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TIVISTELMA

Taman laadullisen tutkimuksen tavoitteena oli selvittda, miten tydelaman epéavar-
muustekijoita ja niiden vaikutuksia voidaan ennaltaehkaista ja hallita henkilostdjoh-
tamisen keinoin sekd millaisia kasityksia Kaartin Jaakarirykmentin (KAARTJR)
henkilostolla oli tydelaman epavarmuustekijoistd ja niiden vaikutuksista. Tyoel&-
man epavarmuustekijdiden kaytantéd ilmentava empiirinen aineisto kerattiin tee-
mahaastatteluilla KAARTJR:n henkilokunnalta. Tutkimuksessa kaytettiin feno-
menografista tutkimusotetta. Tutkimuksen teoreettisen viitekehyksen muodosti
puolustusvoimien henkilostdjohtamisen kokonaisuus. Tydelaman epéavarmuusteki-
joita tutkittiin tydn epavarmuuden seka tyon sisalldllisid ominaispiirteitd uhkaavien
tekijoiden nakodkulmasta.

Tutkimuksen empiirisen osan johtopaattsten perusteella voidaan todeta, etta hen-
kiloston kasityksissa tyoelamaa ja tyon sisaltba uhkaavat tekijat korostuivat tyon
epavarmuutta vahvemmin. Henkiloston kasityksissa ilmeni, ettd puolustusvoima-
uudistus oli keskeinen epavarmuutta aiheuttanut tekija, joka oli lisannyt henkiloston
epétietoisuutta tulevaisuudesta, tydn epavarmuutta maardaikaisissa tyosuhteissa
seka lisdnnyt uhkaa upseereiden tyon siirtymisesta toiselle paikkakunnalle. Lisaksi
luottamuksen puute henkilostbjohtamiseen aiheutti henkiloston kasityksissa epa-
varmuutta. Tydyhteisdtasolla ilmeni, etta puutteet tydn organisoinnissa ja puutteel-
liset henkilostoresurssit aiheuttavat eritasoista epavarmuutta yksildiden ty6elamas-
sa. Yksilotasolla tydelaman epavarmuutta aiheuttivat uhka tyénkuvan ja tyon luon-
teen muuttumisesta. Tutkimustulosten perusteella uraa uhkaavat tekijat aiheuttivat
epavarmuutta erityisesti sotilaiden kasityksissa ja ne koettiin vaikuttavan negatiivi-
sesti osaamisen ja ammattitaidon kehittamiseen. Tulosten perusteella eriasteiset
epavarmuustekijat vaikuttavat negatiivisesti tydnantajakuvaan, henkiléston sitou-
tumiseen, toimintakyvyn osa-alueisiin ja tydasenteisiin.

Tutkimuksen johtopaatoksena voidaan todeta, ettda organisaatiotason keskeinen
keino ennaltaehkaista ja hallita tydelaman epavarmuustekijoitéd on oikeudenmukai-
seen ja tasa-arvoa vaalivaan henkilostopolitikkaan pohjautuva henkiléstbjohtami-
nen, jossa keskeistéd on luottamusperusteisen sitoutumisen lisddminen. Muutos-
prosesseissa tama tarkoittaa oikeudenmukaisia menettelytapoja, laadukasta muu-
tosjohtamista ja riittdvaa tiedottamista. Uraa koskevia uhkatekijoitéa voidaan ennal-
taehkaistd kaikkia henkilostorynmi& tukevalla urasuunnittelujarjestelmalld. Epa-
varmuuden ennaltaehkaisyssa korostuu epatietoisuuden vahentadminen tiedonkul-
kua lisaamalla. Henkilostojohtamisen keinot tukea yksildiden osaamisen kehitta-
mista ovat tydssa oppiminen, ty6- ja tehtdvakierto sekd kouluttautuminen, joiden
avulla yksilét voivat itse vaikuttaa oman tyomarkkina-arvonsa lisdéamiseen ja va-
hentdd siten tydeldman epavarmuutta.

AVAINSANAT Epavarmuus, henkilostdjohtaminen, puolustusvoimat, ty6elama.
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HENKILOSTOJOHTAMISEN KEINOT ENNALTAEHKAISTA JA
HALLITA TYOELAMAN EPAVARMUUTTA

1 JOHDATUS EPAVARMUUTEEN

Globaali maailmantalous on aiheuttanut sen, et@wn jatkuvasti rippuvaisempi maail-
matalouden markkinasuhdanteiden muutoksista. Sudesekeinen asema Euroopan unionin
jasenvaltiona on sitouttanut Suomea osallistumaaoneaiden talouspolitiikkaan ja sita kaut-
ta Suomen kansantalous on riippuvainen myos kavédgesta taloustilanteesta. Heikot ta-
loussuhdanteet vaikuttavat kansallisella tasolaoisaatioiden toimintaymparistéon. Vuon-
na 2011 syventyneella talouskriisilla on ollut tedsuhdanteita heikentava vaikutus, varsinkin

julkisen sektorin toimintaymparistoon.

Eriasteiset muutokset organisaatioiden toimintaymspiissd heijastuvat muutostarpeisiin
organisaatioissa ja sen tydyhteisojen toiminnaddautokset aiheuttavat paineita uudelleen-
organisoida, kehittaa ja tehostaa toimintaa jauti@yat sitéd kautta yksildiden arkea ja tyo-
elaméaa. Tyodolotutkimusten ja parametrien valos&mlbtjen kielteiset muutossuunnat ovat
olleet jo pitkdan nakyvissa. Nama tulevat esilleumunuassa tyopaineiden, tyon henkisen
kuormittavuuden ja tydpaikoilla koetun epéavarmuudtesvung. Vuonna 2010 tehdyn tyd-

olobarometrin perusteella uutena piirteena on tujgdn epavarmuuden levidminen myds

valtiosektorille®

Epavarmuutta ei aiheuta pelkastaan lomautuksemtisinomisen uhka. Jatkuvat muutokset
saattavat aiheuttaa epavarmuutta oman aseman miuségia, uralla etenemisestd, jatkokou-
luttautumisesta, taloudellisesta selviytymisestégaaattavat koskettaa myos tyon ja perheen
yhteensovittamista. Organisaatioiden ja yksiloitgky sopeutua globalisaation vaikutuksiin
ja jatkuvaan muutokseen asettaa haasteita myosessomiminnalle ja johtamiselle. Keskioon

nousevatkin henkilostdjohtamisen keskeiset tekhfEnkilostosta huolehtivien esimiesten on

! Huuhtanen, Pekka: Tydyhteisdn muutos. Teoksessistrdm Kari & Leppanen Anneli (toimittaneet): TyBy
teison terveys ja hyvinvointi. Ty6terveyslaitos.iimalan Kirjapaino Oy. Helsinki, 2002, 280.

2 Julkunen, Raija: Uuden tydn paradoksi. KeskusaeR@00-luvun tydprosesseista. Tampere, Vastapadas,
9-12.

® Ylostalo, Pekka ja Jukka, Pirkko: Tydolobarom@gi2011. Tyd- ja elinkeinoministerid, 4.
http://www.tem.fi/files/30098/TEM_25 2011 _netti.pd¥iitattu 4.2.2013).
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tunnettava organisaation kokonaisuus ja henkilosgaamiseen, sitoutumiseen seké hyvin-

vointiin vaikuttavat asiat, mutta hallittava myosnkilostohallinto maarayksineen ja saadok-
sineefl. Kyky selviytya tydelaman muutosten aiheuttamagtavarmuudesta edellyttaé orga-
nisaatioilta jatkuvaa koulutusta, menettelytapapgreudenmukaisuutta ja luottamusta herat-
tavia esimieskaytantofaVastuullinen henkiléstopolitiikka ei ole vain omjaaation velvolli-
suus, vaan se on jokaisen tyontekijan oikeus, jastee kadesséa vastaavat esimiehet ja johta-
jat.

Puolustushallinto on muiden hallinnonalojen oheléotettu tekemaéan valtion johdon poliit-
tisen ohjauksen velvoittamien maararahaleikkaustesksi radikaaleja toimenpiteitd, uudel-
leen organisoida, uudistaa seka tehostaa toimjateskenteita. Tama on aiheuttanut sen, etta
puolustusvoimien organisaatioon on viime vuosinadisiunut voimakkaita uudistamispai-
neita® Helmikuussa vuonna 2012 julkistetussa puolustusaaiidistuksessa méaararahoja
leikataan vuoteen 2015 mennessa 200 miljoonaa ewrodessa ja budjettikehyspaatoksen
jalkeen kokonaissaastotarve on noin 825 miljoonaaa Liséksi puolustusvoimauudistuksen
yhteydessa on kerrottu, etté puolustusvoimat vé@dewntoteen 2015 mennessa 2200 henkil6a.
Rakenteelliset muutokset ja toimintatapamuutoksietvat koskemaan rauhan ja sodan ajan
vahvuuksien pienentamistd, joukko-osastojen lakKesid ja toimialojen- ja paikkojen yhdis-
tamisid, puolustusmateriaali hankintojen hidasttemja suorituskyvyn yllapidon haastefta.
Puolustusvoimauudistuksista johtuen tulevaisuudetyisena haasteena on tyontekijoiden
kokema epavarmuus tulevaisuudesta ja virkojen radéi@en tayttdminen, joilla voi olla

negatiivisia vaikutuksia, muun muassa ulkoiseenayiajakuvaaf.

Taman tutkimuksen lahtokohtana ovat olleet yhteisky sosiaali- ja kayttaytymistieteiden
piirissa tuotettujen tutkimusten havainnot tydelanmiuutoksesta, tydelaman epavarmuuste-
kijoiden voimistumisesta seka tyon mielekkyydeneardmisesta, joiden on havaittu leviavan
kaikille toimialoille. Taman tutkimuksen tavoitteeron selvittda, miten tydelaman epavar-
muustekijoita ja niiden vaikutuksia voidaan enretledista ja hallita puolustusvoimissa hen-
kilostojohtamisen keinoin sekd millaisia kasityk#{aartin Jaakarirykmentin (KAARTJR)

henkilostdlla on tydelaman epavarmuustekijoistaijden vaikutuksista. Epavarmuustekijoi-

* Viitala, Riitta: Henkiléstéjohtaminen. Edita Prin@sy. Helsinki, 2002, 3.

® Moilanen, Liisa ja Haapanen, Ari: Yhteiskuntavastisosiaalinen ulottuvuus. Hyvat kaytannot yritykagjes-
sa. Tyoministeri. Tyopoliittinen tutkimus. 2006..3
http://www.mol.fi/mol/fi/99_pdf/fi/06_tyoministeri®6_julkaisut/06_tutkimus/tpt299.pdf. (Viitattu 42812).

® Kymaélainen, Antti: Saastovaateet kasvavat. Paallgisti Marraskuu 6/2011, 5.

" Puolustusvoimat: Puolustusvoimauudistuksen ratkagsli. Puolustusvoimain komentajan kenraali ArhBu
loisen tiedotustilaisuus Valtioneuvoston linnassa®)12.
http://www.puolustusvoimat.fi/staattinen/pvuudigiigolustusvoimien_ratkaisumalli_8212.pdf (Viitattu
14.4.2013).

® Puolustusvoimien henkilostotilinpaatds 2011. Pikéesa Henkiléstéosasto. Juvenes Print, 2012, 16.
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den kaytantba ilmentava empiirinen aineisto on tkgrieemahaastatteluilla KAARTJR:N

palkattuun henkildstoon kuuluvilta eri henkilostonyien jaseniltd ja tutkimuksessa kaytettiin
fenomenografista tutkimusotetta.

1.1 Aiemmat tutkimukset

Tybelaman muutoksia ja niiden vaikutuksia tyontékign tyéhon ja tyooloihin on tutkittu
paljon opinnaytetdista vaitoskirjoihin asti. Tehsba tutkimuksissa tulee selkeasti esille, etta
tydelama on muuttunut 2000-luvun vaihteessa jatgldjdita kuormittavat monet muutoksiin
liittyvat tekijat, kuten tyon epavarmuus. Epavarmen kokemukset aiheuttavat tutkimusten
perusteella paasaantoisesti kielteisia vaikutukgimtekijan hyvinvoinnille, sitoutumiselle,

luottamuksen rakentumiselle ja asentéllle.

TyOelaman kehityssuuntia ja kdanteita on tutkithstuvaistutkimusten kautta jo usean vuo-
den ajan. Tilastokeskus on tehnyt ty6olotutkimsstenanlaisena vuodesta 1977 alkaen. Tut-
kimusten avulla on seurattu tydoloja ja niiden noligta. Vuonna 2008 julkaistun ty6olotut-
kimuksen mukaan suurimpia muutoksia kielteiseemt&an ovat kiireen ja epavarmuuden
lisaantymineri® Tyoolobarometrissa on seurattu suomalaisen tyi#ialaadun muutoksia
palkkatyon ndkokulmasta. Se on julkaistu tydmimiétetoimesta kerran vuodessa jo vuodes-
ta 1992 lahtien ja mahdollistanut talla tavoin egrgwiustekijoiden pitkdn aikavalin tarkaste-
lun. Vuonna 2010 ilmestyneen ty6olobarometrin mukkaskeinen muutos aiempiin tutki-
muksiin verrattuna oli tydelaman epéavarmuuden hisddinen valtiosektorilla. Vuonna 2011
iImestyneen tyoolobarometrin mukaan kaikkien pafleajien arviot tydpaikkansa varmuu-
desta ovat alentuneet Euroopan velkakriisin syride=sti talousnakymti.Viimeisin vuonna
2009 ilmestynyt Tyoterveyslaitoksen tyo ja tervéyddmus tukee edella mainittujen tutki-
musten havaintoja tyéelaman muutostahdin voimistesta ja epavarmuuden yleistymisesta.
Tutkimus osoitti, ettd huonosti hoidetut organisaatiutokset ja ulkoistamiset aiheuttavat

pahoinvointia seka lomautukset, tyéttdmyys ja midéka luovat epavarmuutta.

° Kinnunen, Ulla ja Mauno, Saija: Tyon epavarmuyéftbmyys ja hyvinvointi. Teoksessa Kinnunen URaldt
Taru ja Mauno Saija Tyo0 leipalajina. Tyohyvinvoinmpsykologiset perusteet. Otavan Kirjapaino Oy. fgiey
2005, 194.

19 Suomen virallinen tilasto (SVT): Tyobolotutkimus.ldstokeskus. Verkkojulkaisu. Helsinki.
http://www.stat.fiftil/tyoolot/index.html (Viitattul2.4.2012).

1 yisstalo ja Jukka, 25/2011, tiivistelma; Aho, SijaoMakiaho, Ari: Tydolobarometri 4/2012. Ty6- jarédei-
noministerion raportteja. 2011, 3—4. http://www.téHiles/31920/4 2012 _tyoolobarometri.pdf.

12 Kauppinen Timo, Hanhela Rauno, Kandolin Irja, léfaijnen Antti, Kasvio Antti, Perkio-Makela Merjarifa
Eero, Toikkanen Jouni ja Viluksela Marja: Ty javieys Suomessa 2009. Tyéterveyslaitos. Vammalaga-Kir
paino Oy. Sastamala, 2010, 4.
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Tybelaman epavarmuutta kasittelevan tutkimuksent&em kasvanut 2000-luvulla entises-

tdaan taantumien johdosta. Tydelaméan epavarmuuttéuthittu tydossa ilmenevien epévar-
muustekijoiden kautta, kuten tyoolot, ongelmat gplmidessa ja irtisanomisen uhka. Saija
Mauno ja Ulla Kinnunen ovat paatyneet omassa tuitksessaan monen muun tyéelaman
tutkijan tavoin tyon epavarmuutta tutkittaessa kantasoiseen maaritelmaan. Yksiulotteisel-
la maaritelmalla voidaan ymmartaa, etté tyon epauas on pelkoa tydsuhteen péattymisesta
ja mahdollisesta tyottomyydesta. Moniulotteinen mékna voidaan ymmartaa tyossa ja tyo-
suhteessa tapahtuvien muutosten kautta, kuten kaeittydajoissa, lomautukset ja tydpaikan
siirtyminen toiselle paikkakunnalle. Kolmas astédlistuu tydsuhdetta koskeviin objektiivi-
siin tosiasioihin, jotka ymmarrettiin muun muassadndaikaisen tydsuhteen epavarmuusteki-
joinal® Tyon epavarmuuden seurauksista ja vaikutuksistaitiimusten mukaan saatu katta-
vasti tietoa. Maunon ja Kinnusen tutkimustulostemugteella tyon epavarmuuskokemukset
vaikuttavat yksiloon, organisaation toimintaan grhge-elamaan. Yksilotasolla on havaittu,
ettd pitkaan jatkunut tyon epavarmuus on stressapaa kuin tydon menettaminen. Lisaksi
epavarmuuskokemukset aiheuttavat yksilolle fysisiagoireita ja henkisen hyvinvoinnin
alentumista. Organisaatiotasolla on epavarmuudgettio aiheuttavan ilmapiirin ja tehokkuu-
den alentumista ja lisdavan tyopaikan vaihtoaikétarhe-elaman vaikutukset ovat esiinty-
neet tyytymattomyytena parisuhteeseen ja vanheneanutistiriitoina tyon ja perhe-elaman
valilla seké lasten kasvatukseen osallistumiseengimisend?’

Maaraaikaisia tyosuhteita on viime vuosina aletuwi#tia my6s tyon epavarmuustekijoiden
nakokulmasta. Mauno ja Kinnunen ovat havainneetr@adiéaista tyosuhdetta tutkittaessaan,
ettd julkisella sektorilla mé&ardaikaiset tydsuhtaedt yleisempia kuin yksityisella sektorilla.
Liséksi maaraaikaisessa tyosuhteessa olevilla @ettio esiintyvan hyvinvoinnin ongelmia ja
heikentyneita tydasenteita muita tyosuhteita enemni&ardaikaisten tyontekijoiden on
myos todettu jadvan jalkeen palkkakehityksessatwigkissa tyosuhteessa oleviin verrattuna.
He saattavat lisaksi kokea tasa-arvon toteutuvamikpudenmukaisesti verratessaan omaa
asemaansa ja etujaan vakituisiin tyontekijoihin.ultan ja Kinnusen tutkimuksen havainnot
osoittivat, ettd hyvinvoinnin ja tydasenteiden laati heikoin sellaisilla tyontekij6illa, joilla
oli pysyva tydsuhde, mutta paljon koettua epavarttadti Maaraaikaisiin tydsuhteisiin liittyy
my0s sitoutumiseen vaikuttavia ongelmia kaikill&tseeilla. Anna-Maija Lehdon ja Hanna
Sutelan tyopoliittisen tutkimuksen tulokset osaitfh etta tyonantajille ja tydyhteisdille maa-

réaikaisuus aiheuttaa tyohon sitoutumattomuutttygatekijoille itselleen jatkuvaa epavar-

3 Kinnunen ja Mauno, 2005, 168—170.
¥ Kinnunen ja Mauno, 2005, 180—188.
' Kinnunen ja Mauno, 2005, 191-192.
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muutta. Tutkimuksen mukaan palkansaajien tarkeimawvara tyossa jaksamisen kannalta

on tydsuhteen varmuds.

Tyb6elaman epavarmuus on yhteydessa organisaatidmanintaymparistossa tapahtuviin
muutoksiin, jotka kuormittavat yksildiden tyohyviointia ja laskevat luottamusta. Jaakko
Koivumaki, Arto Kankaanpaa, Harri Melin ja RaimooBt ovat tehneet vuonna 2004 laajan
kyselytutkimuksen. Heidan tutkimustuloksien peraligetydelaman epavarmuustekijat ovat
yhteydessa koettuun luottamukseen siten, etté luksen uhka ja tydomaaran kasvaminen yli
sietokyvyn vahentavét luottamusta johtoon ja ligé#ressioireilun todennakoisyyttaEdel-
listd havaintoa tukee myds Tuomo Alasoinin tulkiptdkansaajien tyoolobarometrin kysely-
tutkimuksista. Alasoinin tulkinta tutkimuksen tukkta koskee psykologista sopimusta, jossa
oman ponnistelun ja sitoutumisen vastapainoksieidah tyonantajalta lojaalisuutta, turvalli-
suutta ja saallistd kohtelua. Alasoinin mukaan pfydgisen sopimuksen rikkoutumisen seura-

uksena voi palkansaajien tydtyytyvaisyys ja luotiartydnantajan toimintaan heikentya.

Nopeasti tapahtuvat organisaatiomuutokset ja uukist luovat epavarmuutta, joilla on erias-
teisia vaikutuksia. Pekka Mattilan organisaatio toksia kasittelevassa vaitoskirjan tutki-
muksessa havaittiin, ettd nopeasti tapahtuneetokseit ja uudistukset luovat epavarmuutta
henkildston keskuuteen, mitk& heijastuvat myosyggvaisyyteen ja luottamukseen tyénan-
tajaa kohtaan® Tutkimuksissa on havaittu epavarmuustekijdidereyhtorganisaatio- ja an-
siotydsitoutumiseen. Teija Hakamdaen pro gradu nutkisen tulokset osoittavat, ettd organi-
saatiositoutumiseen nayttaa olevan voimakkaimmieydessa tyottomyys, huonot tulot, ke-
hittaméaton tyd, huonot suhteet esimiesten ja aaistlilla seka ei-turvattu tydpaikka.

Henkilostbjohtamista on tutkittu tydelamén epavanen nédkdkulmasta varsin vahan. Liisa
Moilanen ja Ari Haapanen tutkivat yrityksien erde ja hyvia henkildstoon vaikuttavia kay-
tantoja tyon epavarmuuden vahentamiseksi. Heiddantuksen havainnot osoittavat, etta

tydsuhteen turvallisuus on tarkeé ja arvostetta gstyontekijoiden tydsuhteiden pysyvyyden

'8 ehto Anna-Maija, Lyly-Yrjanainen Maija ja Sutdtanna: Pysyvan tydn toivossa. Maaraaikaisten ty@suh
den kaytosta ja kokemuksesta. Tyoministerio. HglsR0O05, tiivistelma.
http://www.mol.fi/mol/fi/99_pdf/fi/06_tyoministeri®6_julkaisut/06_tutkimus/tpt291.pdf.

" Koivumaki Jarkko, Kankaanpaa Arto, Melin Harrisom Raimo: Luottamus tydorganisaatiossa. Teoksessa
Jokivuori Pertti, Latva-Karjanmaa Raija ja Ropo&(joimittaneet): Tydelaméan taitekohtia. Tyominigie
Tyopoliittinen tutkimus. 2006, 88—90.
http://www.mol.fi/mol/fi/99_pdf/fi/06_tyoministeri®6_julkaisut/06_tutkimus/tpt309.pdf.

18 Alasoini, Tuomo: Tydnteon mielekkyyden muutos Sessa vuosina 1992—2005. Tydolobarometrin aineis-
toihin perustuva analyysi. Tykes-raportteja 45.giédi, 2006, 23-26.

19 Mattila, Pekka: Toiminta, valta ja kokemus orgaais\omuutoksessa. Helsingin yliopisto. Valtiotidtiaen
tiedekunta. Sosiologian laitos. Akateeminen vaitfakY liopistopaino. Helsinki, 2006, 13.

2 Hakamaki, Teija: Tyon epavarmuustekijdiden yhtegganisaatio- ja ansiotydsitoutumiseen. Helsindjin y
opisto. Valtiotieteellinen tiedekunta. Pro gradelsthki, 2010, Tiivistelma.
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varmistaminen on organisaatioiden keskeinen vaswals. Tutkimuksen mukaan maaraai-

kaiset tydsuhteet koettiin jatkuvana kaytantbngeetigsena ja esimiestydon merkitys tyonteki-

joiden hyvinvoinnin kannalta nahtiin ensiarvoisérkean&™

Totesin aiemmin, ettd epavarmuustekijoiden vaikatpsiolustusvoimien henkiléstén toimin-

taan ei ole aiemmin tutkittu. Viitteitd niiden vatkiksesta on kuitenkin saatu eri puolustus-
voimien henkiloston tekemissa tutkimuksissa. Pakkbonen toteaa omassa puolustusvoimi-
en koulutuskulttuurin rakentumista tarkasteltavagg#oskirjassaan, etta jatkuvat perusyksi-
kon toimintaan vaikuttavat muutokset luovat epavartta paallikdiden ja samalla koko yksi-

kon toimintaan. P&aallikbiden kasityksen mukaan my&y palvelusaikajarjestelma ja kasva-
neet koulutukselliset vaatimukset ovat aiheuttaiseet etta tyotahti ja kiire ovat perusyksi-
koissa jatkuvasti kiihtyneéf. Tata huomiota tukevat myds tydolotutkimuksetsgai tydolo-

jen muutosta kuvaavina tekijéina tydpaineen jaeliit kokemukset ovat lisdantynéet.

Puolustusvoimien henkildston keskuudessa on kgettuvan uudistuksen ja rakennemuutos-
ten johdosta eriasteista epavarmuutta, joka kalndisgon jatkuvuuteen ja omaan jaksami-
seen. Minna Leinosen, Nina Talolan, Sirkku Terajafatja Uosukaisen tekemassa tutki-
muksessa, Naisten ja miesten tyOhyvinvointi ja-@s® puolustusvoimissa 2007 ilmenee,
etta tyon ja organisaation muutokset kuormittavadrhattavasti niin siviili- kuin sotilaspuo-

lellakin. Tutkimuksessa pyrittiin kartoittamaan vuma 2007 kaynnissa olleen rakennemuu-
toksen aikana erilaisia henkiseen hyvinvointiinkutiavia seikkoja. Tutkimuksessa selvisi,

ettd siviili- ja sotilashenkilostd kokee epévarmaubman tyon jatkuvuudesta sekd epavar-

muutta omasta jaksamisesta. Kyselyissa korostiilisaisten epavarmuus tulevaisuude$ta.

1.2 Tutkimuskysymykset

Taman tutkimuksen tavoitteena on selvittdd hentdjobtamisen keinoja ennaltaehkaista ja
hallita tydelaman epavarmuutta, rakentaa puolusiogen henkiloéston tydelamaan liittyvista
epavarmuustekijoista kasitteistod seka selvittadkahaisia kasityksia KAARTJIR:n henkilos-

tolla on tydelaman epéavarmuustekijoistd ja niidarkwtuksista. Maaritin paatutkimuskysy-

I Moilanen ja Haapanen, 2006, tiivistelma.

2 Halonen, Pekka: Puolustusvoimien koulutuskulttuuakentuminen. Tampereen yliopisto. Kasvatustietei
tiedekunta. Vaitéskirja. Edita Prima Oy. Helsink07, 78.

%3 Lehto, Anna — Maija ja Sutela, Hanna: Tyoolojeink® vuosikymmenta. Tydolotutkimusten tuloksia 1977—
2008. Tilastokeskus. Multiprint. Helsinki, 2008,.67

4 Leinonen Minna, Talola Nina, Terava Sirkku ja Uksinen Katja: Naisten ja miesten tydhyvinvointigsa-
arvo puolustusvoimissa 2007. Tydelaman tutkimuskeskampereen yliopisto. Maanpuolustuksen tietesslli
neuvottelukunta (MATINE). Edita Prima Oy. HelsinkRD08, 89.
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myksen aiheen teoreettisten lahtokohtien pohjaiiajn paadyin kirjallisuuskatsauksen ja

aikaisempien tutkimusten havaintojen perusteella:
- Miten tybelaman epavarmuustekijoita voidaan eneakaista ja hallita henkilostdjoh-

tamisen keinoin?

Raportissa pyrin vastaamaan paakysymykseen aibeesettisen tarkastelun sekd empiirisen
osan tulosten ja johtopaatosten tulkintojen avuMi@aritin tutkimuksen empiiriselle osalle
erillisen paakysymyksen:

- Minkalaisia kasityksia henkilostolla on puolustusuien tydelaman epavarmuusteki-

joista ja niiden vaikutuksista?

Tybelaman epavarmuustekijoitd on tutkittu puolustirmissa vahan. limién kokonaisuuden
kannalta on syyta selvittaa miten henkilostd kaaittydelaman epavarmuustekijat ja niiden
vaikutukset puolustusvoimissa. Empiirisen osanygkihusongelmaa lahestyttiin seuraavien
alatutkimusongelmien kautta:

- Mitka tekijat aiheuttavat henkiléston mielestad egr@vuutta organisaatio-, tydyhteiso-

ja yksilotasolla?

- Miten henkilostd kokee tyon epavarmuuden omasssuty@essaan?

- Miten epavarmuustekijat vaikuttavat henkilostonet@iin&an?

- Miten henkiloston mielestd johtamisella voidaan a@taehkaista ja hallita tydelaman

epavarmuustekijoita?

Alatutkimusongelmat on johdettu tutkimuksen tediseh osan pohjalta. Empiirisen osan
tavoitteenani on kuvata eri henkiléstoryhmien ésitakasityksia tydelaman epavarmuusteki-
joista. Liséksi alatutkimusongelmien kysymystentigbe mahdollistaa paatutkimusongelmiin

vastaamisen seka eri henkilostéryhmien ja yksilbikekemuksien eroavaisuuksien ja niiden
taustatekijoiden kuvaamisen. Kriisinhallinta onatgj tutkimuksen ulkopuolelle, koska tama
tutkimus painottuu kasitteleméén puolustusvoimianhan ajan normaaliolojen tydelamaa.
Vaikka operaatiot ovat puolustusvoimien ydintehdaviiiden toimintaymparistd eroaa rauhan
ajan toimintaymparistosta merkittavasti eivatkaetgnan epavarmuustekijat sellaisenaan

riitd kuvailemaan aiheen kokonaisuutta.

1.3 Tutkimuksen viitekehykset ja keskeiset kasitteet

Taman tutkimuksen tutkimusstrateginen maarittelgllgttaa kolmen erilaisen viitekehyksen
ymmartamista. Ensimmaisen viitekehyksen (Kuva fRdituksena on esittdd koko tutkimuk-

sen kokonaisuutta, siina kaytettya tutkimusainaigto tutkimusotetta. Esittelen tutkimusot-
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teen ja tutkimusprosessin tarkemmin luvuissa 1.4.%a Keskeisessad asemassa on tieteelli-

sen viitekehyksen kautta esitetty todellisuus jaiina@a, jonka yksilot kokevat ja ymmartavat
eri tavoin. Viitekehyksen mukaisesti aiheen kalsisga korostuu ilmion subjektiivisuus. Toi-
sen viitekehyksen muodostavat tyon epavarmuudetekeinys seka muiden tydelaméssa
esiintyvien epavarmuustekijoiden kokonaisuus. Kainen viitekehyksen muodostaa puolus-

tusvoimien henkildst6johtamisen kokonaisuus.

A ———
PUOLUSTUSVOIMIEN TOIMINTAYMPARISTS TYOELAMAN
NAKOKULMASTA

TUTKIMUSONGELMAT

HENKILGSTGJOHTAMISEN VIITEKEHYS ESIMIESTOIMINTA JA JOHTAJUUS
A
YKSILG

EPAVARMUUS
TEKIJOIDEN VIITEKEHYS
-Tyon epavarmuus

- Muu epivarmuus

TYSYHTEISOA FMORGANISAATIO

EMPIRIINEN OSIO
FENOMENOGRAFINEN

TUTKIMUSOTE
- KAARTJR:n henkiléstén kisitykset
tydeldmédn epdvarmuustekijdisti ja niiden
vaikutuksista.

TEEMAHAASTATTELUT

HENKILOSTOJOHTAMISEN KEINOT ENNALTA EHKAISTA JA
HALLITA TYOELAMAN EPAVARMUUSTEKIJOITA

KUVA 1: Tutkimuksen viitekehys.

Tutkimus sijoittuu sotilasjohtamisen tieteellisekimuksen kenttddn, joka on yksi osa sota-
tieteitd. Tassa tutkimuksessa kasittelen henkijostamisen kokonaisuutta johtajuuden ja
esimiestoiminnan kautfd. Lahtokohtana henkildstdjohtamisen tarkasteluunt gumlustus-

hallinnon laatima henkilostopolitikka ja paaesikan laatima henkilostdstrategia. Puolus-
tusministerid vastaa henkilostopolitikan ohjaukaegltionneuvoston periaatepaatoksen lin-
jauksen mukaisesti. Puolustusvoimien henkilosttegia noudattelee valtionneuvoston hen-
kilostopoliittisia linjauksia ja puolustushallinndrenkilostdpoliittisessa ohjelmassa maaritel-
tyja periaatteita. Henkilostostrategian ja henkdfEhtamisen painopiste on esimiestoimin-
nassa ja johtajuudessa, jossa noudatetaan syva@jsktaajattelu- ja toimintatapaa. Ajattelu-

ja toimintavoissa korostuvat luottamuksen rakentemija yksilollinen kohtaaminéf.

% puolustusvoimien Henkildstrategia 2005. Paaesikutenkilostdosasto. Edita Prima Oy. Helsinki, 2001.
%6 pyolustusvoimien Henkildstrategia, 2005, 7-13.



TUTKIMUS: HENKILOSTOJOHTAMISEN KEINOT
ENNALTAEHKAISTA JA HALLITA TYOELAMAN EPAVARMUUSTEKIJOITA

I NAKOKULMANA TYOELAMAN EPAVARMUUSTEKIJAT |

Saatavuus ja
Sitoutuminen

Osaaminen Toimintakyky

Esimiestoiminta Rakenne ja
Ja johtajuus maara

ORGANISAATIORAKENTEET, PROSESSIT JA TIETOJARJESTELMAT

KUVA 2: Henkildstéjohtamisen kokonaisuus.?’

Henkilostostrategian paapainopistealueet ovat héstkin 1) saatavuus ja sitoutuminen, 2)
osaaminen ja 3) toimintakyky. Painopistealueitaigfédat henkilostéalan valmius, esimies-
toiminta ja johtajuus seka henkiloston rakenne f@ra. Tassa tutkimuksessa henkilostdjoh-
tamisen kokonaisuutta tarkastellaan tyoelaman epéusstekijoiden nakokulmasta. Epavar-
muustekijéiden ennaltaehkaisy ja hallinta tulisédiyttaa henkiléstopolitikan noudattamisen
lisdksi myds edelld kuvattuihin painopistealueisifarhaimmillaan henkiloston tyéelaman
vakaus ja sen edistaminen ovat luonteva osa om@gtios toimintaa strategisesta suunnitte-

lusta operatiiviseen johtoon ja tyontekijatasobé.a

Epavarmuustekijoilla ymmarretadn tassa tutkimuksessnitasoista kokonaisuutta. Lahto-
kohtaisesti epavarmuustekijoilla ymmarretddn yksikbkemusta uhkasta, joka vaarantaa
toivotun jatkuvuuden sek& yksilon kasitys siitdéeiehan voi asiaan vaikuttaa haluamallaan
tavalla? Tyén epavarmuuden viitekehyksena kaytetaan Magadginnusen tyén epévar-

muuden hyvinvointivaikutusten maarittelyn viitekshg.

27 (Mukailtu) Puolustusvoimien Henkilstrategia, 200%.
8 Kinnunen ja Mauno, 2005, 167—168.



YHTEISKUNTA

ORGANISAATIO

YKSILO

Heikot taloudelliset
suhdanteet.

Korkea tyottdmyysaste.

Kehittym&ton
ty6ttémyyden hoito.

Tyokeskeinen
arvomaailma.

Organisaation toimialan
taloudelliset suhdanteet.

Organisaatiomuutosten
ja uudistusten

> epéoikeudenmukainen
toteuttaminen.

Heikko muutos-
johtaminen.

Puutteellinen tiedotus
muutoksista.

Heikko itsearvostus.

Ulkoinen kontrolli
orientaatio.

r 3

» Heikko elamanhallinta.

Puutteelliset
stressinhallintakeinot.

A\ 4

v

TYON EPAVARMUUS

Tyo6ttdomyyden uhka
Tydn muutoksen uhka

A 4

YKSILO ORGANISAATIO PERHE

Fysiologiset oireet. Heikentynyt Tyytymattémyys
organisaatioon parisuhteeseen.
Tybduupumus. sitoutuminen.
Tyytymattomyys
TyStyytymattomyys. Lis&antyneet vanhemmuuteen.
tyopaikan vaihtoaikeet. Ty6n ja perheen valiset

Heikentynyt tydhon ristiriidat.

10

sitoutuminen. limapiiriongelmat. ) )
Véahentynyt ohjaus ja
lapsikeskeisyys

Heikentynyt tehokkuus.
kasvatuksessa.

KUVA 3: Tydn epavarmuuden hyvinvointivaikutusten maarittelyn viitekehys.?

Puolustusvoimien ainutlaatuisen toimintaymparigtihdosta tydoelamén epéavarmuustekijoita
tarkastellaan tassa tutkimuksessa myos tyon disstki tekijéiden menettdmisen ja muuttu-
misen nakokulmasta. Tybelaman epavarmuustekijordédritelmat avataan tarkemmin lu-
vussa 2. Puolustusvoimien toimintaympariston keimihen ja taloudellisen likkumavaran
kaventuminen ennakoivat myds tulevaisuudessa tygangsointiin ja tyon sisaltdihin liitty-
vid muutoksia. Henkilostojohtamisen tulevaisuudehityksen kannalta on olennaista tiedos-

taa henkiloston erilaisia kasityksia tydelaméan epduustekijdista ja niiden vaikutuksista.

Yksiloiden epavarmuus kytkeytyy usein organisadaai toimintaymparistdossa tapahtuviin
muutoksiin, joita aiheuttavat organisaation ulkbife sisaiset tekijat. Tassa tutkimuksessa
muutosta tarkastellaan puolustusvoimien toimintagmspossa tapahtuvilla muutoksilla, joilla
on vaikutusta puolustusvoimien henkiloston tydelamaroimintaymparistolla tarkoitetaan
tassa tutkimuksessa puolustusvoimien henkistaysidia tilaa, jossa puolustusvoimat ja sen
henkildstd toimii. Toimintaympariston muutosta kédéaan ulkoisten (yhteiskunnallisten) ja
sisaisten tekijoiden kokonaisuudella, joilla ka#gswt olevan vaikutusta henkiloston tydelaman

epavarmuuskokemuksiin ja henkiléstojohtamiseen.kasitkimusraportin koko on rajattu,

29 (Mukailtu) Kinnunen ja Mauno, 2005, 167—168.
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toimintaympariston muutos on ymmarrettava vain ram#n keskeisen muutostrendin

avulla. Aiheen kasittely tapahtuu kolmella tasokaganisaatiotasolla, tyoyhteisétasolla ja
yksil6tasolla.

1.4 Tutkimuksen laadullinen lahestymistapa ja fenomeafgen tutkimusote

Tutkimus on luonteeltaan laadullinen tutkimus, kogkyrin tarkastelemaan haastatteluun
osallistuneiden henkildiden kasityksia ja kokemalksitkittavasta ilmiosta seka tulkitsemaan
heidan antamia yksityiskohtaisia merkityksia tutkiasta aiheestd.Laadullinen lahestymis-
tapa korostaa todellisuuden ja siitéd saatavan nietidjektiivista luonnetta, joka voidaan ym-
martaa siten, ettd merkitykset ja kasitykset ovel§llisia, laadullisesti erilaisia ja yksilon
itsensa rakentamfi. Tassa tutkimuksessa olennaista on empiirisensaorehenkildston eri-
laiset kasitykset ilmidsta. Pyrin tutkimuksen rapornissa tuomaan osallistuvien henkiléiden
oman aanen esille ja tulkitsemaan sita kautta hesztiamiaan merkityksia ilmidlle. Yksilot
rakentavat ja hahmottavat maailmaa merkityksiemgkitysrakenteiden kautta. Keskeista
on, miten ilmiét ymmarretaan, minkalaisia merkitigkgksilot ilmidille antavat ja ymmartaa

sita kautta merkityssuhteiden rakentumiéta.

Taman tutkimuksen kohteena oleva ilmid, tybelamdévarmuus, on laadulliselle tutkimuk-
selle tyypillinen abstrakti ja ndkymaton ilmio, janperusta on tajunnassa, ihmisten valisessa
vuorovaikutuksessa ja sitd jasentavassa kiefédbaion syvallisen ymmaértamisen ja toisaal-
ta aiheen vahaisen tutkimisen kannalta puolustaseai piirissa, on ilmidsta olennaista saada
yksildiden kasityksien eroavaisuuksista, riittAvaformatiivista ja yksityiskohtaista tietoa.
Nakemykseni mukaan tassa tutkimuksessa laadulldieestymistapa tayttaa nama kriteerit

maarallista lahestymistapaa tehokkaammin.

Tutkimuksessa kaytetdan fenomenografista tutkinattsgtjoka termina voidaan katsoa otetun
virallisesti kayttoon 1980-luvun alkupuolella. Seerustajana ja l6ytdjana pidetaan ruotsalais-
ta professoria Ference Martonia. Fenomenografiséanussuuntauksen tieteenfilosofiset
juuret ulottuvat Jean Piaget'n kehityspsykologigiitkimuksiin, mutta se on saanut myds

vaikutteita hahmopsykologiasta ja fenomenologiaSteomessa fenomenografiaa on kaytetty

%0 pyusa, Anu ja Juuti, Pauli (toimittanut): Menetilwiidakon raivaaja. Perusteita laadullisen tutistabesty-
mistavan valintaan. Johtamistaidon opisto. Haneap@011, 47-48.

%1 pyusa ja Juuti, 2011, 12—13, 47; Ahonen, Sirkemofenografinen tutkimus. Teoksessa Syrjala Le%ina:,
nen Sirkka, Syrjalainen Eija ja Saari Seppo: La@n tutkimuksen ty6tapoja. Kirjayhtyméa Oy. Heldinl994,
121.

32 Varto, Juha: Laadullisen tutkimuksen metodologian Vital. 2005, 72—75.
http://arted.uiah.fi/synnyt/kirjat/varto_laadullisetutkimuksen_metodologia.pdf. (Viitattu 9.2.2012)

% puusa ja Juuti, 2011, 48.
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paaasiassa kasvatustieteiden tutkimuksissa, mettansviime vuosina rantautunut myos

johtamisen laadullisiin tutkimuksiit{.

Fenomenografia tarkoittaa sanana ilmién kuvaanatdmiosta kirjoittamista ja siina tutki-
taan, miten maailma ilmenee ja rakentuu ihmistetoisuudessa. Samaa ilmiotd koskevat
kasitykset vaihtelevat henkilosta toiseen ja k&s#y erilaisuus riippuu heidan kokemustaus-
tastaart> Fenomenografisella tutkimusotteella pyritdan kuwaan, analysoimaan, tulkitse-
maan ja ymmartamaan ihmisten erilaisia kasityksikittavasta ilmiosta ja niiden sisallosta.
Toisin sanoen fenomenografiassa ei ole tutkimukssreena itse ilmid, vaan toimijoiden
erilaiset kasitykset ilmiosta seka ilmion ja toiongen valiset suhteet. Lahtokohtaisesti feno-
menografinen tutkimusote soveltuu myos epavarmiuijsigen tutkimiseen, koska tarkoituk-
senani on etsia laadullisia eroja siitd, miten tetakavat kasittavat jonkin ilmion ja sita kaut-
ta tuottaa raportoituna uutta tietaTutkimusongelmat ovat asetettu tukemaan tutkimusot
teen ideologiaa ja tutkimusongelmia l&ahestytdantdidan kautta ymmartden ja sisaistaen.
Talla tarkoitan sita, ettd tutkimuksessa ei ol&ddauksena tuomita haastateltavien kasityksia

oikeina tai vaarina, vaan ymmartaa yksildiden evidekasityksia ja merkityssuhteita ilmiosta.

Fenomenografia nakee ihmisen rationaalisena olanjoka liittaa tapahtumat selittaviin yh-
teyksiin ja muodostaa nain koetuista ilmidista k&sid. Kasitys voidaan ymmartaa koke-
muksen, havainnon, ajatuksen tai vuorovaikutuksenlaamuodostettuna tietona tai kuvana
iimiosta. lImidlla vastaavasti voidaan ymmartaa iken ulkoisesta ja sisaisestd maailmasta
saatua kokemusta, josta ihminen muodostaa ja rakddisityksensa. 1lmio ja kasitys ovat
samanaikaisia ja niité ei voi erottaa. Ihmisen tggsen muodostumiseen vaikuttavat aikai-
semmat kokemukset, ika, koulutustausta ja tiedadep perusteella ihminen tekee ilmidsta
yksil6llisen kasitekokonaisuuden ja rakentaa djattevulla siita kasityksen. Kasitysta voi-
daan nain ollen kuvata myds yksilon ja ympéaroivamaiiman valiseksi suhteeksi, koska ih-
minen liittda mielessdén tapahtumat sita selittéyiiteyksiin ja vertaa ja tulkitsee niita siina
elamismaailmassa jossa han elaa. Kasitykset odaksissa sosiaaliseen todellisuuteen, kie-

leen ja kulttuuriin eli niiden voidaan sanoa olevaorovaikutuksessa sosiaalisesti jaettija.

% Niikko, Anneli: Fenomenografia kasvatustieteedisi tutkimuksissa. Joensuun yliopiston kasvatesien
tiedekunnan tutkimuksia. Joensuun yliopistopaimenduu, 2003, 8-10; Koskinen, Marketta: Fenomeffiagra
tutkimuslahestymistapana. Teoksessa Puusa, Anujg Pauli: Menetelma viidakon raivaajat. Peruatéia-
dullisen tutkimuslahestymistavan valintaan. Johsanidon opisto. Hansaprint. 2011, 267.

% Ahonen, 1994, 114.

% Niikko, 2003, 8-13; Marton Ference: Describing @aptions of the world around us. The institute difea-
tion. University of Goteborg. MéIndal, 1978, 6.

3" Hirsijarvi Sirkka, Remes Pirkko ja Sajavaara Palilatki ja kirjoita. Kariston kirjapaino Oy. Hamelema,
2010, 129; Uusitalo, Hannu: Tiede, tutkimus ja igitka: Johdatus tutkielman maailmaan. 7. PainosOW.S
Juva, 2001, 64.

% Ahonen, 1994, 116-117; Koskinen, 2011, 268—26#kij 2003, 14-15.
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Anneli Niikko korostaa kokemuksien merkitysta feremgrafisessa tutkimuksessa. Hanen
mukaansa ihmiset luovat kasityksidan ja rakentayatteluaan kokemuksensa perusteella.
Niikon mukaan kaikki tieto, myos tieteellinen tietmvat juurtuneena kokemukseemme maa-
iimasta ja kokemukset ovat kuvauksia sisaisestiiomaikutussuhteesta henkilon, todellisuu-
den ja iimion valilla®® Tassa tutkimuksessa kasitys ymmarretaan siiehjattkokemuksen ja

elamismaailman kautta rakennetuksi ajatusrakenra@injastakin ilmiosta. TAma ajatusra-

kennelma on syvempi ja vahvempi kuin pelkka midkpja kieltd pidetddn taman ajatusra-

kennelman ja kasityksen ilmaisemisen véalineena.

Fenomenografian tieteenfilosofiset taustaoletuksetistuttavat konstruktivismia ja feno-
menologiaa. Fenomenologiselle ajattelulle tyypallishmisen ja maailman vélinen non-
dualistinen suhde, kokemuksellisuus, kontekstuatiga laadullisuus heijastuvat myds feno-
menografiaafi® Fenomenografia ei ole kuitenkaan tieteenfilosafiseuntaus, vaan metodi-
nen tutkimussuuntaus, lahestymistapa tai tutkineusé on empiirinen tiede, jossa korostuu
empiirisen aineiston analysoifiti.Se on kiinnittynyt kayttamiensa kasitteiden kawttaolo-
gisesti ja epistemologisesti fenomenologiaan. Feammgrafia pohjautuu ontologisesti relati-

vismiin ja epistemologisesti subjektiivisuute®&n.

Ontologisella kysymyksella voidaan ymmartaa, miléai on todellisuuden luonne ja mita
siitd voidaan tietd® Fenomenografisen tutkimusotteen lahtokohta oret&, on olemassa
vain yksi maailma ja todellisuus, jonka ihmiset &ot ja ymmartavat eri tavoffi. Toisin
sanoen, ainoa todellisuus on se, jonka yksil6 kokKé&sil6 ja maailma ovat siséisesti suhtees-
sa toisiinsa ja maailma on samanaikaisesti todllja koettu. Kasitykset muodostuvat todel-
lisuudesta kokemusten kautta, joissa iimenee yikigittja yhteisén ominaiset piirte&tTo-
dellisuuden luonne nayttaytyy jokaiselle ihmisglksiléllisesti ja yhteista todellisuutta ei ole,
koska yksilot kokevat todellisuuden ja maailmantavioin?® Edella kuvatun mukaisesti abso-

luuttista totuutta ei voida saavuttaa, koska taslalis rakentuu yksildiden kokemusten kautta

%9 Niikko, 2003, 18.

4 Huusko, Mira ja Paloniemi, Susanna: Fenomenogtadidullisena tutkimussuuntauksena kasvatustiéteiss
2006, 164. http://elektra.helsinki.fi/se/k/0022-9237/2/fenomeno.pdf. (Viitattu 15.2.2012).

“l Hakkinen, Kirsti: Fenomenografisen tutkimuksenrjawetsimassa. Teoreettinen katsaus fenomenognafise
tutkimuksen lahtokohtiin. Jyvaskyléan yliopisto. @pgankoulutuslaitos. Opetuksen perusteita ja kitgith 21.
Jyvaskylan yliopistopaino. Jyvaskyla, 1996, 10.

“? Niikko, 2003, 12; Metsamuuronen, Jari (toimittgnitaadullisen tutkimuksen kasikirja. 1. Painosn@uerus
Kirjapaino Qy. Jyvaskyla, 2006, 86-87.

