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KASITTEET

Vakipartio/vakipartiomalli on poliisin operatiivisessa kenttatoiminnassa kéytettava val-
vonta- ja halytystoiminnan, eli kenttadtoiminnan tydvuorossa olevien poliisihenkiléiden
vakituinen partiojakomalli. Tydvuorossa olevat poliisit jaetaan talléin ensisijaisesti partio-
muotoon vakipartiomallia noudattaen, jolloin samat henkil6t ajavat ennalta sovitusti yhdes-

s4, eli luovat vakipartion.

Partionjohtaja/vanhempi partion jasen tarkoittaa poliisin valvonta- ja h&lytystoiminnas-
sa tyOskentelevien poliisipartioiden virkaiéltadn vanhempaa partion jasentd, joka toimii
partion partionjohtajana. Vanhempi partion jasen kantaa lahtokohtaisesti vastuun partion

sisalla tehdyista paatoksista.

Nuorempi partion jasen tarkoittaa poliisin valvonta- ja halytystoiminnassa tydskentele-
vien poliisipartioiden virkaidltddn nuorempaa partion jasentd. Nuorempi partion jasen on

lahtdkohtaisesti vastuusta vapaa paatoksien teossa.



1 JOHDANTO

Suurin osa ihmisisté viettdd valtaosan elamastadn tydelamassa. Joidenkin kohdalla tydurat
ovat pitkid ja tyopaikkoja on vdéhemman, kun taas toisilla tydurat saattavat olla monivivah-
teisia ja tyOpaikat vaihtuvat useaan kertaan urakehityksen myo6ta. Olkoon henkilon tyoelé-
mankaari minkalainen tahansa, on tydhyvinvoinnilla iso merkitys siind, miten henkil0 tuos-

ta pitkasta matkasta suoriutuu.

Tyo6hyvinvointi tutkimuksen aiheena on aina ajankohtainen. Tydhyvinvointi on keskeinen
osa nykypadivan tyontekoa ja sen merkitysté tyontekijan ja tydyhteisén tehokkuudelle ei ole
syyta vahatella. Kun tyontekija voi hyvin, kokee han omassa tydssaan merkityksellisyyden
tunnetta ja jaksaa tydssadn paremmin. Ty6hyvinvointiin panostamalla voidaan vahentaa
sairauspoissaoloja ja tapaturmia ja pidentaa yksildiden tyduria. Hyvinvoivalla tyéyhteisolla
on vaikutus myos henkiléston vaihtuvuuteen. Vaihtuvuuden vahentyessd, myds tydyhteiso

pysyy tiiviimpand. (Tyo6terveydenlaitos - Ty6hyvinvointi on yhteinen asia)

Tassa tutkimuksessa keskitytadn tarkastelemaan vaikutuksia tyohyvinvointiin poliisin val-
vonta- ja hélytystoiminnassa kaytetyn vakipartiomallin kautta. Tutkimuksessa ei tutkita
muiden partiojakojen tai muiden erilaisten tyonjakovariaatioiden vaikutuksia tyohyvin-
vointiin. Tydhyvinvoinnin teorian kannalta keskitytddn myds enemmissd madrin etenkin

yksilon hyvinvointiin ja sita kautta tydyhteison hyvinvointiin.

Ajatus tdman opinndytetyon aiheesta nousi minulle esiin Poliisin AMK-tutkintoon liittyvan
tyoharjoitteluni aikana. Harjoitteluun kuuluvan kenttdjakson aikana tutustuin vakipar-
tiomalliin ja se sai minut pohtimaan aihetta syvéllisemmin. Kavimme aiheen tiimoilta kes-
kusteluita ohjaajani, sek& muiden kollegoideni kanssa. Poliisin operatiivisen kenttatoimin-
nan, eli valvonta- ja halytystoiminnan kenttdryhma koostuu useista partioista, jotka hoita-
vat nakyvaa poliisitoimintaa ja suorittavat Hatakeskukselta saatuja tehtavia.

Partio koostuu siis kahdesta poliisihenkiléstd. Ndama kaksi poliisia kohtaavat vuoron tuo-
mat haasteet joka kerta yhdessd. Kun tyd on vaativaa niin henkisesti, kuin fyysisestikin, on
vieressa seisovalla ihmiselld suuri merkitys. Vakipartio tarkoittaa kasitteend sitd, ettd ky-
seinen tyOpari toimii aina tyévuorossa ollessaan yhdessa. Tahan tulee tietenkin véistamatta
poikkeuksia lomien, sairauspoissaolojen tai muiden syiden vuoksi, mutta lahtékohtana on,



ettd samat henkilot tyoskentelevét vakituisesti toistensa kanssa vakipartiomallissa. Tamén

vuoksi on syyta tarkastella vakipartiomallia tyéhyvinvoinnin nakékulmasta.

Tahén tutkimukseen kaytettiin kvalitatiivista, eli laadullista tutkimusmenetelmaa. Tutki-
mus on toteutettu teemahaastatteluilla. Haastattelin tutkimustani varten neljaa eri poliisin
valvonta- ja halytystehtavissa, eli kenttatydssé tyoskentelevaa henkilod, joilla oli kokemus-
ta vakipartiomallista. Haastateltavani olivat L&nsi-Uudenmaan poliisilaitokselta, sek& Hel-
singin poliisilaitokselta.

Kéyn tekstissani lapi tyohyvinvointiin liittyvaa teoriaa, seka tyohyvinvointia ohjailevaa
lainsd&dantod. Teoriaosuudessa keskitytaan yksilon tyohyvinvointiin ja tydyhteison hyvin-
vointiin. Teoriaosuuden jalkeen esittelen kdytetyn tutkimusmenetelman ja kdyn lapi, miten
tutkimus toteutettiin. Sitten siirrytadn itse teemahaastatteluihin ja kdydaan lapi saadut tu-
lokset, seka analysoidaan ne. Analyysin avulla pyritddn saamaan vastaus tutkimusongel-
maan ja tutkimuskysymyksiin. Analyysin pohjalta teen yhteenvedon ja johtopaatokset tu-
loksista. Lopuksi kéyn l&pi pohdinnoissa mm. tutkimuksen luotettavuutta, saavutettuja ta-
voitteita, sekd omaa henkildkohtaista oppimistani ja mahdollisten jatkotutkimusten tarvet-

ta.

2 OPINNAYTETYON PROSESSI

2.1 Aiheen valinta

Tutustuin vakipartiomalliin oman Poliisin AMK-tutkintoon kuuluvan 10 kuukautta kesta-
van tyoharjoitteluni kenttdjakson aikana. Kenttdjaksolla harjoittelija on osallisena poliisin
valvonta- ja halytystoiminnassa, kuten vakituisessa tydsuhteessa olevat poliisitkin. Itse
toimin tyoharjoitteluni ajan vakipartiossa ohjaajani kanssa. TyOharjoittelupaikassani Lansi-
Uudenmaan poliisilaitoksella ovat vakipartiot kaytossd myds yleisesti. Kdvimme keskuste-
lua ohjaajani kanssa vakipartioista, ja h&nelld oli siitd hyvid mielipiteitd ja nakemyksia.
Kiinnostuin aiheesta itse enemman ja aloin miettimaan, miten sen saisi tutkimuksen ai-
heeksi. Minulle selvisi, ettd tutkimuksia vakipartioista ei ollut aiemmin tehty. Myéhemmin

paadyin tarkastelemaan vakipartiomallia nimenomaan tyéhyvinvoinnin kannalta.



2.2 Aiheen rajaus

Tyo6hyvinvointi on valtavan laaja kokonaisuus, jonka kattavaan tutkimiseen ei yksi tutki-
mus riitd. Tyohyvinvoinnista riittdd kirjallisuutta, tutkimuksia ja opinnéytteitd. Taman
vuoksi olen rajannut oman tutkimukseni koskettamaan ty6hyvinvointia poliisin valvonta-
ja halytystoiminnan vakipartiomallin kautta, jolloin opinnédytetydssa keskitytddn nimen-
omaan yksilon ja lahitydyhteison hyvinvointiin partion jasenten ja heidén kenttaryhmansa
tyohyvinvoinnin kautta. Tamén liséksi olen jatkanut rajaukseni koskettamaan yksilon ja
tydyhteison henkistd hyvinvointia. Tyohyvinvoinnin laajasta Kirjosta jaa siis rajauksen ul-
kopuolelle organisaation toiminnan ja johtamisen vaikutus tyéhyvinvointiin. Tydhyvin-
voinnin osuuksien rajaus ei kuitenkaan ole taysin ehdotonta, tyéhyvinvoinnin kokonaisval-

taisuuden ja sen erittelyn vaikeuden vuoksi.

Lahitydyhteisolla tarkoitetaan téssa kyseisessa tapauksessa poliisin valvonta- ja hélytys-
toiminnan yksittaista vuoroa, eli ryhnméaa. Aiheen rajauksen idea lahtee siitd, ettd vakiparti-
on jasenet ovat ne yksil6t, joihin vakipartiomalli ensisijaisesti vaikuttaa ja heidan kauttaan
vaikutus nakyy muussa ryhmassg, eli lahityoyhteisdssa. Ryhma itsessaan taas koostuu use-

asta eri vakipartiosta.

2.3 Muut aiheeseen liittyvat aiemmat tutkimukset

Tyo6hyvinvointia on suorasti ja epasuorasti tutkittu pelkéstdan Poliisiammattikorkeakoulus-
sa jo usean eri tekijan toimesta. Ty6hyvinvointi on erittdin monialainen ja laajalle ulottuva
kokonaisuus ja sen paatyminen monen opinnaytetyon aiheeksi kuvastaa myods nykyaikaista
ajattelumallia siitd, ettd tyontekijan tyokyky on vahvasti sidoksissa hdnen omaan hyvin-

vointiinsa.

TyoOyhteison vaikutuksia ty6hyvinvointiin ovat Kangastupa ja Kinnunen tutkineet saman
nimisessd opinndytetydssadn. Tyo toteutettiin kvantitatiivisella, eli maaralliselld tutkimus-
menetelmalla ja siind kaytettiin lomakekyselya. Kyselylla selvitettiin yleisella tasolla tyo6-
yhteison hyvinvointia yksiléiden omien ndkemysten kautta. Opinndytetyd on tehty Poliisi-
ammattikorkeakoulussa ja ty0yhteisot, joita tyon kysely koski, olivat Seindjoen ja Mikkelin
poliisilaitoksilta. Kangastuvan ja Kinnusen tutkimuksesta kdy ilmi, ettd vastausten perus-
teella vastaajat kokivat yleisesti tydyhteisén olevan merkittavassa asemassa yksilén omas-

sa tyohyvinvoinnissa (Kangastupa & Kinnunen 2018, 80). Vastauksien pohjalta oli myds



tulkittavissa, ettd tyon kuormittavuus koettiin suurena ja tyontekijoiden tydssajaksamisen
tukeminen oli heikentynyt. Vastaajat kokivat kuitenkin tydyhteison auttavana tekijana
tyossdjaksamisen, tyoilmapiirin, ja tyon mielekkyyden kannalta. TyOyhteisoissa oli vas-
tausten perusteella myds toimiva keskindinen luottamus, ja yksilot kokivat paasaantoisesti

olevansa tarkea osa tydyhteisod. (Kangastupa & Kinnunen 2018, 81.)

Toinen tyoyhteisoon liittyvd myos Poliisiammattikorkeakoulussa tehty opinnéytetyd on
Sanna Karhulan tekema Sosiaalinen tukiverkosto - Perhe, ystavét ja tyokaverit voimava-
rana arjessa”. Tassd ty0ssd on tutkittu enemmalti yksilon tyon ulkopuolella olevaa sosiaa-
lista tukiverkostoa, mutta myds tyokavereiden ja tydyhteison osuutta on tutkittu. Haastatte-
luiden perusteella oli ndhtavissa, etta poliisin tydssé kaikkea koettua ei voi jakaa tyon ul-
kopuolisen tukiverkon kanssa esimerkiksi salassapitovelvollisuuksien vuoksi. Tyotehtavis-
ta ei mydskaan vélttdmatta jaksa tai edes saa puhua. Taman vuoksi tyokaverit koettiin ylei-
sesti hyvaksi osaksi sosiaalista tukiverkostoa ja Karhulan haastattelemat poliisit olivat nos-

taneet juuri tyokavereiden kanssa puhumisen korkealle. (Karhula 2018, 26-27.)

Taman tyon aihetta vakituista partiojakoa, eli vakipartiomallia ei ole vield Poliisiammatti-
korkeakoulussa tai muuallakaan tutkittu, eikd siten mydskéan sen vaikutuksia tyéhyvin-

vointiin.

3 TYOHYVINVOINTI

Tyo6hyvinvointi on moninainen ilmid, joka koskettaa jokaista tydeldmassa olevaa henkil6a.
Kaikki ihmiset haluavat olla onnellisia ja voida hyvin. Sama koskee myds tyontekoa. Tyo-
elamassé olevat ihmiset haluavat viihtya tydsséan ja olla iloisia sekd energisia niin tyossa,

kuin sen ulkopuolellakin. (Virolainen 2012, 9.)

Tyo6hyvinvointi koostuu useista eri tekijoistd. Tyohyvinvoinnin edistdminen ja yllapito
kuuluu niin tyonantajalle, kuin tyontekijallekin. Tyohyvinvointia luodaan yhdessa ja sen
lisdédmisessd on merkittdvassa asemassa hyva ja motivoiva johtaminen, tydyhteison ilma-
piiri ja tyontekijoiden oma ammattitaito. Tyohyvinvoinnin vaikutukset nékyvat tydssé jak-
samisessa, tyon tuottavuudessa, siihen sitoutumisessa, sekéd sairauspoissaolojen maarissa.

(Sosiaali- ja terveysministerio.)



Maailmanlaajuisesti tarkasteltuna tyéhyvinvointi on késitteend erikoinen. Tydhyvinvointi
liitetd&n usein tyoterveyteen ja tyokykyyn. Tydhyvinvoinnin suomalainen késite taas sisél-
td4&4 myos tyon sujumisen arjessa ja on siten paljon laaja-alaisempi kasite. Tyon sujumiseen
vaikuttavat organisaation toimintatapa ja johtaminen, tyOpaikan ilmapiiri, ty0 itsesséén ja

mya0s tyontekija itse omine tulkintoineen. (Manka & Manka 2016, 75.)

Organisaatio
toimiva tyéymparisto

jatkuvatavoitteellisuus
kehittyminen

Johtaminen Mina Tyoyhteiso

kannustava voimavarat vuorovaikutus
tasapuolinen motivaatio tydyhteisotaidot
oikeudenmukainen elamanhallinta ryhman toimivuus

osallistava terveys ja tyokyky

Tyo
sujuvuus
vaikutusmahdollisuudet
oppiminen

Kuvio 1: Tyéhyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd (Kuva: TTL.fi — ks. Manka & Manka 2016, 76).

