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Tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd poliisissa tyoskentelevien HR-ammattilais-
ten kokemuksia tychyvinvoinnista. Jatkuvasti muuttuva tyoeldaméa haastaa tyo-
hyvinvointia ja HR-ammattilaiset ovat kriittisessd asemassa tychyvinvoinnin
edistdmisessd. Tutkimuksen tarkoituksena oli saada tietoa HR-ammattilaisten
tyohyvinvointia kuormittavista ja edistavista tekijoistd sekd keinoista tukea tyon-
tekijoiden hyvinvointia.

Tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena. Tutkimusaineisto muo-
dostuu kuuden poliisissa tyoskentelevan HR-ammattilaisen puolistruktu-
roidusta teemahaastattelusta. Aineisto analysoitiin temaattisena analyysind hyo-
dyntéden teoriaohjaavaa ldhestymistapaa.

Tulokset osoittivat tyohyvinvoinnin koostuvan psykososiaalisista, tycteh-
tavéadn liittyvistd ja organisatorisista tekijoistd. Tyohyvinvointi maariteltiin koko-
naisuutena, jota edisti erityisesti tyoyhteiso ja ilmapiiri. Tychyvinvointia puoles-
taan kuormittivat organisaation toiminnan haasteet ja johtamismallit. HR-am-
mattilaiset kokivat omat ja organisaation tarjoamat hyvinvoinnin tukemisen kei-
not osittain riittdimattomiksi huolimatta tietyistd organisaation kdytdnteistd ja
omasta pyrkimyksestd tukea tyohyvinvoinnin prosesseja HR-roolissa.

Tutkimus antaa lisdd arvokasta tietoa tychyvinvoinnista erityisesti HR-am-
mattilaisten ndkokulmasta poliisikontekstissa. Poliisissa voidaan edistdd tyonte-
kijoiden tyohyvinvointia tarjoamalla HR-ammattilaisille parhaat edellytykset yl-
lapitdd sekd omaa ettd muiden hyvinvointia. Ymmartamailld tyoyhteison, johta-
mistyylien, organisaation toiminnan ja sen haasteiden merkitykset, poliisissa voi-

daan kehittdd tyohyvinvointia ja vastata tyon vaatimuksiin.
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1 JOHDANTO

Tyoeldmadssd jatkuvasti puhaltavat muutoksen tuulet ovat lisdnneet tyon vaati-
muksia ja tehneet tyohyvinvoinnin edistdmisestd haastavampaa. Suomen poliisi
on saanut osansa nopeasti ja voimakkaasti muuttuneesta toimintaymparistosta
tuoden haasteita henkilostojohtamiseen. Poliisihallituksen (2024, s. 17) uuden po-
liisin henkilostojohtamista kuvaavan raportin mukaan jo pidemmadn aikaa kil-
pailu osaavasta tyovoimasta on kiristynyt ja poliisin toimintaympériston muu-
tokset ovat nakyneet esimerkiksi osaamisen jatkuvana kehittimisend, ikdjohta-
miseen panostamisena, tyonantaja- ja julkisuuskuvan kehittamisend seka henki-
lostosuunnitteluun kohdistuvina suurempina vaatimuksina. Kilpailun kiristy-
essd tyontekijdt voivat vaihtaa tyonantajaansa, joten poliisissa on oleellista kes-
kittya huolehtimaan henkil6stosta: henkilostd on poliisilla investointi, joka mak-
saa noin 650 miljoonaa euroa (Poliisihallitus, 2024, s. 17).

Tyohyvinvointi on siis tyoeldméssd ajankohtainen aihe ja sitd on tutkittu
vuosien saatossa paljon. Tyohyvinvoinnin médrittely kuitenkin tuottaa yha edel-
leen haasteita ja tychyvinvoinnin eteen ei valttaméttd ndhda tarpeeksi vaivaa yri-
tyksissd. Tyochyvinvoinnilla on moniulotteiset vaikutukset ja tydhyvinvoinnin
laiminlyonti voi aiheuttaa suuria kustannuksia yksilo-, organisaatio- ja yhteis-
kunnallisella tasolla. Tyohyvinvoinnin on havaittu olevan yhteydessd esimer-
kiksi yksilon psyykkiseen ja fyysiseen terveyteen, tyontekijoiden asenteisiin ja
organisaatiokdyttdytymiseen sekd yrityksen suoritus- ja kilpailukykyyn (Kauha-
nen, 2013; Manka & Manka, 2023).

Erityisesti vaativissa ja korkeaa stressitasoa sisdltdvissd ammateissa, kuten
poliisity6ssd, tyohyvinvoinnin merkitys korostuu entisestddn. Taméan vuoksi on
tarkedd ymmartad, miten tychyvinvointia voidaan ylldpitdd ja parantaa téssa eri-
tyisessd toimintaymparistossda. HR-ammattilaisilla on keskeinen rooli tyohyvin-
voinnin edistdmisessd, silld heiddn tehtdvand on huolehtia organisaation arvok-
kaimmasta omaisuudesta eli ihmisistd. Heiddn tehtdava on luoda tyohyvinvointia
edistdvid prosesseja, ylldapitdd tasapainoista tyoympadristod, kdsitelld ja ennalta-

ehkdistd epdkohtia ja ongelmia sekd varmistaa tyontekijoiden tyytyvdisyys ja



tuottavuus (Joshi & Scott, 2023). Joshin ja Scottin (2023) mukaan HR-ty6 voi olla
monilta osin haastavaa ottaen huomioon sen, etti erdan HR-ammattilaisille
suunnatun kyselyn mukaan HR-tiimeistd 36 prosenttia kokee uupumusta velvol-
lisuuksistaan ja saman verran rasitusta lisdéntyvista vastuistaan.

Haastavina aikoina tyontekijat kdantyvat usein henkilostoammattilaisten
puoleen saadakseen tukea ja ohjausta. Henkilostbammattilaisilla on usein selked
ndkemys tyontekijoiden tunteista ja jaksamisesta, jonka vuoksi tyontekijoiden
tarpeet voivat mennd omien edelle. Erityisesti kriisiaikoina ammatillisten ja hen-
kilokohtaisten haasteiden tasapainottaminen hdmairtyy ja stressin vaikutukset
henkilostbammattilaisiin voivat helposti unohtua. (Culture Amp, 2023) Kysymys
kuuluukin, ettd kuka pitdd huolta henkilostdammattilaisista ja heidan hyvinvoin-
nistaan?

Tyodhyvinvoinnin tutkiminen on padosin keskittynyt tyontekijadtasolla tyds-
kenteleviin, mutta henkilostoammattilaisten tyohyvinvointia ei olla tutkittu juuri
lainkaan huolimatta johtotason lisddntyneestd tyohyvinvointitutkimuksesta
(esim. Gray & Jones, 2018; Kaluza ym., 2019; Roche, 2013). Tyontekijoiden hyvin-
voinnin tukemisen keinojen lisdksi on tdrkedd saada tietoa siitd, miten muiden
tydhyvinvoinnista huolehtivat HR-ammattilaiset jaksavat itse tyossddan. Oleel-
lista on saada tietoa siitd, miten HR-ammattilaisten tyontekoa voidaan tukea pa-
remmin, jotta he pystyvét suoriutumaan tydssddn ja olla tukitoimintona haasta-
vassa ja jatkuvasti muuttuvassa ymparistossd. Tutkimus on poliisikontekstissa
ainutlaatuinen, silld aihetta ei ole aiemmin tutkittu HR-ammattilaisten henkils-
kohtaisesta nikokulmasta.

Tutkimuksen tavoitteena on selvittdd, millaisia kokemuksia poliisiorgani-
saatiossa tyoskentelevilldi HR-ammattilaisilla on tychyvinvoinnista ja miten he
itse kokevat oman henkilokohtaisen tydhyvinvointinsa. Tavoitteena on saada
ymmarrystd, miten HR-ammattilaiset méaérittelevat tydhyvinvoinnin, mitd tyo-
hyvinvointia kuormittavia ja edistdvia tekijoitd he pystyvit tunnistamaan tyos-
tadan sekd kuinka he tukevat tyontekijoiden tyShyvinvointia. Tutkimusaineisto
koostuu kuuden HR-ammattilaisen haastattelusta, jotka haastatteluhetkelld ovat

tyoskennelleet poliisin eri yksikoissd henkilostohallinnollisissa tehtdvissad tai



muissa tyohyvinvointiin, osaamisen kehittdmiseen ja tydsuhteen elinkaareen liit-
tyvissd kehittdmistehtdvissd. Tutkimus on toteutettu temaattisena analyysind ja
analyysin avulla on pyritty muodostamaan kokonaisvaltainen kuva HR-ammat-
tilaisten kokemuksista ja kdytdnnoista tyohyvinvoinnin edistdmiseksi poliisior-
ganisaatiossa.

Tdamd tutkielma tarjoaa arvokasta tietoa siitd, miten HR-ammattilaiset jak-
savat omassa tydssddn ja miten he kokevat oman roolinsa tyohyvinvoinnin edis-
tamisessd. Samalla se lisdd ymmarrystd tyohyvinvoinnin moniulotteisuudesta ja

HR-ammattilaisten merkityksestd tdméan tarkedn aiheen edistdmisessa.



2 TYOHYVINVOINNIN ULOTTUVUUDET

21 Tyodelaimdn muutokset

Tyoeldma on ollut suhteellisen lyhyessd ajassa suurten muutospaineiden alla ja
yhd useammin ndmd muutokset uhkaavat tyohyvinvointia. Monet tyotehtavista
ovat vuosien saatossa muuttuneet fyysisesti rasittavista henkisesti rasittaviin.
Koko Euroopan tasolla kiire, aikapaineet, tyopaikan epdavarmuus ja tyo- ja vapaa-
ajan rajojen epdselkeys ovat lisddntyneet ja yhd useampi kokee tyon mielekkyy-
den vdhentyneen (Manka & Manka, 2016, s. 27-28; Viitala, 2013, s. 224-228). Vii-
meisimpind isoina muutoksina koronapandemia ja Ukrainan sota ovat horjutta-
neet maailman taloutta ja muuttaneet tyonteon tapoja valtavasti (Manka &
Manka, 2023, s. 13).

Nykyisin ty6elamdn muutoksien osalta puhutaan megatrendeistd. Kokki-
sen ym. (2020) ja Sitran (2021) mukaan tdménhetkisid vuoteen 2030 mennessa to-
teutuneita megatrendejd ovat ajattelu- ja toimintatapojen muutokset, talousjar-
jestelman kestdvyyden arviointi, tyovdeston ikddntyminen ja monimuotoistumi-
nen, teknologian kehittyminen sekd ilmastonmuutos. Kaikki edelld mainitut
trendit muovaavat tyoeldmadd ja vaikuttavat tyonteon tapoihin ja tyohyvinvoin-
tiin.

Sitran (2021) mukaan tydeldman tulevaisuuden trendeissa tulee ottaa huo-
mioon my0s tydeldman monipuolisuus, vaihtoehdottomuus ja muutosten moni-
naisuus. TyoOeldmassd kaikkien urat eivét ole samanlaisia jo pelkédstddn tyon
luonteen takia, jonka vuoksi fyysiseen kohtaamiseen perustuva tyd voi olla tule-
vaisuudessa erilaista verrattuna paikkariippumattomaan tychon. Vaihtoehdot-
tomuudella viitataan ajatukseen, ettd tulevaisuuden tyd ndhddan nykyisen tyon
jatkumona, eikd tunnisteta tai haasteta tyoeldman tulevaisuutta muuttavia asi-
oita. Muutosten moninaisuus on tdhdn mennessa tietyiltd osin tunnistettu, mutta
keskustelu tyon tulevaisuudesta on yha hyvin pirstaleista. Tyoeldaman muutoksia
voidaan tarkastella esimerkiksi tyon sisdltojen, rakenteiden, toimeentulon, johta-

misen, osaamisen ja kulttuurin kautta. (Sitra, 2021)



Digitalisaatio on ollut jo pidemman aikaa tydeldmaéssd ldsnd, mutta tekno-
logian kehittyminen on viime vuosina ottanut suuria harppauksia. Alasoinin ym.
(2020) mukaan tyoeldmassa esimerkiksi tekodly korvaa ja muuttaa tyontekoa, ja
esineiden internet puolestaan yhdistdd tyo- ja toimintaprosesseja pyrkiessa toi-
minnan tehokkuuden lisddmiseen. Erilaiset virtuaalimaailmat yhdistyvdt reaali-
maailmaan esimerkiksi koulutusten muodossa ja tyonteko ei ole endd paikka-
sidonnaista etdtyomahdollisuuksien lisddntyessd (Alasoini ym., 2020; Manka &
Manka, 2023; Vadndnen ym., 2020).

Huolimatta teknologian ja etdyhteyksien kehittymisestd sekd etdtyon voi-
makkaasta lisddntymisestd erityisesti pandemian aikana, Sitra (2021) on ehdotta-
nut, ettd “digiloikaksi” kutsuttu siirtymd teknologisen tyoskentelyn pariin on
tehty jo olemassa oleviin palveluihin. Digiloikka liittyy siis enemman tyokulttuu-
riin, -kdytant6ihin ja -tapoihin, kuin itse teknologiaan (Sitra, 2021). Etdatyoskente-
lyn osalta laitteet tyonteolle ovat siis jo olemassa, mutta talld hetkelld etsitdan
uusia toimivia kadytantoja.

Kysymykset etdatyokulttuurin tulevaisuudesta ovat erityisesti Suomessa
oleellisia, silld Eurostatin tutkimuksen mukaan Suomen tyoikdisistd 25 prosenttia
teki etdtyotd vahintddn puolet tyoajasta vuonna 2020 Suomen ollessa ndin eniten
etdtyotd tekevd maa Euroopassa (Sitra, 2021). Etdatyoskentelyyn siirtymisen osalta
on huomioitavaa yhteisollisyyden vdheneminen tytpaikoilla. Etdtyon vuoksi
epdviralliset yhteisollisyyttd tuovat kahvipoytidkeskustelut ovat viahentyneet, jo-
ten tdlld hetkelld tulee keksid keinoja kohtaamisten ja yhteisollisyyden lisdd-
miseksi (Manka & Manka, 2023, s. 193).

Pyoridn (2012, s. 13) mukaan vdeston ikddntyminen aiheuttaa rakenteellisia
muutoksia vdestossd tyouransa loppupuolella olevien siirryttdessa eldkkeelle,
mikd vaikuttaa huoltosuhteeseen heikentdvésti. Huoltosuhde tarkoittaa tyossa
kdyvien eldttdimad osuutta vdestostd ja heikentynyt huoltosuhde voi puolestaan
vaikuttaa negatiivisesti tyohyvinvointiin (Pyorid, 2012, s. 14). Vdeston ikddnty-
misen myotd ulkomaalaistaustaisten tyontekijdiden osuus kasvaa nuorempien
tyontekijoiden maéadrdn vdhentyessd, joten yhteiskunnassa ja tyomarkkinoilla

nahdddn enemman kulttuuris-etnistd monimuotoisuutta (Bergbom ym., 2020, s.
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53). Bergbomin ym. (2020 s. 53) mukaan tyopaikoilla tulisi edistdd eri-ikdisten,
erilaisista taustoista tulevien ja tyokyvyltddn erilaisten ihmisten rekrytointia,
jotta vdeston ikddntymistd tasapainotettaisiin ja maahanmuutto saadaan hyo-
dynnettyd tyomarkkinoilla. Oleellista on henkilostorakenteiden ja muiden kay-
tantdjen sekd asenneilmapiirin muutokset (Bergbom ym., 2020, s. 53).

Asenneilmapiirin muutoksiin kietoutuvat myos tydeldamdn megatrendeistd
ajattelu- ja toimintatapojen muutokset, joissa korostuvat edelld mainitut tyourien
ja tyonteon moninaisuus sekd voimavaraldhtoisyys ja verkostoimainen tyonteko
(Vdandnen ym., 2020). Bergbomin ym. (2020, s. 53) ja Vddndsen ym. (2020) mu-
kaan organisaatioiden kokiessa jatkuvaa muutosprosessia, kaikkien tyontekija-
ryhmien tyokykyjohtamiseen ja osaamisen kehittamiseen tulisi my6s kiinnittaa
huomiota. Nykyisessd nopeasti muuttuvassa megatrendien tyoeldméssa vaadi-
taan aivan uudenlaista ammatillista osaamista vaativia taitoja, joita kutsutaan
metataidoiksi. Tallaisia metataitoja ovat esimerkiksi sosiaalinen dlykkyys, johta-
mistaidot, kansainvélisyys, elamé&nhallintataidot, digitaalinen lukutaito, ihmisen
ja koneen yhteisty sekd innovatiivisuus (Manka & Manka, 2016, s. 24-25, 2023,
s. 31).

Tydeldman vaatimusten kasvaessa my0s yksildihin kohdistuvat vaatimuk-
set kasvavat, mikd voi uhata tyohyvinvointia monin tavoin. Tyteldm&dn muutok-
set voivat esimerkiksi lisédtd tyomaarad, sopeutumisvaikeuksia sekd epavarmuu-
den ja ristiriitaisuuden kokemuksia. Muutosten aikana yksil6t voivat kokea epé-
varmuutta esimerkiksi uusien taitojen oppimisesta, tyorooleista ja tyopaikan séi-
lymisestd. Tyopaikan epdavarmuuden on havaittu olevan yhteydessd stressiin,
ahdistukseen ja heikentyneeseen tyotyytyvdisyyteen (Sverke ym., 2002). Muutos-
ten aikana usein tyotehtdvit saattavat lisddntyd ilman resurssien méadran lisaa-
mistd, jolloin yksilot voivat olla alttiimpia ylikuormitukselle. Oleellista on huo-
mioida yksilolliset erot muutoksiin suhtautumisessa. Oregin ym. (2011) tutki-
muksen mukaan tyontekijoiden reaktiot muutoksiin vaihtelevat suuresti ja eri-

tyisesti negatiiviset reaktiot, kuten stressi, voivat heikentdd tyohyvinvointia.
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2.2 Tyo6hyvinvoinnin teoreettisia malleja
221 Tyohyvinvoinnin kisitteitd

Tyohyvinvointiin on alettu viime vuosien aikana kiinnittimdan enemmaén huo-
miota niin tutkimuksessa kuin tydpaikoilla, mutta tyohyvinvoinnille ei ole ole-
massa yhtd selkedd madritelmad. Tychyvinvointi ei ole konkreettinen asia, jonka
vuoksi sitd on haasteellista kasittaa.

Otalan ja Ahosen (2005, s. 23) mddritelmdn mukaan tyShyvinvointi on koko
tyoyhteison toiminnan jatkuvaa kehittdmistd, jotta tyon ilon ja onnistumiset ko-
kemukset ovat mahdollisia toissd. Onnistumisen tuomat tunteet, kuten ilo ja si-
toutuminen luovat positiivista energiaa ja energia puolestaan luo menestysta
(Otala & Ahonen, 2005, s. 23). Tyshyvinvointi on yksilon henkilokohtaista, mutta
samalla koko tydyhteison yhteistd hyvinvointia eli tunne- ja vireystilaa. Tyohy-
vinvointi perustuu arvoihin, jotka ohjaavat johtamisen ja koko yrityksen tavoit-
teita ja panostuksia (Otala & Ahonen, 2005, s. 23).

Kauhasen (2013, s. 200) méadritelman mukaan tychyvinvointiin liittyvit esi-
merkiksi tyokyky, tyoterveys ja -turvallisuus, osaamisen kehittdminen, tyon ja
vapaa-ajan yhteensovittaminen, ty6ajat, tasa-arvo, hyvé johtaminen, palkitsemi-
nen sekd vastuullinen liiketoiminta. Parhaimmassa tapauksessa tychyvinvoinnin
kehittaminen on osa normaalia henkiloston hyvinvoinnin ja tuottavuuden kehit-
tamistoimintaa, jotta yksilot saadaan pysymaddn pidempddn tyoeldmassa (Kau-
hanen, 2013, s. 200).

Tyohyvinvointiin kietoutuvat oleellisesti myos johtaminen sekd tyoyhteiso
ja sen ilmapiiri niiden rakentaessa sosiaalista pddomaa ja tyohyvinvointia
(Manka & Manka, 2023; Otala & Ahonen, 2005). Nykyinen moderni johtajuus
pyrkii jaettuun johtamiseen, jossa toimitaan yhteisen tavoitteen mukaisesti, jae-
taan emotionaalista ja psykologista tukea sekd annetaan jokaiselle oikeus tuoda
danensd kuuluviin (Carson ym., 2007). Tyodyhteiso puolestaan voi vaikuttaa
tyossd jaksamiseen edistdimalld luottamuksellista ilmapiirid, auttamalla aktiivi-
sesti ja kdyttdytymalld oikeudenmukaisesti toisten tyotd arvostaen (Juuti, 2006, s.

110, 117-118).



12

Hyva johtaminen ja ilmapiiri tyopaikalla tukevat myos psykologista tur-
vallisuutta. Psykologinen turvallisuus tarkoittaa, ettd tyopaikalla yksil6 saa olla
oma itsensd ja ymparisto mahdollistaa rakentavan erimielisyyden, avun pyyta-
misen, ideoiden esiin tuomisen ja virheiden myontdmisen. Psykologinen turval-
lisuus edistdd uudistumista, innovatiivista ajattelua, oppimista, toiminnan tehok-
kuutta ja tuloksellisuutta sekd vahvistaa tyotyytyvdisyyttd ja organisaatioon si-
toutumista. (Tyoterveyslaitos, 2021) Psykologinen turvallisuus on erityisen mer-
kittavad asiantuntijatydssa (Tyoterveyslaitos, 2021), kuten suuria vaatimuksia si-
saltdvassda HR-tyossa.

Tyohyvinvointia kuvaavia kaisitteitd on tutkimuksessa esitelty useampia.
Tyohyvinvointia voidaan pitdd ylakasitteend, johon liittyy useita rinnakkaisia ké-
sitteitd, kuten tyokyky, tyon imu, tyostressi, tybuupumus, tyoholismi, tyotyyty-
vdisyys ja tyossd tylsistyminen. Tyohyvinvoinnista puhuttaessa usein mainitaan
termi “tyokyky”, joka vaihtelevasti rinnastetaan tyohyvinvointiin: tyokykya saa-
tetaan pitdd tyohyvinvoinnin synonyymind, kun taas joissakin keskusteluissa se
erotetaan tyohyvinvoinnista. Naméa termit joka tapauksessa kulkevat kasi ka-
dessd ja esimerkiksi Viitala (2013, s. 213) on médritellyt tyokyvyn liittyvan tyon-
tekijan terveyteen ja tydpaikan fyysiseen turvallisuuteen.

Tyon imun kasitteelle on olemassa useita erilaisia méaritelmid. Schaufelin
ym. (2002) madritelmdn mukaan tyon imu on suhteellinen pysyva myonteinen
tunne- ja motivaatiotila, jossa tyontekijd kokee tarmokkuutta, omistautumista ja
tyohon uppoutumista. Tarmokkuuteen liittyy esimerkiksi energisyys ja sinnik-
kyys, omistautumiseen tyon merkityksellisyyden, ammattiylpeyden ja innok-
kuuden kokemukset ja uppoutumisella puolestaan tarkoitetaan nautintoa tuovaa
syvdd keskittymistda (Makikangas & Hakanen, 2017, s. 112).

Toisaalta tyon imun késitteen voi yhdistdd myos tyotyytyvdisyyteen ja tyo-
holismiin. Tyo6tyytyvdisyys kuvastaa, kuinka tyontekijdt joko pitdvat tai eivit
pidé tydstaan. Hulin ja Jydge (2003) esimerkiksi méaérittelevit tydtyytyvédisyyden
myonteiseksi asenteeksi, jossa tyohon kohdistuu moniulotteisesti tunneperéisia

elementtejd. Pdinvastaisesti tyon tylsistyttdessa tyohon liittyy epamiellyttavid
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tunteita ja heikko vireystaso (Mdkikangas & Hakanen, 2017, s. 110-111). Schaufe-
lin ym. (2009) ja Scottin ym. (1997) mukaan tysholismista on kyse silloin, kun
tyontekijalld on tietoisesti pakollinen tarve tehdd ja ajatella toitd sekd vaikeuksia
irrottautua vapaa-ajalla toistd. Tyoholismiin liittyvat esimerkiksi ylisitoutunei-
suus, suorituskeskeisyys, perfektionismi ja kielteinen mieliala (Schaufeli ym.,
2009; Scott ym., 1997).

Tyohyvinvoinnin kannalta kielteinen tunnetila tyostressi aiheuttaa ongel-
mia hyvinvoinnille ja terveydelle, taloudellisia menetyksid organisaatiolle ja yh-
teiskunnalle sekd heikentdd tyOssd suoriutumista ja yrityksen tuloksellisuutta
(Feldt ym., 2017, s. 39). Stressi voidaan mddritelld stressitekijoiden, stressireakti-
oiden tai yksilon ja ympériston vuorovaikutuksen ja siind ilmenevén epatasapai-
non kautta (esim. Cooper ym., 2001; Sonnentag & Frese, 2012). Stressitekijat ovat
kuormitusta aiheuttavia drsykkeitd eli tapahtumia ja tilanteita. Stressireaktiot
ovat psykologisia ja fysiologisia vasteita, joiden ilmetessd ilmenee my®s stressid.
Keskittyessa tarkastelemaan stressid vuorovaikutuksessa, stressi ilmenee yksilon
kokiessa vuorovaikutustilanteen ylittdvan omat voimavarat (Feldt ym., 2017, s.
39-42).

Tyduupumus on seurausta pitkittyneestd stressistd, jossa tyontekijan voi-
mavarat ehtyvit. Tyduupumus on kestoltaan pidempdd kuin ohimeneva tyo-
stressi. Tyouupumuksen ydinoireita ovat uupumusasteinen vasymys, kyynisty-
minen sekd ammatillisen itsetunnon heikkeneminen (Mékikangas & Hakanen,
2017, s. 106-107). Tyoterveyslaitoksen “Miten Suomi voi?” -tutkimushankeen tu-
losten mukaan Suomessa sekd tyontekija- ettd johtotasolla joka neljds on tyo-
uupumusriskissd tai tyduupunut (Suutala ym., 2024). Euroopan ty6terveys- ja
tydturvallisuusviraston (2022) OSH Pulsen tutkimustulosten mukaan koko Eu-
roopan tasolla 44 % tyontekijoistd koki tydstressin pahentuneen pandemian
vuoksi. Pitkdkestoista vdasymystd koki Suomessa 49 % ja kaikista tyontekijoista
37 %. Suomessa tyontekijoitda kuormittavat aikapaine ja tyon kuormitus (54%),
huono tiedonkulku ja yhteistyo (41%) sekd vaikutusmahdollisuuksien puute (20

%) (Euroopan tyotterveys- ja tydturvallisuusvirasto, 2022).
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Tyohyvinvoinnilla on tyopaikoilla monenlaisia seurauksia. Yleisesti voi-
daan sanoa, ettd myonteisilld tyohyvinvoinnin kokemuksilla, kuten tyén imulla
ja tyotyytyvdisyydelld, on positiivisia vaikutuksia, kun taas kielteisilld kokemuk-
silla, kuten tyduupumuksella, tycholismilla ja tyossa tylsistymiselld, on negatii-
visia vaikutuksia. Tutkimuksissa on saatu vahvaa nayttod pitkédkestoisen stressin
negatiivisista terveysvaikutuksista ja esimerkiksi tyduupumuksen on todettu
olevan yhteydessa fyysisen ja henkisen terveyden heikkenemiseen (Ahola & Ha-
kanen, 2014). Kivimden ym. (2012) tutkimuksen mukaan pitkdkestoinen stressi
lisdd kohonnutta syddntaudin riskid noin 20 prosenttia. Virtanen ym. (2014) puo-
lestaan ovat todenneet, ettd pitkdkestoinen stressi lisdd riskid sairastua aikuisian
diabetekseen ja Heikkildan ym. (2013) mukaan pitkékestoinen stressi lisdd krooni-
sen tulehduksen riskié, joka voi edesauttaa syovan kehittymista.

