydssa oppimisen suhdetta tyohyvinvoin-
tiin. Kiinnittdmalld huomiota tydssd oppimiseen ja sen tukemiseen voimme mah-
dollisesti ylldpitdd tai jopa edistdd tyontekijoiden hyvinvointia. Suomen poliisi
on tyokontekstina varsin uniikki ja alana jatkuvasti yhteiskunnan muutoksiin

reagoiva, joten oppimisen ja hyvinvoinnin yhteyttd on tarkeda tarkastella alalla.
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Halusimme selvittdd, nousisiko aineistosta oppimiseen sidonnaisia vaatimuksia

ja voimavaroja liittyen poliisien tyohyvinvointiin.

Tutkimuskysymykset:
1. Millaisia tyon vaatimuksia ja voimavaroja poliisit mainitsevat?
2. Millaisia oppimiseen liittyvid tyon vaatimuksia ja voimavaroja poliisit

mainitsevat?



17

2 TUTKIMUSMENETELMAT

2.1 Tutkimuskonteksti

Tarkastelemme tédssd tutkimuksessa Suomen poliisin tyShyvinvointia ja tyossa
oppimista keskittyen erddseen poliisin ennalta estdvdn toiminnan yksikkoon.
EET poikkeaa kenttd- ja tutkintapoliisien tyostd monin tavoin. Sitd méaaritelldaan
Polisiin ennalta estdvdn toiminnan vuosien 2019-2023 strategiassa (Sisaministe-
rio, 2018) seuraavasti:
Poliisin ennalta estivilli tyolld tarkoitetaan suunnitelmallisia ja johdettuja toi-
mia, joilla estetidn rikoksia, turvallisuutta heikentivid hdirioitd ja muita ihmisten
turvallisuuden ja turvallisuuden tunteeseen vaikuttavia ei-toivottuja tapahtu-
mia. Poliisi toimii ratkaisulihtoisesti yhteistydssi eri viranomaisten, jirjestojen
ja yhteisojen kanssa. Ennalta estivd toiminta on tietojohtoista ja sen toteutumi-
sesta ja tuloksista raportoidaan sdidnndllisesti viranomaisille, yhteistydkumppa-
neille ja asukkaille.”
EET:n tavoitteena on lisdtd turvallisuutta ja turvallisuuden tunnetta, ehkéisté ri-
koksien tapahtumista tulevaisuudessa, vahvistaa luottamusta poliisiin seka osal-
listaa ihmisid yhteiskuntaan (Poliisi, 2023). Poliisin mukaan toiminnassa ratko-
taan muun muassa rauhattomien alueiden ongelmia, puretaan vastakkainasette-
lua ja vakivallan uhkaa sekd autetaan huolta-aiheuttavia henkil6ita avun piiriin.
Toimintatapana on ndkyvyys ja osallisuus sosiaalisessa mediassa, vahva
yhteisty6 eri tahojen kanssa, kuten muiden viranomaisten, yhteisdjen ja perhei-
den, sekd ihmisten avoin kohtaaminen ja keskusteleva tyoote (Poliisi, 2023).
Namad kohdatut henkil6t voivat olla esimerkiksi potentiaalisia uhreja, mahdolli-
sia rikoksen tekijoitd, poliittisia ddrilaitoja, kieli- ja kulttuuriryhmid seka alamaa-
ilmaa. Poliisissa EET jaetaan eri teemoihin keskittyviin ryhmiin, joita ovat mo-
niammatillinen ankkuritoiminta, jonka tavoitteena on vahentdd nuorten tekemia
rikoksia yhteistydssd esimerkiksi sairaanhoidon ja nuorisotyon kanssa, alueelli-
nen toiminta, joka keskittyy paikallisten turvallisuusongelmien ratkaisemiseen

sekd uhkahenkil6ihin ja ekstremismiin keskittyva ryhma (Poliisi, 2023).
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Poliisin strategiassa 2024-2028 mainitaan tavoitteena keskittyd henkiloston
osaamisen, tyShyvinvoinnin ja sitoutumisen vahvistamiseen tietojohtoisesti (Po-
liisi, 2024). Lis&dksi strategiassa korostetaan poliisin toiminnan ennalta estdvaa na-
kokulmaa sekd poliisin osaamisen kehitystarpeita huomioiden muuttuvan yh-
teiskunnan ja toimintaympariston asettamat vaatimukset. Toisin sanoen tarve
EET:n ty6ssd oppimisen ja tyohyvinvoinnin tutkimukselle nidkyy jo poliisin stra-

tegiassa.

2.2 Tutkimusaineisto

Kéaytimme tutkimuksessamme Lihijohtaminen kestdvdn oppimisen edistdjand
tydeldmassd (JoKo) -hankkeessa kerdttyd erddn poliisilaitoksen ennalta estdvan
toiminnan henkil6ston aineistoa. Hankkeessa keratystad tutkimusaineistosta ana-
lysoimme kymmenen vanhemman konstaapelin haastattelut. Tutkimukseen va-
littiin ne haastateltavat, jotka tyoskentelivat poliisin virassa tyontekijdasemassa
ilman esihenkil6tehtdvid. Valitsimme samassa asemassa olevat tyontekijat, jotta
analyysissa on mahdollista saada syvillisempdd tietoa tietystd tyontekijaryh-
maéstd ja heiddn kontekstistaan.

Kaytimme valmiiksi pseudonymisoitua litterointiaineistoa, josta haastatel-
lut henkil6t eivat olleet tunnistettavissa. Emme osallistuneet aineiston keruuseen
tai litteraattien kirjoittamiseen. Aineisto tuhotaan hankkeen tutkimusluvan paa-
tyttyd 2024. Litteroidussa aineistossa oli ndkyvilld tutkimukseen osallistujien su-
kupuoli ja virkanimike, mutta niistd oli poistettu henkilotiedot. Haastateltavista
puolet oli naisia ja puolet miehid ja heiddan EET:n tyokokemuksensa vaihtelivat

vuodesta yli vuosikymmeneen.

2.3 Tutkimusaineiston keruu

Tutkimushaastattelut toteutettiin puolisturkturoituina teemahaastatteluina
(haastattelurunko liitteessd 1). Kun ilmittd on tutkittu vahdn eiké sitd tunneta
riittdvan tarkasti, teemahaastattelu toimii hyvidnd valintana tutkimusaineiston

kerdamiseen (Hirsjarvi & Hurme, 2015, s. 35). Puolistrukturoitu teemahaastattelu
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mahdollistaa myds uusien kysymysten esittamisen keskustelussa ilmenevien
vastausten pohjalta (Palonen & Kylmad, 2022). Se antaa tilaa haastateltaville asioi-
den ilmaisemiseen mahdollisimman vapaasti sekd heiddn tarkastelunsa merki-
tyksid luovina aktiivisina toimijoina (Hirsjarvi & Hurme, 2015, s. 35), vaikka taus-
talla onkin tutkimussuunnitelma ja tutkijalla on ennalta suunniteltu rooli (Palo-
nen & Kylmd, 2022).

Temaattisten haastatteluiden teemat koskivat tyossd oppimista, on-
gelmanratkaisua tyossd ja tyon kehittdmistd, osaamista ja sen kehittamistd, vas-
tuualueita ja itseohjautuvuutta, hyvinvointia ja motivaatiota, esihenkilotyotd,
johtamista ja tyoyhteisod sekd kehitysideoita. Edelld olevia teemoja operationali-
soitiin esimerkiksi seuraavanlaisesti: “Millaisissa tilanteissa olet kokenut kuor-
mitusta tai tyohyvinvoinnin laskua?” ja “Miten kuvailisit tyypillistd, tyossd tai
tyon vuoksi tapahtuvaa oppimistilannetta?”

Tutkimuksen aineisto kerattiin 18.-26.11.2020 ja huhtikuussa 2021.
Emme osallistuneet haastatteluiden kerddamiseen itse, vaan kaksi hankkeen tut-
kijaa suoritti haastattelut osana tutkimusprojektia, ja ne pidettiin kasvotusten po-
liisin tiloissa kestden 40-60 minuuttia. Keskustelut tallennettiin kdyttamalla aa-
nittdjad. Yksi haastattelu tuotti 13-23 sivua tietoa kysytyistd teemoista. Litteroin-
nit tehtiin rivivalilld 1-1,15 fonttina Calibri tai Book Antiqua riippuen litteroi-

jasta. Litteroitua aineistoa kertyi yhteensa 154 sivua.

24 Aineiston analyysi

Tarkastelimme aineistoa relativistisen todellisuuskésityksen eli konstruktionis-
min kautta keskittyen yksilon kokemuksiin yhteistssd. Konstruktionistisesta na-
kokulmasta ihmismaailma eli ihmisen henkilokohtainen, mutta sosiaalisesti ra-
kentunut, kokemus ymparodivastd maailmasta korostuu: yksilon todellisuus
koostuu siis sosiaalisten suhteiden, ympéréivan kulttuurin ja yksilon oman tie-
don vuorovaikutuksesta (Patton, 2002, s. 96). Yksilon todellisuuden vuorovaikut-

teisuus nadkyi aineistossamme esimerkiksi siind, ettd haastateltavat kayttivat hy-
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vin samanlaista kasitteistod ja puhuivat samoista ilmidista. Lisdksi he tyoskente-
livat samassa yksikossd ja ainakin osittain yhdessd, jolloin heilld oli sama toimin-
taymparistd. Heiddn kokemusmaailmansa kuitenkin vaihtelivat mm. heidén tyo-
tehtdviensd, taustojensa ja motiiviensa kautta. Laadullinen haastattelututkimus
mahdollistaa tutkittavien kokemusten havainnoimisen mahdollisimman aitoina
(Juhila, 2021). Tavoitteenamme oli tutkia ja kuvailla tyontekijoiden kokemuksia,
joten emme ottaneet kantaa tai kyseenalaistaneet heidan kokemustensa todenpe-
rdisyyttd. Heiddn antamansa merkitykset ja kokemukset vaikuttavat heiddan
tyOssd viihtymiseensd ja laajempaan hyvinvointiinsa sekd motivaatioonsa oppia.
Analyysimetodimme oli teorialdhtoinen sisdllonanalyysi, joka mahdollistaa
teoreettisten asioiden testaamisen kasvattamalla samalla ymmaérrystd analysoi-
tavasta tiedosta (Elo & Kyngds, 2017, s.108). Teorialdhttisessd sisdllonanalyysissa
kaytetdadn deduktiivista paattelyd. Deduktiivisella ldhestymistavalla voidaan tes-
tata erilaisten ilmididen teorioita ja selitysmalleja kdytdnnossa soveltaen tutki-
muksessa kerittyyn tietoon (Graneheim ym., 2017, s.30). Silloin tutkijat etenevét
laajemmalta tasolta yksityiskohtaisemmalle tasolle: teoriasta kerdttyyn dataan
sekd abstraktilta ja yleiseltd tasolta konkreettisiin ja spesifisimpiin asioihin (Gra-
neheim ym., 2017, s.30). Teorialdhtoisen sisdllonanalyysin avulla tavoit-
teenamme oli saavuttaa selked ja laaja kuvaus ilmiostd sekd saada analyysin tu-
loksiksi kategorioita kuvaamaan ilmiota (Elo & Kyngds, 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 pddvaiheeseen: valmistelu, organi-
sointi ja raportointi (Elo & Kyngas, 2017, s.109). Tarkemmin jaoimme analyy-
simme kahteenkymmeneen osavaiheeseen: valmisteluvaiheeseen kuuluivat vai-