Kirjassaan Tyohyvinvointi (2016) ovat Marja-Liisa ja Marjut Manka kuvanneet tyéhyvin-
voinnin eri osa-alueet ja vaikuttajat. Namaé tekijat ovat; organisaatio, johtaminen, tydyhtei-
sO, tyon hallinta ja kaiken keskitssé on yksilo eli yksittdinen tyontekijéd. Kuviossa 1 on
vaikuttavien péaatekijoiden alle lueteltu myds niitd alatekijoité, jotka tychyvinvointiin olen-
naisesti vaikuttavat. (Manka & Manka 2016, 76.)

3.1 Miten ty6hyvinvointi nakyy?

Tyo6hyvinvointi voi ilmetd monella positiivisella tavalla tydyhteison ja tyontekijan toimin-
nassa. TyoOterveyslaitoksen suuntaa antavassa listauksessa (Kuvio 2) nadkyy millaisina piir-
teind hyvinvointi tydyhteisossé ja tyontekijassé nakyvat. Avainasemassa tyohyvinvoinnin
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luomisessa on havaittavissa etenkin tydntekijoiden valinen kommunikointi, sekd mm.
avoimuus, luottamus ja palautteenanto. Tydhyvinvoinnin ollessa korkealla on hyvinvoiva

tyontekija tehokas ja innostunut omasta tygstaan.

[ HYVINVOIVASSA TYOYHTEISOSSA \

« ollaan avoimia ja luotetaan

e innostetaan ja kannustetaan

e puhalletaan yhteen hiileen

e annetaan myonteista palautetta
pidetddn tyomaaré aisoissa
uskalletaan puhua ongelmistakin
séilytetddn toimintakyky muutostilanteissa. )

\_
( HYVINVOIVA TYONTEKIJA \

on motivoitunut ja vastuuntuntoinen

paasee hyodyntdmaan vahvuuksiaan ja osaamistaan

tuntee tydnsé tavoitteet

saa palautetta tyostaan

kokee itsensé tarpeelliseksi

kokee tydssaan riittavasti seké itsendisyytta ettd yhteenkuuluvuutta
e Onnistuu ja innostuu tydssaan, kokee tyén imua.

- J

Kuvio 2: Hyvinvoiva tydyhteiso ja tyontekija. (Tyoterveyslaitos — Tyohyvinvointi)

3.2 Tybhyvinvointia koskeva lainsdadanto

Tyontekoon liittyen Suomen lainsaadéntd ohjaa tyon tekemisté ja sen toteuttamista muun
muassa tyoturvallisuuden, tyoterveyden, tyoaikojen ja tyésuojelun ndkdkulmasta (Tyoter-
veydenlaitos). Ty6lainsaadantd koskettaa tyohyvinvointia epasuorasti usean eri lain kautta,
koska varsinaista tyohyvinvointilakia ei ole olemassa. Ty6lainsaddannon kehittdmisesta ja

valmistelusta vastaa Tyo6- ja elinkeinoministerio (Tyo- ja elinkeinoministerio).

Tyolainsd&ddantoon kuuluvia ja tyohyvinvointia koskettavia lakeja ovat muun muassa: tyo-
turvallisuuslaki, ty6aikalaki, tyoterveyshuoltolaki, sairausvakuutuslaki, tydsopimuslaki.

vuosilomalaki, yhdenvertaisuuslaki, vuorotteluvapaalaki ja opintovapaalaki. Tyo- ja elin-
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keinoministerié valmistelee tyolainsdadéntéa yhteistydssa tyonantajien ja tyontekijoiden

etujarjestdjen kanssa. (Tyo- ja elinkeinoministerid.)

TyO0lains&dadénto on padosin pakottavaa. Tama merkitsee sitg, ettd tyOnantaja ei voi ohittaa
lakia ja heikentad tyontekijaa koskevia etuja omin pain. Ty6lainsaadédnnon tarkoituksena
on suojata tyontekijad takaamalla laissa sdédetyt vdhimmaisvaatimukset tyontekijan etuja
koskien. Tyontekija ja tyonantaja voivat kuitenkin sopia keskendan parempia etuja kuin
mité laissa on sdédetty. (Paanetoja 2005, 11.)

Tyoturvallisuuslaki maarittda tydnantajan ja esimiehen velvollisuudeksi tyéhyvinvoinnista
huolehtimisen. Ty6turvallisuuslain (738/2002) 2. luvun 88:n mukaan ty6antaja on tarpeel-
lisia toimenpiteitd kayttden velvollinen huolehtimaan tyontekijoidensa turvallisuudesta ja
terveydesta tyossd. Tassa tarkoituksessa tydnantajan on huomioitava tyohon, tyéolosuhtei-
siin, tydymparistoon ja tyontekijan henkilokohtaisiin edellytyksiin liittyvat seikat. Tama

velvoite koskee niin fyysistd, kuin henkistékin terveyttd (Tyoturvallisuuslaki 1:18).

Vaikka tyonantajalla on ensisijainen vastuu tyoturvallisuudesta, on myos tyontekijan asen-
teiden, ammattitaidon ja kokemuksen katsottu olevan keskeisessa asemassa tyoturvallisuu-
den toteutumisessa (von Gruenewaldt 2004, 11). Tyo6turvallisuuslain 4. luvun 188:n mu-
kaan tyontekijan on noudatettava ty6nantajan toimivaltansa mukaisesti antamia maarayksia
ja ohjeita. Lisaksi tyontekija on velvollinen noudattamaan tydnsé ja tydolosuhteiden edel-
lyttaméaa turvallisuuden ja terveellisyyden yllapitamiseksi tarvittavaa jarjestystd, siisteyttd,
huolellisuutta ja varovaisuutta. Tyontekijan on lisdksi mahdollisuuksien mukaan huolehdit-
tava niin omastaan kuin muidenkin tyontekijoiden turvallisuudesta ja terveydestd. Laki
korostaa siis my0s tyontekijan vastuuta tyoturvallisuuden edistdmisessd, seké asettaa sel-
keit4 velvoitteita tyontekijalle muun muassa ty6paikalla toisiin tydntekijoihin kohdistuvan

hairinnan valttdmisessa (von Gruenewaldt 2004, 11).

Tyoturvallisuuslain tarkoituksena on siis turvata tyontekijan fyysisen hyvinvoinnin liséksi
h&nen henkinen hyvinvointinsa. Tama ilmenee tyoturvallisuuslain ensimmaisesta pykalas-
td, jossa on kuvattu lain tarkoitus: ”Taman lain tarkoituksena on parantaa ty0ymparistoa
ja tyoolosuhteita tyontekijoiden tyokyvyn turvaamiseksi ja yllapitamiseksi seka ennalta
ehkdista ja torjua ty6tapaturmia, ammattitauteja ja muita tyosta ja tydymparistosta johtu-
via tyontekijoiden fyysisen ja henkisen terveyden, jaljempana terveys, haittoja.” (Tyotur-

vallisuusL 18.) Laissa kuvattu terveyden haitta tai vaarantuminen viittaavat siis siten mygds
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henkisen hyvinvoinnin puutoksiin (von Gruenewaldt 2004, 11). Se miten laissa mainittu
terveydellisen haitan uhka maéaritell&dén, on lain soveltamiskysymys. Niin tuomioistuinten,
kuin tydsuojeluviranomaisten ratkaisut erityistapauksiin liittyen tulevat ndyttdmaan ajan
myotd, miten lakia tullaan soveltamaan henkisen terveyden saralla (von Gruenewaldt 2004,
11-12.) Koska nykyaikana tyohyvinvointiin ja erityisesti tyontekijan ja tydyhteison henki-
seen hyvinvointiin on ja ollaan edelleen panostamassa enemman, on hyvin mahdollista,
etta tulevaisuudessa myos laissa tullaan tarkemmin maérittelemaan henkisen terveyden

vaatimukset tyontekoon liittyen.

Yksinomaan laki ei kuitenkaan motivoi tyopaikkoja paremman psykososiaalisen tydympa-
riston kehittdmiseen. Lain tosiasiallinen merkitys on toimia erddnlaisena takarajana, joka
madrittad tavallaan vahimmaisvaatimukset tyohyvinvoinnin kannalta. Esimerkiksi tyotur-
vallisuuslaki ei siis yksinddn muuta mitdan. Laki antaa tarvittavat valineet puuttua ongel-
miin tyossa jaksamisessa, mutta vasta tydpaikan tyosuojelu ja linjaorganisaatiosta huoleh-
tivat saavat pykalat toimimaan tarkoituksenmukaisesti. Oikeudelliset vaatimukset eivét siis
valttdmatta ole tarkein motiivi tydsuojelun kannalta. (von Gruenewaldt 2004, 10-11.)

3.3 Kokonaisvaltainen tydhyvinvointi

Tyo6hyvinvointi voidaan jakaa neljdén eri osa-alueeseen. Nama osa-alueet ovat: Sosiaali-
nen, psyykkinen, fyysinen ja henkinen tyéhyvinvointi. Jaottelua tarkedmp&é on kuitenkin
muistaa se, ettd kokonaisvaltainen tydhyvinvointi pitaa sisalladn ndma kaikki osa-alueet ja
ne liittyvat, sekd vaikuttavat toisiinsa. Taman vuoksi tydhyvinvointia tulisikin tarkastella
kokonaisuutena, eikéd pelkastddn yksittéisia osa-alueita irrallisesti. (Virolainen 2012, 11—
12.)
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Kuvio 3 Kokonaisvaltainen tyohyvinvointi (ks. Virolainen 2012, 13).

Oheisella kuviolla on pyritty havainnollistamaan ty6hyvinvoinnin kokonaisvaltaisuutta.
Kuviosta on ndhtéavissa se, kuinka monialainen kokonaisuus tyéhyvinvointi on. Jokainen
yksilo kokee oman tyéhyvinvointinsa omien henkilokohtaisten ominaisuuksiensa kautta ja

vaikuttaa samalla muiden tyéhyvinvointiin omana yksilonéan.

3.4 Henkil6kohtaisen tyohyvinvoinnin malli

Kirjassa Tyohyvinvointi (Manka & Manka 2016) on esitetty henkilokohtaista tyohyvin-

vointia kuvastava vitamiinimalli.
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Kuvio 4 Henkildkohtaisen hyvinvoinnin vitamiinimalli (Manka & Manka 2016, 109).

Mankan ja Mankan esittdma vitamiinimalli (kuvio 4) pohjautuu Peter Warrin samankaltai-
seen hyvinvoinnin malliin. Tatad mallia on kutsuttu affektiivisen tydhyvinvoinnin malliksi.
Affektiivinen eli tunteisiin vahvasti liittyva, tunnepitoinen hyvinvointi on yksilétasolla
tarkasteltuna yksilon kokeman hyvinvoinnin ydin. Warrin mukaan hyvinvointi on jaotelta-
vissa siihen liittyvien erilaisten tunnekokemuksien perusteella. Naistda kokemuksista hy-
vinvoinnin avainkokemuksia ovat 1) mielipaha — mielihyva 2) ahdistus — tyytyvaisyys 3)
masennus — innostus. (Virolainen 2012, 13.) Huomionarvoista on, ettd Mankan ja Mankan
vitamiinimallissa on pitkalti samanlainen jaottelu. Heiddn vitamiinimallinsa on jatkumoa
Warrin affektiiviselle mallille ja se on kohdistettu tarkemmin ty6hyvinvointia koskevaksi,

mallin alueiden pysyessa padosin samankaltaisina.

Vitamiinimallissa tarkoitus on kuvastaa tyon piirteiden ja hyvinvoinnin vélista yhteytta.
Mallin mukaisesti on yksittadisen henkilon kohdalla tyd jaettu neljdén eri osioon. Nama
osiot ovat: tyon imun, tydssé viihtymisen, stressin ja tyéuupumuksen alueet. T&ssa jaotte-
lussa tyon imu ja tydssa viihtyminen ovat mallin positiivisia alueita, kun taas stressi ja tyo-
uupumus ovat luonnollisesti negatiivisia alueita. (Manka & Manka 2016, 108-109.) Mita
enemman tyontekija kokee kuvion oikealla puolella olevia tunteita omassa tygssaan, sita
parempi on my0ds hénen tyéhyvinvointinsa. Vasemman puolen tunteita kokiessaan tyonte-

kij& voi huonosti ja esimerkiksi sairauslomariski kohoaa. (Virolainen 2012, 14.)

Tyon imulla, eli tydnilolla tarkoitetaan siis positiivista tilaa. Mallin mukaisesti tyon imussa

on kolme erilaista ominaisuutta, eli osa-aluetta: tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutu-
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minen. Tarmokkuus on vahva tila, jossa energiatasot ovat korkealla ja henkil6 jaksaa pa-
nostaa tyohonsé. Vastakohtana talle tilalle on vasymys. Omistautuminen taas on tila, jossa
tyd koetaan merkitykselliseksi ja tyontekija tuntee intoa tyonsé tekoon. Omistautuneessa
tilassa tyotekijan ammattiylpeys on myo6s koholla. Omistautumisen vastakohta on kyyni-
syys. Viimeisena ominaisuutena tyon imulle on uppoutuminen, eli tila, jossa tyontekija

keskittyy ja paneutuu tyéhdnsé voimakkaasti. (Manka & Manka 2016, 109.)

Ty0On imu motivoi tyontekijéa sitoutumiseen. Tyon imussa oleva tyontekija haluaa antaa
parastaan ja toimimaan aktiivisesti tydssaan. Tyon imulla on myds positiivisia vaikutuksia
hyvinvointiin tyon ulkopuolella, kotona, parisuhteessa ja perhe-eldmassa. Tyon imun tila

voi my0s siirtya toisiin tyontekijoihin. (Manka & Manka 2016, 109.)

Tyon imun ohella toisena positiivisena alueena vitamiinimallissa on viihtyminen tydssa.
Tyossa viihtyminen on erittdin tarkedd. Tyytyvadinen mielihyvaa kokeva tydntekija palau-
tuu paremmin tyon tuomasta rasituksesta ja on valmis kanssakdymiseen muiden ihmisten
kanssa, seké pystyy nauttimaan tyonsa jaljesta. Viihtyvyyden kautta hyvinvoiva tyontekijé
saattaa saada uusia innovaatioita tyonsa kehittdmisen kannalta. Jos tydssa viihtyminen on
jatkuva ja kaiken ajan vieva olotila, voi se kdantya myds negatiiviseksi ominaisuudeksi.
Viihtymisen alueella jatkuvasti pysyvét tyontekijé saattaa pitkéstya ja ruveta haikailemaan
uusia haasteita. Tyossa viihtymisen alueen puuttuminen kokonaan on merkki siitg, ettd on
syytd miettid omaa tekemisté ja pyrkia luomaan uusia tapoja palautumiselle ja sosiaaliselle
kanssakaymiselle. (Manka & Manka 2016, 110.)