Lisdksi tyduupumuksen on havaittu olevan yhteydessa esimerkiksi unihai-
ridihin, keskittymisvaikeuksiin, tunteiden epétasapainoisuuteen seka pitkittyes-
sddn myos masennukseen, ahdistushdirivihin, tuki- ja liikuntaelin sairauksiin,
pitkékestoisiin sairauspoissaoloihin, tyokyvyttomyyseldkkeisiin ja elinidn lyhe-
nemiseen (Manka & Manka, 2023, s. 42; Midkikangas & Hakanen, 2017, s. 117).
Taris (2006) on toisaalta havainnut tutkimuksessaan tyduupumuksen heikenta-
vdn tydssd suoriutumista, mutta kielteiset yhteydet eivét olleet niin voimakkaita.
Usein kuormittuessaan tyontekijd saattaa pyrkid panostamaan tyohonsad enem-
méan esimerkiksi lyhentdmalld taukoja ja luopumalla vapaa-ajan palautumista
edistdvistd aktiviteeteistd, jolloin tyduupumus heijastuu ensimmaisend yksityis-
elaméddn. Uupumuksen aste voi olla varsin vakava ennen kuin se nidkyy varsinai-
sesti toissd (Mékikangas & Hakanen, 2017, s. 117).

Ty6n imun seuraukset on laajalti tutkimuksessa tunnistettu myonteisiksi.
Tyon imu on ennustanut suurempaa eldméntyytyvaisyyttd ja vahdisempdd ma-
sennusoireilua (Hakanen & Schaufeli, 2012) sekd vahentdnyt kielteisid tyon- ja
perheen yhdistdimisen kokemuksia (Hakanen & Peeters, 2015). Tyon imua koke-
vat suoriutuvat tydssddn paremmin, ovat sitoutuneita, aloitteellisia, uudistusha-

kuisia ja mielellddn auttavat tyokavereitaan (Médkikangas & Hakanen, 2017, s.
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119). Lisdksi positiivista ndyttod on saatu esimerkiksi Bakkerin ym. (2014) tutki-
muksessa liittyen korkeampaan asiakastyytyvdisyyteen ja tuottavuuteen.

Tyohyvinvoinnilla ja erityisesti tyon imulla on siis lukuisia myonteisid vai-
kutuksia, mutta viimeisimman Tyoterveyslaitoksen “Miten Suomi voi?” -tutki-
mushankeen tulosten mukaan tyohyvinvointi on heikentynyt ja tyon imu laske-
nut vuodesta 2021 johtuen osittain tyon voimavarojen heikentymisestd (Suutala
ym., 2024). Tyontekijadt kokevat tyon imua keskimdérin kerran viikossa luvun ol-
lessa vdhemman, mitd Suomessa aiemmin on todettu. Erityisesti nuoret aikuiset
kokevat vdhemman tyon imua ja enemmaén tyossd tylsistymistd. Tyon imu on
laskenut myos johto- ja esihenkiloasemassa olevilla ja aikeet irtisanoutua ovat
kasvaneet. Johtotasolla tytta kuormittaa erityisesti tyon liiallinen mé&ard. Pande-
mian jdlkeen vakiintunut etityomahdollisuus on vahentdnyt yhteisollisyytta ja
tutkimustulosten mukaan etdtyd on yhteydessd suurempaan tyossa tylsistymi-
seen ja yksindisyyden kokemuksiin. Etdtyon hyotyind pidettiin tasapainoisem-
paa tyon méddrdd ja vahdisempdd fyysistd kuormittuneisuutta tydssd. (Suutala
ym., 2024)

Tyohyvinvoinnin yhteys organisaation suoritus- ja kilpailukyvyn yllapita-
miseen on tutkimuksessa tunnistettu: tyohyvinvointi on yhteydessa erimerkiksi
sairaspoissaoloihin, eldkoditymiseen, tydurien jatkumiseen ja tydtapaturmiin.
Tyohyvinvointi vaikuttaa henkiloston asenteisiin, organisaatiokdyttdytymiseen
sekd muutosten ldpiviemiseen. Lisdksi tychyvinvoinnilla on merkittdva vaikutus
organisaation tuloksellisuuteen eli tyontekijéiden suoriutumiseen, asiakastyon
laatuun, taloudelliseen menestymiseen ja innovatiivisuuteen. (Elo ym., 2010;
Manka & Manka, 2016, s. 56) Tuloksellisuus on organisaation kyvykkyytta jarjes-
tdd toimintaansa taloudellisesti toimintaprosessien sujuvuuden, tuotteiden ja
palvelun laadun, vaikuttavuuden sekd henkiloston avulla. Yrityksen ollakseen
tuloksellinen ja tuottava, vaaditaan henkildston sitoutuneisuutta, motivaatiota ja
osaamista (Manka ym., 2012, s. 13).

Kauhasen (2013, s. 16) mukaan organisaatioissa usein henkilston merkitys
saattaa unohtua arkitilanteissa, vaikka erityistilaisuuksien puheissa henkiloston

tarkeyttd korostetaan. Organisaatioissa saatetaan edelleen ajatella henkiloston
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olevan kustannustekijd tai henkilostovoimavarojen oikeanlaiseen kdyttoon ei ole
tietoa tai osaamista. Lisdksi henkiloston hyvinvointi ei aina ole johdon tiarkeys-
jarjestyksessd keskiossd, jolloin henkiloston hyvinvoinnin tavoitteet eivét ole riit-

tavan selkeitd ja niitd ei pyritd aktiivisesti toteuttamaan. (Kauhanen, 2013, s. 16)

222 Tyon vaatimusten ja voimavarojen malli

Tyohyvinvointitutkimuksessa on esitetty lukuisia teoreettisia viitekehyksid ja
malleja kuvaamaan tyshyvinvoinnin moniulotteista luonnetta ja siithen vaikutta-
via tekijoitd. Yksi suosituimmista malleista on Bakkerin ja Demeroutin (2007,
2017) tyon vaatimusten ja voimavarojen malli (Job Demands-Resources model,
JD-R), jota késitellddn tdssd alaluvussa. JD-R-mallia voidaan pitdd monipuoli-
sena, joustavasti kehittyvdnd ja kokonaisvaltaisena ldhestymistapana, jonka
vuoksi malli valittiin tarkastelun kohteeksi. JD-R-mallissa on yhtendisid piirteita
taman tutkimuksen tavoitteen kanssa, kun tarkoituksena tutkia HR-ammattilais-
ten tyohyvinvointia edistdvid ja kuormittavia tekijoita.

Bakkerin ja Demeroutin (2017) tyon vaatimusten ja voimavarojen malli on
kattava teoreettinen viitekehys, joka selittdd erilaisten tyoympéristoon liittyvien
seikkojen vaikutuksia tyontekijoiden hyvinvointiin ja suorituskykyyn. JD-R-
malli jakaa tydssd ilmenevait tekijdt kahteen padluokkaan: tyon vaatimuksiin ja
tyon voimavaroihin (Demerouti ym., 2001).

Tyon vaatimukset ovat niitd fyysisid, psykologisia, sosiaalisia tai organisa-
torisia tekijoitd, jotka vaativat jatkuvaa ponnistelua ja voivat siten kuluttaa tyon-
tekijan fyysisid ja psyykkisid voimavaroja. Tyon vaatimuksiin kuuluvat esimer-
kiksi tyomddrd ja aikapaineet, monimutkaiset korkeaa kognitiivista suoriutu-
mista edellyttavat tehtdvat, tydympaéristd ja emotionaalinen kuormitus. Tyon
vaatimukset voivat ndyttaytyd my0s myonteisind, mutta pitkdkestoinen ty6ssa
ponnistelu voi muuttua stressitekijdksi. (Bakker & Demerouti, 2007) Ty6n voima-
varat puolestaan ovat tyon piirteitd, jotka auttavat tyontekijaa selviytymaéan tyon

vaatimuksista, saavuttamaan tyon tavoitteet ja edistaim&an henkilokohtaista kas-
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vua ja oppimista. Tyon voimavaroja ovat esimerkiksi tyon vaikutusmahdollisuu-
det, autonomia, esihenkildiden ja kollegoiden tarjoama tuki, rakentava oppimista
tukeva palaute sekd tunne tyon merkityksellisyydestd (Bakker & Demerouti,
2007).

JD-R-malliin kuuluvat myos kaksi keskeistd prosessia, jotka ovat motivaa-
tioprosessi sekd terveyden heikkenemisprosessi. Motivaatioprosessissa tyon voi-
mavarat auttavat tyontekijoitd kohtaamaan ja hallitsemaan tyon vaatimuksia,
mikéd parantaa heiddn suoriutumistaan (Bakker & Demerouti, 2007). Bakkerin ja
Demeroutin (2007) mukaan tyon voimavarojen ollessa runsaat ja riittavat, tyon-
tekijat ovat motivoituneempia, sitoutuneempia ja voivat hyvin. Lisdksi tyon voi-
mavarat selittdvat tyon imua, joka puolestaan lisda sitoutumista. Tyon imua ko-
kevat todenndkoisimmin pysyvit tyopaikassaan ja tyon voimavaroja tarjoavat
yritykset auttavat yksiloitd saavuttamaan tavoitteita ja tukemaan tytssd oppi-
mista. Tyon voimavarojen vaikutukset organisaation tuloksellisuuteen ovat siis
myonteiset. (Bakker & Demerouti, 2007)

Terveyden heikkenemisprosessissa tyon vaatimukset ovat korkeita ja tyon
voimavarat vahdisid, jolloin tyontekijdt kokevat todenndkodisemmin stressid ja
uupumusta. Bakkerin ja Demeroutin mukaan (2007) tdimd voi johtaa hyvinvoin-
nin heikkenemiseen, kuten sydén- ja verisuonisairauksiin, tyokyvyttomyyteen ja
tydtehon alenemiseen. Tyon liialliset vaatimukset vahentdvat myos sitoutumista,
mikad lisdd kyynisyyttd ja heikentdd organisaation tuloksia (Bakker & Demerouti,
2007).

Bakkerin ja Demeroutin (2017) mukaan tyon vaatimusten ja voimavarojen
mallin avulla on mahdollista havainnoida sekd tyohyvinvoinnin myonteisid ettd
kielteisid kehityskulkuja ja vaikutuksia. Tyon voimavarat suojaavat tyon haital-
lisilta vaikutuksilta, mutta toisaalta osa tyon vaatimuksista saattaa vahvistaa
tyon imun ja voimavarojen yhteyttd. Tyon vaatimuksista esimerkiksi tyon vas-
tuullisuus sekd oppimis- ja padtoksentekovaatimukset ovat usein yksilolle posi-
tiivisia kokemuksia ja nédin ollen lisddvét tyon imua. Epdsopivat tietojadrjestelmait,
jatkuva aikapaine, suuri tyomadéré ja rooliristiriidat usein puolestaan estadvit tyon

imua. (Bakker & Demerouti, 2017)
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3 HENKILOSTOJOHTAMINEN JA TYOHYVIN-
VOINTI

3.1 Mitd henkilostéjohtaminen on?

Henkilostovoimavarojen johtaminen (Human Resource Management, HRM) on
tarkoituksellista toimintaa, jolla varmistetaan organisaation toiminnalle tarpeel-
linen tydvoima ja sen riittava hyvinvointi, osaaminen ja motivaatio (Viitala, 2013,
s. 20). Henkilostojohtamisella viitataan yrityksen henkildstotoimintoon tai -osas-
toon sekd yrityksen sisdisiin organisaatioprosesseihin ja -jdrjestelmiin, kuten hen-
kilostovalintoihin, palkitsemisiin ja viestintddan. Organisaatiojdrjestelmdt ja pro-
sessit vaikuttavat suuresti siihen, miten tyotd tehddan (Ulrich, 2007, s. 38).
Ulrichin (2007, s. 46) mukaan henkilostdammattilaisten on toimittava stra-
tegisesti ja operatiivisesti sekd pystyttava keskittymédan samanaikaisesti pitkien
ja lyhyiden aikavilien tavoitteisiin. Henkilostojohtamisella voidaan katsoa ole-
van neljd roolia, jotka ovat strategisten henkilostovoimavarojen johtaminen, yri-
tyksen perusrakenteiden johtaminen, henkiloston ohjaus ja sitouttaminen seka
muutoksen ja uudistumisen johtaminen (Ulrich, 2007, s. 46-48).
Tyoterveyslaitoksen (2024) ja Viitalan (2013) mukaan henkilostdammattilai-
set toimivat organisaatiossa johdon strategisena kumppanina, joka vastaa tychy-
vinvoinnin, tydkyvyn ja -turvallisuuden maédrittelysta ja tyokykyjohtamisen toi-
mintamallien ja prosessien ylldpitdmisestd yhdessd johdon, esihenkiltiden ja tyo-
suojelun kanssa. HR tukee tyokykyjohtamista, osallistuu henkilston osaamistar-
peiden kehittdmiseen sekd kerdd ja tulkitsee tietoa henkiloston terveydestd ja tyo-
kyvystd. HR tekee tiiviisti yhteistytd eri toimijoiden kanssa ja osallistuu esimer-
kiksi tydterveyshuollon toimintasuunnitelman luomiseen. Kaytannossa HR tyos-
kentelee esimerkiksi rekrytoinnin, palkanmaksun ja perehdytyksen parissa, jar-
jestdd koulutuksia sekd on mukana etsiméssd keinoja tyohon paluussa ja tyon

muokkauksessa. (Tyoterveyslaitos, 2024; Viitala, 2013)
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Henkilostojohtaminen maédritellddn siis hyvin laajasti ja samojen asioiden
kuvaamiseen kadytetddn eri kasitteitd. Viitalan (2013, s. 20-25) mukaan henkil6s-
tojohtamisen erddnlaisena kattokéasitteend voidaan pitdd henkilostovoimavarojen
johtamista (HRM), johon sisdltyvéat henkilostohallinto ja strateginen henkilosto-
voimavarojen johtaminen (Strategic Human Resource Managment, SHRM). Hen-
kilostojohtamiseen sisdltyy myos johtajuus ja esihenkil6tyo (leadership) seka tyo-
elaméasuhteiden hoitaminen (industrial relations). Aiemmin hy6dynnettiin sanaa
“henkilostohallinto” (personnel administration), mutta nykyisin se ei kuvaa mo-
dernia dynaamista ja monipuolista henkilostdjohtamisen kenttddn huolimatta
siitd, ettd henkilostotyohon (HR work) sisdltyy edelleen hallinnollisia tehtdvia.
(Viitala, 2013, s. 20-25)

Kirjallisuudessa henkilostovoimavarojen johtamista on jaoteltu vield erik-
seen “kovaan” ja ””pehmedan” (esim. Viitala, 2013). Kova HRM korostaa liike-
toiminnan ja henkil6ston strategian yhteyttd, jossa keskitytdan erityisesti tehok-
kuuteen ja kustannuksiin. Pehmed HRM puolestaan korostaa enemmaén johtami-
sen inhimillistd puolta ja siind keskeistd yrityksen menestykselle on hyvinvoiva,
osaava ja sitoutunut henkilosts. Pehmedn ndkokulman mukaan henkildsté on

siis voimavara ja kilpailuedun tuoja eikd kustannustekija. (Viitala, 2013, s. 41)

3.2 Henkilostojohtamisen kehitys ja trendit

Henkilostojohtamista on ollut suomalaisissa yrityksissd jo vuosikymmenid,
mutta tyonkuva ja keskipiste ovat muuttuneet valtavasti. Mansukosken (2015)
sekd Luoman ja Viitalan (2015) mukaan alkujaan 1940-1960-luvuilla henkil6st6on
keskittyminen nékyi henkiloston sosiaaliasioista huolehtimisena. Siirryttdessd
1970-luvulle ammattimainen ja jarjestelméllinen henkilostéjohtaminen kehittyi ja
henkildsto ndhtiin enemmaén suorittajina. Oleellista oli vahvistaa henkildston
suorituskykyd monipuolisemman henkilostohallinnon ja tietoisemman koulu-
tuksen kautta. 1980-luvulla henkilosto ymmarrettiin tuloksentekijoind, mika
vaati liiketoimintaldhtoisempdd henkiloston kehittdmistoimintaa (Human Re-

source Development, HRD), kun taas 1990-luvulla henkilosté ndhtiin osaajina,
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vaikuttajina ja asiantuntijoina. Tuolloin henkilstéjohtamisen rooli oli vahvistaa
henkiloston osaamista ja sen keskeisin tehtédva oli vahvistaa organisaation strate-
gista kilpailukykyad. (Luoma & Viitala, 2015, s. 36-37; Mansukoski, 2015, s. 11)

Siirryttdessda 2000-luvulle henkiloston ymmaérrettiin olevan monipuoli-
sempi, verkostoitunut organisaation avainresurssi, jolloin henkildstdjohtami-
sessa alettiin kiinnittdd huomiota esimerkiksi vuorovaikutteisuuteen, tiimityo-
hon, potentiaalin ja kompetenssien kehittdmiseen sekd itsensd johtamiseen. Hen-
kilostojohtaminen laajeni siis myds tyohyvinvoinnin ylldpitdmiseen ja henkilos-
tojohtamisessa alettiin korostaa sen kokonaisuutta ja kytkeytymista liiketoimin-
taan. (Luoma & Viitala, 2015, s. 36-37; Mansukoski, 2015, s. 11) Lisdksi vuonna
2003 voimaan tullut tydturvallisuuslaki vaikutti sekd fyysisen ettd psyykkisen
tydsuojelun kehitykseen (Kauhanen, 2013, s. 196).

Luoman ja Viitalan (2015, s. 35) mukaan 2000-luvulle siirryttdessa henkilos-
tojohtaminen oli haasteellisessa tilanteessa: henkiloston merkitys tarkeimpana
resurssina oli tunnustettu, mutta samalla haluttiin minimoida henkil6stosta koi-
tuvia kustannuksia kaikilla mahdollisilla tavoilla. Ulkoisten ostopalveluiden
hyodyntaminen yleistyi huomattavasti ja ydinkyvykkyyksien pitdmiseksi ja te-
hokkuuden tavoitteluksi palveluja ja tyontekijoitd vuokrattiin ja ostettiin ulkoa,
jolloin myos henkiltstoasioita siirrettiin vuokraaville yrityksille hoidettaviksi.
Henkilostovoimavarojen johtamiselta odotettiin joustavuutta, jolloin rekrytoin-
teja véltettiin ja ulkopuolisia palveluita ja vuokratyontekijoiden méadraa lisattiin
samalla kun hyvid tyontekijoitd pyrittiin sitouttamaan palkitsemisilla ja muilla
sitouttavilla kdytannoilld. (Luoma & Viitala, 2015, s. 35)

Taman takia henkilostdjohtamisen osalta koettiin tarpeelliseksi nostaa se
uudenlaisen arvopohjaisen ja strategisen keskustelun aiheeksi (Luoma & Viitala,
2015, s. 35). Toisaalta Miele (2016) on esittdnyt, ettd ulkoistamisen avulla henki-
18stojohtamisessa voidaan keskittyd olennaisempaan eli ihmisten johtamiseen.
Ulkoistamisen kautta HR-yksikko pystyy sdadteleméén laajenemis- ja taantuma-
ajanjaksoja tarjoamalla resursseja ja rajoittamalla kustannuksia, kun on tarpeel-

lista (Miele, 2016).
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Kuluneiden vuosien aikana on noussut esiin erilaisia henkilostoon liittyvid
trendejd; henkiloston palkkaamisen ja rekrytoinnin luonne on muuttunut ja tyo-
voimalta vaaditaan uudenlaista joustavuutta tyontekijaméddrien supistuessa ja
ulkoisen tyovoiman hyodyntdmisen myotd. Henkilostojohtamista haastaa nykyi-
sin ja enemmdn myos tulevaisuudessa erilainen tydvoima idn, sukupuolen ja
kulttuurien osalta. Lisdksi henkilostojohtamisessa tdrkeiksi seikoiksi ovat muo-
dostuneet henkilokohtaiseen suoritukseen perustuvat palkkiot ja edut. (Ferris
ym., 2007; Deadrick & Stone, 2009; Lucas & Deery, 2004; Richbell, 2001) Turvalli-
suuteen ja terveyteen liittyvit seikat ovat olleet osa henkilostojohtamista jo pit-
kddn, mutta nykyisin huomio on keskittynyt hyvinvoinnin rakentamiseen ja eri-
tyisesti sithen, miten stressid vahennetdén ja kuinka tyon ja vapaa-ajan rajaa ka-

sitellddn (Mékeld & Uotila, 2011, s. 134-135).

3.3 Henkilostéjohtamisen suhde tyohyvinvointiin

Ulrichin (2007, s. 159) mukaan tyonteosta on tullut entistd haastavampaa tyonte-
kijoiden joutuessa tasapainoilemaan kasvaneiden vaatimusten ja vahdisempien
voimavarojen kanssa. Nykyisin yritykset eivit tarjoa endd tydpaikkaturvaa ja sa-
moja etenemismahdollisuuksia mitd aikaisemmin, jolloin myos tyontekijat ovat
alkaneet uudelleenarvioimaan sitoutumistaan tyopaikkaa kohtaan. Tyontekijoi-
den ja yrityksen suhde nykyajan tydeldméssd on paradigmaattinen. Tyontekijét
antavat aikaansa yritykselle, mutta he eivit ole motivoituneita panostamaan tay-
silld yrityksen menestymiseen. (Ulrich, 2007, s. 159)

Taseiden ymmaértdmisen, uusien tuotantoprosessien kehittamisen ja asia-
kassuhteiden luomisen lisdksi yritysten on rakennettava muuttuvia, oppivia,
liikkkuvia ja nopeammin toimivampia organisaatioita kuin kilpailijoillaan. Jotta
yritys hyotyisi parhaiten, johtotasolla on ndhtdva henkilostokadytannot kilpai-
luedun ldhteend; menestyvien johtajien tulee rakentaa toimintoja, jolla luodaan
organisaatio-osaamista. (Ulrich, 2007, s. 38) Henkiloston sitoutuminen on liike-
toiminnalle tarkedd erityisesti tilanteessa, jossa pyritddn suurempaan tulokseen

vahdisemadlld henkilostomadaralld. Tyontekijoiden kokiessa saavansa tuoda esiin
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ideoitaan, olevansa merkityksellisid ja uskovat johtoasemassa olevien ajavan asi-
oita, henkiloston sitoutuminen kasvaa (Ulrich, 2007, s. 160).

