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ESIPUHE

Professori Klaus Helkama
Helsingin yliopiston Sosiaalipsykologian laitos

Johtaminen on johtajan ja organisaation yhteispelid. Hyvin testattu huippujohtaja epa-
onnistuu monesti uudessa organisaatiossa ja uudessa tilanteessa — siiti kertoo tosiasia,
ettd maailman suurimpien yhtiéiden johtajat eivit liheskéén aina siirry ylospiin tai eldk-
keelle. Vuonna 2004 noin kolmannes johtajavaihdoksista ndissd yhtidissd johtui heikon
suorituksen takia saaduista potkuista. Useimmiten oli kyseessd ulkopuolelta tullut huip-
pujohtaja.

Sosiaalipsykologiassa on késite, joka kulkee nimelld vastaavuusharha: meilla kaikil-
la on taipumus yliarvioida sisdisten tekijoiden vaikutukset tapahtumien lopputuloksiin,
olipa kyse lastenkasvatuksesta tai jadkiekkojoukkueen valmennuksesta. Lapsi on ilked,
joukkue hévisi — syy on vanhemmissa tai valmentajassa. Lapsi on kiltti, joukkue voitti
— se on vanhempien tai valmentajan ansio. Vastaavasti meilld on taipumus aliarvioida
tilannetekijoiden vaikutukset. Mitd yksilokeskeisempi jonkin maan kulttuuri, sitd vah-
vempi téllainen vastaavuusharha on.

Mutta jokainen tietdd omasta kokemuksestaan sen tieteellisen tutkimuksenkin vah-
vistaman seikan, ettd johtajalla ja johtajuudella on merkitystd. Voimakastahtoinen, tar-
mokas ja innostava johtaja saa ihmeiti aikaan. Johtaminen ja johtajuus ovat moniulottei-
sia asioita. Johtajan on osattava pitdd mielessiin ja tasapainottaa monta asiaa.

Italialainen Indro Montanelli, myohemmin Italian kuuluisin journalisti, oli nuorena
miehend sotakirjeenvaihtajana Karjalan kannaksella. Hén kirjoitti sieltd lokakuun 24.
pdivind 1939, viisi viikkoa ennen talvisodan alkamista: ”Paéllyston ja miehiston vélil-
13 on paljon toverillisuutta, joka tuntuisi jopa liialliselta, jos kuri perustuisi ulkoiseen
pakkoon. Mutta se perustuu luontaiseen velvollisuudentuntoon, niin ettei esimiehen tar-
vitse ndyttdd hierarkkista ylemmyyttddn. Upseerit ja sotamichet pukeutuvat samalla yh-
denmukaisella tavalla, nukkuvat samassa teltassa ja sotilasarvojen eroa tuskin huomaa.”
Hierarkkisesta italialaisesta Lammio-kulttuurista tulleen tarkkailijan silmiin pisti mata-
lan hierarkian Koskela-kulttuuri. Montanelli ymmérsi misté taistelutahto syntyy.

Suomalaiset upseerit, joille kédsilld oleva kirja on suunnattu, valmentautuvat paitsi
toimimaan kriisitilanteissa my0s antamaan koulutusta valtaosalle koko miesikdluokas-
ta ja pienelle mutta kasvavalle osalle naisikdluokasta. Asevelvollisuus on suomalaisen
yhteiskunnan kiinteyttd ylldpitdva olennainen tekija. Asevelvollisuusajan upseerikoulut-
tajista jdd pysyvid muistoja, jotka muovaavat kidsitystd maanpuolustuksesta ylipdénsa.
Oma alokasajan komppanianpéallikkoni oli tosi reilu, asiallinen ja tehokas. (Hanestd
tulikin my6hemmin kenraali.)

Sotilasosaston johtaminen on erilaista kuin kamarikuoron tai jalkapallojoukkueen
johtaminen, vaikka yhtdldisyyksidkin on. Késilld oleva kirja esittelee monipuolisesti
sosiaalipsykologista tutkimusta ja késitteistod juuri sotilaallisesta nikokulmasta tavalla,
joka on varmasti hyddyksi upseerikoulutuksessa.
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JOHDANTO
Yksilo, ryhma vai joukko?

Mikko Valtanen

Sosiaalipsykologiset ilmidt vaikuttavat ymparillimme ilman, ettd me niitd tarkemmin
edes ajattelemme. Meihin yksiloind vaikuttaa ympéaroiva sosiaalinen kehys, joka antaa
puitteet 1dhes kaikkeen toimintaamme ja kéyttdytymiseemme. Alkaessamme pohtia esi-
merkiksi kadetin kasvua ensimmaéisen vuosikurssin nuorukaisesta vanhimman kadetti-
kurssi kaaderiksi, voimme havaita yksilon ryhméytyvén varsin moninaiseen sosiaalisten
ryhmien verkostoon. Kadetti on kuulunut erilaisiin ryhmiin jo ennen opiskeluaan Maan-
puolustuskorkeakoulussa ja liittyy edelleen eldiménsa aikana erilaisiin ryhmiin tahtoen
tai tahtomattaan.

Kadettikoulussa opiskeluaan aloitteleva kadetti on pohtinut kenties jo varusmies-
palvelusaikana sotilasuraa mahdollisena ammatinvalintana. Tuolloin hin on saattanut
kuulua esimerkiksi perusyksikkonsd upseerikokelaiden ryhmédn, joka oli jarjestelmén
valintakriteereiden perusteella erotettu yksikon varusmiesten aliupseereiden ja michis-
ton ryhmastd. Hanen arvomaailmaansa ja ehki persoonallisuuden ominaisuuksiinsakin
upseerin ura saattoi tuntua sopivalta. Kuuluuhan noin 40 prosenttia kadettiupseereista
tiettyyn MBTI- persoonallisuustyyppiryhméin (Résidnen 2005 s 113—114). Perusta ura-
suuntautumiselle on ehkd rakentunut jo kotikasvatuksessa siind asenne- ja arvomaail-
massa, jossa kadettimme on varttunut.

Kadetti liittyy ja hdnet liitetddn jo ensimmdisind hetkinddn kadettikoulussa usei-
siinkin ryhmiin. Vallitsevat kisitykset ja odotukset muokkaavat kadettiamme yksiloni
mukautumaan ja kasvamaan osaksi ryhmii ja ryhmid. Padsy ryhmén jéseneksi on itse
asiassa edellytys, jotta tulevista opiskeluvuosista selvidd. Tatdkddn tulemme harvoin
edes ajatelleeksi.

Ensimmadisind opiskelupdivindan kadettimme kdy varusvarastolta kuittaamassa pyyk-
kisékillisen vaatetusta ja varusteita. Ulkoiset tunnusmerkit, eli palveluspuku arvomerk-
keineen, liittd4 hinet kadettien ryhméaan. Palveluspuvun véri taas kertoo, kuuluuko hén
maa-, meri- vai ilmavoimakadettien ryhméan. Yksi kultainen nauha olkapoletissa puo-
lestaan kertoo kadetin olevan ensimmadisen vuosikurssin kadetti, ”surkea simppu”, kuten
vanhemman kurssin kadetit saattaisivat hanet luokitella.

Johtamisen opintojen alussa pedagogisena menetelméni kiytetdén ohjausryhméopis-
kelua. Ohjausryhmaéssi kadettimme tutustuu muihin “’kaltaisiinsa” ja aloittaa opintonsa
pohtimalla ryhméssé johtamisen kokonaisuuden ilmenemistd omassa toimintaympéris-
tossddn. Ohjausryhmaéssé vallitsevat mielipiteet, asenteet, puhetavat ja yksildiden roolit
alkavat vaikuttaa kadettimme tapaan hahmottaa ymparoivaa arkitodellisuutta. Ohjaus-
ryhmain lisdksi kadetti kuuluu taustaltaan jonkin aselajin ryhméén, varusmiespalveluk-
sen tietyssd joukko-osastossa suorittaneiden ryhméan jne. Listaa ryhméasidonnaisuuksis-
ta voisi jatkaa ldhes loputtomiin.

Opintojen edetessd ja kadettimme kotiutuessa internaattiasumiseen hdn ryhmaytyy
edelleen. Ryhmien muodostuminen ei kuitenkaan vélttdimattd ole endd riippuvainen
ulkoisista tunnusmerkeisté tai ohjauksesta. Kadettimme viettdé aikaansa samoja asioita
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vapaa-aikana harrastavien kanssa tai hakeutuu kotiseutunsa “kimppakyytiporukkaan”.

Opiskelun aikana kadettiin vaikuttavat ympérdivén organisaation kulttuuri; asenteet
ja arvot. Nama tekijat ovatkin oleellisia kadetin sitoutuessa omaan ryhméainsi. Hanen
taytyy yksilotasolla hyvaksyd ryhmén normit osana organisaatiokulttuuria. Puhumme
tidssd yhteydessd myds kasvamisesta upseeriksi. Ensimméisen opintovuoden aikana
aselaji- tai puolustushaarahenki syntyy ja vahvistuu puolustushaara- ja aselajikoulussa.
Kadettimme tuntee kuuluvansa ensimmaéisen opiskeluvuoden jilkeen oman kadettivuo-
sikurssinsa lisdksi johonkin ammattitaidollisin perustein syntyneeseen puolustushaara-
tai aselajiryhméén. Tdmi “minun oma ryhméni” on tietenkin ryhméné parempi kuin
muut vastaavat ryhmit.

Vuoden opiskelun jilkeen kadettimme saa olkapiilleen toisenkin kultaisen nau-
han toisen vuosikurssin kadetin merkiksi. Kadetin astellessa kohti luentosalia toisen
opintovuoden alussa hén katsahtaa pihaan jirjestyneitd vasta taloon tulleita opintojaan
aloittavia kadetteja. Hymynkare suunpielessddn hin tokaisee muille kurssitovereilleen
”Surkeita simppuja!” ja saa vastaukseksi ryhmén hyviksyvin naurahduksen.

Ilman, ettd olen kertomuksessani johdatellut ajatuksiasi lukijana, olet todennékoises-
ti samaistunut ainakin joltain osin kadettiimme tai niihin ryhmiin, joita tarinassamme
kuvattiin.

Edelld kuvatun perusteella voimme hahmottaa pienen hiivihdyksen siitd ilmidken-
téstd, joka sosiaalipsykologian intressipiiriin kuuluu. Tassé kirjassa pyritddn valottamaan
ryhmékéyttdytymiseen liittyvid kisitteitd ja lainalaisuuksia. Kirjan tarkoitus on myds
auttaa avaamaan sosiaalipsykologian kisitteitd ja toisaalta vastaamaan hieman myds
kysymykseen, miksi me kiyttdydymme ryhmissé niin kuin kdyttdydymme.

Kirjan johdannossa lukijalle esitelldan Maanpuolustuskorkeakoulun Johtamisen lai-
toksen johtajuuden kéyttiytymis- ja yhteiskuntatieteellistd viitekehystd. Kirjan toises-
sa luvussa kisitellddn sosiaalipsykologian kasitekenttdd sotilasympéristosidonnaisesti.
Julkaisun kahden viimeisen artikkelin taustat ovat Johtamisen laitokselle vuonna 2006
valmistuneissa pro gradu -opinniytetdissd. Nykyisin [Imasotakoulussa johtamisen opet-
tajana palveleva kapteeni Juha Jokitalo kuvaa niitd opetusmenetelmid, joita hdn on omas-
ta ryhmiprosesseja késittelevistd opinndytteestddn vienyt kiytintoon ilmasotakoulun
kadettien opetuksessa. Neljantend artikkelina on nykyisin reserviupseerikoulussa pal-
velevan yliluutnantti Vesa Muonan opinndytetyd. Tyo on julkaisussa ldhes sellaisenaan,
koska opinndytteen ansiot ovat tydn empiirisessd osassa. Ty0 kelpaakin esimerkiksi tie-
teenalan opinndytetyon rakenteesta, johon liittyy sosiometrinen mittaus ja puolistruktu-
roitu teemahaastattelu. Opinndytetyon luonteesta johtuen ei ollut tarkoituksenmukaista
muokata tyotd puhtaaseen artikkelimuotoon. Lukijasta saattaa tuntua, ettd Jokitalon ja
Muonan artikkeleiden teoreettisessa osuudessa toistetaan toisen luvun késitteitd, mutta
toisto on tarkoituksellista eikd suinkaan lukijan aliarviointia. Artikkeleiden tarkoituk-
sena onkin osoittaa teorian ja kdytdnnon vilinen yhteys.

Kirjan toimittajana ja johtamisen laitoksen puolesta haluan kiittdd kirjan julkaisun
mahdollistanutta tyotelidstd toimituskuntaa, joka on antanut merkittdvin panoksensa
johtamisen opetuksen kehittdmiseksi timén julkaisun muodossa. Lisédksi erityinen kii-
tos Helsingin yliopiston sosiaalipsykologian laitoksen professori Klaus Helkamalle esi-
puheesta, ja siitd ettd hin suostui toimimaan julkaisun akateemisena auktoriteettina.
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Sosiaalipsykologian asema johtamisen
tutkimuksessa ja opetuksessa - yksilo,
ryhma vai joukko?

Johtamisen tutkimuksen ja opetuksen kokonaisuus osana sotatieteiti on muodostettu
upseerikoulutuksen tutkintorakenteen tarkistustyon ja johtamisen oppisiséllon kehitté-
misen yhteydessd. Maanpuolustuskorkeakoulun Johtamisen laitos on mairitellyt johta-
misen kokonaisuuden osana sotatieteitd. Johtamisen laitos lahestyy johtamisen kokonai-
suutta neljan keskindisriippuvuudessa olevan padelementin kautta: asioiden johtaminen
(management), johtajuus (leadership), organisaatiorakenne ja organisaatiokulttuuri. Joh-
tamisen kokonaisuuden ja johtamisen toimintaympéristojen lisdksi sotilasjohtamisessa
tulee myds ottaa huomioon alla olevan kuvan mukaisesti vallitseva ajatusmaailma ja
tulevaisuuden haasteet suhteessa kasitykseen sodasta.

SOTILASJOHTAMINEN
JOHTAMISEN AJATIUSRAAILALS JOHTAMISEN TOIMINTAYMPARSTOT
EPAATTTILE - gola
= iy M LA = rauha
- i-lirs AT U - rsubanturgs | knisinhallints
= Iompleksisuus = kokonaftmaanpisol uiius

JOHTAMBES HAASTEET (-

FOHTAMISER TECRIAT

ra e

waAsA kLR YT

L §

YHTEISKUNMNMALLINEN VAIKUDTUS B

Sotilasjohtamisen yhteiskunnallinen vaikuttavuus.

Johtamisen laitoksen johtajuuden ja organisaatiokulttuurin kokonaisuuksiin liitetdén tie-
teenalakdsittelyssd psykologia, sosiaalipsykologia ja sosiologia. Johtajuuden seki orga-
nisaatiokulttuurin tutkimuksessa ja opetuksessa ndmé primaaritieteet muodostavat sen
tieteenalakentdn, jonka varaan kokonaisuuden tulisi rakentua.
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Historiallisesta lahtokohdasta tarkasteltuna téssd késiteltdvien tieteenalojen ’perin-
teen” vahdisyys Suomen puolustusvoimissa on ymmaérrettédvid. Yliopistopolitiikan vai-
kutus 1960- ja 70-luvuilla heijastui myos tieteentekoon. Erityisesti yhteiskunta-, sosi-
aali- ja kdyttdytymistieteet politisoituivat sodanjilkeisen sukupolven ottaessa vahvasti
kantaa yhteiskunnalliseen keskusteluun. Puolustusvoimat kansallisena instituutiona jou-
tui hetkeksi yhteiskunnassa vaikuttavan aatemaailman kanssa vastakkain. Tuon aikaista
yhteiskunnallista asennetta ei voitane pitdd puolustusvoimille kovinkaan mydnteisena.
Taméa osaltaan on varmasti heijastunut myds humanistiseen tutkimukseen puolustus-
voimissa, joka tuolloin oli tuskin mikddn trendikds tutkimusala. Muistan sotahistorian
opettajan eversti Sampo Ahdon tokaisseen, kun istuin ensimmaisen vuosikurssin kadet-
tina luentosalissa 90-luvun alussa: ”’Jos kuusikymmentiluvulla puolustusvoimissa totesit
olevasi humanisti, leimattiin sinut saman tien kommunistiksi.” Ahdon tuolloinen ana-
lyysi” puolustusvoimien henkisesté ilmapiiristd on varsin kuvaava.

Psykologiaa, sosiaalipsykologiaa ja sosiologiaa kuitenkin harrastettiin ilmeisesti
“kaikessa hiljaisuudessa” mm. sotilassosiologisen ja sotilaspsykologisen seuran puit-
teissa. Tamakin omalta osaltaan kuvaa yhteiskunnallisen keskustelun vaikutusta arvoi-
hin, asenteisiin sekd vallitseviin kdsityksiin ja niiden muodostumiseen puolustusvoimien
tiedonintressikentdssa tai sitid edelleen madriteltdessd. Nykydan on mm. trendikkdampai
tutkia informaatiosodankdynnin tai terrorismin olemusta kuin perehtyé syvéllisesti joh-
tajuuteen. Tieteenalat ovat toki vaikuttaneen “’koulutusorientoituneessa” organisaatios-
samme pedagogisten teorioiden ja kdytinteiden kautta. Lahestymistapa on ollut ldhinnd
koulutustaidollinen ja ehka siten yksilokeskeisesti painottunut.

Johtajuuden ja organisaatiokulttuurin késiterakenne pitdd kuitenkin sisdllddn laajan
tieteenalandkokulman. Tatd kokonaisuutta voidaan ja sitd tulee tarkastella yhteiskunta-,
sosiaali- ja kéyttdytymistieteellisestd ndkdkulmasta. Samoin kuin johtamisen kokonai-
suudessa myoOs tieteenalat ovat keskindisriippuvuudessa keskenédédn. Johtamisen laitos
tarkastelee johtajuutta ja edelleen organisaatiokulttuuria tistd nidkokulmasta yksilota-
solta joukkotasolle. Aina viimekédessi késittelemme yhteiskuntaamme kansainvilisessd
kehyksessa.

Johtajuus (leadership) voidaan Iyhyesti maaritelld toiminnaksi, johon voidaan liittaa
mm. seuraavia tavoitteita: asioiden tekeminen ihmisten vélitykselld, motivointi, innosta-
minen, tavoitteiden asettaminen, ohjaus ja arviointi seké organisaatiokulttuurin luominen
ja yllapitdiminen (Helsingin yliopisto http://www.helsinki.fi/~tmoilane/jos3/kalvotO1.
pdf). TyOssdni Johtamisen laitoksen opettajana olen havainnut, ettd puolustusvoimien
asiakirjoissa ja julkilausumissa tuntuu olevan vallalla vield turhan yksinkertaistava ja
retorinen suhtautuminen johtajuuteen.

Puolustusvoimista puhuttaessa johtajuus liitetddn upseerin perusominaisuuksiin ja
johtamisen keinovalikoimaan. Se kuuluu puolustusvoimissa, aina strategisiin asiakirjoi-
hin saakka, osaksi erilaisia johtamisen kehittimismalleja ja -hankkeita. Talld hetkelld
johtajuuden trendini niin puolustusvoimissa kuin muuallakin yhteiskunnassa vaikuttaa
vahvasti ndkokulma, ettd johtajuus on ensisijaisesti kytkoksissd yksilotason osaamisen
kehittimisen kanssa. Linja tuntuu sopivan trendikkaasti myos nyky-yhteiskunnan yksi-
164 korostavaan tendenssiin. Konsultit tuottavat yritysmaailman tarpeisiin mita erilai-
simpia “itsensdjohtamisen kehittymistuotteita”, joilla tyontekijoitd opetetaan olemaan
organisaation kannalta "oikeanlaisia” johdettavia. Ajatusmalli on ehka tarkoituksellisen
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raflaava, mutta kuvannee kohtuullisen hyvin sitd kenttéa, jossa kilpailevat konsultti- ja
valmennusyritykset yrittdvét ansaita toimeentulonsa. Erilaisille johtajuuden kehittdmis-
malleille on yhteiskunnassa tilaus. Johtajuus ja erityisesti sen kehittdminen lienee trendi-
tai ilmidherkin johtamisen osa-alue.

Maanpuolustuskorkeakoulun
johtamisen tutkimus ja opetus

[\

/ ?\\

[lﬂhﬁuﬂﬁ:] [Ur-;amsaahn [ Organisaatio |
~johitajuus LT AR R J rakEnne

— Ty
sotitaspsykologia [ps,-m:-gm] [mu] [smull:-gla}l sotilassosiologia

Management
- jontaminen

Johtajuus ja organisaatiokulttuuri johtamisen kokonaisuudessa.

Y14 kuvattuun Maanpuolustuskorkeakoulun Johtamisen laitoksen viitekehykseen tu-
keutuen voidaan todeta, ettd johtajuuden yksilopsykologinen lahestymistapa ja ymmar-
tdminen on riittimétdn malli organisaatiossa, jonka toiminta perustuu seké rauhan, ettd
sodan aikana yhteiskunnalliseen oikeutukseen sekd kansallisiin ettd kansainvilisiin tur-
vallisuusvaatimuksiin. Johtajuus perustuu yksilon, ryhmén ja joukon tavoitteisiin. Miten
ndma4 tavoitteet ilmenevit? Kohtaavatko organisaation tavoitteet ja yksilon tavoitteet toi-
sensa? Edelld olevat kysymykset ovat keskeisid pohdittaessa johtajuuden kokonaisuutta
kayttdytymis-, sosiaali- tai yhteiskuntatieteellisestd nikokulmasta.

Johtajuuden tutkimuksen ja opetuksen tieteenalat

Seuraavissa kappaleissa olen pyrkinyt késittelemddn lyhyesti niitd tieteenaloja, joita
Maanpuolustuskorkeakoulun Johtamisen laitos siséllyttdid mm. johtajuuden tutkimuk-
seen ja opetukseen. Késittelen my0s sosiologiaa ja sosiaalipsykologiaa yhdistavaa, soti-
lasymparistdissé kéytettyd poikkitieteellistd sotilassosiologiaa.

Psykologia (yksilo)

Psykologia-termi on johdettavissa antiikin kreikkaan saakka, jossa Aristoteles méaaritteli
psykologian tieteeksi, joka tutkii sielua (psykhe) ja sen ominaisuuksia. Psykologia on
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siis sananmukaisesti oppi mielesti tai sielutiede. Psykologia tutkii ihmisten kéyttayty-
mistd, kokemusta ja inhimillisen toiminnan sd&nnénmukaisuuksia, esimerkiksi mielen
toimintaa, oppimista, tunteita, ihmissuhteiden toimintaa ja aistihavaintojen tulkintaa. Se
pyrkii vastaamaan esimerkiksi sellaisiin kysymyksiin kuin miten ihmisen persoonalli-
suus kehittyy, kuinka paljon geenit ja ympéristd voivat vaikuttaa yksiloon, miten muisti
toimii, mitd on tietoisuus tai misti erilaiset mielenterveydelliset hdiriot johtuvat.

Psykologia voi tutkia mielen siséisid tapahtumia ja niiden vaikutusta kayttdytymiseen
tai pelkéstddn ulkoista kdyttdytymistd. Psykologinen ldhestymistapa on nékdkulmansa
ansiosta yksilokeskeinen. Tutkimustapoina voi olla esimerkiksi kokeellinen tutkimus,
joka soveltuu hyvin kognitiivisten toimintojen tutkimiseen, haastattelu, kenttitutkimus,
erilaiset testit tai fenomenologinen tutkimus', jota kdytetddn humanistisessa psykolo-
giassa.

Psykologia eroaa sosiaalipsykologiasta tai sosiologiasta siind, ettd se keskittyy en-
nemmin tarkastelemaan yksiloiden kéyttdytymisté kuin niink&én ryhmien tai joukkojen
toimintaan. Psykologia jakautuu moniin koulukuntiin ja suuntauksiin, jotka painottavat
eri asioita ja joilla on erilaisia kédsityksid ihmisestd yksiloni. Tédssd yhteydessd voidaan
esimerkkind mainita osittain kognitiivisen psykologian koulukunnan nikoékulman va-
raan rakentuva puolustusvoimien syvdjohtaminen. Syvédjohtaminen perustuu kasityk-
seen konstruktivistisesta oppimisesta ja transformationaalisen johtamisen malliin. Malli
pyrkii kéyttdytymisen kautta mallintamaan, mitd on erinomainen johtajuus ja kuinka
konstruktivistisen oppimiskésityksen mukaan titd erinomaista johtamiskayttdytymisti
voi oppia. Transformationaalisen johtamisen vaikutuksen voidaan taas tulkita olevan so-
siaalipsykologista, koska sen tulisi vaikuttaa positiivisesti mm. johdettavien ryhmaékiin-
teyteen. Syvdjohtamisen mallia kédsitellddn tissd julkaisussa tarkemmin Vesa Muonan
artikkelissa.

Toisena esimerkkind psykologisesta ldhestymistavasta johtajuuteen voidaan maini-
ta MBTI-testi (Myers-Briggs-tyyppi-indikaattori) joka puolestaan luokittelee ihmiset
persoonallisuuspiirteiden mukaan (Résénen 2005). Testi perustuu sveitsildisen psykiat-
rin Carl Jungin viimevuosisadan alkupuolella perustaman analyyttisen psykologian kou-
lukunnan ja edelleen persoonallisuuspsykologian koulukunnan ndkékulmaan. MBTI-
persoonallisuusindikaatiota voidaan kéyttdd ryhmésidonnaisena ennusteperusteena hy-
vélle johtajuudelle. MBTI-testi on laajasti kdytossd johtajuuden kehittdmistyokaluna
helpon ldhestymistapansa ansiosta. Ilmaisia “netti-testejd” onkin kaikkien saatavilla.
Johtamisen laitoksen julkaisusarjassa julkaistu kadetti Mika Résdsen pro gradu -tyo
”Syvéjohtaminen — Malli mahdottomuudesta?” késitteli titd MBTI- persoonallisuuspiir-
teiden ja transformationaalisen johtamisen vélistd teoreettista ndkokulmaeroa.

Puolustusvoimissa psykologian alan kdyténteisiin kuuluvat mm. henkil6valinnat ja
arvioinnit (esim. kadettien ja lentoupseereiden valinnat, varusmiesten persoonallisuus-
testit, yksilon suorituskyky jne.).

! Fenomenologia tutkii sitd, miten visuaalinen havaintoaines ilmenee meille kolmiulotteisena esineena ja miten
tietoisuutemme antaa sille nimen. Fenomenologisessa filosofiassa korostetaan havainnoijan nakokulmaa todel-
lisuuteen.
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Sosiaalipsykologia (ryhma)

Sosiaalipsykologia tieteenalana on kiinnostunut mm. ihmisten vilisestd vuorovaikutuk-
sesta, ryhméjasenyydestd, ryhméitoiminnan sddnnonmukaisuuksista, ryhmien valisista
suhteista ja vuorovaikutuksesta, ryhméidentiteetisti, joukkokayttdytymistd sekd yksilon
ja yhteiskunnan suhteesta (Erdnen 2004). Edelld mainitut kiinnostuksen kohteet ovat
sosiaalipsykologian keskeisié tutkimuskohteita. Sosiaalipsykologiassa voidaan hahmot-
taa kaksi erillistd suuntausta: psykologinen sosiaalipsykologia ja sosiologinen sosiaali-
psykologia, joista edellinen keskittyy tarkastelemaan yksiloa sosiaalisessa ympéristds-
sddn ja jalkimmadinen sosiaalisia rakenteita ja niiden vaikutuksia yksildihin (Helkama,
Myllyniemi, Liebkind 2001). Sosiaalipsykologia asemoituu niin sanotuksi siltatieteeksi
psykologian ja sosiologian valiin.

Helsingin yliopiston Valtiotieteellisen tiedekunnan sosiaalipsykologian laitos méadrit-
telee sosiaalipsykologian omassa esittelymateriaalissaan seuraavasti: /hminen eldd sosi-
aalisessa maailmassa. Hén eldd jatkuvassa kanssakdymisessd toisten ihmisten kanssa ja
Jdsenend ryhmissd, organisaatioissa, yhteiskunnassa ja kulttuuriyhteiséssddn. Sosiaali-
psykologiassa tutkitaan, miten tdmd sosiaalinen maailma ja yksittdiset ihmiset vaikutta-
vat toisiinsa ja muovaavat toisiaan. Olennaista on myos oppia ymmdrtdmddn ihmismie-
len — ajattelun, tunteiden ja persoonallisuuden — sosiaalista muotoutumista. (Helsingin
yliopisto, http://www.valt.helsinki.fi/sospsyk/)

Helsingin yliopiston kiteytetysté tieteenalakuvauksesta kdy hyvin esille sosiaalipsy-
kologian asema siltatieteena tutkittaessa yksilod osana suurempia ihmisryhmia.

Sosiaalipsykologisen ndkemyksen mukaan hyvén johtajan ominaisuuksia voidaan
ennakoida mm. erilaisten testien, kuten edelld mainitsemani MBTI-testin, perusteella
(Erdnen 2004). Tulokset ennustavat johtajuuteen vaadittavia ominaisuuksia suhteessa
ryhmaéin. Yksilolld tulee olla mitattavissa ryhmén puitteissa muuta joukkoa korkeammat
pisteet. Huomattavaa on, ettd yksilon menestymisti arvioidaan psykologisen ldhestymis-
nékokulman perusteella. Ennusteperusteina voidaan pitdd mm. seuraavia ominaisuuksia
mittaavia testejd (Helkama & al 2001. s 273-274):

e Alykkyys, tieto ryhmin toiminnan kannalta olennaisista asioista ja verbaali
sujuvuus
Sosiaalisuus eli sosiaalinen osallistuminen, yhteistydhalu ja suosio
Motivaatio eli aloitekyky ja sitkeys.

Suomessa tyonjohtajien ominaisuuksista tehdyt tutkimukset ovat paityneet saman kal-
taisiin johtopéétoksiin arvioitaessa johtamisen onnistumista (Helkama & al 2001. s 274).
Néiden tutkimusten perusteella ennusteperusteina voidaan pitéa:

o Alykkyytti

e FEi-suggeroivuutta (ts. henkild ei muuta asenteitaan, kisityksidén tai kdyttdytymistaan
ulkopuolisen vaikutuksesta muutoin kuin jarkiperustein)

e Emotionaalista tasapainoa ja
Energisyytta.
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Sosiaalipsykologisen ndkemyksen mukaisesti kaikista ei siis tule erinomaisia johtajia,
mikali ylld mainitut tekijét eivdt toteudu suhteessa ryhméén. Johtajuus on toisin sanoen
sosiaalipsykologisen nikemyksen mukaan ryhmisidonnaista.

Sosiologia (yhteiskunta, instituutio, organisaatio...)

Sanan sosiologia juuret ulottuvat latinan sanaan socius, joka tarkoittaa toveria, matka-
kumppania. Sanasta on edelleen kehittynyt yhteiskuntaa tarkoittava sana societas. Krei-
kan kielen sana logos tarkoittaa puolestaan yleistettyd tietoa. Sananmukaisesti sosiologia
on siis ihmistd yhteison jdsenend késitteleva tiede.

Helsingin yliopiston valtiotieteellisen tiedekunnan sosiologian laitos esittelee tieteen-
alan seuraavasti: Sosiologian tarkastelukohteet vaihtelevat globalisaatiosta ja kokonai-
sista yhteiskunnista intiimeihin sosiaalisiin suhteisiin. Tutkittavina ovat yhteiskunnan
rakenne ja sen muutos, instituutiot, organisaatiot ja yhteisot, sosiaalinen toiminta ja
sosiaaliset verkostot, ihmisten arvot, asenteet ja puhetavat.

Sosiologinen ajattelutapa tekee mahdolliseksi jokapdivéisten kdsitysten kyseenalais-
tamisen ja tietoisen etddntymisen totunnaisista ajattelutavoista. Koska sosiologian niko-
kulmat ja tutkimustulokset menevét totunnaisia kasityksid syvemmadlle, paljastavat pii-
levid ongelmia ja avaavat nikyviin uusia vaihtoehtoja, sosiologialla on vahva kriittinen
potentiaali. Samoista syisté se on kéayttokelpoinen myds patevai tietoa vaativassa paatok-
senteossa ja suunnittelussa (Helsingin yliopisto, http://www.valt.helsinki.fi /sosio/esitte-
ly/sosiologia.htm). Taminkin kuvauksen perusteella voidaan todeta, ettd sosiologinen
lahestymistapa on merkittdva pohdittacssa johtamista esimerkiksi sotilasorganisaatiossa
kulttuurin ndkokulmasta.

Sosiologian tutkimusala on yhteiskuntatieteistd laajin, silld sosiologiassa voidaan
tutkia kaytdnnossd mitd tahansa sosiaalisia ilmigitd, jotka vaikuttavat yhteisoon, yhteis-
kuntaan tai yksittaisiin ihmisiin. Sosiologia mahdollistaa jokapdiviisten késitysten sekd
totunnaisten ajattelutapojen kyseenalaistamisen tieteellisten menetelmien tuoman tutki-
mustiedon avulla. Koska sosiologia tuo faktoja yhteisdssd vallalla olevien uskomusten
tilalle, paljastaa piilevid ongelmia ja avaa ndkyviin uusia vaihtoehtoja, se on muodos-
tunut kriittiseksi yhteiskuntatieteeksi. Tutkimuksen laaja-alaisuudesta johtuen sosiolo-
git médrittelevit tieteensd usein konkreettisempien tutkimusteemojen kautta. Niitd ovat
esimerkiksi yhteiskunnan rakenne ja sen muutos; instituutiot, organisaatiot ja yhteisot;
sosiaalinen toiminta ja sosiaaliset verkostot; ihmisten arvot, asenteet ja puhetavat.

Oleellista sosiologiassa on erottaa sosiologisen ajattelun ja arkiajattelun ero. Molem-
missa tehddédn havaintoja ja arvotetaan sosiaalista todellisuutta. Sosiologia pyrkii kisit-
teellistdmédn ja tulkitsemaan tehtyjd havaintoja ja arvotuksia (Bauman 1997). Sosio-
logisen ajattelun merkitys johtajuuden késiterakenteessa on merkittdva. Sosiologisen
ajattelun ja arkiajattelun eroa voidaan kuvailla toimintaympéristosidonnaisesti seuraa-
valla esimerkill4.

Arkiajattelussa upseerin virkauralla eteneminen yhdistetddn yleensi yksiloon ja vir-
kauralla menestymisti selitetddn yleensd yksilon ominaisuuksilla. ”Matti ei etene ural-
laan, koska on laiska. Ville ei pdrjad, koska on hieman yksinkertainen. Jussin ura taas
on jaméihtinyt, koska Jussi juo liikaa viinaa. Ulla taas on jaényt paikalleen, koska on



18

nainen.” Sosiologiassa uralla etenemistd voidaan selittdé instituution rakenteellisilla tai
organisaatiokulttuurisilla tekijoilld. Uralla menestymistd voidaan tarkastella resurssien
jakautumisen tai asioiden suhteina toisiin asioihin. Matin laiskuus johtuukin siitd, ettd
Matti on vdsynyt ajaessaan yot taksia eléttddkseen viisihenkisen perheensd, koska up-
seerin palkka ei riitd perheen elattimiseen. Ville taas on aikanaan hyviksytty upseerin-
koulutusohjelmaan kurssinsa viimeisend, koska oppilaskiintio kadettikoululle piti saada
tdyteen puolustusvoimien henkildston médrillisen tarpeen turvaamiseksi. Jussin alkoho-
lismia voitaisiin tarkastella yhteiskunnallisena tai sosiaalipoliittisena ongelmana. Ullan
tapauksessa sosiologin tiedonintressissd olisivat tasa-arvon toteutuminen puolustusvoi-
missa tai sukupuoli sotilaskulttuurissa.

Poikkitieteellinen sotilassosiologia

Sotilassosiologia on puolustusvoimien piirisséd kdytossd oleva poikkitieteellinen léhesty-
mistapa, joka pitdi sisdllddn sosiaalipsykologian ja sosiologian ilmididen tarkastelun so-
tilaallisessa toimintaympaéristdssa. Sotilassosiologian tieteenalapainotus lienee kuitenkin
lahempéni sosiaalipsykologiaa kuin sosiologiaa. Sotilassosiologiaa poikkitieteellisend
késitteend tuleekin kisitelld omana kokonaisuutenaan ja pohtia késitteen rakentumista ja
soveltuvuutta johtajuuden késiteméérittelyn yhteydessa. Tulisi pohtia, mitd sotatieteelli-
sid tutkimuksen kiinnostuksen aiheita sotilassosiologiaan halutaan liittda. Jos tarkastelu
pitidytyy esimerkiksi rauhan ajan perusyksikon pienryhmissé ja sosiaalisesti yksilotasolla
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Sotilasjohtamisen toimintaympdristojd voidaan pitdd myds sotilassosiologian ilmididen
tarkastelukenttdnd.
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hallittavissa joukkokokonaisuuksissa, painotus on sosiaalipsykologinen. Jos taas alamme
pohtia esimerkiksi Suomen turvallisuus- ja puolustuspoliittisten valintojen vaikuttavuut-
ta kokonaismaanpuolustuksessa kansallisella tasolla tai yhteiskunnan “sielussa”, tulisi
asiaa tarkastella sosiologiselta kannalta, kuten aikaisemmin esitetyssd esimerkissa.

Sotilassosiologian opetus otettiin Maanpuolustuskorkeakoulun johtamisen ja sotilas-
pedagogiikan opetussuunnitelmiin upseerikoulutusohjelman uudistuksen my6ta vuodes-
ta 2001 alkaen. Ensimmaéiset varsinaiset sotilassosiologian opinnot jérjestettiin vuonna
2004 Johtamisen laitoksen osajaksolla Sodan ajan joukkojen johtaminen. Opetuksen pai-
nopiste oli sosiaalipsykologinen. Opetuksessa ldhestyttiin sosiaalipsykologisia ilmi6ité
toimintaymparist6ldhtoisesti. Korkeakoulu-uudistuksen ns. Bologna-prosessin myoti
johtaminen on saanut padoppiaineen aseman ja mahdollistaa kiyttdytymistieteellisen
ndkokulman avartamisen myo0s tulevassa johtamisen opetuksessa.

Sotilassosiologia voitaneen kuvata sosiologian ja sosiaalipsykologian yhdistavéksi
poikkitieteelliseksi tiedonintressikentéksi. Sotilassosiologian tavoitteena on yhdistda
edelld mainitut tieteenalat toimintaymparistosidonnaisesti. Suomessa sotilasyhteisdssi
tehdyt viimeaikaiset tutkimukset késittelevit 1ahinnd ryhmaikiinteyttd, ryhmadynamiik-
kaa, sosiaalisia ryhmii ja ndiden ilmenemistd sotilasympéristossi. Sosiologisesta nako-
kulmasta mielenkiinto on kohdistunut l&hinnd maanpuolustustahtoon. Sosiaalipsykolo-
gian aseman hahmottaminen 1dhempina sosiologiaa tai psykologiaa sotilassosiologiassa
tulisikin méérittad aina tapauskohtaisesti ldhestymistavan selkeyttdmiseksi.
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SOSIAALIPSYKOLOGIA TIETEENALANA

Sosiaalipsykologiaa voi tieteenalana pitdd nuorena, mutta sitd muistuttavalla ajattelulla
on pitkd menneisyys. Tieteenalana sosiaalipsykologian katsotaan alkaneen 1900-luvun
alussa, mutta sosiaalipsykologian kohteena olevia ilmiditd on tutkittu ja pohdiskeltu jo
Platonin ja Aristoteleen aikoina (n. 400 eKr.).

Seuraavassa luetellaan joitakin keskeisid sosiaalisen ajattelun kysymyksia:

Néhdadnko ihmiset yksildiné, jotka ovat ainutlaatuisia vai toistensa kaltaisia?
Pidetddnkd yksilod yhteison tuotteena vai painvastoin, onko yhteisd sen
muodostavien yksildiden tuote?

e Onko ihmisluonto pohjimmiltaan itsekis ja tarvitseeko ihminen opetusta ja moraa-
likasvatusta voidakseen eldd ryhmassé, vai onko ihminen luonnostaan sosiaalinen ja
hyva tai paha riippuen siitd, onko hén alttiina hyville vai pahoille vaikutteille?

e Ovatko ihmiset vapaita ja vastuullisia toimijoita vai luonnon ja sosiaalisten voimien
ohjailemia?

Tamén kaltaisia kysymyksid filosofit ovat pohdiskelleet vuosisatojen ajan. Vastaukset
ovat edelleen kiistanalaisia nykyisessdkin ajattelussa. Ne ovat kuitenkin vaistimatta
mukana implisiittisind tai eksplisiittisind oletuksina sosiaalipsykologisissa teorioissa.
(Hewstone et al., 1989, 5-6.)
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Sosiaalipsykologinen tutkimus voi tarkastella ilmibité eri analyysitasoilla:

e Yksilonsisdiselld tasolla tarkastellaan esimerkiksi emootioita, sosiaalista kognitiota
ja attribuutioita. Kiinnostuksen kohteena voi olla yksilon persoonallisuus, identiteetti
tai minuus. Yksilon kehitykseen liittyy sosialisaatio, sosiaalinen kehittyminen.

e Yksiloidenvilisella tai tilanteen tasolla tarkastellaan suhteita eri tilanteissa siten, ettd
yksildiden sosiaalisia asemia tilanteen ulkopuolella ei oteta huomioon.

e Asemien tai ryhmien vélisten suhteiden tasolla otetaan huomioon yksiléiden asemat
tai ne sosiaaliset ryhmat, joihin yksilot kuuluvat.

e Neljattd tasoa on nimitetty ideologiseksi tasoksi, jolloin otetaan huomioon myds
yhteiskunnan ominaisuuksia, kuten luokkarakenne, yhteiskunnassa vallitsevien arvo-
jen homogeenisuus tai vaikkapa valtaetiisyys.

Hyva sosiaalipsykologinen tutkimus yhdistdd usein eri analyysitasoja. Silloin kun
tarkastelu pitdytyy yksilonsisdiselld tasolla, liikutaan ldhelld psykologian tutkimusaluei-
ta, ideologian tasolla ilmiditd tarkasteltaessa taas ollaan ldhelld sosiologista tutkimusta.

Sosiaalipsykologia voidaan lyhyesti mééritell seuraavasti:

Sosiaalipsykologia tutkii ihmisten vilistd vuorovaikutusta, ryhmétoiminnan sdin-
nonmukaisuuksia, ryhmien vélisid suhteita, joukkokayttdytymisti ja yksilon ja
yhteiskunnan vilisid suhteita. (Helkama & al., 1998, 11.)

Tamin Iyhyen méiiritelmén perusteella voi helposti todeta, ettd sosiaalipsykologisen
tutkimuksen péddkohteet ovat kaikki myos puolustusvoimissa esiintyvid ilmiditd. Puo-
lustusvoimien toiminnan ymmaértdmisessd ja kehittimisessd sosiaalipsykologialla voi
tieteenalana olla siten paljon annettavaa. Timain artikkelin tavoitteena on kuvata lyhyesti
sosiaalipsykologian keskeisia teorioita ja tutkimuksia ja avata esimerkkien avulla niiden
soveltamis- ja kdyttomahdollisuuksia puolustusvoimissa niin koulutuksessa kuin rauhan
ja sodanajan toiminnassa.

SOSIAALIPSYKOLOGIAN TUTKIMUSMENETELMAT

Tiede koostuu havainnoista, 10ydoksistd ja niiden perusteella tehdyistd selityksistd ja
teorioista. Niitd ei kuitenkaan voi kovin hyvin ymmartdé tuntematta tutkimuksen me-
netelmié. Vaikka tdssd tekstissé ei ole tarkoitus esitelld kovin tarkasti sosiaalipsykologi-
sen tutkimusmenetelmid, on niitd kuitenkin syytd kuvata lyhyesti sosiaalipsykologisen
tiedon ja tutkimustulosten ymmartdmiseksi.

Sosiaalipsykologian kieli on varsin ldhelld kdyttimadamme arkikieltd; tieteellisid
termeja kaytetddn vihemman kuin jollain muilla tieteenaloilla. Arkikielesta tutuilla sa-
noilla voi sosiaalipsykologiassa kuitenkin olla rajatumpi ja tismallisempi merkitys kuin
arkikielessd. Téllaisia termejd ovat esimerkiksi pienryhmé, arvo, stressi, paniikki jne.
Siten termien méérittely on sosiaalipsykologiassa kuten muissakin tieteissé tirkedd, jotta
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lukija voisi ymmaértdd, misti asioista kyseisessd tekstissd puhutaan ja mitd kiytetyilld
termeilld tarkoitetaan.

Arkieldmissd teemme jatkuvasti havaintoja itsestimme, toisistamme ja ymparistos-
tamme. Sosiaalipsykologisesta tutkimuksesta oma havaintojen tekomme eroaa kuitenkin
siind, ettd tutkimuksessa havaintojen teon tulee olla systemaattista, jotta niiden perus-
teella tehtiviin johtopdatoksiin voitaisiin luottaa. Tutkimusmenetelmat liittyvét johto-
paitosten tekoon ja sithen, millaisia yleistyksid havaintojen perusteella voidaan tehda.
Useimmitenhan tutkimuksella pyritdén 16ytdmaén yleistettivissd olevaa tietoa. Tapaus-
tutkimuksessa, jossa yhti ainoata tapausta tutkitaan perusteellisesti, ei voida tehda yleis-
tyksid, mutta sen perusteella voidaan tehda oletuksia ja hypoteeseja ilmidisti, joita sitten
voidaan tutkia ja testata suuremmilla joukoilla. Perusjoukkoa koskeva yleistys voidaan
tehdd, kun pienelld, sovitut kriteerit tayttavalla perusjoukkoa edustavalla otoksella teh-
dysté tutkimuksesta saadut tulokset yleistetddn koskemaan koko perusjoukkoa. Usein
tutkimuksella tdhdétédn jotakin tutkittavaa ilmidtd koskeviin teoreettisiin yleistyksiin.
Niihin voidaan pyrkii erilaisia menetelmié kéyttévilla tutkimuksilla.

Hypoteettis-deduktiivinen jarjestelmé ja kokeellinen tutkimusmenetelmé

Huomattava osa klassisesta sosiaalipsykologisesta tutkimuksesta on kiyttinyt kokeel-
lista tutkimusmenetelmid, joka muistuttaa paljon muissakin kdyttaytymistieteissa hyo-
dynnettyd ja myos luonnontieteellisen tutkimuksen kdyttimda metodia. Siihen liittyy
hypoteettis-deduktiivinen selitystapa eli tietty tapa muodostaa joitakin asioita koskevia
késitteitd, laatia hypoteeseja ndiden asioiden (késitteiden) vélisistd suhteista ja testata
nditd hypoteeseja empiiriselld aineistolla.

Hypoteettis-deduktiivisessa kisitteiden jarjestelmissé tiettyjad asioita koskevat tie-
teelliset késitteet on jérjestetty niin, ettd tietyistd harvalukuisista perushypoteeseista
(premisseistd) seuraa loogisen péittelyn kautta johdettuja alemmanasteisia hypoteeseja.

Taté voitaisiin konkretisoida seuraavalla tarkoituksella yksinkertaistetulla esimerkil-
14. Oletetaan, ettd tutkimuksen kohteena olisi varusmiesten palvelusmotivaatio. Palve-
lusmotivaatioon liittyvid yleisempid teoreettisia késitteitd voisivat olla:

A = koulutettavan kohtelu
B = opiskelumotivaatio.

Talloin hypoteesina (premissind) H1, voisi olla, ettd koulutettavan huono kohtelu véhen-
tda opiskelumotivaatiota. Jos tutkitaan nimenomaan varusmieskoulutusta, tarvitaan viela
kisitteet:

Al = simputus
B1 = palvelusmotivaatio.

Lisdhypoteeseina H2 ja H3 ovat A1 = A ja B1 = B, eli ettd simputus (tai sen poissaolo)
voidaan lukea laajemman kisitteen “koulutettavan kohtelu” piiriin ja palvelusmotivaa-
tiokdsitteen “motivaatio” puitteisiin. Késitteistd A, B, Al ja B2 seké hypoteeseista H1,
H2 ja H3 (jotka ovat perusolettamuksia eli premissejé, joita ei ole johdettu mistdan muis-
ta hypoteeseista) seuraa johdettu hypoteesi H4, jonka mukaan varusmiehiin kohdistuva
simputus vihentdd heiddn palvelusmotivaatiotaan.
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Seuraavaksi on selvitettdva, miten em. késitejdrjestelmin todenperiisyyttd ja paik-
kansapitdvyyttd voidaan testata jonkinlaisella tieteelliselld menettelylld. Téalloin késitteet
Al (simputus) ja B1 (palvelusmotivaatio) operationalisoidaan etsimélld niille ns. ope-
rationaaliset vastinparit. Nidmai teoreettisten késitteiden operationaaliset vastinparit ovat
sellaisia asioita, joita voidaan empiirisesti mitata. Tdssd tapauksessa ne voisivat olla

e simputuksen osalta varusmiesten kyselyssd antamat vastaukset vdittdmidn “Minua
on simputettu P-kaudella”

e palvelusmotivaation osalta vastaukset vidittdimaan ’Olen yrittanyt parhaani koulutuk-
sessa”.?

Nyt on mahdollista tutkia empiirisesti hypoteesin H4 paikkansapitivyytté jarjestimalla
varusmiehille kysely. Tdlloin voidaan mitata empiirisesti, onko niin, ettd ne varusmiehet,
jotka kertovat, etti heitd on simputettu, kertovat myos, etté eivét ole yrittdneet parastaan,
ja pdinvastoin. Mikéli kyselyssd saadaan téllainen tulos, on hypoteesi H4 saanut vah-
vistusta. Simputus siis vahentdd palvelusmotivaatiota. Pdinvastaisessa tapauksessa H4
olisi osoitettu paikkansapitaiméttoméksi. Simputus ei siis vaikutakaan merkittavésti pal-
velusmotivaatioon, vaan palvelusmotivaatio perustuu muuntyyppisiin asioihin. Samaa
voi sanoa koko jarjestelmén perusolettamuksesta eli hypoteesista H1. (Vaikka hypoteesit
voivat ndin saada vahvistusta, niitd ei kuitenkaan pelkistddn tilla todistettu ~oikeiksi”.
Uudet, ehké tarkemmat empiiriset mittaukset voivat falsifioida ne. Hypoteesi voidaan
siis osoittaa vadriksi, mutta sitd ei voida kuitenkaan todistaa ”lopullisesti” oikeaksi.)

Hypoteettis-deduktiivisen jirjestelmin ja sen empiirisen testaamisen piirteisiin sisél-
tyy se, ettd jokin hypoteesi voidaan empiiriselld tutkimuksella osoittaa vaariksi.

Tahan liittyy yleisempikin tieteellisen tutkimuksen periaate, nimittéin se, etti jokin
hypoteesi voi olla tieteellinen vain silloin, kun on olemassa jokin menetelmad, jolla se
voidaan joko falsifioida tai saada sille empiiristd tukea. Tdmén ajattelutavan mukaan
mitddn hypoteesia ei siis tule edes esittdi, ellei ole menetelmii, jolla se voitaisiin joko
falsifioida tai saada sille tukea. (Edelld esitetty nikemys on saanut osakseen myos pal-
jonkin kritiikkid.)

Taustaksi sosiaalipsykologiassa kdytettyjen laboratoriokokeiden esittelylle tdssa voi-
daan mainita erés hypoteesien empiiriseksi testaamiseksi kehitetty menettelytapa eli ns.
klassinen koejarjestely. Tatd menettelytapaa sovelletaan muillakin tieteenaloilla kuin
sosiaalipsykologiassa. Klassisessa koejarjestelyssd tutkitaan jonkin asian A vaikutusta
asiaan B. Seuraavassa yksinkertaistettu esimerkki. Oletetaan, ettd

A = varusmiesten palkitseminen hyvésté juoksutuloksesta palvelusvapaalla
B = varusmiesten fyysinen kunto.

Hypoteesi H1, jota halutaan testata, voisi olla, ettd palkitseminen juoksutuloksesta (A)
saa aikaan fyysisen kunnon parantumisen (B).

2 Em. teoreettiset kasitteet voitaisiin operationalisoida muullakin tavalla kuin kyselyn vaittamilla. Simputuksen
voisi operationalisoida havainnoimalla varusmiehia jossakin yksikdssa ja laskemalla simputustapauksia, ja palve-
lusmotivaation voisi operationalisoida keraamalla kouluttajien arvioinnit saman yksikon varusmiesten koulutuk-
sessa osoittamasta yrityshalusta.
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Klassisessa koejérjestelyssd muodostetaan varusmiehistd koeryhmé ja sille vertai-
luryhmad, joka pyritddn saamaan ominaisuuksiltaan samanlaiseksi kuin koeryhmi. Koe
suoritetaan siten, ettd ensin mitataan alkumittauksena koeryhmén ja vertailuryhmén
fyysinen kunto. Sen jdlkeen annetaan A:n vaikuttaa” koeryhméin mutta ei vertailu-
ryhmédn. Kiytidnnossa tdima voisi tapahtua niin, ettd koeryhmén varusmiehet palkitaan
hyvistd juoksutuloksista esimerkiksi kolmen kuukauden ajan, kun taas vertailuryhmai
ei palkita. Tamén jidlkeen suoritetaan koe- ja vertailuryhmén fyysisen kunnon loppu-
mittaus. Kun ryhmien alkumittauksen tulosten ero poistetaan, saadaan mitattua A:n eli
palkitsemisen vaikutus fyysiseen kuntoon tarkastelemalla koeryhmin ja vertailuryhmén
fyysisen kunnon eroa. Jos koeryhmén fyysinen kunto on mittauksen mukaan selvisti
parantunut vertailuryhméén verrattuna, kun ryhmien vilinen ero alkumittauksissa huo-
mioidaan, hypoteesi saa tukea. Muussa tapauksessa hypoteesi on osoitettu vaariksi.

Klassisen koejérjestelmin mukaisessa kokeessa hypoteesi siis joko hyldtién tai sille
16ydetdin tukea. Koe ei riitd osoittamaan hypoteesia oikeaksi, mutta se voi kuitenkin
osoittaa sen vairaksi, ts. falsifioida hypoteesin. (Helkama et al. 1998, 33-34.)

Kokeellisessa tutkimusmenetelmissd niin sosiaalipsykologiassa kuin monilla muil-
lakin tieteenaloilla on usein tavoitteena syy-seuraussuhteiden 16ytdminen eli kausaali-
suhteiden tutkiminen. Kausaalisuhteelle on esitetty seuraavanlaisia ehtoja. Kahden asian
(esimerkiksi x = simputus, y = palvelusmotivaatio) vilisen kausaalisuhteen eli syy-seu-
raussuhteen esiintyminen edellyttdd seuraavaa:

a) x edeltdi ajallisesti y:ta

b) x jay ovat kisitteellisesti eri asioita

¢) x:njay:n vililli vallitsee tilastollinen yhteys

d) mikédn x:44 ja y:td edeltdva kolmas muuttuja z ei aiheuta x:n ja y:n vilistd tilastollista
yhteytta.

Yleensi kirjallisessa kyselyssd, jossa kaikkien muuttujien arvot mitataan samanaikaises-
ti, on vaikeahkoa varmistua ehdon a toteutumisesta. Ei esimerkiksi voida olla varmoja,
onko ryhménjohtaja alkanut simputtaa varusmiesta timén laiskuuden takia vai onko yri-
tyshalun puute seurausta simputuksesta. Klassisessa koejarjestelyssd ehdon a toteutumi-
nen siséltyy kokeen suoritustapaan.

Ehdon d toteutumista voidaan selvittdd koejarjestelyin esim. siten, ettd jonkin tunnetun
muuttuja z:n vaikutus vakioidaan.

Laboratoriokokeet

Laboratoriokokeessa sovelletaan eriitd edelld esitettyjd asioita. Laboratoriokokeessa
luodaan keinotekoinen tilanne, jossa tutkija voi kontrolloida koehenkild6n vaikuttavia
asioita. T4lloin tutkija pyrkii varioimaan haluamaansa yksittdisté tekijda, riippumatonta
muuttujaa, ja sulkemaan pois mahdolliset muut vaikuttavat tekijit. Riippumaton muut-
tuja on sitten se syytekijé, joka aiheuttaa muutoksia tutkittavassa ilmiossé, riippuvassa
muuttujassa. Kokeellisessa tutkimuksessa tirkedtd on pyrkid siihen, ettd muut tekijét ja
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olosuhteet ovat tutkittavien kohdalla samanlaisia, ts. ettd koe- ja vertailuryhmédssi on
vakioitu tilanne.

Ongelmana on tietysti kdytdnnossa se, ettd ihmiset ja siten koehenkil6tkin ovat aina
kokemuksineen ja persoonallisuuksineen hieman erilaisia ihmisid. Talloin pyritddn sii-
hen, ettd erilaiset ihmiset jakautuvat sattumanvaraisesti koe- ja vertailuryhmiin. Néin
koehenkildiden erojen vaikutus on satunnaista eikd aiheuta kokeen tuloksissa systemaat-
tista virhetta.

Luotettavan kokeen suunnitteleminen ei ole helppoa, ja kokeen luotettavuutta arvioi-
daan reliaabeliuden ja validiuden mukaan. Tutkimus on reliaabeli silloin, kun satunnais-
virheet eivit vaikuta tulokseen. Téllaisia satunnaisvirheiti voi syntyé vaikkapa, jos eri
koehenkildille annetaan ohjeet eri tavalla painottaen, jos koehenkilot ymmartiavét ohjeet
eri tavoin tai jos tiedot merkitddn muistiin huolimattomasti. Jos tutkimus ei ole reliaabe-
li, ei se voi olla myoskéén validi. Pelkkd satunnaisvirheiden puuttuminen ei kuitenkaan
vield tee tutkimuksesta validia.

Validiteettia voidaan tarkastella usealta kannalta. Koe on sisdisesti validi, kun vain
kaytetty manipulointi on aiheuttanut havaitun seurauksen, joka on juuri tarkoitettu psy-
kologinen vaikutus eikd jokin muu vaikutus. Jos tutkitaan turhautumisen vaikutusta
kayttdytymiseen, on koehenkil6t saatava aidosti turhautumaan. Sama periaate toteutuu
myos, kun kyseessi on riippuva muuttuja: jos tutkitaan aggressiivisuuden eroja, mittauk-
sen on kohdistuttava juuri aggressiivisuuteen. Néilld ehdoilla kokeella sanotaan olevan
konstruktiovaliditeettia, eli on tutkittu juuri sitd mitd oli tarkoituskin tutkia.

Ulkoista validiutta kokeella on silloin, kun tutkittavalle hypoteesille saadaan tukea
uusista kokeista, joissa on kdytetty erilaista manipulointia tai tutkittu hieman erilaista
kohderyhméé kuin alkuperdisessi kokeessa. Kokeen validiutta heikentdvit erilaiset vir-
hetekijdt. Vapaaehtoiset koehenkil6t haluavat yleensa auttaa edistiméén tiedettd. Tutkija
saattaa kasvonilmeilldén tai joillakin huomautuksillaan vahingossa paljastaa, millaista
kéyttdytymistd hian koehenkil6iltd odottaa. Koejérjestelyt saattavat paljastaa, mille hy-
poteesille etsitdén tukea. Koehenkilot saattavat tilldin reagoida odotusten mukaisesti.
Laboratoriokokeessa koehenkild tietdd olevansa tarkkailtavana ja saattaa silloin ryhtya
kayttdytymiin sosiaalisesti toivottavalla tavalla. Koehenkildiden valikoituminen voi vi-
nouttaa tutkimustulosta. On myods todettava, ettd suuressa osassa sosiaalipsykologisia
kokeita on kiytetty koehenkil6ind yhdysvaltalaisia yliopisto-opiskelijoita, vaikka nykyi-
sin pyritddnkin valttdimain koehenkildiden yksipuolista valikoitumista.

Tastd ndkokulmasta tarkasteltuna varusmiehid koehenkildind kayttivit sosiaalipsy-
kologiset tutkimukset olisivatkin erittdin hyvid, koska ne edustaisivat suomalaista mies-
véestod varsin kattavasti.

Kenttikokeet

Laboratoriokoe tapahtuu aina keinotekoisessa tilanteessa. Kenttdkokeessa pyritidn li-
sdamadn tutkimuksen ekologista validiutta, ts. pyritddn siihen, ettd tutkimustilanne on
mahdollisimman luonnollinen ja muistuttaa arkieldmin tilanteita. Aineistoa kerétidn
luonnollisissa tilanteissa vaikkapa erilaisissa julkisissa tiloissa ja tilanteita manipuloi-
daan paikalla olevien huomaamatta. Auttamiskéyttidytymisti tutkittaessa on jérjestetty
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sairaskohtaus” tapahtumaan kadulla tai metrojunassa ja sitten tarkkailtu, miten nopeasti
muut ihmiset tulevat ”sairastuneen” avuksi. Koemuuttujaa voidaan muuttaa suunnitel-
lusti esimerkiksi muuttamalla sairastuneen” ominaisuuksia: humalatila, raittius, 1ké,
sukupuoli jne. Tai koe voidaan suorittaa eri ajankohtina, jolloin paikallaolijoiden luku-
maiird vaihtelee. Satunnaistamista ei kuitenkaan voida tehd4, vaan joudutaan tyytyméan
sithen, ettd osanottajat saattavat olla jollain tavoin valikoituneita. Osanottajat eivat kui-
tenkaan tiedd olevansa tutkimuksen kohteena, joten siitd syntyvad miellyttdmispyrkimys
véltetdan.

Kokeellisessa simulaatiossa koehenkil6t tietdvét osallistuvansa kokeeseen, mutta ti-
lanne on rakennettu mahdollisimman todenmukaiseksi ja luonnollista tilannetta muistut-
tavaksi. Esimerkiksi sotaharjoitus voisi toimia téillaisena simulaationa. Sen ongelmana
on kuitenkin aina se, ettd koehenkilot tietdvit osallistuvansa kokeeseen, jolloin tilanteen
aiheuttama stressi tai pelkotila ei voi koskaan vastata todellista tilannetta. Eettisista syis-
td el myoskéén voida luoda koetilannetta, joka aiheuttaisi tutkittaville yhti suurta stressié
kuin vaikkapa todellinen vaaratilanne tai sota.

Eettisistd (ja juridisista) syisti ei tietenkddn mydskddn haluta tai voida luoda koeti-
lannetta, joka aiheuttaisi tutkittaville yhtd suurta stressid kuin vaikka jokin todellinen
lievékin vaaratilanne.

Simulaation todenmukaisuudesta kertoo kuitenkin paljon se, miten kdvi erddssé so-
siaalipsykologian tunnetussa kokeessa, Stanfordin vankilasimulaatiossa. Siind fyysinen
ympdéristd oli rakennettu vankilan kaltaiseksi. Vapaaehtoiset koehenkildt arvottiin joko
vangin tai vartijan rooliin. Vangit joutuivat alistumaan vankilan sédntdihin ja vartijat
saivat toteuttaa asemansa heille tuomaa valtaa. Simulaatio muuttui kuitenkin niin todel-
liseksi, ettd se jouduttiin eettisistd syistd keskeyttdimadn. Vangit kokivat roolinsa hyvin
stressaavaksi, ja jotkut vartijat kdyttivit valtaansa vaarin. Tulokset kertoivat paljon orga-
nisaatioiden ja roolien vaikutuksesta yksiloiden kiyttdytymiseen. (Helkama & al. 1998,
36-38.) Tassdkin puolustusvoimien olosuhteet voisivat tarjota monia mahdollisuuksia
tutkia roolien vaikutusta yksiloihin, vaikkapa silloin kun uudet alokkaat astuvat palve-
lukseen tai uudet kadetit aloittavat opintonsa. Esimerkiksi simputuksessa voi usein olla
kysymys siitd, ettd alikersantti toteuttaa rooliinsa liittyvid valtaoikeuksia kérjistetysti.
Sen vuoksi hyvin selkeédt sdédnnot vallankdytostd ja sen rajoituksista ovat tarkeitd. Sa-
moin valtaan liittyvéa vastuuta tulisi korostaa koulutuksessa.

Kokeellisessa tutkimuksessa koejérjestelyilld halutaan varmistaa se, ettd tiedetddn
vaikutuksen suunta ja ettd riippuvan ja riippumattoman muuttujan yhteisvaihtelua eivit
selitd jotkin ulkopuoliset tekijét. Silloin kun tutkimuksessa todetaan yhteisvaihtelua eli
korrelaatiota, mutta vaikutuksen suuntaa ja yhteytta selittdvat tekijit jadvat epdvarmoik-
si, puhutaan korrelatiivisesta tutkimuksesta. Suuri osa sosiaalipsykologisesta tutkimuk-
sesta on korrelatiivista.

Hieman toisilla termeilld samantyyppinen asia tulee esiin kuvailevan ja selittivin
tutkimuksen erona. Kuvailevassa tutkimuksessa pyritddn selvittimién mahdollisimman
tarkasti, millaisia ilmi6itd ja niiden vilisid yhteyksid esiintyy tutkittavassa joukossa ja
sen kayttaytymisessd sekd missd madrin niitd esiintyy. Seuraavassa yksinkertaistettu esi-
merkki. Voidaan esimerkiksi kartoittaa sitd, kuinka usein alokkaita simputetaan. Télldin
voidaan saada selville, ettd varusmiehet jakautuvat kahteen selvépiirteiseen ryhméén sen
perusteella, missd miérin he joutuvat simputuksen kohteeksi. Lisdksi voidaan vertailla,
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eroavatko ndma ryhmét esimerkiksi palvelusmotivaation suhteen. Télloin voidaan 16ytaa
tilastollinen yhteys (korrelaatio) muun muassa huonon palvelusmotivaation ja simpu-
tuksen kohteeksi joutumiskertojen vililld. Tilloin on kyse kuvailevasta tutkimuksesta.
On 16ydetty yhteys, mutta ei kuitenkaan tiedetd, misti se johtuu.

Selittdvan tutkimuksen asetelmasta olisi kyse silloin, kun pyrittdisiin empiirisin mit-
tauksin ja tilastollisin analyysein selvittimaan, onko huono palvelusmotivaatio simpu-
tuksen syy. Talloin tutkimus voitaisiin aloittaa laatimalla hypoteeseja (vrt. edelld esitetty
hahmotelma hypoteettis-deduktiivisesta jarjestelmaistd), joiden mukaan

huono palvelusmotivaatio aiheuttaa “lintsaamista”

tdma taas palvelustehtdvien lisddntymistd muille varusmiehille
tdma taas ndiden drtymysta ja

tama taas “lintsareihin” kohdistuvaa pennalismia.’

Tamén hypoteesijoukon testaamisessa (operationalisointi jne.) olisi jo kyse kausaalisuh-
teiden etsimisestd. Simputuksen esiintyminen pyrittdisiin tilldin selittdmédn huonolla
palvelusmotivaatiolla.

Kvasikokeellisessa tutkimuksessa toisistaan selvisti poikkeavia ryhmid verrataan toi-
siinsa tilanteessa, jossa ryhmien vilisid eroja ei ole tuotettu kokeellisen manipuloinnin
avulla. Harvinaisten tai vaikeiden kokemusten seurauksia tutkittaessa (esim. katastrofit,
laheisen kuolema tms.) ei voida jérjestdd kokeellista tutkimusta. Talldin tutkittaville va-
litaan vertailuryhmad, joka on muutoin tutkittavien kaltainen, mutta heiltd puuttuu tima
kyseinen kokemus.

Kyselyt

Survey-tutkimuksessa tietystd perusjoukosta poimitaan satunnaisotos ja sen mittaa-
misesta saatuja tuloksia pyritddn yleistimiidn koskemaan koko perusjoukkoa. Survey-
tutkimusta kiytetddn esimerkiksi kaikille tutuissa poliittisten puolueiden kannatusta
koskevissa mielipidetiedusteluissa. Puolustusvoimissa vastaavia ovat tydilmapiirikysely,
varusmiesten loppukysely jne.

Survey-tutkimus on tavallinen menetelméa kun halutaan tietoa jostakin koko viestod
tai muuta suurta ihmisryhmid koskevasta asiasta. Otoksesta voidaan tehdd yleistyksid
perusjoukkoon, mikili otos on satunnaisotannalla valittu ja edustava. Télldin otoksen
on oltava riittdvan suuri ja oikealla tavalla valittu, eli siind pitd4 olla henkil6itd samois-
sa suhteissa (tiettyjen relevanttien taustamuuttujien mukaan luokiteltuina) kuin perus-
joukossa, johon halutaan yleistdd. Survey-tutkimuksen aineisto voidaan keréta eri ta-
voin, haastattelemalla, puhelimitse tai postittamalla heille kyselylomake vastattavaksi.
Survey-tutkimusten ongelmana on kato: tutkittavat kieltdytyvit vastaamasta tai eivit
palauta kyselylomaketta. On syytd olettaa, ettd kato ei ole satunnaista, vaan joihinkin
alaryhmiin kuuluvat jattidvat muita useammin vastaamatta. Kato heikentii siten otoksen
edustavuutta ja tutkimuksesta tehtdvien johtopdétdsten luotettavuutta.

3 Sosiaalipsykologiassa myos kasitteiden tarkka madrittely on tarkeaa. Pennalismi on osittain eri asia kuin simpu-
tus, minka takia em. tutkimusasetelmaa olisi syyta taydentaa. Edellinen esimerkki onkin yksinkertaistettu.
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Tutkimuksen teon eettisid periaatteita

Tutkimuksen tekemistd ohjaavat eettiset sddnnét, joita tutkijan on syytd noudattaa.
Sosiaalipsykologisissa tutkimuksissa eettisid ongelmia ovat tutkittaville aiheutettavat
epamieluisat kokemukset, tutkimuksissa usein kéytetty harhauttaminen ja tutkittavien
yksityisyyden loukkaaminen. Sosiaalipsykologisissa tutkimuksissa ei aiheuteta fyysistd
kipua tai rasitusta, mutta usein kylld psyykkisti stressid. Kokeessa voidaan tarkoituk-
sella aiheuttaa pelkoa, ahdistuneisuutta tai himmennysté, koska halutaan tutkia niiden
vaikutusta kdyttaytymiseen. Kuitenkin sellaisissakin kokeissa, joissa timé ei ole ollut
tutkimuksen tarkoitus, koehenkil6t ovat saattanut kokea stressid. Tunnetuin esimerkki
tillaisesta kokeesta on Milgramin tottelemiskokeet, joissa koehenkildd painostettiin
antamaan tuskallisia sdhkodiskuja toiselle henkildlle. Monet koehenkilot kokivat tilan-
teen varsin stressaavaksi. Kokeen jilkeen tutkimuksen todellinen kohde paljastettiin.
Aina heidén oloaan ei helpottanut, vaikka selvisi, etteivét sahkoiskut olleet todellisia.
Monien itsetunto kérsi kolauksen kokeen luonteen selvittyd heille. Onko eettisesti oikein
aiheuttaa tieteen nimissa ihmisille téllaista psyykkista stressid?

Kun ihmistd pyydetddn osallistumaan tutkimukseen, tulee noudattaa ns. asiaan
perehtyneesti annettua suostumusta (informed consent). Henkil6lle on kerrottava kaikis-
ta tutkimukseen liittyvistd seikoista, joiden voidaan uskoa vaikuttavan hdnen haluunsa
osallistua tutkimukseen. Usein kuitenkin ollaan tilanteessa, jossa tutkimuksen todellisen
kohteen paljastaminen aiheuttaisi sen, ettei aitoa tilannetta padse syntyméidn. Monissa
sosiaalipsykologisissa tutkimuksissa koehenkilditd on jouduttu harhauttamaan, jotta tut-
kimus onnistuisi. Aschin klassisessa tutkimuksessa sanottiin tutkittavan janojen pituuden
arviointia, kun todellisuudessa oltiin kiinnostuneita konformoitumisesta ryhmén mieli-
piteeseen. Koehenkild luuli istuvansa muiden vapaaehtoisten koehenkildiden joukossa,
mutta todellisuudessa muut “koehenkil6t” olivat kokeen avustajia. Kokeen todellisen
tarkoituksen paljastaminen olisi kuitenkin tehnyt kokeen mahdottomaksi. Moniin testin
tyyppisiin mittauksiin liittyy jonkinasteista salaamista, mittauksen kohdetta ei kerrota
tdsmaéllisesti. Nykyisin pyritddn mahdollisimman paljon kiyttimadn menetelmid, joissa
koehenkil@ita ei tarvitse harhauttaa tai salata heiltd tutkimuksen kohdetta.