Myds stressin alue voi olla positiivinen. Tilana stressi panee ihmisen liikkeelle ja valmiste-
lee yksil6ad kohti parempia suorituksia. Kuitenkin stressitila voi johtaa liialliseen kiireeseen
ja tavoittamattomiin asetettuihin vaatimuksiin, joiden myo6td omat virheet alkavat lisdan-

tymaéan ja tyosta palautuminen on koetuksella. (Manka & Manka 2016, 110.)

TyOuupumuksessa tyontekija on niin sanotusti hairiétilassa. Talle tilalle on ominaista ko-
konaisvaltainen vasymys, kyynistynyt suhtautuminen tyohon ja tydkavereihin ja oman
ammatillisen itsetunnon heikentyminen. Tyduupumuksen alueelle tyontekija voi paatyd,
kun hén ei koe saavansa ty0sté sita vastinetta, mitd han on sinne omalla tyépanoksellaan,
taidoillaan ja uhrauksillaan antanut. (Manka & Manka 2016, 110.)
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4 TYOYHTEISO

”Mitd useampi tyoyhteison jasen tuntee itsensa hyvinvoivaksi, sitd vahvemmin se vaikuttaa

rvhmdn hyvinvointiin.” (Manka 2011, 77.)

Tyohyvinvoinnin kannalta merkittavéssa roolissa on tyoyhteisd. Yhteisd on yksilon tarkein
voimanlahde ja yhteisuuden tunne on keskeisin yhteiskuntaa koossa pitdva voima. lhmisen
itsetunto muodostuu ja vahvistuu suhteessa toisiin ihmisiin ja kasvaa saadun positiivisen
palautteen kautta. “Hyvdssd yhteisdssd yksilo ja hédnen persoonallisuutensa paasee tayteen
kukoistukseensa.” (Rauramo 2008, 122.)

Hyvinvoiva ja terve henkilostd tekee tehokkaasti laadukasta tyotd. Nykyaikainen organi-
saatio voi tyosuojelun, koulutuksen ja johtamisen keinoin tavoitella henkildston terveyden

ja hyvinvoinnin edistamisté tyopaikalla. (von Gruenewaldt 2004, 22.)

Hyvéssa tydyhteisossd on avoin ilmapiiri, turvalliset tydolot ja tdihin liittyvat vastuut ja
vastuualueet on jaettu selkedsti. Avainasemassa hyvassa tydyhteisossd on myos tydnteki-
joiden arvostaminen. Avoimessa tyOyhteisdssa yksilo pystyy itse esittamaan omia mielipi-
teitddn ja ndkemyksidén siten, ettd muut kuuntelevat hantd tuomitsematta. Avoimuuteen
liittyy my6s mahdollisuus pyytdd apua ja lupa erehtyd, ilman pelkoa tuomitsemisesta.
Toimivan tydyhteison tuki nakyy tyokaverien vélisissé suhteissa arvostuksena. Kun tyon-
tekijat arvostavat toisiaan, pidetddn jokaisen tydpanosta tarkednd. (von Gruenewaldt 2004,
46.)



17

Tyontekijat
tulevat
mielelldan
toihin

Tyontekijat
kokevat
tyopaikan
turvalliseksi

Tyontekijoiden
vaihtuvuus on
vahaista
Miten arvioida
tyoyhteison
toimivuutta?

Tyosta
Sairaudet ja annetaan ja
poissaolot ELEEN
ovat vahaisia palautetta,
seka kiitosta

Kuvio 5 Toimivan tydyhteison piirteitd (Talentia)

TyoOyhteiso kehittyy ja mukautuu ajan my6ta. Lahtdkohtaisesti mitd pidempaén tydyhteiso
ja sen jasenet ovat olleet yhdessd, sitd paremmin he tuntevat toisensa. Pidempaan yhdessa
olleet tydyhteisOn jasenet ovat tietoisia toistensa toiminnasta ja toimintamalleista. Avain-
asemassa tyoyhteison kehityksessa on sen jasenten valinen vuorovaikutus. Tdmén vuoro-
vaikutuksen myoté tyotd tekevat ihmiset puhuvat ainakin jossain maarin myos tydasioista.
Tydasioista puhuttaessa tyoyhteison jasenet kdyvat lapi sitd, miten toitad tehdaan ja miten
niita kenties tulisi tehda. (Manka 2011, 120.)

Puhuminen on avainasemassa tydyhteison vuorovaikutuksessa ja ty0yhteisd onkin siten
puheidensa kaltainen. Minkalaista puhetta kunkin tydyhteisossé puhutaan, siihen on jokai-
sen syyta keskittya aina aika ajoin. Puheet voivat olla positiivisia, toisia arvostavia ja iloi-
sia. Puheet voivat olla myds negatiivisia, jolloin puhe muuttuu ongelmapuheeksi. (Manka
2011, 120.)



18

Ty0Oeldmassa on yleisesti annettu aina enemman painoarvoa ammatilliselle osaamiselle ja
sitd on pidetty tarkedmpand kuin ihmissuhdetaitoja. Ihmissuhdetaitoihin on yleisesti suh-
tauduttu l&hes itsestdanselvyytend. Thmissuhdetaidot ovat kuitenkin olennainen osa vuoro-
vaikutusta. Asiakastyossa yksilon kyky kohdata ja asioida toisten ihmisten kanssa koros-
tuu. Esimerkiksi vajaus ihmissuhdetaidoissa, tai niiden puute kokonaan voi vaikuttaa tyo-

uupumuksen kehitykseen. (Tyoterveyslaitos, Hakanen ym. 1999, 88-89.)

4.1 Tyodyhteisotaidot

Seuraavaksi paneudutaan tarkemmin tyoyhteisotaitoihin. TyOyhteisétaidot ovat monen eri
tekijan summa ja niiden hallitseminen, seké jatkuva kehittdminen ovat oleellisessa asemas-
sa tyOyhteison toimivuuden kannalta. Aineistoon perehdyttyani nékisin, etta niitd voisi
kuvailla yhdistelmé&na vuorovaikutustaitoja ja ihmissuhdetaitoja, hyvaa itsetuntemusta ja
kykyé joustaa, seka kykyé ajatella yhteistd hyvaa.

TyOyhteisotaitoja on kutsuttu myds mm. alaistaidoiksi, kansalaistaidoiksi ja tydelamatai-
doiksi. TyoyhteisOtaito kasite kuvastaa paremmin tasavertaisuutta ja nykyaikaa, eika ter-

miin liity alistavaa autoritaarista vivahdetta. (Manka 2011, 122).

TyOyhteisotaidot ovat taitoja, jotka ovat meilld pdivittaisessa kaytdssa, mutta niihin kiinni-
tetddn huomiota vasta kun niissd huomataan puutteita. Paneutuminen omiin tyGyhteisotai-
toihin voi antaa uutta potkua kehittya yksittaisend tyontekijana, seka tydyhteisona. Tydyh-
teisOtaitoja kehittaméalla voidaan parantaa tyohyvinvointia, tyossdjaksamista ja sitd kautta
tyontehokkuutta. (Hiltula 2019, 6.)

Tyontekijan keskeisiin taitoihin kuuluu se, ett& han huolehtii vastuullisesti tydhonsa kuulu-
vasta prosessista ja sen eri tyOvaiheista. Hyva tyontekija pyrkii aktiivisesti kehittdmaan
omaa tyohon liittyvaa tietotaitoaan ja jakamaan sitd muiden kanssa. Yksi tarkeimpié tyon-
tekijan taidoista on kyky olla tydyhteison jasenend. Tyoelaméassa ja tydyhteisossé ei riitd
vain se, ettd tekee oman tyonsd, vaan on tiedostettava oma henkilékohtainen rooli osana
suurempaa kokonaisuutta ja yhteista tyotd. Taméa vaatii tyontekijalta niin kykya osata olla
johdettavana, seka taidon olla tydyhteison jasen ja lopulta ymmarryksen myds koko tydyh-

teison yhteisesté prosessista. (Monkkénen & Roos 2010, 146.)
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TyoOyhteisotaidot edistavat yhteisollisyyttd. Toisten tervehtiminen téihin tullessa, auttami-
nen, kuunteleminen ja lupausten pitdminen ovat taitoja, jotka korostuvat tydyhteison toi-
minnassa. TyoyhteisOtaidot nakyvat yksittaisessa tyontekijassa omiin tyotehtéviin sitoutu-
misena ja vastuullisuutena. Tydyhteison tasolla ne nakyvat yhteistyota edistavana toimin-
tana. Tydyhteison yksilot toimivat avuliaasti yhteisen hyvan vuoksi, jolloin esimerkiksi ei

nipoteta turhasta ja kavereita autetaan, jopa pyyteettomasti. (Manka 2011, 122-123.)

Jari Salminen on kirjassaan Tyontekijan vastuu ja ty0elamataidot (2015) listannut itse ko-
koamansa yhteenvedon tarkeimmista ja keskeisimmistd tydyhteisotaidoista. Néiden taito-
jen merkitys ei ole sidoksissa henkilon tydnkuvaan tai substanssiosaamiseen, eli tiettyyn
alaan tai tyonkuvaan liittyvaan erityisosaamiseen, vaan tydyhteisotaitojen merkitys on sa-
ma kaikille tyontekijoille. Salmisen mukaan merkittévia tyoyhteisotaitoja ovat:

e Oman ja muiden tydntekijoiden roolin ja merkityksen ymmartdminen omassa tyo-
yhteisossa

Hyvét vuorovaikutustaidot ja palautteen antamis- ja vastaanottokyky

Yhteisten pelisadnttjen ymmartdminen ja niiden itsendinen noudattaminen

Kyky ratkaista ristiriitoja

Hyvaét ja kohteliaat kdytostavat

Empaattisuus, eli kyky asettua tilanteessa muiden asemaan

Tyoyhteisttaidot ovat vahvasti liitoksissa sosiaalisuuteen ja vuorovaikutuskykyihin. Nait4
taitoja ei ole jokaisella, mutta tydyhteisétaitoja on mahdollista oppia. Haastamalla itsedén
ja osallistumalla erilaisiin sosiaalisiin tilanteisiin voi yksil6 kehittyd myos tydyhteisotaito-
jen saralla. Itsetutkiskelulla ja omien tuntemuksien, ajatuksien, sekd toiminnan tarkkailulla
voi myos kehittad tyoyhteisotaitojaan. Tama ei ole helppoa ja vaatii henkil6ltd omatoimi-
suutta ja rohkeutta, seka itsetuntemusta. (Salminen 2015, 135-136.)

4.1.1 Tyoyhteisokokemus

7 Ei riitd, ettd osaa tydnsd, pitid osata tehdd sitd yhdessd muiden kanssa.” (Monkkoénen
& Roos 2010, 146.)

Jos henkil6 omaa pitkdn kokemuksen samasta tydyhteisostd, voi se lopulta kaantya kaik-
kien positiivisten puolten jadlkeen my06s negatiiviseen suuntaan. Pitkd kokemus samasta
tydyhteisosta voi sokeuttaa tydyhteisén tavoille ja uskomuksille. Jotta henkilén tydyhteiso-

taidot pysyvét paivittyneind, on myos erilaisissa tydyhteisoissa tydskenteleminen merkitta-
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vad tyoyhteisdssa olemisen taitojen kasvattamiselle. Eri tyOyhteisoissa toimimalla, voi
huomata kéytantdjen vaihtelevan suurestikin, mutta samalla huomaa, ettd samaa ty6ta voi

tehdd hyvin eri tavoilla ja erilaisissa yhteisgissé. (Monkkonen & Roos 2010, 146.)

4.2 Sosiaalinen paaoma

Sosiaalinen pddoma on tyoyhteison ja yksilon oma henkinen voimavara. Se kuvaa tydyh-
teison henkistd tilaa. Sen olemassaolo voi ndkya positiivisesti yhteison toimintaan, tai vas-
taavasti sen puute negatiivisesti. (Manka 2016, 76, 132.) Sosiaalinen pddoma edistéa ter-
veyttd. Tyontekijat kokevat terveytensa paremmaksi, jos tydpaikalla on paljon sosiaalista

padomaa. (Talentia.)

Sosiaalinen p&d&doma on vaikeasti maariteltavissa oleva kasite. Sille ei ole talla hetkell&
olemassa yhté ja ainoaa oikeaa maaritelméaé, saati selkeda tapaa sen mittaamiseen. (Oksa-
nen 2009, 12.) Sosiaalisen padoman on kuitenkin monien tutkimusten perusteella osoitettu
vaikuttavan terveyteen (Oksanen 2009, 5). Yksinkertaistettuna sosiaalisen padoman voi
mieltdd yhteison sisdisina kytkoksing, jaettuina arvoina, sek& nakemyksind. Naiden kautta
tydyhteisossa syntyy keskindistd luottamusta ja se toimii yhdessé vastavuoroisesti (Keeley
2007, 104.)

Tuula Oksasen tutkimuksen perusteella sosiaalisen pddoman maaré ja laatu vaikuttaa tyon-
tekijoiden terveyteen. TyoOpaikalla vietetddn paljon aikaa, joten sen merkitys terveyden
nakokulmasta on siis merkittava. TyOyhteisoissa, joissa sosiaalisen padoman maara on va-
haistd, on riski terveyden heikentymiselle 1,3 kertainen keskimé&éaradiseen verrattuna. Kysei-
sissa tyOyhteisdissa on myods kohonnut 30-50 prosenttinen riski masennusoireiden nousul-
le. Yksil6illg, joilla on vahan sosiaalista pddomaa, on sama riski terveyden heikentymiselle
jo 1,8 kertainen. (Manka & Manka 2016, 132-133.)

Sosiaalista pddomaa syntyy yhteison jasenten vélisessa vuorovaikutuksessa. Sen kasvu on
jatkuvaa. T&ta kasvua tapahtuu aina kun sita ké&ytetaan. T&lloin tydyhteiso, joka on pidem-
paéan yhdessd, omaa enemman sosiaalista pddomaa ajan myota. Sosiaalisen pddoman synty
kehittadd yhteison valista vuorovaikutusta ja toimintaa kasvattamalla keskin&istd luottamus-
ta, vastavuoroisuutta, seka verkostoitumista. Se toimii seké yksilon, ettd tydyhteison voi-
mavarana. Sen avulla voidaan tehostaa tavoitteiden saavuttamista. (Manka & Manka 2016,
132.)
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Kuvio 6: Sosiaalisen pddoman syntyyn vaikuttavia tekijoitd (Manka & Manka 2016, 134.)

Kuviosta 6 on nadhtdvissd niita tekijoitd, jotka vaikuttavat sosiaalisen pddoman syntyyn
tyoyhteisosséd. Kaikki tekijat vaikuttavat kokonaisuuteen ja ovat siten liitoksissa toisiinsa.
TyOyhteison positiivinen toiminta, vuorovaikutus ja muut piirteet nakyvat sosiaalisen péa-

oman rakentumisena.