Mielen (2016) mukaan monet HR-ammattilaisten pdivittdisistd tehtdvistd
ovat automatisoituneita tai tullaan pian automatisoimaan ja niiden tilalle tulee
liikketoimintakriittinen henkildstoresurssien strateginen johtaminen. HR tulee siis
toimimaan entistd tiiviimmin tuottavuuden kasvattamiseksi ja lisdarvon luo-
miseksi. Ndin ollen HR:n rooliin tulevaisuudessa tulee vaikuttamaan analytiikan
ja teknologian nopea kasvu, osallistuminen pitkdn aikavilin liiketoiminnan
suunnitteluun sekd tyontekijoiden tai potentiaalisten tekijoiden muuttuvien tar-
peiden huomioiminen. (Miele, 2016)

Ulrich (2007, s. 166) on esittanyt vaatimusten, voimavarojen ja henkiloston
sitouttamisen epdtasapainoisuuden parantamiseen liittyvid keinoja. Henkilsto-
ammattilaisten tulisi auttaa alentamaan vaatimuksia, kasvattamaan voimavaroja
sekd pyrkid tekemddn vaatimuksista voimavaroja. Henkilostdammattilaisten tu-
lee siis auttaa keksimddn keinoja, joilla voidaan tehdd vihemman toitd, sdilyttaa
sekd olemassa olevia ettd 16ytdd uusia voimavaroja vaatimuksista selviyty-
miseksi ja auttaa hyodyntaméaan vaatimuksia voimavaroina. (Ulrich, 2007, s. 166)

Ulrichin (2007, s. 166-187) mukaan vaatimuksia voidaan alentaa esimerkiksi
vaatimusten tdrkeysjdrjestykseen asettamisella, painopistealueiden selkeyttami-
selld ja tyon uudelleensuunnittelulla. Voimavaroja voidaan puolestaan kasvattaa
antamalla tyontekijoille pddtantdvaltaa ja tarpeeksi haastavia, oppimismahdolli-
suuksia sisdltdvid tyotehtdvid sekd vahvistamalla sitoutumista, yhteistyotd ja or-
ganisaatiokulttuuria. Oleellista on my0s palkita hyvasta tuloksesta, huolehtia yk-
siloistd ja heiddn oikeuksistaan, viestid paremmin sekd tarjota tyotd helpottavaa
teknologiaa. Vaatimusten muuttamista voimavaroiksi voidaan tehda ldhtohaas-
tatteluiden avulla, sopeuttamalla uusia esihenkil6ita yrityskulttuuriin, huomioi-
malla tyontekijoiden yksityiselamd, ottamalla tyontekijoitd mukaan tdrkeiden
padtosten tekemiseen sekd hallitsemalla henkilostovahennyksid ja uudelleensi-

joittamista. (Ulrich, 2007, s. 166-187)
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3.4 Henkilostoammattilaisten oma tyohyvinvointi

Henkilostoammattilaiset ovat nykypdivand jatkuvan paineen alla kasitellessaan
suuria muutoksia, jonka vuoksi he ovat alttiimpia uupumukselle, tyostd irtaan-
tumisen haasteille sekd sitoutumisen heikentymiselle (Culture Amp, 2023; Joshi
& Scott, 2023). Culture Ampin (2023) HR-ammattilaisille suunnatun nettikyselyn
mukaan 34 prosenttia vastaajista pystyy irtaantumaan toistd levitdkseen. Vastaa-
jista 41 prosenttia kokee voivansa toipua yhtd nopeasti kuin tavallisesti ja 43 pro-
senttia kokee stressitasonsa olevan hallittavissa. Huolimatta siitd, etta tyohyvin-
vointi on tdarkedd organisaation kaikille tyontekijoille, henkilostbammattilaisilla
ei olisi varaa laiminly6dd omaa hyvinvointiaan. Henkilostbammattilaisten uupu-
mus voi olla haitallista niin yksilo- kuin koko organisaatiotasolla (Culture Amp,
2023). Henkilostbammattilaisilla tulisi olla keinoja itsestd huolta pitamiseen, jotta
he pystyvit huolehtimaan my6s muista (Culture Amp, 2023; Joshi & Scott, 2023).
Natural HR:n (2023) 150:1le henkilostdammattilaiselle teetdttaméan kyselyn
mukaan 17 prosenttia HR-johtajista koki olevansa tydssddn aliarvostettu. Vastaa-
jat kertoivat esimerkiksi kokemuksia siitd, ettd HR saatetaan huomioida viimei-
send ja sitd arvostetaan yleensd vain silloin, kun asiat eiviat mene suunnitellusti.
Henkilostojohtaminen koetaan olevan taustalla ndkyméton ja muut organisaa-
tiossa tydskentelevit odottavat kaiken toimivan ja ovat huomioimatta ja arvosta-
matta HR-ammattilaisten tyopanosta. Henkilostéjohtamisen merkitystd ja lisdar-
voa ei vieldkddn tunnisteta eikd se saa tarpeeksi tukea. (Natural HR, 2023)
Henkilostoammattilaisten tychyvinvointia on késitelty erilaisissa opinnéy-
tetoissd. Kuisti (2023) on esimerkiksi tutkinut pro gradussaan HR-asiantuntijoi-
den kokemuksia tyohyvinvoinnin edistdmisestd johtamisen keinoin. Kuistin
(2023) tutkimus osoitti esihenkilon toiminnan, tyontekijan kohtelun sekd tyon
hallinnan ja siséllon olevan oleellisia HR-asiantuntijoiden kokemuksia tyohyvin-
voinnista. Esihenkilon toiminnan osalta esimerkiksi esihenkilon tuki, psykologi-
nen turvallisuus, ilmapiiri, kehitys- ja osallistumismahdollisuudet seké tavoitteet
ja odotukset olivat tdrkeitd seikkoja tyShyvinvoinnille. Tyontekijan kohtelun
osalta arvostus, avoimuus, luottamus, mikromanagerointi ja oikeudenmukai-

suus mainittiin haastatteluissa. Tyon hallinnan ja sisdllon osalta merkityksellisia
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tyohyvinvoinnin kokemuksia olivat autonomia, tehtdvankuva, palaute, tyon
merkityksellisyys, kiire ja tyon madra seka tyon kuormitustekijat. Lisaksi tyoyh-
teisolld ja sen yhteisollisyydelld oli erityinen merkitys tyohyvinvointikokemuk-
sissa. (Kuisti, 2023, s. 97)

Davidssonin ja Koskivaaran (2023, s. 52) HR-ammattilaisten psykologista
palautumista késittelevassa opinndytetydssd puolestaan havaittiin, ettd yleisesti
HR-ammattilaisten palautuminen oli hyvaélla tasolla, vaikka yli kolmasosa kyse-
lytutkimukseen vastaajista koki tyossd jaksamisen melko huonoksi. Tutkimuk-
sen mukaan HR-ammattilaiset palautuivat erityisesti vapaa-ajalla, mutta vas-
tauksista ilmeni myos toiden olevan mielessd tydajan ulkopuolella. Tyopdivan-
aikainen palautuminen koettiin heikoksi, johon HR-ammattilaiset kaipasivat tyo-
yhteison tukea. (Davidsson & Koskivaara, 2023, s. 52)

Davidssonin ja Koskivaaran (2023, s.52-53) tutkimustulosten mukaan tyo-
madran suhde kdytettdvissd olevaan aikaan, tyon pirstaleisuus ja resursointi
haastoivat tyostd palautumista. Yli kolmannes vastaajista koki tyon ylikuormit-
tavana ja erityisesti tietotulva, useiden tehtdvien hoitaminen samanaikaisesti ja
tyon toistuvat keskeytykset olivat tyypillisid kuormitustekijoitd vastaajien kes-
ken (Davidsson & Koskivaara, 2023 s. 52-53). Kuten Kuisti (2023) havaitsi tutki-
muksessaan, myos Davidsson ja Koskivaara (2023, s. 54) toivat esiin, ettd HR-
ammattilaisten tyon voimavaratekijoitd olivat tyokaverit, yhteistyo, esihenkilo-
tyd, tyon merkityksellisyys, tyon vastuualueiden ja -tavoitteiden selkeys seka
tyoilmapiiri.

Lehto ja Viitala (2016) esittelivit vuoden 2013 HR-barometrin tuloksia, jossa
kunnissa tyoskentelevét henkilostoammattilaiset toivat esiin huolensa toiminnan
tehostamisen haasteista. Heikentyva taloustilanne johtaa henkiltston vahentdami-
seen, jolloin henkiloston jaksaminen on koetuksella. Tyohyvinvointia uhkaavat
erityisesti ikddntyva vdestd, tyokuormien kasvu ja huono johtajuus. Henkil6sto-
ammattilaisten kokemuksien mukaan hyvinvointi on tulosten aikaansaamiseksi
valttamatontd. Henkiloston tulee olla motivoitunutta, osaavaa ja hyvinvoivaa,
jotta pystytddn tehostamaan toimintaa vihemmalld henkilostomaaralla. Henki-

lostbammattilaiset mainitsivat myos tyohyvinvoinnin edistimisen pidentdvan
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tyouria, vahvistavan suoriutumista ja vahentdvan poissaoloja. Johtotasolla tyo-
hyvinvoinnin edistdmistd pidettiin tdrkednd seikkana myos tyonantajaimagon
osalta. (Lehto & Viitala, 2016, s. 123)

Vuoden 2013 HR-barometrin mukaan henkilostbammattilaisten nakokul-
masta tychyvinvointia pystytddn kehittimdan tyontekijoitd arvostavalla johta-
juudella ja mahdollistamalla joustavia ja yksilollisid henkilostoratkaisuja (Lehto
& Viitala, 2016). Oleellista henkilostbammattilaisten mukaan on myds uudistaa
toimintatapoja vastaamalla uuden sukupolven vaatimuksiin. Johtotasolla merki-
tyksellistd on osaamisen kehittdminen ja tyokyvyn tukeminen henkiloston ikdan-
tyessd. Henkiloston mukaan tyohyvinvointia voidaan kehittdd niin ikddn esihen-
kilotoiminnalla, osaamisen kehittamiselld, joustavilla ty6tavoilla ja tarjoamalla
osallistumismahdollisuuksia. (Lehto & Viitala, 2016, s. 125)

Lehdon ja Viitalan (2016) mukaan HR-barometrin vastauksissa tyohyvin-
vointia kasiteltiin passiivissa siten, ettd joku jossain heikentdd tychyvinvointia.
Vastaajista tyontekijoistd kukaan ei puhunut itsestddn tai ryhmaéstdan aktiivisena
toimijana: johtotasolla tyShyvinvoinnin merkityksestd puhuttiin yleiseld tasolla,
mutta tulevaisuuden tydhyvinvoinnin ylldpitdimisen keinoista ei mainittu. Hen-
kilostbammattilaiset puolestaan eivdt pohtineet esihenkil6tydn kehittdmisen
haasteita heidan omasta ndkokulmastaan. (Lehto & Viitala, 2016, s. 124-125) Leh-
don ja Viitalan (2016) mukaan tyohyvinvointiin liittyvid seikkoja ei vastauksissa
hahmotettu jasentyneesti.

Tyohyvinvointia ja johtamista tarkastelevassa tutkimuksessa ja kirjallisuu-
dessa tyshyvinvointia késitelldan ldhtokohtaisesti tyontekijoiden kautta. Henki-
16stojohtajien roolia tychyvinvoinnin kehittdmisessd korostetaan, mutta henki-
16stojohtajien omasta tyohyvinvoinnista on hyvin vdhén tutkimusta. Johtajilta ja

henkildstoammattilaisilta kysyttdessd tyohyvinvoinnista, puhe usein kddntyy
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4 POLIISI ORGANISAATIONA

4.1 Poliisin toiminnan mdérittely

Poliisin tehtdvad on “varmistaa ihmisten ja ympdariston turvallisuus kaikissa tilan-
teissa ja kaikkina aikoina” (Poliisi, 2024a). Poliisi ennaltaehkdisee ja selvittdd ri-
kokset sekd saattaa ne syyteharkintaan (Poliisi, 2024a). Suomen poliisin turvalli-
suus- ja toimintaympdristot ovat muuttuneet nopeasti, voimakkaasti ja osittain
ennakoimattomasti viimeisten vuosien aikana. Poliisin strategia luo kehykset toi-
mintaympdriston uhkien hallitsemiseen ja toimien mééarittamiseen, joilla priori-
soidaan strategisiin tavoitteisiin padseminen. Poliisin systemaattisuus ja yhtendi-
syys ovat valttaméattomid poliisin toimintakulttuurin ja tuloksellisuuden osalta.
(Poliisi, 2024b)

Poliisi on tietointensiivinen organisaatio, joka toimii haastavassa, enemman
teknistyvissd ja kansainvalistyvassd ymparistossd. Poliisi on myds arvoyhteiso
ja erityisesti oikeudenmukaisuus on keskeinen arvo. Oikeudenmukaisuudella
viitataan lain noudattamisen lisdksi kansalaisten yhdenvertaisuuden ja poliisin
oman henkil6ston tasavertaisuuden toteutumiseen (Vuorensyrjd, 2011, s. 36-37).
Huolimatta poliisin toimintaympariston ja tydeldamdn voimakkaista muutok-
sista, Vuorensyrjdn (2011, s. 36) mukaan verrattuna muuhun valtionhallintoon ja
tyonantajasektoriin, poliisi on onnistunut tarjoamaan suhteellisesti varman tyo-

paikan hallinnonalan ammattilaisille.

4.2 Ty6hyvinvointi poliisissa

Vuorensyrjan (2011, s. 45) mukaan poliisissa on tyohyvinvoinnin, ty6ilmapiirin
ja johtamisen kehittamiselld vankka pohja, ja henkiloston tydhyvinvointia on ke-
hitetty maaratietoisesti jo pitkdan. Poliisihallinnossa on useita tyohyvinvoinnin
ja johtamisen vahvuuksia, joita ovat esimerkiksi poliisin ammatillinen etiikka, si-

toutuminen, hyva tyo6ilmapiiri ja vahva keskindinen luottamus (Vuorensyrjd,



27

2011, s. 45). Tyohyvinvointia poliisissa on selvitetty esimerkiksi poliisin henki-
lostobarometreilld, henkilostotilinpdatoksilla sekd “Henkilostojohtamisen tila”-
selvitykselld.

Vuonna 2022 tehdyssd Poliisihallituksen ja siséministerion tulossopimuk-
sessa Poliisihallitus sitoutui edistaimddn henkiloston ja asiakkaiden tasavertaista
kohtelua. Poliisihallitus sitoutui my6s henkildston osaamisen vastaavan muuttu-
vien ympdristojen ja konsernistrategian edellyttdmia vaatimuksia (Poliisi, 2022).
Kuvatakseen tilinpddtostd ja toimintakertomusta henkilston ndkokulmasta, po-
liisissa julkaistaan henkilostotilinpdatos. Henkilostotilinpdatos kuvaa laadulli-
sesti ja méadrallisesti henkiloston tilaa ja kertoo tehdyistd toimenpiteistd, sen ol-
lessa yksi viline poliisin strategisessa henkilostdjohtamisessa (Poliisi, 2022).

Tyotyytyvdisyyttd, tyohyvinvointia ja henkilostdjohtamista mitataan polii-
sissa henkilostobarometrin (HB) avulla. Viimeisin henkilostobarometri on toteu-
tettu vuonna 2022. Vuoden 2022 henkilostobarometrikyselyssd oli vastaajia noin
5300, sen ollessa puolet koko poliisin henkilostostad (Poliisi, 2022). Vuonna 2018
tyotyytyvaisyysindeksi oli ollut 3,28, jolloin kysely oli suoritettu edellisen kerran,
kun taas vuonna 2022 tyotyytyvdisyysindeksi oli noussut tasolle 3,38 (arviointi-
asteikko 1-5) (Poliisihallitus, 2024, s. 95).

Henkilostobarometri-kyselysta tuli ilmi tyytyvdisyyden omaan organisaa-
tioon, tiedonkulkuun ja johtamiseen parantuneen kokonaisuudessaan (Poliisi,
2022). Tyotyytyvédisyyden osalta kokemukset tiden organisoinnista, esihenkili-
den antamasta tuesta, palautteesta ja oikeudenmukaisesta kohtelusta paranivat
entisestddn. On kuitenkin huomioitava, ettd edelld mainittujen seikkojen osalta
erittdin tyytymaéttomien osuus sdilyi samalla tasolla. Eniten tyytyméttomyytta
koettiin johtajien toimintaan olla suunnan nayttdjid. Tyoyhteison, tyokavereiden
ja ilmapiirin merkitys olivat nousseet hieman edelliseen kyselyyn verrattuna: tu-
losten mukaan yhteisty6 ja tyoilmapiiri koetaan hyvin myonteisend ja toimivana.
Tyoilmapiirin osalta eniten tyytyvaisyyttd koettiin tyckavereiden oikeudenmu-
kaisesta kohtelusta ja sukupuolten vilisestd tasa-arvosta tyoyhteisossa. (Poliisi,

2022; Poliisihallitus, 2024, s. 95)
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Hyva tyo6ilmapiiri ja tyoyhteison toimivuus ovat erityisen tiarkeitd poliisissa
tyokulttuurin ja koko organisaation tasolla. Suomisen ja Vuorensyrjan (2011, s.
47) mukaan poliisihallinnolle tyypillistd on hierarkkinen linjaorganisaatio ja tii-
vis yhteisty6 kaikkien kesken. Poliisissa tyoskentelevan tyd on samanaikaisesti
selkedsti johdettua ja koordinoitua, jatkuvasti vaihtuvaa ja yhteistychon perus-
tuvaa, jolloin tydyhteison toimivuuden mahdolliset ongelmat korostuvat erityi-
sen paljon. Mahdollisia tyoyhteison ongelmia voivat olla esimerkiksi haasteet
johtajuudessa ja esihenkilotydssd sekd tehtdviakuvien, tiedonkulun ja luottamuk-
sen ristiriidat. (Suominen & Vuorensyrjd, 2011 s. 47) Hyvalld johtamisella, tyon
selkedlld koordinoimisella ja yhteisten tavoitteiden mukaisesti toimimisella, tyo-
yhteisosta tulee tyon tarkeimpid voimavaroja (Vuorensyrja & Malkid, 2011).

Vuoden 2022 poliisin henkilostobarometrissa tyohyvinvoinnin osalta sel-
visi stressioireiden, kiireen ja tekeméttomien toiden paineen kokemuksien li-
sadntyneen (Poliisi, 2022). Kyselyn perusteella poliisiyksikoille annettiin tehta-
vaksi kehittdd toimenpiteitd tydhyvinvoinnin parantamiseksi. Tychyvinvoinnin
osalta poliisin henkilostolle tyypillistdi on mahdollisuus viikkoliikuntaan tyo-
ajalla sen médran ollessa kaksi tuntia viikossa. Viikkoliikunta tehtiin myos eta-
tydssd pysyvasti mahdolliseksi kyseisend vuonna. Viikkoliikunta mukaan lukien
kaikkeen virkistystoimintaan ja tyohyvinvoinnin kehittimiseen kaytettiin noin
162 tuhatta tuntia vuoden 2022 aikana. Samana vuonna panostettiin tyotyytyvai-
syyden edistimiseen 234 eurolla henkil6tydvuotta kohden. (Poliisi, 2022)

Globaali tydeldmatrendi liittyen vdeston ikddntymiseen ndkyy myos polii-
sissa. Vuonna 2022 poliisissa jdi vanhuuselédkkeelle yli viidenneksen enemman
vuoteen 2021 verrattuna (Poliisi, 2022). Vanhuuselidke on yleisin syy ulkoiselle
vaihtuvuudelle, henkiloston ldhtovaihtuvuusprosentin ollessa 5,2 % vuonna
2022. Ulkoinen vaihtuvuus sisdltdd myos siirtymisen toiselle tyonantajalle ja
muut syyt, kuten méardaikaisuuksien paattymisen ja irtisanomiset (Poliisi, 2022).

Vuonna 2022 sairauspoissaolopdivit kasvoivat kolmanneksen edelliseen
vuoteen verrattuna johtuen esimerkiksi infektiosairauksien lisddntymisesta. Il-

man sairauspoissaoloja oli 21,4 prosenttia poliisin henkilostostd. Tydtapaturmat



29

ja niistd aiheutuneet poissaolot vahenivat vuodesta 2021 (Poliisi, 2022). Poliisi-
hallituksen (2024, s. 130) mukaan ty6hyvinvoinnin kustannusten osalta vuonna
2022 poliisin tyokyvyttomyysmaksut ja tydterveyshuollon kokonaiskustannuk-
set olivat kasvaneet. Myos tyokyvyttomyyseldkemaksut ovat hieman nousseet
vuosien 2019-2022 vélilld. On siis selvad, ettd myos poliisissa on mahdollisuus
saada kustannussddstojd, mikéli henkilosto pystytddn pitdimddn kokonaan tai
osittain tyokykyisend (Poliisihallitus, 2024, s. 130).

Poliisissa tyoturvallisuuden hallinta on osa johtamisjdrjestelméd, joka pe-
rustuu sopimuksiin (Poliisi, 2022). Se on systemaattisesti toteutettua riskien tun-
nistamista ja tarvittavien toimenpiteiden kdynnistamistd, jota toteutetaan jokai-
sessa poliisiyksikossd. Poliisin tydssé altistutaan vakivalta- ja uhkatilanteisiin, jo-
ten oleellista on tiedostaa stressin ja traumaattisten kokemusten seuraukset, ti-
lanteista selvidmisen tavat ja tydyhteison tuen merkitys. Kriittisten tilanteiden
tydsuojelun keinot ovat erilaiset jalkitoimet, joiden tarkoituksena on edistdd hen-
kistd hyvinvointia. Jalkitoimia ovat esimerkiksi posttraumaty6pajat, purkukes-
kustelut ja tyoterveyshuollon tarjoamat tukimuodot, joita Poliisihallitus ohjaa

muun muassa koulutuksien avulla. (Poliisi, 2022)

4.3 Poliisin henkilostéjohtaminen

Poliisihallinnossa on henkiltstdjohdon verkosto, joka muodostuu eri poliisiyksi-
koissd toimivista henkilostojohtamisen parissa toimivista henkildistd. Joillakin
henkil6stojohtamisen osa-alueilla voi olla lisdksi oma valtakunnallinen tyoryh-
ménsd ja verkostonsa, ja esimerkiksi HR-asiantuntijaverkosto sekd valtakunnal-
linen tasa-arvo- ja yhdenvertaisuustyéryhma ovat poliisihallintoa poikkileikkaa-
via toimijoita (Poliisihallitus, 2024, s. 48). Henkilostdjohtamisen osalta poliisissa
on toteutettu HR-toimintojen parantamiseen keskittyvid uudistuksia ja hank-
keita, kuten johdon ja HR:n odotuksia arvioiva HR-roolin muutos-projekti. Po-
liisi 2025- Tulevaisuuden tyopaikka- kehittdmishanke puolestaan pyrkii vastaa-
maan tydeldméan muutoksiin, parantamaan tuottavuutta ja tukemaan johtamista

(Poliisihallitus, 2024, s. 26-28).
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Suomisen ja Vuorensyrjdan (2011, s. 59) mukaan johtamista ja ty6ilmapiirin
merkitystd korostetaan tydssd jaksamisen osalta poliisissa. Suominen ja Vuoren-
syrjd (2011, s. 66) havaitsivat poliisin vuoden 2010 henkilostobarometrin pohjalta,
ettd johtamisen avulla pystyttiin selittdimééan yli 60 prosenttia tytilmapiirin vaih-
telusta. Johtaminen on siis hyvin oleellisessa asemassa tychyvinvoinnin osalta
myos poliisiorganisaatiossa. Hyva johtaminen ja ilmapiiri tukevat merkittavéasti
tyokykyd, terveyttd ja tyossd jaksamista ja vahentdvat todenndkoisyyttd vaihtaa
tyopaikkaa (Suominen & Vuorensyrjd, 2011, s. 68).

Poliisin vuoden 2023 toimintaymparistdanalyysin mukaan poliisin henki-
lostosuunnitelmassa madritellddn linjaukset liittyen tyohyvinvointiin, tyoyhtei-
son ilmapiirin ja osaamisen kehittamiseen ja ikddntyvan henkiloston tyokyvyn
tukemiseen. Henkilostosuunnitelman avulla toiminnasta saadaan kustannuste-
hokasta, tavoitteellista ja lapindkyvéaa (Poliisihallitus, 2023, s. 44). Vuosille 2022-
2025 laadittu henkildstosuunnitelma linjaa henkilostovoimavarojen hallintaa ja
henkilostostrategian. Henkilostosuunnittelun taustalla ovat kehyspéétos, halli-
tusohjelma, talousarvioesitykset seké julkisen talouden suunnitelma, joissa osoi-
tetaan poliisin méararahat ja niiden kohdentamiseen liittyvit linjaukset (Poliisi-
hallitus, 2024, s. 31-32). Kdytettavissd oleva rahoitus ja muutokset toimintaympa-
ristossd sddtelevit siis poliisin henkilostoresurssien mddrdd ja painopistettd (Po-
liisi, 2022). Voimassa olevan henkilostosuunnitelman teemat ovat johtaminen ja
tydyhteiso, tydhyvinvointi ja tydkyky, osaaminen, henkiloston méérd ja rakenne
sekd tasa-arvo ja yhdenvertaisuus (Poliisihallitus, 2024, s. 31-32).

Taloudellinen tilanne on my6s heijastunut poliisin toimintaan ja vaatinut
organisaatiota sopeutumaan. Poliisihallituksen (2024) mukaan vuodesta 2024 al-
kaen poliisin operatiivisen toiminnan pysyvad mddrdrahasto on pddtetty nostaa
50 miljoonalla eurolla, mutta tima ei kuitenkaan poista tarvetta tehostaa toimin-
taa ja hillitd kustannuksia. Poliisin kustannuksista suurin osa on henkildstokus-
tannuksia (70 %) ja ndiden kustannusten kehityksestd on seurannut muutoksia

henkildstomaarassa. Kustannusten hillitsemiseksi, organisaation toimintakyvyn
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ja henkiloston tyokyvyn yllapitamiseksi sekd tyossd pitovoimatekijoiden luo-
miseksi, henkilostojohtamisen tulee myos vastata toimintaympariston muutok-
siin (Poliisihallitus, 2024, s. 19-20).

Huolimatta henkilostojohtamisen merkittdvastd roolista toimintaympéris-
ton muutoksiin vastaamisen suhteen, vuonna 2024 julkaistun “Henkilostojohta-
misen tila”- selvityksen mukaan poliisissa ei ole yhteistd omaksuttua ndkemysta
henkilostojohtamisesta (Poliisihallitus, 2024, s. 38). Selvitykseen osallistuneet ko-
kivat, ettd henkilostojohtaminen poliisissa on henkilostoammattilaisten, esihen-
kiloiden ja johdon yhteisid ja erikseen tehtyjd toimenpiteitd, joilla varmistetaan
tavoitteiden saavuttaminen yksilo- ja koko henkilostotasolla. Keskusteluissa
mainittiin keskeisid henkilostojohtamisen osa-alueita olevan resurssien hankinta
ja hallinta, tyontekijoiden oikeuksien ja velvollisuuksien selkiyttaminen, tyoky-
vyn, osaamisen ja tydyhteisojen johtaminen, tyotehtdvien jakaminen tasapuoli-
sesti, ympadristostd huolehtiminen sekd ldhiesimiestyo. (Poliisihallitus, 2024, s.
38)

Poliisihallituksen (2024) selvityksen mukaan poliisissa henkilostojohtami-
selta puuttuu selked madrittely ja tavoitteet, mikd vaikeuttaa esimerkiksi esimies-
tyon tulosten arviointia suhteessa kdytettyyn tydaikaan ja resursseihin. Selvityk-
sen perusteella henkilostosuunnitelman linjaukset eivit toteutuneet tdysimaarai-
sesti eivatkd ne ndy riittdvan konkreettisesti arjessa. Henkilostojohtamiselle ei ole
tarpeeksi aikaa, siltd puuttuu tukea ja osaaminen ei aina vastaa tarpeita (Poliisi-
hallitus, 2024, s. 132, 141).

Kokemus siitd, ettd henkilostojohtamiselle ei ole riittdvésti resursseja, voi-
daan ajatella liittyvan HR-tehtdviin kdytettyyn tydaikaan, mikd on Poliisihalli-
tuksen (2024, s. 128-129) mukaan vuosien 2020 ja 2022 valilld laskenut. Suurin
prosentuaalinen osuus HR:n tyGajasta on kaytetty tydaikojen hallintaan ja
toiseksi suurin palvelussuhteen hallintaan, joihin kuluu HR-ammattilaisten tyo-
ajasta yli puolet. Henkiloston kehittamiseen menee ty6ajasta 14 prosenttia (Polii-
sihallitus, 2024, s. 128-129).

Esihenkiltiden keskusteluissa ilmeni myos, ettei henkilostdjohtamiseen

saatavissa oleva koulutus ei ole tarpeeksi. Tyokalujen jaksamiseen puuttumiseksi
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koettiin olevan vdhdisid ja tyoterveys nédhtiin usein viimeisend ratkaisuna ongel-
miin ennemmin kuin ennaltaehkdisevand keinona. HR:n, esihenkiltiden ja tyo-
terveyden yhteistyohon liittyvissda kokemuksissa oli jonkun verran eroavaisuuk-
sia poliisiyksikoiden valilld; padllystoesihenkild saattoi kokea tyoterveyden ja
henkilostohallinnon ottavan liian isoa roolia ja ohittavan esihenkilt neuvotte-
luissa, kun taas joissakin muissa yksikoissd yhteistyod toimi hyvin. On todenné-
koistd, ettd HR:n toiminta sai paremman arvion yhteistyon sujuvuudesta sellai-
sissa yksikoissd, joissa HR:n toimintaan oli panostettu enemmaén ja saanut roolin
johdon strategisena kumppanina. (Poliisihallitus, 2024, s. 118-119) Asiajohtami-
nen koettiin toimivaksi, mutta henkilostojohtamiseen tarvittaisiin siis lisdd osaa-
mista. Henkilostohallinnosta koettiin saavan hyvin teknista tukea liittyen esimer-
kiksi méadrayskirjoihin (Poliisihallitus, 2024, s. 122-123).

