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TIIVISTELMÄ 

Useiden aikaisempien tutkimusten perusteella perusyksikön päällikön aikaresurssit eivät riitä hoitamaan 

kaikkia työtehtäviä kunnolla. Päällikkö joutuukin valitsemaan, mihin hän kohdentaa työaikansa. Tämän 

tutkimuksen tarkoituksena oli selvittää, miten rauhan ajan perusyksiköiden päälliköt kohdentavat 

työaikansa kokemiensa ydintehtävien välillä, miten niiden tulisi kohdentua ja mitä keinoja päälliköillä 

on vaikuttaa aikaresurssien jakautumiseen.  

Päätutkimuskysymys oli "Miten perusyksiköiden päälliköiden ydintehtäviin käytettävät aikaresurssit 

näyttäytyvät pedagogisen johtamisen näkökulmasta?" Tähän haettiin vastaus kolmella 

alatutkimuskysymyksellä, joilla selvitettiin mitkä ovat päälliköiden kokemat ydintehtävät, miten 

aikaresurssit jakautuvat näiden välillä ja miten aikaresurssien tulisi jakautua. Viimeisellä 

alatutkimuskysymyksellä selvitettiin, millaisilla keinoilla päällikkö voi vaikuttaa aikaresurssiensa 

kohdentamiseen. Perusyksikkö on verrattavissa opetuslaitokseen ja päällikkö sen rehtoriin. Tästä syystä 

valitsin tutkimuksen teoriaksi pedagogisen johtamisen. Tutkimuksen empiirinen aineisto kerättiin 

puolistrukturoidulla sähköpostikyselyllä ja tarkasteltavana joukkona toimivat Panssariprikaatin 

yksiköiden päälliköt. 

Tutkimuksen tulosten mukaan perusyksikön päällikön tärkeimpiin ydintehtäviin sisältyivät oman 

henkilökunnan oppimisen mahdollistaminen, joukkotuotantovelvoitteen toimeenpano, valmiuteen 

liittyvät asiat ja henkilöstöhallinto. Eri tehtävien kesken aikaresurssit jakautuivat epätasaisesti. 

Joukkotuotantovelvoitteen toimeenpano vie kokonaisuutena eniten aikaa päällikön ydintehtävistä. 

Vähiten aikaa päälliköillä kuluu valmiuteen liittyvien asioiden hoitamiseen. Henkilöstöhallintoon ja 

henkilökunnan ohjaamiseen ja kouluttamiseen menee suurin piirtein saman verran aikaa. Puolet 

vastaajista oli sitä mieltä, että valmiuteen liittyviin asioihin tai sodan ajan joukon kouluttamiseen 

tarvitaan lisää päällikön työaikaa. Kolmasosa vastaajista oli sitä mieltä, että ydintehtävien ulkopuolisiin 

asioihin tuhlautuu aivan liikaa aikaa ja noin viidesosa vastaajista oli sitä mieltä, että aikaresurssit 

jakautuvat niin, kuin niiden pitäisikin jakautua. Aikaresurssien jakautumiseen päälliköt vaikuttivat eniten 

lähinnä priorisoimalla ja delegoimalla työtehtäviänsä. 

Tutkimuksen johtopäätöksinä havaittiin, että päällikön rooli on suurempi henkilökunnan valmentajana 

kuin varusmiesten kouluttajana. Päälliköllä ei ole nykypäivänä aikaa kouluttaa varusmiehiä, mutta hän 

voi saavuttaa samankaltaisia tuloksia heidän oppimisessaan hyväksymällä oman roolinsa henkilökunnan 

valmentajana. Henkilökunnan osaamisen kehittäminen on merkityksellistä koulutustuloksille, koska 

heillä on enemmän aikaresursseja käytettävissä varusmieskoulutukseen kuin päälliköllä. Vaikka 

päälliköllä onkin usein kiire, työajan käytön ei tarvitse olla konkreettisesti tehokasta siten, että 

ajankäytön tulokset näkyisivät välittömästi. Päällikkö voi tehostaa ajankäyttöään pedagogisen 

johtamisen keinoin, henkilöstöä valmentamalla, eikä vain yrittämällä tehdä itse enemmän ja nopeammin 

Päällikön ei tarvitse olla se henkilö, joka suoraan kouluttaa alaisiaan. Hänen tulee olla se henkilö, joka 

mahdollistaa henkilökuntansa oppimisen esimerkiksi kurssille tai opetustilaisuuteen osallistumisen. 
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PERUSYKSIKÖN PÄÄLLIKKÖ TYÖAIKANSA KOHDENTAJANA - 

NÄKÖKULMANA PEDAGOGINEN JOHTAMINEN 

 

 

1. JOHDANTO 

"Perusyksikön päällikkö on tänä päivänä hallinnollinen esimies. On absurdia väittää, että 

päällikön on esimerkiksi hilluttava pedagogisena kouluttajana takapihalla sulkeisissa tai am-

pumaradalla toteamassa iskemiä tauluista. Tätäkin on harrastettava, mutta ennen kaikkea 

päällikkö johtaa koulutuksen toteutusta." (Vastaaja 9.) 

Perusyksikön päällikön oppaan (1994,  11–12) mukaan päällikkö on aina selvillä yksikkönsä 

vahvuudesta, tuntee kaikki alaisensa ja keskustelee henkilökohtaisesti jokaisen alokkaan 

kanssa tämän astuessa palvelukseen. Tämä on vain yksi linjaus monista niistä, joita yli 100 

sivuisessa oppaassa on päällikön tehtäviksi määritelty. Päälliköistä joiden alaisuudessa olen 

toiminut, noin puolet on toiminut tämän kohdan mukaisella tavalla. 28 vuotta vanhan oppaan 

lisäksi ei ole muita ohjeita, jotka pitäisivät kattavasti sisällään mikä kaikki on perusyksikön 

päällikön vastuulla ja mitä hänen pitää tietää mistäkin asiasta. Päällikkö joutuukin aikaresurs-

sien puitteissa usein valinnan eteen siinä, että mitkä asiat hän tekee itse, ja mitä hän delegoi 

alaisilleen ja mitä jätetään mahdollisesti kokonaan tekemättä. 



   

Mielenkiinto tämän tutkimuksen tekemiseen on syttynyt havainnoimalla ollessani erilaisten 

päälliköiden alaisuudessa, jotka kohdensivat työaikaansa eri tavoin. Yksi keskittyi selkeästi 

eniten henkilökunnan kouluttamiseen, yksi sodanajan joukon johtamiseen, yksi henkilöstöhal-

lintoon, yksi henkilökunnan työhyvinvointiin ja jaksamiseen ja yksi keskittyi fyysisen kasva-

tuksen ilosanomaan ja liikuntakipinän luomiseen. Päälliköiden työajan kohdentamisen sel-

keistä eroavaisuuksista huolimatta yksikön päätehtävä eli sodan ajan joukkojen tuottaminen 

on kuitenkin aina toteutunut eivätkä yksikön perustoiminnot ole pysähtyneet. Voi vain häm-

mästellä, kuinka perusyksikön päällikkö kykenee johtamaan koko yksikköä ja kantamaan kai-

ken vastuun siitä. Jo pelkästään näkemissäni työjärjestyksien päälliköiden tehtävänkuvauksis-

sa kohta "Mistä päällikkö vastaa" on ollut poikkeuksetta yli puolen sivun mittainen. Kyseisen 

osion voisi kiteyttää perusyksikössä usein kuultuun sanontaan "päällikkö vastaa kaikesta". 

Työaikansa puitteissa päällikkö joutuukin usein valitsemaan mihin hän fokusoi työaikansa, 

kun hoidettavia tehtäviä on useita. Mitä tällöin tapahtuu muille tehtäville? Kuinka paljon pääl-

likkö voi delegoida työtehtäviä alaisillensa saadakseen enemmän aikaa tärkeämmäksi koke-

miinsa työtehtäviin? 

Tässä tutkimuksessa on perusteltua verrata perusyksikköä opetuslaitokseen tai kouluun, sillä 

molemmissa organisaatioissa johtajat vastaavat oman henkilöstönsä antamasta opetuksesta ja 

koulutuksen kehittämisestä. Ahosen (2001) mukaan kouluissa rehtorin pedagogisella johtami-

sella tarkoitetaan oppituntien seuraamista ja ohjeiden antamista. Nykypäivänä rehtorit eivät 

kuitenkaan ehdi juurikaan seuraamaan henkilökuntansa antamaa opetusta oppilaille. (Ahonen 

2001, 53–54). Kuten eivät rehtoritkaan, eivät myöskään päälliköt enää nykyisin ehdi juuri-

kaan seuraamaan opetusta.  

Päälliköiden kokemien ydintehtävien luokitteluun käytetään tässä tutkimuksessa apuna perus-

yksikön työjärjestyksen mukaisia termejä. Samalla tutkimuksessa pohditaan perusyksiköiden 

päälliköiden keinoja vaikuttaa työjärjestyksen toteutumiseen. Perusyksikön työjärjestys on 

käytännössä tiivistelmä sen kokoonpanosta, tehtävistä ja siitä, mitkä asiat ovat kenenkin hoi-

dettavana ja miten päällikkö johtaa yksikköään. Periaatteessa päälliköllä on suhteellisen pal-

jonkin päätäntävaltaa työjärjestyksen toteutumiseen liittyen tarkastellessa yksittäisen työnteki-

jän tehtäviä tai sitä, miten yksikön sisäistä tiedottamista toteutetaan. Työjärjestystä ei kuiten-

kaan noin vain mielivaltaisesti laadita, vaan sitä ohjaavat useat eri asiakirjat, lainkohdat ja 

ohjeet. Aiheena perusyksikön työjärjestys on ajankohtainen joukko-osasto 2021- muutoksen 

myötä. Vaikka joukko-osasto 2021 - muutos koskettaa ennen kaikkea esikuntia, koskettaa se 

osaltaan myös perusyksiköitä. (Nurkkala 2021).  Sen myötä myös perusyksiköiden työjärjes-

tysten on oltava kirjallisessa muodossa.  Olisiko nyt aika saada päivitettyä ja selkeytettyä pe-

rusyksikön päällikön tehtävänkuvaa, joka perustuu lähinnä vanhoihin oppaisiin? 



   

Tämän tutkimuksen tarkoituksena on selvittää pedagogisen johtamisen teorian näkökulmasta, 

miten rauhan ajan perusyksiköiden päälliköt kohdentavat työaikaansa kokemiensa ydintehtä-

vien välillä. Lisäksi tutkimuksessa selvitetään, miten aikaresurssien tulisi heidän mielestään 

jakautua ja mitä keinoja päälliköillä on vaikuttaa aikaresurssiensa jakautumiseen saavuttaak-

seen enemmän aikaa tärkeämmäksi kokemiinsa tehtäviin. Tutkimuksen empiirinen osuus suo-

ritettiin puolistrukturoidulla sähköpostikyselyllä, joka lähetettiin Panssariprikaatin perusyksi-

köiden päälliköille.  

Tutkimuksen tuloksena syntyy käsitys pedagogisen johtamisen näkökulmasta, mitkä ovat ny-

kypäivänä perusyksiköiden päälliköiden mielestä päällikön tärkeimmät työtehtävät, miten 

aikaresurssit jakautuvat näiden välillä ja mitä keinoja aikaresurssien jakautumiseen päälliköil-

lä on olemassa. 

 

1.1. Keskeisimmät aikaisemmat tutkimukset 

Perusyksiköiden päälliköitä, heidän ajankäyttöään ja johtamistoimintaa on tutkittu melko laa-

jasti ja pitkään. Sen sijaan päälliköiden kokemien ydintehtävien hoitamista ja ajankäyttöä pe-

dagogisen johtamisen näkökulmasta ei ole aikaisemmin tutkittu. 

Markus Iivarisen pro gradu- tutkielmassa "Perusyksikön päällikön työssä jaksaminen ja joh-

tamisen haasteet" (2013) tutkittiin päälliköiden kokemuksia työssä jaksamisesta ja johtamises-

ta. Tavoitteena Iivarisella oli selvittää mitkä asiat vaikuttavat yllä mainittuihin. Keskeisimpä-

nä tutkimustehtävänä Iivarisella oli selvittää: ”Miten päällikkö kokee viihtyvän työssään ja 

mitkä ovat päällikön johtamistoiminnan tärkeimmät työkalut ja haasteet?" Oman pro gradu - 

tutkielmani kannalta Iivarisen keskeisimmät johtopäätökset olivat päälliköiden omat vaiku-

tusmahdollisuudet ajankäyttöönsä, hallinnollisten tehtävien viemä aika koulutuksen seuraami-

sesta, esikunnan tai esimiehen antaman ohjauksen vähyys tai puute, tiedon pimittäminen ja 

pikatilanteet.  



   

Juhani Sinivuon tutkimuksessa "Tutkimus perusyksikön päällikön ongelmista" (1974) tutki-

taan perusyksikön päällikön ongelmia. Tutkimuksessa ilmenee, että päällikön työmäärä on 

kasvanut huomattavasti aikaisempiin vuosiin verrattuna. (Sinivuo 1974, 211–123). Tutkimuk-

sen tuloksissa ilmenee, että aikaresurssien puute on ollut yksi suurimmista ongelmista päälli-

kön tehtävää suorittaessa. Maavoimien perusyksiköiden päälliköistä jopa 40-50% on ehtinyt 

toteuttaa heille annetut tehtävät aivan viime hetkellä tai tehnyt ne kokonaan kotona, kuten 

viikko-ohjelmat. (Sinivuo 1974, 118.) Tutkimus on melko vanha, jonka takia sen tuloksia ei 

voi vertailla tähän tutkielmaan. Toisaalta on hyvä tiedostaa, että päällikön työhön liittyvät 

haasteet eivät ole syntyneet lähivuosien aikana. 

Juho Suvanto jatkaa Sinivuon päätelmiä pro gradu- tutkielmassaan "Perusyksikön päällikkö 

johtajana - mihin päällikön aika kuluu?" (2011). Suvannon tutkimuksen tarkoituksena oli tut-

kia päällikön ajankäytön jakautumista tehtävänkuvauksien mukaisten eri tehtävien kesken. 

Tutkimuksen rajaus muistuttaa näin ollen omaani, jossa tutkitaan perusyksiköiden päälliköi-

den ajankäyttöä. Erona kuitenkin, että Suvanto mittaa ajankäytön hyvinkin tarkasti, kokonais-

työajan itseraportointilomakkeella, kun taas tässä tutkimuksessa selvitetään päällikön subjek-

tiivinen arvio työajan jakautumisesta vain päälliköiden kokemien ydintehtävien välillä. Lisäk-

si tässä tutkimuksessa päälliköitä tutkitaan pedagogisen johtamisen teorian näkökulmasta. 

Yksi Suvannon jatkotutkimusaiheista on "Perusyksikön päällikön mahdollisuudet ajankäyt-

tönsä tehostamiseen". Kyseinen jatkotutkimusaihe sivuaa myös omaa aihettani, sillä tutkin 

päälliköiden aikaresurssien käyttöä ja paljonko heillä on pelivaraa vaikuttaa olemassa olevan 

työjärjestyksen toteutumiseen. 

Ville-Veikko Vuorio tutki esiupseerikurssin tutkielmassaan perusyksikön päällikön tehtävän-

kuvausta (1997). Vuorio havaitsee tutkimuksessaan, että päällikön tehtävänkuvaus ei vastaa 

kaikilta osin sille asetettuja vaatimuksia. Suurin epäkohta, jonka Vuorio havaitsee on aikare-

surssien jakautuminen koulutuksen ja hallinnollisten tehtävien välillä. Vuorion mukaan ajan-

käytön kohdentamiseen tarvitaan päällikön toimenpiteiden lisäksi tukea ylemmältä johdolta. 



   

Tuomas Rapala tutki pro gradu- tutkielmassaan "Tulevaisuuden haasteet esimiestyölle perus-

yksiköissä" (2015) perusyksikön päällikön esimiestyön haasteita varusmieskoulutusta anta-

vassa perusyksikössä. Tutkimuksen painopiste oli selvittää keskeisimmät haasteet perusyksi-

kön uudistuvassa esimiestyössä. Tuloksien mukaan keskeisimmät haasteet tulevaisuudessa 

ovat päällikköihin kohdistuvat suuret odotukset, joihin heillä ei kuitenkaan ole riittävästi re-

sursseja vastata. Työnkuvan koettiin myös muuttuvan ajan myötä enemmän ja enemmän tek-

nisemmäksi ja monimutkaisemmaksi. Lisäksi päälliköt kokivat, että perusyksikön rooli osaa-

misen kehittämisessä on kasvanut liian suureksi. Oman tutkielmani kannalta keskeinen käsite, 

ajanpuute nousi esille melkein jokaisessa Rapalan empiirisen aineiston vastauksessa ja näin 

ollen sen voitiin katsoa olevan keskeinen tekijä esille nousseisiin haasteisiin liittyen. Myös 

perusyksikön rooli osaamisen kehittämisessä liittyy tutkimukseeni, koska teoreettinen viite-

kehys muodostuu pedagogisen johtamisen käsitteestä. Yksi pedagogisen johtamisen ulottu-

vuuksista, pedagogisesti johtaminen on uusien toimintatapamallien oppiminen ja kehittämi-

nen. (Jalkanen 2020, 44).  

Rapalan tutkimuksessa päälliköt kertovat, että ylemmältä johdolta saadut resurssit eivät aina 

vastaa annettuihin tavoitteisiin. Johtopäätöksinä hän mainitsee, että tulevaisuudessa päällikön 

on oltava entistä tilanteenmukaisempi ja osattava valita jokaiseen työtehtävään parhaiten so-

pivat välineet ja resurssit. Lisäksi perusyksiköiden päälliköiden työtä olisi tuettava toimin-

nanvapauden lisäämisellä ja toiminnan tehostamiseksi olisi vähennettävä byrokratiaa sekä 

ylimääräistä hallintoa. 

Antti Tikka tutki pro gradu- tutkielmassaan "Perusyksikön päällikkö koulutuksen pedagogise-

na johtajana" (2015), että miten pedagoginen johtaminen ilmenee perusyksiköiden päälliköi-

den koulutuksen johtamisessa. Haastattelemalla seitsemää eri päällikköä Porin prikaatissa 

selvisi, että pedagoginen johtaminen ilmenee päälliköiden koulutuksen johtamisessa erityises-

ti tavoitteenasettelun ja vision jalkauttamisen muodossa. Myös resurssien hankinta ja osaami-

sen kehittäminen oli merkittävässä roolissa koulutuksen pedagogisessa johtamisessa. Keskei-

simmät haasteet koulutuksen johtamisen suhteen, jotka nousivat esille Tikan tutkimuksessa 

olivat päälliköiden hallinnolliset työt ja perusyksiköiden henkilöstöresurssien vähäinen määrä. 

Pedagogisella johtamisella pyritään luomaan oppiva organisaatio ja tutkimuksessa havaittiin 

sen edellyttävän myös ylemmän organisaation tukea. 

 

 



   

Muilla tieteenaloilla pedagogista johtamista on tutkittu hyvinkin paljon ja laajalti. Katja Mie-

lonen on tutkinut pro gradu-tutkielmassaan "Pedagoginen johtaminen - Ainelaitosten opetus-

henkilökunnan käsityksiä pedagogisesta johtamisesta Jyväskylän yliopistossa" (2005). Tutki-

muksen tuloksien mukaan pedagoginen johtaminen on korostunut viime aikoina opetuksessa 

ja ainelaitoksilla kannetaan suurinta vastuuta pedagogisesta johtamisesta. Pedagogiseen joh-

tamiseen liittyviin asioihin odotettiin ainelaitoksilla kokonaisuudessaan tiukempaa otetta. 