Kokeen jilkeisessd palautekeskustelussa kokeen tarkoitus tulisi selittédé koehenkil6lle.
Jos kokeessa on kiytetty harhautusta tai salailua, se kerrotaan koehenkil6lle avoimesti.
Kokeen mahdollisesti aiheuttamaa stressid on jélkeenpiin lievitettdva ja siten poistettava
kokeen koehenkilolle mahdollisesti aiheuttamat haitat.

Tutkimuksissa saatu tieto on aina luottamuksellista. Tutkijan on késiteltivi ja siily-
tettdva aineistojaan tietosuojalain mukaisesti. Tutkittavan anonyymisyys on sdilytetti-
va tutkimusraportissa. Tilastollisessa tutkimuksessa tdmi onkin yleensd helppoa. Sen
sijaan laadullisessa tutkimuksessa, joka perustuu merkitysten tulkintaan ja jossa kéyte-
tadn sanatarkkoja lainauksia tutkittavien puheesta, timé on paljon vaikeampaa. Tutkijan
on kuitenkin varmistettava, ettei kukaan pysty tunnistamaan yksittdistd vastaajaa tutki-
muksesta.

Todettakoon lopuksi, ettd sellaiset asiat kuin hypoteettis-deduktiivinen jarjestelma,
klassinen koejérjestely jne. eivit tietenkédén ole pelkistdin sosiaalipsykologiselle tutki-
mukselle ominaisia asioita, vaan niitd sovelletaan eri kdyttdytymistieteiden aloilla.
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SOSIAALISUUDEN SELITYSMALLEJA

Téssd luvussa tarkastellaan yleisid sosiaalisuuden selitysmalleja 1dhinnd Helkaman,
Myllyniemen ja Liebkindin (1998) mukaisesti. Lisdksi tarkastellaan Harrisin (1995)
ryhmisosialisaatioteoriaa. Ndma mallit valaisevat osaltaan ryhméprosesseihin ja ryhma-
kayttdytymiseen liittyvid tekijoita.

Sosiaalisuutta selittidvissé tieteellisissd nidkemyksissd viitataan ryhméprosessien li-
sdksi my0Os kisitteeseen “ryhmdilmié”. Ryhmadilmio-késitettd kaytetddn puhuttaessa
ryhmien ohjaustilanteista. Jauhiaisen ja Eskolan (1994, 13—-14) mukaan ryhméiilmi6
muodostuu Lewinin (1935) kenttiteoriaa mukaillen kolmenlaisista aineksista ja niiden
vilisistd riippuvuussuhteista:

1) osallistujien yksildllinen toiminta

2) ympdéristovaikutukset ja

3) ryhmidynamiikka, joka sisiltdd ryhmaétilanteen dynaamisen kentdn jatkuvan muuttu-
misen.

Ryhmiilmi6 tulee ymmarrettdvaksi, kun sitd tarkastellaan samanaikaisesti ndistd kol-
mesta nakokulmasta.

Ryhmaéilmididen syntymisen ldhtokohdaksi ajatellaan, ettd ilmidt syntyvét ryhmépro-
sessien yhteydessd. Ryhmailmio-méadritelmalld pyritddn kuvaamaan kaikkea sellaista
ryhmén toimintaa, joiden tarkempi ryhmittely ja méérittely on muuten vaikeaa. (Helka-
ma & al 1998, 266)

Sosiaalisen vaihdon teoria

Sosiaalisen vaihdon teorian kehitti ensimmaiisend George Homans. Hinen mukaansa
ihminen pyrkii sosiaalisissa suhteissaan saamaan mahdollisimman paljon mahdollisim-
man vihin kustannuksin. Kustannukset muodostuvat siitd, miti itse joutuu panostamaan
vaihtoon, mutta myos niistd vaihtoehdoista, joista joutuu luopumaan valitessaan tietyn
vuorovaikutuskumppanin. Sosiaalisia kontakteja yritetddn saada henkildihin, jotka pys-
tyvit vilittdimaiidn arvokkaita palkintoja. Yksilon attraktiivisuus (puoleensa vetivyys) pe-
rustuu niin niiden palkintojen méérién, joita hin pystyy toisille antamaan. Sosiaalisten
suhteiden markkinoilla saatujen kokemusten pohjalta kullekin yksildlle muodostuu tiet-
ty standardi, vertailutaso, jonka suhteen hén arvioi kontaktiin pyrkimista. Attraktiivinen
henkild, jolla on paljon annettavaa toisille, voi valita ja pitdd vertailutasoa korkealla.
(Eskola, 1982, 123—125; Rainio & Helkama 1973, 174)

Homansin teorian taustalla on behavioristinen thmiskuva, silld hankin katsoo thmisen
toiminnan ohjautuvan palkinnoista ja rangaistuksista. [hmiset pyrkivét saamaan voittoa
ja valttimaan tappiota. Sosiaalisissa suhteissa laskemme siis kustannuksia - kiytettya ai-
kaa, investoitua rahaa ja energiaa — ja vertaamme niitd suhteen tarjoamiin hyo6tyihin, ku-
ten vaikutusvaltaan tai mielihyvain. On myos yritetty tehdd luokituksia siitd, mitd sopii
vaihtaa ja mihin, mutta tyhjentévéé taulukkoa lienee mahdoton tehdé. Palkinnon tai ran-
gaistuksen merkityksen voi kulttuurista riippuen saada melkein misté tahansa. Henkilot,
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jotka pystyvit tarjoamaan paljon, mutta vahin kustannuksin, vetdvét puoleensa muita, eli
ovat attraktiivisia. MyShemmin teoriaan onkin lisétty ajatus sosiaalisten suhteiden mark-
kinoilla muotoutuvasta yksildllisesti vertailutasosta, eli siitd, mitd henkil6 voi vaihdossa
odottaa saavansa. Vertailutasoa on varaa pitéé sitd korkeammalla, mité attraktiivisempi
henkil6 on. Sosiaalisen vaihdon pohjalta on sittemmin kehitetty ns. rationaalisen valin-
nan teoria, joka tutkii, miten ihmiset tekevat padtoksia. Ei liene yllattdvaa, ettd erityisesti
taloudellisen toiminnan selittiminen on ottanut teorian omakseen.

Kun ihmisten yhteistoimintaa tarkastellaan laajemmin silld oletuksella, ettd yksilot
toimivat sosiaalisen vaihdon teorian kuvaamalla tavalla, ndyttdd yhteiskunnan rauhan-
omainen koossapysyminen melkoiselta mysteeriltd. Téltd pohjalta 1dhtevit ns. sosiaaliset
dilemmat, kuten yhteismaan tragediaksi kutsuttu kuvitteellinen esimerkki (“tragedy of
the commons”). Siind kuvataan kyldyhteisod, joka kayttdd lehmilleen yhteistd laidunta.
Yksittdinen maanviljelija saa parhaan hyddyn, kun vie mahdollisimman monta lehmaii
laitumelle. Jos kaikki tekevit niin, on niitty pian loppuun kaluttu eikd kukaan siité endd
hyddy. Ratkaisuna voidaan sopia yhteismaan kdyttorajoituksista, mutta koko ajan sdilyy
yksittdiselld toimijalla kiusaus rikkoa sopimusta ja kerdtd voitto itselleen. Kun kaikki
ajattelevat ndin, sddnt64d rikotaan ja niitty ehtyy. (http://www.uta.fi/tyt/avoin/verkkoopin-
not/sosiaalipsykologia/kulttuuri.html 6.9.2005).

Sosiaalisen vertailun teoria

Sherif (1961) teki 1930-luvulla koesarjan, jonka mukaan toisten arvioista tulee omaa ni-
kemysta tarkedmpi viitekehys. Sosiaalinen normi voittaa yksildllisen. Kokeen katsotaan
osoittavan objektiivisen havaintokyvyn pettimistd sosiaalisen paineen alla. Korkeimmat
konformisuuslukemat on saatu opiskelijoilta seké yhteisollisid arvoja korostavista kol-
lektiivisista kulttuureista. Koehenkil6d pyydettiin arvioimaan pimedssd huoneessa liik-
kumattoman pisteen liikettd. Yksin arvioitaessa arviot olivat varsin johdonmukaisia, kun
taas kahden henkildn arvioidessa yhteinen arvio 10ytyi yksilollisten arvioiden vélimaas-
tosta. Heti aluksi ryhmétilanteeseen joutuneet puolestaan arvioivat valittdmasti yhteisen
normin, josta ei poikettu myohemmin suoritetussa yksilollisissd arvioissa. Toisin sanoen
toisten arviosta tulee omaa ndkemysté tirkedmpi viitekehys, jolloin sosiaalinen normi
voittaa yksilollisen. Samankaltaisia tuloksia tuotti mm. Aschin (1961) tekemit tutki-
mukset, joissa 37 prosenttia koehenkildisté vastasi tahallisesti tehtyjen vdirien normien
mukaisesti 63 prosentin sdilyttdessa itsendisyytensd. (Helkama & al 2001, 66—69) Naiti
kokeita selostetaan tarkemmin jaljempana.

Sosiaalinen konstruktionismi

Sosiaaliseksi konstruktionismiksi kutsutaan lahestymistapaa, jossa maailma rakennetaan
mielessd (Helkama & al 2001, 69). Konstruktionistien, samoin kuin vertailuteoreetikko-
jen mukaan ihmisen mieli — eivitkd vain mielen sisdllot — on sosiaalisen vuorovaiku-
tuksen tuotetta. [hminen on pohjiaan myd&ten sosiaalinen olento, jolle maailma on ikédan
kuin valmiiksi rakennettu. [hminen syntyy tietyn kulttuurin piiriin ja oppii sen kielen
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kayttdjaksi. Tama ndkokulma on kehitetty vastakohdiksi niille teorioille, jotka johtavat
sosiaalisuuden muodot yksilén motiiveista kdsin. Paras tapa ymmartdéd ihmisté on siis
tuntea se merkitysjarjestelma, jonka rakentamiseen ja yllapitdmiseen hdn vuorovaikutus-
suhteissaan osallistuu. Esimerkinomaisesti sosiaalista konstruktionismia esiintyy niissi
tilanteissa, joissa yksilo6 muodostaa kulttuurinsa merkitysjérjestelmien avulla oman né-
kemyksensé kulloinkin kisilla olevista asioista.

Erotuksena perinteisestd psykologiasta sosiaalinen konstruktionismi on anti-essen-
tialistista; sen mukaan ei ole olemassa yhtd ihmisluontoa tai -olemusta. Se on my0s
anti-realistista; se ei usko psykologiassa olevan objektiivisia faktoja” eikd sen myoti
my0dskéin usko ylihistoriallisen ja ylikulttuurisen psykologisen teorian mahdollisuuteen.
Kieli ei ole sosiaalisessa konstruktionismissa vain ajatusten ilmaisun viline vaan koko
ajattelun edellytys ja kielen kayttd on seurauksellista sosiaalista toimintaa, jossa merki-
tyksid luodaan. (http://www.uta.fi/tyt/avoin/verkkoopinnot/ sosiaalipsykologia/kulttuu-
ri.html 6.9.2005).

Sosiaalisia konstruktionisteja yhdistivid perusoletuksia:

1. Kiriittinen suhtautuminen itsestddn selvdnd pidettyyn tietoon. Havaintomme eivit
vain yksinkertaisesti kerro maailmasta, vaan maailmamme on sosiaalisesti luotu.
Siksi my0s nyt selvioltid niyttavit asiat voisivat olla toisin.

2. Kisityksemme ovat historiamme ja kulttuurimme tuotteita, ja siksi relatiivisia, eli
suhteellisia. Ei ole syytd olettaa omia kdsityksidmme ilman muuta paremmiksi tai
”totuudenmukaisemmiksi” kuin muiden kulttuurien ja aikojen kisitykset, eika tutki-
mus voi tuottaa yliajallista, kulttuurin ylittdvaa tietoa.

3. Tieto syntyy sosiaalisissa prosesseissa. “Totuus” on se, mikd ihmisten vélises-
sd vuorovaikutuksessa sellaiseksi tunnustetaan ja tunnistetaan, ei se mikéd olete-
tusti parhaiten vastaa ulkoista todellisuutta (ns. totuuden korrespondenssi-teoria).

4. Tieto ja sosiaalinen toiminta kuuluvat yhteen. Silld, mikd kulloinkin hyviksytidn
totuudeksi, on monenlaisia seurauksia toiminnalle. Esimerkiksi miten ”poikkeavuu-
teen” suhtaudutaan, liittyy siihen, miten poikkeavuus ymmaérretién ja maéritellaén,
ja mink3 ajatellaan olevan sen syyni. Téten tieto on aina myds poliittinen kysymys,
eli sithen siséltyy valtaa. Niin ollen myds tutkija on vastuullinen tuottamansa tiedon
seurauksista.

Konstruktionistinen tutkimus ei kohdistu yksilon oletettuihin psykologisiin ominaisuuk-
siin vaan vuorovaikutuksen ja sosiaalisten kdytintdjen prosesseihin. Kaiken kaikkiaan
kieli on sosiaalisessa konstruktionismissa erittdin keskeisella sijalla, niinpa konstruktio-
nistinen tutkimus on paljolti kielen ja sen kdyton tutkimista. (http://www.uta.fi/tyt/avoin/
verkkoopinnot/sosiaalipsykologia/kulttuuri.html 6.9.2005)
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Sosiaalisen identiteetin teoria

Sosiaalisen identiteetin teorian (SIT) ensimmaisid kehittéjid olivat Henry Tajfel ja John
Turner. Tajfel toteutti 1960-luvulla kuuluisat minimiryhméikokeensa tai minimaalisten
ryhmien kokeensa. Tajfel muodosti koulupojista ryhmid, joihin kuuluvilla ei aluksi
ollut mitddn muuta yhteistd kuin tieto siitd, ettd he kuuluivat tiettyyn ryhméaan. Tasta
huolimatta koulupojat samaistuivat ryhméainsa ja alkoivat suosia omaa ryhmaénsa mui-
den ryhmien eli “ulkoryhmien” kustannuksella. Festingerin ym. 1950-luvulla tekemien
ryhmékokeiden mukaan ryhmén jasentenvélinen attraktio on ryhmiilmididen perusta.
Minimiryhmékokeet osoittivat, ettd edes henkildiden vélistd attraktiota ei tarvita, vaan
pelkkd ryhméén tai kategoriaan kuuluminen aiheutti jo sindnsid ryhmikéyttdytymista,
mm. sisiryhmén suosimista ja normien muodostumista. Ei tarvita attraktiota ryhméan
jasenid kohtaan, pelkka attraktio ryhméén riittéa.

Ihmisen minékaisitys ja identiteetti liittyvat ldheisesti ryhmijasenyyteen. Kysyttidessi
”’Kuka mini olen?” saadaan vastauksia, jotka liittyvit joko suoraan tai vélillisesti ryhmé-
jasenyyksiin: olen / suomalainen / sotilas.

Allonen (2002, 7) tiivistad Tajfelin ja Turnerin (1979) ajatuksia sosiaalisen identitee-
tin 1dhestymistavasta. Heiddn mukaansa yksilon ja ryhmén viliseen suhteeseen kehite-
tystd teoreettisesta viitekehyksestd voidaan erottaa kaksi erillistd teoriaa: 1) alkuperdinen
sosiaalisen identiteetin teoria, joka keskittyy ryhmien vélisten suhteiden ja sosiaalisen
konfliktin tarkasteluun, ja 2) tuoreempi itsensékategorioinnin teoria, joka tarkastelee so-
siaalisen kategorioinnin roolia ryhméilmididen taustalla.

Itsensdkategorioinnin teoria (self categorization theory) on erddnlaista jatkoa SIT:lle.
Téassd John Turnerin kehittdmissé teoriassa on kyse siitd, miten yksilot kategorioivat itse
itsensd jonkin sosiaalisen ryhmaén jaseneksi. Tdlloin tapahtuu “depersonalisointi”, jossa
yksilo alkaa ndhda itsensd jonkin ryhmén samanlaisena jdsenend kuin muutkin ryhmén
jasenet. Hin ei siis endd nde itseddn ainutkertaisena yksilond, vaan samanlaisena, jopa
vaihdettavissa olevana ryhmin jésenend kuin muutkin. “’Itsekategoriointi johtaa stereo-
tyyppiseen itsensd havaitsemiseen ja depersonalisaatioon seké sisdryhméin normien mu-
kaiseen kéyttdytymiseen ja niiden ilmaisemiseen” (Anttila 2007, 68).

Turnerin mukaan depersonalisointi itsensd havaitsemisessa on jopa perusprosessi
useiden muiden ryhmaéilmididen takana (esim. ryhmékoheesio, empatia, altruismi jne.).
Anttilan mukaan (2007, 69) Turnerin teorioissa ryhmén ei tarvitse olla face-to-face ryh-
mé kuten Tajfelin minimiryhmékokeissa. Néin suuretkin ryhmit voivat vaikuttaa jise-
niinsd, vaikka ryhmén jdsenet eivét olisikaan vuorovaikutuksessa toistensa kanssa. ”Ai-
noa vaatimus on, ettd kaksi tai useampi jakaa yhteisen maéritelmén itsestdén tai havaitsee
olevansa saman sosiaalisen kategorian jasenid” (emt., 69). Anttila mainitsee Hoggin ja
Abramsin nidkemyksen, jonka mukaan yksilo kategorioi itsensd ryhmén ominaisuuksia
médrittdvan representaation tai ryhméprototyypin mukaan (Anttila 2007, 69).

Huolimatta nédiden teorioiden vilisistd tietyisti eroista, olennaisempaa ovat niiden
yhteiset perusoletukset. Ensinndkin molemmat teoriat olettavat, ettd yksilot luokittele-
vat ja médrittelevat itseddn sosiaalisten ryhméjisenyyksien perusteella ja ettd ryhméaian
perustuvilla mindkéasityksilla on psykologisesti erityisid vaikutuksia yksilon havainnoin-
tiin, tunteisiin ja kéyttdytymiseen. Toiseksi, molempien teorioiden mukaan sosiaalista
samastumista voidaan selittdd sosiaalisen ympériston ominaisuuksilla. Kolmanneksi
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teorioille on yhteistd nikemys, jonka mukaan yksilot voivat samastua samanaikaisesti
useisiin eri ryhmiin. (my6s Helkama & al 2001, 304)

Sosiaalisen identiteetin ldhestymistavan keskeisen ldhtokohdan mukaan yksilon mi-
nékuva perustuu suurelta osin niihin sosiaalisiin kategorioihin ja ryhmiin, joihin yksi-
16 luokittelee itsensd kuuluvaksi. Ndiden ryhmijisenyyksien pohjalta rakentuu yksilon
sosiaalinen identiteetti: - - -se osa mindkasitystd, joka perustuu yksilon kokemukseen
jasenyydesta tietyssd ryhmaéssd ja tdhdn jasenyyteen liittyvdan arvolataukseen ja emotio-
naaliseen merkitykseen”. (Tajfel 1978, 63; kts myos Hogg & Abrams, 1988)

Allonen (2002, 7-10) tiivistdd useiden tutkijoiden (Hogg & Abrams 1988; Turner
ym. 1987; Haslam 2001; Deauxin 1996) nikemyksid sosiaalisen identiteetin merki-
tyksestd. Sosiaalisen identiteetin ldhestymistavan mukaan juuri yksildiden sosiaalinen
samastuminen synnyttdd ryhmaélle ominaisia ilmiditd, kuten ryhmaén sisdistd koheesiota
ja yhteisty6té, lojaalisuutta ja sen normien sisdistimistd ja niihin mukautumista. Ole-
tuksena on, ettd mitd enemmaén yksild samastuu tiettyyn ryhméén, sitd enemméin tima
ryhméjdsenyys méadrittdd yksilon havainnointia, asenteita ja kdyttdytymistd. Ryhmaén,
kuten organisaation, jisenten voimakas samastuminen voidaan ndin nihdi keskeiseksi
ryhmén toimivuutta edistavaksi tekijdksi. Sosiaalinen identiteetti kuvastaa siten yksilon
késitystd itsestddn jonkin ryhmén jdsenend, ja se médrittyy niiden ominaisuuksien puit-
teissa, jotka yksilo jakaa ryhmén muiden jasenten kanssa. Se, kuinka tirkedksi tietty
ryhméjdsenyys koetaan, heijastuu siithen samastumisen voimakkuudessa. Sosiaalinen
samastuminen tarkoittaa toisin sanoen sitd, missd méarin yksilo méérittelee itseddn tietyn
ryhmén perusteella ja kokee olevansa osa tétd ryhméad. Sosiaalisen samastumisen tirkeys
ei perustu pelkastdan yksilon mindkuvan maérittdmiseen, vaan jopa suuremmissa maarin
samastumiseen kytkeytyviin psykologisiin vaikutuksiin.

Samastuminen késitteena lahestyy osittain ryhmaékiinteyden kasitettd. Organisaatioon
muodostuu virallisen rakenteen liséiksi pienid, epévirallisia ryhmid. Néille puolestaan
muodostuu omia kéyttdytymissddntojd, oma sisdinen arvojarjestyksensi ja oma erikois-
laatuinen kulttuurinsa”.

Sosiaalisen identiteetin lahestymistapa selittdd sosiaalisen identiteetin rakentumista
kahden prosessin, sosiaalisen kategorioinnin ja sosiaalisen vertailun, avulla. Nikemys
sosiaalisen kategorioinnin keskeisyydesti juontaa juurensa yksilon luontaiseen tarpee-
seen selkiyttid ja jarjestdd sosiaalista ymparistodan. Sosiaalinen kategoriointi eli itsen
ja muiden luokittelu sosiaalisten kategorioiden jaseniksi palvelee titi tarvetta kahdella
tavalla. Ensinnd sen avulla yksilon on mahdollista méérittd4 oma paikkansa sosiaalisessa
kentdsséd. Toiseksi, sosiaalinen kategoriointi mahdollistaa muiden ihmisten luokittelun
erilaisten ryhmien jiseniksi. (Allonen 2002, 7-10)

Sosiaalisen identiteetin ldhestymistavan mukaan yksil6illd on kiytossddn useiden eri
sosiaalisten identiteettien kokoelma. Yksilo haluaa selkeyttéd paikkaansa sosiaalisessa
rakennelmassa. Yksilolle aiheutuu dissonanssia, jota han pyrkii vihentdmaén valitsemal-
laan kayttdytymistavalla, jonka vaikutukset heijastuvat ryhmédin. Sosiaalinen samastu-
minen on siten dynaaminen ja voimakkaasti kontekstiin, kuten ryhméén, reagoiva pro-
sessi.

Sosiaalisen identiteetin ldhestymistapa johtajuuteen sovellettuna korostaa johtajan
prototyyppisyyden merkitystd ryhmén toiminnan kannalta. Silloin kun johtaja koetaan
prototyyppiseksi ryhmén jaseneksi (kuten Linnan “Tuntemattoman sotilaan” Koskela
vs. Lammio), hdneen samastutaan ja hdnen on helpompi saada jisenet mukaan.
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Ryhmasosialisaatioteoria

Salmivallin (2005, 165) mukaan kasvatuksen merkitystd on pidetty keskeisend persoo-
nallisuuden muovaajana niin psykologiassa kuin sosiaalipsykologiassa. Salmivalli joka
kumoaa kritisoi nditd tutkimuksia Harrisin (1995) ryhmaésosialisaatioteorian pohjalta, ja
pyrkii osoittamaan, ettd merkittdvin konteksti on vertaisryhma4, jossa yksilon, lapsen so-
sialisaatio ja persoonallisuuden kehittyminen tapahtuu. Harris toteaa, ettd ihmiset olisivat
miltei toistensa ’klooneja”, mikili persoonallisuuden muovautumiseen vaikuttaisivat paa-
asiassa kodin ymparistotekijat. Ryhmaésosialisaatioteorian paavaittimat ovat seuraavat:

1. Persoonallisuuden kehitys ja sosialisaatio ovat kontekstisidonnaisia, miké tarkoit-
taa, ettd sosialisaatio on vahvasti kontekstisidonnainen oppimisen muoto. Yksi-
16 oppii, miten kéyttdytyd kotona ja kodin ulkopuolella, kuten vertaisryhmaéssa.

2. Kodin ulkopuolinen sosialisaatio tapahtuu vertaisryhméssé, jossa kulttuuri vilittyy
vertaisryhmain vélitykselld, ts. kodin ulkopuolinen sosialisaatio ja kulttuurin viélitty-
minen seuraavalle sukupolvelle tapahtuu vertaisryhmassi

3. Ryhmien viliset ja ryhmien sisédiset prosessit kasvattavat ryhmien ja vilisid ero-
ja (kontrastivaikutus). Sisdryhmédn eli oman ryhméin suosiminen ja ’toisten”
muodostamaan ulkoryhméén kohdistuva vihamielisyys ovat evoluution myo6-
td kehittyneitd prosesseja, jotka esiintyvit kaikkien kédellisten ryhmissd. Ih-
misten ryhmissd ndméa prosessit tuottavat kontrastivaikutuksen, joka lisdd ryh-
mien vilisid eroja ja pienentdd ryhmin jdsenten vilisid eroja. Jalkimmdista
Harris kutsuu assimilaatioksi.

4. Assimilaatio — ja differentiaatioprosessit eivit ole toisensa poissulkevia, vaan saman-
aikaisesti vaikuttavia prosesseja. Assimilaatiosta huolimatta ryhmé kuitenkin myds
erilaistaa 1. differentoi jaseniddn. Kaikissa ryhmissé esiintyy jonkinlainen statushierar-
kia: toiset ovat suositumpia kuin toiset, joillakin ryhmén jdsenilld on muita enemméin
valtaa. Silld, millainen asema yksilolld on vertaisryhmésséd, on pysyvid vaikutuksia
hénen persoonallisuudelleen. Néin statushierarkian muodostuminen on ryhmén siséi-
nen prosessi, joka erilaistaa saman ryhmin jasenid. Toinen differentaatiota aiheuttava
prosessi on sosiaalinen vertailu, jossa yksilot vertailevat itseddn oman ryhménsa ja-
seniin ja saavat siten tietoa omista vahvuuksistaan ja heikkouksistaan. Niin syntyy
erilaisia rooleja ryhmin sisdlle. Ryhménsosialisaatioteorian mukaan assimilaatio ja
differentiaatioprosessit eivit ole toisensa poissulkevia, vaan paillekkiisid ja saman-
aikaisia prosesseja. Ndiden prosessien tuloksena yksilo kehittyy joissakin asioissa
samankaltaiseksi ja toisissa asioissa erilaisiksi kuin vertaisryhménsi jasenet.

Ilmasotakoululla Tikkakoskella on suunniteltu kouluttajille ja johtajille tarkoitettu ryh-
maéanohjaajakoulutus, jossa opiskellaan sellaisia tydskentelytapoja, jotka pohjautuvat
edelld kuvattuihin, sosiaalisuutta selittdviin malleihin. Timan COAL-koulutuksen (Co-
operating, action and learning) laajuus on 10 op ja sen pilotointi on aloitettu syksylld
2007. Koulutukseen osallistuu henkiloitd jotka haluavat kehittdd kouluttaja- ja johtaja-
taitojaan. Ensimmaéisen koulutusryhmén koko on 12 henkil6a.
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RYHMIEN JA RYHMAKAYTTAYTYMISEN EMPIIRINEN
TUTKIMINEN

Ryhman kasite ja erilaisia ryhmia

Kasite ryhma voidaan miiritelld ja on madritelty eri tavoilla. Erddn mééritelman mukaan
ryhmi muodostuu “kahdesta tai useammasta henkildstd, jotka ovat vuorovaikutuksessa
toistensa kanssa sellaisella tavalla, ettd kukin henkil6 vaikuttaa kaikkiin muihin ja muut
vaikuttavat haneen” (Shaw 1981, 8). Pienryhmé on ryhma4, jossa on noin 20 jdsenté tai
vihemman, usein alle kuusi jasentd (Shaw 1981, 8).

Erés erottelu on ryhmien jakaminen primaariryhmiin ja sekundaariryhmiin. Primaa-
riryhmén jdsenet ovat henkilokohtaisessa vuorovaikutuksessa toistensa kanssa ja yhteen-
kuuluvuuden tunne (me-henki) on voimakas, vaikka ryhmilld ei ole formaalisia, esi-
merkiksi kirjoitettuja kdyttdytymisnormeja. Primaariryhmén vastakohta on sekundaari-
ryhmé, jolla on kiinted organisaatio, virat ja valitut johtajat seka kirjoitetut sddnnot.

Sotilasorganisaatiossa esimerkiksi pataljoona edustaa sekundaariryhmii, kun taas
primaariryhmid voivat olla esimerkiksi yhdessd toimineen kivédriryhméin miehet tai
tdméan ryhmaén sisille muodostuneet toveriryhmat.

Pienryhmén vaikutus kdyttaytymiseen: Hawthorne-kokeet

Western Electric Companyn Hawthornen tehtailla USA:ssa toteutettiin 1920- ja 30-
lukujen vaihteessa kdyttdytymistieteellinen tutkimussarja, ns. Hawthorne-kokeet. Tamén
tutkimussarjan keskeisié osia oli "Relay Assembly Test Room” -koe. Kokeessa valittiin
joukko tehtaalla releitd kokoavaa tyontekijaé ja heidit sijoitettiin tyoskentelemédin eril-
liseen huoneeseen. Suurta vaivaa vaatineen kokeen toteutus kesti useita vuosia. Kokeen
ideana oli parantaa asteittain tyontekijoiden tydolosuhteita ja mitata ndiden parannus-
ten vaikutusta tyosuoritukseen. Asteittain parannettiin tyGhuoneen valaistusta, lisdttiin
palkkaa, lyhennettiin tydaikaa ja pidennettiin lepotaukoja. Kuukaudesta toiseen myos
tyosuoritukset todella tutkijoiden odotusten mukaisesti paranivat. Vuosia kestinyt koe
saavutti huippukohtansa, kun kaikki edelld mainitut tydolosuhteet lopulta yhtd aikaa
huononnettiin takaisin alkuperiiselle tasolle. Tulos oli ennakko-odotusten vastainen.
Tyontekijoiden tydsuoritukset eivit huonontuneet, vaan nousivat korkeammalle tasolle
kuin kertaakaan aikaisemmin ja pysyivat talla huipputasolla yhtdjaksoisesti kahdentoista
viikon ajan. Tydskentelyhuoneessa oli siis havaittu ennakkohypoteesin vastainen ilmio.

”Koehuoneessa oli ... tapahtunut jotakin, mité ei voitu selittdd tyoolosuhteiden
avulla ... Ty6tuloksen nousua eivit ... selittdneet fyysisissa tydolosuhteissa tapah-
tuneet muutokset, vaan sosiaalisten suhteiden muutokset: koehenkildisti oli muo-
dostunut tydryhma ja tuo ryhmé antautui tdysin syddmin yhteistyohon.” (Juuti
1983, 30.)

Hawthorne-kokeet ovat jélkeenpdin saaneet osakseen tieteellistd arvostelua. On puhuttu
esimerkiksi "Hawthorne-efektistd”, jolla tarkoitetaan sitd vaikutusta, joka koehenkil6itad
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kiinnostuneina tarkkailevilla tutkijoilla on tutkimuksen koehenkildiden kéyttdytymiseen.
Hawthorne-kokeet muuttivat kuitenkin siihenastisia késityksid ihmisten kdyttdytymiseen
vaikuttavista tekijoistd. [hmisten vilisten sosiaalisten suhteiden, pienryhmaéilmididen ja
johtamistavan vaikutus tuli konkreettisella tavalla ndkyviin.

Ryhman rakenne

Pienryhmié eri ndkdkulmista tutkittaessa niissi voidaan erottaa erilaisia mutta yhté aikaa
esiintyvid rakenteellisia ominaisuuksia. N4itd ovat

sosiometrinen rakenne
kommunikaatiorakenne
roolirakenne eli ’tydnjako”
valtarakenne.

Naistd rakenteista kutakin voidaan tutkia erikseen, vaikka ne esiintyvit ja vaikuttavat
ryhmissd samanaikaisesti.

Néamai rakenteelliset ominaisuudet kehittyvit ryhmiin tietynlaisten prosessien tulok-

séna.

Ryhmien kehittymisti erilaisten vaiheiden kautta on tutkittu melko paljon (ks. esim.

Shaw 1981, 98—117). Naiitd vaiheita ovat seuraavat (alla myds Niemiston, 2000, 161,
vapaat luonnehdinnat niiden vaiheiden sisdllostd):

Muotoutumisvaihe (forming). Ryhmai selvittelee tehtdvidédn, sdént6jdén ja menetel-
midén. Ryhmai on riippuvainen johtajastaan, ja se etsii my0s hyvaksyttivid kdyttay-
tymisen rajoja. Tima vaihe on monessa suhteessa jonkinlaista etsimistd; kasitys ryh-
méin tehtdvisti voi olla epdselvd, myds oma asema ryhméssi on epdvarma.
Kuohuntavaihe (storming). Ryhmén jasenten rohkeus omien mielipiteiden esittdmi-
seen kasvaa, samoin rohkeus tarttua toisten esittimiin ajatuksiin. Ty6hon ei vieldkdan
paistd kunnolla kédsiksi, vaan tehtdvia ja sen vaatimuksia vastustetaan tunteenomai-
sesti. My0Os ryhmén jisenten vilisid konflikteja esiintyy, ryhmén kontrollia vastuste-
taan ja ryhmén johtajaa vastaan kapinoidaan.

Normiutuminen (norming). Suotuisasti etenevissa ryhmain kehityksessa yhteistyo al-
kaa vihitellen kehitty4, ja erilaisia nikemyksid ja tunteita voidaan ilmaista avoimesti.
Myds sanattomia sopimuksia syntyy. Ryhmén kiinteys kehittyy, vastustus voitetaan,
ristiriitoja sovitellaan ja niitd pyritddn valttdimain. Ryhmin toimintaan syntyy saanto-
jd ja tunne ryhméén kuulumisesta alkaa muotoutua.

Tehtdvédn suorittaminen (performing). Lopulta voidaan paneutua ryhmin tehtidvin
loppuunsaattamiseen, tehokkaaseen ongelmanratkaisuun. Energia voidaan suunna-
ta ennen kaikkea tydskentelyyn. Tdssd vaiheessa ihmissuhdeongelmat ja tyonjakoon
liittyvit kysymykset on melko lailla ratkaistu. Roolit ovat joustavia ja tarkoituksen-
mukaisia. Ryhmén jésenten erilaisuutta osataan kayttidd hyvaksi.

Lopetus (adjourning). Ryhmaé lopettaa toimintansa, ja ryhmén jdsenet hyvéstelevit
toisensa. Tunteet saattavat olla hyvinkin voimakkaita; tavallisesti ne ovat surua ja hai-
keutta.
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Virallinen ja epévirallinen rakenne

Vaikka sosiaalipsykologit ovat usein tutkineet laboratorio-olosuhteissa keinotekoisesti
muodostettuja ryhmid, ovat pienryhmét todellisuudessa yleensa osia jostakin laajemmas-
ta yhteisosti tai organisaatiosta. Kun ryhmié tarkastellaan tdstd nidkokulmasta, voidaan
tehda erottelu virallisen ja epdvirallisen organisaation vélilla tai organisaation virallisen
ja epéavirallisen ”puolen” vililla.

Virallinen organisaatio on se, mité ihmiset yleensd tarkoittavat puhuessaan organi-
saatiosta. On olemassa monia erilaisia organisaatioteorioita ja monia tapoja maaritella
késite “organisaatio”. Erds jo klassiseksi muodostunut mééritelma on saksalaiselta so-
siologilta Max Weberiltd perdisin oleva tapa maééritelld “’byrokraattinen organisaatio”.
Byrokraattiselle organisaatiolle ominaisia piirteitd ovat Max Weberin ja hénta tulkinnei-
den tutkijoiden mukaan mm.

hierarkkinen valtarakenne

tehtdviinsa nimitetyt johtajat

toimintaa sditelevit melko yksityiskohtaiset kirjalliset siannot

tehtdviin erikoistuminen ja pyrkimys erddnlaiseen “’persoonattomuuteen”, ts. siihen,
ettd henkilokohtaiset ihmisten viliset suhteet eivit vaikuta organisaation toimintaan.

Detaljina voi mainita, ettd Weber oli kéyttinyt byrokraattisen organisaation késitteen
mallina tuon ajankohdan armeijaa. Organisaation “virallinen” puoli voitaisiin mééritelld
muillakin tavoilla, mutta edelld mainitut piirteet lienevit sellaisia, ettd arkiajattelun mu-
kaankin useimmat niistd ovat ominaisia “viralliselle organisaatiolle”, esimerkiksi monil-
le virastoille ja laitoksille.

Olennaista nyt késiteltdvdn asian kannalta on se, ettd virallisen organisaatioraken-
teen lisdksi kaikkiin organisaatioihin, my0s sotilasorganisaatioon, syntyy pienryhmii,
epavirallisia ryhmid. Talloin puhutaan epévirallisesta organisaatiosta. ”Tdméan epaviral-
lisen toiminnan tai suhdeverkoston runkona ovat pienryhmat, joita ikdan kuin itsestdan
muodostuu kaikkialla, missd ihmiset edes jossain madrin vakiintuneissa oloissa eldvét
yhdessd. Esimerkkind tillaisesta voi olla vaikkapa perhe taikka muutaman miehen ra-
kennusporukka.” (Allardt & Littunen 1958, 145.)

Sotilasryhmien epévirallisten ryhmien rakenteesta

Sotilaiden epévirallisten pienryhmien ja pienryhméisuhteiden tarkastelun taustana on
sotilasorganisaation virallinen rakenne.

Sotilasyksikdiden muodostamistapa ja organisaatiorakenne vaihtelevat luonnollisesti
paljonkin; vaihteluun vaikuttavat esimerkiksi:

e aikakausi, ajankohta (esim. 1800-luku vs. 1900-luku, I maailmansota vs. II maail-
mansota jne.)
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e puolustushaara, aselaji
e se, minkd maan asevoimista on kyse
e se, onko kyse sodan vai rauhan ajan asevoimista, jne.

Jos rajoitutaan esimerkiksi toiseen maailmansotaan ja sen jilkeiseen aikaan ja pitdydy-
tddn tietyn aselajin puitteissa, on sotilasyksikdiden rakenteessa havaittavissa huomatta-
van paljon myds yhtéldisyyksid esimerkiksi eri maiden asevoimien vililld. Esimerkiksi
USA:n maavoimien II maailmansodan aikainen kivddrikomppanian (rifle company) or-
ganisaatiorakenne muistuttaa melko paljon Korean ja Vietnamin sodan jalkavikikomppa-
nioita. Korean sodan aikainen jalkavéden kivddrikomppanian organisaatio taas muistuttaa
melko paljon Suomen puolustusvoimien jatkosodan ajan komppaniaa, joka puolestaan
muistuttaa kohtalaisen paljon nykyistd suomalaista jadkarikomppaniaa jne.

Jalkavikiyksikoiden organisaatio alkaen kivééri- ym. ryhmistd (esim. 5—10 miestd)
ryhménjohtajineen, joukkueista (noin 30) joukkueenjohtajineen, komppanioista patal-
jooniin esikuntineen on siilynyt paépiirteiltiin samantapaisena monissa eri maissa toi-
sesta maailmansodasta alkaen.

Sotilasyksikdiden virallisessa rakenteessa on siis yhtildisyyksid eri maiden asevoi-
mien ja eri aikakausien vililld, ja tim4 antaa mahdollisuuksia vertailla eri maiden sotila-
sorganisaatioissa tehtyja tutkimuksia.

Sotilaiden pienryhmien ja kiinteyden tutkijat ovat kdyneet keskustelua sotilasorgani-
saation virallisen organisaation puitteissa esiintyvien epévirallisten pienryhmien koosta
ja rakenteesta.

Toisen maailmansodan amerikkalaisia joukkoja koskeneessa ”The American Sol-
dier” -teoksessa (Stouffer ym. 1949) ei kuvailtu juuri ollenkaan informaalisten ryhmien
kokoa, rakennetta tms., vaikka tillaisten ryhmien vaikutuksia sotilaiden kayttdytymiseen
késiteltiinkin. Tima4 johtui osittain siitd, ettd amerikkalaisten sodan aikana tekemien sur-
vey-tutkimusten tavoitteena ei ollut tutkia pienryhmid. Niitd koskevat tiedot saatiin siis
ikddn kuin “sivutuotteena”. Edward A. Shils onkin todennut asiasta seuraavaa: “’For the
most part, "The American Soldier’ is based on studies of the attitudes of individuals. The-
re is no direct observation of groups in action and only occasional, indirect observations
of group performance. The actual operation of primary group life is not described and
indeed seldom referred to” (Shils 1950, 18).

Toisaalta American Soldier -tutkimuksissa kdytetty survey-menetelmai, jossa tiedot
koskevat yksilditd ja niistd tehddén tilastollisia yhteenvetoja, soveltuu melko huonosti
pienryhmiilmididen tutkimiseen. Survey-tutkimuksia on yleisemminkin kritisoitu siité,
ettd tietoja ihmisten kuulumisesta erilaisiin ryhmittymiin ja timéan merkitystd ei saada
niilld menetelmilld riittdvan hyvin esiin.

Edward A. Shilsin ja Morris Janowitzin (1948) tutkimuksessa toisen maailmansodan
saksalaisten sotilaiden kayttdytymisestd ei mydskéddn kuvattu kovin yksityiskohtaisesti
primaariryhmien kokoa, rakennetta ym. seikkoja, vaikka tutkijat korostivatkin primaari-
ryhmien tirkeyttd. Tdma johtuu ilmeisesti, kuten ”The American Soldier” -teoksessakin,
ainakin osittain tutkijoiden kadyttiméstd menetelméstd. Tietoja kerdttiin muun muassa
haastattelemalla sotavankeja ja poimimalla sotavangeista satunnaisotoksia, joille suun-
nattiin kyselyja (Shils ja Janowitz 1948, 282). Menetelma ei luultavasti mahdollistanut
sotilasyksikoiden sosiaalisen rakenteen perusteellista analysointia.
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Shils ja Janowitz puhuvat kuitenkin sotilasorganisaation méadritteleméastd ryhmaista
(squad, section) kiintednd primaariryhméané (Shils ja Janowitz 1948, 284). Eradssi koh-
dassa he my0s kuvailevat tilannetta, jossa sotilaat joutuivat suojautumaan tykistokeski-
tyksiltd “’pienissd kolmen tai neljdn hengen ryhmissd”. Tutkijat luonnehtivat tilannetta
siten, ettd ndma ryhmat olivat eristyksissd primaariryhmastiin. (Shils ja Janowitz 1948,
289.) Tastd voinee péitelld, ettd primaariryhmét olivat Shilsin ja Janowitzin mielesti
suurempia kuin 3—4 henkil64. Toisinaan tutkijat viittaavat vield esimerkiksi kivéériryh-
méékin suurempiin ryhmiin.

Roger W. Little havaitsi Korean sodan aikaisissa kivadrijoukkueissa erityisesti kah-
den sotilaan vilisid primaariryhmii (”buddy relationships”), mutta myds kokonaisen ki-
vadriryhman ja jopa koko joukkueen keskindistd solidaarisuutta. (Little 1964.)

Myos Moskos (1970) havaitsi Vietnamin sodan aikana kahden miehen primaariryh-
mid, “taistelijapareja”. Primaariryhmaisiteitd esiintyi tdtd suuremmissakin ryhmissa.
Moskos luonnehti amerikkalaista sotilasta kuitenkin ”individualistiseksi”.

Erdédssd sotilasorganisaation primaariryhmien tutkimusta koskevassa yhteenvetoar-
tikkelissa kysytddn, johtuvatko edelld mainitut tutkijoiden erilaiset kuvaukset primaari-
ryhmien koosta ja luonteesta todellakin primaariryhmien erilaisuudesta eri tilanteissa ja
yhteyksissd, vai onko kyse myohempien tutkimusten tarkemmista havaintomenetelmista
(George 1964, 298).

Toisen maailmansodan ajalta raportoitiin kivdariryhmén (vast) ja jopa joukkueen ko-
koisista melko suurista primaariryhmistd monipuolisine ryhmésiteineen. MyShemmin
tutkijat taas havaitsivat erityisesti pienid kahden henkilon primaariryhmii, jotka saattoi-
vat olla luonteeltaan suuressa méarin instrumentaalisia (esim. Little 1964, Seaton 1964,
Moskos 1970). George ei itse osaa vastata esittdmddnsd kysymykseen. Han joutuukin
artikkelissaan toteamaan, ettd primaariryhmien koko ja luonne ovat avoimia kysymyk-
sid, jotka on kussakin tapauksessa selvitettdva empiirisilld havainnoilla. (George 1964,
299.)

Knut Pippingin antamat tiedot suomalaisen jatkosodan ajan komppanian sosiaalisesta
rakenteesta ja primaariryhmisti olivat huomattavasti tarkempia kuin ”The American Sol-
dier” -teoksessa ja Shilsin ja Janowitzin (1948) tutkimuksessa esitetyt tiedot sotilasorga-
nisaation kiinteiden primaariryhmien koosta ja rakenteesta. (Ks. Harinen 2007.)

Pippingin mukaan komppaniassa oli kuudenlaisia sosiaalisia ryhmié. Nditd olivat
sotilaalliset ryhmat (esimerkiksi konekivéddriryhma ja joukkue), arvoryhmat, paikalliset
ryhmiét (esimerkiksi jonkin tukikohdan miehistond olevat konekivéiri- ja kivédrijalka-
vakimiehet), ikdryhmat, kotiseuturyhmat ja ns. keittoporukat. (Pipping 1947, 93—128.)

Sotilaan kannalta tirkein néistd ryhmistd oli Pippingin mukaan sotilasorganisaation
virallisen rakenteen pienin osatekijéi, konekivddriryhma. ”Tama ei johtunut vain siité,
ettd hdnen identiteettinsé armeijassa madraytyi sen yksikon mukaan, jossa hén palveli;
myo0s hénen viihtyvyytensi, turvallisuutensa ja viime kiddessd hinen eliménsa riippui
siitd, miten hyvin hén tuli toimeen kk-ryhmédin kuuluvien tovereiden kanssa” (Pipping
1978, 252, vrt. Ormark 1991,148-150).

Myos tiettyyn joukkueeseen kuuluminen vaikutti miesten kiyttdytymiseen, koska
joukkueilla oli my0s yhteisid tehtdvid, joita suoritettaessa joukkue saattoi kontrolloida
yksityisten jdsenten toimintaa. Suurempiin ryhmittymiin, kuten pataljoonaan tai rykment-
tiin, kuulumisella ei ollut miehille niin suurta merkitystd kuin komppaniaan kuulumi-
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sella. Miehet tunsivat komppanian sisdryhmikseen pikemmin kuin pataljoonan.
(Pipping 1978, 14.)

Shilsin ja Janowitzin tavoin Pipping havaitsi siis, ettd sotilasorganisaation mukainen
pienin ryhmé (konekivéddriryhma tai kivdiriryhmaryhmai) oli sotilaille keskeisen tarked
jasenryhmad. Pipping havaitsi komppaniassaan myds kahden, kolmen ja neljin hengen
suuruisia primaariryhmié, joita han kutsuu keittoporukoiksi” (vrt. amerikkalaisten tut-
kijoiden havainnot Koreassa ja Vietnamissa). Hén totesi, ettd ndma muodostuivat soti-
laallisen tai paikallisen ryhmin sisélle (Pipping 1947, 128).

Pipping esittdd pienten primaariryhmien syntymiselle kahdenlaisia syitd. Toisaalta
hin viitannee henkildiden viliseen attraktioon sanoessaan, ettd henkilokohtaiset miel-
tymykset sitoivat pakkitoverit yhteen” (Pipping 1978, 159). Primaariryhmaésiteet oli-
vat talldin hyvin monipuolisia (vapaa-ajan vietto, siviilipakettien jako jne.). Toiset taas
tarkastelivat kontaktiaan 1&hinnd “’taloudelliselta” kannalta. Niméa primaariryhmét oli-
vat ilmeisesti samantyyppisid kuin Moskosin kuvailemat ”instrumentaaliset”, yksildiden
etua palvelevat yhteenliittymait.

Edella esitetyissd tutkimustuloksissa kiintedt ryhmét vaihtelivat siis kooltaan kahden
miehen ryhmistd 3—4 miehen ryhmiin, kivaariryhmiin (vast) (n. 7-8 miestd) ja joukku-
eisiin (n. 30 miestd). Kysymys oli siis 1dhinnd primaariryhmisté tai ehki néiti jonkin
verran suuremmista ryhmista.

Pienryhmié koskevien késitteiden, kuten ryhmékiinteyden, lisiksi on kédytetty myds
késitteitd, jotka viittaavat pienryhmid suurempien yksikkdjen ominaisuuksiin. Téllainen
késite on joukko-osastohenki. Sotahistoriallisessa kirjallisuudessa, my0s varsinaisissa
tutkimuksissa, on mainintoja pataljoonien, rykmenttien ja jopa titikin suurempien jouk-
kojen hengestd tms. Myds termit “’esprit de corps” tai “regimental spirit” (rykmenttihen-
ki) ovat yleisid. Nykyéén tutkijat puhuvat myos késitteestd unit cohesion”.

On selvii, ettéd kiinteys esimerkiksi pataljoonassa (n. 1 000 miestd) ei voi perustua
sithen, ettd kaikki tai useimmat sotilaat tuntisivat henkil6kohtaisesti toinen toisensa.
Intuitiivisesti tuntuisi kuitenkin siltd, ettd sekd pienten sotilasryhmien kiinteys, “me-
henki”, ettd pataljoonien ja rykmenttien “henki” tai ’joukko-osastohenki” olisivat aina-
kin jollakin tavalla samantapaisia asioita. Tdimén yhteyden ovat maininneet monet tutki-
jat (esim. Harries-Jenkins 1990, Stewart 1988, Gabriel & Savage 1978). Nédiden asioi-
den vililld vallitsee kuitenkin késitteellistd sekaannusta, jota ei ole vield tdysin pystytty
selvittiméan.

Ryhmaékiinteys
Festinger esitti kiinteyden mééritelmén vuonna 1950 seuraavasti:

”Cohesiveness of a group is here defined as the resultant of all the forces acting on the
members to remain in the group.”

Ryhmin kiinteys on siis Festingerin mukaan kaikkien niiden voimien resultantti,
jotka vetdvit yksilod ryhméaan.

Sama asia on ilmaistu myds siten, ettd ryhmén kiinteys on jdsenten ryhméaa kohtaan
tuntemien attraktiovoimien (vetovoimien) tavalla tai toisella yhteenlaskettu summa (Es-
kola 1971, 138).
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Ryhmén kiinteyttd on usein mitattu kartoittamalla ystivyyssuhteiden ja -siteiden
madrad ryhmaissa. (Ks. esim. Festinger, Schachter & Back 1968, 158.) Usein timi on
tapahtunut sosiometristen mittausten ja indeksien avulla.

Sotilasjoukon kiinteyden kéisite

Edella késiteltiin lyhyesti kiinteyden kisitettd sosiaalipsykologiassa. Sotilassosiologian
tutkijat ovat toisinaan mééritelleet sotilasjoukossa vallitsevan kiinteyden (military cohe-
sion) tavalla, joka poikkeaa muun muassa Festingerin kiinteyden mééritelmasti. Esimer-
kiksi erddssd USA:n asevoimien tutkimuksessa kiinteys on méiritelty seuraavasti:

’the bonding together of members of an organisation/unit in such a way as to sustain
their will and commitment to each other, their unit, and their mission” (Henderson
1985, 4)

Henderson on maédritellyt sotilasjoukossa vallitsevan kiinteyden toisessa julkaisussaan
my0s seuraavasti:

”... cohesion exists in a unit when the primary day-to-day goals of the individual
soldier, of the small group to which he identifies, and of unit leaders are congruent
—with each giving his primary loyalty to the group so that it trains and fights as a unit
with all members willing to risk death to achieve a common objective”. (Henderson
1985, 4.)

Néissd madritelmissd on oleellista se, ettd ne eroavat esimerkiksi Festingerin edelld mai-
nitusta kiinteyden méadritelméstd yhdessi tiarkeédsséd suhteessa: Hendersonin méiritelméa
siséltdd myos sen, ettd ryhmén jésenilld on yhteinen paddmaiéréd, joka on sama tai saman-
suuntainen (congruent) kuin virallisella organisaatiolla ja sen johtajilla.

Etzioni on esittdnyt kdsityksid siitd, millaista kiinteys on organisaation eri tasoil-
la ja niiden vililla. Kun tarkastellaan jossakin organisaatiossa olevia ryhmii ja niiden
kiinteyttd, on Etzionin mukaan tirked# erottaa toisistaan organisaation samanarvois-
ten henkildiden vélinen kiinteys (peer cohesion) ja hierarkkinen kiinteys, joka vallitsee
tai voi vallita organisaation eriarvoisten henkildiden kesken. (Etzioni 1966, 176—177.)
Tehtaassa tyontekijoiden vilinen kiinteys on edellisti lajia, tydntekijoiden ja tyonjohtaji-
en vilinen kiinteys taas jalkimmaisti eli hierarkkista kiinteytti. Sotilasryhmissa esiintyy
ndin ollen

» organisaatiossa samantasoisten sotilaiden vilistd kiinteyttd, ns. horisontaalista, vaa-
kasuoraa kiinteyttd (esim. jadkariryhmén miehistodn kuuluvat jasenet)

» joukon johtajien ja johdettavien vililla vallitsevaa kiinteytté, ns. hierarkkista tai ver-
tikaalista, pystysuoraa kiinteyttd (esim. joukkueenjohtaja — alaiset).

Siebold ja Kelly (1988, 2) ovat sotilasorganisaatiossa vallitsevaa kiinteyttd analysoides-
saan erottaneet toisistaan kiinteyden affektiivisen, emotionaalisen puolen, ja instrumen-
taalisen, vilineellisen puolen. Sotilasryhméssi voisi timidn mukaan esiintya
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» affektiivista kiinteyttd”, jossa on kansanomaisesti ilmaisten kyse siité, ettd ryhmén
jasenet tulevat toimeen keskendin, ovat hyvissi vileissa, kavereita keskendén

* ”instrumentaalista kiinteyttd”, joka kansanomaisesti ilmaisten tarkoittaa sitd, ett teh-
tavissa taitavat ryhman jasenet hakeutuvat yhteen ja muodostavat jopa kiaskemattiakin
yhteistyotd tekevan tiimin.

Kun jaottelu affektiivinen — instrumentaalinen kiinteys ristiintaulukoidaan jaottelun
horisontaalinen — vertikaalinen (hierarkkinen) kiinteys, saadaan seuraavat nelja kiintey-
den ”lajia”:

* horisontaalinen affektiivinen kiinteys

* horisontaalinen vertikaalinen kiinteys
 vertikaalinen affektiivinen kiinteys
 vertikaalinen instrumentaalinen kiinteys.

Jossakin suomalaisessa jadkarijoukkueessa vallitseva mahdollisimman hyva kiinteys,
jollaista kdytdnnossd on ehkd harvinaista saavuttaa, sisdltdisi siis parhaimmillaan jopa
kaikkia neljaa kiinteyden alalajia.

Edelld mainittujen kiinteyden ulottuvuuksien liséiksi on vield mainittu

» joukon jdsenten sitoutuminen sotilasyksikkdonsd, ns. organisationaalinen kiinteys
(esim. sotilaiden joukostaan tuntema ylpeys, joukko-osastohenki tms.)

Ryhmékiinteyden mittaaminen varusmiesjoukossa

Ryhmaékiinteys ja ryhmiin syntyvit epaviralliset normit ovat mitattavissa olevia asioita.
Ryhmiékiinteyden mittaamiseen on esimerkiksi USA:n asevoimissa kehitetty tydkaluja,
joista voidaan mainita Combat Platoon Cohesion Questionnaire -kysymyssarja (CPCQ)
sekd 20 kysymysti siséltdva Platoon Cohesion Index (PCI). Mittaaminen tapahtuu siten,
ettd sotilaat vastaavat johdetusti ndihin kyselyihin, mink3 jalkeen voidaan kysymyksisti
laskettujen summamuuttujien saamien arvojen avulla vertailla ryhmié ja joukkueita toi-
siinsa kiinteyden eri osa-alueilla.

Sosiaalipsykologiassa on esiintynyt erilaisia tapoja mitata ryhmakiinteyttd. Erds tapa
on kartoittaa kiinteyttid tdhin tarkoitukseen suunnitelluilla edelld mainitun tyyppisilla
kysymyssarjoilla.

Toinen tapa on sosiometrinen mittaus. Sosiometrisen mittaustavan kehitti Jacob Mo-
reno 1930-luvulla. Tyypillisessd sosiometrisessa mittauksessa henkildiltd tiedustellaan
esimerkiksi, ketkd jostakin ihmisjoukosta ovat heidén parhaita ystdvidin tai kenet he
valitsisivat johtajaksi tyotilanteessa. Vastausten perusteella laaditaan ns. sosiomatriiseja
eli systemaattisia taulukkoja siité, keihin eri henkiloiden viliset valinnat ovat kohdistu-
neet. Tdman informaation avulla saadaan laskettua erilaisia ryhmén kiinteyttd kuvaavia
tunnuslukuja.

Esimerkiksi samassa tuvassa asuvan sotilasryhmin jiseniltd voidaan tiedustella,
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keiden saman komppanian miesten kanssa he mieluimmin viettdisivdt vapaa-aikaansa.
Ryhmén (tuvan) sisille kohdistuneiden valintojen lukumiéran suhdetta sen ulkopuolel-
le kohdistuneiden valintojen médrdin voitaisiin pitdd erddnd kiinteyden mittana. Mitd
suurempi tdma luku olisi, sitd suurempi olisi ryhmén kiinteys. Kiinteyttd voidaan myds
mitata muun muassa tiedustelemalla, haluavatko jisenet kuulua ryhméén.

Sosiomatriisien avulla voidaan piirtdd sosiogrammeja, joissa yksittdiset henkil6t on
esitetty esimerkiksi ympyrdilld tai vastaavilla symboleilla ja heiddn tekemansa yksisuun-
taiset tai molemminpuoliset valinnat yksi- tai kaksisuuntaisilla nuolilla. Sosiogrammit
esittdvit ryhmén sosiometrisen rakenteen havainnollisessa muodossa. Jos on kéytetté-
vissd vahdnkin suurempi mééra eri ryhmistd piirrettyjd sosiogrammeja, saadaan niitd
tarkastelemalla selville, ettd varsin yleisesti ryhmissé esiintyy

sosiometrisia “’tdhtid” eli henkil6ité, jotka kerddvit paljon valintoja
’isolaatteja”, jotka eivit saa toverivalintoja
muutaman henkilén muodostamia klikkeja”, joiden jdsenet ovat valinneet toinen toi-
sensa

e kolmen tai useamman henkilén muodostamia ketjuja, joissa ketju muodostuu henki-
l6iden yksisuuntaisista tai molemminpuolisista valinnoista, mutta esimerkiksi ketjun
pdissé olevat henkil6t eivit ole valinneet ollenkaan toisiaan.

Puolustusvoimissa on suoritettu kokeiluja jadkarijoukkueiden ja jadkariryhmien kiin-
teyden mittaamiseksi ns. sosiometrisella menetelmilla. Mittaus suoritetaan kdytanndssa
siten, ettd koulutettu joukko kootaan esimerkiksi luokkaan, jossa he vastaavat seuraavan-
tyyppisiin klassisiin sosiometrisiin kysymyksiin (jotka tdssd on sovitettu sotilasorgani-
saatioon):

e Ketkd ovat parhaita kavereitasi joukkueessasi? Voit valita yhden tai useampia henki-
16itd joko oman ryhmasi siséltd tai koko joukkueestasi.

e Mikéli joutuisit todelliseen taistelutilanteeseen, kenet/ketkd joukkueesta valitsisit
taistelupariksesi? (Valitse korkeintaan kolme henkil64.)

o Kenet valitsisit taistelutilanteen johtajaksi, jos virallista ryhménjohtajaa ei olisi nimi-
tetty? (My0s nykyinen ryhménjohtaja kéytettivissd; vastaa tdhin kysymykseen vaik-
ka olisit itse ryhménjohtaja.)

e Ketkd kuusi henkil6é valitsisit ryhmaiési taistelutilanteessa?

Tamin jalkeen vastaukset kasitellddn seuraavasti:

e Sosiometristen kysymysten vastaukset siirretddn sosiomatriiseihin.
e Sosiomatriisien avulla piirretdén sosiogrammat kysymyksittdin, ryhmittdin ja jouk-
kueittain ja lasketaan erditd ryhmékiinteyden mittalukuja.

Puolustusvoimissa on tekeilld kehittdmistyd, jonka seurauksena sosiometrinen mittaus
ja tulostus voidaan suorittaa perusyksikdssé tietokoneavusteisesti esimerkiksi J-kauden
lopussa. Jatkossa tdméntyyppinen ryhmaékiinteyden mittaus tullaan liittiméén my0s
J-kaudella tapahtuvaan joukkojen suorituskyvyn arviointiin.
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Ryhmiékiinteyden synnyttdminen joukkotuotettuun joukkoon perusyksikén paillikén ja
kouluttajien toimenpitein

Vertikaalisen kiinteyden (johtaja — alaiset) synnyttdmiseen pyritdédn eri keinoilla (joita
ovat mm. varusmiesjohtajien johtajakoulutus palautejirjestelmineen ja syvdjohtamisen
arviointeineen) kuin edelld mainitun horisontaalisen kiinteyden synnyttimiseen. Nait
kahta asiaa onkin syyti tarkastella toisistaan erillisind koulutustavoitteina.

Ryhmaékiinteyteen liittyy kaksi térkedd asiaa. Ensinnékdén ndmé ryhmétason ilmiot
eivit suinkaan ole mitddn ryhmien jasenind olevien yksiloiden asenteita, vaan ne koske-
vat ryhmai kokonaisuutena. Toiseksi on tirkeédd tietdd, ettd mainittujen ryhmaéilmididen
syntyminen joukkotuotettuun joukkoon kestdd varsin pitkdn ajan. Jokainen tietdd, etti
esimerkiksi jossain seminaarissa ryhméin saattaa syntyéd hyva henki” jo parissa paivés-
sd. On keskeisen tirkedd ymmartéa, ettd sotilasjoukon ryhmékiinteydessi ei kuitenkaan
ole kyse tésti tutusta ilmiostd, vaan aivan ratkaisevasti eri asiasta. Tulee pitdd mielessd,
ettd todellisen pintailmiditd syvemman kiinteyden syntyminen varusmiesjoukkoon kes-
tad parhaassakin tapauksessa suotuisten olosuhteiden vallitessa vahintddn 3—4 kuukaut-
ta. Kun tdma mitattavissa oleva ilmid on joukkoon syntynyt, se sdilyy siini tietyn aikaa,
mutta jos kyseinen joukko tai ryhma hajotetaan, havida ryhméailmié vélittomasti.

Oletetaan, ettd 300 varusmiehen joukko on jaettu kymmeneksi jadkéarijoukkueek-
si, joihin on varusmieskoulutuksen aikana, esim. E- ja J-kaudella, syntynyt voimakas,
mitattavissa oleva sisdinen ryhmaékiinteys. Jos ndmd kymmenen jadkarijoukkuetta
J-kauden lopussa hajotetaan (kuten vield 1980-luvulla meneteltiin), myds ryhmakiinteys
havidd. Jos ndmd kymmenen jadkarijoukkuetta siis hajotetaan ja muodostetaan heisti
taas uudelleen kymmenen eri tavalla koottua jadkéarijoukkuetta, ei ndissd uusissa jaakari-
joukkueissa ole enéé jiljelld aikaisempien kokoonpanojen ryhmékiinteyttd. Ryhmaékiin-
teys on siis ryhmien, ei yksiléiden, ominaisuus.

Koulutuksen ja koko varusmiesajan erdéksi tavoitteeksi voidaan néin ollen mieltié
myds ne sosiaalipsykologiset ominaisuudet, joita koulutusprosessin lopputuloksessa,
tehokkaaseen taisteluun pystyvissa joukkotuotetussa joukossa, pitiisi tutkimustulosten
valossa olla.

Tarkedd on myds mieltda se, ettd ryhmékiinteys ei ole mitddn epdmairdistd, “ilmassa
leijjuvaa”, vaan aivan konkreettinen ryhmén ominaisuus, jota voidaan mitata ja jonka
mairdd ja vaihtelua voidaan ilmaista tdsmaéllisind tunnuslukuina. Tamén ilmion konk-
reettisuutta kuvastavat myos ne mitd konkreettisimmat ja dramaattisimmat vaikutukset,
joita silld tutkimuskirjallisuuden mukaan on sotilaiden kdyttdytymiseen sodassa ja tais-
telutilanteessa. Korkea ryhmaikiinteys esimerkiksi ehkdisee ennalta taistelustressireakti-
oiden syntymisti ja vidhentdd sotilaiden pelkoa taistelussa. Vdhdinen ryhmaékiinteys on
sidoksissa pdinvastaisiin taistelukentéin ilmioihin. Tieteellinen néyttd ryhmékiinteyden
myonteisistd vaikutuksista sodan olosuhteissa on kiistaton.

Ryhmaékiinteyttd ei luonnollisestikaan voida “opettaa” tai kouluttaa suoraan jollekin
joukolle samoin kuin sotilaallisia tietoja ja taitoja. Ryhmaékiinteys syntyy (tai sen synty-
minen estyy tai vaikeutuu) epésuorasti erdiden varusmieskoulutuksen ja varusmiespal-
veluksen aikana vaikuttavien tilanteiden ja olosuhteiden vaikutuksesta. Jotkut niista ti-
lanteista ja olosuhteista ovat sellaisia, ettd perusyksikon pdillikko ja kouluttajat pystyvit
vaikuttamaan niihin, ja ndin he voivat sdddelld ryhmékiinteyden syntymista.
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Eriitd ryhmaékiinteyden syntymiseen vaikuttavia, osittain toisiinsa limittyvid tekijoitd
ovat seuraavat:

joukon pysyminen mahdollisimman kauan samassa kokoonpanossa
joukkotuotettavan sa-joukon muodostamisajankohta

majoitusjarjestelyt

koulutusryhmien muodostamistapa

yhteinen, yhteisty6td edellyttdva toiminta (ja ryhmaélle annetut timéntyyppiset tehté-
vit)

tehtévit, joista ryhmén jésen ei onnistu ilman muiden apua tai yhteistyta

yhteiset rasittavat kokemukset

ryhmaén itsendinen ongelmanratkaisu

ulkoinen uhka, ulkoapdin tuleva paine (vihollinen, joskus oma esimies, olosuhteet
jne.)

yhdesséi koettu onnistuminen

ryhmén jdsenten yhteistoimintaa edellyttivét kilpailut muita ryhmid vastaan

yhteiset tunnukset tai merkit pukeutumisessa, ryhméan nimityksessi tms.

yhteinen vapaa-ajanvietto.

Koulutuksen jérjestiminen E- ja J-kaudella siten, ettd ryhmaékiinteyden syntymiselle
luodaan edellytyksid, edellyttdd kouluttajilta sen miettimistd, miten viikko-ohjelmat, péi-
viohjelmat ja normaalit koulutustapahtumat tulisi laatia, jotta mahdollisimman monet
edelld mainituista tekijoistd paasisiviat myonteiselld tavalla vaikuttamaan. Samalla on
syytd miettid, pyritddnko tietylld toimenpiteelld jadkariryhman (vast) vai koko joukku-
een tai jaoksen kiinteyden edistimiseen.

Ryhmaénormit ja vaikuttaminen ryhmissa

Ryhminormeiksi nimitetddn ryhmén omia, epivirallisia kayttdytymissdintdja, joilla
ryhma kontrolloi jisentensa kéyttdytymistd. Ryhménormit ovat se vélittdvd mekanismi,
jonka kautta ryhmékiinteys vaikuttaa ryhmén jasenten kédyttdytymiseen. Sosiaalipsyko-
logiassa tétéd vilitysmekanismia kutsutaan ryhmépaineeksi. Ryhma kontrolloi epéviral-
listen ryhmadnormien noudattamista omien sisdisten sanktioidensa (palkinnot ja rangais-
tukset) avulla. Kiinteisiin pienryhmiin syntyvét omat epaviralliset normit eli kayttay-
tymissddnnot ovat erds mekanismi, jonka kautta ryhmaékiinteys vaikuttaa pienryhméan
jasenten kéyttdytymiseen.

Sherif tutki sosiaalisten normien syntymistd 1930-luvulla laboratorio-olosuhteissa
suoritetulla kokeella. Sherifin kokeen ensimmaéisessd vaiheessa koehenkildt asetettiin
yksi kerrallaan pimeddn huoneeseen, jossa heidin piti arvioida, kuinka paljon valopiste
liikkui (itse asiassa se pysyi paikallaan). Eri henkildiden arviot vaihtelivat huomattavasti.
Kokeen toisessa vaiheessa sama arviointi suoritettiin siten, ettd koehenkilot oli yhdis-
tetty pienryhmiksi. Osoittautui, ettd kukin ryhmé muodosti asiasta yhteisen késityksen,
joka poikkesi ryhmén yksittdisten jasenten aikaisemmista arvioinneista. Ryhmaéssé oli
siis syntynyt tietty tehtévéin suoritusta koskeva normi. Kokeen kolmannessa vaiheessa
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samat koehenkil6t saivat jdlleen yksin arvioida valopisteen liikettd. Nyt kunkin koehen-
kilon arviointi oli suunnilleen sama kuin heidédn oman pienryhménsé normi. Sherifin
koe osoitti mm., ettd pienryhméssd muodostuu ryhmén sisdisid normeja ja ettd ryhmén
jdsenet mukautuvat niihin.

Solomon Aschin suorittama koe oli seuraavanlainen. Koehuoneessa on kokeenjohta-
jan lisdksi yhdeksén henkilon koeryhma4, josta kuitenkin vain yksi on varsinainen oikea
koehenkild ja muut ovat ennakko-ohjeiden mukaan toimivia avustajia, valekoehenkildi-
td. Varsinainen koehenkild luulee kuitenkin, ettd myos muut kahdeksan ovat samanlai-
sia koehenkilditd kuin hén itsekin. Kokeenjohtaja ndyttdd koeryhmélle samanaikaisesti
kahta kuviota. Toisessa on kolme eripituista janaa. Toisessa kuviossa on vain yksi jana.
Koeryhmin jasenten tulee arvioida kuvioissa olevien janojen keskindistd pituutta. Koe-
ryhmaén jdsenet antavat arviointinsa daneen yksi kerrallaan siten, ettd viimeisend vastaa
varsinainen koehenkild. Arviointitilannetta toistetaan siten, ettd kuvioita vaihdetaan ja
janat kahdessa kuviossa ovat kullakin arviointikerralla eripituisia. Joissakin tapauksissa
valekoehenkildt arvioivat janojen pituuden tavalla, joka on ilmiselvisti virheellinen. Ko-
keen ideana oli tutkia, miten varsinainen koehenkild arvioi janojen pituutta sellaisessa
tilanteessa, jossa kaikki valekoehenkil6t antavat hanen kuultensa yksimielisesti virheel-
lisen arvion.

Kun edelld mainittu koe tehtiin yli viidellekymmenelle varsinaiselle, ”oikealle” koe-
henkil6lle, Asch sai tulokseksi seuraavaa. Kolmanneksessa tapauksista (janojen pituuksi-
en vertailutilanteet) koehenkilé mukautui valekoehenkildiden kantaan: koehenkil6 antoi
oman aistihavaintonsa kanssa aivan selvissa ristiriidassa olevan virheellisen vastauksen.
Vain neljidnnes koehenkil6isti oli sellaisia, ettd he eivit mukautuneet kertaakaan valeko-
ehenkiloiden virheelliseen kantaan.

Pieniin, epévirallisiin ryhmiin syntyy siis epévirallisia sisdisid ryhmédnormeja, joi-
den kautta ryhmén vaikutus jésenten kéyttdytymiseen eri tilanteissa toteutuu. Jos joku
tai jotkut ryhmén jésenet eivét sopeudu pienryhmén sisdisiin normeihin, ryhmé yrittaé
muuttaa heiddn kdyttdytymistdfin normien mukaiseksi. Tétd kutsutaan ryhmépaineeksi.