Kokemukset riittaméttomaésta tyoajasta ja osaamisesta voidaan nahda kyt-
keytyvan mahdollisesti myos rekrytointikokemuksiin poliisissa. Poliisihallituk-
sen (2024) “Henkilostojohtamisen tila” -selvityksen keskusteluissa tuli esiin, ettei
rekrytointi ollut jattinyt ammattimaista kuvaa uusille tyontekijoille, vaikka he
olisivat tulleetkin valituiksi tehtdvédan. Yhteydenpito hakijoihin koettiin olevan
prosessin etenemisen suhteen vajavaista, kdytdnnon asioita oli jatetty kertomatta
tai nimitys oli tehty edeltdvand pdivéand. Poliisissa henkilostod on saatettu siirtda
tehtavamadrayksilld tai muilla sisdisilld jdrjestelyilld eri toimintojen ja tehtdvien
vdlilld, joiden osalta valintaperusteet eivét ndyttdytyneet aina avoimilta (Poliisi-
hallitus, 2024, s. 114).

Tyokykyjohtamisen osalta selvityksessd havaittiin, ettd termi "tyokykyjoh-
taminen" oli huonosti tunnettu ja osin vierastettu. Sektorinjohtajien eli yksikon-
johtajien ndkemykset vaihtelivat poliisiyksikoittdin, ja osa koki sen ndkyvan
vasta, kun yksittdiset tyokyvyn ongelmat olivat edenneet vaikeaan pisteeseen.
Tyokykyjohtaminen kattaa koko tyouran ihmisen rekrytoinnista eldkkeelle siir-
tymiseen, vaatien erilaista huomioimista uran eri vaiheissa. (Poliisihallitus, 2024,
s. 61) Tyokykyjohtaminen on osa polisiin strategista johtamista, jonka tavoitteena

on varmistaa tarpeellinen suorituskyky. Tyockykyjohtaminen on erityisesti joh-
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don vastuulla ja sithen kuuluvat esimerkiksi tyokyvyttomyysriskien ja -kustan-
nusten hallitseminen ja tuottavien tyossdolopdivien lisdédminen (Poliisi 2022).
Vaikka yksil6 on ensisijaisesti vastuussa omasta terveydestddn ja tyokyvystddn,
tyonantajalla on lakisddteinen velvollisuus seurata ja tukea tyokykya. Tyokyky-
johtamisen tulisi olla olennainen osa kaikkea poliisitoimintaa kaikissa eri tyouran
vaiheissa (Poliisihallitus, 2024, s. 61).

Oman osaamisen ennakoivaan kehittdmiseen tarjotaan poliisissa henkilos-
tokoulutuksia ja tuetaan henkiloston vapaaehtoista itsensd kehittamistd (Poliisi,
2022). Oman osaamisen kehittimisen osalta painotetaan yksilon vastuuta oman
ammattitaidon ylldpitamisestd ja kehittdmisestd, tyonantajan ollessa vastuussa
suunnitelmallisesta osaamisen johtamisesta. Osaamisen johtamisella varmiste-
taan tyontekijoiden tarvittava osaamistaso tydtehtdvien suorittamiseksi. Poliisi-
ammattikorkeakoulu tarjoaa tutkintokoulutuksen ja eri ammattiryhmien tdyden-
nyskoulutuksia. Lisdksi verkostotydskentelyd, tyoparityoskentelyd ja henkilo-
kiertoa hyddynnetédédn poliisissa oman osaamisen kehittamisessa. (Poliisi, 2022)

Selvityksestd ilmeni, ettd poliisin henkildstdjohtamisen tila on suhteellisen
hyvad, mutta sitd ei tdysin ole saatu linkittyméan poliisin strategiaan ja johtami-
seen (Poliisihallitus, 2024, s. 141). Henkiltstojohtaminen onnistuu tukemaan po-
liisitoimintaa osittain eikd kaikkea osaamista ja mahdollisuuksia hyédynnetd,
vaikka positiivista kehitystd tavoitteiden saavuttamisessa on tapahtunut. Henki-
lostojohtamisen ja sen vaatimusten selked maédrittely, valtakunnallinen ohjaus ja
henkiltstotiedon johtaminen, arviointi ja laatu ovat poliisissa seikkoja, joihin tu-
levaisuudessa on esitetty panostavan enemman. Poliisissa oltiin yhtd mieltd siitd,
ettd henkilostdjohtaminen ei ole vain positiivinen lisd, vaan koko toiminnan pe-
rusta: henkildstdjohtamisessa onnistuminen vaikuttaa siihen, miten kaikki muu

rakentuu. (Poliisihallitus, 2024, s. 138, 141, 145)
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5 TUTKIMUSTEHTAVA JA TUTKIMUSKYSY-
MYKSET

Tutkimuksen tavoitteena on selvittdd, millaisia kokemuksia poliisiorganisaa-
tiossa tyoskentelevillda HR-ammattilaisilla on tyohyvinvoinnista ja miten he itse
kokevat oman tyShyvinvointinsa. Tavoitteena on saada ymmarrystd, miten HR-
ammattilaiset méadrittelevéat tyohyvinvoinnin, mitd tyohyvinvointia kuormittavia
ja edistavid tekijoitd he pystyvat tunnistamaan tyostddn sekd kuinka he tukevat
tyontekijoiden hyvinvointia. Tutkimuksessa hyodynnetddn laadullisen tutki-
muksen menetelmis.

Tutkimusta tyohyvinvoinnista on vuosien saatossa tehty sangen runsaasti,
mutta tyohyvinvointia poliisiorganisaatiossa tyoskentelevien HR-ammattilaisten
ndkokulmista ei ole tutkittu juuri lainkaan. HR-ammattilaiset ovat kriittisessa
asemassa tyohyvinvoinnin edistdmisessd, erityisesti poliisissa, joten oleellista on
saada tietoa siitd, miten tdssd haastavassa ympaéristossd tyoskentelevat HR-am-
mattilaiset tydskentelevit tyohyvinvoinnin edistdmiseksi ja kuinka he itse jaksa-
vat tyOssadn.

Tutkimuksen tavoitteen mukaisesti muodostettiin seuraavat tutkimuskysy-
mykset:

1) Millaisia kokemuksia poliisissa tyoskentelevilldi HR-ammattilaisilla on tychy-

vinvoinnista?

2) Millaisia tyohyvinvointia kuormittavia ja edistdvid tekijoitd HR-ammattilaiset
havaitsevat omassa tyossdan?

3) Miten HR-ammattilaiset tukevat tyontekijéiden hyvinvointia poliisissa?
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6 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

6.1 Tutkimuskonteksti

Tutkimus toteutettiin Suomen poliisissa laadullisin menetelmin puolistrukturoi-
tujen teemahaastatteluiden avulla. Tutkimukseen osallistuneet tyoskentelivét
poliisin eri yksikoissd henkilostojohtamisen ja tyohyvinvoinnin asiantuntijateh-
tavissd. Poliisissa tyoskentelevat HR-ammattilaiset valittiin tutkimuksen kohde-
ryhméksi, silld aikaisempaa tutkimusta heidén tyshyvinvointikokemuksistaan ei
ole tehty.

Tassd tutkimuksessa aihe rajattiin poliisin kontekstiin poliisin haastavan
toimintaympariston vuoksi. Poliisin mdardrahojen supistaminen ja jatkuvat toi-
mintaympadriston muutokset ovat synnyttaneet paljon keskustelua ja erityisesti
tehtdvien runsaus ja niistd suoriutuminen pienemmallad tyontekijamaaralld ovat
tyohyvinvoinnin kannalta ajankohtaisia haasteita poliisissa. Henkilostéjohtami-
sen ja tyohyvinvoinnin edistdiminen auttavat selvidmddn tyon vaatimuksista,
mutta poliisissa henkildstdjohtamisen tavoitteet ovat olleet epdselkeitd eikd hen-
kilostojohtamiseen ole riittdvésti aikaa ja osaamista (Poliisihallitus, 2024).

Vuorensyrjan (2011, s. 45) mukaan poliisihallinnossa on hyva pohja tyohy-
vinvoinnin, johtamisen ja ilmapiirin kehittamistyolle ja tulevaisuudessa kehitta-
misty0ssd voitaisiin hyodyntdd hallinnonalan omia kokemuksia ja havaintoja.
Oleellista on siis saada tietoa tdssd haastavassa toimintaympéristossd ja roolissa
tyoskentelevien HR-ammattilaisten tychyvinvointikokemuksista, jotta tulevai-

suudessa pystytddn kehittdmdan tychyvinvointia entisestdan.

6.2 Tutkittavat

Téta tutkimusta varten haastateltiin kuutta poliisissa tyoskentelevada HR-ammat-
tilaista. Haastateltavien viralliset tehtivinimikkeet vaihtelivat, mutta heiddn

tyonkuvansa liittyivat HR-tehtdviin, kuten tyosuhteen ylldpitoon, rekrytointiin,
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tyohyvinvoinnin ja osaamisen kehittamiseen sekd tyosuojeluun. Kaikkia haasta-
teltavia nimitetddn tdssd tutkimuksessa "HR-ammattilaisiksi”, silld virallisista
tehtdavanimikkeistd huolimatta kaikkien tutkittavien tyonkuva sisdltdad HR-tehta-
vid tai heilld on henkilostojohtamisen osaamista. Puusan (2020, s. 112) mukaan
haastattelun onnistumisen kannalta oleellista on tutkittavien oma kokemus ja
tieto aiheesta sekad tutkijan riittdvd ymmarrys ilmiostd ja sithen vaikuttavista te-
kijoistd. Tutkittavien osaamistausta henkilostojohtamisen toiminnoista ja tieto
tyohyvinvoinnista on varmistettu tissa tutkimuksessa haastattelupyyntoja lahet-
tdessd ja itse haastattelussa varmistamalla koulutustausta ja nykyinen tyoteh-
tava.

Tyokokemus poliisin HR-tehtdvissd vaihteli osallistujien kesken laajasti
muutamasta kuukaudesta kahteenkymmeneen vuoteen. Osa haastateltavista on
tyoskennellyt poliisissa pitkddn jo entuudestaan HR:n puolella, kun taas osa on
vaihtanut tehtdvankuvaa organisaation sisdllda. Haastateltavien joukossa oli hen-
kiloitd, joilla oli tyokokemusta myos yksityiseltd sektorilta. Myos osallistujien
koulutustaustat vaihtelivat haastateltavien ollessa kauppa-, yhteiskunta- ja kas-
vatustieteellisiltd aloilta.

Tutkimuskontekstin ja aiheen sensitiivisyyden vuoksi haastateltavista kay-
tetddn pseudonyymejd eli tunnistekoodeja. Haastateltavat ovat numeroitu ja
haastateltavista kaytettiin analyysivaiheessa tunnistekoodeja H1-H6 analyysin

selkeyttamiseksi.

6.3 Tutkimusaineiston keruu

Tutkimusaineiston keruu toteutettiin puolistrukturoidulla teemahaastatteluilla
vuonna 2024 helmi-huhtikuun aikana. Hirsijarven ja Hurmen (2014, s. 48) mu-
kaan teemahaastattelussa korostuvat ihmisten tulkinnat asioista, asioille annetut
merkitykset ja merkitysten rakentuminen vuorovaikutuksessa. Teemahaastat-
telu koostuu ennalta méaratyistd teemoista, jotka ohjaavat haastatteluiden etene-

mistd jattden samalla tilaa avoimelle keskustelulle (Puusa, 2020, s. 112). Teema-
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haastattelua voidaan pitdd joustavana menetelméns, silld se antaa mahdollisuu-
den suunnata keskustelua tutkimuksen tavoitteen kannalta tarkeisiin seikkoihin
ja haastateltavaa voi pyytdd tarvittaessa tarkentamaan ja selittimaddn kerto-
maansa (Hirsjarvi & Hurme, 2014, s. 48; Puusa, 2020, s. 106-107, 112-113). Puusan
(2020, s. 106) mukaan haastattelu sopii erinomaisesti myds abstraktien ilmididen
tutkimiseen, kuten tdssd tapauksessa tyohyvinvoinnin tutkimiseen.
Haastattelun teemat liittyivét tyonkuvaan ja koulutustaustaan, tychyvin-
voinnin médrittelemiseen, tydhyvinvointia edistdviin ja kuormittaviin tekijoihin,
HR-tyon haasteisiin ja mahdollisuuksiin poliisissa, tydympdaristoon, ilmapiiriin
sekd onnistumisen kokemuksiin ja tulevaisuuden ndkymiin. Haastattelukysy-
mykset olivat avoimia, esimerkiksi “Miten madrittelet tyohyvinvoinnin ylei-
sesti?” ja ” Millaiset tekijat edistdvat tyohyvinvointia sinun kohdallasi?”. Haas-
tattelun aikana esitettiin my6s lisdkysymyksid syvemmdn ymmaérryksen saa-
miseksi. Haastatteluiden aikana kaytiin jokainen teema ldpi, vaikka haastattelui-
den aikana kysymysten jdrjestys ja haastatteluiden kesto vaihtelivat.
Aineistonkeruussa on hyodynnetty lumipallo-otantaa. Lumipallo-otan-
nassa tutkimuksen alussa hyodynnetdan yhdyshenkild, joka johdattaa lisdosal-
listujia (Tuomi & Sarajdrvi, 2009, s. 86). Tdssd tutkimuksessa haastattelupyyntoja
lahetettiin jo olemassa oleville yhdyshenkiloille, jotka vélittiviat haastattelukut-
suja ja tietoa tutkimuksesta eteenpdin muille HR-ammattilaisille. Haastattelut to-
teutettiin etdyhteydelld ja haastattelut tallennettiin NextCloud-palveluun. Haas-

tattelut kestiviat 30-90 minuuttia.

6.4 Aineiston analyysi

Tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena. Tutkimusaineiston analysoimi-
sessa hyodynnettiin teoriaohjaavaa temaattista analyysid. Analyysin tarkoituk-
sena oli saada vastauksia poliisissa tyoskentelevien HR-ammattilaisten tychy-
vinvointikokemuksista. Puusan ja Juutin (2020, s. 59) mukaan laadulliselle tutki-

mukselle on ominaista yksiléiden subjektiivisten kokemusten ja ndkemysten tar-
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kastelu. Laadullisessa tutkimuksessa keskitytddan yksittdisiin tapauksiin ja osal-
listuvien ihmisten ndkokulmat ja tutkijan vuorovaikutus yksittdisen havainnon
kanssa ovat keskiossd (Puusa & Juuti, 2020, s. 76). Laadullinen temaattinen ana-
lyysi sopii taméan tutkimuksen menetelmiksi tutkimuskysymysten muotoilun ja
tavoitteen vuoksi, jotta saadaan muodostettua kokonaiskuva tutkimukseen osal-
listujien henkilokohtaisista kokemuksista (Braun & Clarke, 2012; Puusa & Juuti,
2020). Kokemusten esille saaminen on huomioitu tédssa tutkimuksessa tutkimus-
kysymysten asettamisessa ja aineistonkeruuvalinnoissa, kuten teemakysymys-
ten muotoilussa.

Temaattinen analyysi on yleinen laadullisen tutkimuksen menetelma
(Braun & Clarke, 2022). Teema-analyysin avulla voidaan jarjestelmallisesti tun-
nistaa ja organisoida aineistosta yhteisid merkityksid ja tulkita merkityksellisid
kaavoja eli teemoja tutkittavasta aineistosta (Braun & Clarke, 2012; Hirsjarvi &
Hurme, 2014). Teema-analyysi antaa mahdollisuuden tunnistaa, mikéa on tietylle
ilmidlle yleistd ottaen kuitenkin huomioon sen, ettd kaikki yleiseksi koettu ei valt-
tamatta ole aina merkityksellistd tutkimuksen kannalta. Teema-analyysi on me-
netelmdnd joustava ja se sopii monipuolisesti erilaisiin tutkimusaiheisiin (Braun
& Clarke, 2012).

Teema-analyysi voi olla aineistoldhtoistd, teorialdhtoistd tai teoriaohjaavaa.
Tassd tutkimuksessa hyodynnettiin teoriaohjaavaa analyysid, jossa koodausluo-
kat johdetaan suoraan tekstistd (Hsieh & Shannon, 2005, s. 1277). Teoriaohjaava
eli abduktiivinen analyysi voi kytkeytya teoriaan tai teoria voi toimia analyysin
apuna, mutta se ei varsinaisesti pohjaudu suoraan tiettyyn teoriaan (Eskola, 2018,
s. 213). Aikaisempi tieto ohjaa analyysid, mutta analyysiyksikot valitaan kuiten-
kin aineistosta. Teoriaohjaavan analyysin tarkoitus on luoda uusia ajatuksia eika
valttamatts testata aikaisempaa teoriaa. Analyysivaiheessa voidaan aloittaa ai-
neistoldhtodisesti ja prosessin edetessd peilata aineistoa teoriaan (Tuomi & Sara-
jarvi, 2009, s. 96-97). Tassa tutkimuksessa ennalta méaaratyt kasitteet ja aikaisempi
tutkimustieto liittyen tyohyvinvointia edistdviin ja kuormittaviin tekijoéihin ovat

osittain ohjanneet aineiston analyysid ja teemojen nimedmistd, mutta aineistosta
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on kuitenkin pyritty tuomaan esiin uusia niakemyksid. Tyohyvinvoinnin vakiin-
tunut késite ohjasi teemakysymysten muotoilua ja analyysin etenemistd auttaen
tunnistamaan aineistosta aikaisemman tiedon kanssa yhtendisid kokemuksia.

Aineiston analyysissd on hyodynnetty Braunin ja Clarken (2022) teema-ana-
lyysin vaiheita. Braunin ja Clarken (2022) mukaan teema-analyysi voidaan jakaa
seuraaviin vaiheisiin: 1) aineistoon tutustuminen, 2) aineiston koodaaminen, 3)
alustavien teemojen tuottaminen, 4) teemojen kehittaminen ja tarkistaminen, 5)
teemojen jalostus, médrittely ja nimedminen, 6) tulosten kirjoittaminen.

Tdssd tutkimuksessa analyysin ensimmadisessd vaiheessa haastatteluista
muodostetut litteraatit luettiin ldpi kokonaiskuvan saamiseksi. Samalla tehtiin
muistiinpanoja ja merkittiin tekstista oleellisia seikkoja. Analyysiprosessin alku-
vaiheessa aineistoa pyrittiin pelkistimaan eli redusoimaan. Seuraavassa vai-
heessa aineistoa luettiin tarkemmin ja koodattiin véreilld keskeisid ajatuksia ja
kasitteitd liittyen tychyvinvointiin, tyohyvinvointia edistdviin ja kuormittaviin
tekijoihin sekd tyontekijoiden hyvinvoinnin edistdmiseen. Analysoitavia kasit-
teitd ryhmiteltiin eli klusteroitiin jo alkuvaiheessa tutkimuskysymysten alle, silld
haastattelukysymykset ja niissd ilmenevit vastaukset olivat suunniteltu vastaa-
van tutkimuskysymyksiin.

Aineiston lukuprosessin jatkuessa pystyttiin kehittaméaan alustavia teemoja
ja lajittelemaan koodeja eri alateemoihin. Alateemoista teemat johdettiin vield
suurempiin yldteemoihin, jolloin aineistoa abstrahoitiin. Yldteemoihin jakamisen
jdlkeen teemojen nimii jalostettiin ja teemoja yhdistettiin uudelleen kokoaviksi
kasitteiksi pddteemoihin. Viimeisessd vaiheessa tulosten kirjoittamisen yhtey-
dessd teemojen yhteensopivuus tutkimuskysymysten kanssa tarkastettiin. Ana-
lyysiprosessin vaiheita on havainnollistettu kuviossa 1. Esimerkkejd aineiston
abstrahoinnista on eritelty liitteessd 1, jossa esitellddn teemoja HR-ammattilaisten

tyohyvinvointikokemuksiin liittyen.



Kuvio 1

Analyysiprosessin eteneminen

Vaihe 1: Vaihe 2:
. . . Aineiston lukeminen
Aineiston lukeminen ja s . .
s . yksityiskohtaisemmin,
muistiinpanojen .
. alustava teemojen
tekeminen o
varikoodaus
Vaihe 3: Vaihe 4:
Alustavien teemojen Teemojen kehittaminen
tuottaminen ja ja jakaminen
jdrjestely alateemoihin
Vaihe 5: Vaihe 6:
Teemojen johtaminen

yld- ja pddteemoihin,
teemojen nimedminen

Teemojen tarkistus ja
tulosten kirjoittaminen
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Tutkimuksen ldhestymistavassa on fenomenologis- hermeneuttisia piir-

teitd. Fenomenologisessa tutkimuksessa tarkoituksena on tutkimuksen kohteena

olevien ihmisten eldmismaailmaan pdaseminen. Tutkimuskohteena on henkil6i-

den kokemukset ja tavoitteena on ymmartdd tiettyd ilmiotd yksiloiden eldmis-

maailmoiden kautta (Huhtinen & Tuominen, 2020, s. 297-298). Huhtisen ja Tuo-

misen (2020, s. 299) mukaan fenomenologiaa itsessddn tutkii nykyisin harvat,

mutta fenomenologiaa kuitenkin sovelletaan esimerkiksi tychyvinvoinnin, tyo-

hon liittyvien kokemusten ja johtamisen tutkimuksessa. Fenomenologiassa ole-

tetaan tietdmisen kehittyvan véahitellen vuorovaikutuksessa maailman kanssa,

jolloin ymmaérrys ja tieto muodostuvat kokemukseksi. Kokemus on jatkuvasti

liikkkeessd ja tulemisen tilassa. Fenomenologisen prosessin aikana objekti subjek-

tivoituu ja subjektista tulee osa objektia (Huhtinen & Tuominen, 2020, s. 302).
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6.5 Eettiset ratkaisut

Tieteellisen tutkimuksen tuloksia voidaan pitdd uskottavina, luotettavina ja eet-
tisesti hyvéaksyttdvind, mikdli tutkimuksessa on huomioitu hyvin tieteellisen
kdytannon periaatteet. Hyvan tieteellisen kdytdnnon periaatteiksi lukeutuvat re-
hellisyys, luotettavuus, arvostus ja vastuunkanto (Tutkimuseettinen neuvottelu-
kunta, 2024). Hyvien tieteellisten kdytdnttjen noudattaminen on erityisen tér-
kedd tassd tutkimuskontekstissa, jossa tutkimuskohteena on Suomen poliisi.

Silvermanin (2013, s. 161) mukaan eettisen tutkimuksen periaatteita ylei-
sesti ovat osallistumisen vapaaehtoisuus, oikeus perua osallistuminen, tutkitta-
vien suojelu, osallistujien mahdollisten hy6tyjen ja riskien arviointi seké tietoisen
luvan saaminen. Tutkimusta tehdessd tulee huomioida my®ds, ettd tutkimuksella
ei aiheuteta tutkittavalle merkittdvad haittaa tai vahinkoa (Silverman, 2013, s.
161). Tdssd tutkimuksessa hyvin tieteellisen kdytannon ja eettisyyden toteutumi-
seen on pyritty tutkimusprosessin alusta alkaen haettaessa tutkimuslupaa polii-
sista. Tutkimuslupahakemuksessa on kuvattu tutkimuksen tarkoitus, tutkittava
kohderyhmi sekd tutkimuksen merkityksellisyys. Tutkimusluvan yhteydessa
tehtiin tarkka tutkimussuunnitelma, jossa eriteltiin esimerkiksi aineistonkeruu-
ja sdilyttamismenetelmat, tutkimus- ja haastattelukysymykset, sekd henkil6tieto-
jen késittely- ja sdilyttamistavat.

Eettisyyden ja luotettavuuden lisddmiseksi tutkimukseen osallistujille vli-
tettiin suostumuslomake, tutkimustiedote sekd tietosuojalomake, jonka arvioi Jy-
vaskyldn yliopiston tietosuojavastaava. Haastatteluiden yhteydessa tutkittavilta
pyydettiin lupa osallistua tutkimukseen ja haastattelun tallentamiseen. Tutkitta-
ville kerrottiin osallistumisen vapaaehtoisuudesta, keskusteluiden luottamuksel-
lisuudesta sekd oikeudesta keskeyttdd osallistuminen.

Tutkimusaineisto on ollut ainoastaan tutkijan kdytossé ja aineisto tallennet-
tiin Jyvaskyldan yliopiston IT-palvelujen ylldpitimadn tietoturvalliseen Next-
Cloud-pilvipalveluun. Analyysivaiheessa suorat tunnistetiedot poistettiin ja hen-
kilotiedot pseudonymisoitiin varmistaen tietosuoja-asetuksen ja tdmén lain nou-
dattaminen késiteltdessd henkilttietoja. Aineisto havitettiin tutkimuksen paéatyt-

tyd. Tutkimuksen kulku on pyritty raportoimaan mahdollisimman huolellisesti,
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jotta tutkimus olisi toistettavissa ja siirrettdvissa. Tutkimus myos ldhetettiin alus-
tavasti tarkasteltavaksi kaikille tutkimuksen osallistujille luotettavuuden lisda-
miseksi ja omien oikeuksien turvaamiseksi. Tutkittavilla oli oikeus tarkastella
tutkimusta ja pyytdd korjausehdotuksia ennen tutkimuksen julkaisua. Tutki-

muksen luotettavuutta ja eettisyyttd arvioidaan luvussa 8.2.



43

7 TULOKSET

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd, millaisia kokemuksia poliisiorganisaa-
tiossa tyoskentelevilla HR-ammattilaisilla on omasta tyohyvinvoinnistaan ja mi-
ten he kokevat oman tyohyvinvointinsa. Tavoitteena oli selvittdd, mitad tychyvin-
vointia kuormittavia ja edistdvid tekijoitd HR-ammattilaiset pystyvét tunnista-
maan tyOstddan sekd kuinka HR-ammattilaiset tukevat tyontekijoiden tychyvin-
vointia. Téassd luvussa esitelldan tutkimuksen keskeisimmat tulokset. Tulosluku
jakautuu tutkimuskysymysten mukaan kolmeen alalukuun, joissa késitellddn
HR-ammattilaisten tyohyvinvointikokemuksia, tyoshyvinvointia kuormittavia ja
edistdvid tekijoitd sekd HR-ammattilaisten omia ja yleisesti poliisiorganisaation
keinoja tyontekijoiden hyvinvoinnin tukemiseksi. Tutkimustulosten esittelyssa

hyodynnetdan havainnollistavia aineistoesimerkkeja.

7.1 HR-ammattilaisten kokemukset tyohyvinvoinnista

Poliisissa tyoskentelevat HR-ammattilaiset médérittelivit tyohyvinvointia hyvin
monipuolisesti. Tyohyvinvoinnin osalta haastatteluissa kysyttiin tyohyvinvoin-
nin madritelmé&d sekd yleiselld ettd henkilokohtaisella tasolla, ja vastauksissa oli
melko paljon yhtdldisyyksid. HR-ammattilaisten tyohyvinvointikokemuksista
muodostui kolme pddteemaa: tyohyvinvoinnin psykososiaaliset kokemukset,
tyotehtavadn liittyvat kokemukset sekd organisatoriset kokemukset. Tyshyvin-

voinnin pddteemat ovat eritelty tarkemmin taulukossa 1.