Olli Tamminen tutki pro gradu- tutkielmassaan "Pedagoginen johtajuus yksityisessä varhais-

kasvatusorganisaatiossa" (2019), että miten pedagoginen johtaminen ilmenee yksityisessä 

varhaiskasvatusorganisaatiossa. Tutkimuksen tuloksissa ilmenee, että pedagoginen johtami-

nen näkyy vuorovaikutuksena, yhteistyönä ja osaamisen jakamisena.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



   

2. PEDAGOGINEN JOHTAMINEN 

Siv Their (1994) vertaa johtajan roolia pedagogin tai opettajan rooliin. Suurimpana erona on, 

että mainittuihin rooleihin on sisällytetty johtamisen ja auktoriteetin tunne, mutta ilmaisu-

muodot, tekniikat ja metodit ovat toisenlaiset. Pedagogisen johtajan tärkeimpänä tehtävänä on 

välittää tietoja ja taitoja lisäten muiden osaamista. Tällä tavalla johtaja on mukana prosessissa 

ja koko ajan lähellä työntekijöitänsä. Hän toimii välittömän palautteen antamisen periaattei-

den mukaisesti, valvoo toimintaa ja ottaa muut huomioon samalla, kun asettaa vaatimuksia, 

sekä ilmaisee omat odotuksensa alaisille. Pedagoginen johtaja mahdollistaa jokaisen oppimi-

sen ja luo työntekijöissään sisukkuutta selviytyä tehtävistään. Hän luo myös halua vahvistaa 

valmiuksia kohdata uusia tehtäviä. Lisäksi hän ymmärtää sen, että tavoitteiden saavuttaminen 

lähtee työntekijöistä. Tämän takia pedagoginen johtaminen perustuu tiettyihin asenteisiin. 

Ilman näitä asenteita sitä on mahdotonta harjoittaa. Ensinnäkin näkemys johtamisesta ja eri-

tyisesti käsitys omasta itsestään johtajan roolissa vaikuttaa siihen, miten vuorovaikutusta ja 

yhteistyötä toteutetaan. Pedagoginen johtaja tiedostaa myös sen, että tavoitteena on kehittää 

oppiva organisaatio. (Their 1994, 38–46.) 

Korhonen & Stenlund (2011) määrittelee pedagogisen johtamisen olevan vuorovaikutteista 

johtamistoimintaa, jonka tarkoituksena on tukea oppivan yhteisön kehittymistä. (Korhonen & 

Stenlund 2011, 147). Myös Jalkanen (2020) antaa saman määritelmän pedagogiselle johtami-

selle. Laajemmin ajateltuna pedagogisen johtamisen voisi kiteyttää olevan vuorovaikutteista 

johtamistoimintaa, joka pyrkii luomaan jaettua ymmärrystä, löytämään yhteistä suuntaa ja 

tukemaan oppivan ympäristön kehittymistä ja hyvinvointia. Eri tilanteissa sitä määritellään eri 

tavoin. Sen sisällöt vaihtelevat aina opetuksesta sen kehittämiseen ja koulutusorganisaation 

toiminnan kehittämiseen. (Jalkanen 2020, 37–47.)  

Tampereen teknillisen yliopiston koulutuspäällikkö kuvailee pedagogisen johtamisen olevan 

opetussuunnitelmien toteutusta ja kehittämistä. Laajimmillaan pedagoginen johtaminen on 

yliopiston kokonaisvaltaista kehittämistä ja muuttamista, eli koulun henkilökunnan ja opiske-

lijoiden kehittymisestä ja kasvusta huolehtimista.  (Nissinen 2007, 3837.) 



   

Uutta luovaan pedagogiseen kehittämiseen liittyy kolme oppimishaastetta. Ensimmäinen on 

vanhan pois oppiminen. Vanhan pois oppimiseen liittyen Jalkanen (2020) viittaa aivotutkija 

Minna Huotilaiseen (2019), jonka mukaan jo opittuja asioita ei voida pois oppia, vaan opittua 

asiaa on muokattava tai korvata jollain muulla. Toinen oppimishaaste on uuden mallin tarve, 

joka on syntynyt erilaisesta ajattelutavasta nykyiseen malliin verrattuna. Uuden mallin syn-

nyttäminen on vaikeaa, koska olemme tottuneet ajattelemaan entuudestaan tuttuja tapoja. 

Kolmas oppimishaaste muodostuu uuden toimintatavan oppimisesta samalla, kun sitä kehite-

tään. Tällaisesta prosessista on kuitenkin havaittavissa muutoksen tukemiseen liittyviä piirtei-

tä, kuten tavoitteet, ymmärrys siitä mikä muuttuu ja miten ja kokonaiskuvan hahmottaminen. 

(Jalkanen 2020, 34.) 

Muutokset yhteiskunnassa ja erinäiset globaalit ilmiöt ovat vaikuttaneet siihen, että pedagogi-

sen johtamisen tehtäväkenttä laajenee koko ajan. Tarpeisiin vastataan koulutuksen rakentei-

den ja sisältöjen uudistuksilla. Useat pedagogisen johtamisen kentän osa-alueista, esimerkiksi 

pedagogiikan ja pedagogisen asiantuntijayhteisön johtaminen ovat yhteisiä. Pedagoginen joh-

taminen on siis laaja-alaista. (Jalkanen 2020, 47.) 

 

2.1. "3+3+4"- kaava 

Ensimmäinen osa Jalkasen (2020) "3+3+4"- kaavasta kuvastaa pedagogisen johtamisen ulot-

tuvuuksia. Nämä ulottuvuudet ovat pedagogiikan johtaminen, pedagogisen asiantuntijayhtei-

sön johtaminen ja pedagogisesti johtaminen. Kaikkia näitä tarvitaan uudenlaisen kehittämisen 

kulttuurin luomiseen. (Jalkanen 2020, 144–145.)  

Toinen osa kaavasta kuvastaa eri aikajaksoja, jotka on lajiteltu kolmeen eri osaan. Nämä ovat 

menneisyys, nykyisyys ja tulevaisuus. Niiden avulla on helpompi tarkastella, miten kehittä-

mistyö on ylipäätänsä mahdollista toteuttaa. Tarvitaan osittainen kyky nähdä tulevaisuuteen 

samalla kun hallitaan nykyisyyttä. Pitää myös olla kyky luopua asioista, jotka ovat jääneet 

osaksi organisaatiokulttuuria tai toimintatapoja menneisyydestä. Tällaiset voivat pahimmil-

laan estää uuden kehittämisen. (Jalkanen 2020, 144–145.) 



   

Kolmannen osan kaavasta muodostavat neljä näkökulmaa. Nämä ovat jaettu ymmärrys, yhtei-

nen suunta, elävä organisaatio ja syklinen prosessi. Lyhyesti sanottuna voidaan todeta, että 

organisaatiota on tarkkailtava ja samalla mietittävä mitkä ovat sen toiminnan kannalta vah-

vuusalueita ja mitkä asiat ovat sen kehittymistarpeita. Lisäksi on keskusteltava organisaation 

suunnasta muiden päättäjien kanssa ja siitä millaisia kaikkia tapoja tähän käytetään. Omaa 

organisaatiota on tarkasteltava ja arvioitava kuinka hyvin se tukee tavoitteita, jotka sille on 

asetettu. Lopuksi on tiedostettava, että muutos ei ole yksittäinen tapahtuma vaan se on proses-

si. (Jalkanen 2020, 144–145.) 

 

2.2. Pedagogisen johtamisen kolme ulottuvuutta 

Pedagogisen johtamisen laajan käsitteen takia se jaetaan kolmeen keskeiseen ulottuvuuteen. 

Nämä ulottuvuudet ovat pedagogiikan johtaminen, pedagogisesti johtamiseen ja pedagogisen 

asiantuntijayhteisön johtaminen. Kaikissa ulottuvuuksissa niiden keskeinen tekijä on osaami-

sen ja oppimisen johtaminen. Osaamisen johtamisen suhteen esimerkiksi pelkkä tiedon lisää-

minen ei välttämättä johda muutoksiin. Tämän takia sitäkin on syytä tarkastella eri näkökul-

mista. Osaaminen jaetaan useimmiten taitoon, tietoon, asenteisiin, arvoihin, ja eettisyyteen.  

(Jalkanen 2020, 37.) Viitalan (2005, 14) mukaan osaamisen johtaminen on useimmiten osaa-

miskartoitusten tekemistä, osaamisen arviointia ja koulutustoimintaa. Osaamisen johtamisen 

keskiössä on tavoitetila tulevaisuudessa, joka on tunnettava etukäteen. (Viitala 2005, 15). 

Pedagogisen johtamisen onnistumisen edellytyksistä ovat ylemmän johdon luottamus alai-

seensa, toimintaan riittävät resurssit, henkilöstöjohtamisen taidot, sekä pedagogiikan johtami-

sen taidot. (Fonsén 2014, 170). Pedagogiikan johtamisessa päätavoitteena on laadukas opetus-

toiminta. Tämä tarkoittaa, että johdetaan opetuksen ja oppimisen tavoitteita ja sisältöjä, työs-

kentelytapoja, ohjauksen ja tuen muotoja, materiaalien ja oppimisympäristöjen käyttöä, sekä 

arviointia. Nämä osa-alueet härmistyvät koulutuksen suunnittelussa, mutta myös koulutustoi-

minnan johtamisessa eri tavoilla. Esimerkiksi millaisen kokonaisuuden muodostavat erilaiset 

oppimisympäristöt ja koulutustavat. Koulutustoiminnan johtaminen määrittää suurimmaksi 

osaksi sen, miten annetut tavoitteet toteutuvat käytännössä. Kehittämiskohteiden tunnistami-

nen ja niiden huomiointi on tämän takia tärkeää, mutta se ei saa lakkauttaa perustoimintoja. 

(Jalkanen 2020, 38.) Perusyksikön näkökulmasta jokainen kouluttaja johtaa omalta osaltaan 

pedagogiikkaa, mutta päällikkö johtaa kokonaisuutta.  



   

Opetustoiminnan johtamisen tavoitteena on oppiminen. Pedagogiikan johtamisessa keskeises-

sä roolissa on niin kutsuttu linjakkuuden periaate, jossa tavoitteet, arviointi ja työskentelytavat 

ovat keskenään samassa linjassa. Tässä periaatteessa yhtäkään osa-aluetta ei voi tarkastella 

irrallisena osana  opetustoiminnan johtamista. Sen sijaan sitä tarkastellaan käänteisen suunnit-

telun näkökulmasta, jossa opetustoimintaa suunnitellaan tavoitteiden näkökulmasta. Eli ensik-

si määritellään mitä on tarkoitus oppia, eli tavoitteet. Tämän jälkeen määritellään miten ta-

voitteisiin pääsyä voidaan arvioida. Ja viimeisenä määritellään kyseisen osaamisen kehittä-

mistä. Jos tämän prosessin tekee toisinpäin, se voi johtaa opetuksen arviointiin oppimisen 

arvioinnin sijasta. Pedagogiikan johtamista ohjaa myös tutkimustieto. (Jalkanen 2020, 38–39.) 

Tähän liittyen pedagogiset valinnat ja koulutussuunnitelmien kehittäminen perustuu aina ai-

kaisempiin kokemuksiin. Hyväksi koettuja valintoja jatketaan seuraavaan koulutussuunnitel-

maan ja huonoksi koettuja valintoja kehitetään tai kitketään kokonaan pois ja korvataan jol-

lain muulla. 

Pedagogiikan johtamisen tavoitteen saavuttamisen, eli laadukkaan opetustoiminnan mahdol-

listaa pedagogisen asiantuntijayhteisön johtaminen. Pedagogisen asiantuntijayhteisön johta-

misen tarkoituksena on luoda edellytykset laadukkaalle opetustoiminnalle. Kiteytettynä sen 

voi määritellä olevan sitä, miten tavoitteita asetetaan ja miten toimintaa kehitetään työyhtei-

sössä. Pedagogista asiantuntijatyötä ohjataankin ennemmin tavoitteilla, kuin ohjeilla. (Jalka-

nen 2020, 41). Puolustusvoimien organisaatiossa tavoitteet synnyttävät käskyjä ja ohjeita, 

joita noudatetaan. Työn laatu on aina yhteistä organisaatiolle, mutta laatuvaatimuksista jokai-

nen vastaa itse henkilökohtaisesti. Itsejohtamisen lähtökohtana onkin, että kaikki tuntevat 

organisaation visiot ja tavoitteet. (Their 1994, 20). 



   

Myös työnsuunnittelu liittyy asiantuntijayhteisön johtamiseen. Eli työn järjestäminen siten, 

että uusien toimintatapojen kehittäminen mahdollistetaan. Esimerkkinä tilaisuus, jossa henki-

löstö kyetään kokoamaan ja pohditaan yhdessä miten koulutusta voisi kehittää. Pedagoginen 

asiantuntijatyö on luonteeltaan itsenäistä ja uutta luovan pedagogisen kehittämisen tavoitteet 

ovat eritasoisia. Uudistustyön tavoitteilla määritellään mitä sillä pyritään saamaan aikaan. 

Pedagogisiin tavoitteisiin taas liittyy millaista osaamista uudella opintojaksolla- tai kokonai-

suudella on tarkoitus kehittää. Ja työyhteisöön liittyvissä tavoitteissa on keskeistä pohtia mil-

laisin rakentein ja käytäntein edellä mainittuja tavoitteita pystytään toteuttamaan. Esimerkiksi 

yhteiset pelisäännöt tai käytäntöjen kehittämiseen liittyvät asiat. (Jalkanen 2020, 42–43.) Asi-

antuntijaorganisaation johtaminen nähdään ikään kuin tietoyhteisönä, joka luo ja muokkaa 

tietoa. Tarkastellessa perusyksikköä asiantuntijaorganisaationa, on päällikön tehtävä antaa 

kouluttajille mahdollisuus käyttää omaa osaamistaan luovasti. (Ahonen 2001, 11–15.) Nyky-

päivän perusyksikössä annettavat koulutustehtävät ovat enemmän ja enemmän asiantuntija-

tehtäviä, koska monet sotavarusteet tarvitsevat erikoisosaamista teknisyytensä takia. 

Pedagogisesti johtaminen on ammatillisen oppimisprosessin johtamista, jossa johtajan rooli 

on mahdollistaa oppiminen. Uutta luovan pedagogisen johtamisen kolme haastetta ovat van-

hasta luopuminen, uuden kehittäminen ja uusien toimintatapojen oppiminen samalla, kun niitä 

kehitetään. Pedagogisesti johtaminen on siis monitasoisten oppimisprosessin ohjaamista ja 

sen tukemista. (Jalkanen 2020, 43.) Koulutuksen avulla vaikutetaan siihen, minkälaisen orga-

nisaation halutaan olevan. Tämän takia on olennaista, että koulutusjärjestelmää uudistetaan 

sisältäpäin, eikä vain reagoida ulkoa tuleviin paineisiin liittyen muutoksiin. Kyky kyseenalais-

taa omaa organisaatiota onkin yksi uudistumisen lähtökohdista. (Jalkanen 2020, 32.) Opetus-

hallituksen raportin (2013, 34) mukaan pedagogisesti johtamalla opetuslaitoksen rehtori hyö-

dyntää koulun toimintavapautta siten, että asetetut tavoitteet saavutetaan mahdollisimman 

tehokkaasti. 

 

2.3. Kolmen laatikon malli 

Yksi Puolustusvoimien piirteistä on jatkuva toiminnan kehittäminen. (Halonen 2007, 170).  

Pedagogisen johtamisen näkökulmasta tätä voidaan lähestyä innovaatioasiantuntija Vijay Go-

vindarajan (2016) kolmen laatikon mallin näkökulmasta, jota Jalkanen käsittelee kirjassaan. 

Malli pitää sisällään kolme eri aikajaksoa sisältävää laatikkoa, jotka ovat nykyhetki, mennei-

syys ja tulevaisuus.  Perusyksikön kaltaisessa koulutusorganisaatiossa kolmen laatikon mallia 

voidaan soveltaa siten, että laatikot sisältävät seuraavia kysymyksiä: 



   

 

Kuva 1. Kolmen laatikon malli. (Jalkanen 2020, 22–23.) 

 

Pedagogisen johtamisen näkökulmasta tämä tarkoittaa, että kaikkia laatikoita on tarkasteltava 

samaan aikaan. Keskittyessä esimerkiksi vain tulevaisuuteen ja uuden kehittämiseen, voidaan 

päätyä vaikeuksiin havahtuessa, että nykyhetken ydintoimintoihin ei ole varattu riittävästi 

resursseja. (Jalkanen 2020, 23.) Perusyksikön kaltaisessa organisaatiossa ei nykyhetken toi-

mintoja voida pysäyttää uuden kehittämisen ajaksi, vaan niitä tehdään samanaikaisesti. Välillä 

oivallus uuden kehittämiseen syntyy nykyhetken toiminnan aikana, mutta samalla on huomi-

oitava menneisyydessä kiinni pitäviä toimenpiteitä. Esimerkiksi simulaattoreiden käyttö va-

rusmieskoulutuksessa saa itseni usein pohtimaan sen mahdollistamia uusia tapoja, joilla kou-

lutusta voitaisiin kehittää. Mutta samanaikaisesti menneisyydessä olevat ajattelu- ja toiminta-

tavat simulaattoreiden käytön päätarkoituksesta hankaloittavat sitä. Resurssien oikea-aikainen 

kohdentaminen onkin linkitetty voimakkaasti pedagogisen johtamiseen . (Jalkanen 2020, 23). 

 

2.4. Neljä näkökulmaa 

Mainitsin aikaisemmin, että pedagogista johtamista on käsitelty hyvin laajalti eri näkökulmis-

ta ja eri malleja käyttäen. Suurin syy Jalkasen (2020) kehittämään 3+3+4 - kaavaan on peda-

gogisen johtamisen neljä keskeistä näkökulmaa, jotka hän kirjasi tutkiessaan pedagogista joh-

tamista ja haastatellessa alan asiantuntijoita. Jalkanen 2020, 144.)  



   

Ensimmäinen näkökulma on jaettu ymmärrys. Jaettu ymmärrys muodostuu oman organisaati-

on ja toimintaympäristön toiminnan analysoinnista. Eli jaetussa ymmärryksessä otetaan huo-

mioon ympärillä olevat tapahtumat ja pohditaan miten ne vaikuttavat organisaation toimin-

taan. (Jalkanen 2020, 70.) Senge (1990) kuvaa systeemiajattelun rakennetta, että kuinka eri 

osa-alueet liittyvät toisiinsa ja selittää niiden toimintadynamiikkaa. Yksi näistä osa-alueista on 

jaettu käsitys (shared vision). 

Toinen näkökulma on yhteinen suunta. Se määrittää organisaation tehtävän eli toiminnan tar-

koituksen ja sen, miten toimintaympäristön muutoksiin reagoidaan. (Jalkanen 2020, 70–71.) 

Fonsénin (2008, 49) mukaan pedagogisessa johtamisessa keskeistä on yhteinen ymmärrys 

organisaation perustehtävästä. 

Kolmas näkökulma on elävä organisaatio. Tämä näkökulma toimii muistutuksena, että raken-

teiden lisäksi organisaatio koostuu myös ihmisistä. Elävä organisaatio kykenee uudistamaan 

sen sisällöllisesti sekä rakenteellisesti. Keskeistä on pohtia toiminnan organisointi ydintehtä-

vän palvelua varten. (Jalkanen 2020, 70.) 

Neljäs näkökulma on syklinen prosessi. Syklisen prosessin tarkoitus on tiedostaa se fakta, että 

yksikään muutos ei ole yksittäinen tapahtuma.  Tässä näkökulmassa keskeistä on huomioida 

se, miten ideat syntyvät, kehittyvät laajenevat ja miten ne muuttavat meidän tapaamme toimia 

ja ajatella. (Jalkanen 2020, 70.) 