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



Kuvio 1

Analyysin kaksikymmentd vaihetta
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1. Haastatteluiden kahtia jako
ja lukeminen seka
ensimmaiset huomioit
marginaaliin

2. Haastattelujen uudelleen
nimeaminen

3. Luokittelu- ja Lainaukset ja
pelkistykset -taulukoiden
luominen Exceliin

4. Haastatteluiden lukeminen
toisen kerran ja mainintojen
etsiminen
luckittelutaulukkoon teorian
pohjalta

5. Haastatteluiden kolmannen
kerran lukeminen,
alkuperaisilmausten
alleviivaukset seka taulukkoon
vieminen paaluokkien alle

6. Oppimiseen liittyvat
maininnat poimittiin samaan
taulukkoon paaluockkien alle

7. Pelkistysten kirjoittaminen

8. Analyysin rajauksen
selkeyttaminen

9. Taulukon lapi kayminen,
tarkistaminen ja lainausten
uudelleensijoittelu
tarvittaessa

10. Pelkistettyjen ilmausten
kategorisointi alaluokkiin

11. Yhdeksannen paaluckan
luominen ja lainausten
sijoittelu sinne

12. Alaluokkien lapi
lukeminen, kuvaavuuden ja
sijainnin tarkistaminen
yhdessa

13. Alaluokkien tiivistaminen
ja lopullinen nimeaminen

14. Uuden luokittelutaulukon
tekeminen valmiilla alaluokilla
jailmausten maarien

15. Viisi- ja nelikenttien
luominen paaluokittain

16. Toisen lukemien
haastatteluiden lukeminen ja
loytyneiden ilmausten

laskeminen lisaaminen taulukoihin

17. Kolmannen
luokittelutaulukon tekeminen
numeerisilla arvoilla
kvantifiointia varten

19. Oppimiseen liittyvien
alaluokkien erittely ja
kokonaisuuden
hahmottaminen ‘

20. Lopullisten tyohyvinvointi-
ja oppimisloydosten
havainnollistaminen

pystypylvastaulukolla

18. Alaluokkien kuvaaminen
pystypylvastaulukolla

Aloitimme analyysin valmistelun jakamalla haastattelut kahtia ja luimme ne sa-
malla tehden ensimmadiset havainnot marginaaliin (vaihe 1). Valmisteluvaiheessa
tutustutaan aineistoon ja luetaan tekstid kysyen, kuka, missd, milloin, mitd ja
miksi (Dey, 1993, Elon & Kynkddn, 2017, s. 109, mukaan). Havaitsimme, ettd ai-
neistosta l6ytyi runsaasti tychyvinvointiin ja oppimiseen liittyvid mainintoja. Ai-
neistoja ja teoriaa lukiessamme totesimme Tyon vaatimukset ja tyon voimavarat
(TV-TV) -mallin soveltuvan erinomaisesti aineiston analyysiin (Bakker & Deme-
routi, 2017). Tassa vaiheessa marginaaleihin kirjaamamme luokat olivat hyvin
alustavia ja spesifisti TV-TV-mallista koottuja. Numeroimme haastattelut uudel-
leen analyysin selkeyttdmiseksi (vaihe 2). Kolmannessa vaiheessa loimme Ex-
celiin Luokittelu- (kts. taulukko liitteessa 2) sekd Lainaukset ja pelkistykset -tau-

lukot (kts. taulukko 1).
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Neljannessd vaiheessa siirryimme aineiston organisointivaiheeseen, jolloin
luimme haastattelut toisen kerran etsien teorian pohjalta mainintoja luokittelu-
taulukkoon. Hyodynsimme teorian kahdeksaa valmista luokkaa (fyysiset,
psyykkiset, sosiaaliset, organisatoriset vaatimukset ja voimavarat) etsimalla
niistd mainintoja aineistosta. Valmiit kategoriat auttavat tunnistamaan ja maarit-
telemddn koodattuja, samoja piirteitd jakavia ryhmid, jolloin niiden vélinen ver-
tailu mahdollistuu (Graneheim, ym. 2017, s.32). Olemassa oleva teoria auttaa
myds analyysin suuntaamisessa, tutkimuskysymysten muodostamisessa ja ai-
neiston koodauksessa ja pilkkomisessa eri kategorioihin (Hsieh & Shannon, 2005,
s. 1281; Graneheim, ym. 2017, 5.32).

Viidennessd vaiheessa luimme haastattelut kolmannen kerran, alleviiva-
simme alkuperdisilmaukset keltaisella korostuskyndlld ja siirsimme ne Lainauk-
set ja pelkistykset -taulukkoon sopiviksi katsomiemme paddluokkien alle. Koska
haastateltavilta ei suoraan kysytty vaatimuksista ja voimavaroista, padtimme
hyodyntdd teoriasta vain pddluokkia, jotta saimme tehtyd aineistosta nousevat
tulkinnat alaluokista. Padtimme poimia oppimiseen liittyvdt maininnat samaan
Voimavarat ja vaatimukset -taulukkoon (vaihe 6), koska haastateltavat arvottivat
oppimismainintojaan vahvasti joko kuormittavina tai tyotd edistavind kokemuk-
sina. Tdmdn ansiosta pystyimme luokittelemaan oppimiseen liittyvit ilmaukset
teorian pohjalta luotuihin padluokkiin. [Imausten poimimisen jdlkeen vaiheessa
seitsemdn kirjoitimme niistd pelkistetyt ilmaukset (taulukko 1). Kahdeksannessa
vaiheessa pohdimme analyysin rajaamista, ja rajasimme vapaa-aikaan liittyvét

vaatimukset ja voimavarat analyysimme ulkopuolelle.



Taulukko 1.

Esimerkki haastatteluiden aineistolihtoisesti sisillonanalyysista
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Piiluokka: Sosiaaliset voimavarat

Alkupergisilmaukset

Pelkistykset

Alaluokat

H%: semmoset mukavat kohtaamiset meidan asikkaiden
kanssa, erityisesti nuorten kanssa. Jla vaikka sellasten
nuorten kanssa, jotka on ennen ollu tosi hankalil, jos ne
muuttaa kaytdstdan — et niiden kans voi asioida fiksusti,
niin se on myds, kyl se on semmonen mukava, joka luo
cit taas sellasta uskoo ja kontrastii verrattuna siithen,
kun on niitd hankalii kohtaamisii niin paljon

Mydnteiset asiakaskohtaamiset
Positiivinen vaikutus muihin

Positiiviset
vuorovaikutustilanteet

H%: Mut itelle kaikkein parasta on puhua ihan
kolleegoiden kanssa kahen kesken tai pienessa
porukassa, ja kayda lapi jotain tilannetta ja just sitd, et
miten ens kerralla vois toimia paremmin. Tai voi olla, et
toimittiin ihan oikein, mut silti kavi huonosti tai jok asia
meni pieleen, sit sitd vaan kavi niin, et sit vaan
eteenpain. Et kyl me tehaan, ja se on - mulle se on tosi
tarkeetd tydn kannalta, ei tarvi yksin j3da miettim3an
sitten jotain tilannetta jalkeenpain.

Yhteistyd kollegoiden kanssa
Reflektio kollegoiden kanssa

Oppiminen ja
kehittyminen yhteisdssa

HE: han oli itseasiassa esimiesharjoittelussa meill3,
kun ma olin kentalla ja tunnen hanet sieltdkin ja
esimies joka luottaa siihen etta asiat hoituu, ei sorru, ei
sugstu mikrojohtamiseen vaan antaa niin kuin ikaan
kuin vapaat kadet niin ja sitten kuitenkin semmonen
joka joka tuota tietaa ja osaa muun muassa kaiken itse,
siind on ideaali esimies. [esihenkildltd] saa kylla
kaiken tuen mitd iking tarvii. Kunnioitan hanta suuresti.

Esihenkildiden tuki
Arvostettava ja luotettava esihenkild

Esihenkilén tuki

H3: halutaan nucrille parempaa tulevaisuutia niin
varsinkin asemalaisten kanssa tehty tosi pitkaa jo
yhteistydtad. -- Ja koen sen hyvana, kivana,
mielenkiintoisena ja se myds antaa mulle koska
sieltakin tulee sita positiivista palautetta. 5it tosiaan
sosiaaliviranomaisten kanssa tulee tehtya yhteistydta ja
joidenkin kanssa tiiviimmin -- ma tunnen jonkun nuoren
tosi hyvin ja tehnyt useita lastensuojeluilmoituksia, ja
ne sossut pyytaa naihin keskusteluihin ja se monesti
ruckkii sitten myds erilaista yhteistydta, ku vaan
esimerkiksi sen yhden lapsen tai nuorten tiimoilta se sit
kasvaa aina siita. Et on ne koulut, sossut, nuoriscteimi
kenen kanssa teen paljon yhieistydta ja sit perheet ja
mulla on jaany sitten perheita tuolta et osan ma oon
tuntenut jo 10 vuotta.

Toimiva yhieistyd
Vuorovaikutus sidosryhmien kanssa
Vugorovaikutus asiakkaiden kanssa

Toimiva
sidosryhmayhteistyd

Tarkistimme yhdessd omat ja toistemme sijoitetut lainaukset ja pelkistykset

sekd sijoitimme niitd tarvittaessa sopivampaan pddluokkaan (vaihe 9). Vaiheessa

10 pelkistettyjen ilmausten kategorisoinnissa alaluokkiin hytdynsimme Chat-

GBT:t4 alustavan ideoinnin tukena kokeilemalla erilaisten pelkistettyjen ilmaus-

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

masimme, ettd emme pystyneet sijoittamaan useita ilmauksia valmiisiin pada-

luokkiin, joten paadyimme luomaan uuden yhteiskunnallisten vaatimusten paa-

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

teorian haasteena on, ettd se saattaa suunnata tutkijan havainnointia ja rajoittaa
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kontekstin kokonaisymmarrystd niin, ettei kaikkia kategorioita havaita eivatka
tulokset kuvaa aineistoa oikein, mikd voidaan vilttdd teoriaa laajentamalla sa-
malla vahvistaen teoriaa (Hsieh & Shannon, 2005, s. 1280, 1283).

Vaiheessa 12 tarkistimme yhdessé kaikki alaluokitellut ilmaukset ja pelkis-
tykset sekd varmistimme niiden teemoittelun sopivien pailuokkien alle. Yhdis-
timme alaluokkia niin, ettd niitd oli padluokittain korkeintaan viisi, ja lopuksi ni-
mesimme alaluokat uudelleen kuvaamaan paremmin niiden siséltdjd (vaihe 13).
Kuvaavat luokkien otsikot ilmaisevat teorian, konseptin tai selitysmallin sisaltod,
jossa abstraktiuden ja tulkinnan tasot voivat vaihdella (Graneheim, ym., 2017, s.
32). Ndin ollen on huomioitava, ettd teimme analyysin aikana tulkintoja ilmaus-
ten sijoittelusta padluokkien ja alaluokkien alle.