Taulukko 1
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Teemoittelu HR-ammattilaisten tyéhyvinvointikokemuksista

Psykososiaaliset kokemuk-
set

Tyotehtavaan liittyvit koke-
mukset

Organisatoriset kokemukset

Tyohyvinvoinnin maééritta-
minen kokonaisuutena

Tyoyhteiso ja ilmapiiri

Psykologinen turvallisuus

Tyon merkityksellisyys ja
mielekkyys

Rajojen vetdminen

Vapaa-ajan vietto

Tyon hallinta- ja vaikutus-
mahdollisuudet
Tyon sisdlto

Osaamisen kehittiminen

Tiedonkulku ja viestintd

Esihenkil6ty ja johtaminen
Organisaation toiminta ja
sen haasteet

Organisaation kehittdmis-
ohjelmat ja -kéytanteet

Tyohyvinvoinnin psykososiaalisten kokemusten osalta HR-ammattilaisten

maédritelmissd korostuivat tyohyvinvoinnin ymmaértdminen kokonaisuutena,

tydyhteison, ilmapiirin ja psykologisen turvallisuuden merkitys sekd tyon mer-

kityksellisyys ja mielekkyys. Omien rajojen vetdminen ja vapaa-ajan vietto tun-

nistettiin my06s haastateltavien keskuudessa. Tyohyvinvoinnin maaritteleminen

kokonaisuutena tarkoittaa tdssd yhteydessd kokemusta tyon kuormitus- ja voi-

mavaratekijoiden, fyysisen ja psyykkisen hyvinvoinnin sekd tyo- ja vapaa-ajan

tasapainosta. Tyohyvinvoinnin tila koettiin ideaaliksi, kun tyon kuormitus- ja

voimavaratekijdt ovat tasapainossa:

[...] ”Joo ehkd mi niinku silli tavalla ajattelisin, ettd se olisi semmoinen tila tai se ideaali
tyohyvinvoinnin tila olisi varmaan sellainen, ettd siind niin kun ne tyon kuormitustekijét
ja sitten toisaalta ne voimavaratekijit jotenkin olisi semmoisessa tasapainossa.” (H1)

“No ehkd mai aattelisin tyohyvinvoinnin et se kattaa seka fyysisen jaksamisen ettd henki-
sen jaksamisen. Elikkd hyvin karkealla tasolla néd4 kaks puoffca. Ja mitd se nyt sitte tarkot-
taakaa se henkinen hyvinvointi, niin tota se tarkottaa nyt ylipddsd jaksamista ja kyky4 yl-
lapitdd sitd ammattitaitoa siind tyossddnsa. Ja se, ettd ehkd ma oon ite miettiny paljo sitd,
ettd mitd eroa on tyokyvylld ja tyohyvinvoinnilla, koska md huomaan, ettd taalla polii-
sissa tyohyvinvoinnilla tarkotetaan niiku, mietitdd vaa pelkkdd niiku niin sanottua tyhy-
toimintaa elikka sitd, ettd (lilkutaanko) ja onko jotain kivaa. Mutta tota kyl mun mielesta
tychyvinvointi tarkottaa sité, ettd sd voit hyvin tdissa kaikista ndkokulmista. Mut se et
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onks se sit yhtd suuri kuin tyokyky niin en oo ihan varma. Kyl ty6-, hyvinvoiva tyonte-
kija on iha vdhd enemman kuin tyckykyinen tyontekija kuitenki.” (Hb5)

HR-ammattilaiset kokivat siis eri eldimdn osa-alueiden tasapainoisuuden
tarkednd ja henkisen hyvinvoinnin merkitys tiedostettiin oman jaksamisen
osalta. Tychyvinvointi koettiin tarkoittavan sitd, ettd yksil6 voi hyvin tdissa kai-
kista ndkokulmista. Haastatteluissa esiintyi myos pohdintaa tychyvinvoinnin ja
tyokyvyn eroista. Erds haastateltavista koki, ettd tyohyvinvointi ajatellaan usein
fyysisend, jolloin henkinen puoli jad pimentoon. Toisaalta erdélld toisella haasta-
teltavalla oli kokemus siitd, ettd poliisissa tyohyvinvointi méaritelldan tyokyvyn
kautta tyohyvinvoinnin ollessa ldhtokohtaisesti tyhy-toimintaa. Tyokyky koet-
tiin tarkoittavan poliisissa yleisesti tytssd jaksamista, siedettdvdd stressitasoa
sekd kykyd hoitaa tyotehtdvid ja ylldapitdd omaa osaamistaan. Tyokykyisyys ko-
ettiin tarkednd, mutta tyohyvinvoivan tyontekijan koettiin olevan enemméan kuin
tyokykyinen tyontekija:

“Nii taikka musta tuntuu, ettd poliisissa tyohyvinvoinnilla, tdélld puhutaan sitd, ettd on

pikkujoulut ja kivoja 111kunta11ta1[<3a1V1a Tyokyky on sitd, ettd sd niinku jaksat toissd, ettd

sun stressi on siedettdva ja sun ikdjohtamiset ja pystytko hoitamaan sitd tyotd, yllapidétsa
osaamista... ” (H5)

[-..] “Niin mun mielestd tyshyvinvoinnilla mietitdén paljon kaikkea semmoista kivaa jut-
tua, vaikka mun mielestd tyol}{yvmvomtl on ihan kaiken A ja O. Toki tyokykyisyys pitad

olla niinku kunnossa, mutta kyllahan tydhyvinvoiva, hyvmvomtlsuus on niinku tosi tér-
kedtd. Sa pystyt kylld tekee (tyo)kykyisesti toitd, mutta jos et sd oo tydh yvinvoiva, niin se
on sitten, se on aika ikdvd juttu kuitenkin sen tyon tekemisen kannalta.” (H5)

Tyohyvinvoinnin méérittelyssd tuotiin esiin myos subjektiivisen kokemuk-
sen merkitys; tyohyvinvoinnin kokemuksen ei tarvitse olla kollektiivisesti tosi,

vaan yksilon omalla kokemuksella on merkitysta:

“Mun niinku oma mééritelmd mukaan niin mun mielesti tyohyvinvointi on sitd henkilén

omaa kokemaa sitd suhteessa tyohon. Ja myoskin niin, ettd se kokemus on aina tosi. Ja se

ei valttamattd tarkoita, ettd se on kollektiivisesti tosi, mutta se on subjektiivisesti tosi.”

(He)

Tyoyhteison ilmapiiri ja psykologinen turvallisuus koettiin HR-ammatti-
laisten keskuudessa tarkeind tyShyvinvointiin liittyvina seikkoina. Psykologisen
turvallisuuden osalta HR-ammattilaiset toivat esiin kokemuksia turvallisesta

ympadristostd, jossa saa tukea eikd asioiden kanssa tarvitse jadda yksin. Oma tyo-
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yhteiso ja erityisesti tiimi koettiin pddosin auttavaiseksi. Tyshyvinvointikoke-
muksiin kietoutuivat oleellisesti kokemukset hyvéstd ilmapiiristd ja kyvykkyys

keskustella asioista:

[...] "Meilld on tosi hyva henki ja semmoinen sanoisinko, ettd vahan niinku tammoinen
muotitermikin ehka td&d psykologinen turvallisuus, mutta ettd musta tuntuu tai on vah-
vasti sitd mieltd, ettd meiddn tiimissa se toteutuu tosi hyvin, ettd voidaan niinku jakaa
huolia ja tietysti niitd positiivisia asioitakin ja nauru raikaa ja sitten taas toisaalta niinku
voi jakaa semmoisia huolia tai sitten semmoisia turhautumista, mitd nyt tietysti jokaisen
tyOssd jotenkin on niin. Ja pystyy sen jakamaan, ettd jos on epdvarma tai ei tied4 tai osaa
tai muuta niin ne on semmoisia mulle tarkeitd asioita ilman muuta.” (H1)

HR-ammattilaisten tyohyvinvointikokemuksista tyon mielekkyys ja merki-
tyksellisyys koettiin tdrkednd osa-alueena yksilon tychyvinvoinnin psykososiaa-
lisella tasolla. Tydhyvinvoinnin maaritelmdan kuuluivat kokemukset antoisasta
tyostd, tyohon sitoutumisesta ja tyostd pitamisestd. Tyostd teki mielekkaddn esi-
merkiksi se, ettd toihin on hyva tulla ja toissd on mukavaa. Tyon merkitykselli-
syyteen puolestaan kietoutuivat arvostuksen kokemukset sekd omaa tyotd ettd

organisaatiota kohtaan:

[...] "Mun mielesta tda HRD- ja HR-tehtzvit I]a tdd osaamisen kehittdminen ihan sinél-
lénsd niinku on tosi mielekéstd ja merkityksellistd, mutta mulle sitten on ehké vahintdan
yhtd tirkeitd se, ettd minkilaisessa organisaatiossa maé sitd teen...” (H1)

[. . ] ”Semmoinen tota sektori, joka on niin kun todella tiarked, et ma arvostan sitd tyotd

mitd poliisissa ja mité [...] poliisilaitoksessa tehd&dédn niin mulla on niinku tosi vahva ar-

vostus sitd tyotd kohtaan, mitd poliisitaustaiset henkilot ja sitten siviilit, meilld on tietysti

Ealjon siviilityontekijoitd myos ja asiantuntijoita eri puolella, niin mun mielesté se on tosi
ienoa tyotd mitd tadlla tehdddn ja minké asioiden eteen sitd tehddan.” (H1)

”Se on semmoinen niinku semmoinen tausta olotila, ettd kun tietds, ettd minki asioiden
eteen tdssd itsekin sitten omalla omalla siivulla niinku tekee tétéd tyotd niin se on niinku
semmoinen tdrked.” (H1)

Lisdksi vapaa-ajan vietto ja omien rajojen vetdminen tyonteon suhteen lii-
tettiin tyohyvinvoinnin maaritelméaan. Yksityiseldma ja harrastukset, esimerkiksi
fyysisestd kunnosta huolta pitdiminen koettiin tukevan jaksamista. Rajojen vetd-
misen osalta jaksaminen koetaan parempana, kun tekee pdivdn aikana tietyn
mddran toitd. Erds HR-ammattilaisista mainitsi, ettd tyohyvinvoinnin parissa
tyoskentely on opettanut vetamé&an omia rajoja ja tunnistamaan niitd. Omien ra-
jojen vetdminen koettiin my6s ndyttdavan mahdollisesti muille myonteista esi-

merkkia:
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"Ettd tietysti se, ettd kun ndiden tyohyvinvointiasioiden kanssa on itse ollut tekemisissd
niin ehkd siitd on sitten hyotyd, ja se, ettd tunnistaa omat rajat. Kun kerran on ne ylittanyt,
ei mitenk&ddn pahasti, mutta véhén, niin se ehkd myos sitten on tuolla taustalla, ettd tun-
nistaa niitd asioita ja sitten osaa itse vetdd rajoja. Tietysti ensimmdisen kerran, kun lahti
vetdmadn rajoja timmdisissd ja niin sanotusti jaksamisasioissa, niin kylld se vaatii vdahan
rohkeutta ldhted siihen...” (H4)

[...] ”Mutta se on ihan tervetts ja sitten tietylld tavalla se osoittaa myos esimerkkejd muille,
ettd ndinkin saa tehda.” (H4)

Tyotehtdavaan liittyviin kokemuksiin kuuluvat tyon hallinta- ja vaikutus-
mahdollisuudet, tyon sisdlto, osaamisen kehittdminen sekd tiedonkulku ja kom-
munikointi. Tyon hallinta- ja vaikutusmahdollisuuksien osalta kokemukset asi-
oiden sujumisesta, tyon autonomisuudesta, omien tyttehtdvien aikatauluttami-
sesta, tyon organisoinnista ja priorisoinnista mainittiin tydhyvinvoinnista puhut-
taessa. Tyon sisdltoon puolestaan liittyivat monipuoliset tyotehtévit ja itsessdan
mielekds tyon sisdlto:

[...] “Mut kyl se siihen tyshyvinvointia aika pitkalle myos vaikuttaa se tyon sisilto. Etta,

jos se ei ihan oo mitd haluisit tehd nii kyl se sit sithen vaikuttaa, et ei se ehkd se tydhyvin-
vointi niiku parhaimmillaa 0o.” (H3)

Osaamisen kehittamisen osalta riittdva osaaminen ja jaksaminen kietoutui-
vat toisiinsa; jaksaminen tarkoitti kykya yllapitdd ammattitaitoa ja riittdva osaa-
minen puolestaan koettiin osaksi tychyvinvointia. Puolestaan tiedonkulun osalta
HR-ammattilaisten keskuudessa vapaamuotoinen keskustelu sekd kysymykset
tietodhkystd ja viestintdkanavien runsaudesta liitettiin tychyvinvointiin. Tiedon-
kulku ja kommunikointi koettiin tyohyvinvoinnin kannalta tdrkeind seikkoina,
mutta nykyinen moderni tapa viestid teknologian avulla ja digitaalisista vali-
neistd tuleva tietotulva voivat vaikuttaa tychyvinvointiin heikentdvésti.

Organisatorisiin kokemuksiin lukeutuvat esihenkil6ty6 ja johtaminen, or-
ganisaation toiminta ja sen haasteet sekd organisaation kehittdimisohjelmat ja -
kaytanteet. Esihenkil6tyon osalta huomioitavaa on se, ettd poliisiorganisaatiossa
termi ”esihenkil6” ei ole vield kidyttssd, vaan edelleen suositaan sanaa ”esimies”
sen sulautuessa erddn HR-ammattilaisen mukaan hallintoon paremmin. Esihen-
kilotyossd oikeudenmukainen ja laadukas toiminta liittyvat oleellisesti tyohyvin-
voinnin kokemuksiin. Tydhyvinvoinnin ollessa vaakalaudalla esihenkiléiden

vastuu korostuu. Johtamisen osalta HR-ammattilaiset kertoivat kokemuksistaan,
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joissa he eivit kokeneet esihenkildiden kuuntelevan riittavésti tai sietdvan pa-
lautteen saamista. Erds HR-ammattilainen koki, ettd huono johtaminen nékyy
henkilostossd hiljaisuutena, jolloin asioita ei kommentoida ja ihmiset menevit

kuoreensa:

“Mutta kylld johtaminen, huono johtaminen heti nikyy henkilostossd, ettd tai semmoinen
niinku hiljaisuus, ettd ihmiset ei kommentoi ja menee uoreensa.” (H5)

Poliisiorganisaation toiminnan ja sen haasteiden osalta oikeanlaiset resurs-
sit sekd organisaation hierarkkisuus ja valvonta mainittiin osana HR-ammatti-
laisten tyohyvinvointikokemuksia. Organisaation kehittamiskdytédnteistd ja -oh-
jelmista viikkoliikuntaa pidettiin merkittivand osana tyohyvinvointia maaritel-
taessd. HR-ammattilaiset tunnistivat viikkoliikunnan hyodyt joko henkilokohtai-
sella tai tydyhteisttasolla, mutta viikkoliikunnan ohessa koettiin muita tyopaik-
kaetuja olevan vahan.

HR-ammattilaisten mddritellessd tyohyvinvointia yleisestd ja henkilokoh-
taisesta ndkokulmasta, tyohyvinvoinnin méaaritelmét koostuivat monista paal-
lekkdisitd seikoista. Samanaikaisesti merkittdviksi seikoiksi tydhyvinvoinnin
kannalta saattoivat lukeutua psykososiaalisella tasolla psykologinen turvalli-
suus, tyotehtdvan osalta riittdvd osaaminen sekd organisatorisella tasolla johta-

minen ja resurssit:

”“Joo okei ldhetddn timmdosestd suunnasta, ettd jos esihenkilotydskentely on oikeudenmu-
kaista, hyvid ja laadukasta, ja sithen sitten linkittyy se, ettd toitd tehdddn turvallisessa ja
terveellisessd ymparistdssd, jossa on tarpeeksi resursseja ja ne on oikeaan aikaan, oikeassa
paikassa ja ettd heilld kaikilla on tarvittava osaaminen.” 8H4)

7.2 Ty6hyvinvointia kuormittavat ja edistivit tekijat

Poliisissa tyoskentelevien HR-ammattilaisten tyohyvinvointia edistdvissd ja
kuormittavissa kokemuksissa toistuivat samankaltaiset teemat kuin tyShyvin-
vointia yleisesti méériteltdessd. HR-ammattilaisten tyohyvinvointia edistéavié te-
kijoitd ovat tydyhteiso ja ilmapiiri, psykologinen turvallisuus, vapaa-ajan vietto,
omien rajojen vetiminen, etd- ja hybridityd, tyon hallinta- ja vaikutusmahdolli-
suudet, esihenkil6tyo ja johtaminen sekd organisaation tarjoama viikkoliikunta.

Tyohyvinvointia edistdvistd tekijoistd esihenkilotyo ja johtaminen sekd etd- ja
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hybridity6é osoittautuivat tdssd tutkimuksessa toisaalta myos tyShyvinvointia
kuormittaviksi tekijoiksi. Lisdksi tyohyvinvointia kuormittivat tyon méérd ja or-
ganisaation toiminnan haasteet, kuten byrokratia, suuri vaihtuvuus ja pienet re-
surssit. Tyohyvinvointia edistavét ja kuormittavat tekijdt on esitelty taulukossa

2.

Taulukko 2

Teemoittelu HR-ammattilaisten tyohyvinvointia kuormittavista ja edistivistd teki-
joistd

Kuormittavat tekijat Edistavit tekijat
Organisaation toiminnan haasteet Tyoyhteiso ja ilmapiiri
Esihenkil6tyd ja johtaminen Psykologinen turvallisuus
Eté- ja hybridityo Esihenkil6ty® ja johtaminen
Tyon méaara Eté- ja hybridityo

Organisaation viikkoliikunta-kaytanto
Omien rajojen vetdminen
Vapaa-ajan vietto

Tyon hallinta- ja vaikutusmahdollisuudet

Tyohyvinvointia edistdviksi seikoiksi HR-ammattilaiset mainitsivat erityi-
sesti tydyhteison ja ilmapiirin sekd psykologisen turvallisuuden merkityksen. Jo-
kainen poliisissa tyoskentelevd HR-ammattilainen koki tydyhteison suurena voi-

mavarana oman tyohyvinvointinsa kannalta:

”Ja siis ihan koko poliisin tasollakin se on niinku, ehk& niin kun tyypillisesti méaaritelty
tyontekijat madritellyt henkilostokyselyissdkin sen niinku vahvin semmoinen tiarkein voi-
mavaratekijd on se tyoyhteiso. Ja helppo yhtyé siihen omalta osaltakin.” (H1)

Koko organisaatiotasolla ilmapiiri koettiin hyvéksi ja erityisesti oma tiimi

ja muut ldhimmat tyokaverit koettiin edistdvan omaa tyohyvinvointia. Tydyhtei-
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son ilmapiirin koettiin olevan luottamuksellinen ja tyotehtdvid pystyttiin jaka-
maan tarvittaessa. Yleisesti vallitsi kokemus avun ja tuen saamisesta sekd hyvak-

sytyksi tulemisesta:

”Ja sitten on se hyvéa henki ja semmoinen tosiaan se psykologinen turvallisuus lyhyesti
sanottuna toteutuu niin ne on ehké ne kulmakivet ma sanoisin kylla. Siind, ettd on hyva
tehd4 toita tiimissa.” (H1)

No tosi hyvi, ettd mitd siis tietenkin tdd ldhimpéand on tdd oma tiimi, nii se on oikein
erinomainen. Kun kaikki auttaa kaikkia niin ei tdtd muuten kestéisikéin. Ja se, ettd et ole
yksin, ettd aina jaetaan ja yhdessi tehdéén, ettd niinku itekin niin osallistan tosi paljon
Eorukoita. Ja porukat on aktiivisia, ettd on tosi hieno tyoskennelld tds tiimissd ja nditten

enkildiden kanssa ketd tdssd on [...] Sitte me ollaan niin tiiviisti yhdessé, et on se niin
sanottu ydinporukka ja kylldhan sitten niinku tyopaikalla muitakin suhteita on. Ja saa
?pu%a ja tehddan yhdessd, mutta se on niin paljon vahdisempad, ettd se on satunnaista.”

H2

Omassa arjessaan HR-ammattilaiset mainitsivat lahipiirin, perheen ja ysta-
vien sekd liikunnan ja muiden harrastusten edistdvdn omaa tyShyvinvointia.
Osalle fyysinen rasitus esimerkiksi lenkkeily metsdssd sekd omalla ajalla opiskelu
toivat hyvinvointia tyohon. Tyo- ja vapaa-ajan erottaminen toisistaan, tydaikana
sdadnnollinen tauotus ja tydnteon rajoittaminen esimerkiksi tydpuhelimen katso-
misen lopettaminen tiettyyn aikaan ja tyokoneen jdttaminen tyopaikalle olivat

myos HR-ammattilaisten keskuudessa tychyvinvointia edistdvid keinoja:

”Ja tota tdd on vaan semmoinen asia, mitd mi ehké yritdn sitten omassa roolissa tuoda
esiin ihmisille, ettd jossakin menee sitten se raja myoskin siind. Toki on niin erilaisia tyon
tekemisen malleja, ettd eihdn se ole aina se tyokuormakaan vaan, ettd miten ihmiset tekee
sitd tyotd. Mutta kylld mé niin kun esimerkiksi mulle on tosi tirkeéts, ettd tyo- ja vapaa-
aika on tasapainossa keskendén. Se, ettd en mé niin kun uhraa vapaa-aikaa niin ihan hir-
vedsti tyon tekemiselle, ettd mulla on aina ollut semmoinen periaate, ettd ma en tee esi-
merkiksi iltaisin ja viikonloppuisin t6itd, ettd muuta kuin hatdtapauksessa. En ole siis eh-
doton missdédn nimessd (mut ma vaan), ihminen jaksaa paremmin, kun hin tekee sen tie-
tyn mddran toitd.” (H5)

[...] ”Toi on mun mielestd ihan tyshyvinvoinnin niinku perusasia, ettd se aina kostau-
tuu, jos sd teet jotenkin vahén litkaa sitd hommaa.” (H5)

Tydaikana HR-ammattilaisille oli tirkedd pystyd vaikuttamaan ja hallitse-
maan omaa tyotdan esimerkiksi uuden kehittdmisen, itsensd johtamisen ja asioi-
den priorisoinnin kautta. Itsendisen ja sosiaalisen tyoskentelyn yhdistaminen oli
tarkedd, mikd ndkyi myos etdtyon merkityksissd tyohyvinvoinnille. Usea HR-
ammattilainen mainitsi etdtyon edistdvan tyohyvinvointia sen ollessa itselle mie-

luisa tyontekotapa. Etdtyon koettiin auttavan tyontdyteisiin ja kuormittaviin
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ajanjaksoihin, sddstdvan aikaa ja helpottavan arkea. Moni koki etdtydssa keskit-
tymisen olevan parempaa ja tiettyihin tehtdviin, kuten suunnitteluun ja lukemi-

seen etdtyon ajateltiin sopivan paremmin:

”Ja mé rakastan tehdd etédtydskentelyéd eli méa oon niinku liputtanut tdmén koronan puo-
lesta aivan valtavasti” (H6

“"Mut ettd nyt tilld hetkelld niin mi teen karkeasti puolet mun tyoajasta etidtyoti. Tallakin
hetkell4 olen t#ilta kotoa kisin tdssd nytten niin se kylld auttaa mulla hirveisti siis sithen
sellaisiin jaksoihin. Esimerkiksi nyt viime syksy oli niin kun todella todella tyontdyteinen
tai ettd oli siis aika kuormittava syksy siis sen tyomaééarian puolesta, etti se sitten, ettd kun
pystyy joka viikko muutaman piivin oleekin etédni eli tavallaan niinku saisi sitten muu-
taman tunnin tai pari tuntia, mulla tydmatka kestdd sen semmosen niinku 50 minuuttia
suuntaansa niin se ajansadsto.” (H1)

[...] ”Niin tota plus sitten tietysti, ettd tiettyihin tehtaviin pystyy paremmin keskittymaan
sitten hiljaisuudessa kotona...” (H1)

Toisaalta etdtyon tekemiselld oli kuitenkin toinen ristiriitainen puolensa ja
tietyissd tapauksissa etdtyon koettiin heikentdvén tyohyvinvointia. Jatkuva eté-
tyoskentely esimerkiksi korona-aikaan koettiin tychyvinvointia kuormittavana
asiana. Usein etdtydskentelyssd tyo saattaa vetdd puoleensa, jolloin tauon paikka
tulee myohddn. Etdatyon koettiin olevan myos staattista ja sosiaalisen kontaktin

puute voi vieraannuttaa yksilod omasta tyoyhteisosta:

” Mutta, ettd en mai sitd kaipaa sitd, ettd mitd koronan aikana vililld oli kokonaisen vii-
konkin etidni niin se on sitten jo mulle ainakin liikaa, ettd sitten musta tuntuu, etti sitten
se ehkd nakertaakin sitd tyohyvintia ja timmoinen niinku hybridimalli, ettd osa etidni ja
osa toissd niin kun sielld, ettd pddsee nyt ndkeméiin niitd tyokavereita ja kollegoita niin,
koska se on taas sitten semmoinen selvid voimavaratekijd se, oma tiimi niin se on semmoi-
nen hyvé kombinaatio timmdinen.” (H1)

”Ja sitten, jos mennddn tuohon etidtychon. Niin ite teki sitd edellisessd paikassa, niin huo-
mas, ettd se tauon paikka tuli tosi mychdan...” (H4)

[...] 7Ettd se tyo vetdd jotenkin puoleensa. Plus sitten, ettd kun siiné ei ole sitd sosiaalista
kontaktia, ettd joku tulisi niinku sanomaan jotain tai vetédid hihasta, et hei mennaianko kah-
ville tai ettd, jos vield jotain paperia ja printtaa ettd menee printterin luokse ja néin ettd, se
on aika. Se on hyvin staattista se tyo, jos tekee etdna...” (H4)

[...] ”Ja toisille se sopii ja tiettyihin tyGtehtdviin se sopii. Et iteki tykkisi siitd, ettd jos piti
suunnitella jotain tai piti rauhassa lukea jotain, niin siihen se sopii. Niin vihin tulee tie-

tynlaista semmoista pelkotilaa, jotka tekee hirvedn paljon etdd, ettd kuinka paljon sitten

niin kun vieraantuu siitd tyoyhteisostd. ” (H4)
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Erityisesti uusien tyontekijoiden osalta etdtyoskentely voi olla huolenaihe,
jolloin uusilla tyontekijoilld ei rakennu voimavaraksi lukeutuvaa turvallista tyo-
yhteisod ja yhteisollisyyttd. Uusien, mahdollisesti tyburaansa aloittelevien tyon-

tekijoiden, joilla ei ole kokemusta koettiin tarvitsevan yhteisollisyyttd eniten:

”Siind mulla vahvistu tillinen huoli, mistd mi olin ja mistd mi olen edelleen huolissani
on se, ettd toivottavasti esimiehet tunnistaa sen haasteen, ettd mitd vihemmain on tyoela-
mén kokemusta tai mitd vihemman on vield niiku sellasia ndkymié erilaisiin tyoskentely-
tapoihin tai yleensiki tyoeldmaés, tyokokemusta niin ja yleensi siithen tehtdvidan mihin
tulee jos on tavallaan kaikki aika uutta. Niin mun mielesti on dédrettomin huolestuttavaa,
jos sellaset henkil6t joutuu tekeméin sitd padsdantosesti ilman ohjausta ja ihan etdyhteyk-
sien varassa. Se vaatis niin valtavasti siltd esimiehelti sitd ldsndoloa tai siltd, joka pereh-
dyttiis, se voi olla joku muukin, mutta se, ettd kyl mé niiku. Ei tule mink&inlaista, sel-
lasta tavallista tyoyhteiso ei rakennu sitéd yhteisollisyyttd, mitd niiku porukat, jotka tuntee
toisensa ja on sielld yhdessi ja uskaltaa ottaa yhteytti. Nii sellaset, jolla ei ole sitd koke-
musta niin he tarvii sen. Nii minékin sillon, kun alotin tydeldmaéssa nii mé olisin ollut
ihan hukassa, jos mulla ei olis ollu opastajaa.” (H6)

Lisdksi poliisin suhtautuminen etdtyoskentelyyn on ndhty melko perintei-
send, mikd on heijjastunut etityon mahdollisuuksiin. Etdtyomahdollisuuksien
osalta kuvailtiin marginaali-ilmididen vaikuttaneen poliisin tapaan suhtautua
etdtyoskentelyyn. Muutamien ihmisten tyodajan vadrinkdytto saatettiin tulkita
koko henkiloston ongelmaksi, mutta luottamus etdtyoskentelyyn on alkanut
erddn HR-ammattilaisen mukaan rakentumaan.