Sosiaalisen padoman eri muodoista on tutkijoiden lomassa ilmennyt paljon eri ndkemyksié.
Eraalla suhteellisen suoraviivaisella lahestymistavalla sosiaalinen pddoma jaetaan kolmeen
padkategoriaan. Naitd kategorioita ovat siteet (bonds), sillat (bridges) ja liitannat (linka-
ges). Siteet yhdistavat ihmiset yhteisen identiteetin perusteella. Taméa tarkoittaa vahvaa
”me” tunnetta. Sitd ilmenee perheiden ja laheisten ystavien kesken, sekd saman kulttuurin
tai etnisyyden jakavien joukossa. Silloilla taas tarkoitetaan yhteyksi4, jotka ulottuvat jaetun
identiteetin ulkopuolelle. Esimerkiksi kaukaisiin ystaviin, kollegoihin tai yhteistyokump-
paneihin. Liitannoilld tarkoitetaan ihmisten ja ryhmien valisid yhteyksig, jotka liittavat hei-

dat yhteen, heidan sosiaalisesta asemastaan riippumatta. (Keeley 2007, 103.)
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5 TUTKIMUSMENETELMA

5.1 Taman tyon tutkimusmenetelméa

Tama ty6 on toteutettu kvalitatiivisena, eli laadullisena tutkimuksena. Laadullinen tutki-
musmenetelma tulee tyypillisesti kyseeseen niiden ilmididen kohdalla, joista ei vield ole
teorioita, eik& niitd siten ole viel& tarkemmin tutkittu. imiota ei siis vield tunneta. Laadulli-
sessa tutkimuksessa pyritdan selvittdaméaan mika jokin ilmid on ja siten vastaamaan kysy-
mykseen “Misté tdssd (ilmidssd) on kyse?”. (Kananen 2017, 32.) Tavoitteena on tutkitta-
van ilmién kuvaamisen, ymmartdmisen ja tulkinnan kautta ilmién syvéllinen ymmartami-
nen (Kananen 2017, 35).

Laadullinen tutkimus ei pyri yleistdmaan, kuten maarallinen tutkimus. Madrallisessa tut-
kimuksessa pohjalla on aina jo tunnettu ilmio ja hyva kasitys siitd. Laadullinen tutkimus on
vasta selvittdmassa tuota ilmidta. (Kananen 2017, 32.) Laadullisessa tutkimuksessa kayte-
tdén tutkimuskeinoina sanoja ja lauseita, kun taas maarallinen tutkimus perustuu lukuihin,

ja niiden pohjalta tehtyihin yleistyksiin (Kananen 2017, 35).

Laadullinen tutkimus soveltuu erityisen hyvin tilanteisiin joissa:

Tutkittavasta ilmiosté ei viel& ole tietoa, teorioita, eikd tutkimuksia.
IImiosta halutaan saada syvéllisempi nakemys

Halutaan luoda uusia teorioita ja hypoteeseja

IImiosta halutaan hyva kuvaus

(Kananen 2017, 33.)

Taman opinndytetyon aiheena on vakituisen partiojaon vaikutus yksittdisen poliisin ja
ryhmén (lahityGyhteisd) tydhyvinvointiin. TyShyvinvointia on tutkittu runsaasti ja se ei ole
ilmiona uusi tai tuntematon. Vakipartiomallia ei kuitenkaan ole vield tutkittu, joten myos
sen vaikutukset tyohyvinvointiin ovat selvittamatta. Tieteelle on tyypillistd kaiken epéily
(Kananen 2017, 33). Taman vuoksi on syyté selvittdd, miten vakipartiomallin vaikutukset
nakyvét. Olen siis paatynyt tdssa opinndytetyodssa kdyttaméan laadullista tutkimusmene-
telmaa, jotta tasta ilmidsta saataisiin parempi kasitys ja sitd voitaisiin mahdollisesti tutkia
tulevaisuudessa isommassa mittakaavassa ja eri nakokulmista. Tutkimus toteutettiin haas-

tattelumenetelmalla.
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5.2 Tutkimusongelma ja tutkimuskysymykset

Jokaisen tutkimuksen taustalla on tutkimusongelma. Tutkimusongelma muutetaan tutki-
musta varten tutkimuskysymyksesi, jonka tarkoitus on ratkaista tutkimusongelma. (Kana-
nen 2017, 60.)

KUVIO 7 Tutkimukseen liittyvét erilaiset ja eritasoiset kysymykset. (Kananen 2017, 60.)

Laadullinen tutkimus rakentuu aina teemakysymyksien varaan, koska ilmi6ta ei tunneta,

jolloin ei voida esittaa tarkkoja yksityiskohtaisia kysymyksia (Kananen 2017, 61).

Taman tyodn tutkimusongelmana on se, miten poliisin operatiivisessa kenttdtoiminnassa
kaytettdva vakituinen partiojako vaikuttaa tyéhyvinvointiin. Téstd muotoutuu kaksi tutki-
muskysymysta: ”Vaikuttaako poliisin valvonta- ja halytystoiminnassa kdytetty vakituinen
partiojakomalli tydhyvinvointiin?” ja Miten poliisin valvonta- ja h&lytystoiminnassa kay-
tetty vakituinen partiojakomalli vaikuttaa yksilon ja tydyhteison tyohyvinvointiin?”.

Tutkimuskysymyksien tueksi olen madritellyt seuraavanlaiset apukysymykset:

Partiojaon merkitys tyéhyvinvoinnin kannalta
Henkilokemioiden merkitys

Vakipartion jasenten vélinen luottamus

Vakipartion yhteisty6

Partioiden jako ja siihen vaikuttaminen

Asema partiossa ja sen vaikutukset

Vakipartioiden muodostaman tydyhteison keskindinen toiminta

NogkrwdE
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Apukysymyksien pohjalta loin lopulta teemat teemahaastatteluita varten. Naiden teemojen
kautta keskustelua kaytiin haastateltavien kanssa. Olin luonut teemojen alle ranskalaisilla
viivoilla kohtia, jotka jokaisen teeman kohdalla tulisi vahintdan kdyda haastateltavan kans-
sa lapi. Nama kohdat nékyvét tarkemmin tdman opinnéytetyon liitteisté (liite 1). Nuo koh-
dat eivét olleet valttamatta eksakteja kysymyksid, vaan suuntaa antavia ohjenuoria ja toi-
mivat tukena haastattelijan muistille. Useat naista tarkentavista kohdista tulivat luonnolli-
sesti keskustelun aikana esille haastateltavien kanssa. Haastatteluissa kaytetyt teemat oli-
vat:

Tydsséa viihtyminen

Vakipartion jasenten vélit ja kemia
Vakipartion toiminta ty6tehtavilla
Tyoturvallisuus

Asema vakipartiossa

TyOyhteison toiminta

Partioiden luominen

NoabkowhE

5.3 Haastateltavien valinta

Olen valinnut tata tutkimusta varten haastateltavaksi nelja poliisihenkildd, jotka kaikki
tydskentelevét valvonta- ja halytystoiminnassa, eli kentélla. Haastateltaviksi valikoitui pel-
kastaan valvonta- ja halytystoiminnan henkil6itd, koska halusin haastatella juuri niita hen-
kiloité, jotka toimivat parhaillaan vakipartiossa. Valitsin haastateltavikseni kolme poliisia

Lansi-Uudenmaan poliisilaitokselta ja yhden poliisin Helsingin poliisilaitokselta.

Kolme haastateltavaa olivat siis Lansi-Uudenmaan poliisilaitokselta ja tarkemmin Espoon
paapoliisiasemalta. Laitoksella on vakipartiomalli kdytdssa, joten laitoksen henkilokunta
oli looginen valinta tata tutkimusta varten. Haastateltavien valinta ei ollut satunnainen, silla
suoritin itse esityota siten, ettd haarukoin henkilostosta potentiaalisia haastateltavia, joilla
olisi vakipartiomallin suhteen sanottavaa. T&mé& valikointi suoritettiin niin objektiivisesti
kuin pienen otannan valinnan voi mielesténi suorittaa. Minulle oli tdrke&4 saada henkiloité
haastatteluun, jotka olivat toimineet vakipartiossa ja halusivat siitd myos vapaasti puhua.
Haastateltavien oma kanta vakipartiomallia koskien selvisi minulle tarkemmin vasta haas-
tatteluiden myotg, eiké heidén lahestymiskulmansa aiheeseen vaikuttanut heidan valintaan-

Sa.

Helsingin poliisilaitokselta valikoitui yksi henkild haastateltavaksi. Helsingin poliisilaitok-

sella vakipartiomalli ei ole kdytdssd, vaan sielld valvonta- ja hélytystoiminta pydrii niin
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sanotusti vaihtuvalla/satunnaisella partiojaolla. Tdmé&n muista eridvan haastateltavan valin-
nan taustalla on ollut saada toisenlainen nakemys vakipartiomallin ulkopuolelta. Haastatel-

tavalla oli kuitenkin myds kokemusta vakipartiosta harjoitteluohjaajan asemassa.

Haastateltavat ovat anonymiteetin sailyttdmiseksi nimetty téssa opinndytetydssa nimilla
H1, H2, H3 ja H4.

5.4 Haastatteluiden toteutus

Haastatteluiden toteutuksessa on kéytetty menetelména teemahaastatteluita. Teemahaastat-
telu tarjoaa tarkoitukseen sopivan avoimet raamit haastatteluille ja ilmi6ta koskevan tiedon
keruulle. Teemahaastattelussa haastateltavaa keskustelutetaan aiheeseen, eli ilmidon liitty-
vistd asioista ja télla tavoin tutkija pyrkii ottamaan ilmion ja sit4 koskevan tiedon haltuun-
sa. Tutkijan vastuulla on jonkinlainen ennakkonékemys tutkittavasta ilmidstd, jotta haastat-

teluun valitut teemat palvelevat tarkoitusta. (Kananen 2017, 95-96.)

Haastattelussa kéytetyt eri teemat muodostavat keskustelun aiheen. Keskustelun aikana
haastattelija esittdd mahdollisimman yleisluontoisia, avoimia kysymyksid, joiden tarkoi-
tuksena ja tuloksena haastateltava kertoo omaa tarinaansa ja omaa nakemystéan aihealu-
eesta. Avoimien kysymyksien kautta tutkija avartaa omaa ymmarrystddn aiheesta. (Kana-
nen 2017, 98.)

Teemahaastattelu pyorii nimensd mukaisesti teemojen ymparilld, mutta siihen kuuluu myds
tarkentavia kysymyksi4, jotka voivat olla ennalta mietittyjé tai ne voivat muodostua haas-
tattelun aikana. Teemahaastattelua onkin verrattu sipulin kuorimiseen, jolloin ilmi6ta ava-

taan kerros kerrokselta ja paastaan lopulta asian ytimeen. (Kananen 2017, 96-97.)

Kaikki nelja haastattelua toteutettiin kasvotusten ja ne nauhoitettiin, seké litteroitiin. Nau-
hoitus tehtiin sen vuoksi, ettd haastattelussa pystyttiin keskittymaan tarkasti itse tilantee-
seen ja siihen mitd haastateltava aiheesta kertoo, jolloin haastattelutilanteessa séilyi aito
vuorovaikutus (Kananen 2017, 104). Haastatteluiden pohjalta saadut tallenteet yhteismital-
listattiin, eli litteroitiin tekstimuotoon, jotta saatua aineistoa olisi helpompi késitella ja ana-
lysoida (Kananen 2017, 134).
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Haastatteluiden pohjalta tuli nelja tallennetta, joissa oli yhteensa 175 minuuttia nauhoitet-
tua puhetta. Litterointi toteutettiin karkeana litterointina, jossa jo litterointia tehdessa suori-
tettiin tekstin tiivistamistd (Kananen 2017, 134.) Tekstistd poistettiin ylimaaraisia dannah-

dyksid ja tekstiin ei sisallytetty taukojen pituuksia, eik& adnenpainotuksia.

Litteroidessa tallenteet kuunneltiin l&pi ensin 0,5 kertaisella nopeudella ja kirjattiin samalla
kuultu tarkasti ylos. Toisella kuuntelukerralla nauhoitteet kaytiin 1&pi normaalilla nopeu-
della, jotta saatiin varmistettua kirjatun tekstin paikkansapitavyys ja tehtiin mahdolliset
muutokset ja tarkennukset. Litteroinnin kesto oli ajallisesti noin nelinkertainen haastatte-
luiden/nauhoitteiden pituuteen verrattuna. Litteroitua tekstia tuli yhteensa 36 sivua. Litte-
rointi tehtiin erillisille Word-tiedostoille ja litterointiin kaytettiin fonttityylid Times New

Roman, fonttikokoa 12 ja rivivalia 1,15.

Tassa tutkimuksessa kaytetyn teemahaastattelun runko on liitetty liitteend tdhén opinnéyte-
tyohon (liite 1).

6 TULOKSET JA ANALYYSI

Seuraavaksi kéydaan lapi haastatellut henkil6t ja heidan lyhyet taustatietonsa, seka heidan
kertomansa pohjalta saatua aineistoa ja analysoidaan saatua aineistoa teemoittelun avulla.

Lopuksi tehdaédn yhteenveto tutkimuksella saavutetuista tuloksista.

6.1 Haastateltavat

Tassd kohtaa esitelladn tutkimukseen osallistuneiden haastateltavien taustatietoja. KaikKki
osallistuneet olivat miehid, jotka tyoskentelevat poliisin valvonta- ja halytystoiminnassa,

eli kenttatyossa.

6.1.1 Haastateltava 1 (H1)

Ensimmaéinen haastateltu poliisi oli 27-vuotias mies, jolla on kokemusta valvonta- ja hély-
tystoiminnasta kolme ja puoli vuotta. Kokemukseen ei ole laskettu tycharjoittelun osuutta.
Haastateltava tyoskentelee La&nsi-Uudenmaan poliisilaitoksella ja h&nelld on kokemusta
vakipartio-jarjestelmasté kdytannossa koko virkauraltaan. Hanella on ollut jasenené viides-

sé eri vakipartiossa. Naisté viidesta on hén ollut kahdessa partiossa nuorempi partion jasen
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ja kolmessa hén on ollut vanhempi partionjasen, eli partionjohtaja. Pisin yksittdinen koke-
mus vakipartiosta hénell& oli kaksi vuotta saman vakiparin kanssa partiossa, jossa H1 oli

itse nuorempana partion jasenena.

6.1.2 Haastateltava 2 (H2)

Toinen haastateltava poliisi oli 57-vuotias mies. H2 tydskentelee Lansi-Uudenmaan poliisi-
laitoksella. H&n on tydskennellyt poliisissa vuodesta 1986 asti, eli 34 vuotta. Han on tyos-
kennellyt koko uransa valvonta- ja halytystoiminnan, eli kenttatyon puolella. H2 ei muista-
nut tarkkaa vakipartioiden maaréa, joissa han on osallisena ollut, mutta niitd on ollut useita
ja viimeisin on pituudeltaan noin 7 vuotta. H2 on tydskennellyt my6s aiemmin kenttajohta-
jana ja ollut omassa ryhméssééan esimiesasemassa. H2 on mittavan kokemuksensa vuoksi

ollut jo pitk&an partionjohtajana niin vakipartioissa, kuin satunnaisissakin partioissa.