Vaiheessa 14 siirryimme raportointivaiheeseen, jossa loimme uuden ver-
sion luokittelutaulukosta kdyttden valmiita alaluokkia (taulukko 2). Liséksi las-
kimme ilmausten maarit ala- ja pddluokkakohtaisesti. Piirsimme viisi- ja neli-
kenttdkuviot (kuviot 2 ja 3) havainnollistamaan analyysimme tuloksia (vaihe 15).
Teimme myos viimeiset tarkistukset saamiimme tuloksiin lukemalla toistemme
analysoimat haastattelut ja poimimme niistd 16ytimdamme puuttuvat ilmaukset
taulukoihin (vaihe 16).

Vertaillaksemme oppimiseen liittyvid vaatimuksia ja voimavaroja eri haas-
tateltavien valilld teimme kolmannen version luokittelutaulukosta, jotta saimme
kvantitatiivisen analyysin tehtyd numeerisilla arvoilla (arvo 0 = ei mainintaa ja
arvo 1 = maininta I6ytyy; mainintojen méérid ei analysoitu) (vaihe 17). Laadul-
listen ja maéaréllisten analyysimenetelmien yhdistaminen mahdollistaa tutkitta-
van ilmion monipuolisemman ymmaértamisen, silld laadullisessa menetelméassa
korostuu aineiston hahmottaminen syvdllisesti ja yksityiskohtaisesti, kun maa-
réllinen taas mahdollistaa paremmin yleistettdvissd olevan ytimekkddn numee-
risen vertailun (Patton, 2002, s. 14).

Vaiheessa 18 hyodynsimme numeerista taulukkoa ja loimme pystypylvéas-
kaavion alaluokistamme, jossa kuvataan jokaisen haastateltavan mainitsemia

alaluokkia pylvéind. Seuraavaksi erittelimme pystypylvdskaaviossa oppimiseen
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liittyvét alaluokat erilaisin korostusviarein. Koska haastateltavista ei ollut havait-
tavissa erillisid profiileja, tyyppejd tai teemoja, hyodynsimme kaaviota kokonai-
suuden hahmottamiseen (vaihe 19). Viimeisessd vaiheessa havainnollistimme lo-
pullisia tyohyvinvointiin ja oppimiseen liittyvid tuloksia muotoillulla pystypyl-

vaskaaviolla (vaihe 20).

Taulukko 2

Luokittelutaulukon wvalmis wversio tyon vaatimusten ja voimavarojen alaluokista
haastateltavittain.

Vaatimukset ja voimavarat H1|H2 |H3 | H4 | H5 | H6 | H7 | H8 | HO | H10
Fyysiset vaatimukset (15)

Tyoymparisto ja laitteet (9) X X | x| x| x| x

Terveys ja turvallisuus (6) X X

Psyykkiset vaatimukset (61)

Psyykkinen kuormittavuus (16) X | x| x

Asiantuntijuus ja itseohjautuvuus (15) X | x| x| x

Ongelmanratkaisukyky ja paatoksenteko (13) X X

X |X [X [X

Oppiminen ja osaamisen kehittdminen (10) X | X X

x
X |X |X [X [X
x

Soveltuva persoonallisuus (7) X | X X

Sosiaaliset vaatimukset (29)

Haastavat vuorovaikutustilanteet (11) X X X | x| x

x
x

Yhteistyo ja tiedonkulku (8) X X X | x| x

Kollegiaaliset suhteet (6) X X | X X | X

x
x
x
x

Julkinen esiintyminen (4)

Organisatoriset vaatimukset (74)

Osaamisen kehittaminen (21)
Johtaminen (19)

Organisaation rakenne ja toiminta (17)
Tyon sisalto (10)

Viestinta (7)

Yhteiskunnalliset vaatimukset (20)

X | X |X |X

X | X |X |X
x

X | X |X |X

X | X |X |X
x

X |X |X [X
x
X |X |X [X [X

Lainsdadanto ja poliittinen paatoksenteko (10) X X | X X | x| x

Yhteiskunnallinen muutos (6) X X | x X

Vaikutusmahdollisuudet yhteiskunnassa (4) X X | X X

Fyysiset voimavarat (5)

Tyotilat (4) X X | x| x

Liikunnallisuus (1) X

Psyykkiset voimavarat (61)

Persoonan vahvuudet ja itsetuntemus (17) X

Osaaminen ja asiantuntijuus (15) X

Oppimishalu ja uuden oppiminen (15)

X [X [X [X
X X [X [X

Tyon merkityksellisyys ja arvot (7)

x
x
x
x
X |X [X [X [X

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

Tyoyhteison tuki ja ilmapiiri (22) X | x| x| x| x X | x| x| x
Oppiminen ja kehittyminen yhteiséssa (19) X | x| x X X | x| x
Esihenkilon tuki (18) X | x| x| x| x X | x| x
Positiiviset vuorovaikutustilanteet (14) X | x| x X | x
Toimiva sidosryhmayhteisty6 (10) X | x| x X | x X
Organisatoriset voimavarat (60)

Organisaation ja johdon tuki (18) X | x| x X | x X | x| x
Tyon 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
Tyon sisalto (8) X | x X X | x| x| x

2.5 Eettiset ratkaisut

Kédytimme valmiiksi pseudonymisoitua litterointiaineistoa, jossa haastatellut
henkilot eivédt ole tunnistettavissa eikd aineistossa ole henkil6tietoja. Emme
mydskddn tavanneet henkiloitd, joita aineiston keruussa on haastateltu. Kisitte-
limme aineistoa luottamuksellisesti huolehtien tietoturvasta esimerkiksi asian-
mukaisella aineiston sdilyttamiselld. Koska koulutustausta, toimiala, ammatti ja
tyopaikka ovat henkil6tietoja, otimme ne tutkimuksessamme huomioon. Myds-
kddn osallistujien yksilollisia koulutuspolkuja poliisiksi ei tutkimuksessamme
eritelld, jotta heitd ei voida sen perusteella tunnistaa. Suhtaudumme aineistomme
tutkimuseettisiin ndkokohtiin ja poliisin erityiseen vaitiolovelvoitteeseen vaadit-
tavalla vakavuudella.

Koska emme kerdnneet aineistoa itse, vastuu suostumusten varmistami-
sesta, tutkittavien tiedottamisesta ja tietosuojailmoituksen tekemisesta oli aineis-
ton kerdnneelld hankkeella. Teimme sitoumuksen henkilGtietojen kasittelystd ja
aineiston kdyttamisestd Jyvaskylan yliopiston kanssa seké lapdisimme Poliisihal-
lituksen turvallisuusselvityksen. Aineiston tutkimuslupa on voimassa vuoden
2024 loppuun asti, jonka jdlkeen aineisto tuhotaan.

Hyoddynsimme tutkimuksen teoriaosuuden ideoinnissa ja teorioiden hah-
mottamisessa ChatPDF- ja ChatGPT-sovelluksia, mutta tutkimuksen teksti on

omaamme. Poliisien haastatteluista saatuja aineistoja ei syotetty Al-sovelluksiin
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vaan sinne laitettiin ainoastaan pelkistettyjd 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 tdydensimme taulukoita puuttuvilta osin. Koko ana-
lyysin ajan tarkistimme toistemme tyon jdlked ja korjasimme ja tdydensimme
analyysia yhdessd. Toinen meistd on tdissd 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 tyon vaatimukset ja voimavarat

Ensimmidisessd tutkimuskysymyksessd selvitimme, millaisia tyon vaatimuksia ja
voimavaroja poliisit mainitsevat. Loysimme ldhes yhtd paljon mainintoja seka
vaatimuksista ettd voimavaroista. Vaatimuksiin liittyvissd maininnoissa korostui
organisatorinen padluokka, kun taas voimavaroissa suurin oli sosiaalinen paa-
luokka. Poliisit kuvasivat voimavaroiksi erityisesti organisaation, tydyhteison,
johdon ja esihenkildiden tuen sekd ilmapiirin ja yhteisossd oppimisen. Vaatimuk-
sissa korostuivat erityisesti organisaation toiminnan haasteet osaamisen kehitta-

misessd sekd johtamiskdytanteiden kehittamistarpeet.

Tyo6n vaatimukset
Poliisien EET:n vanhempien konstaapeleiden vastauksissa korostuivat erityisesti
organisatoriset ja psyykkiset vaatimukset. Eniten mainintoja saivat osaamisen
kehittdmiseen liittyvit organisatoriset rajoitteet, johtamiseen liittyvéat haasteet,
organisaation toimintaan ja rakenteeseen liittyvit ilmi6t, asiantuntijuuteen ja it-
seohjautuvuuteen sekd tyon psyykkiseen kuormittavuuteen liittyvat vaatimuk-
set (Kuvio 2). Lisdksi havaitsimme analyysissa uuden yhteiskunnallisten vaati-
musten pddluokan, jossa tyotd haastavina tekijoind ndhtiin lainsdddédnnon ja po-
liittisen paddtoksenteon rajoitteet, yhteiskunnan jatkuva muutos sekd vaikutus-
mahdollisuuksien rajallisuus.

Organisatorisista vaatimuksista eniten mainintoja saivat osaamisen kehit-
tamiseen liittyvat vaatimukset. EET:lle spesifiseen osaamisen kehittdmiseen kai-
vattiin enemmain tukea muun muassa erilaisten koulutusten muodossa, kuten

seuraava haastateltava mainitsee:

H10: Mita tés toivos et tapahtuvan niin ois, ettd meilld ois tdd meijin jarjestelmé ois sellai-
nen, etti meiti tuettas. Siis meilld on koulutuksia, mut meitd kuitenkin enemmain tuettas
kouluttautumaan.