“3 Hirsijarvi ym. 2010, 54; Guba EG & Lincoln YS: Cepeting Paradigms in Qualitative Research. Teoksessa
Denzin NK & Lincoln YS (edits.): Handbook of Qualitve Research. Sage Publications. Thousands Oaks.
2000, 107-108.

* Metsamuuronen, 2006, 108.

> Huusko ja Paloniemi, 2006, 164.

*® Hakkinen, 1996, 11.
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hanen kasityksissaan todellisuudesta. Fenomenagsafitodellisuutta on paras tutkia ih-

misten kokemuksen ja ymmarryksen kadfta@odellisuudesta ei siis voida tietdd muuta kuin
se, mitd ihmiset kokevat, kuinka he sen tulkitsgagtmmartavat.

Fenomenografiassa korostuu tutkijan omien lahtdkohiedostaminen ja suhde tutkittavaan
IImioon. Naitd voidaan lahestya epistemologiselfayknyksilld, joilla voidaan ymmartad mi-
ta ylipaatansa voidaan tietda ja mika on tutkijahde tutkittavaan ilmiooff Kuten edella
olen todennut, todellisuudesta voidaan tietdd sainmika heijastuu yksildiden kokemuksien
ja kasitysten kautta ja mink& he kielellisesti tite#vat. Tassa tutkimuksessa oma suhteeni
tutkittavaan ilmioon on laheinen, koska kuulun ustlisvoimien henkilokuntaan, minulla on
vuosien kokemus puolustusvoimista ja minulla omntyti&asitys ilmiésta puolustusvoimien
viitekehyksessa. Ajatteluani ja toimintaani saatashjata puolustusvoimissa omaksuttu kult-
tuuri seka kayttaytymis- ja ajattelumallit, jotkaikuttavat toimintaani koko tutkimusproses-
sin ajan. Lisdksi omat muut [&htbkohtani vaikuttaai@eiston hankintaan, tulkintaan ja johto-
paatoksien tekoon.

Ference Martonin mukaan ymmartaakseen muita, amkiplisi ndhda maailma kohteensa
silmin.*® Lahtékohta on kuitenkin se, etta tutkijan tulkinikittavien merkityksista vaikuttaa

tulkintaan ja nain ollen taysin objektiivinen tutka ei ole mahdollista. Ahosen mukaan tie-
dostettuna subjektiivisuus ei kuitenkaan ole tskahista haittaava tekija, sillda oma kokemus-

tausta auttaa paneutumaan toisen lahtokottiin.

Fenomenografiassa keskeiseksi nousee nakdkulmlemnavarassa tutkimuksessa ensimmai-
sen asteen nakokulma merkitsee sitd, etta tutkiawaan aiheeseen liittyvaa todellisuuden
aspektia niin kuin mina sen kohtaan omien kokenmigéekirjallisuuskatsauksen perusteella.
Pyrin rakentamaan ensimmaisen asteen nakokulmamtéutkimuksen luvuissa 2 ja 3. Nai-
den teoreettisten lahtokohtien pohjalta tein tamudkimuksen ongelman asettelun ja muodos-
tin tutkimuskysymykset. Luvussa 4 pyrin kuvaamampirisen osan kohdejoukkoa, heidan
taustatietojaan sekéd empiirisen osan ja aineistatygsin toteutuksen. Talla pyrin luomaan

esiymmarryksen empiirisen osan tulkinnalle.

Toisen asteen ndkdkulma korostaa todellisuudemtakesta sosiaalisesti ja konstruktivisti-

sesti. Fenomenografiassa ollaan kiinnostuneita joisen asteen naktkulmasta, jossa orien-

47 Niikko, 2003, 15.

“8 Hirsijarvi ym. 2010, 54; Guba EG & Lincoln YS, 2B0107-108.
4 Marton, 1978, 28-29.

%0 Ahonen, 1994, 122-124.
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toidutaan ihmisten ajatuksiin ymparoéivasta maaibags heidan kokemuksiinsa siita. Siiné

tutkijana pyrin kuvaamaan toisten ihmisten (tugkiten) erilaisia tapoja kasittaa, kokea ja
kasitteellistaa ilmio ja toisaalta sulkeistaa tjRiomat kokemukset ja kasitykSet_uvussa 5
pyrin rakentamaan toisen asteen nakokulman kuvadaredkittavien kasityksia tutkittavasta

iimiosta ja tulkitsemaan empiirisen osan tuloksia.

Fenomenografiassa teorian muodostus tapahtuu ésepiiaineiston hankinnan ja tulkinnan
pohjalta. Lahestymistapa on aineistolahtdinennjaé®riaa ei kayteta luokittelurunkona eika
teoriasta johdettujen olettamusten perustanigulkinta muodostuu vuorovaikutuksessa ai-
neiston kanssa ja aineisto toimii kategorisoinnajpna. Tulkinta ei ole kertasuoritus, vaan
tutkija keskustelee aineistonsa kanssa jatkuvassiin merkityksia tulkitessaan, sitten aineis-
toa luokitellessaan ja viela raporttia kirjoitta@ss. Fenomenografiassa kaytetadn konteksti-
analyysia. Sen tarkoituksena on nostaa aineiststa sellaisia rakenteellisia eroja, jotka
selventavat yksilon suhdetta tutkittavaan ilmiédhuvussa 6 pyrin tulkitsemaan empiirisen
osan johtopaatoksia henkilostdjohtamisen viiteksbgké sekd rakentamaan alustavaa teorias
puolustusvoimien henkilostéjohtamisen keinoistaattaehkaistd ja hallita tydelaméan epa-

varmuustekijoita ja niiden vaikutuksia.

> Niikko, 2003, 24—25; Huusko ja Paloniemi, 2006516
*2 Huusko ja Paloniemi, 2006, 166.
%3 Ahonen, 1994, 125-126, 143; Huusko ja Palonief062 165.
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2 TYOELAMAN EPAVARMUUSTEKIJOIDEN TEOREETTINEN
TAUSTA

Globalisaation syveneminen ja yhteiskunnallinenityshon heréttanyt keskustelua laajasti
tyoelaman eri osa-alueista. Epavarmuus on ykdeesdussut kasite, joka ei kuitenkaan ole
tyoelaméassa ilmiéna uusi. Tassa luvussa tarkastgtetaman epavarmuutta kasitteena, epa-
varmuutta aiheuttavia tekijoita ja niiden hyvinvionaikutuksia yhteiskunnallisessa ja puolus-
tusvoimien kontekstissa. Luvun tarkoituksena onadtavtybelaman epavarmuutta ilmiona
seka luoda ymmarrys puolustusvoimien tydelamassieji esiintyvista epavarmuustekijois-
ta. Lahtokohtana epavarmuustekijoiden tarkastebubd ulkoisten eli yhteiskunnallisten teki-
joéiden ja puolustusvoimien sisaisten tekijoiderkuatikset henkildston tydelamaan.

2.1 Epéavarmuuden maarittelya

Epavarmuuskokemuksille ei ole yhta selkead maaréal Yksilot kokevat epavarmuutta eri
asioista eri tavoin. Yleisesti voidaan todeta, ettiutokset ja pelko tulevaisuudesta aiheutta-
vat epavarmuutta ja ne ovat aina suhteessa ykbkidikilokohtaisiin kokemuksiin. Epévar-
muus kasitteend voidaan ymmartaa yksilon kyvytteryd arvioida tulevaisuuden tapahtu-
mia ja naiden vaikutuksia. Maailma tai todellisutsessaan ei ole epavarma, vaan yksilon
tietAmattdmyys maailmasta luo epavarmuutfefydelaman epavarmuustekijdiden kokemuk-
sissa keskeista on yksilon kokemus uhkasta, jokeavdaa toivotun jatkuvuuden seké yksilon
kasitys siitd, ettei han voi asiaan vaikuttaa halalgaan tavalla. Yksildiden epavarmuus kyt-
keytyy usein organisaatioiden kokemiin ulkopuotisiihkiin ja vaatimuksiin, jotka tyypilli-
simmin johtuvat lamasta, finanssikriiseista ja leaityneista taloudellisista suhdanteista. Ti-
lanteessa, jossa taloudelliset suhdanteet heikieniksaantyy myos yleensa tyottomyys. Yh-
dessa nama kaksi ovat omiaan lisddamaan tyontekioepavarmuutta tyon jatkumisesta ja

tydssa tapahtuvista muutoksista.

Epavarmuuden kokemiseen ei kuitenkaan tarvita arakitta yksiloon itseensa kohdistuvia
toimia tai muutoksia, vaan ylipdatansa sosiaalgapariston (esimerkiksi yhteiskunnan ja
tydpaikan) tapahtumat saattavat aiheuttaa turvaibtia ja epavarmuutfd. Tydelaman ja

tyon epavarmuuden maarittelyn keskibéssa on ykssidinjektiivinen kokemus siitd, kuinka

> Lindblom Arto: Késitteellisia jasennyksia paatofkijan kokemaan epavarmuuteen. Turun kauppakerkea
koulun julkaisuja. Sarja keskusteluja ja raport@j2004, 13, 21.

> Kinnunen ja Mauno, 2005, 168—172.

% Kankainen, Tomi: Ty6n tulevaisuudenodotukset suaisessa tydelaméassa. Jyvaskylan yliopisto. Yhtgisk
tatieteiden ja filosofian laitos. 2003, 16.
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varmana tai epavarmana han nakee tulevaisuudetféyaess’ Kokemuksissa korostuvat

yksildiden persoonallisuustekijat, jotka saattagalittdd sen, miksi jotkut yksilot tuntevat
enemman epavarmuutta myos vakaassa tydymparigkisstoiset® Epavarmuus ymmarre-
téaan tassa tutkimuksessa olevan yksilén tajunrjassaymmarretaan yksilon kokemaksi tun-
netilaksi, joka on yksilon luoma ja yllapitama. $ioi sanoen epavarmuus on yksiléllinen sub-

jektiivinen tunne tai kokemus, jota voidaan ilmenkdelelld, kuten puhe tai kirjoitukset.

2.2 TyoOeldmé&n epévarmuus ja hyvinvointivaikutukset

Tybn epavarmuuden maarittelyssa voidaan erottakiairkolme lahestymistapaa. Ensimmai-
nen lahestymistapa lahtee siitd, etta tyon epavasrmon yksilon pelkoa tydsuhteen paattymi-
sesta tai mahdollisesta tyottomyydesta tulevaissealel ata tyon epavarmuuden maaritelmaa
kutsutaan ns. globaaliksi ndkemykseksi ja sitatgdle ilmiona vakavimpana epavarmuuste-

kijana, suhteessa muihin tydssa tapahtuviin muiitoks

Toinen tyon epavarmuuden méaaritelma on ns. obyékén maaritelma. Siina korostuu tyo-
suhdetyyppi, joka on yhta kuin maardaikainen tydsuMaaraaikaista tydsuhdetta on viime
vuosina tutkimuksissa l&hestytty juuri tydn epavauntia lisaavana tekijana. Keskioon ovat
nousseet eri yksildiden erilaiset kokemukset jaalvawt epavarmuudesta, jotka vaihtelevat
riippumatta tydsuhteen maaraaikaisuudesta tai @gstsivydsuhteestd. Toisin sanoen, toiset
tyontekijat saattavat tuntea tyon epavarmuuttatuasa@ssa tyosuhteessa ja vastaavasti maara

aikaisessa tyosuhteessa olevat eivat valttamagdykim epavarmuutta.

Kolmas méaaritelma tyon epavarmuudesta lahtee siitd,muut tydssa tai tydsuhteessa tapah-
tuvat muutokset aiheuttavat epavarmuutta. Tallarsiaritelmaéa kutsutaan myods moniulottei-
seksi méaaritelmaksi, koska siinéd otetaan huomioaiakin epavarmuustekijoita kuin pelkka
tyottdomyyden uhka. Tallaisia tekij6itd voivat oksimerkiksi fuusio, lomautukset, tydajoissa
tapahtuvat muutokset, ty6paikan siirtyminen toes@laikkakunnalle tai vastentahtoinen elék-
keelle siirtyminen. Moniulotteinen maaritelma mahidtaa tyon epavarmuuden maaritelman
laaja-alaisemmin, koska maaritelman mukaan voidgdn epavarmuutta arvioida muistakin

nakokulmista kuin muutoksesta johtuvista uhkistanMlotteisen maaritelman vahvuuksina

*" De Witte, Hans: Job insecurity, union involvemand union activism. Ashgate Publishing Limited. @ow
House. England. 2005, 2-3.

°8 Natti Jouko, Kinnunen Ulla, Happonen Mika, Mauraij&ja Sallinen Marjukka: Perceived Job Insecurity
among Finnish Employees in 1990-2000. Prevelendédatecendents. Teoksessa Kalela Jorma, Kiand&r Jaa
ko, Kivikuru Ullamaija, Loikkanen Heikki, Simpuraikka: Down from the heavens, Ups from the ashemisth
economic crisis of the 1990s in the light of ecoimand social research. Government Institute faromic
Research. Gummerus Kirjapaino Oy. Helsinki. 200/B-4180.

9 Kinnunen ja Mauno, 2005, 168—169.

% Kinnunen ja Mauno, 2005, 171.
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voidaan pitaa sita, ettd tyon epavarmuus voidaamartéad laajemmin kuin pelkkana tyot-

tomyyden uhkan&® Kriittisesti tarkasteltuna kolmas tyon epavarmuudgottuvuus tekee

tyon epavarmuuden maarittelysta kuitenkin epatajgamaaritelman luotettavuutta voi hei-
kentdd se, etta siihen voidaan liittdd sellais@tuvuuksia, jotka eivat suoranaisesti kuulu
tyon epavarmuuden ulottuvuuteen. TAman takia tygaitéa uhkaavat tekijat on irrotettu tas-
sa tutkimuksessa tyon epavarmuuden kasitteesidgeasitellaan erillisina epavarmuusteki-

joiné&.

Tyon epavarmuuden lisdksi epavarmuutta voidaan&okén tarkeiden sisallollisten tekijoi-
den ja ominaispiirteiden muuttumisesta. Tassanuiksessa sisallollisilla tekijoilla ymmarre-
taan tulojen, uralla etenemismahdollisuuksien &#ngn menettamisen uhk&Aalisaksi
henkiloston mahdollisuuksista yllapitda ja kehit@@mattitaitoa voidaan myos kokea epa-
varmuutta®® Tallin tyontekija saattaa kokea kehittymisensagbgyneen ja sen vaikuttavan
tulevaisuudessa uusien tehtavien saamiseen tai ag@gmansa menettamiseen. Epavarmuutta
voidaan kokea myds suhteellisen vakaissa oloissathamusten perusteella sen on havaittu

olevan usein haitallista yksilén hyvinvoinnifié.

Tyon siséllollisten tekijéiden muuttumisen ja tygrenettdmisen uhkan todennékdisyyteen ja
seurausten vakavuuteen vaikuttavat monet kontekstisaiset tekijat. Tallaisia voivat olla
tyomarkkinat, sosiaaliturvajarjestelman kattavuglsteiskunnan taloudellinen tilanne ja or-
ganisatoriset tekijat sekd yksildlliset tekijat téwm tydntekijan henkilokohtaiset kyvyt sietaa
epavarmuutta, stressinhallinta mekanismit, pertsetiteet, k& ja koulutustaustaTyoela-
man epavarmuuden seurauksia voidaan aikaisempikimtisten mukaan jakaa valittomiin
vaikutuksiin, joita ovat yksilon tydasenteiden lagkyotyytymattomyys ja tyéhon sitoutumi-
sen vaheneminen) ja organisaatioasenteiden seetagiluottamus organisaatioon, heiken-
tynyt organisaatioon sitoutuminen ja tyGilmapiirg@imat). Pitk&aikaiset epavarmuuden seu-
raukset aiheuttavat yksiloille psyykkisen ja fyysigderveyden ongelmia ja organisaatiotasolla

tydpaikanvaihtoaikeiden lisdantymista ja heikentaséganisaation tehokkuuttd. Tyon ja

¢ Kinnunen ja Mauno, 2005, 169-170.

%2 Kinnunen ja Mauno, 2005, 169-170; Savander, Markyén epavarmuuden yhteydet hyvinvointiin. Tysllis
tymisusko yhteyttd muuttavana tekijand. Tamperdiepigto. Yhteiskunta- ja kulttuuritieteiden yksiék2011,

2.

%3 Heiskanen Tuula, Leinonen Minna, Jarvensivu Andtjia Simo (toimittanut): Kohti uutta tydelamaa. Kidt
muksen nakodala tydelaman kehitykseen. Tampereepigto. Tampereen yliopistopaino oy. Juventes Print
Tampere, 2008, 90.

% Kinnunen ja Mauno, 2005, 167.

® Kinnunen ja Mauno, 2005, 172—-180.

% Kinnunen ja Mauno, 2005, 180-188.
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tydelaman epavarmuus aiheuttaa yksildille stregska, voi pitkéalla aikavalilla kulminoitua

vakaviksi hyvinvointiongelmiksi, kuten uupumuksefsi

2.3 TyoOeldméan epévarmuutta aiheuttavat yhteiskunnatiesagat

Puolustusvoimien toimintaympéaristod tarkastelta@ssatettava huomioon poliittisten ja yh-
teiskunnallisten ilmididen vaikutukset puolustusua@n toimintaympéaristoon ja sita kautta
henkiloston tydelaméaan. Nama tulevat esille muuassa globalisaation kasvuna, yhteiskun-
nan kehittymisend, tyén merkityksen ja muuttumigenostumisena seka ulko- ja turvalli-
suuspolitikan jatkuvana muutospuheena. Markkimatd&n muutosten ja kvartaalitalouden
tulosvaatimusten vaikutukset aiheuttavat yksitli@igyontekijoille usein epavarmuuden tun-
netta. Vaikutukset voivat aiheuttaa myds tyon m@neisen pelkoa tai muuta yleista epéavar-
muutta tulevaisuudestd.Suomi on riippuvainen muiden maiden taloustilasi®gjoista kes-
keisimmiksi yhteiskumppaneiksi nousevat Euroopaionin (EU) jasenvaltiot. Suomi on
sitoutunut EU:n toimintaan ja on nain ollen riippiven myds EU:n ja sitd kautta globaalin

maailmantalouden suhdanteista.

2000-luvulla teollisuusmaita koettelivat suureteakemuutokset ja globalisaatiokehitysta on
alkanut ohjata paaomavetoisuus. Informaatio, paégangalvelut liikkkuvat helpommin yli
rajojen ja kansainvélisen kaupan saantojarjesteimiehittynyt edesauttamaan kaupankayn-
tia usean eri toimijan valill% Maailmantaloudesta on tullut maailman kattavaakgoennus-
taminen on vaikeaa. Tasta osoituksena vuonna 20@¥s¥altojen asunto- ja rahoitusmark-
kinakriisista alkanut finanssikriisi, joka ajautopulta syvdan maailmantalouden taantumaan
2009. Finanssikriisi oli rahoitusmarkkinoihin jahmatuksen valitykseen liittynyt voimakas
globaalihairio, joka supisti myés Suomen kansantéomerkittavasti® Vuonna 2011 loppu-
kesastad alkanut epadvarmuuden nousu on vaikutt@aalitalouden puolelle muun muassa
kasvun hidastumisena ja sen vaikutukset ovat ule@tiEurooppaan ja muualle maailmaan.
Tama vaikuttaa useissa teollisuusmaissa sitenjudkigen talouden, kotitalouksien ja rahoi-
tuslaitosten on yhtéa aikaa vahvistettava rahoiemasinsa, jolloin kysynté heikkenee ja kasvu
hidastuu. Vuonna 2011 alkanut finanssikriisi sy@éninyds Suomen valtion talouden alijaa-

maa sopeutustoimista huolimatta ja velkaantumiagwp. Valtiontalouden alijddméan arvioi-

®7 Sverke Magnus, Hellgren Johnny ja Naswall Kattearilob insecurity A literature review. Nationaltinge
for Working Life and authors. Elanders Gotab. Swed@®06, 6.

% Kinnunen ja Mauno, 2005, 168.

%9 Raikkonen, Timo: Tyén tulevaisuus yhteiskunna#lisee muutoksessa. Tydterveyslaitoksen julkaisu. ff@im
nut Mertanen, Virve. Vammalan Kirjapaino. Vamma&@ag7, 33.

0 Freystatter, Hanna ja Mattila, Veli-Matti: Finaits#sin vaikutuksista Suomen talouteen. SuomenkRian
Rahapolitiikka- ja tutkimusosasto. 2011, 4.
http://www.suomenpankki.fi/fi/julkaisut/selvityksgt_raportit/bof_online/Documents/BoF_Online_01_2od
f. (Viitattu 15.4.2012).
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daan laskevan vuonna 2013 3 % suhteessa kokortaistoon. Ty6ttomyys on lisdantynyt

taantumien johdosta ja se johtaa rakenteellisettdyiyyden kasvuun. Ty6ttdmyyden ennus-
tetaan nousevan vuonna 2013 8.1 % tyovoiman kysytaskiessa. Tyottomyyden kasvua

pyritaan hillitsemaan muun muassa tydajan lyhersgmestelmilla’

Julkisen talouden kasvu on hidastunut, koska jetkialouden varoja on taantumien aikana
kaytetty elvyttamiseen. Suomi on rahoituksen saatdessaan ja taloudellisessa menestyk-
sessaan riippuvainen kansainvalisista markkingsstsitd kautta maailmantalouden muutos-
herkkyys vaikuttaa myds Suomen tydmarkkinatilareea$” Eri toimialojen taloudelliset
suhdanteet liittyvat yhteiskunnallisiin tekijoihidulkisen sektorin organisaatioilla suhdanne-
herkkyys on kuitenkin pysyvaisluonteisempaa ja masutirbulenssi hitaampaa kuin yksityis-
sektorien toimintaymparistdssa. Siita huolimattaudelliset suhdanteet ovat myds julkisen

sektorin organisaatiotason merkittavin tyén epavarmen aiheuttaj&

Puolustushallinto on riippuvainen julkisen taloudarhdanteista ja suhdannevaihtelut ovat
aiheuttaneet Puolustusvoimille taloudellisen liikkavaran kaventumisen. Joukkojen suori-
tuskyvyn kehittamisen keskeinen tekija on kaytessi olevat taloudelliset resurs$itMaa-
rarahojen niukkuus vahentaa sota- ja kertaushakgid, lentosuorituksia seka merivoimien
alustoimintaa. Suorituskyky laskee vaistamaétta.llitdksen kaynnistaman laajan puolustus-
voimauudistuksen tarkoituksena on sopeuttaa puusimat pieneneviin ikaluokkiin ja
kasvaviin kustannuspaineisiin sekd puolustusvoinkeon ja toiminnan saaminen tasapai-
noon rahoituksen kanssa. Uudistuksen kaikkia vakaia henkildston tyoelamalle ei vielda
tiedeta. Selvaa on kuitenkin se, etta tyon merkity®stuu myds puolustusvoimien henkil6s-

télle yhteiskunnan epavakaissa tilanteissa.

Tyolla on tarkea merkitys ihmisten elaman sisalkoetun elamén laadun kannalta ja ihmis-
arvon mittana. Ihminen kayttaa noin puolet valaedlo ajastaan tyohoén. Voidaankin todeta,

ettd tyd on keskeinen osa ihmisen elaméan kokon@ésyata on lAhes mahdoton erottaa yksi-

"L valtionvarainministerio: Valtionvarainministericauhdannekatsaus 2/2012 20.12.2012. Nettiversio, 2-3
http://www.vm.filvm/fi/04_julkaisut_ja_asiakirjatl0 julkaisut/02_taloudelliset katsaukset/2012122@anls
K_suomi_joulu_2012.pdf. (Viitattu 23.1.2013).

2 Valtionvarainministerio: Valtionvarainministericauhdannekatsaus 2/2011 20.12.2011. NettiversioisTi-
ma.

http://iwww.vm.filvm/fi/04_julkaisut_ja_asiakirjati julkaisut/02_taloudelliset_katsaukset/2011122@8uafsk
_suomi_jouluk2011.pdf. (Viitattu 23.1.2013).

3 Kinnunen ja Mauno, 2005, 174.

4 Lehto, Martti: Sotilaallisen strategian perusteitaoksessa Terho, Sampo (toimittanut): Strategiifig.
Maanpuolustuskorkeakoulu. Johtamisen ja sotilagpmglkan laitos. Julkaisusarja 2. Artikkelikokoeliido 1.
Edita Prima Oy. Helsinki, 2009, 54.
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tyiselamasta. Suurin osa ihmisen fyysisista ja testia voimavaroista kaytetaan tydhdn.

Lahtokohtaisesti tyota kuitenkin tehd&éan sen antatakudellisen merkityksen vuoksi. Tyo-
barometrien mukaan talouden ja tybelaman laaduiidvah toisiinsa vaikuttava ja tukeva
merkitys. Taloussuhdanteiden muuttuessa organisaatityvat henkilostévahennyksiin ja
muihin muutoksiin, joilla luonnollisesti on vaikudta myods epavarmuuden kokemuksiin ja
tydelamén latuun. Tydn voidaan sanoa olevan kaseallvarallisuuden lahde ja aineellisen
elintason perust&. Tyélla on kuitenkin myds arvokas henkinen merkitJgoton saattaa ko-
kea kuuluvansa yhteiskunnan ulkopuolelle ja olesarihemman arvokas. Tybhonsa sitoutu-
nut henkild vastaavasti pitdd tyotaan tarkeédnapa jhanen identiteettinsad saattaa rakentua
tyon varaar. On selvaa, ettd epavakaatilanne, joka aiheuttaléistgystilanteen laskun uh-
kaa, voi olla kielteinen vaikutus seké yksilotaaatta kansallisella tasolla.

Suomen tulevaisuuden menestys seka hyvinvointbralkestava rahoitus ovat riippuvaisia
korkeasta tydllisyysasteesta.Haasteita korkean tyéllisyysasteen yllapitamiselkettavat
kuitenkin julkisen rahoituspohjan heikkeneminerntyj@voiman vaheneminen. Vuonna 2010
alkoi tyoikaisten (15-64 vuotiaiden) osuus vaestdastkea, koska sotien jalkeiset suuret ika-
luokat tulivat eldkeikdan. Tilastokeskuksen enrersteiukaan vuoteen 2030 mennessa suo-
malaisen vaeston keski-ian arvioidaan nousevan eud@®f10 40,7 vuodesta 44.7 vuoteen.
Pitkanaikavalin ennusteessa, tyoikaisten osuustdsiéslaskee vuoteen 2040 mennessa 66
prosentista 58 prosenttilfi Vaestdrakenteen muutokset vaikuttavat tydvoimdremémiseen,
joka johtaa julkisen talouden rahoituspohjan hefldmiseen ja muihin seurannaisvaikutuk-
siin eri toimialojen toimintaymparistdissa. Halkken pyrkimyksend on nostaa elakkeelle
siirtymisian odotetta vuoden 2011 60.4 prosentisigteen 2025 mennessa 62.4 proseritliin.
Tyontekijat halutaan pitaa tydssa pitempaan, kosiés elinikd on pidentynyt. Samalla tur-

vataan tydvoimaa ja julkisen talouden tasapainoa.

Yhteiskunnan vaestorakenteen muutokset vaikuttaets puolustusvoimien toimintaympa-
ristoon. Nama ilmenevat muun muassa ikaluokkaraenimuutoksessa. Risto Siilasmaan
johtaman tyéryhman raportissa todetaan etta, ktdgusten poikien maara laskee vuoden

2010 noin 34 000:sta vuoteen 2015 mennessa 29 00&en mieheen. Raportin mukaan,

" Viitala, 2002, 130-132.

"6 Karisto, Antti: Tydelaman muutos. Teoksessa Liritst Kari ja Kalimo, Raija: Tydpsykologia. Tervejgs
tydelaman laatu. Tyodterveyslaitos. Painotalo Miktdelsinki, 1987, 30.

" viitala, 2002, 130.

"8 valtionneuvoston kanslia: Paaministeri Jyrki Kagai hallituksen ohjelma 22.6.2011. Johdanto.
http://valtioneuvosto.fi/hallitus/hallitusohjelmajép (Viitattu 29.2.2012).

’® Suomen virallinen tilasto (SVT): Vaestoennuste.kejulkaisu. ISSN=1798-5137. Tilastokeskus. Helgink
2009. http://www.stat.fi/til/vaenn/2009/vaenn_202009-09-30_tie 001 _fi.html. (Viitattu 29.2.2012).
8 valtionneuvoston kanslia, 2011, 64.
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kutsuntaikaisten nuorten miesten maara vakiintl@02avulla noin 30 000 nuoreéh Tal-

|& kehityksella ei ole ratkaisevaa merkitysta sodgm vahvuuksiin, mutta se vaikutta rauhan
ajan koulutukseen ja sita kautta puolustusvoimemkioston tydelaman kehitykseen.

2.4 Puolustusvoimien organisaatio tyoelaman nakdkulanast

Puolustusvoimat organisaationa on laaja ja senintétymparistd on monitahoinéAPuolus-
tusvoimien toimintaan vaikuttaa keskeisesti valtamva poliittinen ohjaus. Suomen ulko- ja
turvallisuuspolitikan seka sotilaallisen maanpwsbliksen keskeisia toimijoita ovat tasaval-
lanpresidentti, eduskunta ja valtionneuvosto sekanenisteriot. Eduskunta paattaa koko-
naismaanpuolustuksen ja sotilaallisen maanpuolestulkeskeisista perusteista kayttamalla
lainsdadanto-, valvonta- ja budjettivaltaa sekatanperustuslain ohjaus- ja valvontakeinoja.
Nama valtion johdon ylimmaéat ohjausperusteet sidéityvaliokuntien kautta valtionneuvos-
toon. Hallinnollisesti puolustusvoimia johtaa pusiluisministerid, jonka tehtadvana on valtion-
neuvoston osana ja oman hallinnonalansa ohjaajana Mmuassa vastata sotilaallisen maan-
puolustuksen strategiasta, voimavaroista ja mtistaintaedellytyksista seka maanpuolustus-
tahdon vaalimisesta. Puolustusministerio on linkddtionneuvoston ja puolustusvoimien va-

lila. 8

Puolustusvoimia johtaa puolustusvoimien komenfaje on sotilaskaskyasioissa tasavallan-
presidentin alainen. Padesikunta on puolustusvailkdenentajan johtoesikunta sotilaallisissa
ja hallinnollisissa tehtavissa ja se toimii yhteistsd muiden valtion keskusvirastojen ja lai-
tosten kanssi. Puolustusvoimat toteuttaa ja suunnittelee lakésgidt tehtaviaan valtion joh-
don asettamien turvallisuus- ja puolustuspoligtistinjauksien ja toimintaympariston kehit-
tymisen reunaehdoilla. Alueellisen puolustuksenigage, yleinen asevelvollisuus, reservi,
vahva maanpuolustustahto sek& syveneva verkottmwig&uttavat henkilostopolitikkaan ja
sitd kautta myos puolustusvoimien henkiléstoon.l&stasvoimien henkiloston maara, raken-
ne ja osaaminen mukautetaan palvelemaan tehtétieuttamista ja toiminnan pitkajanteista
kehittamiste®

81 puolustusministerié: Suomalainen asevelvollis@2040, 31.
http://www.defmin.fi/files/1648/Suomalainen_asewalisuus_plmv2_2010.pdf.

8 Halonen, 2007, 66.

8 pasesikunta: Kenttdohjesaanto. Yleinen osa. Puisjdsjestelmén toiminnan perusteet. Edita Primah@y-
sinki, 2007, 10-12.

8 pasesikunta: Kenttdohjesaants., 2007, 15-17.

8 Puolustusministeri6: Puolustushallinnon henkilpstiiikka. Osastrategia, 1.
http://www.defmin.fi/files/1832/henkilostostrategiaf. ( Katsottu 5.2.2013).
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Puolustusvoimat sijoitetaan osaksi sukupuolistenaytelamad, johon liittyy l&heisesti

yhteiskunnallinen sdantely ja voimakas segregaRtimlustusvoimissa tehtava sotilastyo las-
ketaan turvallisuusalaan, jossa leimaa antaveepimiden turvallisuusalan ammattien kanssa
on tyon kontrolliluonne ja miesenemmistdisyy<Organisaatiolla on selkea hierarkia ja hen-
kilostolla on tarkasti maaritellyt tehtavat ja uashlueet tehtdvankuvan tai tyojarjestyksen
mukaan. Selked hierarkia on erotettavissa orgaimsakenteessa, mutta myos koko puolus-
tusvoimien toiminnassa. Hierarkia nékyy sotilas@sa, koulutustaustassa ja heijastuu sita
kautta eri henkildstoryhmien arvoihin, asenteigarkayttaytymiseen. Erilaisesta taustasta ja
hierarkkisesta sijainnista johtuen henkiloston mifdeset myds mielekkaasta tydelamasta

saattavat poiketa.

Vuoden 2012 alussa puolustusvoimissa oli palkaterailostoa noin 14 500, mutta puolus-
tusvoimauudistuksen johdosta henkilostd vahenegeeno2015 mennessa 12 300 henkeen.
Vastaavasti sodan ajan vahvuus vahenee vuoden &R&@a 350 000 henkilosta 230 000
henkil66n®” Puolustusvoimien palveluksessa on useita eri histkiryhmia, joiden koulutus-
taustat ovat erilaisia. Puolustusvoimissa on tdigsserin peruskoulutuksen saaneita, sotatie-
teiden maisterin tai kandidaatin tutkinnon suoniéiga henkilditd sekd ammatti- tai korkea-
koulututkinnon suorittaneita erikoisupseereita. e 1995 jalkeen suoritettu upseerin tut-
kinto rinnastetaan ylempaan korkeakoulututkintoantytkinnon suorittaneet upseerit ovat
puolustusvoimien vakinaisessa virassa. Vuonna 2@@gerin tutkinto muuttui sotatieteiden
maisterintutkintoon tahtdavaksi ylempaan korkeakimtkintoon rinnastettavaksi tutkinnok-
si2® Sotatieteiden kandidaatin tutkinnon suorittanegimistuvat nuoremman upseerin 10
vuoden méaéardaikaiseen virkaan. Tydssa harjaantaksmn (3-5 vuotta) jalkeen he voivat
hakea tdydentamaan tutkinnon sotatieteiden maistigtkinnoksi. Lisdksi puolustusvoimissa
palvelee yleisesikuntatutkinnon ja sotatieteidehtdan tutkinnon suorittaneita henkilGita.
Nuoremman upseerin tyonkuva on perusyksikkdtasogtusppseeri, joukkueenjohtaja tai
linjanjohtaja. Kokemuksen karttuessa upseereidénkiyva voi olla joukkoyksikon esikun-

nan ja perusyksikon johto-, suunnittelu- ja kousiélntavissa.

8 Leinonen Minna, Otonkorpi-Lehtoranta Katri ja Autilanna-Leena: Mahdollisuuksien ja vaatimustentient
— Esimiestyd puolustusvoimissa hierarkian ja suklgrunakokulmasta. Puolustusministerio. Tyoelanii-t
muskeskus. Tampereen yliopisto. Maanpuolustuksgeetiinen neuvottelukunta. Edita Prima Oy. Helsink
2011, 8.

87 puolustusvoimat: Puolustusvoimauudistuksen ratkadgli. Puolustusvoimain komentajan kenraali ArhBu
loisen tiedotustilaisuus Valtioneuvoston linnassa®)12.
http://www.puolustusvoimat.fi/staattinen/pvuudigiisolustusvoimien_ratkaisumalli_8212.pdf (Tarkistet
14.4.2013).

8 puolustusvoimat: www.puolustusvoimat.fi (Viitattus.2012).
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Puolustusvoimien koulutusjarjestelma on tuottanybsnmaaraaikaisia upseereita (MA-

RU). He ovat palvelleet viiden vuoden maardaikaaesrassa, jota on voinut jatkaa kerran
viidella vuodella. Heidan tutkintonsa ei ole rintedtavissa siviilitutkintoon. Maaraaikaisen
reservinupseerin tehtdvid ovat joukkueen johtagajohtaja, kouluttaja ja aselajiupseerin
tehtavat® Maaraaikaiset upseerit voivat hakeutua aliupseeriaan ja jatkaa talla tavoin

tehtavaansa puolustusvoimissa maaraaikaisuudeytyait

Opistoupseereiden opistotasoisen peruskoulutukdereénpano paattyi vuonna 2003, jonka

johdosta opistoupseereiden jatkokoulutus paattginma 2012. Opistoupseerit toimivat pe-

rusyksikkotasolla kouluttajan, joukkueenjohtajarvgpelin tehtavissa seké eritasoisissa esi-
kunnissa toimistoupseerin tehtavissa. Aliupsealtvglevat erikoisosaamista, -koulutusta ja

-kokemusta vaativissa sotilaallisissa tehtaviss@ s®uluttaja- ja tukitehtavissa. Vakinaisen

aliupseerin virkaan valittavilta edellytetdén toisssteen koulutusta eli ammatillista perustut-
kintoa tai lukion suorittamista seka asepalvelugiaéksi puolustusvoimissa tyoskentelee

maaraaikaisia aliupseereita. Aliupseereiden jatkbkaksen kesto ja toteutustavat vaihtele-

vat joukko-osaston tarpeiden, tehtavien ja vaatienusmukaan seka sotilasammatillisten

opintojen vaatimusten edellyttamalla tavaflaliupseereiden koulutus ei ole siviilitutkintoon

rinnastettava.

Puolustusvoimien henkilostdsta on noin puolet jdi Siviilitehtavaan valittavilta edellyte-
taan soveltuvaa osaamista, koulutusta ja tyokokemGsviileitéa tydskentelee koulutustasosta
riippuen eritasoisissa tehtavissalisaksi puolustusvoimissa tydskentelee méaaraaikais-

pimussotilaita.

Puolustusvoimien henkilostd tyoskentelee paasasedtijoukko-osastoissa, jotka muodosta-
vat puolustusvoimien organisaation rungon ja s@fidetaan padosa puolustusvoimien koulu-
tuksesta. Ne ovat paikallishallintoviranomainerpyolustusvoimien tulosyksikko, jotka ovat
yleensa puolustushaaraesikunnan johdossa. Jouldsbtegen organisaatiorakenne noudattelee
perinteista linjaesikuntaorganisaatiota, josta ostedtavissa joukko-osaston komentaja, esi-
kunta ja alajohtoportaat. Joukko-osaston tehtavét walvonta- ja valmiustehtavien toteutta-
minen sek& joukkojen tuottamistehtavat. Joukkotogas alaisuudessa toimivat joukkoyksi-
két, joiden tehtavana on kouluttaa ja tuottaa suskikyisia sodan ajan joukkoja.

% pasesikunta: PEHENK-OS PAK 03:13, 3-4.

% puolustusvoimat: www.puolustusvoimat.fi (Viitattu.2012).
1 Puolustusvoimat: www.puolustusvoimat.fi (Viita#B.2013).
2 paaesikunta: Kenttaohjesaanto., 2007, 48.
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Joukko-osastoissa méaaritetdan puolustusvoimieavesité johdetut perustehtavat jokaiselle

osastolle ja yksikolle. TAmé& voidaan tehda joukkasbojen tyojarjestyksen avulla, jota oh-
jaavat Laki puolustusvoimista ja asetus puolustiumsiata. Tyojarjestyksen tarkoituksena on
antaa tarkentavat maaraykset toimivallasta, maaritehtdvakokoonpano ja tyonjako seka
antaa menettelytapamaaraykset asioiden kasittedstals Joukko-osastoissa ja -yksikodissa
tyoskentelee monen eri henkilostoryhmén edust@ika ovat idltaan, kokemukseltaan ja
koulutustaustaltaan erilaisia. Ikarakennetta tdadt@essa voidaan todeta, ettd kokeneemmat
ja vanhemmat henkil6t palvelevat joukko-osastojoykkoyksikon esikuntatehtavissa. Jouk-
koyksikbn alajohtoportaana ovat perusyksikot, missstaavasti palvelevat nuoremmat ja
kokemattomammat henkil6t. Joukko-osastot suunaitédltoimintansa ja maarittelevat jouk-
koyksikoille ja muille tydyhteisdille henkildstoneissien reunaehdot.

TyoOyhteisotasolla tarkoitetaan tassa tutkimuksgmsieko-osaston tai joukkoyksikén esikun-
nan organisaatioon kuuluvien osastojen tai yksididek& perusyksikon muodostamaa itse-
naista kokonaisuutta, joilla on omat perustehté&dRekka Jarvinen korostaa toimivassa tyo-
yhteisdssa organisaation perustehtavasta kasinitettyd@r tyoyhteison perustehtavaa, joka
maarittelee mita siella pitéisi tehda ja saadaakdaman perustehtavan toteuttamiseksi vaa-
ditaan tyontekoa tukeva organisaatio, tyontekogagbava johtaminen, selkeét téiden jarjeste-
lyt, yhteiset pelisdannét, avoin vuorovaikutus seéninnan jatkuva arvioinfl?

Puolustusvoimissa tydyhteisdjen tyojarjestykset jmatuvat joukko-osastojen tyojarjestyk-
seen ja maarittavat sita kautta tyoyhteisojen kasikpiden perustehtavat. Lisdksi tydjarjestys
luo perustan yksittaisen henkilon tehtavankuvalgksibssa maaritetaan yksilon tarkka tehta-
va. Toimivassa tydyhteisdssa henkildstd on selvdidensa tavoitteista, tydnjako, tydnkuva
ja vastuualueet ovat selkeat, sijaisuusjarjestelytnniteltu ja toimintatavat ovat selk&at
Puolustusvoimien toimintatapamalli laatia jokaisdflenkilolle tehtavankuvaus, tukee edella
esitetyn mukaisesti tydonkuvan selkeytta. Haasteitaintatapaan luovat kuitenkin jatkuvasti
vaihtuva henkilosto, tehtavien yhdistaminen ja peeltiset henkildstévoimavararesurssit,
jotka haastavat tyoyhteistjen toimivuutta. Tyoybdeasolla onkin havaittu erityisesti perus-
yksikoissa, ettd henkiloston riittAmattomyys subsaejoukkotuotantotehtaviin, palvelusaika-
jarjestelmé ja koulutukselliset vaatimukset ovdteaittaneet tyotahdin kiihtymista. Lisaksi
jatkuvat perusyksikon toimintaan vaikuttavat mustetkluovat epavarmuutta paallikdiden ja

% Kaartin Jaakarirykmentti: Tyojarjestys. Esikurital.2010, 4.

% Jarvinen, Pekka: Onnistu esimiehen&d. Sanoma Préi€lginki, 2012, 27—28.

% Vartia Maarit, Joensuu Matti ja Lindstrém Kari: @grganisaatiot, johtaminen ja tydilmapiiri. Teokses
Kauppinen Timo, Hanhela Rauno, Kandolin Irja, Kiimen Antti, Kasvio Antti, Perkio-Makela Merja,iRa
Eero, Toikkanen Jouni ja Viluksela Marja: Ty javieys Suomessa 2009. Tyéterveyslaitos. Vammalaga-Kir
paino Oy. Sastamala, 2010, 75.
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samalla koko tydyhteisétason toimintaan seka pakattmuuttamaan totuttuja kaytanto-

ja.%° On selvaa, etta edelld kuvatut tekijat haastausthteisdjen ja yksildiden tydelamaa.

Puolustusvoimien heterogeeninen henkilostérakemmeNa tydyhteiséjen vahvuus tai yksi
epaoikeudenmukaisuutta lisdéva tekija vaikka t#lastd olisikaan muutokseen johtavaa toi-
mintaa. Perusyksikoissa tallaista voi esiintya mumomassa siind, etta samassa tehtavassé
tyoskentelevat eri henkilostoryhman edustajat daaritasoista palkkaa, peruskoulutettujen
henkildiden tydmaara on korkeampi johtuen erilé@sigikeuksista johtaa koulutusta tai eri
henkilostoryhmien uralla eteneminen on helpompaa taisen henkiléstoryhman. Epéoikeu-
denmukaisuuden kokemukset voivat liittya ndin oltéiden jakaantumiseen, palkkaukseen,
sukupuolten tasa-arvoon tai uralla etenemisen &igast Tama voi laskea henkiléston luot-
tamusta organisaatioon, laskea sitoutumista tyigdie ja tydhon seka aiheuttaa epévar-

muutta tulevaisuudesta yksilotasolla.

Edelld kuvatut muuttujat ja tekijat kulminoituvatsyidtasolla. Yksildiden tybelaman tavoit-
teet voivat olla hyvinkin erilaisia suhteessa oigaation ja tydyhteison tavoitteisiin. Yksilon
henkilokohtaiset tavoitteet voivat kohdistua tiegseman ja arvostuksen saavuttamiseen tai
itsensa toteuttamisen tavoitteisiin. Vaikka ty on vain taloudellisen hyvinvoinnin peta,
korostuu sen merkitys monessa suhteessa puolughisuchenkilostoélle ja etenkin sotilaille.
Sotilaan ammatti oli ainakin joskus kutsumusammaitisa kouluttauduttiin yhden tyénanta-

jaan palvelukseen.

Vuonna 2012 alkaneen uudistuksen on todettu kekitt@sevelvollisuutta, mutta sen vaiku-
tuksia yksildiden tydelamaan ei viela tiedeta. Eskiksi maastovuorokausien vaheneminen
vaikuttaa joukkojen suoritusvaatimusten saavuttaeris mutta myos henkiloston taloudelli-
seen tilanteeseen. Maastoharjoitukset tuovat kiayduwiehtavisséa toimiville kolmasosan vuosi-
tuloista. Niiden vahentdminen laskee henkilostdojauja lisda epavarmuutta henkilostolle
taloudellisen tilanteen heikentyessa, samalla kurigkunta kiristd& verotusta ja yleinen hin-
tataso nousee. Taloudellinen epavarmuus vaikutameekiksi yksildiden asunnon hankin-
taan, perhesuunnitteluun ja hankaloittaa tulevaisousuunnittelua. Nama saattavat lisata
myo6s haasteita puolustusvoimille rekrytoida uuakilostoad ja yllapitaa palveluksessa ole-
vien motivaatiota. Organisaatiomuutoksilla ja -wstdksilla voidaan saada positiivisia muu-
toksia esimerkiksi henkiloston riittavyyteen, muttéten yllapidetaan yksiléiden motivaatiota

tukea jatkuvaa muutosta ja uhkaa lakkauttamisiStffailla on virkamieslain mukainen vel-

% Halonen, 2007, 77-78.

o7 Lamsa, Anna-Maija ja Hautala, Taru: Organisaatitiégyymisen perusteet. Edita Prima Oy. HelsinkD20
10.
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vollisuus siirtya toiseen tehtdvaan ja toisellekpakunnalle. Vaikka lakkautukset eivat

koskisikaan omaa joukko-osastoa, voi niiden antasieerkki vaikuttaa luottamukseen ja
sitoutumiseen koko organisaatiota kohtaan. Siivaikuttavat toteutuessaan myds perhe-

elamaan, jolloin niiden uhka ja pelko koskettaadktdoutta.

Puolustusvoimien henkiléstéryhmien yksilétason epénuuskokemukset voivat erota toisis-
taan monessakin suhteessa. Opistoupseereiden kgjahjgstelméan lakkauttaminen on vai-

kuttanut opistoupseereiden maaran jatkuvaan vaheaem Talla on ollut vaikutusta myos

koko organisaation osaamisen ja ammattitaidon kaiseen. Opistoupseereiden tulevaisuu-
den tehtavét ja nousujohteisen uran jatkuminertaaatyos olla haasteellista, koska tehtavi-
en maara vahenee tai ne siirtyvat tai yhdistyvaeepeiden tehtaviksi.

Tulevaisuudessa upseereiden urakierto hidastuusatilaslaanien lakkauttamiset vaikuttavat
upseereiden tehtdvien maaran vahenemiseen. Lisfksiereiden jatkokoulutuksen jalkeen
nousujohteisen uran jatkuminen saattaa olla hdhsteeEpavarmuus uralla etenemisesta ja
tulevaisuuden haasteellisten tehtdvien saamiseattiaa aiheuttaa puolustusvoimien kor-
keimmin koulutetun henkiléstéryhman hakeutumisenilgehtaviin. Vakaa ja ennustettava
ura on keskeinen tekija sitoutumisen ja sitouttemikannalt¥. Osaavien upseereiden maara
on elinehto puolustusvoimien tulevaisuuden kann&téyisesti nuorten osaavien upseerei-
den osaaminen tulisi tulevaisuudessa saada tehwmikkempuolustusvoimien kayttéén. Muu-
toin on vaarana, ettd heidat menetetddn muilleiaboiie. Myds muiden henkildstéryhmien
nuoria lahjakkuuksia tulisi hyédyntaa tehokkaastassissa asiantuntijahankkeissa ja projek-
teissa’® Tama toiminta olisi oikeudenmukaista osaavia yisilkohtaan ja lisaisi my6s yksi-

|6n tydmotivaatiota.

Aliupseerit ovat perusyksikkotason suurin henkibghmé ja heidan merkitys kouluttajina
korostuu tulevaisuudessa. Aliupseereiden henkitgtia on nykymuodossaan uusi henki-
l6storyhma ja hakee monella tavoin paikkaansa. Tsmaitaa heijastua arvostuksen puutteena
ammattiryhmaa kohtaan, kun henkildstérynmalla & samanlaista perinnetta ja mainetta
kuin esimerkiksi upseereilla tai opistoupseereilauluttajien ammattitaito, motivaatio, hy-
vinvointi ja arvostus vaikuttavat monin tavoin pustusvoimien suorituskykyyf. Epavar-
muus henkiléstoryhmén tulevaisuudesta, palvelusstajopalkkausjarjestelmasta tai muista

tyohon negatiivisesti vaikuttavista asioista saattaikuttaa puolustusvoimien keskeisen teh-

% Heiskanen ym. 2008, 91.