H2 oli ollut kdytannossa koko mittavan tyduransa vakipartioissa. Han nosti haastatteluissa
esille vahvasti sen, kuinka rutiinin kehittyminen tyoparin kesken parantaa yleista tekemista
ja sitd kautta omaa tyytyvaisyytta tyontekoon. H2 kertoi, kuinka pitk& tyohistoria nykyisen
vakipartiokaverin kanssa oli kehittynyt jo siihen asteeseen, ett4d H2 tiesi jo ennalta ty6teh-
tavalla tyoparinsa toimintatavat ja tiesi lahtokohtaisesti ennalta, mité partiokaveri seuraa-

vaksi aikoi tehda.

6.1.3 Haastateltava 3 (H3)

Kolmas haastateltava oli 31-vuotias mies Helsingin poliisilaitokselta. Hanella on kolmen ja
puolen vuoden tydkokemus poliisissa, seka Poliisin AMK-tutkintoon lukeutuva n. 10 kuu-
kauden tydharjoittelu. Valvonta- ja hélytystoiminnassa hén on tydskennellyt kaksi ja puoli
vuotta. H3 ei ole tydskennellyt virallisesti vakipartiossa, koska Helsingin poliisilaitoksella
ei ole vakipartioita kdytossa. H3 on kuitenkin toiminut kahden eri Poliisin AMK-tutkinnon
tyoharjoittelijan omana ohjaajana, jolloin han on ollut vakituisesti tuon tyoharjoittelijan
kanssa. Ohjaussuhteen voi rinnastaa vakipartiosuhteeseen, koska tyévuoroon tullessa oh-
jaaja ja ohjattava tydskentelevat lahtokohtaisesti yhdessé ennalta sovitusti pidemman ajan-

jakson aikana. My6s H1 kohdalla ohjaussuhde laskettiin vakituiseksi partiosuhteeksi.
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6.1.4 Haastateltava 4 (H4)

Neljés ja viimeinen haastateltava oli 31-vuotias mies L&nsi-Uudenmaan poliisilaitokselta.
Hanelld on viiden vuoden tyokokemus poliisissa, josta noin 4 vuotta on valvonta- ja haly-
tystoiminnassa. H4 on ollut neljassa eri vakipartiossa, joista kolmessa han on ollut nuo-
rempi partionjasen. Pitkaaikaisin vakipartio hanella oli kestoltaan noin kolme vuotta, jossa
H4 oli itse partionjohtajana. Kyseisessa partiossa H4:n ja hdnen nuoremman partiokaverin-
sa virkaidssa oli noin vuoden ero. H4 mainitsi tuon partion olleen erittdin menestyksekas
niin tydssa vithtymisen, kuin tyon sujuvuudenkin puolesta. H4 oli tullut lahes vélittdmasti
hyvin toimeen partiokaverinsa kanssa, ja heidan valilleen oli kehittynyt tehokkaan tydsuh-

teen lisdksi myos henkilokohtainen syvempi ystavyyssuhde.

Se on se lahin tuki. S& vietat sen (partiokaverin) kanssa varmaan enemman aikaa kuin

oman puolison, kyll& se on tarkeatd, ett& sen kanssa viihtyy. (H4.)

6.2 Teemoittelu

Tutkimusta tehdessa on aineistonkeruun jélkeen vuorossa aineiston analysoiminen. Aineis-
ton keruuvaihe ja analysointivaihe voivat myos vuorotella. Tallgin keréttyé aineistoa ana-
lysoidaan jatkuvasti, kun sitd saadaan keréttya ja tutkittavasta ilmidsta saadaan jatkuvasti

parempi ndkemys. (Kananen 2017, 131.)

Haastatteluiden pohjalta saadun aineiston analysoimiseen olen téssa opinndytetydssa kayt-
tanyt teemoittelua. Teemoittelu on laadullisen analyysin perusmenetelmd, jossa tutkimus-
aineistosta pyritddn hahmottaan keskeisia aihepiireja eli teemoja. Teemoiksi voidaan hah-
mottaa sellaisia aiheita, jotka toistuvat aineistossa erindisissd muodoissa. Analyysimene-
telméné teemoittelu etenee teemojen muodostamisen ja ryhmittelyn kautta yksityiskohtai-

sempaan tarkasteluun asti. (Jyvaskylan Yliopiston Koppa.)

Teemoittelu on luonteva etenemistapa teemahaastatteluaineiston analysoimisessa. Haasta-
teltavan kanssa on jo haastatteluhetkell& puhuttu eri teemoista. Saatu aineisto voidaan litte-
roinnin jalkeen jérjestelld teemoittain. Teemat voivat muistuttaa jo aineistonkeruuvaiheessa
kéytetyn haastattelurungon teemoja, mutta ndin ei aina kdy. On myos mahdollista, etté ai-

neistosta 16ytyy uusia teemoja, tai jo luodut teemat késitellddn eri tavalla. T&mén vuoksi
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litteroidun aineiston kasittely onkin syyta suorittaa objektiivisesti. (Saaranen-Kauppinen &
Puusniekka 2006.)

Itse haastatteluihin olin luonut t&st4 opinndytetyOsté liitteend I0ytyvét haastattelupohjat ja
niissa oli itse méaarittelemani teemat, joiden pohjalta keskustelua kéytiin. Aineiston analyy-
sid varten olen teemoitellut saadun aineiston uudelleen vastaamaan haastatteluissa ilmen-

neita aiheita.

Haastatteluiden pohjalta olen analyysivaiheeseen koonnut seuraavanlaisia teemoja vakipar-
tiomallin vaikutuksista tyéhyvinvointiin:

Vakiparin tunteminen ja henkilokemiat
Tydsséa viihtyminen

Tyoturvallisuus

Ammatillinen kehittyminen

Asema vakipartiossa

Toimimattomat vakipartiot

Vakipartiot tyyhteisossa

Syntyneet teemat olivat vahvasti liitoksissa toisiinsa ja selked4 rajavetoa eri teemojen vélil-
le oli lopulta vaikea tehdd. Taman vuoksi teemojen otsikoiden alla voi olla toisiaan sivua-
via, tai toisiinsa liittyvid kohtia. Naiden edelld mainittujen teemojen liséksi keskustelun
aiheeksi nousi myos vakipartiomallin haastaminen, johon sisaltyi mahdolliset muut partio-

jakomallit. Ké&sittelen sen erillisend otsikkonaan teemoittelun yhteydessé.

6.2.1 Vakiparin tunteminen ja henkilokemiat

Partiojaon merkitys, eli se kenen kanssa vakipartiossa tydskennelldan, oli kaikkien haasta-
teltavien mielesté tarkedd. Aineistoa analysoidessa vakiparin tunteminen, avoimuus ja kes-
kindiset henkilokemiat osoittautuivatkin kaikkein oleellisimmaksi tydhyvinvointiin vaikut-
tavaksi tekijaksi. Partiojaon ja henkilokemioiden merkitys nostettiin myos esille satunnai-
sissa/vaihtuvissa partioissa, joita saattaa syntya véliaikaisesti yksittédiseen tyovuoroon esi-

merkiksi sairastumisen vuoksi.

Sanon ettd se on tarkein yksittainen tekija sun tydhyvinvoinnissa, etta sulla on semmonen

partiokaveri, jonka kanssa sa tulet toimeen ja kenen kanssa on kiva tehda toita (H4).
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Vakipartiossa, jossa se homma ei toimi, autossa on hiljaista tai muutenkaan ajatukset ei
sovi yhteen ja se on tosi raskasta. Silloin voi tulla jopa niita tilanteita, etté sa elat niista
vuoroista, kun sé& huomaat, etta se sun vakipari on esimerkiksi lomilla ja sd huomaat, etta

saat ajaa jonkun toisen kanssa. (H4.)

H4 kertoi olleensa vakipartiossa, jossa keskindinen kommunikaatio ja henkilokemiat eivat
yksinkertaisesti kohdanneet lainkaan. Han kuvasi tyGvuorojen olleen hyvinkin raskaita,
kun ajatukset eivét sopineet yhteen ja tyévuorot kuluivat hiljaisesti autossa istuskellen. H4
mainitsi jopa tilanteen edenneen siihen asti, ettd vakiparin ollessa lomilla, oli han kokenut
ilontunnetta siitd, ettd paasi tyoskentelemdan toisten kanssa. H4:lla ja hanen tydparillaan

oli ollut koviakin sanallisia yhteenottoja tydvuorojen aikana.

Et se ei niinku toiminut se homma. Oltiin niin eri mielta joistain asioista, tai jos sovittiin

jotain niin se sopiminen ei koskenut sita toista osapuolta ollenkaan. (H4.)

H4 muistutti, ettd vakiparin kanssa tulee vietettyd lahes enemman aikaa kuin oman puoli-
sonsa kanssa, jolloin henkilékemioiden vaikutus tyohyvinvointiin on hanen mielestaan se

tarkein yksittdinen tekijéa.

Edell&d mainitun tapauksen vastapainoksi H4:114 oli noin kolmen vuoden pituinen menes-
tyksekas vakipartio, jossa he olivat vakiparinsa kanssa tulleet tdydellisesti toimeen. H4
kertoi, ettd tdssa partiossa oli kohdannut kemiat, tydmotivaatio ja kdytannossa kaikki muu-
kin. H4 mainitsi tuon vakipartiokaveruuden olleen rakkautta ensi silméayksella”. H4 oli
my06s nyt jo vakipartion teiden erottua edelleen aktiivisesti tekemisissd vanhan parinsa
kanssa, ja molemmat olivat edelleen 1&snd toistensa eldamassd. H4 olikin jopa huolissaan

siitd, 10ytaako han endé yhté toimivaa vakiparia rinnalleen.

Partiokaverin tunteminen ja rutiinien luominen oli H3:n mielestd ehdoton etu vakipar-
tiomallissa. Hanen mukaansa tutun vakiparin kanssa yllatyksié tyotehtavilla tulee vahem-
méan ja partion toimintatapoja voi jatkuvasti hioa paremmiksi. Ty6tehtavilla kohdattujen
tilanteiden lapikéynti ja keskustelu, sek& analysointi on paremmin mahdollista ja sit4 kautta

partion toiminta voi kehittyé paljon.

Myo6s H2 nosti jatkuvasti esille positiivisessa valossa partiokaverin tuntemisen. Kun tietaa

ja tuntee toisen osaamisen tason, h&nen hyvét ja huonot puolensa, on helpompi roolittaa
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tekemisté vakipartiossa. Pidemmaén partiokaveruuden myota H2 naki, ettd monista asioista
ei tarvitse edes endé sopia ollenkaan erikseen, vaan tietyista toimintatavoista on tullut jo

automaatioita ja itse on jo oppinut lukemaan toista partiojasenta.

H3:n kokemus vakipartiomallista oli tuonut mukanaan positiivisen nakemyksen partion
keskinaiseen vuorovaikutukseen. He pystyivét partiokaverinsa kanssa puhumaan asioista
laidasta laitaan, niin tydstd, kuin sen ulkopuoleltakin. Han ilmaisi tyytyvéisyytensa siihen,
etta ei tarvitse olla pitki& aikoja hiljaa autossa. H3 naki omassa vaihtuvassa partiojaossaan
negatiivisena juuri uusien tydparien kanssa tyoskentelyyn liittyvan pakollisen small tal-

kin”.

H2 koki avoimuuden ja vuorovaikutuksen toteutuvan vakipartiomallin my6ta hyvin. Héan
on itse pystynyt puhumaan avoimesti vakipariensa kanssa vapaasti asioista tydasioiden
ulkopuoleltakin. Samanlaisia kokemuksia oli myds H1:11& ja H4:11a. Rehellinen ja aito vuo-

rovaikutus toteutui paremmin, kun partiokaveri oli tuttu.

Kun on muodostunut varsinainen vakioparisuhde, niin on onnistunut. Siind tulee semmoi-

nen aika syva luottamus siihen tydpariin. Siihenhan se perustuu. (H2.)

Puhuttaessa vakiparin satunnaisesta vaihtumisesta toiseen partiokaveriin yksittaisessé tyo-
vuorossa, oli kaikilla haastateltavilla aiheesta hyvin ristiriitaisia tunteita. Edelld mainittuja
tilanteita voi siis tulla esimerkiksi sairastumisen tai muun poissaolon vuoksi, jolloin vaki-
partio ajaa erillaan ja partiokaveriksi tulee toinen henkild omasta ryhmaéstd, tai sen ulko-

puolelta.

Onhan se siten aina vahan se, etta kenes kanssa sita nyt ittensa I6ytaa. Voi olla kivaa, tai

sit voi olla vdhemman kivaa. (H4.)

Haastateltavista H1, H3 ja H4 kokivat vakiparin vaihtumisen lahtokohtaisesti arpapelind.
Tyovuoron kulku oli haasteltavien mukaan vahvasti sidoksissa siihen, kuka uusi partioka-
veri on. My0s asema, jossa itse partiossa on, oli vaikuttava tekija. H1 kertoi kokevansa
raskaampana tydvuorot uuden tuntemattoman partiokaverin kanssa, koska niihin kuului
aina pakollinen tutustumiskeskustelu. H4 kertoi vakiparin vaihtumisen vaikuttavan jo tyo-
vuoron aloitukseen, kun huomaa, ettd ei vietdk&an tytpdivaéd sen henkilon kanssa, jonka

kanssa tulee hyvin toimeen.
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H2 naki satunnaisen vaihtelun hyvand asiana. Jatkuva partiokaverin vaihtuminen ei hénta
kuitenkaan miellyttanyt. Vaihtuvuus ei tuonut hdnen mielestaan pysyvyytta ja liika vaihtu-
vuus alkaa kéyda héanelle henkisesti raskaaksi. H2 mainitsi pitdvansa henkista tyovuoroon
valmistautumista erittdin tarkednd osana tydvuoron sujuvuuden kannalta. Kun tyévuoron

alussa joutuu sopeutumaan uuteen tilanteeseen, voi se olla henkisesti raskasta.

Se tyovuoro léhtee paljon sujuvammin kayntiin, kun ettd se valmistautuminen tapahtuu

vasta siina vaiheessa, kun tuut tydpaikalle (H2).

H3 painotti, ettei akillinen muutos haittaa hantd, jos han saa sen tietdd etukateen. Kuitenkin
samaan aikaan H3 mainitsi tilanteen riippuvan siit4, kuka partiokaveriksi lopulta tulee.
Erityisen stressaavana H3 koki sen, ettd han saa kuulla partiokaverin vaihtumisesta etuka-
teen, mutta ei saa tietdd sitd kenen kanssa tydskentelee. Taménkaltaisen tilanteen H3 kertoi

vaikuttavan kéytannossa koko tydvuoroa edeltavéan paivaan negatiivisesti.

Mutta jos ma en tieda ollenkaan kenen kanssa ma ajan, niin kylla se vaikuttaa siihen koko
edeltdvaan paivaan. Sanotaan, ettd jos ma oon menossa, vaikka yévuoroon ja ma tiedan
ettd musta onki tullut nyt semmonen varamies, niin kyllah&n se niinku stressaa ja arsyttaa

jo valmiiksi. (H3.)