Lisdksi organisatorisina vaatimuksina ndhtiin muun muassa erilaiset johtami-

seen sekd organisaation rakenteeseen ja toimintatapoihin liittyvéat haasteet.
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Kuvio 2.
Tyon vaatimukset teemoiteltuna viiteen padluokkaan
Tyon vaatimukset (199 mainintaa)

Fyysiset vaatimukset (15) Psyykkiset vaatimukset (61)

Tyoympdristd ja laitteet (9) Psyykkinen kuormittavuus (16)

Terveys ja turvallisuus (6) Asiantuntijuus ja itseohjautuvuus (15)
Ongelmanratkaisukyky ja paatoksenteko (13)
Oppiminen ja osaamisen kehittdminen (10)
Soveltuva persoonallisuus (7)

Sosiaaliset vaatimukset (29) Organisatoriset vaatimukset (74)

Haastavat vuorovaikutustilanteet (11) Osaamisen kehittdminen (21)

Yhteistyd ja tiedonkulku (8) Johtaminen (19)

Kollegiaaliset suhteet (6) Organisaation rakenne ja toiminta (17)

Julkinen esiintyminen (4) Tyo6n sisdltd (10)
Viestinta (7)

Yhteiskunnalliset vaatimukset (20)
Yhteiskunnallinen muutos (6)

Lainsdddanto ja poliittinen paatdksenteko (10)
Vaikutusmahdollisuudet yhteiskunnassa (4)

Psyykkisind vaatimuksina ndhtiin erityisesti tyon henkinen kuormittavuus ja sii-
hen liittyvat tarpeet riittdvastd ammattitaidosta ja tunteidensditelytaidoista,
jotka auttavat selviytymddn tyon raskaista kohtaamisista ja maailman nurjan
puolen ndkemisestd. Tyon hallitsemisen edellytykseksi koettiin vahva asiantun-
tijuus ja itseohjautuva tyoote. Tyo vaatii itsendisyyttd ja oma-aloitteisuutta niin
tiedonhaun, tehtédviin suuntautumisen kuin oppimisenkin osalta, kuten seuraa-

vasta sitaatista kay ilmi:

H1: Viittdisin, ettd ensinnékin tdd ennaltaestivi toiminto ei sovi kaikille, koska tid on koko
aika semmosta kehittymistd, itse kehittdmistd ja muiden kehittymistd ja niiden seurantaa
varsinkin tuossa, kun toi on kuitenkin aika paineistettua silld tavalla, ettd kun ei oo niin
valmiita sabluunoita. Joka kerta kun tulee jotain, sun tdytyy ite, sd oot itse vastuussa, niin
siit padtoksestd, mitd sd teet perustuen vihan - kdytidn sanaa mutu, mut eihdn se nyt ihan
00 siis mutu, mut ammattitaitoo.

Sosiaalisissa vaatimuksissa ndkyivét eritoten maininnat haastavista vuoro-
vaikutustilanteista, joita kertyi erilaisista asiakaskohtaamisista. EET:ssd rauhan-
omaiseen keskusteluun hakeutuminen asiakkaiden kanssa nahtiin valttamatto-
mé&nd tyon onnistumisen edellytyksend. Osa kohtaamisista koettiin haastavina,

kuten alla olevassa haastattelusitaatissa kuvataan:
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HB8: Peruskenttépoliisi ei tietentahtoen hakeudu siihen vuorovaikutustilanteeseen teinin
kanssa koska ne on aina haastavia kohtaamisia.

Yhteiskunnallisissa vaatimuksissa ndkyivat yhteiskunnallisen muutoksen
vaikutukset ja poliisin ty6lle ominainen voimakas sidosteisuus lainsdadantoon ja
poliittiseen padtoksentekoon. Esimerkiksi seuraava haastateltava nostaa esiin

erilaisia haasteita lainsddddnnon puitteissa toimimiselle:

H1: Siin& on paljon hyvid puolia, mutta siind missé paljon semmosia epdvarmuustekijoitd,
tidssd varmaan jo aikaisemmin haastateltavat on kertonut, ettd ennaltaestivin toiminnan
yksi hankaluus on nimenomaan semmonen esim. Lainsddddnnon viliin putoaminen -- en-
naltaestdvéssd toiminnossa sitten kun ei oo oikeastaan néitd kaytossa ei oo pakkokeinoja
kdytossd juurikaan ollenkaan -- se on semmosta vihdn luovimista mut kuitenkin taytyy
koko aika olla tosi tarkka siiné ettd kuitenkin pysyy siind lain sisdlld vaikka se ei ookkaan
niin kauheen selked se raja ettd ettd niin mitd kaikkea voi tehdd, mitd kaikkea ei voi tehda.
-- lakihan on semmonen, et se on tulkinnanvaraista.

Lainsddaddannon muutokset edellyttdvat jatkuvaa osaamisen kehittamistd ja la-
kien soveltaminen EET:aan vaatii ammattitaitoa, perehtyneisyyttd ja runsaasti
ongelmanratkaisutaitoja.

Poliisit mainitsivat huomattavan vihan fyysisid vaatimuksia. Suurimmaksi
tyysiseksi vaatimukseksi koettiin kuitenkin avotoimisto, jonka kuvattiin hanka-

loittavan keskittymista sekd lisddvan keskeytyksid ja hdiriotekijoita.

Tyo6n voimavarat
EET:n poliisien tyon voimavaroissa korostuivat ihmissuhteet ja vuorovaikutus
muiden kanssa sekéd tuen saaminen yhteisoltd, johdolta ja organisaatiolta. Selke-
dsti eniten mainintoja saivat sosiaaliset voimavarat, joista suurimmat alaluokat
olivat tyoyhteison tuki ja ilmapiiri, esihenkilon tuki sekd oppiminen ja kehitty-
minen yhteisossa (kuvio 3). My6s psyykkiset ja organisatoriset voimavarat olivat
poliiseille merkittdvid ja saivat keskendén liki yhtéd paljon mainintoja. Organisa-
torisissa voimavaroissa organisaation ja johdon tuki oli alaluokkana selkedsti
suurin. Psyykkisessd osa-alueessa korostuivat niin persoonan vahvuudet ja itse-
tuntemus kuin osaaminen ja asiantuntijuus seké niiden kehittdminen.
Sosiaalisissa voimavaroissa korostuivat etenkin tydyhteison ja esihenkilon
tuki ja hyva ilmapiiri sekd oppiminen yhteistssd vuorovaikutuksessa kollegoi-
den ja sidosryhmien jasenten kanssa. Tyoyhteison tuessa etenkin ty6parin rooli

nihtiin merkittividni, kuten seuraavassa aineistositaatissa kuvataan:
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H4: Ma tykkéan, et me tehdédn pareittan tosi paljon. Et jos me mennéén vaik haastatteluun,
niin siind on se pari, et te ootte sit yhessd vastuussa, ja voi vihan miettid jilkeenpdin, et
mité tuli sanottua, niin sit se toinen voi vahadn backuppaa, et hyvin meni.

Liséksi sosiaalisia voimavaroja olivat positiiviset vuorovaikutustilanteet, joissa
mainittiin esimerkiksi myonteisistd asiakaskohtaamisista ja positiivisesta vaiku-

tuksesta muihin ihmisiin.

Kuvio 3.
Tyon voimavatat teemoiteltuna neljidn pdiluokkaan

Tyon voimavarat (209 mainintaa)

Fyysiset voimavarat (5) Psyykkiset voimavarat (61)
Tyotilat (4) Persoonan vahvuudet ja itsetuntemus (17)
Liikunnallisuus (1) Osaaminen ja asiantuntijuus (15)

Oppimishalu ja uuden oppiminen (15)
Tyon merkityksellisyys ja arvot (7)
Motivaatio ja innostus (7)

Sosiaaliset voimavarat (83) Organisatoriset voimavarat (60)

Tyoyhteison tuki ja ilmapiiri (22) Organisaation ja johdon tuki (18)

Oppiminen ja kehittyminen yhteisdssa (19) Ty6n joustavuus ja vaikutusmahdollisuudet (13)
Esihenkildn tuki (18) Koulutus- ja kehittymismahdollisuudet (11)
Positiiviset vuorovaikutustilanteet (14) Luottamus ja autonomia (10)

Toimiva sidosryhmdyhteistyd (10) Tyon sisélto (8)

Psyykkisind voimavaroina poliisit kokivat muun muassa persoonan vahvuudet
ja itsetuntemuksen, osaamisen ja asiantuntijuuden sekd oppimishalun ja uuden
oppimisen. Esimerkiksi persoonan vahvuuksia ja itsetuntemusta kuvasivat
omaan eldméntarinaan, omiin vahvuuksiin seka itseluottamukseen liittyvét hen-
kilokohtaiset ominaisuudet. Seuraavassa aineistositaatissa kuvataan oman el-

méntarinan merkitystd psyykkisend voimavarana:

H3: Vuoden sisddn néé 4 asiaa [vastoinkdymisté] oli sit sellaisia, joista mé oon ajatellu, ettd
ne teki minusta ehdottomasti aikuisemman ja paremman ihmisen, ja ma kaytdn sitd myos
tyossd hyvikseni, et mé oon ollu aina empaattinen mut vield se korosti.

Organisaationaalisista voimavaroista eniten mainintoja sai organisaation
ja johdon tuki, jota kuvailtiin muun muassa toimiviksi rakenteiksi ja kannusta-
vaksi tyokulttuuriksi. Erityisesti organisaatiolta saatua tukea korostettiin konk-

reettisten asioiden kautta:
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H9: Ja arvostus nidkyy my®os itseasiassa palkkauksessa, minkd ma pidén kivana. Et tyotilat
ja palkkaus on laitoﬁsen mittakaavassa hyvil tasolla, niin kyl se tietyl tapaa myos motivoi,
ja tuo semmosen olon, et meidén tyolld on merkitystd, ja siitd on hyotyd. -- ndén, ettd lai-
toksen virallinen asenne meitd kohtaan on kuitenkin mittavan hyvi, ja se nakyy meiddn
tyotiloissa ja palkkauksessa ja puitteissa.

Muita organisatorisia merkittdvid voimavaroja olivat tyon joustavuus ja vaiku-
tusmahdollisuudet, joissa korostuivat etenkin mahdollisuus vaikuttaa tydaikoi-
hin ja sopiva tyotahti sekd koulutus- ja kehittymismahdollisuudet.

Fyysinen ulottuvuus ei korostunut poliisien kuvauksissa, eiké siten noussut
merkittdvana tekijand tyon voimavaroissa. Osa poliiseista mainitsi avotoimiston

mahdollistavan tiedon kulun, toisilta oppimisen sekéd yhteisollisyyden.

3.2 Poliisien oppimiseen liittyvit vaatimukset ja voimavarat

Toisessa tutkimuskysymyksessimme tutkimme sitd, millaisia oppimiseen liitty-
vid vaatimuksia ja voimavaroja poliisit mainitsevat. Tunnistimme tyon vaatimus-
ten ja voimavarojen padluokkien alta viisi oppimiseen liittyvad alaluokkaa, joista
kaksi liittyi koettuihin vaatimuksiin ja kolme voimavaroihin (ks. taulukko 3; voi-
mavarat siniselld ja vaatimukset punaisella varilld). Viisi kymmenestd poliisista
koki oppimisen ja osaamisen kehittimisen psyykkiseksi vaatimukseksi (10 mai-
nintaa; violetti vari taulukossa 3) ja yhdeksan kymmenestd koki sen organisaa-
tion kautta syntyvéna tyon vaatimuksena (21 mainintaa; vaaleansininen véri tau-
lukossa 3).

Voimavarojen osalta puolestaan perdti kahdeksan kymmenestd mainitsi
oppimishaluistaan ja ndki osaamisen kehittimisen psyykkisend voimavarana (15
mainintaa; keltainen vari taulukossa 3). Seitsemdn kymmenestd piti oppimista ja
kehittymistd yhteisossd sosiaalisena voimavarana (19 mainintaa; oranssi vari tau-
lukossa 3) ja saman verran mainitsi organisaation koulutus- ja kehittymismah-
dollisuudet tyontekoa ja hyvinvointia tukeviksi tekijoiksi (11 mainintaa; pinkki
véri taulukossa 3). Oppimiseen liittyvid vaatimuksia mainittiin yhteensa 31 ja
voimavaroja yhteensa 45 kappaletta. Toisin sanoen oppimisen voimavarat koros-
tuivat aineistossa, vaikka jokainen haastateltava havaitsikin sekd oppimisen vaa-

timuksia ettd voimavaroja.
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Taulukko 3.