Kun näkökulmat sidotaan yhteen, syntyy systeemisyyden periaate. Vaikka näkökulmia voi-

daan tarkastella yksittäin tai lineaarisesti, on huomioitava, että ne linkittyvät vahvasti toisiin-

sa. Mallin ytimen muodostavat käsitykset, uskomukset ja arvot. Näistä arvot on keskeisin, 

sillä ne määrittävät sen, mikä on tärkeintä valintoja tehdessä ja niitä ohjaavat käsitykset ja 

uskomukset. (Jalkanen 2020, 71.) Sengen (1990) kuvaaman systeemisyyden periaatteessa osa-

alueet toisiinsa sitova elementti on toimintajärjestelmän dynamiikan hallinta. Sengen mukaan 

yksi isoimmista ongelmista monissa johtamisessa nimissä kirjoitetuissa teorioissa on, että 

toisiinsa linkittyviä asioita pyritään erottelemaan toisistaan eikä nähdä enää isoa kokonaisuut-

ta. Lyhyen aikavälin parannuksiin liittyy hänen mukaansa usein pitkän aikavälin kustannuk-

sia. 



   

 

Kuva 2. Neljän näkökulman malli pedagogiseen johtamiseen (Jalkanen 2020, 71). 

 

Jaettu ymmärrys on keskeisessä roolissa oppivassa organisaatiossa. Se ei synny itsestään vaan 

se rakentuu ymmärryksestä siitä, mitä ympärillämme tapahtuu. Sekä organisaation sisällä, että 

ulkopuolella. Ihmiset ymmärtävät asioita jo pelkistä sanoista lähtien eri tavalla, jonka takia 

jaetun ymmärryksen muodostaminen ei ole helppoa. Lisäksi on olemassa käsitteitä, jotka tar-

koittavat eri asiaa Puolustusvoimissa ja eri asiaa jossain toisessa organisaatiossa. Tämän takia 

yhteiset käsitteet ja ymmärrys niiden merkityksestä ovat tärkeitä. Erimielisyydet, eli toiselle 

paras tapa voi olla toiselle huonoin tapa on myös keskeistä jaetussa ymmärryksessä. Pedago-

gisessa asiantuntijayhteisössä tämä moninaisuus on vahvuus, jota voidaan hyödyntää keskus-

telemalla näkökulmista ja perustelemalla niitä. Olennaista jaetussa ymmärryksessä on myös 

tiedon käsittely. Tiedon määrä kasvaa alati niin paljon, ettei kaikkea pystytä käsittelemään. 

Tärkeää onkin tiedostaa mitä tarkalleen halutaan tietää ja miksi se halutaan tietää. (Jalkanen 

2020, 73–74).  

Yksinkertaistettuna jaetun ymmärryksen voi jakaa jäsentämiseen ja ymmärtämiseen. Kykyä 

hahmotella kokonaisuutta ja paloitella se osiin on tässä tilanteessa jäsentämistä. ajatukset, 

näkökulmat, kysymykset ja materiaali erotellaan toisistaan aiheesta ja järjestellään uudestaan. 

Eli yhdistellään toisiinsa liittyvät asiat ja tarkastellaan millaisista vielä pienemmistä osista ne 

muodostuu. Ymmärtäminen sen sijaan on kykyä selittää, tulkita, soveltaa, hahmottaa näkö-

kulmia ja asettua toisen asemaan ja pohtia hänen suhdettaan muihin. (Jalkanen 2020, 74–75.) 



   

Yhteinen suunta muodostuu, kun organisaatiossa on jalostettu jaettua ymmärrystä pisteeseen, 

jossa on päätetty mihin suuntaan voimavaroja kohdennetaan muutoksen keskellä. Se rakentuu  

unelmista, tavoitteista ja toiminnasta. Selkeä yhteinen suunta ruokkii myös sisäistä motivaa-

tiota, jonka keskeinen tekijä on merkityksellisyyden tunne. Yhteisen suunnan määrittämisen 

avulla rakentuu merkitys työlle mahdollistaen myös yhteiset tavoitteet. Jatkuvan muutoksen 

keskellä selkeät tavoitteet ohjaavat toimintaa oikeaan suuntaan. (Jalkanen 2020, 89–104.) 

Elävän organisaatoin määrittää kaksi asiaa. Ne muodostuvat ihmisistä ja se, että organisaa-

tiorakenteet eivät ole pysyviä vaan muuttuvat ajan myötä. Hyvänä esimerkkinä Jalkanen 

(2020) antaa koulun, jossa koulurakennus on jaettu luokkahuoneisiin, koulupäivät oppituntei-

hin ja opettavat asiat oppiaineisiin. Toimintaympäristömme muuttuessa eri koulutusorganisaa-

tiot ovat kuitenkin järjestäytyneet hieman eri tavoin ajan myötä. Nykypäivän koulutusorgani-

saatioissa työskennellään erilaisissa verkostoissa ja tiimeissä, joissa asiantuntijat jakavat 

osaamistaan samalla, kun hyödytään muiden osaamisesta. Usein ratkaistavat ongelmat ovat 

monimutkaisia, jotka vaativat useamman asiantuntijan yhteistyötä. (Jalkanen 2020, 105–107.)  

Syklisen prosessin näkökulmasta uutta luovassa pedagogisessa kehittämisessä mikään ei ole 

koskaan valmista, vaan kyse on jatkuvasta prosessista. Keskeistä on ymmärrys siitä, miten 

ideat syntyvät ja miten niitä jalostetaan. Näin ne muuttuvat vähitellen toimintatavoiksi ja 

muutoksen tueksi kohdennetaan resursseja. Kun joukko on kokoontunut yhden pöydän äärelle 

ideoimaan uutta, on useimmiten päädytty siihen, että henkilön ehdotus on mennyt läpi. Tämä 

on johtunut usein siitä, että ei ole ollut muita ideoita. Tästä syystä yhdessä ideoiminen ei aina 

ole välttämättä paras tapa, vaan osallistujien pitäisi miettiä etukäteen yksi idea. Ja vasta sen 

jälkeen kokoonnutaan pöydän äärelle esittämään ideoita ja valitsemaan niistä sopivin. (Jalka-

nen 2020, 121–123.) 

Laajat uudistukset kestävät yleensä vuosia, keskikokoiset kuukausia, kun taas pienet uudis-

tukset voivat viedä vain viikkoja tai alle sen. Pienet uudistukset eivät yleensä tarvitse pitkää 

suunnittelua vaan idea on usein etukäteen syntynyt ja kyse on enemmänkin sen kokeilemises-

ta ja toteuttamisesta. (Jalkanen 2020, 127.) Keskikokoisten ja laajempien uudistuksien käyt-

töönotto vaikuttavat usein organisaation toimintakykyyn. Uudistuksen jälkeen se saattaa het-

kellisesti jopa romahtaa. Syitä tähän voi olla monia. Henkilöstö voi kokea, että asiat eivät ta-

pahdu enää yhtä automaattisesti kuin ennen tai kokea riittämättömyyttä oman osaamisen suh-

teen uusia tehtäviä kohtaan. Tällaiset hetket ovat kriittisimpiä vaiheita uudistuksissa, jossa 

jaetun ymmärryksen ja yhteisen suunnan arvot laitetaan vaa´alle. Tärkeintä on pitää mielessä 

selkeä tavoite uudistukselle. (Jalkanen 2020, 133.) Hyvänä esimerkkinä on koulutusuudistus 

2020, joka herätti samankaltaisia tunteita. (Pääesikunta 2018). 



   

2.5. Perusyksikön päällikkö pedagogisena johtajana 

Yleisen palvelusohjesäännön (YLPALVO 2017) mukaan päällikön tehtäviin kuuluu muun 

muassa toimia yksikön pääkouluttajana ja johtaa itse tärkeimmät koulutustapahtumat sekä 

harjoitukset. Päällikkö vastaa myös yksikkönsä henkilöstön koulutustehtävissä tarvittavan 

osaamisen kehittämisestä ja jakaa tietoa palveluksesta asevelvollisille, sekä henkilöstölle. Hä-

nen tulee myös ohjata yksikön henkilöstöä ja alijohtajia asialliseen johtamistoimintaan ja kou-

luttamistoimintaan. (YLPALVO 2017, 27.) Lisäksi yksikön tärkeimmän tehtävän eli sodan 

ajan joukkojen tuottaminen vaatii joukolta itsenäisen kyvyn suorittaa heille käsketty tehtävä. 

Varusmiesjoukko saavuttaa tällaisen tuloksen perusyksikön kouluttajien antaman koulutuksen 

avulla. Tämänkaltainen toiminta vaatii perusyksikön päälliköltä pedagogista johtamista. Yllä 

mainituilla asioilla muodostetaan tutkimuksen rajapinta perusyksikön päällikön tehtävänluon-

teen ja tutkimuksessa käytettävän teorian, pedagogisen johtamisen välille.  

Pedagoginen johtaminen nähtiin alun perin oppilaitosten rehtorien toimintana, jolla johdetaan, 

valvotaan ja kehitettään koulun osaamista. Opetushallituksen raportissa todetaankin, että joh-

tajan tulisi olla oman organisaationsa pedagoginen johtaja, joka vastaa organisaationsa osaa-

misen kehittämisestä ja johtamisesta, henkilökuntansa ammatillisesta kehittymisestä, jaetun 

johtajuuden hyödyntämisestä ja uutta luovan kulttuurin kehittymisestä. (Alava, Halttunen & 

Risku 2012, 30–33). Pedagogisen johtajan tehtävänä on mahdollistaa kaikkien oppiminen ja 

olla mukana prosessissa lähellä työntekijöitänsä. (Their 1994, 42–46). 

Organisaatioissa on usein myös ajallisia kerrostumia ja usein osa työntekijöistä on ollut pit-

kään töissä, kun osa on vasta taloon tulleita. Uudet työntekijät ovat töihin saapuessa eri tilan-

teessa kuin ne, jotka ovat nähneet useiden toimintamallien tulevan ja menevän. Tästä syystä 

organisaation rakenteista, toimintakulttuurista ja sitä ohjaavista periaatteista on tärkeä käydä 

jatkuvaa keskustelua. (Jalkanen 2020, 110.) Systeemisyyden periaatetta ajatellen perusyksi-

kön arvot ohjaavat paljolti sitä, kuinka päällikkö jalostaa yhteisen suunnan jaetuksi ymmär-

rykseksi. Monet muutosmallit toteutuvat ajatuksen tasolla siten, että ydinjoukko kootaan yh-

den pöydän ympärille suunnittelemaan, jonka jälkeen yritetään saada muut ymmärtämään 

muutoksen tarpeen ja sitoutumaan siihen. Toisinpäin ajateltuna muutosprosessi olisi yhteisöl-

linen eikä ketään tarvitse silloin osallistaa tai sitouttaa, eikä näin ollen suunnitelmiakaan tar-

vitse jalkauttaa. (Jalkanen 2020, 69.)  

 

 

 



   

3. PERUSYKSIKÖN PÄÄLLIKÖN TEHTÄVÄT JA YKSIKÖN TYÖ-

JÄRJESTYS 

Perusyksikkö tarkoittaa Puolustusvoimissa komppanian tai patterin kokoista yksikköä. Sen 

tärkeimpänä tehtävänä on tuottaa sotilaita sodan ajan joukkoihin. Hallinnolliselta kannalta 

termi perusyksikkö on olennainen, koska perusyksikön päällikölle on säädetty laissa ja oh-

jesäännöissä erityisiä tehtäviä ja toimivaltaa. (Vuorio 2001, 23.) 

Perusyksikön päällikkö vastaa yksikkönsä henkilöstön koulutuksesta, hallinnosta, hyvinvoin-

nista ja palvelusturvallisuudesta (YLPALVO 2017, 26–27). Hallintoon kuuluu muun muassa 

henkilöstön ja työajan käytön suunnittelu, oikeudenhoito ja sosiaaliasiat. (Perusyksikön pääl-

likön opas 1994, 45). Toisin sanoen päällikkö vastaa kaikesta toiminnasta mitä yksikössä ta-

pahtuu ja kaikista alaisistaan. Hänen tehtävänsä on myös olla yksikkönsä pääkouluttaja eli 

kouluttajien kouluttaja, joka samalla toteuttaa, suunnittelee ja johtaa tärkeimmät harjoitukset 

itse.  Hänen tulee olla yksikkönsä korkein osaaja monessa asiassa kuten johtamisessa, koulut-

tamisessa, oikeudenhoidossa ja muissa hallinnollisissa tehtävissä. Lisäksi hän toimii asiantun-

tijana mielenterveystyössä, huollollisissa asioissa ja sosiaaliasioissa. Sen lisäksi, että päällikön 

tulee olla yksikkönsä pääkouluttaja, on hänellä laaja tehtäväkenttä myös monessa muussa 

toiminnassa. Päälliköllä on useita eri henkilöstöryhmiä alaisuudessaan ja niiden oikeanlainen 

johtaminen luo perustan yksikölle asetettujen tavoitteiden saavuttamiselle. (Vuorio 2001, 23.) 

Johtamistoiminnan kannalta perusyksikön päällikön tehtävä muodostuu tehtävien muodosta-

mista kokonaisuuksista, organisaation odotuksista, sekä tehtävän toteutumiseen saaduista re-

sursseista ja niiden käytöstä. (Vuorio 2001, 23). Perusyksikön päällikön tehtävästä laaditaan 

oma yksilöllinen tehtävänkuvaus, josta ilmenevät päällikön työtehtävät sekä niiden prosentu-

aalinen jakauma. Suvannon (2011) tutkimuksessa tulee ilmi, että eniten päällikön aikaresurs-

seista vievät henkilöstöhallinto ja henkilöstöjohtaminen. Toiseksi suurin osa-alue on koulu-

tuksen johtamiseen, valvomiseen ja seuraamiseen käytetty työaika. (Suvanto 2011, 55).  

 

 

 



   

3.1. Työjärjestys ja sen muodostuminen 

Työjärjestys on puolustusvoimista annettuun asetukseen, asevelvollisuuslakiin, sekä Pää-

esikunnan käskemään hallintojärjestelmään perustuen määräys toimivallan ja tehtävien jaosta. 

Henkilöstön eri tehtävät ovat määritelty puolustusvoimien asianhallintasovelluksen tehtävän-

kuvaussovelluksessa. Tehtävänhoitaja ja hänen päällikkönsä vastaavat tehtävänkuvauksen 

sisällön ajantasaisuudesta. Päälliköt valvovat ja ohjaavat alaistensa tehtäväkuvauksien sisällön 

ajantasaisuutta. Panssariprikaatissa tehtävänkuvauksien ajantasaisuutta valvoo prikaatin esi-

kunnan henkilöstöosasto. (Panssariprikaati 2021.) Työjärjestyksen voisi käsitteenä avata ole-

van kuvaus siitä, miten työt ja vastuut muodostuvat eri yksiköissä. Työjärjestystä ei suoranai-

sesti johdeta vaan se on kuvaileva asiakirja millä tavalla asiat menevät. Työjärjestystä ohjaa-

vat useat eri asiakirjat ja ohjesäännöt, joista esimerkkeinä laki puolustusvoimista, asevelvolli-

suuslaki, Organisaatiohallinta Puolustusvoimissa (HN711/23.11.2017) ja Yleinen palvelusoh-

jesääntö.  

Joukko-osastomuutos 2021:n myötä myös perusyksiköiden työjärjestykset on oltava kirjalli-

sessa muodossa.  Perusyksikön työjärjestys on tavallaan tiivistelmä sen kokoonpanosta, tehtä-

vistä ja siitä, mitkä asiat ovat kenenkin hoidettavana ja miten päällikkö johtaa yksikköään. 

Periaatteessa päälliköllä on suhteellisen paljonkin päätäntävaltaa työjärjestyksen toteutumi-

seen liittyen tarkastellessa yksittäisen työntekijän tehtäviä tai sitä, miten yksikön sisäistä tie-

dottamista toteutetaan. Työjärjestystä ei kuitenkaan laadita mielivaltaisesti, vaan sitä ohjaavat 

useat eri asiakirjat, lainkohdat ja ohjeet. Paremman käsityksen saamiseksi, lähestyn perusyk-

sikön työjärjestystä ensin joukko-osaston työjärjestyksen näkökulmasta, jossa tarkastellaan 

mitkä asiat liittyvät työjärjestyksen muotoutumiseen. Otetaan tarkastelun kohteeksi Panssari-

prikaatin työjärjestys. 

Laissa puolustusvoimista (551/2007) 28§ määritellään joukko-osaston olevan Puolustusvoi-

mien paikallishallintoviranomainen, jolle on annettu tiettyjä vastuita. Siirryttäessä yksityis-

kohtiin laissa mainitaan, että tarkennukset käsketään työjärjestyksessä jonka Prikaatin komen-

taja vahvistaa.  (Finlex.fi.) Perusyksikön työjärjestyksen vahvistaa päällikön sijasta joukkoyk-

sikön komentaja, sillä perusyksiköiden työjärjestyksen ilmenevät joukkoyksikön työjärjestyk-

sen erillisinä liitteinä. 



   

Muita Panssariprikaatin työjärjestykseen muodostumiseen liittyviä asiakirjoja ovat asevelvol-

lisuuslaki (1438/28.12.2007), jossa lähinnä mainitaan kyseisen joukko-osaston aluetoimiston 

asioista ja siitä, että tarkennukset käsketään aluetoimiston työjärjestyksessä. Puolustusvoimien 

toimintaa ohjaava asiakirja (HN707/23.11.2017) määrittää tiettyjä reunaehtoja työjärjestyksel-

le. Se vastaa kysymykseen "miten asiat menevät puolustusvoimissa" käsittelemällä erilaisia 

työjärjestyksen muodostumiseen liittyviä asioita, kuten johtamisen ja ohjauksen kyvykkyyk-

siä, prosessihierarkiaa ja niiden kuvauksia, sekä toimialoja. (Pääesikunta 2017). Prosessivas-

tuullisista tarkennuksia käsketään asiakirjassa (HN703/21.11.2017). Organisaatiohallinto Puo-

lustusvoimissa (HN711/23.11.2017) ohjaa maavoimien hallintoa (HI786/19.12.2014). Vii-

meisimpinä asiakirjoina ja ohjeina, jotka liittyvät työjärjestyksen muodostumiseen Panssari-

prikaatissa ovat (HN710/23.11.2017) viranomaisyhteistyö puolustusvoimissa, Pääesikunnan 

henkilöstöosaston ohje AJ10375 21.5.2013, sekä Yleinen palvelusohjesääntö. 

Yleisen palvelusohjesäännön voisi kuvitella ohjaavan paljonkin työjärjestyksen muodostumi-

seen vaikuttavia asioita. Näin ei kuitenkaan ole, sillä yleisen palvelusohjesäännön työjärjes-

tystä käsittelevä kohta liittyy lähinnä virkaan astumisen tai virasta eroamisen ilmoittamiseen. 

Ilmoittaminen tapahtuu joukon esikuntaohjeen tai työjärjestyksen mukaisesti. (YLPALVO 

2017, 19).  

 

3.2. Perusyksikön työjärjestys 

Samat työjärjestystä ohjaavat asiakirjat, lainkohdat ja ohjeet koskevat myös perusyksikön 

työjärjestystä. Mittakaava on vain pienempi ja johtamistoiminta keskitetympää, kuin ylem-

missä johtoportaissa. Oikeastaan johtamistoiminta on täysin keskitettyä perusyksikön päälli-

kölle. 