Keinot, joilla erityisesti sotilasryhma voi koettaa vaikuttaa poikkeaviin jdseniinsi so-
dan olosuhteissa, vaihtelevat sotakokemuksiin perustuvien tietojen valossa ystavillises-
td suostuttelusta pilkkaamiseen, leimaamiseen (esimerkiksi pelkuriksi), eristimiseen ja
fyysiseen vikivaltaan. (Ks. esim. Harinen 2007.)
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STRESSI, KRIISI, PELKO JA PANIIKKI
Stressi

Stressi voi olla fysiologista, psykologista tai sosiaalista. Se on aina jonkinlainen epéta-
sapainon tila, jossa tilanteen aiheuttamat haasteet tai vaatimukset ylittavat kaytettdvissa
olevat resurssit. Psykologista stressid voi aiheuttaa esimerkiksi turhautuminen, konflikti
tai uhka. Stressi ei ole sindnsd negatiivinen asia. Tilanteen kokeminen haasteellisena
aiheuttaa stressii, joka voidaan kokea positiivisena. Se aiheuttaa elimistdn aineenvaih-
dunnassa muutoksia, jotka lisddvat suorituskykya. Stressi on elimistdlle kuitenkin rasi-
tustila, jonka ei ole tarkoitus jatkua pitkddn, vaan helpottaa toimintaa ja selviytymisti
tilapdisissé tavallista suuremmissa ponnistuksissa. Pitkddn jatkuessaan stressitila aiheut-
taa elimistossd pysyvampid muutoksia, jotka voivat johtaa erilaisiin sairauksiin.

Oleellista stressitilanteessa on ihmisen kyky kisitelld stressid, ns. psykologiset
selviytymiskeinot. Ongelmakeskeisilld selviytymiskeinoilla tarkoitetaan tapoja, joil-
la pyritddn ratkaisemaan tilanteeseen liittyvét ongelmat. Emootiokeskeisissd selviyty-
miskeinoissa painopiste on tunteiden kisittelyssd. Usein ihmiset kayttdvit kumpiakin
keinoja: he yrittdvat 16ytaa ratkaisun ongelmaan ja toisaalta esimerkiksi puhuvat tilan-
teen heissd herdttdmista tunteista tai vaikkapa urheilevat purkaakseen elimiston stressi-
tilaa. Jotkin selviytymiskeinot ovat haitallisia, kuten vaikkapa alkoholinkdytt6 tunteiden
lievittdmiseen tai aggression purkaminen toisiin ihmisiin huutamalla.

Lieva stressi lisdd ihmisen toimintakykyé, mutta jos koettu stressi on hyvin voima-
kasta, se alkaa heikentdd kykya havaintoihin, ajatteluun ja paatoksentekoon. Hyvé stres-
sinsietokyky ja kehittyneet selviytymiskeinot ovat siten toimintakyvyn kannalta ensi-
arvoisen tarkeitd. On tarkedd my0Os pystyd tunnistamaan oma stressinsi ja se, milloin on
syytd pyrkid lievittdméaédn sitd.

Kriisi

Puolustusvoimien toimintaymparistossd kriisi on tuttu késite. Kriisi-sanaa kdytetddn
monilla eri toiminta-alueilla: puolustushallinnossa puhutaan tavallisimmin sotilaallises-
ta kriisistd, mutta yhtd hyvin kaikille ovat tuttuja taloudellinen kriisi, poliittinen kriisi
ja monille myds henkilokohtainen tai perhekriisi. Kriisi jollakin eldiméinalueella voi sa-
manaikaisesti aiheuttaa myds psykologisen kriisin, mutta aina niin ei ole. Psykologises-
sa mielessi kriisi on ylivoimainen tilanne, josta ihminen ei tunne selviytyvinsi. Kriisi
on tilapdinen epitasapainon tila, joka ajan myo6td menee ohitse, ja palataan tasapainon
tilaan. Voidaan sanoa, ettd kriisi aiheuttaa tai siihen liittyy aina stressid. Stressi ei kuiten-
kaan aina johda kriisiin.

Psykologiset kriisit on luokiteltu kahteen ryhméan: normatiivisiin kriiseihin, joita
kuuluu kaikkien ihmisten eldménkulkuun, ja traumaattisiin kriiseihin, jotka johtuvat
poikkeuksellisen vaikeista kokemuksista.

Normatiivisia kriisejd ovat esimerkiksi kehitysvaiheesta toiseen siirtymisen yhtey-
dessd kaytavit muutosprosessit. Murrosikdidn kuuluu identiteettikriisi, kun nuori voi-
makkaan fyysisen ja psyykkisen kehityksen paineessa etsii itseddn ja paikkaansa yhtei-
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s0ssd. Myohemmin esimerkiksi avioliiton solmiminen, ensimmadisen lapsen syntym4,
avioero jne. ovat senkaltaisia muutoksia, ettd niithin usein liittyy jonkinasteinen kriisi,
josta useimmat kuitenkin selviytyvit hyvin.

Ihminen voi joutua kohtaamaan erilaisia ylldttavid, vaikeita tilanteita eldimansé ku-
luessa. Téllaisia voivat olla oma tai 1dheisen vakava sairastuminen, joutuminen onnetto-
muuteen tai vikivallan uhriksi. Sota on yksi téllainen poikkeuksellinen ja mahdollisesti
psyykkisesti traumatisoiva kokemus. Psyykkiselld traumalla tarkoitetaan kokemusta,
joka on yksilolle ylivoimaisen vaikea. Vaikka onkin aina yksil6llistd, miten kukin havait-
see ja tulkitsee erilaiset tilanteet, on kuitenkin katsottu, ettd oma tai ldheisen joutuminen
hengenvaaraan ovat yleisesti niin vaikeita tilanteita, ettd ne tuottavat huomattavaa kéarsi-
mysti kenelle hyvinsi. Muita yleisesti vaikeiksi luokiteltuja tilanteita ovat toisen ihmi-
sen vikivaltaisen kuoleman nikeminen ja useiden ihmisten kuolema samanaikaisesti.

Taistelustressin késitteelld nykyisin kutsuttavaa reaktiota on havaittu ja tutkittukin jo
monien sotien aikana. Taistelustressiin suhtautuminen on vaihdellut ja muuttunut histo-
rian, l4déketieteen ja psykologian kehityksen myo6té. Vield 1800-luvulla taistelustressisté
kéytettiin nimitystd shell shock ja sen uskottiin olevan seurausta rdjihdysten aivoissa
aiheuttamista muutoksista. 1900-luvun puolivélissd ja erityisesti Vietnamin sodan jil-
keen taistelustressin tutkimus lisddntyi, ja ilmiotd alettiin ymmartdd paremmin. Myds
hoitomenetelmét ovat kehittyneet. Akuutin taistelustressireaktion hoitoperiaatteissa pa-
tee edelleen se, ettd hoidon tulisi tapahtua nopeasti ja rintaman ldheisyydessa siten, ettd
oletuksena on, ettd hoidon jélkeen taistelija kykenee palaamaan takaisin taistelutehté-
vadnsa.

Kriisien katsotaan yleisesti kulkevan tiettyjen vaiheiden kautta. N&itd vaiheita ovat
seuraavat:

sokkivaihe

reaktiovaihe
kasittelyvaihe
uudelleensuuntautuminen.

el S

Sokkivaiheelle on ominaista tunteiden puuttuminen, epatodellisuuden tunne ja vaikeus
uskoa tapahtunutta todeksi. Siihen voi liittyd monia fysiologisia reaktioita, jotka ovat
tyypillisié stressin oireita: lisddntynyt pulssin tiheys, vatsavaivat, huimaus ja painsarky.
Toiminnallisesti tyypillistd on ns. tunneliniko, jolloin havaintokentti kapenee, ja kogni-
titvisten taitojen heikentyminen, mikd ndkyy mm. paidtoksenteon vaikeutumisena. Re-
aktiota on nimitetty my0s taistele tai pakene -valmiudeksi. Sokkivaiheelle on ominaista
myds kipukynnyksen kohoaminen. [hminen saattaa loukkaantua tai haavoittua vakavas-
tikin huomaamatta sitd heti itse tai tuntematta juuri kipua.

Joitakin tunteja tai vuorokausia jatkunutta sokkivaihetta seuraa reaktiovaihe, jolle
on ominaista tunnereaktioiden voimistuminen. Tilldin vasta ihminen alkaa tunnetasolla
ymmartid, missd on ollut mukana ja mitd hidnelle on tapahtunut. Hinelle alkaa vahitel-
len hahmottua, mitd se merkitsee hdnen eldméinsa kannalta. Tdssd vaiheessa useimmilla
ihmisilld on tarve kdydad kokemusta lévitse, puhua siitd ja kdydé sitd lépi mielessdén
ja saada sitéd kautta kokonaiskuva tapahtumien kulusta ja niiden merkityksestd. Hoidon
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tai psykososiaalisen tuen ndkdkulmasta tima on se vaihe, jolloin jilkipuintikeskustelu
tukee kriisin luontaista kulkua ja kokemuksen késittelyd. Vaikean kriisin késittely jatkuu
kuitenkin pitkdén, useita viikkoja, ennen kuin kokemus voidaan siséistdd ja yhdistia
aikaisempiin kokemuksiin.

Kun vaikea kokemus on integroitu yksilon aikaisempaan kokemusmaailmaan, hin
kykenee suuntautumaan tulevaisuuteen ja suunnittelemaan eliméaa eteenpéin.

Taistelustressistd puhuttaessa kriisin hoito ja késittely on hankalampaa kuin tarkas-
teltaessa rauhanaikaisten onnettomuuksien tai katastrofien aiheuttamaa traumaattista
stressid. Rauhanaikaisissa tapahtumissa kysymys on useimmiten yksittdisestd traumaat-
tisesta kokemuksesta, kun taas sodan olosuhteille on tyypillistd stressin kumuloituminen
ja traumaattisten tilanteiden toistuminen. Hoidonkin tavoitteena sodan olosuhteissa on
taistelijan palauttaminen takaisin tehtdvadnsa. Talloin tdhdédtdan lyhytkestoiseen hoitoon
ja siihen, ettd tunnereaktioita ei voida ryhtya kovin syvillisesti tyostimdan. Kokemuk-
sen syvillisempi tyOstdminen siirtyy sodan jilkeiseen aikaan. Monien kohdalla varsinai-
nen reagointikin lykkaantyy. Taistelun kuluessa tunteet tydnnetéén syrjddn ja sédilytetdan
toimintakyky. Vasta sodan pdittymisen jilkeen olosuhteiden rauhoittuessa on aikaa ja
tilaa reagoida. Joidenkin reaktiot ja muistikuvat tulevat esiin kuukausia tai vuosia kotiin-
paluun jilkeen. Talloin puhutaan viivistyneestd traumaperaisesta stressihdiridsta.

Sodan tavoitteena on kohdistaa vihollisen sotilaisiin niin voimakasta stressid, ettd
he menettivit taistelutahtonsa. Siten on vdistdmétontid, ettd sota aiheuttaa ajoittain voi-
makasta stressid my0s omille sotilaille. Olennaista onkin, ettd koulutuksen ja harjoi-
tusten avulla pystytdén kehittiméain sotilaiden stressinsietokykyd. Sen liséksi johtajien
on kyettdva tunnistamaan ja hallitsemaan alaistensa stressid sodan kuluessa. Stressin
merkit olisi tunnistettava, ennen kuin stressin taso kohoaa toimintakykyé heikentaviksi.
Sellaiset stressitekijét, jotka on mahdollista poistaa, tulee eliminoida ja auttaa sotilaita
sopeutumaan niihin stressitekijoihin, jotka eivit ole poistettavissa. Stressin ehkéisyssa
nousevat tdrkeiksi vahva johtajuus ja hyvd ryhméhenki. Kun ryhméhenki on hyvé ja
yksittidinen sotilas voi luottaa sithen, etti muut osaavat tehtdvinsi, vaikeankin tilanteen
aiheuttama stressi on hallittavissa. Muun muassa Yhdysvaltain armeija on julkaissut
yksityiskohtaisia oppaita taistelustressin kisittelyyn ja ehkaisyyn.

Pelko ja paniikki

Ulkoinen uhka aiheuttaa selvasti stressid, joka on sodan aikana ldsnd vahvasti. Ulkoiseen
uhkaan voi tottua niin, ettd sen kanssa oppii eliméaén. Se ei kuitenkaan tee immuuniksi
stressireaktiolle. Elimistd on télloin jatkuvassa lievédssd hélytystilassa. Tdhin tilantee-
seen liittyvd emootio on pelko, jota ihminen kokee ollessaan vaaratilanteessa. Pelkoa pi-
detddn joskus negatiivisena ilmidné, mutta se on tarkoituksenmukainen emootio, koska
se motivoi suojautumaan tai puolustautumaan vaaratilanteessa.

Suojautumaan ei motivoi yleensd pelkkd rationaalinen tieto ulkoisesta vaarasta,
vaan siihen edellytetddn jonkinasteista pelon tunnetta. Hyvin voimakas pelko kuitenkin
heikentdé toimintakykyi. Se voi lamaannuttaa ja tehdi toimintakyvyttdméksi tai se voi
johtaa paniikissa tapahtuvaan pakoon.

Paniikki on ilmid, joka on herittdnyt paljon keskustelua sodan ja taistelujen seké
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toisaalta rauhanaikaisten onnettomuuksien, kuten etenkin tulipalojen, yhteydessa. Tut-
kimusten mukaan paniikki on kuitenkin harvinaisempi ilmid kuin voisi kuvitella sen
herdttdmin keskustelun ja huolen perusteella. Yksi syy tdhdn on késitteellinen. Termié
paniikki kdytetddn arkikielessd varsin huolettomasti pohdiskelematta ja tutkimatta tas-
mallisemmin onko kysymys todella paniikista. Kéyttdytymistieteellisessd katastrofitut-
kimuksessa paniikkia ja sen esiintymistd on tutkittu ja se on my0s madritelty selkedsti.
Kéaytdnnon kannalta tutkimuksen suurin anti on ehka siind, ettd on pystytty tunnistamaan
varsin hyvin olosuhteet, jotka paniikkia aiheuttavat.

Psykologisesti paniikissa on kysymys erittdin voimakkaasta pelon tunteesta. Pelko
on télloin niin voimakasta, ettei ihminen kykene hallitsemaan sitd eikd omaa kdyttdy-
tymistdin. Pelkoon emootiona liittyy aina pakoimpulssi. Useimmiten ihminen kykenee
kuitenkin hallitsemaan pelon tunteensa ja pakoimpulssinsa ja arvioimaan tilannetta. Ti-
lannearvion perusteella voi sitten péételld, miten vaaratilanteessa on kulloinkin miele-
késtd toimia: paeta vai taistella.

Sotilaskoulutuksessa tdhdétddan siihen, ettd taistelija hallitsee pelon tunteensa ja ky-
kenee toteuttamaan tehtdvinsi koulutuksensa mukaisesti. Siithen tdhdétaan todenmukai-
silla harjoitusolosuhteilla, jotka harjaannuttavat toimintaan sodan ajan toimintaympéris-
tossd. Sithen tdhditddn myos lukuisia kertoja toistetuilla harjoitteilla, milld varmistetaan
se, ettd toiminta on niin hyvin sisdistettyd ja pitkélle automatisoitunutta, etti se onnis-
tuu myos stressitilanteessa. Kokeellisistakin tutkimuksista tiedetéén, ettd hyvin opittua
toimintaa stressitilan kohoaminen heikentéd vihemmén kuin sellaista toimintaa, jonka
oppiminen ja hallinta on vdhdisempaa.

Kaikesta koulutuksesta ja harjoittelusta huolimatta syntyy kuitenkin tilanteita, jois-
sa paniikkia esiintyy. Paniikkia ilmenee joskus rauhanaikaisissa onnettomuuksissa, ja
sodanaikaisista paniikki-ilmi6istd on dokumentoitua tietoa. Kirjallisuudessa on paljon
keskustelua siitd, ovatko tietyt yksilot alttiimpia paniikille kuin toiset. Tutkimuksissa
ei ole 16ydetty tastd selkedd nayttod, vaikka varsin selvdd on, ettd ihmiset ovat tdssikin
suhteessa erilaisia. Keskeiseksi tekijaksi paniikin syntymiselle on kuitenkin todettu olo-
suhteet. Paniikin syntymiselle valttimattomia tilannetekijdita ovat:

e vyksilon tunne siité, ettd hin on vilittdméssd hengenvaarassa, jonka voi vilttad vain
pakenemalla
e samanaikaisesti usko siihen, ettd pakotiet ovat sulkeutumassa

Objektiivisesti tilanne ei valttdmaittd ole kuvatun kaltainen, vaan kysymys on yksilon
tilanteesta tekemasté tulkinnasta, joka voi tietysti olla virheellinenkin. Hinen tulkintan-
sa on kuitenkin sellainen, ettd uhkaa ei voi tehdd vaarattomaksi eikd sitd vastaan tais-
teleminen ole mahdollista. Sodan aikana téllainen tilanne voisi olla vaikkapa viholli-
sen ylivoiman edessd, kun ammukset ovat loppu. Téssdkin tilanteessa toinen edellytys
on vélttdméaton: késitys siitd, ettd pako on mahdollista vain jos se toteutetaan nopeasti,
ennen kuin pakotiet sulkeutuvat. Paniikkia aiheuttavalle tilanteelle on siten ominaista
viliton hengenvaara ja suuri epdvarmuus paon mahdollisuudesta. Jos pako on selvisti
mahdotonta, ihminen joko alistuu kohtaloonsa tai voi taistella epdtoivoisessakin tilan-
teessa viimeiseen asti. Siten, teoreettisesti, paniikin syntyminen taistelutilanteessa voi-
taisiin estdd tekemilld pako mahdottomaksi vaikka kertomalla, kuten Neuvostoliitossa
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sanotaan tehdyn, ettd kaikki pakenevat ammutaan. Télloin vaihtoehdoiksi sietiméattoméan
pelottavassa tilanteessa jdisi valinta sen vélilla, yrittadko sietdéd ylivoimaiselta tuntuvaa
pelkoaan ja jatkaa taistelua vaiko paeta pelon tunnettaan varmaan kuolemaan.

Usein tiedon puute tilanteen todellisista olosuhteista edesauttaa paniikin syntymista.
Talloin kysymys on siitd, ettd kun tietoa ei ole saatavilla, paljon jdd yksilon tai ryh-
mén tekemin oman tulkinnan varaan. Sama ilmi6 on ndhtdvissd my0s péinvastaisessa
reagointitavassa. Rauhan aikana ylldttden syntyneisti vaaratilanteista varoitettaessa on
todettu, ettd ihmiset reagoivat useimmiten aika hitaasti varoituksiin, kun selvid vaaran
merkkejé ei ole nihtivissa.

Kaikkein hitainta varoituksiin reagoinnin on todettu olevan tilanteissa, joissa ihmiset
ovat julkisissa tiloissa toisilleen tuntemattomien ihmisten joukossa. Ainoa tieto uhkaa-
vasta vaarasta on annettu varoitus, nikyvid merkkeja vaaratilanteesta ei ole havaittavissa.
Kun oletus rauhan aikana on, etté tilanne on turvallinen, yksilon ensimmaiinen reaktio
on, ettd varoitus vadrd hdlytys tai harjoitus. Tassd tilanteessa kdyttdytymiseen alkaa vai-
kuttaa sosiaalisen vertailun teorian mukaisesti toisten ihmisten kiyttdytyminen: ihminen
hakee vahvistusta omalle tulkinnalleen muilta ihmisiltd. Silloin kun ollaan tuntematto-
mien keskelld, yksilo joutuu luottamaan muiden ihmisten kayttdytymisestd tekemiinsi
tulkintoihin. Muiden rauhallinen kdyttdytyminen vahvistaa hdnen tulkintaansa siitd, etta
tilanne on turvallinen.

Vaikka todetut paniikkitilanteet useimmiten ovat yksittéisten henkildiden joutumis-
ta paniikkiin, myds joukko- tai ryhmépaniikkia ilmenee. Niissd toimii samalla tavalla
epavarmasta tilanteesta ja tiedon puutteesta syntyva tarve etsid informaatiota muilta ih-
misiltd. Jos muut ihmiset ovat kovin peloissaan tai yrittdvit paeta, se vahvistaa yksilon
tulkintaa siitd, ettd tilanne on ddrimmaéisen vaarallinen. Tilanteen hahmottamista helpot-
taa, jos on aikaa keskustella muiden kanssa ja vertailla havaintoja ja tulkintoja. Usein
paniikkia aiheuttavat tilanteet vain ovat hyvin &killisié ja nopeita ja ratkaisut tehddan
nopeiden paitelmien perusteella. Siten johtajan rauhallinen kdyttdytyminen on paniikin
ehkiisyssa yksittdisen taistelijan tulkinnalle tirkedd informaatiota.

ARVOT JA ASENTEET
Arvot

Sosiaalisia arvoja on tutkittu laajemmin haastattelu- ja kyselytutkimusten menetelmin
1950-luvulta ldhtien. Esikuvina ovat olleet amerikkalaiset tutkimukset, joissa yksin-
kertaisimmillaan on toimittu niin, ettd vastaajia on pyydetty kertomaan térkein arvon-
sa (yleensi etukéteen laaditulta listalta) tai vaihtoehtoisesti esimerkiksi kolme térkeintd
arvoaan. Eniten mainintoja saaneet arvot on sitten tulkittu yleisimmiksi arvoiksi. Téltd
pohjalta on tehty monia yrityksid luokitella ihmisilld olevia arvoja.

Téssd ei laajemmin paneuduta empiirisen arvotutkimuksen historiallisiin kehitysvai-
heisiin, vaan mainitaan uudemmat tutkimuksen kehittdjit Kluckhohn, Rokeach, Ingle-
hart ja Schwartz.

Alan kirjallisuudessa ollaan yleisesti sitd mieltd, ettd yhteiskuntatieteellisen arvo-
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tutkimuksen késitteellisen ja empiirisen perustan keskeisid kehittdjid ovat kulttuuriantro-
pologi Clyde Kluckhohn ja sosiaalipsykologi Milton Rokeach. Sittemmin heidén rinnal-
leen on noussut Shalom Schwartz.

Kluckhohn, Rokeach ja Schwartz miérittelevit arvon késitteen melko samalla tavalla,
koska he ovat osittain tukeutuneet toistensa ndkemyksiin. Kluckhohnin tyd muodostaa
madritelmien 1dhtokohdat. Kluckhohn ponnisteli vuosikymmenia saadakseen erityisesti
yhteiskuntatieteellisen arvotutkimuksen lujalle késitteelliselle pohjalle. Hénen klassisen
médritelmansd mukaan arvo on

“eksplisiittinen tai implisiittinen, yksilolle tunnusomainen tai ryhmaille luonteen-
omainen toivottavaa koskeva kisitys, joka vaikuttaa kdytettdvissd olevien toimin-
nan keinojen ja padamdiirien valintaan”. (Kluckhohn 1954 [1951], 395.)

Kluckhohn ei olettanut ihmisten vélttimatta aina olevan kovinkaan tietoisia arvoistaan.
Arvoissa esiintyy my0s vaihtelua sen mukaan, puhutaanko yksilon vai yhteison arvoista.
Kluckhohnin mééritelma arvoista késityksind toivottavasta tarkoittaa, etteivit arvot ole
sama asia kuin ihmisten toivomukset ja halut. Esimerkiksi mika tahansa asioiden jarjes-
tykseen asettaminen ei ilmaise arvoa: siind, ettd joku pitdd suklaajidtelostd enemman
kuin vaniljajadtelostd, ei ole kyse arvoista.

Rokeach on nojautunut arvon mééritelméssé Kluckhohnin ndkemyksiin. Hin ei silti
madrittele arvoja kisityksiksi toivottavasta. Rokeachin mukaan

”arvo on pysyva uskomus siitd, ettd tietty menettelytapa tai eldmén paamaara on
henkilokohtaisesti tai sosiaalisesti parempi johonkin toiseen verrattuna.”

Rokeachin mukaan se, ettd henkild pitdd jotakin menettelytapaa tai elimén pddméaraé
parempana johonkin toiseen verrattuna, on arvo. Arvo syntyy siis preferoinnista. Tdméan
Rokeach katsoo ilmaisevan sitd, mitd Kluckhohn tarkoittaa “késitykselld toivottavasta”.
Eli Rokeachin mukaan késityksissé toivottavasta on kyse elamén padmaérien ja toimin-
tatapojen asettamisesta paremmuusjirjestykseen.

Mairitelma arvoista uskomuksina, jotka mairittédvit toivottavia kdyttdytymistapoja
tai pddmadrid, mahdollistaa arvojen jakamisen vélinearvoihin (instrumental values) ja
péétearvoihin (terminal values). Vélinearvot ovat keinoja perimmaéisten padmaérien (eli
padtearvojen tai itseisarvojen) toteuttamiseksi.

Rokeach olettaa, ettd yksilon arvojen méird on melko pieni ja ettd kaikilla yksiloil-
14 on samat arvot eriasteisina. Erilaisin intuitiivisin, teoreettisin ja empiirisin perustein
Rokeach arvioi aikuisella ihmiselld olevan parikymmenti itseisarvoa (paditearvoa) ja va-
linearvoja huomattavasti nditd enemmaén.

Inglehart on téirked tutkija myos siksi, ettd hdn on tutkimuksissaan ottanut kantaa
turvallisuuden tunteeseen. Hinen aineistoinaan ovat olleet padasiassa World Values -tut-
kimukset, joihin siséltyvdt myos European Values -aineistot. Vuonna 1977 perustettu
European Values Systems Study Group (EVSSG) aloitti laajasti eurooppalaisten arvoja
kartoittavien tutkimusten European Values Surveys (EVS) sarjan vuonna 1981. Aineis-
tojen kerddminen on laajentunut Euroopan ulkopuolisiin maihin (World Values Surveys,
WVS). Inglehartin projekti on kdyttinyt myds EU:n komission rahoittamien Eurobaro-
metri-tutkimusten aineistoja.
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Inglehartin keskeinen véite on se, ettd arvomaailman siirtyminen postmoderneiksi
arvoiksi synnyttdd ihmisissd turvallisuuden tunteen. Téssd turvallisuudessa vahva osa
on taloudellisella turvallisuudella, mutta se sisdltdd myos ihmisten késityksen siitd, ettd
turvallisuutta ei muutenkaan uhkaa mikaén.

Kotimaista arvotutkimusta ldhelld ovat olleet Shalom Schwartzin tutkimukset, silld

Suomi on ollut alusta asti mukana hénen vertailuprojektissaan. Seuraavat Schwartzin
kuvio ja taulukko lainataan tdhdn Helkaman (1997) suomentamina.
Tutkija on kiteyttdnyt mallinsa kahdeksi pddulottuvuudeksi muutosvalmiuden/sdilytta-
misen ja itsensd ylittimisen / itsensd korostamisen. Téssd mallissa itsensd korostaminen
on siis tavallaan negatiivinen késite. Kolmas kuvioon siséllytetty ulottuvuus — tavallaan
lisa- tai apu-ulottuvuus — on yhteisdkeskeisyys/yksilokeskeisyys.

Schwartzin teoriaa tarkasteltaessa on siis muistettava se, ettd sen keskeinen tavoite
on ollut 16ytéé arvoja, jotka ovat kaikille kulttuureille yhteisid. Alla olevasta luettelosta
ndhdiin, etti turvallisuus on yksi ndistd arvokokonaisuuksista, ja tdhdn kokonaisuuteen
kuuluu my6s kansallinen turvallisuus.

Itsensa ylittaminen
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Muun muassa Helkama on huomauttanut, ettd luettelosta puuttuvat esimerkiksi tyo-
hon liittyvét arvot. Tyon merkitys arvona on siis eri kulttuureissa eri asemassa, eikd se
koske kaikkia ihmisryhmid. Yksi empiirinen tutkimustulos Schwartzin tulosten pohjalta
Helkaman mukaan on se, ettd yliyksilolliset perinne- ja hyvantahtoisuusarvot ovat viis-
tyneet valta-, suoriutumis- ja mielihyvéarvojen tielta.

Naistd tutkimustuloksista ei kuitenkaan voi vetdd sellaista johtopédatdstd, ettd arvot
olisivat jokaisessa yhteiskunnassa (esimerkiksi jokaisessa tai edes useimmissa kansal-
lisvaltioissa) aina samanlaiset. Eri tutkimusten mukaan arvot eriytyvat merkittavasti sen
perusteella, millaisen ryhmén arvoista on kysymys. Sosiaaliset arvot eriytyvét merkitta-
valla tavalla ainakin idn, sukupuolen ja sosiaalisen aseman mukaan. Esimerkiksi nuoret
ja vanhat poikkeavat monissa arvostuksissa toisistaan (mm. suhde rahaan tai terveyteen),
samoin michet ja naiset (mm. suhde perheeseen) sekéd yhteiskunnan eri sosiaaliset ker-
rostumat. Niinpé ei valttdiméttd voida ongelmitta puhua esimerkiksi mistddn suomalais-
ten perusarvoista.

Arvojen muuttumista pidemmalld aikajaksolla on késitellyt mm. Helkama (1997,
s. 242-245). Ensimmadinen arvojen muutos on Helkaman mukaan ollut maallistuminen.
Helkaman mukaan voidaan arvioida, ettd 1900-luvulle asti ldnsimaisten kansakuntien
tirkein arvo olisi ollut pelastuminen ja iankaikkinen eldma. Maallistuminen on merkin-
nyt vilineellisen jirjen voittoa. Toinen arvomuutos on Helkaman mukaan ollut yksil6l-
listyminen. Tdmén trendin mukaan ihmiselld on arvoa muutenkin kuin pelkéstdan yhtei-
sOn tai yhteiskunnan osana. Kolmas muutos on ollut arvojen suhteellistuminen. Suhteel-
listumisen keskeinen peruste on seuraava: kun jokainen ihminen on erilainen ja hinen
on saatava toteuttaa itseddn, on hyviksyttdvad ja ymmarrettdvad myds se, etti arvot ovat
erilaisia. Helkaman mukaan suvaitsevaisuudellakin on kuitenkin rajansa.

Maanpuolustukseen liittyvia arvoja

Edelld kasitellyissa yleisimmissa arvojen luokituksissa (Schwarzt, Kluckhohn, Inglehart
jne.) tuli esiin erditd turvallisuuspoliittisiin asenteisiin ja maanpuolustukseen liittyvid
arvoja. Kuitenkin voitaneen sanoa, ettd monissa arvotutkimuksissa esimerkiksi maan-
puolustukseen liittyvit arvot ovat olleet sivuosassa.

Henkisen Maanpuolustuksen suunnittelukunnan vuonna 1974 tekeméssd mielipideky-
selyssa tiedusteltiin vastaajilta kolmea tarkeintd arvoa, joiden vuoksi vastaaja kannattaa
ryhtymisté aseelliseen vastarintaan. Tulokset olivat kymmenen eniten vastauksia kerdn-
neen arvon/asian osalta seuraavat:

Suomen itsendisyys ja itsemdarddmisoikeus 58 %
Suomen puolueettomuus 29 %

Kansakunnan olemassaolo 27

Suomen alueellinen koskemattomuus 25 %
Kansalaisten henki 21 %

Sananvapaus 18 %

Suomalaisuus 16 %

Elintaso 9 %
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e Suomen nykyinen yhteiskuntajirjestelma 9 %
e Uskonto 7 %.

Suhonen (1986) on tarkastellut arvojen ja turvallisuuspoliittisen ajattelun riippuvuutta
tarkastelemalla arvoja koskevien kisitysten ja turvallisuutta koskevien kisitysten kor-
relaatioita. Vuonna 1984 tehdyssa kyselyssd oli tiedusteltu sekd vastaajien arvoja etti
mielipidetti erilaista turvallisuutta lisddvisti toimista.

Arvoista tirkeimpié olivat rauha, terveys, itsendisyys, sielun pelastuminen, hyvit ih-
missuhteet, ndldn poistaminen maailmasta ja hyvit ihmissuhteet.

Suhonen tarkasteli my0s arvoja koskevien ja turvallisuutta lisddvien keinojen vélisid
korrelaatioita.

’Itsendisyyden arvostus korreloi positiivisesti puolustusmédriarahojen lisddmiseen
ja negatiivisesti aseidenriisunnan aloittamiseen turvallisuuden keinoina. Rauhan
arvostaminen tuotti kiénteisié tuloksia. Ndiden tulosten voidaan perustellusti tul-
kita kuvastavan kahta vastakkaista ajattelutapaa. Edellisessd maamme itsendisyys
on edellytys maamme turvallisuudelle tai muuten arvo ylitse muiden, jonka tur-
vaaminen edellyttia aseellista varustautumista. Jalkimmainen ajattelutapa painot-
taa ensisijaisesti rauhan valttimattomyyttd kansalaisten turvallisen elimin ehtona
tai siitd riippumatta, ja turvallisuuden keinot ovat sen mukaiset” (emt., 156—157).

Suhonen toteaa, ettd timéntyyppinen ajattelu on kuitenkin ominaista vain osalle suoma-
laisista.

MTS:n vuonna 1990 tekemaissi tutkimuksessa tiedusteltiin, onko Suomessa vastaa-
jan mielestd asioita, joiden vuoksi suomalaisten kannattaa puolustaa titd maata tarvitta-
essa vaikka aseellisesti. Vastaajista 82 prosentin mielestd tdllaisia asioita oli olemassa,
12 prosentin mielestd ei ollut. Sen jilkeen tiedusteltiin, miké ndistd asioista on térkein.
Kérkeen nousivat seuraavat (Alanen 1993):

1. Itsendisyys; itseméddradamisoikeus; oman valtakunnan sdilyminen koskemattomana;
suvereniteetti; saa pdittdd omista asioista; rajat: 58 %

2. Isdnmaa; Suomi; suomalaisuus; esi-isét: 27 %

3. Vapaus; vapaa maa; demokraattinen valtio; sisdinen turva; pohjoismainen oikeus ja
turva: 18 %

4. Oma kieli, kulttuuri ja uskonto: 7 %

5. Elintaso; vauraus: 6 %

6. Luonto; ilmasto; metsit; puhtaus; Lappi: 5 %

MTS:n vuonna 1989 tekemissd varusmiestutkimuksessa (Alanen ja Nurmela 1993)
otoksena oli 1 043 varusmiestd. Erds kysymysryhmi oli arvoja mittaavat kysymykset.
Faktorianalyysi tuotti seuraavat keskeiset aatteelliset perusulottuvuudet (Alanen ja Nur-
mela 1993, 6-9):

e sitoutuminen poliittis-hallinnollisiin instituutioihin
e oikeutettu sota
e ndkemys tulevaisuudesta
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e suomalaisuus
e arkieldméin vikivalta.

Asenteet

Arvo ja asenne ovat samantyyppisid késitteitd, mutta ne eivit suinkaan ole sama asia.
Arvot voidaan erottaa asenteista — vahintddnkin periaatteellisella tai méaritelmétasolla.
Asenne merkitsee taipumusta tai halua reagoida positiivisesti tai negatiivisesti tiettyyn
esille tulevaan asiantilaan. TAimi reagoinnin on oltava toistuvaa tai pysyvéd — satunnaista
reaktiota ei voida pitdd asenteena. Satunnaisten reaktioiden kohdalla kdytetddn termid
mielipide. Arvot ovat ndin asenteita huomattavasti laajempia valintataipumuksia (Allardt
1983, 55).

Toisinaan kisitteitd arvo, asenne ja mielipide ajatellaan ikddn kuin tietyn laajemmas-
ta suppeampaan suuntaan kulkevan ulottuvuuden osina. Tall6in jokin arvo, esimerkiksi
rauha, rauhan arvostaminen, voisi pitda sisdllddn joukon yksittdisid asenteita, esimerkik-
si kielteisen suhtautumisen sotaan, kielteisen suhtautumisen asevoiman kayttoon, myon-
teisen suhtautumisen rauhanliikkeeseen jne. Yksittdinen asenne, esimerkiksi kielteinen
suhtautuminen asevoiman kayttoon, voi edelleen pitdd sisdllddn useita asennettakin spe-
sifimpid mielipiteitd, esimerkiksi kielteisen suhtautumisen puolustusvoimien méérara-
hojen lisddmiseen, siviilipalveluksen lyhentdmisen kannattamisen jne.

Asenteissa voidaan ns. asenteiden kolmikomponenttiteorian mukaan erottaa seuraavat
osat:

e affektiivinen komponentti
e tiedollinen komponentti
e toiminnallinen komponentti.

Asenteissa on ajateltu olevan my0s seuraavia ulottuvuuksia:

e asenteen sisdlto
e intensiteetti
e asenteeseen perustuvat toimintavalmiudet (Allardt 1983, 55.)

Asenne on yleensd kielellinen tai vastaava ilmaisu, johon ei valttimatta liity mitdan
toimintaa, eli asenne ei valttdimittd ilmene muuten normaalissa arkipdivian eldmassa.
Osittain tdstd syystd asennetutkimukset ovat levinneet laajalle nykypdivan yhteiskun-
nassa. Muun muassa markkinointi perustuu useimmiten erilaisten asennetutkimusten
tuloksille.

Eris sosiologian ja sosiaalipsykologian ongelmia on ollut asenteen ja kdyttdytymi-
sen eli toiminnan vélisen suhteen selvittiminen. Jotta tietty asenne johtaisi toimintaan,
on henkil6lld oltava myds tahto toimia ja kyky toteuttaa haluamansa teko. Useimmiten
on tiedettiva riittavasti esimerkiksi toiminnan olosuhteiden asettamista ehdoista sekd
teon toteuttamisesta kaytinnossd. Kiytdnnon tutkimuksessa ongelmaa voidaan lisdksi
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lahestyd kahdesta suunnasta: Voidaan tutkia tietylld tavalla kéyttdytyneiden ihmisten
taustoja ja motiiveja ja selvittdé, miksi he toimivat niin kuin toimivat. Toisaalta voidaan
mitata ihmisten asenteita ja arvioida, johtavatko ne (haluttuun) toimintaan x. Syyn ja seu-
rauksen analysointi, ns. kausaalianalyysi, on usein monimutkaista, ja usein kausaalisen
hypoteesin pitdvé todeksi osoittaminen vaatii pitkittdistutkimusta eli useita samoja tutki-
mushenkil6itd koskevia mittauksia riittdvén pitkaltd aikavaliltd (ns. paneelitutkimus).

Turvallisuuspoliittiset asenteet
Kansalaisten turvallisuuspoliittiset asenteet voidaan kisittdd asenteina esimerkiksi

ulkopolitiikkaan

puolustuspolitiikkaan

aseelliseen ja muuhun maanpuolustukseen

edellisiin mahdollisesti vaikuttaviin asioihin, kuten kansainvélispoliittisesta tilantee-

Turvallisuuspoliittisiksi asenteiksi voidaan siis nimittad véeston ja sen osaryhmien asen-
teita, jotka koskevat suhtautumista toisaalta turvallisuuden (tai turvattomuuden kokemi-
seen) ja toisaalta niihin keinoihin, joilla turvallisuutta pyritdén lisidméédn. N4itd keinoja
ovat muun muassa sotilaallinen maanpuolustus osatekijéineen, valtion noudattama tur-
vallisuuspolitiikka ja sen elementit eli ulkopolitiikka ja puolustuspolitiikka, sotilaallinen
maanpuolustus, maanpuolustuksen maarirahat jne.

Turvallisuuspolitiikan kdsittdminen Ruhalan (1977) ja etenkin Visurin (1997) esitti-
méllé tavalla laaja-alaiseksi asiaksi on turvallisuuspoliittisten asenteiden kannalta merkit-
tavad: mielipide- ja asennetutkimuksissa kysymykset ihmisten turvallisuuspoliittisiin asi-
oihin liittyvistd késityksisti ja asenteista sisdltdvit laajan skaalan toimenpiteité ja asioita.
Kysymykset koskevat siis muutakin kuin esimerkiksi sotilaallista maanpuolustusta.

Vaeston maanpuolustustahdon mittaaminen

Maanpuolustustahto kuuluu turvallisuuspoliittisiin asenteisiin yhtend niistd asenteista.
Maanpuolustustahtoa on mitattu konkreettisesti esimerkiksi tiedustelemalla mielipide-
kyselyssd, miten ihmiset asennoituvat aseelliseen maanpuolustukseen ja maanpuolus-
tuksen médrirahoihin.
Maanpuolustustiedotuksen suunnittelukunta MTS on tehnyt vuosittain mielipidemitta-
uksiin perustuvia raportteja turvallisuuspoliittisista asenteista. Pisimpid MTS:n rapor-
teissa esiintyvid aikasarjoja muodostavat kysymykset maanpuolustustahdosta (aikasarja
alkaa vuodesta 1970), ulkopolitiitkan hoidosta ja puolustusméérarahojen tasosta (rapor-
toitu aikasarja alkaa vuodesta 1964), (esim. MTS 1/2002, 2/2004). Analyysimenetelmi-
nd on kaytetty jakaumien taulukointia taustamuuttujien luokissa sekd muita ristiintaulu-
kointeja, aikasarjoja, faktorianalyysid jne.

MTS:n raportissa on todettu, ettd ruotsalaisessa tutkimuksessa puolustustahto on
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operationalisoitu kolmella kysymykselld (vrt. Térnqvist 1975). Ruotsissa ja Suomessa
kiytetyt sotilaallista maanpuolustusta koskevat peruskysymykset tarjoavat Kekéleen
mukaan hyvin ja riittdvan perusmallin puolustustahdon tarkastelulle. Suomessa

... ldhtokohtana pidetddn sitd, ettd puolustustahto asenteena tarkoittaa suhtau-
tumista kansalliseen (yleiseen) puolustukseen (pitdisikd suomalaisten ylipadtaan
puolustautua aseellisesti) sekd henkilokohtaista puolustustahtoa (osallistuisiko
itse eri maanpuolustustehtdviin). Siithen voidaan myds liittdd halukkuus panostaa
rahoja puolustukseen (suhtautuminen puolustusméirdrahoihin).” (Kekdle 1998,
60, viitaten myos Pertti Alasen artikkeleihin Sotilasaikakauslehden numeroissa
4/1997, 52-57 ja 5/1997, 53-58.)

Kekileen (1998) toimittamasta raportista kdy siis ilmi, ettd MTS:n raporteissa on yleisti
puolustustahtoa mitattu Ruotsista tutulla klassisella” puolustustahtokysymyksella:

”Jos Suomeen hyokatiin, niin olisiko suomalaisten mielestdnne puolustauduttava
aseellisesti kaikissa tilanteissa, vaikka tulos niyttdisi epdvarmalta?”’

Henkilokohtaista puolustustahtoa MTS on mitannut vuodesta 1995 alkaen seuraavalla
kysymyksellad (Kekile 1998, 70):

”Jos Suomeen hyokitddn, olisitteko itse valmis osallistumaan maanpuolustuksen
eri tehtdviin kykyjenne ja taitojenne mukaan?”’

MTS on nidihin kysymyksiin liittyen tutkinut myos kansalaisten suhtautumista maasta
poistumiseen sotatilanteessa seké heidédn késityksidan puolustusvoimien suorituskyvysta
tavallisessa sodassa (Kekéle 1998, 60).

Suhtautumista puolustusméérirahoihin on mitattu jo vuodesta 1964 alkaen seuraavalla
kysymyksella:

”Mikd on mielipiteenne puolustusvoimille mydnnettivistd varoista?” (vastaus-
vaihtoehdot korotettava, pidettiva entiselldin, vihennettiavd, EOS)

Raportissa todetaan, ettd MTS on mitannut henkilkohtaista puolustustahtoa vuodesta
1995 alkaen seuraavalla kysymykselld (Kekdle 1998; 70):
”Jos Suomeen hyokatiin, olisitteko itse valmis osallistumaan maanpuolustuksen
eri tehtdviin kykyjenne ja taitojenne mukaan?”

Edellisen perusteella voitaneen MTS:n toteuttamasta puolustustahdon mittaamisesta
todeta seuraavaa: MTS:n raportin mukaan puolustustahtoa voidaan periaatteessa tarkas-
tella joko asenteena tai toiminnan vaikuttimena (motiivi) (emt., 60). MTS tarkastelee
puolustustahtoa asenteena (emt., 60), joka jakautuu yleiseen ja henkil6kohtaiseen puo-
lustustahtoon. Néiitd puolestaan on MTS:n mielipidemittauksissa mitattu em. kahdella
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tutkimuskysymykselld. Mittaamiseen on kuitenkin liitetty mukaan my6s puolustusméaéa-
rarahoja koskeva kysymys.

Tamén “suppeamman” puolustustahdon kaisittelytavan lisiksi MTS on kartoittanut
myos kansalaisten suhtautumista maasta poistumiseen sotatilanteessa seki heidian kasi-
tyksiddn puolustusvoimien suorituskyvysté tavallisessa sodassa (emt., 60). N4ité asioita
on mielipidekyselyissd mitattu kahdella kysymykselld. Kaikkia edelld mainittuja kysy-
myksii ristiintaulukoimalla saadaan MTS:n raportin (emt., 60) mukaan puolustustah-
toon liittyvaa lisdinformaatiota, joka tdydentdd prosenttijakaumien ja aikasarjojen anta-
maa tietoa.

Tatd voinee tulkita niin, ettd edelld mainitun ’suppeamman” puolustustahdon késit-
telytavan liséksi (jako yleiseen ja henkildkohtaiseen puolustustahtoon ja niiden mittaa-
minen kahdella tutkimuskysymykselld; jakaumat, vastaajaryhmien vertailu, aikasarjat)
puolustustahtoa voidaan tutkia myds jonkin verran laajemmin mittaamalla sitd mielipi-
dekyselyisséd esimerkiksi edelld mainituilla viidelld tutkimuskysymyksellé ja analysoi-
malla tuloksia jakaumien ja aikasarjojen liséksi myds esimerkiksi kysymysten ristiintau-
lukoinneilla.

Varusmiesten ja reservildisten maanpuolustustahto ja niiden mittaaminen

Puolustusvoimissa on tehty enemmén tai vihemmén séddnndllisid varusmiehiin kohdis-
tuneita kyselyitd 1980-luvun alusta alkaen. Varusmiestutkimus -81:ssa puolustustahtoa
mitattiin seuraavilla vaittdmilla:

e Suomalaisten on puolustauduttava, jos Suomeen hyokatién.
e Nykyiset puolustusméadrdrahat ovat riittiméttomat.

Vastaukset vidittdmiin annettiin viisiportaisella asteikolla tiysin samaa mieltd — tdysin eri
mieltd. Varusmiestutkimus -87:ssd oli kahdeksan véittdmaa, jotka koskivat maanpuo-
lustusta yleensd”. Néitd olivat mm. seuraavat:

Suomalaisten on puolustettava maataan, jos Suomeen hyokéataan.

Suomi on minulle niin arvokas, ettd puolustan sitd aseellisesti.

Nykyinen yleiseen asevelvollisuuteen perustuva puolustusjdrjestelmi on Suomelle
parhaiten soveltuva ratkaisu.

Kahdeksasta vaittdiméstd muut koskivat puolustusmédrirahoja, vakavan sotilaalli-
sen selkkauksen todennédkoisyyttd, puolustusvoimien suorituskykyd sotaan joutumista
ennaltachkiisevina tekijani, Suomen puolustuskyvyn kansallisen uskottavuuden lisda-
mist ja mielipidettd aseistuksen vihentdmisesta.

Varusmiestutkimus 92:ssa maanpuolustustahtoa (maanpuolustusasenteita) kartoitettiin
kolmella vaittimaéll4, joista yksi oli BN:n ja MTS:n “’klassinen” puolustustahtokysymys
vaittimamuodossa:
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e Jos Suomeen hyokdtddn, suomalaisten olisi puolustauduttava aseellisesti kaikissa ti-
lanteissa, vaikka tulos niyttéisi epdvarmalta

Vastausvaihtoehtoja oli MTS:n kidytdnndstd poiketen mutta puolustusvoimien aiempien
kyselyjen kaytdnnon mukaisesti viisi (olen tidysin samaa mieltd — olen tiysin eri mieltd).
Muut kaksi aihealueen viittimaa koskivat mielipidettd siitd, pitddkd miespuolisen vi-
eston suorittaa asevelvollisuus sekd mielipidettd sotilaskoulutuksen tirkeydestd omalla
kohdalla.

Vuodesta 2000 alkaen varusmiesten maanpuolustustahtoa on mitattu varusmiesten lop-
pukyselyissd suunnilleen entiseen tapaan eli BN:n ja MTS:n “’klassisella” maanpuolus-
tustahtokysymykselld vaittiméan muodossa sekd kahdella muulla vaittamalla:

e Jos Suomeen hyokitiddn, suomalaisten olisi puolustauduttava aseellisesti kaikissa
tilanteissa, vaikka tulos néyttiisi epdvarmalta
Suomella pitdé olla toimintakykyiset puolustusvoimat

e Jos Suomeen hyokétdan, olen itse valmis osallistumaan sotilaalliseen maanpuolus-
tukseen omassa sodan ajan tehtavassani.

Naéistd kolmesta muuttujasta on tilastollisten analyysien perusteella muodostettu summa-
muuttuja, jonka 2000-luvun alkupuolen varusmieskyselyissd tulkittiin mittaavan maan-
puolustustahtoa. Puolustusvoimissa on kuitenkin kéytetty melko yleisesti myos pelkkaa
klassista” maanpuolustustahtoviittimaa reservildisten ja varusmiesten puolustustahdon
mittaamiseen.

Varusmiesten puolustustahdon operationalisointi vuoden 2005
maanpuolustustahtokyselyssa

Vuonna 2005 tehdyssd varusmieskyselyssd maanpuolustustahdon operationalisoinnin
lahtokohtana on ollut mm. Kurt Térnqvistin (1975) maanpuolustustahdon méiérittely
sekd asenteen ja motivaation késitteitd koskeva tutkimuskirjallisuus. Mittaus kohdistuu
Tornqvistida (1975) mukaillen varusmiesten rauhan ajan yleiseen ja henkilokohtaiseen
maanpuolustustahtoon. Yleinen maanpuolustustahto operationalisoitiin varusmieskyse-
lyssd muun muassa seuraavilla vaittimilla:

34. Jos Suomeen hyokitddn, suomalaisten olisi puolustauduttava aseellisesti kaikissa
tilanteissa, vaikka tulos nayttdisi epavarmalta.

36. Suomella pitdd olla toimintakykyiset puolustusvoimat.

40. Katson oikeaksi, ettd Suomessa kansalaiset velvoitetaan asein puolustamaan maa-
ta.

41. On oikein, ettd maan miespuolisten kansalaisten tulee suorittaa asevelvollisuus osa-
na puolustusvalmistelujamme.

97 Suomen itsendisyyden aseelliseen puolustamiseen varautuminen on yhté tirkedé nyt
kuin ennen talvisotaa.
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33. Yleinen asevelvollisuus on Suomessa “arvo sininsi”, joka pitéisi sdilyttda kaikissa
olosuhteissa.

Kysymys 34 on perinteinen “’klassinen” maanpuolustustahtokysymys, jota on kiytetty
Suomessa Ruotsista saatuna kdinndslainana 1960-luvulta alkaen ja jota mm. MTS edel-
leen kayttad. Kysymykset 34, 40 ja 41 ovat ne kysymykset, joista Tornqvist oli muo-
dostanut maanpuolustustahdon summamuuttujan BN:n mittauksissa Ruotsissa. Naiti
kysymyksié ja niistd tehtyd summamuuttujaa on kdytetty hyvin monissa ruotsalaisissa
mittauksissa.

Kysymykset 97 ja 33 on tarkoitettu kytkeméin mittaaminen arvoihin ja kansalliseen
identiteettiin. Tall4 kysymykselld haluttiin viitata myds Suomen kidymiin sotiin ja niiden
merkitykseen.

Rauhan ajan henkildkohtaisen maanpuolustustahdon kohdalla méériteltiin mittauksen
kohderyhméksi suomalaiset mittausajankohdan varusmiehet ja, edelld esitettyyn liittyen,
tilanteeksi rauhan ajan varusmieskoulutus ja sitd vélittdmésti seuraava ajanjakso (esim.
3-5 vuotta). Tornqvistin mallia seuraten méadriteltiin edelleen my0s se kéyttdytyminen,
josta on kyse, jolloin paddyttiin siithen, ettd on kysymys varusmiesten kayttdytymisesti
toisaalta varusmiespalveluksessa ja toisaalta tilanteessa, jossa he saavat kdskyn kertaus-
harjoitukseen. Télloin paddyttiin mm. seuraaviin muuttujiin.

37. Saamani sotilaskoulutus on tarke&a.

38. Haluan suoriutua mahdollisimman hyvin palveluksesta.

39. Olisin tullut asepalvelukseen, vaikka sen suorittaminen olisi ollut vapaachtoista

21. Puolustusvoimat pitdd kertausharjoituksia tirkeind. Kuinka pian varusmiespalve-
luksesi jélkeen sinulle itsellesi sopisi kertausharjoitukseen osallistuminen?

32. Olisin itse halukas osallistumaan tulevaisuudessa (esim. parin vuoden kuluttua)
jossain kiinnostavassa muodossa vapaaehtoiseen maanpuolustusty6hon.

116.0sallistuminen vapaaehtoiseen maanpuolustustyohon pitiisi olla jokaisen alle
35-vuotiaan harrastus.

Varusmiesten rauhan ajan henkilokohtaisen maanpuolustustahdon mittaaminen poik-
kesi siis esimerkiksi MTS:n tekemadstd véeston henkildkohtaisen maanpuolustustahdon
mittaamistavasta seuraavasti:

kohderyhméni ovat varusmiehet
tilanteena on varusmieskoulutus ja sitd vélittomasti seuraava ajanjakso

e Lkiyttdytymisessd on kyse rauhan ajan kéyttdytymisestd, erityisesti varusmieskoulu-
tuksesta, jossa varusmiehet juuri ovat, sekd kertausharjoitukseen tulemisesta varus-
miesajan jdlkeen (vs. lykkédyksen hakemisesta).
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MOTIVAATIO
Motivaation kasite

Motivaatio on yksittdisten motiivien ihmisessd aiheuttama tila. Motivaatio liittyy pai-
madrdsuuntaiseen kiyttidytymiseen, ja sen komponentteja ovat vireys (yksilossd ilme-
nevi energiavoima, ts. milld aktiivisuudella, intensiteetilld hén toimii) ja suunta (mihin
padmadrdin toiminta suuntautuu). Motiivilla puolestaan tarkoitetaan syyti, tarvetta tai
yllykettd. (Ks. esim. Peltonen ja Ruohotie 1992, Pentti 1986.)

Motivaatiota on jaoteltu mm. seuraavasti:

e sisdinen — ulkoinen
e tilannemotivaatio — yleismotivaatio

Tilannemotivaatiolla tarkoitetaan lyhytkestoisempaa, johonkin tilanteeseen liittyvda mo-
tivaation lajia. Esimerkiksi jokin kilpailutilanne voi saada henkilon yrittdméan parastaan
jossain asiassa kilpailun ajan, vaikka hdn ei itse asiasta olisikaan kovin kiinnostunut.
Yleismotivaatio taas on pitkdkestoisempaa, esimerkiksi uramotivaatiota jossakin amma-
tissa tai toimialalla. Jos tyontekijélla arvelee itselldén olevan etenemis- tai ylenemismah-
dollisuuksia, hdnen tyomotivaationsa voi perustua hyvinkin pitkdd aikavélid koskeviin
suunnitelmiin.

Motivaatioteoriat on jaettu tarveteorioihin ja odotusarvoteorioihin.

Herzbergin kaksifaktoriteoria luetaan tarveteorioihin, joissa ldhdetéén ihmisilld olevista
tarpeista ja tutkitaan, tyydyttavitko tyon ja tyOympériston piirteet noita tarpeita. Mité
suuremmassa maarin tarpeita tyydytetdan, sitd suurempi pitdisi motivaationkin olla.

Lisdksi on olemassa ns. odotusarvoteorioita (esim. Vroom), joissa ldhdetddn niista
odotuksista, joita ihmiselld on esimerkiksi tyoti ja tydympéristdod kohtaan. Talloin tutki-
taan, vastaako tyd noita odotuksia. Mitd parempi vastaavuus, sitd parempi pitdisi myos
tydmotivaation olla.

Tyomotivaatio ja sen mittaaminen puolustusvoimissa

Tyomotivaatio on méidritelty “tyontekijoiden haluksi tydskennelld tyotavoitteiden saa-
vuttamiseksi”. Tyomotivaatioon vaikuttavat erilaiset tyOssé ja tyOymparistdssd esiintyvét
asiat, kuten tyokuormitus ja erilaiset voimavaratekijit (ks. Sinivuo 1990). Voimavara-
tekijét taas voidaan jakaa (vrt. Herzbergin kaksifaktoriteoria):

e “hygieniatekijoihin”, kuten palkka, sosiaaliset edut ja hyvét tyotoverit

va, itsendinen ja haasteellinen tyGtehtiva.
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Puolustusvoimissa Juhani Sinivuo (1990) on viitdskirjassaan tutkinut kuormitustekijoi-
den ja voimavaratekijoiden vaikutuksia kuormittuneisuuteen, psyykkiseen hyvinvoin-
tiin, tyotyytyviisyyteen jne. TyOssd kéytetty kysymyssarja oli erittdin laaja, késittden
yli 200 kysymysté, joista monet sisdlsivdt suuren madrdn vastausvaihtoehtoja. Tydssé
kaytetyt késitteelliset analyysimallit olivat erittdin monimutkaisia ja kattavia. Analyysi-
menetelmind kéytettiin faktorianalyysin, varianssianalyysin ja regressioanalyysin lisdksi
mm. LISREL-analyysia. Kyselylomake l&hetettiin 2149 upseerille, joilta saatiin 80%:1ta
hyviaksytysti tdytetyt vastaukset.

TyOmotivaation késite ei ole yksinkertainen, vaan tyomotivaation sisélld voidaan
erotella osatekijoitd ja elementtejd. Tydilmapiirikyselyn tuloksia purettaessa kannattaa
muistaa, ettd tydmotivaatioon liittyy esimerkiksi seuraavia néakokohtia.

Edelld mainittu tydmotivaation mééritelma ei ensinnikéin erottele sitd, mistd syysta
tai syistd tyontekijdlld jonakin ajankohtana tai ajanjaksona on tai ei ole halua tydsken-
nellé tydtavoitteiden saavuttamiseksi. Toisin sanoen mité ja millaisia motivaatiota aihe-
uttavat motiivit ovat ja miten ne ovat vuorovaikutuksessa toisiinsa. Kysymyksessé onkin
laaja yleismaaritelma, jonka sisdlli voitaneen néhdi erilaisia motivaation tyyppejd mm.
sen mukaan, misté syystd henkild haluaa tai ei halua ty6skennella.

Tyomotivaatio voi siis olla erilaista eri henkil6illa ja eri tilanteissa, tai koostua samas-
sakin tilanteessa erilaisista elementeistd. Motivaatioteorioissa tdimé nikyy mm. siten,
ettd motivaatiota on siis jaoteltu mm. seuraavilla erotteluilla:

— sisdinen — ulkoinen
— tilannemotivaatio — yleismotivaatio

Kuten edelld todettiin, tilannemotivaatiolla tarkoitetaan lyhytkestoisempaa, johonkin ti-
lanteeseen liittyvdd motivaation lajia. Esimerkiksi jokin kilpailutilanne voi saada hen-
kilon yrittdimadn parastaan jossain asiassa kilpailun ajan, vaikka hén ei itse asiasta oli-
sikaan kovin kiinnostunut. Yleismotivaatio taas on pitkidkestoisempaa, esimerkiksi ura-
motivaatiota jossakin ammatissa tai toimialalla. Jos tyontekijélla arvelee itselldan olevan
etenemis- tai ylenemismahdollisuuksia, hdnen tydmotivaationsa voi perustua hyvinkin
pitkad aikavilid koskeviin suunnitelmiin.

Kisitteend tydomotivaatio tulee erottaa tyOtyytyvaisyydestd, vaikkakin ne saattavat
empiirisesséd tutkimuksissa tietyilld edellytyksilld korreloida voimakkaastikin. Tyotyy-
tyvdisyys tarkoittaa henkilon affektiivista suhtautumista tiettyihin tyon ja tydympariston
ominaisuuksiin. Ty6tyytyviisyys ei kuitenkaan vélttamétta johda siithen tai merkitse sité,
ettd tyohonsa tyytyvdinen henkild haluaisi tydskennelld tehokkaasti tai tehokkaammin.
Tyotyytyviisyys saattaa kuitenkin lisétd motivaatiota.

TyOmotivaation ja tyotyytyvéisyyden ohella voi mainita myds organisaation ilmas-
ton (organizational climate) késitteen. Erdiden tutkijoiden mukaan organisaatioilmas-
to eroaa tyOtyytyvdisyydestd siind, ettd siind ei ole kyse affektiivisesta suhtautumisesta
tyohon, tyOymparistdon ja organisaatioon vaan “objektiivisista” havainnoista ja niista
tehdystd “yhteenvedosta”. Tdlloin aletaan jo ehki lahetd késitettd organisaatiokulttuuri.
Kaésitteend organisaation ilmasto on ongelmallinen ja ehkd melko hyddyton siksi, ettid
empiirisissd mittauksissa on vaikeaa erottaa objektiivisia havaintoja affektiivisista koke-
muksista. (Ks. myos Sinivuo 1989.)
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Puolustusvoimien tydilmapiirikyselyn kysymyssarjassa on joukko kysymyksid, jotka
kartoittavat tyomotivaatiota eri puolilta. Vuonna 2002 niitd muuttujia olivat vaittdmat
nro 40, 43, 46, 48, 51, 37, 44 ja 39. Niille kysymyksille on suoritettu tilastollisia ana-
lyyseja sen selvittimiseksi, mitd osa-alueita ja ulottuvuuksia niistd 16ytyy. Tilastollisissa
analyyseissa motivaatioon liittyvit kysymykset ryhmittyivit seuraavanlaisiksi kysymys-
ryhmiksi. Ensimmainen kysymysryhma oli seuraava (vaittimat 48 ja 51 eivét olleet vield
vuonna 2002 mukana):

40. Tyossani/tyOpaikallani ei ole asioita, jotka vakavasti haittaavat
tyOmotivaatiotani

43. Viikon poissaolon (esim. loma, komennus) jilkeen tulen tdihin mielelldni

46. Tyomotivaatio on lidhelldni olevien muiden tyontekijoiden kohdalla
erittdin hyva

48. Oma tyomotivaationi on ollut viimeisten kuuden kuukauden aikana
keskimdirin hyva

51. TyOmotivaationi tulee ldhitulevaisuudessa todennédkdisesti olemaan hyvi

Viittdmat liittyvat motivaation tasoon, siihen, kuinka hyva tai huono tyomotivaatio on
ja esiintyyko sitd vilittomasti haittaavia asioita.

Toinen kysymysryhmaé oli seuraava:

44. Olen valmis vaihtamaan ty6tehtivad padstidkseni haasteellisempaan ty6hon
39. Olen valmis nykyistd haasteellisempiin ja vaativampiin tyotehtaviin

Taméd kysymysryhmé liittyy siihen, kuinka halukas vastaaja on saamaan haasteelli-
sempia tyotehtdvid, pddsemddn eteenpdin ja kehittyméén tyourallaan. Tutkijat puhuvat
késitteestd uramotivaatio. Puolustusvoimissa Raittila (1996) on tutkinut SKK:n diplomi-
tyOssddn upseerien uramotivaatiota.

Kolmas kysymysryhma oli vuonna 2002 seuraava:

48. Haluan usein tydskennelld enemmainkin kuin on vélttamatonta

51. Asetan tavallisesti pddméaérani korkealle saadakseni aikaan niin paljon
kuin mahdollista

37. Olen valmis kayttimééin vapaa-aikaani kehittydkseni nykyisessd
tyotehtdvassini

Naissd on kyse siitd, paljonko vastaaja oli halukas tai taipuvainen ’panostamaan” tyo-
honsi ja tyontekoon, talloin puhutaan kisitteestd ’suoritusmotivaatio” (ks. Pentti 1992).
Miten ndmi kolme tavalla tai toisella motivaatioon liittyvét kolme kysymysryhmaa
eroavat toisistaan? Miten ne liittyvit tydmotivaatioteoriassa esitettyihin késityksiin mo-
tivaation vaihtelevasta luonteesta ja motivaation eri osa-alueista? Ja mitd ne ilmentavat
nimenomaan puolustusvoimien henkilostoé ja henkildstoryhmié ajatellen?
Odotusarvoteorioihin lukeutuvan Atkinsonin suoritusmotivaatioteorian (ks. esim.
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Pentti 1992) ja siitd kehitellyn Vroomin tyomotivaatioteorian mukaan korkea tydmoti-
vaatio seuraa, jos:

e padmadraa pidetddn arvokkaana
padmiirin saavuttamiseen kaytettyjen keinojen uskotaan edistdvdn pddméarin saa-
vuttamista

e yrittdmisen uskotaan johtavan palkitsemiseen.

Puolustusvoimien henkilostod ajatellen tdmé voisi esimerkiksi upseereiden kohdalla
liittyd uramotivaatioon (uramotivaation késitteestd upseereilla ja mittaamisesta ks. Rait-
tila 1996). Hypoteeseina voisi esittdd, ettd suuri osa heisté pitdé arvokkaana paddmadrani
ylenemistd ylempiin arvoasteisiin ja vastaaviin tehtdviin (Vroomin teorian kdsite valence
of the goal). Edelleen he uskovat pddmadaradn tdhtddvin toiminnan (ty0, menestyminen
eri tehtdvissd) melko todennékoisesti johtavan palkitsemiseen (ylennykset, uralla etene-
minen). Téltd pohjalta voisi luonnollisesti myds ajatella, ettd vain EuK:n suorittaneil-
la upseereilla korostuvat EuK:n jélkeen erilaiset motivaatioon vaikuttavat tekijat kuin
sitd ennen ja verrattuna ye-upseereihin.

Upseereiden, opistoupseereiden ja siviilihenkildston (eri alaryhmineen) motivaatio
lienee luonteeltaan osittain erilaista. Esimerkiksi edelld mainitun uramotivaation/ suo-
ritusmotivaation voimakkuus lienee eri henkilostoryhmissé erilaista (kysymykset n:o
44, 39, 48, 51, 37). Jo palvelukseen hakeutumisessa eri ryhmien motiivit vaihtelevat.
Eri henkildstoryhmien tyotd koskevat odotukset, tydssa tirkeind pitimait asiat ja omaa
tyouraa koskevat odotukset ovat luultavasti osittain erilaisia. Siksi myds voinee olettaa,
ettd esimerkiksi kysymyksilla n:o 40, 43, 46, 48 ja 51 kartoitettu “tyOmotivaatio” saattaa
eri henkilostoryhmilld perustua osittain eri asioihin.

Esimerkiksi 23-vuotiaan naimattoman, kadettikurssin priimuksena opintonsa lopet-
taneen yliluutnantin motivaatio voi olla luonteeltaan erilaista kuin 44-vuotiaan naispuo-
lisen, eronneen, yksinhuoltajana olevan varastotyontekijin motivaatio. Lienee myds
mahdollista, ettd osittain eri tekijat vaikuttavat heiddn motivaatioonsa ja tyotyytyvaisyy-
teensd.

Tyoilmapiirikyselyssé motivaation kartoittamista voi lahestyé seuraavasti:

» kysymyssarjassa on kysymyksid, joiden avulla pyritdén kartoittamaan motivaation
yleistasoa (tyyliin ”hyvad — huono”, ”parempi kuin edellisvuonna” jne., esim. kysy-
mykset 40, 43, 46, 48, 51)

* kysymyssarjassa on kysymyksii, joiden avulla pyritdin kartoittamaan, missd médrin
vastaajien tyOmotivaatiossa on kyse pitkdkestoisesta ura- ja/tai suoritusmotivaatiosta
(esim. n:o 44, 39, 48, 51, 37, osa ao. kysymyksistd on poistettu vuoden 2002 kysy-
myssarjasta)

» kysymyssarjassa on kysymyksid, jotka kartoittavat eri motivaatio- ja tyotyytyvaisyys-
teorioissa mainittuja motivaatioon mahdollisesti vaikuttavia tekijoitd, esimerkiksi
tyotehtivian sisilto, tyotoverit, toimeentulo ldhimmén esimiehen kanssa, palkitsemi-
nen, tyoétilat ja vilineet jne.
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* motivaatiota ei kannata tarkastella ainoastaan yksilotason ilmiona (vrt. esim. Hack-
manin ja Oldhamin tyomotivaatiomalli), vaan my0s ryhmadtason ilmioné, eli tyo-
ryhmien ja tiimien motivaationa

* huomiota tulisi kiinnittdd puolustusvoimien henkildstéryhmien erilaisuuteen mm.
tyotd koskevissa odotuksissa (uramotivaatio, késitykset erilaisten ty6hon liittyvien
asioiden tirkeydestd) ja tdhén liittyviin motivaatioeroihin

Organisaatioteorioiden ndkokulmasta sodan ajan puolustusvoimat on useimmista muista
yhteiskunnan yksityisistd ja julkishallinnon organisaatioista poiketen pitkélti normatii-
vinen organisaatio. Téll6in organisaatioon sitoutuminen ei henkilokunnan osalta (reser-
vildisistd puhumattakaan) perustu kokonaan hydtyyn tai pakkovallan kdyttoon, vaan ai-
nakin osittain normatiiviseen sitoutumiseen.

Edelld mainitun pohjalta voidaan esittdd hypoteesin, ettd puolustusvoimien henkil6s-
tostd osalla tydmotivaatio on sisdisté, ja suuremmassa médrin kuin esim. monissa yksi-
tyisen sektorin organisaatioissa. Henkilostdryhmien (upseerit — opistoupseerit — siviilit)
vélilld ja ryhmien sisdlld saattaa olla merkittdvid eroja. Esimerkiksi siviilihenkilostd
saattaa lisdksi jakautua joihinkin suuriin alaryhmiin, joiden arvot ja motivaatio poik-
keavat toisistaan samaan tapaan kuin esimerkiksi sotilaista. Mutta asia olisi selvitettava
empiirisesti eikd luotettava stereotyyppisiin mielikuviin. Edelleen voi esittdd hypoteesin,
ettd timin oletetun sisdisen motivaation erdiné taustatekijoina ovat erityisesti puolustus-
voimien henkildst6lld, verrattuna muuhun julkishallintoon ja yksityissektoriin, olevat
maanpuolustukseen liittyvit arvot.

Kadettien suoritusmotivaatio

Puolustusvoimissa voidaan liséksi erityisesti mainita Veikko Pentin (1986) perusteelli-
nen tutkimus kadettien suoritusmotivaatiosta.

Ty6ssddn Pentti kdy laajasti [dpi motivaatiokisitteen teoreettista taustaa ja motivaa-
tioteorioita. Tutkimuksessa sovelletaan suoritusmotivaatioteoriaa ja siind on huolelli-
sesti toteutettu empiirinen osa. Tutkimuksen empiirisesséd osassa kdytetty kyselylomake
perustuu mm. suoritusmotivaatioteorian keskeisten késitteiden operationalisointiin.
Empiiriselld mittauksella pyrittiin valaisemaan viittd kadettien opiskeluun ja suoritus-
motivaatioteoriaan liittyvéa tutkimusongelmaa (Pentti 1986, 113.) Analyysimenetelminé
kéytettiin mm. faktorianalyysia, regressioanalyysid, varianssianalyysid jne.

Pentin tyd, jota sen laajuuden takia ei tdssd ldhemmin esitelld, on todenndkdisesti
merkittdvin puolustusvoimissa tdhdn mennessa tehty motivaatiotutkimus.

Varusmiesten palvelusmotivaatio

Palvelusmotivaation késittelyn taustaksi selostetaan lyhyesti erditd varusmiesten palve-
lusmotivaatiota koskeneita toimenpiteitd ja niihin liittyneitd tutkimuksia, joita puolus-
tusvoimissa toteutettiin 1990-luvun alkupuolella.

Puolustusvoimain komentaja amiraali Klenberg kdynnisti syksylla 1990 varusmies-
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koulutuksen ja varusmiesten motivaation parantamiseen tdhdénneen projektin. Klenberg
késki syyskuussa 1990, ettd jokaisessa sotilaslddnissa piti jarjestdd nelja kaksipdivaista
neuvottelutilaisuutta, joista esimerkiksi yhdessi oli aiheena suhtautuminen varusmie-
hiin ja varusmiesesimiehiin, motivointi ja myonteisten palvelusasenteiden herdttdminen.
Sotilaslddnien komentajien tuli alustaa koulutustilaisuudet, timén jélkeen seurasi jouk-
ko-osastojen komentajien esityksid ja lopuksi ryhmaétoitd, joissa oli mukana eritasois-
ta kouluttajahenkildstod paikalle komennetuista kaikkien perusyksikdiden péallikoista
alkaen.

Vuoden 1989 lopussa padesikunnan koulutusosasto toteutti Pohjois-Suomen soti-
laslddnin joukkoihin kohdistuneen kyselytutkimuksen (Koulutustutkimus 90). Uudiste-
tussa kysymyssarjassa kartoitettiin mm. varusmiesten motivaatiota ja sithen vaikuttavia
tekijoitd. Tutkimukseen sisdltyi myds kouluttajille ja varusmiestoimikunnille suunnat-
tu kysely. Varusmiestoimikunnilta pyydettiin mm. ideoita koulutuksen kehittdmiseksi
sithen suuntaan, ettd se motivoisi varusmiehid. Tutkimus valmistui joulukuussa 1990.
Sen erdit tulokset ehtivdt kuitenkin jo osaltaan vaikuttamaan péédesikunnan koulutus-
osaston 21.9.1990 antamaan ja edelleen voimassa olevaan pysyvaiskiskyyn ”Varusmies-
ten palvelusmotivaation kehittiminen”.