% Hanninen, Timo: Puolustusvoimat 2020 - huippudadajippuorganisaatiossa. Maanpuolustuskorkeakoulu.
Diplomity6, 2011, 116.

190 Halonen, 2007,43.
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tavan, varusmiespalveluksen toteuttamiseen. Ykklbiepavarmuuskokemukset leviavat

sosiaalisen median ja ammattijarjestdjen eri foaden kautta nopeasti ja tehokkaasti. Ei ole
sama, miten yksilot tydpaikoillaan voivat. Rinnalgkaikutukset saattavat levita nopeasti ja

tehokkaasti joukko-osastoista toiseen.

Kouluttajat ovatkin kokeneet viime vuosina tehd§isatkimuksissa epavarmuutta ja epéasel-
vyyttd puolustusvoimien tulevaisuuden kuvasta jaastm tyostaat’ Huoli ei valttamatta
kohdistu ainoastaan tydn menettdmiseen, osaamatidmisen tai jatkuvaan muutokseen.
Epavarmuus voi kohdistua myos epailyna tyén arvogen piirteiden katoamisert® Tama
voi ndkya yhteiskunnallisen tai koulutusalan aruksén puutteena, itsensa toteuttamisen
mahdollisuuksien puutteena tai ylipadtansa kykem@mgytena saavuttaa haluttuja tydela-
man tavoitteita. Puolustusvoimien tulisi kyeta myfslistusten aikana tarjpamaan henkilos-
télleen sellaiset tydskentelyolosuhteet, palvelbs=en ehdot, palkkaus ja uralla eteneminen,
ettd palvelus puolustusvoimissa muodostuisi migietdiseksi, nousujohteiseksi seka kilpai-
lukykyisekst®®. Naihin osa-alueisiin puolustusvoimat pyrkii vastean oikeanlaisella henki-

|6stdjohtamisellaan.

101 Halonen, 2007, 103.
192 Hejskanen ym. 2008, 91.
193 Halonen, 2007, 43.
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3 HENKILOSTOJOHTAMISEN PAAMAARAT, KEINOT JA HAAS-
TEET

Tassa luvussa tarkastelen puolustusvoimien hemdjigamista, jolla pyritddn vastaamaan
muun muassa edellisessa luvussa kuvattuihin pushasimien toimintaymparistoon vaikut-
taviin muutostekijoihin. Luvussa tarkastelen hedgibjohtamisen teoreettista taustaa seka
puolustusvoimien henkildstdjohtamista sitoutumisasaamisen ja toimintakyvyn osa-
alueiden kautta. Tavoitteena on luoda ymmarrysysiosvoimien henkildstdjohtamisen kei-
novalikoimasta ja haasteista.

3.1 Henkildstéjohtamisen teoreettinen tausta

Henkilostbjohtaminen on toimintaa, mika kohdistiumisiin tybelaméassa. Sen keskeinen ja
nykypaivana merkitykseltaan kasvava toiminto onkiléston tydelaman kehittaminéft
Lahes jokaisen organisaation julkilausumassa tadetettd henkiléstd on sen tarkein voima-
vara. Tyonantajilla ja tyontekijdilla kuitenkin tonstetaan tutkimusten mukaan olevan erilai-
set tai jopa erisuuntaiset edut ajettavinaan tybagsd"°

Henkilostbjohtamisen kaytannon toimintamallit ja mattelytavat tulee nojata luottamusta
herattavaan henkilostopolitikkaan. Se jaetaanrusekrytointi-, palkka- ja kehittamispoli-
tiikkaan sekd muihin periaatteistoihin, joiden \&m@ paivittaisia paatoksia voidaan tehda si-
ten, etta linjakkuus ja yhtenaisyys sailyvat. Hépgtbjohtaminen voidaan jakaa ajallisesti
pitkan téhtaimen strategiseen toimintaan ja paigéen operatiiviseen toimintaan. Strategi-
nen toiminta kasittaa strategisen henkilostéjons@mia uudistusten ja muutosten johtamisen.
Strategisen johtamisen tukijoukkoina ovat johtggaesimiehet, jotka mahdollistavat ja tuke-
vat organisaation muuta johtoa padsemaan paamgatanoitteisiin. Uudistusten ja muutos-
ten johtaminen ja toteuttaminen sisaltavat esiraresbimenpiteet muuttaa organisaatiokult-
tuuria ja vaikuttaa muutoksen sujuvuuden ja nopeuddittdmiseen. Operatiivinen toiminta
pitdéd sisallaan organisaation infrastruktuurin gohisen ja henkiléston ohjauksen ja tukemi-
sen. Operatiivinen toiminta on paivittaista vuoriuéusta ihmisten tai henkildstéjohtamisen
prosessien kanssa. Organisaation infrastruktuohtamisella luodaan jarjestelmia ja toimin-
tamalleja, joiden varassa organisaatio kehittyyojenii. Tama merkitsee tehokkaiden rekry-
tointi- ja kehittamisprosessien, palkitsemisjagésien, urasuunnitteluprosessien ja henkil0s-
topalveluiden organisoimista ja johtamista. Herdtidin ohjaaminen ja tukeminen ovat henki-

194 sadevirta Jukka: Henkildstéjohtamisen ja sen mutikisen kehittyminen. Henkiléstohallinnollisestatprhi-
sesta ihmisvoimavarojen strategiseen johtamise¥KEB-projekti. Helsinki, 2004, Johdanto. Aineistiojditta-
jan hallussa.

1%% s5devirta, 2004, 4.
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l6stojohtamisen yksi keskeinen osa-alue. Sillatpgn lisdamaan henkildéston sitoutumista

tehtaviinséa ja luomaan edellytykset mahdollisimmaotivoituneelle toiminnalle. Se voidaan
ymmartaa organisaation henkisesta padomasta himiséksi'®® Henkilostojohtaminen voi-
daan jakaa klassisen mallin mukaan kolmeen osalonjkuuluvat johtajuus (Leadership),
henkildstdvoimavarojen johtaminen (Human Resour@nd@iement) ja tydelaman suhteiden
hoitaminen (Industrial Relations). Kaytannon johistyossa henkildstbjohtamisen osa-alueet

sulautuvat toisiinsa eika niita voida selvasti exat®’

HENKILOSTOVOIMA
VAROJEN JOHTAMINEN
(Human Resource Management)

HENKILOSTO-
JOHTAJUUS JSIHTAMINEN TYOELAMAN SUHTEIDEN
(Leadership) p HOITAMINEN
(Industrial Relations)

108

KUVA 4: Henkilostdjohtamisen kentan klassinen jako.

Henkilostévoimavarojen johtamisella voidaan ymméni& toimenpiteet, joita tarvitaan hen-
kilostbvoimavarojen maaran saatelyyn, tarvittavaaamisen varmistamiseen ja henkiloston
hyvinvoinnin ja motivaation yllapitoon. Ty6elaméanhdéeiden hoitaminen kasittaa tydonantajan
ja tyontekijoiden valisten suhteiden hoidon, kutgielamaa saatelevan lainsdadannon ja tyo-
ehtosopimusten maaraysten hallinnan ja noudattamygeistoiminnan seka riitojen kasitte-
lyn.'®® Johtajuus on johtamisen ja esimiestyon inhimitingottuvuus. Kirjallisuudessa usein
erotetaan johtajuus (Leadership) eli ihmisten jotiteen ja asioiden johtaminen (Manage-
ment) toisistaan, mutta jako on havaittu kovin kédkoiseksi. Naitd kahta elementtia ei voi
taysin erottaa toisistaan, koska mitaan asiaaigoftaa muuten kuin ihmisten avult Tas-

sa tutkimuksessa johtajuus ymmarretdan johtajuujresimiestoimintana, jolloin ihmisten
johtaminen ja asioiden johtaminen on selkeampé&@diiosaksi henkilostbjohtamisen koko-

naisuutta.

Johtajuus ja esimiestyd voidaan maaritella arvorgialatautuneena ihmisten valisena vas-
tuullisena vaikuttamisen prosessina. Siina ihmipgrkii saamaan toiset ihmiset ymmarta-

maan ja hyvaksymaan sen, mitd ja miten on tehjatta, toiminta yhteisén tavoitteiden saa-

108 yjiitala, 2002, 15-16.

07 vjiitala, 2002, 12.

108 vjiitala, 2002, 12.

1 vjiitala, 2002, 14.

10| amsa ja Hautala, 2005, 207; Viitala, 2002, 69.
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vuttamiseksi mahdollistuist® Pauli Juuti nakee viime aikoina omaksutun nakokmm

mukaan johtamisen yhteisen ymmarryksen luomiseksytjteisen suunnan etsimiseKsi.
Toisin sanoen johtajat ja esimiehet rohkaisevakganustavat tyontekijoitddn, motivoivat,
innostavat, ohjaavat, arvioivat, kehittavat, newatpwukevat eteenpdain ja maarittelevat tavoit-
teita. Samalla johtajat ja esimiehet auttavat §lijphtoa saavuttamaan organisaation paamaa-
ria ja toteuttamaan strategioita, kun he tukevaisalan heidan omissa tehtavissaan. Esimies-
tyd onkin ndiden kahden tason valimaastossa tapatioimintaa, joka luo esimiehille haas-
teen olla samalla johtaja, esimies ja johdettav&iime kadessa johtajuuden kautta valitetdan
organisaation strategiat, arvot, paamaarat ja ttedihenkilostélle. Johtajuudella ja omaksu-
tulla toimintapolitiikalla luodaan uskottavuutta janostetaan henkilostoa ponnistelemaan
yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi. Tyonteldgdi luottamus organisaation johtoon ja sen
edustamiin arvoihin, oikeudenmukaisiin toimintapatteisiin ja tyontekijoista huolehtimi-

seen seka yksildlliseen kohtaamiseen tukevat histkih voimavaroja ja hyvinvointid?

3.2 Henkilgstojohtamisen tavoitteena on sitoutunut fiésto

Henkildstbjohtamisen tavoitteena on lisata henkilbssitoutumista tehtaviinsa ja luoda edel-
lytykset mahdollisimman tuottavalle ja motivoitutleetyskentelyllet*® Sitoutuminen voi-
daan ymmartaa motivaatiota laajempana kasitteepdeldméssa sitoutuminen kuvaa sita,
miten yksilo kokee tydyhteistn tai organisaatioar@somaa elamaansa ja itsensa osana orga
nisaatiota ja tydyhteis6a. Sitoutuminen nakyy ilenstyoelamassa kolmella tavalla. Ensin-
nakin sitoutuminen nakyy siind, miten paljon hed&ib on valmis tekemé&an organisaation
hyvaksi asioita, jotka ylittavat heidan perustektésa. Toiseksi sitoutuminen merkitsee orga-
nisaation tavoitteiden ja arvojen hyvaksymista sghksildiden halukkuutta ponnistella niiden
puolesta. Kolmanneksi sitoutuminen nakyy yksildidesduna pysya organisaation jasene-
na!'® Sitoutumisessa on erotettavissa kolme keskeistiiaisoutta: 1. kohde 2. luonne 3.
voimakkuus. lhminen sitoutuu tydelaméassaan monantdisiin eri tilanteissa, kuten tyoteh-
tavaan, ammattiin, organisaatioon, projektiin jeito ihmisiin. Esimerkiksi l&aékarit, juristit
ja upseerit ovat yleensa sitoutuneita ammattiiassen arvoperusteisiin. Anna-Maija Lamséan

ja Taru Hautalan mukaan voimakas ammatin arvopefjashmisen ammatillinen asiantunti-

11| ams4, ja Hautala, 2005, 207.

112Juuti, Pauli: Johtamisen ja esimiestydn kehittamideeoksessa Syvanen Topi ja Mikkonen Katja: Jelkin
johtajuus barometritutkimus. Johdon ja esimiest&emys johtamisen tilasta julkishallinnossa. SITiRéelvi-
tyksia 65. Taloustutkimus Oy. Helsinki, 2011, 8@pHh/www.sitra.fi/julkaisut/Selvityksi%C3%A4-
sarja/Selvityksia65.pdf. (Viitattu 5.2.2013).

13 viitala, 2002, 14 ja 68.

14 Simola, Ahti ja Kinnunen, Ulla: Organisaation hyvointi. Teoksessa Kinnunen Ulla, Feldt Taru ja Mau
Saija: Tyo leipalajina. Tybhyvinvoinnin psykologiggerusteet. Otavan Kirjapaino Oy. Keuruu, 200%.13

B viitala, 2002, 16.

"8 Viitala, 2002, 162.
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juus vaikuttaa siihen, etté tallainen ihminen diouensisijaisesti ammattiinsa kuin organi-

saatioon!’

Luonteen nakokulmasta tieteellisissa tutkimuksiggataan usein John Meyerin ja Natalie
Allenin kolmitasoiseen sitoutumiseen: 1. tunneperdisitoutuminen (affective commitment)
2. jatkuvuusperusteinen sitoutuminen (continuarararnitment) 3. normatiivinen sitoutumi-
nen (normative commitment}® Tunneperéinen sitoutuminen pohjautuu henkilésténihin,
tunteisiin ja samaistumiseen ja henkilostd kokem tigsessdan arvokkaaksi. Tunneperainen
sitoutuminen on sitoutumisen syvin muoto ja sité &#rimuodossaan nimittéda intohimoksi,
kutsumukseksi tai elaméntavaksi. Tydsta muodosilidin elaméansuunnitelman ydin ja sita
keskeisesti ohjaava voima ja tyd koetaan hyodyhiseiksi kuin se, etta tyota ei tehtaisi tai
sit4 tehtaisiin jossain muuaft® Jatkuvuusperusteisessa sitoutumisessa ihmisiéttsitoor-
ganisaatiosta lahtemisen riskit ja siita johtuvaudellinen menety¥° Normatiivinen sitou-
tuminen tarkoittaa sita, etta ihmiset sitoutuvaintyekemiseen yhteisollisten ja kulttuuristen
normien takia, joiden noudattamista pidetaan araakla. Toisin sanoen, tyo koetaan velvolli-

suudeksi, joka tulee tehda niin hyvin kuin mahcodit*

Sitoutumisen voimakkuudessa palkkioperusteisetlaugimisella voidaan ymmartaa aineel-
listen (kannusteet, palkka ja muut materiaalisett)egsykologisten (kehittymisen ja itsensa
toteuttamisen mahdollisuudet) ja sosiaalisten (mak#yokaverit, hyva tydilmapiiri) palkki-

oiden saantimahdollisuuksia. Sitoutumista nainroMei ohjata palkkio, joka mahdollistaa
jonkun ihmiselle itselleen tarkea paamaaran, katemstetun tyopaikan tai korkean palkan
saavuttamisen. Tama lisda henkiloston sitoutunjestaastaavasti palkkioiden puuttuminen

vahentaa sit&?

Luottamusperusteinen sitoutuminen siséltdd moraghsunneperaisia aineksia ihmisten vel-
vollisuudesta tyotaan ja tyopaikkansa menestystidadem. Organisaatiossa on varmistuttava
siitd, etta henkilosto tulee osalliseksi heille kwista oikeuksistaan. Tallaisia oikeuksia ovat
muun muassa kannustava ja oikeudenmukainen palkkiéesis hyvaan tydhon ja tydyhtei-
s6on seka inhimilliseen ja tasapuoliseen kohteltgella mainitut tekijat ovat luottamuspe-
rusteisen sitoutumisen perusléhtdkohtia, jotkadlsé henkiloston kiintymysta ja innostusta

tyotdan kohtaan. Henkiloston oikeuksien ja velgolliksien vélisen vastavuoroisuuden ym-

17| ams4, ja Hautala, 2005, 92.

118 Meyer, John P. ja Allen, Natalie J: Commitmenttia workplace. Theory, research and applicationufh
sands Oaks: Sage Publications, Inc, 1997, 11.

19| ams4 ja Hautala, 2005, 93.

2% vjiitala, 2002, 163.

21| ams4, ja Hautala, 2005, 94.

122| ams4, ja Hautala, 2005, 95.
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martaminen on keskeista organisaation ja tyontelajd luottamussuhteessa. Luottamuspe-

rusteinen sitoutuminen ei synny hetkessa, muttaos&adota hyvin nopeasti. Kuvassa 5 ku-
vatut tekijat ovat tarkeita organisaatioon kohdistu luottamuksen kautta tapahtuvan sitou-

tumisen rakentamises$3.

LUOTTAMUSTALO

1. ARVOJEN JA TAVOITTEIDEN
YHTENEVAISYYS

= ORGANISAATION JA
TYONTEKIJOIDEN VALISET ARVOT
OVAT SOPUSOINNUSSA.

= IHMISET HYVAKSYVAT
ORGANISAATION TAVOITTELEMAT
ARVOT.

*PAAMAARISTA PYSTYTAAN
KESKUSTELEMAAN
ORGANISAATIOSSA.

2. TOIMINTAPERIAATTEIDEN JA
TAPOJEN JOHDONMUKAISUUS

*ORGANISAATIOSSA PYRITAAN
JOHDONMUKAISUUTEEN.

* IHMISIA KOHDELLAAN
OIKEUDENMUKAISESTI JA
SAMOILLA PERIAATTEILLA.

= PERIAATTEIDEN MUUTOKSISTA
KESKUSTELLAAN JA NE
KERROTAAN KAIKILLE
TYONTEKIJOILLE.

= ANNETUISTA LUPAUKSISTA
PIDETAAN KIINNI.

3. OSALLISTUMINEN JA
KESKUSTELUN AVOIMUUS

= HENKILOSTO OSALLISTUUU
TYOPAIKAN JA TYON
KEHITTAMISEEN
TAYSIPAINOISESTI.

= I[HMISILLA ON MAHDOLLISUUS
ILMAISTA MIELIPITEENSA JA
KASITYKSENSA VAPAASTI.

= MYOS KRIITTINEN KESKUSTELU
ON SALLITTUA JA SIIHEN JOPA
KANNUSTETAAN ILMAN, ETTA
IHMISEN TARVITSEE PELATA
ASEMANSA JA TYOPAIKKANSA
PUOLESTA.

4. OSAAMISEN JA SEN
KEHITTAMISEN MAHDOLLISUUDET

= HENKILOSTOLLA ON TIETO JA
TUNNE, ETTA HE OSAAVAT JA
OSAAMISTA ARVOSTETAAN.

= HENKILOSTOLLA ON
MAHDOLLISUUS KAYTTAA.
OSAAMISTAAN TAYSIPAINOISESTI
HYVAKSEEN.

= HENKILOSTO VOI KEHITTAA
AMMATTITAITOAAN JA
OSAAMISTAAN.

= YKSILOILLA ON TUNNE OMAN
TYONSA HALLINNASTA.

5. VALITTAMISEN JA
TURVALLISUUDEN TUNNE

= TYONTEKIJAT EIVAT KOE
OLEVANSA VAIN VALINE MUITA
TAVOITTEITA VARTEN.

= YKSILOT OVAT TARKEITA,
HEISTA VALITETAAN JA HEIDAT
HYVAKSYTAAN OMINE
PIIRTEINEEN.

=IHMISET TUNTEVAT OLEVANSA
ARVOKKAITA, JOILLA ON TARKEA
ROOLI TYOPAIKALLA.

= HENKILOSTO KOKEE SAAVANSA
RITTAVASTI APUA JA TUKEA.

KUVA 5: Luottamustalo.*?*

3.3 Osaamispadoma henkiléstévoimavarojen johtamisdehétamisen lahto-
kohta

Osaamisen johtamiseen on alettu viime vuosina kiimaan huomiota osana henkil6stdjoh-
tamista, kun tutkijat ovat huomanneet, ettda mendkyorganisaatioille on ominaista niiden

toimintaa kehittava oppimiskulttuuri. Osaamisent@ohisesta on tullut organisaatioiden ta-
voitteellista ja systemaattista organisaation osg@d@ioman kehittdmista, joka perustuu pe-
rustehtavaan, visioon ja strategiaan. OsaamispdBom@daan ymmartaa aineetonta paa-
omaa, jonka avulla voidaan kokonaisvaltaisestigahf kehittaa organisaation henkilosto-

voimavaroja->

123| ams4 ja Hautala, 2005, 96-97.

124 (Mukailtu) LAmsé ja Hautala, 2005, 97.

125 Myyry, Liisa: Osaamisen johtamisen hyvia kaytaatsjtuottavuutta ja hyvinvointia tydpaikoille. Tyéman
kehittamisohjelma, Raportteja N:o 60, Helsinki, 808. WWW.tekes.fi/julkaisut.
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KUVA 6: Osaamispadoman osa-alueet ja viitekehys.*?°

Inhimillinen pddoma muodostuu organisaation johgohenkiléston osaamisesta, motivaati-
oista ja sitoutumisesta organisaatiddhHenkiloston tiedot, taidot ja kokemukset nousevat
usein keskioon tarkasteltaessa ihmisten osaanNgiden lisdksi inhimillinen padoma kattaa
myOs motivaation, kayttaytymisen, kyvyn oppia uwdéka fyysisen ja psyykkisen tyohyvin-
voinnin ja arvot. Jaksamisen ja voimavarojen lisdkenkilostolla taytyy olla tahtoa kayttaa
inhimillistd pAdomaansa tydss&aahHenkilostéjohtaminen koskettaa organisaation irilim
listd aluetta. Henkilostd on voimavarana haurdsejakiloston vaihtuminen kerralla kokonaan
vaikuttaisi organisaation toimintaan negatiivisebtain ollen inhimillisesta paaomasta huo-
lehtiminen ei ole vain henkilostoasioista huoleietivhenkildiden tehtava, vaan vaatii koko

henkiloston ja johdon yhteistysta

Rakennepd&domaan kuuluvat organisaation sisaisehtesd, johon sisadltyvat muun muassa
osaamistarpeen tunnistaminen, tarvittavan osaanhmiaekkiminen ja olemassa olevan osaa-
misen hyddyntaminett’ Rakennepadomaa voidaankin pitaa inhimillisen paéotyodyn-
tamisend. Rakennepddoman hyddyntdmisessa koragfanisaation toimintakulttuuri ja toi-
mintatavat, jotka sisdltavat muun muassa osaan@siaimat, johtamiskulttuurin ja ilmapii-
rin. Osaamisen kehittdmisjarjestelmat ovat orgatisan kehittyneita kaytantéja henkiloston
osaamisen tunnistamiseksi ja kehittdmiseksi. T#labvat kehityskeskustelut, osaamisen
kartoitus ja kehittymissuunnitelmat, joiden toiminta ja toteutumista seurataan. Johtamis-
kulttuuria vastaavasti ilmentavat esimerkiksi ongaation henkilostovoimavarojen oikeu-
denmukainen jakaminen, henkiléston kokemukset stljphtamisesta seké oikeudenmukai-
sesta ja tasapuolisesta kohtelusta. Usein oikeudlesiset ja reilut menettelytavat ovat usein

tarkeampid kuin paatoksen lopputulos. limapiiritaasasti vaikuttaa muun muassa siihen,

126 Otala, Leenamaija; Osaamispadoman johtamisegiailkietu. WS Bookewell Oy, Porvoo, 2008, 60.
2T Otala, 2008, 58.

128 Myyry, 2008, 6-7.

29 viitala, 2002, 10-16.

%0 Otala, 2008, 60.
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kuinka helposti tietoa ja osaamista jaetaan tydgbissa ja organisaatios§4.Rakenne-

padoma on arvosidonnaista, koska organisaatiort aakuttavat kiintedsti koko organisaati-
on toimintakulttuuriin. Rakenteita muuttamalla jhittamalla on mahdollista vaikuttaa orga-
nisaation ihmisten toimintaan, ajattelumalleihiniaisten tapaan ymmartad asioita ja siten

koko organisaation vision ja strategian toteutuerisé’

Suhdep&&doma kuvaa organisaation sisaisia suhpaita, voidaan ymmartda organisaation
johdon ja henkiloston vélisia suhteita. Lisaksi deppaaoma kasittdd organisaation verkostoja
ja ulkoisia suhteita yhteistyokumppaneihin. Suhdepdan muodostuminen vaatii inhimillista
padomaa ja siitd huolehtimista toimivien rakenteideulla, joissa korostuu molemmin puo-
leinen luottamus johdon, henkiloston ja yhteistydypaneiden valilla. Osaamispddoma on
siis osaamisen johtamista, jonka tavoitteena onttiéghja vahvistaa organisaation ja siella
toimivien henkildiden osaamista kokonaisvaltaisEstiKeskeista on yksildiden osaamisen
kehittaminen ja sitd kautta tapahtuva organisaatippiminen, joka on suunnitelmallista ja
perustuu osaamistarpeeseen. Aineettoman paaomatikedessa korostuu tiedon jakaminen

ja yhteisen ndkemyksen luominen seké niiden sawélen organisaation kaytannon tyossa.

OSAAMISPAAOMA
SUHDEPAAOMA

Henkil§stdn maard ja laatu Henkiset rakenteet Organisaation siséiset suhteet
- k& - Arvot - Organisaation johdon ja henkildstd  n
- Koulutus - Oppimiskulttuuri vuorovaikutus ja suhteet.
- Kokemus. - Johtamiskulttuuri

- Toimintakulttuuri Ulkoiset suhteet
Henkildstén osaaminen ja - limapiiri. - Suhteet yhteistyékumppaneihin
ammattitaito - Suhteet osaamisen tuottajiin
- Henkildkohtaiset ominaisuudet Jérjestelmét ja prosessit - Suhteet osaamisen yhteisdihin.

(tiedot, taidot, kokemus, tahto ja asenne) - Rekrytointijérjestelma

- Tydnhallinta - Henkildtietojarjestelmé Verkostot
- Sitoutuminen organisaatioon. - Tydhyvinvointijarjestelma - Verkostojen luominen ja yllapito.

- Osaamisen kehittdminen mm:
Motivaatio, kyky oppia ja tyShyvinvointi (osaamisstrategia, osaamistarve, osaamisen
- Tydssa jaksaminen kartoitus, kehityskeskustelut, kehityssuunnitel-
- Tahto kdyttad inhimillisté pa&omaa mat, koulutus, tydssé oppiminen, organisaation
- Halu oppia oppiminen, hiljaisen tiedon valittdminen)
- Organisaation vuorovaikutussuhteet. - Osaamisen jakaminen.

Teknologia

- Tietoverkot

- Tietotekniikka

- Jakamisen teknologiat.

KUVA 7: Osaamispadoman kokonaisuus.**

131 Myyry, 2008, 6-7.

132 Otala, 2008, 60.

133 Myyry, 2008, 9.

134 Mukailtu Hanninen, 2011, 61.
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3.4 Puolustusvoimien henkilostdjohtaminen

Edella esittdméani sitoutumisen ja osaamispaaontaanusen paamaarat ovat integroitu puo-
lustusvoimissa henkilostbjohtamisen kokonaisuudegsn avulla pyritadn turvaamaan puo-
lustusvoimille maaréltdan ja laadultaan ammattiaén ja motivoitunut henkil6sté poikkeus-
ja normaaliolojen tehtaviin. Henkildstojohtamisegripatteita ovat ihmisten tasa-arvoinen ja
yksil6llinen kohtaaminen, oikeudenmukaisuus ja mirdukaisuus seka rehti avoimuus ja
vuorovaikutus. Henkiléstojohtamista tuetaan yllapiéilla ja kehittdmalla henkiléstojarjes-
telmad, joka muodostuu henkilostorakenteesta, histéialan prosesseista, menettelytavoista
ja tietojarjestelmista seka naitd tukevasta tutlstomminnasta. Puolustusvoimien henkildsto-
jarjestelman kehittamisen tavoitteena on painoerstgirtaminen henkildstohallinnosta hen-

kilostévoimavarojen johtamiseet?®

Puolustusvoimien noudattama henkilostopolitiikkaugéuu puolustushallinnon hyvan ja vas-
tuullisen tydnantajan henkilostdpolitikkaan. S@htbkohtana ovat eettiset lahtokohdat, jotka
korostavat oikeudenmukaisuutta, tasavertaisuutkajlon kunnioittamista, vastuuntuntoa,
isanmaallisuutta, luotettavuutta ja uskottavulitta/altionneuvoston turvallisuus- ja puolus-
tuspoliittisen selonteon linjaukset ja Puolustusmabn henkildstopoliittinen strategia (HE-
PO) ohjaavat puolustusvoimien henkiléstovoimavargge henkiléstorakenteen kehittamista.
Puolustusvoimien henkiléstévoimavarojen johtamipé&amaarat ja suuntalinjat maaritellaan
puolustusvoimien henkilostostrategiassa (HESTRASnKHOstOstrategia 2005:n on yksi kes-
keisimmista puolustusvoimien henkildstéjohtamidtgaavista asiakirjoista, jonka tavoitteena

on tukea puolustusvoimien kehittamista ja ohjatalystusvoimien henkildstdjohtamisty.

Puolustusvoimien henkil6johtamisen painopiste amestoiminnassa ja johtajuudessa. Esi-
miestoiminnassa korostuu johtajien kyky saada ibtnmgikem&an tulevaisuus ja yhteiset ta-
voitteet konkreettisena ja ymmarrettavind. Taveitja niiden toteutuminen kuvataan tosiasi-
oihin perustuen ja ndin lisdtdan ihmisten sitousitanjoukkoon, sen toimintaan ja tavoittei-
siin. Puolustusvoimissa esimiestoimintaa ja toiakmotttuuria kehitetdan eriasteisilla esimies-
valmennuksilla sek&a annetaan muutosjohtamista a&&wulutusta ja valmennusta. Henki-
|6stostrategiassa on maaritetty henkildstojohtamsEapainopistealueet, jotka ovat henkilés-

ton 1) saatavuus ja sitoutuminen, 2) osaaminej jaiBintakyky3®

135 pyolustusvoimien henkildstotilinpaatds 2011. Pikéiesa. Henkildstéosasto. Juvenes Print, 2012, 7.

136 pyolustusministerid: Puolustushallinnon henkilpstiiikka, 2.

137 aaksonen, Marko: Tarkein voimavaramme! — Henkildiskurssi henkiléstdstrategian valossa. Teoksessa
Huhtinen Aki-Mauri (toimittanut): Sotilasjohtamis¢iedon kohteet. Maan-puolustuskorkeakoulu. Johgami
laitos. Julkaisusarja 2. Artikkelikokoelmat N:o Hdita Prima Oy. Helsinki, 2006, 66.

138 puolustusvoimien Henkildstrategia, 2005, 13.
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3.4.1 Saatavuus ja sitoutuminen

Henkilostbn saatavuuden ja sitoutumisen tavoitieelkspuolustusvoimissa asetettu tulevai-
suudessa tarvittavan osaamisen varmistaminen. et saatavuuden ja sitoutumisen na-
kokulmaan sisaltyy tyonantajakuva ja rekrytoinghtéva-, henkilo- ja urasuunnittelu seka
palkitseminen ja palvelussuhteiden ehdot. Naitatiehalla pyritaan luomaan edellytykset
henkiloston saatavuudelle ja sitoutumiselle, puakiimien tydantajakuvalle ja sen kilpai-
lukyvylle. Puolustusvoimien tehtava-, henkilo- jasuunnittelulla pyritaan siihen, etta tehta-
vien vaativuus ja tyon sisadlto sekéa yksildiden asaan, kokemus ja halukkuus vastaavat
toisiaan™*° Puolustusvoimien henkiléstd- ja urasuunnittelu& K URA) ohjaa paaesikun-
nan suunnitteluosasto. Puolustusvoimien tavoitetitaukaisesti henkilot valitaan tehtavia
varten. HENKURAN tavoitteena on, etta yksil6lle suitellaan seuraavia tehtévia puolustus-
voimien tarpeen mukaan. Tehtavat perustuvat ykldiosaamiseen, kokemukseen, henkil®-

kohtaisiin ominaisuuksiin seké kehittymismahdolliksiin

Operatiivisen henkilostdjohtamisen nakokulmastanesiilla on tarkea rooli kartoittaa ja ke-
hittaa yksildiden osaamista, kokemusta ja halukkiauka sitd kautta olla tukemassa yksildi-
den urasuunnittelua. Tallaisia tilaisuuksia ovaummuassa kehityskeskustelut, joissa yksilot
iimaisevat oman halukkuutensa seuraavista teh#rnsja suuntautumisvaihtoehdoistaan.
Kehityskeskusteluissa ilmitulleilla yksiléiden mateilla ja halukkuuksilla tulevista tehtavis-
ta on merkitystd, mutta henkil6- ja urasuunnitelroagait kuitenkin organisaation nakemys

henkildstosta, johon vahvasti vaikuttaa organisaatiarve .

Puolustusvoimien henkilosto- ja urasuunnittelu sqarhaiten upseereille, joille upseerin
koulutusrytmi antaa selkean vaiheistuksen jatkdaayaennyskoulutuksineen seké aiemmissa
tehtavisséd hankkima osaaminen ja kokemus muoddgtagasan seuraavan tehtavan edellyt-
tamasta osaamisesta. Vastaavasti aliupseereideiallelilanne ei ole nain selkea. Aliupsee-
riston osaamista kehittdva koulutusjarjestelméyliitehtavarakenteeseen ja se on kolmipor-
tainen, jossa on erotettavissa perustaso, keskpaswestarivaihé?? Toisin sanoen aliupsee-
riston uralla eteneminen ja vaativimpien tehtaveaavuttaminen ovat riippuvaisia heidan
osaamisen ja kokemuksen karttumisesta. Tassa keshiusee aliupseeriston koulutusjarjes-

telman suorittamisen lisaksi esimiesten toimenpiteahdollistaa osallistuminen erilaisiin

139 pyolustusvoimien Henkildstrategia, 2005, 13.

190 pagesikunta: Rajattomien uramahdollisuuksien @tsimpuolustusvoimissa. Urapilotointi-tukiryhmamp -
raportti. Henkiléstdéosasto. Helsinki, 2009, 14.

http://www.vm.filvm/fi/04_julkaisut_ja_asiakirjat®) muut_asiakirjat/20090603Asiant/5_Puolustusvoipatit.
(Viitattu 9.7.2012).

141 pagesikunta: Rajattomien uramahdollisuuksien @tgimpuolustusvoimissa, 2009, 14.

142 pasesikunta: Rajattomien uramahdollisuuksien @igimpuolustusvoimissa, 2009, 14.
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koulutustilaisuuksiin. Nama toimenpiteet saattdisitta tyon mielekkyyttéa ja halua kehit-

tya tyossa, varsinkin sellaisilla henkilostoryhm@ija tehtavissa, joissa uramahdollisuuksia on

vahant*3

Puolustusvoimien palkkaus muodostuu tehtavan vaatien (VAATI-osa) ja henkil6kohtai-
sesta tyosuorituksen (HENKI-osa) mukaan. Henkilé&islen tydsuorituksen arvioinnissa on
esimiehilla keskeinen rooli, koska tydsuorituksevianti tehdaan kehityskeskustelun yhtey-
dessa. Kaikilla henkildstéryhmilla on erilainen t#@lakohtainen palkkaluokka. Palkkausjar-
jestelmén HENKI- ja VAATI-osista sovitaan virkaebtpimuksissa. Liséksi organisaation,
yksikon tai ryhman tuloksellisuuden perusteelladeain maksaa tulospalkkiota, jota toistai-
seksi ei makseta puolustusvoimien henkilostomensggstovelvoitteiden vuoksi.

3.4.2 Osaaminen

Puolustusvoimien osaamisen kehittdmisen tavoitteenatta se vastaa toimintaympériston ja
organisaation muutoksiitf* Osaamisella tarkoitetaan tietoja, taitoja ja muaimiuksia seka
niiden soveltamista muuttuvissa ja erilaisissa toiaymparistdiss&*® Henkiloston osaami-
sen johtaminen ja kehittdminen voidaan ymmartaddustiesvoimien suorituskyvyn varmis-
tamiseksi liittyvana toimintana, jolla ohjataan pustusvoimien henkiloston, organisaation ja
toimintatapojen kehittdmista. Puolustusvoimien palk henkiléston osaaminen varmistetaan

integroimalla urasuunnittelu ja osaamisen kehitté@mnikiinteasti toisiins&°

Organisaatiotasolla puolustusvoimat pyrkii analgsan toimintaymparist6ja ja tunnista-
maan muutostarpeita ja sita kautta maarittelema&&idy ja organisaatiotasolle tarvittavat
osaamisvaatimukset. Puolustusvoimissa osaamisenittel§aperustuu tehtavarakennemal-
liin, jossa osaamisvaatimukset on asetettu teht&gillon, vastuun, johtamisen ja yleisen
osaamistason mukadfl. Osaamisen kehittdmisessa hyddynnetdan monipublisssmisen
kehittamisen ja henkiléstdvoimavarojen johtamisemé&valikoimaa, joihin kuuluvat puolus-
tusvoimien koulutusjarjestelma, tyéssa oppimineunrskit, tutkinnot, tyokierto, urakierto,
osaamisen naytot ja olemassa olevan osaamisenstanminen:*® Tydyhteisétasolla luodaan
konkreettiset edellytykset yksildiden osaamisenitk@misen mahdollistamiseksi ja edella

1431 einonen ym. 2008, 89.

144 pyolustusvoimien henkildstétilinpaatds 2011, 2R,

145 Toiskallio, Jarmo ja Salonen, Timo: Osaaminemmtntakyky ja suorituskyky. Teoksessa Puolustusveimi
palkatun henkiléston osaamisen kehittamisen stia@tégiantuntijaryhman ndkemyksia ja ajatuksia, 8Hios
ja asiantuntijaryhma, MPKK:n julkaisusarja 1 n:@2004, 27.

148 pyolustusvoimien henkildstétilinpaatds 2011, 2R,

147 pyolustusvoimien henkildstétilinpaatds 2011, 2R,

148 pyolustusministerio: Puolustushallinnon henkilpsiiiikka, 3.
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esitettyjen keinovalikoimien kaytannon toteutunleseLlisaksi tydyhteisttasolla méaarite-

taan kaytannon tyossa tarvittavat osaamisvaatinnyasgksiloiden henkilokohtaiset osaami-
sen kehittamisen tavoitteBt Yksilotason keskeisin tavoite on jatkuva oppimirartsensa
kehittaminen, mika vaikuttaa yksilon ammatillisekehittymiseen ja sitéd kautta edelleen
osaamistason kehittymiseen. Oppiminen tuo luottéanosaan ammatilliseen osaamiseen,
siihen liittyviin tulevaisuuden haasteisiin sek&ih motivaatiota ja tydhon sitoutumiSta.
Yksiloiden osaaminen muuttuu tydyhteison ja orgaati®n osaamiseksi, kun ihmiset jakavat,
yhdistavét ja kehittdvat osaamistaan yhdessa yétetavoitteiden saavuttamiseksi. Juuri tas-

ta tavoitteesta on henkildstéjohtamisessa kysymys.

3.4.3 Toimintakyky

Puolustusvoimien toimintaymparistd edellyttdd h&jstdlta korkeaa eettistd, psyykkista,
fyysistd ja sosiaalista toimintakykyd seka tenéyjotka yhdessd muodostavat henkiloston
tyokyvyn perustan. Tyokyvyssa on kysymys henkilist®imavarojen ja tyon valisesta yh-
teensopivuudesta ja tasapaindstaHenkiloston toiminta- ja tyokyky nahdaan puolushis
missa keskeiseksi tekijaksi rakennettaessa ja igitiidessa organisaation suorituskykya.
Strategiset asiakirjat painottavat puolustusvoint@minta- ja tyOkulttuurin merkitysta hen-
kiloston toimintakyvyn tukemisessa. Puolustusvoim@atdattaa toiminnassaan hyvan tydnan-
tajan periaatteita, joilla pyritdan varmistamaandsynuutostilanteissa yksildiden toimintaky-
ky ja hyvinvointi!®? Puolustushallinnon henkildstopolitikassa masiet, ettd henkiloston
tyokyvyn ja hyvinvoinnin edistdmiseksi on kiinnii@d huomiota tydssa jaksamiseen, tyoyh-
teisbjen johtamiseen ja toimintatapoifiti.

Organisaatiotasolla puolustusvoimat pyrkii edistdam&enkiloston liikunnallisia ja terveelli-
sid elamantapoja, tyoterveydenhuollon kaytantbgeernnakoivien menettelytapojen varmis-
tamista seka tukemalla perheystavallista tyokuttaud* Tyshyvinvoinnin kehittdminen on
puolustusvoimissa liitetty osaksi toiminnan ja mssien suunnittelu- ja seurantaprosessia.
Tama tarkoittaa hallintoyksikdiden hyvinvointitoikointien aktiivista toimintaa tyéhyvin-
voinnin lisdamiseksi, jotka kirjataan myos vuosittaulossopimuksiit® Tydyhteisétasolla

esimiesten vastuulla ovat tyoilmapiirin rakentaminbenkiléston kannustaminen, henkil6s-

1“9Pyolustusvoimien henkiléstrategia, 2005, 15.

%0 Halonen, 2007, 64.

131 pyolustusministerid: Puolustushallinnon henkilpstiiikka, 3.

132 pyolustusvoimien henkildstrategia, 2005, 17.

133 pyolustusministerié: Puolustushallinnon henkilpstiiikka, 3.

134 pyolustusvoimien henkildstrategia, 2005, 17.

135 pyolustusvoimat: Ty8hyvinvointi puolustusvoimisBaolustusvoimien yleisohje tydhyvinvointitoiminies
HE924, 2008.
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tévoimavarojen yllapito ja edistiminen sekd vagmkaisen yksilon tyéhyvinvoinnista.

TyoOyhteisttasolla pyritddn luomaan edellytyksegjekn yksilon toimintakyvyn yllapidolle ja
kehittamiselle sekd mahdollistaa jokaisen henkN@ikuttaminen tydyhteisonsa ja tyonsa

kehittamiseen ja turvallisuuteertf.

Puolustusvoimien jokaisella henkil6lla on vastuuasia ja tyotovereidensa hyvinvoinnista ja
tydyhteison toimivuudesta, mika tulisi nakya ykgien rakentavana toimintana tyoyhteisos-
sa’®’ Lisaksi Laki puolustusvoimista velvoittaa ammattilgita yllapitamaan virkatehtavien-
sa edellyttdmaa ammattitaitoa ja kuntoa. Sotilaikenttakelpoisuutta ja fyysista tyokykya
arvioidaan saanndllisesti suoritettavilla tervesisaatuksilla ja — kyselyilla, kuntotesteilla
seka tyoaikaisilla ja vapaa-ajan liikuntatapahtlamiSiviilityontekijat voivat osallistua kunto-
testeihin vapaaehtoisuuteen perusttiérHenkildston eettista, psyykkista ja sosiaalista to
mintakykyd pyritaan edistamaan tyoyhteisojen kémishankkeilla, esimiestoiminnalla ja
jokaisen yksilon vastuullisella toiminnalla. Toirnakykya arvioidaan esimies- ja johtajuus
arvioinneilla, ty6ilmapiirikyselyilla, itsearvioirgilla, kehityskeskusteluissa ja muissa keskus-
teluissat>® Yksildiden toimintakyvyn kehittamisella luodaansjlkiden valmius toimia tilan-
teen mukaisesti, luovasti ja vastuullisesti ympéissa, jolle tyypillisida ovat muutokset, epa-

varmuus, ristiriitaisuudet ja yllatyksellisyy®

3.5 Puolustusvoimien henkilostdjohtamisen haasteet

Puolustusvoimien toimintaa on leimannut koko 200@ih kokonaisvaltainen kehittdminen.
Puolustusvoimissa on kaynnistetty samanaikaisassital eri kehittamishankkeita ja muutok-
sia, jolloin muutosten toteuttamiseen ei ole widtsti resursseja, kireissa aikatauluissa ei py-
syta ja hankkeet venyvat. Talldin vaarana on s$&,etdet kaytannot eivat ehdi vakiintua, kun
niitd jo muutetaai®® Tutkimusten mukaan jatkuvat muutokset ja uudigttiksiormittavat
henkiloston hyvinvointia ja henkildstdé on huolissagon jatkuvuudesta, omien taitojen riit-

tamisesta, jaksamisesta ja muutoksista palkkaukgasgon organisoinniss&’

1% pyolustusministerié: Puolustushallinnon henkilpstiiikka, 4.

157 pyolustusvoimien Henkildstrategia, 2005, 12.

198 | aki puolustusvoimista.2007/551 4. luku, 43 §. Rstdsministerio.
http://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2007/200705804P43. (Tarkistettu 5.4.2013).

139 pyolustusvoimien henkildstrategia, 2005, 17.

180 Tojiskallio ja Salonen, 2004, 35.

161 Kymalainen, Antti: Puolustusvoimia vaivaa kehittémania. Teoksessa Huhtinen Aki-Mauri ja Rantapelko
nen Jari (toimittaneet): Sirpaleita sotilaskultinuajoilta. Maanpuolustuskorkeakoulu. Johtamisstos. Julkai-
susarja 2. Edita Prima Qy. Helsinki, 2006, 113.

62| einonen ym. 2008, 47.
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Antti Kymalaisen mukaan puolustusvoimia vaivaa Kéhmismania, jossa hyvassa tarkoi-

tuksessa tehty kehittdminen kaantyy organisaaitie¢dan vastaan. Hanen mukaansa kehitys-
keskustelut ja tyGilmapiirikyselyiden purkutilaisiet joudutaan valitettavan usein "juokse-
maan lapi” kiireen vuoksi®® Tallaisella kehityssuunnalla voi olla erittéin W& seurauksia
henkiloston luottamuksen rakentamiselle ja ykssél oikeudenmukaisuuden tunteelle. Ke-
hityskeskustelut ovat kuitenkin erittdin keskeirtiggsuus yksildiden tulevaisuuden kannalta,
jossa kasitellaan yksiloiden palkkaukseen ja utagyvia asioita. Jos tdhan ei ole riittavasti
aikaa, mihin esimiestoimintaa ylipaatansa tarvita@inisaalta toimivassa tydyhteisdssa jatku-
va vuorovaikutus esimiehen ja alaisen valilla ei perustua pelkastaan yhteen tilaisuuteen,
vaan sen tulee olla jatkuvaa. Kymaldisen mainitgekehittamismaniaa tulee kuitenkin tar-
kastella myos kriittisesti. Toiminnan ja tydelamighittaminen on valttdméatonta puolustus-
voimien toimintaympariston muutostekijoiden, tydekin kasvaneiden vaatimusten ja tehos-
tamisvelvoitteiden johdosta. Puolustusvoimien jatkioiminnan kehittaminen ei poikkea
tassa suhteessa muista julkisen tai yksityiserosekbrganisaatioista. Tosiasia on kuitenkin
se, etta puolustusvoimien toiminnan suuntalinjaeavat taloudelliset resurssit, joihin koko

muu toiminta on suhteutettava.

Puolustusvoimien taloudellisten resurssien liikkuara kuitenkin pienenee jatkuvasti ja hen-
kilostomenoja on vaikea hillitd, koska keskimaaeairmenkilotydvuoden hinta nousee henki-
|6storakenteen kallistumisen ja palkkakustannustamsun johdosta. Puolustusvoimien mah-
dollisuudet hallita henkilostomenojen kasvua penast palkatun henkiléston maaran vahen-
tamiseert®® Tallainen kehitys luo jo periaatteellisen haasteeolustusvoimien tydnantajaku-
valle ja henkilostdjohtamiselle. Kuinka saadaawdtiua tulevaisuudessa osaava ja sitoutunut
henkilostd, jos organisaation mahdollisuudet illtenkildstémenojen kasvua perustuu hen-
kiloston maaran vahentamiseen? Puolustusvoimissigdksi lisatty maaraaikaisten palvelus-
suhteiden maard®. Maaraaikaisuuteen liittyy jo aiemmin esittamailtavalla epavarmuus-
tekijoitd, jotka saattavat kuormittaa henkilostgvinvointia ja karsia hyvia hakijoita sotilas-
ammattia harkitsevien joukosta. Lisdksi maaraaikasei ole perusteltua senkaan takia, etta

sotilasammattiin opiskelu valmentaa koulutettavaim yhden tyénantajan palvelukseéh.

Sitoutumisen nakokulmasta puolustusvoimien piirissiadyistd lahtokyselyista on helppo
havaita, ettd keskeisimmat syyt ennenaikaiselisambutumiselle olivat vuosina 2010-2011

183 Kymalainen, 2006, 113.

184 pyolustusvoimien henkildstétilinpaatds 2011, 2@,

185 pyolustusvoimien henkildstétilinpaatds 2009. Pikéesa. Henkildstdosasto. Edita Prima Oy. Helsi2ki10,
10; Puolustusvoimien henkiléstotilinpaatds 201Gd3&kunta. Henkiléstdéosasto. Edita Prima Oy. Hkisin
2011, 8; Kymalainen, Helsinki, 2006, 116.

166 Kymalainen, Helsinki, 2006, 116.
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haastavampi tai palkkauksellisesti parempi ty6 miaya uramahdollisuuksien puuttumi-

nen. Lahtokyselyiden tuloksista ilmenee, ettd kaskiekoulutetut henkilot hakeutuvat hel-
pommin puolustusvoimien ulkopuolelle t8iHit. Pekka Halosen mielesta puolustusvoimien
kilpailukykyd muuhun yhteiskuntaan verrattuna onajemmin heikentanyt palkkatas®.
Halosen nakemysta palkkauksesta johtuvasta Kilpailkn heikkenemista on kuitenkin tar-
kasteltava kriittisesti. Puolustusvoimien palkkatasuuhun yhteiskuntaan nahden on monen
henkildstéryhméan osalta kohtuullinen. Esimerkikai@seereiden ja opistoupseereiden, kou-
lutustausta huomioiden, kuukausi- ja tuntipalkkaekskeskiarvot ovat kilpailukykyisia yksi-

tyiseen sektoriin ja valtion muihin toimialoihin wattuna®®®

Suhteellinen palkkaero kasvaa
kuitenkin tehtavan vaativuuden kasvaessa. Taméaskarkin asiantuntijatehtavissa toimivien
upseereiden kohdalla, joiden keskimaarainen pakiawle kilpailukykyinen yksityissekto-
rin kanssa. Valtiosektorin suhteellinen palkkatasoviime vuosina parantunut suhteessa yk-
sityissektoriin, mutta palkankorotuksia ei ole gyt kohdentamaan tyon vaativuuden perus-

teella. TAma on heikentényt valtion kilpailukykygiamtuntija- ja johtajatason tehtavissa.