Oppimiseen liittyvid vaatimuksia ja voimavaroja suhteessa muihin vaatimuksiin
(punaisella) ja voimavaroihin (siniselld) eriteltyini haastateltavittain. Numerot
? entivit, kuinka monta eri alaluokkaa kukin haastateltava on maininnut. Ne eivit
kerro mainintojen kokonaismdrd.

26,00
25,00
24,00
23,00
22,00
21,00
20,00

Oppimiseen liittyvat vaatimukset ja voimavarat
19,00
18,00

17,00 l I
16,00
15,00
14,00
13,00
12,00
11,00
10,00
9,00
8,00
7,00
6,00
5,00
4,00
3,00
2,00
1,00
0,00

B Tyoymparisto ja laitteet M Terveys ja turvallisuus

H9 H10

B Asiantuntijuus ja itseohjautuvuus B Psyykkinen kuormittavuus

B Ongelmanratkaisukyky ja paatoksenteko B Oppiminen ja osaamisen kehittaminen

B Soveltuva persoonallisuus MW Haastavat vuorovaikutustilanteet
M Yhteisty0 ja tiedonkulku M Kollegiaaliset suhteet

B Julkinen esiintyminen B Osaamisen kehittaminen

M Johtaminen H Organisaation rakenne ja toiminta
W Tyon sisalto M Viestinta

B Lainsdaadanto ja poliittinen paatoksenteko M Vaikutusmahdollisuudet yhteiskunnassa

B Yhteiskunnallinen muutos W Tyotilat
M Liikunnallisuus B Persoonan vahvuudet ja itsetuntemus
B Osaaminen ja asiantuntijuus Oppimishalu ja uuden oppiminen
W Tyon merkityksellisyys ja arvot W Motivaatio ja innostus
B Tyoyhteison tuki ja ilmapiiri M Esihenkilon tuki
Oppiminen ja kehittyminen yhteisossa B Positiiviset vuorovaikutustilanteet
B Toimiva sidosryhmayhteistyo B Organisaation ja johdon tuki

W Tyon joustavuus ja vaikutusmahdollisuudet B Koulutus- ja kehittymismahdollisuudet
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Oppimiseen liittyvit vaatimukset

Haastateltavista yhdeksdn kymmenestd mainitsi osaamisen kehittdmiseen liitty-
vid organisatorisia vaatimuksia. Haasteiksi koettiin EET:aan erikoistuneiden
koulutusten vidhdisyys ja organisaation tarjoamien koulutusten soveltumatto-
muus tai yleispdtevyys toiminnalle tyypillisid tehtdvid varten. N4itd haasteita

mainitaan esimerkiksi seuraavassa sitaatissa:

H4: Ne [pakolliset koulutukset] on vihd semmosii, mitd on pakko tehi. Et niit padsee vaan
silleen, et tekee vaan sen lopputentin tai sit sd voit vaan lukee niinku tarkkaan niit, mut ei
niit sindnsd meiddn tyolle oo niin tarkeetd. Et ei me sindnsd, meille tarkotettua koulutusta
oo kyl ollu téssa.

Toisaalta haasteita oppimiselle ja osaamisen kehittdmiselle loi myos EET:n poik-

keuksellinen luonne muuhun poliisiin ndhden:

H1: Mé luulen et se ois aika mahdoton tehtédva alkaa ajattelee ettd mitdkohédn ennalta estdva
toiminta haluaisi, kun sielld ei vilttimattd suurin osa edes tiedd vilttimattd, mita tadlla
tehd&ddn ja mit4 t4alld osataan ja mitd ei osata, me ei aina tiedetd itekk&an.

Psyykkisten vaatimusten kohdalla haastateltavista viisi kymmenestd mai-
nitsi erilaisia henkilokohtaisia oppimiseen ja osaamisen kehittdmiseen kuuluvia
haasteita. Tyo vaatii jatkuvaa osaamisen kehittamistd ja sopeutumista muutok-
seen. Alla olevasta sitaatista voidaan huomata, ettd oma-aloitteisuus ja itseohjau-
tuvuus ndhddan olennaisena vaatimuksena uuden tiedon omaksumisessa ja tydn

tekemisessa:

Hb5: Ettd se on aika paljon siitéd kiinni, ettd mitd haluaa oppia ja miten ite kokee, ettd min-
kalaisia juttuja haluaa tulla tekeméén. -- ja sitten niistd asioista ldhtee itse hakemaan lisda
tietoa, mitké jotenkin tulee itselle siihen.

Lisdksi kokemuksista oppiminen ja tilanteiden jatkuva reflektointi koetaan myos

ajoittain kuormittavana:

Heé: Joo siis reflektoin on tosi paljon, se on ihan siis semmonen voin sanoa et tietylld tavalla
kuormitustekija. Et koska se jatkuu jatkuvasti.

My0s sosiaalisten vaatimusten alle muodostamastamme yhteisty6 ja tie-
donkulku -alaluokasta 16ytyi muutama maininta siitd, ettd ajoittaiset tiedonjaon
haasteet rajoittavat osaamisen kehittdmistd, mutta ne eivit korostuneet analyy-

sissa.
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Oppimiseen liittyvit voimavarat

Psyykkisistd voimavaroista 16ysimme oppimishalua ja uuden oppimista kuvaa-
van alaluokan. Poliisit kokivat, ettd uuden oppiminen tyossa lisdd motivaatiota
ja auttaa tyotehtdvistd suoriutumisessa. Tyo vaatii itseohjautuvaa osaamisen ke-
hittdmistd, joten haastateltavat toivat esiin oppimishalukkuuden voimavarana.
Oppimishalua kuvaa yksiloiden sisdinen kiinnostus ja motivaatio tyon sisillon
omaksumiseen ja osaamisen kehittimiseen, kuten seuraavassa haastattelusitaa-

tissa kuvataan:

H7: Mitdan tdimmostd suoranaista koulutusta ei oo tdhidn tyohon ees ollut tarjolla ja se on
ollu vihin sitd omaa kiinnostusta siihen. Sit hakee sitd koulutusta tuolla muualta, niitd on
lukemattomissa seminaareissa ja timmoisisséd ollaan oltu mukana, osaks siind ettd ollaan
rakennettu sitd luottamusta ettd ollaan oltu paikalla jonkun etnisen ryhman jarjestdmaéssa
seminaarissa taikka heitd késittelevidssd seminaarissa, mutta samalla ollaan itse ammen-
nettu sieltd oppia tdhdn omaan tychon. Jos sé ymmarrét vaikka nyt [tietyn maan] kulttuu-
ria ja taikka [pletyn maan)] historiaa, ettd sd nadt, ettd mitd sielld ollut ettd mikd sen on ai-
heuttanut sen takia -- Sisdistd kiinnostusta ja motivaatiota oppia seminaareista ja itsendi-
sesti koulutusten puuttuessa.

Sosiaalisista voimavaroista merkittivand oppimiseen liittyvdnd voimava-
rana ndhtiin oppiminen ja kehittyminen yhteisossa. Tama alaluokka kuvaa osaa-
misen kehittymistd vuorovaikutustilanteissa ja yhteistyotd tekemalld niin sidos-
ryhmien kuin asiakkaiden sekd kollegoiden ja esihenkilon kanssa. Tarkeddn ase-
maan nousee kollegoiden avuliaisuus sekd tiedon ja taitojen jakaminen muille,
kuten seuraavissa lainauksissa kuvataan sekd oppijan ettd osaamista jakavan asi-

antuntijan nakdkulmista:

HO9: [Oppiminen] on menny aika luontevasti, et tyon ohessa on oppinu muilta vanhem-
milta kolleegoilta.

H3: Kun tulee uus ryhméan niin ma koetan sillain mallia ndyttdd, et mitd ma teen, ja sitten
et ne sais ite sen oman mallin siitd tehdd niin kun omaan persoonaan sopivalla tavalla sit
samaa duunia. Aika moni noista sanonutki ettd sulta oppii tosi paljon -- kun itelld on pitka
tyoura takana niin m& en haluu et niistd tulee mun kopioita, ettd niin kun ottaa oppia ja
tekee sen omalla lailla mut samaa duunia.

Organisatorisista voimavaroista 1dysimme oppimiseen liittyen koulutus- ja
kehittymismahdollisuudet -alaluokan. Haastateltavat olivat tyytyvdisid koulu-
tuksiin ja seminaareihin, joita organisaatio on tarjonnut, kuten seuraava poliisi

kuvaa:
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H2: Koulutustarjontaa on -- aika paljon. Me ollaan péésty erilaisiin seminaareihin f;a tam-
mosiin misséd kylld sitten oppii -- ne oli itelld ehkd semmosia niinku oppimispaikkoja ne
seminaarit.

Lisédksi koettiin, ettd organisaatiossa on hyvidt mahdollisuudet urakehitykseen

sekd se tukee yksiloitd osaamisen kehittamisessa.
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4 POHDINTA

4.1 Tulosten tarkastelu ja johtopadtokset

Ensimmadisessd tutkimuskysymyksessd tarkastelimme poliisien EET:n tyonteki-
joiden tyohyvinvointia heiddn mainitsemiensa tyon vaatimusten ja voimavaro-
jen kautta. Kuten aiemmassa tutkimuksessa oli arvioitu (Duran ym. 2021, s.141),
poliisit mainitsivat runsaasti tyohonsa liittyvid kuormitustekijoitd, mutta niiden
liséiksi heilld oli kuitenkin yhtd paljon voimavaroja. Nadyttddkin siltd, ettd polii-
sien tyon runsaista kuormitustekijoistd (Akava, 2020; Chen & Wu, 2022; Kau-
nisto, 2021; Poliisi, 2022;) huolimatta EET:n tyon vaatimukset ja voimavarat ovat
varsin hyvin tasapainossa, ja sen voidaan ajatella pitdvian ylld heiddn motivaatio-
taan, tyohon sitoutumistaan ja tyohyvinvointiaan (Bakker & Demerouti, 2017).
Voimavarojen ldhes yhtédldinen médrad vaatimusten kanssa tukee myos tutkimus-
tulosta siitd, ettd korkeat tyon vaatimukset ovat yhteydessd voimavarojen koke-
miseen erityisen motivoivina (Galanakis & Tsitouri, 2022).