Ensimmäisenä perusyksikön työjärjestyksessä ilmenee yksikön päätehtävä ja kokoonpano 

organisaatiokaaviona. Seuraavaksi määritellään yksikön avainhenkilöstön tehtävät eli yksikön 

päällikön, varapäällikön ja vääpelin tehtävät. Työjärjestyksissä keskeisimmät käytetyt termit 

ovat "vastaa", "johtaa", "toteuttaa" ja "osallistuu", jotka määrittävät millä tavalla he ovat vas-

tuussa tiettyjen asioiden hoitamisesta. Avainhenkilöstön tehtävien jälkeen työjärjestyksessä 

luetellaan yksikön organisaatioon kuuluvat osastot, kuten esimerkiksi kurssiosasto ja koulu-

tusosasto, sekä niiden henkilöstön tehtävät. Lopuksi työjärjestyksessä käsitellään yksikkökoh-

taisia ohjeita ja toimintatapoja. (Panssariprikaati 2021.) 



   

3.3. Tarvitseeko työaika käyttää tehokkaasti? 

Tehokkaalla ajankäytöllä johtaja luo edellytykset toimintakyvyn säilyttämiselle. Tehokkaan 

ajankäytön tunnusmerkkejä ovat osatehtävien samanaikainen suorittaminen ja toimintojen 

keskittäminen tehtävän kannalta olennaisiin asioihin. (Johtajan käsikirja 2012, 80.) 

Tehokkuus työpaikalla ja tehokas ajankäyttö on ollut pitkään ilmiö, jolla hyvää työntekijää ja 

johtajaa on määritelty. Jo 1880-luvulla Taylor selvitti työvaiheisiin kulunutta aikaa terästeh-

taassa. Hänen mukaansa työn tehokkuutta pystyttiin parantamaan jakamalla työ vaiheisiin ja 

mittaamalla niihin kulunutta aikaa. Tähän liitettiin urakkapalkkaus, jonka myötä tehtaaseen 

palkattiin kielitaidottomia ja teollisuustyöhön tottumattomia maahanmuuttajia, jotka saatiin 

mukaan tehokkaaseen työntekoon yksinkertaisilla työtehtävillä. (Schön 2013, 82–84.) 

Puolustusvoimissa tehokkuutta on arvotettu upseerin työssä kahdella merkittävällä tavalla. 

Toinen näistä linkittyy suoraan johtamiseen, tarkemmin sanottuna johtajakoulutuksen perus-

taan eli syväjohtamiseen. Lisäksi tehokkuutta käsitellään päällikön tehtävän luonteen kuvai-

lussa, jossa tehtävää lähestytään Ville-Veikko Vuorion (2001) kolmen ideaalin näkökulmasta. 

Toinen asia, jolla tehokas ajankäyttö saa painoarvon on työyhteisön kehityskeskustelu. Kehi-

tyskeskustelussa päällikön ja muiden työntekijöiden kuluneen vuoden suoritusta arvioidaan 

eri kriteerein, jonka numeerinen tulos näkyy suoraan päällikön tai työntekijän palkassa. Teho-

kas ajankäyttö on yksi asioista, joka vaikuttaa merkittävästi tähän tulokseen. 

Ville-Veikko Vuorion tutkimuksessa, ”Syväjohtaminen, laatu ja tehokkuus maavoimien pe-

rusyksiköissä” (2001) päällikön tehtävän luonnetta lähestytään niin kutsutun kolmen ideaalin 

näkökulmasta ja päällikön tehtävä on käytännössä tasapainoilua näiden kolmen elementin 

kanssa. Nämä ovat organisaation odotukset päällikköä kohtaan, käytettävissä olevat aikare-

surssit ja päällikön omakohtainen arvomaailma. (Vuorio 2001, 24.) Tutkimuksessa selviää, 

että päälliköt käyttävät pääosan työajastaan toimistotyöskentelyyn. Vuorion olettamus kuiten-

kin oli, että pääosa työajasta olisi käytetty koulutukseen ja sen seurantaan. Koulutuksen osuus 

oli noin 30%. Syynä tähän on toimistotöiden sitovuus. 46% toimistotöistä oli hallinnollisia ja 

19% koulutuksen suunnittelua. Päälliköt käyttivät 17% ajastaan varusmiesten ongelmien ja 

muiden asioiden käsittelyyn. Vastaava arvo henkilökunnalla oli vain 2%. Loput 16% jakautuu 

yksikön sisäiseen tiedottamiseen sekä huollollisten asioiden hoitoon. Henkilökunnan ohjauk-

seen ja kouluttamiseen päälliköt käyttivät noin kaksi tuntia viikossa. Toisin sanoen päälliköil-

lä ei ollut riittävästi aikaa ohjata ja kouluttaa omaa henkilökuntaansa. (Vuorio 2001, 27–29.) 



   

Päälliköiden riittämättömyyden tunteesta koulutuksen jääneen ajan vähyyttä kohtaan on huo-

mionarvoista se, että Vuorion tutkimus suoritettiin silloisen vanhan koulutusjärjestelmän ai-

kana. Uuden koulutusjärjestelmän käyttöönoton jälkeen päälliköiden hallinnollisten töiden 

määrä lisääntyi entisestään. Tämä johtui siitä, että organisaatio antoi perusyksiköille uusia 

tehtäviä, kuitenkaan osoittamatta sitä, mitä tehtäviä tulee karsia pois. Vuorion tutkimuksen 

johtopäätöksissä kerrotaan, että päälliköiden ajankäytön jakautuminen toimistotöiden ja kou-

lutuksen suhteen on vääristynyt. Ajankäytön painopisteen luominen koulutukseen tarvitsisi 

organisaation tukea. Vaikka päälliköt pitävät itseään ihmisten johtajina, kuluu suurin osa työ-

ajasta toimistotöihin ja asioiden johtamiseen. (Vuorio 2001, 29–33.)  

Jokavuotisessa kehityskeskustelussa arvioidaan työntekijän suorittamista kolmen kokonaisuu-

den kautta. Nämä ovat tuloksellisuus, ammatinhallinta ja toiminta työyhteisössä. Ne taas pitä-

vät sisällään pienempiä osakokonaisuuksia. Jokaisesta osakokonaisuudesta annetaan alaiselle 

arvosana nollan ja viiden väliltä ja kaikkien näiden pisteiden keskiarvo määrittää työtehtävän 

palkkaluokkaan henkilökohtaisen palkanlisän, joka on jotain nollan ja 37% väliltä. Perusyksi-

kössä päällikkö suorittaa kehityskeskustelun henkilökohtaisesti jokaiselle alaiselleen. Joukko-

yksikön komentaja taas suorittaa kehityskeskustelun perusyksiköiden päälliköille, sekä oman 

esikuntansa henkilöstölle.  

Tehokasta ajankäyttöä käsitellään ensimmäisen kerran tuloksellisuuden ensimmäisessä osa-

kokonaisuudessa, tulostavoitteiden saavuttamisessa. Tässä kohdassa arvioidaan tulostavoittei-

den laatua, määrää ja aikaresursseja. Vaatimus täysiin pisteisiin on, että työntekijä noudattaa 

aina sovittuja määrä-aikoja ja saavuttaa aina tulostavoitteet ja työn laatu on aina korkea. Li-

säksi työntekijä huolehtii tehtävien loppuunsaattamisesta. Kolme pistettä saa, jos määrä-aikoja 

noudatetaan yleensä ja yhden pisteen jos määrä-ajoissa viivytellään toisinaan. (Pääesikunta, 

2017.) 

Seuraavan kerran ajankäyttöä käsitellään heti seuraavassa tuloksellisuuden osakokonaisuudes-

sa, resurssien tehokkaassa ja taloudellisessa käytössä. Arvosanan tähän määrittää inhimillis-

ten, taloudellisten, materiaalisten ja ajallisten resurssien tehokas ja taloudellinen käyttö. Mitä 

tehokkaammin ja taloudellisemmin näitä resursseja käytetään, sen parempi on arvosana. (Pää-

esikunta, 2017.) 



   

Kolmas kohta, jossa käsitellään tehokasta ajankäyttöä on toiminta työympäristössä ja sen osa-

kokonaisuus, töiden järjestelykyky. Tässä vaatimus täysiin pisteisiin erittäin järjestelmällinen 

ja suunnitelmallinen työntekijä, joka ottaa kaikki tarvittavat tilannetekijät huomioon ja enna-

koi muutokset hyvin pitkälle. Lisäksi on oltava valmiina joustamaan ja varmistamaan tärkei-

den tavoitteiden toteutuminen. Lisäksi työntekijä huolehtii aina tavoitteiden toteutumisesta ja 

puuttuu ajoissa ongelmiin. (Pääesikunta, 2017.) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



   

4. TUTKIMUKSEN TAVOITTEET JA TUTKIMUSKYSYMYKSET 

Aikaisemmissa tutkimuksissa tehdään havaintoja, että päälliköillä ei ole riittävästi aikaresurs-

seja hoitaa tehtäviään sillä tasolla, kuin he haluaisivat. Tai aikaresursseja ei ole osattu kohden-

taa oikein. Päällikön työtehtävien on myös koettu olevan nykypäivänä entistä teknisempiä ja 

monimutkaisempia. Lisäksi päälliköt ovat kokeneet, että perusyksikön rooli osaamisen kehit-

tämisessä on ylipäätänsä kasvanut liian suureksi. Aikaisemmissa tutkimuksissa ei kuitenkaan 

kysytä, mitkä päällikön työtehtävistä ovat heidän mielestään kaikista tärkeimpiä tai, miten 

aikaresurssien tulisi heidän mielestään jakautua kyseisten tehtävien välille. 

Tutkimuksen tavoitteena on lisätä ymmärrystä pedagogisen johtamisen toteutumisesta perus-

yksikön päälliköiden kokemien tärkeimpien työtehtävien kohdalla ja tuoda tietoa sen kehittä-

mistarpeista. Tutkimuksessa selvitetään, mitkä työtehtävät perusyksiköiden päälliköt mieltä-

vät omiksi ydintehtävikseen. Eli mitkä työtehtävät ovat heidän mielestään kaikista tärkeimpiä. 

Perusyksikön päällikölle on käsketty mittava määrä eri tehtäviä esimerkiksi Yleisessä palve-

lusohjesäännössä. Tutkimuksessa selvitetään myös, miten perusyksiköiden päälliköt jakavat 

aikaresurssinsa ydintehtäviensä välillä, sekä miten aikaresurssien tulisi heidän mielestään ja-

kautua. Lisäksi tutkimuksessa tarkastellaan, mitä keinoja päälliköillä on vaikuttaa aikaresurs-

sien jakautumiseen. Näkökulmana tutkimuksessa on pedagoginen johtaminen.  

 

Päätutkimuskysymys: Miten perusyksiköiden päälliköiden ydintehtäviin käytettävät aikare-

surssit näyttäytyvät pedagogisen johtamisen näkökulmasta?  

Päätutkimuskysymykseen vastataan kolmen alatutkimuskysymyksen avulla. Näillä alakysy-

myksillä muodostetaan käsitys perusyksikön päällikön keskeisimmistä ydintehtävistä, paljon-

ko ne ohjaavat päällikön ajankäyttöä ja millaisilla keinoilla perusyksiköiden päälliköt voivat 

vaikuttaa omaan työajan käyttöönsä. Tuloksia analysoidaan pedagogisen johtamisen teorian 

näkökulmasta. 

 

Alatutkimuskysymys 1: Mitkä ovat perusyksiköiden päälliköiden ydintehtävät? 

Alatutkimuskysymys 2: Miten aikaresurssit jakautuvat perusyksiköiden päälliköiden koke-

mien ydintehtävien välillä ja miten niiden pitäisi jakautua? 

Alatutkimuskysymys 3: Miten päällikkö voi vaikuttaa aikaresurssiensa kohdentamiseen ydin-

tehtävien kesken? 



   

Tässä tutkimuksessa päällikön ydintehtävät selvitetään puolistrukturoidulla kyselyllä. Tutki-

muksessa keskitytään päälliköiden subjektiiviseen näkemykseen asiasta. Kyselyn kohteena on 

Panssariprikaatin perusyksiköiden päälliköt. Kysymysten tavoitteena on varmistaa perusyksi-

köiden päälliköiden ydintehtävät.  Koska saman asian voi sanoa monella eri tavalla, vastauk-

set luokitellaan sen perusteella, miten työjärjestyksissä päällikön tehtävät tuodaan esille. Työ-

järjestyksellä tarkoitetaan kuvausta siitä, miten eri vastuut ja tehtävät yksikön sisällä on jaettu. 

Perusyksiköiden työjärjestykset taltioidaan Puolustusvoimien asianhallintajärjestelmään 

(PVAH).  

Toiseen alatutkimuskysymykseen liittyen päälliköiden käyttämiä aikaresursseja selvitetään 

samalla puolistrukturoidulla kyselyllä, kuin ensimmäisessä alatutkimuskysymyksessä. Kysy-

mysten tavoitteena on, että vastaaja kertoo ja perustelee oman mielipiteensä siitä, miten hänen 

aikaresurssinsa jakautuvat ydintehtävien välillä ja miten niiden pitäisi jakautua. Toisella ala-

tutkimuskysymyksellä selvitetään syitä myös siihen, miksi päällikön ydintehtävät jakautuvat 

ajallisesti siten, kuinka he ovat kyselyyn vastanneet. 

Vastaukset ensimmäisestä ja toisesta alatutkimuskysymyksestä ovat ehtona kolmanteen ala-

tutkimuskysymykseen vastaamisessa. Päälliköiden käyttämät aikaresurssit ydintehtävien hoi-

tamiseen ja niiden vertaaminen keskenään auttaa ilmentämään, miten he saavuttavat enemmän 

aikaa tärkeimmiksi kokemiensa tehtävien hoitamiseen. Lisäksi vastaajilta kysytään millaisia 

keinoja he käyttävät saadakseen aikaa yhdestä ydintehtävästä toisen tehtävän suorittamiseen. 

Kolmanteen alatutkimuskysymykseen vaikuttavat lukuisat eri asiat. Työjärjestyksiä tarkastel-

lessa voi huomata kuinka erinäiset osastojen johtajat vaikuttavat paljon siihen, miten perusyk-

sikön päällikkö käyttää omia aikaresurssejaan. Tai se, miten päällikkö toteuttaa yksikön si-

säistä tiedottamista ja käskemistä.  

 

4.1. Tutkimuksen rajaukset 

Aihe on rajattu käsittävän perusyksiköiden päälliköiden kokemia ydintehtäviä, sekä niiden 

hoitamiseen tarvittavia aikaresursseja pedagogisen johtamisen näkökulmasta. Perusteluna 

tähän on, että pedagogisen johtamisen ja perusyksikön päällikön tehtävän luonteen välillä on 

havaittavissa useita yhteyksiä, joita käsitellään tässä tutkimuksessa. Perusyksikön päällikkö 

on nykypäivänä yksikkönsä pedagoginen johtaja, jonka tehtävänä on johtaa yksikön osaamis-

ta ja osaamisen kehittymistä. (Tuominen, 2015).  



   

Päälliköiden kokemien ydintehtävien luokitteluun käytetään tässä tutkimuksessa perusyksikön 

työjärjestyksen mukaisia termejä. Joukko-osasto 2021 - muutoksen myötä, perusyksiköiden 

työjärjestysten on oltava kirjallisessa muodossa. (Nurkkala 2021). Perusyksikön työjärjestys 

ei tästä huolimatta ole tutkimuksessa läheskään yhtä isossa roolissa, kuin päälliköiden koke-

mien ydintehtävien ja aikaresurssien käsittely pedagogisen johtamisen teorian näkökulmasta. 

Perusyksikön työjärjestystä hyödynnetään kuitenkin tutkimuksen empiirisen osuuden tulok-

sien luokittelussa. Toinen vaihtoehto olisi luokitella päälliköiden kokemia ydintehtäviä päälli-

köiden tehtävänkuvausten mukaan. Tehtävänkuvauksissa kuitenkin ilmenevät myös päällikön 

eri tehtäviin varatut aikaresurssit prosenttiosuuksina, joita ei ole tässä tutkimuksessa tarkoitus 

käsitellä. Lisäksi päälliköiden tehtävänkuvauksien käsittelystä on olemassa aikaisempia tut-

kimuksia. Työjärjestys on myös helpommin jokaisen työntekijän saatavilla, kuin päällikön 

tehtävänkuvaus.  

Tutkimuksen kyselyosuudessa kysymykset on aseteltu siten, ettei vastaus perustu esimerkiksi 

nykyiseen kuluvaan viikkoon vaan vuositarkkuuteen. Tutkimuksen kannalta ei ole välttämä-

töntä mitata aikaresursseja tarkasti, vaan vastaajat kertovat subjektiivisen arvionsa työajan-

käyttöönsä liittyen.  

Tutkimuksen rajauksiin vaikuttaa lisäksi oma mielenkiintoni tutkia perusyksiköiden päälliköi-

tä ja heidän ajankäyttöään pedagogisen johtamisen näkökulmasta. Aikaresurssien tutkimisen 

pois jättäminen oli työn aloitusvaiheessa yksi vaihtoehto, jolloin olisin keskittynyt enemmän 

siihen, mitkä ydintehtävät päälliköt kokevat tärkeimpinä työssään. Useissa aikaisemmissa 

tutkimuksissa yksi suurimpia haasteita perusyksiköiden päälliköiden tehtävän hoitamisessa on 

aikaresurssien puuttuminen tai niiden vajaavaisuus. Näin ollen koen, että aikaresurssien liit-

täminen tutkimukseen on olennainen osa päälliköiden johtamistoimintaa.  

 

4.2. Tutkimuksen teoreettinen viitekehys   

Tutkimuksen teoria rakentuu pedagogisen johtamisen näkökulmasta. Teoreettinen viitekehys 

alla.  

 



   

 

Kuva 3. Tutkimuksen teoreettinen viitekehys 

Tutkielman teoriaosuus muodostuu pedagogisen johtamisen käsitteestä, perusyksikön työjär-

jestyksestä, sekä perusyksikön päällikön tehtävän luonteesta. Perusyksikön työjärjestys on 

pienimmässä roolissa ja vaikuttaa tutkimuksessa päälliköiden kokemien ydintehtävien luokit-

telussa, sekä päälliköiden keinoina vaikuttaa aikaresurssiensa kohdentamiseen ydintehtävien 

välillä. Perusyksikön päällikkö on tutkimuksen kohteena ja näin ollen keskeinen käsite. Peda-

goginen johtaminen on tutkimuksen näkökulma ja vaikuttaa koko tutkimuksen läpi teoriaoh-

jaavana analyysimenetelmänä. 

Empiirisen osuuden keskeisin osa on päälliköiden kokemat ydintehtävät. Ydintehtävien selvit-

tämisen jälkeen selvitetään niiden ajankäytöllinen jakautuminen ja lopuksi selvitetään, että 

mitä keinoja päälliköillä on vaikuttaa aikaresurssiensa kohdentamiseen näiden ydintehtävien 

välillä. 

Tutkielman empiirinen aineisto kerätään puolistrukturoidulla kyselyllä. Tarkasteltavana jouk-

kona toimivat Panssariprikaatin yksiköiden päälliköt. Perusteena vastaajajoukon valinnalle on 

käytännöllisyys. Olen palvellut kyseisessä joukko-osastossa viisi vuotta ja näin ollen vastaaja-

joukko on helposti saatavilla ja osittain entuudestaan tuttua. Kyselyn tarkoituksena on saada 

vastaukset kahteen alatutkimuskysymykseen: "Mitkä ovat perusyksiköiden päälliköiden ydin-

tehtävät?" ja "Miten aikaresurssit jakautuvat perusyksiköiden päälliköiden kokemien ydinteh-

tävien välillä ja miten niiden pitäisi jakautua? 