Puolustusvoimissa tehdyn tasa-arvo kyselyn mukaaifitga naiset kokivat hieman sotilaita
useammin ongelmia palkkauksen oikeudenmukaisuudesgzdollisuuksissa uralla etenemi-
sessd, tydssa kehittymisessa, kouluttautumisegssiiaksentekoon osallistumiseSSaNou-
sujohteisen uran ja haastavampien tyttehtavien knainken on kuitenkin vaikea toteuttaa
kaikille henkilostéryhmille, koska tehtavat ja tyuvat ovat erilaisia eri henkiléstoryhmil-
la.1"? Lisaksi henkil6- ja urasuunnitteluun asettavatsheiga valtiovallan maarittamat elake-
ratkaisut. Portaittainen elakeian nostaminen jaadtakertoimen kayttoonotto ovat myohas-
tyttaneet elakkeelle siirtymista ja ovat télla tmvbidastaneet sotilaiden tehtavan kiertoa ja
uralla vaativampiin tehtaviin etenemistd Keskustelua on herattanyt myos erityisesti aliup-
seereiden keskuudessa tyytymattomyys siihen, ekkérikus ei mahdollista kokeneiden aliup-
seereiden toimimista kokemattomimpien upseereidgemiehend. Toisaalta kokemus osoite-
taan vastaavasti palkkauksessa, jossa kokeneetilpssmi saada enemmaén palkkaa samasta

tehtavasta kuin kokemattomampi henkilostoryhmagipumatta ™

187 pyolustusvoimien henkilstotilinpaatds 2011, 2012,

1% Halonen, 2007, 43.

189 Syomen virallinen tilasto (SVT): Palkkarakennerkkejulkaisu. ISSN=1799-0076. 2011. Helsinki.
http://www.stat.fiftil/pra/2011/pra_2011 2012-10-1i@ 001_fi.html (4.4.2013); Taloussanomat:
http://www.taloussanomat.fi/tyo-ja-koulutus/2012/02/kuka-tienaa-eniten-tunnissa/201120006/1 39 #\tiit
4.4.2013).

170 Sipila, Hannu: Palkkoja ei alenneta. Upseeriliit@nkkosivut.
http://www.upseeriliitto.fi/files/3442/Paasihteerpalsta.pdf. (Viitattu 3.4.2013).

"1 pyolustusvoimien henkildstétilinpaatds 2011, 20K,

"2 Halonen, 2007, 84.

173 pyolustusvoimien henkildstétilinpaatds 2011, 2@2,

74| einonen ym. 2008, 67.
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Esimiehellda on keskeinen vastuu oman henkilostjagfioyhteisonsa osaamisen kehitta-

misesta ja tarvittavien oppimisedellytysten luoratae Osaamisen kehittamisesséa on kuiten-
kin aikaisempien tutkimusten mukaan ilmennyt palhaasteita. Nama tulevat esille siina, etta
opetustilaisuuksiin on vaikea paasta ja ne ovaiokasn niin pitkia, etta henkiléston vajauk-
set vaikuttavat tydyhteison toimintadi.Esimiesten haasteeksi nouseekin se, kuinka henki-
|0std voidaan irrottaa taydennyskoulutuksiin tasdigesti ja oikeudenmukaisesti ilman etta
se vaikuttaa perustehtavan toteuttamiseen. Tulewdes toimintaymparistd edellyttaa yksi-
I6iltd kokonaisvaltaista osaamista, mutta myodsasikinutta, syvaa ja kapea-alaista osaamis-
tal’® Taman tavoitteen saavuttaminen vaatii tydssa ospimlisaksi myos jatkuvaa tayden-
nyskoulutusta, jonka saavuttamiseen on myos ediemestouduttava. Sitoutumisen haastaa
esimiesasemassa toimivien upseereiden nopea umgkmoin haasteeksi nousee heidan si-
toutuminen tydyhteison ja yksildiden kehittamisggise, miten hyvin he ehtivat siihen tutus-
tumaan'’ Toisaalta kysymys on my®és siitd, kuinka kaikki ijtssaadaan sitoutumaan jatku-
vaan itsensa kehittamiseen. Mitd tehdddn osaam##pelinikdiseen oppimiseen kykene-
mattémille tai haluttomille ihmisill€?®

Kaiken kaikkiaan puolustusvoimien toimintaympanstiuutostekijat haastavat kaikilla ta-
soilla henkiloston tydelamaa ja vaikuttavat heidd@imintakykyynsa. Kouluttajien kasitykset
heijastavat sitd, ettd heidan suurin huolensa akihen ja fyysinen kuormitus, jotka aiheutu-
vat jatkuvasta kiireesta ja epasaannollisista bigtgl’® Samoja havaintoja on ilmaantunut
myds siviileiden kohdalla, jotka kantavat huoltityisesti jaksamisest=’ Jatkuvalla henki-
sella ja fyysisella kuormituksella saattaa ollakuaiista tydmotivaation ja -ilmapiirin laskuun
seka pahimmassa tapauksessa se kulminoituu ylesildgbuupumukseen. Tyon kuormitta-
vuuden jakaminen ja arviointi on vaikeaa, kun vj&ka tehtavia yhdistetaan, lakkautetaan tai
jatetaan tayttamatti® Tyonjaon oikeudenmukaisuuden toteuttamista haastiuitenkin

kéytettavissa olevat resurssit seka alaisten tlisnos ja suorituskyky®?

' Halonen, 2007, 84.

176 Toiskallio ja Salonen, 2004, 35.

7| einonen ym. 2008, 85.

18| aaksonen, 2006, 70.

" Halonen, 2007, 80.

180 einonen, ym. 2008, 90.

181 einonen ym. 2008, 90.

182 Autio, Hanna-Leena, Leinonen, Minna ja Otonkorphtoranta, Katri: Tydn ja perheen yhteensovittamine
puolustusvoimissa. Tyéelaman tutkimuskeskus. Taegreyliopisto. Maanpuolustuksen tieteellinen neiahot
kunta (MATINE). Verkkojulkaisu. Helsinki, 2011, 3#&ww.defmin.fi/matine.
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4 TUTKIMUKSEN EMPIIRISEN OSAN TOTEUTUS

Tassa luvussa esittelen tutkimuksen empiirisen &eateena olevan joukko-osaston, Kaartin
Jaakarirykmentin (KAARTJR), keskeisimpien tietojgntunnuslukujen nakokulmasta seka
kuvaan empiirisen osan tutkimusstrategisen ja stioeianalyysin toteutuksen. Luvun tarkoi-

tuksena on luoda perusteet empiirisen osuudentmpom tulkinnalle ja arvioinnille.

4.1 Kaartin Jaakarirykmentti

Kaartin Jaakarirykmentti (KAARTJR) on paakaupunkiden oma joukko-osasto, joka sijait-
see Helsingin Santahaminassa. Rykmentin paatebt@\kbuluttaa pdakaupunkiseudun suo-
jaksi rakennetulla alueella erikoistuneita joukkdf@ulutustehtavien lisdksi rykmentti yllapi-
taa ja kehittda sotilaallista valmiutta ja turvallistoimintaa paakaupunkiseudulla yhteistoi-
minnassa muiden viranomaisten kanssa, puolustdaygignkiseutua, vastaa vapaaehtoisen
maanpuolustuksen jarjestelyista ja asevelvollissiogden hoitamisesta alueellaan seka edis-

taa maanpuolustustahtoa valtiollisilla edustustetisa

Kaartin Jaakarirykmentin organisaatiorakenne kaosttkmentin komentajan alaisuudessa
toimivasta Esikunnasta, Kaartin pataljoonasta, Wotean Jaékaripataljoonasta, Aliupseeri-
koulusta ja Kaartin Soittokunnasta. Henkilostojomisen hallinnollisen elimen muodostaa
Esikuntaan kuuluva henkildst6osasto, johon kuullkeehento- ja tukisektori, henkilostosek-

tori ja kanslia. Kaartin Pataljoona ja Uudenmaaikaépataljoona ovat itsenaisia hallinnolli-

sia tulosyksikoita, joissa paatoksenteko on keskytt pataljoonien komentajien alaisuudessa
toimivaan esikuntaan. Pataljoonien tyoyksikot mwsideat perusyksikdista, joissa henkilos-
t6johtamisesta vastaa perusyksikoiden paallikot.

Rykmentin henkilostomaara oli vuoden 2011 lopusBalienkil6d, joka tarkoittaa henkilosto-

tyovuosina (HTV) 259, 8 vuotta. Miesten osuus hiskosta oli 84 % ja naisten 16 %. Ryk-
mentin kouluttajatehtavissa toimivien henkildideauluttajaindeksi oli vuonna 2011 1.24
henkil6d. Henkiléston maaran haasteina ovat okeatuttajien alhainen lukumaara ja suun-
nittelemattomien henkildiden siirto paakaupunkiseudnuihin joukko-osastoihin. Rykmen-

tistd on rekrytoitunut kokeneempia henkil6ita veatnpiin tehtaviin muun muassa Maanpuo-
lustuskorkeakouluun, Etela-Suomen SotilaslaanikuEsaan, Etela-Suomen Huoltorykment-

tiin ja Paaesikuntaaft?

183 pyolustusvoimat: Kaartin Jaakarirykmentti. httpwiv.puolustusvoimat.fi. (Viitattu 15.9.2012).
184 Kaartin Jaakarirykmentti: Henkilostotilinpaatésia0 ( Ml 7640 13.3.2012), 3-5.
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Rykmentin henkiloston keski-ika oli vuoden 2011uspa 35.9 vuotta, joka on huomatta-

van alhainen verrattuna koko puolustusvoimien kdskin (41.4 vuotta). Rykmentin ikéara-
kenne on vaaristynyt siten, ettda vanhempia (ylvdbtiaita) ikaluokkia oli selkeasti vahem-
man kuin nuorempia ikaluokkia. Koko puolustusvomaisyli 45-vuotiaita oli vuonna 2011
henkilostosta 41.9 %, kun KAARTJR:ss4 vastaava luku oli 20.9 %. Tamavaikuttanut
rykmentin osaamisrakenteen vaaristymiseen, koskgsereiden poistuessa vaativampiin
tehtaviin rykmentin ulkopuolelle, ei rykmentissé alllut riittavan osaamisen omaavia upsee-
reita sijoitettavaksi vaativiin tehtaviin. Tahanalséeeseen on pyritty vastaamaan maaraamalle
nuoria ja kokemattomia upseereita vaativiin jatéatEttomiin esikuntatehtaviin, jolloin ryk-
mentin kouluttajatilanne on huonontunut entisesta#giiksi henkiloston mahdollisuudet siir-
téda suunniteltuja virkaurakursseja omien mieltyragsé mukaan, on vaikuttanut siihen, etta
kursseille lahtijoiden maara on kohdistunut samo#djankohtiin ja vaikuttaa néain ollen koko

rykmentin henkildstétilanteeseéff.

Kaartin Jaakarirykmentti on panostanut vuosien 22013 valisend aikana aliupseereiden
sotilasammatillisten opintojen suorittamiseen. p#iaereiden kurssittaminen on aiheuttanut
sen, etta kouluttajahenkilostosta on vajausta pksilgissa ja rykmentissa on ollut keski-
maarin yksi kouluttaja/koulutusjoukkue. Tata vajausn pyritty paikkaamaan palkkaamalla
sopimussotilaita eripituisiin tydsuhteisiin. Aligeyit ovat rykmentin suurin henkiléstoryhméa
(vuoden 2011 lopulla palveli 89 aliupseeria), jorka@asteina ovat kuitenkin erittdin nuori

ikarakenne ja kokemattomutf¥.

Vuonna 2011 toteutetun tyoilmapiirikyselyn tulokssbittavat, etta tuloksissa on tapahtunut
pienté laskua verrattuna vuosiin 2009 ja 2010. Nnkin tilastollinen lasku (-0,5) on tapah-
tunut tydmotivaation kohdalla, joka laski 3.9 nuosta 3.4. Tydilmapiirikyselyiden purkuti-
laisuuksien perusteella tydmotivaation alenemiseemaikuttanut ainakin tavoitteiden ja teh-
tavien valinen epatasapaino. Tama tuli esille si¢td tehtavien maara on jatkuvasti lisaanty-
nyt, mutta tavoitetaso on pysynyt samana ja resjass ole riittavasti lisatty. Liséaksi moti-
vaatioon on selkeésti vaikuttanut puolustusvoinmatkanmaksussa esiintyneet hairiét, henki-
|I6kohtainen tydnmaara ja kiire. Rykmentisséa on liéastétilinpaatoksen perusteella havaitta-
vissa lievid merkkeja tyduupumuksesta, joka johtilvaasta ja osin pakkotahtisesta saapu-
miserarytmista. Myos muilla tyGilmapiirin osa-allieioli havaittavissa laskua edellisiin vuo-

siin verrattund® Laskeneella tydmotivaatiolla ja ty6tyytyvaisyydetn tutkimusten mukaan

18 pyolustusvoimien henkildstétilinpaatds 2011, 2a12,

18 Kaartin Jaakarirykmentti: Henkilostotilinpaatésia0 ( MI 7640 13.3.2012), 5.
187 Kaartin Jaakarirykmentti: Henkilostotilinpaatésia0 ( MI 7640 13.3.2012), 5.
188 Kaartin Jaakarirykmentti: Henkilostotilinpaatésia0 ( Ml 7640 13.3.2012), 9.
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vaikutusta sairauspoissaolojen maardarkaartin Jaakarirykmentissa oli vuonna 2010

sairauspoissaoloja 2215 kpl ja se teki 8.78 sgp@udd/henkiloéstovuosi. Vuonna 2011 oli
2811 sairauspoissaolopaivaa, joka tarkoittaa 14al@uspaivas/henkilostotyovuddl.Koko

puolustusvoimissa vuonna 2011 méaara oli 10.1 sspéivaa henkildtydvuotta kohdét.

Taman tutkimuksen empiirisen osan toteuttamisenkajatana KAARTJR:ssé toteutettiin
puolustusvoimauudistukseen liittyvdda muutossuutmaa. Puolustusvoimauudistuksesta
pidettiin 3.5.2012 henkilostolle KAARTJR:n oma tedstilaisuus, jossa tarkennettiin Puo-
lustusvoimain komentajan 8.2.2012 pitamaa tiedd@&isiutta. Kaartin Jaakarirykmentin
osalta puolustusvoimauudistus vaikuttaa rykmermimintaan siten, ettd Urheilukoulu siirtyy
vuoden 2014 kuluessa rykmentin alaisuuteen kesélasalta, rykmentin Esikunnan alaisuu-
teen perustetaan 1.1.2015 alkaen Uudenmaan Alustoiseka Uudenmaan Jaakaripataljoo-

na ja Kaartin Pataljoona yhdistetaan ja niista nostetaan Kaupunkijagkaripataljoofia.

KAARTJR:n henkil6stdjohtamisen painopisteeksi vuar2012 oli asetettu huolenpito henki-
|6stostd, henkilovoimavarojen ja osaamisen turvaamitulevaisuudessa sekd uudistuksen
aiheuttamien toimenpiteiden aloittaminen. Konkiisgtthenkildéstdjohtamisen toimenpiteita
oli muun muassa halukkuuskartoituksen toteuttami@rka koordinointia johti henkil6sto-
ala. Lisaksi eri henkilostoéryhmille oli laadittuairja seuraajasuunnitelmat, joita yllapitavat
henkilostéryhmien nipunhoitajat. Vuoden 2012 aikheakiloston tehtadvankuvauksiin kiinni-
tettiin aikaisempaa suurempaa huomiota. Tavoittednauoden 2012 lopulla, etta kaikilla
alaisilla on vahvistetut tehtdavankuvaukset ja hwataietdd jatkuuko heidédn tybsuhteensa
KAARTJR:ss& vuoden 2015 henkildsuunnitelmassa. Hstklla ei kuitenkaan ollut empii-

risen osan toteutuksen aikana tiedossaan vuodentgaikilostokokoonpandd®

Tutkimukseen osallistuneet henkil6t muodostivatdeakenttdnsa osalta eridvan joukon. Va-
litsin henkilot tutkimukseen haastattelemalla KAARREN henkildstdalan toimijoita ja kartoit-

tamalla sita kautta eri henkildiden taustoja. T#eena oli valita haastateltaviksi peruskoulu-

1891 ehtonen, Veli-Matti: Miten hallitset Sairauspaistoja? Sairauspoissaolojen nykytila. Sairauspolegen
taustalla olevat tekijat, kuten tyotyytyvaisyys.ik@ sairauspoissaolojen vahentamiseksi. Valtioaiveministe-
ri6. Henkildstbosasto. Valtion tydmarkkinalaito91®, 7.

http://www.vm.filvm/fi/04_julkaisut_ja_asiakirjatl0 julkaisut/06_valtion_tyomarkkinalaitos/miten_litall sair
auspoissaoloja.pdf. (Viitattu 19.12.2012).

190 Kaartin Jaakarirykmentti: Henkilostotilinpaatosia0 ( Ml 7640 13.3.2012), 10.

91 pyolustusvoimien henkildstétilinpaatds 2011, 202,

192 Kaartin Jaakarirykmentti: Henkiloston infotilaisul{aartin Jaakarirykmentissa 3.5.2012. Aineistipkiajan
hallussa.

193 Kaartin Jaakarirykmentti: Henkiloston infotilaisul{aartin Jaakarirykmentissa 3.5.2012. Aineistipkiajan
hallussa.
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tettuja, palkattuun henkilésté6n kuuluvia henk#éijoilla oli oman henkiléstoryhman si-

salla vahintaan sama peruskoulutus suoritettuna.

Valitsin upseerit tutkimuksen kohdehenkil6iksi manblisen urakehityksen ja koulutustason
perusteella. Valituilla upseereilla ei ollut Esigpsikurssia suoritettuna. Talla valinnalla pyrin
siihen, ettéa upseeristo olisi mahdollisimman yhies& ryhma taustakoulutukseltaan. Vali-
tuista upseereista kaksi oli suorittanut ylemmark&akoulututkinnon Kadettikoulussa ja he
olivat palvelleet koko uransa vakituisessa tyosedga KAARTJR:ssa. Yksi haastatteluun
osallistuneista upseereista oli suorittanut sd&ten kandidaatin opinnot ja palveli 10 vuo-
den méaraaikaisessa tydsuhteessa. Opistoupseeveidenkriteerina oli, ettd opistoupseerin
peruskurssi ja jatkokurssi olivat suoritettu ja kignlla oli laaja ndkemys eritasoisista tehta-
vista KAARTJR:sséa. Aliupseereiden valinnassa pyafitsemaan haastateltaviksi vakituisen
tydsuhteen ja maaraaikaisen tydsuhteen omaavialtigkjoilla oli suoritettuna vahintaéan

Sotilasammatillinen opintokokonaisuus 1 (SAMOK Yksi haastatteluun osallistuneista ali-
upseereista oli palvellut aikaisemmin maaraaikasgoseerina, mutta vaihtoi henkilostoryh-
maansa saadakseen vakituisen tydsuhteen. Maasiaikpseereita (MARU) osallistui haas-
tatteluun yksi. Maaraaikaisten upseereiden otosyéanniteltua pienemmaksi, johtuen heidéan
palvelustehtavistddn ulkomailla ja muista tyokstai Siviilityontekijoiden valinnassa koros-

tui henkildiden pitkd ja monipuolinen tyokokemusopustusvoimien palveluksessa. Talla
pyrin siihen, etta siviilitydntekijoille oli muodasnut riittdvan laaja kasitys puolustusvoimista

tyonantajana.

Tutkimukseen osallistui eri henkiléstoryhmista gantialoilta yhteensa 12 palkattuun henki-
l6st6on kuuluvaa henkil6d: kolme upseeria, kaksstoppseeria, nelja aliupseeria, yksi maa-
raaikainen upseeri (MARU) ja kaksi siviilid. Tutkikseen osallistuneista kaksi upseeria ja
yksi opistoupseeri toimivat esimiestehtavissa, lauienkil6illa ei ollut esimiesasemaa pal-
kattuun henkilokuntaan ndhden. Kolmella henkil@lldhaastattelun suorittamisen ajankohta-
na maaraaikainen tyésuhde. Tutkimukseen osalligtanehenkildiden keski-ika oli 34 vuot-

ta.

4.2 Aineistonkeruu

Tutkimuksen laadullinen tutkimusote nakyy myos &t keruu- ja analyysimenetelmissa-

ni. Koska empiirisen osan tavoitteenani oli tutdaomenografisen tutkimusotteen mukaises-
ti ihmisten ja eri henkilostoryhmien kasityksid klemuksia ja tuntemuksia seka niiden eroa-
vaisuuksia kasiteltavasta ilmiosta, paadyin ker&mgineistoa teemahaastattelulla. Haastat-

telumenetelma sopii tahan tutkimusotteeseen, kedliéaon mahdollista saada selville haasta-
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teltavien rekonstruoimia kasityksia ilmio&ta Haastattelu on tavallisin fenomenografisen

tutkimuksen aineiston hankintameneteltffiAineiston keruumenetelman valintaa tukevat
myo6s ne tekemani olettamukset siita, etté tutkirokaihe tuottaa vastauksia monitahoisesti
ja moniin suuntiin. Nain ollen haastattelu mahdtilhaastateltavia tarkentamaan, selventa-
maan ja selittamaan sanomisiaan, jolloin meneteljpéstavuus antoi ilmiéstd monipuoli-
semmin tietoa sek& mahdollisti minun kiinnittaa mimta myos ei kielelliseen viestintaén,
kuten ilmeisiin ja eleisiift®® Haastattelun etuina voidaan pitaa myos sitd, settdavulla sain
tietoa haastateltavien tiedoista, tunteista, ushaista ja kasityksista, joiden avulla on mah-
dollista paasta lahelle haastateltavien kokemuRéibahtokohtana haastatteluille oli se, etta
haastateltavilla on maailmaa koskevia tietoisiatisia ja kokemuksia ilmiosta, jotka pyrin
haastattelussa esittamieni teemojen ja kysymystetiaaauttamaan heité ilmaisemasdh.

Teemahaastattelu on luonteeltaan vuorovaikutukselkeskustelua, jota ennalta valitut tee-
mat ja niihin liittyvat tarkentavat kysymykset oayat. Teemojen avulla pyrin purkamaan
IImidn osa-alueisiin, joiden siséltod ja merkitykgyrin ymmartdmaan esittamieni kysymys-
ten perusteell®® Muodostin haastatteluiden teemat (LIITE 1) tutkprosessin aikana itsel-
leni muodostuneen esiymmarryksen, aikaisempiennuthavaintojen, kirjallisuuskatsauk-
sen seka tutkimuksen viitekehyksen perusteellam&baastattelussa tyypillistéa on, ettd ky-
symysten tarkka muoto ja jarjestys puuttt¥dMuodostin teemojen tueksi teemahaastattelu-
rungon (LIITE 2), joka sisélsi kysymyksia teemahegssta ja toimivat mahdollisina keskuste-
lun aloituksina. Talla pyrin varmistamaan sen, st tutkimuksen tarkoituksen ja tutkimus-
ongelmien kannalta merkityksellistéa tietoa ja kesiklu keskittyi keskeisiin seikkoitiH.
Lahtokohta haastatteluun oli kuitenkin se, ettéstatelukysymysten muoto ja osittain sisélto

sovitettiin haastateltavien ja keskustelun mukaan.

Ennen varsinaisia teemahaastatteluita pilotoin #astattelukysymykset kohdejoukkoon
soveltuvilla henkil6illa. Teetin yhden kyselyn (@@si) ja suoritin kaksi pilotointi haastattelua
(sotatieteiden kandidaatti ja aliupseeri). Paadggttamaan kyselya, koska haastatteluajan-
kohdan sopiminen osoittautui haasteelliseksi, mkitadehenkild soveltui ilmién tutkimisen

kannalta tutkimuksen kohdejoukkoon erinomaisestiséfyssa oli samat kysymykset kuin

1% pyusa ja Juuti, 2011, 77.

19 Ahonen, 1994, 136.

1% Hirsijarvi ym. 2010, 209

197 Gubrium Jaber ja Holstein James: From the Indiidinterview to the Interview Society. Teoksessa Gu
brium Jaber and Holstein James Handbook of InterResearch. Sage Publications Ltd. USA, 2001, 13.
%8 pyusa, 2011, 81.

99 pyusa, 2011, 82-83.

290 Hirsijarvi ym.2010, 208.

%1 pyusa, 2011, 83.
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pilotointi haastatteluiden teemahaastattelurunggasaastaaminen tapahtui Kkirjallisesti.

Naiden havaintojen jalkeen kehitin teemahaastatiekoa, muuttamalla kysymysten muotoa
ja vahentamalla tutkimuksen kokonaisuuden kanregdéleellisia kysymyksia. Pilotointivai-
heen aineisto on otettu mukaan aineiston analyy3ioteutin varsinaiset teemahaastattelut
syyskuun ja lokakuun aikana vuonna 2012 Kaartirk@&&§kmentin tiloissa. Haastatteluita
edelsi lyhyt puhelinkeskustelu haastateltavan karjessa tarkastin pitavatké kerddméani taus-
tatiedot paikkaansa ja kysyin suostuvatko henkilidstateltaviksi. Lisdksi sovin haastattelu-
aikaan liittyvat jarjestelyt haastateltavien esistem kanssa. Suoritin haastattelut arkipaivisin
tiistaina, keskiviikkona tai torstaina virka-aikarnidaastattelutilat mahdollistivat rauhallisen
ympariston. Nauhoitin haastattelut ja laadin niidgkana muistiinpanoja, joissa kuvailin
haastateltavan yleisiin eleisiin, ilmeisiin ja olekseen liittyvid havaintoja. Haastattelut kesti-

vat 52 minuutista 1 tuntiin ja 40 minuuttiin.

4.3 Tutkimuksen empiirisen aineiston analysointi

Aineiston analyysin tarkoituksena oli 10ytad ainessa laadullisesti erilaisia tapoja ymmartaa
ja kasittaa tutkittava ilmio. Fenomenografisen gysih avulla pyrin [6ytdmaan haastateltavi-
en teksteista ilmaisuja, jotka olivat tutkimuksergelman asettelun kannalta keskeisia. Ana-

lyysi jakaantui neljgan vaiheeseen.

Ensimmaisessa vaiheessa kirjoitin haastattelugsdig vastaukset puhtaaksi teksti muotoon.
Taman jalkeen perehdyin aineistoon lukemalla sexaars kertaan huolellisesti [&pi ja muo-
dostin vastauksista kokonaiskuvan ja alustavanroéa. Toisessa vaiheessa luin aineiston
uudelleen lapi useaan kertaan ja tulkitsin ainaigto paattelin haastateltavien ilmaisuista,
mit& teoreettisesti merkittavaa ja erilaista niiegd mutta samalla vertasin niité toisiinsa. Ta-
man tulkinnan pohjalta muodostin tietyt kriteejgtiden pohjalta sijoitin haastateltavien lau-
sumat ja ryhmittelin ne ryhmiksi. Tulkinnan pohgltnuodostin merkitysyksikét, joiden
muodostaminen pohjautui aineistoon eika niitd peilanihinkddn ennalta muodostettuun

luokittelurunkoon tai teoriaan.

Analyysin kolmannessa vaiheessa keskityin kateggdgen maarittdmiseen. Kolmannen
vaiheen tarkoituksena minulla oli muodostaa alatalategoriat, jotka voidaan ymmartaa
empiirisen osan lopputuloksina, mikali niita ei twoyhdistaa ylemman tason kategorioiksi.
Nostin aineistosta esiin kategorioita, jotka oligalkedssé suhteessa tutkittavaan ilmioon ja
kuvasivat mahdollisimman monipuolisesti eri heniki#h nakemyksia tutkimuksen ongelman

asetteluun liittyvista tekijoistd. Kategoriarajojpmuodostamisen kriteerina oli se, etta katego-
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ria kertoo ilmiosta jotakin erilaista tietysta tata kokea ilmi6. Kategoriarajoja ei maaritel-

ty etukéteen, vaan tulkinta tapahtui aineiston albdjvertaamalla ilmaisujen ja lausumien

samankaltaisuuksia ja eroavaisuuksia.

Neljdnnessa vaiheessa pyrin yhdistamaan muodqatedtatason kategorioita yleisemmin
selittaviksi ylatason kategorioiksi. Ylatason kaiggt ovat ns. kuvauskategorioita, jotka ovat
samalla tutkimuksen pé&éatuloksia ja edustavat hegdistaien kokemusten ja kasitysten keskei-
sid merkityksia. Ylatason kategoriat kuvaavat satalaisuuksia ja erilaisuuksia seka heijas-
tavat joukosta laadullisesti erilaisia tapoja, lgtiutkittavaa ilmiota voidaan kuvata, analysoi-

da ja ymmarts&>.

YLATASON KATEGORIAT

KATEGORIA 1|PAAKATEGORIAT |[KATEGORIA 2| KUVAUSKATEGORIAT = PAATULOKSET
-~
ALAYASON KA GORIAT
1 Kategoria A ‘ Kategoria B ’ f Kategoria C ’ Kategoria D Kategoria E LOPPUTULOKSET

TULKINTA JA
MERKITYSYKSIKOIDEN ETSIMINEN
JA VERTAILU

{'}

| EMPIIRINEN AINEISTO |

KUVA 8: Tutkimuksen kategorioiden muodostuminen ja analyysiprosessin kuvaus.?®

Muodostin kuvauskategorioiden otsikot siten, ettd&kuavaisivat empiirisen osan paatuloksien
teoreettista sisaltéa mahdollisimman monipuolisddtiodostin jokaiselle kuvauskategorialle
sen sisallésta luonnehdinnan, jonka tarkoituksemaedventad haastateltavien kasityksia il-
miosta. Kaytin tutkimuksen raportoinnissa kuvan @kaista paa- ja alakategorian kasitteita.
Paakategorian kasitetta kaytin silloin, jos pystgiatason kategorioista muodostamaan yhtei-
sen ylatason kategorian eli paékategorian. Kasatggjorian kasitettd kaytin siind tapaukses-
sa, jos en voinut muodostaa paa- tai alatason d@oitg?>* Kuvailen jokaisen paa-, kasite-
ja alatason kategorian tulosten raportoinnin yhesgd. Lisaksi liitin kuvauksiin haastatteluis-
ta tekstilainauksia, jotta lukija voi arvioida kgteioiden oikeellisuutta, kategoriakuvaukset
saavat konkreettisemman luonteen ja ne kuvaavagéaan sisaltéd mahdollisimman paljon
haastateltavien aanella. Lisaksi kaytin suoriadaksia haastatteluista niissa kohdissa, joissa
lainaukset antavat kasityksen sisallosta jotakirsquanallista ja merkityksellista tietoa tai ne

selventavat haastateltavan kasityksen merkitysta.

292 Njikko, 2003, 36-37.
293 Mukaillen Ahonen, 1994, 128; Huusko ja Palonie2i06, 167
204 Mukailtu Pekka Halosen kayttamaa kasitemenetelidaknen, 2007, 75.
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5 KAARTJR:N HENKILOSTON TYOELAMAN EPAVARMUUSKA-
SITYKSET

Tasséa luvussa tarkastelen tutkimuksen empiirisan tigloksia. Tarkastelen luvussa eri hen-
kilostoryhmaan kuuluvien henkildiden kasityksia [ustusvoimien tydelamasta, tydelaman
epavarmuustekijoista ja niiden vaikutuksista sekdgmisen keinoista vaikuttaa epavarmuus-
tekijoihin. Tarkastelu tapahtuu kahdella tasotlatkimustulokset seké tulosten yhteenveto ja
arviointia. Esitan tutkimustulokset muodostettujen paa-, késitai alakategorioiden avulla.
Tulosten yhteenvedossa ja arvioinnissa pyrin |og@mongelmanasettelun kannalta keskeiset
tekijat henkiloston kasityksista seké arvioimaasitygten taustatekijoita tutkimuksen teoreet-
tista taustaa vasten. Kunkin alaluvun kuvauksessssitetty alaluvun yhdistelmasté taulukko.
Lisaksi liitteessad 3 on kuvattu taulukko muodose&oktutkimuksen yhdistelma empiirisen
osan tuloksista. Kategorioihin liittyvien tekstib@uksien jaljessd on mainittu henkilon ase-
masta tarkennettua tietoa, jolloin lainauksiendiitinen irrotettuun kontekstiin on helpompaa

ja selkeampaa.
5.1 TyoOeldm&n epavarmuustekijat henkiloston silmin

Henkiloston kasityksia tydelaméan epavarmuustekgbtarkastellaan organisaatio-, tydyhtei-
sO- ja yksilotasolla. Kasityksien muodostumisessganotettu henkiléiden omakohtaisia
kokemuksia, vaan mahdollistettiin vastaaminen mylésella tasolla ja kartoitettiin niita te-

kijoita, jotka aiheuttavat henkiléston mielestasranuutta.

5.1.1 Organisaatiotason epavarmuustekijat

Organisaatiotasolla ymmarrettiin puolustusvoimi@rKRARTJIR:n tasolla esiintyvia toimen-
piteitd, jotka aiheuttavat epavarmuutta tyonantagkemien toimenpiteiden johdosta tai ne
liitettiin muulla tavoin haastateltavien kasityksiasorganisaatiotasoon. Henkilostonkasityksis-
t& muodostui seuraavat kategoriat:

TUTKIMUSONGELMA TULOKSET HENKILOSTORYHMA
Paakategoria: Uudistus aiheuttaa epavar-
muutta.

Alakategorial: Taloudellisen likkumavaran | Upseerit, aliupseerit ja
Mitka tekijat aiheuttavat epé- | kaventuminen lisda epavarmuutta tulevaisuuttelARU.

varmuutta organisaatiotasolla? | kohtaan.
Alakategoria 2: Uudistuksen liian kired aika-| Upseerit, aliupseerit ja
taulu ja epaselva toteuttaminen aiheuttavat | opistoupseerit.

epavarmuutta.
Alakategoria 3: Vahainen tiedottaminen lisag Kaikki
epavarmuutta. Korostui: aliupseerit ja maaraaikai-

nen upseeri..
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TUTKIMUSONGELMA TULOKSET HENKILOSTORYHMA
Paakategoria: Luottamuksen puute henki-
léstbjohtamiseen aiheuttaa epavarmuutta.
Alakategoria 1: Palkanmaksuongelmat aiheyt-Kandi ja aliupseerit.
tavat epavarmuutta.
Alakategoria 2: Epaluottamus henkilésté- ja | Opistoupseerit.
urasuunnittelun toteutumiseen aiheuttaa epa
Mitka tekijat aiheuttavat epa- | varmuutta.
varmuutta organisaatiotasolla? | Alakategoria 3: Suunniteltujen virkaurakurssi- Kandi ja maaraaikainen aliupseeri
en ajankohta aiheuttaa epatietoisuutta ja epa-
varmuutta tulevaisuudesta.
Alakategoria 4: Tydsuhteiden vakinaistamisgelaéardaikaisessa tydsuhteessa
liittyvat epakohdat aiheuttavat epaoikeuden-| palvelevat aliupseerit ja maaraai-
mukaisuutta ja laskevat luottamusta henkild- kainen upseeri.

johtamiseen.

KUVA 9: Organisaatiotason epavarmuustekijéiden yhdistelma

PAAKATEGORIA: Uudistus aiheuttaa epavarmuutta

Paakategoria ilmeni kaikilla eri henkilostoryhmillélenkilostén kasitykset osoittivat, etta
uudistus oli aiheuttanut eritasoista epavarmuattsen vaikutukset koettiin ulottuvan kaikille
organisaatiotasoille asti. Henkilot kokivat uudisgtan tarpeelliseksi, mutta uudistuksen lahto-
kohdat, paatdksenteon poliittinen luonne ja kohltrmain suuret maararahaleikkaukset, koet-
tiin lilan suuriksi ja vaikeaksi toteuttaa suuniitesa méaardajassa. Kasityksissa korostui uu-
distuksen laajuus ja kohtuuttoman suuri muutosa jdskettaa kokonaisvaltaisesti puolustus-
voimia.

"Uudistus lisda luonnollisesti epavarmuutta kaikithsoilla. Mielestani "uudistus” on lisaksi lii-
an suuri muutos yhdella kertaa nykyisen organisadtestettavaksi ja johdettavaksi” (UPSEE-
RI, VAKITUINEN).

"Ainahan uudistukset ovat tarpeellisia, mutta &#etdkohta, mista niita aletaan tehda, 825 mil-
joonaa on huono lahtékohta alkaa tehda uudistuksia,uudistukset pitaisi lahtee liikkeelle sii-
ta, ettd me huomataan ettd me tehdaan jotain vésrat me voitaisiin tehda jotain tehokkaam-
min” (ALIUPSEERI, VAKITUINEN).

Alakategorial: Taloudellisen likkumavaran kaventuimen lisaa epavarmuutta tulevaisuut-
ta kohtaan.

Alakategoria muodostui upseereiden, aliupseerejdemaaraaikaisen upseerin kasityksista.
He kokivat, etta taloudellisen liikkumavaran kaweninen oli keskeinen syy uudistuksen
toteuttamiselle. Tassé alakategoriassa korost@arpglen vastauksissa huoli siitd, etta uudis-
tuksen tavoitetila vuosi 2015 on vain valiasketpivarmuus puolustusvoimien tulevaisuuden
kehityksesta tulevat jatkumaan.
"Ehka toi talous sun muu...nehan sen isoimman epawvaden luo eli toi 2015 seh&n on kaikille
ihan selvaa, ettd se ei ole lopputulema, ainoastadaskel...mutta kaikille se on selvaa, etta

2015 on vain vélietappi ja siita alkaa uusi vail@ eiitd osaa kukaan antaa edes valistunutta ar-
viota” (UPSEERI,VAKITUINEN).
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Upseereiden ja aliupseereiden kasityksissa ilmettd, maararahaleikkaukset ovat pysyvia

ja uhkaavat sita kautta myos nykyisen puolustuarstk olemassaoloa. Kohtuuttoman suuret
saastovelvoitteet liitettiin osaksi kokonaisturislusalan murrosta.
"No ei rahan maara ainakaan lisdantymaan tule...ssetkeeta...se tietenkin pakottaa ajamaan
edelleen alas, jossain tulee se raja vastaan miolyymi on niin pieni, ettd nykyinen puolus-

tusratkaisu ole enda toimivin ratkaisu...silloin \déd toimintaa jo niin pienelle” (SOTATIE-
TEIDEN KANDIDAATTI, MAARAAIKAINEN).

"Sité en usko, ettd maararahat ainakaan nouseeisleidessa. TAssd ajetaan alas PV ja kohta

tdma on talonpoikaisleikkiarmeija, jolla ei ole @armihinkaan. Liian isot saéstovelvoitteet, po-

lisi ja pelastuslaitos joutuu myés saastamaan tirmallisuustilanne koko maassa saattaa hei-

kentya ja se on hélmoa. Koko turvallisuusala onaséirmurroksessa.” (ALIUPSEERI, MAA-

RAAIKAINEN).
Aliupseereiden mielesta leikkaukset ja saastotudibeat epadvarmuutta, jotka vaikuttavat
ihmisten tydsuhteisiin. Heidan kasityksissdan kuriose, ettd uudistuksen seurauksena puo-
lustusvoimat joutuu irtisanomaan ihmisia, lakkami@an virkoja ja organisaation tydtehtavis-
sa tapahtuu epasuotuisaa kehittymista.

"No...kyllahan noi leikkaukset, mité on julkisuudessut...niin nehén nyt aiheuttaa jokaiselle

PV:n tyontekijalle jonkun moista epavarmuutta. &8s itse olen luottavaisin mielin, kun on

vakiovirka. Mutta niilla, joilla on maaraaikaineirka niin puntti voi tutista. Itsella ei silla tava

la ole niin epavarma, etteivatko tyot jatkuisi” (AIPSEERI, VAKITUINEN).
Tuloksista voi paatella sen, ettd taloudellisekklimavaran kaventuminen aiheutti eritasoisia
epavarmuuskokemuksia henkilostolle. Organisaatomiélan ja toimintaympariston heikot
taloudelliset suhdanteet ovat myos aiempien tutkieru mukaan organisaatiotason merkitta-
vin tyontekijéiden ja tydyhteisdjen epavarmuuttiéiva tekija. Vaikka henkilostd koki uudis-
tuksen tarpeelliseksi, henkildstén kokemaa negsatidvasennetta uudistusta kohtaan voi selit-
taa se, ettd saastovelvoitteet koettiin liian dwieika henkilosto ollut saanut selkeita ja riit-
tavia taloudellisia perusteluita kohtuuttoman stlereudistukselle. Tama voi osittain selittaa
sen, etta henkilostd koki jo lahtokohtaisesti megiapojen epaoikeudenmukaisuutta ja ne-

gatiivista asennetta uudistusta koht4&n.

Aliupseereiden kasityksissa ilmeni, ettd uudistsid erityisesti maardaikaisessa tyosuhteesse
olevien henkiléiden irtisanomisuhkaa. Vakituisegg@suhteessa olevien aliupseereiden vas-
tauksissa esiintyi muita henkilostoryhmia useamsen etta he vertasivat omaa tilannettaan
madaraaikaisen tydsuhteen omaaviin henkildihin. Thkardstaa mielestani sita, etta vakituisen
tydsuhteen merkitys uudistukseen liittyvissa uhkiséhtiin erittdin merkittavaksi tulevaisuu-

den nakokulmasta.

2% Kinnunen ja Mauno, 2005, 174-176.
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"Uudistus vaikuttaa just niin ettd just ihmisidsgnotaan ja tydsuhteita lakkautetaan ja maaraai-

kaisia potkitaan pihalle ja sitten osa ihmisistatjm, esimerkiksi huolto puolella siirtymaan

kumppanin tehtaviin, et ne ei kaikki ole mieluigghtavia” (ALIUPSEERI, VAKITUINEN).
Maaraaikaisessa tyosuhteessa tyoskentelevien aditgiden ja maardaikaisten upseereiden
kasityksissa ilmeni, ettd muiden joukko-osastopkautukset aiheuttavat epavarmuutta va-
lillisesti myds haastateltavien keskuudessa. Kisisga korostuivat, etta lakkauttamisperus-
telut koettiin riittamattéomiksi ja henkiloston ket lakkauttamisprosessiin liittyen vahensi
haastateltavien luottamusta puolustusvoimia kohtg@nantajana. Heidan mielestdan tama
lisda epavarmuutta koko oman henkiléstéryhman jarotyosuhteen tulevaisuudesta. Haasta-
teltavat olivat kuulleet naista epakohdista muiperkko-osastojen henkiléstolta eri kurssi- ja
koulutustilaisuuksien yhteydessa seka lukeneeténéistoja aliupseeriliiton internet sivuilta,
sosiaalisesta mediasta ja muista julkaisuista.

"Yksi on toi, etté joukko-osastoja lakkautetaarnoga lopettaa ihan vapaaehtoisesti, kun ei ole

kyetty palvelemaan asiallisesti ja...ei ole kyettyammaan riittdvan haasteellisia tehtavia” (ALI-
UPSEERI, MAARAAIKAINEN).

"Rahan takia joudutaan pistamaan joukko-osastajmki.valilla tuntuu, ettd onko niita ihan
fiksulla tavalla tehty niité ratkaisuja ja se luglaista epaluottamusta omaa tyonantajaa kohtaan.
Epéaluottamus heijastuu siind, etté todetaan, ettianmempaa lahted hakemaan omatoimisesti
siviilista toita, kuin etté jaisi tdnne odottelemaamaa kohtaloaan maaraaikaisena tydntekijana”
(ALIUPSEERI, MAARAAIKAINEN).
Tutkimus tuloksista voi havaita, ettda myos puolgstumissa epavarmuuden kokemiseen ei
tarvita valttamatta yksiloon itseensa kohdistuaiania tai muutoksia, vaan ylipaatansa sosi-
aalisen ymparistén tapahtumat saattavat aiheuttzattomuutta ja epavarmuufi. Lisaksi
tuloksista voi paatella, ettd kaikkien henkilostimyen kasityksissa maaraaikaisessa tyosuh-

teessa olevat nahtiin olevan heikommassa asemassaakituisessa tyosuhteessa olevat.

Alakategoria 2: Uudistuksen liian kired aikataulu ja epaselva tottaminen aiheuttavat
epavarmuutta.

Alakategoria muodostui upseereiden, aliupseergalepistoupseereiden kasityksista. Upsee-
reiden vastauksissa ilmeni huoli siitd, ettd uudigbteutetaan lilan nopealla aikataululla, jol-
loin sen yksityiskohtainen suunnittelu saattaaikanssaksi upseereiden mielesta eri organi-
saatiotasojen esimiehilla ei ole riittavasti amitaitba muutosjohtamiseen ja uudistuksen

toteuttamiseen, jolloin tAma yhdistelméa aiheuta@varmuutta koko organisaatiossa.

"Aika ja ammattitaito eivat riitd uudistuksen sopan lapivientiin."(UPSEERI,VAKITUINEN).

208 Kankainen, Tomi: Tyén tulevaisuudenodotukset suais@ssa tydelaméassa. Jyvaskylan yliopisto. Yhtmisk
tatieteiden ja filosofian laitos. 2003, 16.
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Henkilosto oli saanut tietdd vuoden 2012 aikanaK&ARTJR:n pitamissa tiedotustilai-

suuksissa henkildstokokoonpanon (HKP) luonnokséataween tarkkuudella vuodelle 2015.
KAARTJR ei kuitenkaan ollut esittdnyt henkildstokanpanoa henkildiden tarkkuudella.
Tama jarjestely aiheutti kaikkien henkilostoryhmigisityksissa epavarmuutta. Kasityksissa
ilmeni, ettd epavarmuutta aiheuttaa Urheilukouliirtysinen KAARTJR:n organisaatioon,
tehtavien vaheneminen ja epatietoisuus seuraaviastdivastd sekd omasta tehtavasta
HKP:ssa vuonna 2015.
"No...totta kai epavarmuus siitd oman tydsuhteenujatiidesta on sinansa oli iso helpotus, kun
tuli noi lakkautettavat joukko-osastot tietoon getima joukko-osasto pysyi toiminnassa...se oli
semmoinen tietynlainen jannittava tekija...mutta aaua mika sitten tuli tilalle oli henkilosto-
kokoonpano 2015, joka julkaistiin henkilostélle..m8giin& ilmaistiin hyvin suoraan, kun urhei-

lukoulun henkilokunta siirtyy Lahdesta Santahamimai#én kaikille ei ole enaa tilaa ja se on tie-
tynlainen epavarmuustekija” (SOTATIETEIDEN KANDIDAR |, MAARAAIKAINEN).

"Tehtavien (tydpaikkojen) vahentyminen ja urakek#gen nahden riittdvan vaativien tehtavien
vahentyminen aiheuttaa epavarmuutta. Tehtavien&aadthennetaan, eika jokaiselle ole osoit-
taa uutta tehtavaa (tyopaikkaa)” (UPSEERI, VAK).

"...tama yksikkd lakkautetaan kun nama 2/2012 saaperain varusmiehet kotiutuvat niin mulla

ei ole vielakdan mitdan kasitystd, ettd mihin méaemesen jalkeen t6ihin. Kuitenkin puhutaan

muutamasta kuukaudesta, kun pitéisi olla muualPISTOUPSEERI, VAKITUINEN).
Aliupseereiden ja opistoupseereiden kasityksissani tyytymattomyytta henkilostokokoon-
panon ja uudistuksen toteuttamisesta. Heidan niéglesuudistuksen toteutus on tybnantajan
kaskema ja sen suunnittelussa HKP:n osalta eitettuchenkildston ja organisaation tarpeita
riittdvasti huomioon. Talla nahtiin olevan vaikuiusiihen, ettad toteutus on resurssien sane-
lemaa eikd henkilosto voi vaikuttaa siihen mitemkgalloin sen vaikutuksetkaan eivat koh-
distu oikeisiin kohteisiin. Lisdksi he kokivat, @KAARTJR:ssé& keratyn halukkuuskartoituk-
sen kayttoperiaatetta ei ole tuotu esille riittAsikeasti. Henkiloston mielesta kaikille ei
ollut selvaa, mihin halukkuuskartoitus vaikuttikainka paljon.

"Siis tuo HKP 2015 niin siind mun mielestd on meatia pitkin reisia, etta siind on isot herrat

paattanyt ja alakerrasta ei ole tullut mitaan, ettéisiin otettu henkiléstéa huomioon. Homma
on paatetty ja pistetty joukko-osastoihin ja sitdva’(ALIUPSEERI, VAKITUINEN).

"Etta uudistus pitaisi lahted rakentamaan sielt@ata péin, ensiksi tydyhteisdn tarve ja siita
sitten muodostuu se HKP kokonaisuus. Ja sitd ediokkaan mun mielesta ole tapahtunut. Totta
kai KEKE:ssa tulee nama téllaiset jutut vastaanttansitten taas kuinka ylés ne oikeasti menee
niin en tieda” (ALIUPSEERI, VAKITUINEN).