Kevéilla 1991 péadesikunnan koulutusosasto antoi kdskyn, jonka mukaan va-
rusmiesten palvelusmotivaatiota koskevaa prosessia jatketaan siten, ettd jokaisessa
joukko-osastossa jarjestetiddn nelja koulutustilaisuutta, joihin osallistuu joukko-osaston
koko kouluttajahenkildsto. Tilaisuuksissa jatketaan edellisvuoden tilaisuuksista kerdtyn
palautteen pohjalta mm. varusmiesten palvelusmotivaation kisittelyd. Yksi késketyis-
td koulutustilaisuuden aiheista koski kouluttajien oikeaa suhtautumista varusmiehiin ja
muita oppimisilmapiirin parantamiskeinoja. Toinen tilaisuus koski perusyksikén kou-
lutusjérjestelyjd sekd oppituntien ja harjoitusten jirjestdmistd varusmiehid aktivoiviksi
ja motivoiviksi. Pddesikunnan koulutusosaston késkyn liitteind oli Koulutustutkimus
90:n tuloksia, jotka késkettiin esitelld koulutustilaisuuksissa ja kdyttda niissé aineistona
ja keskustelun 1dhtokohtana.

Toukokuussa 1992 piidesikunta toteutti Eteld-Suomen varusmiehiin ja Merivoimiin
kohdistuneen kyselytutkimuksen, joka oli jatkoa Koulutustutkimus 90:lle. Varusmies-
tutkimus 92 kohdistui my6s kouluttajiin ja varusmiestoimikuntiin. Edelld kuvatut mo-
tivaation parantamiseen tdhddnneet toimenpiteet ovat jo paésseet vaikuttamaan Varus-
miestutkimus 92:n tuloksiin, joihin tdssi esitettdvid loppukyselyjen tuloksia vertaillaan.
Sen sijaan seuraavassa esitettdvit 1990-luvun alkupuolen tutkimukset ja toimenpiteet
eivit nithin enédd voineet vaikuttaa.

Vuonna 1992 padesikunnan koulutusosaston sotilaspsykologian toimisto toteutti
liséksi varusmiesten yhteen saapumiserddn kohdistetut nelja peréttéisti kyselya. Tutki-
muksen aiheena oli varusmiesten palvelusmotivaatio. Kerdttyéd aineistoa on analysoitu
Kurosen (1995) Sotakorkeakoulun diplomitydssa.

Kurosen tarkeimmat havainnot koskivat varusmiesten motivaatioputkia”. Kurosen
(1996, 11) mukaan vain osa varusmiehistd oli koko palvelusaikansa samassa “motivaa-
tioputkessa”. Esimerkiksi jalkaviessa niistd, jotka aloittivat palveluksen hyvidn motivaa-
tion omaavina vain 31% pysyi pysynyt koko palveluksen ajan “’plusputkessa”. Lisdksi
osa motivoituneina aloittaneista putosi varsinaisesta “plusputkesta”, mutta lopetti kui-
tenkin palveluksen motivoituneena, niin ettd lopussa 52% alussakin motivoituneista oli
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vield mukana. Vastaavasti huonolla motivaatiolla palvelukseen tulleista 32% oli pysynyt
koko palvelusajan “miinusputkessa”, osa piési negatiivisesta asenteesta irti, mutta palasi
lopussa huonosti motivoituneiden kategoriaan, niin etti lopussa prosenttiosuus oli 52%.
Kuronen toteaa, ettd ”huono motivaatio on pysyva ilmié” (1995, 78). Suurella osalla
varusmiehistd motivaatio kuitenkin vaihtelee palvelusaikana. Kuronen analysoi myds
palvelusmotivaation tasoa, mittaamista ja sithen palvelusaikana vaikuttavia syita.

Syksylla 1993 puolustusvoimain komentaja amiraali Klenberg kiski Turun ja Porin
sotilaslddnin komentajan kenraalimajuri Sérkion toteuttaa sotilasldénin joukko-osastois-
sa varusmieskoulutuksen kehittimisprojekti. Toiminta kohdistui vuosien 1993 ja 1994
kahteen saapumiserddn. Sarkion antaman kdskyn mukaan tavoitteena oli parantaa kou-
lutustuloksia mm. motivoimalla varusmiehii, vaikuttamalla kouluttajien ja kouluttajien
asenteisiin ja heiddn vélisiinsad henkildsuhteisiin ja vaikuttamalla koulutustapahtumien
henkiseen ilmapiiriin. Koulutuksesta ja palveluksesta piti myds poistaa varusmiehié tur-
haan drsyttdvid ja koulutuksen kannalta epdolennaisia tekijoitd kuten turhaa odottelua,
asiatonta ’niuhotusta” ja turhia jarjestdytymisid. Varusmiehid ja varusmiesesimichia piti
myds aktivoida oma-aloitteisuuteen.

Projektiin liittyi kouluttajien ihmissuhde- ja koulutustaitojen kouluttamista, perusyk-
sikon paillikdiden ja muiden kouluttajien motivointia, monien erilaisten toimenpiteiden
kokeilua, palautteen antamisen tehostamista, palkitsemista ja joukko-osastoille annettuja
lisatehtavid. Esimerkiksi Porin Prikaatissa kokeiltiin toisaalta kokelaiden kayttdd jouk-
kueen johto- ja kouluttajatehtévissd, toisaalta yhden kouluttajan irrottamista pysyvésti
kouluttamaan vain yhtd joukkuetta. Tuloksia seurattiin laajoilla kirjallisilla kyselyilla
ja muilla tavoilla. Kyselyissé pyrittiin vertailemaan projektin kohteena olevia saapumi-
serid ja niitd edeltdvdd saapumiserdd. Téllaisen tutkimusasetelman luominen ei tiysin
onnistunut projektin lyhyehkon keston takia, mutta kyselyt osoittivat joka tapauksessa,
ettdl tuloksia todella syntyi. Varusmiesten motivaatio parani ja esimerkiksi keskeyttami-
set vahenivit jopa yllattavan selvisti.

Palvelusmotivaation mittaamisesta

Kurosen (1995) tutkimuksessa tuli myds esille, ettd motivaation mittaaminen kirjallises-
sa kyselyssd on vaikeaa myos siksi, ettd motivaatiokésitteen moniulotteisuuden (tilan-
nemotivaatio — yleismotivaatio, pitkdkestoisuus — lyhytkestoisuus, sisdinen — ulkoinen
motivaatio, uramotivaatio — suoritusmotivaatio, instrumentaalisuus — ekspressiivisyys
jne.) vuoksi on vaikea laatia valideja mittareita. Kun motivaatiota kartoitettiin Kuro-
sen (1995) tutkimuksessa eri tavalla muotoilluilla vaittdmilla, saatiin erilaiset vastausja-
kaumat. Tdma tekee eri tutkimusten prosenttijakaumien vertailun vaikeaksi, ellei niissé
ole kéytetty tismélleen samoja kysymyksid. Koulutustutkimus 90:ssé puolustustahtoa
kartoitettiin kolmella vdittdimélld ja palvelusmotivaatiota kolmella (joista yksi oli mo-
lemmille alueille yhteinen). Kurosen tutkimuksen pohjana olleissa kyselyissd palve-
lusmotivaatioon yhteydessé olevia tekijoitd yritettiin valaista yli sadalla kysymyksella,
mutta sitd ’suoraan” mittaaviksi tarkoitettuja vaittdmid oli vain muutamia, mukana my6s
Koulutustutkimus 90:n maanpuolustustahto- ja palvelusmotivaatiokysymyksia.
Varusmiestutkimus 92:ssa maanpuolustustahtoa ja palvelusmotivaatiota mitattiin
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samoilla viittdmilld kuin Koulutustutkimus 90:ssd (yhtd lukuun ottamatta). Méatin
(1999) tutkimuksessa mitattiin palvelusmotivaatiota seitseméstd osiosta tehdylld sum-
mamuuttujalla, jonka tulkittiin mittaavan “yleismotivaatiota”. Osioista 2—3 mittasi
jalkikéteen tarkasteltuna siséltonsd mukaan ehkd enemmén maanpuolustustahtoa ja lo-
put suoremmin palvelusmotivaatiota (ndistd kaksi oli otettu Koulutustutkimus 90:std).

Palvelusmotivaatiota kartoitetaan varusmiesten loppukyselyssé seuraavilla kysymyksilla:

Olisin tullut asepalvelukseen, vaikka sen suorittaminen olisi ollut
vapaachtoista

Saamani sotilaskoulutus on tiarkedd

Haluan suoriutua mahdollisimman hyvin palveluksesta

Edellisestd ilmennee, ettd loppukyselyn palvelusmotivaatiovdittimilld ei tavoiteta moti-
vaation “absoluuttista” tasoa, vaan kysymys on ldhinna aikasarjoista ja osaryhmien ver-
tailusta. Samaa voidaan sanoa monista muistakin loppukyselyssi kartoitetuista asioista.

Taistelumotivaatio

Selitettdvin muuttujan méadarittelemisesti: taistelumotivaatio ja sen ldhikisitteet

Anglosaksilaisessa tutkimuskirjallisuudessa on kéytetty taistelumotivaation (combat
motivation) kédsitettd, mutta my0s kasitteitd taistelutahto, moraali (morale), taistelumo-
raali (combat morale), joukko-osastohenki, rykmenttihenki (regimental spririt), ranska-
laisperdisté esprit de corps-késitettd jne.

Taistelumotivaatioon (combat motivation) ja sen ldhiké&sitteisiin liittyvien selitysmal-
lien esittelyd haittaa jonkin verran se, ettd itse selitettiva asia, eli se sotilaiden sodan ajan
kayttdytyminen, jonka syiden, taustatekijoiden, motivaation tai motiivien kartoittamises-
ta on kyse, voidaan mieltdd ja mééaritelld monella eri tavalla. Voidaan esittdd esimerkiksi
seuraavanlaisia kysymyksié:

a) miksi sotilaat taistelevat, tai miké sotilaita motivoi taistelussa ("Why men fight” on
ollut tutkimuskirjallisuudessa useammankin artikkelin tai tutkielman aiheena filo-
sofisluonteisista pohdiskeluista empiirisiin kenttdtutkimuksiin)

b) mitkd tekijdt saivat (esimerkiksi) toisen maailmansodan USA:n asevoimien jalka-
vikimiehet jatkamaan taistelua vaikeassa tilanteessa

c) mitké tekijét aiheuttivat tiettyjen sotilaiden tai sotilasryhmien tehokkaan/vihemmén
tehokkaan taistelun tietyssa yksittiisessa taistelussa tai jopa timén taistelun tietyissi
vaiheissa (esimerkiksi I11/20.Pr:n eri komppanioiden ja joukkueiden miesten kohdalla
Viipurin taistelussa iltapdivalld 20.6.1944)

Tarkastellessaan amerikkalaisten jalkavikisotilaiden taistelumotivaatioon vaikuttavia
tekijoitd esimerkiksi Stouffer ym. (1949, 107) toteavat: “The major interest in the pre-
sent discussion is ... to analyze the typical and general determinants of behaviour in the
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immediate combat situation.” Stouffer ym. olivat siis kiinnostuneita b)-kohdan mukai-
sesta analyysista, tarkastelu sijoittuu sotilaiden toiminnan yleisluontoisen, ’universaalin”
analyysin ja jonkin tietyn taistelutilanteen analyysin vilille.

Edella esitetyissd kysymyksissé ”sotilaiden sodan ajan kdyttdytyminen” on siis miellet-
ty eri tavoilla, ja voidaankin kysy4, voidaanko téllaista kayttdytymistd selittdd yhdella
kisitteelld tai selitysmallilla, vai tarvittaisiinko mahdollisesti useampia késitteita.

Jos otetaan lahtokohdaksi taistelumotivaation (combat motivation) kasite, niin erdina
mahdollisena ja luontevana perustana tarkastelulle ovat yleisemméit motivaatiota koske-
vat teoriat. Talloin sotilaan taistelumotivaatiota késitellddn ikddn kuin erityistapaukse-
na, jonka eriét piirteet saattavat olla uniikkeja, mutta jotkut toiset piirteet enemman tai
vihemmain yleisen motivaatioteorian mukaisia. Lahtokohtana voisi talldin olla motivaa-
tioteorioissa yleinen erottelu tilannemotivaation ja yleismotivaation valille.

Tdhan liittyen voidaan kysyéd edelld esitetylld tavalla, tarkastellaanko sitd, kuinka
yksittiiset sotilaat tai sotilasryhmé toimivat jossakin tietyssi taistelussa tai jopa sen
tietyssd yksittdisessd tilanteessa, tai vihin yleisemmin, miten suunnilleen samanlainen
sotilas tai sotilasryhma toimisi suunnilleen vastaavanlaisessa tilanteessa. Kuten edelld
viitattiin, timén selvittely on eri asia kuin se, ettd selvitetddn, millainen on sotilaan tai
sotilasryhméin pitkékestoisempi motivaatio (tms. timéantapaista asiaa ilmentdva késite)
esimerkiksi kuukausia tai jopa vuosia kestévissd sodassa ja sen vaihtelevissa tilanteissa,
tai jopa eri sodissa.

Taistelumotivaatiota voitaisiin siis ensinnikin ajatella yksittdisen sotilaan tai sotilas-
ryhmén motivaationa toimia tehokkaasti tai vihemmaén tehokkaasti tietyssa spesifissd
taistelutilanteessa. Talloin lienee kysymys kayttdytymisen vilittomien syiden tutkimises-
ta tietyssa tai tietyntyyppisissa tilanteissa. Jos lahdetddn motivaatioteorian nakdkulmasta
siitéd, ettd motivaatio on yksittdisten syiden (motiivien) yksilossa virittdima henkinen tila,
kéyttdytymisvalmius, ja jos ajatellaan mm. jaljempénd esitettavéssé luettelossa olleiden
asioiden edustavan niitd yksittdisid syiti, niin taistelumotivaatio tarkoittaisi sotilaaseen
tietyssa taistelutilanteessa vaikuttavien motiivien yhdessi aiheuttamaa vaikutusta. Tamén
tyyppinen motivaatio olisi ns. tilannemotivaatiota. Téll6in sotilaiden taistelumotivaatio
luultavasti riippuisi monista eri tekijoistd (vrt. jdljempana esitetty luettelo eri tekijoistd)
ja vaihtelisi henkildiden ja tilanteen (ts. em. tekijoiden voimakkuuden ja esiintymisen)
mukaan.

Jos taistelumotivaatiota tarkastellaan spesifissa tilanteessa vaikuttavien eri motiivi-
en aiheuttamana tilannemotivaationa, niin ideologisia tekijoitd, joihin sotilaan yleinen
maanpuolustustahto voitaneen tietyin varauksin lukea, voitaisiin ajatella yhtend néista
eri motiiveista. Sen vaikutus taistelumotivaatioon riippuisi paitsi sen omasta tasosta tai
”voimakkuudesta”, my6s muiden potentiaalisten motiivien esiintymisestd tissd spesi-
fissé tilanteessa. Talloin ei luultavasti olisi kysymys ainoastaan niiden “objektiivisesta”
esiintymisesta tietyssi tilanteessa vaan myds siitd, miten kukin sotilas tulkitsee tilanteen
ja minkd merkityksen hin millekin tekijélle antaa.

Motivaatiotutkijat puhuvat lyhytkestoisen ja vallitsevaan tilanteeseen liittyvén tilan-
nemotivaation ohella myds pitkdkestoisemmasta yleismotivaatiosta (ks. esim. Ruohotie
1982, Pentti 1982). Tamén tyyppinen motivaatio, taistelukdyttdytymisen tutkimiseen
sovellettuna, olisi ilmeisesti mééritelman mukaan vihemmin sidoksissa tietyn uniikin
taistelutilanteen spesifeihin piirteisiin ja enemmén sidoksissa joihinkin pysyvampiin
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ajattelua edustanee taistelumoraalin (morale, combat morale) kisite. (Moraalin késit-
teestd ks. myos Sinivuo 2006.)

Ingrahan ja Manning (1981) ja Manning (1991) ovat pyrkineet selvittelemdin mo-
rale-késitteen sisdltdd ja suhdetta ldhikasitteisiin. Manningin (1991, 454-455) mukaan
kisitteestd morale on olemassa monia erilaisia madritelmid. (Ks. myos Baynes 1967.)
Haén itse esittid tutkimuskirjallisuuden analysoinnin pohjalta seuraavan mééritelmén:

”Morale is the enthusiasm and persistence with which a member of a group enga-
ges in the prescribed activities of that group.” (Manning 1991, 455)

Moraali (suomeksi myds ehké henki, taistelumoraali) on Manningin késityksen mukaan
yksilon, yksildiden ominaisuus, joskin ryhmissé jasenend olevan yksilon ominaisuus.
(Ks. my0s Ingraham & Manning 1981, 6.) "Hyvédn hengen” omaava ryhmé on Mannin-
gin mukaan sellainen, jossa suurella osalla yksityisistd jdsenistd on hyvd moraali. (Man-
ning 1991, 455.) (Muunkinlaisia kédsityksid on esitetty.)

Israelin asevoimien vuonna 1981 tekemdn empiirisen tutkimuksen tutkimusaineis-
ton faktorianalyysi toi esiin seuraavat ’moraaliin” (morale) liittyvat ulottuvuudet: (1)
luottamus ylempédn johtoon, (2) luottamus omaan suorituskykyyn, ryhméén ja aseistuk-
seen, (3) yksikon kiinteys ja moraali, (4) tilanteen ja padméaarien tuntemus, (5) vihollisen
arviointi, (6) huolenaiheet, (7) sodan legitiimisyys, (8) luottamus vilittdmiin johtajiin.
(Gal 1984, 438.) (Ks. my0s Sinivuo 2006.)

Taistelumotivaatioon ja kéyttiytymiseen yhteydessi olevia tekijoitd

Tutkimuskirjallisuudessa on esitetty erilaisia késityksid ja hypoteeseja siitd, mitka asiat
vaikuttavat sotilaiden taistelumotivaatioon ja yleensd kayttdytymiseen sodan olosuhteis-
sa ja taistelutilanteissa. Seuraavia yksittdisia tekijoitd ja tekijairyhmié on usein mainittu.

kansanluonne
ns. “ideologiset tekijit”, esimerkiksi sitoutuminen etniseen ryhméain, kansakuntaan
tms., sodan pitdminen oikeutettuna, patriotismi, maanpuolustustahto jne.

e sotilaiden pienryhmiin liittyvit sosiaalipsykologiset tekijat (ryhmékiinteys, ryhmé-
normit jne.)

e pienryhmid suurempaan sotilasyksikkdon sitoutumista koskevat tekijét (joukko-osas-
tohenki, joukko-osaston traditiot, “esprit de corps” jne.)

e vilittdmiin esimiehiin ja johtamiseen liittyvét tekijdt (esimiehen johtamistapa, per-
soonallisuus, karismaattisuus, kyvykkyys, rohkeus jne.)

e sotilaskuriin ja sanktioihin liittyvét tekijét (esimerkiksi noudatettu tiukka sotilaskuri
ja siihen liittyvat rangaistukset ja niiden pelko, tottuminen kurinalaisuuteen ja sithen
tahtdavi esim. “ehdollistava” koulutus jne.)*

4 Sotilaskurista ja sen soveltamisyrityksista esim. jatkosodassa ovat kirjoittaneet mm. Huhtinen (2001, 84-96 ja
Tammikivi (1997).
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luottamus omaan suorituskykyyn

luottamus oman joukon tms. suorituskykyyn

koulutustaso

luottamus aseistukseen ja kalustoon

tilanne (esim. taistelu “’selkd seindd vasten” tai saarroksiin joutuminen, hyokkays
vs. puolustus, toiminta omassa kotimaassa vs. toimiminen vieraissa maissa/alueilla
jne.)

joukon huoltotilanne, ml. sotilaiden viasymys

psykologinen sodankéynti (mm. huhut, propaganda jne.)

vastustajaa kohtaan tunnettu viha

yksittdisten sotilaiden kohdalla persoonallisuus/henkinen rakenne, ts. suurempi tai
pienempi alttius stressireaktioille.

Sekd sotahistoriallisessa ettid kayttdytymistieteellisessid (sotilaspsykologia ja sotilasso-
siologia) tutkimuskirjallisuudessa on esitetty erilaisia hypoteeseja ja malleja em. teki-
joiden yhteyksista taistelumotivaatioon ja kayttdytymiseen. Nditd selitysmalleja tai se-
litysyrityksid voitaisiin yrittdd luokitella monellakin tavalla. Erds luokittelu voisi olla
seuraava:

yhden selittdvén tekijén tai tekijairyhmén merkitystéd koskevat selitysmallit
muutaman samantyyppisen tekijin muodostamat selitysmallit

kokoavat selitysmallit, joissa pyritddn kokoamaan useampia selittivid tekijoitd sa-
maan malliin ja analysoimaan niiden yhteisvaikutuksia.

Yhden selittdvéin tekijin merkitystd koskevista malleista voidaan mainita esimerkiksi
johtajan merkityksen, sotilaskurin merkityksen, ryhmaékiinteyden merkityksen, maan-
puolustustahdon merkityksen, isénmaallisuuden merkityksen tai sotilaan persoonalli-
suuspiirteiden merkityksen tutkiminen.

Yhden tillaisen selitysmallin ulkopuolelle jaa Iuonnollisesti suuri joukko kayttdy-
tymiseen vaikuttavia sosiaalipsykologisia tekijoitd, joten sellaista ei voi pitdd riittdvani
lahtokohtana varusmieskoulutukselle.
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3. SOSIAALIPSYKOLOGIAA KAYTANNOSSA

Johtamisen opetuksen pedagogisia ratkaisuja ilmasotakoulussa

Juha Jokitalo

TAUSTAA

Tama artikkeli pohjautuu pro gradu -tutkielmaani "HUOMIO — KATSE OIKEAAN
PAIN, nikokulmia puolustusvoimien ryhmiprosesseihin ja -ilmidihin”. Tein tutkielmani
Maanpuolustuskorkeakoulun Johtamisen Laitokselle vuonna 2006. Tutkielman aiheen
valinta oli luonnollista jatkoa tyohistorialleni opettajana ja kouluttajana. Se oli myds
jatkoa aiemmin suorittamilleni opinnoille, opettajan pedagogisen koulutukselle ja draa-
mapedagogisen ryhménohjaajan erikoistumisopinnoille. Ndiden opintojen mydta aloin
havaita ohjaamieni ryhmien kdyttdytymisessé sellaista syvempidé olemusta, jota huoma-
sin esiintyvin myds muissa ryhmékonteksteissa.

Draamapedagogiset opinnot pohjautuivat psykodraaman ja sosiometrian kehittijin,
J. L. Morenon (1889-1974) tyoskentelymalleihin (vrt. Nieminen & Saarenheimo, 1981).
Ryhménohjaajaopinnoista sain valmiuksia kayttdd kadettien ryhménohjauksessa eri-
laisia toiminnallisia menetelmid (Janhunen & Sura 2005, 15-25), joilla voidaan tehdi
nékyviksi mm. ryhmén sisdistd vuorovaikutusta.

Toiminnalliset menetelmat tarkoittavat kehon kdyttdonottoa oppimissiséltéjen havait-
semisen ja sisdistimisen vahvistamisessa. Toiminnalliset menetelmat soveltuvat parhai-
ten sellaisten sisdltojen késittelyyn, joissa opiskelijoiden henkildkohtainen suhde kési-
teltdvidn asiaan on keskeinen. Toiminnallisia menetelmid voi kéyttda kaikissa koulutuk-
sissa, mutta niiden kdyttod on syytd harkita perusteellisesti. Thmiset eivét ole vélttamatta
valmiita heittdytyméén niihin (tietynlaista rohkeutta heittdytymiseen ne edellyttivit).
Valmistelematon toiminnallisten menetelmien kdytté voi lukkiuttaa osallistujia, ja sil-
loin ne toimivat vastoin tarkoitustaan. Kuitenkin, mikali kouluttajalla on taitoja kayttaa
toiminnallisia menetelmid, padstidan opiskeltavien asioiden ytimeen niiden avulla nope-
ammin ja koskettavammin kuin puhumiseen ja kirjoittamiseen perustuvia menetelmii
kayttamalla (Jokitalo 2002, http://www.ihanova.fi/lahikot1/lahikot1-17.htm 24.8.2007).

Toiminnallisia menetelmid ovat muun muassa

kehon liikettd ja tilassa sijoittumista hyodyntidvét toiminnot

kehon liikettd ja ddnenkdyttdd yhdistivit toiminnot

roolien kaytto (sosiodraama)

tilanteiden ja tapahtumien néyttdmollinen esillepano (stillkuva, patsas)
maalaaminen ja piirtiminen

leikit ja pelit.

Draamapedagogisista opinnoista sain myds muita ryhménohjauksessa tarvittavia val-
miuksia, joita nykyinen sotilaskoulutus ei tarjoa. Néistd valmiuksista merkittdvimmaét
liittyvét erilaisten ryhméaprosessien ja -ilmididen ymmartidmiseen. Opintojen yhteydessi
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aloin myds ymmartdd paremmin monia sellaisia ryhmaétilanteissa vaikuttavia piilovoi-
mia, joita johtajat tai opettajat eivit tyypillisesti havaitse (vrt. Blatner 1977, Williams
2002). Téssd yhteydessd my0s huomasin, ettd puolustusvoimien johtajakoulutuksessa
ei mielesténi kiinnitetd riittivasti huomiota ryhmien muodostamiseen ja ryhmékayttay-
tymiseen. Virallisen johtajuuskoulutusohjelman padhuomio kohdistuu johtajan persoo-
nallisen vuorovaikutuskdyttdytymisen analysointiin. Transformationaaliseen johtami-
seen pohjautuva ”syvéjohtaminen” ldhestyy johtajuutta padsaantdisesti psykologisesta,
yksilokeskeisestda nakokulmasta.

Ryhmdilmididen kompleksisuutta voidaan tdssid yhteydessé lyhyesti havainnollistaa
ryhménohjaustydssi kohtaamani esimerkkitapauksen avulla. Ilmavoimien erdin kadet-
tikurssin kadeteille tarjottiin upseerikoulutuksen perusopintojen aikana erinomainen
mahdollisuus monimuotoiseen ja kokemukselliseen oppimiseen. Opetuksen tavoitteena
oli harjaannuttaa heidédt rauhanajan kouluttajan tehtdviin. Koulutus toteutettiin varus-
miesyksikoiden ja korkeakouluosaston yhteistyona.

Huolimatta siitd, ettd koulutus oli suunniteltu nimenomaan kadettien omien oppi-
misvalmiuksien parantamista varten, huomasin koulutusvaiheen aikana ensimmaéisii
merkkejd oppimiseen kielteisesti vaikuttavista tekijoistd. Yhden ryhmin kadetit sopivat
keskenddn, ettd he suorittavat kyseisen koulutusjakson ”rimaa hipoen”. Jotta timai toteu-
tuisi, ryhméssa titd paatostd valvottiin hyvin tehokkaasti. Ryhméin jésenet tarkkailivat,
ettei kukaan ryhmén jésenistd petd ryhméé ottamalla oppikirjoja viikonlopuksi kotiin-
sa. Samanlaiseen tavoitteeseen pyrittiin myds sopivanlaista” huumoria viljelemalla.
Mistd kaikesta tdssa esimerkissa oli kyse?

Ryhmitoiminnan ymmartdmisen tarpeellisuutta korostaa erityisesti se, ettd puolus-
tusvoimissa on paljon erilaisia ryhmié, joiden kdyttdytymiseen ja toimintaan vaikut-
tavat monet tekijit. Tutkielmassani tarkastelin néitd johtamisen kentissd vaikuttavia,
rajattuja kokonaisuuksia, ja keskityin ryhméprosesseihin ja -ilmidihin. Ryhmétoimin-
toja tarkastelin sosiaalipsykologisesta ndkdkulmasta. Havaintojeni pohjalta paneuduin
tutkielmassani sosiaalisuutta selittdviin malleihin, jotka tdssd artikkelikokoelmassa
on esitetty edellisessd artikkelissa ’Sotilasyhteison sosiaalipsykologiaa”. Namai esitetyt
sosiaalisuuden yleiset selitysmallit pohjautuvat Lewinin (1935) kenttdteoriaan ja muihin
sosiaalipsykologian suuntaan merkittivasti vaikuttaneisiin tutkimuksiin. Ndiden mallien
avulla tapahtunut tarkastelu avasikin uusia nédkokohtia ryhméprosessien ja -ilmididen
taustalla vaikuttaviin tekijoihin.

Tutkimukseni teoreettista ldhestymistapaa puolsi se, ettd puolustusvoimissa tehdyt
tutkimukset ovat perinteisesti olleet vahvasti empiirisié, ja niiden tarkastelundkokulmat
ovat olleet pddosin sotilassosiologisia. Kolmantena ndkokohtana voitaneen pitdd myds
sitd, ettd merkittdvd maird sosiaalipsykologian klassisista laboratoriokokeista on koh-
distunut ryhmiin, joissa ei ole ollut virallista johtajaa. Pro gradu -tutkimukselle myon-
nettiin vuonna 2006 Ilmavoimien Esikunnan Karhumiki-tunnustuspalkinto. Palkinnon
perusteluissa todetaan muun muassa: ”Ty6hon on paneuduttu poikkeuksellisen syvilli-
sesti ja siind on ymmarretty tutkimusaiheen merkityksellisyys puolustusvoimien kehit-
tdmisen kannalta.”
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Tdssd artikkelissa sosiaalipsykologiasta kenttdid pyritddn avaamaan johtamisen
kontekstissa seuraavien kysymysten avulla:

e Millaiset mallit ja ldhestymistavat selittdvdat ryhméatoiminnassa esiintyvid ryhma-
prosesseja ja -ilmiditd?

e Miten ryhméprosesseja ja -ilmioitd koskettavaa tietoutta voidaan hyddyntdé puolus-
tusvoimien johtajakoulutuksessa?

Tama artikkelin kytkentdd edelliseen artikkeliin on kuvattu seuraavassa kuvassa.
Kuviossa on punaisella ympyrdity artikkelin keskeisimmiit siséllot.

e gh R e

= q = =

Artikkelin asema (punainen ympyrd) julkaisussa.
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Julkaisun johdannossa hahmotetaan johtamisen kokonaisuutta, jossa pienryhmié tarkas-
tellaan ihmisten johtamisen (leadership) ndkokulmasta. Samalla tasolla olevilla ryhmén
asiatavoitteilla (management), organisaatiokulttuurilla ja organisaation rakenteilla on
vahvoja vaikutuksia ryhmien toimintaan. Johdannossa tarkastellaan myos sosiaalipsy-
kologiaa sen ldhitieteiden, psykologian ja sosiologian kentissd. Keskeisend tarkastelun
kohteena on psykologiassa yksilo, sosiologiassa ryhma ja sitd suuremmat kokonaisuu-
det. Sosiaalipsykologia asettuu ndiden kahden tieteen vdlimaastoon tarkastellen yksildi-
den vilistd vuorovaikutusta ja siitd aiheutuvaa ryhméadynamiikkaa.

Edeltdvassa artikkelissa ”Sotilasyhteison sosiaalipsykologiaa” tarkastellaan Helka-
man, Myllyniemen ja Liebkindin (2001) jaottelun mukaisia sosiaalisuuden selitysmalle-
ja sekd Salmivallin (2005) esittdimaa Harrisin ryhmaésosialisaatioteoriaa ryhméprosessi-
en ja -ilmididen ndkokulmasta. Lisdksi artikkelissa tarkastellaan muita sosiaalisuuteen
selvisti liittyvid, sotilaalliselta kannalta merkittdvid ilmioita.

Téssd artikkelissa teoreettinen tarkastelu kohdistuu ryhméprosesseihin, ryhmékéyt-
tdytymiseen ja ryhmén kehitysvaiheisiin. Tarkastelun tavoitteena on avata lukijalle
artikkelin viimeisessd luvussa esitettyjd kdytinnon esimerkkejd. Namé esimerkit ovat
kirjoittajan tulkintoja kdytdnnon kokemuksista ja joista on l0ydettivissi liittymépintaa
esitettyihin teorioihin ja sosiaalisuuden selitysmalleihin. Kokemuksista on havaittavissa
varsin pienid vivahteita, jotka ilmentdvéit jotakin osaa ryhmitoimintaan liittyvéstd il-
midkentéstd. Naitd liittymépintoja ei kuitenkaan tarkastelussa erikseen esitetd, koska
ne ovat tunnistettavissa tekstistd varsin helposti. Artikkelin lopussa tarkastellaan mah-
dollisuuksia hyodyntdd sosiaalipsykologista ryhmétietoutta puolustusvoimien sotilas-
koulutuksessa.

RYHMAN MAARITTELYA

Tamén artikkelin sisdistimisen kannalta on mielekdstd tiedostaa ryhmén ja tiimin
erilaiset olemukset. Mééritelmié luettaessa on myos hyva pohtia, kuinka nditd mairitel-
mid kdytetddn, ja aivan erityisen tirkedd on pohtia, kuinka ne eri tilanteissa ymmaérre-
tddn. Luetun sisdistiminen helpottuu, jos lukija voi mielessddn maéritelld oman toimin-
taymparistonsd ihmisyhdistelmié joko tiimiksi tai ryhméksi (Niemisté 2000, 24-29).

Ryhma

Puolustusvoimissa ryhmid on paljon. Johtajuus saa alkunsa aliupseerikoulussa ryhmésti
ja saavuttaa huippunsa puolustusvoimien johtoryhmaéssi. Voitaneen viittaa, ettd puolus-
tusvoimissa ryhmisté tulee useimmille mieleen jalkavikiryhma4, jossa on johtajan lisdksi
kuusi tai seitsemén jdsentd. Sosiaalipsykologiassa ryhmékasitettd tarkastellaan usealla
eri tavalla ja usealla eri tasolla. Wermlund (1963, 149) mukaan vililli ryhma merkit-
see kaikkia inhimillisid ryhmid ylipddnsd. Hén esittdd Smallin (1854—1926) ndkemyk-
sen ryhmisté, joka on kisitteend erds tieteen “yleisin ja vérittdmin termi” kuvattaessa
ihmisyhdistelmid. Kuvaus on totta tdnikin pdivand, mikali késitettd ei avata ja tarkastella
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riittdvadn monipuolisesti. Ryhméin maiirittely on tirkedd, jotta voidaan ymmartaa tutkit-
tavaa aihetta paremmin.

Ryhmdiksi voidaan helposti tulkita joukko ihmisid, jotka kayttaytyvit tietylld tavalla

tai ovat pukeutuneet samankaltaisesti. Ryhmaiksi voidaan tulkita my6s joukko pysakilla
linja-autoa odottavia ihmisid. Sosiaalipsykologian médritelmien mukaan edelld kuvatut
thmiset eivit kuitenkaan muodosta ryhméa.
Kun sosiaalipsykologiassa puhutaan ryhmaésti, on tarkoin huomattava, ettei talloin tar-
koiteta mitd tahansa yksiloiden joukkoa. Kun tarkastelussa halutaan korostaa sité seik-
kaa, ettd esitetty asia pitee mistd tahansa yksildiden joukosta ilman, etti tarvitsee olla
kyse ryhmadstd sosiaalipsykologisessa mielessd, kdytetddn tuosta joukosta nimitysti
aggregaatti (Rainio & Helkama 1973, 165). Pienryhmédd voidaan Penningtonin (2005,
29-30) mukaan ajatella monentyyppisend muutaman ihmisen vuorovaikutuksena. Tama
maidritelma erottaa siten pienryhmén aggregaatista, joka on vain kasauma ihmisia vailla
keskindistd yhteyttd. Pienryhmat sijaitsevat sekd ympéristo- ettd sosiaalisessa konteks-
tissa, ja ndin voidaan erottaa fyysinen, sosiaalinen ja ajallinen ympéristo.

Ryhmén muotoutumiseen ja toimintaan vaikuttavat useat erilaiset tekijit, minka
vuoksi se voidaan méidritelld usealla eri tavalla. Ryhméé kuvaavissa médrittelyissd ylei-
sind tunnusmerkkeind esiintyvét tietty koko, tarkoitus, sddnnét, vuorovaikutus, tyonjako
jaroolit sekd johtajuus. Niemisto (2000, 16) esittdd Pehr Charpentierin (1981) maéritel-
mén, jossa junanvaunun osastossa istuvat neljd entuudestaan toisilleen vierasta ihmisté
muodostavat ryhmén vasta, kun heilld on keskindistd vuorovaikutusta, yhteinen tavoite,
tietyt sdanndt ja tietty tyonjako.

Rainio & Helkama (1974, 166) mainitsevat joukon erilaisia ryhmdkriteerejd, jotka yksi-
l6istd koostuvan joukon tulisi tdyttdd, jotta se olisi ryhmd:

e Ryhmad koostuu yksildistd, joita yhdistié sosiaalisten suhteitten verkko ja joita leimaa
jossain médrin jasenyys ryhmaéssa siten, ettd erityisesti ryhman muutokset vaikuttavat
yksiloihin (riippuvuuskriteeri).

e Jisenyys on tiedossa siten, ettd ryhméaan kuuluvat yksilot tietdvat, keitd ryhméaan kuu-
luu tai ainakin, minka laatuisia henkilditd sithen kuuluu (jdsenyyskriteeri).

Jasenet tietdvat kuuluvansa ryhmaéén (jdsenyystietoisuuskriteeri).
Jokaisella ryhmailld on ainakin yksi padmaérd, jonka tavoittamiseksi esiintyy yksiloit-
ten toimintoja ja niiden koordinointia (pddmdicrdkriteeri).

e Toiset odottavat ryhmin jasenten kayttdytyvin tietylld tavalla ja tiettyjen sddntdjen
(normien) mukaan (normikriteeri).

On my0s olemassa nikemyksid, ettd ryhmén ei tule valttdmattd tayttdd kaikkia edelld
esitettyja kriteerejd. Sitd voidaan vaatia, jos ryhmé halutaan késittdd hyvin suppeasti.
Viljasti késitettdessi taas riittia, ettd ryhma tayttdd yhdenkin kriteereisti. Jotta voidaan
puhua pienryhmistd, on jokaisella oltava mahdollisuus olla henkilkohtaisessa vuoro-
vaikutuksessa kaikkien muiden kanssa. Muussa tapauksessa kyseessd on suurryhma.
(Jauhiainen & Eskola 1994, 109.)

Ryhmaékisitteen tietynlainen mielivaltaisuus ja symbolisuus paljastuvat hyvin silloin,
kun tarkasteluun otetaan mukaan diskursiivinen nidkemys, jossa ryhmét ndhddan puhe-
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maailman, diskurssin ilmidind (Palli 2003, 14). Tatd méiritelméé tukee myds nakemys,
jonka mukaan ryhmien olemassaololle on myos psykologinen ja sosiaalinen peruste.
Psykologinen peruste kertoo henkildokohtaisesta padmadrista ja sisaltdd yksilon halun ja
mahdollisuuden toteuttaa tarpeitaan. Sosiaalinen peruste kertoo ryhmén jisenten yhtei-
sestd padmadristd ja sisdltdd yhteisen halun toimia tavoitteen suuntaan. (Jauhiainen &
Eskola 1994.)

Ryhmien moninaisuutta ja muodostumista kuvastaa hyvin my6s Knut Pippingin tutki-
mus “Komppania pienoisyhteiskuntana”, jonka mukaan viralliset sotilasryhmait olivat
jakautuneet epévirallisiin sosiaalisiin ryhmiin (ks. Pipping 1947, s. 115-159):

Arvoryhmdit, jotka perustuivat sotilasarvojen vélisiin eroihin ja asenteisiin armeijan
kantahenkilokuntaa kohtaan.

Sotilaalliset ryhmidit, jotka muodostuivat komppanian organisaation mukaisesti, ja
ne toimivat perusrunkona kaikelle sotilaalliselle toiminnalle.

Paikalliset ryhmdit, jotka muodostuivat taktisten olosuhteiden mukaisesti.

Ikdryhmdit, jotka muodostuivat sotilaiden palvelusvuosien mukaisesti.
Kotiseuturyhmdit muodostivat osan komppanian epavirallisesta organisaatiosta.
Keittoporukat, jotka olivat Pippingin havainnoiman komppanian primaariryhmié ja
jotka muodostettiin edelld kuvattujen sosiaalisten ryhmien puitteissa, ensisijaisesti
saman sotilaallisen tai kotiseuturyhmén mukaisesti, kahdesta neljdén hyvén ystévin
tai kaverin kesken.

Hult (2002, 10) puolestaan tiivistid Svedbergin (1997) paljon kéiytetyn mdidritelmdn
ryhmdjaottelun seuraavasti:

Primaariryhmd — sekundaariryhmd: Primaariryhmissd (esim. jalkaviakiryhmi) on
laheiset ihmissuhteet, kuten perheessé ja lahimpien ystdvien kanssa. Se on ddrimm4i-
sen tirked henkilon identiteetin muodostaja. Sekundaariryhméssé (esim. pataljoona)
puolestaan on pidempi vialimatka muihin ryhmaén jdseniin. Siitd huolimatta sekundaa-
riryhmélla voi olla todella huomattavaa merkitystd yksildlle monessa suhteessa joko
suoranaisesti tai vélillisesti.

Viiteryhmd: Toimii mittatikkuna oman tai muiden statuksen arvioinnissa.

Me-ryhmd — he-ryhmd: ”Me ja he” -ajattelutavalla on tarked rooli ryhmaikiinteyden
muodostumisessa. Ulkopuoliset ovat tarkeitd me-ryhmén maarittelyssa, koska heidan
katsotaan olevan poikkeavia. Vastakkainasettelu ryhmien vélilla johtaa solidaarisuu-
den — koheesion — kasvuun omassa ryhmaéssa.

Epdvirallinen ryhmd — virallinen ryhmd: Epévirallisia ryhmid muodostuu spontaanis-
ti yhteisen mielenkiinnon pohjalta. Esimerkkind voidaan mainita lapset, jotka leik-
kivit yhdessd. Virallisella ryhmilld on etukdteen médritelty tarkoitus sdéntdineen,
rutiineineen ja virallisine johtajineen.

Psyykeryhmd — sosioryhmd: Mairitelma on verrattavissa viralliseen ja epéviralliseen
ryhméijakoon. Psyykeryhmé vastaa emotionaalisista tarpeista, ja sosioryhmd muo-
dostuu vastaamaan ryhméjésenten yhteisistd kiinnostuksen kohteista tai osallistumi-
sesta johonkin tiettyyn asiaan.
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Ryhmid voidaan Harisen (2006) mukaan jaotella myés seuraavasti:

o Jdsenryhmd — viiteryhmd: Jasenryhmélld tarkoitetaan tilldin jonkin auktoriteetin
(esim. oppilaitos) yksilolle madrittyd, virallista ryhméa. Viiteryhmilld puolestaan
tarkoitetaan ryhmaii, johon yksild kokee samaistuvansa esimerkiksi ideologisesti.

e Japaaehtoinen ryhmd — kisketty ryhmd: Vapaaehtoiseksi ryhméksi voidaan lu-
kea jonkin avustusjdrjeston ryhmait. Késketylld ryhmaélld puolestaan ymmarretidan
esimerkiksi tyonantajan kidskeméaa tyoryhma.

o Hierarkkinen ryhmd — johtajaton ryhmd: Hierarkkisessa ryhmissd on virallinen
johtaja.

Pienryhmdin kriteerien méérittelyt vaihtelevat jonkun verran. Samoin vaihtelee myos
kisitys pienryhmén koosta. Yhteistd kaikille méaérittelyille kuitenkin on, ettd ryhmén
jasenilld on mahdollisuus toistensa tuntemiseen. Penningtonin (2005, 9) mukaan pien-
ryhméksi voidaan lukea vield ryhmad, jonka jasenmiéra vaihtelee 20-30 jasenen valilla.
Yleisimmin pienryhméksi mielletddn ryhmaé, jossa on alle 20 jésenti. Tétd perustellaan
silld, ettd ryhméssi olevien suhteiden maara on yksildiden hallittavissa ja ndin ryhméassi
sdilyy riittdva kiinteys (Jokitalo 2002).

Tiimi

Ryhmin ja tiimin méaritelmit sekoitetaan usein puhekielessd. Yhteistd néille mééritel-
mille on se, ettd niissd molemmissa esiintyy pddosin samankaltaisia ryhméprosesseja
ja -ilmiditd. Taipaleen (2004, 29) mukaan prosessiajattelun lisddntyessi erilaisissa or-
ganisaatioissa ovat tiimit nousseet esiin uudella tavalla. Tiimiorganisaatio on eris tapa
muodostaa ja luoda organisaatio, joka kykenee vastaamaan jatkuvaan muutoshaastee-
seen, olemaan joustava ja kehityskykyinen. Tiimiksi voidaan my6s kutsua sellaisia ryh-
mid, jotka eivat taytd todellisen tiimin tunnuspiirteitd. TiimityGtd on tutkittu kattavasti ja
useista eri ndkokulmista, kuten toiminnan dynamiikan, viestinnin ja vuorovaikutuksen
seki johtamisen ja laatuajattelun nikokulmista. Namaé tutkimukset osoittavat, ettd tiimin
kisite pitdd sisdlladn myos monenlaisia jéirjestelyji ja kdytdntdja sekd toimintatapoja.

Taipale (2004, 29) tiivistdd Fisherin ndkemyksen, joka méirittelee itseohjautuvan tii-
min ryhmaéksi tyontekijoitd, jotka péivittdin vastaavat omasta ty0stdén ja tehtdvistiddn yh-
dessé niin, ettd suoraa esimichen johtamista ei tarvita tyon jarjestimiseen, suunnitteluun
tai aikatauluihin, vaan tiimi itse pddttda tuotantoon tai palveluun liittyvistd paatoksisti
ja mahdollisten ongelmien ratkaisemisesta. Tiimi on asiakasohjautuva ja monitaitoinen;
se hallitsee oman tehtdvdalueensa ja sen jdsenet jakavat keskendén tietoa ja osaamista.
Tiimi keskittyy kokonaisuuksiin, sen tavoitteet ovat yhteisid ja ilmapiiri on uutta luova ja
innostava. Tiimi on myds suorituskeskeinen, pyrkii jatkuvasti parantamaan suorituksiaan
ja saavuttamaan tavoitteensa sekd kontrolloi itse suorituksiaan, arvioi omaa toimintaansa
ja nojaa paitoksensd organisaation arvoihin ja periaatteisiin.

Tiimissd yksilo madritelldén itseohjautuvaksi. Carrin (1992) mukaan itsendisen toi-
mivallan saanut tyontekijd on kuin hyrrd, joka tietyn suunnan saatuaan pyrkii jatkuvasti
eteenpdin samaan suuntaan omin neuvoin. Esimieheltd timé edellyttidé aivan uudenlaisia
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johtamisrooleja ja -taitoja. Pirnes (1997, 18) méérittelee tiimin “ryhméksi ihmisié, jotka
itsejohtoisesti, yhteisvastuullisesti ja tiiviissd yhteistydssd suorittavat tiettyd kokonai-
suutta ja tiimin jdsenten erilaisuutta hyodyntiden pyrkivét yhteisiin arvopddmaédriin ja
tavoitteisiin, yhteisten pelisddntdjen puitteissa.”

Ruohotie (2000a, 234) esittdd Salaksen, Dickinsonin ja Conversen ja Tannenbaumin
(1992) maééritelmén, jonka mukaan tiimi on selvésti erotettavissa oleva, vahintdin
kahdesta ihmisestd muodostuva ryhmaé, jonka jasenet ovat keskendén dynaamisessa ja
sopeutuvassa vuorovaikutuksessa. Keskindisen vuorovaikutuksen avulla he pyrkivit to-
teuttamaan yhteistd, arvostettua tehtivaa ja saavuttamaan heille asetetut tavoitteet. Kul-
lakin tiimin jdsenelld on hinelle maardtyt, erityiset tehtdvit hoidettavanaan ja kunkin
jdsenyys on ajallisesti rajoitettu.

Koska tiimityostdkin puhutaan monella tavalla, ovat Sarala A. ja Sarala U. (1996,
156—-157) tehneet ehdotuksen tiimityon jaottelemisesta viiteen eri luokkaan. Luokittelun
perusteena voidaan kéyttdé yhti tai useampaa seuraavista kriteereisté:

ryhmin elinaika

ryhmaén toimivaltuudet ja toiminnan autonomisuus

ryhméén osallistumisen vapaaehtoisuus tydskentelyn kunnianhimoisuus
ryhmékiinteys

yhdesséolon mééra.

Y114 kuvatuista monenlaisista ryhmai- ja tiimimadrittelyistd voi paitelld, ettd myds nii-
hin kohdistuvissa tutkimuksissa on monta eri suuntausta. Viimeaikaisimmista vertais-
ryhmien tutkimuksista on Salmivallin (2005, 16) mukaan ndhtdvissd ainakin kolme
selvdd suuntaa. Ensinndkin on tarkasteltu sosiaalisen aseman médrdytymistd. Toinen
tarked kiinnostuksen kohde on ollut se, miten ystdvyyssuhteet ja vertaisryhmiéin integ-
roituminen lapsuudessa edistdvit sosiaalisten taitojen oppimista, toimivat suojaavina te-
kijoind stressaavissa tai traumaattisissa tilanteissa ja ovat yhteydessd hyvinvointiin ylei-
simminkin. Kolmas tarkastelu on tapahtunut vertaisryhmissd omaksuttuihin asenteisiin
ja kayttdytymiseen.
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RYHMAPROSESSIEN TIETEELLISET KYTKENNAT

Téssd luvussa tiivistetdédn jo aiemmin esitettyjd Helkaman, Myllyniemen ja Liebkindin
(2001) esittamia yleisid sosiaalisuuden selitysmalleja sekd Salmivallin (2005) esittimaa
Harrisin (1995) ryhmaésosialisaatioteoriaa. Ndmé mallit siis osaltaan selittdvét joitain
ryhméprosesseihin ja -ilmioihin liittyvia tekijoitd. Esitettavistd malleista kdytetddn, 1dh-
teistd riippuen, usein teoria nimitystd, vaikka ne eivit sitd todellisuudessa ole. Teoria-
sanan kaytolld kuitenkin helpotetaan sosiaalisuuden yleisten selitysmallien késittelya.
Néisséd teorioissa viitataan ryhméprosessien lisdksi my6s ryhméilmioon. Siksi téssé
vaiheessa on mielekédstd hieman hahmottaa ryhméprosessien yhteydessd esiintyvad
ryhmiilmioti, jota tarkastellaan perusteellisemmin luvussa 4.

Ryhmadilmio-kisitettd kiytetddn sosiaalipsykologisessa kirjallisuudessa ja ryhmien
ohjaustilanteissa. Jauhiaisen ja Eskolan (1994, 13—-14) mukaan ryhméilmié6 muodos-
tuu Lewinin (1935) kenttateoriaa mukaillen kolmenlaisista aineksista ja niiden viélisistad
riippuvuussuhteista: 1) osallistujien yksildllinen toiminta, 2) ympéristovaikutukset ja 3)
ryhmédynamiikka, joka sisdltdd ryhmaitilanteen dynaamisen kentédn jatkuvan muuttumi-
sen. Ryhméilmi6 tulee ymmarrettdviksi, kun sitd tarkastellaan samanaikaisesti néisti
kolmesta nakdkulmasta.

Ryhmdilmididen syntymisen ldhtokohdaksi ajatellaan, ettd ilmiot syntyvit ryhmépro-
sessien yhteydessd. Ryhmailmio-madritelmalld pyritddn kuvaamaan kaikkea sellaista
ryhmén toimintaa, jonka tarkempi ryhmittely ja méérittely on vaikeaa. (Helkama & al
2001, 266)

Sosiaalisuuden selitysmallit

Ryhmétoiminnan yhteydessé esiintyviin prosesseihin viitataan useimmissa sosiaalisuu-
den selitysmalleissa, joskaan sosiaalisen vaihdon ja sosiaalisen vertailun mallit eivit nii-
td tunnista. Ryhmédtoiminnan vuorovaikutusprosessien kannalta tarkasteltuna voitaneen
kuitenkin olettaa, ettd prosessit vaikuttavat kaikentyyppisessd ryhmatoiminnassa. Sosi-
aalisen identiteetin teorian mukaan juuri yksil6iden sosiaalinen samastuminen synnyttai
ryhmdlle ominaisia ilmigitd.

Kokonaiskuvan luomiseksi on alla olevalla taulukolla pyritty havainnollistamaan joi-
takin esitettyjen sosiaalisten mallien painotuksista.

Malleista ensimmadisend esitetty, behavioristiseen ihmiskdsitykseen pohjautuva so-
siaalisen vaihdon teoria ldhestyy vuorovaikutusta vilineellisesti. Vaihdon vélineend on
yksilon saaman hyodyn ja panostuksen suhde, joka on sidoksissa yksilon médrittiméan
vertailutasoon. Ryhméprosessien ja -ilmididen voidaan siten ajatella syntyvén vaihtoon
liittyvistd kilpailutilanteista, vuorovaikutuksesta johtuvista epéselvyyksistd ja attraktii-
visten henkildiden suosion tavoittelusta.

Sosiaalisen vertailun teoria lahestyy sosiaalisen identiteetin teoriaa sen kognitiivi-
sen olemuksen muodossa, jossa ryhmin antama arvio jostain asiasta vaikuttaa yksilon
arvioon. Identiteetin katsottiin muodostuvan kahdesta ulottuvuudesta: henkildkohtaises-
ta ja sosiaalisesta. Yksilo peilaa omaa arviotaan, kognitiivista kyvykkyyttdén, muihin.
Oletettavasti tdhdn voi merkittavasti vaikuttaa arviointitilanteen konteksti, jonka tissi
tapauksessa voi nihdd syntyvian nimenomaan sosiaalisesta todellisuudesta.
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Ryhmdin toiminnassa vaikuttavien sosiaalisuuden selitysmallien painotuksia.

Ryhmin kielellisen vuorovaikutuksen merkitys korostuu sosiaalisen konstruktionis-
min teoriassa. Kieli ndhdién, ei vain vuorovaikutuksen vilineend, vaan erityisesti ih-
misen ajattelun synnyttéjéna ja sen vélittdjdnd. Ryhméprosessi-ilmididen nakdkulmasta
mielenkiintoisinta téssi teoriassa on ajatus vallasta, joka syntyy sosiaalisen toiminnan
kanssa kéytettdvidn kielen ja sen avulla ilmaistun tiedon yhteydessi. Kieli toimii siis
vallankéyton vélineend. Tdmén teorian mukaan tiedon katsotaan syntyvén sosiaalisessa
prosessissa. Tdma osaltaan selittdd my0s aiemmin mainittua sosiaalisen todellisuuden
syntya.

Sosiaalisen identiteetin teorian mukaan yksilon identiteetilld katsotaan olevan kaksi
ulottuvuutta: henkilokohtainen identiteetti ja sosiaalinen identiteetti, joka voi muuttua
eldmén kuluessa. Teoria ldhestyy ryhméprosessi-ilmioitd selittden, ettd yksildiden so-
siaalisen samastumisen yhteydessé syntyy ryhmélle ominaisia ilmiditd, kuten ryhmén
sisdistd koheesiota ja yhteistyotd. Samalla syntyy myds lojaalisuutta ryhméi kohtaan
sekd ryhmén normien sisdistamisté ja nithin mukautumista. Lisdksi yksilo voi samastua
samanaikaisesti useisiin eri ryhmiin ottaen huomioon kontekstin, jossa samastuminen ta-
pahtuu. Samastumisen voimakkuus on puolestaan sidoksissa kontekstiin, joka vaikuttaa
havainnointiin, asenteisiin ja kayttdytymiseen. Yksilo tarkkailee siis jatkuvasti ryhmén
sisélla tarkkaillen samalla my6s muita ryhmid. Edelld kuvatusta johtuu teorian toteamus,
jonka mukaan yksilo pyrkii kategorioinnin avulla tyydyttimaén luontaista tarvettaan sel-
kiyttdd ja jarjestdd sosiaalista ymparistoddn. Sosiaalisen identiteetin mukaan sosiaalinen
samastuminen on siten dynaaminen ja voimakkaasti kontekstiin reagoiva prosessi; tima
toteamus osaltaan selittdd ainakin yhtd ryhmailmion osatekijii, osallistujien yksilollista
toimintaa.

Ryhmésosialisaatioteorian mukaan vertaisryhmé on keskeinen, kontekstisidonnainen
tekijé, joka méadrittdd ryhméssi olevan yksilon ja sitd kautta koko ryhmén kéyttaytymis-
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td. Muista malleista poiketen ryhmaisosialisaatioteoria ei tunnusta, ettd kasvatus olisi
ihmisen kéyttdytymisen keskeisin tekijd. Ryhmaésosialisaatiossa teorian muodostus on
monilta osin sosiaalisen identiteetin teorian mukaista, esimerkiksi persoonallisuuden
kehittymisen, ryhmien vélisten ja sisédisten prosessien seké kategorioinnin osalta. Ryh-
masosialisaatioteoria korostaa erilaisten prosessien olemassaoloa, ja sen mukaan proses-
seilla on keskeinen merkitys ryhméatoiminnassa.

Esitettyjen mallien tarkastelu osoittaa, kuinka suuri merkitys sosialisaatiolla eli
ryhmélld yksilolle on. Jauhiaisen ja Eskolan (1994, 5-13) mukaan ryhmaé on yksiloille
itsetuntemuksen lisdémisen eli reflektion viline. Yksildiden reflektiivisyys ja sen syn-
nyttdma tietoisuus kehittyvit ryhmétoiminnassa, jolloin yksilon osallistuminen ja lisdén-
tyvé itsetuntemus kasvattavat hinen toimintakykydin. Toimintakyvyn laajeneminen an-
taa tilaa persoonallisuuksien kehittymiselle, minkd seurauksena toimintakykyiset yksilot
muodostavat kehittyneemmén ryhman.

Ryhmén kehittyminen sisdltdd erilaisia vaiheita ja prosesseja, jotka synnyttivét
erilaisia ryhmailmidiksi kutsuttavia tapahtumia. Tdhdn kehittymiseen vaikuttaa ryhmén
ulkoisten tapahtumien lisdksi ryhmén jadsenten yksil6llinen toiminta. Yksildiden muo-
dostaman ryhmén toiminnan tarkoitus on liittdd ryhmé ympéristoonsd, joka voidaan
ndhda ryhmaén fyysisena ja sosiaalisena todellisuutena. Tarkastelun avulla voidaan hah-
mottaa my0s ryhméprosesseja ja -ilmioité selittdvia tekijoitd, joita syntyy ryhmén sisdi-
sesséd vuorovaikutuksessa.

Esimerkiksi ryhmén ja yksilon suhteesta sekéd sen merkityksestd ryhmén toimintaky-
vylle sopii Harisen (1992, 17-41) toteamus, ettd armeijoissa, joissa on yleinen asevel-
vollisuus, sotilaiden enemmiston taisteluteho taistelussa riippuu vain pienessd miérin
heiddn kiinnostuksestaan poliittisiin arvoihin, joihin sodan lopputulos saattaisi vaikut-
taa. Harisen mukaan toisessa maailmansodassa tavalliselle saksalaiselle sotilaalle ratkai-
sevaa oli se, ettd niin kauan kuin hén tunsi olevansa primaariryhménsa jésen ja olevansa
siksi sen muiden jdsenien odotusten ja vaatimusten sitoma, hanen sotilaallinen suorituk-
sensa oli todenndkdisesti hyva.

Ryhmaprosessit

Tassa luvussa tarkastellaan ryhmén prosesseja ja kehitysvaiheita. Tarkastelulla pyritdan
myds hahmottamaan ryhméprosessien ja ryhméilmididen keskindistd suhdetta. Helkama
& al. (2001, 266) mukaan yhtend perusolettamuksena on, ettei ryhmétyon tuloksia voida
ymmartid pelkéstddn l1ahtotekijoistd kdsin, vaan ryhmén sisdisessid vuorovaikutuksessa
syntyy ilmiditd, jotka vaikuttavat oleellisesti ryhmén tehokkuuteen. Toisena perusoletta-
muksena on, ettei ryhmétyon tuloksia voida mydskéén selittdd pelkéstéddn ndiden ryhmé-
syntyisten prosessien avulla, vaan on otettava huomioon lahtdtekijoiden ja ryhmailmidi-
den yhteiset vaikutukset.

Ryhméprosessien ja -ilmididen tarkastelun kannalta on tarpeellista méaaritelld, kuin-
ka ryhmikéyttdytyminen eroaa yksildiden vélisestd kayttdytymisestd. Talld tarkoitetaan
kayttdytymistd ominaisuuksiltaan ainutlaatuisena yksilon4, jolla on omia henkilokohtai-
sia suhteita toisiin yksildihin.
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Kayttaytyminen ryhmassa

Ryhmékayttdytyminen tarkoittaa kdyttdytymistd ryhmén jasenend. Silloin kun ryhmiin
kuuluvat yksilot ovat yksildllisesti tai yhteisollisesti vuorovaikutuksessa toisten ryhmien
tai niiden jasenten kanssa ryhmésamastumisensa pohjalta, on kyseessid ryhmien vili-
nen kayttdytyminen. Yksilokdyttadytymisessd keskeisid ovat yksildiden henkildkohtaiset
ominaisuudet ja yksildiden viliset suhteet. Ryhmékayttidytymisessi taas se, keitd mind
ja sind olemme henkil6ind, on véhemman térkedi kuin se, mihin ryhmiin me kuulumme.
Se, millaisesta kédyttdytymisesti kulloinkin on kyse, riippuu Helkaman & al. (2001, 303)
mukaan kolmesta tekijéista:

» Sosiaalisten luokkien selkeydesté: kuinka helposti ryhmét ovat eroteltavissa toisis-
taan. Mitd selkeimmin ryhmét erottuvat toisistaan, sitd todennékodisemmin kayttiy-
tyminen on ryhmékadyttdytymista.

* Ryhmin jésenten kdyttdytymisen yhdenmukaisuudesta: yksildiden kdyttdytyminen
vaihtelee normaalisti ryhmén sisdlla — eri ihmiset kdyttaytyvit eri tavalla. Mitd enem-
main samanlaiseksi tietyn ryhmén jasenten kdyttdytyminen muuttuu, sitd enemmaéan
kyseessd on ryhmakayttdytyminen.

» Toiseen kohdistuvan kdyttdytymisen ennakoitavuudesta: yksildiden vélisessd kanssa
kidymisessé toiseen ihmiseen voidaan suhtautua monin eri tavoin — suhtautuminen
midrdytyy tdmin toisen ihmisen henkilokohtaisista ominaisuuksista. Ryhmakayt-
tdytymisté toista ihmistd kohtaan ohjaavat timéin ihmisen ryhméjdsenyyteen liittyvét

Liahde Aikaisempi Kehittyminen ja kehittymistasot Hajoaminen
OO ==-=-> >
Bion (1961) Riippuvuus Yhteenotat/vdistelyt.. ¥hdistyminen. .. Yhteistyd
Caple (1978) Orientoituminen Kanfliktit.... ¥hdistyminen. ... Huippusuoritukset
Rutinoituminen
Francis & Young Testaaminen Sisaiset taictelut.. Jarjestyksen saavuttami-
(1975 BN Rypsd laheisyys
Gibb (1964) Hyvaksynia Tiedonvirtaus. ... Tavoitteet ja nomnit..... Kontrolli
Hill & Gruner  [19/3) Crnentoiturninen Tutkirminen ... oo Tuottaminen
Kormanski & Mozenter Tiedostaminen Kanfliktit Whteistyd.. Tuottavuus Erottautuminen
(1987}
Modlin & Faris (1956) Strukturalismi Levottomuus huutas... .. ‘rhdistyminen
Tuckman (1985 Jarjestayminen Kuohunta ... ......Saantdjen rakentaminen........

... Suorittaminen ..

Tuckman & Jensen Jarjestayminen Kuohunta......... S&antsjen rakentarninen.. ...

(1977 ceeee e Buorittaminen. s Hajaanturninen
Whittaker (1970) Aikaisernpi jasenyys “alta ja kontrolli.. ... ... L&heisyys.. ... Eriytyminen
Yalomn (1970) Crientoiturninen Konfliktit..............Laheisyys...................... .Pagttyminen

Ryhmdin/ tiimin kehittymismallit (Taipale 2005, 47)
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stereotypiat ja ennakkoluulot. Sellainen kdyttdytyminen on siis stereotyyppistd eli
ennakoitavissa kayttdytymisen kohteen ryhméjisenyyden perusteella.

Ryhmékayttdytymisen médrittely on tarkedd myds ryhmén johtamisen kannalta. Silvé-
nin (1991, 75) mukaan ryhmékayttdytymisté ja toimintaa ohjaa aina joku tai jotkut hen-
kilot. Johtajalla on tirked rooli ryhméatoiminnassa. Jos johtaja ottaa huomioon muiden
mielipiteet, antaa heille paitantivaltaa sekd innostaa ja tukee heitd, tydskentely tehostuu,
koska ryhmaissa uskalletaan esittdd ja kokeilla uusia ideoita ja toimintatapoja. Sen sijaan
médriilevd johtaja, joka sivuuttaa esitetyt mielipiteet, ei innosta eikd tue muiden tyos-
kentelyd. Toisinaan johtajia voi olla useita tai aina ei valttdmaétté ole johtajaa ollenkaan.

Ryhmikayttdytymisessd esiintyvit vaihtelut ovat askarruttaneet tutkijoita viime vuo-
sikymmeniné. Siksi ryhmilld ndhdddn olevan erilaisia kehitysvaiheita, joista Taipale
(2005) esittdd Kozlowskin kokoaman yhteenvedon eri teoreetikkojen nidkemyksisti ja
malleista (kuvio 3). Ndmé mallit kuvaavat ryhmén kehittymisen sen hajoamiseen saak-
ka. Hajoamisen syyni on useissa tapauksissa joko yhteistyohon ja ldheisyyteen kylldsty-
minen tai rutinoituminen ja eriytyminen seka erottautuminen ja hajaantuminen. Kaikissa
malleissa yhteistyOtd ja asioista sopimista seuraa tuottaminen, suorituskyky ja tuotta-
vuus.

Edellé esitetty taulukko kertoo ryhmitutkimusten moninaisuudesta. Tdtd moninai-
suutta pyritddn selventimdin jésentdmélld prosesseista kokonaisuuksia. Seuraavaksi
esitettivit prosessit ja kehitysvaiheet on jaoteltu kahdeksi osakokonaisuudeksi: paa- ja
alaprosesseiksi. Tehty jako on keinotekoinen, ja sen tarkoituksena on auttaa prosessien
hahmottamista seké niiden ajallista esiintymistd ryhmétyoskentelyn eri vaiheissa.

Paaprosessit ja kehitysvaiheet

Jauhiainen ja Eskola (1994, 84) esittavit, ettd ryhméprosessit voidaan ndhda kaksitasoi-
sena: muutos- ja kehitysprosessina. Muutosprosessissa huomio kiinnittyy muuttuvien
tilanteiden dynamiikkaan. Muutosprosessi ilmaisee toiminnan muuttumista kussakin
tilanteessa ja kehitysprosessi sen etenemisti vaiheittain kohti yhteistd toiminnan tarkoi-
tusta. Kehitysprosessi rakentuu useista muutosprosesseista. (Rainio ja Helkama 1974,
137-164)

Prosessit kulkevat yhtdaikaisesti ryhmén kaksoistavoitteen kanssa. Toimintansa
tarkoitusta toteuttaecssaan ryhmaélld on kaksi tavoitetta: tehokkuudesta (asiatavoite) ja
kiinteydesté (tunnetavoite) huolehtiminen. Tdma ryhmaén asia- ja tunnetavoitteesta koos-
tuva kaksoistavoite katsotaan erottamattomaksi kokonaisuudeksi, jota havainnollistetaan
seuraavalla kuviolla.

Niemiston (2000, 161) mukaan ryhmén toimintaan vaikuttavat jasenyksildiden,
ympériston ja ryhmiddynamiikan tuottamien vaikuttimien lisdksi myos seuraavat, alla
luetellut ryhmién “elinkaaren” vaiheet:

Muotoutumisvaihe (forming): Ryhma selvittelee tehtdvidan, sidntdjadn ja menetelmi-
ddn. Ryhmai on riippuvainen johtajastaan ja se etsii myos hyviksyttavid kiyttdytymisen
rajoja. Tdméa vaihe on monessa suhteessa jonkinlaista etsimistd; késitys ryhmén tehta-
véstd voi olla epdselvi, ja myOs oma asema ryhmissa on epavarma.



90

—= | REYHBLAN TOBISNMAN TARKOTUS |

T MR RN T AR TLETST A
JORTLAR, TIT ik
LL}

AR TAVEITE

H il T
BREERT ERd

T BT Cuknfed iy
LLEST AW HE

ErFiaLEY B CRER 1 YE YRR R
i

Ryhmdin kaksoistavoite ja pddprosessit.

Kuohuntavaihe (storming): Ryhmaéléisten rohkeus omien mielipiteiden esittimiseen
kasvaa, samoin rohkeus tarttua toisten esittdimiin ajatuksiin. Ty6hon ei vieldkdin padsti
kunnolla késiksi, vaan tehtdvéi ja sen vaatimuksia vastustetaan tunteenomaisesti. Myds
ryhmin jisenten vélisid konflikteja esiintyy, ryhmén kontrollia vastustetaan ja ryhmén
johtajaa vastaan kapinoidaan.

Normiutuminen (norming): Suotuisasti etenevdssd ryhmin kehityksessd yhteistyo
alkaa vihitellen kehittyi ja erilaisia nikemyksid ja tunteita voidaan ilmaista avoimes-
ti. My0s sanattomia sopimuksia syntyy. Ryhmén kiinteys kehittyy, vastustus voitetaan,
ristiriitoja sovitellaan ja niiti pyritddn vélttiméaén. Ryhmén toimintaan syntyy siis sédén-
tojd ja tunne ryhmaéin kuulumisesta alkaa muotoutua.

Tehtdiivin suorittaminen (performing): Lopulta voidaan paneutua ryhmén tehtdvin
loppuunsaattamiseen, tehokkaaseen ongelmanratkaisuun. Energia voidaan suunnata
ennen kaikkea tydskentelyyn. Tdssd vaiheessa ihmissuhdeongelmat ja tydnjakoon liitty-
vét kysymykset on melko lailla ratkaistu. Roolit ovat joustavia ja tarkoituksenmukaisia.
Ryhmin jésenten erilaisuutta osataan kayttad hyviksi.

Lopetus (adjourning): Ryhmé lopettaa toimintansa, ja ryhmin jisenet hyvéstelevit
toisensa. Tunteet saattavat olla hyvinkin voimakkaita; tavallisesti ne ovat surua ja haike-
utta.

Ala- eli vuorovaikutusprosessit

Ylldkuvattujen prosessien ja kehitysvaiheiden voidaan ajatella esiintyvdn kaikissa
ryhmissé ja luovan ldhtkohdat erilaisten ryhméilmididen syntyyn. Pddprosessien lisdksi
ryhmin sisdiset vuorovaikutussuhteet synnyttivét vuorovaikutusprosesseja, joita tissd
tyOssd kutsutaan alaprosesseiksi. Kauppilan (2005, 100—103) mukaan vuorovaikutus-
prosesseja esiintyy useita, osin jopa sisdkkiisid prosesseja:
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Ryhmdkommunikaatioprosessi, joka muodostuu monitahoisesta ja ainutlaatuisesta
jasenten vilisestd vuorovaikutuksesta.

Jésenten yhteistoimintaprosessi muodostuu siitd yhteistoiminnasta, johon jisenet
voivat osallistua ja vaikuttaa ja jonka avulla harjoitellaan yhteisty6td. Samalla jasenet
sisdistdvit ryhménsa tavoitteita.

Jisenten roolien muodostamisprosessit ovat aikaa vaativia, ja ne kdynnistyvit ryh-
min vuorovaikutuksessa. Roolien muodostuminen on riippuvainen ryhmén tehtivista,
jasenten ominaisuuksista, jasenten odotuksista ja muista ryhméprosessin osatekijoista.

Toimintaprosesseilla ryhma kehittdd toimintaansa tukevia normeja ja prosesseja.

Johtamisprosessiin vaikuttavat paitsi jasenten ja johtajan vilinen vuorovaikutus myos
johtajan valmiudet, johtamisstrategiat sekd ryhmén tehtdvien luonne.

Ongelmanratkaisu- ja pddtoksentekoprosessit ovat ryhmien varsinaista arkipii-
vad. Ryhma pyrkii ensiksi méaérittelemdin ongelman ja toiseksi paéttdmain, kuinka se
ratkaistaan.