Etatyon malleista hybridityo koettiin mieluisaksi malliksi. Hybridimalli,
jossa tyotd tehdddn osittain kotona, mahdollistaa itsendisen tyonteon, kuten
suunnittelun ja rauhassa lukemisen sekéd kollegoiden ja tyokavereiden ndkemi-
sen tyopaikalla, joka koettiin tyohyvinvoinnin kannalta merkittdviksi voimava-
raksi. Erdas HR-ammattilaisista toi esiin, ettd etdtydskentelyn ei tulisi olla itseis-

arvo, vaan etdtyon tekeminen tulisi suhteuttaa yksilon tyoeldmé&n vaiheeseen:

”Nii td4 on niiku sellanen asia, ettd me unohdetaa, ainaki meiidn hallinnossa unohdetaan
se asia, et se ei niiku oo itseisarvo et kuinka paljo saa tehdi etétoitd... Vaa se pitis suh-
teuttaa siihen, ettd missi tydelamin vaiheessa eldd. Ettd sen takia mé sanon, et minulle se
oli ihan niiku loistava ja ihana juttu, koska mul on kuitenki kymmenii vuosia tyoelimia
takana ja mi tieddn ja osaan timéan substanssin...Nii mulle se, ei niiku oo mul oo minké&a-
laista sellasta tarvetta. Mutta, jos mé olisin tyourani alkuvaiheessa tai sanotaan ensimmaéi-
sen viiden vuoden tyouran vaiheessa nii en varmasti olis pystyny niiku tekemé&an oikein
asioita.” (H6)

Esihenkil6ty6 ja johtaminen koettiin my6s poliisissa samanaikaisesti seka
tybhyvinvointia edistdvand ettd kuormittavana seikkana. Poliisissa tyoskentele-

viat HR-ammattilaiset kuvailivat johtamisen olevan yleisesti tyShyvinvointia
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edistdva tekijd, mutta moni koki poliisin hierarkkisen ja autoritddrisen johtami-
sen olevan kuitenkin haaste omalle tyolle ja hyvinvoinnille. Tyohyvinvointia
edistdvadan johtamiseen kietoutuivat ajatukset tyontekijoihin luottamisesta, tuen
saamisesta ja henkilokunnan informoituna pitamisestd. Tyohyvinvointia edis-
tava johtaminen on valmentavaa sekd vastuuta ja vapautta antavaa. Tyohyvin-
voinnin kannalta on tdrkedd, ettd oma esihenkil6 on ldhestyttdva ja luotettava ja

hianen kanssaan voi keskustella asioista:

”No kylldhin se niin kun johtaminen on siini se kaikkien A ja O, minkilaisessa talossa
on. Ett4 tosiasiassa siitd oikeastaan voi sanoa, ettid se on ihan se peruspilari kuitenkin
siind tyohyvinvoinnissa, ettd oma esihenkil6 on lihestyttivi ja tekee oman tyonsi siten,
ettd hinen kanssa voi niin paloitella niiti asioita ja voi luottaa niin se on niinku kaiken,
se on kaikkein térkein sithen tyohyvinvointiin kuitenkin.” (H5)

Johtamisen merkitys tychyvinvointia edistdvand tekijand siis tiedostettiin
HR-ammattilaisten keskuudessa, mutta henkilokohtaisella tasolla kokemukset
johtamisen vaikutuksista tyohyvinvoinnille olivat pdinvastaisia. Hierarkkisen
johtamisjdrjestelmén koettiin olevan pahin vihollinen omassa tyonkuvassa, mi-
kali ihmisten tyohyvinvointia joutuu myymaéan:

" Elikkd hierarkkinen niin kun komentava timmoinen johtamisjarjestelmd, missd hierar-

kialla on kauhean suuri merkitys. Ja mun mielestd niin kun timmoisissé asioissa, mitd ma

teen tyokseni niin se on pahin vihollinen oikeastaan kaikissa timmoisessd, ettd joutuu
niin kun myymaééan ihmisten tyohyvinvointia” (H5)

Poliisin johtamistavan ei koettu olevan joustava, innovatiivinen tai kovin
luottavainen ihmisiin ja pddtoksenteon koettiin olevan yksipuolista. Johtamis-
mallien koettiin olevan vanhentuneita ja kdskevin johtamistavan ei koettu ole-
van tdtd pdivad; nykyisin tyontekijdt haluavat kyseenalaistaa toimintaa eiké toi-

mia pelkdstddn kdskyjen perusteella. Johtamiseen toivottiin neuvottelevampaa

nakemysta:

”“Poliisissa on tietynlainen johtamistapa ja se ei ehké ole niinku sitten taas, jos mietitdan
tdimmoistéd niinku meit siviilivdestod niin sehén ei ole ehké endd tdté pdivad se, ettd kau-
heasti niinku, ettd ndin tehd&én ja halki poikki ja pinoon. Niin omalla tavallaan sithen
koko {ksikbn tychyvinvointiin sitten vaikuttaa se, ettd tietyt niinku, tehdéén sellaisia
paédtoksid, ettd tdd vaan tehdddn ndin ja sitten kun yritét kysyé, ettd niinku miksi, niin et
saa mitddn vastausta ja tai sille ei ole selkedtd syyta. Ja sen md huomaan, ettd se aika mon-
taa ihmisté sitten alkaa ahistamaan, ettd ndd vaan keksii td4lld téllaisia sddantojé ja [...] Sit-
ten kun ihmiset ei tdnd pdivand endd ihan niinku sellai, ettd okei, ettd hyva joku kaski niin
me tehddan ndin, vaan kyseenalaistetaan ja muuta niin sitten toivoisi sieltd vastapuolelta-
kin ehkd semmoista enemman neuvottelevampaa nikemysta.” (H3)
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Lisdksi poliisissa ei koettu olevan taitoja tunnistaa yksiloiden erilaisuuksia
johtuen vanhentuneista johtamisen malleista. Tyohyvinvoinnin kannalta koettiin
johtamisessa olevan oleellista tunnistaa yksiléiden erilaisuudet ja psykologiset
tarpeet, jotta ihmisten erilaisia kdyttdytymis- ja reagointitapoja pystytddan parem-
min ymmartimaan:

”Ja se tydhyvinvointi nimenomaan niin kun onkin sitten vaakalaudalla ja se vaatii silloin

siltd lahiesimiestyoltd entistd enemmaén. Koska ldhiesimiestyon pitédisi osata tukea niinku

ja tunnistaa ne timmoiset psykologiset tarpeet, mitka liittyy ihan niinku tillaiseen ihmis-
ten kéyttdytymiseen. Se, ettd on jotain taktisia osaamisia tai kriisiosaamisia, niin toki
niille on oma paikkansa, mutta se, ettd miten ihmiset niinku erilaisissa, ihan riippumatta
tehtdvistd, niin miten me kéyttdydytddn tai miten me eri lailla reagoidaan. Osa meistd on
hyvinkin muuntautumiskykyisid ja itse rakastan muutoksia. [...] Ja ndé on niitd asioita,
jotka vaan on olemassa, ettd esimiestyoltdhdn se edellyttés sitd, ettd osaa ja kykenee tun-

nistaa ne erilaisuudet. Ja se on varmaan haaste, koska niilld vanhoilla johtamisen mal-
leilla ei sithen ole sellaisia taitoja ja se nakyy meilld niinku.” (H6)

Poliisin johtamiseen liittyvistd koetuista haasteista huolimatta erds HR-am-
mattilainen toi kuitenkin esiin esimerkkeja tyohyvinvointia edistavésta johtami-
sesta. Kyseinen haastateltava kertoi, ettd esihenkilttasolla pyritddn joustaviin
tydeldmaratkaisuihin ja tyoaikajérjestelyihin, vaikka kaikkeen ei ole aina mah-
dollista vaikuttaa. Haastateltava toi my®0s esiin, kuinka ylemmén esihenkil6n lin-
jaus viikkoliikunnan pitdmisestd toi hyvinvointia. Haastateltavan ylempi esihen-
kilo oli tehnyt mahdolliseksi viikkoliikunnan pitdmisen huolimatta tyomaaréasta.
Esihenkil® oli haastateltavan mukaan ymmartanyt, ettei tilanne tyomaééaran osalta
muutu ja tehnyt padtoksen tyontekijoiden hyvinvoinnin huomioiden.

Tietyt poliisin johtamistavat, kuten kriisi- ja taktinen osaaminen seka tilan-
nejohtaminen kentilld koettiin kuitenkin hyviksi johtamisen muodoiksi. Tilan-
nejohtamisen merkitys tiedostettiin kenttdtyossd, mutta tilannejohtamisen ei kui-
tenkaan koettu patevan kaikkeen muuhun. Poliisin johtamisjadrjestelméd kyseen-
alaistettiin esimerkiksi tietdiméattomyydestd liittyen tyohyvinvoinnin ja johtami-
sen suhteeseen. Yksi haastateltavista jakoi kokemuksen siitd, ettd poliisin johto ei
valttamatta tiedd suorittavan tason kuormituksesta ja yleisesti johtamisen vaiku-
tuksista tydhyvinvointiin. Ihmisten kuunteleminen ja tyohyvinvointiin panosta-

minen on kannattavaa, mutta myos hyvét asiat tulee muistaa:

”No ehka vield, niinku valilla itse mietin sit4, ettd ei ehka tietty osa johdosta ei varmaan
oikeasti niinku tiedd, mitad se kuormittavuus ja muu on sielld suorittavalla tasolla. Etta

kylla siihen tydhyvinvointiin niinku kannattaa panostaa ja kuunnella niitd ihmisia. Et ei
sitd turhaa tdnd pdivand, omalla tavallaan sitd nostetaan télld hetkelld niinku enemmén
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esille ja muuta, ettd ihmiset viihtyisi tdissd ja muuta niin... Niin kannattaa niitd ihmisia

kuunnella ja vélillad olla vahan huolissaankin, jos siltd vaikuttaa. Ja sit taas valilld muistut-

taa sitd, ettd miten niinku tietyt asiat on kuitenkin hyvin, sekin on ihan hyva muistaa vé-
lill4, ettd hyvidkin asioita on. ” (H3)

Tyohyvinvoinnista keskustellessa HR-ammattilaisten keskuudessa viikko-
liikunta mainittiin useasti eri yhteyksissa. Viikkoliikunta on poliisissa tarjottu
tyohyvinvointia edistdva kadytanto, jossa tyontekijdt saavat kdyttdd tyoajastaan
kaksi tuntia liikkumiseen viikoittain tyotehtdvien sen salliessa. Etu on aiemmin
koskenut poliiseja, mutta se on laajennettu myshemmin siviilin virkatehtdvissa
oleville eli asiantuntijoille hyodynnettavaksi. Osa HR-ammattilaisista koki viik-
koliikunnan lisdksi kattavan tyoterveyshuollon olevan hyvid tydnantajan tar-
joama etu, mutta muuten jaettiin kokemus siitd, ettei poliisissa ole tarjolla kovin
montaa tyohyvinvointia edistdvdd etua tai kdytantod. Toisaalta viikkoliikunnan
osalta esiintyi yksil6llisid eroja, miten viikkoliikuntaan suhtaudutaan ja kuinka
etua hyoddynnetdan. Erds HR-ammattilaisista koki viikkoliikunnan hyvana
etuna, mutta viikkoliikunta ei kuitenkaan ole henkilokohtaisesti hinelle merkit-
tavé asia. Kyseinen haastateltava koki, ettd monet kuitenkin pitavat viikkoliikun-
taedusta, mutta viikkoliikuntaa aidosti tarvitsevat eivat sitd valttamatta hyo-
dynna.

Poliisissa tydskentelevien HR-ammattilaisten tychyvinvointia kuormitti ja
tyontekoa haastoi erityisesti organisaation toimintatavat. Organisaation toimin-
tatavoista tyohyvinvointia kuormitti byrokratia, hierarkkisuus sekd asioiden ete-
nemisen hitaus. Valtion byrokratia koettiin haasteelliseksi ymmartdd verrattuna
yksityisen sektorin tyonantajiin ja poliisin hallinnon ei aina koettu taipuvan no-
peisiin, innovatiivisiin kdénteisiin. Suunnittelu koettiin joustamattomana ja ly-
hytjanteisend ja ohjeiden ja mddrdyksien runsaus tekee toiminnasta jaykkaa.
Suunnittelun ollessa lyhytjanteistd HR:n koettiin joutuvan paineisiin joutuessaan
tekemddn nopeita muutoksia.

Suurimpana tydhyvinvointia kuormittavana tekijana ja poliisin haasteena
pidettiin kuitenkin resurssien niukkuutta ja henkildston vaihtuvuutta. Henkilos-
ton vaihtuvuus lisdd tyon maardaa HR:ssé, ja erityisesti osaavien ihmisten 16yté-

minen sekd poliisi- ettd asiantuntijatehtdviin koettiin haasteelliseksi. Erds HR-
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ammattilaisista koki, ettd vihiisten resurssien takia ei voida kehittda uudenlaisia
tapoja organisoida ja rakentaa poliisin toimintaa. Resurssipulan vuoksi on tur-
vauduttava olemassa oleviin malleihin ja hoidettava lakisddteiset perustehtavit.
Toinen HR-ammattilaisista toi myos esiin sen, ettd tyohyvinvoinnin ja osaamisen
kehittdimisen merkitys tiedostetaan, mutta edelld mainituista seikoista luovutaan

ajan ja rahan puutteen vuoksi:

“Ihmiset ndd tietdd, ettd tyohyvinvointi ja esimerkiksi osaamisen kehittdminen on tir-
kedtd, mutta sitten kun pitdisi asialle tehdd jotain niin siind tulee ensimmaéisend raha ja
sitten tulee sitten ndd ajan 16ytdminen ja niin edespéin. Ettd sitten nipistetddn oikeastaan
kaikesta timmoisestd ensimmadisend niin se on jotenkin viahén, miten sen nyt sanois, hai-
ritsevéad taikka drsyttavaa.” (HS)

Kyseinen HR-ammattilainen aisti ongelman tychyvinvoinnin ristiriitaisesta
asemasta ja toi esiin kuormittavan haasteen siitd, ettd strategiatasolla poliisissa
puhutaan hyvinvoinnista, mutta kdytdnnossd puheet ja teot eivat vélttamatta

kohtaa. Tyohyvinvoinnin osalta asetettujen tulostavoitteiden tukeminen koettiin

tarkesksi:

”Et se, ettd ehki yritdn sanoa sitd, ettd on paljon poliisissa nyt hienoa puhetta niinku uu-
desta strategiasta, puhutaan henkil6ston hyvinvoinnista. Ja kauheasti kaikkialla nyt sitd

niin kun korostetaan, mutta sitten, kun tullaan siithen kiytannon tasolle niin sitten saate-
taan viahédn niin kun empiékin. Elikka tavallaan, ettd kohtaako puheet ja teot toisensa...”
(H5)

Lisdksi poliisin haasteena koettiin sulkeutunut ja sisddnpdin kaantynyt hal-
linto. Toiminta poliisin yhteistissd voi olla melko vahvaa ja omat tehtdvaalueet
saattavat rajautua hyvin tarkasti. Edelld mainitun haasteen korjaaminen kuiten-
kin koettiin palautuvan johtamiseen. Johdon tehtdviksi koettiin ndyttdad esimerk-
kid vuoropuhelun lisidmiseksi ja sulkeutuneisuuden vahentdamiseksi, silld johta-

minen ndkyy myos tyokulttuurissa:

”Ett4 tdssd nyt itse meiddn yhteisossd on, ettd oli ne sitten ryhmié tai hankeryhmii tai
tyoryhmia tai tiimejd, mitd hyvansa, niin yleensd niin kun heiddn toimintansa on sellaista
niin kun sisdédnpdin kddntynyttd ja vahvaa, mutta sitten yksikoiden vililld vuoropuhelua
ei kdydd ja taas tullaan sithen kysymykseen, ettd miksi sitd ei kdyda. No se miten sitd
voisi kdydéd niin on ensisijaisesti eli mun mielest& johdon asia eli mikéli ndiden yksikoi-
den tai vaikka sitten koko laitostenkin johto haluaa sellaista synergiaetua ja yhteistyotd,
niin heidén tehtdviansa olisi mun mielestd ndyttdd sitd mallia. Koska tyopaikka, ma olen
sen niin monta kertaa ndhnyt, ettd tyopaikka on sen johdon nédkoinen ja ndin se vaan me-
nee. Se ndkyy tyokulttuurissa myoskin eli osa hyvin tarkasti rajaa sen, ettd tdd on kuuluu
vaan meidan yksikolle tai tdd kuuluu meidén tiimille, tdd on meidan ryhmalle eika niinku
kdyda mitddn vuoropuheluja minkdédn muiden kanssa.” (H6)
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Kokemuksiin sulkeutuneesta hallinnosta kietoutuivat myos kokemukset
poliisin kyvykkyydestd muuttua. Osittain poliisin ajateltiin olevan hidas muut-
tumaan ja pysymadédn ajassa mukana, jotka tosin luokiteltiin tyypillisiksi poliisin
ominaisuuksiksi kaikissa maissa. Poliisissa mys saatetaan uskoa omaan tapaan
vahvasti eikd haeta vilttamatta riittavasti uusia ideoita muualta. Toisaalta erés
HR-ammattilaisista koki poliisin pysyvéan hyvin “ajan hermolla”. Huomioitavaa
on, ettd kokemus organisaation kyvykkyydestd muuttua vaihteli riippuen hen-
kilon tyoskentely-yksikostd. Resurssien vdhdisyydestd ja niiden vaikutuksista
toiminnan muutoksille oltiin kuitenkin yhtd mieltd poliisiyksikostd riippumatta.

Lisdksi poliisissa tyoskentelevien HR-ammattilaisten tyohyvinvointia kuor-
mittavat tyon liiallinen méaédréd ja tyon vaatimukset. Isojen tehtdviakokonaisuuk-
sien osuminen samoille kuukausille, aikapaineen tunne seka taukojen pitamétto-
myys koettiin heikentdvan tyohyvinvointia. Tyon mdérd ja vaatimukset mainit-
tiin olevan liialliset suhteessa aikaan ja palkkaa. Tyon aikapaine koettiin johtavan

hallinnan tunteen kdrsimiseen ja riittimé&ttomyyden tunteisiin:

[. . ] ”Siina tulee ehki vidhin se tunne, etti se hallinnan tunne niin kun karsii, kun tun-
tuu, ettd si teet kilpaa niinku ajan kanssa, kellon kanssa ja silti on sitten viahan, tulee se
riittdimédttdmyyden tunne, ettd voi ei taaskaan ma en ehtinyt tota, miké olisi pitdnyt jo val-
mis eilen tai silld tavalla.” (H1)

Tyotehtdvien osalta HR-ammattilaisten tyotd haastaa suuret toimenkuvat.
Erds HR-ammattilaisista kertoi haastattelussa, ettd esihenkil6t joutuvat hoita-
maan myos HR-tehtdvid eivdtkd he valttamatta pysty keskittymddn operatiivi-
seen toimintaan. Haastatteluissa ilmeni kokemuksia enemmiston haasteista tasa-
painottaa tyotd; enemmistolld on liikaa tydtehtdvid suhteutettuna tyoaikaan ja
kuormitus tydssd on valtavaa. Tyopaineisiin ja tyokuorman tasapainottamiseen
liittyen herdsi pohdintaa siitd, kuinka poliisi selvidd tyokuorman epéatasaisesta
jakautumisesta. Tyokuorman tasapainottomuus koettiin palautuvan jalleen joh-
tamiseen ja johdon tehtdvéksi ratkaista.

Tuloksissa mielenkiintoista oli HR-ammattilaisten kokemukset omasta ta-
ménhetkisestd tyohyvinvoinnin tilasta; puolet HR-ammattilaisista koki oman

tybhyvinvointinsa hyviksi ja puolet tyohyvinvointinsa olevan koetuksella. Ko-
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kemuksissa tyohyvinvoinnin tilasta korostui tychyvinvoinnin subjektiivinen ko-
kemus ja oman asenteen merkitys tyossd jaksamiselle. Osa HR-ammattilaisista
kertoi esimerkiksi suuresta tyomaéarastd ja muista kuormittavista seikoista, mutta
koki silti jaksamisensa hyvaksi. Erds HR-ammattilaisista mainitsi tekevansa pit-
kid tyopdivid ja koki eldmén eri osa-alueiden tasapainotuksen heikoksi. Samalla
hén koki olevansa henkilona hyvin urakeskeinen ja tydorientoitunut, jolloin han
tiedosti oman valintansa tehdd paljon toitd ja tdtd kautta koki jaksavansa hyvin
tyossddn. Oma asenne siis koettiin auttavan jaksamaan ja lisddméaan motivaatiota
tyossd. Toisaalta oman asenteen muokkaaminen auttaa keventaméaan tyon kuor-
mitusta, kun t6itd on paljon ja kokee, ettei pysty tekeméddn tyotddn tarvittavalla

tarkkuudella:

[...] 7Elikké pitdd jaksaa tehda sitd palkantarkastusta niitd yksityiskohtien tarkastamista,
ettd kaikille varmistetaan se tasa-arvoinen, oikeudenmukainen kohtelu ja sitten siihen
paille vieli se, ettd sun pitdi hallita tietoteknisesti tosi isot kasat ja iso tyokuorma niin
itse olen pystynyt tdssd vuosien varrella suhmuroidamaan tavallaan muuttamalla omaa
asennetta...Vihin sinne, ettd ihan sama. M4 en voi tehdi sitéd tyoti silld tarkkuudella,
kun mé oikeasti haluaisin ja mun mielesté pitdisi. Nii jostain pitdd antaa periksi muuten
ei kestdisi niinku tyohyvinvointi ndkokulmasta, niinku itse.” (H2)

Oman asenteen lisdksi ikd koettiin myonteisend asiana jaksamiselle. Osa
HR-ammattilaisista mainitsi palautumisen olevan hitaampaa idn myo6td, mutta
toisaalta he kokivat osaavansa laittaa asioita tyshyvinvoinnin kannalta mittakaa-
vaan ja stressaavansa vahemmadn kuin nuorempana. Ian myotd tullut kokemus

ja taito hallita stressid voivat siis edistdd tyohyvinvointia.

7.3 Tyontekijoiden hyvinvoinnin tukemisen keinot

Puhuttaessa johtotason henkildiden tychyvinvoinnista, tyontekijoiden hyvin-
voinnin ndkokulmalta ei voi vilttyd. Usein johto- ja HR-asemissa olevat henkil6t
tarkastelevat tyohyvinvointia tyontekijoidensd kautta ja tuovat esiin tydn kuor-
mitustekijoitd tyontekijoiden osalta jattden oman hyvinvointinsa varjoon. My®ds
tassd tutkimuksessa kasitelldan tyontekijoiden hyvinvointia osana HR-ammatti-
laisten tychyvinvoinnin kokemuksia. Osa HR-ammattilaisista totesikin oman

tyon menevéan kasi kddessé poliisin tyon kanssa:
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”Niin kylld ihan ehdottomasti, koska sitten heillehdn me niinku sitd palvelua niinku ta-
vallaan, he on meidén siis se, poliisi ne operatiiviset yksikot on niitd meiddn asiakkaita,
sisdisid asiakkaita niin sanotusti. Tai vaikka tavallaan toisaalta tuntuu, ettd ne on meidin
yhteistyokumppaneita ja silld tavalla, mutta ettd sitd operatiivista ty6td vartenhan me tata
meidén tyotd tehdéddn, ettd tavallaan tyontekijoilld, joista kuitenkin se suurin osa on ni-
menomaan poliiseja, ettd tota heilld on se tarvittava osaaminen siihen tehtdvakenttdan,
joka valtavasti muuttuu koko ajan niin...” (H1)

”Joo ne menee ihan kési kddessd, ettd kuinka paljo (voi tdyttad) paikkoja. Jos ihmisii irti-
sanoutuu paljon niin sitten joudutaan rekrytoida ja lisdédntyy niinku meidéan maarat, ettd
ihan suoraan.” (H2)

Poliisin toimintaympériston muutosten koettiin heijastuvan myos henkilos-
tohallinnon tehtédviin ja tyon madardan. Suuri vaihtuvuus nakyy HR:n tyossa rek-
rytointien maddrdn kasvuna ja poliisitasolla osaamisen kehittdmisen vaatimukset
puolestaan lisddvat HR:n vaatimuksia vastata muuttuviin tarpeisiin. Erds HR-
ammattilaisista toi esiin kokemuksen oman aseman merkityksestd ja mainitsi
HR-tyon olevan operatiivista tyotd varten.

Poliisissa tyoskentelevien tyontekijoiden hyvinvoinnin tukemisen keinoja
selvitettiin kysymadlld yleisesti poliisin organisaatiotason sekd HR-asemassa tyos-
kentelevien henkilokohtaisia keinoja ja toimintamalleja, joilla edistetddn tyonte-
kijoiden tyohyvinvointia. Tyontekijoiden hyvinvoinnin tukemisen keinot on esi-

telty taulukossa 3.