"Kun tehddan muutoksia niin yleensa tehdaan orgatisehdotus jollekin ylemmalle johtopor-
taalle...niin silla on aika iso vaikutus henkilos&ll. mun mielesta tdssé on tehty organisaatio
muutos ehdotus ilman YT keskusteluja ja ei ole mteitiu toimintatapoja...se on niin kuin
semmoista aika...no miten sen nyt sanois...virkarikksitorastaan” (OPISTOUPSEERI, VA-
KITUINEN).

Opistoupseereiden mielesta puolustusvoimien ja KAMRN organisaatiorakenne on vaaris-

tynyt. Heidan mielestéaéan johtoportaassa on huoneadtaenemman henkildstéa kuin toteut-
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tavassa portaassa ja tdma aiheuttaa epavarmuditagdeita tyoyhteisotasolle. Opistoup-

seereiden mielesta uudistuksella ei kyeta vaikuatamntahan epéakohtaan.
"Kun muutos tulee niin meilld vahenee...todennakdisese on taas tAmmadinen...nyt meidén
pitdisi tehostaa toimintaa, mutta todennakdisesllénkay niin, etta johtoporras paisuu. Niin
kuin taalla talla hetkella meilla on taalla tukesasorganisaatiossa eli johtoportaassa paljon

enemman vakeda kuin sitten tuettavassa eli koudyttajaassa. Mé luulen etté téllainen kreikan
malli vain jatkuu” (OPISTOUPSEERI, VAKITUINEN).

"Minusta tuntuu, niin se paisuu ylapaasta ja orgaatiorakenne on vaaristynyt. SE ei ole pyra-
midi vaan se on timantin muotoinen ” (OPISTOUPSEBRIKITUINEN).
Myds aliupseereiden ja maaraaikaisten upseereidsityksissa ilmeni huoli siitd, etta uudis-
tuksella ei kyeta vastaamaan kaikkiin niihin tategiin ja saastoihin, joita puolustusvoimien
ylinjohto on linjannut. Henkiloston mielesta tyoraéra tulee lisaantyméaan, kuormitus kasvaa
entisestdan, henkiléston maara vahenee ja 2,5 tkajala/joukkue ei talla toteutuksella tule
toteutumaan.
"Mita nyt olen alustavasti sitd HKP:ta katsonutnmiiaikuttaisi silta, ettd tydn maara saattaa li-
saantya. Se ettd jos, maaraaikaisia poistetaarheikilostd vahenee ja mista ne sitten taas ote-

taan...tuleeko upseereita liséé kouluttajaportaasieise on iso kysymys. Pieni tunne olisi, etta
tyo lisdantyy ” (ALIUPSEERI, VAKITUINEN).

”...jollain tavalla niin kuin semmoinen keskeinen asieollut noi lakkauttamiset, mutta kuiten-
kin on sellainen tunne, etta niista ei todellisid@stoja saada aikaan...selkeésti on ollut puhetta,
etté kouluttaja tilanne paranisi jaljella olevigsakoissa, kun henkilstda siirretdan niihin jouk-
ko-osastoihin...HKP mita on esitelty meille niin énakaan tassa vaiheessa paranna kouluttaja
tilannetta, jopa pdainvastoin huonontaa...Ei taalldakaan, en tiedd miten muissa joukko-
osastoissa...KAARTJR:ssa ei ainakaan HKP:n mukaaatduisaa henkilostod” (ALIUPSEERI,
VAKITUINEN).

"Se 2,5 kouluttajaa/ joukkue ei tule ainakaan reeditettyjen materiaalien perusteella toteutu-

maan...jaadaan alla 2/joukkué. (ALIUPSEERI,EX MAARAAIKAINEN UPSEERI, VAKI-

TUINEN).
Henkiloston kasityksista voi paatella, ettd uudistiheutti epatietoisuutta tulevaisuutta koh-
taan, uudistuksen lahtoékohdat koettiin epaoikeuda@sina ja uudistuksen tavoitteiden saa-
vuttamiseen ei uskottu. Lisaksi henkiloston kasigtéd voi tulkita, ettd heité ei ole kuultu
tarpeeksi muutosprosessiin liittyen ja esimiestegmaminen ei riitd muutoksen toteuttamiseen
suunnitellussa aikataulussa. Nama havainnot voiti@eettisessa valossa liittdd heikkoon ja
epaoikeudenmukaiseen muutosjohtamiseen, jonkatdigadisaavan epavarmuutfd. Muu-
toksen kannalta keskeista on ihmisten huomioonmitan ja ihmisiin keskittyvan muutos-
johtamisen osaamineéf Toisaalta uudistuksen osalta yhteistoimintamehetteteutettiin
puolustusvoimissa sovitun mukaisesti ja menettetyssa noudatettiin ennalta ilmoitettua

kaytantda. Uudistusten ja muutosten toteuttamirogrealla aikataululla on ihmisié ravistele-

27 Kinnunen ja Mauno, 2005, 176.

298 Ahoniemi, Lea: Nakékulmia muutosjohtamiseen. Teska Kiuru Jukka (toimittanut) Johdatus johtamiseen
Ajatuksia Johtamisen perusteet -opintojaksostakannusaineita tulevaan. Maanpuolustuskorkeakdohta-
misen ja sotilaspedagogiikan laitos. Julkaisusarjartikkelikokoelmat Nro 3. Edita Prima Oy. Helkin2009,
113.
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va, shokeeraava ja jopa traumaattinen kokemus,tidke heille tydnantajalta annettdfia

Mielestani tuloksista on havaittavissa yksilollisepavaisuudet ymmartad ja hahmottaa laajan
uudistuksen tarkoitusta ja sen hyotyja eri tavdbiama kulminoituivat yksildiden kasityksissa
epavarmuutena ja negatiivisena asenteena uudisinistaan. Tuloksista ei voi tehda syvalli-
sid johtopaatoksia muutosjohtamisen onnistumisésiska muutosprosessi oli alkuvaiheessa
haastatteluiden ajankohtana. Lisdksi negatiivirenae uudistusta kohtaan voi olla heijaste
normaalista ja luonnollisesta muutosvastarinngeta, yleensa esiintyy muutosprosesseissa,
kun ihmiset pelkdavat menettavansa jotain arvostas@’. Tuloksista voidaan kuitenkin

paatella se, etta luottamus uudistuksen toteuttark@htaan oli lahtokohtaisesti negatiivinen.

Alakategoria 3: Vahainen tiedottaminen lisaa epavarmuutta.

Kaikkien henkilostoryhmien mielesta vahainen ti¢giminen ja epatietoisuus tulevaisuudesta
lisdavat epavarmuutta. Opistoupseereiden, upseergadsiviileiden kasityksissa ilmeni, etta
puolustusvoimauudistuksesta oli tiedotettu riitgtvdHeidan mielestéa puolustusvoimat ja
KAARTJR on tiedottanut uudistukseen liittyen kaiksen, mitd tiedotettavaa on ollut. Sivii-
leiden mielestd epavarmuus syntyy yksil6llisesti sgukaan, kuinka paljon yksil6t sietavat
epéatietoisuutta.
"Varmaan kun ei ole tiedotettavaa, kun paattajatkgigat tieda niin se epavarmuus muodostuu
tietAméttdmyydesta tulevaisuutta kohtaan. Ihmipeksloivat paédsséén ja odottavat tietoa, mité
ei ole antaa vield” (SIVIILI, VAKITUINEN).
Aliupseereiden mielesta uudistuksesta tiedottameiaie ollut riittavaa eik& saatavilla oleva
tieto tulevaisuuden tapahtumista tai tyotehtavadteollut riittavan yksityiskohtaista.
"Tybnantajalta se velvoittaa varmuutta ja sit@ ¢bs on tAmmadoisia epavarmoja aikoja niin pi-
taisi olla avoin mita ihan oikeasti tapahtuu ja oyt paljon kysymysmerkkeja ilmassa vuoden
2015 osalta, siitd on hyvin vahan tietoa jaettukki@ minulla on vakituinen virka niin mé en re-

hellisesti tied&, ettéd mitd teen vuonna 2015 taisénitehtdvasséa olen vai saanko kenk&a ja téassa
on se epavarmuustekija” (ALIUPSEERI, VAKITUINEN).

"Totta kai myds reilu ja avoin keskustelu tallasivaikeina aikoina, tiedottaminen ym. ja onhan
se uskomattomassa roolissa ja jos noita saa léhidista noita, niin ei se hirvedasti lisda sitou-
tumista ja luottamusta jarjestelmaan” (ALIUPSEERAKITUINEN).
Maaraaikaisten upseereiden kasityksissa ilmerd, fdinen tiedottaminen on puolustusvoi-
mien ongelma. Lisdksi uudistusta koskevassa tianhosessa uudistuksen laajuus yllatti, kos-
ka henkilostolla ei ollut riittavaa ennakkovarotusiudistuksesta. Kasityksissa ilmeni, etta

epavarmuutta aiheuttaa se, etta prosessin aikahatttiminen on lilan vahaista.

209| ams4 ja Hautala, 2005, 186.
210 Ahoniemi, 2009, 117.
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"No se, etta tiedottaminen...tama tuli kaikille vahdlétyksend. Vuosi sitten tasté ei oikein ku-
kaan tiennyt, ettd on nain raju. Muissa joukko-tisasa on varmaan tullut yllatyksind. Tama
tiedottaminen on PV ongelma. Talon siséalla se dkkba, esim jos jotain tapahtuu niin henki-
lokunta lukee sen lehdista” (MAARAAIKAINEN UPSEERI)

"Voitaisiin tavallaan...avoimemmin tuoda asioita ksilvaikka kaikki ei olisikaan varmoja niin
silti tiedotettaisiin avoimemmin kasiteltavistaasta...ihmiset tietdisivat missa mennéén ja ker-
rottaisiin selkedmmin asioista...osa ymmartaa helpommiun naytetddn kaavioita ja muita,
mutta valtaosa nuoremmasta vaesta ei ymmarra, maitgdytanndssa tarkoittaa (AU/ EX MA-
RU, VAK).
Puutteellinen tiedottaminen, omien ty6elaméan vaikaotahdollisuuksien puuttuminen ja puut-
teelliset tiedotuskanavat lisdavat muutoshuhujailji@uttavat epavarmuuden tuntemuksta.
Henkildston kannalta selkeiden raamien antamineuntosaikatauluille ja — sisalldille vahen-
tavat epavarmuutta ja huolta tulevaisuudéStaludistuksen syyt on viestitettava perusteelli-
sesti ja uudistuksen edistymisesta on tiedotefetkavasti. Vaikeutena uudistuksissa ja muu-
tosprosesseissa on aina tiedottamiseen ja komnatioka liittyvat moninaiset haasteet, ku-
ten erilaiset kasitykset termeista, viestin vasté@amisen ymmartdminen ja viestin riittavan
syvéllinen analysointi. Inmisten eritasoinen kougjterilaiset taustat ja tahallinen vaarinym-
martadminen voivat aiheuttaa haasteita tiedottaieisErityisesti muutosprosesseissa sisdinen
tiedottaminen korostuu ja esimiehilla tulee ollessiyydskohtaista tietoa uudistuksesta, koska
viime kadesséa he toimivat organisaatioiden muutoieeuttajing€™® Uudistusten yhteydessa
keskeista on ilmoittaa henkilostdlle se tarkka lagdnta, milloin oman tydsuhteen jatkuminen
ja tybtehtdva uudessa organisaatiossa selviddofttaadisen riittavyys on aina kuitenkin yksi-
I6llinen asia, joka kulminoituu yksildiden kykyymaoida olemassa olevan tiedon merkitysta
oman tulevaisuuden kehityksen kannalta. Mielestda#raaikaisten upseereiden kasityksia
tiedottamisen riittamattomyydesta ja haasteistat@®eht yksildiden kyvyt tulkita tiedotettuja
viesteja eri tavoin, jota vaikeuttavat muut tyosetta kuormittavat epavarmuustekijat, kuten

maéaraaikaisuus.

PAAKATEGORIA: Luottamuksen puute henkilostéjohtamis een aiheuttaa epavarmuut-
ta.

Paakategoriaksi muodostunut kasitys ilmeni upskeredpistoupseereilla ja aliupseereilla.
Henkiloston kasityksissa ilmeni, etta puolustusvempalkanmaksu ongelmat, KAARTJR:n
henkil- ja urasuunnittelun toteutumisessa esiegynepakohdat ja epatietoisuus virkaura-
kurssien jarjestdmisesta aiheuttavat epavarmulugaksi maaraaikaisessa tyosuhteessa pal-
velevien kasityksissa ilmeni, ettd KAARTJR:n meebtiavoissa tydsuhteiden vakinaistami-

sen suhteen, on esiintynyt epédoikeudenmukaisuutta.

21 Kinnunen ja Mauno, 2005, 177.
12| einonen ym. 2008, 89.
213 Ahoniemi, 2009, 112-114.
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Alakategoria 1: Palkanmaksu ongelmat aiheuttavat epavarmuutta.

Aliupseereiden ja maaraaikaisessa tyosuhteessal@awn upseerin kasityksista muodostui
alakategoria. Heiddn mielestdan puolustusvoimidkapanaksuongelmat ovat aiheuttaneet
epavarmuutta, jotka heijastuvat yksilétasolle gstiaikuttavat myés perhe-elaméaan aiheutta-
en taloudellista epavarmuutta.
"... palkkoja on laskettu vaérin ja kesalomarahat tulikautta liian aikaisin, vaikka olin vaihta-
nut ne vapaiksi, et on siind ollut semmoista sa&@&iraavassa kuussa ne sitten revitdén pois.
Kylla sen pitéisi olla perusasioita sen palkan lesk<un miettii tytaikoja ja muita niin...kylla

siind niin paljon paperia menee, ettd ihme et @itsaada oikein” (ALIUPSEERI, VAKITUI-
NEN).

"Palkanmaksu ongelmien kanssa olen joutunut paiamayhden kerran jouduin ottamaan sel-
laista tilapaistéa lainaa, koska palkkoja ei oltuks®itu niin kuin olisi pitanyt...toinen on myés se

etta perittiin ihan jarjettdomia maaria ja kun niihjiritti sanoa jotenkin vastaan niin niihin on tul-

lut ynsed vastaus ylhaalta, etté ala valita vaanapl@uka rintaan...se on semmoinen, mitd en
kylla hyvana pida” (SOTATIETEIDEN KANDIDAATTI, MAARAAIKAINEN).

Kasityksissa ilmeni, ettd syyna palkanmaksuongelmidettiin SAP-jarjestelmaa, jonka toi-
mivuutta henkildstdhallintoon kritisoitiin. Yhderahstateltavan henkilén mielesta tydnantajan
toiminnassa oli liséksi esiintynyt puutteita jatf@iamattomuutta palkanmaksun korjaamistoi-
menpiteiden suhteen.
"Siin& on aivan liikaa tulee virheitd...en ole milld&uulla tydnantajalle 16ytéanyt virheita nain
paljon ja ne on korjattu samana paivana, kun nastdmoitettu. Taalla oletetaan, etta tydntekija
on kaskynalainen myos palkanlaskijalle. Se on tadislb epakohta. Se jarjestelméa on vialli-
nen...sen viela jotenkin ymmartaa, ettd kun siimyttiuteen jarjestelmaan niin siind on ongel-
mia, mutta virheet pitéisi pystya korjaamaan satiemeika huutaa tyontekijoille etta alkaa va-

littako ja odottakaa seuraavaan palkkaan” (SOTAHEIEN KANDIDAATTI, MAARAAI-
KAINEN).

"Liiton luottamusmiehen kanssa olen keskustellutg...ei johtanut lopun perin toimenpitei-
siin. Oltiin sitéa mieltd, etté oli kyseessa niirepi raha, ei tarvii, mutta vaikutti hyvin paljoni-vi
meisen viikon ruokailuihin meidan perheessa, kurpalkat niin kuin mita oli...epékohta kylla
korjattiin, mutta se kieltdydyttiin korjaamasta ihjgt korjattiin vasta seuraavan palkanmaksun
yhteydessa. Eli tota...kyse oli muutamasta sadastse),,seka palkanlaskennasta ettd myos
luottamusmies ei enaa edes vastannut minulle” (SOEAEIDEN KANDIDAATTI, MAA-
RAAIKAINEN).
Siviilityontekijoiden kasityksisséa ei esiintynyt [ganmaksuongelmien aiheuttavan epévar-
muutta. Siviileiden mielesta maksuongelmat ovaihgsieet kuukausipalkan lisaksi makset-
tavista lisistd, joita heidan palkkaansa ei muaddglyds vakituisessa tyosuhteessa palvelevi-
en upseereiden kasityksissa ei esiintynyt viittpaidkanmaksun ongelmien ja epavarmuuden
yhteydesta. Upseereiden osalta tdhan on voinutiitak se, ettd molemmat vakituisessa ty6-
suhteessa olleet upseerit toimivat esimiesasenjasssdan SAP-jarjestelman kayttdtaitonsa
ja kokemuksensa jarjestelman kaytdosta on voinat kdirkeampi kuin esimerkiksi aliupsee-
reilla. Lisaksi upseereiden palkkaus on korkeanum laliupseereilla, jolloin palkanmaksuon-

gelmien haitat eivat ole niin merkittavat, kuinmpaenpien palkkaluokkien kohdalla.
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Alakategoria 2: Epaluottamus henkil6sto- ja urasuunnittelun toteutsiseen aiheuttaa epa-
varmuutta.

Opistoupseereiden kasityksistd muodostui alakaiiegOpistoupseereiden mielesta henkilos-
ton nopea vaihtuvuus ja yksiléiden omatoiminen kbidk@inen ohi KAARTJR:n henkildsto-
jarjestelmén aiheuttaa sen, etta pitkélle ulottingakilosto- ja urasuunnitelmia on mahdoton-
ta toteuttaa. Heidan mielestaan tama aiheuttaahtgipptasolle haasteita riittavan henkilos-
tobmaaran ja osaamisen suhteen ja luo epatietossykstloiden tulevaisuutta kohtaan.
"Epavarmuutta aiheuttaa henkiléstdsuunnittelu teeéastaan siina se, ettd mun mielesta ei pys-
tytd muodostamaan tulevaisuuteen menevaa urastelnait.ja siihen ehka vaikuttaa se, etta

kun otetaan yksi pala jostain pois, joku lahteengkin niin siind menee koko pakka uusiksi”
(OPISTOUPSEERI, VAKITUINEN).

"En luota patkddkaan KAARTJIR henkilostbjohtamiseettés suunnitelmat toteutuvat ja sen ta-
kia niitd ei varmaan naytetd, kun tiedetdan ett&irteimi. Hyvin lyhyella aika janteella ne voi
toteutua” (OPISTOUPSEERI, VAKITUINEN).
Yhden haastatteluun osallistuneen opistoupseemsityk&esséa korostui epaoikeudenmukai-
suuden kokemukset KAARTJR:n toimintatavoissa maujskokoulutukseen liittyvaa puol-
tojarjestysta. Hanen mielestddn puoltojarjestykseuttaminen tehtiin vaarin perustein ja
vaikutti koko hanen tulevaisuuden uraansa.
"Etta tyOnantaja tekee perusteettomasti tehtavaabksia ja muuteltin  puoltojarjestyk-
sia...laitetaan vaarilla perusteilla miehia eri keibs ja mika ei ole mun mielesta...mun mieles-
td on...me tehd&an vaan jotakin ja sen mukaan mitéallmen tehty niin sen mukaan meidat lai-
tetaan jarjestykseen, niin kuin kouluissakin on.nMmielesta silloin kuin niista poiketaan niin ne
aiheuttaa...ma en pida siitd patkdadkaan... mina joudaihtamaan linjaa ja minut tiputettiin
puoltojarjestyksessé sijalta 1 sijalle 4 niin ky#l&...en voi hyvaksya tuollaista prosessia lain-
kaan...ja jos tydnantajan vastaus oli se, etta d&sellminen henkild, joka tekee sen mita kaske-
taan” (OPISTOUPSEERI, VAKITUINEN).
Opistoupseereiden mielestd luottamusta KAARTJRmkih@stoosastoon ja henkiléstosuun-
nitteluun lisasi se, etta henkilostoosastolla tgig&lee opistoupseereita, jotka he tuntevat
henkilokohtaisesti ja luottavat heihin. Opistoupsaien kasityksissa ilmeni, etté he luottavat
oman henkildstéryhmanséa henkilostéalan edustagihgidan kykyynsa ajaa opistoupseerei-
den etua asianmukaisella tavalla. Luottamusta saatti laski se, ettd paatdkset henkilostod
koskevista asioista tekevat muut kuin henkilostétmsaedustajat. Talla nahtiin olevan vaiku-

tusta siihen, etta suunnitelmien toteutus ei glaléunut oikeudenmukaisella tavalla.

Alakategoria 3: Suunniteltujen virkaurakurssien ajankohta aiheuttaapatietoisuutta ja
epavarmuutta tulevaisuudesta.

Madaraaikaisen sotatieteiden kandidaatin ja mada#ah aliupseerin kasityksista muodostui

alakategoria, jossa ilmeni, ettd epatietoisuusawirakurssien ajankohdasta aiheutti epévar-
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muutta ja vaikeutti tulevaisuuden suunnittelua. @dimettiin henkildiden kasityksissa epa-

kohdaksi henkilésuunnittelun toimivuudessa. Méa&adiaen sotatieteiden kandidaatin mieles-
ta sotatieteiden maisterikurssin ajankohtaa talemialkamisajankohtaan liittyvia muutoksia
ei ole kyetty osoittamaan kyselyistad huolimatta.
"Oman maisterikurssinhan pitaisi osua 2015 ja ebwkilla tavallaan epavarmuutta on lisdnnyt
se, etta jokaisessa tilaisuudessa missa naistétmrttp, olen kysynyt, ettd onko maisterikurssit
sailymassa ennallaan...jarjestden siihen on kieltéydsastaamasta yhtaan mitaan. Eli kukaan
ei talla hetkella suostu sanomaan jarjestetadankétengurssit samaan tahtiin. Vai onko naky-
massa niihin mahdollisia muutoksia. Se on sellaiepévarmuutta ehka eniten lisdava tekija”
(SOTATIETEIDEN KANDIDAATTI, MAARAAIKAINEN).
Sotatieteiden kandidaatin mielesta maisterikurssorittaminen on tarkea osa tulevaisuuden
uralla etenemistd ja ainoa keino haasteellisempbtévien saamiseksi. Hanen mielestaan
kurssin ajankohta ja merkitys ovat keskeinen osaehaurasuunnitteluaan. Toisaalta
KAARTJR ei voi vaikuttaa maisterikurssien alkamasdjohtiin, jotka kaskevat muut tahot.
Puolustusvoimien taloudellisen liikkumavaran kavemihen ovat aiheuttaneet sen, etta mais-
terikurssien alkamisajankohtia on siirretty. Tanré saattanut vaikuttaa siihen, etta tarkka
alkamisajankohta ei ole ollut kysyttaessa KAART3R:8edossa eika sitd nain ollen voi mie-
lestani liittdd KAARTJR:n henkildsuunnittelun pwegksi. Maaraaikaisen aliupseerin kasityk-
sessa korostui alkamisajankohdan epatietoisuudéksli maaraaikaisuuden ja virkaurakurssin
suorittamisen valinen ristiriita.
"En tieda milloin seuraava SAMOK-kurssi on. sit&mlyrittanyt selvittda, mutta se on epavar-
maa...olen jonkun version ndhnyt, jossa koulutus elisnna 2015. Sitd miettii sitd, ettd jos se
on 2015 niin tydésuhde paattyy heti sen kurssineg@fk ettéa kiinnostaako sita sinne sitten &h-
ted...en osaa varmuudella sanoa milloin se on taa kakilo sen tietda. Se olisi hyva tietaa, et-
ta4 mita on suunniteltu, jotta itsekin tietaisi soitella asioita” (ALIUPSEERI, MAARAAIKAI-
NEN).
Maaraaikaisessa tydsuhteessa olevien osalta tstakgbidaan paatella, etta virkaurakurssien
suorittaminen né&htiin vahvistavan heiddn asemaarganisaatiossa ja sen takia epatietoisuus
kurssien ajankohdasta aiheutti epdvarmuutta ja &aykkma aseman menettamisen uhkaa.
Aikaisempien tutkimusten mukaan, maaraaikaisesssutyteessa olevat voivat joutua organi-
saatiossa heikompaan asemaan kuin vakituisessahtgissa olevat ydintyontekijat, jolloin
he voivat kokea olevansa eri asemassa koulutusaflistumisen ja vaikutusmahdollisuuksi-

en osaltg*

Alakategoria 4: Ty6suhteiden vakinaistamiseen liittyvat epakohd#tieuttavat epaoikeu-
denmukaisuutta ja laskevat luottamusta henkilostbjamiseen.

Maaraaikaisessa tydsuhteessa palvelevien aliupderrm maaraaikaisten upseereiden kasi-

tykset muodostivat alakategorian. Kasityksissa imettda KAARTJR:ssa oli solmittu vaki-

2 Kinnunen ja Mauno, 2005, 177.
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naisia tyosuhteita suoraan ilman maaraaikaistaikae@aTama ei suoranaisesti aiheuttanut

epavarmuutta, mutta aiheutti epdoikeudenmukaisuideemuksia ja laski henkiléston mie-
lesta luottamusta tydnantajan kaytantoja kohtaan.
"Tuossa kavikin n. 1-2 vuotta sitten niin, ettdjadienkil6d vedettiin maaraaikaisten tydsuhtei-
den omaavien henkildiden ohi vakinaiseen virkaasif@n yksi niista lahti kadettikouluun ja
yksi keskeytti palveluksen ja sen virkaa ei olengiaytetty...nyt on tullut maarays, ettd virkoja
ei saa vakinaistaa. Téllainen toimintatapa aihduttiautumista, mutta tallaisten tapausten en-

naltaehkaisemiseksi tulisi ollut just niin, ett@aidiin pari vuotta maaraaikaisessa tydsuhteessa ja
vasta sen jalkeen saa vakioviran (ALIUPSEERI, MAARKAINEN).

"Esimerkiksi muutama vuosi sitten, pari aliupsedddalla tehtiin vahingossa tehtavan maara-
ys, jossa heille maarattiin vakituinen virka jaesit sitd ei voinut oikaista ja se aiheutti serg ett
pari henkiloa sai vakituisen viran kun astui toitiNe aliupseerit, jotka ovat menneet koko pro-
sessin lapi ovat edelleen maaraaikaisessa viras$al'lUPSEERI,EX MAARAAIKAINEN
UPSEERI, VAKITUINEN).
Aliupseereiden mielesta tydnantajan pitaisi valatea aliupseereiden tydésuhde sotilasamma-
tillisten opintojen ensimmaisen vaiheen suorittamnigilkeen. Heidan nakemyksensa kuiten-
kin ovat, etta KAARTJR:ssé tydskentelee edelleearadikaisessa tydsuhteessa olevia henki-
|6itd, jotka ovat suorittaneet aliupseereiden pe’e koulutuksen ja selkea kaytantd va-
kinaistamisen suhteen puuttuu. Maaraaikaisten upsiem mielestd heidan tydsuhteensa
maaraaikaisuus on etu tyonantajalle, koska tyojemei tarvitse irtisanoa heita vaan riittaa,
kun sopimusta ei maaraaikaisuuden takia jatketait{éissa kuitenkin ilmeni, etta tydnanta-
ja on mahdollistanut heidan siirtymisensa aliupsielen henkilostoryhmaan ja tatd mahdolli-
suutta arvostettiin paljon. Maaraaikaisessa tydasgda palvelevien aliupseereiden ja upsee-
reiden mielestd maaraaikaisuus mahdollistaa tyayelle ja tyontekijalle varmistua henkilon
sopivuudesta alalle ja sen hy6dyt osoittautuivabsnyositiivisiksi. Heidan mielesta vakinais-
tamisessa pitaisi kayttdd oikeudenmukaista toirtaptaa, noudattaa tasavertaista kaytantoa ja
muodostaa vakinaistamisjarjestys, joka pohjautidetbalkamisajankohtaan.

Edella esitetyn paakategorian tuloksista voidaaraite, ettd luottamuksen puute henkilosto-
jarjestelmiin ja henkilostéjohtamiseen aiheuttagvepmuutta. Aikaisempien tutkimusten
perusteella, tydelaman epavarmuuden kasvaessartugttnousee voimavaraksi. Taman
voidaan kuitenkin ajatella toimivan myds painvastaviikali organisaatio ei toimi henkilos-
ton olettamalla ja hyvaksymalla tavalla, luottanyfnantajan toimenpiteisiin laskee ja nama
yhdessa aiheuttavat epavarmuutta tyon sisallgtlis&ijoiden muutoksista, horjuttavat yksi-
|6iden tyon arkea ja tulevaisuuden odotuksia. Tatkisen havaintoa luottamuksen puutteesta
henkilostdjohtamiseen voi myds selittdaa psykolagisepimuksen nakokulmasta. Psykologi-
nen sopimus tarkoittaa lyhykaisyydessaan sita, tgtidtekijan solmiman tyésopimuksen ja

lojaalisuuden vastineeksi, tyontekija odottaa tytiagltaan vastapalvelua ja inhimillista koh-

215 Kankainen, 2003, 13.
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telua, kuten tydsta maksettavaa sovittua korvayatiivuutta tydsuhteessa ja oikeuden-

mukaista kohtelua uraa ja tydsuhdetta koskevissasaa. Mikali tyontekijd kokee tyonanta-
jan rikkovan psykologista sopimusta, aiheuttaa t@piuottamusta tybnantajaa kohtaan seka

epaoikeudenmukaisuuden ja epavarmuuden tuntemtRsia.

5.1.2 TydyhteisOtason epavarmuustekijat

TyoOyhteis6tason epavarmuustekijéitd ilmeni tutkirpessa oletettua vahemman. Kasityksissa
iimeni monia tydyhteisétason arjen haasteita, mutesinaisesti epavarmuutta aiheutuvia
tekijoita esiintyi rajoitetusti. Kiire liitettiin kikkien henkilostoryhmien kasityksissa keskei-
sesti tydyhteisdtason toimintaa leimaavaksi tekijaknutta ainoastaan siviilityontekijoiden

kasityksissa kiire liitettiin epavarmuutta aiheutisi tekijaksi. Tyoyhteisétason epavarmuus-

tekijoista muodostui seuraavat kategoriat:

TUTKIMUSONGELMA TULOKSET HENKILOSTORYHMA
Kasityskategoria: Kiire ja sijaisuusjarjeste- | Siviilit.

Mitka tekijat aiheuttavat epa- | lyt aiheuttavat epavarmuutta.
varmuutta tydyhteisétasolla? Kasityskategoria: Henkilostd vaihtuu liian | Sotilaat.
nopeasti ja osaavaa ja kokenutta henkildstoa
on liian vahan.

KUVA 10: TydyhteisGtason epavarmuustekijoiden yhdistelma

KASITYSKATEGORIA : Kiire ja sijaisuusjarjestelyt aiheuttavat epavarmtta.

Kasityskategoria muodostui esikuntatydssa tyoskevien siviileiden kasityksista. He koki-
vat, etta puutteet tydn organisoinnissa aiheuttkiagtta, vaikuttivat kielteisesti tydyhteison
toimivuuteen ja tyon tekoon seké aiheuttivat saéitka epavarmuutta omaan tehtavaan liitty-
en. Siviilitydntekijoiden mielesta lakkautettujeshtavien uudelleen jako on lisannyt kiiretta

ja tyon kuormitusta. Kasityksista ilmeni, etta tkdma oli muuttunut epaselkeaksi.

Siviilihenkiloéston mielesta sijaisuusjarjestelyhauttavat epavarmuutta siita, ettd jos henki-
|6sto ei itse ole paikalle tekemassa toitaan njit saattavat jaada tekematta. Talla koettiin
olevan erittdin kuormittava vaikutus henkilostoksamiseen ja tydyhteison toimivuuteen.
Liséksi kasityksissa ilmeni, ettd osaavien sijaisteqaara tehtavien hoitamisen kannalta oli
lian vahainen. Heidan tydyhteisdéssa on ollut paliehtavien hoitajien poissaoloja ja laimin-
lydnteja tehtavien hoidossa, jotka lisdavat kiiregiérad. Tama on aiheuttanut sen, etta toihin
tullaan sairaana, jotta tdiden maara saadaan pysyedes jollain tasolla inhimillisend. Kasi-
tyksissa ilmeni, ettd henkilostd kokee epavarmusiité, ettéa ehtivatkdé he tekemaan kaikki

1% Kinnunen ja Mauno, 2005, 190.
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tyonsa. Lisaksi he kokivat tbéiden maaran olevantkattoman suuri ja tydén jakaantuvan

epaoikeudenmukaisesti.

"Koen epavarmuutta siitd, ettd jos en ole paikaidamassa omaa tehtavaani niin niit ei hoida
muutkaan. Sijaisuusjarjestelyt aiheuttavat suurpaaetta. Jos méa olen sijaistamassa niin ma
olen nelja viikkoa pois taalta ja silloin mun onyd tei edisty mihinkaén. Taalla jotkut tehtava
pyorii, kun ma olen poissa, mutta ei téydelliseSiiten kun ma itse olen lomalla nelja viikkoa ja
silloin ma olen yhteensa kahdeksan viikkoa poisifi@n on kauhean iso ja raskas tyo perata te-
kemattomat tyot. ” (SIV, VAK).

"Kiire aiheuttaa epavarmuutta siitd, etta ehtiikiida kaikki tyoét” (SIVIILI, VAKITUINEN).

Tulosyksikdiden resursseja tayttaa virkoja ja teidtarajoittavat kuitenkin henkil6stotyo-
vuosikiintiot ja kaytdssa olevat toimintamenomaahiat®’’ Taméa korostaa tyén organisoin-
nin ja tyon jakaantumisen merkitysta tyoyhteisépenilla toimenpiteilla. Siviileiden kasityk-

sissa esiintyneet epakohdat on liitettavissa héikoutettuun tydén organisointiin ja puuttei-

siin esimiestydssa.

KASITYSKATEGORIA: Henkildsto vaihtuu liilan nopeasti sekéa osaavaa jakenutta
henkildstda on liian vahan.

Kasityskategoria muodostui sotilaiden kasityksi#tasityksissa korostui se, ettd osaavan ja
kokeneen henkildston maara perusyksikkotasollausihie eritasoista epavarmuutta ja vaikut-
taa perusyksikon perustehtavan suorittamiseen. ddgisien ja opistoupseereiden kasityksissa
ilmeni, ettd perusyksikko tasolla on lilan vahamus&oulutettua henkiléstod. Heidan mieles-
taan tama vaikuttaa tehtavien tasokkaaseen hoegemikuormittaa henkilostéa seka koko
tyOyhteison toimivuutta.

"Kouluttajakentalla on talla hetkelld liian vahamljian kouluttamatonta henkiléstdéa. Esim. vuo-

den kurssin kaynyt au joutuu ottamaan liian sumastuun tai toimimaan tehtévissa, jotka ovat

lian vaativia koulutustasoon ja kokemukseen néhderisaalta tamé& mahdollistaa paremman

palkkaluokan, mutta johtaa ennen pitkdéa vasymisedé vaarantaa monissa tapauksissa palve-
lusturvallisuuden tai tehtéavien tasokkaan hoitaniigef PSEERI,VAKITUINEN).

"Suurin epavarmuustekija on se, ettd meilla vailatkuvasti henkilosto ja meilla ei ole osaavaa
vanhempaa ja kokeneempaa henkilostoa jaljelldajoiisi oppia. Itse olen kouluttajaportaasta
vanhimmasta paasté ja mina olen ollut tbissa vami@ta. Meilla jatkuvasti vaihtuu paallikkoé
porras, kouluttajat ja koko ajan tulee uusia tykijiia...se laskee ammattitaitoa, kun siella ei
ole vanhempia opettamassa ja neuvomassa nuoremipés asioita pitda tehdd” (ALIUPSEE-
RI, MAARAAIKAINEN).

Aliupseereiden kasityksissa ilmeni, etta henkiléstthtuu perusyksikoissa jatkuvasti ja tdméa
vaikuttaa kokeneiden ja osaavien henkiléiden maéargalla nahtiin olevan negatiivinen vai-

kutus koko tydyhteisdtason osaamisen kehittAmidezska nuoremmat kouluttajat eivat pys-

ty oppimaan kokeneemmilta kouluttajilta kaytantoja.

27 pyolustusvoimien henkildstétilinpaatds 2011, 22,
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Aliupseereiden mielesta alhainen henkiloston miséa kiiretta ja tydn maaraa seka estaa

ja hidastaa koulutustilaisuuksiin paasya. Aliupsam kasityksissa ilmeni, etta aliupseerei-
den virkaurakoulutuksen jarjestaminen useassaksbppsa aiheuttaa tyoyhteisotasolla jatku-
vasti henkiloston poissaoloja. Upseereiden ja akepeiden nakemyksien eroavaisuuksia voi
lahestya toimijoiden hierarkiatason nakokulmastpsééreiden kasityksissa puutteet henki-
|6storesursseissa ja osaamisessa liitettiin oggilighteison tehokkuutta ja palvelusturvalli-
suutta. Aliupseereiden kasityksissa edella maingkifat liitettiin epavarmuustekijoiksi oman
osaamisen ja ammattitaidon kehittamisessa. Edellifettyja havaintoja tukee myos
KAARTJR:n henkilostotilinpaatds, jossa todetaan mp@rusyksikkdjen henkildstén maaran

olevan todella alhainen.

5.1.3 Yksilotason epavarmuustekijat

Yksilotasolla ymmarrettiin yksilon tyoelaméassa eisivia epavarmuustekijoitd. Tutkimukses-
sa kartoitettiin niitd epavarmuustekijoita, jotkaattavat olla lahtdisin organisaatio- ja ty6yh-
teisbtasolta, mutta kulminoituvat yksilotasollaasteisena epavarmuutena. Henkiloston kasi-

tyksista yksildtason epavarmuustekijoistd muodosturaavat kategoriat:

TUTKIMUSONGELMA TULOKSET HENKILOSTORYHMA
Paakategoria: Uhka tydelaméan muutoksista aiheuttaa
epavarmuutta.
Alakategorial: Uhka tydn kuvan ja luonteen muuttumi| Upseerit, opistoupseerit ja
sesta aliupseerit.
Alakategoria 2: Maaraaikaiset tydsuhteet aiheuttava | Kaikki henkildstoryhmat.
epavarmuutta.

Mitka tekijat aiheuttavat Paakategoria: Uraa uhkaavat tekijat aiheuttavat

epavarmuutta yksildtasolla? | epavarmuutta.
Alakategoria 1: Nousujohteisen uran hidastuminen ja | Upseerit, opistoupseerit ja

paattyminen. aliupseerit.

Alakategoria 2: Uralla etenemisen vaihtoehtojealliaj Aliupseerit.

suus.

Kasityskategoria: Taloudellisten tekijéiden aiheutta Upseerit, opistoupseerit ja
ma epavarmuus. siviilit.

KUVA 11: Yksil6étason epavarmuustekijoiden yhdistelma.

PAAKATEGORIA 1: Uhka tydelaman muutoksista aiheuttaa epavarmuutta

Paakategoria muodostui sotilaiden kasityksistaoHsista voidaan havaita, ettd tydelaméan
muutoksilla ymmarrettiin uhkaa tai epavarmuuttantydvan, tyon sisallon tai tydsuhteen

muutoksista.
Alakategoria 1: Uhka ty6n kuvan ja luonteen muuttumisesta.

Upseereiden, opistoupseereiden ja aliupseereidgitykset muodostivat alakategorian. Hel-

dan kasityksissaan ilmeni, ettd uhka tydon kuvan ttnomisesta aiheuttaa suurinta epéavar-
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muutta yksilétasolla. Siviileiden kasitykset poikkeat ainoana henkiléstoryhméana tasta

alakategoriasta. Siviileiden mielesta ty6én luonfigcomuuttunut niin epasuotuisaksi ja tyon
kuva sekavaksi, etta he eivat kokeneet enaa ulfaantuuttumisesta erityisen radikaalisti.

Perusyksikon vaapelin tehtavassa tyoskentelevieipsadereiden ja maardaikaisen upseerin
seka esikunnassa tyoskentelevan opistoupseerityhkgissa ilmeni, ettd he kokivat uhkaa
siita, etta heidan taman hetkinen tehtadvansa saaihtua uudelleenjarjestelyiden yhteydessa
toisen henkilostoryhman tehtavaksi.
"Koen, kun uudelleen jarjestelyita tehdaan taallsARTIR:ssd uudistukseen liittyen...niin yksi
yksikkd lopetetaan ja sen henkilosto siirretdan atleu .niin siind yhteydessa voi tulla tilanne,
etta tahan yksikkdon siirtyy joku kokeneempi opigtseeri, joka olisi tyrkylld minun tehtavaani

ja sitten minun tehtavani muuttuisi sita kautta’L{BPSEERI,EX MAARAAIKAINEN UP-
SEERI, VAKITUINEN).

"Kylla se pysyy tdmén organisaation tehtavana, aneitse pysy minun henkiléstéryhméan tehta-

vana. Se nakyy jos nyt listoissa kandidaatin paikkanutta mé en née sitd kandin paikkana talla

hetkella ainakaan. Eli se siirtyy upseerin teht&ValOPISTOUPSEERI, VAKITUINEN).
Esikunnassa ja perusyksikon vaapelina tyoskentetgidtoupseerit kokivat, etta heidan teh-
tavansa muuttuminen nykyisesta tehtavasta koudutshtavaksi, ei olisi valttamatta epasuo-
tuisa muutos vaan toisi tyonkuvaan vaihtelua. Heidéelestddn suurimman uhka tehtavan
vaihtumisessa muodostaisi tulotason tippuminerkeadiisti.

"Siind on se epavarmuuden aiheuttaja on se palké@,kouluttajan tehtava olisi ihan hyvaa

vaihtelua...tdman tehtavan palkalla tulee juuri t@memutta kouluttajan palkalla ei tule. Sitten

pitdisi alkaa miettimdan muita ratkaisuja (OPISTGHEERI, VAKITUINEN).
Kaikkien sotilaiden keskuudessa, jotka tyoskend#tlimuussa kuin kouluttajan tehtavassa,
tyon kuvan muuttuminen takaisin kouluttajanteht@&vdoettiin epasuotuisana muutoksena.
Tahan suurimmat uhat muodostivat kouluttajan teiniéalhainen palkka ja tehtéavan haasteel-
lisuuden puute. Opistoupseereiden kasityksisséniimbekaa myds siita, ettd henkilostd kas-
ketddn tai maaratddn sellaiseen esikuntatehtay@iém ei kiinnosta tehtavan sisallon takia.
Upseereiden kasityksissa epasuotuisista muutoksistestuivat lisaksi uhka tyén siirtymises-
ta toiselle paikkakunnalle ja nousujohteisen urgséptymiseen. Huoltoalalla tydskentelevan
aliupseerin mielestd epavarmuutta aiheuttaa kumpsrankkeiden myota kasvanut uhka
tyonluonteen muutoksesta. Hanen kasityksessaaraudikautti se, ettd sotilashenkil6ita voi
joutua siirtymaan siviiliyrityksen palvelukseenllgon ura sotilaana paattyisi ja han menettai-
si arvostamansa eldke-etuuden.

"Kumppanuushanke millogin kanssa aiheutti alukgivepmuutta, mutta taytyy sanoa, etta tasta

rytinasta itse ainakin selvisin aika vahalla. Skwtiaa siihen, ettd minusta voisi tulla siviili ja

vaikuttaa elékeikaani. Eniten henkisesti rassaatt® kun téhan firmaan on sitoutunut sotilaana

ja kun sitten vedettéisiin matto alta ettad pantaisiviiliksi niin varmaan tuntisi aika suurta mie-
lipahaa. Siina tapauksessa en jaisi kumppanin p&iseen.” (ALIUPSEERI, VAKITUINEN).
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Alakategoria 2: Maaraaikaiset tydsuhteet aiheuttavat epavarmuutta.

Kaikkien henkilostoryhmien kasityksissa ilmeni,dethaaraaikainen tyésuhde aiheuttaa epa-
varmuutta yksilétasolla. Upseereiden kasityksiseéostui se, ettd molempien osapuolien,
tyOnantajan ja tyontekijan, on tiedostettava méakaisuuteen liittyvat epavarmuustekijat.
Upseereiden mielestd mé&ardaikainen tyosuhde @ épavarmuutta, mikali yksilot tiedosta-

vat tydsuhteen laadun ja suunnittelevat tulevaensd sen mukaan.

Maardaikaisessa tyosuhteessa tyoskentelevien hetddl kasityksissa korostui se, ettd yksin
madaraaikaisuus ei kuitenkaan ole lisdnnyt epavaskokemuksia. Kasityksissa ilmeni, etta
he ovat tiedostaneet hyvin tydésuhteensa laadungg@ramaikaisen keston. Heidan mielestaan
uudistus ja maardaikainen tyésuhde yhdessa ovatlostemeet suurimman uhkan. Kasityk-
sissa ilmeni, ettd ilman uudistusta heidan tyostihde olisi todennékdisesti jatkettu, mutta
uudistus on aiheuttanut epavarmuutta tyosuhtekarjaselle.

"Tané& vuonna on lisdnnyt epavarmuutta lIahinnd némiétokset ja uudistukset. Minun kohdalla

madaréaikaisuus ja nama muutokset ja uudistukseesgddon lisannyt epavarmuutta paljon”
(ALIUPSEERI, MAARAAIKAINEN).

"Mé& olen ymmartéanyt, ettd ei tultaisi jatkamaan isgyksia. Ainoastaan niilla, joilla menee yli
2015 niin katsotaan sitten erikseen. Todella epasailanne niin kuin kaikilla maaraaikaisilla.
No...en ma osaa muuta kuin se, etta tulevaisuus ionikuosta uudistuksesta” (MAARAAI-
KAINEN UPSEERI).
Maaraaikaisessa tydsuhteessa tydskentelevien batdal kasityksissa ilmeni, etta heille ei
ole perusteltu maaraaikaisuutta riittdvasti ja raadaisuus, ilman selkeata tietoa vakinaista-
misen mahdollisuudesta ja ajankohdasta, palveleetydnantajan etua. Maaraaikaisessa tyo-
suhteessa tyota tekevalle on olennaista saadasiigio milla perusteella sopimus on tehty
maaraaikaisena ja kuinka pitkaan sopimus kestdaaTaaaritetaan tydonantajan velvollisuu-
deksi laissa ja edella mainitut asiat tulisi iimé&tgallisesta tyosopimuksest& Havaintoa
maaraaikaisuuden perusteluista on kuitenkin tagkast kriittisesti. Maaraaikaisessa tyosuh-
teessa toimivilla henkil6illa pitaisi olla tybnamda luovuttama tyésopimus, josta edella esite-
tyt tiedot tulisi selvita. Liséksi he ovat tienneefidraaikaisen tyon luonteen ennen tydsuhteen
solmimista. Tasta nakokulmasta tarkasteltuna, peluismaaraaikaisuudelle on todennakoéi-
sesti tehty tydnantajan toimesta asiaankuuluvalilalta. Tutkimuksen tuloksista voidaan kui-
tenkin paatelld, ettd uudistuksen toteuttamingou@ustusvoimien henkildstopolitikka eivat
ole onnistuneet kaikilta osin. Tama ilmenee sigt§ erityisesti maaraaikaisessa tydsuhteesse

palvelevilla ei ollut myonteisia odotuksia tulevausta kohtaan eivatkéa he uskoneet sita kautta

218 Typministerio: Maaraaikaisia tydsuhteita selvitidydryhman raportti. 2007, 5.
http://www.mol.fi/mol/fi/99_pdf/fi/06_tyoministeri®6_julkaisut/07_julkaisu/thj375.pdf (Viitattu 42013).
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tyosuhteensa jatkumiseen. Aikaisempien tutkimustekaan, oikeudenmukaisella ja tasa-

arvoisella henkilostopolitiikalla on mahdollistahgntdd maaraaikaisen tyon kielteisia vaiku-
tuksie ™.

PAAKATEGORIA 2: Uraa uhkaavat tekijat aiheuttavat e pavarmuutta.

Paakategoriaksi muodostunut kasitys ilmeni yhteiskaikilla sotilailla. Uralla eteneminen
liitettiin sotilaiden kasityksissa tarkedksi osaksaamisen ja ammattitaidon kehittamista.
Epavarmuus uralla etenemisesta vaikuttaa nain ollgds itsensa kehittdmista rajoittavana
tekijdna. Kasityksissa ilmeni, ettd uudistus olsiykeskeinen epavarmuutta lisdava tekija uraa
koskevissa asioissa. Epavarmuutta koettiin myoa koskevien mahdollisuuksien rajallisuu-

den vuoksi. Paakategoriasta muodostui kaksi algkeasea.

Alakategoria 1: Nousujohteisen uran hidastuminen ja paattyminen.

Alakategoria muodostui upseereiden, opistoupseamngia aliupseereiden kasityksista. Kaik-
kien henkilostoryhmien kasityksissa ilmeni, ettaliar eteneminen hidastuu huomattavasti
tulevaisuudessa. Perusyksikdssa vaapelin tehtatyéskiennelleiden aliupseereiden ja maa-
raaikaisten upseereiden mielesta he olivat tallkeié uransa vaativammassa tehtavéassa ja he
pitivat nousujohteisen uran jatkumista mahdottomé&teadan mielestdén nousujohteisen uran
jatkuminen vaatisi uusien tehtavien muodostamisitgoseereille ja koko puolustusvoimien
tehtavien uudelleen jarjestelya. Liséksi aliupselere kasityksissa ilmeni se, etta epavarmuut-
ta uraa koskevissa asioissa aiheuttaa selkednumaigseiman puuttuminen.