   

Vastauksien saamisen jälkeen on perusteet vastata viimeiseen alatutkimuskysymykseen: "Mi-

ten päällikkö voi vaikuttaa aikaresurssiensa kohdentamiseen ydintehtävien kesken?" Tutki-

muksen tulokset saadaan vertailemalla empiirisen aineiston tuloksia keskenään, josta johde-

taan johtopäätökset. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



   

5. TUTKIMUSMENETELMÄLLISET RATKAISUT 

 

5.1. Laadullinen tutkimus 

Tutkimus on suuntaukseltaan laadullinen. Määrällisessä tutkimuksessa saatu aineisto järjeste-

tään matemaattiseen muotoon ja sen tuloksia pyritään yleistämään, kun taas laadullisessa tut-

kimuksessa keskitytään enemmän tutkittavan ilmiön aiheuttamiin merkityksiin. (Kakkuri-

Knuutila ja Heinlahti 2006, 12). Tässä tutkimuksessa vastausaineistoa kerätään yhden joukko-

osaston perusyksiköiden päälliköiltä, jonka takia sen tuloksia ei voida analysoida tehokkaasti 

määrällisellä menetelmällä. Aineiston määrä ei merkitse laadullisessa tutkimuksessa niin pal-

jon kuin määrällisessä, kunhan se on laadukasta. (Vehkaperä 2003, 19.) Tutkimuksen onnis-

tumisen kannalta on tärkeää saada mieluummin laadukasta kuin määrällisesti paljon aineistoa. 

Kohteena on pieni ihmisryhmä, jonka takia monimutkaisempia tilastollisia analyysejä ei tarvi-

ta ja jokaista yksittäistä vastausta voidaan käsitellä erikseen. Yksittäisiä vastauksia käsitelles-

sä saadaan paremmin tietoa päälliköiden henkilökohtaisista kokemuksista.  

Perusyksiköiden päälliköiden aikaresurssien jakautumista ydintehtävien kesken ei ole aikai-

semmin tutkittu ja tässä tutkimuksessa sitä tarkastellaan johtamisteorian, pedagogisen johta-

misen näkökulmasta. Suvannon (2011) tutkimuksessa on myös tutkittu päälliköiden ajankäyt-

töä. Suvanto tarkastelee kuitenkin ajankäytön jakautumista tehtävänkuvauksen mukaisten 

tehtävien kesken, kun taas tässä tutkimuksessa tarkastellaan päälliköiden itse kokemia ydin-

tehtäviä ja ajankäyttöä pedagogisen johtamisen näkökulmasta. Lisäksi tutkimusmenetelmälli-

set valinnat poikkeavat toisistaan ja Suvannon (2011) tutkimus on luonteeltaan sekä määrälli-

nen että laadullinen. Tämä tutkimus on taas laadullinen. Laadullinen menetelmä ei rajaa tut-

kittavaa ilmiötä niin tarkasti, jolloin lähtökohdat selvittää vastaukset tutkimuskysymyksiin 

voivat olla väljemmät määrälliseen verrattuna. Tutkittaessa jotain uutta tai vähemmän tunnet-

tua asiaa on luontevampaa lähestyä sitä laadullisen tutkimuksen näkökulmasta. (Tuomi & 

Sarajärvi 2009, 156.) 



   

Laadullisen tutkimustavan käyttö on tärkeää, kun tutkitaan ilmiötä, joka liittyy ihmisten käyt-

täytymiseen. Sitä ei sitä voida selittää matemaattisen tilastojen näkökulmasta. (Puusa & Juuti 

2011, 31.) Tutkittavaa aihetta olisi mahdollista lähestyä myös määrällisestä näkökulmasta. 

Tässä tutkimuksessa tutkitaan kuitenkin perusyksiköiden päälliköiden johtamista ja eri tehtä-

viin käytettävien aikaresurssien jakautumista, sekä osittain niiden takana piileviä syy-

seuraussuhteita. Perusyksikön päällikön rooli herättää varmasti jokaisella johtajalla erilaisia 

käsityksiä pois luettuna tietyt kuolemattomat lausahdukset kuten "päällikkö vastaa kaikesta". 

Nämä kaikki erilaiset näkemykset ydintehtävistä halutaan saada esiin eikä rajata vastausvaih-

toehtoja valmiiksi. Näin ollen laadullinen tutkimusmenetelmä on sopivampi kuin määrällinen. 

Lisäksi mainittuja asioita tutkitaan teorian eli pedagogisen johtamisen näkökulmasta. Laadul-

lisessa tutkimuksessa ilmiöiden tutkiminen tietyn teorian näkökulmasta on hyvin tärkeää. 

(Tuomi & Sarajärvi 2013, 18). Näiden syiden vuoksi mielestäni laadullinen tutkimussuuntaus 

sopii paremmin tämän tutkimuksen tutkimusmenetelmäksi. Ottaen huomioon myös empiiri-

sen osuuden kyselyyn osallistujien lukumäärän. 

 

5.2. Puolistrukturoitu kysely aineistonkeruumenetelmänä 

Tutkimuksen empiirinen osuus toteutettiin puolistrukturoidulla kyselyllä. Pohdin vaihtoehtoja 

haastattelun ja puolistrukturoidun kyselyn välillä. Päädyin kuitenkin valitsemaan kyselyn, 

koska siinä kysymykset tulevat varmasti annetuksi vastaajille täysin samassa muodossa. Siinä 

ei ole minkäänlaisia muuttuvia tekijöitä kysyjän suunnasta, kuten äänenpainotuksia, jotka 

voisivat vaikuttaa vastaajaan. (Valli 2001, 30). Haastattelun heikkoutena kyselyyn verrattuna 

on aika. (Tuomi & Sarajärvi 2009, 73).  Haastattelu veisi tutkimusmenetelmänä jo valmiiksi 

kiireisen perusyksikön päällikön työpäivästä melkoisen määrän ja sitoisi hänet tietyksi kellon-

ajaksi haastatteluun.  Mahdolliset pikatilanteet ja alati vaihteleva koronatilanne tuovat myös 

lisähaasteet haastattelun onnistumiselle, jolloin nykyisessä vallitsevassa tilanteessa vastaus-

prosentti olisi todennäköisesti pienempi kuin sähköpostikyselyssä. Kyselyn lähettämisen jäl-

keen perusyksiköiden päälliköillä oli kuukausi aikaa vastata siihen parhaaksi katsomallaan 

ajankohtana. 



   

Kyselyn haasteena voi olla, että vastaajalla ei ole kokemusta kysytystä ilmiöstä. (Tuomi & 

Sarajärvi 2009, 73). Oletuksena kuitenkin on, että päälliköt osaavat ja kykenevät ilmaisemaan 

itseään tarkoittamallaan tavallaan myös kirjallisesti. Lisäksi kyselyssä selvitetään ne vastaajat, 

jotka ovat toimineet päällikön tehtävässä alle neljä kuukautta. Tällä tavalla heidän työkoke-

muksensa päällikön tehtävässä voidaan ottaa paremmin huomioon esimerkiksi aikaresurssien 

jakoa tarkastellessa. Yleensä uudessa tehtävässä asioiden hoitaminen vie aluksi enemmän 

aikaa.  

Toinen haaste voi olla kysymyksen ymmärtäminen väärin. (Valli 2001, 31). Tämän ehkäise-

miseksi kysymyksiä laadittaessa on oltava tarkka siitä, että väärinymmärtämisen mahdollisuus 

minimoidaan. Kysely koeponnistettiin kahteen kertaan. Molemmilla kerroilla se suoritettiin 

kolmelle eri koehenkilölle varmistukseksi siitä, että ylläolevat asiat ovat kunnossa. 

Avoimet kysymykset tarjoavat tutkijalle laadullista tietoa. Niiden avulla voin saada tutkimuk-

seeni tietoa, joka ei ole entuudestaan tuttua tai on muuten yllättävää eikä ole ennen tullut aja-

telluksi. (Taanila 2019, 21–25). Tässä tutkimuksessa vastaajat ovat asiantuntijoita omissa teh-

tävissään ja täten tietävät asiasta enemmän kuin minä. Avoimilla kysymyksillä sain riittävät 

perusteet tutkimuskysymyksien selvittämiseen. Samalla avoimet kysymykset toimivat hyvin 

pienen otannan tutkimuksissa.  

Puolistrukturoidut kysymykset eivät vaadi vastaajilta niin suurta ajallista panostusta kyselyyn, 

mikä voisi karsia vastaajien määrää. Ja silti puolistrukturoitu kysely antaa vastaajille mahdol-

lisuuden tuoda esille omia kokemuksia, toisin kuin pelkässä strukturoidussa kyselyssä. Käyt-

tämällä puolistrukturoituja kysymyksiä kyselytutkimuksessa saadaan tarvitsemat vastaukset 

siitä, mitkä työtehtävät päälliköt mieltävät omiksi ydintehtävikseen, miten he johtavat niiden 

toteutumista, aikaresurssit jakautuvat näiden tehtävien kesken ja miten niiden pitäisi jakautua.  

 

5.3. Aineiston analysointi 

Sisällönanalyysia on pidetty perusanalyysimenetelmänä, kun aineistoa analysoidaan. Monet 

analyysimenetelmät, jotka eivät käytä nimeä "sisällönanalyysi" pohjautuvat pitkälti kuitenkin 

siihen. Se jaetaan kolmeen osa-alueeseen. Nämä ovat induktiivinen eli aineistolähtöinen ana-

lyysi, deduktiivinen eli teorialähtöinen analyysi ja abduktiivinen eli teoriaohjaava analyysi. 

(Tuomi & Sarajärvi 2009, 91–96.)  



   

Aineiston analyysi toteutetaan tässä tutkimuksessa teoriaohjaavalla sisällönanalyysillä. Ana-

lyysin aikana kirjoittajan ajattelua ohjaavat vuoroin aineisto ja teoria. Teoriaohjaavassa sisäl-

lönanalyysissä aineiston tulkintaa ohjaa tässä tutkimuksessa pedagogisen johtamisen teoria. 

Teoriaohjaavuuden voi toteuttaa myös siten, että tutkielman analyysi tehdään aineistolähtöi-

sesti, mutta lopuksi aineiston perusteella tehdyt havainnot sidotaan teoriaan. (Tuomi & Sara-

järvi 2009, 117.)  

Sisällönanalyysi mahdollistaa tiettyjä käsitteellisiä liikkumavapauksia, mutta samalla se edel-

lyttää tiettyjen rajoitteiden hyväksymistä. Teoriaohjaavassa sisällönanalyysissä aineisto laite-

taan sellaiseen muotoon, että vastausaineiston sisältämä tieto ei häviä, vaikka sitä tarkastel-

laankin pedagogisen johtamisen näkökulmasta. (Tuomi & Sarajärvi 2009, 107–108.) Kysei-

nen analysointitapa soveltuu erinomaisesti perusyksikön päällikön johtamistoiminnan tarkas-

teluun. Päällikön toiminnassa ja valinnoissa on usein muitakin tekijöitä kuin ne, jotka liittyvät 

pedagogiseen johtamiseen.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



   

6. KYSELY 

Tutkimuksen teoriaosuus kirjoitettiin ennen kyselyn suorittamista. Tällä tavalla kirjoittajan 

oma tietämys tutkittavasta aiheesta kasvoi kirjoittamisen aikana ja samalla pyrittiin minimoi-

maan riskit siihen, että jotain epäolennaista jäisi kysymättä. Puolistrukturoitu kysely toteutet-

tiin sähköpostikyselynä. Ennen varsinaisen kyselyn toteuttamista se lähetettiin kokeeksi kol-

melle henkilölle, jotka ovat toimineet aiemmin päällikön tehtävässä. Saatujen havaintojen 

perusteella se koeponnistettiin uudelleen kolmelle henkilölle, jotka olivat vastaushetkellä va-

rapäällikön tehtävässä. Saatujen havaintojen perusteella yhtä kysymystä tarkennettiin ja kyse-

ly tarkastutettiin tutkimuksen ohjaajalla ennen sen varsinaista toteutusta. 

Kysely suoritettiin Panssariprikaatin perusyksiköiden päälliköille syksyllä 2021. Vastausaikaa 

päälliköt saivat yhden kuukauden. Panssariprikaatissa on 18 perusyksikön päällikköä ja heistä 

16 vastasi kyselyyn eli vastausprosentti on 89%. Kysely ja saatekirje on liitteessä 2. Suuri osa 

vastauksista oli hyvinkin tarkasti henkilöitävissä, jonka takia raakadataa ei ole suoraan liitetty 

tähän tutkimukseen. Sen sijaan vain osa vastauksista on liitetty alalukujen tekstiosuuksiin. 

Huomioitavaa on, että monissa vastauksissa tekstiä on muokattu anonymiteetin säilyttämisek-

si. Tekstin sisältöön ei kuitenkaan ole puututtu. Esimerkiksi komppania tai patteri on sanana 

muutettu yksiköksi, yksikköä yksilöivät tehtävät on poistettu ja erinäiset henkilöstön luku-

määrät on poistettu. 

Kysymyksien tavoitteena oli saada vastauksia tutkimuksen alatutkimuskysymyksiin eli:  

Alatutkimuskysymys 1: Mitkä ovat perusyksiköiden päälliköiden ydintehtävät? 

Alatutkimuskysymys 2: Miten aikaresurssit jakautuvat perusyksiköiden päälliköiden koke-

mien ydintehtävien välillä ja miten niiden pitäisi jakautua? 

Alatutkimuskysymys 3: Miten päällikkö voi vaikuttaa aikaresurssiensa kohdentamiseen ydin-

tehtävien kesken? 

 

6.1. Päälliköiden kokemat ydintehtävät 

Päälliköiden kokemia ydintehtäviä selvitettiin kysymyksellä "Mitkä ovat omasta mielestäsi 

päällikön ydintehtävät yksikössäsi? Eli mielestäsi tärkeimmät tehtävät. Ydintehtäviä ei tarvit-

se kirjoittaa auki tähän erityisen tarkasti, vaan voit kategorisoida esimerkiksi henkilöstön lo-

masuunnitelmien, työaikojen, poissaolokirjanpidon yms. asiat henkilöstöhallinnoksi." 



   

 

 

Taulukko 1. Perusyksiköiden päälliköiden kokemat ydintehtävät. 

 

Yllä olevassa taulukossa on huomioitava, että jokainen vastaaja voi luetella kuinka monta 

ydintehtävää tahansa. Vastausprosentti 100% tarkoittaisi sitä, että jokainen vastaajista oli 

maininnut kyseisen kohdan yhdeksi päällikön ydintehtäväksi. Ydintehtävien luokittelussa on 

käytetty hyödyksi yksiköiden työjärjestyksissä lukevia päälliköiden tehtäviä. 

Klassinen lausahdus "perusyksikön päällikkö on pääkouluttaja" nousi esille noin kolmasosas-

sa vastauksista. Tähän luokkaan laskettiin seuraavat vastaukset: "klassinen pääkouluttajan 

tehtävä", "päällikkö tärkein tehtävä on olla pääkouluttaja", "päällikkö on pääkouluttaja var-

sinkin sotaharjoituksissa", "päällikkö on koulutuksen johtaja", "päällikön ydintehtävä on olla 

yksikkönsä pääkouluttaja" ja "yksikön pääkouluttaja, niin varusmiesten, kuin henkilökunnan". 

 Vastaaja 11 kertoi pääkouluttajan tehtävään sisältyvän isompien harjoituksien sisällön suun-

nittelua siten, että tuotettavan joukon koulutusvaiheen osalta opetustavoitteet, suorituskyky-

vaatimukset ja operatiivisen käyttäjän asettamat vaatimukset saataisiin täyttymään. Hän ker-

too myös, että päällikkö ohjaa kouluttajia asettamalla harjoituksiin tai koulutuskaudelle ta-

voitteita, sekä korostaa asioita, joita pitää huomioida koulutuksessa. Vastaaja 11:n kuvaus 

päälliköstä pääkouluttajana sopii hyvin Jalkasen havaintoon, että pedagogisessa johtamisessa 

opetustoimintaa suunnitellaan tavoitteiden näkökulmasta. (Jalkanen 2020, 38). 



   

Yhtä vastaajaa lukuun ottamatta kaikki olivat sitä mieltä, että päällikön ydintehtäviin sisältyy 

henkilöstön käytön suunnittelu tavalla tai toisella. Henkilöstön käytön suunnitteluun on sisäl-

lytetty seuraavia vastauksia: "henkilöstöhallinto", "varusmiesten ja henkilökunnan henkilös-

töhallinto", "henkilökunnan hallinto", "varusmieshallinto", "kaikki hallintoon liittyvä", "hen-

kilöstöasioiden johtaminen" ja "henkilöstön suunnittelu". 

Valtaosa vastaajista koki myös yhdeksi ydintehtäväkseen palkatun henkilöstön kouluttamisen 

ja ohjaamisen. Tähän vastaukseen luokiteltiin kaikki vastaukset pääkouluttajan roolista, koska 

kaikki määritelmät pääkouluttajasta sisältää henkilöstön kouluttamisen ja ohjaamisen. Lisäksi 

tähän luokkaan laskettiin seuraavat vastaukset: " henkilökunnan koulutus", "osaamisen kehit-

täminen/varmistaminen", "henkilökunnan kurssitukset", "koulutus (suunnittelu, ohjeistus ja 

toteutus myös henkilökunta)", "henkilökunnan osaamisen kehittäminen", "päällikön osaami-

sen jakaminen henkilökunnalle". 

Vastaaja 11:n mukaan henkilökunnan kouluttaminen on tärkeä kokonaisuus päällikön ydin-

tehtävissä. Tämä on hänen mukaansa vaikeampi johtamisen osa-alue, kuin henkilöstöhallin-

non johtaminen. Vastaaja 11 kertoo, että yksikön henkilökunnan osaamista voi rakentaa eri-

laisten kurssien kautta, sekä ohjaamalla kouluttajia seuraamalla koulutustapahtumia. Tämä 

kokonaisuus sopii hyvin Jalkasen havaintoon siihen, että pedagogisen johtajan päätehtävä on 

mahdollistaa oppiminen (Jalkanen 2020, 43). 

 Noin kolmasosa vastaajista kokee, että yksikön työtehtävistä tiedottaminen henkilöstölle on 

yksi päällikön ydintehtävistä. Tähän luokkaan laskettiin vastaukset: "tiedottaminen", "työn-

johto (erityisesti viikkopuhuttelut)", "sisäinen tiedonvälitys työtehtävistä", "tiedottaminen 

yksikön työtehtävistä henkilöstölle", "työtehtävienjako alaisille" ja "viikkopuhuttelut". 

Vastaaja 5 kiteyttää henkilökunnan toimintaan liittyvät vastaukset kertomalla, että päällikön 

tärkein tehtävä on mahdollistaa palkatun henkilöstön toiminta. Tämä on mahdollista suunnit-

telulla ja alaisille selkeästi määritetyillä tehtävillä. Kyseistä ydintehtävää tukevat päällikön 

muut tärkeimmät työtehtävät. Johtajan tuleekin olla organisaationsa pedagoginen johtaja, joka 

vastaa organisaationsa osaamisen kehittämisestä ja johtamisesta, sekä henkilökuntansa amma-

tillisesta kehittymisestä. (Alava, Halttunen & Risku 2012, 30–33). 