Fyysisid vaatimuksia ja voimavaroja mainittiin huomattavan vahan, mika
korostaa EET:n poliisien asiantuntija-asemaa (Lumiala & Collin, 2023). Poliisien
voimavaroissa korostuivat yksilolliset, yhteisolliset ja organisaatioon liitty vt po-
sitiiviset kokemukset ja vaatimuksissa puolestaan organisatoriset ja psyykkiset
kuormitustekijat. Vanhemmat konstaapelit kokivat voimavaroikseen erityisesti
tyOoyhteison tuen ja ilmapiirin, esihenkil6iden, johdon ja organisaation tarjoaman
tuen sekd positiiviset kokemukset yhteisossd oppimisesta. Tyoyhteisoon ja orga-
nisaatioon liittyvét voimavarat, kuten poliisienkin useasti mainitsemat organi-
saation tuki ja autonomian kokemus, vaikuttavat positiivisesti niin tyontekijoi-
den hyvinvointiin, tyon imun kokemukseen kuin motivaatioonkin (Albrecht,
2012). Sosiaaliset voimavarat korostuivat huomattavasti sosiaalisten vaatimusten
yli, mik& voi osaltaan vahvistaa heiddn tyohon sitoutumistaan (Upadyaya ja Sal-
mela-Aro, 2020).

Haastateltavien vastauksissa korostui kokemus EET:n erilaisesta luonteesta

verrattuna poliisin tavalliseen kenttdtychon, mikd nédkyi vahvana vapautena
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tehdd tyohon liittyvid padtoksid ja muokata tehtdvankuvasta oman nakoista.
Nayttdisi siltd, ettd heiddan korkea autonomian kokemuksensa mahdollistaa tyon
mielekkddmmaéksi tekemisen, mikd tukee aiempaa havaintoa siitd, ettd tyon tuu-
naus kompensoi runsaita vaatimuksia ja niiden haittavaikutuksia vahvistamalla
sitoutumista ja suojelemalla uupumukselta (Hakanen ym., 2017).

Toisin kuin poliisissa yleensd (Poliisi, 2022), haastateltavat eivit yhtd lu-
kuun ottamatta kokeneet tehtdvissddn aikapaineita, vaan heilld oli tédltdkin osin
vahva kokemus omiin aikatauluihin liittyvéstd autonomiasta. Sen sijaan tyon
vaatimuksissa korostuivat organisaatioon liittyvdt osaamisen kehittdmishaas-
teet, kehittdmiskohteet johtamisessa, organisaatiorakenteeseen liittyvat haasteet
sekd tyon henkinen kuormittavuus. Mielenkiintoista on, ettd organisatoriseen
luokkaan liittyvid mainintoja oli runsaasti sekd vaatimuksissa ettd voimava-
roissa. Poliisin hierarkkisuus asettaa omat vaatimuksensa, mutta nykyinen orga-
nisaatiomuoto ja -kulttuuri tarjoaa my0os runsaasti positiivisia voimavaratekijoitd
tyohon.

Toisessa tutkimuskysymyksessd tarkemman tarkastelun kohteena oli
tydssd oppimisen merkitys tychyvinvoinnille tyon vaatimusten ja voimavarojen
ndkokulmasta. Kim ja Beehr (2018) ovat erotelleet tyon vaatimukset haaste- ja
haittatekijoihin, joista haastetekijoilld, kuten oppimisella, saattaa olla jopa voima-
varoja lisddva vaikutus. Tama nékyy poliisien maininnoissa oppimisen tasaisena
jakautumisena sekd voimavaroihin ettd vaatimuksiin, kuten laajemminkin en-
simmdisen tutkimuskysymyksen vaatimus- ja voimavaratekijoissd oli nahtéa-
vissd. Havaitsimme, ettd vaikka tyossd oppiminen on voimavara, puolet haasta-
telluista koki oppimisen my6s psyykkiseksi vaatimukseksi. Kuvausten mukaan
tyo edellyttdd jatkuvaa osaamisen ylldpitamistd sekd sen itseohjautuvaa kehitta-
mistd. Kun on jatkuvasti pinnisteltivd oman osaamisen ddrirajoilla, voi se liian
pitkddn jatkuvana vaikuttaa haitallisesti hyvinvointiin (Kim & Beehr, 2018).

Vield vahvemmin tydssd oppiminen ilmeni vaatimuksena organisaation
toiminnan osa-alueella, joka sisdlsi kuvauksia muun muassa riittaméattomiksi tai

hyodyttomiksi koetuista koulutuksista. Komisariotasolla on havaittu, ettd itse-
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ndinen tyossd oppiminen on riittimatonta (Janssens, ym., 2017), joten organisaa-
tion on tdrkedd tukea osaamisen kehittamistd esimerkiksi siihen osoitetuilla riit-
tavilld resursseilla ja tuella sekd sopivilla koulutusmahdollisuuksilla. Tdmé& on
tarkedd etenkin, kun yhteiskunnallisten muutosten ja kriisien myo6td jatkuva op-
piminen on voimistuva tydeldmén vaatimus (Lemmetty & Collin 2022, s. 395).

Kun oppimiseen liittyen ilmeni vaatimuksia vain psyykkisesti ja organisa-
torisesti, voimavarojen kohdalla korostui vahvasti myos sosiaalinen osa-alue.
Erityisesti tyoyhteison ja sidosryhmien merkitys ndyttdaytyy olennaisena osana
oppimiseen liittyvid sosiaalisia voimavaroja, mikd on linjassa aiempien tutki-
mubksien kanssa (Janssens, ym., 2017). Toisaalta joissain tutkimuksissa on saatu
ristiriitaisia tuloksia korkean osaamistason ja aseman poliiseilta, joilla yhteis-
tydssd oppiminen tai muilta asiantuntijoilta oppiminen ei ollut merkittdvassa
roolissa tydssd oppimisessa (Doornbos, ym., 2008; Janssens, ym., 2017). Tadssé tut-
kimuksessa taas yhteisossd oppiminen korostui selkednd voimavarana seitse-
malla poliisilla kymmenestd. Vaikuttaa siltd, ettd tyoyhteiso on erittdin suuri so-
siaalinen voimavaratekijd poliiseille niin oppimiselle kuin yleiselle tyohyvin-
voinnille.

Oppiminen koettiin myds psyykkisend voimavarana helpottaen tydssa suo-
riutumista ja pitden ylla motivaatiota. Haastatteluissa nékyi poliisien vahva luot-
tamus omaan asiantuntijuuteen. EET:n erityisosaaminen ndyttdisi vaikuttavan
poliisien kokemukseen vahvasta omasta kyvykkyydestd, mikd taas on itseméé-
radmisteorian mukaan erittdin tdrked osa hyvinvointia (Deci & Ryan, 2015, s.
486). Lisaksi organisaatiolla itsellddn on vahva merkitys tydssd oppimiseen: po-
liisien voimavaroja voidaan tukea tarjoamalla koulutus- ja kehittymismahdolli-
suuksia, silld riittdvien oppimismahdollisuuksien on havaittu olevan positiivi-

sesti yhteydessad esimerkiksi tyotyytyvdisyyteen (Felstead, ym., 2015).

4.2 Tutkimuksen arviointi

Tutkimustamme arvioitaessa on huomioitava, ettd poliisin EET poikkeaa monilta

osin poliisin muusta tyostd, kuten kenttdpoliisista ja tutkinnasta, joten yleistyksid
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koskemaan koko poliisia ei voida tehda. Tutkimukseen osallistuneet poliisit ver-
tasivat useaan otteeseen omaa tydtddan muihin poliisin tehtdviin ja kokivat vah-
vasti, ettd heiddn tyossddn korostuvat vahvemmin asiantuntijatyon piirteet, ku-
ten itseohjautuvuus ja autonomia. Laadullisen tutkimuksemme my6ta myodskaan
suoria yleistyksid koskien laajaa joukkoa poliiseja emme voi tehdd, mutta
tulokset antavat viitteitd EET:n poliisien hyvinvoinnista ja oppimiseen liittyvista
voimavaroista ja vaatimuksista.

Aineisto oli varsin homogeeninen, silld haastateltavien kuvaukset tyon voi-
mavaroista ja vaatimuksista olivat hyvin yhdenmukaisia. Koska yhtend aineiston
kyllaantymisen mittarina voidaan pitdd haastateltavien vastausten toistuminen
niin, ettd jokaiseen luokkaan 16ytyy vdhdntddn kaksi edustajaa (Tuomi & Sara-
jarvi, 2018, s. 100-101), voimme todeta aineistomme kylldéntyneen. Voidaan siis
tehdd varovaisia paddtelmis siitd, ettd tuloksemme kuvaavat poliisin EET:n tyo-
hon ja tyossa oppimiseen liittyvid koettuja voimavara- ja vaatimustekijoita.

Sisdllonanalyysin yksi haasteista - ja toisaalta mahdollisuuksista - on, etta
se on erittdin joustava, eikéd ole yhtd oikeaa tapaa toteuttaa analyysid ja sen rapor-
tointia (Elo & Kyngés, 2017 s. 113). Analyysin luotettavuutta lisdsi my6s maaral-
lisen analyysin hyodyntaminen, mikd syvensi ymmarrystd aineistosta (Patton,
2002, s. 14-15). Haastattelut oli toteutettu puolistrukturoituna teemahaastatte-
luina, eikd siind suoraan kysytty tyon vaatimuksista ja voimavaroista, mikéa saat-
toi osaltaan vaikuttaa mainintojen 16ytymismahdollisuuksiin. Haastattelut kui-
tenkin kaésittelivat laajasti tyohyvinvoinnin ja osaamisen kehittdimisen teemoja.
Luotettavuutta paransi myo6s huolellinen tyoskentelymme ja toistemme havain-
tojen ja 16ydoksien tarkistaminen ja korjaaminen. Mainintoja 16ytyi lopulta run-
saasti kaikista kymmenestd haastattelusta liittyen tyon voimavaroihin ja vaati-
muksiin.

Mahdollisesti haastattelujen aikaan vallinnut koronapandemia vaikutti po-
liisien kokemuksiin vaatimuksistaan ja voimavaroistaan, mutta paadyimme jat-
tamaan siihen liittyvit haasteet analyysin ulkopuolelle, koska pandemian vaiku-

tusten tarkastelu vaatisi oman laajemman analyysinsa. Poliisit myos kertoivat
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kokemuksistaan yleensd koko tyouransa ajalta, joten voimme perustellusti sovel-
taa heiddn vastauksiaan normaalitilanteeseen.

TV-TV-mallin joustavuus mahdollisti erityisesti EET:lle tyypillisten tyon
voimavarojen ja vaatimusten loytamisen sekd sielld tyoskentelevien poliisien tyo-
hyvinvointitekijoiden tarkemman tarkastelun. Teorian muovattavuuden ansi-
osta teimme merkittdvan havainnon poliisin tyon vaatimuksiin liittyvastd yhteis-
kunnallisesta ulottuvuudesta, joka piti sisédllddn lainsdddantoon, yhteiskunnalli-
seen muutokseen ja vaikutusmahdollisuuksiin liittyvét alaluokat. Taméa vahvis-
taa kasitystimme siitd, ettd poliisin jatkuvasti laajeneva lakitietdmyksen tarve ja
yhteiskunnalliset muutokset (Kumpulainen ym. 2022) koetaan kuormitusteki-

jOina.