"Talla hetkellda en usko en&aa urani nousujohteismtenyt ollaan uran huipulla. Haluaisin kylla

jossain aikataulussa paéstaa johonkin uuteen gtdhaampaan tehtavaan siten, ettd olisi kehitys-

t4 uran loppuun asti. Talla hetkelld tdm& nousejsknh uran puuttuminen voi ruveta turhautta-

maan jossain vaiheessa (ALIUPSEERI, EX MARU, VAKINEN, PERUSYKSIKON VAA-
PELI).

"Olen kokenut epavarmuutta uraa koskevissa asiofSad madarin, ettd ei ollut, missaan vai-
heessa palvelusuraa, semmoista selkeda urasuoraatelainakaan itsella ei ollut tiedossa mita
on suunniteltu...talla hetkelld on auki, ettd kutiedld minkalaisia tehtavia mina voisin tehda tai
hakea taman tehtavan jalkeen...se aiheuttaa epaviaah(ALIUPSEERI, VAKITUINEN).
Kouluttajan tehtavassa toimineiden aliupseereidasitiksissa ei esiintynyt epavarmuutta
nousujohteisesta urasta. Heidan mielestdan nousigeh uran toteutumiselle on teoreettiset
mahdollisuudet siten, ettd he paasevat yksikonelddppehtavaan jossain vaiheessa uraansa.
Kaikkien aliupseereiden kasityksissa kuitenkin imeetta urakehitys tulee tulevaisuudessa

hidastumaan ja se aiheuttaa sita kautta epavaranmnigiekkaiden tyotehtavien saamiseksi.

219 Kinnunen ja Mauno, 2005, 193.
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Upseereiden kasityksissa korostui epatietoisulnsigdi siitd, etta maisterikurssin ja esiupsee-
rikurssin (EUK) jalkeen uralla eteneminen ei jatlausujohteisesti. Heidan mielestaan uhkaa
aiheuttaa se, etta henkildsto voi joutua virkaursgen jalkeen vaativuudeltaan ja palkkauk-
seltaan alempaan tehtavaan, josta he lahtivatwiakarssille. Upseereiden kasityksissa myos
ilmeni huoli siita, ettd EUK:n jalkeen voi joutuaidestaan perusyksikon paallikoén tehtavaan,
vaikka henkild olisi jo toiminut aikaisemmin p&aébin tehtdvassa. Tama koettiin uralla ete-
nemisen hidastumisena. Sotatieteiden kandidaatelestd epavarmuutta ja turhautumista
vastaavasti aiheuttaa se uhka, etta maisterikuj@geen voi joutua palaamaan takaisin kou-

luttajan tehtavaan.

"Epavarmuustekijat ja uralla etenemisen hidastumisgavat henkiléstén hakemaan tyéta PV:n
ulkopuolelta, mika itsessdan aiheuttaa epavarmulditko organisaatiossa” (UPSEE-
RI,VAKITUINEN).

"...vaikka maisterikurssin suorittaakin niin on hyvilleéaksi tehty, ettd on hyvinkin mahdollis-
ta ettd palaa vaati 8 luokan tehtdvaan joukkuedsipi tehtavaan eika ole pitkdan aikaan mah-
dollista ylempiin tehtéviin. Et se on semmoinemytidaista epévarmuutta ja pienta turhautumista
aiheuttava tekija” (SOTATIETEIDEN KANDIDAATTI, MAARRAIKAINEN).

Alakategoria 2: Uralla etenemisen vaihtoehtojen rajallisuus.

Alakategoria muodostui aliupseereiden kasityksisigi.kokivat, etté uralla etenemisen mah-
dollisuudet eivét ole tasapuoliset ja ne ovat sgotumat upseereille. Kasityksissa ilmeni, etta
aliupseereiden uralla eteneminen on rajoittunutittiissuuntaiseksi ja aliupseeristo joutuu
tyoskentelemaan kohtuuttoman pitkdén perusyksilskdits jolloin edes tehtavéankierrolla ei
urakehitysta saa riittdvan mielekkaaksi. Aliupsekne mielesta epavarmuus aiheutuu uralla
etenemisen mahdollisuuksien rajallisuudesta.

"...aliupseereilla on tuo urakehitys mahdollisuus afetia rajallinen ja sen takia ihmiset ei ha-

lua jatkaa. Jos miettii sita, talla hetkella |ateden sitd huippuvirkaa, missa ma pystyn olemaan
niin haluanko ma tehda sitd samaa esim. 50 vu@id@aoko ajan on sellainen epavarma olo ja

sita miettii, ettd pysyisiko taalla vai vaihtaisikiwiiliin vai menisiké Kadettikouluun. Tietynlais-
ta epavarmuutta se luo” (AU, MA, Tydskentelee jou&njohtajan tehtédvassa).

"No...ma tiedan tasan tarkkaan miten se ura meneelemnyt tassa tehtavassa ja jossain vai-
heessa paésen vaapeliksi ja se ura oli sitten S@&®n niin lyhyt, kun ei ole aliupseerille muita
tehtavia, ettd epavarmuutta ei siind mielesséalalg, tietdd miten tuo tulee menemaan, mutta
epavarmuus tulee siitd, kun niita vaihtoehtoa eitabn enempéad, etté olet perusyksikdssa mel-
kein loppueléamasi (ALIUPSEERI, VAKITUINEN).

Perusyksikossa tydskentelevien aliupseereiden stietgokierto ja tehtavankierto ovat olleet
tahan asti sopivia. Heidan mielestaan tulevaiswsaléslisi mahdollistaa osaavien aliupsee-
reiden paasy opistoupseereiden tehtaviin. Heidaestaan talla saataisiin kehitettya aliup-

seereiden uralla etenemisen mahdollisuuksia jsatigeh osaamisen kehittamista.



70

Uralla etenemismahdollisuuksien menettamisen ubkepgedulliset muutokset uraa koske-
vissa asioissa tiedetaan aiheuttavan epavarmuwiéaatsuuden haasteellisten tehtavien saa-
vuttamisesta ja oman tydmarkkina-aseman laskad&askategorian tuloksista voidaan paa-
telld, ettéa uraa uhkaavat tekijat liitettiin kesdesti tulevaisuutta negatiivisesti leimaavaksi
tekijaksi, mutta myos itsensa kehittdmista rajodtea tekijdné. Toisaalta henkiloston kasityk-
set pohjautuivat heiddn omiin arvioihin tulevaisandkehityksesta ja nain ollen uudistuksen
aiheuttama epatietoisuus tulevaisuuden kehityksast@iaikuttaa heidan kasityksiinsa todel-

lista koettua uhkaa vahvemmin.
KASITYSKATEGORIA: Taloudellisten tekijoiden aiheutt ama epavarmuus.

Siviilien, upseereiden ja opistoupseereiden kasiggé ilmeni eritasoista taloudellista epéa-
varmuutta. Kasityksissa ilmeni, ettd yhteiskunnatiis¢uminen uhkaa taloudellista toimeen-
tuloa. Tama kasitys korostui erityisesti perheilissotilailla. Siviilitydntekijoiden mielesta
alhainen palkkataso ja nousseet asuntojen vuoknati@avat epavarmuutta toimeentulosta.
Siviileiden mielesta heidan palkkansa muodostuaiséista peruspalkasta, johon ei ole mah-
dollista saada korotusta erillisten lisien kauttama nahtiin aiheuttavan epavarmuutta palkan
riittdmattomyydesta, varsinkin yksin elaville heldkie.
"Olen kokenut taloudellista epavarmuutta ja suwesdarin. Toistaiseksi mulla on vanha vuok-
rasopimus ja en joudu maksamaan tayttd vuokragarkuh se loppuu niin ma en ole avainhen-
kild ja joudun maksamaan tdyden vuokran. Nykyispidkkaluokalla siita jaa todella vahan
kayttdrahaa, kun vuokra nousee melkein kahdeksai@ars ja kun kateen tulee vahan yli tuhat
euroa. Mulla on niin pieni palkkaluokka, ettd sékuttaa” (SIVIILI, VAKITUINEN).
Siviileiden kasityksissa kuitenkin korostui muitankiléstorynmia selkeammin se, etta tyo
puolustusvoimissa on sisalléltdan merkittdvampnlaiitd maksettu korvaus ja se pitdd heidat
tyonantajan palveluksessa. Opistoupseereiden peovgislen kasityksissa ilmeni, ettd sotahar-
joitusten maaran vaheneminen laskee henkilost@taisba ja aiheuttaa sita kautta haasteita ja

epavarmuutta perhe-elaman rutiineihin.

"Olen kokenut taloudellista epavarmuutta. Esimesk#otaharjoitukset on vahentynyt ja se vai-
kuttaa paljon...Vaikka ma asun intin vuokra-asunnagsamulta jaa n. viisisataa vuokran jal-
keen kateen niin ei hirveasti lammita... kylla tagsstuu miettia, ettd missa seurassa poika voi
pelata, etté rahat riittaa...ei tdssa jad mitadanté@mt..se on epavarmuustekija” (OPISTOUP-
SEERI, VAKITUINEN, teki haastattelun hetkella pesly@len takia osa-aika ty6ta).

Upseerit pitivat palkkaansa kohtuullisena, mutted#ie epavarmuuskokemuksiinsa vaikutti-

vat perhe-elamén toimeentulon yleisjarjestelytekuperheen toisen vanhemman éaitiysloma

220 Natti Jouko, Happonen Mika, Mauno Saija, KinnuhBia ja Koivunen Timo: Tydn epavarmuuden muutos
ja hyvinvointi. Seurantatutkimus 1995-96 neljassianisaatiossa. Jyvaskylan yliopiston yhteiskurlitipan
tybpapereita No. 98. Jyvaskyld, 1996, 41.
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tai kaynnisséa oleva talonrakennusprojekti. Upseéereikasityksissa korostui muita henki-

|ostoryhmiéa selkedmmin se, ettd he kokivat huomatth enemman uhkaa tulevaisuuden
palkkatason laskusta. Tama johtui tulevaisuudersmolhiteisen uran hidastumisesta ja paat-
tymisesta. Aliupseereiden kasitykset poikkesividudellisten epavarmuustekijéiden suhteen
muista henkilostoryhmista. Aliupseereiden mielesigelmat palkanmaksussa ovat aiheutta-
neet suurinta epavarmuutta henkildstolle talousisiia asioissa. Heidan kasityksissaan ilmeni
kuitenkin huoli tulevaisuuden palkkakehityksestamB huoli esiintyi myds muiden henkil0s-
téryhmien kasityksissa. Henkiloston mielesta pumissoimilla on tulevaisuudessa haasteita
kilpailla palkkakehityksessa muiden toimialojen &sa ja heidan mielestd muun yhteiskun-
nan kallistuminen ja puolustusvoimien nykyinen palaso eivat mahdollista tulevaisuudessa
kohtuullista toimeentuloa. Tata havaintoa ei kugan tue mikaan julkisuudessa esille tullut
havainto, miksi puolustusvoimien palkkakehitys kEsionyds tulevaisuudessa kilpailukykyi-
nen. Havaintoa voi perusyksikdssa toimivien hen#téd osalta selittaa osittain se, etta sota-
harjoitusmaarien lasku on laskenut myos henkilostéosiansioita. Muiden osalta havainto
pohjautuu todennakoisesti subjektiiviseen arviagevaisuuden kehityksesta.

Henkiloston kasityksissa ilmeni myos, etta palkkagsstelma koetaan epaoikeudenmukai-
seksi. Siviileiden mielesta palkkausjarjestelméepéoikeudenmukainen siviileiden kesken,
mutta myos sotilaisiin verrattuna. Lisaksi sividen mielesta tyon méaara ja tyon kuva eivat
korreloi siitd maksetun rahallisen korvauksen méara
"Palkkaus on niin epaoikeudenmukainen kuin ollaga Se ei ole pelkastaan siviileiden kesken,
ettd jos ma vertaan omaa ty6tani sotilaiden tyafitimse on epaoikeudenmukainen. Joo, riippuu

siitd, etta mihin...hinnat muuttuu esimerkiksi vugknaoka. Mutta jos palkka ei tdstd muutu niin
ei silloin mahdollista ja on todella surkea tilahgsIVIILI, VAKITUINEN).

"Etta talla palkkaluokalla, tyon maaralla ja epaikdenmukaisuudella niin...vaikka taalla olisi
ihanaa olla toissé ja tamé on kiva tydyhteis6, miim ikéinen ei enda jaksa tehda tata vaikka on
kivaa” (SIVIILI, VAKITUINEN).
Maaraaikaiset upseerit kokivat epaoikeudenmukaiawsiitd, ettd maaraaikaisena upseerina
tyoskenteleva henkil6 saa vahemman palkkaa sartedgtivasta kuin esimerkiksi aliupseeri.
Myds sotatieteiden kandidaatin mielesta eri heskilyhmien valinen epaoikeudenmukai-
suus on selked epakohta palkkaukseen liittyvismiisaa. Han koki epéoikeudenmukaisuutta
siita, ettd kandidaatin tutkinnon suorittanut héhkaa vahemman palkkaa samasta tehtavast:

kuin kouluttamaton henkilo.

"Esimerkiksi suoraan VM-palveluksesta toihin otettahenkild tienaa saman verran kuin val-
mistunut kandi, jolla on oikeudet, patevyydet jdnke vuotta koulutusta, jos kuukausi palkka on
kaytdnndssa sama niin se ei mene kylla ihan tasiapst...eli tota..se on semmoinen selkea
epakohta...taas oman henkiléstéryhman kesken se niergeullisen tasapuolisesti” (SOTA-
TIETEIDEN KANDIDAATTI, MAARAAIKAINEN).
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etujaan vakituisiin tyontekijoihin ja voivat kokegpatasa-arvoa ja epaoikeudenmukaisuutta
kohtelussa maaraaikaisuudesta johtuen. Tama vetadlsiing, ettd he kokevat uhkaa palkka-
kehityksen jalkeen jddmisessa ja vaikutusmahdalkisissa, jotka aiheuttavat tyotyytymatto-

myytta ja organisaatioon sitoutumattomudtta.

5.2 TyoOn epavarmuuden kokemukset

Tyon epavarmuutta lahestyttiin kartoittamalla héston koettua epavarmuutta heidan omas-
sa tyosuhteessaan. LahtOkohtana osa-alueen ksl oli selvittdd, mitka tekijat aiheutta-
vat epavarmuutta eri henkiléstéryhnmien yksiléidenagsa tyosuhteessa. Henkiloston kasi-

tyksista muodostui seuraavat kategoriat:

TUTKIMUSONGELMA | TULOKSET HENKILOSTORYHMA
Paakategoria: Tyon epavarmuus on lisdan-
tynyt.
Alakategorial: Uhka tyottdmyydesta ja typMaaraaikaisessa tydsuhteessa
Miten henkildstd kokee tyon suhteen paattymisesta. palvelleet aliupseerit ja MARU.
epavarmuuden omassa tydsuh- | Alakategoria 2: Uhka tydpaikan siirtymisestdJpseerit.
teessaan? toiselle paikkakunnalle lisda epavarmuutta.
Kasityskategoria: Henkiléston lomautukset | Kandi, opistoupseerit ja siviilit.
ovat mahdollisia.

KUVA 12: Ty6n epavarmuutta kuvaavien kategorioiden yhdistelma.

PAAKATEGORIA: Tyon epavarmuus on lisdantynyt

Henkiloston kasityksista ilmeni, ettd tyon epavamshen lisaantymiseen olivat vaikuttaneet
uhka tyottomyydesta ja tydsuhteen paattymisestayagmuus tdiden siirtymisesta toiselle

paikkakunnalle ja uhka tyon eritasoisista muutdksis
Alakategoria 1: Uhka tyottobmyydesta ja tydsuhteen paattymisesta.

Alakategoria muodostui maaraaikaisessa tyosuhtdg8skentelevan aliupseerin ja maaraai-
kaisen upseerin kasityksista. He kokivat suurtaaahtiy6ttomaksi joutumisesta seka siita, etta
heidan tydsuhdettaan ei jatketa maaraaikaisuudatytps. He kokivat uudistuksen ja maara-
aikaisessa tyosuhteessa olevien henkildiden idisésten ja kohtelun lisdnneen omaa epa-
varmuutta. Maaraaikainen aliupseeri koki asemangankin paremmaksi kuin monien mui-

den méaaraaikaisessa tyosuhteessa olevien, koslan giisuhteensa paattyy vasta vuonna

2015. Tama ei kuitenkaan poistanut tyon epavarmuuté&aa.

221 Kinnunen ja Mauno, 2005, 192—193.
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"Koen epavarmuutta tydttémaksi joutumisesta ja kepévarmuutta siité, ettd maaraaikaista sopimustani

jatketa. En koe sitd kauhean varmaksi, sen veruanoken puhunut muiden kohtalon toverieni
kanssa niin minulla on parempi tilanne kun monefigulla, koska mun virka paattyy sen ns.
kriisiajan jalkeen, mutta sitten taas kuitenkinsmmmoinen epavarmuus siitd, miten siina kay.
Mulla loppu méaaraaikainen sopimus 2015 jalkeenya kneille sanottiin, ettd niilla joilla sopi-
mus loppuu ennen 2015 niin niilla on suurempi rishiitta ei se millaéan tavoin helpotusta tule ja
pitdaa ruveta katsomaan muita vaihtoehtoja” (ALIUESE MAARAAIKAINEN).
Madaraaikaisessa tyosuhteessa tyoskentelevien mdidiggtomaksi joutumisen uhkaa syven-
taa se, ettd puolustusvoimissa suoritettuja omnéojole rinnastettavissa siviillimarkkinoilla
mihink&&n ammatilliseen tutkintoon. Maaraaikaispsaerin mielesta uhkaa tyottoémaksi jou-
tumisesta syvensi myds hanen korkea ikansa jaapljen rutiini, jotka yhdessa eivat mah-
dollista taloudellisista syista opiskelemaan lahtgdan oli hakenut aliupseerin virkaa, mutta
uskoi, ettd uudistuksesta johtuen ei tule padsemigiéman. Muiden henkildstéryhmien kasi-
tyksissa ei ilmennyt kokemuksia tyottomaksi jaamita tydsuhteen paattymisen uhasta. Ta-
han vaikuttivat luottamus siihen, ettd puolustus\ati tydbnantajana ei irtisano vakituisessa
tyosuhteessa tyoskentelevia henkiloita. Lisaksilgyontekijat kokivat, ettéa heidan tydnsa on
niin tarkea KAARTJR:n toiminnan kannalta, etta idi voi jattad tekematta. Lisaksi he us-

koivat, ettd sotilaat eivat suostu tekemaan heidéaan.

Alakategoria 2: Uhka tyopaikan siirtymisesta toiselle paikkakunte lisaéa epavarmuutta.

Alakategoria muodostui upseereiden kasityksistésedpeiden kasityksissa korostui, ettd he
kokevat siirtovelvollisuuden aiheuttavan suurtaadkdiden siirtymisesta toiselle paikkakun-
nalle. Heidan kasityksissa korostui, etté puolusiimauudistuksesta johtuen tehtavien vahe-
neminen tulee lisddmaan tulevaisuudessa siirtollislvoden aiheuttamaa epavarmuutta ty6-
paikan sijainnista. Sotatieteiden kandidaatti ojios kokenut uhkaa tydpaikan siirtymisesta
toiselle paikkakunnalle. Hanen mielestaan tyopaikgeinti menee kuitenkin urakehityksen

edelle.

"Koen suurta epavarmuutta tydpaikan sijainnista.. sW&in upseereilla epavarmuus tyopaikan
sijainnista kasvaa entisestaan, kun tehtavia vataan. Esimerkiksi monella upseerilla ei ole
halua tai mahdollisuutta muuttaa perheineen Mikkedika perheilla ole kykya kestaa sita rasi-
tusta, jonka toisen vanhemman poissaolo viikoittlreuttaa” (UPSEERI,VAKITUINEN).

"Itse kylla koen sen totta kai olen siella tdissihin halusin téihin enka halua taalta lahtea pois,
itse asettaisin sen paikan, jossa olen tdissaakatkityksen edelle...mieluummin pysyn siella

tbissd missa haluan, kuin kehittdisin itsefirsisain muussa paikassa...ettd olisin valmis siihen,
ettd jos virkakehitys hidastuu silla ettd saa pygyssa siella missa haluaa niin siihen olen val-
mis” (SOTATIETEIDEN KANDIDAATTI, MAARAAIKAINEN).

Tutkimuksen havaintoja upseereiden siirtovelvoliden aiheuttamasta epavarmuudesta tu-

kevat my0s upseeriliiton arviot, joiden mukaan Eikelmannes upseereista joutuu asumaan
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puolustusvoimauudistuksen jéalkeen eri paikkakumnklin heidan perheen$. Muiden

henkildstéryhmien henkilot eivat kokeneet henkilbtasta uhkaa tyopaikan siirtymisesta
toiselle paikkakunnalle. Kaikkien henkilostoryhmidd@sityksissa kuitenkin ilmeni, etta
KAARTJR:sta on vaikeampi siirtya toiselle paikkakatlie toihin kuin painvastoin. Tahan
vaikutti se, ettd Helsinki paikkakuntana mahdadisstmonipuolisemman ja aktiivisemman
elaman laadun kuin maakunnat. Muualta paikkakuanidklsinkiin toihin siirtyneille ty6-

paikkakunnalla ei ollut merkitysta.
KASITYSKATEGORIA: Henkildston lomautukset ovat mabtisia.

Perusyksikoissa tyoskentelevat henkilot kokiva eerusyksikon henkilokuntaa on mahdol-
lista lomauttaa maaraajaksi saapumiserien valigsden taukojen ajaksi. Heidan mielesta
lomauttaminen on mahdollista uusien palvelusaikdybentyessa seka yhdeksan kuukauden
varusmieskoulutusta antavien perusyksikkéjen hékkiinan osalta. Henkildston kokema
uhka oli vahaista, mutta henkiloston mielesta lolmswoi olla mahdollista, mikali sdastovel-
voitteet tulevaisuudessa sité vaativat. Lisaksiilsiden mielestéd lomautus on mahdollista

heidén kohdallaan, koska heidan tyonsa voidaaratabtyn aikaa esimerkiksi etatyona.

"En jaksa uskoa siihen, mutta en pida sita mahdatamkoska meidankin yksikossa on kolme
kuukautta, ettd ei ole varusmiehia...tdhan asti oltaeettu naapuriyksikoita tai oltu kursseilla,
mutta se on kieltdmatta kaynyt mielessa ettéd smd&duukautta voisi olla ihan potentiaalinen
mahdollisuus joutua lomautetuksi” (SOTATIETEIDEN KWIDAATTI, MAARAAIKAI-
NEN).

"Se on kaynyt mielessd. Nyt esimerkiksi kun lyhaéée naitd saapumiseria, ettd siihen jaa niita
parin viikon taukoja...niin ma olen miettinyt, ettédiko kayda niin, ettd silloin ei olla tdissa.
Mutta...se on ollut ajatuksen tasolla enkéa kylla pit# isona uhkana...mutta akkia nama tilan-
teet muuttuu” (OPISTOUPSEERI, VAKITUINEN).

"Varmaan voisinkin joutua lomautetuksi...aa...mullaok sellaista asemaa, kuten esimerkiksi
kouluttajilla, joita on pakko olla, mutta mun tyétésoisi tehda joku jostakin kauempaakin, on-
tuen mutta kumminkin. Ei se sen kummempaa ole” [BIYVAKITUINEN).

5.3 Epavarmuustekijoiden vaikutukset henkildston tygelan

Epavarmuustekijoiden vaikutuksia henkildston tydeddn kartoitettiin tutkimuksen teemojen
avulla. Tarkoituksena oli selvittdd, miten epavaustiakijat vaikuttavat henkiléston tyoela-
maan. Henkildstblle mahdollistettiin vastaaminerkdmaisvaltaisesti eika heidan vastauksi-
aan sidottu heidan omakonhtaisiin kokemuksiin. Héskdn kasityksista muodostui seuraavat

kategoriat:

222 Kalevan verkkolehti. Kolmannes upseereista joussagroon perheestéaan. Kaleva.fi.kotimaa 10.4.2013.
http://www.kaleva.fi/uutiset/kotimaa/kolmannes-u@saEsta-joutumassa-eroon-perheestaan/626784/ fuiita
17.4.2013).
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TUTKIMUSONGELMA TULOKSET HENKILOSTORYHMA

Paakategoria: Epavarmuustekijat heikentavat

puolustusvoimien tydnantajakuvaa ja laskevat

henkildston sitoutumista.

Alakategorial: Luottamus tydnantajaan on laskenutlpseerit ja aliupseerit.

Alakategoria 2: Organisaatioon sitoutuminen on | Upseerit ja aliupseerit.

laskenut.

Paakategoria: Epavarmuustekijat vaikuttavat

Miten epavarmuustekijat | negatiivisesti toimintakykyyn.

vaikuttavat henkildston | Alakategoria 1: Tydilmapiiri on laskenut. Upseedipistoupseerit ja
tydelamaan? aliupseerit.

Alakategoria 2: Epavarmuustekijat aiheuttavat Upseerit, opistoupseerit,

stressid, vaikuttavat tyotyytyvaisyyteen ja haastay aliupseerit ja siviilit.

tydssa jaksamista.

Kasityskategoria: Taloudellinen epavarmuus Kaikki.

haastaa tydmotivaatiota ja vaikeuttaa tulevai-

suuden suunnittelua.

KUVA 13: Henkiloston tydelaman epavarmuustekijoiden vaikutuksien yhdistelma.

PAAKATEGORIA: Epavarmuustekijat heikentavat puolust usvoimien tydnantajakuvaa
ja laskevat henkiloston sitoutumista.

Kasityksissa ilmeni, ettd uudistus, irtisanomisetepavarmuus tulevaisuuden kehityksesta
ovat heikentéaneet puolustusvoimien tyonantajakysalaskeneet henkildston organisaation
sitoutumista. Lisaksi aliupseereiden mielesta patkaksuongelmien aiheuttamat tekijat ovat
olleet yksi keskeinen epaluottamusta ja sitoutuartigtikentava tekija.

Alakategoria 1: Luottamus tyOnantajaan on laskenut.

Alakategoria muodostui upseereiden ja aliupseendidsityksista. Upseereiden mielesta luot-
tamus organisaatioon ja tydnantajaan vahenee epéwatulevaisuuden takia. Kasityksissa
iimeni, ettd luottamusta laskee tybnantajan antanu@auksien tayttdmatta jattaminen va-
rusmieskoulutukseen suunnattujen resurssien jailbstdn maaran lisaéamisen suhteen. Li-
saksi he kokivat, ettd muutoksen vaikutukset kdhdet niin laaja-alaisesti henkiloston ty6-
elamaan, etta epatietoisuus tulevaisuudesta lds&tamusta tydnantajaa kohtaan.

"Luottamus organisaatioon védhenee varmasti kun oksigta ei pystytd kertomaan riittavan

ajoissa, eika lupauksia pystyta pitdméaéan. PV:ngohdpauksien tayttamatta jattaminen esimer-

kiksi kouluttajahenkiloston lisdamisestd ja resierskohdentamisesta varusmieskoulutukseen

aiheuttaa selkeda luottamuspulaa tydnantajavirkamsie tai siis uskollisuus tydnantajaa koh-
taan on vahentyméassa huomattavasti” (UPSEERI,VAKNEN).

"Kylla se omalla kohdallakin, ehk& nyt koko tamautasprosessi on tehnyt sen, ettd luottamus
PV:n on laskenut...se etta oli hyvin vahva kuva kokintojen ajan ja téihin tullessakin, ettéa on
itsestéddn selvaa, ettd menen maisterikurssillgyyretaikaan ja sitten minut vakinaistetaan, nyt
kun on vajaan vuoden kuunnellut keskusteluja tidevaiin ei endd samalla tavalla voi luottaa
siihen tulevaisuuteen...se on laskenut omaa luotteanes se taysin ole mennyt” (SOTATIE-
TEIDEN KANDIDAATTI, MAARAAIKAINEN).

Aliupseereiden kasityksissa ilmeni, etta puolusbisven palkan maksuongelmat ja irtisano-

miset ovat laskeneet luottamusta tybnantajaan ikuttavat kielteisesti tydnantajakuvaan.
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Kasityksissa ilmeni, ettd epavarmuustekijat ovaeaitaneet myos luottamuksen laskua

valtiota kohtaan tydnantajana.

"Kylla sen pitéisi olla perusasioita sen palkarklas Kun miettii tydaikoja ja muita niin...kylla
siind niin paljon paperia menee, ettd ihme et @itsaada oikein. Se mika oli jarkyttavaa, niin
uutisista ndin, ettéd nuoret arvostavat pv:td yhahop kuin LIDL:i&, niin mun mielestd nama
palkkasekoilut ja muut hdssakat aiheutti sen,ragéollaan LIDL:n kanssa samalla tasolla tyon-
antajana, niin kylla se aika huonoa yleiskuvaaanfALIUPSEERI, VAKITUINEN).

"Talla hetkella se on varmaan laskenut palkkaseljeil takia ja sitten nama irtisanomiset ja kyl-
la se talla hetkella on huonompi kuin silloin, kesé aloitin. Valtio varman leivan antaa niin ei
se niin varma ole enaa...palkkasekoilu on vaikuttdkastasti tahan” (ALIUPSEERI, VAKI-
TUINEN).

Alakategoria 2: Organisaatioon sitoutuminen on laskenut.

Alakategoria muodostui upseereiden ja aliupseenekdsityksista. Upseereiden mielesta si-
toutuminen organisaatioon heikkenee epavarman digenuden johdosta. Upseereiden kasi-
tyksissa ilmeni, ettd uralla etenemisen hidastumiligda henkiléston hakeutumista toihin

puolustusvoimien ulkopuolelle, miké vastaavasteaitaa osaavan ja ammattitaitoisen upsee-
riston vahenemista. Heidan mielestaan uralla etesmhidastuminen aiheuttaa kyvykkaim-

mille yksil6ille turhautumista ja lisd& heidan hakanistaan toisen tydnantajan palvelukseen.
Kasityksissa ilmeni myds, etta tydnantajan toimesetiuudistuksen toteutuksessa vaikuttavat

negatiivisesti puolustusvoimien kilpailukykyyn osaata henkilostosta.

"Nykyisin selvaa turhautumista epavarman tulevaisnuduoksi. Epavarmuustekijat ja uralla
etenemisen hidastuminen saavat henkiléston haketyésin PV:n ulkopuolelta, miké itsessaan
aiheuttaa epavarmuutta koko organisaatiossa. Eméver johtaa turhautumiseen henkilokohtai-
sella tasolla” (UPSEERI,VAKITUINEN).

"Kilpailukyky kylla heikkenee ihan selkeésti...eih&e tee hyvaa, ettd tydantaja kyselee paria
vuotta aikaisemmin, etta lahtisitkd, jos me vahasksetaan sulle. Tilanne pakottaa jokaisen
miettimaan muita ratkaisua ja sita kautta vaikkadéei omalle kohdalle tulisikaan niin sita saat-
taa loytaa siviilistd jotain mielenkiintoa. Tasgétaan ihmisia etsimaan tai ainakin avaamaan
silmidéan, ettd haluanko todella jaada tanne...mikiajaa sitten, niin varsinkin kyvykas aine on
se, joka lahtee siviilipuolella ja joita sieltd sa@mmia ja joita sinne halutaan. Taalta ajetaan ih-
misia pois” (SOTATIETEIDEN KANDIDAATTI, MAARAAIKAIN EN).

Aliupseereiden kasityksissa ilmeni, ettéd palkanmakgelmat ovat aiheuttaneet suurinta las-
kua organisaatioon sitoutumisessa ja ovat jo aiaeeét henkildstén hakeutumista toisen
tyonantajan palvelukseen. Heidan mielestaan tabiuti epavarmuus siitd, pystyykd puo-
lustusvoimat maksamaan palkat ajoissa ja tamanaem@nden aiheuttamat seuraukset esi-
merkiksi lainojen lyhennykseen.

"...ettd tuo palkkasekoilu heikentdd sitoutumista. k$g&itten tiedéan ihmisia, jotka on lahtenyt

tuon takia pois. Tuo palkkasekoilu on ollut se sugyy. Se vaikuttaa myds motivaatioon. Etta
jos sé et saa palkkaa niin siind alkaa pinna kals(ALIUPSEERI, VAKITUINEN).
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Opistoupseereiden kasityksissa ei ilmennyt epavastelijoiden vaikutuksia sitoutumi-

seen. Heidan kasityksissaan kuitenkin korostui anbegnkilostoryhmia selkeammin se, etta
elakeika on yksi keskeisimmista sitoutumista lisst@vtekijoistad ja he ovat halukkaita tyds-
kentelemaan puolustusvoimien palveluksessa eldkeik&ti. Kasityksissa ilmeni, etta eléke-

idn nostaminen nykyisesta saisi heidat hakeuturtsen tydnantajan palvelukseen.

Henkilostolta erikseen kysyttdessa ovatko he valtavaiettineet ammatinvaihtoa tai siirty-
mista toisen tydnantajan palvelukseen, kaksi ups¢gryksi siviili vastasivat tahan myonta-
vasti. Upseereiden kohdalla tahan vaikuttivat wirah hidastumisesta ja tyopaikan siirtymi-
sesta toiselle paikkakunnalle. Siviilitydntekijaohdalla alhainen palkka, tydn maara ja epa-
oikeudenmukaisuuden kokemukset tdiden jakaantutaisegat saaneet hanet miettimaan
tyopaikan vaihtoa. Tyon epavarmuudella on vahvaatiegen yhteys koettuun luottamuk-
seen, toisin sanoen, mita enemman tyon tekija ¢utyi@n epavarmuutta, sitd vdhemman han
luottaa organisaatioon ja on sitoutunut siihen. Bamstaavasti lisdavat tyopaikan vaihtoai-

keita??®

PAAKATEGORIA: Epavarmuustekijat vaikuttavat negatii visesti toimintakykyyn.

Kasityksisséa ilmeni, etta epavarmuustekijoiden wtikset kohdistuvat tydyhteistjen tyoil-
mapiirin laskuna ja vaikuttavat yksildiden tyotyyfysyyteen. Henkildstén mielesta epatietoi-
suus tulevaisuudesta aiheuttaa stressia ja sentukget ulottuvat myos perhe-elamaan asti.

Henkiloston kasityksissa korostui kiireen ja tyomégédvaikutukset tyéssa jaksamiseen.
Alakategoria 1: Tyo6ilmapiiri on laskenut.

Alakategoria muodostui upseereiden, opistoupseemeja aliupseereiden kasityksista. Kasi-
tyksissa ilmeni, ettd epavarmuustekijat vaikuttayéyhteison tydilmapiiriin ja me-henkeen.
Henkiloston kasityksissa ilmeni, etta irtisanomigetnuutokset vaikuttavat henkiloston tyo-
hyvinvointiin ja sitd kautta ne vaikuttavat negasesti tyoyhteistjen tydilmapiiriin. Opis-
toupseereiden kasityksissa ilmeni, etta uudistukseditd henkildston tehtavat vaihtuvat, ura-
kierto hidastuu ja henkilostd joutuu siirtymaan yiglesta tehtavasta alempaan tehtavaan.
Heidan mielestaan tama voi aiheuttaa eri henkitgbtdien valistd kilpailua ja vastak-
kainasettelua. Yhden opistoupseerin kasityksiss# thitettiin osaksi henkilostolle kehitty-
nyttd ajattelua, ettd uralla on edettava jatkuvastisujohteisesti ja korkeammin palkattuun

22 Kinnunen ja Mauno, 2005, 184.
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tehtavaan. Hanen mielestaan haasteita ilmeneetédko@ nousujohteisuus pysahtyy tai hi-

dastuu.

"Koska meilla on téllainen ajatusmaailma PV:ss&anoin yritetty ruokkia, etta yksilé on tdm-
moinen kehittyva ja eteenpéin pyrkiva...mika on kauajatus, mutta jotkut on sisdistanyt sen
niin etta se tarkoittaa sita, etta pitdd kahderdenovalein paasta parempi palkkaiseen hommaan
ja yléspain niin sitten jos se homma stoppaa reimibeuttaa naréé...on se henkiléstéryhma mi-
ka tahansa. Tuossa kay silla tavalla, ettd josuasitsta pudotetaan OU alaspain vaikka vaapelin
tehtaviin niin tuolta lahtee muutamat AU vaapeéhtévista pois ja silloin OU joutuvat alaspain
ja sen jalkeen AU putoavat alaspain ja se aiheut@aa jo henkilostéryhmien valilla, ettd min-
ka takia OU syrjayttaa AU ja minka takia upseeyidyttda OU esikunnasta ja nain poispain.
Kylla siina voi tulla semmoista...kitkaa...ihmisia itsn rupeaa harmittavaa ja sitten voi tulla
henkiléstéryhmien vélista kisaa ja vastakkainabste( OPISTOUPSEERI, VAKITUINEN).

Opistoupseereiden ja aliupseereiden kasityksigsénil, ettéd uudistus ja epatietoisuus tulevai

suudesta ovat jo nyt vaikuttaneet negatiivisedgiiltyapiiriin. Vaikutukset eivat ole olleet
vakavia, mutta heidan mielestaan henki on vah&eirad. Kasityksissa korostui, etta eniten
tyGilmapiiriin ovat vaikuttaneet negatiivisesti kavasti vaihtuva henkilost6, henkiloston va-
hyys ja kiire. Upseereiden kasityksissa ilmenid dtyva ja osaava esimies pystyy yllapita-
maan hyvaa tyoilmapiiria yhdessa toimivan tyoytirikanssa myos vaikeina aikoina. Hei-
dan mielestaan tydilmapiiri voi jopa nousta, kudytyteisd yhdessa kohtaa vaikeita haasteita.

Tallaista tyGilmapiirin nousua ei kuitenkaan kak#igsa ilmennyt.

Alakategoria 2: Epavarmuustekijat aiheuttavat stressia, vaikuttawgbtyytyvaisyyteen ja
haastavat tydssa jaksamista.

Upseereiden kasityksissa ilmeni, etta henkilosy@mbtivaatio laskee, mikali KAARTJR ei
pysty takaamaan riittdvan vaativia ja taloudelliskannattavia tehtavia koulutustaustasta ja
virkaiasta huolimatta. Heidan mielestdéan muun nmauasgaharjoitusten vaheneminen laskee
henkiloston tulotasoa, jolloin henkildstd joutukeendan sivutoitd korreloidakseen tulotasoa
ja sitéa kautta se voi vaikuttaa henkiloston tygakdamiseen. Upseereiden kasityksissa koros-
tui, ettd epavarma tulevaisuus vaikuttaa perhe-&té@suunnitteluun ja haastaa nain ollen
my0s perhesuhteita.
"Kun ei oikein tieda tulevaisuuden tyotehtavistatdan niin ei voi oikein suunnitella milloin
kannattaa miettid perheen lisaysta tai aloittaantakennus, kun ei ole mahdollisuutta ottaa riit-
tavasti lainaa. Tilanne aiheuttaa stressia ja okuttanut myds perhesuhteisiin® (UPSEE-
RI,VAKITUINEN).
Myds Aliupseereiden mielestéa epatietoisuus tulenalssta aiheuttaa stressia ja huolta tule-
vaisuuden kehityksesta ja vaikuttaa sita kauttamiggesti tydtyytyvaisyyteen. Siviileiden ja
aliupseereiden kasityksissa korostui, etta virkdgkauttaminen ja henkilostén maaran va-
hentyminen ovat jo nyt vaikuttaneet téiden maaréaahtymiseen, sairauslomapéivien nou-
suun, tydssa jaksamiseen ja tyotyytyvaisyyteenil@en kasityksissa korostui, ettéa he ovat
kokeneet epavarmuutta tyossa jaksamisesta. Heidélestddn tybn maara, epaselva tybn
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kuva ja epaoikeudenmukaisuuden kokemukset tyorajakanisen suhteen ovat haastaneet

tyossé jaksamista.
"Olen joskus kokenut...niin&a aikoina...kun kaikki ondsimielta ettd ma tiedan ja osaan ja jou-
dun tekem&an paljon asioita, jotka ei valttamattdlerkuulukkaan...silloin musta tuntuu...etté
jaksanko. Se vaikuttaa niin, etta olen ihan uupuut tulen kotiin. Ei jaksa tehd& muuta kuin
istua sohvalla” (SIVIILI, VAKITUINEN).
Opistoupseereiden kasityksissa ilmeni myds epavaitatlyossa jaksamisesta. Tahan vaikut-
tivat epaoikeudenmukaisuuden kokemukset urasuumaitetoteutuksessa ja téiden maaran
akillinen nousu, jotka kulminoituivat henkilon uupuksena.
"No oma fysiikka on tullut vastaan...uupumusta oli.inol0 paivaa sairaslomalla, kun loppu
voimat” (OPISTOUPSEERI, VAKITUINEN).
Kaikkien henkilostoryhmien kasityksissa ilmeni,éettiire, henkiloston ja tydn maara ovat
aiheuttaneet tyoyhteisotasolla tyoilmapiirin ja ki@ikohtaisella tasolla tyotyytyvaisyyden
laskua. Edella mainitut asiat ndhtiin myds aihedatteepavarmuutta tydssa jaksamisesta, joka
ajoittain ilmenee suurena rasituksena ja vasymyksgapaivien jalkeen. Tuloksista voi ha-
vaita, etta tydelaman epavarmuustekijat ja tyorvapauus ovat kielteisia ilmioita tyonteki-
jan hyvinvoinnin kannalta. Tyoelaman epavarmuugielen tiedetaan aiheuttavan valittoémi-
na reaktioina muutoksia tydasenteisiin, kuten tytityattomyyden laskua seka luottamuksen
ja sitoutumisen alentumista organisaatioon. Tutlsimoksista voi paatella, ettd epavarmuus-
tekijat eivat ole vaikuttaneet henkilostoon kuiteak niin pitkaikaisesti, etta ne olisivat vai-
kuttaneet henkiléston psyykkiseen tai fyysiseewegieen’?* Naitd henkilostolla oli kylla

esiintynyt, mutta ei varsinaisesti epavarmuustégo aiheuttamana.

KASITYSKATEGORIA: Taloudellinen epavarmuus haastaa tyomotivaatiotaviaikeut-
taa tulevaisuuden suunnittelua.

Kaikkien henkilostéryhmien kasityksissa ilmeni tadellisen epédvarmuuden vaikutuksia.
Aliupseereiden ja sotatieteiden kandidaatin kasigdé ilmeni, etta palkanmaksuongelmat
ovat aiheuttaneet taloudellista epavarmuutta, tyiwaation laskua ja vaikeuttavat pidemman

tahtdimen elaméan suunnittelua ja elaman arjen toiatia.

"Se on turhauttanut ja se on semmoinen epaluottdekijg...en uskalla esimerkiksi tehda mi-
tdan hankintoja ennen kuin raha on tililla enkaalisksuunnitella kuukauden taloutta eteenpdin
ennen kuin rahat on oikeasti maksettu (SOTATIETENDEANDIDAATTI, MAARAAIKAI-
NEN).

"Silla on iso vaikutus tydmotivaatioon ja totta kano monilla on perhe elatettdvana niin se li-
séa epavarmuutta kotiasioihin jo odotetaan, et##tli0 SH-vuorokautta tiettyyn palkkaan ja tu-
leekin miinusmerkkisena se palkka niin siind rupeeetityttdmaan, etta onko tama touhu tdman
arvoista” (ALIUPSEERI, VAKITUINEN).

%4 Kinnunen ja Mauno, 2005, 180-186.
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Siviilien kasityksissa ilmeni myos, ettd epavarmi@vaisuus aiheuttaa henkildstélle haasteita
suunnitella tulevaisuutta. Heidan mielesta henkil@s uskalla tehda pitkantahtaimen suunni-
telmia, esimerkiksi ottamalla asuntolainaa. Yksiuvas siviilin mielesta alhainen palkka ja
korkeat vuokrat aiheuttavat sen, etta kayttorakigatpdella vahan ja vaikuttaa talla tavoin
elaman laatuun. Upseereiden ja opistoupseereidatyksissa ilmeni, etta taloudellinen epa-
varmuus ulottuu perhe-elamaan asti. Heidan mietattédellinen epavarmuus vaikuttaa per-
hesuunnitteluun ja muihin taloudellista pAdomadivia@ hankintoihin seké rajoittaa perheen

harrastustoimintaa.

5.4 Henkiloston kasitykset johtamisen keinoista enmdlkdista ja hallita epa-
varmuustekijoita

Henkiloston kasityksista johtamisen keinoista etasdikaista ja hallita tydelaman epavar-

muustekijoitda muodostuivat seuraavat kategoriat:

TUTKIMUSONGELMA TULOKSET HENKILOSTORYHMA
Paékategoria: Henkilostdvoimavarojen
johtamista on kehitettava vastaamaan ty6-
eldman haasteisiin.

Miten henkiloston mielestéa Alakategorial: Henkildstdn ura- ja tehtdva- | Upseerit, opistoupseerit ja
johtamisella voidaan ennalta- | suunnittelu on tehtava lyhyelle ja pitkéalle aika-aliupseerit.
ehkaista ja hallita tydelaman | valille ja suunnitelman toteutuksessa on pitay-

epavarmuustekijoita? dyttava..

Alakategoria 2: Henkiloston maérad, osaamist®pistoupseerit ja aliupseerit.
ja sitouttamista on kehitettava.
Kasityskategoria: Tiedottaminen oltava Kaikki.
avointa ja jatkuvaa

KUVA 14: Johtamisen keinot ennaltaehkaista ja hallita epdvarmuustekijoité yhdistel-
ma.

PAAKATEGORIA: Henkilostovoimavarojen johtamista on kehitettdva vastaamaan
tydelaman haasteisiin.

Alakategoria 1: Henkildston ura- ja tehtavasuunnittelu on tehtaviityelle ja pitkalle aika-
vdlille ja suunnitelman toteutuksessa on pitaydytéa

Alakategoria muodostui upseereiden, opistoupseengid aliupseereiden kasityksista. Kasi-
tyksissa ilmeni, ettd epatietoisuus virkaurakurssigankohdasta ja seuraavasta tehtavasta
sekad epaluottamus suunnitelmien toteutumiseen loeakilostosuunnittelun suurimpia epa-
kohtia. Heidan mielesta suunnitelman laadinnaskési tisata ennakoida tulevaisuuden haas-
teet ja pyrkia toteuttamaan henkiléstosuunnitelragtdnnossa. Aliupseereiden kasityksissa
korostui myos, ettéd tyoyhteiséjen esimiesten onaigh jatkuvaa yhteistyotd henkilostéosas-
ton edustajien kanssa, jolloin kaikilla henkilostiiamista suunnittelevilla ja johtavilla henki-

16ill& on riittavat perusteet toteuttaa henkilost@snitelmia. Henkiloston kasityksissé koros-
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tui, ettad kehityskeskusteluissa esimiehen on pigstittnayttamaan henkiléston suunniteltu

urakehitys lyhyella ja pitkélla aikavalilla. Opistpseereiden kasityksissa ilmeni, ettd henki-
|6ston omatoimiset ja epéaviralliset hakeutumisédden tehtadvaan ohi henkiléstéosaston on
pyrittdva estamaan. Upseereiden mielesta uraswmaiton kyettava laatimaan ja antamaan

alaisten tietoon myds uudistusten aikana.

"Kylla se avoin henkildstdsuunnittelu, se olisi hyeésitten erityisesti...jos se myds toteutui-
si...kylla niitd suunnitelmia pystytaan tekemaan, tmute ei mene nyt oikeastaan sinne pdin-
kaan. Pystyttaisiin esimerkiksi, KEKE:ssd nayttamasimies pystyisi ndyttdmaén ettéa tdssa on
sulle suunniteltu urakehitys” (OPISTOUPSEERI, VAKIINEN).

"Etté suunnitellaan...jos ei nimen tarkkuudella, rauinakin tehtdvan tarkkuudella pidemmal-
lekin ja annetaan ihmisten tietda asioita. Ettéepétdes jotain tulevaisuuden luonnoksia, se rau-
hoittaa ja luo varmuutta. Silla pystyisi ennaltagisBlkemaéan ylimaaraista jannitystd” (SOTATIE-
TEIDEN KANDIDAATTI, MAARAAIKAINEN)..
Tulokset tukevat jo aiemmin havaittua huomiotadsiiettd puolustusvoimien henkilostén
osaamisen ja urasuunnittelun haasteena ovat joagkanolevien hyvien kaytantdjen levitta-
minen koskemaan koko henkilostoa ja kaikkia heskdid/hmid seka esimiesten haasteita
huolehtia kaikkien alaistensa uraohjaukséStalaman tutkimuksen tuloksista voi paatelld,
ettd luottamusta herattavat tyokalut ja toimintdintdteuttaa ura- ja tehtavasuunnittelua, ura-
kehitysta ja uraohjausta eivat kaikkien henkilogdmien osalta ole toteutuneet. Taman vas-
taavasti voidaan ajatella lisddvan epatietoisuutievaisuuden ura- ja tehtavakehityksesta ja

aiheuttavan sita kautta epavarmuuskokemuksia.

Aliupseereiden ja opistoupseereiden kasityksisseeni, ettd henkiléstdosastolla tulisi olla
jokaisen henkilostoryhman edustaja. Henkilostonlesté tama edesauttaisi siind, ettd kunkin
henkilostoryhman edustajat tuntevat riittavan hyvemkilostoryhmansa koulutusjarjestelman,
palvelussuhteisiin ja urakehitykseen vaikuttav&ijée joiden nahtiin lisddvan luottamusta
henkilostdjohtamiseen. Kasityksissa ilmeni, ettélineat kuitenkin erittain tyytyvaisia taman

hetkiseen luottamusmiestoimintaan ja sitd kauttaealvontaan.