Henkilosuhdeprosessit syntyvit erityisesti pitempain toimittaessa. Niitd voivat aihe-
uttaa mm. ryhmién jdsenten erilaisuus ja erilaiset odotukset.

Menetelmdprosessit syntyvit siitd, ettd jisenet pitdvit tyojirjestystd ja keinoja tavoit-
teeseen padsemiseksi erilaisina

Néiden erilaisten prosessien ja niiden synnyttdmien ryhméilmididen ymmartami-
nen on johtajuuden ja ryhmén kehittymisen kannalta hyvin keskeistd. Ryhmén ollessa
prosessien ja ilmididen ytimessd, se saattaa unohtaa perustehtivinsai ja askarrella toisar-
voisissa kysymyksissd. Tdmé kertoo usein ryhmén dynaamisten ja piilotajuisten voimi-
en vaikutuksesta. Niemiston (2000, 38) mukaan ndiden ilmididen tiedostaminen saattaa
kasvattaa ryhméé hoitamaan tehtdvansa vastuullisemmin.

Ryhmén johtamisen ja kehittymisen kannalta on tirkedd olla tietoinen ryhmétoi-
minnan tavoitteesta, perustehtévisti, joka muodostaa ryhmétydskentelyn lahtokohdan
(ks. kuvio 5). Se helpottaa ryhmén jasenten motivoitumista sekd keskindistd tyonjakoa.
Jotta ryhma péésee tavoitteeseensa, se vaatii kaikilta ryhmén jésenilté ja aivan erityisesti
johtajalta, ettd “tehtdva on kirkkaana mielessd”.

Huolimatta siitd, ettd ryhmérakenteeseen vaikuttavat tekijit eivat kuulu tdméan artik-
kelin tutkimukselliseen asetelmaan, on niilld tekijoilla vaikutusta ryhméprosesseihin ja
niiden synnyttdmiin ryhméilmioihin. Ryhmaéé perustettaessa luodaan myds sen raken-
teita. TAlloin sen jésenten tarkkaavaisuus ja muutosherkkyys ovat voimakkaimmillaan.
Tallainen aloitushetki antaa ryhménjohtajalle yhden keskeisimmistd mahdollisuuksista
vaikuttaa ryhméén ja sen tulevaisuuteen (Jokitalo 2002).

Johtamiseen vaikuttavia, ryhmétoiminnan sisdltimia erilaisia prosesseja on koottu
seuraavaan kuvaan. Tietoisuus niiden olemassaolosta ja vaikutuksista antaa johtajalle
paremmat mahdollisuudet tulokselliseen johtamiseen.

Ryhmén muotoutuminen, ryhméytyminen, on ryhmén toiminnan kehittymisen kan-
nalta yksi merkittdvimmisté vaiheista. Se on sidoksissa jdsenten auktoriteettisuhteisiin
sekd heididn identiteettinsd sdilymiseen. Ryhman alkaessa ryhmaytymisessa kdynnistyy
merkittiva osa niistd prosesseista, joita ryhma tarvitsee kehittydkseen toimintakykyi-
seksi ryhmaiksi. Johtamisen kannalta on merkittdvia, ettd jisenten on ensin tydstettdvi
ristiriitainen suhtautuminen johtajuuteen. Tama sisdltdd vastuun méérittelyn, eli jokaisen
on hyviksyttivd oma osuutensa johtajuudesta. Vasta sen jilkeen jasensuhteet padsevit
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Ryhmdin kehitysvaiheet ja prosessit.

kehittyméaan. Ristiriitainen suhde auktoriteetteihin ilmenee riippuvuutena ja vastariippu-
vuutena. On tiedostettava riippuvuus ja luovuttava tarpeesta maaritelld itsedan suhteessa
auktoriteetteihin. Vasta télldin voidaan saavuttaa realistisempi suhde johtajaan henkil6-
néd (Jauhiainen & Eskola 1994, 97). Timén vaiheen jilkeen kdynnistyvit edellé esite-
tyt erilaiset kehitysvaiheet ja prosessit, joita selittivid tieteellisid nikemyksid esitetddn
seuraavassa luvussa.

RYHMAPROSESSEISTA RYHMAILMIOIHIN

Tassé luvussa esitetddn viitekehyksen (kuvio 1) ulkopuolelta konkreettisia, pienryhmis-
sd esiintyvid ryhméilmiditd. Ryhméilmididen ymmaértdmiseksi seuraavissa alaluvuissa
kasitelladn lisdksi ryhméa, tiimid, rooleja ja johtajuutta. Nama ovat sellaisia tekijoitd,
joiden tuntemusta pidetddn ryhmien ohjaamisesta saatujen kokemusten pohjalta hyvin
keskeisind ryhmédtoiminnan elementteini.

Ryhmailmio kasitteena

Téassd luvussa késitellddn syvemmin jo aiemmin esiintynyttd ryhmailmio-kasitettd ja
sen suhdetta ryhmén prosesseihin. Ryhmailmion ajatellaan tdssa tydssé syntyvin eri pro-
sessien ja kehitysvaiheiden yhteisvaikutuksesta, ryhméadynamiikasta. Ndin ryhméailmio
voi esiintyé ajallisesti ja paikallisesti ryhméprosessien sisélld. Jauhiaisen ja Eskolan (1994,
13) mukaan ryhmailmié muodostuu kolmenlaisista aineksista ja niiden vélisista riippu-
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vuussuhteista. Nama ryhmailmion ainekset ovat 1) osallistujien yksilollinen toiminta,
2) ympéristovaikutukset ja 3) ryhmédynamiikka, joka sisdltdd ryhmétilanteen dynaa-
misen kentén jatkuvan muuttumisen. Ryhmiilmi6 tulee ymmaérrettéviksi, kun sitd tar-
kastellaan samanaikaisesti néistd kolmesta nikokulmasta. Mééritelma noudattelee Kurt
Lewinin klassista kenttéteoriaa, jossa tarkastellaan ryhmailmiditd kentin eli kokonaisuu-
den osina, jolloin kyseiset ilmiot vaikuttavat kaikki toisiinsa (Hédnninen & al. 2001, 120;
Eskola 1985, 120).

Ryhmétoiminnan prosessiluonteen ymmaértdminen auttaa tunnistamaan ryhmailmioi-
td, joiden tuntemus on Ojalan ja Uutelan (1993, 87) mukaan tarkeda jokaiselle. Ryhmail-
mididen tuntemus auttaa ymmartimain ja vastaanottamaan niitd vaiheita, joissa ryhméan
ilmapiirid varittavat ristiriidat ja pettymyksen tunteet. Ilmapiiriin vaikuttavan ryhmail-
mion taustatekijoiden kokonaisuutta havainnollistetaan seuraavalla kuvalla. Helkaman
& al (2001, 266) mukaan erilaisia ryhméprosesseja ja -ilmiditd syntyy ryhméin sisdisessi
vuorovaikutuksessa. Ryhmétyon tuloksia ei voida selittdd pelkdstdéin ryhmésyntyisten
prosessien avulla, vaan on otettava huomioon ldhtotekijéiden ja ryhmailmididen yhdys-
vaikutukset.

Kuvalla hahmotetaan esimerkkitilannetta, jossa kuohuntavaiheessa (storming) olevan
tyoryhmin johtaja vaihtuu, jolloin ryhmén rakenne muuttuu. Téll6in ryhméssa kéyn-
nistyy uusia prosesseja. Liséksi ryhmilld on menossa jokin ongelmanratkaisuproses-
si. Tahén tilanteeseen tulee lisdksi ryhmén ulkopuolelta oleva tekija X, johon jisenten
on otettava ryhméni kantaa. Tdsti tilanteesta syntyy ryhmédilmio AX. Ryhméilmion BY
taustalla puolestaan vaikuttavat erilaiset prosessit.
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Ryhmdiprosessit pienryhmdilmion taustalla.
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Edell4 esitetyn taulukon avulla ryhmiilmi6 voidaan ndhdd myos erillisend kokonai-
suutena prosessien sisélld. Sen ajallinen kesto saattaa olla hyvinkin lyhyt, mutta sen vai-
kutus voivat olla merkittdvd ryhmén tavoitteen kannalta.

Ryhmaiilmién maérittdimisen ja tutkimisen haasteellisin osatekiji lienee osallistujien
yksilollinen toiminta. T4td haasteellisuutta kuvastaa myos Rainion ja Helkaman (1974,
8) toteamus, jonka mukaan ryhmikéyttiytymiseen vaikuttavan yksilokédyttdytymisen
ymmairtdminen vaatisi yksilon aikaisempien tapahtumien tiedostamista, jotta voitaisiin
padtelld, oliko yksil6llé tosiasiassa mitddn mahdollisuutta kéyttiytya toisin. Tapahtuma-
ketjuun eivét siis vaikuta vain ulkoiset tekijat vaan myds yksilon sisdiset tekijat sekd
yksiloiden vilinen vuorovaikutusprosessi. Nididen vaikutusta ryhmiilmién syntyyn
havainnollistetaan seuraavassa kuvassa.

- .

Ryhrm&n
tavokboan
mukainen

suunta

Havainnekuva ryhmdilmiéstd.

Ympyré kuvaa ryhmaéi, jossa jdsenyksilditd (A,B,C,D) kuvataan viipaleilla. Ryhmén-
jéseniin kohdistuu ymparistdstd samanlainen tapahtuma (1), esimerkiksi yhdenmukaisen
kayttdytymisen vaatimus, jonka kaikki jisenet havaitsevat:

Yksiloiden omat kokemukset ja toisten ldsndolo (fyysinen todellisuus) vaikuttavat
(2) tapahtuman tulkintaan. Seuraavassa vaiheessa (3) tapahtuman tulkintaan vaikut-
taa ryhmdn aikaisempien kokemusten synnyttdmé normisto (sosiaalinen todellisuus).
Seuraavassa vaiheessa (4) yksilon tulkinta muuttuu kéyttdytymiseksi, johon vaikuttaa



95

ryhménjdsenten uudesta tulkinnasta syntynyt wuusi tai muuttunut ryhmén sosiaalinen
todellisuus. Ennen ulospiin nakyvaa kayttaytymistd (6) yksilo suhteuttaa kayttaytymi-
sensd (5) oman ryhmén ja ulkoisen ympariston suhteen.

Edelld kuvattu prosessi tapahtuu kaikkien ryhmin jisenten kohdalla. Jokainen
ryhmin jisen reagoi samaan tapahtumaan kuitenkin omalla yksil6llisell tavallaan, mis-
td seuraa mité erilaisimpia ryhméilmiditd. Niin ryhmén prosessit ja -ilmidt vaikuttavat
myos ryhmén tavoitteen saavuttamiseen.

Ryhmaéilmididen ndkdkulmasta ryhmai tuleekin ndhdd myos yksildiden tarkoitukselli-
sen toiminnan jatkuvasti muuttuvana tuotteena ja yhteiskunnallisena ilmioni, joka vélit-
tad yksiloiden ja yhteiskunnan suhdetta. Yksilot tuottavat omalla toiminnallaan ryhmén,
jonka olemassaoloon ja toiminnan laatuun vaikuttavat erilaisten ihmisten persoonalli-
set panokset. Jokainen jasen tuo ryhméaan oman yksilollisen panoksensa, josta yhdessa
muiden kanssa muodostuu ryhmén kokonaispanos (Jauhiainen & Eskola 1994,13—14).

Yiesil, ryhmad ja yhielskunta

Ryhmdi, yksilon suhteen vdlittdjind yhteiskuntaan.

Ryhmaiilmi6itd synnyttdvét elementit muotoutuvat heti ryhméatoiminnan alkaessa.
Ryhmaétoiminnan kannalta on huomattava, ettd jokainen uusi ryhma tarvitsee jonkinlai-
sen “lammittelyvaiheen”, jonka aikana alkavat muotoutua niin ryhmén tunnesuhteet ja
normit kuin myos jdsenten sosiaaliset roolit (Blatner 1997, 57-75).

Ryhmén johtamisen ja sen erilaisten vaiheiden kannalta ryhmén “aloitus” on tér-
ked hetki. Mikili johtaja ei kiinnitd huomiota ldmmittelyyn ja tutustumiseen, hin jét-
tad kayttimattd merkittdvan vaikutusmahdollisuuden. Vuorisen (1993, 33—34) mukaan
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ryhmai etsii norminsa ja roolinsa ilman johtajaakin. Télloin on kuitenkin uhkana se, etti
nédin muodostuva normisto ei lainkaan tue ryhmén tehtdvaa vaan lihtee kilpailemaan sen
kanssa. (Ks. myos Eskola 1982.)

Jauhiaisen ja Eskolan (1994, 37) pédidtelmien mukaan ryhméilmié muodostuu yksi-
161lisistd, ymparistostd tulevista ja ryhmadynamiikan tuottamista vaikutteista ryhmaéti-
lanteeseen. Dynamiikka syntyy, kun useat ihmiset ovat vuorovaikutuksessa keskendin
samassa toimintatilanteessa. Jokaisen omiin kokemuksiin perustuvat tulkinnat poikke-
avat toisistaan, ja tilanne néyttaytyy kullekin erilaisena. Tulkintojen mukainen toiminta
tuo tilanteeseen vaikutteita, jotka pyrkivit kddntdméédn vuorovaikutuksen uuteen suun-
taan. Eri tahoilta, sekd yksilostd itsestddn ettd ryhmédn ympéristostd, tulevat vaikutteet
muodostavat tilanteen voimien ja voimasuhteiden dynaamisen kentdn. Ryhmétilanteessa
nuo vaikutteet ovat jatkuvassa dynaamisessa riippuvuussuhteessa keskendin. Ryhmail-
mion ymmartdmiseksi sitd on tarkasteltava samanaikaisesti ndistd kolmesta ndakdkul-
masta: yksilon, ryhmén ympériston ja ryhmidynamiikan nédkokulmista.

Ryhmaéilmid-késitteen kaytolld pyritddn kuvaamaan ryhmétoiminnassa jatkuvasti
esiintyvid, usein hyvinkin erilaisia tapahtumia. Ryhmaétoimintaan vaikuttavien tekijoéiden
maird vaihtelee tilanteesta ja yksiloistd toiseen. Késitteen avulla tima vaikeasti miel-
lettdva asia tulee ymmarrettivimmaksi ja konkreettisemmaksi. Ryhméailmid-késitetta
kaytetadnkin nykyain tdssd merkityksessé joidenkin yliopistojen sosiaalipsykologisessa
oppikirjallisuudessa.

Ryhmaiilmi6-késitteeseen on kiinnitetty huomioita myos teknisten tieteiden puolella.
Helsingin teknisen korkeakoulun systeemianalyysilaboratoriossa on kehitetty systee-
midly-kasite, jossa on kysymys samankaltaisesta ajattelusta. Himaéldisen ja Saariston
(2004, 3—4) mukaan systeemidly yhdistdéd inhimillisen herkkyyden insindoriajatteluun,
joka tarttuu maailmaan muuttaakseen sitd. Systeemiilylld tarkoitetaan édlykastd toimin-
taa, joka hahmottaa vuorovaikutuksellisia takaisinkytkent6jé sisdltdvid kokonaisuuksia
tarkoituksenmukaisesti ja luovasti. Systeemidlykis henkilo osaa toimia jarkevésti moni-
mutkaisissa systeemirakenteissa. Kokonaisuus muovaa hénté ja hin osaltaan itse muovaa
kokonaisuutta — usein intuitiivisesti, vaistomaisesti, tiedostamattaan, mutta tavalla, jota
on olennaisen tirked ymmartia. Systeemidlyn mukaan inhimillinen eldmé on osallisuut-
ta moninaisiin systeemisiin, vuorovaikutuksellisiin kokonaisuuksiin ja tillaisten koko-
naisuuksien monikerroksisiin kudoksiin. Nuo systeemiset kudokset ohjaavat ja médrit-
tavit meitd ulkoisina voimakenttind, mutta myds siséltd késin uskomusjérjestelmini ja
oletussysteemeind, vuorovaikutuksellisina rutiineina ja eldmismuotoina. Systeemidly
on kahvakdsite, johon tarttumalla pyrimme avaamaan valaisevia ndkokulmia systeemis-
ten kudosten maailmaan toiminnallisesti, intuitiivis-analyyttisesti ja inhimillisesti mer-
kitsevésti.

Esimerkkeja erilaisista ryhmailmidista

Ryhmissd syntyy joskus tilanteita, joissa kysytddn: “Mitd tdssd tapahtui?” Kysyjani
saattaa olla ryhméanjohtaja tai ryhmin yksittdinen jisen. Saatetaan my0s todeta: ”Eihdn
téssé ndin pitdnyt kdyda.” Téssd luvussa esitetddn erditd sddnndnmukaisesti esiintyvié
ryhmadilmiditi. (Helkaman & al, 2001)
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Tietoisuus ryhmissé esiintyvistd ilmioistd auttaa johtajaa asemoimaan itsensd myos
tarvittaessa ryhmén ulkopuolisen havainnoitsijan osaan. Joissakin tilanteissa monis-
ta suotuisista 1dhtotekijoistd huolimatta ryhméssi saattaa syntyd ilmiditd, jotka saavat
aikaan huonoja péitoksid. Ryhmén jésenet voivat olla yksildind viisaita ja kyvykkéitd
mutta tehdd ryhméané kaikkea muuta kuin viisaita paitoksid. Useimmille tuttu, arkipdi-
vdinen ryhmdilmio on esimerkiksi koulukiusaaminen (Salmivalli 1998). Kiusaajat eivét
valttdmattd osaa selittdd, miksi he kiusaavat. Samoin on kiusatun laita. Hin ei tieda,
miksi hénté kiusataan.

Normalisoituminen ja polarisaatio

Kokeellisissa tutkimuksissa vihdmerkityksellisissd, tunnearvoltaan neutraaleissa asiois-
sa yleinen tulos oli, ettd ryhmaé tuli paatokseen, joka oli jdsenten yksityisten mielipitei-
den keskiarvo. Tétd mielipiteiden keskimédrdistymistd nimitetdén normaalistumiseksi.
Kun ryhmille annettiin tilanteita, joissa pditos liittyi riskinottoon, ryhmat péaatyivét usein
kannattamaan suurempaa riskié kuin niiden jasenet keskimédarin yksityisissd mielipiteis-
sdan. Riskisiirtyma oli vastoin perinteisid kasityksid komiteoiden varovaisuudesta.

Riskisiirtymien lisdksi ryhmissd voi esiintyd varovaisuussiirtymdd. Siirtymdn syn-
tymé edellyttdd, ettd jdsenten mielipiteissd on paljon hajontaa. Ryhmén kanta siirtyy
suuntaan, jossa jasenten enemmiston mielipiteet ovat. Riskisiirtyma ja varovaisuussiirty-
mé ovat erikoistapauksia ilmidistd, joita kutsutaan ryhmépolarisaatioksi. Silloin ryhmén
padtos sijoittuu jasenten yksityisten paitdsten keskiarvosta poiketen 1dhemmais jompaa-
kumpaa ddripaatd. Tatd voidaan selittdd siten, ettd kun jdsenten enemmiston mielipiteet
ovat alun perin siind suunnassa, mihin paétds siirtyy, niméa mielipiteet todennidkdisesti
hallitsevat keskustelua.

Todellisissa ryhmisséd on havaittu vihemmén polarisoitumista. Polarisoitumista il-
menee silloin, kun ryhmai joutuu tekemdidn uudentyyppisid paatoksid, joille ei ole va-
kiintuneita normeja. Normatiivinen vaikutus tulee esiin loppuvaiheessa, jos paatoksen
on oltava yksimielinen (Helkaman & al. 2001, 282-284).

Ryhméajattelu

Helkaman & al. (2001, 285-286) mukaan huonoja ryhmépaétoksid synnyttdd ryhma-
ajattelu. Sellaista tapahtuu todennikoéisimmin tilanteissa, joissa on joko ulkopuolinen
tai koettu paine paisti nopeasti padtokseen. Ryhmaajattelulle altis ryhma on tyypillises-
ti kiinted, samoin ajattelevien pieni joukko, joka eristdytyy ulkopuolisilta tietoléhteiltd
ja jossa johtaja on vahvasti tietyn vaihtoehdon kannalla. Yksi sosiaalipsykologiassakin
tunnettu tapaus, jossa ryhméajattelun katsotaan ohjanneen paitdksen tekoa, on Sikojen-
lahden taistelu, jossa USA:n Kuubaan tekema sotaoperaatio epdonnistui taydellisesti.
Taipale (2005, 48-49) tiivistdd Janiksen (1972, 197) ndkemyksen ryhmaéajattelusta.
Janiksen mukaan tilannetekijit, olosuhteet ja ryhmén rakenne seké johtaminen vaikutta-
vat huomattavasti ryhmaéajattelun suuntautumiseen ja vairdnlaisen ajatteluun mahdolli-
suuksiin hallita ja ohjata ryhmén toimintaa. Ryhméajattelun vallassa ryhmé luulee ole-
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vansa haavoittumaton; se ottaa liian suuria riskeji, sulkee kollektiivisesti pois varoittavat
signaalit, joiden huomioon ottaminen edellyttiisi paédtosten kyseenalaistamista, ja pitdd
itsestddn selvind kykyédn tehdé oikeita paédtoksid. Ryhmaélld voi tdlloin olla hyvin ste-
reotyyppisid ndkemyksid johtavista kilpailijoistaan. Ryhmi painostaa jdsenidén, jotka
yrittdvit asettaa vallitsevat ndkemykset uudelleen pohdittaviksi. Ryhmalle ollaan vaa-
ralla tavalla lojaaleja, koska ryhméssa vallitsee itsesensuuri kaikkia poikkeamia koh-
taan. Ryhmaén jasenet reflektoivat koko ajan sanomisiaan ja kommenttejaan ja valttavit
kaikkea, miké saattaisi aiheuttaa epdilyksid tai vasta-argumentteja. Osa ryhmén jise-
nistd on ottanut roolikseen vartioida ryhmén yhteisid mielenliikkeitd ja suodattaa tietoa
sen mukaan, onko mahdollinen lisétieto vaaraksi vallitseville késityksille.

Ryhmékiinteys

Ryhmaékiinteys on sotilaallisessa toiminnassa ehké tutkituin sosiaalipsykologinen ryh-
méilmid. Se on ldhtdkohtaisesti yleensd positiivinen ilmid, mutta ei suinkaan yksioi-
koinen asia. Elovainion (1994, 117) mukaan on mahdollista, ettd kiinteys muuttuu jayk-
kyydeksi, ennakkoluuloiksi ja jopa vihamielisyydeksi ulkomaailmaa kohtaan. Kuitenkin
riittdvd ryhmékiinteys on edellytys sille, ettd ryhmai voi luoda omaa kulttuuriaan.

Ojalan ja Uutelan (1993) mukaan erilaisissa tyOyhteisdissd ja organisaatioissa
ryhmien toimintakyky riippuu suurelta osin ryhmien kiinteydesti eli siitd, missd méérin
sen jdsenet voivat odottaa ryhmén tyydyttdvian heiddn tarpeitaan. Ihmiset eivit halua
sitoutua ryhmién ja sen tavoitteisiin, ellei se ole heille jollain tasolla persoonallisesti
merkitsevdd. Ryhmien muodostamisen tapa vaikuttaa oleellisesti ryhmien kiinteyteen.
Parhaiten viihdytdan ryhmissd, joiden muodostumiseen ryhmén jdsenet ovat itse saaneet
vaikuttaa.

Téydellinen vapaaehtoisuus ei ryhmédn muodostamisessa kuitenkaan ole aina
mahdollista eiki tarkoituksenmukaistakaan. Ensinnékin téllaisia ryhmié on vaikea muo-
dostaa, koska ryhmin jasenten odotukset menevit ristiin. Toisena heikkoutena on se
kokemus, ettd vapaachtoisessa ryhmittymisessd jotkut ryhmén jésenet voivat tuntea
itsensd toistuvasti torjutuiksi tai hyldtyiksi. Tdysin vapaaehtoisesti muodostetut ryhmét
ovat siis todennékdisesti erikokoisia ja keskenédédn hyvin erilaisia. (Ks. myds Jauhiainen
ja Eskola 1994.)

Aggressiivisuus

Erddnlaiseksi ryhméilmioksi on todettava myos Helkama & al. (2001, 330) esittdmén
ranskalaisen vaikuttajan Le Bondin epétieteellisen kannanotto ryhmén haitallisista
vaikutuksista. Hanen ajattelunsa taustalla ovat Ranskan vallankumoukset, teollistumisen
kérjistimét luokkavastakohtaisuudet ja hidnen omat kokemuksensa Pariisin kommuu-
nin vikivaltaisesta kukistumisesta. Kauhistuksensa yhteiskuntaa uhkaavasta rappiosta
hén kiteytti kolmeen pédéviitteeseen:
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e Kun ihminen liittyy joukon jaseneksi, hdnen psyykkinen tasonsa laskee. Hin menet-
tad sivistyneeseen ja dlykkddseen harkintaan pystyvén yksilollisen persoonallisuu-
tensa. Nididen sijalle nousevat tunteet ja tiedostamattomat vietit, ihmismielen kaikille
yhteinen alkukantaisempi kerrostuma.

e Joukossa ihmiset toimivat anonyymeind, nimettomind eivdtkd ota endd vastuuta
teoistaan. Joukkojen vékivaltaisuus johtuu osaltaan tasti, joskin joukot voivat myos
osoittaa yltidpdistd sankaruutta ja uhrivalmiutta.

e Tunnetilat ja mielipiteet tarttuvat ja levidvét epidemian tavoin joukoissa.

Le Bond katsoi joukkotapahtumissa ilmenevin epésosiaalisen kdyttdytymisen yhdeksi
syyksi anonyymiuden, nimettdmyyden: joukossa yksild on tunnistamaton ja siksi vas-
tuuton. Yksilollisyyden heikentdminen saa ihmisen kdyttidytymiin aggressiivisemmin
tai muutoin epdsosiaalisesti.

Viime aikoina onkin herdnnyt mielenkiintoa my0s ns. ryhmén sisilld ilmenevéin
aggressiivisen kayttdytymiseen, kuten vihollissuhteisiin (molemminpuolinen antipatia).
Jotkut vertaisryhmadtutkijat ovatkin sitd mieltd, ettd vihollissuhteiden esiintymista tulisi
tarkastella ryhmén ominaisuutena tai ryhmien vélisten suhteiden indikaattorina pikem-
min kuin yksiléiden sopeutumisen selittdjand. (Salmivalli 2005)

Sosiaalisen tiedon késittelyn harhat

Ryhmaéilmidksi voi lukea myds vuorovaikutuksen yhteydessa syntyvit erilaiset sosiaali-
sen tiedonkésittelyn harhat ja vadristymat, joita tapahtuu seka yksilo- ettd ryhmaétasolla.
Yksilotasolla puhutaan oman edun attribuutiovddristymdstd, jolloin omaa onnistumista
selitetdéin omilla sisdisilld tekijoilld, erityiskyvyilld, ja omaa epdonnistumista selitetdén
ulkoisilla tekijoilld. Vastaavan suuntaista taipumusta on havaittu ryhmissa, jolloin puhu-
taan sisdryhmdd suosivasta vddristymdstd. Tuolloin oman ryhmén jasenten onnistumiset
tai yleensa positiiviset teot ja sitd vastoin ulkoryhmaén jdsenten epadonnistumiset selitetdan
sisdisilla taipumuksilla, kun taas sisiryhmén jidsenten epdonnistuminen ja ulkoryhmén
jdsenten onnistuminen pannaan ulkoisten tekijoiden tiliin. (Salmivalli 2005; Wermlund
1983; Rainio & Helkama 1973)

Ryhmin jésenet tekevét havaintoja ja selityksid eli attribuutioita toistensa kayttayty-
misestd ja ndin my0s johtajasta. Tehdessddn havainnon toisen ihmisen ulkoisesta kayt-
tdytymisestd sekd arvion sen sisdisestd piirteestd henkilo tulee tehneeksi vastaavuus-
pddtelmdn. ”Johtajan kiyttdytyminen johtuu hdnen vdsymyksestdén tai tietimattomyy-
destidn.” Tehty péitelmi vaikututtaa sithen, millaisena johtaminen koetaan. Tulkintoja
l. attribuutioita ei tehdé ainoastaan toisten kdyttdytymisestd. Ryhmén jésenind olevat
arvioivat omaa paremmuuttaan suhteessa ryhmén muihin jéseniin ja toisiin ryhmiin. Li-
sdksi yksil6illd on taipumus pitdd omaa sisiryhmaénsa parempana (Helkama & al 2001,
130-136).

Yksilodiden taipumusta yliarvioida ominaisuutensa suhteessa muihin, oli sitten kysy-
mys persoonallisuuden piirteistd, kyvyistd, ryhménormien noudattamisesta tai elimén-
oloista, kutsutaan kuvitelluksi ylemmyydeksi. Sosiaalisen identiteetin teorian mukaises-
ti ihmisilld on myds taipumusta ndhdd oma ryhméd myonteisempéand kuin ulkoryhma,
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mikéli he selvdsti samastuvat omaan ryhméénsa. Yksimielisyysharha on puolestaan
ihmisten taipumusta kuvitella, ettd muut ovat mielipiteiltddn samanlaisia kuin he itse.
Kun ryhmain jasenet luulevat olevansa ainoita ryhméssdén tai ainakin harvoja poikkeavia
yksiloitd ja kétkevit todelliset mielipiteensd ja ajatuksensa, kyseessd on joukkoharha.
(Helkama & al. 2001, 138—-142)

Oman paremmuuden ja oman ryhmin paremmuuden vélistd suhdetta on tutkittu
varsin vdhdn. Se, ettd oman paremmuuden ilmid ei suinkaan vélttimattd heikkene
ryhmien vélisissa tilanteissa, viittaa siihen, ettd henkilokohtainen identiteetti ja ryhméi-
dentiteetti voidaan ajatella kahdeksi erilliseksi ulottuvuudeksi eikd vilttiméattd saman
ulottuvuuden adripaiksi (Helkama & al. 2001, 130-136).

Konfliktit

Ryhmien siséiset ja ulkoiset konfliktit ovat osa normaalia eldmii. Erilaisten konflikti-
en taustojen ymmartdminen auttaa myos niiden ratkaisemisessa. Merkittavaa konflik-
tien ratkaisemisessa on ymmartdé, millaisesta konfliktista kulloinkin on kyse. Kun on
kysymys ihmisist, ja joskus hyvinkin toisistaan poikkeavista henkildisté, syntyy yhdessi
toimimisen aikana konflikteja, vaikka kaikilla on kdytinnossd sama padmaara. Tavoit-
teena on tuolloin oppia ratkaisemaan syntyneitd ristiriitatilanteita niin, ettd niistikin
opitaan. (Gronfors 2002, 81-87)

Konfliktien syntyyn voivat vaikuttaa myos ryhmien viliset ennakkoluulot, joita ei
voitane pitdd tiettyyn persoonallisuustyyppiin tai turhautumistasoon liittyvéna ongelma-
na, vaan tavallisten ihmisten “normaaleina” reaktioina kohtaamiensa ryhmien vélisiin
suhteisiin. Yksi vaikuttava tekiji on ryhmien tavoitteet: ovatko ne keskendin ristiriidassa
siten, ettd toisen ryhmin tavoittelema paddmadrd voidaan saavuttaa vain toisen ryhmén
padmadran kustannuksella, vai ovatko tavoitteet yhteensopivia siten, ettd molemmat
pyrkivit samaan paddmaérdin ja saattavat jopa tarvita toisiaan sen saavuttamiseksi?

Ryhmien viliset ristiriitaiset suhteet syntyvit siité, ettd ryhmdt kilpailevat keskendan
niukoista resursseista. Siksi ryhméjdsenten toiseen ryhméadn kohdistamat asenteet ja
kayttdytyminen heijastavat heididn ryhmainsé objektiivisia etuja toiseen ryhméén nahden.
Kun edut ovat ristiriidassa keskenéén, oman ryhmén suoriutumista kilpailussa edistié
hyvin myonteinen suhtautuminen muihin sisiryhmén jéseniin, koska se lisdd ryhmakiin-
teyttid ja nostaa sen moraalia. Jos taas ryhmien tavoitteet ovat yhtenevit, ryhméijisen-
ten on hyodyllisempad omaksua yhteistyohaluinen ja ystivéllinen asenne ulkoryhméén.
Jos tdmd asenne on molemminpuolinen, myonteisen yhteisen tuloksen todennékoisyys
lisddntyy. Tétd ilmiotd kutsutaan realistisen konfliktin teoriaksi (Helkama & al. 2001,
304).

Attraktiivisuus
Helkaman & al. (2001, 64) mukaan muita jannitteitd ryhmien ja yksiloéiden vilille voi-

vat synnyttéd erilaiset hydtynédkokohdat. Sosiaalisen vaihdon teorian kehittdjan, George
Homansin mukaan ihminen pyrkii sosiaalisissa suhteissaan saamaan mahdollisimman
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paljon mahdollisimman vihin kustannuksin. Kustannukset muodostuvat siitd, mité itse
joutuu panostamaan vaihtoon, mutta myos niistd vaihtoehdoista, joista joutuu luopu-
maan valitessaan tietyn vuorovaikutuskumppanin. Sosiaalisia kontakteja yritetdan saada
henkil6ihin, jotka pystyvit vilittiméédn arvokkaita palkintoja. Yksilon attraktiviivisuus
(puoleensavetidvyys) perustuu nédin niiden palkintojen miérdén, joita hin pystyy toisille
antamaan.

Sosiaalisten suhteiden markkinoilla saatujen kokemusten pohjalta kullekin yksilolle
muodostuu tietty standardi, vertailutaso, jonka suhteen hédn arvioi kontaktiin pyrkimisté.
Attraktiivinen henkild, jolla on paljon annettavaa toisille, voi valita ja pitdé vertailuta-
soa korkealla. Johtaja voidaan lukea ryhmaissa roolinsa vuoksi attraktiiviseksi henkilok-
si. Johtajuuteen liittyy sosiaalipsykologisessa tarkastelussa myos muita tekijoitd, joita
tarkastellaan seuraavassa luvussa.

Ryhmaén johtaminen

Johtamiseksi voidaan nimittda sellaista toimintaa, joka on erityisesti suuntautunut ryh-
mdpddmddrien saavuttamisen edistimiseen (Rainio & Helkama 1973, 298). Tdssd
luvussa johtajuutta tarkastellaan sellaisissa ryhmissé, joihin johtajat tulevat ryhmén ul-
kopuolelta. Puolustusvoimat asettaa organisaation eri tasoille viralliset johtajat, jotta se
voi saavuttaa sille asetetut tavoitteet. Ryhmékeskeisesti tarkasteltaessa virallisiin johta-
jiin kohdistuu erilaisia tekijoitd, jotka osaltaan vaikuttavat erilaisten prosessien ja ilmi-
Oiden syntyyn.

Johtaja ryhmén jasenend

Ryhmaéin liittyessddn uusi jdsen, esimerkiksi johtaja, kdynnistdd prosesseja, koska
ryhmén kokoonpano muuttuu. Prosesseja todettiin olevan useita; kehitysvaiheissa to-
dettiin, ettd jokainen jdsen tyOstdd suhdettaan johtajuuteen tai johtajuusprosessi, joka
suurella todennékoisyydelld kdynnistyy kun uusi johtaja tulee ryhméén.

Penningtonin (2005, 75-76) esittdiman ryhmésosialisaation mallin mukaan uusi tu-
lokas arvioi ryhmaéén liittymisen arvoa omalta kannaltaan. Hén péaéttaa, kuinka vahvas-
ti hdn sitoutuu ryhméin ja sen padmadriin, ja kdy ldpi roolimuutoksen vasta-alkajasta
ryhmin hyviksytyksi ja kokeneeksi jaseneksi.

Sosiaalistumisprosessi

Mielenkiintoista johtamisen kannalta on se, ettd sosiaalipsykologiassa johtajuus ndhdaan
vain yhtend muotona yksilon ja hdnen ryhménsa jasenten vélisessd sosiaalisessa vuoro-
vaikutuksessa. Johtaja ndhdddn keskeisend henkilond ryhméssé ja siten henkiloné, joka
on ryhmén polttopisteessd. (Wermlund 1963, 296-301)

Ryhméssd johtajuus voi olla virallista, organisaation asettamaa tai spontaania,
epavirallista ja ryhmin jiseniltd “saatua” johtajuutta. Jalkimmaisessd tapauksessa on
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Tutkis- Sosiaalis- Yllapito Uudelleen Muistelu
kelu taminen sosiaalista-
minen
® > ® > o > ® >
Uusi jasen Neuvottelu Jos uusi jasen Seka ryh-
Uusien jasen- perehdytetsan rooli- syrjaytyy ryh- mAsn
ten ryhmén séan- muutoksista hérngtsjée jaaneet
hankinta ja . t6ihin voi olla tar- saada etta sielta
valinta tai ja tavoitteisiin. peen lahentym&an lahteneet
pelkka Vanhojen uuden jase- tai muistelevat
nimittaminen. _ Jasenten nen lahteméan. yhteista
pitda sopeutua. sopeutta- aikaa.
miseksi.

Viisivaiheinen malli sosialisaatiosta uuden jdsenen liittyessd ryhmddn. (Pennington 2005)

kyseessd ryhménjdsenten omaehtoinen tunnustus, ettd johtaja auttaa yhteisen pddméaaran
saavuttamisessa. Virallisen johtajuuden ja saadun johtajuuden tunnuspiirteinen ero on
sosiaalinen etdisyys (ks. Wermlund 1963, 296-301). Tadssd mielessd puolustusvoimien
johtajuus voidaan Wermlundin méérittelyjen perusteella ndhdd maérittyvan pééllikkyy-
deksi, organisaation asettamaksi johtajaksi.

Puolustusvoimien virallisella johtajuudella on pitkédt perinteet ja oma normisto. Joh-
tajat tulevat padsidintoisesti ryhmien ulkopuolelta, ja johtajien vaihtuvuus on varsin
suurta. Unkarilaisen Ferenc Mérein vuonna 1949 tekema klassinen tutkimus antaa mie-
lenkiintoisen tarkastelukulman ryhmén ulkopuolelta tulevaan johtajaan. Tutkimuksessa
késitellddn uuden johtajan asemaa ja mahdollisuuksia muuttaa ryhmén normistoa, joka
ryhmétoiminnan niakokulmasta katsottuna osoittautuikin hyvin haasteelliseksi tehtdvék-
si (Helkama & al 2001).

Helkaman ym. (2001, 279-282) esittiméssd Mérei’n tutkimuksessa ryhmakulttuuril-
taan vakiintuneeseen lapsiryhméén tuotiin lastentarhanopettajien kokemusten perusteel-
la johtajatyypiksi arvioima vanhempi lapsi. Merkille pantavaa oli, ettd 26:sta johtajaksi
asetetusta lapsesta vain yksi ei joutunut mukautumaan ryhmin sidintoihin — kaikissa
muissa tapauksissa tulokkaan oli pakko ryhtyd noudattamaan ryhmaélle kehittyneiti kéy-
tantojd. Osa johtajalapsista onnistui kuitenkin my6hemmin muuttamaan ryhmén norme-
ja. Mérei nimitti heitd diplomaateiksi.

Diplomaatit saavuttavat arvostetun aseman ryhmaissd noudattamalla ryhmén sdén-
t0jd, heiddt hyviksytdén ja heihin luotetaan. Luottamusta saatuaan he voivat alkaa poi-
keta ryhmén normeista ja muuttaa niitd. Téllaista vdhittdisen luottamuksen kerdamisté
kutsutaan idiosykrasialuotoksi. Yksilolld on hinen mukaansa ikdén kuin tili, jolle kertyy
luottoa aina, kun hin osoittautuu hyviksi ryhmén jaseneksi. Kun luottoa on kertynyt riit-
tavasti, yksilo voi ruveta uudistajaksi. Mérei’n tutkimus tukee ndin sosiaalipsykologista
johtajuuskaisitettd, jossa johtajuus on hankittava ryhmalti, kun taas virallinen johtaja
eli pééllikko on saanut luottamuksen ja valtuudet asemaansa ryhmén ulkopuolelta, or-
ganisaatiolta.
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Sosiaalinen viisaus

Ryhmitoiminnassa syntyy siis vuorovaikutusprosesseja. Yksi prosessi on johtajuus-
prosessi, jossa johtajuus on yksi osa ryhmin vuorovaikutusta. Tastd asetelmasta syn-
tyy mielenkiintoinen kokonaisuus, joka kytkee syvdjohtamisen mallin osaksi kokonais-
valtaisempaa johtajuutta (vrt. Nissinen, 2004). Tama kytkentd tapahtuu johtajan itsetun-
temuksen ja vuorovaikutuksen avulla. Johtajan (yksilon) itsetuntemuksen kehittymiseen
vaikuttaa inhimillinen vuorovaikutus, jolle Isokorven (2004, 33) mukaan tyypillistd on
kaksitasoisuus. Ensimmaéinen taso on intrapsyykkinen taso, jossa henkild on suhteessa
omaan syvempain itseensi (itsetuntemus). Toinen taso on interpersoonallinen taso, joka
on suhde toisiin ihmisiin. Kummallakaan tasolla ei pyrkimyksistd huolimatta voida saa-
vuttaa lopullista ymmarrysti, silli aina jai jotakin, mitd yksilon on mahdotonta tavoittaa
itsessddn tai toisissa. Kun ihminen tulkitsee toisen viestid, hian tulkitsee koko ajan myos
itseddn sijoittamalla viestin omaan merkitysjdrjestelmiinsd ja hakemalla sieltd apua
viestin ymmartdmiseen.

Aito vuorovaikutus parantaa ryhméatoiminnassa esiintyvien prosessien ja ilmididen
hallintaa, koska se vahvistaa vuorovaikutuksen sujuvuutta. Mikdli vuorovaikutus ei
ole aitoa, johtaja voi ndyttdd ulospdin sosiaalisesti sujuvalta, mutta vuorovaikutuksesta
puuttuu silti aitoa tunnetta ja syvyyttd. Tdmén vuoksi syvdjohtamisen mallin korostama
johtajan itsetuntemus luo perustaa ryhmin sosiaaliselle vuorovaikutukselle. Jotta yk-
silo voisi toimia viisaasti vuorovaikutuksessa muiden ihmisten kanssa, hdnen on ensin
opittava tuntemaan itsensa. (Isokorpi 2004, 32)

Itsetuntemusta ja sosiaalista viisautta voi harjoittaa ryhmaéssi, sosialisaatiossa. Hel-
kaman & al. (2001, 115) mukaan sosiaalinen viisaus ndhdaankin yhdeksi sosialisaation
monista tuloksista ja silld tarkoitetaan monia asioita. Viisaudessa voidaan erottaa olevan
ainakin neljd puolta: 1) viisaus on sosiomoraalista ymmarrysté, 2) viisaus on tiedon
luonteen ja tiedon rajojen ymmartdmistd, 3) viisaus on kdytdnnon eldmin asiantunte-
musta ja 4) viisaus on tunteiden ja ajatusten integraatioita.

Sosiaaliseksi viisaudeksi voidaan tulkita myos Ojalan ja Uutelan (1993, 87) koros-
tama ryhméilmididen tuntemus, joka on jokaiselle tirkedd sen vuoksi, ettd se auttaa
ymmairtimain ja ottamaan vastaan ne vaiheet, joissa ristiriidat ja pettymyksen tunteet
vérittdvat ryhmén ilmapiirid. [lmapiiriin vaikuttavat myds seuraavassa luvussa kasitelta-
vit roolit, joita ryhmét synnyttivit jasenilleen virallisten roolien liséksi.

Roolit

Téssd luvussa tarkastellaan, millaisia rooleja ja roolitilanteita ryhmissd voi esiintyé.
Kauppilan (2005, 100-103) mukaan jasenten roolien muodostaminen on prosessi,
joka kdynnistyy ryhmén vuorovaikutuksessa ja joka vaatii aikaa. Roolien muodostu-
miseen vaikuttavat ryhmin tehtdvit, jasenten ominaisuudet, jasenten odotukset ja muut
ryhméprosessin osatekijit. Tassé artikkelissa ei tarkastella yksittdisen ryhmén jasenen
roolinottoa, vaikkakin sen tiedetdéin vaikuttavan ryhmén toimintaan.

Rooli-késite on 14htoisin teatterista. Sana on perdisin latinankielisestd termistd, joka
merkitsee erdénlaista rullaa, johon ndyttelijin vuorosanat oli kirjoitettu. Morenolaises-
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sa psykodraamassa rooli maéritellddn egon konkreettiseksi, toiminnalliseksi aspektiksi.
Talloin rooli on kollektiivisten ja yksilollisten elementtien yhteensulautuma. Rooli on
kulttuurin yksikko ja jatkuvassa vuorovaikutuksessa egon kanssa. (Nieminen ja Saaren-
heimo 1981, 90)

Joku sosiaalipsykologi on todennut roolin “’sosiaalitieteiden ylirasittuneimmaksi ja
alikehittyneimmaéksi késitteeksi”. Toteamus kuvastaa rooli-kdsitteen hajanaisuutta ja
toisaalta sen monikdyttdisyyttd. Mitd rooleja organisaatiot jakavat sen jisenyksildille?
Miké on niiden merkitys jérjestelméin toimivuuden kannalta ja miten ne vaikuttavat
ryhmétoiminnassa?

Taman tyon lukija voi hahmottaa varsin suuren maéran rooleja omasta ymparistos-
tddn, joita voi peilata tdssd teoreettisessa roolitarkastelussa. Peilaus voi auttaa lukijaa
hahmottamaan paremmin, millainen merkitys rooleilla on ryhméprosessien ja -ilmididen
synnyssa.

Merkille pantavaa on se, etti ryhméatoiminta synnyttidd jésenissdédn erilaisia roole-
ja; niinpa ryhmaéssi jokaisella on jokin rooli. Ryhmén synnyttdmié rooleja ovat esimer-
kiksi vastuunkantajan ja humoristin roolit. Lisdksi tehtdvisuuntautuneissa ryhmissé on
valmiita rooleja, joiden tarkoituksena on selkeyttdd ryhmien tehtdvien jakoa ja auttaa
henkil6itd selviytymédan paremmin tehtdvistaan.

Ryhmdilmion todettiin muodostuvan kolmenlaisista aineksista ja niiden vilisista riip-
puvuussuhteista (Jauhiainen ja Eskola 1994, 13; Eskola 1985, 120). Nima ryhméilmion
ainekset ovat 1) osallistujien yksil6llinen toiminta, 2) ympéristovaikutukset ja 3) ryh-
médynamiikka, joka siséltdd ryhmétilanteen dynaamisen kentén jatkuvan muuttumisen.
Roolit asettuvat tdssid kokonaisuudessa yhdessd johtajuuden kanssa sekd osallistujien
yksil6llisen toiminnan ettd dynaamisen kentdn jatkuvan muuttumisen kategorioihin.

Tissé tyOssd rooleja ldhestytdén niiden aiheuttamien ryhméprosessien ja -ilmididen
nikokulmasta kahden eri funktion avulla. Ensinnikin rooli katsotaan asemaan sidotuksi:
aseman haltijan persoonasta riippumatta roolia sddtelevit yhteison asettamat normit, esi-
merkkind ryhménjohtaja. Toisaalta roolia ei katsota sidotuksi asemaan vaan henkil66n,
jolla asema on. Rooli méiritellddn ihmisyksilon sosiaaliseksi kdyttdytymismalliksi tai
sosiaaliseksi kdyttaytymistyypiksi, jonka hidn kyseisessé tilanteessa uskoo vastaavan ryh-
méinjdsenten odotuksia. (Wermlund 1963, 152—160; ks. Janhunen ja Sura 2005, 31-34)

Rooliodotukset

Roolien osuus arkieldméssé on varsin keskeinen, vaikka emme sithen valttamatta kiinni-
td tietoista huomiota. Rainion ja Helkaman (1973, 223-230) mukaan vuorovaikutuksen
alku sisdltdd erityisesti vihjeitd siitd, miten toinen yksilo olisi aiheellista luokitella, mihin
asemaan hénet tulisi sijoittaa ja minkélaista kéyttdytymistd hinelti voisi odottaa. Tama
tapahtuu varsin nopeasti ja automaattisesti lukuisten vihjeitten perusteella, joita kutsu-
taan yhteiselld nimelld: asemavihjeet. Vihjeitten perusteella yksilo on sijoitettu maarat-
tyyn roolikategoriaan, asemaan, jonka vuoksi hdneen kohdistetaan tiettyja kdyttdytymis-
odotuksia, tuon aseman mukaisia rooliodotuksia. Ihmisten vélisessa vuorovaikutuksessa
asemaan sijoittelu on jatkuva tapahtuma. Yksilo saa tutuistakin henkildistd jatkuvasti
vihjeitd, joiden perusteella rooliodotukset tdismentyvét jatkuvasti. Rooliodotusten synty
ei siis ole kertakaikkinen tapahtuma vaan jatkuva prosessi.
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Rooliodotukset ovat luonteeltaan normatiivisia, ja ne sisdltivét vaatimuksia yksilon
kéyttdytymistd kohtaan. Kohdeyksilon kéyttiytyessd rooliodotusten mukaisesti hdn saa
positiivisia palautetta — kiitosta ja kannustusta. Mikéli kayttdytyminen on rooliodotusten
vastaista, hian saa ulkoisia sanktioita tai rangaistuksia, jotka tavalla tai toisella sisalta-
vit sellaista informaatiota, joka pyrkii virittdimddn kohdeyksilossd “sisdisid sanktioita”
— katumusta tai huonoa omaatuntoa. Rooliodotukset ovat verrattavissa normethin, mutta
niitd kohdistetaan vain tietyssd asemassa oleviin yksiloihin, joskus jopa yhteen yksil6on.
Yleensd ne rajoittavat kohdeyksildd yleisten normien puitteissa, mutta rooliodotukset
voivat my0s vapauttaa tietyssd asemassa olevan yksilon muuten tdysin yleiseksi katsot-
tavan normin asettamista vaatimuksista. (Rainio & Helkama 1973, 223-230)

Ryhmitoiminnassa rooliodotukset kohdistuvat luonnollisesti ryhmén polttopistee-
seen, ryhminjohtajaan. Oletettavaa on, ettd organisaation asettamaan johtajaan kohdis-
tuvat erilaiset odotukset kuin epéviralliseen, ryhmaélti johtajuuden saaneeseen johtajaan.
Jalkimmaisessd tapauksessa johtajuutta ei yllapidd mikddn organisoitunut jarjestelma,
vaan muiden ryhménjdsenten omaehtoinen tunnustus, etti johtaja auttaa yhteisen paa-
mairdn saavuttamisessa (Wermlund 1963, 152—-160). Tastd voi seurata myos se, etti
epaviralliseen johtajaan kohdistuvat rooliodotukset ovat erilaisia kuin virallisen johta-
jaan kohdistuvat rooliodotukset.

Roolikdyttaytyminen

Rainion ja Helkaman (1973, 223-230) mukaan roolikdyttdytymiseksi voidaan kutsua
kaikkea sitd rooliodotusten kohdeyksilon kéyttdytymistd, joka on ndiden odotusten kan-
nalta relevanttia — toisin sanoen, joka voidaan luokitella ndiden odotusten mukaiseksi
tai niiden vastaiseksi. Roolikdyttdytyminen voi sisdltdd samanaikaisesti useita aspekteja;
ulkonaisesti samanlainenkin kéyttdytyminen voi eri tilanteissa olla roolikdyttaytymisté
tai jotain muuta kayttdytymistd. Esimerkkind tistd on sotilaskodin myyjidn osoittama
hymy nuorelle, komealle varusmiehelle.

Wermlund (1963) puolestaan toteaa roolikayttdytymisestd, ettd rooli on ne kayttayty-
mistavat, joita odotetaan jokaiselta tietyssd asemassa olevalta yksiloltd, tai se on tiettyyn
statukseen sidottujen kulttuurimallien kokonaissumma.

Roolikdyttdytymisen intensiteetti voi vaihdella runsaasti. Intensiteetin ohella rooli-
kayttdytymisen kesto ja selkeys voivat myds vaihdella. Kesto voi olla hyvinkin lyhytai-
kaista tilanteiden vaihtuessa. Roolikdyttdytymisen selkeys vaihtelee suuresti eri kulttuu-
rien valilld. Primitiivisissd kulttuureissa rooliodotuksetkin ovat varsin yksityiskohtaisia
ja ulkonaista kiyttdytymistd tarkalleen sdételevid, niin ettd roolikdyttdytymisestd muo-
dostuu rituaali (Rainio & Helkama 1973, 223-230).

Useat samanaikaiset roolit
Ryhméa muodostuu yksiloisté, joilla jokaisella on jo ennestidn useampia eldminsé ai-

kana lapivietdvid rooleja. Niitd ovat esimerkiksi nk. vdistimattdmat roolit, kuten ikd
ja sukupuoli. Useiden roolien ldpiviemisen ongelmat muodostuvat niihin kohdistuvien
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erilaisten rooliodotusten vuoksi. [hminen voi vieda useita rooleja ldpi joko perittdisesti
— tai samanaikaisesti. Kdyttdytymisen problematiikka muodostuu kuitenkin néissé tapa-
uksissa hyvin erilaiseksi.

Eriissd tapauksissa siirtyminen roolista toiseen tapahtuu sddnnénmukaisesti ja syk-
lisesti, esimerkiksi siirtymit sotilaan roolista isdn rooliin ja takaisin. Erdét siirtymaét
roolista toiseen ovat kertakaikkisia ja palautumattomia; ndin on esimerkiksi ikdroolien
laita. Roolista toiseen siirtymistd on helpotettu erillisillé rituaaleilla. Yhteni esimerkkini
téstéd on ripille paidsy tai sotilasvala. Rituaalin mydtd nuori siirtyy aikuisuuteen ja alokas
sotamieheksi. Rituaalit ovat hyvin tyypillisid vanhoissa kulttuureissa. Teollistuneissa
lansimaissa rituaalien kdyttd on viime aikoina merkittavisti vahentynyt. (Ojala & Uute-
la 1993, 39-44)

Useiden roolien ldpiviemisen ongelman ratkaisuun yksilo voi 16ytdd sellaisen
roolikdyttdytymisen muodon, joka samanaikaisesti toteuttaa ikéroolin, sukupuoliroo-
lin ja tydroolin vaatimukset. Milloin usean roolin samanaikainen lédpivieminen ei ole
mahdollista, ihminen voi kdyttdd apunaan roolinkorostusta. Siind yksilo erddlld tavalla
asettaa kayttdytymisensd ehdolliseksi, tietystd roolista riippuvaksi, ja tuo tdimén roolin
nakyviin. Yksild kertoo sanoin, missa roolissa hén vastaa asetettuun kysymykseen: ’So-
tilaana sanoisin, ettd ... mutta ystdvinasi olen sitd mieltd, ettd ...”. Roolin korostusta
voi kéyttdd myds roolin ldhettdjd. Roolin ldhettdjd voi tilloin pyrkid tekemédn yhden
rooleista muita aktiivisemmaksi tai nostaa esiin sen latentiksi jddvaa roolia. (Rainio &
Helkama 1973, 223-230)

Rooleihin liittyvéit konfliktit

Tyoelamadssé esiintyy hyvin usein roolikonflikteja, jotka perustuvat roolien epéselvyy-
teen. T4ll6in tyon suorittajalla ja hdnen roolipartnerillaan, esimiehelld, on jossakin suh-
teessa poikkeavat rooliodotukset, koska tehtdvi saattaa olla niin monimutkainen, ettei
esimichelld ja alaisella ole mahdollisuutta ennen tyon aloittamista tdydellisesti selvittda
rooliodotuksiaan.

Rooliodotuskonfliktit syntyvit erilaisten tilanteiden tai asemien seurauksena. Naita
voivat olla yhden tai useamman aseman tilanteet seka ajallisesti perdkkdisten eri asemien
tilanteet. (Rainio & Helkama 1973, 223-230; Niemisto 2000, 84—111)

Roolikéyttaytymiskonfliktit syntyvét nimensd mukaisesti ristiriitaisesta kayttayty-
misestd — toisin sanoen roolikdyttdytyminen on ristiriidassa vastaanotetun roolin kans-
sa, jolloin kohdeyksilé on motivoitunut toisin kuin rooli vaatii tai kohdeyksilo ei pysty
roolin vaatimaan kéyttdytymiseen; hin ei uskalla yrittddkaan tai hdn pelkda tekevansi
virheen. (Rainio & Helkama 1973, 239-241)

Konfliktit voidaan nidhdd myos roolinsisdisind konflikteina. Né&itd ovat tilanteet,
joissa vastinroolin haltijoiden roolin haltijaan kohdistuvat odotukset ovat ristiriitaisia.
Roolinsisdisissd konflikteissa saman vastinroolin haltijoiden keskindisilla neuvotteluilla
voidaan padstd yhteisymmarrykseen roolia koskevista odotuksista ja laatia yhtendinen
normi.

Roolien vilinen konflikti on puolestaan tilanne, jossa henkil6lld on ainakin kaksi
roolia, joihin kohdistuvia odotuksia hdanen on vaikea tiyttdd yhtd aikaa. Roolien vélistd
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konfliktia voidaan keskustelun lisdksi estid yleisimmilld normeilla ja kéytinteilld, jotka
madrittelevit roolien viliset suhteet tai ehkiisevit ennalta konfliktien synnyn. (Rainio &
Helkama 1973, 239-241; Wermlund 1963)

Sotilasyhteisdssd on sangen runsas roolien kokoelma. Roolijakona voidaan ajatella
asetelmaa kantahenkil6kunnan ja varusmiesten vélilld. Roolijaon voi tehdd myo0s sivii-
lihenkilston ja sotilashenkiloston vélille. Tatd luetteloa voisi jatkaa varsin pitkdédn ja
huomata, ettd suuren ryhméamaéréan lisdksi sotilasyhteisdssd on runsas roolikokoelma.
Siksi sotilasyhteisossa tulisi lisdti tietoisuutta ryhmien sosiaalisesta toiminnasta ja siiné
vaikuttavista ilmidista.

KOKEMUKSIA RYHMATOIMINNASTA
Ryhméan muodostus

Ryhmidtietoutta on hyddynnetty ilmavoimien kadettien koulutuksessa vuodesta 2001
alkaen. Toiminta oli aluksi kokeiluluontoista. Ensimmadiselld kerralla muodostettiin
kolme vertaisryhmai, joissa jokaisessa oli pddtoiminen ryhménohjaaja. Ryhméanohjaa-
jan tehtdavain pyydettiin eri alojen sotilasopettajia (tietotekniikka, kuljetus, viesti) joille
tarjottiin mahdollisuutta suorittaa samanaikaisesti ryhmiohjaajan draamapedagogisia
opintoja (20 ov) Jyviskyldn ammattikorkeakoulussa. Néihin opintoihin liittyvét kehitté-
mistehtdvit kohdennettiin kadettien ryhméohjauskdytantdjen kehittdmiseen.

Ryhménohjauksen avulla saadut oppimistulokset olivat varsin rohkaisevia ja kan-
nustivat jatkamaan toiminnan kehittdmistd huolimatta siitd, ettd organisaation sisdinen
kitka tuntui joskus uuvuttavalta. Talld hetkelld ollaan tilanteessa, ettd koulutuskulttuuri
on uudistunut ja tuottaa entistd kyvykkadmpié upseereita ilmavoimien tarpeisiin. Erityi-
sesti ilmavoimien kadettien oppimisvalmiudet ovat kehittyneet, ja timé on havaittu myds
Maanpuolustuskorkeakoululla. Edelleen on kuitenkin paljon kehitettavaa. Uusi koulu-
tuskulttuuri haastaa opettajuuden lisdksi koulutusorganisaatiota edellyttien edelleenkin
selkedd peruskehysté, jonka sisilld monimuotoinen oppiminen on mahdollista. Kulttuu-
rimuutos koskettaa my0s tavallisia joukko-osastoja. [Imavoimien antamassa opetuksessa
on keskeistd teorian sitominen kaytintoon. Koulut antavat tietyt teoreettiset perusteet ja
oppimistehtivit, joita sovelletaan joukko-osastojen kaytintoihin.

Kadettikurssi 93 ryhméyttdminen

Syksylla 2006 Maanpuolustuskorkeakoulun Johtamisen laitos muodosti kadettikurs-
si 93:n opiskelijjoista vertaisryhméit. Ryhméyttdmisessd hyddynnettiin ilmavoimien
ryhménohjaajien kokemusta. Ryhmien muodostaminen oli osa Johtamisen perusteet
-opintojakson sisdltdd, jossa opetuksen ldhtokohtana oli sosiokonstruktivinen oppimis-
késitys. Néitd opintoja varten muodostetut ryhmét ovat edelleenkin toiminnassa ainakin
Ilmasotakoulussa.
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Opintojakson alussa 140 kadettia sai tehtdvan muodostaa kuusi joukkuetta. Tehtédvan
annossa ei madratty johtajia. Johtamattomuus ja joukon muodostuminen tuli niin konk-
reettisesti ndkyviin. Joukkueiden alkumuodostuksen jalkeen niiden tuli siirtyd maarattya
reittid pitkin Suomenlinnan laiturille. Joukkueiden tdytyi myos maérittdd mukaan tuleva,
yhtendinen varustus seuraavaa vuorokautta varten.

Kun edell4 kerrotut ohjeet oli annettu, nousi joukosta nopeasti esille muutamia kadet-
teja, jotka aloittivat joukkueiden kokoamisen. Joukkueiden muodostamisen perustaksi
tuli hieman ylléttden jddkiekon SM-liigan joukkuejako. Néin muodostuneissa joukku-
eissa kadetit suorittivat kdsketyn suunnistustehtdvian. Reitin varrelle olevilla rasteil-
la kadetit tutustuivat Santahaminan historiaan ja kadettiperinteisiin sekd ennen muuta
toisiinsa. Tehtdvén jdlkeen kadetit siirrettiin merivoimien aluksilla Suomenlinnaan, jos-
sa muodostettiin varsinaiset vertaisryhmit. Ryhmien muodostaminen tapahtui varsin
vapaasti, kuitenkin tiettyjen reunaehtojen vallitessa. Ilmavoimien kadettien ryhmiy-
tyivat Suomenlinnan muurien vilittomassa liheisyydessd, josta avautui hieno ndkdala
Helsinkiin. Linnoituksen juurella kurssinjohtaja ja tulevat ryhménohjaajat ohjeistivat
ryhméytymisen, joka aloitettiin tutustumisella. Tuttavuutta tehtiin erilaisten toiminnal-
listen menetelmien avulla.

Ensiksi kadetteja pyydettiin tekemdin itsestddn Ad4-kokoisen paperi, johon tuli
kirjoittaa henkilotiedot, aselaji, harrastukset ja itseddn kuvaava motto, tunnuslause.
Paperin avulla kadettien oli helpompaa aloittaa keskustelu toistensa kanssa. Tavoitteena
oli, ettd jokainen kadetti tutustuu itselleen tuntemattomaan kadettiin ja valitsee, kenet
haluaa myohemmin esitelld kurssikavereilleen. Keskustelu kdynnistyi hyvin ja oli niin
vilkasta, ettd sille varattu aika osoittautui turhan lyhyeksi. Esittelyn ideana oli kertoa
toisille uuden tuttavuuden myonteisid ominaisuuksia ja opintoihin liittyvid tavoitteita.
Tamé pareittain tapahtuva esittely aiheutti jonkinasteista hdmmennysti, koska timi
oli aikaisempien oletusarvojen vastaista kdyttdytymistd. Jokainen kadetti oli tasavertai-
sessa asemassa toisiinsa nihden.

Esittelyn jdlkeen kadetit saivat itse muodostaa tulevat vertaisryhminsd. Ehtona
oli ns. opinpdydidn periaate (Rentola 2005), jonka mukaan jokaisessa ryhmaissa tuli
olla kaikkien eri koulutusohjelmien kadetteja. Timéa sen vuoksi, ettd opintojen edetessa
eri opintosuuntien opiskelijoille syntyisi ilmapuolustuksesta mahdollisimman monipuo-
linen kuva. Esimerkiksi lentdjaksi opiskelevalla kadetilla on ilmapuolustukseen erilainen
nikokulma kuin tulevalla ilmatorjuntaupseerilla. Lisdksi kadetit tuovat varusmiesajoil-
taan ryhmaién eri aselajien kulttuurisia tekijoita.

Kadetteja ohjattiin ryhmien muodostuksessa kiinnittimaan huomiota sellaisiin
vahvuuksiin, jotka auttaisivat heitd yhdessd selviytymdin paremmin tulevista opin-
noista. Ohjeistuksesta huolimatta ryhmien muotoutumisen vaikuttavimmaksi tekijaksi
néytti muodostuvan ystévyys ja vasta sen jdlkeen opiskeluun liittyvét méérittelyt, jotka
toki otettiin huomioon kisketylld tavalla.

Santahaminaan palattuaan vertaisryhmat siirtyivét erilaisten ryhmakiinteyttd lisié-
vien tehtdvirastien kautta telttamajoitusalueelle. Yon aikana ryhmét antoivat itselleen
nimet ja sopivat yhdessd ryhméanohjaajan kanssa ryhmaélle sddnnot. Seuraavana aamuna
ryhmit kokoontuivat Maanpuolustuskorkeakoulun padauditorioon ja esittdytyivét sielld
muille ryhmille. Johtamisen opinnoissa nditd ryhmid hyddynnettiin mitd erilaisimmin
tavoin.
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Johtamisen opintojen erityispiirteend on mainittava myos se, ettd ryhméinohjaajina
toimivilla henkildilld oli hyvin erilaiset ammattitaustat, ja pdédosalle tdimd oli ensim-
méinen kokemus ohjaustydstd. Ohjaajat kokoontuivat kerran viikossa tyonohjaukseen,
jossa vaihdettiin kokemuksia ja suunniteltiin seuraavan viikon ohjauksia. Opintojak-
sosta laadittiin opiskelijoille ja ohjaajille tyé6tila Koulutusportaalin, jossa oli opintojak-
son luentomateriaalit ja oppimistehtdavit. Alkuvaiheiden teknisten ongelmien jilkeen
KOPO toimikin varsin hyvin. Tdmain lisdiksi KOPO:n keskustelupalstalla kaytiin vilkasta
keskustelua.

Ryhmien kehittyminen ilmasotalinjalla

Ilmavoimien kadettien ryhméohjausta jatkettiin johtamisen opintojen jilkeenkin, jotta
ryhmét kohtaisivat eri kehitysvaiheet ja saavuttaisivat ndin paremman toimintakyvyn.
Ilmasotakoulun ryhménohjaajat ohjasivat kadetteja joko ldhiohjauksena tai verkon véa-
litykselld. Ryhmén kehittymisen lisdksi ohjauksella voitiin syventdd Maanpuolustus-
korkeakoululla annettua ldhiopetusta. Ryhmikeskustelut toimivat my6s erddnlaisena
”venttiilind”, jossa voitiin kasitelld valillisesti opiskeluun liittyvia asioita, kuten majoi-
tuksen epdkohtia tai verkkoyhteyksien epédvakaisuutta.

Ryhmié tdydennettiin myohemmin kahdessa vaiheessa. Ensivaiheessa jokaiseen
ryhméin tuli kaksi uutta, lentéjéksi opiskelevaa kadettia. Ryhmisséd oli nyt yhdeksidn
kadettia. Uusien tulokkaiden ryhmiyttdmisen suunnitteluun pyydettiin mukaan myos
alkuperidiset ryhmét. Kadetteja ohjattiin palauttamaan mieleen omakohtaiset ryhmayty-
misen kokemukset ja tarkastelemaan ryhméan muodostumista johtajuuden ndkokulmasta.
Ryhmit olivat tdssd innokkaasti mukana ja ehdottivat menetelméksi markkinoita, jossa
vanhat ryhmét kaupittelevat itsedén tulokkaille.

Ryhmit pyrkivit tuomaan esille omia vahvuuksiaan ja eroavaisuuksiaan muista ryh-
mistd. Uudet tulijat puolestaan pyrkivit tuomaan esille jotain sellaista, jota he arveli-
vat ryhmien tarvitsevan. Mielenkiintoista oli seurata sitd, kuinka vaikeaa uuden jdsenen
ryhméén tulo kuitenkin oli. Ilmapiiristd oli aistittavissa, ettd jotkut alkuperdisten ryh-
mien jdsenistd olisivat halunneet testata tulijoita. Lentdjdkadetit olivat tdsséd erityisen
innokkaita. He tenttasivat ilmavoimien tietdmystd, lentokoneiden historiaa jne. tietden jo
kysyessadn, ettd tulijoilla ei ole ndistd kovin paljon tietimysta. Todettakoon lentdjidkade-
teista, ettd heilld on yhteistd historiaa jo varusmiespalvelusajalta, jolloin he suorittavat
alkeislentokoulutuksen.

Toisessa vaiheessa jokaiseen ryhmain tuli kolme kadettia lisdd. Heiddn ryhméaytymi-
nen suoritettiin yhden ryhménohjaajan johtamana erilaisin toiminnallisin menetelmin.
Ryhmissi oli nyt 12—13 kadettia. Téssé vaiheessa jotkut kadetit totesivat, ettd ryhmisté
tuli liian suuria.

Kaikkien edelld kuvattujen ryhméytymisprosessien tarkoituksena on saada ryhmis-
td oppimisen kannalta turvallisempia. Ndin niissd voidaan késitelld mm. tunteita, joita
ryhmaétydskentelyssd nousee viistimattd esiin. Ryhmén jisenet toimivat my0s erdan-
laisina peileind ja auttavat ndin toisiaan itsetuntemuksen kehittymisessd. Téssd myos
onnistuttiin ja titd heijastelivat keskustelujen syviélliset siséllot. Johtamisen ndkokulmas-
ta tarkasteltuna ryhméytyminen antoi omakohtaisen mahdollisuuden tarkastella ryhmén
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muodostumista ja toimintaa seké johtamiseen merkittivisti vaikuttavia ilmigitd, kuten
normiston ja roolien kehittymista.

Jotta edelld kuvattu on mahdollista, tdytyy koulutus suunnitella siten, ettd ryhmia
hyddynnetddn opetuksessa, ryhmédtoiminta ylipddtddn on mahdollista ja ettd ryhmilld
on yhteisid tavoitteita. Tdma edellyttdd ryhménohjaajilta oman persoonan kiyttod ja
riittivdd ammattitaitoa.

Ryhmatietouden hyédyntaminen sotilaskoulutuksessa

Ilmasotakoululla ryhmétoimintaa jatkettiin eri opintojaksoilla. Perusldhtokohtana oli,
ettd joka viikko kokoonnuttiin ryhmékeskusteluun syventdmain viikon aikana opiskel-
tuja asioita ilmavoimien upseerikoulutusta varten laaditun pedagogisen késikirjan mu-
kaisesti. Pedagogisessa kisikirjassa kandidaattivaiheen opetus on jaettu kolmeen erilli-
seen moduuliin, ja sen toteutuksessa ryhmétoiminnalla keskeinen merkitys siihen, ettd
ilmavoimalliset painotukset saadaan moduulikohtaisesti aiempaa paremmin esille. Tassa
ei kuitenkaan kaikilta osin onnistuttu, mikd johtui pitkélti koulutukseen ulkopuolelta
vaikuttaneista tekijoista.

Esimerkiksi sotataidon opinnoissa ryhmaétietouden lisdksi hyodynnettiin tutkivan op-
pimisen metodeja (Hakkarainen & al 2006). Jaksossa perehdyttiin joukkueen johtajan
johtamisprosessiin lentotukikohdan sotilaspoliisijoukkueen nikokulmasta. Osajakso liit-
tyi osaksi suurempaa moduulia muodostaen siitd yhden selkeén kokonaisuuden. Jaksoa
varten laadittiin erilliset oppimistehtdvat, jotka piti sitoa niihin kokemuksiin, joita opis-
kelijat saivat opintojakson kdytdnnon harjoitusten yhteydessé. Erillisen tukikohtahar-
joituksen lisdksi opintojakso sisilsi erilaisia sotilaspoliisijoukkueen toimintaan liittyvid
harjoitteita, kuten itsepuolustustaitoja, ammuntaa seké henkilon ja kohteen suojaamista.
Opintojakso sisilsi myos valmiuslainsdddéntdon ja tietoturvallisuuteen liittyvid asioita.

Opiskelijoiden ensimmaéinen tehtéva oli tutkia omia késityksidan ilmapuolustuksesta.
Arkikésityksen avaamisen liséksi tavoitteena oli saada sindlldén pienelle kokonaisuudel-
le suurempi viitekehys.