4.3 Jatkotutkimushaasteet ja kdytinnon sovellukset

Lisdd tutkimusta hyvinvoinnin ja tydssd oppimisen yhteydestd tarvitaan niin
poliisissa kuin laajemminkin. Hyvinvoinnin tutkimus on ollut pitkilti ongelma-
lahtoista (TTL, 2024b), ja tutkimuksemme tuo tarkasteluun my®os poliisien tyo-
hon liittyvat voimavarat. Koska kyseessd oli vasta kymmeneen henkil6on koh-
distuva enimmdkseen laadullinen tutkimus, tulisi TV-TV-mallia soveltaa myos
laajempaan otantaan. Polisien vaatimuksia ja voimavaroja olisi tdrkedd tutkia
my0s esimerkiksi kenttdtoiminnassa ja tutkinnassa, jotta saataisiin laajempi kuva
poliisin eri toimintojen yksildllisistd hyvinvointitekijoistd, tarpeista ja kehitys-
kohteista. Tutkimuksen mukaan erityisesti lyhytkestoisessa tutkinnassa poliisit
voivat kaikkein huonoiten (Saari ym. 2020), eikd heilld vilttamaéttd ole samanlai-
sia mahdollisuuksia osaamisensa kehittdmiseen tyossddan, kuin EET:ssd on.
Poliisien tychyvinvointiin ja osaamisen kehittdmiseen tulee yhteiskunnas-
samme panostaa, koska tyoeldméan haasteet monimutkaistuvat, jolloin riskind on
henkil6ston jaksamisen heikkeneminen muutosten keskelld. Tyon ja oppimisen
vaatimusten jatkuvasti lisddntyessd on huomioitava niihin liittyva tuen tarve

sekd yhteisolliselld ettd yksilolliselld tasolla. Ratkaisuna voidaan nahda riittava
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tyonantajan taholta tuleva oppimisen tukeminen esimerkiksi koulutusmahdolli-
suuksien, tyon joustavuuden ja mentorointiohjelmien kautta. My®os poliisin uu-
dessa strategiassa tyohyvinvointi ja osaamisen kehittiminen on nostettu keskei-
siksi teemoiksi (Poliisi, 2024). Nyt ja tulevaisuudessa erityisesti asiantuntijatyota
tekevien poliisien tydssd korostuu vaatimus jatkuvan oppimisen, autonomian ja

tuen tasapainosta.
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LITTTEET

Liite 1. Haastattelurunko

Haastattelurunko 2020-2022

Kiytinnolliset asiat

Tutkimukseen suostuminen (allekirjoitettu), tietosuoja-asiat, eettisyys ja anonymiteetti,
tutkimuksen tarkoituksen ja etenemisen ja raportoinnin kuvaaminen. Haastattelun kesto
(arvio) seké tutkijan rooli ja tausta lyhyesti.

Oma tyo
Mitd tekee, milloin tekee, kenen kanssa tekee? Yleisfiilis omasta tyOsta.

Osaaminen ja osaamisen kehittiminen
¢ Millainen on koulutustaustasi (peruskoulutus + lisdkoulutukset)? Kuinka
* hyodyllisend ndet koulutustaustasi suhteessa nykyisiin tehtaviisi?
* Mité osaat hyvin tydssési (tiedot, taidot) ja mistd osaaminen on perdisin? [Mika
on osaamisesi ja ammattitaitosi erityisyys, jota kellddn muulla ei ehké ole? Mitd
sind omalta osaltasi tuot tdhédn ty0yhteisoon?]

* Mité et osaa vield mielestési riittdvén hyvin?

* Millaisia osaamisen kehittdmistd edistavid kdytdnt6jd organisaatiossasi on kdy-
tossd? Miten hyddyllisind koet ne?

* Millaista tukea tai apua tarvitsisit lisdd osaamisen kehittimiseesi?

* Mieti itsellesi merkityksellisté tilannetta, jossa olet padssyt soveltamaan (eri-
tyis)osaamistasi, miten tilanne eteni? Onko sinulla sellaista osaamista, jota et
pysty hyddyntdméén tyossdsi? Miksi et?

* Miksi pitdisi pystyd?

¢ Millaisena niet tulevaisuuden osaamistarpeet yrityksessdsi? Miten aiot tai pystyt

tulevaisuudessa ylldpitdméén ja kehittimadn osaamistasi?
Tyossd oppiminen

* Miten kuvailisit tyypillistd, tydssé tai tyon vuoksi tapahtuvaa oppimistilannetta?

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

raukset]

* Kuinka usein téllaisia oppimistilanteita on? Millaiselta ne tuntuvat? (kuormitta-
vuus, motivointi)?



52

¢ Millaisia mahdollisuuksia koet sinulla olevan oppimiseen tydssd? (esim. erilaiset
oppimistilanteet).

* Mitké tekijét tukevat / rajoittavat arjessa tapahtuvaa oppimista? (yksilolliset, yh-
teisolliset, ympdaristolliset / organisaatioldhtdiset)

* Kun opit jotain uutta tyohosi liittyvéa, miten nopeasti pystyt soveltamaan opittua?

* Miten ty0ssé tapahtuvaa oppimista hyddynnetidén organisaatioissasi? (tehddanko
nakyviksi / tiedostetuksi / muiden saataville; esim. oppimiskokemusten jakami-
nen)

* Milla tavalla palaat tydssd tapahtuviin oppimistilanteisiin itseksesi? (reflektio)

¢ Kuinka usein ja milla tavalla yhteisossési keskustellaan tydssa tapahtuvasta oppi-
misesta?

Ongelmanratkaisu ja kehittimistyo

¢ Millaisia ongelmanratkaisutilanteita kohtaat pdivittdin? Miten ne etenevit (alku-,
keski- ja loppuvaihe)?

» Mitka tekijét vaikeuttavat tai pitkittdvét ongelmanratkaisun etenemisti?
» Mitka tekijét edistdvit ongelmanratkaisun etenemista?

 Millaisia lopputuloksia ongelmanratkaisutilanteet tuottavat? Miten niité tuloksia
voidaan hyodyntdé nyt ja tulevaisuudessa?

* Mieti tyOssisi tapahtunutta kehittdmisprojektia, miten se eteni, mité se tuotti, ketd
muita sithen liittyi ja millaista toimintaa se sisdlsi?

Vastuut ja itseohjautuvuus
* Mistd asioista olet vastuussa tyotehtdvassési? Ovatko vastuut mielestési selkedt?
* Onko vastuuta riittdvasti, litkaa vai liian vdhan?

¢ Millaisiin asioihin tyotehtdvissasi, tyOyhteisoissési tai organisaatiossa sinulla on
mahdollisuuksia vaikuttaa?

* Mieti paitoksentekotilannetta tydyhteisossdsi — miten padtds muodostui? Mika oli
oma roolisi pddtoksenteossa, entds muiden roolit?

* Miten paljon voit kdyttdd tydaikaasi itsellesi mielekkaisiin tyotehtdviin?
* Miten paljon kéytat tyGpanostasi vihemmén mielekk&isiin tydtehtéviin?
* Millaisia henkilokohtaisia tavoitteita sinulla?

* Millaisia tavoitteita organisaatiollasi on laajemmin? Oletko tietoinen niisté ja/tai
pystytko suhteuttamaan omia tavoitteitasi organisaatiosi tavoitteisiin?



53

¢ Mihin suuntaan haluaisit kehittdd organisaatiotasi, jos saisit itse padttda?

* Missé néet itsesi 5 tai 10 vuoden paéstd (urakehitys), nautitko tyOstési silloin?
Tyohyvinvointi ja motivaatio

* Mitké tekijét innostavat ja motivoivat sinua ty0ssisi? (sisdinen ja ulkoinen motiv.)

* Millaisia motivaatiota ja innostusta edistdvid / rajoittavia keinoja organisaatiossasi
on kéytossa?

* Mieti itsellesi merkityksellistd (innostavaa) projektia tai tyotehtdvaa: mité siind
tehtiin, miten se eteni, keiden kanssa teit yhteistyotd, miten kuvailisit omaa roo-
liasi siind? Mité lopputuloksena syntyi ja miten olet pystynyt tai pystyt hyodyn-
tdmédn kokemusta tulevaisuudessa?

* Missi tilanteissa innostuksesi tai motivaatiosi on laskenut selkeésti? Mika ty0ssd
on aiheuttanut turhautumista? Miti syitd motivaation laskuun oli? Miti siitd seu-
rasi? Miten asia ratkesi vai onko ratkennut?

* Millaisissa tilanteissa olet kokenut kuormittumista tai tyShyvinvoinnin laskua?
(Esimerkkejd)

* Mieti ajanjaksoa, hetked tai tilannetta, kun olet kokenut kuormittumista tai tyohy-
vinvoinnin laskua — mité tapahtui? Mitka asiat vaikuttivat kokemukseesi?

* Millaisia tekijoitd kokemuksen taustalla oli?
Esimiestyo, johtajuus ja yhteiso

* Kuvaa yksikkdsi/jaoksesi/tiimisi esimiestyOskentelyd, millaista se on? Kuka on
virallinen esimiehesi? Kuka ohjaa péivittiisti toimintaa?

¢ Kuvaa arkista tilannetta/vuorovaikutusta esimiehen kanssa: millaista se on? Miké
tilanteessa / vuorovaikutuksessa on hyvidi / huonoa ja miksi?

* Luotatko yrityksen johtoon ja omaan esimieheesi?

* Mitkéd ovat yrityksen johtamisen suurimmat ongelmat?

* Mitka yrityksen johtamisessa ndyttivit mielestési toimivalta?
¢ Millainen ilmapiiri tyOyhteisossési on?

* Kenen kanssa jaat ajatuksia, kenen puoleen kddnnyt ongelmatilanteissa (henkil6-
kohtaisissa tai tyohon liittyvissd)? Mistd saat tukea ja apua, vai saatko?

* Millaisia digitaalisia jarjestelmid kdytat tyossdsi? Millaisia hyotyja tai haasteita
olet kokenut néihin liittyen?

* Millaiset isommat, yhteiskunnalliset muutokset, vaikuttavat tyohosi nyt ja tulevai-
suudessa?



Liite 2. Osa alustavasta luokittelutaulukosta ja alustavista alaluokista

Vaatimukset ja voimavarat

H1

H2

H3

H4

H3

HE

H7

H&

H9

H10

Fyysiset vaatimukset

Tilat ja laitteet

epadmukava tydasento

melu ja 3nihairidtekijat

vaaralliset tilanteet

tyOajat (vuorotyd/vkl:t/valvominen tms.)

raskas fyysinen tyd

poliisin vaatimukset {ammunta, kuntokoe)

Psyykkiset vaatimukset

aikapaineet

monimutkaiset paatokset / ongelmanratkaisu

jatkuva uuden oppiminen

tydn epavarmuus

tyotd ei arvosteta /merkityksellisyyden puute

A A A 4

N I I

vastuu toisen tyosta

henkinen kuormittavuus ftraumaattisuus

tydminan erottaminen (julkinen vs. yksityinen persoonal

Sosiaaliset vaatimukset

toimimaton yhteistyd [ haastava yhteistyd

vaativat vuorovaikutustilanteet

konfliktitilanteet / konfliktitilanteet menneisyydessa

sopeutumisvaatimukset

I

=== | =

Organisationaaliset vaatimukset

pakolliset koulutukset (ei koeta hyddyl.)
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Liite 3. Tiedote tutkimuksesta

TYVASKYLAN YLIOPISTO

TIEDOTE TUTKIMUKSESTA

Tutkimuksen nimi ja rekisterinpitdjd
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~-
KASVATUSTIETEIDEN H
LAITOS
13.11.2020

Lahijohtaminen kestdvan oppimisen edistdjand tybelamassa (JoKo), lyvaskylan yliopisto.