Alakategoria 2: Henkildstén maaraa, osaamista ja sitouttamista oehitettava.

Kategoria muodostui opistoupseereiden, upseergalaliupseereiden kasityksista. Heidan
mielestadn perusyksikoiden peruskoulutettujen héiddn maaraa on lisattava ja henkiloston
vaihtuvuutta rajoitettava. Kasityksissa ilmeniaatekrytointiin pitdd panostaa, jotta palveluk-

seen saadaan oikeanlaisia henkildita ja valtetgdyet kokeilut ja organisaatiorakenteen tur-

22> pagesikunta: Rajattomien uramahdollisuuksien @tgimpuolustusvoimissa. Urapilotointi-tukiryhméam -
raportti. 2009, 30.
http://www.vm.fi/vm/fi/04_julkaisut_ja_asiakirjat®) muut_asiakirjat/20090603Asiant/5_Puolustusvoiputt.
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hat muutokset. Opistoupseereiden kasityksisséa ilnmegtéd maaraaikaiset tyosuhteet ovat

aiheuttaneet paljon henkildston vaihtuvuutta, osamja kyvykkaiden henkildiden irtisanou-
tumista seka alhaista sitoutumista perusyksikkoéliasHeidan mielestdén sitoutumiseen vai-
kuttavia keinoja, kuten uralla etenemisen vaihtojemt lisddminen ja tyotehtavien riittavan
nopea vaihtuminen, on kehitettava. Upseereidempigtaupseereiden kasityksissa ilmeni, etta
perusyksikkod tasolla on liian vahén peruskoulutethenkilostéa. Heidadn mielestddn tama
vaikuttaa tehtavien tasokkaaseen hoitamiseen, kttaerhenkilostba seka koko tydyhteison

toimivuutta.

"Kouluttajakentalla on talla hetkellad liian vahamljian kouluttamatonta henkiléstdéa. Esim. vuo-
den kurssin kaynyt au joutuu ottamaan liian suwmastuun tai toimimaan tehtavissa, jotka ovat
lian vaativia koulutustasoon ja kokemukseen nahdeaisaalta tama mahdollistaa paremman
palkkaluokan, mutta johtaa ennen pitkda vasymisedé vaarantaa monissa tapauksissa palve-
lusturvallisuuden tai tehtévien tasokkaan hoitaniigef PSEERI,VAKITUINEN).

Aliupseereiden mielesté puolustusvoimien koulutkskaisuuksien suorittaminen ja hankittu
osaaminen pitaisi pystya osoittamaan paremmintigddigla myos siviilimarkkinoilla. Taman
nahtiin lisdavan luottamusta tulevaisuuteen jaalié@n uudelleen tyodllistymisen todennékai-
syytta, mikali henkilo irtisanotaan puolustusvoitais
"Koulutushan on nyt raataloity sopivaksi PV:n e#i#id voi saada tutkintoa suoraan, mutta pa-
remmin pitaisi pystya osoittamaan yksilon osaamisthi todistuksilla siviilipuolella...aika laa-
ja alaista osaamista kuitenkin ndilté kursseiltadya sinulla on pitka ura takana ja joudutkin ir-
tisanomisen kohteeksi niin olisihan se yksilon katenhyva, ettd sinulla on osoittaa sitd hankit-

tua osaamista seuraavaa tyotid haettaessa” (ALIUREEE MAARAAIKAINEN UPSEERI,
VAKITUINEN).

KASITYSKATEGORIA: TIEDOTTAMINEN OLTAVA AVOINTAJAJ  ATKUVAA

Kaikkien henkilostoryhmien kasityksissa ilmeni téinattoman tiedottamisen olevan keskei-
nen epavarmuutta aiheuttava tekija. Henkilostoriesié erityisesti uudistusten ja muutosten
osalta tiedottamisen on oltava avointa ja jatkuvenkiloston mielesta myos keskeneréaisista

asioista olisi tiedotettava, jotta henkil6sto va@hkiittaa oman tulevaisuuden suunnittelun.

"Ymmarran, etta asioita muokataan ja asiat on éiddsd, mutta ettd jonkun tietynlaista tyévai-
heen vélitarkastelua olisi mahdollista tehda... miti&un tulevaisuus nayttaa, eika pantata tietoa
siihen asti kun tieto on virallista...tiedon panttasefia valtetdan turhat toiveet, mutta se toisi
tietynlaista rauhallisuutta, kun sanottaisiin ediia on kesken ja kasittelyssa, mutta maiste-
riopinnot toteutetaan niin kuin ne on suunniteltd $itten ettd niihin on tulossa muutok-
sia...silloin voisi ottaa nam& huomioon oman tulevagen suunnittelussa ja pitddko ruveta
suunnittelemaan muita vaihtoehtoja. Se toisi onjaticduaikaa ja voisi edes alustavasti miettia
omaa tulevaisuutta” (SOTATIETEIDEN KANDIDAATTI, MARAAIKAINEN)..

Muutos- ja uudistustilanteissa viestinndn merkkgsvaa, koska tiedon puute aiheuttaa hel-

posti vaaria huhuja ja pelkoja. Uudistuksissa ociigainen, totuudenmukainen ja ajantasai-
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nen tieto on tarkeaa silloinkin, kun varsinaistaltitettavaa ei of&® Tiedottaminen vahen-

taa epavarmuutta ja antaa aikaa sopeutua, mutiatgtkedd on lisata henkiléston muutos-
valmiutta??’ Tuloksista voi paatelld, ettd puolustusvoimienjgakko-osastojen sisaisessa
viestintgjarjestelmassa on kehittamisen varaa. dederllytyksend organisaation viestinnassa
on, ettd viestintd on kaikissa tilanteissa oikdaiata, sisallollisesti relevanttia ja kohdentuu

oikealle yleisolle tilanteen mukaaff.

5.5 Tulosten yhteenveto ja arviointia

Empiirisen tutkimuksen tuloksista voidaan paateditid tydoelaméan epavarmuus on yksilon
subjektiivinen kasitys tyon varmuudesta tai epavardesta seka tydelaméan vakaudesta tai
epavakaudesta. Nayttaa silta, etta KAARTJR:n héstdlla uhka tyottomyydesta ja tydsuh-

teen paattymisesta on vahaista, mutta muut tyoeélgagyon sisaltéd koskettavat uhat koros-
tuivat niitdkin enemman. Tuloksista voi tulkitatéetydelaman epavarmuuskasitteeseen liitet-
tiin henkiloston kasityksissa laheisesti epéatietoss tulevaisuudesta, luottamuksen puute ja
uhka jostakin. Tallaisia olivat uhka organisaattoievaisuuden muutoksista, uhka tyésuh-
teessa tapahtuvista muutoksista, uhka tyon sisgdgon kuvan muutoksista, uhka ty6tto-

myydesta ja tydsuhteen paattymisesta seké uhkastirymisesta toiselle paikkakunnalle.

Tuloksista on havaittavissa, etta henkilostd kalolpstusvoimauudistuksen olevan tarpeelli-
nen organisaation tulevaisuuden kannalta, muttaudallisen likkumavaran kaventuminen,

maararaha leikkaukset ja saastbvelvoitteet koditan suuriksi, eika henkilostod ollut saanut

selkeita ja riittavia taloudellisia perusteluitahtouttoman suurelle uudistukselle. Lisaksi uu-
distuksen ei uskottu kohdentuvan oikein eika uudtstlla saavuteta ylimman johdon asetta-
mia tavoitteita. Lisdksi uudistuksen toteuttamifeetiedottaminen ovat aiheuttaneet epatietoi-
suutta, jotka ovat lisdnneet epavarmuutta tulewvdialkohtaan. Kasityksissa ilmeni, ettd uu-
distuksesta oli tiedotettu maarallisesti riittavastutta tiedottaminen ei ole ollut riittavan re-

levanttia yksil6iden tulevaisuuden ty6elaman osaltama korostui erityisesti epatietoisuute-
na henkiléston kohtalosta uudessa vuoden 2015 lbstikokoonpanossa. Edella esitetyista
tekijoista johtuen nayttaa silta, etta henkilostkiko lahtokohtaisesti menettelytapojen epa-
oikeudenmukaisuutta ja negatiivista asennetta tustes kohtaan Uudistuksen ja epavarmuus-

tekijoiden valisesta yhteydesta on kuitenkin otetthuomioon se, ettd muutosprosessi oli

228 vjiitala, 2002, 219.

227 Kinnunen ja Mauno, 2005, 195.

228 pyro, Jukka-Pekka: Viestinnan johtaminen ja jolisaiastinta. Teoksessa Kiuru Jukka (toimittanut)ditus
johtamiseen. Ajatuksia Johtamisen perusteet -opik$éosta ja rakennusaineita tulevaan. Maanpuolkstksa-
koulu. Johtamisen ja sotilaspedagogiikan laitokkaisusarja 3. Artikkelikokoelmat Nro 3. Edita Par®y.
Helsinki, 2009, 63.
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vasta alkuvaiheessa. Uudistusten ja muutostenttateinen nopealla aikataululla on ihmi-

sid ravisteleva, shokeeraava ja jopa traumaattkodemus. Negatiivinen asenne uudistusta
kohtaan voi olla heijaste normaalista ja luonneBis muutosvastarinnasta ja nain ollen hen-
kiloston epavarmuuskasityksissa voi epétietoisulessaisuudesta korostua todellista koettua

negatiivista uhkaa vahvemmin.

Tutkimuksen tuloksista voi my6s paatella, ettd tamtuksen puute henkildstdjohtamiseen
aiheutti henkiloston kasityksissa epavarmuutta.anavaikuttivat ongelmat palkanmaksussa,
epaluottamus henkilosté- ja urasuunnittelun toteniteen, epdatietoisuus virkaurakurssien
ajankohdasta ja tyosuhteiden vakinaistamiseeyéttepakohdat. Haastateltavat kokivat, etta
he eivat pysty taysin luottamaan puolustusvoim@rKAARTJIR:n henkildstbjohtamiseen,
mika hankaloittaa heidan tulevaisuuden ennustaamista lisdd epatietoisuutta tulevaisuuden
odotuksistaan. Tutkimuksen havaintoa luottamukseuttpesta henkiléstdjohtamiseen voi-
daan selittda osittain psykologisen sopimuksenorkkmisella. TA&ma voi esiintya siten, etta
mikali organisaatio ei toimi henkiloston olettanaajd hyvaksymalla tavalla, luottamus tyon-
antajan toimenpiteisiin laskee ja ndméa yhdessautitnat epédvarmuutta tyon sisalléllisten
tekijoiden muutoksista, horjuttavat yksildiden tyéirkea ja tulevaisuuden odotuksia. Naiden
havaintojen osalta tulokset ovat yleistettaviss@sngnuihin joukko-osastoihin palkanmak-
suongelmien ja virkaurakurssien ajankohtien osaltgéksi havainnot puolustusvoimien yh-
teisten kaytantdjen puuttumisesta maaraaikaist@sutyteiden vakinaistamiseksi saattaa lisata

epavarmuutta myds muissa joukko-osastoissa.

Tybyhteisttasolla esikuntatydsséa tyoskentelevienkif@den kasityksissa epavarmuutta ai-
heuttivat puutteellinen tydnorganisointi, joka uaik henkildston mielesta negatiivisesti tyo-
yhteison toimivuuteen ja aiheuttivat siten epavairttau yksildiden ty6tehtaviin. Perusyksi-
koissa tyoskentelevien henkildiden kasityksiss@&ui, ettd perusyksikoissa ei ole riittavasti
osaavia ja peruskoulutettuja henkiloitd. Naillaijt@aka nahtiin olevan negatiivisia vaikutuk-

sia tyoyhteison tehokkuuteen, mutta myos yksiloitgrelamaan. Havainnot korostavat tyon

organisoinnin ja tyon jakaantumisen merkitysta tyw@isojen omilla toimenpiteilla.

Yksilotasolla henkiloston kasityksissé epavarmuaiteeuttivat uhka tydelaman muutoksista
ja uhka uraa vaikuttavista tekijoista. Uraa kosksaitekijoissa ilmeni, etta uhka nousujohtei-
sen uran hidastumisesta ja paattymisestad aiheb#akiléston keskuudessa epavarmuutta.
Tama koettiin vaikuttavan negatiivisesti myos osiaam ja ammattitaidon kehittamisen kan-

nalta. Taloudelliset tekijat aiheuttivat kaikkierernkilostoryhmien kasityksissa eritasoista
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epavarmuutta. Sotilaiden kasityksissa ilmeni, stitaharjoitusten vaheneminen on jo nyt

laskenut henkildston tulotasoa ja aiheuttaa sitdtédaloudellista epavarmuutta.

Tuloksista voidaan paatella, ettéa uudistus on figéitse arvioituna henkildstén tyén epéavar-
muutta erityisesti maaraaikaisessa tyosuhteesselpalen osalta. Maaraaikaisessa tyosuh-
teessa palvelevien (2/3) kasityksissa ilmeni typavarmuuden yksiulotteisen méaéaritelman
piirteet, jotka ilmenivat heidan kokemuksissaanart&tyottomyydesta ja tydsuhteen paatty-
misestd. Tuloksista on havaittavissa, etta objgkta tyon epavarmuutta ei sindnsa esiinty-
nyt, mutta tyon epavarmuutta lisési uudistukserewiiama muutosuhka tydsuhteeseen ja
madaraaikaisuuden yhdistelma. Uhkaa tyottoméaksujoigesta syvensi liséksi se, ettd puolus-
tusvoimissa suoritetut opinnot eivat ole rinnasteisa siviilissa ja heilla ei ole ammatillista
tutkintoa. Nama aiheuttivat uhkaa uudelleen tytiltissestd, mikali heidat irtisanottaisiin.
Tyon epavarmuutta ilmeni myds tyon epavarmuudemiohessa ulottuvuudessa, jossa eri-
tyisesti upseereilla esiintyi uhkaa tyon siirtynsige toiselle paikkakunnalle. Lisaksi lomau-
tukset méaardajaksi nahtiin mahdollisuudeksi tyGajatie &arimmaisend keinona toteuttaa

saastoja, mutta lomautuksien ei koettu aiheuttavakaan tason epavarmuutta.

Tuloksista on havaittavissa, etté eriasteiset apévastekijat vaikuttavat negatiivisesti sitou-
tumiseen, toimintakyvyn eri osa-alueisiin, tydasesiin ja epavarmuudella nayttaa olevan
negatiivinen yhteys koettuun luottamukseen.. Sdela kasityksissa ilmeni, ettéd epatietoisuus
tulevaisuudesta, irtisanomiset ja muutoksen aibedt uhat ovat aiheuttaneet stressia, vai-
kuttaneet henkiloston tyotyytyvaisyyteen ja hyvimton, laskeneet organisaatioon sitoutu-
mista ja luottamusta, laskeneet tydyhteisdjen nmeéé@ ja tyoilmapiirid valiaikaisesti. Tulok-
sista voi tehda sen johtopaatoksen, etta tyoeléapamarmuuden vaikutukset on liitettavissa
epavarmuuden valittomiin seurauksiin. Tama korostégestani puolustusvoimauudistuksen

merkitystd epavarmuuden aiheuttajana.

Tutkimuksen tuloksia analysoitaessa henkilostoryt@m voidaan havaita, etta siviilityonte-
kijoiden kasityksissa esiintyi vahemman epavarmakskiuksia kuin muilla henkildstéryh-
milla. Siviilitydntekijoiden keskuudessa ilmeni waakkaimpana taloudellinen epavarmuus,
joka kulminoitui yksinelavien siviileiden kasitylssa. Siviileiden mielesta taloudellista epa-
varmuutta aiheuttivat yhteiskunnan kallistumineigadan alhaisen palkan muodostama uhka
riittdvan toimeentulon turvaamiseksi. He eivat kodéet tydn epavarmuutta. Tatd havaintoa
voi selittdd heidan taustansa avulla. Haastattelwbkallistuneilla siviileilla oli molemmilla
ammatillinen tutkinto ja heill& oli kokemusta idisomistilanteista jo aikaisemmissa tydsuh-
teissaan. Heille uudistus ei aiheuttanut tyon epéuaden kokemuksia. Liséksi heilla oli
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vahva luottamus siihen, etté jos heidat irtisanotaien he tyollistyvat toisella toimialalla.

Edella esitettya havaintoa tukee myos tyollistyrskan merkitystd, jossa usko omiin mahdol-
lisuuksiin uudelleen tydllistya pienentaa tyon egrivuuden ja sen kielteisten hyvinvointivai-
kutusten suhdett®. Epavarmuustekijdiden vaikutuksia siviilityontekijen osalta on vaikea

arvioida. He olivat kokeneet epavarmuutta tyoskégmisesta, joka johtui [ahinna tyén kuvan
epaselkeydesta, puutteellisista sijaisuusjarjestélyseka tyon maaran ja kiireen lisaantymi-
sesta. Siviilihenkildiden kasityksissa ilmeni, etgimiesten riittmaton tieto- ja taitotaso selit-

taa osittain tydn organisoinnissa esiintyneita ep#k.

Upseereiden osalta suurinta epavarmuutta aiheuttil@vaisuuden uralla etenemisen hidas-
tuminen, uhka riittavan haasteellisten tehtavielnewnymisestd, uhka tulotason laskusta seka
epatietoisuus virkaurakurssien jalkeisista tehtaye niiden myéta tyén siirtymisesta toiselle
paikkakunnalle. Upseereiden kasityksissa epavarekijdden vaikutuksia ilmeni tyémoti-
vaation alentumisena, luottamuksen laskua tyOnaemaj hakeutumista toisen tyOnantajan
palvelukseen ja sitd kautta sitoutuminen organisaatoli vahentynyt. Upseereista (2/3) oli

harkinnut vakavasti ammatinvaihtoa ja siirtymigigsén tyonantajan palvelukseen.

Opistoupseereiden kasityksissa epavarmuutta aihatultiottamuksen puute henkiléston ura-
suunnitelmien toteuttamiseen. Tama lisasi heidélasiaan epavarmuutta omaa uraa ja tule-
vaisuuden tyotehtavia kohtaan. Henkilostoresursaikauttamat tekijat kulminoituivat opis-
toupseereiden kasityksissa siihen, ettd perusyéisiikolla on lilan vahén peruskoulutettua
henkilost6a. Heidan mielestaan tama vaikuttaa veméaasokkaaseen hoitamiseen, kuormit-
taa henkilostoa seka koko tyoyhteison toimivuutta.

Tutkimustuloksista voi paatelld, etta aliupseeneil@sityksissa suurinta epavarmuutta olivat
aiheuttaneet ongelmat palkanmaksuissa seka uhlsujobiteisen uran hidastumisesta ja paat-
tymisesta. Lisaksi uralla etenemisen rajallisuusi@hdollista riittdvan mielekésta urakehitys-
ta, uralla etenemisen mahdollisuudet eivét olepiasizset ja aliupseereiden uralla eteneminen
on rajoittunut vain vertikaaliseksi. Aliupseereidkasityksissa epavarmuutta aiheutti myos
uhka tehtavan vaihtumisesta toisen henkilostoryhr@imiavaksi. Aliupseereiden mielesta
uudistus, epatietoisuus tulevaisuudesta ja palkksmangelmat ovat laskeneet tyoilmapiiria,
aiheuttaneet stressia, vaikuttaneet negatiiviggdtyytyvaisyyteen ja tydomotivaatioon, aihe-
uttaneet taloudellista epavarmuutta ja laskenestdmusta ja sitoutumista tyénantaja koh-

taan.

22 Kinnunen ja Mauno, 2005, 194-197; Savander, Markyén epavarmuuden yhteydet hyvinvointiin. Tysllis
tymisusko yhteytta muuntavana tekijand. Tamperdiepigto. Yhteiskunta- ja kulttuuritieteiden yksi&kPsyko-
logian pro gradu-tutkielma. 2011, 6.
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Henkiloston kasityksissa ilmeni, etta henkilostéa-ya tehtdvasuunnittelussa on suunnitelta-
va tehtavat lyhyelle ja pitkalle aikavalille ja swntelmien toteuttamisessa on pitaydyttava
kaikissa tilanteissa. Lisdksi hakeutumista omatsésii, ohi henkilostdjarjestelman on rajoi-
tettava. Opistoupseereiden ja aliupseereiden K&ssga ilmeni, ettd joukko-osaston henkilos-
toalalla tulisi olla jokaisen henkiléstoryhmé&n etdys. Naiden tekijéiden nahtiin lisdavan
luottamusta henkilostdjohtamiseen. Kasityksissésioi, ettd henkilostoresursseja on lisétta-
va erityisesti perusyksikoihin, uralla etenemisamhtoehtoja on kehitettava ja tydtehtavien
kiertoa on lisattava. Aliupseereiden mielesta kugjirjestelmaa tulisi kehittaa niin, ettéa puo-
lustusvoimissa hankittua osaamista tulisi pystyédyptamaan toisilla toimialoilla ja tutkin-
toja tulisi kyetd rinnastamaan siviilissa, esimkskimuihin ammatillisiin tutkintoihin. Kaik-
kien henkilostéryhmien kasityksissa ilmeni, ettdlpistusvoimien tiedottamista on kehitetta-
va niin, etta se on jatkuvaa ja riittavan yksitgbkaista myos prosessin ja uudistusten aikana.
Madaraaikaisessa tyosuhteessa palvelleet henkildatokokeneet KAARTJR toimenpiteet
tamusta herattavan henkildstéjohtamisen nakokubniggtsuhteiden vakinaistamisessa tulee

olla selkeat kaytannot, jotka ovat kaikkien osarotiedossa.

Tutkimuksen havainnot osoittava, etta erityisepistoupseerit ja aliupseerit arvostivat aktii-
vista luottamusmiestoimintaa suuresti osana KAARMJenkilostdjohtamista. Lisdksi luot-
tamusta lisddvana tekijana pidettiin sita, ettékh@stdalalla toimi oman henkiléstoryhméan
edustajia. Maaraaikaiset upseerit arvostivat estsfi sitd mahdollisuutta, ettd tydnantaja on
mahdollistanut maaraaikaisten upseereiden siirgmaiupseereiden henkilostoryhmaan.
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6 HENKILOSTOJOHTAMISEN KEINOT ENNALTAEHKAISTA JA
HALLITA TYOELAMAN EPAVARMUUTTA

Tutkimuksen tavoitteena on selvittdd henkilostaotisen keinoja ennaltaehkaista ja hallita

tydelaman epavarmuustekijoitd. Tassa luvussa pastaamaan tutkimuksen paatutkimuson-
gelmaan tulkitsemalla empiirisen osan johtopaatksikentamaan tydelaman epavarmuuste-

kijoiden ennaltaehkéaisemiseksi ja hallitsemise&erina seka esittamaan tutkimuksen keskei-

set johtopaatokset.
A
TUTKIMUS: HENKILOSTOJOHTAMISEN KEINOT .
ENNALTAEHKAISTA JA HALLITA TYOELAMAN EPAVARMUUSTEKIJOITA
} ' !
OIKEUDENMUKAINEN JA TASA-ARVOINEN
HENKILOSTOPOLITIIKKA JA ~JOHTAMINEN

OSAAMISEN TOIMINTAKYVYS-

KEHITTAMISELL A
_ LISATAAN
TYOMARRKINA-ARVOA

LUOTTMUSPERUS.
TEISEN SITOUTUMISEN
LISAAMINEN

TA HUOLEHTIMALL A
EDISTETAAN EPAVAR-
MUUDEN SIETOA

EPAVARMUUDEH PITKAAIKAISTEN
VAIKUTUSTEHN ENHALTA EHKAISY
-Epdvamuden sewranta osana
TIP kyselyi, tiedonkukun lisaamnen,
sekeat tavoitest ja tyon sisallot, tyon

URALLA ETEHEMIHEN
- Urasuunnittelujan jestelma, wra-
chjaus, kannustus, luottansta-
rakentava henkilostosumnnittelu,
innovatiivinen henkild- ja urasuun-
nittelu.

KOULUTUS
-Tietoiswuuden lisaaminen virkara-

kurssien Jankolwlasta ja merkityk-
sesti, tasapuoliset ja okewdlennu-
kaiset menettehtavat koulutusvalin-
noissa ja koulutusjarjestelmin jathu-
va kehittaminen.

pitoa edistivit kayvtinnot

PALKKAUS {Talowdellisen
epavamulen ennalta ehkiisy:

- Luotettava pakkajarjestelm, kan
nustava paldkakehitys, tasavertai-
nen ja okeudenmukanen pakkaus,

EPAVARMUUD EH VALITTGWMIEN
VAIKUTUSTEHN HALLINTA
-Tydhyvinwomnnista huslehtimnen, yit-
teistomnmita tukiverk oston kanssa, avoi-
men ja cttamukisellisen tyGilmapirn
Tuominen.

TYOSSA KEHITTYMIHEH
-Tehtivakierto, tydte tavienmonipuoli-
S, tydssa oppEminen ja ohjaaminen.

PALVELUS- JA TYOSUHTEIDEN
KAYTAHHOT:

- Sekedt vakinaistamiseen
tahtaavat kiavtanndt, tietoisuwden
lisdaminen, sunnnikeimallinen
sitovelvollisuwden kvt ja kestivit

elakerathaisut.
Esimiestoiminta
Ja johtajuus

PERUSTEHTAVAA TUKEVAT ORGANISAATIORAKENTEET, LAADUKAAT MUUTOKSEEN
TAHTAAVAT PROSESSIT JA LUOTETTAVAT TIETOJARJESTELMAT

Riittawsit
Henkilosta-
reswssit

KUVA 15: Yhdistelma johtopaatoksista.

6.1 Oikeudenmukaiset menettelytavat vahentavat uudeiuasiheuttamaa tyo-
elaman epavarmuutta

Empiirisen osan johtopaatosten perusteella voidadseta, etta puolustusvoimauudistus oli
keskeinen tydelamén epavarmuutta aiheuttanut teldidlistukset ovat yleensa muutospro-

sesseista riskialtein toimintatapa, koska muutokseneagoitava nopeasti strategisella tasol-
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la, uudistukset on toteutettava tiukan aikataulurk@an ja ne ovat laajuudeltaan suuria.

Uudistukset ovatkin henkilostolle shokeeraava kakera sitoutumisen kannalta vaativin
muutoksen toteuttamisen tapa. Ne vaativat onnistekvahvaa ja turvallista johtamista seka
muutostarpeen oikeanlaista viestint&&Mita suurempi muutos on, sitd enemman ihmisten ja
koko organisaation turvallisuuden tunnetta horpaef>’ Keskeiseksi tekijaksi tydelaman

epavarmuuden nédkdkulmasta nousee se, kuinka uksistinteutetaan.

Uudistuksen toteuttaminen ja kohdentuminen oikeodéwmisesti voi vahentaa tydelaman
epavarmuutta ja kielteista asennetta uudistustéakoh Teoreettisesti tatd voidaan lahestya
sosiaalisen oikeudenmukaisuusteorian nakokulmastaria lahtee siita, etta tydelaman kiel-
teisilla tapahtumilla, kuten irtisanomiset ja miyfita negatiivisesti uhkaavat muutokset, voi
olla vahemman kielteisia vaikutuksia, mikéli prasasja toimenpiteitad tavoitteen tai uudis-
tuksen saavuttamiseksi pidetaan oikeudenmukai$earia korostaa, ettéa tydnantajan on tar-
jottava muutoksille ja uudistuksille selkeéat jatévat taloudelliset perustelut, jotta menettely-
tapojen oikeudenmukaisuudelle on edes lahtokoltpeseisteet. Lisaksi teoriassa vuorovai-
kutussuhteisiin liittyvaa oikeudenmukaisuutta vakaa se, etta henkilostd otetaan mukaan
muutosten suunnitteluun ja toteutukseen seka keii@nellaan riittavasti koko muutospro-
sessin aikan&’? Puolustusvoimien uudistusten toteuttaminen tydisfijautua sosiaalisen oi-
keudenmukaisuuden teorian l&htokohtiin. Valtioniigolen ohjaus kuitenkin maarittavat
puolustusvoimien toiminnalle taloudelliset reunaahgbten uudistuksen kaytannon toteutuk-
sessa korostuvat oikeudenmukaiset menettelytavaikganlainen viestintd uudistuksen ta-

voitteista.

Muutosprosesseissa tybelaméan epavarmuutta vah&rigyanisaatiotason keinoja ovat huo-
mion kiinnittdminen siihen, mitd ja missa vaiheefisto kulkee eteenpdain seka selkeiden
raamien antaminen muutosaikatauluille ja — sis#lé® Oikea-aikaisen ja riittavan yksityis-
kohtaisen tiedottamisen merkitys uudistusten ja togten toteutuksessa vahentad epdavar-
muutta ja antaa aikaa sopeutua tilanteeseen. Egani&eskeinen tehtdva on auttaa ihmisia
ymmartamaan organisaation viestinndn sanoma ja maimdollistaa riittdva kommunikaa-
tio.?** Henkildston sopeutumisvalmiutta ja muutoskykyakoitenkin lisattava myos muilla
eettisilla toimintatavoilla ja keinoilla. Tallaisioivat olla tydsopimuksen yhteyteen neuvotel-
tu muutosturva, jolla voidaan tukea esimerkikgsahomisuhan alla olevien uudelleen kou-

luttautumista ja tyollistymista seka irtisanoutukaiszausten maksamista. Lisdksi organisaati-

230 | ams4 ja Hautala, 2005, 186.

231 Ahoniemi, 2009, 110.

232 Kinnunen ja Mauno, 2005, 175-176.
33| einonen ym. 2008, 69.

234 Ahoniemi, 2009,114.
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on ja esimiesten kyky tukea ja kohdata tyostaanaapéoja yksiloitéa korostuvat ja vaativat

tuekseen myos organisaation muita keinovalikoikigen tyoterveyspalveluita ja muuta psy-
kologista tukea. Laajat uudistukset vaativat tyttasdehtavansd menettdneiden ja myds sai-
lyttaneiden huolellista jalkihoitoa, johon on kayéea aikaa ja resurssefa Uudistukset vaa-

tivatkin onnistuakseen kokonaisvaltaista ja oikeudekaista muutosjohtamista.

Muutosjohtamiseen ja muutosprosessien toteuttamiseeannettava koulutusta esimiesten
lisdksi koko henkildstolle. Puolustusvoimissa mgjgbtaminen tulisi kuulua henkilékunnan
koulutuksen perusopintojen opetussisaltoon. Siligitayventda esimiesvalmennuksessa ja
uudistusten yhteydessa tulisi jarjestaa erilliss@ilgtustilaisuuksia muutosten yksityiskohtai-
sesta toteuttamisesta. Puolustusvoimien toimintd@yisi®n kehittyminen ja taloudellisen
likkumavaran kaventuminen ennakoivat myos tulewadessa tydn organisointiin ja tyon
siséaltoihin liittyvid muutoksia, jotka liitetddndanostaan turvattomuuteen ja uhkaan. Puolus-
tusvoimissa on kyettava tuottamaan jatkuvasti ulag&ia ajattelu- ja toimintamalleja nopeas-
ti muuttuviin ja monimutkaisiin tilanteisiin. Tuekiarvitaankin kokonaisvaltaista asennemuu-
tosta, jotta yksilot ja organisaatiot kykenevathgtmaan toimintakykynsa uudistusten ja
epavarmuuden vallitessa. Esimiestoiminnalla tylskid muokkaamaan henkiléston asentei-
ta, jotta muutokset hyvéaksyttaisiin osaksi norme@yiotd. Niiden hyvaksyminen helpottaisi
ennen kaikkea tyontekijoita itseaan ja vahentdesildn epavarmuuden tuntemuksia. Keski-
00N nousee esimiesten kyky yllapitaa ja vahvistagatlisuuden tunnetta ja luottamusta tule-
vaisuutta kohtaan yhteisilla ja konkreettisilladéteilla, joilla vahvistetaan henkiléston luot-

tamusperusteista sitoutumista.

6.2 Oikeudenmukainen ja tasa-arvoinen henkilostopkikiilisaa luottamuspe-
rusteista sitoutumista

Puolustusvoimien henkildstopolitikka pyrkii korastaan oikeudenmukaisuutta, tasavertai-
suutta, yksilon kunnioittamista, vastuuntuntoanmaallisuutta, luotettavuutta ja uskottavuut-
ta®*’ Henkilostopolitikan eettiset lahtokohdat mitatazasta silloin, kun organisaatio joutuu

mittavien muutospaineiden kohteeksi ja joutuu @aoiban lahtokohtien toteutumisen kay-
tanndssa. Oikeudenmukainen ja tasa-arvoinen hedgolitikka on kuitenkin keskeinen

tekija, jolla pystytaan lisddmaan myonteisia asentgota ja organisaatiota kohtaan. Oikeu-
denmukaisen ja tasa-arvoisen henkilostopolitikateuttaminen korostuu puolustusvoimissa

heterogeenisen henkiléston ja tydsuhdetyyppien siudBnnistuessaan henkildostopolitiikka

235 Kinnunen ja Mauno, 2005, 194—195.
% vijitala, 2002, 88-96.
237 pyolustusministerié: Puolustushallinnon henkilpsiiiikka, 2.
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luo eri henkiléstoryhmien edustajille ja erityyppsa tydsuhteissa tydskenteleville henki-

|6ille myonteisia tulevaisuuteen liittyvia odotuaga vahvistaa luottamusta tydnantajaa koh-
taan kaikissa tilanteis$&® Oikeudenmukainen ja tasa-arvoinen henkilostojidti tulee il-

meta julkilausumien lisaksi konkreettisissa tyoed@inratkaisuissa, kuten palvelussuhteiden
ehdoissa, palkkauksessa seka ura-, tehtava- jaldsidkuunnittelussa. Nama vastaavasti
vahentavat uhkaa siitd, etta henkilostoryhméa tasupdetyyppi ei ole lahtokohtaisesti este
vakaalle ja ennustettavalle tyGuralle ja lisdauattamusperusteisen sitoutumisen syntymista.

Henkiloston oikeuksien ja velvollisuuksien véliseastavuoroisuuden ymmartdminen on kes-
keistd organisaation ja tyontekijoiden luottamus$sebsa. Luottamusperusteisen sitoutumisen
muodostumisessa ja vastaavasti tyoelamén epavaekiyoslen vaikutuksien hallinnassa
korostuu psykologisen sopimuksen merkitys, jok&didiaa tyonantajan ja tyontekijan mo-
lemminpuolista ja vastavuoroista sitoutumista toga. Toisin sanoen, tyontekija tarjoaa
tyonantajalleen hyvan tybpanoksen ja vastaavastitaa tyonantajalta "vastapalvelusta” el
pysyvaa tyosuhdetta, jatkuvuutta tydsuhteessa,atakgdelaméa tai uralla etenemismahdol-
lisuutta. Mikali tydnantaja jostakin syysta, esikiksi taloudelliset syyt, toiminnan tehosta-
miset tai uudelleen organisoinnit, asettaa tyoielen tyosuhteen jatkumisen tai vakaan
tyoelaméan vaakalaudalle, tyontekijat voivat kokg@ntintajan yksipuolisesti rikkoneen psy-
kologista sopimusta. Tutkimusten mukaan tasta seepdluottamusta tyonantajaa kohtaan ja
epaoikeudenmukaisuuden kokemuksia seka erityikigdteisia tydasenteita, kuten heikenty-
nytta sitoutumista organisaatioon, tydpaikan vailiteita seka tydtyytymattomyytta® Kei-
noja psykologisen sopimuksen molemminpuolisen ttdaeusen takaamiseksi ovat jatkuva
vuorovaikutus esimiesten ja alaisten valilla, jaf@nantaja ja tyontekija tiedostavat toistensa
kasitykset ja odotukset. Toisin sanoen tarkeattebda selvaksi, mita tyontekijalta odotetaan,
mitka ovat hdnen mahdollisuudet jatkaa tyosuhteesta edetéd tydurallaan ja miten tybnan-
taja voi naita intresseja tukéd. Psykologisen sopimuksen rikkominen voi vaikututessh
olla tydnantajalle kohtalokkaampi kuin lakiperuses sopimuksen rikkominen. Luottamus-
perusteinen sitoutuminen ei synny hetkessd, muttaos kadota hyvin nopeasti. Joukko-
osastojen lakkauttamisprosesseissa ja henkilostovgsissd on aina ajateltava niiden vai-
kutuksia koko organisaation nakotkulmasta. Yksigédigsimiehen ratkaisuilla voi olla koko
tydnantajaa leimaava vaikutus ja se edellyttdé iesesemaan valittavien henkildiden vali-

kointia ja heidan esimiestaitojensa tunnistamista.

238 Kinnunen ja Mauno, 2005, 191-193.
29 Kinnunen ja Mauno, 2005, 190.
240 Moilanen ja Haapanen, 2006, 87-88.
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6.3 Henkilostdjohtamisen keinot ennaltaehkaista jaitaatyoelaman uhka-
tekijoita sekéa epatietoisuutta

Tyoelaman epavarmuustekijat saattavat horjuttaastiem asettamia henkilokohtaisia odotuk-
sia ja tavoitteita, jotka kohdistuvat tyon ja tytigeen sisallollisiin tekijoihin. Taman tutki-
muksen mukaan tydsuhdetta ja tyon sisallollisiditsiuhkaavat tekijat sekd epéatietoisuus
tulevaisuudesta lisaavat tyoelaman epavarmuuttakédsiksi tekijoiksi tybelaman epavar-
muuden nakoékulmasta nouseekin henkildstéjohtaniisérot, joiden avulla henkildston tyo-

elaméan vakautta ja varmuutta pystytaan yllapitamaan

6.3.1 Saatavuus ja sitoutuminen

Taman tutkimuksen empiirisen osan havainnoistaaandoaatella, etta henkiloston kasitykset
saatavuuden ja sitoutumisen osa-alueella liittyiv@a koskeviin uhkatekijéihin seka talou-

dellisiin ja tydsuhteessa esiintyviin epavarmuuigbekin.

Uralla eteneminen

Uraa koskevissa asioissa keskeista on se, miteamisaptio pystyy tarjoamaan mielekkaita
tehtavia ja joustavia urakehitysvaihtoehtoja ja howlisuuksia palvelukseen hakeutuville tai
turvaamaan niiden olemassaolo jo palveluksessallel&enkildille 2** Tehtavatasot ja — tyy-
pit sekd niihin liittyvat osaamisvaatimukset ovamnkreettinen apuvaline urasuunnitteluun.
Tunnistamalla tehtaviin vaadittava osaamisvaativaabdollistetaan yksildiden omaehtoinen
uramahdollisuuksien kartoittaminen, urapolkujenrsutielu ja oman osaamisen kehittdminen
asetettujen uratavoitteiden saavuttamiseksi. Lisékaamisvaatimukset toimivat perusteina

henkiloston kehittamisell&?

Uraesteiden tunnistamisella pyritddn tukemaan hkdilenkilokohtaisia ratkaisuja. Tuessa on
korostuttava oikeudenmukaisen ja realistisen kuwvaittaminen yksilélle hanen mahdolli-
suuksistaan puolustusvoimissa. Puolustusvoimidsakin luoda kaikille henkildstéryhmille
toimiva urasuunnittelujarjestelma, joka tukee hiigton urakehitysta ja jonka avulla voidaan
poistaa tunnistettuja esteft&. Uraohjauksella tarkoitetaan tydhon ja vastuullevish tehta-
viin liittyvda ohjausta, mutta myos yksilon uramahiduuksien selvittdmista ja opastamista
koko palvelusuran aikana. Uraohjaus on keskein@nesgmiestyotd, jonka tarkoituksena on
yhteen sovittaa yksilon halu ja potentiaali orgaatgn tarpeisiin. Vastuu omasta urastaan on
kuitenkin yksilolla itsellddn ja uraohjauksen tatkksena on tukea kehittymista, luoda sille

241 pagesikunta: Rajattomien uramahdollisuuksien @tsimpuolustusvoimissa, 2009, 9.
242 pagesikunta: Rajattomien uramahdollisuuksien @tgimpuolustusvoimissa, 2009, 28.
243 pasesikunta: Rajattomien uramahdollisuuksien @gimpuolustusvoimissa, 2009, 20.
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edellytykset ja motivoida yksiloitd panostamaaents kehittamiseen. Kestavan urakehi-

tyksen toteutumisen kannalta on keskeistd saadaedst sitoutumaan henkiléston urasuun-
nitelman toteuttamiseen ja ymmartdmaan uraohjaukssmdollisuudet seka henkiloston tar-

peet?**

Uraohjaus on liitettéava kiinteaksi osaksi kehityskesteluita, joissa tarkennetaan laadittua
kehityssuunnitelma ulottumaan riittavan kauaskaetsti tulevaisuuteen. Tall6in yksilGille
muodostuu selkea kuva seuraavan tehtavan taveistiaosaamistavoitteista ja aikajanteesta
sekad luottamus nousujohteisen uran toteutumis&stamiehilla tulee olla riittavasti tietoa
puolustusvoimien tehtavista ja niihin vaadittavistsaamisvaatimuksista, jotta uraohjaus on
tehokasta. Lisaksi joukko-osastojen henkilostogdatydyhteistjen esimiesten yhteistoimin-
nan tulee olla tiivista, jotta esimiehilla on ajtasalla oleva tieto henkildstésuunnitelmista.
Luottamuksen rakentamisen kannalta on olennaitita henkiléstdalan ja esimiesten kanssa
yhteistoiminnassa laadituissa henkiloéstosuunnisgaipitaydytdan ja poikkeavuuksista kes-
kustellaan henkildiden kanssa uuden ratkaisun miigksi. Omatoimiset hakeutumiset ohi
henkildsuunnittelujarjestelman tulee minimoida ditéevilla kaytannéilla. Henkilostoalalla
tulee liséksi olla riittdva osaaminen eri henkiiisghmien henkilostdasioista, jotta oikeuden-
mukainen ja luottamusta rakentava henkilostosutedaitoteutuu. Aliupseereilla tulisikin olla
oma edustaja joukko-osastojen henkildstbalallak&@diupseeristo on suuri henkildstéryhma
ja tunnistetut uraesteet vaativat henkilostoryhnaé@rstojen syvallista hallitsemista. Aliupsee-
reiden osalta tulisi uralla etenemismahdollisuudettaa kokemuksen karttuessa esikuntateh-
taviin seka kehittada poikittaissuunnassa samarst@sgimutta eri sisaltdisten tehtavien tarjon-

taa, ohjausta ja palkitsevuutta.

Siviilityontekijoilla uramahdollisuudet ovat yleeghsamantasoisiin tehtaviin ja edellyttavat
lisaosaamista kouluttautumisen tai kokemuksen hamigkn kauttd”. Tydnantajan mahdol-
lisuudet tukea siviileiden lisdkouluttamista ovajatliset. Urasuunnittelussa tulee heidéan koh-
dalla keskittya tyokierron tarjoamiin mahdollisuukssekd kannustaa ja mahdollistaa sivii-
leille suunnattujen koulutustilaisuuksien suoritistan. Nailla toimenpiteilla voidaan kehittaa
yksildiden osaamista, osaavien sijaisten maardieljpottaa erityisesti muutosuhan alaisuu-
dessa olevien uudelleensijoittumista tyouralla. é¢pesiden osalta keinovalikoimia laajenne-
tun uramahdollisuuksien toteuttamisessa tulee #&hjoustaviksi niin, etta tyévoiman liikku-
vuus muiden valtionhallinnon toimialueille on mahidta. Keskeista on kehittdd oikeuden-

mukaisuutta ja tasavertaisuutta korostavat tyoulampmtka ennaltaehkéisevat henkil6sto-

244 pagesikunta: Rajattomien uramahdollisuuksien @tgimpuolustusvoimissa, 2009, 20.
245 paaesikunta: Rajattomien uramahdollisuuksien @gimpuolustusvoimissa, 2009, 15.
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ryhmien valista vastakkainasettelua ja lisdavatkih@ston luottamusta ja sitoutumista

tyGnantajaan.

Palkkaus

Palkatun henkilostdasioiden henkilttietojarjestaini8AP) luotettavuutta on edelleen kehi-
tettava, jotta virheet palkanmaksussa ennaltagid@é@iistulevaisuudessa. Keinoina virheiden
ennaltaehkaisyyn ovat jarjestelmékoulutus, toinmrahien ja kayttdohjeiden paivittaminen
seka niiden jalkauttaminen tydyhteisotasoille #&tiyhteiskunnan kallistumisen johdosta
tyonantajan on kyettava yllapitamaan oikeudenmu@ija kannustava palkkakehitys, jotta
myo6s alimmissa palkkaluokissa toimivien henkildidan kannattavaa tehda ty6ta. Tehtavan
vaativuuteen ja henkilokohtaiseen suoriutumiseerugtevassa palkkausjarjestelméssa on
erityisesti kehitettdva tehtdvakohtaisen palkkaok&esavertaisuutta eri henkilostoryhmien
valilla. Esimiestoiminnassa on lisdksi panostettaikeudenmukaiseen suoritusarviointiin,
joka perustuu esimiesten ja alaisten jatkuvaanomskutukseen ja suoritustason syvalliseen
tunnistamiseen. Sotaharjoitusten vahentymisen jstiadmoilotason laskua ja tydon maaran tasa-
painoa on kompensoitava sotaharjoitusmaarien tatiaplla jakamisella. Tehtavien uudel-
leen jaon yhteydessa on tehtdvan kuvaukset pdéutefa tarvittaessa uudelleen arvioitava
tehtavakohtainen palkka, jolla integroidaan tyGséko ja siitd maksettava korvaus oikeu-

denmukaisesti.

Palvelus- ja tydsuhteiden kaytannot

Puolustusvoimien maaraaikaisten tydsuhteiden vekaraiseksi tahtaavia kaytantdja on ke-
hitettava samankaltaisiksi kaikissa joukko-osastisTalla ennaltaehkaistaan epéoikeuden-
mukaisuuden ja epétietoisuuden kokemuksia. Madaesksa tydosuhteessa toimivien henki-
l6iden kohdalla korostuu kehityskeskusteluiden sgkin- ja uraohjauksen merkitys, joilla
tuetaan henkildiden tietoisuutta saavuttaa vak@nitydsuhde tai vastaavasti tiedotetaan tyo-
suhteen paattyminen riittavan ajoissa. Aliupseereigdakinaistamiseen liittyvat kaytannot
tulisi sitoa koulutusjarjestelman perustasoon sigttéi vakinaistaminen tapahtuu ennen perus-
tason sotilasammatillisia opintoja. Talla jarjeglié@l tuettaisiin vakituisiin tyosuhteisiin tah-
taavien henkildiden sitoutumista koulutukseen jgaoisaatioon, tehostettaisiin henkilékun-
nan koulutukseen suunnattujen resurssien kaytta@@hannettaisiin maaraaikaiseen tydsuh-
teeseen liittyvda epavarmuutta koulutuksen jalkééaraaikaisten tydsuhteiden minimoimi-
seksi tulee panostaa rekrytointiin, jotta palvekéss hakeutuu vakituiseen tydsuhteeseen téh-

taavia ja lahtokohdiltaan kyvykkaita henkilditéd.k@udenmukaisella henkildstépolitiikalla ja

48 pyolustusvoimat: Henkildstotilinpaatds 2011. Pidesa. Henkildstdosasto. Edita Prima Oy. Helsi@kil12,
31.
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esimiestyolla tulee tukea myods maaraaikaisissauty@sssa toimivien asemaa, vaikutus-

mahdollisuuksia, palkkakehitysta, tyosséa kehittyénja kaikkia koskevien etuisuuksien saa-

vuttamista®’.

Keino vahentaa virkamiehen siirtovelvollisuudeneaittamaa tyon epavarmuutta on tyotehta-
vien suunnittelun liittdminen keskeiseksi osakskgmtahtaimen urasuunnittelua. Silloin kun
tehtavien merkitys ymmarretddn ja perustellaan asamnnitelmallista uralla etenemista ja
kokonaisvaltaista osaamisen kehittamista, sek&mogiirtymisen ajankohta on tiedossa pit-
kalla aikavalilla, siirtovelvollisuuden epavarmuelgjdiden vaikutuksia voidaan hallita. Talla
tavalla menettelemalla siirto ei tule taysin ylkggna ja siihen osataan varautua. Tama koros-
tuu erityisesti upseereilla, joilla virkatehtavisiirtyminen toiselle paikkakunnalle on toden-
nakoisempaa tyouralla kuin muilla henkilostoryhinilLaki puolustusvoimista maarittaa, etta
paatoksesta toiden siirtymisesta toiselle paikkakila tulee antaa tieto henkildlle vahintaan
kolme kuukautta ennen siirté& Kolmen kuukauden aikaikkuna on kuitenkin suhtsehi
lyhyt ja aikavelvoitetta tulisikin kasvattaa, mugamalla myo6s kehittdd muita siirtoihin liitty-
via kaytantoja. Siirtomenettelyiden tulee aina @étisesti perusteltuja, yhteistoimintamenet-
telyissa sovittuja ja siirtojen tulee tukea ykgiléih osaamisen kehittymista tai olla peruste
tyon jatkuvuudelle. Lisaksi siirtojen yhteydesskeeuhyodyntaa kaikki tukikonseptit perheen
ja tyon yhteensovittamisen mahdollistamiseksi. & #dlvalla lisdtdan luottamusta tydnantajaa

kohtaan ja hallitaan siirtovelvollisuuden aiheuttanepavarmuutta.