   

Henkilökunnan kouluttaminen ei välttämättä tarkoita, että päällikkö itse olisi se henkilö, joka 

suoranaisesti kouluttaisi heitä. Henkilöstöhallinto nousi esille kaikissa vastauksissa jollain 

tavalla esille. Muutamissa vastauksissa mainittiin, että päällikkö voi henkilöstöhallinnon kaut-

ta kouluttaa henkilökuntaansa esimerkiksi mahdollistamalla heille henkilökunnan opetustilai-

suuksia tai erinäisiä kurssituksia. Tämä on myös henkilökunnan osaamisen kehittämistä. Vas-

tajaa 15 kertoo omassa vastauksessaan, että yksi päällikön ydintehtävistä on osaamisen jaka-

minen. Hän toteuttaa tätä esimerkiksi vaatimalla henkilöstöään käyttämään vahvistettuja kou-

lutussuunnitelmia tai tekemään niihin muutosesityksiä, opastamalla heitä oikeiden asiakirjo-

jen äärelle ja benchmarkkaamalla muiden yksiköiden koulutusta ja tuo niistä vinkkejä omalle 

yksikölle. Liittyen osaamisen jakamiseen vastaaja 15 hankkii tietoa tarjolla olevista koulutuk-

sista ja arvioi niiden hyötyä omalle yksiköllensä. 

Valtaosa vastaajista on myös sitä mieltä, että valmiuteen liittyvät asiat ovat myös yksi päälli-

kön ydintehtävistä. Tähän luokkaan laskettiin vastaukset, kuten "sodan ajan suunnittelu", 

"operatiivinen suunnittelu", "valmius", "sodan ajan tehtävät". Noin kolme neljäsosaa on sitä 

mieltä, että yksikölle käsketyn joukkotuotantovelvoitteen toimeenpano kuuluu perusyksikön 

päällikön ydintehtäviin. 

Yksittäisiä erillisiä mainintoja päällikön ydintehtävistä olivat kalustosta vastaava, oikeuden-

hoito ja tilannetiedon välittäminen ulkopuolisille tarvitsijoille. Kolme vastaajaa oli sitä mieltä, 

että päällikön on elettävä tulevaisuudessa tai ennakoitava yksikön toimintaa. Aika, jonka pää-

hän päällikön on toteutettava suunnittelua, vaihteli eri vastauksissa kahdesta kuukaudesta puo-

leentoista vuoteen.  

Vastaaja 13:n mukaan päällikön vastuulla on yksikön koulutuksen ja resurssien suunnittelu, 

jonka toteutuksen tärkeimpänä "työvälineenä" on yksikön henkilökunta. Päälliköltä vaaditaan 

hänen mukaansa näkyvyyttä päivittäisessä koulutuksessa, ohjausta, koulutusta sekä suunnitte-

lua. Hallinnollinen työ, joka lisääntyy koko ajan, on hänen mukaan mahdollista tehdä siten, 

että henkilöiden johtaminen ja ohjaus ei kärsi. Vastaaja 13:n mielipide päällikön ydintehtävis-

tä kuvaa hyvin Jalkasen havaintoa siitä, kuinka koulutustoiminnan suunnittelu ja johtaminen 

määrittää suurimmaksi osaksi sen, miten annetut tavoitteet toteutuvat käytännössä. (Jalkanen 

2020, 38). 

Vastaaja 9:n mukaan päällikön ydintehtävät eivät ole mielipidekysymys, koska yleinen palve-

lusohjesääntö ja perusyksikön päällikön opas määrittelee yksikön päällikön ydintehtävät, jot-

ka pystytään muotoilemaan tehtävänkuvaukseen esimerkiksi seuraaviin kolmeen ydinkatego-

riaan: 



   

1) Varusmieskoulutus- ja hallinto  

2) Henkilöstö- ja materiaalihallinto 

3) Operatiivinen suunnittelu ja valmius 

Perusyksikön päällikön opas on hyvin vanha, eikä yhtä kattavia oppaita perusyksikön päällik-

kyyteen ole julkaistu. Tästä syystä osa oppaan linjauksista on syytä kyseenalaistaa, kuten joh-

dannossa mainittu kommentti siitä, että päällikkö olisi aina selvillä yksikkönsä vahvuudesta, 

tuntisi kaikki alaisensa ja keskustelisi henkilökohtaisesti jokaisen alokkaan kanssa tämän as-

tuessa palvelukseen. (Perusyksikön päällikön opas 1994,  11–12).  

 

6.2. Päälliköiden ajankäytön jakautuminen ydintehtävien kesken 

Ajankäytön jakautumista ydintehtävien kesken selvitettiin kysymyksellä "Mikä on oma henki-

lökohtainen arviosi työajan käytön jakautumisesta prosentuaalisesti mainitsemiesi ydintehtä-

vien välillä? Pohdi tässä koko päällikkyyttäsi ajanjaksona, eikä esimerkiksi kulunutta viikkoa.  

Jos olet toiminut päällikkönä alle neljä kuukautta, mainitse se myös tässä." 

Kolme vastaajista oli toiminut päällikkönä alle neljä kuukautta kyselyn vastaushetkellä. Vähi-

ten päällikön tehtävässä ollut vastaaja oli ollut vastaushetkellä 2,5 kuukautta. Heidän vastauk-

sensa on laskettu mukaan tähän vastaukseen, koska ne eivät poikkea suuresti keskiarvoista. 

 

Päälliköiden yleisimmät vastaukset Osuus työajasta 

Yksikölle käsketyn joukkotuotantotehtävän toimeenpa-

no 30%-60% 

Valmiuteen liittyvät asiat 5-20% 

Palkatun henkilöstön ohjaaminen tai kouluttaminen 10-40% 

Tiedottaminen 5-15% 

Viikoittaiset ennakoimattomat pikatilanteet 5-30% 

Henkilöstön käytön suunnittelu 20-35% 

Taulukko 2. Päälliköiden aikaresurssien jakautuminen 

 



   

Valtaosalla päälliköistä aikaresurssit jakautuvat ydintehtävien välillä siten, että 30-60% ydin-

tehtäviin käytettävästä ajasta kuluu joukkotuotantotehtävän toteutumisen varmistamiseen. Eri 

prosenttiosuuksien välillä jakauma oli pääosin tasainen. Vastauksissa joissa oli tarkennettu, 

paljonko tämä vie koko lukemasta vaihteli noin 25-50% välillä. Vaikka valtaosa vastaajista 

mielsi valmiuteen liittyvät asiat ydintehtäväkseen, osalla ei ollut lainkaan aikaa sille. Niillä 

joilla sitä oli, käyttivät siihen 5-20% työajastaan. 

Henkilökunnan kouluttaminen ja heidän osaamisensa kehittämiseen käytettävä aika vaihteli 

10% ja 40% välillä. Tämäkin on mielenkiintoinen havainto, sillä henkilöstön käyttö tai heidän 

kouluttamisensa oli suurimmalla osalla ydintehtävä. Kolmasosa mainitsi osaamisen jakamisen 

tai henkilökunnan täydennyskoulutuksen. Vastauksien välillä erot olivat pienet vaihdellen 5% 

ja 15% välillä. 

Vaikka viikoittaiset ennakoimattomat pikatilanteet kuten esimerkiksi esitutkinnat, tukivelvoit-

teet, tai "sähköpostitulva" eivät olleet asioita, joita päälliköt mielsivät ydintehtävikseen niin 

jopa kolmasosa mainitsi ne silti. Tämä oli mainittuna prosentuaalisessa työajan jaossa ja se 

vei työajasta vaihtelevasti 5-30% 

Henkilöstön käytön suunnitteluun käytettävä aika oli suurin yhtäläisyys tässä kysymyksessä ja 

se vei työajasta 20-35% osuuden. Yksittäinen 10% ja yksittäinen 40% oli myös vastauksissa. 

Osa vastaajista korosti koronan nostavan henkilöstöhallinnon osuuden tiettyjen työaikajakso-

jen osalta jopa 50% asti. 

Vähemmän huomiota sai tässä kysymyksessä tiedottaminen (neljä vastausta) ja tämän pro-

senttiosuus vaihteli 5-15% välillä. Lisäksi oli yksittäinen vastaus materiaalivalvonnasta, joka 

vei 5% työajasta ja yksittäinen vastaus "keskeisimpien tehtävien johtamisesta", joka vei 20% 

työajasta. 

 

Vastaaja 9: " Tässä syntyy varmasti eroavaisuuksia päälliköiden väleillä, koska nykyään jo-

kainen perusyksikkö on kokoonpanonsa ja asemansa takia hyvin erilaisia. Tehtävänkuvaukse-

ni mukaan %-osuudet em. toiminnoille ovat 40/40/20 (Varusmieskoulutus- ja hallinto/ Henki-

löstö- ja materiaalihallinto/ Operatiivinen suunnittelu ja valmius), mikä jotakuinkin osuu 

kohdalleen, kun katson koko vuotta, jonka olen päällikkönä toiminut. Painotukset ovat kuiten-

kin läpi vuoden melko aaltoilevaa: välillä voi olla pidempiä jaksoja, jolloin painitaan esim. 

henkilöstöhallinnon kanssa (esim. alkuvuosi kehityskeskustelujen osalta). Omalta osaltani 

ehkä tuo operatiivinen suunnittelu ja valmius ei ole syönyt tuota 20 prosenttia." 



   

 

Vastaaja 9:n havainto piti täysin paikkansa eli kysymyksessä ajankäytön jakautumisesta oli 

selkeästi eniten vaihtelua eri päälliköiden vastauksien välillä. Tämän lisäksi koronaviruksen 

tuomat omat haasteensa lisäsivät tiettyjen yksiköiden päällikön suunnittelutyöhön kuluvaa 

työaikaa merkittävästi. Kolme vastaajaa erotteli koronan ja normaalin toiminnan ja kaikissa 

vastauksissa puhuttiin koronan lisäävän henkilöstöhallinnon määrää noin puolella siitä mitä se 

olisi ilman koronaa. Näistä huolimatta myös yhtäläisyyksiäkin oli vastauksissa.  

Vastaaja 12 suoritti työajan jaon siten, että ajankäytön jakautumisen summa oli lopulta 120%. 

Syynä tähän se, että useamman vuoden päällikkyyden aikana hänen varsinainen työaikansa ei 

ole riittänyt. Ylimääräinen työ on vastaajan mukaan tehty omasta tahdosta sotaharjoitukseen 

kuulumattomana työnä ja se jaksottuu erityisesti saapumiserien "ruuhkapätkille", joissa lyhy-

en aikavälin sisällä on useampi suuri sotaharjoitus. Hänen vastauksessaan prosentuaalinen 

jako menee seuraavalla tavalla: Varusmieskoulutukseen liittyvä suunnittelu ja johtaminen 

30%, henkilökunnan osaamisen kehittäminen ja ylläpito 10%, sotaharjoitusten suunnittelu ja 

johtaminen 30%, henkilöstöhallinto henkilökunnan sekä varusmiesten osalta yhteensä 30%. 

Operatiivinen suunnittelu 1-2%, Aselajiasioihin (sensuroitu) 1-2%, henkilöstön suunnitteluun 

5%, palaverit 10% ja osallistuminen toiminnan suunnitteluun 1-2%. 

Vastaaja 12 kertoo prosenttiosuuden korreloivan sitä, miten vuosittain on kertynyt näkyviä 

ylitöitä tai piiloylitöitä esimerkiksi sotaharjoituksiin kuulumattomien töiden osalta. Lisäksi 

hän mainitsee korona-ajan tuottaneen varusmiesten henkilöstöhallintoon todella merkittäviä 

määriä aikaisemmin tuntemattomia työtehtäviä ja sitä kautta ylitöitä/kiirettä, kuten varusmies-

ten vapaapäivien jatkon soittokierrokset jokaisen lomalta paluun yhteydessä muodostavat 

merkittävän määrän työtunteja puhelinpäivystyksineen ja kirjaamisineen. Jalkasen (2020, 

134) mukaan uusien toimintatapojen luominen edellyttää muun muassa kehittelyä ja kokeilu-

ja, sekä kokeilujen analysoimista. Ja näihin tarvitaan aikaa. 

Vastaaja 4:n mukaan mitä enemmän päälliköllä on yhteistä työaikaa varapäällikön kanssa, sitä 

enemmän he voivat keskittyä olennaisiin asioihin, kuten henkilökunnan kouluttamiseen. Tä-

mä johtuu hänen mukaansa siitä, että pikatilanteet ja vähemmän tärkeät asiat voidaan jakaa 

kahden kesken, jolloin niihin käytetty aika puolittuu. Mikäli päällikkö ja varapäällikkö eivät 

ole samaan aikaan töissä, kuluu näihin "ylimääräisiin" tehtäviin ylivoimainen määrä aikare-

sursseja, eikä päällikkö ehdi keskittymään paremmin olennaiseen.  



   

Vastaaja 11:n yksikössä on yksi joukkotuotanto vuodessa ja tämän takia hänen mukaansa 

päällikön tehtävistä osa korostuu eri tavoin eri vuodenaikoina. Keväällä hänellä menee 60% 

pääkouluttajan tehtäviin. Syksyllä taas korostuu enemmän tulevan suunnittelu ja henkilökun-

nan osaamisen suunnittelu. 

Vastaaja 13: "Painotukset vaihtelevat hyvin paljon. Voi olla viikkoja jolloin VM-hallinto vie 

suuren osan työajasta (kotiutuminen, valinnat jne.) mutta sitten taas viikkoja jolloin tällaisia 

töitä ei ole. Lisäksi on todella paljon asioita joita ei pysty ennakoimaan / aavistamaan ennen 

työpäivän alkua (kurinpito, valvontatarkastukset jne.). Näkisin kuitenkin, että henkilöstön 

johtaminen on itselläni ollut painopisteenä johtuen ehkä myös omasta työtavasta. Koulutuksia 

on myös tullut johdettua ja pidettyä erilaisia kursseja / koulutustapahtumia, mutta ne ehkä 

tuossa ensimmäisen kategorian alla." 

Vastaajien 4, 11 ja 13 havainnot kättelevät hyvin Jalkasen havainnon kanssa siitä, että työn-

suunnittelu on oleellinen osa asiantuntijayhteisön johtamisessa. Eli työn tekemisen konkreet-

tinen järjestely siten, että uuden kehittäminen on mahdollista. Milloin, miten ja missä työs-

kennellään vaikuttaa paljon siihen, milloin henkilökunta kykenee kokoontumaan ja pohtimaan 

asioita yhdessä. Tähän voi vaikuttaa esimerkiksi se, että mikä aika vuodesta on käynnissä ja 

millainen työtilanne on. (Jalkanen 2020, 43.) 

 

6.3. Päälliköiden mielipiteet aikaresurssien jakautumisesta ydintehtävien kes-

ken 

Päälliköiden mielipiteitä aikaresurssien jakautumisesta ydintehtävien kesken selvitettiin ky-

symyksellä " Käytätkö johonkin osa-alueeseen mielestäsi liikaa tai liian vähän aikaa ja miten 

aikaresurssien tulisi mielestäsi jakautua? Perustele vastauksesi." 



   

Erot tämän kysymyksen vastauksien välillä olivat huomattavasti pienemmät mitä 2-

kysymyksessä. Yksittäinen alle neljä kuukautta virassa ollut päällikkö kertoi, että tässä vai-

heessa kaikkeen kuluu liikaa aikaa. Jos se jätetään huomioimatta, jakauma on seuraavanlai-

nen: Kolme vastaajista oli sitä mieltä, että aikaresurssit jakautuvat niin kuin niiden pitäisikin 

jakautua. Puolet eli kahdeksan vastaajaa on sitä mieltä, että operatiiviseen suunnitteluun tai 

sodan ajan joukon kouluttamiseen tarvitaan lisää aikaresursseja. Viisi vastaajista kertoi, että 

ydintehtävien ulkopuolisiin asioihin menee aivan liikaa aikaa. Näistä kolme nosti esille myös 

erinäiset pikatilanteisiin, joihin on vaikea vastata työjärjestyksen kirjoittamisella tai ennakoil-

la. Tällöin taidoksi nousevat delegointitaidot ja töiden järjestelykyky. Eli mitkä tehtävistä voi 

antaa varapäällikölle, mitkä osastojen johtajille hoidettavaksi ja mitä hoitaa itse. 

 

 

Kuvio 1. Päälliköiden mielipiteet aikaresurssien jakautumisesta ydintehtävien kesken. 

 

Vastaaja 1 kertoo, että päällikkö voi itse vaikuttaa pitkälti siihen mihin työaikansa käyttää. 

Vastaaja 2 taas käyttää työajastaan liian suuren osan kaikkeen muuhun, kuin ydintehtäviin. 

Hänen mukaansa perusyksikön päällikköä kuormittavat ydintehtävien ulkopuoliset asiat aivan 

liikaa eikä päällikkö kykene keskittymään olennaiseen. Myös vastaajat 5 ja 8 ovat kirjoitta-

neet samalla tavalla kuin vastaaja 2. Vuorio (1997) tekee omassa tutkimuksessaan havainnon, 

että ajankäytön kohdentaminen ei ole pelkästään päällikön omista toimenpiteistä kiinni vaan 

siihen tarvitaan tukea myös ylemmältä johdolta. Vastaaja 9 kertookin alla, että kaikki päälli-

kön tehtävät eivät ole ajankäytöllisesti edes suunniteltavissa. 

Vastaaja 9: "Tämäkin on vuoden läpi melko aaltoilevaa.  Koko vuotta tarkasteltuna työaika 

riittää tärkeimpien työtehtävien tekemiseen. Eri asia on, että riittääkö työaika työn tekemiseen 

juuri sinä päivänä tai käynnissä olevassa työjaksossa, kun "juoksevia asioita" pamahtaa työ-



   

pöydälle nopeammin, kuin niitä ehtii työstämään. Tämän takia myöskään kaikkia tehtäviä ei 

välttämättä ehdi hoitamaan sillä tarkkuudella kuin haluaisi tehdä. 

Haluaisin käyttää enemmän aikaa varusmieskoulutuksen suunnitteluun ja toteutukseen, mutta 

hallintopuoli (henkilöstö- ja varusmieshallinto) vie määrällisesti eniten aikaa. Lisäksi päälli-

kön työssä korostuu "juoksevat asiat" ja "pikatilanteet" (esim. esitutkinnat, kaikkien alaisten 

päivittäiset huolet ja murheet, esikuntien pikaiset raportointi- ja selvitystyöt), mitkä kuuluvat 

työhön ja ovat iso osa kokonaisuutta, mutta ei ole ajankäytöllisesti suunniteltavissa." 

Vastaaja 12 kertoo omassa vastauksessaan ajankäytön jakautumisen menevän oikein mutta 

tästä huolimatta hän joutuu tekemään töitä väärinä ajankohtina. Esimerkiksi varapäällikön 

käyttö harjoituksen suunnittelussa ei ole olut mahdollista yksikön henkilöstörakenteen vuoksi, 

jolloin hän joutuu työskentelemään enemmän yksin kuin yhteistyössä. Lisäksi muut kuormit-

tavat tekijät, kuten pikatilanteet aiheuttavat sen, että vastaaja 12:n työn jälki ei välttämättä ole 

sellaista, kuin hän haluaisi ja tämä voi hänen mukaansa kuormittaa tulevaisuudessa vielä lisää. 

Henkilöstöhallintoon menee liikaa aikaa johtuen sen tekemistä hidastavista elementeistä. 

Esimerkiksi mittava määrä erilaisia käskyjä, ohjeita ja normeja. 