Taulukko 3

Teemoittelu tyontekijoiden hyvinvoinnin tukemisen keinoista

Organisaatiotason keinot HR-ammattilaisten omat keinot

Kokemus toimintatapojen ja etujen Kokemus riittdimattomista keinoista
puutteesta

Tyoterveyshuolto Koulutusten sisdltdihin vaikuttaminen
Viikkoliikunta Toimintaohjelmien ja -prosessien suunnitte-

luun vaikuttaminen

Tyohyvinvointipdivat Kohtaamisten luominen
Koulutukset ja toimintaohjelmat Pyrkimys avoimeen viestintddn ja kommuni-
kointiin

Pyrkimys tuen antamiseen
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Organisaatiotasolla poliisissa pyritddan tukemaan tyontekijoiden tyohyvin-
vointia esimerkiksi tydterveyshuollon, tyosuojelun, koulutusten ja toimintaohjel-
mien avulla sekd huomioimalla oikeanlaiset tyovilineet ja ergonomia. Organi-
saation tarjoamiin koulutuksiin ja toimintaohjelmiin kuuluvat esimerkiksi jo
aiemmin esille tullut viikkoliikunta sekd tyohyvinvoinnin, varhaisen tuen puut-
tumisen sekd hdirinndn ja epdasiallisen kohtelun toimintamallit. Lisdksi poliisi
tyonantajana tukee uupuneita, traumaattisia asioita tai pitkdan psykososiaalista
kuormitusta kokeneita esimerkiksi kriittisten jalkitoimien koulutuksilla ja pur-
kukeskusteluilla. Organisaatiotason keinoista erityisesti viikkoliikunnan ja tyo-
terveyshuollon merkitykset korostuivat haastatteluissa.

Poliisissa on jdrjestetty myos tyShyvinvointipdivid, liikunnallisia virkistys-
pdivid sekd pikkujouluja, ja tyontekijoilla on mahdollista hyodyntdad digitaalista
taukoliikuntaohjelmaa hyvinvointinsa edistamiseksi. Taukoliikuntaohjelman
osalta erds HR-ammattilainen kertoi ohjelman saamasta positiivisesta palaut-
teesta ja sen myonteiseksi puoleksi koettiin mahdollisuus hallita ajastimella
omaa tyontekoa. Lisdksi poliisissa pyritddan tyontekijoiden hyvinvoinnin nako-
kulmasta pitdmaén sisdistd perehdytystd ja tiimikoulutusta laadukkaana, koulut-
tamaan esihenkilditd tyokyvyn ja -hyvinvoinnin osalta sekd yleisesti toimimaan
yhtendisesti.

Kysyttdessd HR-ammattilaisilta, kuinka he omassa tyossddn edistavat tyon-
tekijoiden hyvinvointia, vastaukset olivat melko moninaisia. Usea HR-ammatti-
lainen toi esiin mahdollisuuden vaikuttaa omassa roolissaan esimerkiksi koulu-
tusten sisédltoihin sekd toimintaohjelmien ja -prosessien suunnitteluun. Monessa
tapauksessa HR-ammattilaisten tyohon kuulu henkiloston osaamisen kehitta-
mistd, mikd saattaa valillisesti edistdd tyontekijoiden hyvinvointia. Osa HR-am-
mattilaisista jakoi kokemuksiaan koulutusten ja toimintaohjelmien suunnitte-
lusta, jossa saadaan aikaan tyontekijoille kohtaamisten paikkoja. Kohtaamisten
luomisen tarkoituksena on, ettd esihenkil6 kysyy kuulumisia, ihmiset tutustuvat
toisiinsa, tyontekijdt saavat uusia oivalluksia ja onnistumisen kokemuksia sa-
malla kehittden yhtendista keskustelukulttuuriaan. Erilaisten koulutusten avulla

tyontekijdat voivat jakaa kokemuksiaan ja antaa toisilleen vertaistukea, mika
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erddan HR-ammattilaisen mukaan palvelee tyohyvinvointia. Lisdksi HR-ammat-
tilaisten suunnittelemien erilaisten verkkokoulutusten, keskustelualueiden ja
psykososiaalisen palvelutarjottimen kautta tyontekijdt voivat itse hakea tietoa ja
kehittdd omaa hyvinvointiaan.

HR-ammattilaisilla on tydssddn useita vastuita ja velvollisuuksia, joilla he
pyrkivit kehittdimdan tyontekijoiden tyohyvinvointia. Poliisin HR:ssd pyritddn
ohjaamaan tyontekijoitd, viemddn asioita eteenpdin sekd suoraviivaistamaan toi-
mintatapoja ja prosesseja. Erdan HR-ammattilaisen kokemuksien mukaan HR-
roolissa tulisi pohtia toisenlaisia ldhestymistapoja, jotta asiat muuttuisivat ja tu-
lisivat ndkyvadksi. HR:ssd pyritddan myos hoitamaan toimeksiannot nopeasti ja
laadukkaasti ilman virheitd, jolloin pyritddn tehokkaaseen prossien lapikdymi-
seen. Omaan rooliin saattaa kuulua myos tietyn osa-alueen osaamisen jakamista.

Erds HR-ammattilaisista kertoi useita kdytannon esimerkkejd, joiden avulla
han pyrkii tyotehtdvassddn vaikuttamaan tychyvinvointiin. Han kertoi suunni-
telmistaan organisoida erilaisia tapahtumia, lilkuntaohjauksia ja toimintailtapai-
vid sekd tehdd vuodeksi eteenpdin suunnitelma tyonantajan palveluista. Han
suunnitteli myds tekevdnsd tavoitekehityskeskusteluista yhteenvetoa henkilos-
ton osaamisesta ja kehittdmistarpeista sekd kartoituksen tyonantajan tarjoamista
koulutuksista, jotta osaaminen kehittyy tai vahintddn pysyy tarvittavalla tasolla.

Ammatillisen osaamisen merkitys osana tyohyvinvoinnin kokemusta tun-
nustettiin useamman HR-ammattilaisen toimesta. Tyontekijoiden osaamisen
vahvistumisesta saatu positiivinen palaute ovat vahvistaneet my6s HR-ammat-
tilaisten omaa hyvinvointia. My6s onnistumisen kokemukset liittyen tyontekijoi-
den hyvinvoinnin vahvistumiseen, kuten oikeanlaisen tuen antaminen, kuunte-
leminen, ongelmien ratkaiseminen sekéd sopivien toimintatapojen luominen ovat

tuoneet hyvinvointia HR-ammattilaisten tyohon:

[...] ”Kun on ollut semmoisia tota onnistuttu tarjoamaan sellaisia tiettyjd koulutuksia, joi-
hin on ollut kova ihmisilld niinku tarve. Ett4 osallistuja sitten siind sen myoté tai sen ai-
kana toteaa, ettd tosi hyvd ja tdtd on tarvittu ja onpa hyvd, ettd saatiin tdhdn asiaan osaa-
miseen vahvistusta tai sillain niin kyll4 siind tulee hieno fiilis siit4, ettd pystytty tarjoa-
maan jotain semmoista miké helpottaa niiden ihmisten tydntekoa ja...sitd kautta sitten
taas maé siind néden sitten sen linkin siihen tychyvinvointiin my®os siind... Omaa tychyvin-
vointiahan se palkitsee, mutta sitten niinku pystyy ndkemé&dn myos sen niiden osallistu-
jien eli niiden meidén tyontekijoiden.” (H1)
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Edistddkseen tyontekijoiden hyvinvointia HR-ammattilaiset pyrkivét tyos-
sddn avoimeen viestintddn ja kommunikointiin sekd antamaan tarvittavaa tukea.
Tyontekijoiden tyohyvinvoinnin tukemisen osalta erds HR-ammattilaisista mai-
nitsi keskustelevansa ihmisten kanssa tyopaikalla. Kyseinen HR-ammattilainen
kertoi my6s avoimen ja ennakoivan viestinnan merkityksestd; tyontekijoille on
tarkedd kertoa niin paljon, kun siind hetkessd on mahdollista. Asioista pitdisi us-
kaltaa my6s puhua ja keskustelun tulisi olla dialogia, jotta asioita saadaan eteen-
pdin ja toisia ymmadrretddn paremmin. Toinen HR-ammattilainen puolestaan ker-
toi pyrkiviansd olemaan helposti tavoitettavissa ja tarjoamalla mahdollisuuden
ihmisille olla matalalla kynnykselld yhteydessd. Pikaviestintdpalveluiden kayt-
taminen toissd on esimerkki tilanteesta, jossa ihmiset voivat kyselld ja kommen-
toida nopeasti.

Huolimatta edelld mainituista tyontekijoiden hyvinvoinnin tukemisen kei-
noista, usea HR-ammattilainen koki, ettei organisaatio- tai henkilokohtaisella ta-
solla ole riittavésti keinoja tydhyvinvoinnin edistdmiseksi. Osa HR-ammattilai-
sista koki, ettei organisaatiolla ole tarjolla tydhyvinvointia edistdvid kaytanteita
tai toimintatapoja. Tychyvinvointiin liittyvdd toimintaa ja etuja koettiin olevan
vdhdn, ja esimerkiksi aiemmin jdrjestettyjen liikuntailtapdivien osalta mainittiin,
ettd liilkunnan tulisi olla ldhtokohtaisesti pakollista poliisissa.

Tyontekijoiden hyvinvoinnin edistdmisen osalta HR-ammattilaiset toivat
esiin kokemuksiaan riittdmattomistd keinoista sekd oman asemansa ristiriitai-
suudesta. Osa koki haluavansa auttaa enemmaén kuin pystyy, mutta omat keinot
koettiin olevan vidhdisid tyohyvinvoinnin edistimisen suhteen. Kokemus omista
riittdmattomistd keinoista kietoutuivat tyon liialliseen madraan. Erds haastatelta-

vista koki, ettd tyohyvinvointia saisi parannettua lisidmalld henkilostoa:

“Mutta tota, mé ehki itse koen, ettd mulla on jotenkin vahén niinku keinot vahissa sinal-
ladn, jos mad mietin niinku sielld kentélld olevaa ﬁoliisinhenkiléstd.’a'. Ettd ehki se sitten
tulee sitd kautta, ettd jos heilld on tarvetta tyonohjauksella tai jollekin, ettd sitten toimii

J

siind niinku vélikéten4 ja sitd heille mahdollistaa.” (H3)

[...] “Ehké niitd (kdytantojd) on aika vahdn loppupeleissa. Ja ettd tuntuu jotenkin, ettd
toitd on niinku hirved méadra ja ainut milld sitd jotenkin sitd tychyvinvointia saisi paranet-
tuu, ettd joka paikkaan saisi kauheasti lisdd ihmisié ja ettd kylla siind niinku aika jotenkin
vihissd on keinot.” (H3)
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Lisdksi ristiriitaisuutta koettiin HR:n arvostuksesta ja roolista. Rooliristirii-
toja ilmeni esimerkiksi johdon ja henkilokohtaisten ndkemysten valillad. Erds l&-
hiesihenkilond toimiva HR-ammattilainen koki omassa asemassaan vaatimuksen
olla johdon kanssa samaa mieltd huolimatta omista henkilokohtaisista mielipi-
teistdan. Oman aseman osalta osa HR-ammattilaisista toi esiin kokemuksia siit3,
ettei HR aina ndy tyontekijoille. HR saatetaan joskus kokea ndkymattomand,
mauttomana ja hajuttomana kulisseissa toimijana. Henkilostohallintoa saatetaan
my0s ajatella pelkkdnd palkanmaksuna eikd kaikkia HR:n rooleja tiedosteta tai
arvosteta. Niiden tyotehtdvien osalta, jotka eivat muille kuulu, voidaan ajatella

HR:n tekevin kyseiset tehtédvit:

”Se on jotenkin, se on varmaan vidhdn sama mitd monesti sanotaan viestinnastd, ettd jos
ei se kenellekédédn kuulu niin sitten se on viestintdd, mutta valilld tuntuu, ettd jos ei se ke-
nellekdan muulle kuuluu, niin HR tekee sen.” (H3)

”Ja sitten ehkd HR koetaan semmoisena vdhdn hajuton, nikymitoén, mauton ja silloin kun
kaikki sujuu hyvin. Niin niinhdn se periaatteessa onkin, ettd kulisseissa toimitaan joo,
mutta kyll4 tietyissd asioissa voisi niinku rohkeasti tulla framille...” (H4)

Erds HR-ammattilaisista kuvaili, kuinka henkilostonhallinnon ammattilai-
silla on velvollisuus puuttua haastaviin vuorovaikutustilanteisiin ja olla yrityk-
sen tukitoiminto. HR:n ydintehtdviin kuuluu siis tukea ja kannatella kaikkia,
mutta HR ei kuitenkaan aina pidd huolta omasta jaksamisestaan. Tastd herdsi
pohdintaa, pystyyko uupunut HR-asiantuntija vastaamaan tyonsad vaatimuksiin

ja tarjoamaan oikeanlaista tukea sitd tarvitseville:

[...] ”Ja sitten tietysti ndissd kaikissa asioissa niin esihenkilén niin kun HR:kin pitdd huo-
mioida se yhdenvertaisuus, ettd sitten kun tulee tiettyjd tapauksia, ettd on prosessit kun-
nossa ja toimintamalli ja menn&dn niiden mukaan, ja ollaan huomioitu, ja mietitty. Niin
sitten, jos miettii ja uupunutta henkilostohallinnon asiantuntijaa ja haneltd kysytdan neu-
voa johonkin niin se, ettd jos on uupunut niin antaako oikeita vastauksia ja onko ymmar-
tanyt oikein ja pystyyko tarjoamaan sité tukea...” (H4)

[...] “Tdssd on ehkd vahdn semmoista, ettd suutarin lapsella ei ole kenkia. Ettd HR tukee,
ohjaa ja sitten ehké ei pidd niin kun siitd omasta jaksamisestaan, etti sitten venytddn vii-
meiseen asti...” (H4)

[...] “Ja sitten ehkai ajatellaan se, ettd, kun on tukitoiminto, niin silloinhan me kannatel-
laan kaikkia.” (H4)



64

Vastatakseen tyon vaatimuksiin, erddn henkilostbammattilaisen kokemuk-
sen mukaan HR:n tulee jatkossa huomioida paremmin oma jaksamisensa. Haas-
tattelussa esitettiin ajatus siitd, ettd henkilostohallinnon pitdisi uskaltaa tuoda it-
seddn enemmadn esille ja puuttua asioihin. Erds haastateltava koki nykypdivan
henkiltsttjohtajien roolin yrityksissa hienona asiana huolimatta siihen kohdistu-
neista ristiriitaisista asenteista. Henkilstojohtajilla on mahdollista vaikuttaa esi-
merkiksi prosessien ja henkiloston hyvinvoinnin uudistamiseen ja tuoda henki-
16ston ndkokulmaa esille, jolloin mahdollisesti budjetissa varataan enemman ra-

haa kehittamistoimenpiteille:

”Ja on torménny tdhdnkin ajatukseen, ettd HR on pelkidstddn se palkanmaksu. Ja nykypai-
védnd HR niin kun aika iso tekijd ja se ettd, miké rooli esimerkiksi henkilt')st('jjohtajiga ny-
kypédivdnd on yrityksissd, ettd istutaan johtoryhmdssé ja padstdan vaikuttamaan ylipada-
tadn yritysten niin strategiaan, niin se on hieno asia. Koska siell on, tuodaan sitten sitd
niin kun henkilostonkin nikokulmaa ja ehkd sitten varataan myos budjetissa rahaa tiet-
tyihin asioihin, ettd voidaan tehda sitten henkiloston hyvinvoinnin ja ehké niinku tietty-
jen prosessien sitten uudistamista.” (H4)

Tulokset osoittivat tyohyvinvoinnin koostuvan useista eri seikoista, kuten
psykososiaalisista, tyotehtdvadan liittyvistd ja organisatorisista kokemuksista.
Tyodhyvinvointi méériteltiin kokonaisuutena, jota edisti tyoyhteiso ja ilmapiiri,
psykologinen turvallisuus, tyon hallinta- ja vaikutusmahdollisuudet, omien ra-
jojen vetdminen, vapaa-ajan vietto sekd organisaation tarjoama viikkoliikunta.
Johtaminen ja etdtyd koettiin samanaikaisesti tyohyvinvointia sekd edistadviksi
ettd kuormittaviksi tekijoiksi. Lisdksi HR-ammattilaisten tyohyvinvointia kuor-
mittivat tyon médédrd ja organisaation toiminnan haasteet.

Tyontekijoiden tyohyvinvoinnin edistdimisen suhteen organisaation tarjoa-
mat ja omat henkilokohtaiset keinot koettiin osittain riittiméattomiksi. Poliisi pyr-
kii organisaationa kehittimadn tyontekijoidensd hyvinvointia tarjoamalla tyGter-
veyshuollon ja mahdollisuuden viikkoliikuntaan. Poliisissa jdrjestetddn myos
tyohyvinvointipdivid sekd erilaisia koulutuksia ja toimintaohjelmia tydhyvin-
voinnin edistamiseksi. HR-ammattilaiset puolestaan omassa roolissaan pyrkivit
vaikuttamaan koulutusten siséltoihin, toimintaohjelmien ja prosessien suunnit-
teluun sekd luomaan kohtaamisia, antamaan tukea ja edistimddn avointa kom-

munikaatiota tychyvinvoinnin osalta.
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8 POHDINTA

Taman tutkimuksen tavoitteena oli tarkastella poliisissa tyoskentelevien HR-am-
mattilaisten tychyvinvointikokemuksia. Tavoitteena oli haastatteluaineistosta
tarkastella HR-ammattilaisten henkilokohtaisia kokemuksia tychyvinvointiin
liittyen ja saada ymmarrysta siitd, mitd tyohyvinvointia kuormittavia ja edistavia
tekijoitd he pystyvit tunnistamaan tyostdan sekd kuinka HR-ammattilaiset tuke-
vat tyontekijoiden tyohyvinvointia. Temaattisen analyysin tulokset osoittivat
tyohyvinvoinnin koostuvan psykososiaalisista, tyotehtdvadn liittyvistd ja organi-
satorisista tekijoistd. Tychyvinvointi madriteltiin kokonaisuutena, jota edisti eri-
tyisesti tyoyhteiso ja ilmapiiri ja puolestaan kuormitti organisaation toiminnan
haasteet ja johtamismallit. Tyontekijéiden hyvinvoinnin tukemisen osalta omat
ja organisaation tarjoamat keinot koettiin osittain riittaméattomiksi, huolimatta
tietyistd organisaation kadytdnteistd ja omasta pyrkimyksestd edistdd tychyvin-
voinnin prosesseja ja olla ldsnd tyontekijoille HR-roolissa. Tédssd luvussa tarkas-
tellaan keskeisimpid tuloksia ja johtopadatoksid. Lopuksi arvioidaan tutkimuksen

toteutusta ja esitellddn jatkotutkimusehdotuksia ja kdytannon sovelluksia.

8.1 Tulosten tarkastelu ja johtopditokset

Tutkimus tuotti uutta tietoa poliisissa tyoskentelevien HR-ammattilaisten tyohy-
vinvointikokemuksista ja omasta tyohyvinvoinnin tilasta. Poliisissa tydskentele-
vat HR-ammattilaiset madrittelivit tyohyvinvoinnin monin tavoin. Aineistosta
muodostettiin kolme tydhyvinvoinnin paddteemaa: psykososiaaliset, tydtehta-
vddn ja organisaatioon liittyvit kokemukset. Tyohyvinvointia méariteltdessa tyo-
hyvinvointi koettiin kokonaisuutena, jossa tarkedd on eldmén eri osa-alueiden
tasapaino. Tyohyvinvoinnin madrittelyn kolme pditeemaa ovat tdmén tutkimuk-

sen tulosta, mutta aikaisemmissa tutkimuksissa tyohyvinvointia on jaoteltu sa-
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mankaltaisiin tasoihin. Esimerkiksi Robertson ja Cooper (2011) méérittelevit tyo-
hyvinvoinnin koostuvan fyysisestd, pyykkisestd ja sosiaalisesta ulottuvuudesta
muodostaen tyohyvinvoinnista kokonaisuuden.

HR-ammattilaisten tyohyvinvoinnin maééritelmét olivat samansuuntaisia
aikaisemman tutkimuksen kanssa. Myos aikaisemmassa tutkimuksessa tychy-
vinvoinnin osalta on korostunut tyoyhteiso, tyon merkityksellisyys, hallinta- ja
vaikutusmahdollisuudet sekd johtaminen (esim. Davidsson & Koskivaara, 2023;
Kuisti, 2023; Lehto & Viitala, 2016; Robertson & Cooper, 2011). Tarkastellessa tu-
loksia Bakkerin ja Demeroutin (2017) tyon vaatimusten ja voimavarojen mallin
valossa tuloksissa on havaittavissa yhtildisyyksid. Bakkerin ja Demeroutin (2017)
mukaan tychyvinvointiin vaikuttavat tyon vaatimukset ja voimavarat, kuten
fyysiset tilat, emotionaalisesti kuormittavat tilanteet, tyoyhteison ja esihenkil6i-
den tuki sekd vaikutusmahdollisuudet tyossa. Edelld mainitut seikat korostuivat
myos poliisissa tyoskentelevien HR-ammattilaisten tychyvinvointikokemuk-
sissa.

HR-ammattilaisten haastatteluissa poikkeavaa oli omien rajojen vetdmisen
merkityksen ja organisaation toiminnan haasteiden, kuten byrokratian, resurssi-
pulan ja hierarkkisen johtamisjdrjestelméan korostuminen ty6hyvinvoinnin koke-
muksissa. Edelld mainitut seikat eivat aina ole tutkimuksessa korostuneet tyohy-
vinvoinnista puhuttaessa, josta voidaan pditelld roolin HR-tehtdvissa ja organi-
saatiomuodon vaikuttavan tyohyvinvointikokemuksiin. Henkilostojohtamisen
ja erityisesti tyohyvinvoinnin parissa tyoskentely voi opettaa vetimddn omia ra-
joja ja tunnistamaan niitd, mikd voi toimia ennakoivana toimenpiteend tyhyvin-
voinnin ylldpitdmisessd. Valtionhallinnollisissa organisaatioissa, kuten poliisissa
tiettyjen toimintatapojen ja johtamistyylien myotd moni asia saattaa sddntojen ja
lakien vuoksi olla hitaampaa pakollisten prosessien vuoksi. Tama poliisille omi-
nainen toimintatapa eroaa paljon yksityisen sektorin tydnantajista ja korostuu to-
denn&kdisesti myos tyohyvinvoinnin kokemuksissa.

Aikaisemmassa tutkimuksessa tyohyvinvointia maaritelldan usein lukuis-
ten eri alakésitteiden, kuten tyon imun ja tyduupumuksen kautta. Poliisissa tyos-

kentelevdat HR-ammattilaiset eivdt kuitenkaan mddritelleet tyohyvinvointia
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edelld mainittujen késitteiden mukaan, vaan heiddan méaéritelmissaan korostuivat
tyon voimavarat ja vaatimukset. Syynd tdhan voi olla tutkimuksen teemahaastat-
telun kysymykset, jotka ovat voineet ohjata haastateltavien puhetta tyohyvin-
vointikokemuksista.

Toisen tutkimuskysymyksen osalta selvittdessda HR-ammattilaisten tychy-
vinvointia edistdvid ja kuormittavia tekijoitd, saatiin yhtéldisid vastauksia ensim-
mdiseen tutkimuskysymykseen ja aikaisempaan tutkimukseen verrattuna. Polii-
sissa tyoskentelevien HR-ammattilaisten tyohyvinvointia edistividt erityisesti
tyoyhteiso, ilmapiiri ja psykologinen turvallisuus. Viitalan (2013, s. 18) mukaan
tyopaikan ilmapiiri muodostuu ihmisten kokemuksista ja se vaikuttaa oleellisesti
esimerkiksi tyon tuloksiin, tyomotivaatioon ja tyotyytyvdisyyteen. Ilmapiiriin
vaikuttavat erityisesti johtaminen ja vuorovaikutus tydpaikalla (Viitala, 2013, s.
18).

Tyo6yhteist on ollut jo pidempédn poliisissa suurin tyshyvinvoinnin voima-
vara ja sen osalta aikaisemmat poliisissa toteutetut henkilostobarometrin tulok-
set ovat yhtaldisid tdiman tutkimuksen tulosten kanssa (esim. Poliisi, 2022). Ver-
rattuna Bakkerin ja Demeroutin (2017) tyon vaatimusten ja voimavarojen malliin
poliisissa voidaan ajatella tyoyhteison suojaavan monilta tyon kuormitusteki-
joiltd, silld mallin mukaisesti tyon voimavarat suojaavat tyon vaatimuksilta. Po-
liisissa tyoskentelevat HR-ammattilaiset toivat esiin saavansa tyoyhteisoltd jat-
kuvasti tukea ja pystyvénsd jakamaan tyotehtavidan, mikd puolestaan voi liséta
tyon hallinta- ja vaikutusmahdollisuuksia sekd viahentda tyotaakkaa.

Tyohyvinvointia edisti my6s organisaation kéytdnteistd viikkoliikunta,
omien rajojen vetiminen, vapaa-ajan vietto sekd tyon hallinta- ja vaikutusmah-
dollisuudet. Esihenkil6ty6 ja johtaminen sekd etd- ja hybridityd mainittiin haas-
tatteluissa seka tyohyvinvointia edistdviksi ettd kuormittaviksi tekijoiksi. Lisdksi
HR-ammattilaisten tyohyvinvointia kuormitti tyon médara sekd organisaation by-
rokratia, pienet resurssit ja suuri vaihtuvuus.

Omien rajojen vetdmisen osalta on tarkedd, ettd HR-ammattilaiset pyrkivit

tasapainottamaan tyontekoaan tekemadlld tietyn méadran toitd ja viettdmalld va-
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paa-aikaa. Taukojen pitdmisen ja vapaa-ajan vieton voidaan ajatella olevan eri-
tyisen tdrkedd kiireisissd ja kuormittavissa ajanjaksoissa. Kuten aiemmin toin
esiin, usein kuormittuessaan tyontekijd pyrkii panostamaan tyohonsd esimer-
kiksi lyhentamadlld taukoja ja luopumalla vapaa-ajasta. Tédssd tapauksessa tyo-
uupumus heijastuu ensimmadisend yksityiseldaméan, jolloin uupumuksen aste voi
olla varsin vakava ennen kuin se nékyy varsinaisesti toissda (Madkikangas & Ha-
kanen, 2017, s. 117).

Organisaation tuomien haasteiden, erityisesti suuren vaihtuvuuden koke-
muksien osalta on huomioitavaa se, ettd samanaikaisesti HR-ammattilaiset toivat
esiin kokemuksia poliisin henkiloston sitoutuneisuudesta. Poliisissa tydskentely
koettiin tietylld tapaa arvotytnd riippumatta tyotehtdvastd ja omasta asemasta,
jonka vuoksi henkiloston voidaan ajatella sitoutuvan tyohonsa. Esimerkiksi Vuo-
rensyrjd (2011, s. 45) on todennut sitoutumisen olevan yksi poliisin tyShyvinvoin-
nin vahvuuksista, mutta samalla vaihtuvuus ja kilpailu osaavasta tytovoimasta
on kiivasta (Poliisihallitus, 2024). Vaihtuvuus saattaa henkildstdjohtamisessa ko-
rostua eri tavalla, silld juuri henkilostohallinto kdy ldpi tyosuhteen elinkaaren
prosessit. Vaihtuvuuden syy tulee myts huomioida; Poliisihallituksen (2024)
mukaan yleisin syy vaihtuvuudelle on eldkdityminen, joten vaihtuvuus ei aina
johdu tyonantajan vaihdosta.