Kirjoituksessa piti kdyda ilmi, kuinka vihollisen lentokone torjutaan. Kirjoitukset
olivat julkisia, minkd vuoksi ryhmissé oli havaittavissa vertailua tai kilpailua. Jotkut
opiskelijat olivat tdstd tehtdvistd hyvin himmentyneitd. Jotkut heistd olivatkin ensiksi
etsineet itselleen tietoutta asiasta ja kirjoittaneet artikkelin sen pohjalta. Kirjoitusteh-
tavan jilkeen kadetit katsoivat videon, jossa ilmapuolustusta kasiteltiin yleiselld tasol-
la. Niin kadetit saivat yleiskuvan myo6s lentotukikohdan toiminnasta. Ryhméakeskuste-
luissa oppimista syvennettiin ja pohdittiin, milla tavalla sotilaspoliisijoukkue kytkeytyy
tukikohdan toimintaan.

Seuraavassa vaiheessa siirryttiin tarkastelemaan tukikohtaa vihollisen silmin. Kadetit
saivat tehtdviksi luoda itselleen sellaisen vihollistiedustelijan persoonan, joka oletetta-
vasti toimii jo nyt rauhan aikana. Seuraavassa ryhmaistunnossa heidén tuli esittdytya
muille ryhménjasenille tdssd persoonassa. Istunto oli mielenkiintoinen. Sinne saapui
mitid erilaisimmissa vaatteissa olevia tiedustelijoita. Mukana oli mm. kopiokonekorjaaja,
varuskunnan parturi, huonoa eldmai viettdvé kaupparatsu, maanmittausinsinodriopiske-
lija ja niin edelleen.
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Ryhmiékeskustelussa tiedustelijat esittdytyivit toisilleen ja kertoivat ne syyt, jot-
ka olivat vaikuttaneet siihen, ettd olivat suostuneet ulkovallan tiedustelijoiksi. Tiedus-
telijan rooli antoi mahdollisuuden tulla pois opiskelijan roolista, késitelld asiaa aivan
uudella tasolla ja pited ryhméassd aiemmasta poikkeavalla tavalla. Roolit my6s muuttivat
ryhmén normistoa niin, ettd keskusteluun virtasi mitd erilaisimpia nidkokulmia, jotka
ravistelivat myos kokeiden sotilaiden ajatusrakennelmia. Keskustelusta saattoi aistia, ettd
opiskelijan osallisuudella, sosiaalisuudella, oli keskeinen merkitys uuden tiedon synnyt-
tdmisessd. Huomasimme, ettd olimme saaneet enemmaén kuin olimme osanneet odottaa
tehtédvad suunniteltaessa. Johtamisen ndkokulmasta tarkasteltuna merkittdvd havainto
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oli se, ettd erilaisin menetelmin voidaan vaikuttaa ryhméan normistoon ja rooleihin. Nii-
hin vaikuttamalla voidaan saada ryhmaésti esiin piilossa olevia rakenteita. Tdssa tapauk-
sessa ne vapauttivat opiskelijat aiemmista rooleistaan ja antoivat heille mahdollisuuden
oman persoonan laajempaan kayttoon.

Kolmannessa vaiheessa siirryttiin tilanteeseen, jossa ndiden vihollistiedustelijoiden
kisiin oli joutunut turvaluokiteltua aineistoa, tissi tapauksessa viranomaiskayttoon tar-
koitettu Tukikohta-opas. Tdméa sen vuoksi, ettd opintojakson sisdltoon kuului turvaluo-
kitetun materiaalin késittely ja valmiuslainsddddntd. Ryhmaét jakaantuivat pienempiin
partioihin suorittamaan rauhan aikaista tiedustelua oikeaan tukikohtaan. Perussidéntona
oli, ettd voimassa olevia puolustusvoimien sdint6jd ja madrdayksia tuli noudattaa esimer-
kiksi valokuvaamisessa. Tiedustelutehtdvdd varten ryhmét saivat kdyttoonsa tarvittavat
ajoneuvot.
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Taistelijaparien tiedusteluraportit koottiin yhdeksi ryhméraportiksi turvaluokituksen
nikokohdat huomioon ottaen ja niisté laadittiin esittely ”viholliskomentajalle”. Tilaisuus
yllatti jdlleen kerran suunnittelijat. Opiskelijat olivat kdyttineet todella luovasti erilaisia
vélineitd ja medioita hyddykseen. Joku hyddynsi Internetid, toinen numeropalvelua jne.
Ryhmien voitiin selvisti havaita kilpailevan keskenddn. Ryhmét myos vertailivat tuo-
toksiaan toisiinsa ndhden. Tiedustelutehtéva tuotti oppimisen liséksi tukikohdan turval-
lisuutta lisdévid kdytdnnon ehdotuksia.

Edelld mainittu Tukikohta-opas kuuluu opintojakson kirjallisuuteen. Siité tulee halli-
ta tukikohdan joukot ja toiminnan perusteet. Sitd opiskeltiin seuraavan vaiheen tehtivis-
sd, jossa jokaisen ryhman tuli kehittdd peli, jossa tukikohdan joukot taistelevat vihollisen
erikoisjoukkojen maauhkaa vastaan. Kouluttaja oli tuonut virikkeeksi erilaisia lauta- ja
korttipelejd. Tehtdvin anto oli varsin lyhyt: ”Laatikaa sotapeli, paras peli palkitaan.”
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Pelin avulla tuli kyetd oppimaan tukikohdan maapuolustusta. Tehtdvin ohjeistuksen yh-
teydessi ilmeni, ettd kadeteissa oli useita tietokonepelien harrastajia, jotka halusivat tuo-
da oman osaamisensa pelin rakentamiseen.

Pelin kehittymistd varten pidettiin vélilld tarkastelu- ja esittelytilaisuuksia. Ensim-
miisen aamupdivan paitteeksi pidetyssi tarkastelussa mitdin konkreettista ei ollut vie-
13 syntynyt. Sen sijaan keskustelu soljui vilkkaana, taululle ja paperille oli hahmoteltu
jotain. Joku hiljaisempi silmadili tukikohtaopasta vaiteliaana ja taisi joku kysdistd, ettid
voidaanko tdstd pitdé oppitunteja, koska hin oppisi silloin parhaiten. Seuraavassa tarkas-
telussa oli saatu jo varsinaista tuotosta. Kaksi ryhmaa oli rakentamassa pelilautaa kartan
padlle. Tukikohdan joukoista ja vihollisen vaikutusta kuvaavista elementeistd oli laadit-
tu pelikortteja. Pelid pelattiin noppaa heittdmilld. Nopan silmiluku vaikutti toimintaan
laadittujen sdantdjen mukaisesti. Kolmas ryhma oli keskittynyt pelissddn kuvaamaan
johtamisprosessia tukikohdan keskeisten johtajaroolien kautta. Pelin johtaja kuvasi ti-
lanteen, josta seurasi tiettyjd toimenpiteitd, tdsséd tapauksessa késkyjé alajohtoportaille.

Kolmannessa yhteistarkastelussa ryhmit esittelivdt tuotoksensa toisille ryhmille.
Jokaisen ryhménjisenen tuli varautua esittdmédn ryhmin tuotosta. Esittelijd valittiin
my0s pelaamalla, heittdmélld noppaa. Esittelyissd kadettien innostus oli todella suurta.
Esitysten aikana toiset auttoivat esittdjia ja tarkensivat pelin pelaamiseen ja toteutukseen
liittyvid seikkoja. Tuntui siltd, ettd jokainen ryhmén jdsen halusi kertoa oman osuutensa
kuulijoille. Téssé esittelyssd myOs ryhmien véliset suhteet nousivat mielenkiintoisena
ilmiond esille. Ryhmié ohjattiin huomaamaan pelien positiivisia ominaisuuksia, toimi-
vuutta ja opetuksellisuutta. Ohjauksesta huolimatta jotkut kadetit pyrkivit kesken esit-
telyn kertomaan, miki heiddn ryhmin pelissd on paremmin. Toiset puolestaan epdilivit,
ettd pelin idea on heididn ryhméistddn kopioitu. Kolmas saattoi epiilld pelin pelattavuutta.

Tdhén opintojaksoon liittyi myos viikon mittainen tukikohtaharjoitus, jossa kadetit
tarkkailivat tukikohdan toimintoja sotilaspoliisijoukkueen johtajan nékdkulmasta. Har-
joituksessa heilld oli my0s erilaisia oppimistehtévid, jotka kohdistuivat niin ikdén soti-
laspoliisijoukkueen johtajan tehtdvikenttddn. Tatd artikkelia kirjoitettaessa pelin raken-
taminen on vield kesken, ja ndhtdvéksi jad, millaisia pelejd ryhmét pystyvét laatimaan.

Edella kuvatut oppimistapahtumat avaavat jotain siitd laajasta kentésta, joka voidaan
liittdd johtamisen ja sotataidon opetukseen. Useimmat oppimistapahtumat ovat hyvin
kokemusperiisid, ja niiden kuvaaminen kirjoittamalla on varsin haasteellista. Siksi joh-
tamisen opetuksessa on térkedd, ettd johtajaksi harjaantuva kadetti voisi jo opintojen
aikana kokea sellaisia tilanteita, joissa erilaiset johtamiseen liittyvit sosiaalipsykologi-
set ilmi6t ovat konkreettisesti havaittavissa. Havainnointi ei kuitenkaan yksin riitd, vaan
kokemusta on reflektoitava. Ryhmdistunnot on tarkoitettu juuri titd varten. Niiden sisil-
16t muovautuvat ryhmén kokemuksista. Siksi eri ryhmien istunnot voivat poiketa mer-
kittédvasti toisistaan. Keskeisiksi nousevat ne kokemukset, joita halutaan jakaa muille
opiskelijoille. Johtamisen opetuksen nikokulmasta ryhménohjaus muodostaakin keskei-
sen aseman. Taidokas ryhménohjaaja kykenee kytkemidn ryhméssd syntyvid ilmiditd
sopivalla hetkelld johtamisen kokonaisuuteen.

Oppimistuloksia ei ole vield mitattu, joten ne jadvét tdssd vaiheessa spekulaatioiden
varaan. Oppimistuloksia mitataan koko moduulia kisittdvassd prosessikirjoittamisen
tentissd, jossa padkysymyksend on lentotukikohdan sotilaspoliisijoukkueen toiminta-
kyky. Tentissé padkysymysté on kisiteltdvid kaikkien oppiaineiden ndkokulmasta.
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Johtajakoulutuksen kehittamismahdollisuudet

Olen kokenut ryhménohjaajan tehtdvén itsedni kehittdviaksi, erityisesti opettajuuden ja
johtajuuden ndkdokulmasta. Huomasin kdytinndssé, kuinka tarkedd johtajalle on, ettid
ymmaértdd joukon muodostumisessa ja toiminnassa vaikuttavia ryhméprosesseja ja
-ilmi6td. Né&itd hahmottamalla voidaan tehdd péédtelmid ryhmén tilasta. Pééttelyyn
pohjautuen voidaan myods hahmottaa ryhmén tavoitteita ja johtamisen vaikutuksia.
Ryhmaékeskeisesti tarkasteltuna johtajana kehittyminen ei voi olla yksil6tason asia.
Sivuuttamalla ryhmén prosessiluonne voidaan estdd sekd ryhman, yksilon ettd johtajan
kehittyminen. TéastakiyesimerkiksiNiemiston(2000,161)kuvailemaryhméytyminen,joka
on sidoksissa jdsenten auktoriteettisuhteisiin seki heidin identiteettinsd sdilymiseen.
Jotta ryhma voi kehittyé toimivaksi, jisenten on ensin tyostettdva ristiriitainen suhtautu-
minen johtajuuteen.
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Toinen johtajuutta keskeisesti koskeva havainto on kuohuntavaihe (storming), jos-
sa ryhmaéldisten rohkeus esittdd omia mielipiteitd ja tarttua toisten esittdmiin ajatuksiin
kasvaa. Tédssd vaiheessa ryhmai ei padse késiksi varsinaiseen tehtdvain, vaan tehtavaa ja
sen vaatimuksia vastustetaan tunteenomaisesti. Myods ryhmin jésenten vilisid konflik-
teja esiintyy, ryhmin kontrollia vastustetaan ja ryhmin johtajaa vastaan kapinoidaan.
Tdmén jilkeen ryhmén toiminta alkaa normalisoitua, ja ryhmi voi keskittyd varsinai-
seen, sille annettuun paédtehtavadn.

Tutkimuksen teon yhteydessd, perchtyessdni sosiaalisuutta selittdviin malleihin,
ymmérsin, miksi toiminnalliset menetelmét ovat niin vaikuttavia. Havaitsin my®os, ettéd
juuri puolustusvoimien toimintaympéristd erilaisine ryhmineen tarjoaa runsaasti mah-
dollisuuksia sosiaalipsykologisen tutkimustiedon hyddyntdmiseen johtajakoulutuksessa.
Ryhmitoiminnan nidkokulmasta tarkasteltuna nditd mahdollisuuksia — koulutuksia ja
harjoituksia — hyddynnetddn erittdin vahén. Esimerkiksi taisteluharjoituksissa kaikilla
osallistujilla on jokin rooli, jota voitaisiin tarkastella monin eri tavoin, puhumattakaan
erilaisista ryhmailmioista.

Puolustushaaroissa ja aselajeissa on omat kulttuuriset piirteensi, joihin myds voitai-
siin kohdistaa tutkimusta. Edelld mainitut tilanteet antavat vain pienen vildyksen johta-
jakoulutuksen kehittimismahdollisuuksista. Ryhmitietous tuottaa johtajille valmiuksia,
joilla saadaan nopeammin toimintakykyisid ryhmié kriisiajan tilanteissa, joissa ryhmien
jasenten vaihtuvuus voi olla hyvinkin suurta. USA:n asevoimissa asiaan on kiinnitetty
huomiota ja sielld koulutetaan johtajia toimimaan téllaisiin tilanteisiin (vrt. US. Army
combat stress control handbook 2003).

Ryhmit ovat olemassa, mutta niiden tehokkaampi hyddyntdminen vaatii sotilas-
kouluttajien pedagogisten valmiuksien lisddmistd. Kouluttajajohtoiseen opetukseen tu-
lisi saada ohjauksellisempi ote. Tdma kuitenkin edellyttdd tasokkaan ryhménohjauksen
lisdksi aiempaa avoimempaa ja joustavampaa koulutuskulttuuria. Samoin kehitetta-
vad on erilaisten harjoitusten toteutuksessa. Opiskelijoiden mahdollisuuksia osallistua
harjoitusten suunnitteluun ja toteuttamiseen tulisi lisdtd, ja harjoituksiin tulisi kuulua
kiintednd osana ryhmissé tapahtuva syventdvé késittely, joka mahdollistaa syntyneiden
kokemusten purkamisen. Tdima on perusteltua sen vuoksi, etti sotilasharjoitteita voi-
Tutkimus on osoittanut, etti tehokasta oppimista tapahtuu tiedon, taidon ja tunteiden
integraatiossa (vrt. Ojanen 2001). Néin laadukas ryhmétoiminta tuottaa organisaation
tavoitteisiin sitoutuneita, toimintakykyisid ryhmia.
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4. EPAVIRALLINEN ORGANISAATIO
Sosiometrinen vertailu kahdessa perusyksikossa

Vesa Muona

TAUSTAA

Eroaako tyoskentely sotilasorganisaatiossa tyOskentelystd siviiliorganisaatiossa? Enté
eroaako tyoskentely perusyksikdssd muista koulutusorganisaatioista, lukioista, ammat-
tikouluista tai opistoista? Organisaatiot ovat perusrakenteeltaan samanlaisia, ja hierarkia
johtajien ja alaisten vililld maarittdd toimintamalleja ja asettaa omia raamejaan toimin-
nalle. Toimintaa puolustusvoimissa ohjaavat lisdksi erilaiset pysyviisasiakirjat ja eri
toimintoja tarkentavat kdskyt. Toisaalta my0s siviiliyrityksisséd on runsaasti toimintaa
ohjaavia ja sdantdja tdydentdvid késkyjd ja madrdyksid. Toimintaympéristd ja toimin-
taorganisaatio eivit perusrakenteeltaan varmasti poikkea suuresti puolustusvoimien ja
siviiliyritysten vélilld. Kokonaisuudessaan tydskentely on olemassa olevan organisaation
puolesta melko samankaltaista. Eroa puolustusvoimien ja siviiliyritysten vélille luovat
erilaiset organisaatiokulttuurit. Erilaisessa organisaatiokulttuurissa on aikojen saatossa
tehty asioita eri tavoin, ja se on muokannut organisaatioiden toimintaa. Eri organisaati-
oissa on aina esiintynyt epavirallisia organisaatioita, ja niiden esiintyminen on vaihdellut
organisaation henkildston ja toimintatapojen mukaan.

Epéviralliset organisaatiot, erilaiset ryhmit ja kuppikunnat, vaikuttavat jokapii-
vdiseen toimintaamme. Karkeasti ajatellen jo kaksi ihmistd muodostaa epdvirallisen
pienryhmin hoitaessaan jotain asiaa virallisen organisaation sisilld ilman virallisen
organisaation ohjausta. Ndin epéviralliset yhteydenotot ja kaveriporukoiden keskindiset
sopimukset saattavat vaikuttaa paljonkin jokapiivdiseen elimddmme. Tiedostammeko
kuitenkaan ldheskéadn kaikkea sitd epdvirallista puolta, joka tutussa tyOyhteisossimme
vallitsee virallisen, madritellyn, organisaatiorakenteen sisilla?

Toteutin timén pro gradu -tutkimuksen kadettikurssin opinndytetyona. Tutkimus-
tyon tiedollisena intressind oli tutkia epavirallisten ryhmien ja epévirallisen johtajuuden
esiintymistd ja syntyd kahdessa tydyhteisdssd Samalla saatettiin testata sosiometrisen
mittauksen soveltuvuutta, kun tutkimuskohteena on palkattu henkilokunta. Tutkimukses-
sa kdytetty sosiometrinen menetelma sopii hyvin opinniytetyon tutkimusmenetelmaksi.
Sosiometrinen menetelma antaa kattavan kuvan tutkittavan ryhmin henkildsuhteista.
Tami aineisto tdydennettynd haastatteluilla auttaa hahmottamaan tutkittavan joukon
keskuudessa olevien pienryhmien synty4 ja rakennetta.

Tutkimukseni lahtokohdat

Tutkimusperinteet siviiliyritysten ja puolustusvoimien vélilld eroavat toisistaan. Sivii-
limaailmassa epéavirallisia organisaatioita ja niiden vaikutuksia yritysten toimintaan on
tutkittu runsaasti. Tutkimusten perusteella on voitu kehittdd toimintaa tydyhteisossa.
Puolustusvoimien piirissé vastaavia tutkimuksia ei ole tietdéikseni ainakaan systemaatti-
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sesti toteutettu. Puolustusvoimissa kiinteyden ja epévirallisen organisaation tutkiminen
on rajoittunut varusmies- ja reservildisjoukkoihin. Puolustusvoimissa ei ole tutkittua tie-
toa epévirallisen organisaation synnysté ja vaikutuksista palkatun henkilokunnan kes-
kuudessa. Koska aiheesta ei ole tutkimuksia, tietoa ei ole voitu hyddyntdd henkilokun-
nan koulutuksessa. Paillikot eivit ole voineet hyddyntéda tutkimustuloksia ja havaintoja
omassa johtamisessaan ja omassa johtajana kehittymisessaan.

Kaikissa organisaatioissa, myds puolustusvoimissa, on aiemmin esiintynyt ja esiin-
tyy edelleen epivirallisia organisaatioita eri yhteyksissi. Aikaisemmin, kun yhteiso oli
tiivis asuttaessa sotilasalueilla, esiintyi epévirallisia yhteydenottoja vapaa-ajalla, ja ne
vaikuttivat kaverisuhteisiin ja tehtdvien hoitoon tyopaikalla. Yhteiskunnan muuttuessa
ovat sotilaat muuttaneet pois sotilasalueiden liepeiltd, ja vapaa-ajan seurustelu on vihen-
tynyt. Edelleen kuitenkin monissa perusyksikoissi esiintyy tilanteita, joissa johdettacssa
ja suunniteltaessa yksikon koulutusta syntyy epévirallisia organisaatioita ja yhteyden-
ottoja. Millaisia nuo tilanteet voivat olla? Ketké vaikuttavat siithen ja miten, ettd niitd
esiintyy? Ovatko ne hyodyksi vai haitaksi tydyhteison toiminnalle?

Téssd tyossé tutkin epivirallisten organisaatioiden syntyé ja vaikutusta perusyksikon
johtamiseen. Pyrin selvittimaan, millaiset olosuhteet tukevat epdvirallisen organisaation
syntyé ja kayttod. Epdviralliseen organisaatioon liittyvit késitteet ja maaritelmat avataan
tutkimuksen teoriaosassa. Empiirisessd osassa epdvirallista organisaatiota kasitellddan
sosiometrisen mittauksen ja haastattelujen perusteella, kun tarkastellaan epdvirallisen
organisaation esiintymistd ja muodostumista perusyksikossd. Tutkimuksen viitekehystd
on havainnollistettu seuraan sivun kuvassa.

Perusyksikko maaritelma
Perusyksikn virallinen perusyksikan = TEORIA
organisaatio ja johtamishierarkia kuvaus

ESIINTYMINEN
VAIKUTUS

JOHTAMINEN
TILANTEET =TUTKIMUSONGELMAT

Epéavirallinen organisaatio

i 1

SOSIDOMETRISEM MITTALKSEM LAHDEMATERIAALIM

JA HAASTATTELUJIEN PERUSTEELLA

PERUSTEELLA At iaimt TEORIAPOHJA
musdosiumenen kasitest
e yTmen
kokemukset = EMPIIRINEN OSA

Tutkimuksen viitekehys.
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Tutkimusongelmat, tutkimusmenetelmdit ja tulosten yleistettivyys
Tadmain tyon tutkimusongelmat ovat:

Millaisia epdvirallisia ryhmid ja ihmisten vdilisid suhteita esiintyy tutkimuksen kohteena
olevissa perusyksikoissd sosiometrisen mittauksen perusteella?

Miten epdviralliset ryhmdt ovat mddrdytyneet? (Opistoupseeri- tai upseeriporukat,
harrastukset, kurssit, jne.)

Esiintyyko epdvirallisia johtajia ja miten he mddrdytyvdt?

Miten havaitut epdviralliset ryhmdt vaikuttavat tyéskentelyyn tutkimuksen kohteina
olleissa perusyksikéissd? (Myonteiset ja kielteiset vaikutukset.)

Tutkimuksessa suoritetun sosiometrisen mittauksen avulla haetaan vastausta ensimmai-
seen ongelmaan. Ongelman vastauksia tdydennetddin haastattelujen tuloksilla. Haas-
tattelujen avulla selvitetddn myos epdvirallisten ryhmien muodostumista tutkimuksen
kohteena olevissa yksikdissd. Haastattelujen perusteella etsitdén vastausta epaviralliseen
johtajuuteen ja sen madrdytymiseen. Epavirallinen johtajuus on yksi tyoni ongelmista,
koska ndkdkulmana on perusyksikdn paillikon rooli yksikkonsé johtajana. Lisdksi epa-
virallinen johtajuus liittyy kiinteédsti Johtamisen laitoksen tutkimukseen ja opetukseen.
Epavirallisten ryhmien vaikutuksia tyoskentelyyn selvitetddn, koska ne saattavat osal-
taan vaikuttaa yksikon johtamiseen. Tutkimuskysymyksid laatiessani olen pyrkinyt etsi-
miin vastausta tdssé tutkimuksessa esiin tuleviin ndkyvimpiin kdyttdytymismuotoihin,
tapahtumiin, uskomuksiin ja prosesseihin’.

Sosiometrisid mittauksia ei ole tietojeni mukaan aiemmin suoritettu puolustusvoimi-
en palkatun henkilokunnan keskuudessa. Ty0ssdni on yhtend haasteena kokeilla, miten
sosiometriset mittaukset soveltuvat puolustusvoimien palkatun henkil6kunnan tutkimi-
seen. Samalla kokeillaan, kuinka tutkimustulosten selostaminen onnistuu tutkimusrapor-
tissa ja kuinka yksityisyyden sdilyttdmiseksi on mahdollista julkaista kaikkia tuloksia.

Tutkimaani aihetta ldhestytdén sosiologian ja sosiaalipsykologian peruskésitteiden
kautta. Teoreettisen ldhestymisen jéilkeen késitellddn perusyksikoissd esiintyvid tilan-
teita sosiometrisen mittauksen ja siihen liittyvien haastattelujen tulosten valossa. Tyoni
empiirisend tutkimusmenetelmadnd on kahteen perusyksikkdon kohdistettu sosiometri-
nen mittaus ja puolistrukturoidut teemahaastattelut. Tutkimuksen tarkoitus on esittda ku-
vauksia henkilGisté, tapahtumista tai tilanteista sekd dokumentoida ilmidistd keskeisid,
kiinnostavia piirteitd. Siksi tutkimus on luonteeltaan kuvaileva ja neljinnen tutkimuson-
gelman kohdalla myds selittavd. Kuvailevissa tutkimuksissa tutkimusstrategia muodos-
tuu kvantitatiiviseksi tai kvalitatiiviseksi. Talloin tutkimusstrategia voi olla esimerkiksi
kenttdtutkimus tai survey-kyselytutkimus®. Tutkimukseni strategia on kvalitatiivinen,

> Sirkka Hirsjarvi; Pirkko Remes; Paula Sajavaara (2005) Tutki ja kirjoita, Juva s. 130 taulukko.
& Hirsjarvi; Remes; Sajavaara (2005) s. 128-130.
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koska tutkimuksessa kuvaillaan perusyksikon henkilokunnan todellista eliméé mahdol-
lisimman kokonaisvaltaisesti’. Tutkimusmenetelmand on sosiometrinen mittaus.

Téssd tutkimuksessa sovelletaan my0s kvantitatiivista tutkimusstrategiaa. Sitd kéy-
tetddn, kun késitellddn kvantitatiivista aineistoa eli tutkijan itse kerddmid numeerisia
ja midrillisid osia empiirisestd aineistosta. Télldin tutkimusstrategia muotoutuu me-
todiseksi triangulaatioksi yhdistettdessd kvalitatiivisen ja kvantitatiivisen menetelmien
kaytto.

Tutkimuksen aineisto on kerdtty kyselytutkimuksella, jolla suoritettiin sosiometri-
nen mittaus ja tutkimukseen osallistuneiden henkildiden taustatietojen hankinta. Tété
aineistoa on tdydennetty puolistrukturoidulla teemahaastattelulla. Tdssd tutkimukses-
sa kaytetddn kahden sosiometrisen mittauksen avulla saatua aineistoa. Sitd tdydenne-
tddn ja havainnollistetaan haastatteluissa keritylld aineistolla. Juuri ndiden aineistojen
kéyttdminen rinnakkain on tdmén tutkimuksen triangulaatiota, jolla pyritddn rikastutta-
maan tutkimustulosten raportointia ja parantamaan tutkimuksen luotettavuutta.

Tassa tutkimuksessa tutkimusote on laadullisen ja méadrillisen tutkimuksen valilla.
Haastattelujen aineistoa on pidettdva laadullisena, mutta sosiometristen mittausten ai-
neistoa voidaan analysoida sekd mééréllisend ettd laadullisena. Sosiometrisessd mittauk-
sessa suoritetaan nimen mukaisesti mittaus, jonka perusteella saadaan maaréllisti tietoa.
Mittausten perusteella voidaan laskea yksikodiden kiinteyttd kuvaavia indeksejd. Tdméan
kvantitatiivisen aineiston pohjalta voidaan muodostaa kuva ryhmén valintasuhteista ja
rakenteesta. Vasta aineiston analysointi laadullisesti ja haastattelujen analysoinnin liit-
tdminen aineistoon mahdollistavat yksikdiden rakenteen kiinteyden kuvaamisen luo-
tettavasti. Tutkimusmenetelmid selostetaan tarkemmin luvussa viisi. Tutkimustuloksia
ei voida yleistdd tutkittujen perusyksikoiden ulkopuolelle, koska tutkimus kohdistui
vain kahteen perusyksikkoon.

Aikaisemmat tutkimukset

Sosiologit ovat tutkineet runsaasti epévirallisia organisaatioita. Toisen maailmansodan
jalkeen alkoi ilmestya tutkimuksia sotilasjoukkojen kiinteydesté ja sotilasjoukossa esiin-
tyvistd epdvirallisista organisaatioista. Maailmalla téllaisia tutkimuksia on ilmestynyt
paljon, mutta Suomessa ei sotilasjoukkojen kiinteydestd ole kovin monta tutkimusta.
Seuraavassa esittelen suomalaisia tutkimuksia, joissa on tutkittu varusmies- tai reser-
vildisjoukkoja sekd niissd joukoissa esiintyvid epdvirallisia organisaatioita ja kiinteyt-
td. Taman tutkimuksen kannalta merkittdvimmat teokset ovat syntyneet 1940-luvulla ja
1990- ja 2000-lukujen vaihteessa.

Ensimmaéinen suomalainen sotilassosiologinen teos oli sosiologi Knut Pippingin vuon-
na 1947 julkaistu viitoskirja ”Kompaniet som samhélle”. Se on julkaistu vuonna 1978
suomenkieliseni versiona “Komppania pienoisyhteiskuntana”. Pippingin teosta voidaan
pitdd suomalaisen sotilassosiologian klassikkona. Se késittelee jatkosodassa taistelevan
konekivadrikomppanian sosiaalista rakennetta. Teoksessa on osallistuvan havainnoinnin
perusteella kuvattu rintamalla taistelleen komppanian yhteisdeldamai. Tutkimuksessaan

7 Hirsjarvi; Remes; Sajavaara (2005) s. 152.



124

Pipping havaitsi yksikon virallisen ja epdvirallisen rakenteen vélisen yhteyden erittdin
merkittdvini tekijdnd sotilaiden kéyttdytymisen selittimisessd. Tdmén vuoksi kirjassa
késitellddn runsaasti epévirallisia suhteita®.

Seuraavat suomalaista sotilasorganisaatiota kuvaavat tutkimukset on tehty 1990- ja
2000-luvun vaihteessa. Ndissd tutkimuksissa on tutkittu varusmiesjoukkueita ja -jaoksia
sekd rauhanturvajoukkueita.

Heini Hultin pro gradu -tutkielma ”"Ensimmaéinen ryhma! Huomio! Ryhmékoheesio
ja kommunikaatio jadkariryhmén taistelussa” valmistui vuonna 1999. Tutkimus oli osa
laajempaa Maanpuolustusopiston Taistelun tutkimus -projektia. Tutkimuksessa tutkit-
tiin kahden jadkariryhmén kiinteyden ja kommunikaation vaikutusta ryhmén toimintaan
taistelutilanteessa. Taistelutilanne toteutettiin TASI-simulaattoreiden avulla. Tutkittaville
ryhmille tehtiin sosiometrinen mittaus ja kiinteyskysely ennen taisteluvaihetta. Taistelu
videoitiin ja ryhmien jdseniéd haastateltiin taistelun jélkeen. Ryhmén kiinteyden ja kom-
munikaation vaikutuksia taistelutilanteessa arvioitiin videoiden, haastattelujen ja kyse-
lyn sekéd sosiometrisen mittauksen perusteella. Tutkimuksessa havaittiin muun muassa
ryhmén epévirallisen organisaation vaikuttavan ryhmén taistelun johtamiseen. Se toimii
erityisesti silloin, kun virallinen organisaatiorakenne taistelun aikana hajoaa.

Esa Saaristo on tutkinut ilmatorjuntajaoksen vertikaalista kiinteyttd vuonna 1999
valmistuneessa diplomitydssdén “Jaoksen vertikaalinen kiinteys”. Tutkimuksessa to-
teutettiin marraskuussa 1999 valtakunnallisella ilmatorjuntaleirilld kirjallinen kysely
ja sosiometrinen mittaus tutkimukseen osallistuneille jaoksille. Lisdksi haastateltiin
jokaisesta leiriyksikostd valitun yhden jaoksen henkildstod. Tutkimuksessa on selvitetty
jaosjohtajien ja miehiston, ryhménjohtajien ja miehistdon seki jaosjohtajien ja michis-
ton valistd kiinteyttd. Hultin tutkimuksen ohella tima tutkimus tarjoaa tietoa varusmies-
ryhmien kiinteydesta.

Jarkko Kososen vuonna 2000 tekemé pro gradu -tutkielma ”Suomalaisen rauhan-
turvajoukon pienryhmaikiinteys Kosovossa vuonna 2000” kuvaa Hultin ja Saariston
tutkimuksista eridvad joukkoa. Rauhanturvajoukon pienryhmaékiinteyttd on Kososen tut-
kimuksessa tutkittu sosiometristen mittausten ja osallistuvan havainnoinnin avulla. Tut-
kimuksessa on selvitetty pienryhmaékiinteyteen vaikuttavia tekijoita ja kiinteyden syntya
rauhanturvajoukon keskuudessa. Tutkimuksessa suoritettiin sosiometriset mittaukset
joukkueelle huhtikuussa ja elokuussa. Tulosten perusteella on analysoitu pienryhmaékiin-
teyden kehittymisti ja sen syntyd operaatioalueella.

Rauhanturvajoukkoa voidaan pitdd lahimpéand omaa kohdejoukkoani, silld rauhantur-
vaajat ovat olleet halukkaita tulemaan palvelukseen ja heiddn joukossaan on eri ikdluokkia
olevia henkil6itd. Varusmiesyksikdt ovat samaa ikdluokkaa ja heille varusmiespalvelus
on lakisditeinen velvollisuus. Kéytin tydssini ldhteend ja vertailukohtana ensisijaisesti
niitd tutkimuksia, koska ne ovat suomalaisten tekemid ja tehty suomalaisista joukois-
ta. Siksi niissd on enemmaén yhtéldisyyksid perusyksikkoon ja sen henkildkuntaan kuin
ulkomaisissa tutkimuksissa.

8 Knut Pipping (1978) Komppania pienoisyhteiskuntana, Keuruu, s. 21.
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TUTKIMUKSEN TEOREETTINEN TAUSTA

Organisaatiot

Organisaatio on yksi tyoni keskeisimmistd kisitteistd, koska koko tutkimus perustuu
jonkin olemassa olevan organisaation toimintojen ja rakenteen tarkasteluun. Organisaati-
osta on olemassa useita erilaisia médritelmid. Wiio médrittelee organisaation seuraavasti:
”Organisaatiolla tarkoitetaan ihmisryhmittymdd, joka pyrkii jdrjestelmdllisesti tiettyihin
pddmddriin ihmisten ja usein myos vdilineiden toimintaa sddtelemdlld.” (Wiio 1970)°

Gorpen méiritelma kuuluu: ”Organisaatio on joukko ihmisid, jotka kuuluvat jol-
lakin tavalla yhteen ja tyoskentelevdt jonkin pddmddrdn saavuttamiseksi. Organisaatio
tarkoittaa tapaa, jolla eri tyétehtdvit on jaettu eri ihmisten tai osastojen kesken. Organi-
saatio tarkoittaa myds rakennetta, vallitsevaa asiantilaa jonakin ajankohtana.” (Gorpe
1984)'°

Etzioni puolestaan méirittelee organisaation seuraavasti: ”Organisaatiot ovat so-
siaalisia ihmisryhmid (yksikkdjd), joita muodostetaan ja uudistetaan erilaisia pddmdid-
rid varten.” (Etzioni 1970)"!

Schein on méiritellyt organisaation seuraavalla tavalla: ”Organisaatiot ovat it-
sessddn avoimia jdrjestelmid, jotka ovat jatkuvassa vuorovaikutuksessa useiden ympd-
ristojen kanssa. Ne koostuvat monista alaryhmistd, tehtivikohtaisista yksikoistd, hie-
rarkkisista tasoista ja maantieteellisesti hajautuneista lohkoista.” (Schein 1985)!?

Organisaatiolla tarkoitetaan paikkaa, jossa ihmiset tyoskentelevit yhdessi, eli tyo-
yhteis6d"®. Yleisesti organisaatiota voidaan pitdé sosiaalisena, taloudellisena ja teknisend
jarjestelménd. Se luo siis puitteita toimimiselle yhteisossd. Organisaatio on véline, jonka
avulla eri ihmisten panos voidaan muodostaa yhteen, ja niin padstdan tavoitteisiin, joihin
yksikéén yksilo ei yksindén padsisi. Ndin ollen organisaatio siételee tehtavien jakoa seké
toimivalta- ja vastuusuhteita.

Kaikilla organisaatioilla on omat rakenteensa, tyonjakonsa ja auktoriteettisuhteen-
sa. Sen vuoksi organisaatio midrittelee yksiloille pelisddnnét, joiden mukaan toimitaan
haluttuun tavoitteeseen padsemiseksi. Pelisdént6jd ovat organisaation viralliset sadnnot
ja epdviralliset normit, joiden mukaan organisaatiossa kayttdydytaan'. Muodostuakseen
organisaatio edellyttdd ihmisryhmittymédd, vdhintdén kahta ihmistd. Organisaatioissa
toimivat ihmiset ovat yhteistydssd toiminnan ja viestinnin avulla. Ryhmittyessédén myds
eldimet, esimerkiksi mehildiset, voivat muodostaa organisaatioital®.

Puhuttaessa organisaatiosta tarkoitetaan yleensd useiden yksiléiden muodostamaa
toiminnallista kokonaisuutta, sosiaalista organisaatiota. Rainion ja Helkaman mukaan
késite on kuitenkin laajempi: ”Organisaatioksi voidaan kutsua mitd tahansa toimivaa
kokonaisuutta, jonka osatoiminnoilla on hahmon osien luonne, jotka ts. saavat mer-
kityksensd siitd osuudesta, mikd niillid on kokonaistoiminnassa.” (Helkama & Rainio
1974)16

o Osmo A. Wiio (1973) Yritysdemokratia ja muuttuva organisaatio, Tapiola, s. 12.

10 Peter Gorpe (1984) Organisaatio ja johtaminen, Espoo, s. 9.

" Amitai Etzioni (1977) Nykyajan organisaatiot, Helsinki, s. 9.

12 Edgar H. Schein (1987) Organisaatiokulttuuri ja johtaminen, Espoo, s. 24.

3 Pentti Syddnmaanlakka (2004) Alykas organisaatio, Talentum, s. 291.

4 Pauli Juuti (1989) Organisaatiokayttdytyminen, Keuruu, s. 208-209.

5 Wiio (1973)s. 12

16 Kullervo Rainio; Klaus Helkama (1974) Sosiaalipsykologian oppikirja, Porvoo, s. 275.
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Organismia voidaan siis pitdd organisaationa, mutta organismi ja sosiaalinen orga-
nisaatio eroavat kuitenkin merkittdvisti toisistaan. Organismi on rakenteeltaan tiukka,
eivitkd sen osat ole helposti korvattavissa toisilla tai uusilla osilla. Sosiaalinen organi-
saatio puolestaan on rakenteensa puolesta vilja, ja sitd pitdvit koossa eri yksiloita yhdis-
tavit psyykkiset voimat. Tdméan vuoksi sosiaalisen organisaation osia voidaan korvata
uusilla, esimerkiksi uudelleen kouluttamalla. Kun organismi ei siedd paljoakaan héiri-
0itd, vastaavasti sosiaalisen organisaation héiriot ovat pitkalti korjattavissa sen rakenteen
takia'”.

Kérjistden voidaan jopa sanoa, ettd opin organisaatioista ovat luoneet sotilaat ja in-
sindorit. Pyrkimyksend on ollut kehittda kéyttdjaansa uskollisesti ja pikkupiirteitd myo-
ten yksityiskohtaisesti palveleva organisaatio, jossa ei esiinny yhtddn hairiotekijds. On
kuitenkin huomattu, ettd timéinkaltaiset systeemit ovat sisdltineet omalaatuisia puutteita
eivitkd ole olleet muuntautumiskykyisid. Téllaiset organisaatiot ovat kaatuneet omaan
kéyttokelvottomuuteensa. Niinpé nykyisessé organisaatio-opissa painotetaan organisaa-
tion avoimen opin luonnetta, toisin sanoen organisaatio nihdién jarjestelméni, joka on
vuorovaikutuksessa ympéristonsd kanssa ja reagoi ymparistossid tapahtuviin muutok-
siin'®.

Kaikilla organisaatioilla on oma rakenteensa. Organisaation rakenne méiirittelee eri
toiminnot, niiden véliset suhteet, ja siitd ilmenee ihmisten véliset roolit. Organisaation
rakenteella pyritddn paddsemddn mahdollisimman hyvidén lopputulokseen. Sitd voidaan
pitdéd tehokkaan tyonjaon ja toimivan yhteistydn suunnitelmana. Organisaation raken-
ne on riippuvainen ympardivastd yhteiskunnasta tapauksissa, joissa organisaatio toimii
vuorovaikutuksessa ympardivin yhteiskunnan kanssa. Organisaation rakenteen on pyrit-
tdvd mukautumaan ympariston muutoksiin. Organisaatio voi olla rakenteeltaan jaykka ja
hierarkkinen, jos ymparist6 on hitaasti muuttuva'®. Mielestdni puolustusvoimien suhteen
tdma pitdd paikkansa hyvin, silld yhteiskunnalla on vahva kisitys puolustusvoimien tar-
peellisuudesta ja suhde puolustusvoimiin on sdilynyt muuttumattomana jo pitkdan. Ndin
ollen puolustusvoimien organisaatiorakenne on pysynyt perusrakenteeltaan muuttumat-
tomana, eiki suuria muutospaineita mielesténi ole nakyvissa.

Organisaatiorakenteissa on olemassa auktoriteettisuhteet maarittavd vertikaalinen
organisaatiorakenne ja osastojaon méérittdvd horisontaalinen organisaatiorakenne. Or-
ganisaation rakenteesta voidaan siis erottaa pystysuora ja vaakasuora ulottuvuus, jotka
yhdesséd madirittdvit organisaation muodollisen rakenteen. Organisaatiotasot riippuvat
kunkin organisaation valvontajdnteestd, jolla tarkoitetaan yhden esimiehen alaisuudessa
olevien henkil6iden lukumairda. Organisaation vertikaalinen erilaistuminen ja samalla
valvontajdnne méérdytyy organisaation nikemyksen mukaan, kuinka se voi tehokkaasti
vastata ympériston muutoksiin. Tulevaisuudessa siviilipuolen organisaatiot vihentdnevét
hierarkiatasoja. On ennustettu, ettd nykyiset 10—12 tasoa viahenevit 4-5 tasoon. Organi-
saation horisontaalinen erilaistuminen taas méérdytyy eri osastojen ja yksikoiden vélisen
erilaisuuden perusteella. Se vaikuttaa organisaatioiden toimintojen koordinointiin sekd
ihmisten viliseen viestintdén ja vuorovaikutukseen?®.

7 Rainio; Helkama (1974) s. 275.
8 Rainio; Helkama (1974) s. 276.
9 Juuti (1989) s. 209-210.

0 Juuti (1989) s. 210-212.
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Organisaatioteorioita on useita erilaisia, ja tdssa tyossd késittelen niitd organisaatio-
teorioita, joita esiintyy puolustusvoimien organisaatiorakenteessa. Organisaatioraken-
teistakin kisittelen padsadntoisesti organisaatioita, joissa varusmieskoulutusta annetaan,
eli jotkin uusimmista organisaatiomalleista jadvit kokonaan kasittelematta.

Organisaatioteoriat ja niiden kehittyminen

Klassiset organisaatioteoriat juontavat juurensa jo muinaisiin sumerilaisiin, jotka loivat
byrokratian alun, organisaatiokaaviot ja aloittivat organisaatioiden dokumentoinnin®'.
Organisaatioteorioiden tutkimus ja luominen juontavat juurensa 1800- ja 1900-luvun
vaihteeseen. Viime vuosisadan alkupuolella syntyi joidenkin kuuluisimpien organisaa-
tiotutkijoiden ajatusten pohjalta ns. klassinen organisaatioteoria. Klassisen organisaatio-
teorian tarkoituksena oli 10ytdd organisaatiomuoto, jossa sisdinen tehokkuus olisi mah-
dollisimman hyva.?

Saksalainen sosiologi Max Weber loi teorian byrokraattisesta organisaatiosta eli lin-
jaorganisaatiosta. Se pohjautui vuosisatoja eri maiden armeijoissa kdytettyyn organi-
saatiomuotoon, jolle on tyypillistd muun muassa hierarkia, yksityis- ja virka-asioiden
vilinen tarkka raja, tarkasti médritellyt vastuualueet ja toimintaa séételevét tarkat méa-
rdykset. Byrokratia toimi tehokkaana organisaationa esimerkiksi Preussin armeijassa
1800-luvulla. Silti byrokratiaa on arvosteltu kankeana, valvontajérjestelméltdédn vanhan-
aikaisena jarjestelméind, joka ei salli persoonallisuutta, ei ota huomioon odottamattomia
ongelmia eikd epivirallista organisaatiota.

Weber kuitenkin loi teoriansa aivan pdinvastaisessa tarkoituksessa. Hanen kasityk-
sensd mukaan toiminta byrokratiassa sujuu joustavasti, ihmisten tydpanos tulee jarkevis-
ti kdytetyksi ja kaikki ovat tyytyvéisié, koska mielivalta ehkéistdan toimimalla tiukasti
sdantdjen mukaan. Linjaorganisaation etuna voidaan kuitenkin pitdd valta- ja vastuusuh-
teiden helppoa rajaamista sekd sité, ettd se on kurinpidon kannalta selked®. Nykyisin
byrokratia tyyppié kdytetddn sotilas- ja julkisessa hallinnossa seki joissakin joukkotuo-
tantolaitoksissa. Byrokratiassa noudatetaan edelleen varsin tarkoin Weberin alkuperdisii
ajatuksia. Viestinnan tulee tapahtua vain virkatietd?*, toiminta on tarkoin sadanndin maéri-
telty ja eteneminen uralla tapahtuu virkaién perusteella®. Puolustusvoimissa on edelleen
selvisti havaittavissa edelld kuvattuja byrokratian piirteita.

Linja-esikuntaorganisaation kehitti Henry Fayol. Se perustui edelleen byrokraatti-
seen organisaatioon, mutta salli omana toimintonaan esikuntatehtévit, joilla ei saa olla
padtantdvaltaa. Jokaisella esimiehelld on oltava vain tietty maara alaisia, joita hin val-
voo. Valvonnan merkitys on suuri, ja viestinnidn tulee tapahtua vain virkatietd, kuten

21 Erkki Asp; Matti Peltonen (1991) Ty6elaman sosiologia, Keuruu, s. 220.

22 Juuti (1989) s. 224.

2 Asp; Peltonen (1991) s. 220. Juuti (1989) s. 215.

Padesikunnan koulutusosasto: Sotilasjohtaja | osa, Helsinki 1991, s . 97.
Wiio (1973) s. 13.

24 Virkatielld tarkoitetaan tassa tutkimuksessa virallista organisaatiorakennetta tai -puuta, jonka maarittaman
hierarkian perusteella hoidetaan asioiden kasittelya organisaatiossa. Asioita kasittelevat maaratyt henkilot
ennalta maaratyssa jarjestyksessa.

% Wiio (1973) s. 13-15.
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byrokratiassa. Tarkoitus oli, ettd esikunnat antavat osaamisensa linjan kéyttoon, mutta
eivit suoranaisesti saa puuttua linjan toimintaan. Todellisuudessa niistd on kuitenkin en-
tistd enemmén tullut johtamisen vélineitd. Esikunnat ovat saaneet luvan suoraan linjan
ohjaukseen tietyissa rajoissa.

Kéaytinto on esimerkiksi Puolustusvoimissakin osoittanut, ettd esikunnat joutuvat
usein antamaan suoria kiskyjé linjalle. Mielestdni yksi syy siithen on se, ettd teoria on
vanha, ja ajan kuluessa esikunnille on tullut paljon sellaisia tehtivid, joita Fayolin ai-
kana ei otettu huomioon. Tillaisia ovat esimerkiksi lakisdéteiset henkildstoasioiden
hoitoon liittyvit tehtdvit tai teknisten jarjestelmien ylldpitoon liittyva ohjaus. Useissa
teollisuusmaiden yrityksissd noudatetaan edelleen Fayolin hallinnon periaatteita. Linja-
esikuntaorganisaatiossa saattaa esiintya ristiriitoja linjan ja esikunnan vélilld. Téllaisten
tilanteiden varalle on vastuusuhteet madritettdva niin, etti ristiriitoja ei synny. Fayolin
administratiivista koulukuntaa on arvosteltu muun muassa jaykéstd organisaatioajat-
telusta ja sisdisestd viestinndstd. On myos huomattu, etti tyontekijoiden motivaatio ja
vastuun tunne viahenevit tiukan valvonnan alla®.

Muita organisaatiomuotoja ovat funktionaalinen eli toimintokohtainen organisaatio
sekd matriisiorganisaatio. Funktionaalisen organisaatioteorian kehittymiseen ja johta-
misteorioiden kehittymiseen vaikutti amerikkalainen Fredrick Taylor. Hin esitti tieteelli-
sen liikkeenjohdon teoriassaan (Scientific Management), ettd tyontekijdlld voi olla usei-
ta esimiehid. Tyonjohdon téytyi keskittyé vain johonkin erityisalaan, ja titen he osaisivat
neuvoa tyontekijoitd tarkemmin ja paremmin.

Funktionaalisessa organisaatiossa on erityisid spesialisteja, jotka kaikki ohjaavat
linjan toimintoja omalla erityisalallaan. Funktionaalisen organisaation etuihin voidaan
lukea selked organisaatiorakenne, toimintojen koordinointi osastojen sisélld ja mahdol-
lisuus keskittyd omaan erikoisalaansa jokaisella osastolla. Tassd mallissa ohjausta tulee
ristiin useasta suunnasta, ja ongelmana voi usein olla selkedn ohjauksen puute linjalla,
silld selked ylempi esimies puuttuu. Funktionaalisessa organisaatiossa saattaa esiintyd
runsaasti ristiriitoja eri osastojen vililla, ja ristiriidat osastojen vililld repivit organisaa-
tiota. Lisdksi tuloksiin pddseminen voi olla vaikeaa, koska vain ylin johtaja ymmartaa
organisaation kokonaisedun ja tavoitteen. Sen lisdksi hinen tulisi kyetd johtamaan ja
koordinoimaan kaikkien toimintaa kokonaisedun nimissi. Sen vuoksi padtokset voivat
olla jollakin osastolla vaikeita ja niiden toteuttaminen voi olla heikkoa?’.

Matriisiorganisaatiossa funktionaalinen ja projektiorganisaatio toimivat samanaikai-
sesti ja ohjaavat toimintoja sekd henkilditd yhtd paljon ja yhtd vahvoina. Ohjausta tulee
kahdelta johtajalta. Matriisiorganisaatio jisentdd organisaation kahteen osaan, esimer-
kiksi tulosyksikoihin ja toimintoihin. Talloin kullakin risteyksessd toimivalla on kaksi
esimiestd: linjaesimies ja funktioesimies.

Matriisiorganisaatiossa ongelmaksi muodostuvat kahden johtajan véliset vastuu-
kysymykset: kumpi vastaa viime kiddessd mistikin. Jotta jarjestelma toimisi, on pystytta-
v sopimaan, kuka on vastuussa missdkin kohdassa ja mihin suuntaan ohjaus milloinkin
tapahtuu. Lopullinen vastuu jarjestelmin toimimisesta on kuitenkin ylimmalla johdolla,

% Juuti (1989) s. 216; Wiio (1973) s. 16-17.
2 Juuti (1989) s. 217-218 ja 227-230; Wiio (1973) 5. 15-16.
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joka vastaa linjaorganisaation ja funktionaalisen organisaation toiminnasta. Matriisi-
organisaatio on joustava, ja se soveltuu muuttuvaan ja monimutkaiseen ymparistoon.
Siind resurssien kéyttd on tehokasta, ja koska eri alojen asiantuntijat ovat vuorovaiku-
tuksessa, organisaatio kykenee paiatoksenteossa ottamaan huomioon monien asiantunti-
joiden mielipiteet?®.

Projektiorganisaatioita kdytetddn tietyn ajan kestivissa toissd. Niiden kesto on ennal-
ta madratty. Projektiorganisaatiossa saadaan kayttoon paras mahdollinen asiantuntemus
kerittyd tietyn tehtdvdn tekemiseksi. Projektiorganisaatiota voidaan kayttdd virallisen
organisaation rinnalla, jotta sitd ei kuormiteta liikaa. Projektille valitaan johtaja, jonka
tehtiva on haasteellinen. Johtajan pitd4 varmistaa tarvittavat resurssit ja vastata projektin
toteutuksesta ja lopputuloksesta. Projektien organisaatiot ovat joustavia, ja ne tarjoavat
sopeutuvan organisaatiomuodon ongelmia ratkoville asiantuntijaorganisaatioille. Joskus
henkil6ston saaminen projekteihin voi olla vaikeaa, silld usein henkildstd otetaan toi-
minto-organisaation eri osastoilta. Tima saattaa tuntua henkilostosta lisatyolta, tai pro-
jektijohtajan ja henkilon varsinaisen esimiehen vélille saattaa syntya riitaa henkiloston
kaytostéd projektissa®.

Byrokratia, tieteellinen liikkeenjohto ja administratiivinen organisaatiokdsitys ovat
kaikki pitdneet ihmistd tuotantoyksikossd koneen osana. Siksi noita teorioita nimitetdan
”koneteorioiksi”. 1930- luvulla koneteoriat saivat osakseen paljon vastustusta, ja niiden
vastakohdaksi nousi Ihmissuhteiden koulukunta (Human Relations). Tehdyt Hawthorne-
kokeet osoittivat ihmisten vilisten sosiaalisten suhteiden vaikuttavan organisaatioiden
toimintaan merkittidvisti. Koulukunta korosti ryhméan merkitystd yhteisossd. Havaittiin,
ettd epdvirallinen organisaatio on usein yhtd merkittdva kuin virallinen. Epavirallisel-
la organisaatiolla voidaan edistdd vaakasuoraa viestintdd. Se vaikuttaa myos virallisen
organisaation tavoitteisiin joko myonteisesti tai kielteisesti. Epaviralliset organisaatiot
vaikuttavat ihmisen tyydytyksen tunteisiin ja auttavat sdilyttdiméddn toimintavapauden
tunteen organisaatiossa. Liséksi huomattiin epivirallisen johtajan merkitys ryhmin
normien yllapitdjand*.

Hawthorne-kokeissa havaittiin myos, ettd ihmisilld on taloudellisten motiivien lisdksi
muitakin syitd tyoskennelld. Tallaisia syitd ovat esimerkiksi sellaiset sosiaaliset motiivit
kuin hyvaksynté, arvostus, kunnioitus ja toisilta ihmisiltd saatava mydnteinen palaute.
Saatujen tulosten perusteella alkoi ihmissuhdekoulukunnan kehitys, joka ajoittui 1950-
ja 60-luvuille?!.

Hawthorne-kokeita tehtiin 1920- ja 1930-lukujen vaihteessa Western Electricin
Hawthornen-tehtailla. Tutkimusprojektia johti Elton Mayo. Tutkimusten alussa pyrittiin
selvittimaan valaistuksen merkitystd tyotehoon. Koeryhmén tydtulos nousi, kun valais-
tusta ensin liséttiin, ja parani edelleen, vaikka valaistusta myohemmin vdhennettiin. Tut-
kijat padttelivit, ettd valaistus ei ollut tyosuoritukseen vaikuttava tekijé. Tdmén tuloksen

28 Juuti (1989) s. 221-222.
29 Juuti (1989) s. 220-221.
30 Wiio (1973) s. 17-18.
Asp; Peltonen (1991) s. 223.
31 Juuti (1989) s. 230-232.
Wiio (1973) s. 17-18.
Asp; Peltonen (1991) s. 223.
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perusteella tutkimuksia jatkettiin Mayon johdolla. Kokeeseen valittiin mukaan naisia,
jotka siirrettiin tyoskentelemaén erilliseen huoneeseen, jossa tydoloja muutettiin. Tyo-
olojen parantuessa tyotulos parani. Kun kokeen lopussa palattiin alkuperdisiin oloihin,
koeryhmaén ty6tulos parani edelleen. Tyotuloksen paranemista ei voitu selittdd tydolojen
kohentumisella, vaan sosiaalisten tyoolojen kehitykselld2.

Hawthorne-kokeiden viimeisessd vaiheessa selvitettiin tyoryhmén tydskentelyyn liit-
tyvid tekijoitd. Tutkijat seurasivat 14 sdhkoasentajan tyOskentelyd ja havaitsivat, ettei
tyoryhmai ollut yhtendinen, vaan jakautui kahteen osaan. Tyoryhma ei pyrkinyt kohotta-
maan ryhméin suoritustasoa, vaan siind vallitsi suoritustasoa rajoittava sosiaalinen normi,
jolla rajoitettiin paivdn tyOpanos tietylle tasolle. Ryhma piti huolen siitd, ettd normin
mukaista tyopanosta ei ylitetty tai alitettu. Hawthorne-kokeissa havaittiin tyoryhmien
vaikuttavan tuottavuutta lisddvésti ja toisessa tapauksessa rajoittavan tuottavuuden lisda-
mistd. Tutkimustulosten perusteella havaittiin, kuinka monimutkainen ilmi6 organisaa-
tiokdyttdytyminen on. Hawthorne-tutkimukset osoittivat, ettd organisaatioita oli tarkas-
teltava sekd sosiaalisina ettd teknisind tai taloudellisina jérjestelmind®,

Puolustusvoimat ja perusyksikko organisaationa

Puolustusvoimien organisaatiorakenne perustuu edelleen Fayolin linja-esikuntaorgani-
saatioon. TAm& on havaittavissa erityisesti joukko-osaston sisilld, jossa joukko-osas-
ton komentajalla on alaisuudessaan joukkoyksikdt ja apunaan joukko-osaston esikunta.
Edelleen joukkoyksikoilld on komentaja, jolla on apunaan joukkoyksikon esikunta ja
alaisuudessaan perusyksikoitd. Byrokratiaa tukee myos Etzionin toteamus rauhan ajan
armeijan byrokraattisuudesta®. On havaittu, ettd sotilasorganisaatiosta 16ytyy byrokrati-
an ja totaalisen laitoksen piirteitd. Knut Pippingin mukaan eri tunnusmerkkien perusteel-
la byrokratian tunnusmerkistd kuvaa paremmin henkilokunnan asemaa, kun taas totaa-
lisen laitoksen tunnusmerkit kuvaavat useammin michistdd. Tamén perusteella voidaan
havaita, ettd tarkkailijan asema vaikuttaa siihen, kokeeko hin armeijan byrokraattiseksi
vai totaaliseksi®’.

Toki joukko-osastoissakin kaytdnnossé pelkka linja-esikuntaorganisaatio on mallina
vanhentunut. On paljon sellaisia toimintoja, joita ei voida liittdd linja-esikuntaorgani-
saation malliin. Téllaisia ovat esimerkiksi erilaiset projektityéryhmét ja -organisaatiot
sekd erilaiset konsultointitilanteet, jotka tulevat olemassa olevan organisaation sisiltia
tai ulkopuolelta. Téllaisilla madrdaikaisilla organisaatioilla voidaan parantaa olemassa
olevan organisaation toimintaa ja vdhentdd erikoistehtdvistd aiheutuvaa kuormitusta’®.
Lisdksi timinhetkinen suuntaus toimintojen uudelleenjirjestelyssd ja ulkoistumisessa
tullee seuraavien vuosien aikana nikymain joukko-osastojen organisaatiorakenteessa.

32 Juuti (1989) s. 14-16.

3 Juuti (1989) s. 14-16.

3 Etzioni (1977) s. 86.

3 Pipping (1978) s. 33. Pipping mieltaa kasittelyssaan totaalisen laitoksen eristyneeksi byrokratiaksi, jossa
alimpana olevat asukit ovat byrokratian asukkeja ja hoito- ja vartiohenkildsto byrokraatteja. Ks. s. 28-32.

3 Juuti (1989) s. 220-221.
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Puolustusvoimat on organisaationa vahvasti hierarkkinen. Tilld tiukalla arvojarjestyk-
selld ja hierarkialla on pitkét, historiaan pohjautuvat perinteet. Hierarkkinen jérjestelma
ja tarkka arvojirjestys ovat luoneet puolustusvoimista yhteison, joka osiltaan poikkeaa
siviilipuolen yhteisoistd. Vai onko tilanne kuitenkaan ndin? Sotilasorganisaatio heijastaa
yhteiskunnan poliittisia ja sosiaalisia rakenteita sekd kulttuurillisia arvoja. Oletettavasti
yhteiskunnan muutos ajaa sotilasorganisaatiota 1dhemmaksi siviiliyhteiskuntaa. Morris
Janowitz onkin todennut, ettd sotilasjirjestelmén erottaa siviilijarjestelméstd vain sen
pysyva todellisuus vikivallan kdyton mahdollisuudesta®’. Pekka Leimu taas erottaa soti-
lasorganisaatiot siviiliorganisaatioista vditoskirjassaan ”Pennalismi ja initiaatio suoma-
laisessa sotilaseldmaissd”. Leimu esittdd amerikkalaisen Samuel Stoufferin kolme seik-
kaa, jotka erottavat sotilasorganisaation siviiliorganisaatiosta:

e Sotilasorganisaatio on luonteeltaan autoritaarinen ja edellyttdd jaykkad tottelevai-
suutta.

e Sotilasorganisaatiossa vallitsee voimakkaasti kerrostunut sosiaalinen jarjestelma,
jossa hierarkia perustuu virallisiin saddoksiin.

e Sotilasorganisaatiossa painotetaan asioiden suorittamista traditionaalilla tavalla ja
vieroksutaan oma-aloitteisuutta.*®

Janowizin ja Leimun nidkemykset pitdvit molemmat paikkansa. Oletettavasti sotilas-
organisaatio on viime aikoina ldhentynyt siviiliorganisaatiota. Ainakin oman kadettikurs-
sini opetuksessa korostettiin yksilon vastuuta ja oma-aloitteisuuden merkitystd. Ehka
tissdkin suhteessa sotilasorganisaatio on ldhentymaéssa siviiliorganisaatiota.

Hierarkia ja arvojirjestys ovat vaikuttaneet suuresti kdyttaytymissdantdihin ja henki-
16ston ajattelumaailmaan puolustusvoimien sisélld. Puolustusvoimiin on muodostunut
poikkeuksellisen vahva normisto, joka ohjaa organisaation toimintaa tiukkojen ja tis-
maéllisten ohjeiden, médrdysten ja pysyvdisasiakirjojen ohella. Ndami sdannot ja normit
ohjaavat yksildiden kayttadytymistd puolustusvoimissa varusmiehistd puolustusvoimien
korkeimpaan johtoon asti. Toisaalta puolustusvoimat levittdd omaa organisaatiokulttuu-
riaan ymparoivadn yhteiskuntaan varusmiespalvelusta suorittavien naisten ja miesten
vilitykselld. Sen vuoksi puolustusvoimien organisaatio ja siind vallitsevat normit ovat
kohtuullisen hyvin ympérdivén yhteiskunnan tiedossa.

Merkittidvid puolustusvoimien organisaatiossa on sen kéyttdtarkoitus. Rauhan aikana
organisaatio toimii tuotantolaitoksena, jonka tehtdvand on tuottaa kriisiaikana itsendi-
seen toimintaan kykenevii, taistelukelpoisia sodanajan joukkoja. Kriisin aikana puo-
lustusvoimat toimii samalla organisaatiolla, ja siksi monet ohjeet ja oppaat on laadittu
ensisijaisesti kriisiaikaa varten ja niitd sovelletaan rauhan ajan olosuhteissa. Téllaisia
ovat esimerkiksi Yleinen palvelusohjesddntd ja Toimistopalveluopas. Kaikki sodan-
ajan joukot koulutetaan padsdintoisesti omassa sodanajan kokoonpanossaan ja samalla
organisaatiolla, jolloin toiminnan kriisin aikana pitéisi tapahtua tdysin samoilla periaat-

37 Morris Janowitz (1971) Military Organization. Teoksessa Roger W. Little: Handbook of Military institutions,
5. 13 ja 20-21.
Pekka, Varjonen (2000) Sotilasorganisaation kulttuuri, Helsinki, s. 30.

3 Pekka Leimu (1985) Pennalismi ja initiaatio suomalaisessa sotilaselamassd, Jyvaskyla, s. 27.
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teilla kuin rauhanajan koulutuksen. Toisaalta seké byrokratia sotilasorganisaatiossa etti
sdantdjen noudattaminen vihenevit sodan aikana, ja niitd aletaan soveltaa. Silloin myd6s
yksilon johtamisominaisuudet merkitsevit enemmén kuin muodollinen valta-asema.
Myds kommunikaatio muuttuu, kun suullinen kommunikaatio korvaa kirjallisen®.

Puolustusvoimien eri laitoksissa ja toimipisteissd voi esiintyd myds muita organisaa-
tiomalleja kuin linja-esikuntaorganisaatio. Esimerkiksi Maanpuolustuskorkeakoululla
on matriisiorganisaatio. Siind rehtorin, tutkimusjohtajan ja hallintojohtajan alaisuudessa
opetusta antavat ainelaitokset ja opiskelijoiden asioista vastaavat tutkinto-osastot. Useis-
sa tapauksissa, esimerkiksi joukko-osastoissa, voidaan my0s havaita piirteitd useammista
organisaatioista, jolloin on kyse synteettisesti organisaatiosta tai ainakin jostakin sen as-
teesta. Tdssd tydssdni tulen tarkastelemaan perusyksikon sisdistd organisaatiota. TAman
vuoksi keskityn 1dhinnd kédsittelemién linja- ja linja-esikuntaorganisaatioiden mallia.

Perusyksikkd on organisaationa selvd linjaorganisaatio. Yksikkdupseeria voidaan
pitdd yksikon varapéillikon ohella erddnlaisena perusyksikon esikuntaelimend. Talld
perusteella voidaan katsoa, ettd perusyksikon organisaatiossa esiintyy piirteitd myos
linja-esikuntaorganisaatiosta. Toiminta perusyksikossa tapahtuu paallikon alaisuudessa.
Hénelld on alaisinaan joukkueiden tai jaosten johtajat sekd kouluttajat. Perusyksikon
viralliseen organisaatioon ja sen toimintaan palaan tarkemmin luvussa 3, Perusyksikko
organisaationa.

Epavirallinen organisaatio

Virallisen organisaation toiminnan lisdksi kaikissa organisaatioissa toimii erilaisia epavi-
rallisia organisaatioita. Téllaisia ovat esimerkiksi pienet epdviralliset eli primaariryhmit.
Epévirallisena ryhménd voidaan pitdd esimerkiksi hiekkalaatikolla leikkivié lapsia tai
perusyksikossa kouluttajien kaveriporukan muodostamaa ryhmii. Epaviralliset organi-
saatiot ovat usein tilannesidonnaisia. Ne koostuvat kahdesta tai useammasta henkildsté,
joilla on jokin yhdistdva tekija, kuten harrastus tai samankaltaiset ajatukset ja yhtendiset
tavoitteet. Epdvirallisia ryhmid yhdistdd voimakas ryhmén kiinteys, ja ne muokkaavat
omat normistonsa, joiden avulla ne pyrkivét saavuttamaan omat padmaaransa®.

Epévirallisen organisaation mukana esiintyy my®s epévirallista johtajuutta, joka liit-
tyy oleellisesti epévirallisiin organisaatioihin. Epévirallisella organisaatiolla ei ole mai-
rittyd johtajaa, ja siksi johtajuus siinid on aina epévirallista. Epdvirallisissa ryhmissé
johtajuus méirdytyy ryhmain tarpeiden mukaan*'. Tallaisissa epévirallisissa ryhmissa
johtajaksi valikoituu oletettavasti usein sellainen henkild, jota pidetddn henkisesti vah-
vana johtajatyyppind ja auktoriteettina. Téllaiseen henkil66n luotetaan, ja ainakin hinen
uskotaan sitoutuvan vahvasti ryhmén tavoitteisiin.

Kaésitteend epavirallinen organisaatio on laajasti madriteltdvissd. Se voidaan médritel-
14 esimerkiksi seuraavilla tavoilla. ”Epdvirallinen systeemi on tyontekijoiden ja ryhmien

39 Varjonen (2000) s. 31-32.

40 Olli Harinen (2000) Sotilasjoukon kiinteys ja sotilasorganisaatio (lisdpainos vuoden 1992 julkaisusta),
TUTKIMUSSELOSTEITA A/13/2000, s. 8-10.

41 Wiio (1973) s. 17-18.
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tapa suhtautua toisiinsa organisaatiossa. Epdvirallinen systeemi voi vaikuttaa viralli-
seen systeemiin.” (Wright 1994; mukailtu Susan Wrightin mééritelmien perusteella.)

Toinen madritelma Bowersia mukaillen on seuraava: ”Epdviralliset ryhmdt ovat osa
organisaation kulttuuria, erityisesti itsevaltaisesti johdetuissa organisaatioissa. Viralli-
sissa ryhmissd tehdddn organisaation edellyttdmdit tehtdivdt ja epdvirallisissa ryhmissd
puretaan virallisen organisaation aiheuttamat paineet.”

Likertin osallistuvassa organisaatiossa, jossa organisaatio muodostuu keskendin vuo-
rovaikutuksessa olevista ryhmistd, epdviralliset ja viralliset ryhmat yhdentyvét samoiksi
ryhmiksi. Ei ole olemassa virallista ja epdvirallista organisaatiota, jotka jakavat ihmisten
viliset suhteet kahtia*.

Epévirallisen organisaation késite ja rakenne

Késitteen epdvirallinen organisaatio yhteyteen voidaan katsoa kuuluvaksi kaikki pien-
ryhmét ja yhteisot, jotka eivét esiinny organisaation virallisessa rakenteessa. Ryhména
voidaan pitdd pienempdd tai suurempaa madraa yksiloitd, joiden vélilld vallitsee suhtei-
ta, joita on ajateltava yhdessd*. Téllaiset epdviralliset pienryhmét muodostavat joukon
epévirallisen organisaation. Kaikki tillaiset epaviralliset ryhmaét ovat sosiaalisia ryhmia,
jotka pyrkivit vastaamaan joukon yhteisiin kiinnostuksen kohteisiin. Nailld pienryhmil-
14 on omat norminsa, sisdinen arvojérjestyksensa ja johtajuutensa seké osin oma kulttuu-
rinsa. Pienryhmilld tarkoitetaan joukkoa, jossa jokainen jésen tuntee jossakin suhteessa
toisensa*. Tallaisen joukon oma kulttuuri ja normit muokkaavat joukon kayttaytymisté
ryhmén etujen vaatimalla tavalla. Ulkopuolisista tietyt toimintatavat saattavat vaikuttaa
hyvinkin erikoisilta, mutta ryhmén jésenille niilld on oma tirked merkityksensa.

Havaintoja tillaisesta toiminnasta on tehnyt esimerkiksi Knut Pipping. Tutkiessaan
jatkosodassa taistellutta konekivdarikomppaniaa ja sen rakennetta ja sosiaalisia suhtei-
ta Pipping huomasi yksikon virallisen ja epdvirallisen rakenteen suhteen olleen erittdin
merkittdva sotilaiden kayttdytymisen selittimisessd. Vaikka komppaniassa oli ollut run-
saasti ohjesddnnon vastaista kiyttdytymistd ja ulkoisesti huono kuri, niin se kuitenkin
selviytyi kovistakin kokemuksista ja pysyi koossa. Pippingin mielestd titd yhteenkuulu-
vuutta edisti komppanian epévirallinen normijarjestelma ja sen synnyttdméa komppanian
epavirallinen rakenne. Pippingin arvion mukaan ulkopuolisten silmin néhty kuriton vel-
muilu, miesten oman normijérjestelmidn mukainen toiminta, oli juuri yksi tirkeimmista
taistelutahtoa kohottaneista tekijoista®.

Primaariryhmit ovat aina sosiaalisia ryhmié, koska niissd vuorovaikutus on ldheista
ja kontaktit henkilokohtaisia. Ne ovat rakenteeltaan pysyvdmpid kuin muut yhteenliit-
tymadt, ja ne esittdvit tdrkedd roolia ihmisen sosialisaatiossa eli normien ja sosiaalisen

42 Susan Wright (1994) Anthropology of organizations, New York, s. 17-19.
Juuti (1989) s. 107.
43 Rainio; Helkama (1974) s. 166.
4 Heini Hult (2002) Ryhmakoheesio ja kommunikaatio jaakariryhman taistelussa, Vaasa, s. 10-11.
4 Pipping (1978), s. 21.
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kayttdytymisen oppimisessa*®. Pienryhmid voidaan titen pitdd tirkeind henkildiden
sosiaalisten suhteiden kehittdjind. IThmiset ovat osana pienryhmié jo lapsuudestaan asti:
ryhmid syntyy hiekkalaatikolla, my6hemmin nuoruuden kaveriporukassa ja sitten tyo-
eldmassd. Ndin primaariryhmait ovat osana elaimddmme koko sen ajan.