6.2.2 Tyodssa viihtyminen

H4 koki mielialansa toihin tullessa loistavaksi, silloin kun tietdd tydskentelevansd oman
hyvan vakiparin kanssa. Han kertoi, ettd on kivaa tehda toita tydparin kanssa, kun ajatukset
kohtaavat, on hauskaa ja juteltavaa riittdd muistakin kuin tydasioista. Myds luottamus par-
tiokaveriin oli H4:n mielesta tarkedd ja vaikutti mielialaan jo t6ihin tullessa. H4 totesi, etta

vakipari on se l&hin tuki, jonka kanssa vietetdan valtavasti aikaa.

H2 koki tydn ennustettavuuden tarkeédksi oman tyéhyvinvointinsa kannalta. H2:n mukaan
on mielekastd, kun tietdd kenen kanssa tydskentelee ja mité tyévuoron aikana ollaan teke-

maéssa. Tuolloin pystyy valmistautumaan tyévuoroon sopivalla tavalla.

Kun tullaa t6ihin, niin koen sen mielekkaaksi, etta tiedetdan mita tullaan tekemaan. Pystyy

valmistautumaan tyévuoroon ja tuota, yks merkittava siind on se, etta tietda kenen kanssa
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tulee tydskentelemaan. Semmonen henkinen valmistautuminen tulevaan tyévuoroon. Se

helpottaa sen tyévuoron aloittamista ja tyévuorossa tyoskentelya. (H2.)

H2 néaki vakipartiomallissa edun tydssa viihtymisen osalta myds siind, ettd vakiparin yh-
dessdolo muuttuu hyvin pian syvallisemmaksi. Alkutaipaleen tutustumiskeskustelut ja vas-
taavat perusteet on kayty jo lapi ja vakiparissa jaa tilaa vakiparisuhteen, seké tyonteon ke-
hittymiselle. H2 kuvasi tata tyonteon jatkumona, eli oman vakipartion tydnkuvan jatkuvana
kehittamisend. Vakipari voi kehittdd omia mielenkiinnon kohteita, joihin kohdennetaan
omaa vapaasti ohjautuvaa tyfaikaa. Taté toimintaa voi vakiparin kanssa jalostaa jatkuvasti
pidemmalle. Tdménkaltainen toiminta ei H2:n mukaan ole mahdollista muuten kuin vaki-

partiossa.

Juuri itseohjautuvan tydajan kehittdmisen mahdollistaminen oli H2:n mielesta vakipartio-

mallin kulmakivia niin tydssé viihtymisen, kuin muutenkin tyéhyvinvoinnin kannalta.

Kuitenkin aina jad enemman tai véhemman vapaasti ohjautuvaa ty0aikaa, niin olisi se
nakyma siita, ettd mita ollaan tekemdassa vapaasti ohjautuvalla ajalla. Pidan sita myos
tyéhyvinvoinnin kannalta varsin merkittdvana. Sit jos silla vapaasti ohjautuvalla tydajalla
voi tehda sitéd mik& niinku oikeasti kiinnostaa ja mité oikeasti osaa, niin pidan sita tosi

hyvana asiana. Sen mahdollistaa vakiopartiosysteemi. (H2.)

H3 oli viihtynyt hyvin vakipartiossa ollessaan. Han kuitenkin nosti esille sen, etta viihty-
miseen saattaa vaikuttaa hédnen asemansa partionjohtajana ja ohjaajana. Tamén vuoksi H3
on saanut toteuttaa vakipartiossa ollessaan itselleen mieluisia asioita. H3 tiesi suoraan, etta
ollessaan mahdollisesti vakipartiossa joidenkin oman ryhmansa jasenten kanssa, olisi ty0
epamiellyttavdd. H3 nosti henkilokemiat ja partion johtosuhteet merkittdvaksi seikaksi

tyossé viihtymiselle.

Muiden haastateltavien tavoin myés H1 naki vakipartiomallin merkityksen olevan iso tyos-
sé viihtymiselle. H&n kuvasi mielialansa toihin tullessa olevan hyva silloin, kun héan tiesi

tulevansa tyoskenteleméan tutun vakiparin kanssa.
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6.2.3 Tyoturvallisuus

Tyoturvallisuus nousi esiin aineistossa jatkuvasti. Se oli myos yksi teemahaastattelun ai-
heista. Tyo6turvallisuutta sivuttiin kaikkien haastateltavien kanssa valillisesti ja siitd keskus-
teltiin myo6s suoraan aiheena. Kaikki haastateltavat olivat sitd mieltd, ettd vakipartiomalli
vaikuttaa padsaantoisesti positiivisella tavalla ty6turvallisuuteen. Haastateltavien mukaan
partiokaverin tuntemus nostaa tyoturvallisuutta, kun pystyy luottamaan toiseen, tietdd mita

han tekee ja tietad mit4 hén osaa.

Puhuttaessa ty6turvallisuudesta mainitsi H1 vakipartiomallin eduksi sen, ettd partion toi-
miessa alati yhdessd ja toiminnan harjaantuessa alkaa tydturvallisuuskin parhaimmillaan
olemaan korkealla tasolla. H1 koki tyoturvallisuuden toteutumisen hyvana vakipartiossa.
H1 mainitsi my0s sen, ettd oli joskus nuorempana partion jasenend ollut vakipartiossa ol-
lessaan tilanteessa, jossa partionjohtaja oli tehnyt hanen mielestdén turvattomia ratkaisuja

tyotehtavalla, johon H1 ei ollut pystynyt alemman asemansa vuoksi vaikuttamaan.

S& olet kuitenkin partiossa mukana niissa tilanteissa ja joudut niin sanotusti k&rsimaan

niistd huonoista ratkaisuista, jotka voivat liittyd myos tyéturvallisuuteen (H1).

Sit on menty vaan vahan tilanteen mukana. Onneksi on aina selviydytty. (H1.)

H1:n kohdalla tapaukset ovat olleet satunnaisia ja yksittéisid. H1 kertoi myos, ettei mitdan
mainittavaa ole oikeastaan tapahtunut, mutta hanesté itsestdan on kyseisissa tilanteissa tun-
tunut, ettd tehty ratkaisu on ollut riskaabeli ja tilanne olisi pitanyt ottaa varovaisemmin ja
tarkemmin. H1 nadki kuitenkin vakipartiomallin etuna sen, etté vakipari tietda ja tuntee tois-
tensa ajatukset ja osaamisen tason. T4ta samaa tuntemusta ei todennédkdisesti ole vaihtu-

vassa tai satunnaisessa partiossa, satunnaisen partiokaverin kanssa.

H2 naki tyoturvallisuuden vakipartiossa olevan merkittdvasti parempi. H2 tuntee oman
nykyisen partiokaverinsa niin hyvin, etta tietdd tytehtdvan aikana jo ennalta ennen kuin

partiokaveri siirtyy seuraavaksi fyysiseen voimankayttoon asiakkaan kanssa.

Sen toisen kayttaytyminen on hyvinkin ennakoitavaa. Tiedan jo tata nykya hyvissa ajoin,

kun partiokaveri alkaa painimaan, niin tiedan milloin se paini alkaa. Se ei tule yllatyksena,
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eli tiedan milloin se raja ylittyy. Luottamus siihen partiokaveriin ja tekeminen ei synny

mitenkadn muuten kuin yhdessa tekemalla. (H2.)

H2 kertoi esimerkking, ettd han tietad esimerkiksi oman pitk&aikaisen vakiparinsa osaami-
sen voimankayton saralla silla tarkkuudella, ettd hén pystyy kertomaan minkélaisia osumia
vakipari ampuu virka-aseella. H2 jatkoi esimerkkiaan siten, ettd esimerkiksi eldimen lope-
tus tyotehtavallad héan tietdd milta etdisyydeltd hdnen nykyinen vakiparinsa osuu lopetetta-

vaan eldimeen ja milt4 ei.

H2 jatkoli, etté tietdd tydvuoroon lahtiessédan sen, ettd heidan vakipartionsa toimii turvalli-
sesti. H2 tietdd missd hdnen partiokaverinsa rajat tulevat vastaan ja miten han kayttaytyy

poikkeavissa vékivaltatilanteissa tai vastaavissa tilanteissa.

H3 naki vakipartiossa hyvédna asiana sen, etté tyotilanteet etenevat odotetulla tavalla, kun
on erikseen vakiparin kanssa sovittu tietyt toimintatavat ja niitd on kehitetty, parannettu ja
toistettu yhdessa. H3 mainitsi, ettd tdma toteutui hdnen ohjattaviensa kanssa vakipartiossa
ollessa, mutta palattuaan vaihtuvaan partiomalliin, on han huomannut, ettd samanlaisissa
tapauksissa tulee tilanteita, jolloin ty6turvallisuus ei toteudu samalla tavalla. Tilanteissa voi
tulla yllatyksia koska vaihtuvaan pariin ei ole vélttdméattd samanlaista tuntemusta. Myaos
voimankaytollisissa tilanteissa H3 koki, ettd aiemmin vakipartiossa ohjattavan kanssa esi-
merkiksi fyysiset voimankayttotilanteet olivat ennalta arvattavampia, kun tilanteessa toi-

mittiin harjoitellusti ja ennalta sovitusti.

Vakipartiossa siind on hyvad, etta sitten kun on sovittu toimintatavat ja niita kehitetty ja
parannettu, seka toistettu niita, niin sitten ne menee sillain odotetulla tavalla ne tilanteet
(H3).

Nyt ajelen véahan kenen kanssa sattuu ja sitd nékee kaikenlaisia toimintatapoja. Sitten kay
tommoisia just mitd sanoin, ettd odottamattomiakin juttuja keikoilla. (H3.)

Sitten voimankaytossa voi tapahtua silla tavalla, ettd harkkarin kanssa ei oltais viela alettu
vaantaa, mutta nyt jos ma ajan jonkun kanssa, jonka kanssa en ole hetkeen ajanut, niin

silla on jo taysmylly paalla. (H3.)
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Myo6s H4:n mukaan ty6turvallisuus paranee vakipartiossa. H4 mainitsi muiden haastateltu-
jen tavoin partiokaverin tuntemisen tarkeéksi vaikuttavaksi elementiksi tyoturvallisuuden
saralla. H4 kertoli, ettd on tuntenut partiokaverinsa toiminta- ja ajattelutavan siten, etta tyo-
tehtavilla ei ole tarvinnut vélttdmatta edes puhua. H4:n mukaan h&n on pystynyt ennalta
tuntemaan H2:n tavoin sen, milloin hanen partiokaverinsa ei enad jaksa kuunnella selityk-
sid ja siirtyy tyotehtavalld keskustelusta voimankéyttdon tai kiinniottoon. Vakiparin kanssa

ennalta sovitut kuviot tai toimintamallit viel& tdydentévét ty6turvallista toimintaa.

Tottakai jos sulla on se oma partiokaveri, jonka kanssa sa puuhaat joka ikinen paiva ja
paasaantoisesti puuhastelette menemaan, niin onhan silla iso vaikutus ty6turvallisuuteen
(H4).

6.2.4 Ammatillinen kehittyminen

Yksilon tydn mielekkyyden kannalta ammatillinen kehittyminen nousi myds vahvasti esille
haastatteluissa. Tdma osio aiheutti eniten vakipartiomalliin kohdistuvaa haastamista ja na-
kemyksid, jotka olivat lopulta sité vastaan. Etenkin H1 ja H3 nékivat tdssa kohtaa vakipar-
tiomallissa huonoja puolia. My6s H2 nosti esille sen, ettd satunnaiset vuorot muiden kanssa

tuovat mukanaan etuja.

H1 oli vahvasti sitd mielta, ettd ammatillinen kehittyminen laahaa vakipartiomallin myo6téa.
H1 koki, ettd tyohon liittyva tieto ja osaaminen eivét liiku vakipartiomallissa yhtd hyvin,
kuin ne voisivat liikkua ja vakiintuneiden toimintatapojen myd6té toiminta ei endd paljon
kehity. H1 mainitsi, ettd pitkdan yhdessa oleva pari voi jaada jumiin omiin kehittyneisiin
toimintamalleihinsa, jolloin kehitys karsii. Samanaikaisesti H1 néki kuitenkin nimenomaan

edelld mainitun omien toimintamallien kehityksen positiivisena asiana.

H1 néki, ettd vakipartiomallin sijaan vaihtuvalla partiojaolla ja partiokaverilla uusi tieto
liikkuisi kiistattomasti paremmin. H1 ndki, ettd vakipartiossa henkil6t ajavat pitkalti vain
toistensa kanssa, joka on lopulta yksipuolista. Esimerkiksi kenttgjohtajallakin on vakitui-
nen partiokaveri, jolloin muut ryhméssa olevat eivét kaytdnnossé paase kenttajohtajan tyo-

pariksi lainkaan, jolloin my6s ndkemys siita kenttatyon osasta jad kokematta.

H1 mainitsi, ettd omakohtaiset yksittdiset tydvuorot satunnaisten partiokaverien kanssa

antavat usein uusia oppeja ja ndkemyksia asioista. Samalla linjalla oli myos H2, joka mai-



37

nitsi satunnaisten tydvuorojen uusien partiokaverien kanssa tuovan uusia tuulia” tyon te-
kemiseen. H2:n mukaan kyseiset vuorot tuovat usein mukanaan uusia nakemyksia tyoteh-

tavien hoitoon, joita ei vakipartiossa samalla tavalla tulisi.

“Paasaantoisesti joka ikisessa vuorossa. Aina kun ajaa jonkun toisen kanssa, kun yleensa,
niin aina tarttuu jotain pientd. Se voi olla ihan mitaton juttu, joku tietojarjestelmaan liitty-

va ominaisuus, tai joku paikallistuntemukseen liittyva juttu.” (H1.)

H1 haastoi vakipartiomallin myos partiojasenten aseman suhteen. Nuorempi partion jasen
on vakipartiossa jatkuvasti nuoremman asemassa ja hén ei saa silloin samanlaista vastuuta
kuin partionjohtaja ja oma kehitys voi junnata paikoillaan. Samaa mielta aseman vaikutuk-

sesta vastuun osalta oli myos H3.

H3 néki vakipartiomallissa sudenkuopan nuoremman partion jasenen ammatillisen kehit-
tymisen kohdalla. H3 koki, ettd vakipartiomallissa nuorempi partion jasen ei paése koskaan
todellisesti johtamaan omaa vakipartiotaan, jolloin se voi olla iso este yksilon omalle kehit-
tymiselle. H3 muistutti, ettd poliisin ty6 on jatkuvaa paatostentekoa ja partiossa partionjoh-
taja kantaa aina lopulta sen vastuun paatoksenteosta. Tatd vastuuta nuorempi partion jasen

ei paase tosiasiallisesti kokemaan.