Tutkimuksen havainnoista voi todeta, etta puolusiumsien alhainen elakeikd on edelleen
arvostettu kannustin organisaatioon sitoutumiseméha. Epasuotuisat elakeratkaisut saatta-
vat aiheuttaa uhkaa tdman arvostetun kannustimemrettdenisesta seka henkiloston tyéuran
negatiivisesta kehityksesta, joka on jo nahtavesiénerkiksi sotilaiden tehtavan kierron hi-
dastumisena. Tehtyjen elakeikaratkaisujen aihewaitamdastumista tehtavakierrossa on py-
rittiva kompensoimaan kehittamalla edelleen pabselbteiden ehtoja ja hakemalla ratkaisuja
henkild- ja urasuunnitteluun innovatiivise&ti. Keinoina innovatiivisuuteen voivat olla esi-
merkiksi sotilaiden tydtehtavat yhteistydkumppaeeidmuiden hallintoalojen tai yliopistojen
palveluksessa. Tama vaatii palvelussuhteiden eht@ghittamista niin, etta tyotehtavat
kumppaneiden palveluksessa eivat heikenna ansa#tujsuuksia, kuten hidasta elakkeelle-
siirtymisen ajankohtaa tai sotilasarvossa ylentygnis

247 Kinnunen ja Mauno, 2005, 191-193.

248 | aki puolustusvoimista 551/2007 4. luku, 41 §. Retusministerid.
http://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2007/200705814 (Viitattu 14.4.2013).
249 pyolustusvoimien henkildstétilinpaatds 2011, 2@,
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6.3.2 Osaamisen kehittaminen on tydmarkkinakyvysta huotesta

Irtisanomistilanteissa lahtijat yleensa valitaakyigin yhd useammin sen perusteella, millais-
ta osaamista ja millainen kehittymismotivaatio h&ila on, sekd onko organisaatiolla tarjota
yksildiden taitoja vastaavaa tydt&.Osaamisen kehittaminen voidaankin nahda yksiléa ty
markkina arvoon panostamisena, jonka avulla ty6@témpavarmuutta voidaan ennaltaeh-
kaistd. Puolustusvoimien palkatun henkiléston osa@m varmistetaan integroimalla ura-
suunnittelu ja osaamisen kehittdminen kiinteassiitsse>.. Osaamisen osa-alueella epavar-

muutta ehkaisevia tekijoita lahestytdéulutuksenatytssa kehittymisemakdkulmasta.

Koulutus

Tutkimuksen empiirisessé osassa ilmeni, ettd viddawrssien suorittaminen liitettiin keskei-
siksi tekijoiksi osaamisen ja ammattitaidon kelnmigesta. Puolustusvoimien koulutusjarjes-
telman suorittamisen eri tasot tulee keskeisa#di urasuunnitteluun ja henkiléston tietoi-
suutta virkaurakurssien ajankohdasta ja merkitytisedevaisuuden urakehityksessa on lisat-
tava. Henkiléston mahdollisuuksia siirtdd omatoesis jatkokoulutuksien ajankohtaa on ra-
joitettava, jotta virkaurakurssien henkilostomagaéat kulminoidu tiettyihin ajankohtiin ja
joukko-osastot kykenevéat turvaamaan riittavat hiéskbresurssit ja henkildstésuunnitelmien
toteutumisen. Jatkokoulutukseen vaikuttavien vajert (esim. paadaine, aselaji, opintosuunta,
puoltojarjestys) menettelytavoissa tulee noudaitkeudenmukaisuutta ja yksilon urakehitys-
ta tukevia kaytantoja. Lisaksi henkilostolla tutdka virkaurakurssin jalkeinen tehtava tiedos-
sa, jolloin henkilosté kykenee suuntaamaan osaankiskittamistaan seuraavaa tehtavaa var-
ten ja epatietoisuus ei aiheuta epavarmuutta tisdewtia kohtaan. Upseereiden kohdalla jat-
kokoulutuksen (sotatieteiden maisterikurssin jaigseerikurssin) suorittamisen jalkeen tulisi
mahdollistaa siirtyminen vaativampiin tehtaviintgla tavoin kannustaa sekd korostaa vir-

kaurakurssien merkitystd osana nousujohteista uraa.

Empiirisen osan tulokset osoittivat, ettd aliupgderkivat oman asemansa ja uudelleen tyol-
listymismahdollisuutensa heikoiksi, mikali heid&isanotaan, koska aliupseereiden tutkinto
ei ole rinnastettavissa muihin tutkintoihin. Puslisvoimilla ei ole ammatillisten tutkintojen

anto-oikeutta ja taman vuoksi sotilasammatilliggihoot luokitellaan taydennyskoulutuksek-

si.2*2 Aliupseereiden koulutusjérjestelmaa tulee kuiterikehitta tutkimusten kautta vastaa-

> vjiitala, 2002, 265.

%1 pyolustusvoimien henkildstétilinpaatds 2011, 2012,

%52 pyolustusvoimat: Puolustusvoimien koulutusjérjesie
http://www.puolustusvoimat.fi/wcm/91c0ce804ce35 Aafiab7bde48d6/6.2+Puolustusvoimien+koulutusj%C3
%A4rjestelm%C3%A4.pdf?MOD=AJPERES. (Viitattu 12®13).
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maan nykyaikaisen ammatillisen koulutusjarjestelmaatimuksia ja talla tavoin parantaa

koulutuksen arvostusta ja laadullista siséltod sehk@stettavuutta muihin tutkintoihin.

Tyo6ssa kehittyminen

Puolustusvoimien koulutusjarjestelma ei pysty ykastaamaan kaikkiin tydelamassa vaadit-
taviin tiedollisiin ja taidollisiin vaatimuksiin. €aamisen kehittdminen ja ammatillinen oppi-
minen tulee integroida osaksi tydssa kehittymigtla tdydennetdaan koulutusjarjestelméan
tietoja. Vastuu henkildstén ammatillisen osaamisemttamisesta on esimiehilla ja kokeneil-
la tydpaikkaohjaajilla, jotka vastaavat tydyhteasiilla tydssa oppimisen kaytannon jarjeste-
lyista ja arvioinneistd>® Perusyksikkotasolla kokeneiden kouluttajien maanéiai kasvattaa
lisdamalla erilaisia karkiosaajatehtavia sekd kaém#lla kouluttajatehtdvan kilpailukykya
tulotason laskua kompensoivien kannustimien avulEma mahdollistaisi hiljaisen tiedon
siirtymisen, tukisi nuorempia kouluttajia tydssapwopisessa ja mahdollistaisi kokeneiden
henkildiden sijoittamisen tyOpaikkaohjaajiksi. Taééka tydossa oppimisen keinona tulisi kayt-
tda myos tehtavakiertoa, jolla pystytddn syventamédaajentamaan osaamista. Tehtavan
kierto tukisi erityisesti aliupseereiden ja sivilen osaamisen kehittamista ja tyon mielek-
kyyttd, koska uralla eteneminen on rajallisempagll@dmainittujen henkiléstoryhmien kes-

kuudessa.

6.3.3 Toimintakyky& huoltamalla edistetdan epavarmuudeios

Yksilon henkilokohtainen toimintakyky vaikuttaalssn, kuinka paljon yksilo sietaa tydela-
man epévarmuutta ja sen vaikutuksia. Heikko itsestns ja elaméanhallinta seké puutteelliset
stressinhallintakeinot voivat altistaa yksilén figig ja psyykkisiin hyvinvointiongelmii®*
Keskeista on ennaltaehkaista pitkaaikaisia tydetegivarmuuden vaikutuksia reagoimalla

valittomiin epavarmuuden seurauksiin.

Pitka aikaiset tydelaman epavarmuuden seuraukset

Tybelaman epavarmuuden pitkdaikaisten hyvinvoiikiviasten ennaltaehkaisemiseksi tulee
sen seuranta liittda osaksi tyoilmapiirikyselyé&gdaukee jo nyt osittain tydelaman epavar-
muuden analysointia, muun muassa sitoutumisedyvign kysymysten osalta. TyoGilmapiiri-
kyselyihin tuleekin kehittad maarallinen seuramawarmuuden ulottuvuuksista ja vaikutuk-
sista. Maarallisia, epavarmuutta ja sen vaikutyksaatoittavia kysymyksia on kaytetty aikai-

semmissa tutkimuksissa paljon, joita soveltamallesitkehittda puolustusvoimille soveltuva

253 ipponen, Henry: Tydssa oppimisen ohjaus aliupeedydssa tydpaikkaohjaajien arvioimana. Tampereen
yliopisto. Kasvatustieteiden yksikké. Ammattikasuaen koulutus. Pro gradu tutkielma. 2011, 1-8.
54 Kinnunen ja Mauno, 2005, 172-180.
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kysymyspatteri. Keskeista epavarmuuden analys@arnisi se, ettd tuloksia pystyttaisiin

analysoimaan henkilostoryhmittain ja tydsuhdetyitpan.

Tutkimuksen empiirisen osan havainnot osoittiviifi epatietoisuus tulevaisuudesta aiheutti
henkilostdlle stressia. Jatkuvat muutokset sek&apéuus tulevaisuudesta ja tulevista ty6-
tehtavista voivat aiheuttaa stressia, joka voidigktahtaimella kehittya tyduupumukseksi.
Stressin ennaltaehkéisemiseksi ja sen hallitsesiisek keskeistd kehittda organisaation ja
tyoyhteison tiedonkulkua, selventda ja kehittéaanttai/oitteita ja sisaltoja, kehittaa ja yllapi-
taa tyokykya edistdvaa toimintaa seka huolehtisikiEstoresurssien riittavyydest& Puo-
lustusvoimissa henkilostoresursseihin keskeiseatkuitavat henkildstotydvuosikiintiot ja
henkilostomenoma&ararahat, jotka rajoittavat tulsggdiden tehtavien ja virkojen tayttamista.
Henkilostéresurssien aiheuttamaan kiireen ja ty@andéan on pyrittava vaikuttamaan tasa-
puolisella tyén organisoinnilla, jolla voidaan tekéydssa jaksamista. Virkojen ja tehtavien
lakkauttamisen johdosta t6iden uudelleen organmoikaytdnnot on kehitettava sellaisiksi,
joissa toiden kuormittavuus, vastuut, palkkausgeriga muuttuneen tilanteen sijaisuusjar-
jestelyt suunnitellaan ja arvioidaan yhteistoimssatydyhteison henkildston seka tydyhtei-
son ulkopuolisen elimen kanssa. Esimiesten on ttewee alaistensa toimintakyvyn ominai-
suudet ja heidan tyonkuvansa niin hyvin, etta tygdéara ja tyontekijan kyvyt ja voimavarat

ovat tasapainos$a.

Epavarmuuden valittomat seuraukset

Empiirisen osan tuloksissa tybelaman epavarmuuddittomista vaikutuksista ilmeni tyo-
asenteiden laskua (tyotyytymattomyytta ja alenttantgydémotivaatiota) ja organisaatioasen-
teiden negatiivisia seurauksia (epaluottamusta ilist&johtamiseen, heikentynyttd organi-
saatioon sitoutumista ja tyoilmapiiriongelmia). Bj@man epavarmuuden valittomia vaiku-
tuksia on hallittava osana kokonaisvaltaista ty@myeintia, jossa esimiehen ja tydyhteison
lisdksi yhteisty6osapuolia ovat tyoterveyshuoltenkilostdalan edustajat, luottamusmiehet ja
muut organisaation henkisen pddoman toimijat. Ty@ieshuolto ja muut asiantuntijat tulee-
kin ndhda esimiesten yhteistydkumppaneina, jotktagat esimiehia arvioimaan ja kehitta-
maan tydyhteison tydhyvinvointitilannetta, ihmistgksamista ja innostustd Puolustus-
voimissa tama tarkoittaa tyoyhteisojen ja eri toikitien yhteistoimintakaytantdjen kehitta-
mist&, kuten esimerkiksi sosiaalikuraattorin ohfausudelleen tyollistymiseksi maaraaikaisen

tyosuhteen paattyessa, psykologista tukea tyonaepéniden hallinnassa tai tyoterveyden-

25| amsé ja Hautala, 2005, 68—74.

26 Blom, Raimo ja Hautaniemi, Ari: Ty8elama muuttjoystaako hyvinvointi? Gaudeamus Helsinki Universit
Press. Oy Yliopistokustannus. HYYY Yhtyma. HakamaiHelsinki, 2009, 136-137.

%7 Otala, Leenamaija ja Ahonen, Guy: Tydhyvinvointbksentekijana. WS Bookwell Oy. Juva. 2005, 196—
199.
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hoitajan mukana oloa tydilmapiirikyselyiden purkaisuuksissa. Keskeista on se, etta esi-

miehet ja henkilosto tietdd mitd tukea on mahdellsaada ja mista. Esimiehilla on vastuu
tuen ohjaamisesta henkiloston kayttoon, mutta BKijdilla on vastuu tuoda ilmi tydhyvin-

vointiin vaikuttavat epakohdat.

Valittomien epavarmuuden vaikutuksien hallinnasse&tuu avoin ja luottamuksellinen tyo-
iImapiiri, jossa tydyhteison jasenet uskaltavatgduavat keskustella asioista avoimesti. Tama
on elinehto esimiehille saada ylipaatansa tietosilyiklen tuntemuksista® Tysilmapiiri-
kyselyt ja kehityskeskustelut ovat keskeisia keansgurata tydilmapiiria ja tydhyvinvointia,
mutta yksinomaan ne eivat riitd. Tyoyhteison vuaikutuksen tulee olla jatkuvaa, jossa epa-
kohdista ja huolista uskalletaan keskustella avetima rakentavasti. Kun esimiehell& on tie-
toa henkilostéa kuormittavista epavarmuustekijgisi@n voi yrittaa vaikuttaa niihin, tukea
henkilostoa epavarmuuden kasittelyssa ja pyrkidatbgan tukiverkostosta ne keinot, joilla

henkildston hyvinvointia voidaan tukea. llman tetei ole toivoa.

6.4 Johtop&atdkset ja pohdintaa

Globalisaation monimuotoiset vaikutukset ulottupablustusvoimien toimintaymparistdéon ja
aiheuttavat sita kautta henkildstolle tybelamanvapauustekijoita. Taman tutkimuksen em-
piirisen osan tuloksissa korostuivat henkilostoRedoat uhat tyon sisallollisten tekijoiden ja
ominaispiirteiden menettamisesta ja muuttumisestdta esille nousi myds tyén epavarmuu-
den ulottuvuudet. Tyon epavarmuus on tullut jAddéksmyds puolustusvoimien tydelamaan
ja silla on ainakin subjektiivisesti koettuna ke#ia vaikutuksia tyontekijoiden tydhyvin-
voinnille ja tybasenteille. Tarkeaksi kysymykseRkeuseekin, kuinka tydyhteisoja ja yksiloita
voidaan auttaa elamaan ja tyoskenteleméan epavdessa ja kasittelemaan sitd? Tassa tut-
kimuksessa edelld esitettyd kysymysta lahestyamoittamalla henkilostdjohtamisen keino-
ja ennaltaehkaista ja hallita tydelaman epavarrauutt

Puolustusvoimien toimintaympariston kehittyminentgéoudellisen liikkumavaran kaventu-
minen ennakoivat myo6s tulevaisuudessa tyon orgamtigsoja tyon sisaltoihin liittyvia muu-
toksia, jotka liitetddn luonnostaan turvattomuutgeruhkaan. Organisaatiotason keskeinen
keino ennaltaehkaista ja hallita turvattomuuttalljkia on oikeudenmukaiseen ja tasa-arvoa
vaalivaan henkiléstopolitikkaan pohjautuva hengitijohtaminen, joka tulee tuntua ja nakya
henkiloston jokapaivaisessa tybelamassa. Muutospsesssa tdma tarkoittaa oikeudenmukai-
sia menettelytapoja, laadukasta muutosjohtamistaitfdvaa tiedottamista. Nama tekijat

8 Otala ja Ahonen, 2005, 202.
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edesauttavat sitd, etta tydnantajan psykologisgmmsdksen rikkominen muutosproses-

seissa ja irtisanomistilanteissa on eettisestiatiayissa ja ennen kaikkea perusteltavissa. Oi-
aikaa sopeutua tilanteeseen. Yksildiden persosnalitekijat sietda epavarmuutta ovat kui-
tenkin erilaisia eikd epavarmuuden totaalinen @arbkaisy ole kaikkien henkiléiden osalta
asennekasvatuksella, jotta muutokset hyvaksytadksosyoelamaa. Lisaksi tarvitaan sopeu-
tumiskykya lisaavia eettisia toimintamenetelmiatekupalvelusehtoihin sisaltyvaa muutos-

turvaa.

Oikeudenmukainen ja tasa-arvoinen henkilostopkiiéiitulee ilmeta myods muissa tydelaman
ratkaisuissa, joissa keskeistd on luottamuspergstesitoutumisen lisddminen. Tehtavapalk-
kauksen johdosta puolustusvoimien on Kiinnitettévilyistd huomiota kaikkia henkilosto-
ryhmié tukevien urakehitysmahdollisuuksiin kehittGeen. Uraa koskevia uhkatekijoita voi-
daan ennaltaehkaista kaikkia henkiléstoryhmia takavurasuunnittelujarjestelmalld, jossa
urasuunnittelu ja osaamisen kehittaminen uloteteankildston koko tyéuran ajalle, jota tue-
taan pitkantahtadimen tehtavasuunnittelulla. Puakwiimissa tulisikin nahda osaamisen ke-
hittdminen osaamispddoman nakotkulmasta, jonkaaavaldaan kokonaisvaltaisesti johtaa ja
kehittdd organisaation henkildstovoimavaroja. Sueimallinen henkildstévoimavarojen
johtaminen ja pitkéntahtaimen tehtavasuunnittelnaiaehkaisevat epavarmuustekijoita eri-
tyisesti uraa koskevissa asioissa, kuten siirtatkbuuden aiheuttaman epavarmuuden ennal-
taehkaisemisessa. Riittavan pitkalle ulottuvillatéea-, ura- ja henkildsuunnitelmilla lisataan
henkiloston tietoisuutta tulevaisuuden tapahtumjgta&hennetaan tulevaisuuteen kohdistu-
vaa epavarmuutta tai turhia odotuksia uraa ja &éb koskevissa asioissa. Keskeistd on
esimiesten ja henkilostbalan yhteistoiminta sekikit@stojohtamisen eettiset toimintamallit,
joilla lisatdan luottamuksen rakentumista henkdfigtitamiseen kaikkien henkildstéryhmien

tydsuhteissa.

Puolustusvoimien maaraaikaisten tyosuhteiden ligah kayttdé noudattelee muun yhteis-
kunnan ty6elaman kehitysta, mutta pitkalla tahtéiinmaaraaikaiset tydsuhteet eivat ole eet-
tinen ja puolustusvoimien suorituskykya tukeva agtlk. Maaraaikaisten tydsuhteiden va-
kinaistamiseen tahtaavat kaytannot on yhtenaistetkdko puolustusvoimissa ja rekrytoin-
nissa on panostettava vakituiseen tydsuhteese¢diétédn ja lahtokohdiltaan kyvykkaiden
yksildiden valikointiin. Maaraaikaisuus on tyon gpénuutta lisaava tekija, mikali tyonteki-
jat eivat tiedosta méaardaikaisuuden rajoitettaulpteen jatkumiselle. Esimiestoiminnalla voi-
daan tata epavarmuutta ennaltaehkaista sitentyétéekijalle viestitetaan selkeasti ja totuu-
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denmukaisesti hanen mahdollisuuksistaan jatkaaehetaan puolustusvoimissa ja saa-

vuttaa tai olla saavuttamatta vakituinen tyésuhde.

Epavarmuuden ennaltaehkéisyssa korostuukin ep&tietien vahentaminen, johon voidaan
vaikuttaa tiedottamisella. Keskeista on kuitenkiol@mmin puolisen tiedonkulun lisdéaminen.
Esimiestoiminnan keinot parantaa tiedonkulkua onoptaa avoimen ja luottamuksellisen
tyGilmapiirin muodostumiseen, jossa tydelamaéa jadhyyinvointia kuormittavista asioista
uskalletaan ja halutaan keskustella. Tama edesatdtyoimaan myos epavarmuuden valit-
tomiin seurauksiin, ennen kuin ne syvenevat ykdddifyysisiksi ja psyykkisiksi hyvinvoin-
tiongelmiksi. Puolustusvoimissa esimiesten kynnygk&utua tydterveydenhuollon ja muiden
tukiorganisaation asiantuntijoiden tukeen osandyyinvoinnin yllapitoa ja arviointia tulee

madaltaa, esimerkiksi erilaisilla yhteistoimintakiagilla.

Esimiestoiminnan nakoékulmasta epavarmuustekijtielemaltaehkaisy ja hallinta puolustus-
voimissa on haasteellista, koska esimiesten mahkdotet vaikuttaa henkilostdresursseihin
tai henkiloston tydsuhdetta koskeviin tekijoihinabwajalliset. Siitd huolimatta esimiesten
tehtava on viime kadessa ilmoittaa tyontekijoileEdan tulevaisuuttaan koskevista asioista ja
vastata tulevaisuudesta epavarmojen ja epatietoigtmtekijoiden kysymyksiin. Esimiesten
roolissa korostuu tydntekijoiden ohjaaminen oikéiadon ja tuen lahteelle sekd kannustus
itsensa ja osaamisen kehittamiseen. Tosiasia cgttdepsaamisen kehittamisella yksilét voi-
vat itse vaikuttaa oman tyomarkkina-arvonsa kefmig@en. Tama vahentaa tyottémyyden
uhkaa, uralla etenemisesteita ja siten ennaltasbg&dyoelaman epavarmuustekijoitd. Organi-
saation ja esimiesten tehtdvana on mahdollistaanusan ja ammattitaidon kehittAminen.
Keinoja tahan ovat tyokierto, koulutustilaisuudgtissa oppiminen ja opiskelut siviiliyhteis-
kunnassa. Panostamalla yksiloiden osaamisen kalnsgan, kehittda organisaatio samalla

my6s omaa suorituskykyaan.

Upseerit ovat keskeinen henkildstéryhma puolustinsdam tulevaisuuden menestymisen ja
olemassaolon kannalta. Keskeista on tukea heidéatsmistaan puolustusvoimiin ja ennal-

taehkaista upseereiden epavarmuustekijoitd urakekissa asioissa, jotta myods tulevaisuu-
dessa upseerin uralle rekrytoituu potentiaalisiakh@itd. Opistoupseerit vastaavasti ovat
vahenemasséa, mutta heidan keskuudessaan on palfikasta tietoa, joka on saatava periy-
tymaan uudelle sukupolvelle. Panostamalla jaljelévien opistoupseereiden tydnkiertoon,
laajennetaan osaamista koko organisaatiossa jaatliatetaan opistoupseereiden mielekas
urakehitys. Epavarmuustekijat kulminoituvat monessateessa siviilitydontekijoiden ja aliup-

seereiden henkilostoryhmaan. Molempien henkilostdnign urakehityksessa korostuvat ko-
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kemuksen ja osaamisen karttuminen. Puolustusvdmmatsee myos kapea alaista ja sy-

vaa asiantuntemusta, jota molemmat edella maihguakilostoryhmat edustavat. Tarkeéaksi
tekijaksi nousee se, kuinka edelld mainitut heskddyhmat saadaan sitoutumaan niihin teh-
taviin ja palvelussuhteisiin, joihin heidat on soiteltu? Puolustusvoimien itseisarvo ei kui-
tenkaan ole tyodllistdd ehdoin tahdoin kaikkia phlksessa olevia tai palvelukseen haluavia.
Keskeista on |6ytd& ne osaavat ja sitoutuneet lignjotka suorittavat perustehtavansa epa-

varmuudenkin vallitessa.

6.5 Tutkimuksen luotettavuuden arviointia

Tybelaman epavarmuustekijoiden tutkiminen puolugimien organisaatiossa on haasteel-
lista, koska tybelaman epavarmuus ilmiona on lugltdan subjektiivinen ja puolustusvoimis-
sa tyoskentelee monta eri henkildstéryhmaa, jotka taustoiltaan hyvin erilaisia. Nama luo-
vat jo l&ahtokohtaisesti haasteita toteuttaa kaikigakilostoryhmia kasittelevan fenomenogra-
fisen tutkimuksen, jossa tulkitaan eri henkilostimyen kasityksia teoreettisten l&ahtékohtien
suuntaisesti mahdollisimman objektiivisesti ja kitdvasti. Kuten aikaisemmin olen jo to-
dennut, taysin objektiivinen tulkinta ei ole maHdh enka sita tassa tutkimuksessa tavoitel-
lutkaan. Olen kuitenkin pyrkinyt kiinnittdmaan egrgtad huomiota luotettavuustarkasteluun
koko tutkimusprosessin ja raportoinnin ajan petastalla tekemiani menetelma- ja tutki-

musstrategisia ratkaisujani.

Noudatin tutkimuksessani tieteellisen tutkimuksettisia periaatteita. Hankin tutkimusluvan
puolustusvoimien ohjeiden mukaisesti. Tutkimukseeallistuminen oli kohdehenkildille
vapaaehtoista ja raportoinnissa varmistettiin kbled&iléiden anonymiteetin sailyminen.
Luottamuksen rakentamisen onnistumisesta ja yhteisjrryksen saavuttamisesta haastatel-
tavien kanssa ilmentaa haastatteluista saadun Isywidllisen ja henkilokohtaisen aineiston
laatu. Sirkka Ahosen mukaan intersubjektiivisuydtghteisymmarrysta aineiston hankinnas-
sa voidaankin pitaa patevyyden kriteerfiiHaastatteluissa pyrin selvittdmaan ja avaamaan
haastateltaville tutkimuksen keskeiset kasitteeiijakehykset, joilla pyrin nostamaan aineis-
ton validiutta. Lisaksi pilotoin haastattelurunggmdelld kyselylla ja kahdella haastattelulla ja
taman jalkeen kehitin runkoa havaintojen myéta ymeativampaan muotoon. Kyselylla
saadun aineiston mukaanotto analyysiin, alustawssiannitelmista poiketen, ei mielestani
laske tulosten patevyytta, koska kyselyn kysymykdieat samat kuin alustavassa haastatte-
lurungossa. Lisaksi kysely mahdollisti minulle ha#elurungon pilotoinnin ja kyselylla saa-
mani aineisto on laadullisesti kayttokelpoista. diaykseni mukaan aineisto on riittavan ai-

259 Ahonen, 1995, 130.
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toa, otos riittavan kattava (n=12), sain haastatlalsita tietoa mita oli tarkoituskin saada

ja haastateltavat ymmarsivat kysymykseni tarkoittheni tavalla. Lisaksi saatu aineisto on
nakemykseni mukaan relevanttia tutkimuksen teaseett taustaan sitoen. Néiden havainto-
jen valossa tutkimustuloksia voidaan pitaa pate$ihaineiston validiutta olisin voinut pa-
rantaa suorittamalla triangulaatiotutkimuksen tatodisen triangulaation, esimerkiksi suorit-
tamalla esikyselyn tai meta-analyysin laadullisetkimuksen lisdksi. Talloin haastattelun-
rungon kysymysten asettelu olisi saanut syvallisémpétevyyden statuksen ja olisin saanut
iimiosta vahvempaa ja maarallista nayttod. Kaytiissheet aikaresurssit ja saamani tutkija-
koulutus eivét kuitenkaan mahdollistaneet edelldnitiajen triangulaatiotutkimusten suorit-

tamista.

Anneli Niikko korostaa fenomenografisen tutkimukgetfiabeliteettin arvioinnissa sita, etta
voiko toinen henkild tunnistaa rakenteellisia kuksia (kategorioita) alkuperaisaineisto&ta.
Ahosen mukaan reliabiliteettia on fenomenografisesgkimuksessa arvioitava myos sen
kautta, ettd vastaavatko kategoriat tutkittaviekdidtamia merkityksia ja ovatko kategoriat
relevantteja tutkimuksen teorian kannafaOlen pyrkinyt raportissani kuvaamaan tutkimuk-
sen kulkua ja tulkinnan perusteita avoimesti ja dodlisimman tarkasti. Pyrin tekemaan tut-
kimustulosten analysointivaiheen mahdollisimmanléllisesti ja nain minimoimaan satun-
naiset tekijat. Liitin tutkimusraporttiin lisdksiakavasti aineistonaytteita, jotta lukijat voivat
seurata tekemaani paattelya kuvauskategorian nakésgsta ja arvioida sita kautta tutkimuk-
seni luotettavuutta. Monipuolisilla ja varikkailgineistonaytteilla pyrin parantamaan tutki-
muksen luotettavuutta, kategorioiden sisdltod, ttssoaan aineiston aitoutta ja kategorioiden
kuvauksien vastaavuutta. Kategorioiden relevanisigoreettisen taustan kannalta on riitta-
van onnistunut, koska kykenen mielestani vastaanaaatettuihin tutkimuskysymyksiin ja
tarkastelemaan tutkimustuloksia teoreettista taugtsten. Tutkimuksen luotettavuutta olisin
voinut parantaa kayttamalla rinnakkaisluokittelij&n kuitenkaan paatynyt tahan vaihtoeh-
toon, koska tama olisi vaatinut ulkopuoliselta hkita merkittavia aikaresursseja eika talou-

dellinen budjetti mahdollistanut ulkopuolisen tjgki palkkaamista.

Tutkimuksen tuloksien yleistettdvyyden ja siirrgitgden osalta olen pyrkinyt esittamaan
epavarmuustekijoiden ja henkilostdjohtamisen vete)kset ja teoreettiset taustat mahdolli-
simman tarkasti ja nain lisddmaan tuloksien stéxgtyttd koskemaan laajempaa joukkoa.
Tutkimuksen tuloksia ei kuitenkaan voi yleistaakiea osin, koska tutkimus suoritettiin yh-

dessa joukko-osastossa ja epavarmuustekijat dtivatedsti sidoksissa kaynnissa olleeseen

250 Hirsijarvi ym. 2010, 231-232; Ahonen, Sirkka, 19230.
261 Njjikko, 2003, 32—39.
262 Ahonen, 1995, 130.
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uudistuksen kontekstiin. N&ain ollen tutkimuksensteitavuus taysin samanlaisena on

mahdotonta ja tulokset kulminoituvat KAARTJR:n titaeseen. Tutkimuksen tulosten hyo-
dynnettavyytta ja siirrettavyytta kuitenkin parargaeri henkilostéryhmien vertailuasetelma,

jonka voidaan olettaa patevan tydelaman osalta mibssa joukko-osastoissa.

Mielestani fenomenografinen tutkimusote soveltitiavan hyvin tdhéan tutkimukseen ja pys-
tyin kuvaamaan sen avulla eri henkilostoryhmiemhaisia k&sityksia ja toisaalta taas saman-
kaltaisuuksia tydelaméan epavarmuustekijoistd. $uypaina haasteena koin menetelman kay-
téssa omien ennakkokasitysteni poissulkemiserm@in tarkastelun tutkimukseen osallistu-
neiden henkildiden nékdkulmasta aineistoa tulksisae Haasteena oli aineistoa tulkittaessa se
dilemma, ettd olenko ymmartanyt haastateltavierkityiesen oikein. Lisdksi kokemattomuu-
teni tutkijana on saattanut aiheuttaa sen, ettéision on ohjannut liiaksi tulkintaani. Tutki-
mukseni ansiona pidan sita, etta tyon epavarmulisié@ksi laajensin ilmion tutkimisen myos
kattavasti. Perustelen tdméan tarpeen mielestat@vdn tarkasti. Toisaalta talla valinnalla
tutkimuksen ilmion teoreettisesta taustasta ei rogtuthut kovinkaan ehyttd kokonaisuutta ja
tyolle annetut maaralliset rajat ylittyivat reilusteoreettinen tausta pohjautuu kuitenkin ai-

kaisempien tutkimusten havaintoihin ja néin oll@tirka on tieteellisesti perusteltavissa.

Tutkimusasetelmani rakentui empiirisen osan tutogpdtopaatoksiin, joita tulkitsemalla ra-
kennettiin alustavaa teoriaa puolustusvoimien Héstdjohtamisen keinoista ennaltaehkaista
ja hallita tydelamé&n epavarmuutta. TA&mé on sadtiahtaa siihen, ettd puutteet empiirisen
osan tulkinnassa ovat ohjanneet koko tutkimuksétomiatoksia ja heikentaneet sitd kautta
niiden luotettavuutta. Olisin voinut asettaa tutkgkysymykset toisellakin tavalla, jolloin
vastaaminen pdaatutkimuskysymykseen olisi saattahiat selkeampaa. Kokemattomuuteni
tutkijana asetti huomattavia haasteita 10ytaa aleset tekijat asettamieni ongelmien ratkai-
semiseksi enka ole varma, onnistuinko siina taykitan sen lukijan arvioitavaksi. Mielestani
kykenen kuitenkin vastaamaan paatutkimuskysymykgeen tutkimusta voidaan pitaa silta

0sin onnistuneena.

6.6 Jatkotutkimus

Mahdollisia jatkotutkimuksia voi tarkastella tamtikimuksia pohjalta useasta eri nakokul-
masta. Ensinnékin tydbn epévarmuutta puolustusveandisi mielenkiintoista ja aiheellista
tarkastella maarallisella tutkimuksella, jonka @ity voisi laatia ty6ilmapiirikyselyn yhtey-
teen tydn epavarmuutta ja sen vaikutuksia kartatiskyselyosion. Edelleen aiheen tarkaste-

lun voisi ulottaa meta-analyysi tutkimukseksi, jankoi ulottaa kasittelemaan muiden valtio-
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hallinnon alan tuloksia. Talloin tutkimustuloksiggpyttaisiin vertailemaan puolustusvoi-

mien ja muiden toimialojen valilla. Taman tutkimekshavainnoit tyon sisalléllisten tekijoi-
den sek& ominaispiirteiden menettdmisen ja muugemaiheuttamasta epavarmuudesta olisi
syyta selvittaa niiden vaikutuksia tyopaikan vad#ikeiden lisdantymiseen tai tydsuorituksiin.
Edella kuvattua aihetta olisi my6s mielenkiintoistitkia yhden henkilostoryhman nékokul-
masta, jolloin otos voisi olla suurempi kuin tasstkimuksessa ja sen voisi toteuttaa esimer-

kiksi kyselylla.

Uudistuksen vaikutuksia epavarmuuden lisdantymidedini tutkia seurantatutkimuksella.
Talloin tutkimuksella voisi selvittdd eri muutosihraiden vaikutukset epavarmuutta lisdavina
tekijoind ja saada arvokasta tietoa muutoksen ti@@isen ja epavarmuuden yhteyksista.
Aiheen tarkastelun nakékulma voisi myds olla toineuten kayttaytymistieteellinen, toimin-
takyvyn jokin osa-alue tai tasa-arvon toteutumin®itovelvollisuuden aiheuttamasta epa-
varmuudesta olisi aihetta tutkia, mikd merkitystsuelvollisuudella on ollut toteutuneisiin
tyopaikan vaihdoksiin. Lisaksi olisi mahdollistalia isommalla otoksella siirtovelvollisuu-
den aiheuttamaa epavarmuutta. Tassa tutkimukses##a roussut havainto aliupseereiden
koulutusjarjestelman rinnastettavuudesta siviltitatibon olisi aiheellista tutkia, miten puolus-
tusvoimat voi kehittad omaa jarjestelméansa ntid, € voi saavuttaa ammatillisten tutkinto-

jen anto-oikeuden.
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TUTKIMUKSEN EMPIIRISEN OSAN TEEMAT

LITE 1

VASTAAJAN TAUSTATIEDOT
- ik&, koulutus

- henkildstdryhméa

- ty6historia

- tydnkuva
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- tydn merkitys

- organisaatiotaso

- tydyhteisétaso

- yksilétaso
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TUTKIMUKSEN TEEMAHAASTATTELURUNKO

1) Vastaajan taustatiedot
- k&, koulutus
- perhesuhteet
- henkiléstéryhma
- tyohistoria
- virkaika
- elékeika
- nykyinen tehtava (palkkausmuoto, tydaika)
- tyonkuva
- ty6suhteen laatu (maaraaikainen/vakituinen)

2) Puolustusvoimien ty6elama ja epavarmuustekijat

Mita tyd puolustusvoimissa sinulle merkitsee?
Onko ty6 puolustusvoimissa mielestasi pitk&n janar uran |Ahde?

Mitka tekijat aiheuttavat mielestasi epavarmuutta:
- organisaatiotasolla (PV ja KaartJR)
- tyoyhteisttasolla (Joukkoyksikkd, tyopiste, peruskko)
- yksilétasolla
Mihin edella mainitut asiat mielestasi vaikuttavat?
Miten mainitsemasi epavarmuustekijat mielestadtsavat:
- sitoutumiseen (ty6hon, organisaatioon)
- tydmotivaatioon ja tyotyytyvaisyyteen
- ty6hyvinvointiin ja tyGilmapiiriin
- toimintakyvyn muihin osa-alueisiin, mihin?
- luottamukseen organisaatioon
- tyon tehokkuuteen

Miten varmaksi koet oman tydsuhteesi?
Koetko epavarmuutta siita, etta:
- tydsuhteesi voi paattya
- Voit joutua ty6ttomaksi
- voit joutua lomautetuksi
- tybGajoissasi voi tapahtua muutoksia
- joudut siirtymé&an tdihin toiselle paikkakunnalle
- tyonkuvasi muuttuu epasuotuisaksi

Millaisena ndet oman tehtavasi jossa nyt toimisyyko se osana organisaation toimintaa
tulevaisuudessa? Enta pysyyko se saman henkilbst@ny tehtavana?

Oletko tyytyvainen ty6hosi?

Miten mielestasi virkasuhteen siirtovelvollisuusikedtaa tyoelamaan? Lisddkd se epé-
varmuutta?

Millaisena nédet maaraaikaiset tydsuhteet puolusiuggsa? Lisadkd maaraaikaisuus epa-
varmuutta?
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Maaraaikaisessa tyosuhteessa palvelevaa pyydetdaamstaamaan myos seuraaviin
kysymyksin:
Miten tydnantaja on mielestasi perustelut maaraaikesta tyosuhdettasi? Milla kei-
noin, esim. kirjallisesti?
Mika on mielestasi maaraaikaisuuden paaasiallinenyy?
Mika on maaraaikaisuuden pituus?
Miten maéaraaikaisuus vaikuttaa

- taloudellisen epavarmuuden kokemuksiin?

- henkisen kuormittavuuden tunteeseen?

- muihin epavarmuuden kokemuksiin?
Miten ty6suhteesi kday maaraaikaisuuden paatyttya? dtkuuko tydsuhteesi? Muut-
tuuko se vakituiseksi? Joudutko ty6ttomaksi? Haluako jatkaa puolustusvoimissa?

Millaisena néet puolustusvoimauudistuksen tydelan@kulmasta?

Onko uudistus tarpeellinen?

Lisdako se epavarmuutta tulevaisuutta kohtaan?i®liks

Onko henkilostd mielestasi otettu huomioon KAARTIRnuutossuunnitelmassa riitta-
vasti?

Miten naet puolustusvoimien taloudellisen tilantegikuttavan tulevaisuudessa puolus-
tusvoimien toimintaan?

Millaisena ndet oman henkilostoryhmasi aseman aigenvidessa?

3) Sitoutuminen.

Oletko harkinnut vakavasti ammatinvaihtoa/tyopaikaihtoa puolustusvoimien ulkopuo-
lelta? Miksi?

Haluaisitko tyoskennella puolustusvoimissa elélkesirtymiseen asti? Miksi?

Oletko kokenut taloudellista epavarmuutta?

Miten toimivaksi koet puolustusvoimien palkkausgstelman?

Koetko epavarmuutta siita, etta palkkasi saattsieeka tulevaisuudessa?

Maaraytyyko palkka (VAATI- ja HENKI-o0sa) mielestgsuolustusvoimissa oikeudenmu-
kaisella tavalla? Jos ei, niin miksi ei?

Miten mielestasi palkkasi nykyisellaan riittaa ltssi ja huollettavillesi turvaamaan koh-
tuullisen toimeentulon?

Miten mielestasi tydsi puolustusvoimissa pystyyo@maan kohtuullisen toimeentulon,
esim. 5-10 vuoden kuluttua?

Oletko kokenut epavarmuutta uraasi ja tulevaisukdtkevissa asioissa? Miksi?
Minkalaiset uralla etenemisen mahdollisuudet puakigimissa mielestasi ovat? Omasi?
Ovatko uralla etenemisen mahdollisuudet mielegtédsiustusvoimissa tasapuoliset?
Miten nousujohteinen ura toteutuu mielestasi puakwimissa? Enta tulevaisuudessa?
Miten voit vaikuttaa oman urasi suunnitteluun jaastaellisempien tehtavien saatavuu-
teen?

Miten néet uudistusten ja muutosten vaikuttavaevaisuuden uriin puolustusvoimissa?
Miten koet taman hetkisen eldkeidn vaikuttavan omg&toutumiseesi puolustusvoimien
palvelukseen?

Miten elakeika tulee mielestasi tulevaisuudessattamaan? Miten muutokset vaikutta-
vat sinuun?

4) Osaaminen.

Miten ndet oman osaamisesi riittdvan nykyiseendgch
Miten henkiléston koulutusjarjestelma mielesta&ew osaamisen kehittamista?



YLILUUTNANTTI ANTTI MIETTISEN PRO GRADU -TUTKIELMAN LIITE 2

Minkéalaiset mahdollisuudet henkilostdlla on mietsstkehittda osaamista ja ammattitai-
toa puolustusvoimissa?

Millaisena néaet henkiléston mahdollisuudet osalbstdydennyskoulutuksiin ja muihin
koulutustilaisuuksiin?

Minkélaisia esteitéd nédet osaamisen kehittdmisedSARJIJIR:ssé& nyt? Entad tulevaisuu-
dessa?

Miten osaamisen ja ammattitaidon kehittdmisen mbisdaksia tulisi mielestasi kehit-
taa?

Arvostetaanko yksildiden osaamista riittavasti KARRR:ssa& esim. seuraavaa tehtavaa
suunniteltaessa?

Miten mielestasi puolustusvoimissa hankittu osaamimahdollistaa siirtymisen t6ihin
valtion muille toimialoille?

5) Toimintakyky.

Oletko kokenut epavarmuutta tyossa jaksamisesta?

Mitd haasteita mielestasi esiintyy tydilmapiirindgdidossa? Miten ne esiintyvat?

Miten tydaika mielestasi riittda tdiden hoitamisepiyksik0ssasi?

Miten naet tdiden maaran ja henkiléston maaramtasan puolustusvoimissa? Tyoyksi-
kossasi?

Mitd esteitd esiintyy mielestasi tdiden tasapushksejakaantumisessa KAARTJR:ssa?
Tybyksikossasi?

Miten joustavat tybaikajarjestelyt toteutuvat mastesi tyoyksikossasi?

Miten mielestasi tyon ja perheen yhteensovittamioemstuu KAARTJR:ssa?

Miten puolustusvoimien tydkulttuuria pitaisi mielasi kehittaa?

Millaiset mahdollisuudet henkilostdlla on mielestiéshittaa ja yllapitaa toimintakykya?
Miten mahdollisuuksia tulisi kehittaa?

6) Henkilostdjohtaminen.

Miten henkilostdjohtamisella voidaan mielestasiataehkaista henkiléston epavarmuus-
kokemuksia puolustusvoimissa?

Miten puolustusvoimien noudattama hyvan ja vasigenl tydnantajan henkilostépolitiik-
kaa mielestasi toteutuu KAARTJR:ssa?

Luotatko puolustusvoimiin ja KAARTJR:&an tyonanteg@

Miten henkildstopolitiikkaa ja henkilostojohtamidtdisi mielestasi kehittaa?

Millaisena ndet muutosten johtamisen KAARTJR:ssa?

Mitd haasteita mielestasi esiintyy esimiestoimiisa&s

Miten esimiestoimintaa tulisi mielestasi kehittaa?

Miten kehityskeskustelut toteutetaan mielestasiymtasvoimissa?

Miten niité tulisi kehittd&?

Miten henkildston vaikutusmahdollisuudet toteutuveglestasi puolustusvoimissa?
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TUTKIMUKSEN EMPIIRISEN OSAN TUTKIMUSTULOSTEN YHDIS-

TELMA

TUTKIMUSON-
GELMA

TULOKSET

HENKILOSTORYHMA

Mitka tekijat aiheuttavat
epavarmuutta organisaa-
tiotasolla?

Paékategoria: Uudistus aiheuttaa epavar-
muutta.

Alakategorial: Taloudellisen likkumavaran | Upseerit
kaventuminen lisaa epavarmuutta tulevaisuuttaliupseerit
kohtaan. MARU
Alakategoria 2: Uudistuksen liian kirea aika- | Upseerit

taulu ja epaselva toteuttaminen aiheuttavat | Aliupseerit
epavarmuutta. Opistoupseerit
Alakategoria 3: Vahainen tiedottaminen lisdg Kaikki

epavarmuutta.

Korostui: AU:t ja MARU

Paakategoria: Luottamuksen puute henki-
I6stdjohtamiseen aiheuttaa epavarmuutta.

Alakategoria 1: Palkanmaksuongelmat aiheu
tavat epavarmuutta.

t-Kandi
Aliupseerit

Alakategoria 2: Epaluottamus henkildsto- ja
urasuunnittelun toteutumiseen aiheuttaa epé
varmuutta.

Opistoupseerit

Alakategoria3: Suunniteltujen virkaurakurssierKandi

ajankohta aiheuttaa epéatietoisuutta ja epava
muutta tulevaisuudesta.

-Maaraaikainen AU

Alakategoria 4: Tydsuhteiden vakinaistamiseeMaaraaikaisessa tydsuhteessa

littyvat epdkohdata aiheuttavat epéoikeuden
mukaisuutta ja laskevat luottamusta henkil6-
johtamiseen.

- palvelevat AU:t ja MARU

TUTKIMUSON-
GELMA

Mitka tekijat aiheuttavat
epavarmuutta tydyhteiso-
tasolla?

TULOKSET HENKILOSTORYHMA
Kasityskategoria: Kiire ja sijaisuusjarjeste- | Siviilit
lyt aiheuttavat epdvarmuutta.
Késityskategoria: Henkilosto vaihtuu liian Sotilaat

nopeasti ja osaavaa ja kokenutta henkilstég

on lilan vahan.

TUTKIMUSON-
GELMA

TULOKSET

HENKILOSTORYHMA

Mitka tekijat aiheuttavat
epavarmuutta yksilétasol-
la?

Paakategoria: Uhka tyéelaman muutoksista
aiheuttaa epavarmuutta.

Alakategorial: Uhka tydn kuvan ja luonteen | Upseerit
muuttumisesta Opistoupseerit
Aliupseerit

Alakategoria 2: Maaraaikaiset tydsuhteet aih
uttavat epavarmuutta.

eKaikki henkilostoryhmat

Paakategoria: Uraa uhkaavat tekijat aiheut-
tavat epavarmuutta.

Alakategoria 1: Nousujohteisen uran hidastu; Upseerit
minen ja paattyminen. Opistoupseerit
Aliupseerit

Alakategoria 2: Uralla etenemisen vaihtoehtq- Aliupseerit

jen rajallisuus.

Kasityskategoria: Taloudellisten tekijoiden
aiheuttama epéavarmuus.

Upseerit
Opistoupseerit
Siviilit
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TUTKIMUSONGELMA

TULOKSET

HENKILOSTORYHMA

Miten henkilést kokee tydn
epavarmuuden omassa tydsuh-
teessaan?

Paékategoria: Tyon epavarmuus on lisdan-
tynyt.

Alakategorial: Uhka tydttomyydesté ja tyosu
teen paattymisesta.

hMadraaikaisessa tydsuhteessa
palvelleet AU ja MARU.

Alakategoria 2: Uhka tydpaikan siirtymisestd| Upseerit

toiselle paikkakunnalle lisda epavarmuutta.

Kasityskategoria: Henkiloston lomautukset | Kandi

ovat mahdollisia. Opistoupseerit
Siviilit

TUTKIMUSONGELMA

TULOKSET

HENKILOSTORYHMA

Miten epavarmuustekijat vaikut-
tavat henkiléstén tyéelamaan?

Paékategoria: Epavarmuustekijat heikenta-
vét puolustusvoimien tydnantajakuvaa ja
laskevat henkildston sitoutumista.

Alakategorial: Luottamus tydnantajaan on | Upseerit
laskenut. Aliupseerit
Alakategoria 2: Organisaatioon sitoutuminen| Upseerit
on laskenut. Aliupseerit
Paakategoria: Epavarmuustekijat vaikutta-
vat negatiivisesti toimintakykyyn.
Alakategoria 1: Ty6ilmapiiri on laskenut. Upseerit
Opistoupseerit
Aliupseerit
Alakategoria 2: Epavarmuustekijat aiheuttavatUpseerit
stressid, vaikuttavat tyotyytyvaisyyteen ja Opistoupseerit
haastavat tydssa jaksamista. AU
Siviilit
Kasityskategoria: Taloudellinen epévar- Kaikki

muus haastaa tydmotivaatiota ja vaikeuttaa
tulevaisuuden suunnittelua.

TUTKIMUSONGELMA

TULOKSET

HENKILOSTORYHMA

Miten henkiléstén mielesta joh-
tamisella voidaan ennaltaehkais-
té ja hallita tydelaméan epéavar-
muustekijoita?

Paékategoria: Henkilostdvoimavarojen
johtamista on kehitettava vastaamaan ty6-
eldman haasteisiin.

Alakategorial: Henkildstdn ura- ja tehtava-
suunnittelu on tehtava lyhyelle ja pitkalle aikd
vdlille ja suunnitelman toteutuksessa on pitay
dyttava..

Upseerit
- Opistoupseerit
-Aliupseerit

Alakategoria 2: Henkiléston maaraa, osaami
ja sitouttamista on kehitettava.

st@pistoupseerit
Aliupseerit

Kasityskategoria: Tiedottaminen oltava
avointa ja jatkuvaa

Kaikki.