Pienryhmien rakenteelle ovat ominaisia sosiometrinen rakenne, kommunikaatiora-
kenne, roolirakenne eli “tyonjako” ja valtarakenne*’. Naitd ilmioitd sosiologit ja sosi-
aalipsykologit ovat tutkineet. Tutkimuksissa on todettu, ettd tutkimalla organisaatioissa
esiintyvid epévirallisia pienryhmii voidaan tehdi havaintoja my0s suurten organisaatioi-
den tehokkuudesta ja toiminnasta. Pienryhmétutkimuksilla voidaan valaista pienryhmén
toimintaa suuremman organisaation osana ja sitd myoti saada tidydellisempi kuva koko
organisaation toiminnasta48. Primaariryhmien vastakohtia ovat sekundaariryhmit, joilla
on kiinted organisaatio, virat ja valitut johtajat seki kirjoitetut sadnnot. Téllaisia ryhmid
ovat sotilasorganisaatiossa esimerkiksi komppania tai pataljoona.*’

Epéviralliset organisaatiot rakentuvat usein tilannesidonnaisiksi ja muodostuvat spon-
taanisti yhteisen mielenkiinnon pohjalta®. Ne koostuvat kahden tai useamman henkilén
muodostamasta pienryhmésti. Niiden muodostumiselle otollista on, jos yhteisossid on
hyvié kavereita, jotka alkavat toimia keskenddn oman pddmairdnséd puolesta. Toisaalta
my0s ristiriitatilanteissa on otollisia tilanteita epdvirallisten ryhmien syntymiselle. Jos
yhteisdssd syntyy vastakkainasettelua, tdlloin molemmat puolet voivat muodostaa epavi-
rallisen ryhmén turvatakseen omien ajatustensa ja etujensa nikymisen. Yleisimmin epa-
viralliset ryhmét kokoavat yhteen ideologialtaan, arvoiltaan ja ajatuksiltaan samanlaisia
ihmisid. Niiden pddmaiérit eivit vilttimaittd ole virallisen organisaation vastaisia, vaan
useat epéviralliset ryhmét kokoontuvat poistaakseen virallisen organisaation puutteita’’.

Sosiaalista pienryhmdi voidaan pitd heti epavirallisena, kun siti ei ole muodostettu
virallisen organisaation toimenpitein, vaan spontaanisti yhteisen mielenkiinnon pohjalta.
Tallaiset yhteisOssé esiintyvét epdviralliset ryhmait voivat toimia virallisen organisaation
sisdlld vahvistaen tai haitaten sen toimintaa®. Tutkiessaan jadkariryhmén virallisen or-
ganisaatiorakenteen ja epévirallisen organisaation vuorovaikutusta taistelussa Harinen ja
Hult ovat huomanneet, etti epévirallinen organisaatio ja sen ytimena olevat pienryhmét
olivat erdinlainen varajérjestelmai tai turvaverkko. Taisteleva joukko tukeutui epaviralli-
siin ryhmaésuhteisiin, kun virallinen organisaatiorakenne taistelun aikana osittain tai ko-
konaan petti. Syitd tdhén olivat suuret tappiot, tilanteen epéselvyys tai virallisen johtajan
kyvyttomyys™>.

4 Hult (2002) s. 10.
Harinen (1992) s. 11-12.
Juuti (1989) s. 108.
47 Harinen (1992) s.11.
4 Harinen (1992) s. 13.
4% Harinen (1992) s. 11-12.
Juuti (1989) s. 108.
%0 Hult (2002) s. 10.
1 Juuti (1989) s. 106.
2 Wiio (1973) s. 17-18.
53 Heini Hult; Olli Harinen (1999) Erdita havaintoja jadkariryhman virallisen organisaatiorakenteen ja epavirallisen
organisaation vuorovaikutuksesta taistelun aikana, Lappeenranta, s. 8.
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Bowers on liittinyt epdvirallisten ja virallisten ryhmien esiintymisen organisaation
kulttuuriin. Hinen mielestdin itsevaltaisesti johdetuissa organisaatioissa, eli sellaisissa
joissa paatokset tehdddn organisaation ylimmilld tasoilla, muotoutuu helposti kahden-
laisia ryhmié: virallisia ryhmié, joissa tehdddn organisaation edellyttdmét tehtivit, ja
epavirallisia, joissa puretaan virallisen organisaation aiheuttamat paineet™. Taméin pe-
rusteella voidaan olettaa, ettd perusyksikdssd esiintyy juuri tuontyyppisiad epavirallisia
ryhmia, silld puolustusvoimien organisaatiota voitaisiin pitdi jossain méérin itsevaltai-
sesti johdettuna.

Kuten kaikissa yhteisoissd, my0s epdvirallisissa ryhmissi esiintyy initiaatiota, minka
seurauksena uusi tulokas hyviksytddn tdysivaltaiseksi sosiaaliseksi jaseneksi ryhméaan.
Initiaatiolla tarkoitetaan vihkiytymistd, yksilon statuksen muuttumista siirtymdriitin
kautta. Téllaisia riitteja voi olla esimerkiksi jonkin suorituksen tekeminen tai jonkin ul-
koisen tunnusmerkin hankkiminen. Tekoja voi olla esimerkiksi jonkin juoman nauttimi-
nen tai rohkeuden osoittaminen suorittamalla jotain vaarallista. Ulkoisia tunnusmerkkejé
taas voi olla esimerkiksi merkki opiskelijahaalarissa tai rauhanturvaajan koottava kul-
tasormus. Jotta voidaan puhua initiaatiosta, on yksilon uuden statuksen oltava selvisti
entistd korkeampi®. Sotilasorganisaatiossa esimerkki initiaatioon johtavasta riitistd on
sotilasvala. Sotilasvalan vannottuaan sotilaasta tulee sotilasyhteison tiysivaltainen jasen,
kun hén ei ole endi alokas™.

Vaikka sotilasyhteisdsséd esiintyy sotilasvalan kaltaista initiaatiota, esiintyy myds
kielteistd pennalismia, toverisortoa, jonka varusmiehet kokevat johtavan initiaatioon.
Todellisuudessa pennalismin alkuperdinen tarkoitus, initiaatio ja joukon solidaarisuuden
parantaminen, ei toteudu varusmiesten, kadettien tai henkilokunnan keskindisessd pen-
nalismissa. Jiljelle jddvit vain pennalismin kielteiset vaikutukset®’.

Simputus ja pennalismi eivit kuitenkaan ole vain sotilasyhteisén ongelma. Simpu-
tuksen juuret ovat syvélld siviiliyhteisOssé, josta niitd ei edes ymmaérreti havaita. Penna-
lismi alkaa péivikodeissa, jatkuu peruskouluissa seké lukioissa ja saavuttaa erdénlaisen
huippunsa polttarimenoissa. Sitten se jalostuu tyopaikkakiusaamiseksi henkildiden siir-
ryttyd tyoeldmadn. Tallaisten siviilikokemusten jdlkeen nuoret tulevat armeijaan, jossa
simputus ja pennalismi on kielletty. Siviilimaailman kiytidnt6jen kitkeminen voi olla
kouluttajille melkoisen haastava tehtavas®.

Ryhma

Ryhmii ja niiden jdsenten kayttdytymistd on tutkittu monissa tutkimuksissa ja aiheesta
on saatu runsaasti tutkimustuloksia. Ryhmié tarvitsemme jokapdivdisessd eldmassam-
me suorittaaksemme tehtdvid, joista emme yksin selviydy. Ryhmaéssé tehty yhteisty6 on
yksilotyohon verrattuna jokseenkin aina tehokkaampaa, silld ryhméssi voidaan saada

> Juuti (1989) s. 107.
% Leimu (1985) s. 14.
Minna Syrjanen (2003) Myytit ja “hyva” johtajuus sotilasdiskurssissa, Helsinki, s.55.
% Pentti Laiho (1997) Simputuksesta puolustusvoimissa, llmatorjuntaupseeri 2/97.
57 Syrjanen (2003) s. 55-56.
8 Erkki Nordberg (2003) Simputtava siviilimaailma, Kouvolan Sanoma, 8.12.2003.
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aikaan sellaista, miké yksil6lle olisi ylivoimaista®. Ryhmid on olemassa erilaisissa tar-
koituksissa, sekd virallisen organisaation mukaisia ettd epdvirallisia. Sotilasorganisaati-
ossa esiintyvié organisaation mukaisia ryhmié ovat esimerkiksi tykkiryhma, jadkariryh-
maé tai erilaiset tydryhmat. Niilld kaikilla ryhmilld on virallisen organisaation mukaiset
tavoitteet, ja niille kaikille on miérétty johtaja, joka on hierarkkisessa asemassa ryhméan
jasenten yldpuolella. Hin on muiden ryhmén jésenten esimies.

Virallisten ryhmien liséksi esiintyy epévirallisia ryhmié, jotka muodostuvat usein
tilannesidonnaisiksi. Jos useampi henkild yhteisossd on kavereita keskenddn ja toimii
yhdessé, he muodostavat jo epévirallisen ryhmén. Téllaisella ryhméllé ei ole organisaa-
tion rakenteessa omaa paikkaansa eikd organisaation nimedmaa johtajaa. Ryhmaén johta-
juus rakentuu usein vahvojen persoonien ympdrille, jolloin muut pyrkivit samaistumaan
johtohahmon kayttaytymiseen. Epédvirallisten ryhmien jdsenet ovat yleensd samanarvoi-
sia, eikd niisséd esiinny organisaation madradmaa hierarkkista esimies—alainen-suhdetta.
Niissé hierarkia méaérdytyy epdvirallisen ryhmén sisdlld jasenten keskindisen kdytoksen
perusteella®.

Tutkimuksista 10ytyy useita erilaisia méaritelmia ryhmalle. Kriteereind ryhméan maa-
ritelmaélle voidaan kayttdd esimerkiksi samaa etnisti taustaa tai yhteisti kohtaloa. Myds
sama ideologia voi olla kriteerind ryhmaa maariteltdessd. Ryhman muodostaa vahintdin
kaksi henkil64, jotka ovat ainakin jonkin yhteyden kautta keskendin vuorovaikutukses-
sa®!, Ryhmilld on yhteiset pddmadrat, ja ryhmén jdsenet ovat sitoutuneet tavoitteisiin.
Ryhmin jasenet tuntevat yhteenkuuluvuutta, ja ryhmén jasenyys voi helposti muuttaa
jdsenten ajatusmaailmaa, kun pyritddn tukemaan ryhmii sen paddmdiérien saavuttami-
sessa. Ryhmid voidaan tarkastella niiden jésenten sitoutuneisuuden, vuorovaikutuksen
tai kiinteyden perusteella. Ryhmén tulee tdyttid erilaisia ryhmékriteerejd, jotta se olisi
ryhmé. Ryhmén voidaan katsoa téyttdvén kriteerit, kun niistd yksikin tayttyy®.

Ihmisen eldméssi ja kehityksessd ryhmailld ja sen jasenyydelld on suuri merkitys.
Ihmisen elamidnmahdollisuudet perustuvat jo lapsuudessa ryhméén; jo Aiti ja lapsi muo-
dostavat nopeasti kiintedn pienryhmén. Ryhmain jasenyyttd voidaan pitdéd ihmiselle elin-
ehtona, silld ryhmistd saamme varhaislapsuudesta saakka inhimillisid kontakteja ja ke-
hitimme oppimisen edellytyksid®. Ryhmén jdsenyys my6s yhdenmukaistaa yksildiden
toimintaa. Yhdenmukaisuuden paine aiheuttaa konformisuutta eli mukautumista ryhmén
késityksiin.

Konformisuutta esiintyy eldméssdmme laajemminkin kuin niissi ryhmissi, joissa toi-
mimme. Olemme tehneet konformisuuden pohjalta valintamme esimerkiksi siitd tavasta,
jolla suhtaudumme avioliittoon, seksiin ja uskontoon. Néihin valintoihin on vaikuttanut
meitd ymparoiva yhteiskunta ja eurooppalainen kulttuuri®.

% Klaus Helkama; Rauni Myllyniemi; Karmela Liebkind (2001) Johdatus sosiaalipsykologiaan, Helsinki, s. 256.
% Pipping (1978) luku IV, s. 115-159.
61 Rainio; Helkama (1974) s. 167.
Juuti (1989) s. 106.
62 Rainio; Helkama (1974) s. 166.
63 Rainio; Helkama (1974) s. 169-170.
64 Rainio; Helkama (1974) s. 196-199.
Liisa Eranen: Luennot MPKK:lla 14.3.2005.
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Ryhmékiinteys

Ryhmékiinteydelli eli koheesiolla tarkoitetaan ryhmén jasenten vilistd yhteenkuuluvuu-
den tunnetta. Sosiologian ja sosiaalipsykologian kiinteyden ja ryhmakiinteyden kasitteel-
13 on my®s arkikielen nimityksid, kuten me-henki, joukkohenki, yhteishenki, team-spirit
jne. Sotilasorganisaatioon liittyen téllaisia termejd ovat muun muassa henki, joukkue-
henki, joukko-osastohenki, taistelumoraali, taistelutahto®. Ryhmén ominaisuutta pysya
koossa ja vastustaa hajoamista nimitetién siis koheesioksi. Erotuksena attraktiosta, joka
on yksiloon vaikuttava voima, koheesio on ryhmén ominaisuus. Koheesiota ei voida kui-
tenkaan pitdd yksittdisten attraktiovoimien summana, vaan se riippuu oleellisesti my6s
ryhmén rakenteesta®.

Useampikin médritelmd voidaan kiteyttdd Eskolan mdiiritelmdin attraktiosta ja
ryhmin kiinteydesti. ”Yksilon attraktio toiseen henkiloon tai ryhmddn koostuu useista
motiiveista tai vaikuttimista, jotka vetdvdt hdntd tuota henkilod tai ryhmdd kohti taikka
pdinvastoin pyrkivdt etddnnyttimddn hdntd tuosta kohteesta. Ryhmdn jdsenten omaa
ryhmddnsd kohtaan tuntemista attraktiovoimista puolestaan koostuu ryhmdn kiinte-
vs eli koheesio.”’(Eskola 1986)%7 Attraktiolla puolestaan tarkoitetaan toista ihmisté tai
ryhméi kohtaan tunnettua vetovoimaa, kiintymysta tai rakkautta®®. Se on yksilon tarvetta
hakeutua suhteellisen pysyvéddn vuorovaikutukseen toisen yksilon tai ryhmin kanssa,
eli liittymistarvetta®.

Kiinteys on ihmisten ja ryhmien vilisessd toiminnassa yksi suurista vaikuttavista
tekijoistd. Kun yksildiden vililld esiintyy kiinteyttd, yksilo tuntee kuuluvansa jouk-
koon ja olevansa yksi muiden joukossa. Ryhmissi kiinteyttd voidaan pitdd tirkeimpani
voimavarana. Se on joukon syntymisen kannalta valttimatontd ja ryhmén koossa py-
symisen perusta’. Kiinteyttd on vaakasuoraa (horisontaalinen kiinteys) ja pystysuoraa
(vertikaalinen kiinteys). Horisontaalinen kiinteys kuvaa joukon jésenten halua tukea toi-
siaan ja luottamista ryhmaéén. Vertikaalinen kiinteys taas kuvaa esimiesten ominaisuuksia
ja alaisten luottamusta esimiehiin’’.

On esitetty, ettd samankaltaisuus tukee attraktion syntymistd. Samanlaiset asenteet,
arvot, sosiaalinen tausta ja perhesuhteet luovat attraktiota henkildiden vélille. Tétd voi-
daan selittdd arkipdivdn havaintojen ja tutkimusten lisdksi myds sillé, ettd ihmiset ela-
vt sosiaalisessa vuorovaikutuksessa. Siind he testaavat omia mielipiteitdén ja ajatuksi-
aan todellisuudesta. Samanlaisten ajatusten kohtaaminen antaa kuvan omien ajatusten
oikeellisuudesta, ja siten vuorovaikutus muodostuu positiiviseksi. On esitetty myds

% Qlli Harinen (1998) Moraali, joukon kiinteys ja itsendiseen toimintaan kykenevat pienryhmat sotilaspedagogii-
kan haasteena. Teoksessa: Jarmo Toiskallio (toim.): Toimintakyky sotilaspedagogiikassa, Vaasa, s. 56.

6 Rainio; Helkama (1974) s. 172.

57 Antti Eskola (1986) Sosiaalipsykologia, Helsinki, s. 138.
Osin Eskolan ja Rainion — Helkaman maaritelmat koheesiosta poikkeavat toisistaan. Vaikka Eskolan (1986)
maaritelma on yleisesti kaytetty ja kokoaa yhteen useampia havaintoja, se pitda koheesiota attraktiovoimien
summana. Rainio ja Helkama (1974) toteavat, ettd koheesiota ei voida pitaa yksittaisten attraktiovoimien
summana, vaan se riippuu ryhman rakenteesta.

8 Eskola (1986) s. 129.

59 Rainio; Helkama (1974) s. 171.

70 Rainio; Helkama (1974) s. 171.

7 Hannu Tikkanen (2005) Kiinteyden ja motivaation merkitys sotilasjoukolle, SAL 9/2005, s. 52-56.
Hannu Tikkanen (2004) Kertausharjoitusjoukkojen kiinteys ja sitoutuminen joukkotuotetuissa joukoissa
puolustusvoimien aikaisemman koulutusjdrjestelman aikana, Helsinki, s. 22.
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pdinvastainen nikemys siitd, miten erilaisuus lisdisi attraktiota. Esimerkkiné on kaytetty
parisuhdetta, jossa attraktiota lisdd puolisoiden erilaisuus, miehen miehisyys ja naisen
naisellisuus’.

Kiinteys on yksi pienryhmén tyypillinen ominaisuus. Thmiset toimivat mielellddn
ryhmissd, joissa he tuntevat ryhmin jdsenet ja voivat olla heiddn kanssaan kiintedssi
vuorovaikutuksessa. Kun ryhmén koko kasvaa yli kymmenen hengen, siind alkaa esiin-
tyd osaryhmid, “’klikkeja”, koska jatkuva vuorovaikutus kaikkien ryhméin jasenten kanssa
vaikeutuu”. Kiinteyttd ryhméssa lisddvit henkildston pysyvyys, yhteiset mielenkiinnon
kohteet ja paddmaiérit, ryhmain kohdistuva ulkoinen uhka tai paine, toisista riippuvuus
yhteisten pddméirien saavuttamiseksi sekd fyysinen ldheisyys ja toinen toisistaan pitdmi-
nen™. My®0s se, ettd ryhmén jdsenyys on vaatinut ponnisteluja, lisdd kiinteyttd. Téllaiset
initiaatioriitit saattavat hankaluudestaan huolimatta lisdtd ryhmén houkuttelevuutta’™.

Ryhmissd kiinteyttd esiintyy vertikaalisesti eli johtajien ja alaisten vélilld sekd
horisontaalisesti eli ryhmén sisdlld samantasoisten jasenten vililld. Ryhmissd voidaan
puhua my0s affektiivisesta ja instrumentaalisesta kiinteydesti. Affektiivisella kiinteydel-
13 tarkoitetaan ryhmén henkilokemioiden toimivuutta ja sitd, millaisiksi ihmisiksi muut
ryhmén jidsenet koetaan. Instrumentaalinen kiinteys taas syntyy siitd, kuinka ryhma
kokee johtajansa piteviksi tehtdvddnsd, luottaa joukkokohtaisiin vélineisiinsd ja ky-
kenee jarjestimdidn sisdisen tyonjakonsa’. Urheilujoukkueita tutkittaessa on havaittu,
ettd menestys lisda kiinteyttd’”’. Samalla perusteella voisi olettaa kiinteyden lisddntyvan
tydoryhmaissa tavoitteiden saavuttamisen seurauksena.

Sosiologiassa ja sosiaalipsykologiassa kiinteys on yksi eniten tutkituista ilmidis-
td. Kiinteyden késite on ollut tirkedssd asemassa tutkittaessa ihmisen kdyttaytymisti
ja siihen vaikuttavia tekijoitd erikokoisissa ryhmissd’®. Sotilasorganisaation kiinteytta
on tutkittu varsinaisesti toisesta maailmansodasta ldhtien. Yhdysvaltalaiset tutkijat ha-
lusivat selvittdd kiaytdnnonldheisesti mm. taistelumotivaatioon ja sotilaskuriin sopeutu-
miseen vaikuttavia tekijoitd. Toisen maailmansodan aikana kerédtty aineisto analysoitiin
professori Samuel A. Stoufferin johdolla. Tuloksena oli 1949 Princetonin yliopistos-
sa julkaistu neliosainen teossarja, jonka kaksi ensimmadistd osaa muodostavat teoksen
”The American Soldier”.

Knut Pippingin vuonna 1947 julkaistu véitoskirja “Kompaniet som samhille”
on aikanaan ollut tuloksiltaan moderni ja aikaansa edell4, jos sitd tarkastellaan suhtees-
sa myOhempiin sotilassosiologisiin tutkimuksiin. Se ei kuitenkaan aikanaan saavutta-
nut maailmalla huomiota. My6s Shilsin ja Janowitzin vuonna 1948 ilmestynyt artikkeli
”Cohesion and Disintegration in the Wermacht in World War II”” oli merkityksellinen.
Se muutti senaikaisia kisityksid saksalaisten joukkojen taistelutahdosta ja taistelumoti-
vaatiosta sodan loppuvaiheessa’.

72 Rainio; Helkama (1974) s. 190.
73 Juuti (1989)s. 111-112.
74 Juuti (1989)s. 111-112.
Olli Harinen: Luennot MPKK:lla 15.3.2005.

7> Eranen (14.3.2005).
76 Harinen (15.3.2005).

Harinen (1998) s. 56.
77 Simo Salminen (1986) Jaakiekkojoukkueiden pienryhmatekijoiden vaikutus menestykseen, Helsinki, s. 5.
78 Harinen (1992) s. 13.
72 Harinen (1992) s. 18-19.
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Normit

Normit ovat joukon yhteisesti omaksumia kéyttdytymistd ohjaavia sddntdjd. Normien
avulla pyritddn toteuttamaan ja ylldpitiméan joukon yhteisid arvoja ja sdantdjd. Nor-
meja ylldpidetddn yhteisossd yleensd jonkin pakotteen avulla. Tédllainen pakote voi olla
yhteison médrittelema rangaistus henkil6lle, joka rikkoo sovittuja normeja. Toisaalta pa-
kotteeksi kdy my0s ryhmin aiheuttava paine, joka sitoo jdsenen noudattamaan norme-
ja, jotta ei joutuisi hdpeddn muiden ryhmén jdsenten edessd. Téllaiset pakotteet voivat
siis vaihdella lievéstd paheksunnasta kuolemanrangaistukseen. Ehtona sosiaalisen nor-
min olemassaololle on rangaistuksen uhka®. Normit ovat keinoja, joiden avulla arvojen
edellyttimid valintoja saadaan toteutetuksi. Sotilasorganisaatiolla on runsaasti erilaisia
normistoja, jotka sddtelevit toimintoja. Sotilasorganisaatio mééarittdd varusmiesten hen-
kilokunnan osalta ajankdyttod ja madrittdd, milloin tietyt tehtidvit on tehtdva. Sotilaal-
linen eldmé on Janowitzin mukaan korostetusti institutionalisoitua eliméi ja normien
noudattaminen johtaa mekaaniseen kayttdytymiseen®!.

Kiinteisiin pienryhmiin syntyvit omat epéviralliset normit, eli kayttdytymissdannot
ovat se mekanismi, jonka kautta kiinteys vaikuttaa pienryhmin jasenten kiyttaytymi-
seen®?, Oman ryhmén epévirallisten normien noudattamisen perusteella voidaan siis ar-
vioida ryhmén jésenten sitoutumista ryhméansi. Ryhma pyrkii mukauttamaan jasenensi
omiin tavoitteisiinsa sitoutuneiksi. Mikili joillakin on vaikeuksia sitoutua oman ryh-
minsd normeihin, muu ryhma pyrkii muokkaamaan tillaisen jasenen kayttdytymisti
normiensa mukaiseksi. Téllaista toimintaa kutsutaan ryhmépaineeksi. Ryhmipaine voi
saada kaksi muotoa:

e Jos jasenyksilon kiytos poikkeaa yleisistd kédyttdytymissddnnoistd, normeista, jotka
on asetettu kaikkien jdsenyksilditd koskeviksi, purkautuu normipaine normien 14het-
tdmisend (norm sending).

e Jos jasenyksilon kdyttdytyminen poikkeaa niistd odotuksista, joita hinen asemaansa
ryhmadssd kohdistuu, eli jos hin ei kiyttdydy roolinsa mukaisesti, roolipaine suuntau-
tuu hineen roolivaatimusten ldhettdmisena (role sending)®.

Roolipaineella tarkoitetaan niitd odotuksia, joita muut ryhmén jésenet kohdistavat tie-
tyssd asemassa eli positiossa olevan yksilon kdyttdytymiseen. Roolivaatimus poikkeaa
muista normeista siind, ettd se kohdistetaan yhteen henkildon, kun taas normit koskevat
kaikkia. Roolivaatimukset korostavat sitd, misséd suhteessa tietyssa roolissa olevan henki-
16n on kayttaydyttivd muuta ryhméé kohden®t. Kun ryhmaéssi roolit ovat yhteensopivia,
yhteisty0 on saumatonta. Jos taas yhteisty0 ei suju, ryhmissa on usein roolikonflikteja.
Ryhmien roolit pitéisi kyetd suunnittelemaan tdydentdmédn toisiaan. Néin véltettdisiin
konflikteja®.

80 Erik Allardt; Yrj6 Littunen (1972) Sosiologia, Porvoo, s. 21.

8 Morris Janowiz; Roger Little (1974) Sosiology and military establishment, Beverly Hills, s. 43 ja 59.
82 Harinen (1998) s. 54.

83 Rainio; Helkama (1974) s. 208-209.

84 Rainio; Helkama (1974) s. 215.

8 Eranen (14.3.2005).
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Rangaistuksen uhkaa voidaan siis pitdd normien olemassaolon ehtona®. Ryhma
voi asettaa jisenelleen erilaisia rangaistuksia, joiden uhalla jisenet sidotaan noudatta-
maan yhteisid normeja. Ryhmén keinoja voi olla pelkidstdén se, ettd jdsen pelkda hipiise-
vénsi itsensd muun ryhmén edessd, jos jattdd noudattamatta yhteisid sdantdja. Toisaalta
ryhmén keinoja voivat olla my&s suostuttelu ja vihjailu toisen toimintatavoista. Astetta
kovempia keinoja ovat nimittely ja kiusaaminen sekd toisen jdsenen leimaaminen tai
eristiminen muusta ryhmaistd. Ankarimpina keinoina ryhmé voi kayttda fyysistd véki-
valtaa ja jopa tappaa ryhménsi sellaisen jdsenen, joka ei sitoudu yhteisiin normeihin.
Kaikista niistd keinoista tunnetaan esimerkkejd eri sodista®’. Tappaminen lienee kui-
tenkin yleistd vain darimmadisissd tilanteissa, esimerkiksi rikollisryhmilld ja toisaalta
myos sotilasjoukolla sotatilanteessa.

Epavirallinen normisto ohjaa tunnetusti kdyttdytymista ja toimintaa erityisesti armei-
ja- ja vankilaorganisaatioissa. Niisséd virallinen normisto sanktioineen on ddrimmilleen
viritetty. Silld pyritddn hallitsemaan kaikki inhimillinen seké siten ennakoimaan tapah-
tumat ja luomaan turvallisuutta. Kuitenkin juuri téllaisissa organisaatioissa epavirallinen
organisaatio ja normisto pitda suurinta valtaa, koska ihminen on liian luova, alistumaton
ja erityisesti tunnemaailmansa ohjaama, jotta hin kiyttiytyisi aina rationaalisesti. Jous-
tavimmat johtajat, jotka tiedostavat ja sallivat epdvirallisen normiston olemassaolon,
menestyvit sekd siviili- ettd armeijaorganisaatioissa. Toinen ja huonompi vaihtoehto
on yrittdd tukahduttaa epavirallinen normisto, koska se on organisaatioissa katoamaton
luonnonvara®,

Organisaatiokulttuurin kasite

Organisaatiossa on oma kulttuurinsa, joka ohjaa ja miirittelee organisaatiossa toimi-
vien eldmaid ja tyOskentelyd®. Organisaatiokulttuuri on késitteend usein kéytetty. Moni
on varmasti torménnyt sithen joissain yhteyksissd. Késitteeltddn organisaatiokulttuuri
ei ole kuitenkaan tdysin yksiselitteinen. Organisaatiokulttuurin késite on kuin sateen-
varjo, jossa ldhes jokainen ndkemys on tekijoiden mielestd se oikea. Kulttuurin kisite
on kiistanalainen, ja erilaiset organisaatioteoreetikot lainaavat kisitteitd eri antropolo-
gisista traditioista®. TyOsséni organisaatiokulttuuria tarkastellaan amerikkalaisen Edgar
H. Scheinin késitteiden ja jddvuorimallin avulla. Scheinin késitteisté ja jidvuorimallista
voidaan 16ytda tiettyjd yhtéldisyyksia toisiinsa, mutta palaan niihin tuonnempana. On
my0s sanottu, ettd organisaatiokulttuuri on organisaation eldméntapa tai sen symbolinen
aspekti; se ei ole johtamisen tyokalu®'.

Schein tarkoittaa kulttuurilla "perusoletusten mallia, jonka jokin ryhmd on keksinyt,
loytinyt tai kehittinyt oppiessaan kdsittelemddn ulkoiseen sopeutumiseen tai sisdiseen

8 Allardt; Littunen (1972) s. 21.

87 Harinen (1998) s. 55.

88 Jussi-Pekka Moisio (2004) Ammattikunta muutoksessa — tulevaisuus opistoupseerin ndkokulmasta,
Puolustusvoimien Koulutuksen Kehittamiskeskus, Helsinki, s. 12.

89 Heikki Siltala (1999) Siviilijohtajuudesta sodanajan johtajuuteen, limatorjuntaupseeri 4/99.
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vhdentymiseen liittyvid ongelmiaan. Tdmd malli on toiminut kyllin hyvin, jotta sitd voi-
daan pitdd perusteltuna ja siksi opettaa ryhmdn uusille jdsenille ongelmia koskevana
tapana havaita, ajatella ja tuntea.” (Schein 1985)

Scheinin mukaan termié “’kulttuuri” voidaan soveltaa minké kokoiseen sosiaaliseen
yksikkdo6n tahansa, kunhan silld on ollut tilaisuus oppia ja vakiinnuttaa nikemys itses-
tddn ja ymparistostdan®. Tadmén vuoksi voimme ajatella ja puhua myos perusyksikon
organisaatiokulttuurista. Kuitenkaan ihmisten sddnnénmukainen kayttdytyminen ei ole
pelkdstdin heijastumaa kulttuurista, jolloin sitd ei voida pitdéd kulttuurin ensisijaisena
madrittelyn perustana. Sidnnénmukainen kdyttdytyminen voi heijastella my6s ympéris-
ton vaikutusta siind missd kulttuurinkin vaikutuksia®.

Schein erittelee kulttuurin tasoihin. Ensimmaéiselld tasolla ovat artefaktit (ihmistyon
aikaansaannokset), toisella tasolla arvot ja kolmannella tasolla perusoletukset.

ARTEFAKTIT JA LUOMUKSET

Teknologia Makyva, mutta e aina tulkittavissa
: oleva

Taide

Nikyva ja kuuluva kayttaytyminen

ARVOT

Testattavissa fyysisen ympdariston

valityksella Selvempi tiedostamisen taso

Testattavissa vain yhiaison A

konsansuksen musdossa

&

PERUSOLETUKSET

Suhde ymparistddn

Todellisuuden, ajan ja paikan luonne Itsestaanselvyys

Ihmisluonto Nakymatén
Alitajuinen

Ihmisan todminnan luonme

Ihmissunteiden leonnea

Lahde: Sovellus Scheinin teaoksesta, 19840

Scheinin kulttuurin tasot ja niiden viliset vuorovaikutukset (Schein 1985)%

92 Schein (1987) s. 26.
9 Schein (1987), s. 27.
% Schein (1987) s. 32.
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Artefaktit ovat ihmistyon aikaansaannoksia, luomuksia. Ne ovat kulttuurin nikyvai
tasoa. Artefakteja voivat olla fyysinen tila, ryhmén tyon tekninen tulos, kirjoitettu ja
puhuttu kieli, taiteelliset luomukset ja ryhmén jdsenten havaittavissa oleva kayttdytymi-
nen. Vaikka artefaktit ovat ndkyvii, niitd voi olla vaikeaa havaita omasta kulttuuristaan.
Kulttuurin tutkijat pystyvét niitd kuitenkin itse havainnoimaan. Elamaélla riittdvan kauan
jossakin kulttuuriymparistossa antropologi alkaa vihitellen ymmartia artefaktien merki-
tyksid ja ne selkiytyvit hanelle®.

Scheinin mielestd arvot kuvastavat sitd, miten asioiden tulisi olla, vastakohtana sille,
miten ne ovat. Arvot ovat usein tietoisia ja selkedsti ilmaistuja, koska niilld on moraa-
linen ja normeja luova tehtévi ohjatessaan ryhméaad késitteleméédn tiettyjd arvotilanteita.
Ideologiaan tai organisaation filosofiaan sisillytetty arvoasetelma voi olla ohjenuora-
na tai tapana késitelld vaikeiden ja hallitsemattomien tilanteiden luomaa epdvarmuutta.
Arvoja voidaan pitdd ilmaistuina arvoina, mikéli ne eivit perustu aiempaan, kyseisessi
kulttuurissa tapahtuneeseen oppimiseen. Talloin ihmiset voivat ilmaista kannattavansa
tiettyjd arvoja tekevitkin todellisuudessa toisin®®. Tétd voitaisiin verrata esimerkiksi
syvdjohtamisen toteuttamiseen Puolustusvoimissa. Kouluttajat kylld ilmaisevat sen ar-
voja ja henked opetuksessa, mutta todellisuudessa toimitaan kuitenkin toisin. Voidaankin
kysyé, johtuuko tdma siité, ettd kaikkialla syvdjohtamista ei ymmarretd oikein eikd siti
ole opittu omassa toimintakulttuurissa.

Perusoletukset ovat itsestddnselvyyksid, jatkuvasti toimivaksi osoittautuneita ratkai-
suja. Ne ovat kdyttdytymistd ohjaavia piilevid oletuksia, jotka ilmoittavat ryhmén ja-
senille, miten heidédn tulee havainnoida, ajatella ja tuntea. Perusoletukset ovat vastaan-
sanomattomia ja kiistattomia. Saatamme esimerkiksi suostua ja tukea esimiehen huo-
noa ratkaisua, vaikka tiedimme sen epdonnistuvan. Tamai johtuu siitd, ettdi emme halua
ajaa esimiestd noloon tilanteeseen, vaikka tieddmme paremman vaihtoehdon. Téllaiset
piilevét, tiedostamattomat oletukset ohjaavat vahvasti kdyttdytymistimme ja koskettavat
kulttuurin perusoletuksiin kuuluvia kysymyksia®’.

Organisaatiokulttuurin usein kéytetty synonyymi on organisaation ilmapiiri. Todelli-
suudessa kyse on kuitenkin eri asioista. Artefaktien alapuolella tietoisuuden tasona on
asenteina ilmeneva ilmapiiri. Kulttuuri viittaa ajallisesti pysyvaan jarjestelmaan; ilmapii-
ri on tietylld hetkelld ilmaistu arvio samasta asiasta’®. Tilevin mukaan kulttuuri ja ilma-
piiri ovat organisaation muodostuessa paillekkdisind, mutta kulttuuri syvenee alemmille
tasoille ja jahmettyy paikoilleen organisaation kehittyessd. Ilmapiiri taas on elavampi
ja riippuvainen ihmisten subjektiivisista tunteista®.

Organisaatiotutkimukseen vaikutti voimakkaasti 1970-luvulla organisaatioiden ke-
hittdmiseen pyrkinyt OD-koulukunta (Organization Development). OD-koulukunta ko-
rosti organisaation kokonaisjérjestelmian muuttamista, ja sen vaikutukset nikyivat 1980-
luvun organisaatiotutkimuksessa. Epévirallisen systeemin merkitys ja tidrkeys osana
organisaatiokulttuuria hyviaksyttiin OD-koulukunnassa. Sen mukaan organisaatiossa

% Schein (1987) s. 32-33.

% Schein (1987) s. 33-35.

97 Schein (1987) s. 35-38.

% Marko Laaksonen (2004) Luottamus hyva, valvonta paras?. Helsinki, s. 39-40.

9 Kukka-Maaria Tilev (1994) Organisaation kulttuuriarvostusten ja sen viestinnan arvostuksen mittaaminen.
Helsinki, s. 26-30.
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on kaksi osaa, nidkyva ja piilevd osa. Nakyvadn osaan kuuluu suoraan havainnoitavissa
olevia ja tiedostettavia tekijoitd organisaatiossa. Piilevdin osaan taas kuuluu tiedosta-
mattomia, vaikeasti tutkittavia osia.'®

NAKYVA OSA

tavoitiaat
tekniikka
rakenng
taidod ja Kyl
taloasdellisel voirmawarat

PIILEVA OSA

AgEraal
arvol
et
vuonoyvakutug
AOMIsio

Organisaation jddvuorimalli. (French & Bell 1975, 5.29)

Kuten ylld olevasta kuvasta nidkyy, organisaation jaddvuorimalli sisdltid samanlaisia
elementtejd kuin Scheinin organisaatiokulttuurin eri tasot. Jidvuorimallin nikyvd osa
vastaa ldhinnad Scheinin artefakteja ja piilevé osa arvoja. Lisdksi Scheinilla on kulttuu-
rin tasoissaan perusoletukset. Niilld voidaan selvittdd nikyvén ja piilevdn osan vélisid
ristiriitoja.

Antropologisesti suuntautuneet organisaatiotutkijat ovat 16ytdneet organisaatiosta
virallisen ja epdvirallisen systeemin. Lisdksi ympériston voidaan katsoa kuuluvan oleel-
lisesti organisaatioon. Virallinen jérjestelmi toimii organisaation karttana ja sisdltdd
tyotehtdvien kuvaukset, padtoksenteon hierarkian, tavoitteet ja sadnnot. Epévirallinen
jarjestelma on taas tyontekijoiden tapa suhtautua toisiinsa organisaatiossa. Tama epévi-
rallinen systeemi voi vaikuttaa organisaation virallisen systeemin toimintaan. Ymparis-
to0 vaikuttaa organisaatioon, kun epévirallinen systeemi yhdistad jasenten elamén orga-
nisaation ulkopuolella. Tatd kautta ymparistd vaikuttaa epaviralliseen jirjestelmain ja
joissakin tapauksissa joidenkin tutkijoiden mielestd my0s viralliseen jarjestelméén. '’

190 Ajri Mantyla (2000) Sosiaalipalvelutoimiston organisaatiokulttuuri, Helsinki, s. 11-12.
101 Méntyld (2000)s. 13.
Wright (1994) s. 17-19.
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Organisaatioiden ideologia on organisaation arvojen kattojérjestelmai, joka antaa toi-
mintaohjeita ryhmiin ja ympéristoon suhtautumisessa, erityisesti vaikeasti havaittavilla
ja selitettévilla alueilla. Ideologiat on usein mainittu avainarvoina joissakin organisaati-
oiden asiakirjoissa. Siind muodossa ne ovat usein vain pelkkid arvojen luetteloita eivatka
muodosta mitddn ideologiaa. Jos arvoilla on tukenaan tarinoita ja jos niiden pohjana ole-
vat oletukset on selkedsti ilmaistu, voidaan paételld, mikd on ideologian pédsisilto'’.

Muutoksen kohdatessa organisaatiota kulttuuri toimii muutosten vaikutusten valitta-
jani. Organisaatiossa saattaa esiintya nakyvid muutoksia nopeastikin, mutta kulttuuri it-
sessddn muuttuu omassa tahdissaan muutoksen kdynnistdneestd voimasta huolimatta!®,
Erityisesti vahvat kulttuurit kykenevit sopeutumaan erilaisiin ja muuttuviin olosuhtei-
siin. Muutos organisaatiokulttuurissa voidaan toteuttaa oppimisen kautta. Perusoletuk-
set tosin muuttuvat hitaasti, eikd tehdyissé tutkimuksissa ole niytt6a niiden lopullisesta
muutoksesta!®,

PERUSYKSIKKO
Perusyksikon virallinen organisaatio

Perusyksikko organisaationa on perinteinen linjaorganisaatio. Tosin siind on joitain hei-
jastumia linja-esikuntaorganisaatiosta. Tdma ilmenee yksikkoupseerin ja varapdillikon
asemassa, silld he toimivat pdéllikdn alaisuudessa ja ohjaavat pdillikon tekemien linja-
usten mukaisesti yksikon hallinnointia ja osin my0s koulutusta. Perusyksikossa kaikki
tapahtuu péillikon alaisuudessa, ja hallinnollisista asioista vastaavat myos yksikkdup-
seeri ja varapiillikko padllikon méaarittimalla tavalla. Varsinainen toiminta ja koulutus
perusyksikdissd toteutetaan joukkueissa tai jaoksissa sen mukaan, minké aselajin perus-
yksikdstd on kysymys. Eri aselajien perusyksikoilld, esimerkiksi jadkarikomppanialla ja
kenttétykistopatterilla, ei ole virallisessa organisaatiorakenteessa suuria eroja. Kaikissa
yksikoissa toimintaa johtavat padllikko ja hdnen alaisuudessaan toimivat varapaillikko,
yksikkoupseeri ja joukkueiden tai jaosten johtajat ja kouluttajat!®.

Henkilokunnan kannalta perusyksikdiden johtosuhteet ja hallinnolliset periaatteet
ovat samanlaiset kaikissa perusyksikoissd aselajista riippumatta. Organisaatiorakenteel-
taan palkatusta henkildstostd koostuvat yksikot ovat padsaantoisesti samanlaisia. Eroja
syntyy siitd, millaisia tehtdvid perusyksikko on saanut ja kuinka moneen eri tehtdvaan
se kouluttaa varusmiehii. Perusyksikoissd voi olla esimerkiksi eri linjoja, kuten tuli-
asema- ja tulenjohtolinja. Tall6in organisaatio muuttuu siten, ettd linjanjohtajat johtavat
omaa linjaansa paéllikon alaisuudessa, ja heiddn alapuolellaan organisaatiossa toimivat
jaosten ja tulenjohtueiden kouluttajat.

102 Schein (1987) s. 93-96.
103 Moisio (2004) s. 13.
Varjonen (2000) s. 29.
104 | aaksonen (2004) s. 45 ja Tilev (1994) s. 31-34.
105 Pyolustusvoimien Koulutuksen Kehittdmiskeskus (1996) Perusyksikon paallikén ohje, Vaasa, s. 13-19.
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Perusyksikkd on organisaationa selked ja hierarkkinen. Se on oma hallinnollinen
kokonaisuutensa, jossa kaikki toiminnot hallinnosta koulutukseen tapahtuvat pééllikon
alaisuudessa. Perusyksikko toteuttaa saamansa koulutustehtdvét ja velvoitteet itsendises-
ti saamiensa perusteiden mukaisesti. Tadma tapahtuu kaikissa perusyksikoissd joukko-
osaston antamien rajojen sisdlld aselajiin katsomatta. Toiminnot perusyksikéiden sisil-
12 ja niiden vélilla tulisi hoitaa virkatietd pitkin. Samoin toimitaan hoidettaessa asioita
joukkoyksikon tai joukko-osaston kanssa.

Usein virkatie saatetaan kokea kankeaksi, ja se synnyttdd epavirallisia yhteydenottoja
erityisesti toimittaessa varastojen ja toisten perusyksikoiden kanssa. Useimmiten vir-
katietd noudatetaan toimittaessa ylemmaén johtoportaan, kuten joukkoyksikon tai jouk-
ko-osaston esikunnan kanssa. Syynd tdhin lienee se, ettd toiminta koskettaa muitakin
tahoja kuin pelkkid perusyksikoitd. Toinen syy on myos hierarkkinen jarjestelma, jossa
ylempai johtoporrasta halutaan ldhestyd virallisen kdytdnnon mukaan. Toisaalta my6s
jérjestelmén toimivuuden kannalta on hyvéd noudattaa virkatietd. Tdmé sen takia, ettd
ylemmilld johtoportailla on késiteltdvid asioita melko paljon, ja jos toiminta ei ole kont-
rolloitua, ylemmalld johtoportaalla voi olla ongelmia tehtivien toteuttamisessa. Kisitel-
tivat asiat on helpompi toteuttaa silloin, kun ne hoidetaan tiettyjen toteuttamiskelpoisten
ja vakioitujen menetelmien avulla.

Perusyksikon kokoonpano

Perusyksikon kokoonpano vaihtelee joukko-osastoittain ja sen tehtivin mukaan, mika
perusyksikollad kulloinkin on varusmieskoulutuksessa. Perusyksikon kokoonpanon muo-
dostaminen vaihtelee yksikon padtehtidvin ja sodan ajan joukkojen tuottamistehtdvin
mukaan. Lisdksi siithen voivat vaikuttaa koulutettavien mééra, koulutusryhmien muo-
dostamistarve, majoitus- ja koulutustilat, koulutushenkiloston midrd ja ammattitaito
sekd valmiustehtévit. Kokoonpanoa voidaan tarpeen tullen muuttaa kullekin koulutus-
kaudelle sopivaksi. Kokoonpanossa tehtdvat muutokset hyviksyy aina joukko-osaston
komentaja'®,

Joukko-osasto ja joukkoyksikko antavat tietyt perusteet perusyksikon organisaatiosta
ja nimedvit perusyksikkoon henkilokunnan. Liséksi ne kdskevit perusyksikolle kou-
lutuskausittain erityistehtdvié ja koulutukseen liittyvid kaikkia varusmiehid koskettavia
tapahtumia. Saamiensa perusteiden sekd voimassa olevien késkyjen ja méiédrdysten pe-
rusteilla perusyksikon padllikké suunnittelee, kuinka hidn kayttdd yksikossddn olevaa
henkilostod saamansa tehtidvin tayttimiseen.

Perusyksikon kokoonpanoon kuuluvat perusyksikon paillikko, varapaallikko, yksik-
kdupseeri ja kyseessi olevaan perusyksikkoon kouluttajatehtiviin madrétty henkilokun-
ta. Tallaista henkilokuntaa voivat olla peruskoulutetut upseerit ja opistoupseerit, sotatie-
teen kandidaatit ja maisterit, miédrdaikaiset reserviupseerit ja sopimussotilaat. Lisdksi
perusyksikdssd kouluttajana voi olla sotilasammattihenkilditd tai médrdaikaisia koulut-
tajia, esimerkiksi kesétdissd olevia kadetteja. Perusyksikon hallinnollisissa tehtdvissa voi

196 pyolustusvoimien Koulutuksen Kehittamiskeskus (1996) s. 13.
Ville Vuorio (1997) Perusyksikonpaallikon tehtavankuvaus, Helsinki, s. 3.
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toimia siviilihenkil6itd, esimerkiksi toimistosihteereitd. Sotilasammattihenkilot saattavat
toimia perusyksikossd myds jonkin alan erityisosaajina. Téllaisia aloja voivat olla tekni-
set asejarjestelmait tai viestivdlineet. Varusmiesten maird perusyksikon kokoonpanossa
vaihtelee kulloisenkin koulutustehtdvin mukaan. Se voi vaihdella muutamasta kymme-
nestd yli kolmeensataan henkil66n'"’.

Tyypilliseen perusyksikkoon voivat kuulua esimerkiksi padllikko, varapaallikko, yk-
sikkoupseeri, kahdeksan opetusupseeria ja kaksi sopimussotilasta. Téalloin perusyksik-
koon kuuluu 13 henkil6d. Perusyksikdsséd voi parhaimmillaan tydskennelld useita eri-
laisia henkildstoryhmid. Télloin tyOyhteisossd voi olla edustettuina myds useita erilaisia
arvomaailmoja ja mielipiteitd. Tdma henkildston heterogeenisuus saattaa aiheuttaa risti-
riitatilanteita tydyhteisossé ja vaikuttaa heikentdvisti tyoyhteison kiinteyteen. Toisaalta
se voi parhaimmillaan rikastuttaa tyoyhteisod, jossa vallitsee hyva henki. Talloin tyoyh-
teisd saa vaikutteita monilta eri tahoilta.

Perusyksikossé tyoskennellessd joutuu siis parhaimmillaan tekemisiin useiden eri-
laisten henkilostoryhmien kanssa, ja tima lisdd sosiaalista vuorovaikutusta. Toisaalta se
voi my0s altistaa henkildston eri ryhmien vélisiin ristiriitatilanteisiin, mika saattaa hei-
kentdd tyoyhteison kiinteyttd. Useat erilaiset henkilostoryhmaét asettavat haasteita myds
perusyksikon paillikolle. Han joutuu johtamistoiminnassaan ottamaan huomioon eri
henkildstoryhméit, ja hdnen pitéisi omalla toiminnallaan ohjata ty0yhteisoa tyoskentele-
méén yhteisten pdamaarien hyvéksi.

Perusyksikon ja sen henkiloston tehtavat

Perusyksikon pédtehtdvané rauhan aikana on kouluttaa sodan ajan joukkoihin sijoitus-
kelpoisia taistelijoita. Lisdksi niiden tulee yllépitdé sellaista valmiutta, ettd siirtyminen
rauhan ajan tehtdvisté kriisin uhan ja kriisinaikaisiin tehtéviin sujuisi ongelmitta ja tar-
koituksenmukaisesti. Téllaisen tehtidvén toteuttaminen edellyttdd perusyksikoiltd suun-
nitelmallista ja pitkdjannitteistd tyota!®®. Joukko-osasto kiskee sodan ajan joukkojen
tuottamistehtdvét perusyksikdille kulloisenkin tarpeen mukaan. Liséksi joukko-osasto
madrittdd kullekin perusyksikolleen tietyt valmiustehtivét, joiden suorittamisesta perus-
yksikon pddllikkd vastaa suoraan joukko-osaston komentajalle. Téllaisia valmiustehté-
vid voivat olla esimerkiksi vartiointiin ja valmiuden kohottamiseen liittyvit toimenpiteet
ja tehtdvit, Padtehtdviensa lisdksi perusyksikko voi osallistua my6s joukko-osaston kou-
lutukseen ja kertausharjoituksiin.

Perusyksikkod johtaa perusyksikon paillikkd. Hén vastaa yksikkonsa sotilaallisesta
kunnosta ja kurista, yksikossé palvelevien isdnmaallisesta hengesté ja kansalaiskunnos-
ta sekd tyo- ja palvelusturvallisuudesta'®”. Perusyksikon pdillikon tulee siis jatkuvasti
olla selvilld yksikkonsé tapahtumista. Hianen tulee tietdéd yksikkonsd vahvuus ja tuntea
alaisensa siten, etté tietdd heididn kykynsi, harrastuksensa, terveydentilansa ja eldmén-
olonsa. Ndité tietoja paillikko tarvitsee esimerkiksi eri oppilasvalintoja varten. Tiedot

197 Vuorio (1997) s. 3.
108 P3gesikunnan koulutusosasto (1991) Sotilasjohtaja | osa. Helsinki, s. 222.
109 Pyolustusvoimien Koulutuksen Kehittamiskeskus (1996) s. 13.



147

paillikko hankkii henkildasiakirjoista ja keskustelemalla henkilokohtaisesti kunkin alai-
sensa kanssa.

Paillikko ohjaa alaisiaan ongelmatilanteissa, ja hdnen on annettava kaikille mahdolli-
suus tulla keskustelemaan asioistaan luottamuksellisesti kanssaan. Paillikon tulee sdin-
nollisesti jarjestdd varusmiehille mahdollisuus esittdé palvelukseen liittyvid kysymyksia.
Hénen tulee olla esimerkkind yksikossddn ja omalla toiminnallaan edistidd alaisissaan
terveellisid eldméntapoja. Paillikko osallistuu yksikon vapaa-ajan tapahtumiin ja on vai-
kuttamassa yksikon yhteishengen kehittdmiseen. Perusyksikossé péallikko toimii hyvan
sotilaan esimerkkind kayttdytymalld sotilaallisesti ja olemalla lojaali omille esimiehil-
leen''.

Perusyksikon paillikko vastaa yksikkonsd paddkouluttajana koulutuksesta ja asetettu-
jen koulutustavoitteiden saavuttamisesta. Han vastaa valmiustehtdvien noudattamisesta
ja toteutumisesta sekd alaistensa hyvinvoinnista ja oikeudenmukaisesta kohtelusta. Li-
sdksi padllikko vastaa yksikkonsd hallinnosta, huollosta ja yksikon hallussa olevasta val-
tion omaisuudesta'!!. Hdn on siis vastuussa kaikesta, mitd hdnen yksik6ssddn tapahtuu.
Hénen tulee valvoa, ettd koulutus ja hallinto toimivat annettujen kdskyjen ja ohjeiden
mukaisesti. Paéllikon pitdd olla tasapuolinen ja oikeudenmukainen kaikkia kohtaan. Ha-
nen pitdd tuntea yksikkonsd padkoulutushaaran mukaiset tehtdvit ja osata niiden kou-
luttaminen. Lisdksi hdnen pitdd tuntea koulutustehtdvdan liittyvit ohjeet, madardykset,
késkyt, pysyvdisasiakirjat ja varomaérdykset. Paéllikon taytyy tuntea vastuunsa kaikissa
tilanteissa, ja hinen pitdd olla lojaali omille esimiehilleen, jotta hén voi vaatia samaa
omilta alaisiltaan.

Perusyksikon varapdillikko on péallikon apuna yksikon johtamistoiminnassa ja kou-
lutuksen suunnittelussa. Varapaillikkd vastaa koulutuksesta annettavien kidskyjen ja
suunnitelmien valmistelusta sekd suunnittelee ja johtaa perusyksikon varusmiesjohtaji-
en johtaja- ja kouluttajakoulutuksen. Han toimii myds pééllikon sijaisena, minkd vuoksi
paillikdn on pidettdva hédnet ajan tasalla suunnitelmistaan. Yksikon varapdéllikon tehta-
viin kuuluu valmistella yksikon koulutuskausisuunnitelmat ja viikko-ohjelmat pééllikon
allekirjoitettaviksi. Lisdksi hdn seuraa kulutuskausisuunnitelman toteutumista. Varapail-
likko vastaa upseerikokelaiden ja ryhménjohtajien johtaja- ja kouluttajakoulutuksen to-
teuttamisesta hénelle annettujen perusteiden mukaisesti. Hin vastaa myos varusmies-
johtajien johtajuuskansioiden ja opintokirjojen asianmukaisesta tayttdmisestd. Lisdksi
varapaillikko vastaa kdsketyltd osin yksikon harjoitusten suunnittelusta ja johtamisesta
sekd johtaa yksikon koulutustulosten seurantaa ja raportointia. Varapiéllikko tekee yh-
teistyOssd joukkueiden kouluttajien kanssa esitykset varusmiesten kursseille komenta-
misesta ja sijoittamisesta sodan ajan joukkoon!''2,

Perusyksikon yksikkoupseeri johtaa yksikon huoltoa. Hin on vastuussa yksikon si-
sdjarjestyksestd seka kiinteiston ja kaluston hoidosta. Hanelld on tirked osa nuorten so-
tilaiden kasvattajana ja opastajana. Hian huolehtii omalta osaltaan kurin ja jirjestyksen
ylldpidosta ja oikean hengen luomisesta yksikdsséd sekd toimii kurinpitoesimiehend val-
tuuksiensa puitteissa. Yksikkoupseeri osallistuu paéllikon méadraysten mukaisesti myds

119 Pyolustusvoimien Koulutuksen Kehittamiskeskus (1996) s. 13-14.

Padesikunnan koulutusosasto (2002) Yleinen palvelusohjesaantd, Hameenlinna, s. 35.
" Puolustusvoimien Koulutuksen Kehittamiskeskus (1996) s.14-15.
112 pyolustusvoimien Koulutuksen Kehittamiskeskus (1996) s. 16.
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koulutustehtéviin. Yksikkoupseerin tdytyy siis tuntea alaisensa ja tietdd heidén taustan-
sa. Liséksi hdnen tulee olla selvilld yksikon vahvuudesta ja mahdollisilla komennuk-
silla tai lomalla olevista varusmiehistd. Yksikkoupseeri yllapitdd henkiloasiakirjoja ja
luetteloita. Liséksi hdn vastaa varusmiesten pdivdrahoista ja loma-asioista. Timén takia
yksikkoupseerin on oltava oikeudenmukainen ja asetettava itsensd varusmiesten kiy-
tettdviksi ongelmatilanteissa. Kun yksikkoupseeri hoitaa tehtivinsé tunnollisesti, hdn
luo varusmiehille hyvit edellytykset keskittyd palveluksen suorittamiseen, ilman etti
heidén tdytyy huolehtia arkirutiinien toteutumisesta''>.

Joukkueiden tai jaosten johtajiksi madrityt ovat yksikon kouluttajia ja kasvattajia.
He toimivat koulutusosastojen ja joukkueiden (vast) johtajina, varajohtajina ja muis-
sa koulutustehtivissad yksikon pééllikon maaraamalld tavalla. Heiddn tulee hallita oman
alansa ohjesddnndt, oppaat, pysyviisasiakirjat ja varomairdykset. Kouluttajien tulee pi-
tdd ylla omaa ammattitaitoaan ja valmiuksiaan toimia tehtdvassdén. Kouluttajien tulee
tuntea alaisensa, jotta he voivat ottaa huomioon heidén erityistarpeensa palveluksen ai-
kana. Kouluttajien pitéé olla oikeudenmukaisia ja esimerkillisié alaistensa keskuudessa.
Heidén pitda valvoa alaistensa tekemisii ja tarvittaessa ohjata ja opastaa nuoria sotilai-
ta sotilasorganisaatiossa toimimisessa sekd myds siviilieldmaan liittyvissa tapauksissa.
Kouluttajat kasvattavat omalla esimerkillddn ja ammattitaidollaan alaisistaan yhtendisen
ja hyvdhenkisen joukon, jolla on edellytykset ja kyky toimia sodan ajan tehtdvissaan'!.

Perusyksikon huolto- ja erikoishenkildstd vastaa alansa materiaalin asianmukaisesta
hoidosta ja varastoinnista sekd osallistuu yksikkonsd koulutukseen. Heidén tulee pitdd
itsensd ajan tasalla omaa alaansa koskevissa asioissa ja informoida muuta yksikén hen-
kilokuntaa oman alansa asioista. He tekevit omaa alaansa koskevat esitykset paillikolle
ja ohjaavat ja neuvovat muuta henkil0stod alaansa liittyvissé asioissa. He vastaavat oman
alansa materiaalista yksikossi ja osallistuvat koulutukseen paillikon kdskemaélla tavalla.
Perusyksikossd tyoskentelevidt méardaikaiset kouluttajat toimivat joukkueen johtajina,
varajohtajina tai kouluttajina padllikon kdskemalld tavalla''.

Perusyksikko tyoymparistona

Perusyksikko on itsendinen tyOpiste, joka toteuttaa saamaansa tehtivéa sille annettujen
resurssien puitteissa. Perusyksikon paillikolle ja hdnen tehtdvilleen on asetettu vaati-
mukset organisaation ohjeissa, ohjesdannoissa ja kédskyissd. Paallikon tulee olla asian-
tuntija oman yksikkonsé koulutusta, ihmisten johtamista, oikeudenhoitoa, hallinnollisia
tehtdvid ja sosiaaliasioita koskevissa asioissa''®. Perusyksikon paéllikko suunnittelee yk-
sikkonsd henkiloston kédyton ja yksikon toiminnan saamiensa perusteiden mukaisesti.
Paillikko on haasteellisessa asemassa suunnitellessaan ja johtaessaan yksikkodan. Hinen
tdytyy pohtia henkildston kéayttdd eri tehtéviin sekd méadrarahojen kayttod. Hénen tiytyy

13 Puolustusvoimien Koulutuksen Kehittamiskeskus (1996) s. 17.
Paaesikunnan koulutusosasto (2002) s. 38-39.
114 Pyolustusvoimien Koulutuksen Kehittamiskeskus (1996) s. 18.
5 Pyolustusvoimien Koulutuksen Kehittamiskeskus (1996) s. 18-19.
& Ville-Veikko Vuorio (2001) Syvdjohtaminen, laatu ja tehokkuus maavoimien perusyksikdissa, Helsinki, s. 23.
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myos tehdd henkildarviointeja alaisistaan. Uuden palkkausjirjestelman my6td paalli-
kon tekemilld arvioinneilla on merkitysti henkildiden palkkaukseen. Téllaisia paatoksia
tehtdessd paéllikon on toimittava ehdottoman luotettavasti ja oikeudenmukaisesti kaik-
kia alaisiaan kohtaan. Paillikon tiytyy pyrkid kaikissa tilanteissa pitdmédn alaistensa
puolta ja huolehtia heiddn hyvinvoinnistaan ja tydolosuhteistaan.

Perusyksikko on tydympéristonad haasteellinen kaikille sielld tydskenteleville, silla
tyotehtdvat ovat monimuotoisia ja niiden toteuttaminen on melko itsendistd. Lisdhaas-
teita henkildstolle asettaa tydskentely ihmisten parissa. On syytd muistaa my0s varus-
mieskoulutuksessa, ettd joukossa ei ole kahta samanlaista naista tai miestd. Joukkoa
ei kannata edes yrittdd puristaa samaan muottiin, vaan joukon erilaisuutta tiytyy pitda
voimavarana. Kaikessa koulutuksessa varusmiehid pitdd késitelld omina yksiléindén ja
yksildiden kautta yrittdd vaikuttaa myoOnteisesti joukon yhteishenkeen ja kiinteyteen.
Sen lisdksi, ettd henkilokunnan vuorovaikutustaidot ovat jatkuvassa kiytossa, tdytyy hei-
dédn my0s kehittdd valmiuksiaan opettajana ja oppimisen ohjaajana. Tahédn liittyy peda-
gogisten valmiuksien ylldpidon lisdksi my6s muuttuva ja uusiutuva kalusto, minka vuok-
si henkilokunnan ammattitaitoa eri laitteisiin ja jarjestelmiin tdydennetddn jatkuvasti
erilaisilla kursseilla.

Tyoskentely perusyksikossa on siis haasteellista ja vaatii jatkuvaa itsensa kehittdmis-
td. Koska perusyksikdissd tyoskentelee suurimmaksi osaksi peruskoulutettua henkilo-
kuntaa, tydyhteison yhteiset arvot ja ohjaussédénnot ovat usein kaikille itsestidén selvié.
Useimpien ajatusmaailma on my0ds samankaltainen ja keskustelut liittyvét usein johonkin
kaikille 1dheiseen aihepiiriin. Yksikoissd on aiemmin tydskennellyt vain sotilaita, joten
kaikilla on ollut ldhes samanlainen arvomaailma. Tamén ansiosta yksikon henkilokun-
nan viliset ajatusmaailmaan kohdistuvat ristiriidat ovat olleet vihaisid, joskin eri ryhmi-
en vililld on esiintynyt jonkinlaista oman ryhmén arvostamista ja muiden sortamista.

Nykyisin tillainen upseeriston ja opistoupseereiden vélinen kuilu on kadonnut
yksikoistd. Tdma on varmaankin johtunut yhteiskunnassa tapahtuneesta muutoksesta ja
siitd, ettd tiiviissd tyOyhteisdssd joutuu toimimaan kaikkien ihmisten parissa. Kun vie-
12 sotilaat ovat muuttaneet enemmaén pois sotilasalueilta ja upseerikerhojen seké toimi-
upseerikerhojen toiminta on vidhentynyt ja niitd on yhdistetty varuskuntakerhoiksi,
niiden jdsenten on ollut ehkd helpompaa ldhentya toisiaan.

Nykyéddn, kun perusyksikdissékin tydskentelee enemmén siviilihenkilostdd, erilai-
sia arvoja ja ajatusmalleja on enemméan. TAm4& saattaa aiheuttaa ristiriitoja henkiloston
vélille. Toisaalta sotilashenkildston on ollut pakko muuttaa suhtautumistaan siviilityon-
tekijoihin, silld heiddin méédransd on lisddntynyt viime aikoina. Nykyisen kehityksen
myo6td siviilitydntekijoiden madrd kasvaa entisestddn. Tama pakottaa perusyksikoiden-
kin sisdlla henkiloston muuttamaan asennoitumistaan, jos joissain tapauksissa kielteisia
asenteita on esiintynyt. Henkildstoasioiden hoidossa pédllikon merkitys on korostunut.
Paillikko joutuu miettiméén omaa johtamistaan siitd ndkdkulmasta, kuinka hin onnistuu
saamaan eri henkilostoryhmistd olevat tyontekijit tydskenteleméédn yhteisten tavoittei-
den puolesta.
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Perusyksikko johtamisymparistona — Perusyksikon paallikko johtajana

Paillikko vastaa yksikossddn johtamisen lisdksi hallinnosta ja koulutuksesta. Tehtdvien
maard ja laatu edellyttavit, ettd paillikkoé on perehtynyt huolellisesti asioihin, osaa dele-
goida tehtivid ja kdyttdd hyvéksi asiantuntijoita. Paéllikon on myos kyettdva kasvamaan
tehtdvassddn sekd hyviksymddn ja hyodyntimdan omat vahvuutensa ja heikkoutensa
johtajana''’.

Johtaminen perusyksikossé voidaan jakaa ihmisten (leadership) ja asioiden (manage-
ment) johtamiseen. Liike-eldmassa yritysten johtajuus voidaan jakaa myds seuraavalla
tavalla: litkkeen johtaminen (management) ja esimichend toimiminen (leadership)''®.
Sotilasorganisaation johtaminen poikkeaa siviiliorganisaation johtamisesta siind, etti
johtamistehtévid valmistaudutaan toteuttamaan erilaisissa ymparistdissa: rauhan, sodan
uhan ja sodan aikana'".

Johtamisen laitoksen mukaan sotilasjohtaminen tapahtuu neljdsséd eri johtamisym-
péristossd!?’, Johtaminen perusyksikossd kasittdd sodanajan, kriisinajan, rauhanajan ja
kokonaismaanpuolustuksen johtamisymparistot. Tdma johtuu puolustusvoimien organi-
saatiosta; se toimii sellaisessa kokoonpanossa, josta siirtyminen poikkeusolojen organi-
saatioon olisi mahdollisimman yksinkertaista. Lisiksi rauhan ajan tirkeimpané tehtiva-
ni on sotakelpoisen, itsendiseen toimintaan kykenevin maanpuolustushenkisen joukon
tuottaminen. Jokaisella perusyksikolld on joukko-osastossa omat valmiustehtévinsd ja
kaikilla perusyksikon henkilokuntaan kuuluvilla on oma sodanajan tehtavénsa.

Perusyksikon paillikké joutuu tydssddn tekemisiin kaikkien sotilasjohtamisen
toimintaymparistjen kanssa. Asevelvollisten ja heiddn omaistensa seki siviiliympéris-
ton kanssa toimiessaan pééllikko toimii kokonaismaanpuolustuksen toimintaympéris-
tossd. Rauhanajan koulutustehtivissa ja siihen liittyvissd suunnittelussa ja johtamisessa
paéllikko toimii rauhanajan toimintaympéristdssd. Valmiustehtdvien suunnittelussa ja
toteutuksen valmistelussa ja koulutuksessa paéllikkoé on tekemisissd kriisinajan toimin-
taympariston kanssa. Suunnitellessaan ja kouluttautuessaan omaan sodanajan tehtdvaan-
sé paillikko toimii sodanajan toimintaympéristossd. Minna Syrjdnen on katsonut sotilas-
organisaation muodostuvan kahdesta eri organisaatiosta, vaikka rauhanajan organisaatio
pyrkii olemaan ldhelld poikkeusolojen organisaatiota. Syrjdsen mukaan toinen organi-
saatioista on olemassa vain paperilla ja suunnitelmissa'?!.

Perusyksikon pééllikon johtaminen voidaan jakaa ihmisten ja asioiden johtamiseen.
Managementin alueella johtaminen on asioiden johtamista, ja johtamisen toimintaym-
paristdn syntyyn vaikuttaa ympardivin organisaation rakenne, kuten Johtamisen tut-
kimuksen ja opetuksen kokonaiskentdstd on havaittavissa. Perusyksikon pééllikon toi-
menkuvassa asioiden johtamista ovat esimerkiksi harjoitusten, koulutuskausisuunnitel-
mien ja ldpivientien suunnittelu ja niihin mahdollisesti liittyvén budjetin suunnittelu.

"7 Vuorio (2001) s. 23.
Vuorio (1997) s. 11.
8 Matti Peltonen; Pekka Ruohotie (1991) Inmisten johtaminen, Keuruu, s. 150.
9 Varjonen (2000) s. 62.
120 Johtamisen laitos 2007. Johtamisymparistdt on esitetty kuvassa kirjan 1. luvussa.
121 Syrjanen (2003) s. 55.
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Hyva paillikko on hyvéa organisoimaan, tekee toteuttamiskelpoisia paatoksia ja kykenee
valvomaan niiden toteutumista. Paillikko, joka on hyva asioiden johtaja, kykenee enna-
koimaan ja huomioimaan mahdolliset yllittivit tilanteet johtamistoiminnassaan.

Management-johtamiseen kuuluvat esimerkiksi muutosjohtaminen, osaamisen johta-
minen ja projektijohtaminen. Perusyksikossa pééllikko tormad myos néihin kisitteisiin,
ja paillikon pitéisi yksikon pddkouluttajana kyetd hyvadn osaamisen johtamiseen. Tatd
kautta pddllikko kehittdd oman yksikkonsd ammattitaitoa ja sitoutumista tyohon. Jos
katsotaan pddllikon johtamista sodanajan johtajan nékokulmasta, sotilasjohtamisessa
operaatiotaito ja taktiikka seki taistelutekniikka kuuluvat asioiden johtamiseen.

Leadership-johtamisen kanssa perusyksikon padllikko joutuu tekemisiin johtaessaan
alaisinaan toimivia varusmiehii ja henkilokuntaa. Erityisesti henkilokunnan keskuudes-
sa padllikon taidot ihmisten johtajana joutuvat koetukselle. Paallikko vaikuttaa henkilo-
arviointien kautta alaistensa palkkaan. Tadma edellyttdd péallikoltd jatkuvaa seurantaa,
riittdvad palautteen antoa sekéd avoimuutta ja vuorovaikutusta. Pdillikon on asetettava
alaisensa tyonkuva ja tavoitteet riittdvan selkedksi, jotta henkilon arviointi voidaan
suorittaa. Ihmisten johtaminen vaatii perusyksikon padllikoltd selkedéd suunnan méadrit-
tdmisti, alaisten sitouttamista, motivointia, innostamista, oppimisedellytysten luomista
ja muutosten hyviaksymistd. Thmisten johtaminen on asioiden tekemistd yhdessi ihmis-
ten vélitykselld, motivointia, innostamista, tavoitteiden asettamista sekd organisaatio-
kulttuurin rakentamista ja ylldpitoa.

Leadershipin alueella johtamiseen vaikuttaa johdettavassa organisaatiossa vaikuttava
organisaatiokulttuuri (ks. Johtamisen tutkimuksen ja opetuksen kokonaiskenttd). Puo-
lustusvoimissa on omanlaisensa organisaatiokulttuuri ja jokaiseen perusyksikkdon on
muovautunut omanlaisensa organisaatioilmapiiri (tydilmapiiri, organisaatioilmasto).
Ilmapiiri on organisaatiokulttuurin yksi taso, prosessi, jonka avulla yksilo pyrkii ku-
vailemaan tyOympdristdddn'*. Johdettavan yksikdn organisaatioilmapiiri voi vaikuttaa
ratkaisevasti paéllikon johtamiseen. Erityisesti yksikon henkilokunta, erilaiset yksilot,
saattavat oleellisesti muuttaa ihmisten johtamista ja suhtautumista.

Péaillikoksi ei kukaan ole valmis, vaan pdillikdn johtamistoiminta opitaan kaytén-
nossd. Oppaissa, ohjeissa ja koulutuksessa nuori upseeri saa teoreettisen taustan perus-
yksikon johtamiseen ja perusteet soveltaa teoriaa kdytdnndssd. Vuorion (1997) tekemén
tutkimuksen mukaan oppaat ja ohjesddnnot ovat auttaneet paillikoitd 1ahinna hallinnol-
lisissa ongelmatilanteissa asioiden johtajina. [hmisten johtaminen opitaan kokemusten
kautta, mika vaatii padllikoiltd halua kehittyd johtajana. Nuori upseeri tarkkailee omia
padllikoitddn, ja kokemukset hyvistd johtamisesta ovat arvokkaita omalle johtajana
kehittymiselle!'?.