H4:n kokemukset vakipartiomallin asemasuhteista olivat erilaiset. Han tiedosti vastuun
puutoksen mahdollisen vaikutuksen, mutta ei ollut itse kokenut sellaista. H4 oli myds itse
ollessaan partionjohtaja antanut nuoremmalle partion jasenelle suuren vaikutusmahdolli-

suuden tehtyihin paatoksiin ja paatokset oli myos tehty yhteistuumin.

Mulla on itella se ajatus, ettd yhdessahan naitd hommia tehdaan. Harjoitteluohjaajanikin
kysyi aikanaan minulta mielipidettd tyotehtavaan ja arastellessani han sanoi, etté yhdes-

sahan naita tehtavia tehdaan. Ma tykkasin siita ja se on jaanyt itelle. (H4.)

6.2.5 Asema partiossa

H1:n haastattelussa nousi jatkuvasti esille se, kuinka partion j&senien tydssé viihtymiseen
vaikuttaa heiddn asemansa partiossa, eli kumpi on vanhempi partionjasen (partionjohtaja)
ja kumpi nuorempi partion jasen. H1 oli lyhyehkon virkaikénsa vuoksi toiminut suurem-

man osan virkaurastaan nuorempana partion jasenend. Esiin nousi useaan otteeseen se, etté
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nuorempana jasenend vaikutus omaan yksittdiseen tyopéivaan on heikompi kuin partion-
johtajalla. Tdma ilmid korostui etenkin niissa tyévuoroissa, joissa han ei ollut syysta tai

toisesta vakiparinsa kanssa, vaan satunnaisen partiokaverin kanssa.

”Nyt vakikokoonpanossa, jos sa oot se nuorempi partiossa, niin s oot se nuorempi aina

vuorosta toiseen.” (H1.)

Myds H3 koki oman asemansa partiossa vaikuttavan olennaisesti tydssa viihtymiseen. Ha-
nen mukaansa nuoremman asemassa korostuu vielda enemman sen merkitys, kuka vanhem-
pi partiokaveri on. H3:n mukaan nuorempana jasenena voi tulla tilanne, jossa tydvuorosta
tulee hyvinkin passiivinen, kun ei itse voi vaikuttaa tekemiseen. Td&mén han koki negatiivi-

sena asiana.

H4 ei ollut itse kokenut oman asemansa partiossa vaikuttavan merkittavasti tyéhyvinvoin-
tiin. Han kuitenkin sanoi, etta vaikutuksia todennédkdisesti on varsinkin nuoremman partion
jasenen osalta. Han mainitsi asiaan vaikuttavan olennaisesti sen, kuinka paljon virkaika-

eroa partion jasenten valilla on.

6.2.6 Toimimattomat vakipartiot

Kaikki haastateltavat olivat olleet vakipartioissa, joissa he olivat tulleet hyvin toimeen va-
kiparinsa kanssa. Haastateltavat olivat kuitenkin kohdanneet myds dysfunktionaalisia eli

toimimattomia vakipartioita.

Haastatelluista ainoastaan H4:114 oli omakohtainen negatiivinen kokemus vakipartiomallis-
ta. H4:n neljasta vakiparista yksi oli ollut huono kokemus, jossa hdn ja hanen vakiparinsa
eivét olleet henkilokemioiden puolesta sopineet lainkaan yhteen. H4 oli lopulta kdynyt
ilmoittamassa asian ryhmén esimiehelle. Asiaan tuli kuitenkin muutos pian tdmén keskus-

telun jalkeen luonnollisen poistuman kautta ja H4:n vakipartio hajotettiin.

H4:n ryhméssé oli myds ollut aiemmin toimimattomia partioita. H4:n mukaan toimimat-
tomuus on johtunut yksittéisesta henkilostd, joka ei ole tullut kunnolla muiden kanssa toi-
meen, tai hdnen kanssaan ei olla haluttu tyéskennell4. Tdma on luonut ongelman vakituisen
partiokaverin luomisessa. H4 mainitsi myos esimerkkind tydtehtavien puolesta toimimat-

toman vakipartion, joka oli yhdessd ollessaan kayttanyt aikaa esimerkiksi ty&vuorossa



39

nukkumiseen. Taman partion keskindiset vélit olivat toki hyvét, mutta tydnteon osalta toi-
minta oli kyseenalaista. H4 pohtikin, olisiko td4hdn ongelmaan pitényt aikanaan puuttua

esimiestasolta.

H2 oli aikanaan ryhmanjohtajana toimiessaan kohdannut vakipartioita, jotka eivét soveltu-
neet yhteen. H2:n mukaan asiaan oli tullut ratkaisu, kun toimimattoman partion jasenet
olivat hanté lahestyneet asiasta. Taman jalkeen partiojakoa oli muutettu nopealla aikatau-
lulla ja jo yleensé& seuraavassa vahvistetussa tydvuorolistassa osalliset olivat erill&an.

Silloin kun yhdesséolo tai yhteistyo ei ala sujumaan, niin ehdottomasti pitaa vaihtaa (H2).

H2 kertoi toimimattomien partioiden nakyvan myds ulospéin tydyhteison, eli ryhman sisél-
l&. Luonnollisesti eniten toimimattomuus nakyi partion sisélla tydnteon jaljessa ja partion
jasenten pahoinvointina. Oireilu saattoi nakya myds kiukutteluna muille tydyhteison jase-

nille ja erilaisina tapoina purkaa omaa huonoa oloa.

Myos H1 oli kohdannut omassa ryhmassaan partioita, jotka eivat olleet toimineet kunnolla
yhdessa. H1 luonnehti kyseisia partioita ongelmallisiksi. Nuo partiot olivat lopulta hajotet-
tu. H1 ei ollut kokenut, ettd toimimattomuus olisi kerennyt ndkymaan vakipartion ulkopuo-

lelle tyOyhteisdon asti.

6.2.7 Vakipartiot tydyhteistssa

Kaikki haastateltavat kokivat, ettd heiddn omat vakipartionsa olivat tulleet hyvin toimeen
muiden tydyhteison jasenien ja vakipartioiden kanssa. Jo edellisessé kappaleessa mainitut
toimimattomat vakipartiot eivét olleet kerenneet suuremmin vaikuttamaan tydyhteison

toimintaan.

H1 ilmaisi jo ammatillisesta kehittymisesta puhuttaessa, ettd vakipartiomallin my6ta tydyh-
teison keskinainen tiedonkulku ja osaamisen jakaminen vaarantuu. Han koki, etta yksittéi-
set vakipartiot kehittyvat omanlaisikseen ja toimivat myds enemmalti omillaan. H1 néki,
etta vakipartiot toimivat liiaksi omillaan, jolloin tydyhteison keskindinen toiminta ja tie-
donkulku ei toimi optimaalisesti.
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Aika paljon on sellaista, etta partiot toimii omillaan partioina, jolloin se vuorovaikutus ja

muilta oppiminen jaa tietysti aika vahaiseksi (H1).

H2 ei ollut havainnut omassa ryhmasséén samanlaista ilmi6ta kuin H1. H2:n mukaan hei-
dan ryhmasséaan partioiden valinen tieto liikkuu ja partiot keskustelevat hyvin toihin liitty-

vista asioista keskendan ja myos sen ulkopuolelta.

Puhuttaessa siitd, kuinka kauan vakipartioiden tulisi olla yhdessg, oli H2 sitd mieltd, ettd
varsinaista takarajaa ei ole. Han kuitenkin lisasi, ettd vakipartiomallissa piilee riski siing,
ettd vakipartiot saattavat pitkdan yhdessa ollessaan eriytyd muista, jolloin partio tekee lo-
pulta vain omia ja omanlaisia asioitaan. Tuolloin ty@yhteison toiminta vaarantuu. Tdman
ennakoiminen ja estdminen oli H2:n mielesta esimiehen vastuulla. Samaan aikaan juuri
vakipartioiden oma toiminta vapaasti ohjautuvalla ty6ajalla ja erikoistuminen johonkin
omaan mielenkiinnon kohteeseen oli H2:n mielesta tydyhteisénkin moninaisuuden kannal-

ta hyvé asia.

H4 oli nahnyt tydyhteison toiminnan vakipartiomallin kautta hyvin positiivisena asiana.
Hén koki, etta tuttujen vakipartioiden kanssa toiminta oli ennustettavaa. H4:n mukaan hén
tiesi yhteisilla tyotehtavilla, miten mikékin partio toimii, koska ryhman vakiparit olivat

olleet pidempaan yhdessa.

6.2.8 Vakipartiomallin haastaminen

H1 oli valmis haastamaan nykyisen kaytossa olevan vakipartiomallin ja ilmoitti olevansa
vahintdan halukas kokeilemaan jotain toista mallia. H1 ehdotti mallia, jossa ryhmaén sisalla
pyoritettdisiin vaihtuvaa partiojakoa, jolloin kaikki ryhmén jasenet ajaisivat yhdessa. Sa-
maan yhteyteen H1 oli ei kuitenkaan misséan nimesséa halunnut siirtya sellaiseen malliin,
jossa vaihtuva partion jésen ei tulisi omasta ryhmastd, eik& ennalta olisi mitaan tietoa siita,

kuka tyOpariksi tulee. Tdma4 toisi liikaa vaihtuvuutta.

H3:n kokemukset vakipartiomallista olivat toistaiseksi pelkéastdadn positiivisia, kun taas
vaihtuvasta partiomallista h&nelld oli negatiivisia kokemuksia. H3 tiedosti kuitenkin itse,
ettd hanen kokemuksensa vakipartiomallista oli vield suppea ja hdnen oma nakodkulmansa
partionjohtajana saattoi vaaristdd hénen positiivista kokemustaan. H3 nakikin siis lopulta,

ettd haluaisi edelleen jatkaa vaihtuvassa partiomallissa. Han mainitsi esimerkkina valinnal-
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le sen, ettd vaihtuvassa partiomallissa tydtapoihin ei padse jumiutumaan, vaan saa toimia
useiden muiden kanssa ja oppii alati uusia asioita tyohon liittyen. Han koki osaamisen ke-
hittyvan talla tavalla rajusti ja tyOyhteison pysyvan my®os tiiviimpana, kun ryhma on aktii-

visemmin tekemisissa toistensa kanssa.

Ehka paikoissa, joissa vakipartiomallia kdytetaan, voisi olla hyva valilla ottaa semmoinen
jakso missa kierratettais. Sitten saataisiin sinne vakipartionkin sisdlle haettua uusia tyoka-
luja muualta. He kehittavat keskenaan sitd omaa partion taitoa ja taktiikkaa, mutta ehka
jotta siina paastaisiin vield pidemmalle, niin voisi olla hyva hakea sielta ulkopuolelta viela

lisaa tyokaluja siihen. (H3.)

6.3 Yhteenveto ja johtopaatokset

Seuraavaksi kayn tiivistetysti lapi aineistosta itse poimimani padkohdat. Tassa kdyn myods
ldpi omia johtopédatoksidni aineiston pohjalta ja avaan vakipartiomallin keskeisia etuja ja

ongelmakonhtia.

Vahvasti koko tutkimuksen tuloksista ja haastatteluista paistaa se, etta koko vakipartiomal-
lissa tarkein yksittainen vaikuttava asia lahes kaikilla tyéhyvinvoinnin alueilla mitattuna on
partiokaveri. Merkittavaa on siis silla, kuka on tuo toinen henkil®, joka tdydentad yksilon
oman vakipartion. Vakipartion muodostaa kaksi henkil64, joten tdma ehka hyvin ilmisel-
valtakin tuntuva asia on kuitenkin merkittdvd. Néiden kahden ihmisen on tultava véhin-
tdankin toimeen keskenaan, jotta tyonteko voi sujua. Toimeentulo on ikdan kuin véhim-
maisvaatimus. Tastd eteenpdin kaikki on plussaa ja mitd paremmin ndma kaksi henkil6a
tulevat kesken&&n toimeen, sitd paremmin myds vakipartio vaikuttaisi toimivan niin tyon-
teon toimivuuden, kuin yksildiden tyéhyvinvoinninkin kannalta. Hyvinvoivan vakipartion
jasenet viihtyvat tydssaan, jaksavat paremmin ja ovat tyytyvaisia ja tyonteko on turvallista,
sekd toimivaa. Tyonlaatu ja harjoitellut toimintamallit voivat kehittyd ulottuvuuksiin, joita
ei valttdmattd muilla partiomalleilla saavutettaisi koskaan, tai saavuttaminen kestéisi ajalli-
sesti pidempdaédn. Hyvinvoiva vakipartio nakyy positiivisesti ty0yhteisossa eli ryhméssé ja
vaikuttaa siten myds muiden ryhmén jasenten ja vakipartioiden omaan tekemiseen ja hy-

vinvointiin.

Toimimattomia vakipartioita oli esiintynyt ja niiden vaikutus oli selkedsti negatiivinen par-

tion sisélla oleville henkildille. Toimimaton vakipartio heijastui myos tydyhteis6on asti,
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mutta esille tulleissa tapauksissa oli asiaan paasty puuttumaan ajoissa, jolloin tydyhteison
toiminta ei ollut vield karsinyt. Toimimattomaan vakipartioon onkin ilmeisesti syyta suh-

tautua vakavasti ja reagoida tarvittavalla tavalla.

Asema vakipartiossa koettiin myds merkittavéksi tekijaksi. Vakipartiomallin keskeinen
heikkous voikin olla siind, ettd partion valtasuhteet eivat vaihdu. Yleisesti henkilokemioi-
den kohdatessa tamaé ei vaikuttanut ongelmalta, mutta partion ollessa pitk&an yhdessa, voi
nuoremmalta partion jaseneltd jadda ammatillisen kehittymisen kannalta vastuunotto olen-

naisesti puuttumaan.

Ammatilliseen kehitykseen liittyen nousi myds aineistosta esille se, ettd jonkinlainen parti-
oiden vaihtuvuus olisi kuitenkin haastateltavien mielesté suotavaa. Vaihtuvuus antaa uusia
tuulia ja tuo uusia ndkokulmia. Poliisin tydssd vankka tieto- ja taitotaso on merkittavassa
roolissa, eikd kumpaakaan ole koskaan liikaa. Liika rutinoituminen ja jumiutuminen sa-
manlaisiin, tuttuihin toimintamalleihin voi lopulta olla huono asia. H3:n mukaan myds
motivoitunut vakipartio, joka pyrkii olemaan mahdollisimman hyva toiminnassaan, hyotyi-
si jonkinlaisesta vaihtelusta, jolloin partio voisi saada uusia ideoita ja kehittdd edelleen
oman vakipartionsa toimintaa. Vaikka vaihtuvuutta kehuttiin, oli nimenomaan rutiinien
luominen vakiparin kanssa se olennaisin osa tyén sujuvuuden ja ammatillisen kehityksen

kannalta. Vaihtuvuuden toteuttaminen kdytanndssa onkin lopulta vaikeampi kysymys.