Tyon madran, vaatimusten ja aikapaineen lisddntyminen on ominaista eri-
tyisesti HR-tehtédvissd ja sama havainto on tehty myos Poliisihallituksen (2024)
viimeisimmissd henkilostobarometrikyselyissd ja selvityksissd. Tamdn tutki-
muksen tulosten mukaan HR-ammattilaisilla tyotehtdvid on liikaa aikaan suh-
teutettuna, jonka vuoksi tyotehtdvid joutuu priorisoimaan ja jattdméadn seuraa-
ville péiville. Poliisissa on todettu toimintaympériston muutoksien ja kilpailun
osaavasta tyovoimasta heijastuvan henkilostosuunnitteluun kohdistuneisiin
vaatimuksiin (Poliisihallitus, 2024, s. 17). Henkil6stostd on siis nykyisessa kilpai-
luasetelmassa tarkedd pitdd huolta, joten poliisin henkildstohallinnon voidaan sa-
noa olevan jatkuvien kasvavien vaatimusten kohteena.

Etd- ja hybridityd on viimeisen muutaman vuoden aikana tullut pysyak-

seen, mutta tyohyvinvointia tarkastellessa on oleellista tunnistaa etdtyon hyodyt
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ja haitat. Natural HR:n (2023) raportin mukaan koronapandemian jélkeisiin tyds-
kentelyohjeisiin on alettu jo tottumaan, mutta hybridityomahdollisuuksien
vuoksi HR saattaa edelleen kamppailla erilaisten hallinnollisten ja HR-prosessei-
hin liittyvien haasteiden kanssa. Natural HR (2023) on esittanyt, ettd tyontekijoi-
den jakaessa tydaikaansa kodin ja toimiston valilld, HR-ty6td haastavat uusien
tyontekijoiden ja tyopaikkaa vaihtavien tyontekijoiden perehdytys- ja lahtopro-
sessit, uuden oppiminen, tydssd kehittyminen sekd tyontekijoiden sitouttaminen.
Henkiloston sitouttamisen haasteet ndkyiviat myos poliisin HR-ammattilaisten
kokemuksissa haasteena 10ytdd osaavia ihmisid vaihtuvuuden ollessa suurta, jo-
ten taman tutkimuksen tulokset olivat samansuuntaisia Natural HR:n (2023) ra-
portin kanssa.

Tyohyvinvointia kuormittavien ja edistdvien tekijoiden osalta tuloksissa
huomioitavaa on se, ettd tychyvinvointia edistdvid tekijoitd mainittiin enemman
kuormitustekijoihin verrattuna. HR-ammattilaiset toivat usein esiin kokemuksia
myonteisiin tyohyvinvoinnin voimavaroihin liittyen, mutta my6s poikkeavia ko-
kemuksia esiintyi haastatteluissa. Toisaalta HR-ammattilaiset nimesivit enem-
mén poliisin organisaatioon ja HR-tyohon liittyvid haasteita mahdollisuuksiin
verrattuna. Kokemukset poliisin haasteista olivat samankaltaisia haastateltavien
keskuudessa.

Aikaisemmissa tutkimuksissa on havaittu johtotasolla olevien tydhyvin-
vointia selvittdessd puheen k&ddntyvan tyontekijatason tyohyvinvointiin, joten
kolmannessa tutkimuskysymyksessd selvitettiin HR-ammattilaisten keinoja
tyontekijoiden hyvinvoinnin edistimiseksi. Oman tyohyvinvoinnin peilaaminen
tyontekijoiden hyvinvointiin havaittiin myos tdssad tutkimuksessa, joten oleellista
on késitelld HR-ammattilaisten tyohyvinvointia myos tyontekijoiden nakokul-
masta.

HR-ammattilaisten keskuudessa tuli esiin kokemuksia siitd, ettd organisaa-
tiotasolla ei ole tarjolla kovin montaa ty6hyvinvointia edistdvaa kdytantod tai oh-
jelmaa. Osa HR-ammattilaisista koki myds, ettd heilld ei ole omassa roolissaan
kaytossd tarpeeksi keinoja tyohyvinvoinnin edistamiseksi. Keinot koettiin siis

riittdmattomiksi, mutta suurin osa kuitenkin pystyi nimedmaéan arkisella tasolla
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tyohyvinvointia edistdvid keinoja ja kdytantojda. Organisaation tarjoamista kei-
noista viikkoliikunnan merkitys korostui. Ottaen huomioon viikkoliikunnan
suosion ja sen hyodyt, voidaan sen ajatella olevan etuna merkittdvd, josta kan-
nattaa poliisissa pitdd kiinni. Viikkoliikuntamahdollisuuksia on nykyisin muis-
sakin organisaatioissa, mutta poliisin kontekstissa edun sdilyttaminen on erityi-
sen tarkedd, mikdli muita etuja tai tyohyvinvointia edistdvid kdytantojd on va-
hemman.

HR-ammattilaisten suuren vastuun ja tydhyvinvoinnin kokemuksien osalta
on siis tarkedd, ettd organisaatiot suojelevat heiddn hyvinvointiansa, jotka tuke-
vat laajemmin muuta tyovoimaa. Joshin ja Scottin (2023) mukaan ylemmalld joh-
dolla voi olla suuri merkitys auttaakseen HR-tiimejd irtaantumaan toistddn ja
asettamaan rajoja. HR-ammattilaiset omat keinot, kuten henkilokohtaisten ta-
voitteiden asettaminen ja emotionaalinen reflektointi voivat auttaa HR-ammatti-

laisia edistdimddn hyvinvointiaan (Joshi & Scott, 2023).

8.2 Tutkimuksen arviointi

Laadullista tutkimusta voidaan arvioida uskottavuuden, luotettavuuden ja eetti-
syyden avulla. Puusan ja Juutin (2020, s. 175) mukaan uskottavuudella viitataan
sithen, hyvaksyvitko lukijat tutkimuksen tulokset todenmukaisiksi ja luotta-
vatko he aineiston asianmukaiseen kerddmiseen ja huolelliseen analyysiin. Luo-
tettavuudella tarkoitetaan sitd, kuinka valitsemilla ja perustelluilla menetelmill&
ja lahestymistavoilla on pystytty ratkaisemaan tutkimusongelma ja toteuttamaan
tutkimus. Eettisyys puolestaan viittaa sithen, kuinka tutkija on noudattanut tut-
kimuksen tekoaikana eettisid periaatteita. Eettisyyteen kuuluu myos tutkimuk-
sen kuvaaminen siten, ettd samoilla tiedoilla tutkimus on toistettavissa eikid se
vaaranna tai aiheuta haittaa tutkimuksen osallistujille. (Puusa & Juuti, 2020, s.

175)



71

Hyvién tieteellisen kdytannon noudattaminen on osa tutkimuksen luotetta-
vuuden ja eettisyyden arviointia. Tutkimus on toteutettu hyvan tieteellisen kay-
tannon mukaisesti eettiset periaatteet huomioiden. Tutkimusta tehdessd on huo-
mioitu, ettei tutkimukseen osallistumisesta synny haittaa tai se ei vaaranna tut-
kittavan eldmada (ks. luku 6.5.).

Luotettavuutta voidaan arvioida my0s siirrettdvyyden, yleistettavyyden,
reliabiliteetin ja validiteetin kautta. Siirrettdvyys (transferability) viittaa rikkaa-
seen kontekstualisointiin, jonka avulla lukija voi tehdd padatoksen, missda maarin
hén voi siirtdd analyysin omaan tutkimusasetelmaan tai -kontekstiin (Braun &
Clarke, 2022, s. 143). Siirrettdvyyden osalta on huomioitava tdiméan tutkimuksen
kontekstin erityispiirre eli tdssd tapauksessa tutkimuksen toteuttaminen poliisi-
organisaatiossa. Tutkimuksen tulokset eivét tastd syystd valttamattd ole suoraan
siirrettdvissa mihin tahansa organisaatioon. Toisaalta on huomioitava tdimén tut-
kimuksen tulosten yhteensopivuus aiemman tutkimuksen kanssa. Téastd tutki-
muksesta saatiin samankaltaisia tuloksia aikaisempaan tutkimukseen verrat-
tuna, joten HR-ammattilaisten kokemukset tyohyvinvoinnista voidaan ajatella
olevan yhtendisid organisaatiosta ja tyonantajasta riippumatta. Poliisin tyonan-
tajarooli voi kuitenkin vaikuttaa tuloksiin ja tychyvinvointikokemuksiin, mikéa
edellyttdd tulosten siirrettdvyyden moniulotteista tarkastelua.

Yleistettdavyys (generalisability) puolestaan viittaa tietystd kontekstista tun-
nistettuun asiaan, jolla on merkitystd suuremmalle joukolle tai ilmitlle (Braun &
Clarke, 2022, s. 143). Laadullisen tutkimuksen tarkoituksena ei kuitenkaan ole
yleistettdvyys, vaan pikemminkin tarjota syvillistdi ymmarrystd ja teoreettista
tulkintaa tietystd ilmiostd tietyssd kontekstissa (Tuomi & Sarajdarvi, 2009, s. 74,
85). Tassd tutkimuksessa on pyritty luomaan kokonaisvaltainen késitys poliisissa
tyoskentelevien HR-ammattilaisten tyohyvinvoinnista sekd sitd edistdvistd ja
kuormittavista tekijoistd, samoin kuin tyontekijoiden hyvinvoinnin tukemisen
keinoista. Kokonaisvaltaisen syvillisemmaén késityksen saamiseen on pyritty
vaikuttamaan tutkimusasetelman ja -menetelmien valinnoilla.

Laadullisessa tutkimuksessa reliabiliteetti tarkoittaa tutkimusprosessin joh-

donmukaisuutta ja tutkimuksen yhtendisyyttd (Puusa & Julkunen, 2020, s. 201).
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Reliabiliteetti tarkoittaa sitd, ettd tutkimus on toistettavissa ja kahdella eri mit-
tauskerralla eri arvioijat tai rinnakkaiset tutkimusmenetelmdt saavat aikaan sa-
mat tulokset (Aaltio & Puusa, 2020, s. 180; Hirsjdrvi & Hurme, 2014, s. 186). Vali-
dius puolestaan viittaa méddritellyn ilmion eheyteen, jossa tulokset ja késittely-
tapa ovat yhtildisid ilmion luonteen kanssa (Hirsjdrvi & Hurme, 2014, s. 186).
Ruusuvuoren ym. (2010, s. 27) mukaan validiteettia arvioidaan laadullisessa tut-
kimuksessa keradtyn aineiston ja sen tulkintojen soveltuvuuden kautta. Validitee-
tin osalta voidaan esimerkiksi arvioida kuinka hyvin valittu aineisto vastaa tut-
kimuskysymyksiin, kuinka jdrjestelmallisesti analyysi on tehty, miten kohdetta
on tulkittu analyysin mahdollistamin keinoin ja kuinka tuloksia on raportoitu
(Ruusuvuori ym., 2010, s. 27). Validiteetin lisdamiseksi haastattelukysymysten
muotoiluun ja analyysimenetelmén valintaan on kiinnitetty huomiota, jotta ne
vastaavat asetettuihin tutkimuskysymyksiin ja tutkimuksen tavoitteeseen. Ana-
lyysivaiheessa aineistoa pyrittiin tarkastelemaan jarjestelmallisesti, esimerkiksi
lukemalla haastattelut kokonaisuudessaan ldpi tehden samalla muistiinpanoja
havainnoista.

Tutkimuksen luotettavuuden arvioinnissa on oleellista tehtyjen ratkaisujen
perusteleminen ja johdonmukaisuus. Tutkijan on tdrkedd osoittaa, ettd valitut
menetelmdt ja analyysitavat ovat sopivia tutkimuskysymysten kannalta ja ettd ne
ovat toteutettu jdrjestelmallisesti ja johdonmukaisesti koko tutkimusprosessin
ajan (Puusa & Juuti, 2020). Téassd tutkimuksessa on pyritty yksityiskohtaiseen ra-
portointiin koko tutkimusprosessin ajan, miké lisdd tutkimuksen luotettavuutta.
Tulososiossa suorilla aineistositaateilla on pyritty perustelemaan valintoja ja li-
sdadmadn luotettavuutta. Haastateltavista on kdytetty vastaajakoodeja ja sitaatteja
on muokattu poistamalla tunnistettavia tietoja, kuten tyopaikan nimi, mikd aut-
taa sdilyttdamédn osallistujien anonymiteetin ja lisda tutkimuksen eettisyytta.

Puusan ja Juutin (2020, s. 59-60, 76) mukaan laadullisen tutkimuksen osalta
oleellista on pohtia tutkijan omien ndkemyksien vaikutuksia tehtyihin havaintoi-
hin ja tunnistettava tutkijan alkuasenteet ja esiymmarrys tutkimusta tehdessa.

Tdssa tutkimuksessa tutkijalla ei ollut entuudestaan suhdetta tutkittaviin tai koh-
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deorganisaatioon. Tutkijalla ei ole esimerkiksi tyokokemusta poliisiorganisaa-
tiosta, mutta tutkija on tyoskennellyt henkilostoalan tehtdvissd, jonka vuoksi
henkilostoalasta on tutkijalla tietty ennakkokasitys. Tutkijan suhde henkilosto-
alaan tulee siis huomioida tutkimusta arvioitaessa. Lisdksi analyysivaiheessa
huomioitavaa on tutkijan oma henkilokohtainen tulkinta, joka voi heijastua tu-
losten esittelyyn ja yleisesti tutkimuksen luotettavuuteen (Aaltio & Puusa, 2020).

Huomioitavaa tdmédn tutkimuksen luotettavuusarvioinnissa on teoriaoh-
jaavan ldhestymistavan hyodyntdminen, joka saattaa rajoittaa tutkijan havaintoja
jattden huomioimatta teorian ulkopuolelle merkityksellisid seikkoja. Vaihtoeh-
toisesti tdssd tutkimuksessa analyysi olisi voitu suorittaa pelkdstddan aineistolah-
toisesti tai tdysin teorialdhtoisesti tietyn tychyvinvointimallin pohjalta, jolloin
analyysi olisi mahdollisesti tuottanut tdysin uutta tietoa tai testannut aikaisem-
paa teoriaa. Toisaalta ottaen huomioon tutkimuskontekstin erityislaatuisuuden
ja tutkimuksen tavoitteen, joustava teoriaohjaava analyysi sopi tdhdan tutkimuk-
seen ja mahdollisti tutkimuskysymyksiin vastaamisen.

Huomioitavaa on my9s haastatteluiden toteutumisen vaihtelu. Osa haastat-
teluista toteutettiin my6hemmin ensimmadisiin haastatteluihin verrattuna, jolloin
aineiston analyysi oli aloitusvaiheessa. Ensimmadisten haastatteluiden analyysiin
oli kdytettdvissd enemman aikaa, mikd on saattanut muokata tulosten tulkintaa.
Toisaalta monipuolisten aineistoesimerkkien kaytto tuloksia esitellessd parantaa
tutkimuksen luotettavuutta.

Tutkimusta arvioidessa tutkimuksen otoskokoa voidaan pitdd mahdolli-
sena rajoituksena. Tdssd tutkimuksessa haastateltiin suhteellisen pieni maara
(n=6) HR-ammattilaisia, joten jatkossa aihetta voitaisiin tutkia laajemmin suu-
remmalla osallistujamééralld. Puusan ja Juutin (2020, s. 84-85) mukaan tutkitta-
vien mddrd ei ole kuitenkaan laadullisen tutkimuksen onnistumisen kannalta
merkittdva seikka, vaan laadullisessa tutkimuksessa valitaan osallistujia tarkoi-
tuksenmukaisesti ja harkiten. Osallistujat tulee valita tarkoituksenmukaisesti si-

ten, ettd osallistujilla on mahdollisimman paljon tietoa tai kokemusta tutkitta-
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vasta aiheesta tai he itse edustavat tutkimukselle relevanttia ryhmaéa. Tutkitta-
vien mddrd on siis tutkimuskohtaista ja riippuvainen tutkimuksen tavoitteista

(Puusa & Juuti, 2020, s. 84-85).

8.3 Jatkotutkimusehdotukset ja kdytinnon sovellukset

Tutkimustuloksia voidaan hyodyntdd poliisissa sekd HR-ammattilaisten ettd
muiden tyontekijoiden tyohyvinvoinnin edistamiseksi ja tyohyvinvointia kuor-
mittavien tekijoiden tunnistamisessa. Tutkimustuloksista saa kdytannon ymmar-
rystd kehitettdvistd toimenpiteistd ja yksilollisen kokemuksen merkityksesta tyo-
hyvinvoinnin osalta. Tutkimustulokset tarjosivat arvokasta tietoa, mista seikoista
tyohyvinvointi koostuu ja mitka tekijdt korostuvat poliisikontekstissa tyohyvin-
voinnista puhuttaessa.

Tulevaisuudessa olisi mielekédstd tutkia laajemmin eri poliisiyksikoissa
tyoskentelevien HR-ammattilaisten tychyvinvointia ja verrata, miten kokemuk-
set eroavat toisistaan. Jatkotutkimuksessa voisi tarkastella eri ikdisten ja eri tyo-
uran vaiheessa olevien tyohyvinvoinnin kokemuksia ja tutkia, kuinka paljon am-
matillisen osaamisen taso vaikuttaa tyohyvinvoinnin kokemuksiin. Eri ikdisid ja
eri tyduran vaiheessa olevia tutkimalla saataisiin uutta kdytannonldheista tietoa
esimerkiksi uusien tyontekijoiden perehdytykseen liittyen. Perehdytysten sisél-
16issd voidaan esimerkiksi huomioida paremmin tyontekijan aikaisempi osaami-
nen ja suhteuttaa perehdytys tyontekijan tarpeisiin vastaaviksi.

Jatkossa olisi myds mielenkiintoista tutkia poliisin resurssien jakautumista
eri yksikoiden vélilld ja tarkastella eri resurssimédédrien vaikutuksia tyShyvinvoin-
nille. Resurssien niukkuus ja erityisesti niiden epétasaisesti jakautuminen voivat
uhata tydhyvinvointia. Taméan vuoksi olisi tarke&da kehittdad toimenpiteitd, joilla
ratkaistaan resurssipulasta johtuvia haasteita ja keskitetddn tyotehtdvia oikeu-
denmukaisella tavalla yksikoihin, joissa resursseja olisi enemman.

Poliisikontekstissa olennaista olisi myos tutkia johtamista ja tyShyvinvoin-
tia tulevien vuosien aikana. Pitkittaistutkimus aiheesta olisi mielenkiintoista eri-

tyisesti uusien johtajien astuessa virkaansa, jolloin tythyvinvoinnin kokemuksia
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voitaisiin vertailla pidemmaén aikavilin kuluessa ja pohtia eroavatko johtamis-
tyylit toisistaan ja tuoko uusi johtaminen muutoksia tyohyvinvointiin. Lisdksi
maddrdllinen tutkimus aiheesta olisi tarpeellista; olisi mielenkiintoista tutkia esi-
merkiksi tyohyvinvoinnin, tyouran vaiheen, eri poliisiyksikon tai idn vélisid yh-
teyksid ja selvittdd, milld tavoin yhteydet ilmeneviit.

Tutkimustuloksia voidaan hyodyntdd poliisissa erilaisten koulutus- ja kehi-
tysohjelmien, tyokulttuurin ja johtamisen kehittdmisessd sekd tyon kuormituste-
kijoiden ja voimavarojen hallinnassa. Tulosten pohjalta HR-ammattilaisille voi-
taisiin luoda koulutuksia ja tydhyvinvointiohjelmia, jotka keskittyvit stressinhal-
lintaan sekd voimavarojen ja ammattitaidon kehittamiseen. Tutkimustulosten
avulla voidaan pyrkid tasapainottamaan HR-ammattilaisten tyokuormaa, sel-
keyttdmddn tyon vaatimuksia ja tarjoamaan tarvittavia resursseja tyckuorman
vdhentdmiseksi. Tulosten avulla voidaan myos kehittdd joustavia tyoaikajérjes-
telyjd, kuten kohdentaa etdtyomahdollisuutta yksilon osaamiseen ja tarpeisiin
vastaaviksi sekd parantaa johtamiskadytantojd. Johtamiskaytantojen kehittamisen
osalta johtotasoa ja HR-ammattilaisia voitaisiin kouluttaa edistaméan tyohyvin-
vointia ja kdymaddn avointa keskustelua. Lisédksi tutkimustulosten avulla voidaan
pyrkid luomaan uudenlaista organisaatiokulttuuria, jossa korostetaan tyohyvin-
vointia, vuorovaikutteista yhteisty6td ja johtamista.

Tyohyvinvointi on nykyisessd tyomaailmassa varma menestystekijd ja siita
kannattaa pitdd huolta. Erityisesti he, jotka pitdvat huolta muiden ihmisten tyo-
hyvinvoinnista, tulee jatkossa kiinnittdd huomiota omaan jaksamiseensa tarjo-
takseen parhaat edellytykset muille ja ennen kaikkea itselleen. Tyohyvinvointia
ei tule pitdd itsestddnselvyytend ja nyt on aika tuoda muutoksia tyohyvinvoinnin
edistdmiseksi kdytannon tasolle. Kuten erds HR-ammattilaisista haastatteluissa

totesi: “Tyohyvinvointi on kaiken A ja O”.
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Liite 1. Esimerkki aineiston abstrahoinnista liittyen HR-ammattilaisten tyo-

hyvinvointikokemuksiin

Alateema

Yldteema

Paiteema

Kokemus tyon kuormitus- ja voi-
mavaratekijoiden tasapainosta

Kokemus fyysisen ja psyykkisen

hyvinvoinnin tasapainosta

Kokemus tyo- ja vapaa-ajan tasa-
painosta

Subjektiivinen kokemus
Tyohyvinvointi on kokonaisuus

Tyohyvinvointi ajatellaan usein
fyysisend

Henkinen puoli jdd pimentoon

Kokemus antoisasta tyostd
Kokemus, ettd toissd on mukavaa

Kokemus merkityksellisestd
tyosta

Kokemus mielekkédsta tyosta

Kokemus, ettd toihin on hyva tulla

Kokemus tychon sitoutumisesta

Ihmiset ja tyoyhteiso
Kokemus hyvastd ilmapiiristad

Kokemus yhteisollisestd otteesta

Tyohyvinvoinnin maaritta-
minen kokonaisuutena

Tyon merkityksellisyys ja
mielekkyys

Tydyhteiso ja ilmapiiri

Psykososiaaliset ko-
kemukset



Kokemus auttavaisista, mukavista
ja asiakasystavallisistd ihmisista
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Kokemus turvallisesta ymparis-
tosta

Kokemus tuen saamisesta ja autta-
misesta

Kokemus joukkoon kuulumisesta
Kokemus asioista puhumisesta

Kokemus ettei ole yksin

Kokemus paremmin jaksamisesta,
kun tekee tietyn madran toita

Tyohyvinvoinnin parissa tydsken-
tely opettanut vetimadan omia ra-

joja

Rajojen vetdminen osoittaa muille
esimerkkia

Yksityiselama

Fyysinen kunto

Psykologinen turvallisuus

Rajojen vetaminen

Vapaa-ajan vietto

Monipuoliset tyotehtavat

Tyon sisdlto

Kokemus hallinnan tunteesta

Kokemus vaikutusmahdollisuuk-
sista

Omien tyotehtdvien aikataulutta-
minen, priorisointi ja organisointi

Tyo6n autonomisuus

Tyon sisdlto

Tyon hallinta- ja vaikutus-
mahdollisuudet

Tyétehtéivéiéin liittyvéit
kokemukset



Kokemus, ettéd jaksaminen on ky-
kyd yllapitdd ammattitaitoa

Kokemus riittivisti osaamisesta

Kokemus tietodhkyn ja viestinta-
kanavien runsauden merkityk-
sestd tychyvinvoinnille

Kokemus vapaamuotoisen kes-
kustelun merkityksestd tyohyvin-
voinnille

Osaamisen kehittiminen

Tiedonkulku ja viestintd
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Kokemus esihenkilotyon oikeu-
denmukaisuudesta ja laadukkuu-
desta

Kokemus ettei moni esihenkil6
siedd palautetta eikd aina kuun-
nella

Kokemus, ettd tyochyvinvoinnin
ollessa vaakalaudalla esihenkilo-
tyoltd vaaditaan enemman

Kokemus huonosta johtamisesta,

joka nakyy henkiloston hiljaisuu-
tena ja ettei asioita kommentoida

Oikeanlaiset resurssit

Kokemus organisaation hierarki-
asta ja valvonnasta

Viikkoliikunta

Kokemus véahdisistd eduista ja
kaytannoistd

Esihenkil6tyo ja johtaminen

Organisaation toiminta ja
sen haasteet

Organisaation kehittamis-
ohjelmat ja -kadytanteet

Organisatoriset koke-
mukset
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Liite 2. Haastattelukysymykset

Tyonkuva ja koulutustausta:

o Kertoisitko mikd on tyonkuvasi ja kuinka pitkdan olet tyoskennellyt ny-
kyisessd tehtavéassa?

e Voitko kertoa lyhyesti koulutustaustastasi?

Tyohyvinvointi:

e Miten médrittelet tychyvinvoinnin yleisesti?

e Mitd tyshyvinvointi on sinulle?

e Kuinka arvioisit omaa tychyvinvointiasi?

Tyohyvinvoinnin edistiminen:

e Millaiset tekijdt edistavit tyohyvinvointia sinun kohdallasi?

e Miten pyrit edistimddn tyohyvinvointia omassa tyodssasi toissd tai vapaa-
ajalla? Onko sinulla esimerkiksi omia rutiineja tai keinoja hyvinvoinnin
yllapitamiseksi?

e Miten pyrit edistdimddn tyontekijoiden tyohyvinvointia organisaatiossasi?

e Onko teilld erityisid kaytantojd, jotka keskittyvéat tychyvinvoinnin paran-
tamiseen?

Kuormittavat tilanteet ja haasteet:
e Millaisissa tilanteissa koet kuormittumista ja mitka tekijit ovat taustalla?
e Mitkd ovat HR-tyon suurimmat haasteet poliisissa?
Tyoymparisto ja ilmapiiri:
e Millainen on tySympdristosi ja tydyhteisosi ilmapiiri?
e Miten koet, ettd ilmapiiri vaikuttaa tyohyvinvointiin poliisissa?
Onnistumiset ja tulevaisuus:

e Onko sinulla jotain esimerkkejd onnistuneesta tilanteesta, jossa olet vai-
kuttanut positiivisesti omaasi tai tyontekijoiden tydhyvinvointiin?

e Mitkd ovat tulevaisuuden haasteet ja mahdollisuudet ty6hyvinvoinnin sa-

ralla poliisissa?
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