Pyyntd osallistua tutkimukseen

Sinua pyydetidn mukaan tutkimukseen, jossa tuotetaan uutta ymmarrystd kestavésta tydssa
oppimista ja sen tukemisesta valmentavan lahijohtamisen keinoin. Sinua pyydetaan tutkimukseen,
koska edustat turvallisuusalaa. Tama tiedote kuvaa tutkimusta ja siihen osallistumista. Liitteessa on
kerrottu henkilétietojen kasittelystad. Mukaan pyydetddn yhteensd noin 30 tutkittavaa

turvallisuusalalta.

Vapaaehtoisuus

Tahan tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista. Voit kieltdytyd osallistumasta tutkimukseen
tai keskeyttda osallistumisen, milloin tahansa.

Tutkimuksen kulku

Hankkeessa hyédynnetdan johtajien ja tyéntekijéiden kuvauksia, keskusteluja ja kokemuksia sek3
toteutetaan lahijohtajille suunnattu interventio teknologia, turvallisuus ja terveydenhuollon aloilla.
Tutkimus kestda vuoden 2022 loppuun. Syksylld 2021 tutkimuskayntejd on kolme, joiden aikana
henkildstén toimintaa havainnoidaan ja henkiléstoa haastatellaan.

Tutkimuksen kustannukset

Tutkimukseen osallistumisesta ei makseta palkkiota. Tutkimusta rahoittaa Jyvaskylan yliopisto ja

Tyosuojelurahasto,

Tutkimustuloksista tiedattaminen ja tutkimustulokset

Tutkittavilla on mahdollisuus tutustua raportoitaviin tutkimustuloksiin ennen niiden julkaisemista.
Tutkimuksesta valmistuu tieteellisid julkaisuja, opinndytetdita, kongressi — ja seminaariesityksid,

opetusta ja kdaytannon sovelluksia.

Tutkittavien vakuutusturva

Jyvaskylan yliopiston henkildkunta ja toiminta on vakuutettu. Vakuutus sis3lt33 potilasvakuutuksen,

Y-tunnus:

02458947

‘Sahkoposti:
etunimi.sukunimi@]jyu.fi

Puhelin:

{014) 260 1211
Faksi:

{014) 260 1021

toiminnanvastuuvakuutuksen ja vap
Lisédtietojen antajan yhteystiedot
Apulaisprofessori Kaija Collin

p. 0400 248 058
s-postizkaija.m.collin@jyu fi

1 tapaturr

sutuksen.

Jyvaskylan yliopisto

PL35

40014 Jyvaskylan yliopisto
wwwjyufi
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Liite 4. Suostumuslomake

SUOSTUMUS OSALLISTUA TIETEELLISEEN TUTKIMUKSEEN

Minua on pyydetty osallistumaan " Lahijohtaminen kestiavin oppimisen edistdjana
tyselimdssa” (JoKo) -hankkeeseen.

Olen perehtynyt tutkimusta koskevaan tiedotteeseen ja saanut riittdvist tietoa
tutkimuksesta seka henkilotietojeni kasittelysta. Tutkimuksen siséltd on kerrottu minulle
myos suullisesti ja olen saanut riittdvin vastauksen kailkkiin tutkimusta koskeviin
kysymyksiini. Selvitykset antoi . Minulla on ollut
riittdvisti aikaa harkita tutkimukseen osallistumista.

Ymmairrdn, ettd tdhin tutkimukseen osallistuminen on vapaachtoista. Minulla on oikeus,
milloin tahansa tutkimuksen aikana ja syytd ilmoittamatta keskeyttds tutkimukseen

osallistuminen. Tutkimuksen keskeyttdmisestd ei athendu minulle kielteisid seuraamuksia.

Allekirjoittamalla suostumuslomakkeen vahvistan, ettd olen ymmértinyt saamani tiedot ja

haluan osallistua tutkimukseen,

Tutkimukseen osallistuvan allekirjoitus, nimenselvennys ja pdiviys
(tai sahkoinen osallistuvan ilmoitus)

Suostumus vastaanotettu

Suostumuksen vastaanottaja allekirjoitus, nimenselvennys ja paiviys

Yhteystiedot:
Kaija Collin, p. 0400 248 058, s-posti:kaija.m.collin@jyu.fi

Suostumusta osallistua tutkimukseen siilytetddan, kunnes tutkimushanke on paattynyt
31.7.2023 asti. Tamén jilkeen suostumus havitetddn.



Liite 5. Tietosuojailmoitus

KASVATUSTIETEIDEN
LATTCS

13912020
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2(3)

Tutkimuksessa kisiteltiivit henkilitiedot suojataan
B kdivttiijiinennuksells B salasanalls B kitytin rekisterdinnills B kolenvalvonnalla (fyysinen tila)

Tutkimuksesta on tehty erillinen tietosunjan vaikutustenarvio/ticiosunjavastaavaa on kuulo
vaikutustenarvininnisia

O Kvlli B Ei, keaka tilmiin totkimuksen vastuullinen johtaja on tarkastano, etiel vaikuistenarvioinii ole
pakollincn.

Tutkijat ovat suoritiancet tictosuoja ja tetoturvakoulutuksct
H Kylla

Sopimukset kimusavustajen jaftal henkilitetojen kismelipden'vhlisisrekisterinpitiijien kanssa
B Kyl

HENKILOTIETOJEN KASITTELY TUTKIMUKSEN PAATTYMISEN JALKEEN

Tutkimusrekister: arkistoidaan tunnistetiedoim yleisen edun perusteella. Henkilétietop sisiiltivien
tutkimusaineistojen kisitely arkistointitarkoituksessa on tarpeen yleisen edun mukaiseen tavoiticeseen nahden
(tictosunjalaki 4 £§)

Rekisterinpitijaii) ja tutkimoksen tekijit

Timiin tuikimuksen rekisterinpitdji on:

Iyvaskylin yliopisto, Seminaarinkatu 15, PL 33, 40014 Tvviaskylan yliopisto. Vaihde (004) 260 1211, Y-tunnus
0245594-7, Jyviskyliin vliopiston tictosuojavastaava: tietosuogalatpvu.fi, puh, 040 805 3297,

Tuikimuksen vaztuullinen johiaja:

Kaija Collin, 0400 248 058, s-postikaija.mcollin jyu.i

Jyvaskylin yliopisto Kasvatusticteiden laitos, Ruusupuisto

PL 35, 40014 Jyviskyldn yliopisto

Tuikimuksen suorittajat:

Kaija Collin, S0ila Lemmetty, Marianne Jaakkola, Heli Leskelid, Panu Forsman, Sara Virtanen, Linnea Saari,
Lisiiksi henkilétietoja kisitteleviit mahdollisests muut tutkipat (2-3 henkaléi) ovat sopimussuhteessa
Kasvatustieteiden laitokseen, Lisdtietoja henkildistd saa tutkinuksen johtajalta.

Rekisterfiidyn oikendet

Oikeus saada piiiisy tefothin (Letosuoja-asetuksen 15 artikla)

Sinulla on pikeus saada ticto siith, kisitelldinko henkiltictojasi ja mits henkilitictojasi kasitellddin, Vaoit myis
halutessasi pyytii piljenndksen kiisiteltivistd henkiltoedomsta.

Oikeus fietojen oikaisemiseen (tietosunja-asetuksen 16 artikla)
Jos kisieltivissi henkilitiedoissast on eplitarkkouksia tal virheitii, sinulla on oikeus pyviii niden oikaisua ta
tiydennystd.
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Simulla on oikeus vaatia henkiliticiojesi poisiamista tictyissdl tapanksissa, Oikeuita tictojen poistamiseen ¢i
kuitenkaan ole, jos tetojen polstaminen estii tal vatkeuttaa suuresti kiisittelyn tarkoiiuksen toteutumista
fieteellisessi tuikimuksessa,

Oikeus kisinelyn rajoiitamisesn (Hetosuop-asetuksen 18 artikla)
Sinulla on oikeus henkilitictojesi kasitelyn rajoittamiscen tictyisséd tilanteissa kuten, jos kiistit henkildtictojesi
paikkansapitavyyden.

Oikeuksista poikkeaminen

Tassd kuvatuista oikeuksista spatetaan tetvissi yhksittiistapauksissa poiketa tistosuoja-asetuksessa ja Suomen
tietosuojalaiss sifidetyilli perusteilla siltd osin, kuin otkeodet estiviit tieteellisen tan historiallisen
tutkimustarkoiuksen tal tlastollisen tarkoituksen saavutlamisen il vakeuttaval st suurestl. Tarvelta poiketa
oikcuksista arvinidaan aina tapauskohtaiscsti.

] |
Tutkimuksessa henkilitistojasi el kiiyteti automaattiseen piitiksentekoon. Tutkimuksessa henkildtietojen
kiisittelvn tarkoituksena ei ole henkilokohtaisten ominmsuuksiest arvioint, 5. profiloint vaan henkilitietojasi ja
omimsisuuksia arvioidaan lagjernman teteellisen tutkimuksen mikikulmasta,

Rekisteriiidyn oikeuksiesn toleullaminen

Jos sinulla on kKysyttiiviii rekisterdidyn cikeuksista, voit olla vineydessi yliopiston tetosuojavastaavaan. Kakki
oikeuksicn toteuttamista koskevat pyynnot ioimitetaan Tyviskylin yliopiston Kirjaamoaon, Kirjaamo ja arkisto, PL
35 (C), 40014 Iyviiskylin yliopisto, puh. 040 805 3472 e-mmail: kirjaamoiat)jyu fi. Kiyntiosoite: Seminaarinkato 15
C-rakeniius (Yliopiston pasrakenius, 1. kes), heone C 140,

Tietoturvaloukkauksesta tal sen epiiilystd ilmoitaminen Jyviiskyliin yliopistolle
hitps:/faww v SV loplstodtistosuojailmoiius/imonta-tetoturvaloukkauksesta

Sinulla on oikeus tehdi valitus erityisesti vakinaisen asuin- tai tydpaikkasi sijainnin mukaiselle
vilvontaviranomaiselle, mikili katsot, et henkilidtietojen kiisitelyssii rikotaan EL 0 vleisti uetosuoja-aseiusta
(ELI 20 16/679, Supmessa valvontaviranomainen on tictosuojavaltuaterts.

Tietosunjavaltuutetun toimiston ajantasaiset vhteystiedot: hilps:fietosueja (ietusiva
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