Tutkimuksella saavutetut tulokset ovat siis mielestani vakipartiomallin kannalta enimmak-
seen positiivisia. Ongelmakohtia ilmeni ja niihin puuttumalla tarvittavalla tavalla voisi
vakipartiomallia kehittadd edelleen parempaan suuntaan. Vakipartiomalli osoittautuu tdman
tutkimuksen pohjalta myotéisessa valossa. Aineistosta saadut tulokset ovat mielenkiintoisia
ja ovat avanneet ainakin omassa mielessani useitakin mahdollisuuksia jatkotutkimuksille.

Naitd kdydaan Iapi enemman seuraavassa luvussa.

7 POHDINTA

7.1 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Tama tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena haastattelumenetelmalld teemahaas-
tatteluina. Koska vakituista partiojakoa ilmiona ei ollut aiemmin tutkittu, oli laadullinen

tutkimus selked vaihtoehto ilmion selventdmistd varten. Tyohyvinvointi itsesséan on jo
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lagjalti tutkittu aihe ja se ei ole endd ilmiona tuntematon, ja siit4 olisi teoriapohjaa riittanyt
loputtomiin. Rajasin tyéhyvinvoinnin teoriapohjaa tdhan ty6éhon tarkoituksella vahvasti ja
tarkoituksena olikin saada avattua sitd teoriaa, joka kosketti nimenomaan yksilon tychy-
vinvointia ja ty0yhteisén merkitystd. Nama olivat ne aiheet, joihin my6s vakipartiomalli
mielesténi etenkin vaikuttaa ja samalla ne aiheet mitd tdssa tutkimuksessa pyrittiin teema-

haastatteluin tutkimaan ja sita kautta vastamaan tutkimuskysymykseen.

Haastateltavien yksityisyyttd on kunnioitettu siten, ettd heistd on kerétty vain tarvittavat
tiedot ja tutkimuksessa julkaistaan heistd vain sukupuoli, ik&, niin sanottu “’kenttéakoke-
mus”, eli virkaiké valvonta- ja halytystoiminnan osalta, seka poliisilaitos, jolla he tydsken-
televat. Tama on myods kerrottu ennen haastattelua haastateltaville ja uskon, ettd se on
my0s vaikuttanut saatuun aineistoon positiivisessa mielessa. Anonymiteetti tuo turvaa ja
uskallusta kertoa vapautuneemmin asioista. My0s haastatteluiden nauhoittamisesta kerrot-
tiin kuultaville ennen haastattelua ja heille selvennettiin mitka tiedot heista tulevat néky-
viin lopulliseen tyohon. Haastatteluista tallennetut nauhoitteet litteroitiin tekstimuotoon
aineiston kasittelya varten. Myods tdméa kerrottiin haastateltaville. Tallenteet ja litteroinnit

on poistettu tdmén opinnaytetyon julkaisun yhteydessa.

Tutkimuksen luotettavuutta arvioidessa on hankitun aineiston laadulla merkitystd. Haasta-
teltavia oli lopulta nelja kappaletta. Haastateltavien maéara ei ole suuri, mutta jo tasté otan-
nasta saatiin paljon aineistoa kasaan ja haastateltavat olivat erittdin halukkaita jakamaan
tietoa ja kokemuksiaan vakipartiomallia koskien. Taman tutkimuksen tarkoitus tayttyi siis
jo télla otannalla ja vastaus tutkimuskysymyksiin saatiin aineiston pohjalta. Vakipartiomal-

li vaikuttaa tydhyvinvointiin ja vaikutustapoja on useita.

Sain tdman opinndytetydn aiheen idean itse oman tyoharjoitteluni aikana, kun toimin nuo-
rempana konstaapelina ja harjoittelijana vakipartiossa ohjaajani kanssa. Taman vuoksi mi-
nulla on l&htokohtaisesti ollut jo jokin ndkemys tutkittavasta aiheesta. En kuitenkaan tunte-
nut aihetta siten, ettd olisin luonut siihen jo valmiiksi tietyn vahvan tunnesiteen ja kiveen
hakatun ndkemyksen. Olen tietoisesti lahtenyt tutkimaan t&t& ilmiota objektiivisesti ja koen
siind myos onnistuneeni. En ole lahtenyt ajamaan tiettyd ndkokulmaa puolesta tai vastaan,
vaan olen yrittanyt selvittda totuuden” ilmion takana. Olen oppinut tuntemaan téata ilmiéta
paremmin ja samalla ovat omat alkuperéiset nakemykseni ja mielipiteeni muokkautuneet
aiheen tiimoilta. Koen, ettd tdman tutkimuksen myo6ta olen saanut arvokasta lisatietoa ai-

heesta omaa tyQuraanikin ajatellen.
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7.2 Mahdolliset jatkotutkimukset

Tata opinndytetyoté tehdessa ilmeni, etté vakituisella partiojaolla on suuri merkitys yksilén
tyohyvinvointiin. Tdman tutkimuksen alkuperdinen tarkoitus oli selvittdd myds l&hityoyh-
teisOlle aiheutuvia vaikutuksia. Haastatteluiden my6ta ilmeni kuitenkin, etta vakipartioiden
vaikutus tydyhteisélle oli vaikea haarukoida perusteellisesti esille. Maarallisena tutkimuk-
sena toteutettu jatkotutkimus voisi avata vakipartiomallin vaikutuksia tyoyhteisélle pa-
remmin. Samoin maaréllinen tutkimus myds yksilon hyvinvoinnille voisi tuoda isompaa
otantaa ja parempaa valtakunnallista selvyytta tdéhan ilmi6on. Vakipartiomallia voisi tutkia
my06s monesta muusta ndkdkulmasta, tai jatkaa esimerkiksi tdamén tutkimuksen aiheen ra-

jausta viel& pidemmalle.

Opinnaytetydn ulkopuolelle oli rajattu muut partiojakomallit, joita kuitenkin sivuttiin haas-
tatteluiden myo6ta. Haastateltavat vertasivat itse oma-aloitteisesti vakipartiomallia satunnai-
seen/vaihtuvaan partiojakoon, joten sitd ei voinut jattdd tutkimuksen ulkopuolelle koko-
naan. Haastateltavat olivat Lansi-Uudenmaan ja Helsingin poliisilaitoksilta. Helsingin puo-
lelta haastateltiin vain yhté henkil6d. Kattavampi laadullinen tai maéarallinen tutkimus, joka
keskittyisi myds muihin poliisilaitoksiin voisi avata tata ilmiota enemmaén. Vakipartiomal-

lin vastapainoksi voisi tutkia myds muita partiojakoja.

7.3 Oma oppiminen

Opinndytetydn tekeminen ei ollut minulle entuudestaan tuttua ja koko prosessi vaikutti niin
mittavalta, ettd koin sen ajatuksen jopa suorastaan ylipdadseméattomaéltd esteeltd opintojeni
tiell&. Tiesin kuitenkin Poliisiammattikorkeakouluun hakiessani, ettd opinndytetyd kuuluu
olennaisena osana oppimiseen ja valmistumiseen. Tutkimuksen tekemiseen hankitun tie-
don myo6ta opinnaytetyokaan ei endé vaikuttanut niin mahdottomalta toteuttaa, mutta tiesin
sen vievén aikaa. Harmikseni keksin oman opinndytetydni tutkimusaiheen hyvin myo6hai-
sessd vaiheessa tyOharjoitteluni puolessa valissa. Ajatus alkoi silloin kyted mielessani ja
olin hetken toiveikas siitd, etta saisin ennen harjoittelun loppua tyon hyvélle mallille. Ty6-
harjoittelu ja oma elamé& kuitenkin imivat suurimman osan keskittymiskyvystani ja resurs-
seistani, ja sen vuoksi opinndytetyo jai mieleeni kytemé&én ajatustasolla. Aloitin virallisesti
Kirjoittamisen ja koko prosessin vasta harjoittelusta palatessani takaisin Poliisiammattikor-

keakoululle.
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Aluksi perehdyin valtavaan maéraan tietoa tyohyvinvoinnista, jotta voisin paremmin ym-
martd4 miten vakipartiomalli todellisuudessa voi vaikuttaa tyohyvinvointiin. Tdman vuoksi
oli minun itsenikin ensin opittava, mita kaikkea tyohyvinvointi pitdakéaan sisallaan ja miten
sen vaikutukset nékyvét tyoelaméssa ja ihmisessa. Tama vaihe oli erittdin mielenkiintoinen
ja olenkin oppinut aiheen tiimoilta paljon uusia asioita, seka syventanyt vanhaa tietimysta-
ni. En voi vaittdd olevani aiheen tuntija, mutta tieddn aiheesta mielestani jo Kkattavasti.
Myo6s syvemmaén asiaan perehtymisen myota tapahtui jatkuvaa aiheeseeni liittyvaa rajausta
ja muutinkin rajaukseni tasméllisemmaéksi useaan kertaan, jotta tutkimuksen kautta hankit-
tu aineisto ei paisuisi valtavaksi epamaaraiseksi massaksi ja palvelisi tutkimusongelmaa,

seké tutkimuskysymysté.

Koen, ettd tamé tutkimus saavutti tavoitellun tarkoituksensa ja vastasi tutkimusongelman
kautta luotuun tutkimuskysymykseen. Vakipartiomallilla on vaikutus tyéhyvinvointiin niin
positiivisessa kuin myds negatiivisessakin mielessd. Taman tutkimuksen perusteella vaiku-
tukset ovat enemmalti positiivisia. Koen kuitenkin myds, ettd tavoitteisiin ei paasty siind
mittakaavassa mité olin itse alun perin toivonut. Ymmarsin tdman jo opinnéytetyon proses-
sin aikana. Samalla néen nyt, ettd omat alkuperdiset odotukseni olivat ylimitoitettuja ja
mielestéani talla tutkimuksella saavutettiin se mit& saavutettavissa oli. Tarve kattavammille
ja tarkemmille jatkotutkimuksille on ilmeinen, jotta ilmi6ta saadaan tutkittua lisd4. Tama el
olisi onnistunut tdman opinndytetyén puitteissa. Muutoin kokonaisuus olisi levinnyt niin

sanotusti kasiin. Kaikkea ei voi tutkia yhden tutkimuksen aikana.

Nyt tyoni loppuvaiheessa voin aidosti todeta, ettd olisin voinut jatkaa tyotani koskevan
aiheen rajausta vieldkin tdsmallisemmaksi. Lisérajauksien avulla olisin voinut keskittya
vield tarkemmin yksilon hyvinvointiin vaikuttaviin tekijoihin. Valitsemallani tutkimusta-
valla ei tyOyhteison hyvinvointia saanut tutkittua siind mé&éarin, mita itse olisin toivonut.
Uskon, ettd tdma tunne johtuu kuitenkin siitd, ettd tutkin ilmiot4, jota ei vield ole tutkittu
tarkemmin ja sen vuoksi tarkempi rajaaminen sille, mitd tuntemattomasta ilmidsta etsitaan,
ei ollut alun perin mahdollinen. En etukéteen voinut tietdd, kuinka paljon aineistoa saan

kasaan haalittua.

Jokaisen haastattelun my6té opin kuitenkin alati liséa tésté ilmiosta ja mielessani kehittyi-

vat jo useat eri jatkotutkimusmahdollisuudet, joita kasiteltiin edellisessa luvussa (7.2). Toi-
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vonkin, ettd tdman tutkimuksen myo6ta avautuu ikkuna myds uusille jatkotutkimuksille

erilaisten partiojakomallien vaikutuksista tyontekoon.
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LITTEET

Liite 1.

Opinnaytetyon haastattelupohja

Tekija: Méaattanen Mika

Tekovuosi: 2020

Oppilaitos: Poliisiammattikorkeakoulu

Tutkimustyyppi: Tutkimuksellinen opinnéytety6, teemahaastattelut

Aihe: Poliisin operatiivisen kenttatoiminnan vakipartio-jarjestelméan vaikutus tyohyvin-
vointiin — Yksilon ja lahitydyhteison hyvinvointi poliisin kenttaryhméssa

Taustatiedot

1.

akrwn

Kuinka vanha olet?

Kuinka kauan olet tyoskennellyt poliisissa?

Kuinka kauan olet tyoskennellyt kentélld (valvonta- ja halytystoiminta)?

Oletko tydskennellyt vakipartiossa?

Kuinka monessa eri vakipartiossa olet tydskennellyt ja kuinka kauan vakipartiosi
ovat olleet yhdessa?

Kuinka monta kertaa olet ollut nuorempi/vanhempi partion jasen vakipartiossa?

Haastatteluteemat:

Tydssa viihtyminen

Vakituisen partiojaon merkitys (omalle) tyéhyvinvoinnille

Partiojaon merkitys tyossa viihtymiselle

Mieliala toihin tullessa

Vakituisen partiokaverin &killisen vaihtumisen vaikutus (esim. sairaus, muu poissa-
olo)

Tyytyvdisyys omaan vakipartioon

Viihdytko tytssd paremmin vakipartiossa, kuin toisenlaisessa partiojakomallissa?

Vakipartion jasenten valit ja kemia

Toimeentulo vakituisten partiokaverien kanssa
Puhuminen ja avoimuus

Puhuminen myds tyoasioiden ulkopuolelta
Omat mielipiteet, toiveet ja tahtotila
Vakituiselta partiokaverilta saatu tuki

Vakipartion toiminta tyotehtavilla
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Vakituisen partiojaon tuomat edut/haitat tyonteossa

Vakipartion vélinen yhteisty6

Luottamus vakituiseen partiokaveriin

Partiokaverin toimintatapojen tunteminen

Rutinoituminen

Tyotehtavien hoito ja sujuvuus vakipartiossa, verrattuna muihin partiojakomalleihin
Tyytyvdisyys partion toimintaan

Oletko kokenut pystyvési toimimaan toivomallasi tavalla vakipartiossa ollessa?

Tyo6turvallisuus

Vakituisen partiojaon edut/haitat tyoturvallisuuden kannalta
Tyoturvallisuuden toteutuminen vakipartiossa

Asema vakipartiossa

Aseman vaikutus (partionjohtaja/partion jasen)
Vaikutusmahdollisuudet tydnkuvaan nuorempana partion jasenené
Ammatillinen kehittyminen nuoremman partion jasenen asemassa
Ty0tehtavien jako

Vastuun jakautuminen

Partionjohtajan vastuun merkitys

Tybyhteison toiminta

Vakipartioiden keskindinen yhteistyo

Toimimattomat (dysfunktionaaliset) partiot tydyhteisdssa

Vakipartioiden yhdessaoloaika

”Kuppikunnat”

Miten oma vakipartiosi tuli toimeen muiden vuoron vakipartioiden kanssa?
Palautteenanto toisille vakipartioille

Liikkuuko ty6hon liittyva tieto vakipartioiden valilla?

Vakipartioiden luominen

Partioiden jakaminen ja siihen vaikuttaminen

Koetko, etta olisit halunnut vaihtaa partiojakoa?

Jos saisit valita, haluaisitko edelleen toimia vakipartiossa, vai toivoisitko jonkin-
laista muuta partiojakoa?