Vastaaja 12 kertoi myös vastauksessaan, että henkilöstöhallintoon menee aivan liikaa aikaa 

johtuen pitkälti sen tekemistä hidastavista elementeistä. Yhtenä esimerkkinä valtava määrä eri 

käskyjä, ohjeita ja normeja joiden tuntemista edellytetään päällikön tehtävässä ja niiden löy-

tämistä Puolustusvoimien asianhallinarekisteristä (PVAH). Toinen aikaresursseja syönyt asia, 

vastaaja 12:lla oli maininta koulutusuudistus 2020:sta.  Vastauksessaan  hän kertoo, että kou-

lutusuudistus 2020 on lisännyt työtaakkaa merkittävästi kolmeen mainitsemaansa ydintehtä-

vään eli: 

 Varusmieskoulutuksen järjestelyjen ja toteutuksen mahdollistaminen suunnittelu- ja 

johtamistyöllä 

 Henkilökunnan osaamisen ja työhyvinvoinnin mahdollistaminen, esim. työaikasuun-

nittelulla ja esim. kurssittamisen järjestäminen/suunnittelu 

 Henkilöstöhallinto henkilökunnan ja varusmiesten osalta 

Vastaaja 12:n kommentteihin sopivat Jalkasen (2020, 112–113) havainnot siitä, kuinka koulu-

tusorganisaatioissa tarvitaan ymmärrystä siitä, miten koulutusta tai opetusta tarjoava ryhmä 

kehittyy toiminnassaan. Vaikka monissa oppilaitoksissa on opettajia jotka toimivat edelleen-

kin pitkälti yksin, on ryhmänä mahdollisuus saavuttaa parempi tulos, kuin mitä sen osien 

summa on. Tiimityöskentely tuo ryhmän jäsenille myös psykologista turvallisuutta eli tunnet-



   

ta siitä, että ryhmässä voi ilmaista omia näkemyksiään vapaasti ja epäonnistua, toisin kuin 

yksin työskennellessä. Toinen tärkeä tekijä tiimityöskentelyssä on luottamus ja tieto siitä, että 

työt tulevat tehtyä hyvin ja aikamääreisiin mennessä. Monialaisen koulutuksen kehittäminen 

vaatii yhteistyötä. Jalkanen (2020, 112–113.) 

 

6.4. Päälliköiden keinot vaikuttaa aikaresurssien kohdentamiseen ydintehtä-

vien kesken 

Päälliköiden keinoja "pelata aikaa itsellensä" selvitettiin kysymyksellä "Miten johdat ydinteh-

tävien toteutumisen eri tavalla, kuin ajatuksesi "perusratkaisusta" saavuttaaksesi enemmän 

aikaa tärkeämmäksi kokemiisi tehtäviin liittyen?". Vastaukset tähän kysymykseen ovat samal-

la vastauksia tutkimuksen kolmanteen alakysymykseen.  

Tämän kysymyksen vastauksissa oli vähiten hajontaa edellisiin verrattuna. Vastaukset olivat 

lähinnä joko priorisointi tai delegointi. Osa vastaajista käytti molempia vastauksissaan. 

 

 

Kuvio 2. Päälliköiden keinot vaikuttaa aikaresurssien kohdentamiseen. 



   

Puolet vastaajista kertoi hankkivansa itselleen enemmän aikaa delegoimalla. Näistä vastaajista 

lähes kaikki puhuvat varapäälliköstä, vääpelistä tai molemmista. Kaksi vastaajista mainitsee 

myös eri osastojen johtajat osana delegointia. Delegoinnista varapäällikölle vastaaja 4 painot-

taa, että varapäällikön tehtävään tarvitaan aktiivinen ja oma-aloitteinen henkilö. Vastaaja 5 

mainitsee delegoinnista yleisesti, että on tunnistettava, mitä työtehtäviä jakaa alaisilleen ja 

millä perusteilla. Delegoinnissa korostuu samanaikaisesti luottamus alaisiin ja omat taidot 

jakaa työtehtäviään. Loppujen lopuksi delegointi ei kuitenkaan ole vastuun siirtämistä alaisil-

le, vaan tehtävien jakamista. Työjärjestyksiä tarkastellessa vastuu tehtävän suorittamisesta jää 

edelleen päällikölle.  

Vastaaja 7 kertoo, että vaikka perusyksikön päällikkö on yksikkönsä pääkouluttaja ja viime 

kädessä vastuussa, tulee etenkin varusmieskoulutuksen toteuttamiseen liittyviä asioita dele-

goida mahdollisimman paljon joukkueenjohtajille. Näin kyseenomaiseen kategoriaan mene-

vää aikaa voidaan siirtää esim. henkilöstöhallintoon ja resurssien johtamiseen. Vastaaja 11 on 

taas sitä mieltä, että kannattaa miettiä onko jotkut asiat helpompi tehdä itse, kuin laatia perus-

teelliset ohjeet siitä mitä pitää saada aikaiseksi. 

Delegointi lasketaan johtajuuden näkökulmasta ryhmätaitoihin yksilösuoritusten sijasta. Joh-

tajan kokonaisuuksien hahmottamiskyky ja sitä kautta vastuun jako tai delegointi ovat tapoja, 

joita pidetään mahdollisuutena ajankäytön tehostamisessa. Oikeanlaisella delegoinnilla johtaja 

saavuttaa enemmän aikaa tärkeämmäksi määriteltyjen töiden tekemiseen. (Suoranta 2009, 2–

7.) 

Toiseksi eniten vastauksia tähän kysymykseen sai priorisointi. Vastaaja 5 kiteyttää hyvin mo-

nen muun vastauksen. Hänen mukaansa päällikön työtehtävässä on opittava priorisoimaan ja 

ymmärtämään sellainen tosiasia, että jokaista työtehtävää ei voi tehdä täydellisesti. Onnistu-

nut priorisointi edesauttaa myös organisaatiota itsessään kehittymään parempaan suuntaan. 

Vastaaja 5 pohtii myös vastauksessaan, että kaikkia työtehtäviä ei välttämättä jatkossa jaeta 

perusyksikkötasolle "pureskelematta", koska ymmärretään paremmin käytettävissä olevan 

ajan rajallisuus. Osa vastaajista kertoo, että on pohdittava voiko jotain jättää kokonaan teke-

mättä. Vastaajat 1, 2 ja 8 ovat toimineet tällä tavalla.  



   

Samanlaisia havaintoja priorisoinnista ja tiettyjen työtehtävien tekemättä jättämisestä on Alina 

Brunila pro gradu-tutkielmassa "Miten tässä priorisoi, kun kaikki on prioriteetti yksi? - Nuor-

ten asiantuntijoiden kokemuksia työn ja vapaa-ajan tasapainosta" (2020). Tutkimuksessa sel-

viää, että priorisoinnin koulutuksella työntekijät oppivat paremmin omat vastuualueensa ja 

näin ovat myös rohkeampia jättämään osan tehtävistä tekemättä jotka eivät heille suoranaises-

ti kuulu. Tutkimuksen mukaan priorisoinnin taitojen oppiminen varhaisessa vaiheessa työ-

elämää ehkäisee työuupumusta tulevaisuudessa. (Brunila 2020, 55–75.) 

Vastaaja 9: "On tärkeää, että yksikössä rakennetaan selkeät toimintatapamallit (työjärjestys, 

jos sellaista termiä asiasta haluaa käyttää). 

Tehtävänkuvauksen ja työjärjestyksien mukaisesti "päällikkö vastaa kaikesta". Tämä ei tar-

koita, että päällikkö myös laatisi kaikki asiakirjat, keräisi kaiken tiedon ja päättäisi sekä 

suunnittelisi kaiken mielivaltaisesti. On tärkeää osallistuttaa henkilöstöä eri toimintoihin 

mahdollisimman paljon esimerkiksi tehtävänkuvauksen teonsanoilla JOHTAA, OSALLISTUU, 

TOTEUTTAA. Nämä asiat on vain kirjoitettava selkeästi auki yksikön toimintatapamalleihin 

ja tuotava henkilöstölle tiedoksi. Tällöin jokainen tietää, mikä on hänen roolinsa ja tehtävän-

sä missäkin prosessissa (oli se sitten häviämisilmoituksien laatiminen yksikössä, työaikojen 

laadinta tai erilaiset raportointityöt). Epäselvissä tilanteissa kaikki putoavat päällikölle, mit-

kä kumulatiivisesti syövät tuhottomasti aikaa. 

Varapäällikön rooli on mielestäni iso päällikön ajankäytön näkökulmasta katsoen. Itse toi-

miessani lyhyen aikaa varapäällikkönä oma "työn kuvani" oli melko epäselvä. Varapäällikköä 

rumasti sanottuna työllistämällä ja määrittelemällä hänelle selkeitä "potteja" saadaan päälli-

kölle aikaa tehtäviin, jotka eivät ole delegoitavissa. 

Yhden asian sisäistäminen on edesauttanut oman työni priorisointia. Haluttiin tai ei, niin pe-

rusyksikön päällikkö on tänä päivänä hallinnollinen esimies. On absurdia väittää, että päälli-

kön on esimerkiksi hilluttava pedagogisena kouluttajana takapihalla sulkeisissa tai ampuma-

radalla toteamassa iskemiä tauluista. Tätäkin on harrastettava, mutta ennen kaikkea päällik-

kö johtaa koulutuksen toteutusta mm. valmistelemalla harjoitukset, henkilöstön käyttöä suun-

nittelemalla, henkilöstön osaamista kehittämällä, viikko-ohjelmia ja koulutussuunnitelmia 

tarkastamalla ja ennen kaikkea asettamalla tavoitteita, vaatimuksia ja reunaehtoja." 



   

 Jalkasen (2020, 38) havainto siitä, että opetustoimintaa suunnitellaan tavoitteiden näkökul-

masta tukee vastaaja 9:n kertomaa. Vaikka vastaaja 9:n mielestä päällikkö onkin tänä päivänä 

hallinnollinen esimies, painottaa hän vastauksessaan, että samalla päällikkö johtaa koulutuk-

sen toteutusta suunnittelutyöllä ja asettamalla tavoitteita. Välillä taas päällikkö saattaa olla 

lähellä alaisiansa ja toimia pedagogisena kouluttajana. Theirin (1994, 46) mukaan pedagogi-

sen johtajan yksi tehtävistä on olla oppimisprosessissa mukana lähellä työntekijöitänsä. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



   

7. JOHTOPÄÄTÖKSET 

Tutkimuksessa havaittiin, että päällikön ydintehtäviin sisältyy kaikilla vastaajilla henkilöstön 

käytön suunnittelu. Päälliköllä on useita eri henkilöstöryhmiä alaisuudessaan ja niiden oikean-

lainen johtaminen luo perustan yksikölle asetettujen tavoitteiden saavuttamiselle. (Vuorio 

2001, 23).  Valtaosa vastaajista koki yhdeksi ydintehtäväkseen palkatun henkilöstön koulut-

tamisen ja ohjaamisen. Aikaresursseja tämä osio vie noin 10% - 40% riippuen vastaajasta. 

Yksi vastaajista kiteytti monien vastaukset kertomalla, että päällikön tärkein tehtävä on mah-

dollistaa palkatun henkilöstön toiminta. Vastauksissa nousee myös esille, että päällikön ei 

tarvitse olla se henkilö, joka itse kouluttaa kouluttajiaan vaan hänen tehtävänään on mahdol-

listaa oppiminen esimerkiksi ilmoittamalla kouluttajiaan erilaisiin opetustilaisuuksiin. Se, että 

yksi päällikön ydintehtävistä on osaamisen jakaminen ei tarkoita, että päällikön pitäisi itse 

osata kouluttaa kaikki itse omille kouluttajilleen. Tutkimuksen teoria tukee myös tätä havain-

toa, sillä pedagogisessa johtamisessa yksi tärkeimpiä asioita on oppimisen mahdollistaminen. 

(Jalkanen 2020, 43.) 

Perusyksikön päällikön ohjeen (1996, 40) mukaan päällikön on tunnettava yksityiskohtaisesti 

yksikössään annettavan koulutuksen tavoitteet ja niiden sisältö. Tämän lisäksi päällikön on 

pystyttävä antamaan kouluttajille sellaiset ohjeet ja perusteet harjoituksista, että koulutusta-

voitteiden saavuttaminen onnistuu. Päällikön on myös itse kyettävä kouluttamaan yksikön 

päätehtävään sisältyvät asiakokonaisuudet.  

Tuominen (2012, 78–79) on eri mieltä siitä, että päällikön pitäisi hallita jokainen koulutusta-

pahtuma, joka tapahtuu hänen yksikössään. Hänen mukaansa päällikön on tärkeää osata ohjata 

ja valmentaa alaisiaan, sekä kehittää yksikön koulutusta. Tuomisen mukaan syy tähän on ai-

karesurssien puuttumisessa. Vatasen (2014, 24) mukaan päälliköt eivät ehdi osallistumaan 

niin paljon koulutustapahtumiin, kuin he ja organisaatio haluaisivat. 



   

Myös tämä tutkimus tukee Vatasen (2014) ja Tuomisen (2012) havaintoja päälliköiden koke-

masta aikaresurssien puuttumisesta. Päälliköiltä kysyttiin, mihin he käyttävät mielestään lii-

kaa tai liian vähän aikaa ja miten aikaresurssien tulisi heidän mielestään jakautua. Puolet vas-

taajista oli sitä mieltä, että kouluttamiseen ja operatiiviseen suunnitteluun on käytettävissä 

liian vähän aikaa ja se tarvitsisi suuremman osuuden. Näistä puolet toi selkeästi esille, että 

pääkouluttajana olemiseen ei ole riittävästi aikaa ja toivoivat sille isomman osan aikaresurs-

seista. Pääkouluttajan tehtävä on yleisen palvelusohjesäännön 2017 mukaan muun muassa 

vastata joukon koulutuksesta, asetettujen joukkotuotanto- ja koulutustavoitteiden saavuttami-

sesta, avoimen ja oppimista edistävän ilmapiirin luomisesta sekä henkilöstön osaamisen ja 

toimintakyvyn kehittämisestä ja työssä oppimisesta. (YLPALVO 2017, 25). Mielestäni on 

huolestuttavaa, että moni päällikkö kokee, ettei keskeiseksi koetuille tehtäville ole tarpeeksi 

aikaa. Toisaalta jos yleisessä palvelusohjesäännössä lukee "vastaa oppimista edistävän ilma-

piirin luomisesta", voiko päällikön roolin nähdä enemmänkin mahdollistajana. 

Vastaaja 12 painottaa vastauksessaan, että ajankäytön näkökulmasta yhden tai viimeistään 

kahden henkilön vaje on todella merkittävä yksikön työskentelyyn, kun verrataan alkuperäistä 

hyvää tilannetta todella heikkoon. Eli se on todella pienestä kiinni. Yleensä myöskään koke-

mattomin työntekijä ei siirry, jolloin kun kokemusta ja osaamista lähtee pois yksiköstä, vai-

kuttaa se heti päällikön johtamiseen, käytännön toimintaan ja ajankäyttöön. 

Jalkasen 2020 mukaan, on tärkeä huolehtia siitä, että organisaation toiminnot eivät ole ihmis-

ten varassa, vaan rakenteiden. Jos "korvaamaton" työntekijä jääkin vaikka sairaslomalle, ai-

heutuu organisaatiolle haasteita toiminnassa. Monissa organisaatioissa on tällaisia henkilöitä 

ja usein myös organisaation kokonaiskuva on vain muutamilla henkilöillä. Koordinoitavien 

tehtävien määrän kasvu näkyy siviiliyrityksissä johto- ja päällikkötason tehtävien lisääntymi-

senä. (Jalkanen 2020, 109). Tällaisten tehtävien määrä kasvaa alati myös Puolustusvoimien 

perusyksiköissä, jossa päälliköillä on oltava kyky tarkastella kokonaiskuvaa, sekä asioiden 

välisiä yhteyksiä. Tämän takia olisikin hyvä, jos perusyksikön työjärjestys selkeytyisi tulevai-

suudessa koska toiminnot olisivat silloin enemmän rakenteiden kuin ihmisten varassa. 

 

7.1. Päällikön keinot vaikuttaa työjärjestyksen toteutumiseen 

Vastaajilta kysyttiin tapoja, joilla he hankkivat enemmän aikaa itsellensä tärkeämmäksi ko-

kemiinsa työtehtäviin. Tässä nousivat esille lähinnä luonnolliset tavat reagoida kiireeseen eli 

priorisointi ja delegointi. Vastaajista kolme kertoi, että välillä pitää myös pohtia voiko jotain 

jättää kokonaan tekemättä. 



   

Vastaaja 15 mainitsi vastauksessaan, että yksi päällikön ydintehtävistä on osaamisen jakami-

nen. Tähän liittyen hän mainitsi muiden perusyksiköiden koulutuksen vertailukehittämisen eli 

"benchmarkkauksen" ja näistä havainnoista vinkkien tuomisen omalle yksiköllensä. Lisäksi 

hän vaatii alaisiaan toimimaan ohjesääntöjen ja normien mukaisesti ja opastaa heitä löytä-

mään oikeita asiakirjoja puolustusvoimien asianhallintarekisteristä.  

Vastaaja 15:n pitkän kokemuksen päällikkyydestä takia häntä voitaisiin verrata koulutusorga-

nisaation asiantuntijaan. Nykypäivän koulutusorganisaatioissa työskennelläänkin erilaisissa 

verkostoissa ja tiimeissä, joissa asiantuntijat jakavat osaamistaan samalla, kun hyödytään 

muiden osaamisesta. (Jalkanen 2020, 105–107). Pedagogisen johtajan tuleekin kyetä olemaan 

sopusoinnussa omien kykyjensä kanssa. Hänen pitää pystyä johtamaan, tasapainottamaan, 

aktivoimaan sekä innostamaan ihmisiä olemaan päivä päivältä parempia omassa tehtävässään. 

(Kurki 1993, 113.) Tämän tutkimuksen tuloksien perusteella pedagogisen johtamisen sovel-

taminen voisikin olla päälliköillekin hyvä keino aikaresurssien ja ydintehtävien hallintaan. 

Tehtävien delegoimisen sijaan voi myös pyrkiä aktivoimaan alaisiaan toimimaan asiantunti-

joina ja etsimään tietoja ja ratkaisuja, sekä opastamaan heitä niiden lähteelle.  

 

7.2. Pohdintaa perusyksikön päälliköstä tehokkaana pedagogisena johtajana 

Ilman suurempia uudistuksia on vaikea nähdä, että tilanne kääntyisi päälliköiden osalta suun-

taan jossa toimistotöiden ja asioiden johtaminen vähenisi ja pääkouluttajan rooli korostuisi. 

Yksi tutkimukseni tavoitteista oli tutkia, millä tavoin perusyksikön päälliköt hankkivat itsel-

leen enemmän aikaa tärkeimmiksi kokemiinsa asioihin, kuten henkilökunnan valmentami-

seen. Tätä toteutettiin delegoinnin ja priorisoinnin lisäksi useilla pienemmillä asioilla. Esi-

merkiksi sillä, että eri osastojen johtajat tekevät alustavat suunnitelmat osastojensa henkilö-

kunnan työajoista. Tämänkaltainen toiminta vähentää päällikön työkuormaa, mutta samalla 

myös tehostaa työntekoa, kun työajan käyttöä on suunniteltu enemmän mikrotasolla. Lisäksi 

osastojen johtajat piilo-oppivat työaikojen laatimisen perusteet päällikön valmennuksessa 

samalla. Toisin sanoen tässä esimerkissä päällikkö vaihtaa työaikojen laatimiseen käytetyn 

ajan osastojen johtajien valmentamiseen työaikasuunnitteluun. Vastaaja 15 kertoi vastaukses-

saan toimivan tällä tavalla esimerkiksi vaatimalla käyttämään vahvistettuja koulutussuunni-

telmia ja opastamalla alaisiaan oikeiden normien ja asiakirjojen äärelle sen sijaan, että hän 

tekisi tämän työn itse. 



   

Pauli Juutin mukaan organisaatiorakenne on tavallaan suunnitelma työn tehokkuuden maksi-

moimiseksi työnjaon avulla. Työnjako mahdollistaa organisaatiossa eri osien välisen yhteis-

työn. Rakenteen avulla pyritään erilaistamaan työnjakoa ja toimintoja, mutta kuitenkin mah-

dollistetaan yhteistyö organisaation jäsenten välillä. (Juuti 2006, 207–208.) 

Mainitsin jo aiemmin tässä tutkimuksessa Jalkasen (2020) kertovan, kuinka elävässä organi-

saatiossa on tärkeää huolehtia, että sen toiminnot eivät ole ihmisten varassa vaan rakenteiden. 

Tällä tarkoitetaan, että jos niin sanottu korvaamaton työntekijä jää sairaslomalle, tulee yksik-

kö kohtaamaan haasteita. (Jalkanen 2020, 109). Vastaaja 12 painotti tähän liittyen vastaukses-

saan, että ajankäytön näkökulmasta jo yhden tai viimeistään kahden henkilön vaje on todella 

merkittävä yksikön työskentelylle, kun verrataan alkuperäistä hyvää tilannetta todella heik-

koon.  

Pedagogisen johtamisen näkökulmasta pääkouluttajan rooli ei voi rajoittua pelkästään varus-

miehiin. Toisin sanoen päällikön rooli on suurempi henkilökunnan valmentajana, kuin varus-

miesten kouluttajana. Päälliköllä ei ole nykypäivänä aikaa kouluttaa varusmiehiä, hän voi 

saavuttaa samankaltaisen tuloksen tehokkaammin mieltämällä itsensä henkilökunnan valmen-

tajaksi. Tätä kautta henkilökunnalla on suuri merkitys koulutustulosten kannalta varsinkin, 

kun otetaan huomioon päällikön ajalliset resurssit osallistua koulutukseen.   

Pedagogisen johtamisen näkökulmasta päällikön työajankäytön ei tarvitse olla konkreettisesti 

tehokasta siinä mielessä, että työajan käytön tulokset näkyisivät välittömästi samalla tavalla, 

kuin mitä ne näkyvät esimerkiksi varusmiesten kouluttajilla. Sen sijaan pidemmällä aikavälil-

lä päällikön keskittyminen henkilökunnan valmentajan rooliin tuottaa lähes saman varusmies-

ten koulutustuloksissa, vaikkakaan päällikön aikaresursseja ei käytetä läheskään yhtä paljon 

varusmiehiin. Voitaisiinkin todeta, että päällikkö johtaa pedagogiikkaa, joka on yksi pedago-

gisen johtamisen kolmesta ulottuvuudesta. 

Yksikön tärkein tehtävä eli sodan ajan joukkojen tuottaminen vaatii joukolta itsenäisen kyvyn 

suorittaa heille käsketty tehtävä. Varusmiesjoukko saavuttaa tällaisen tuloksen palveluksensa 

aikana, mikäli heidän kehittymistään on tuettu henkilökunnan toiminnalla. Tämänkaltainen 

toiminta vaatii perusyksikön päälliköltä pedagogista johtamista. Päällikkö voi olla tehokas 

pedagoginen johtaja, mutta tehokkuuden tulokset eivät näy yhtä lyhyellä aikavälillä, kuin 

esimerkiksi tehokkaan syväjohtajan tulokset. Tämä johtuu siitä, että pedagoginen johtaja vai-

kuttaa enemmän organisaation toimintaan, kun taas syväjohtaja vaikuttaa ihmisten toimintaan. 



   

Pedagogisen johtamisen näkökulmasta kaikista tärkeintä on mahdollistaa oppiva organisaatio. 

(Jalkanen 2020, 43.) Tästä syystä on hyvä pitää mielessä valmentamisen ja kontrolloivan sy-

väjohtamisen ero. Perusyksikön päällikön oppaan (1994) mukaan liian herkkä alaisten asioi-

hin puuttuminen tekee alaisista epäitsenäisiä ja vastuuta vältteleviä. Pikkumaisuus, alituinen 

toimintaan puuttuminen ja liian yksityiskohtaisten käskyjen antaminen heikentää alaisten 

oma-aloitteellisuutta ja luottamusta omiin taitoihinsa. (Perusyksikön päällikön opas 1994, 18.) 

Vääränlainen valmentaminen voi siis johtaa pedagogiseen tehottomuuteen. Jos päälliköt olivat 

jo 2000- luvun alussa liikaa toimistossa, tilanne nykypäivänä tuskin on parantunut. Päällikön 

rooli pedagogisena johtajana on samalla korostuneessa roolissa, mutta samanaikaisesti val-

miudet siihen laskevat mitä vähemmän sitä päästään harjoittamaan.  

 

7.3. Tutkimuksen luotettavuuden arviointi 

Tutkimustoiminnan yhtenä tarkoituksena on etsiä totuuksia ja pyrkiä välttämään virheitä. Tä-

män takia jokaista tutkimusta tehdessä on syytä arvioida sen luotettavuutta. On myös tärkeää 

pohtia, onko samaa aihetta sivuavien tutkimusten tuloksissa yhteneväisiä käsityksiä tämän 

tutkimuksen tuloksissa. Vaikka se lisääkin luotettavuutta, ei luotettavuuden arviointiin ole 

yksiselitteisiä ohjeita olemassakaan. Yksi tapa arvioida luotettavuutta laadullisessa tutkimuk-

sessa on arvioida sen validiteettia ja reliabiliteettia. Validiteetti tarkoittaa, että tutkimus tutkii 

sitä, mitä kirjoittaja on luvannut lukijoilleen ja reliabiliteetti tarkoittaa, että tutkimustulokset 

ovat toistettavissa. Käsitteiden käyttöä on kritisoitu laadullisessa tutkimuksessa, koska ne ovat 

alun perin syntyneet määrällisen tutkimuksen tarpeisiin. (Tuomi & Sarajärvi 2009, 134–141.) 

Tämän tutkimuksen luotettavuutta heikentävinä tekijöinä voidaan pitää sitä, että vastaajat oli-

vat vastaushetkellä kahden normaalista poikkeavan muuttujan vaikutuksen alla. Ensimmäinen 

muuttujista on korona ja sen aiheuttamat pikatilanteet ja muutokset jo olemassa oleviin suun-

nitelmiin ja toimintatapoihin, mikä vaikutti perusyksiköiden päälliköiden aikaresurssien ja-

kautumiseen. Toinen muuttuja on koulutusuudistus 2020, jonka jalkauttaminen on jo loppu-

suoralla mutta hakee edelleen viimeisiä jalansijojaan ja vaikuttaa päällikköihin pikatilanteilla 

ja suunnittelutyön lisäämisellä. Nämä muuttujat vaikuttavat hieman tutkimuksen reliabiliteet-

tiin eli tutkimustulosten toistettavuuteen. Myös omat ennakkokäsitykseni päälliköiden ydin-

tehtävistä ja aikaresurssien jakautumisesta ovat vaikuttaneet tutkimuksen suorittamiseen. En 

kuitenkaan usko, että tämä olisi tutkimuksen luotettavuutta heikentävä tekijä koska tiedostin 

nämä asiat enkä antanut niiden ohjata esimerkiksi tulosten käsittelyä. Laadullisessa tutkimuk-

sessa tutkija on tulkitsija. (Tuomi & Sarajärvi 2009, 136).  



   

Vaikka reliabiliteettiin vaikuttivat ainakin kaksi poikkeuksellista olosuhdetta, oli tästä huoli-

matta osa tutkimuksen tuloksista yhteneviä useiden aiempien tutkimusten kanssa. Tämä lisää 

tutkimuksen luotettavuutta. Iivarisen (2013) tutkimuksessa yhtenee tämän tutkimuksen tulok-

sien kanssa hallinnollisten tehtävien viemä aika koulutuksen seuraamiselta, sekä esikunnan tai 

esimiehen antaman ohjauksen vähyys ja pikatilanteet. Suvannon (2011) tutkimuksessa selvi-

ää, että päälliköiden työaika kohdentuu pääasiassa henkilökunnan ja varusmiesten henkilöstö-

hallintoon ja tämän osuus kokonaistyöajasta on 41%. Tässä tutkimuksessa vastaava prosentti-

osuus oli noin 33%. On kuitenkin otettava huomioon, että Suvannon tutkimuksessa ajankäyttö 

jaettiin kymmenelle eri osa-alueelle (henkilöstöjohtaminen, varusmiespalvelus ja naisten va-

paaehtoinen varusmiespalvelus, strateginen ja operatiivinen suunnittelu, materiaalihallinto, 

edustustehtävät, tutkimus- ja kehittämistoiminta), kun taas tässä tutkimuksessa vastaajat sai-

vat itse jakaa ajankäyttönsä eri tehtäviin. Useissa vastauksissa päälliköt olivat erotelleet esi-

merkiksi pikatilanteet omaksi osa-alueekseen ja osan sen viemästä aikaresursseista voisi si-

joittaa hallintoon. 

Myös Rapalan (2015) tutkimuksen tulokset yhtenevät osittain tämän tutkimuksen tulosten 

kanssa. Rapala selvitti tutkimuksessaan perusyksikön päällikön haasteita ja tuloksien mukaan 

keskeisimmät haasteet ovat henkilö- ja aikaresurssien puute vastata suuriin odotuksiin. Myös 

monimutkaistuva ja teknistyvä työnkuva nousi sekä tässä, että Rapalan tutkimuksessa esille 

kuten myös perusyksikön rooli osaamisen kehittämisessä. Viimeisenä yhtäläisyytenä nousi 

esille päälliköiden mielipide siitä, että heidän työtään olisi tuettava toiminnanvapauden lisää-

misellä ja toiminnan tehostamiseksi olisi vähennettävä byrokratiaa sekä ylimääräistä hallintoa. 

 

7.4. Diskussio 

Tutkimus tehtiin tapaustutkimuksena ja sen kohderyhmänä toimivat yhden joukko-osaston 

perusyksikön päälliköt. Tämän takia tutkimustuloksia ei mielestäni voida yleistää koskemaan 

kaikkia maavoimien perusyksiköiden päälliköitä. Esimerkiksi kohta, jossa valtaosa vastaajista 

kertoo valmiuteen liittyvien asioiden olevan myös yksi päällikön ydintehtävistä. Yksi mahdol-

linen jatkotutkimusmahdollisuus olisikin verrata tämän tutkimuksen tuloksia toiseen joukko-

osastoon.  



   

Luotettavuuden arviointiin liittyen tämä tutkimus voitaisiin toistaa uudestaan, jolloin havait-

taisiin mahdolliset erot koronan aiheuttamiin pikatilanteisiin tai viimeisiä jalansijojaan hake-

vaan Koulutus 2020- uudistukseen. Etuna tässä on vastaajien homogeenisyys. Toiseen kertaan 

suoritettavaan tutkimukseen voidaan tehdä eri tutkimusmenetelmällisiä ratkaisuja ja myös 

näkökulman vaihtaminen on mahdollinen vaihtoehto. Esimerkiksi työajan käytön tutkiminen 

syväjohtamisen näkökulmasta. 

Moni vastaajista oli sitä mieltä, että nykypäivän perusyksikön päälliköllä on enemmän töitä 

kuin mihin aikaresurssit riittävät. Myös pääkouluttajan määritelmästä oli erilaisia näkemyksiä 

sekä siitä, onko päällikkö edes pääkouluttaja nykypäivänä. Kolmas mahdollinen jatkotutki-

musaihe olisikin selvittää perusyksiköiden päälliköiden mietteitä päällikön roolista pääkoulut-

tajana. 

Tutkimuksen empirian keräämistä varten toteutettu puolistrukturoitu sähköpostikysely toimi 

mielestäni erityisen hyvin tämänkaltaisen tutkimuksen tekemiseen. Vastausten lukumäärä oli 

huimat 16/18. Se olisi voinut olla täydet 100%, mutta vastaamatta jättäneillä oli perustellut 

syyt siihen, minkä takia eivät voineet osallistua tutkimukseen. Puolistrukturoidun kyselyn 

onnistumisen kannalta on ehdottoman tärkeää koeponnistaa kysely useammalla koehenkilöllä 

useampaan otteeseen. Toteutin koeponnistuksen kolmelle eri henkilölle kahteen otteeseen ja 

tästä huolimatta varsinaisen kyselyn toteutuksen aikana sain parilta eri vastaajalta viestiä, että 

he eivät ole täysin ymmärtäneet yhtä kysymystä. Suvannon (2011) tutkimuksessa käytetty 

itseraportointilomake voisi myös toimia tämänkaltaisessa tutkimuksessa. Itseraportointiloma-

ke mahdollistaisi laajemman otannan ja samalla tutkimus fokusoituisi erityisesti työajan käyt-

töön ja sen jakautumiseen. Tämä sopisi neljänneksi jatkotutkimusaiheeksi. 
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Liite 1, saatekirje ja kysely 

Arvoisa Panssariprikaatin perusyksikön päällikkö, 

Olen yliluutnantti Joni Rajamäki Panssariviestikomppaniasta. Johtamisen pro gradu - tutki-

mukseni kohteena on Panssariprikaatin perusyksikön päälliköt, jonka takia toivoisin noin 10-

20 minuuttia arvokasta ja kiireistä aikaanne vastataksenne neljään kysymykseen. Pienehkön 

otannan vuoksi on tärkeää, että vastausprosentti olisi mahdollisimman korkea. Tästä syystä 

vastausaikaa on kuukausi eli on lokakuun 9. päivään asti. 

Tutkimukseni tavoitteena on selvittää miten perusyksiköiden päälliköt jakavat työaikansa 

ydintehtäviensä välillä, sekä miten aikaresurssien tulisi heidän mielestään jakautua. Lisäksi 

tutkimuksessa pohditaan, mitä keinoja päälliköillä on muuttaa olemassa olevaa työjärjestystä 

pelatakseen enemmän aikaa itsellensä. Näkökulmana on pedagoginen johtaminen ja ydinteh-

täviä tarkastellaan voimassaolevan yksikön työjärjestyksen kautta. Tutkimuksen aineisto kerä-

tään sähköpostikyselyllä. Kysely toteutetaan syyskuun aikana ja kohteena ovat Panssaripri-

kaatin perusyksikön päälliköt. Vastausaikaa on kuukausi. Syy joukko-osaston valintaan on 

puhtaasti käytännöllisyys, sillä palvelen itse kyseisessä joukko-osastossa. Vastausaineistoa 

säilytetään henkilökohtaisella työasemallani. Huolehdin vastaajien anonymiteetin säilyttämi-

sestä poistamalla aineistosta yksilöivät havainnot. 

 

Lue kaikki kysymykset ennen vastaamista. Voit vastata suoraan vastausviestillä, jotta se on 

mahdollisimman vaivatonta.  

1) Mitkä ovat omasta mielestäsi päällikön ydintehtävät yksikössäsi? Eli mielestäsi tärkeimmät 

tehtävät. Ydintehtäviä ei tarvitse kirjoittaa auki tähän erityisen tarkasti, vaan voit kategorisoi-

da esimerkiksi henkilöstön lomasuunnitelmien, työaikojen, poissaolokirjanpidon yms. asiat 

henkilöstöhallinnoksi. 

2) Mikä on oma henkilökohtainen arviosi työajan käytön jakautumisesta prosentuaalisesti 

mainitsemiesi ydintehtävien välillä? Pohdi tässä koko päällikkyyttäsi ajanjaksona, eikä esi-

merkiksi kulunutta viikkoa. 

Jos olet toiminut päällikkönä alle 4 kuukautta, mainitse se myös tässä. 

3) Käytätkö johonkin osa-alueeseen mielestäsi liikaa tai liian vähän aikaa ja miten aikaresurs-

sien tulisi mielestäsi jakautua? Perustele vastauksesi.  



   

4) Miten johdat ydintehtävien toteutumisen eri tavalla, kuin ajatuksesi "perusratkaisusta" saa-

vuttaaksesi enemmän aikaa tärkeämmäksi kokemiisi tehtäviin liittyen?  

Suuret kiitokset jo etukäteen! 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



   

Liite 2, Suostumuskirje Panssariprikaatin komentajalle 

Herra eversti, 

Teen SM10 - kurssilla pro gradu - tutkimusta johtamisen ja sotilaspedagogiikan laitokselle, 

jonka aiheena on "Miten perusyksikön päällikkö kohdentaa työaikansa pedagogisen johtami-

sen näkökulmasta?"  Tutkimukseni tavoitteena on selvittää miten perusyksiköiden päälliköt 

jakavat työaikansa ydintehtäviensä välillä, sekä miten aikaresurssien tulisi heidän mielestään 

jakautua. Lisäksi tutkimuksessa pohditaan mitä keinoja päälliköillä on muuttaa olemassa ole-

vaa työjärjestystä pelatakseen enemmän aikaa itsellensä. Näkökulmana tutkimuksessa on pe-

dagoginen johtaminen ja ydintehtäviä tarkastellaan voimassaolevan yksikön työjärjestyksen 

kautta.  

Tutkimuksen aineisto kerätään sähköpostikyselyllä. Kysely toteutetaan syyskuun aikana ja 

kohteena ovat Panssariprikaatin perusyksikön päälliköt. Vastausaikaa on kuukausi. Syy jouk-

ko-osaston valintaan on puhtaasti käytännöllisyys, sillä palvelen itse kyseisessä joukko-

osastossa (PSVIESTIK/JTR). Vastausaineistoa säilytetään minun henkilökohtaisella verkko-

levylläni (U-asema) ja varmuuskopiota henkilökohtaisella ulkoisella kovalevyllä. Huolehdin 

vastaajien anonymiteetin säilyttämisestä poistamalla aineistosta yksilöivät havainnot.  

Alla neljä kysymystä, jotka olisi tarkoitus esittää Panssariprikaatin perusyksiköiden päälliköil-

le.  

1) Mitkä ovat omasta mielestäsi päällikön ydintehtävät yksikössäsi? Eli mielestäsi tärkeimmät 

tehtävät. Ydintehtäviä ei tarvitse kirjoittaa auki tähän erityisen tarkasti, vaan voit kategorisoi-

da esimerkiksi henkilöstön lomasuunnitelmien, työaikojen, poissaolokirjanpidon yms. asiat 

henkilöstöhallinnoksi. 

2) Mikä on oma henkilökohtainen arviosi työajan käytön jakautumisesta prosentuaalisesti 

mainitsemiesi ydintehtävien välillä? Pohdi tässä koko päällikkyyttäsi ajanjaksona, eikä esi-

merkiksi kulunutta viikkoa. 

Jos olet toiminut päällikkönä alle 4 kuukautta, mainitse se myös tässä. 

3) Käytätkö johonkin osa-alueeseen mielestäsi liikaa tai liian vähän aikaa ja miten aikaresurs-

sien tulisi mielestäsi jakautua? Perustele vastauksesi.  

4) Miten johdat ydintehtävien toteutumisen eri tavalla, kuin ajatuksesi "perusratkaisusta" saa-

vuttaaksesi enemmän aikaa tärkeämmäksi kokemiisi tehtäviin liittyen? 



   

Ensimmäisellä kysymyksellä on tarkoitus selvittää perusyksiköiden päälliköiden kokemat 

ydintehtävät. Toisen kysymyksen vastauksia aion verrata aikaisempien tutkimuksien tuloksiin 

ja pohtia päällikön roolia pedagogisena johtajana 2020-luvulla. 

Kolmannen ja neljännen kysymyksen vastauksia on tarkoitus analysoida pedagogisen johta-

misen näkökulmasta. 

Toimin itse yhteyshenkilönä kysymyksiin ja kommentteihin liittyen. Lisätietoa saa tarvittaes-

sa työn ohjaajilta. Työn 1. ohjaaja on kapteeni Akseli Jääskeläinen ja työn 2. ohjaaja, kapteeni 

Ville Västilä. Kapteeni Västilä on tällä hetkellä kriisinhallintatehtävissä ja palaa Suomeen 

marraskuussa 

Pyydän teidän lupaa toteuttaa tutkimuksen sähköpostikysely Panssariprikaatin perusyksiköi-

den päälliköille. 

 