122 | aaksonen (2004) s. 40.
123 Vuorio (1997) s. 30.
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Vuorio (1997) havaitsi tekemédssdédn tutkimuksessaan viisi perustekijad, jotka ovat péal-
likon keskeisié keinoja johtaa eri henkildstoryhmié.

1. Alaisen yksilollinen kohtaaminen ja ohjaus. Selkeé tavoitteiden asettelu ja kahden-
keskinen keskustelu. Palautteen antaminen ja positiivinen kannustaminen.

2. Alaisen sitouttaminen yksikon tavoitteisiin. Suunnitteluvastuun antaminen alaisille
ja usko alaisen kykyyn tehdé tyonsé hyvin.

3. Oma esimerkki. Rehellisyys ja oikeudenmukaisuus sekéd ndkyminen koulutuksessa.
4. Yhteishengen ja tyéilmapiirin kehittiminen ja yllipitiminen.

5. Asiantuntija oman yksikkonsé keskeisissé koulutusasioissa. Halu kehittyi ja oh-
jata alaisia sekd kannustaa heitd omalla innostuksella.'?*

Paallikolld on johdettavanaan useita eri henkilostoryhmid, joita kaikkia yhdistavat yksi-
161liset arvot ja asenteet. Vaikuttamalla alaisten arvoihin ja asenteisiin pysyvasti péalli-
kolla on mahdollisuus saada alaiset sitoutumaan ja tekeméén parhaansa. Eri henkildsto-
ryhmien sitouttaminen tyohonsa vaatii hyvaéd ihmistuntemusta ja alaisten tuntemista'?.
Saadakseen alaisensa sitoutumaan ja tekemiin parhaansa paillikon on myos tuettava
alaistensa pyrkimyksid kehittyd. Useimpien yksildiden uskotaan pyrkivén kehittimain
itseddn, mikéli ympéristo tarjoaa tdhdn mahdollisuuksia, tukea ja haasteita!'?®. Tukea on
annettava sekd ammatillisissa asioissa ettd johtajana kehittymisessa.

Puolustusvoimien johtamiskulttuuri johtamisen apuna

Puolustusvoimissa on ollut vuodesta 1998 ldhtien kéytossd johtajakoulutusohjelma
kaikessa johtamisen opetuksessa. Ohjelman kehittdjand on ollut Vesa Nissinen. Hanen
mukaansa johtajakoulutusohjelma on syvijohtamisen periaatteiden ympdrille rakennet-
tu jarjestelmi. Johtajakoulutusohjelman menetelmétieto perustuu konstruktivistiseen
oppimiskisitykseen'?’. Syvijohtamisen malli perustuu viimeisten yli 20 vuoden aikana
kehittyneeseen transformationaalisen johtajuuden!'?® teoriaan.

124 Vuorio (1997) s. 30-31.

125 Vuorio (1997) s. 31.

126 \Wendell L. French; Cecill H. Bell (1975) Organisaation kehittaminen. Helsinki, s. 77.

127 \/esa Nissinen (2001) Syvdjohtaminen nykyisen sotilasjohtamisen malli, Teoksessa Kirsti Manninen; Géran
Lindgren (toim.): Tulikoe — Ihmisten johtaminen sodan ja rauhan aikana. Jyvaskyld, s. 45.
Vesa Nissinen (2000) Puolustusvoimien johtajakoulutus, Helsinki, s. 54.

128 Transformationaalisella johtajuudella tarkoitetaan johtajuutta, jossa johtaja saa alaisensa tekemaan enemman
kuin he itse olettavat. Transformationaalinen johtaja nostaa alaistensa tietoisuuden ja tiedostamisen tasoa
tavoitteiden arvosta ja tarkeydestd. Han saa alaisensa asettamaan ryhman edun oman etunsa edelle.
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Todistusaineistoa mallin tueksi on saatu kaikilta organisaatiotasoilta kaikista yh-
teiskuntamuodoista. Mallin alullepanijana voidaan pitdd James McGregor Burnsia ja
padasiallisena kehittdjind Bernard Bassia. Teoksessaan “Leadership and Performance
Beyond Expectations” Bass on esitellyt transformatiivisen johtajuuden viitekehyksen
sekd mallit ja mittarit johtamiskdyttdytymisen arviointiin. Transformationaalisia joh-
tajia on tehtyjen tutkimusten perusteella pidettivéd tehokkaimpina johtajina. Téllaisten
transformationaalisten johtajien kdyttdytymisprofiili on samanlainen yli organisaatio- ja
kulttuurirajojen'®.

Syvéjohtamisen malli painottaa ihmisten johtamisen merkitystd, mutta johtaminen
rakentuu johtajan ammattitaidon ja selkedn asioiden johtamisen varaanl30. Mallin
lahtokohtana on yleismaailmallinen johtamiseen liittyva ilmid, josta kdytetddn termia
”erinomainen johtamiskayttdytyminen”. Kun johtamista 1dhestytdén timén termin kaut-
ta, voidaan saada vastaus siihen, millaista on erinomainen ja tuloksiltaan tehokkain joh-
tamiskdyttdytyminen'?'.

Kaikissa organisaatioissa tarvitaan tehokasta asioiden johtamista, mutta lopullinen
tulos saavutetaan aina organisaatiossa toimivien ihmisten avulla. Syvdin johtamiseen
liittyy seuraavia kiyttdytymismalleja alaisia ja kollegoita kohtaan: stimuloidaan nike-
madn ty0 uudesta ndkokulmasta, vahvistetaan kykyja ja valmiuksia, saadaan havaitse-
maan ryhmin etu omien intressien sijaan sekd vahvistetaan tietoisuutta tehtdvistd ja
tavoitteesta. Tdllaisia kdyttdytymismalleja viljelevd syvdjohtaja saa alaisensa jopa pa-
rempiin suorituksiin kuin mihin alaiset itse ovat uskoneet kykenevinsé. Asettamalla ta-
voitteet riittdvin korkealle syvéjohtaja voi saavuttaa jotain merkittdvaa's?.

Syvéjohtamisen malli rakentuu johtamiskéyttdytymisen viitekehyksesti. Sen tyoka-
luna toimivan syvdjohtamisen kysymyssarjan avulla kerdtddn johtajille palautetietoa.
Syvidjohtamisen malli siséltdd ulottuvuuksia, joita ulkoisella palautteella voidaan arvi-
oida. Johtajan valmiudesta malli sisiltdd yhden ulottuvuuden: ammattitaidon. Kaikista
johtamisen vaikutuksista malli sisdltdd kolme ulottuvuutta: tehokkuuden, tyytyviisyy-
den ja yrittdmisen halun. Niista ulottuvuuksista tuleva tieto antaa lisdperusteita johtajal-
le, joka arvioi oman johtamiskdyttdytymisensd vaikutuksia omassa toimintaymparistos-
sdan. Johtamiskdyttdytyminen mallinnetaan kolmella ulottuvuudella: syvijohtamisella,
kontrolloivalla johtamisella ja passiivisella johtamisella. Syvdjohtamisen padulottuvuus
jaetaan neljddn alaulottuvuuteen eli kulmakiveen, joita ovat luottamuksen rakentaminen,
inspiroiva tapa motivoida, dlyllinen stimulointi ja ihmisen yksil6llinen kohtaaminen'.

129 \esa Nissinen (1997) Varusmiesten johtajakoulutuksen perusteet, Helsinki, s. 34.
Vesa Nissinen; Teemu Seppdld (2000) Johtajakoulutus murroksessa, Maanpuolustuskorkeakoulu, Johtamisen
laitos, Helsinki, s. 70.

° Nissinen (1997) s. 36.

31 Nissinen (2001) s. 48.

3 Nissinen (1997) s. 37-38.

3 Nissinen (2000) s. 99-100.
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VAIKUTLS

JOHTAMISKAYTTAYTYMINEN PALAUTE

£

VALMIUS

Syvdjohtamisen malli (Nissinen 2000)"3

Syvijohtamisen malli perustuu kymmeneen ulottuvuuteen, joiden avulla mallinnetaan
johtajan kayttdytymistd. Nima kymmenen ulottuvuutta ovat seuraavat:

1. Ammattitaito on johtajan tehtdvassddn tarvitsemat taidot. Arvioidessaan ammattitai-
toa arvioija perustaa nikemyksensd johtajan valmiuksiin yleiselld tasolla. Ammatti-
taito on osa johtajan valmiutta'®.

2. Luottamuksen rakentaminen on alaisille omalla esimerkilld annettavaa kayttay-
tymismallia. Téllaisia johtajia kunnioitetaan, ja alaiset jopa pyrkivdt samaistumaan
tallaiseen johtajaan. Syvéjohtaja kykenee asettamaan alaistensa edun oman etun-
sa edelle ja riskit koetaan yhteisiksi. Johtamisen eettinen ja moraalinen perusta on
vahva, silld rehellisyys ja oikeudenmukaisuus ovat syvéjohtajan arvoissa etusijalla.
Syvijohtajan toiminta vahvistaa alaisten yhteishenked ja yhteisvastuun tunnetta.

134 Nissinen (2000) s. 88 ja 99.

135 Nissinen (2000) s. 113.

Nissinen toteaa, ettd jos ammattitaidon kasite haluttaisiin laajentaa kattamaan johtajan valmiuden kokonaisuu-
dessaan, tulisi kdytettavan kasitteen olla esimerkiksi “ammattipersoonallisuus”.
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3. Inspiroiva tapa motivoida ilmenee siind, ettd syvéjohtaja saa alaisensa 16ytiméan
omasta ty0stién uusia piirteitd, uutta sisdltoa ja haasteita. Syvédjohtaja visioi tavoittei-
ta yhdessd alaisten kanssa. Télld tavoin hén saa alaisensa sitoutumaan tavoitteisiin ja
kasvattaa ryhmékiinteyttd. Syvéjohtajat kykenevit kokoamaan kunkin tydlle asetet-
tavat vaatimukset selvésti ja kannustavat omalla esimerkilldén alaiset jopa ylittiméan
normaalin suoritustasonsa.

4. Alyllinen stimulointi on syvijohtajan kykyi tukea alaistensa innovatiivisuutta ja luo-
vuutta asettamalla perusoletukset kyseenalaisiksi. Syvéjohtaja hakee ty6hon uusia
ndkokulmia ja ongelmiin vaihtoehtoisia ratkaisuja. Alaiset otetaan mukaan ongelmi-
en ratkaisuun ja toimintatapojen kehittdmiseen ja heiddn omat ratkaisunsa hyvéiksy-
tddn. Alaisten ei oleteta tyytyvén aina johtajan pddtdkseen. Mahdollisista virheista
ei rangaista itseluottamusta alentaen, vaan virheet nihdaén koko organisaation kan-
nalta edullisina oppimismahdollisuuksina.

5. Thmisen yksilollinen kohtaaminen perustuu ihmisten yksilollisten erojen hyvaksy-
miseen ja aitoon kiinnostukseen alaisista myds ihmisind. Syvéjohtaja tarjoaa kannus-
tavassa ilmapiirissd mahdollisuuden oppia uutta. Hén tuntee alaisensa ja osaa kuun-
nella alaisiaan kaikissa asioissa. Syvijohtaja tukee alaisiaan ja delegoi heille tehtdvia
kehittidékseen alaisiaan sekd huolehtii alaisistaan jatkuvasti.

6. Kontrolloiva johtaminen on mallin transaktionaalisen johtamisen ulottuvuus'.

Kontrolloivat johtajat eivdt luota alaisiinsa ja pyrkivit tekeméédn paljon itse. Kont-

rolloivat johtajat ovat aktiivisia valvomaan kaikkea toimintaa seki etsivit virheitd ja

normaalista poikkeavaa kaytdstd. Mahdollisia virheitd ja epdonnistumisia havaites-
saan kontrolloiva johtaja pyrkii rankaisemaan virheista.

7. Passiivinen johtaminen on johtamista, jossa johtaja vilttelee vastuutaan. Johtaja ei
tartu kiireellisiinkddn asioihin. Pddtdksenteko on vaikeaa ja péditokset tulevat liian
myOhéén. Passiivinen johtaja puuttuu yleensi asioihin vasta kun on pakko; virhe on
jo tapahtunut ja alaiset eivit itsendisesti omien valtuuksiensa puitteissa voi ratkais-
ta ongelmaa. Alaiset eivét voi luottaa passiivisen johtajan tukeen, kun hén vilttelee
jatkuvasti vastuutaan.

8. Tehokkuus tarkoittaa koko organisaation tehokkuutta, johon syvéjohtaja toiminnal-
laan vaikuttaa. Organisaatiossa asetetut tavoitteet saavutetaan, jopa ylitetddn. Orga-
nisaatiota leimaa sujuva ja rakentava yhteistyo ja yksilot pyrkivit hyvélld asenteella
kehittyméén ja kehittdmédn. Koko organisaatiossa on tehokkuuden takia menestyk-
sen ilmapiiri, joka ndkyy ulospiin.

136 Transaktionaalisella johtamisella tarkoitetaan Idhinna asioiden johtamista ja se vastaa ldhinnd management-
kasitettd. Se on johtamista, jossa yrittdmiseen kannustetaan lahinna palkkioin tai niiden lupauksin. Se
tarkoittaa siis “keppi ja porkkana” -johtamista. Transaktionaalinen johtaja ei ole kiinnostunut alaisistaan ja
ottaa kantaa alaisen kiinnostuksen kohteisiin vain, jos ne liittyvat juuri tekeilld olevan tydn tekemiseen.
Transaktionaalinen johtaja keskittyy etsimaan virheitd ja rankaisemaan virheista ja epaonnistumisista.

(Bass 1985 ja Nissinen 2000)



156

9. Tyytyviisyys on organisaatioon ja johtajaan kohdistuvaa. Alaiset ovat tyytyvéaisid
saadessaan tyoskennelld juuri johtajansa alaisuudessa. Alaiset kokevat tehneensa itse
asiat, joista tyytyvéisyys syntyy. Silti he nékevét syvijohtajan toiminnan ja johtamis-
kayttdytymisen menestyksen aikaansaajana ja mahdollistajana.

10. Yrittimisen halu lisddntyy syvijohtajan alaisuudessa. [hmiset haluavat lisdtd tyo-
panostaan sitouduttuaan tavoitteisiin, johtajaan ja tyoyhteiséon. Syvédjohtaja kayttda
hyvékseen tdtd alaistensa halua tehdi tyOtd ja menestyd kannustaessaan alaisiaan
parempiin tuloksiin'*’.

Syvéjohtajan ihmiskésitys on myonteinen. Alaisten mahdollisuudet, aktiivisuus ja
osallistuminen korostuvat. Syvijohtajalta edellytetddn korkeatasoisia sosiaalisia taito
ja ja kykya hallita ajankdyttonsi siten, ettd alaisten tukemiseen ja kuuntelemiseen
jad aikaa. 138

Johtajalle oman johtajuuden kehittiminen on elinikdinen prosessi, jossa syvijohta-
misen kysymyssarja ja siiti tuotettava johtajaprofiili toimivat kdyttokelpoisena tyokalu-
nal39. Johtajana kehittyminen on tasaista edistymisté kaikilla johtamisen alueilla kohti
kokonaisuuden hallintaa. Johtaja, joka on saavuttanut korkeimman kehitystason, on seki
kehittdja ettd valmentaja. Han ei vain hallitse asioita ja ihmissuhteita vaan myds kehittad
ihmisi4 ja asioita. Johtajan on tirked tuntea oma profiilinsa ja kehittymistarpeensa. Tésti
seuraa tarve johtamiskdyttdytymisen jatkuvaan seuraamiseen, arviointiin ja palauttee-
seen'’.,

Johtajaprofiililla tarkoitetaan kdyttdytymisen ulottuvuuksien suhdetta johtajan am-
mattitaitoon ja johtamisen vaikutuksiin. Profiilia tulkittaessa otetaan huomioon arvi-
oitavan henkilon tehtiva ja johtamisympéristo'#!. Johtajana kehittyminen on prosessi,
jossa otetaan huomioon johtamistehtdvin ja tilanteiden vaatimukset ja johtajan koko
persoonallisuus. Syvédjohtamisen kysymyssarjalla saadaan johtamiskdyttdytymisestd
kattava palaute, silld arviointi perustuu neljddn kohtaan: johtaja itse, alaiset, vertaiset ja
esimies. Kysymyssarjan perusteella laadittua profiilia tulkitsemalla johtaja voi verrata
omaa ammattitaitoaan ja johtamisensa vaikutuksia suhteessa omaan johtamiskayttayty-
miseensa'*.

Syvéjohtamisen taustalla olevan erinomaisen johtamiskdyttdytymisen piirteitd voi-
daan siis mallintaa johtamiskayttdytymisen kolmella ulottuvuudella. Nédiden “mittarei-
den” perusteella johtaja voi arvioida omaa johtamiskayttdytymistddn. Itseohjautuva ja
motivoitunut johtaja kykenee kiyttiméan syvdjohtamisen kysymyssarjan avulla kerit-
tyd palautetietoa hyvdkseen oman johtamiskdyttdytymisensa arvioinnissa. Johtaja arvioi
kerdtyn palautteen avulla, peilaten sitd omaan johtamiskdyttdytymiseensi ja sen tulok-

37 Nissinen (2000) s. 100-102 ja Vuorio (2001) s. 36-37.

138 Nissinen (1997) s. 23 ja 41.

139 Nissinen (2000) s. 87.

140 Unto Pirnes (1992) Kehittyva johtajuus. Keuruu, s. 113 ja 115.

41 PEkoul-os:n ak 154/5.7/D/I/21.6.1999: Varusmiesten johtaja- ja kouluttajakoulutukseen liittyva syvajohtamisen
kysymyssarja, Ohje, Liite1, s. 10.

42 PEkoul-os:n ak 154/5.7/D/I/21.6.1999: Varusmiesten johtaja- ja kouluttajakoulutukseen liittyva syvajohtamisen

kysymyssarja, Ohje, s. 2.
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siin, omia vahvuuksiaan ja kehittimistarpeitaan. Syvin johtamisen mallilla on tarkoi-
tus tuoda johtajan tietoisuuteen johtamiskayttdytymisessd esiintyvid ilmioitd ja auttaa
johtajaa ymmaértdméan ndiden ilmididen merkitys osana omaa johtamiskayttiytymist.
Syvén johtamisen malli on siis tydkalu itseohjautuvalle ja eteenpéinpyrkivélle johtajalle
hinen kehittdessdin omaa johtamiskayttdytymistdin kohti erinomaista johtajuutta. Sy-
vin johtamisen malli ei siis tarjoa johtajalle valmista muottia ja oikotietd erinomaiseen
johtamiskéyttaytymiseen eiké tee esimerkiksi perusyksikon paillikostd erinomaista esi-
miest.

Perusyksikon paallikko syvajohtajana

Syvijohtamisen malli on siis johtajille luotu tydkalu, jonka avulla voi maérittda suunnan
omille kehittymispyrkimyksille. Syvéjohtaminen ei ole johtamisen tavoitteena vaan on
tyokalu ja suunta elinikdiselle kehittymiselle!'** Perusyksikon pédllikon tehtivistd kuluu
nelja tuntia viikossa eli 19 % viikoittaisesta toimistotyohon kaytettdvastd ajasta alais-
ten asioiden hoitoon'*. Ne ovat tehtdvid, joissa syvédjohtaja menestyy hyvin osatessaan
kayttdad hyvikseen eri kulmakivid. Tyoni kannalta merkityksellistd on henkilokunnan
johtaminen perusyksikossi, ja siksi keskityn tarkastelemaan perusyksikon padllikkoa
henkilokunnan johtajana.

Paillikolld on johdettavanaan useita henkilostoryhmid. Kokeneilla opistoupseereilla
on ammattitaitoa ja nikemysti yksikon koulutusasioissa. Nuoremmat upseerit taas so-
veltavat opiskelemalla saatua teoriapohjaa kdytantdon ja kehittdvit itsedin omaksumalla
hyvié ja huonoja johtamismalleja vanhemmilta kouluttajilta seki paallikolta. Lisaksi yk-
sikdssd on sopimussotilaita, joilla ei ole riittdvdd ammattitaitoa ja jotka soveltavat saa-
miaan malleja varusmiespalveluksessa opittuihin kdytintoihin'®. Paallikoltd vaaditaan
kykyé toimia ihmisten kanssa ja saada alaiset sitoutumaan tyohonsé, kuten luvussa 4.1
on todettu. Syvijohtajalla on erinomaiset mahdollisuudet saada alaisensa sitoutumaan
tyohonsi ja 16ytdmadn siitd uusia ulottuvuuksia. (Ks. luku 4.2 luottamuksen rakentami-
nen, inspiroiva tapa motivoida ja élyllinen stimulointi)

Toki perusyksikon johtamisessa kdytetddn myoOs passiivisen ja kontrolloivan joh-
tamisen piirteitd. Johtamiskdyttdytymisessd kyse on siitd, missd suhteessa toisiinsa ja
kuinka vahvoina eri ainekset esiintyvit. Syvéjohtamisella ja kontrolloivalla johtamisella
on erityinen suhde rauhanajan koulutusorganisaatiossa. Koska koulutuksessa havaitut
virheet pitdd pyrkid korjaamaan, johtamiskéyttdytyminen voi helposti olla kontrolloivaa
ja kulminoitua tapaan, jolla virheet korjataan. Sen vuoksi alaisia tulisi opettaa virheiden
korjaamiseen dlyllisen stimuloinnin kautta. Ndin alaiset voisivat arvioida suorituksiaan
ja oppia virheistdén. '

Paallikolld on yksikossa tirked rooli, koska yksikossa kouluttajilla on eritasoisia ko-
kemuksia johtamisesta ja ammattitaidosta. P4éllikon tulisi kyetd ohjaamaan eritasoisia

143 Nissinen (2000) s. 107.

44 Vuorio (1997) s. 13-14.

45 Vuorio (1997) s. 31.

146 Nissinen (2000) s. 104-105.
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kouluttajia johtamiskdyttdytymisen kehittimisessd. Valmentamalla alaisiaan paillikén
tulisi pyrkid luomaan yksikkd6n oppimista ja kehittymisté suosiva ilmapiiri. Myds kou-
luttajilla keskeinen tyokalu johtajana kehittymisessd on syvdjohtamisen kysymyssarjalla
tuotettu kouluttajaprofiili. Samalla se toimii hyvdnd pohjana kehittimiskeskustelussa
laadittaessa alaiselle seuraavan vuoden kehittdmiskohteita'*’.

Perusyksikoissd voi olla tilanteita, joissa erikoisalallaan toimiva kouluttaja on péal-
likkod patevampi, siis asiantuntija. Télloin on vaikea ldhteéd kehittimaidn ammattitaitoa.
Johtamiskdyttdytyminen on se osa johtamista, jossa jatkuvalle oppimiselle ja valmen-
tamiselle on perusteltavissa oleva tausta. Sen vuoksi perusyksikosséd padllikon tulisikin
keskittyd omien kouluttajiensa johtamiskéyttdytymisen kehittdmiseen'*s.

Vuorio on tutkinut vuonna 2001 valmistuneessa diplomity0ssdén syvdjohtamista,
laatua ja tehokkuutta maavoimien perusyksikossd. Hian on tutkimuksessaan kerdnnyt
itsearvioinnit ja paéllikoiden johtajaprofiilit perusyksikdisté eri puolilta Suomea. Otos
kasittdd 52 perusyksikkod'®. Tutkimuksessa perusyksikdiden paéllikdiden vahvim-
mat syvdjohtamisen alueet ovat olleet ihmisen yksil6llinen kohtaaminen ja dlyllinen
stimulointi'*®. Tim4 on hyvi, kun ottaa huomioon paillikéiden tyonkuvan seké sen, ettd
johdettavina on useita henkildstoryhmié. Keskeisend kehittdmisalueena paallikéilla oli
inspiroiva tapa motivoida. Kontrolloiva ja passiivinen johtaminen oli paillik6illa vahais-
ta verrattuna kouluttajaprofiileihin'®!. Tima selittynee kuitenkin paéllikiden erilaisella
tyonkuvalla. Esimerkiksi kontrolloivaan johtamiseen vaikuttavia tilanteita lienee vihem-
mén. Paillikko ei puutu johdettaviensa virheisiin yhtd usein kuin kouluttaja.

Vuorion tutkimuksesta kdy ilmi, ettd tehokkaimmat pdillikot menestyvit kaikilla
johtamisen osa-alueilla. Tulosten perustella yksikoén hyva suorituskyky edellyttda paalli-
kolta kaikkien kulmakivien maérétietoista hallintaa. Hyvissékin profiileissa on kontrol-
loivaa ja passiivista johtamista. Myds joukkoyksikdiden komentajat arvioivat suoritus-
kyvyltidédn parhaiksi yksikot, joiden pééllik6illd syvéjohtajuus oli korkealla tasolla. Vuo-
rion mukaan paillikon johtamiskéyttdytymisen yhteys yksikon suorituskykyyn riippuu
johtamiskayttdytymisen ulottuvuuksien tasosta ja suhteesta toisiinsa'>.

Vuorio toteaa, ettd erinomainen johtajuus edellyttdd valmiuksien lisdksi maira-
tietoista halua kehittya johtajana. Lopullinen vastuu kehittymisestd jaa aina kouluttajal-
le itselleen. Avoimella kahdensuuntaisella vuorovaikutuksella paillikko voi saada kéyt-
toonsd yksikon koko kykypotentiaalin. Toiminnassaan péillikdiden kannattaa tukeutua
avainhenkil6ihin, kouluttajiin, joiden avulla tavoite voidaan saavuttaa. Vuorio havaitsi
myos, ettd nuorien paillikdiden mahdollisuudet valmentaa kokeneita kenttakouluttajia
syvédjohtajuuteen ovat rajalliset. Paillikot, joilla on riittdva kokemus ihmisten johtami-
sesta ja myOnteinen ihmiskasitys, saavuttavat tavoitteet parhaiten. Kukaan paallikko ei
ilman joukkoyksikon komentajan apua saa johdettua yksikkddin ihmisten avulla kohti
tavoitetta!>>,

147 Nissinen (2000) s. 139.
148 Nissinen (2000) s. 87.

4% Vuorio (2001) s. 55.

150 Vuorio (2001) s. 60 ja 94.
51 Vuorio (2001) s. 75.

%2 Vuorio (2001) s. 90-93.
53 Vuorio (2001) s. 94.
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TUTKIMUKSEN TOTEUTUS JA TUTKIMUSMENETELMA
Tutkimuksen kohteena olevat perusyksikot ja mittausten toteutus

Tutkimukseen valittiin kaksi perusyksikkod. Yksikot valittiin siten, ettd ne olivat eri jouk-
ko-osastoista sekd joukoista, joihin tutkijalla ei ole mitddn aiempia yhteyksid. Valinnan
perusteena oli myds se, etti tutkija ei valmistumisensa jilkeen tule olemaan tekemisissa
kyseisten yksikoiden kanssa. Valitut yksikot olivat osallistuneet taistelutoiminnan arvi-
ointiin maanpuolustusalueensa taisteluharjoituksessa kevaalla 2005. Molemmat yksikot
olivat saaneet joukon taistelukyvyn arvioinnista arvosanan hyva.

Valitsin tutkimukseen mukaan otettavat yksikot saatuani taistelutoiminnan arvioinnit
maanpuolustusalueen esikunnasta. Valinnan jilkeen otin henkildkohtaisesti puhelimitse
yhteyttd molempien yksikdiden joukko-osastojen esikuntiin kesdkuun 2005 viimeiselld
viikolla. Joukko-osastojen esikunnista saadun hyviksynnén jidlkeen otin yhteyttd puhe-
limitse ja esikuntajdrjestelmélléd yksikdiden paillikoihin heindkuun 2005 alussa. Paélli-
koiden kanssa sovimme tutkimuksen toteuttamisesta ja tutkimusajankohdasta. Tutkimus
toteutettiin yksikdissd elokuun viimeiselld viikolla. Kummastakin yksikostd tutkimuk-
seen osallistui saapumiserin 1/05 koulutukseen osallistuneet kouluttajat.

Yksikoiksi valittiin maanpuolustusalueen harjoituksessa taistelutoiminnan mitta-
ukseen osallistuneita yksikoitd, koska tutkimuksen aiempana tarkoituksena oli verrata
epavirallisen organisaation vaikutusta koulutustuloksiin. Vertailu jatettiin kuitenkin
toteuttamatta, koska taistelutoiminnan mittausten perusteella ei voitu valita hyvin ja
huonosti menestynyttd yksikkod. Kaikkien mitattujen yksikoiden numeeriset arviot oli-
vat 3,9 ja 4,1 vililld. Tdmén lisdksi koulutustulosten vertaaminen ja niihin vaikuttaneen
epévirallisen organisaation tarkastelu olisi paisuttanut tutkimuksen liian laajaksi. Omas-
ta ja ohjaajien mielesté koulutustulosten vertailun poisjattiminen oli jarkevad tutkimuk-
sen rajaamisenkin kannalta.

Suhtautuminen tutkimukseen oli yksikoissd erittdin myonteistd, ja koin mittauksia
tehdessani, ettd kaikki halusivat osaltaan tukea tutkimuksen onnistumista. Kummas-
sakin yksikossd tutkimukseni ajoittui peruskoulutuskauden loppuun, ja yksikéiden
henkilokunnalla oli kiirettd toteuttaa koulutustehtividin. Molemminpuolisella joustolla
sosiometrinen mittaus ja haastattelut saatiin kuitenkin toteutettua, ja sain kaikki paikal-
la olleet kouluttajat mukaan tutkimukseeni. Tutkimukseen osallistuneet henkil6t olivat
kaikki kiinnostuneita nikemién tutkimukseni lopputuloksen. Useat henkil6t kyselivét
tutkimusraporttiani ja sen valmistumisajankohtaa.

Tulosten ja havaintojen késitteleminen on hieman ongelmallista, koska sosiometrinen
mittaus ja haastattelut toteutettiin palkatun henkilokunnan keskuudessa. Mittaukseen
osallistuneita henkil6itd késitellddn pelkdstdén heille luotujen numerokoodien avulla.
Ongelmia aiheuttaa kuitenkin tutkimukseni pieni otos ja julkisuus. Kaikkia havaintoja
ja haastatteluissa esille tulleita asioita en voinut tutkimusraporttiini kirjata. Tdma johtuu
siitd, ettd joku tutkimukseen osallistuneista saattaisi tunnistaa itsensé tai muita henkilGi-
td raportista, vaikka henkiléiden nimid ei kaytetd. Tdma saattaisi vaikeuttaa joidenkin
henkildiden tydskentelyd omassa tydyhteisdssadn.
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Aineisto kerttiin survey-menetelmailld kysely- ja haastattelututkimuksilla. Tutkimus
toteutettiin kahdessa eri vaiheessa. Ensin kaikki osallistujat koottiin yhteen, ja pidin
lyhyen alustuspuheenvuoron. Kerroin osallistujille tutkimuksen tarkoituksesta, menetel-
mistd ja kdytdnnon toteutuksesta sekd annoin vastausohjeet sosiometrisiin ja avoimiin
kysymyksiin. Puheenvuoroni lopuksi kullekin tutkimukseen osallistuneelle arvottiin
oma koodinumero, jolla heitd késiteltiin tutkimuksessa henkil6llisyyden peittimisek-
si. Alustuspuheenvuoron jilkeen tutkimuksen osallistujat tayttivit kysymyslomakkeen,
jossa he vastasivat sosiometrisiin kysymyksiin sekd taustatietoja ja yksikon toimintaa
kartoittaviin taustakysymyksiin. Kun kaikki olivat tdyttineet lomakkeensa, osallistujat
kavivit kanssani 15-30 minuutin pituisen haastattelun. Tdssd haastattelussa selvitettiin
perusyksikossi vallitsevaa epdvirallista organisaatiota ja esimerkkeji sen toiminnasta.

Sosiometrinen mittaus

Kun perusyksikossd on pédllikkd, varapédllikko, yksikkoupseeri ja kouluttajat, kussa-
kin asemassa oleva henkil6 tietdd, mitd hinen tehtdviinsd kuuluu. Samoin tietid myds
yksikon muu henkilokunta. Téllaisia selvddn ja julkiseen tyonjakoon perustuvia tehtavia
kutsutaan usein rooleiksi; henkil6lle on ikddn kuin annettu ennalta maéritetty kasikir-
joituksen mukainen rooli toteutettavaksi. Myos tdysin spontaanisti ja huomaamatta
tapahtuvaa tehtdvien tai toimintatyylien eriytymistd on sosiaalipsykologiassa kutsuttu
roolijaoksi. Yksi téllaisen tulkinnan juurista on J. L. Morenon kehittdmé sosiometri-
nen metodi. Moreno kehitti metodin 1930-luvulla ty6skennellesséddn nuorten naisrikol-
listen parissa. Sosiometristd tutkimusta on kaytetty eniten tutkittaessa lasten ryhmia.
Sosiometrinen metodi on Suomessakin ollut kdytossd 1930-luvulta l&htien, kun Martti
Koskenniemi aloitti koululuokkien sosiometrisen tutkimuksen'>*.

Sosiometria on valintojen ja preferenssien tutkimista. Aineistoa voidaan kerétd
suoraan havainnoimalla tai kyselylld (haastattelemalla tai kyselylomakkeella). Suorassa
havainnoinnissa on tirkedd tarkkailla todellista vuorovaikutusta sosiaalisessa systeemis-
sd, eli yksilitd, jotka ovat todellisessa vuorovaikutuksessa. Kyselyssi voidaan tarkastella
valintoja myds kuvitteellisissa tilanteissa. Aineiston keruussa muiden tieteen sddntdjen
ohella sosiometriassa on huomioitava myds seuraavat seikat:

e valintatilanteen tiytyy olla todellinen, eli siitd tdytyy olla seuraamuksia valitsijalle
— tdmA ei aina toteudu tutkimuksissa kiytdnnon vaikeuksista johtuen

e valinta-alue, eli valittavat henkilot on tarkkaan maariteltdvad tutkimuksen kohteena
oleville henkil6ille — esimerkiksi koululuokka tai tehtaan osasto

e valintatilanteessa tiytyy mééritelld voiko kohdistaa positiivisia tai negatiivisia valin-
toja — ”pidén eniten Esasta tydtoverina, pidén vihiten Vesasta ty6toverina”

e valintojen miird on maériteltdva, eli voiko tehdi vain tietyn méérin vai rajoittamat-
toman médrédn valintoja

e valintojen mahdollisesta arvojérjestyksestd padttiminen's>,

154 Helkama; Myllyniemi; Liebkind (2001) s. 218.
155 Karl Erik Rosengren (1975) Sociologisk metodik, Tukholma, s.137-138.
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Sosiometrinen menetelmé on kysely, jonka perusteella piirretidn ryhmén henkildsuhtei-
den kartta. Tiedoista voidaan tehd4 niin sanottu sosiogramma, jossa henkildiden véliset
suhteet esitetdén nuolilla. Sosiogrammasta ndhdédén ryhmén jakautuminen alaryhmiin.
Siitd nousevat esiin niin sanotut sosiometriset tdhdet eli paljon valintoja saaneet henkil6t.
Siitd ndhdddn syrjityt eli henkildt, joita ei ole valittu, seki vetdytyneet eli henkildt, jotka
eivit ole itse valinneet ketddan'>®. Ryhmén henkildsuhteiden kartan piirtiminen eli sosio-
metrisen rakenteen mittaus on perinteinen tapa tutkia ryhmaén kiinteytta's’. Esimerkki
sosiogrammasta on alla olevassa kuvassa.

= henkikd

— & = henkiltn tekemd yhdensuuntainen valinta
d—p = kahdensuuntainen valinta

Sosiogramma.

Tassé tutkimuksessa sosiogrammoissa on kiytetty samaa piirtotekniikkaa kuin sosiog-
ramman esimerkissd. Molemminpuoliset valinnat on merkitty kahdensuuntaisilla pak-
suilla nuolilla. Sosiogrammat on tdydennetty ohuemmilla yhdensuuntaisilla nuolilla.
Sosiogrammojen hyva puoli on se, ettd ne tarjoavat varsin havainnollisen kuvan ryhmén
jasenten vélisistd valintasuhteista!*8,

Sosiomatriisi on toinen tapa tarkastella sosiometristd aineistoa. Se on yksinkertainen
taulukko, jossa on nikyvilld kaikki mahdolliset yhdistelmét pareista, joita tutkimuksen
kohteena olevat parit voivat muodostaa'®. Sosiogramma on havainnollinen kuva valin-
tasuhteista. Sosiomatriisi puolestaan antaa mahdollisuuden havainnoida matemaattisesti
ryhmén jdsenten vilisid suhteita'*®®. Esimerkki sosiomatriisista on seuraavalla sivulla.

156 Helkama; Myllyniemi; Liebkind (2001) s. 218.
157 Allardt; Littunen (1972) s. 53.

%8 Rainio; Helkama (1974) s. 178.

19 Rosengren (1975) s. 138.

160 Rainio; Helkama (1974) s. 179.
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Sosiomatriisi.

Rastit kuvaavat kuvitteellisen ryhmén jdsenten valintoja. Vasemmalla olevassa sarak-
keessa olevat henkil6t ovat nimenneet ylimmaélla rivilld mainittuja henkil6itd kaverik-
seen. Vaakariviltd voidaan helposti laskea yhteen henkildiden tekemien valintojen luku-
maiird. Pystysarakkeesta voidaan laskea yhteen henkilon saamien valintojen lukuméaa-
rd'®!, Esimerkkiryhma on kiinted, koska valintoja on tehty runsaasti. Se on maksimaali-
sen kiinted, koska kaikki mahdolliset molemminpuoliset valinnat toteutuvat. Olen tissi
tyossd kayttinyt apuvélineend sosiomatriisia, jolla sain nopeasti kuvan tutkitun yksikdn
kiinteydesta.

Sosiometrinen rakenne on ryhmén jisenten keskuudestaan muodostama ystdvyys-
verkko. Sosiometrisen kyselyn tulosten perusteella voidaan laskea ryhmié kuvaavia in-
deksejd'®?. Antamalla jasenten ilmoittaa parhaat ystidvinsd ja jakamalla ndin saatujen
parien (molemminpuoliset valinnat) maard mahdollisten parien lukuméérilld saadaan
kvantitatiivinen ryhmén kiinteyden mitta. Operationaalisena maéritelméné mitta on sel-
va!®, Toisin sanoen vastavuoroisten ystdvyysvalintojen méird suhteessa vastavuoroisten
valintojen maksimimadrdin kuvaa ryhmén kiinteytta.

Ryhmén kiinteyttd kuvaavia indeksejd voidaan laskea usealla erilaisella kaavalla.
Tassé tutkimuksessa on kiytetty yksinkertaista ryhmén kiinteysindeksid. Sen laskemi-
sessa kiytetddn seuraavaa kaavaa, josta saatava indeksiluku kuvaa molemminpuolisten
ystdvyysvalintojen mairda suhteessa molemminpuolisten ystidvyysvalintojen teoreetti-
seen maksimimaardan'®. (Ks. myos Hult 2002, 42, tai Kosonen 2003, 28.)

Tallaisella laskukaavalla koheesio saattaa saada korkean arvon, vaikka ryhma ei oli-
sikaan yhtendinen. Téllainen tilanne saattaa esiintyé, jos ryhma on jakautunut kahtia, ja
kahden erillisen leirin vililld on runsaasti molemminpuolisia valintoja, mutta ei niiden
valilla. Téllaisiin osaryhmiin jakautuminen voi perustua ryhmén jasenten ominaisuuk-
siin, kuten kieleen, uskontoon, puoluekantaan tai mielipiteisiin. Téllaisia kategorioita

11 Rosengren (1975) s. 140.
162 Helkama; Myllyniemi; Liebkind (2001), s. 218.
163 Allardt; Littunen (1972), s. 53.
164 Rosengren (1975) s. 144-145.
Rainio; Helkama (1974) s. 179.
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molemminpuolisten valintojen lukum&ara

n(n-1)
2

jossa k= koheesioindeksi

= koehenkilGiden lukumaara

voidaan tutkia halkeamaindeksilld, jolla mitataan saman kategorian yksildiden taipu-
musta valita oman kategorian sisiltd verrattuna taipumukseen valita oman kategorian
ulkopuolelta'®,

Tutkimuksessa toteutettu sosiometrinen mittaus

Tutkimuksessani toteutettu sosiometrinen mittaus oli tietojeni mukaan ensimmaéinen
kerta, kun puolustusvoimien palkatun henkil6kunnan keskuudessa toteutettiin sosio-
metrinen mittaus. Samalla tutkimukseni oli kokeilu siitd, kuinka sosiometrisen mitta-
uksen toteuttaminen onnistuu palkatun henkilokunnan keskuudessa. Mittausta varten
kullekin tutkimukseen osallistuneelle arvottiin oma koodinumero, jonka perusteella he
vastasivat sosiometrisiin kysymyksiin. Henkil6ité késitellddn my6s tutkimusraportissa
koodinumeroilla henkil6llisyyden salaamiseksi. Tutkimukseni sosiometriset kysymyk-
set olivat seuraavat:

1. Ketkd ovat parhaita kavereitasi yksikossdsi?
(Voit valita yhden tai useamman henkilon.)

2. Kenet valitsisit tydpariksesi? (Voit valita korkeintaan kolme henkildd.)

3. Kuka yksikén kadettiupseereista olisi sinusta kyvyiltddn ja henkilokohtaisilta ominai-
suuksiltaan soveliain yksikon pddllikoksi, jos olisi tdhdn muodollisesti pdtevi?

4. Entd olisiko joku opistoupseereista edelld mainitulla tavalla soveliain, jos olisi kdy-
nyt kadettikoulun?

5. Kenet yksikon henkilokunnasta valitsisit perusyksikon pddllikéksi ja omaksi esimie-
heksesi taistelutilanteessa, jos olisit tilanteessa, jossa pitdisi valita?

16!

Rainio; Helkama (1974) s. 179.

o
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Sosiometristen kysymysten kanssa samalla lomakkeella tutkittavat vastasivat myods hei-
dén taustatietojaan ja yksikkoddn koskeviin kysymyksiin. Néilld kysymyksilld pyrin kar-
toittamaan tutkittavien ikéd, koulutustaustaa ja aiempaa tyouraa. Lisdksi kartoitettiin tut-
kimuksen kohteena olleiden perusyksikdiden vakiintuneita kdytintdja ja toimintatapoja.
Kysymyslomake on tutkimusraportin liitteessa 1.

Sosiometrisiin ja avoimiin kysymyksiin vastaaminen sujui kaikilta tutkittavilta
ongelmitta. Antamani ja kysymyslomakkeessa olleet ohjeet olivat oletettavasti riittivat,
silld tarkentavia kysymyksié ei kenelldkédan ollut. Muutama vastaaja ehti ennen antamia-
ni ohjeita vastata sosiometrisiin kysymyksiin nimilld, mutta asia korjaantui antamieni
ohjeiden jilkeen. Vastaajat kiyttivdat lomakkeen tdyttimiseen aikaa keskimddrin 20
minuuttia. Tdma oli noin 10 minuuttia vihemman kuin olin ajatellut lomakkeen taytti-
miseen kuluvan.

Sosiometrinen mittaus onnistui hyvin my6s palkatun henkilokunnan keskuudessa.
Ongelmia saattaa aiheuttaa tulosten esittdminen, silld perusyksikkd on niin pieni joukko,
ettd joku saattaa pitdd itseddn syrjittynd mittaustulosten perusteella. On syytd miettid,
miten tulokset esitetédn, jos sosiometrisid mittauksia toteutetaan palkatulle henkildstol-
le. Varusmiesjoukko kotiutuu palveluksen péétteeksi eikd ole tiiviissd vuorovaikutuk-
sessa keskenddn. Perusyksikon kouluttajat taas ovat tiivis yhteiso, joten kaikkia tuloksia
ei tutkimusraportissa voida julkaista.

Haastattelut

Haastattelut voidaan yleisesti jakaa neljdédn eri haastattelutyyppiin: strukturoituun, puo-
listrukturoituun, teemahaastatteluun ja avoimeen haastatteluun. Strukturoidussa haastat-
telussa kysymyksen muotoilu, jérjestys ja vastausvaihtoehdot ovat kaikille haastatelta-
ville samat. Vastausvaihtoehdot ovat valmiina ja ne on tiukasti rajattu. Tima on lomake-
haastattelun yleinen malli. Puolistrukturoidussa haastattelussa kysymykset ovat samat,
mutta haastateltava saa vastata kysymyksiin omin sanoin. Teemahaastattelussa nouda-
tetaan haastattelijan laatimia teemoja, joita haastateltavan kanssa kisitellddn. Teemojen
kisittelyn jérjestys ja laajuus vaihtelee haastateltavan mukaan. Avoimessa haastattelussa
haastattelija ja haastateltava keskustelevat valitusta aiheesta, jolloin haastattelija johdat-
taa haastattelua haluamaansa suuntaan ja haluamansa teeman ympérilla'®.

Sosiometristen mittausten jdlkeen tutkimuksessa toteutettiin henkilGhaastattelut.
Haastattelut toteutettiin puolistrukturoituna teemahaastatteluna, joka kesti 15-30 mi-
nuuttia haastateltavaa kohden. Haastateltaville esitettiin epaviralliseen organisaatioon ja
sen esiintymiseen liittyvid kysymyksié. Tarvittaessa tarkensin kysymyksié lisdkysymyk-
sillé tai keskustelulla. Vastausten taso vaihteli sanan tai kahden mittaisista vastauksista
hedelmallisiin keskusteluihin osin jo aiheen ulkopuolella. Haastatteluissa kdyttdmani
kysymyslomake on tutkimusraportin liitteessé 2.

Kaikki haastateltavat tuntuivat suhtautuvan kysymyksiini myonteisesti. Toiset ker-
toivat avoimestikin kaikista yksikon toimintaan liittyvistd asioista ja mahdollisista on-
gelmista, joita olivat tyOymparistossddn kohdanneet. Tallaisissa tapauksissa keskustelu

166 Jari Eskola; Juha Suoranta (2003) Johdatus laadulliseen tutkimukseen, Jyvaskyld, s. 86-87.
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venyi pidemmaksi, ja osin ei pysytty endi tiysin kysymysten aiheissa. Katsoin kuitenkin
tutkimukseni kannalta tirkeédksi kuulla nikemyksid yksikdiden toiminnasta. Joukossa
oli my0s vastaajia, jotka eivit vastanneet kysymyksiin kuin muutamalla sanalla. Téllais-
ten henkildiden kanssa pyrin johdattelemaan keskustelua alkuun, mutta usein haastattelu
jdi 1015 minuutin mittaiseksi. Téllaisia henkilditd ei haastatteluissa ollut kuin muuta-
ma.

Haastatteluissa sain arvokasta tietoa perusyksikoiden toiminnasta ja sielld vallitse-
vasta epdvirallisesta organisaatiosta. Jdin kuitenkin kaipaamaan syvéllisempid vasta-
uksia niihin kysymyksiin, joilla pyrin kartoittamaan erilaisia esimerkkejd epévirallisen
organisaation mahdollisesta toiminnasta perusyksikon henkilokunnan keskuudessa.
Nyt vastaukset olivat kovin ylimalkaisia tai sitten esimerkkeja ei keksitty lainkaan. Luu-
len, ettd epavirallinen organisaatio on aiheena vieras perusyksikon henkilokunnalle.
Siksi haastattelutilanteessa ei mieleen vélttamattd tullut esimerkkejd. Jiin pohtimaan,
olisiko tutkittaviin yksikdihin pitényt ldhettdd tutkittaville etukdteen materiaalia tutkit-
tavasta aiheesta. Samalla olisin voinut pyytdd heitd miettimdan esimerkkeja epaviralli-
sen organisaation esiintymisestd. Télld tavoin olisin saattanut saada kokoon enemmaén
esimerkkejd epévirallisen organisaation muodostumisesta ja toiminnasta. Olen pohtinut
my0s sitd, olisiko kouluttajilla kuitenkaan ollut aikaa tutustua ldhettiméani materiaa-
liin perusyksikon kiivasrytmisessd tahdissa. Todennédkdisesti materiaaliin tutustuminen
olisi jadnyt véhélle tyotehtivid hoidettaessa ja muihin tutkimuskyselyihin vastattaessa.

TUTKIMUSTULOKSET
Tarkasteltujen perusyksikéiden rakenne

Tutkimuksessa mukana olleet yksikdt olivat kumpikin varusmieskoulutusta antavia
perusyksikoitd, joiden rakenteet poikkesivat jonkin verran toisistaan. Yksikoissd oli
peruskoulutettua henkilokuntaa neljitoista ja yhdeksdn henked. Lisdksi sopimussoti-
laita yksikodissé oli neljé ja yksi. Toisessa yksikoistd peruskoulutettuja kouluttajia riitti
yksi kutakin joukkuetta kohti, kun taas toisessa oli kaksi peruskoulutettua joukkuetta
kohti. Téssé yksikossé riitti vield yksi sopimussotilas melkein jokaiseen joukkueeseen.
Kummassakaan yksikossa ei henkilostdtilanne tullut haastatteluissa esille, mutta mieles-
tani toisessa mitatuista yksikdistd se oli erinomainen ja toisessa hyva.

Yksikoiden henkil6sto oli pddosin nuorta, mutta kummastakin 16ytyi myos kokeneita
kouluttajia. Yksikoiden padllikot olivat kumpikin noin 30-vuotiaita kapteenin arvossa
palvelevia. Molemmat piaéllikot olivat toimineet tehtivéssdén vdhintdén vuoden ajan.
Yksikoiden henkilokunnan keski-ikd oli 28,3 ja 29 vuotta. Kummassakin yksikdssi
oli toissd henkiloitd kaikista henkilostoryhmistd eli kadettiupseereita, opistoupseereita,
sotatieteen kandidaatteja ja midrdaikaisia reservinupseereita. Sotatieteiden maistereita
ei tutkimukseen vield ehtinyt mukaan, silld tarkastelin saapumiserdn 1/05 koulutukseen
osallistunutta henkilostod. Kumpaankin tarkasteltuun yksikkoon oli tullut viimeisten
vuosien aikana useita uusia tyontekijoitd, kandidaatteja ja méardaikaisia reservinupsee-
reita, joiden mééra yksikoiden henkildstosté oli 40 % ja 30 %.
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Tarkasteltujen yksikdiden henkilokunnan koulutuksena ennen puolustusvoimien
palvelukseen tuloa on ollut joko ylioppilastutkinto tai ammattikoulu. Pohjakoulu-
tus jakautui seuraavasti: yksikko A ylioppilaita 92 % ja ammattikoulun kéyneitd 18 %
ja yksikko B ylioppilaita 63 % ja ammattikoulun kdyneitd 37 %. Puolustusvoimien
peruskoulutuksen lisdksi muita kursseja oli kidytyna ldhinnd kadettiupseereilla (pataljoo-
nan komentajakurssi ja perusyksikon paéllikkokurssi). Vanhemmilla opistoupseereilla
oli kdytyna jatkokurssi ja muutama opistoupseereista oli kdynyt vaunukursseilla.

Henkildsto yksikoissd oli pddosin halukasta nykyisiin tehtéviinsé. Erityisesti pdil-
likot ja varapiéllikot olivat halukkaita nykyisiin tehtdviinsd. Myds halukkuutta uusiin
tehtdviin oli lukuun ottamatta toista péillikkod, joka ei olisi halunnut uusiin tehtiviin.
Kouluttajien keskuudessa nuoret kouluttajat olivat tyytyvdisié tehtdviinsd, mutta muuta-
ma kokenut opistoupseeri koki, ettd toimisi mieluummin esikuntatehtivissa. Kouluttajis-
ta suurin osa halusi uusiin tehtiviin. Nité tehtivid olivat rauhanturvatehtévat, yksikko-
upseerin, litkkuntakasvatusupseerin tai kouluttajan tehtiva toisessa yksikdssa.

Yksikot sijaitsivat perinteisissd kasarmirakennuksissa. Rakennukset olivat kolme-
ja kaksikerroksiset. Kummassakin yksikdssd varusmiesten majoitustuvat ja WC-tilat
sekd pdallikon, varapédllikon ja yksikkdupseerin toimistot olivat ylemmissé kerroksis-
sa. Alakerroksessa oli kummassakin yksikossd luokkatiloja, varastoja ja kouluttajien
tyohuoneet. Toisessa yksikoistd oli yksi kouluttajien huone / neuvotteluhuone myos
ylékerrassa. Tétd huonetta pidettiin kuitenkin ldhinnd neuvottelutilana. Se toimi myds
niiden kouluttajien toimistona, jotka eiviat mahtuneet alakertaan. Kummassakin yksikos-
sd sosiaalitilat olivat alakerrassa.

Yksikoiden kouluttajien tyétilat olivat toisistaan poikkeavat. Yksikdssd A oli alku-
perdiset kouluttajien tilat. Ty6huone on jaettu kahteen eri huoneeseen, joiden vilissd
on avoin aukko. Kummankin huoneen puolella on kouluttajien tyopisteitd. Yhden mééra-
aikaisen reserviupseerin ja sopimussotilaiden tyopdydét olivat kahvihuoneessa. Koulut-
tajien huoneen vieressd on kahvihuone, johon kuljetaan keskimmadisen huoneen kautta.
Kahvihuonetta kdytetdédn myds yksikon puhuttelutilana, ja siind on keskelld suuri poyta.
Henkilokunnan sosiaalitilat ovat alakerrassa erikseen.

Yksikon B kouluttajilla on kiytossddn uudet tyotilat, jotka on kunnostettu noin puo-
litoista vuotta sitten. Samalla on rakennettu toinen huone kouluttajien kayttoon. Siksi
téssé yksikosséd kouluttajilla on kdytossdén kaksi erillistd kouluttajahuonetta. Kummas-
sakin huoneessa on tyOpisteet, keittionurkkaus ja vieressd huoneen omat sosiaalitilat.
Ylakerrassa tyoskentelevit kiyttavit alakerran sosiaalitiloja. Paillikolle, varapaillikolle
jayksikkoupseerille on oma yhteinen sosiaalitila alakerrassa. Ylakerran kouluttajien huo-
ne on myds yksikon neuvottelutila, josta 16ytyy suuri poyta seké tyopisteitd. Yksikossi
ei ole erillistd kahvihuonetta, vaan alakerran huoneissa on omat keittionurkkaukset.

Tarkasteltujen yksikéiden toimintatavat

Kummassakin tarkastellussa yksikossd jdrjestetddn viikkopuhuttelu henkilokunnalle
padsaddntdisesti viikoittain. Pédllikdiden ja varapéillikdiden mielestd viikkopuhuttelun
ajankohta oli sdénnollinen, ja he nimesivit saman ajan viikkopuhuttelulle. Kouluttajat
totesivat, ettd viikkopuhuttelu pidetéédn, mutta ajankohta on vaihteleva. Jotkut vastasivat
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vain, ettd viikkopuhuttelun aika vaihtelee. Toiset vastaajat nimesivét ajan, joka kuiten-
kin oli eri kuin pééllikdiden ja varapédllikdiden nimedmé aika. Kummassakin yksikossé
vain yksi kouluttaja ilmoitti péaéllikon ja varapaillikon kanssa saman kellonajan.

Téstd voisi arvella, ettd kummassakaan yksikdssa ei ole varsinaista vakioitua aikaa
viikkopuhuttelulle. Viikkopuhuttelut toteutetaan paillikon tai varapdillikén erikseen
kidskeména aikana, jolloin kouluttajat kootaan kahvihuoneeseen ja kisitellddn viikko-
puhuttelun asiat. Yksikot poikkesivat kdytdnndistddn siind, ettd puhuttelujen paivét oli-
vat maanantai ja torstai. Maanantaisessa puhuttelussa késitellddn saman viikon tapahtu-
mat ja torstaina puhuttelunsa pitédva yksikko kisittelee puhuttelussaan seuraavan viikon
asiat. On tietysti yksikdiden péillikdiden johtamistavasta kiinni, kumman vaihtoehdon
he kokevat jarkevimmaksi. Saamieni kokemusten perusteella asiat toimivat kummassa-
kin yksikossa, vaikka kiytdnnot poikkesivatkin toisistaan.

Kummassakin yksikossd padllikko ja varapaillikko tekevit yksikdiden ldpiviennit,
koulutuskausisuunnitelmat ja viikko-ohjelmat. Varsinkin peruskoulutuskaudella saa-
pumiserdn johtajat ovat mukana suunnitelmien laatimisessa. Kummassakin yksikossé
kouluttajat saavat lausua mielipiteensd ja kehittimisehdotuksensa suunnitelmiin ja viik-
ko-ohjelmiin, mutta lopullisen suunnittelun tekevét paallikot ja varapaallikot.

Erikoiskoulutuskaudella jarjestettdviin eri kursseihin (esimerkiksi asekurssi, tais-
telulahettikurssi) kouluttajat laativat viikko-ohjelmat. Tdlloin kurssin suunnittelusta ja
toteutuksesta vastaava kouluttaja laatii viikko-ohjelmat ja hyviksyttdd ne paallikolla.
Kummassakin yksikossd yksikon pééllikko linjaa viime kddessd, miten asiat yksikos-
sd tehddédn ja kuinka ne opetetaan. Joissain tapauksissa linjauksiin osallistuvat mydos
varapadllikkoé ja saapumiserdn johtaja. Molemmissa tarkastelluissa yksikoissd oltiin
yhtd mielta siitd, ettd padllikkoé on se henkild, joka tekee viime kdden linjaukset yksikon
koulutuksesta ja toimintatavoista.

Kumpikin tarkastelluista yksikdistd pyrkii aktiivisesti kehittdmdin koulutustaan ja
toimintatapojaan. Yksikot taltioivat vanhat koulutussuunnitelmansa, ja niiden hyvét
osat huomioidaan ja huonoihin asioihin haetaan ratkaisua. Kouluttajien keskinéiselld
keskustelulla ja kouluttajilta kerdtyn palautteen perusteella pyritddn 10ytdmadn hyvin ja
huonosti menneet koulutussuoritukset ja virheisté pyritdédn oppimaan. Kumpikin yksikko
kehittdd koulutustaan miettimélld koulutusohjeita oman aselajinsa uusille joukoille.
Naéitd suunnitelmia testataan sitten kiytdnnossa joukkotuotantojoukkojen koulutukses-
sa.

Suurin osa yksikdiden henkildstostd piti yksikdiden tyomotivaatiota hyvénd. Muu-
tama kouluttaja piti tydmotivaatiota keskinkertaisena. Kummassakin yksikdsséd havait-
tiin, ettd vanhemmat kouluttajat olivat tietyssd madrin leipiintyneet tyohonsa, kun taas
nuorten kouluttajien motivaatiota pidettiin erittdin korkeatasoisena. Tydilmapiiristd yk-
sikdt pitdvat huolta purkamalla tydilmapiirikyselyjen tulokset ja jérjestimalld yhteistd
toimintaa. Yhteinen toiminta tarkoittaa saunailtoja, urheilua tai tekemistd vapaa-ajalla
yhdessi. Yksikko B pitdd muutamia kertoja vuodessa teemapdivid, jolloin he vierailevat
tutustumassa toisiin varuskuntiin tai puolustusvoimien laitoksiin. Liséksi padallikot pyr-
kivét ottamaan huomioon henkilokunnan hyvinvointia alaistensa kisittelyssd. Erds yk-
sikon A kouluttaja kirjoitti, ettd yksikossd keskustellaan tyontekijoiden vililld hiertavat
asiat selviksi ja parannetaan niin tydilmapiiria.
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Noin puolet yksikdiden henkilokunnasta on tuntenut entuudestaan henkilditd
yksikdstddn. Toinen puolikas yksikdiden henkildkunnasta on tullut yksikkdon toihin eiké
ole tuntenut ketddn tyontekijdd entuudestaan. Tyypillisimmin on tunnettu joku kurssi-
kaveri tai muutamaa kurssia nuorempi tai vanhempi henkil6. Lisdksi tyon kautta on
tutustuttu samassa varuskunnassa tyoskennelleisiin henkil6ihin ja sitten tunnettu muu-
tamia henkil6itd siirryttdessd uuteen yksikkoon. Muutama henkild on tutustunut entuu-
destaan saman harrastuksen pohjalta. Kaikilla tutkimukseen osallistuneilla on hyvii
kavereita joukko-osastojensa muissa osissa. Heité on kaikista ammattiryhmisti ja kaikis-
sa paikoissa, muissa yksikdissé, esikunnissa ja varastoilla.

Epaviralliset ryhmat tutkimuksen kohteena olevissa perusyksikoissa

Tutkimuksessa perusyksikdiden kiinteyttd mitattiin sosiometriselld mittauksella ja
tuloksia tdydennettiin teemahaastattelulla. Haastatteluissa suurin osa vastanneista nime-
si yksikoistidn 10ytyvin kiinteitd kaveriporukoita. Tutkittujen yksikdiden kesken tdssi
oli kuitenkin huomattavaa eroa. Yksikon A vastaajista vain yksi ei ollut havainnut kiin-
teitd ryhmid, kun taas yksikossd B viisi vastaajaa ei ollut niitd havainnut. Kiintedt ryhmét
yksikoissd muodostuivat vastaajien mukaan harrastusten, ikiryhmien, ammattikuntien,
kurssien ja vapaa-ajan kanssakdymisen pohjalta.

" hetkii ovat parhaita kavereitasi vhsikissi™ (Yksikki A)

. = henkild (T =honkidle annetiy unniste)
— & = henkilin iekema yhdensuuntainen valnta
44— = kabhdensuuntainen valinta

Sosiogramma yksikostd A.
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Yksikon A rakenteessa sosiometrisié tdhtid on viisi kappaletta (henkilot A, B, G, H ja I).
He kaikki ovat saaneet kaverivalintoja nelja tai enemmén. Kokonaan syrjittyja henkil6ita
on kaksi (J ja E), jotka eivdt saa yhtddn kaverivalintaa. Kaikki ovat kuitenkin tehneet
valintoja, joten vetdytyneitd henkilditd yksikostd ei 10ydy. Yksikossa tehtiin kaverivalin-
toja kaikkiaan 36. Vastakkaisia valintoja yksikdssé oli yhdeksdn kappaletta eli 25 pro-
senttia kaikista valinnoista. Yhdeksélla vastakkaisella valinnalla yksikon kiinteysindek-
siksi tulee 0,136.

Yksikossd A on selked kolmen miehen klikki (henkil6t A, B ja I). Henkilon A kautta
myds henkild C on osallisena tuossa kolmen hengen muodostamassa klikissd. Kokonaan
syrjityistd henkil6 E vaikutti haastattelussa rauhalliselta ja hiljaiselta. Hén ei ole tehnyt
kuin kaksi kaverivalintaa. Henkilo J puolestaan vaikutti haastattelutilanteessa erittdin
sosiaaliselta. Hin on tehnyt yksikossédédn toiseksi eniten kaverivalintoja, mutta hanti
ei kukaan ole valinnut parhaaksi kaverikseen. Hén ei vilttdmaéttéd tule kovin hyvin toi-
meen tyotoveriensa kanssa, koska ei ole saanut valintoja.

"ketki ovat parhaita Kavercitasi vksikassa?” (Y ksikko B)

. = henkild (T =henkidls annsliis lannestho)
—— % = henkilen tekemi yhdensuuntainen valinta
d—p = kahdensuuniainen valinta

Sosiogramma yksikostd B.

Yksikon B rakenteessa sosiometrisid tdhtid 10ytyy kolme kappaletta (henkilot A, B ja F).
He kaikki ovat saaneet kaverivalintoja neljé tai enemmén. Kokonaan syrjittyjd henkil6ita
ei ole yhtdédn. Tosin henkil6 C on saanut vain yhden valinnan henkil6ltd E, joka valit-
si kaikki tyotoverit parhaiksi kavereikseen. Henkild B ei ole valinnut ketddn parhaaksi
kaverikseen. Talloin hidn on ns. vetdytynyt eli hin ei ole tehnyt mitddn valintaa. Yksikdssé
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tehtiin valintoja yhteensd 24. Molemminpuolisia valintoja yksikossé oli viisi kappaletta
eli 21 prosenttia kaikista valinnoista. Viidelld molemminpuolisella valinnalla yksikon
kiinteysindeksiksi tulee 0,179.

Yksikossd B ei ole yhtdédn selvaa klikkia, joka erottuisi sosiogrammasta. Ryhmaét ovat
vain kahden henkilon muodostamia. Huomattavaa on, ettei henkilo B valinnut ketdan ka-
verikseen, vaikka hénet valittiin viisi kertaa. Henkil6 E, joka valitsi kaikki tydtoverinsa
parhaiksi kavereikseen, on saanut vain yhden valinnan. Henkil6 E oli tutkimuksessani
ainut, joka valitsi kaikki. Hén ei luultavasti ymmartényt kysymysté tdysin tai sitten hin
ei osannut ollenkaan arvottaa tyotovereitaan eritasoisiksi kavereiksi.

Kysymys 2: Kenet valitsisit tyopanksesi?

WAL IMAT YESEEO A | % VALINMNOETA YKSKEEOH WVALMNNOETA
val nicg yhteansa 32 100 21 100
yhisd puaclinen 28 ars 15 ™
kT g Lol men 4 125 G 24
ktimbanysi ol s 008 0,21

Valintojen vertailu kysymyksessd 1.

Y1l4 olevassa taulukossa on esitetty erilaisten valintojen méirit ja prosenttiosuudet
sekd kiinteysindeksit sosiometrisen kysymyksen numero 1 perusteella. Kiinteysindeksil-
13 mitattuna yksikko B on kiintedmpi, koska yksikkd A on suurempi joukko. Yksikdstd
A 16ytyy kuitenkin tutkimuksen ainoa kolmen hengen kaveriporukka. Kiinteysindek-
seissd ei yksikoiden vélilld ole kovin selvdd eroa, joten tdltd osin yksikditd voidaan
pitdd miltei yhté kiinteina.
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"kenet valitsisit tydpariksesi?” (Yksikki A)

. = henkild (T =henkildle annettu funniste)
—_— = henkilén tekemd yhdensuuniainen valinia
a4 e = kahdensuuniainen valinta

Sosiogramma yksikostd A.

Kun yksikko A valitsi itselleen tyopareja, edelleen henkilot A, H ja I kerdsivét valintoja
viisi tai enemmaén. Kuitenkin henkilot B ja G, jotka valittiin mieluusti parhaiksi kave-
reiksi, eivit olleet suosittuja tydpareja. Huomattavaa on, ettd tydparivalinnoissa molem-
minpuolisia valintoja on endi neljd, eli 12,5 prosenttia. Tédssd kysymyksessd yksikon
kiinteysindeksiksi tulee 0,06. Edelleen henkil6t E ja J ovat syrjittyjd, vaikka sosiogram-
ma muutenkin on erindkdinen kuin kaverivalinnoissa. Tietysti vaikuttaa my0s se, etti so-
siometrisessd kysymyksessd valinnat oli rajattu kolmeen. On kuitenkin mielenkiintoista
huomata tdimén sosiogramman erilaisuus verrattuna kaverivalintoihin. Nyt valintoja teh-
tiin 32 eli neljd vahemman kuin kaverivalinnoissa, joissa valintojen lukumairia ei ollut
rajoitettu. TyOtovereiden valinnassa ei ilmeisesti kaverisuhteilla ole suurta merkitysté,
vaan valinta on tehty jollakin muulla perusteella.
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"Kenet valitsisit tyipariksesi?” (Yksikkio B)

. = henkild (T =henkildlle annettu Wwnniste)
—3 = henkildn tekema yhdensuuntainen valinla
— = kahdensuuntainen valinia

Sosiogramma yksikostd B.

Yksikon B tyOparien valinnoissa henkilot A, B ja F kerésivét valintoja nelji tai enem-
mén. Muita suosittuja tyopareja ei yksikossd ollut, joten yksikdsséd B kavereina suo-
situt henkilot olivat edelleen suosittuja myos tyGpareina. Yksikkd B eroaa yksikosti
A my®ds siind, ettd molemminpuolisia valintoja on nyt enemmaén kuin kaverivalinnois-
sa, eli kuusi kappaletta. Tassd yksikossi kaikilla on vdhintdén yksi molemminpuolinen
valinta valittaessa tyopareja. Valintoja tehtiin kaikkiaan 21, mikd on kolme vihemmaén
kuin kaverivalinnoissa. Molemminpuolisten valintojen osuus on 29 prosenttia kaikis-
ta valinnoista. Tdssd kysymyksessd yksikon B kiinteysindeksi on 0,21. Kysymyksen
1 perusteella vetdytynyttd henkil6d B voidaan pitdd mieluisana tySparina, silld hin saa
viisi valintaa. Kaikki hdnen tekeminsd valinnat ovat molemminpuolisia valintoja. Hen-
kil B saa valintoja kaikista yksikon henkilostoryhmistd (upseeri, opistoupseeri, maara-
aikainen reservinupseeri ja sopimussotilas).
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Kysymys 2: Kenet valitsisit tyGpariksesi?

WALIMMAT YHSEKO A | % VALINNOETA YHSEKO B WAL MNOGETA
val niog yhteanss 32 100 21 100
yiosi puaninen 28 875 15 ™
ks ng Lol men 4 125 G 24
ktimbimysi ncleik s 0,08 0,21

Valintojen vertailu kysymyksessd 2.

Tyopareja valittaessa yksikdssd A molemminpuoliset valinnat laskivat alle puoleen
kaverivalinnoista. Yksikossd B molemminpuoliset valinnat taas lisddntyivat yhdell.
Valintojen miérd ei selkedsti pudonnut, vaikka valintojen mairaa rajoitettiin. TyGpari-
en valinnan perusteella yksikk6 B on huomattavasti kiinteampi kuin yksikko A. Yksi-
kon B tuloksiin vaikuttanevat oleellisesti yhden vetdytyneen henkilon tekemit valinnat.
Hénelld on vaikutusta siihen, ettd kaikki saivat molemminpuolisia valintoja. Hén va-
litsi nyt kaverivalinnoissa syrjityn henkilon C tydparikseen, joten henkild C sai my0s
valinnan. Tdmén ja yksikon A tulosten perusteella voisi olettaa, ettd kaverisuhteet eivit
merkitse suuresti tyOparin valinnassa. Jotta tdhdn olisi perustelu, olisi haastattelussa
pitanyt kysya, milld perusteella parhaat kaverit ja tyoparit valittiin.

Yksikoiden kiinteysindeksit jadvét melko pieniksi, mutta niité ei voi mitenkéén yleis-
tdd. Kiinteyden tasoa on vaikea arvioida, koska vastaavia tutkimuksia ei ole aiemmin
perusyksikoisséd tehty. Olisi mitattava huomattavan suuri otos valtakunnan perusyksi-
koitd, jotta voitaisiin madritelld keskiarvo kiinteysindeksille. Jadkariryhmien kiinteyt-
td kahdessa jadkérijoukkueessa vuonna 1998 tutkinut Heini Hult sai ryhmien kiinteys-
indeksiksi 0,03-0,33. Kaikkien kuuden ryhmén keskiarvo oli 0,16'". Jarkko Kosonen
tutki vuonna 2000 suomalaisen rauhanturvajoukon pienryhmékiinteyttd Kosovossa.
Tekemissddn sosiometrisissd mittauksissa Kosonen sai jédkériryhmien kiinteysindek-
seiksi arvoja 0,02—0,6. Kososen tutkimuksessa kiinteysindeksien keskiarvo oli 0,155,

Hult ja Kosonen ovat méirittineet tutkimuksissaan kiinteysindeksin samalla kaavalla
kuin se tdssd tutkimuksessa on méadritetty. Timan vuoksi voidaan jonkinlaista vertailua
indeksien vililla tehd4, vaikka niissd tutkimuksissa on tutkittu varusmiehid ja reservi-
laisid. Katson kuitenkin, ettd vertailu puolustusvoimien piirissé tehtyjen sosiometristen
mittausten kesken on paikallaan. Vertailun perusteella indeksit ndyttavit olevan 0,1-0,2.
Seka Hultin ettd Kososen tydssd esiintyi yksi muista poikkeavan kiinted ryhmé. Omassa
tydsséni kiinteysindeksi molemmissa tutkituissa yksikdissd oli 0,12:n ja 0,18:n vililla,
joten selvid eroa ei yksikoiden valilla ollut.

187 Hult (2002) s. 56.
188 Jarkko Kosonen (2003) Suomalaisen rauhanturvajoukon pienryhmakiinteys Kosovossa vuonna 2000,
Helsinki, s. 56 ja 70.
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Muona Hult K.osonen
Whsikokd & Yksikkd B Jouklowe A Joukkue B Fuakdikw Elckuu
K1 012 K1 018 ir 0,14 1.r Q10 1.7 0,11 ir 060
K2 0.06 2 021 2r 0,18 2r 0,03 2r 002 2r 002
ar 033 3r 047 3r 007 Ir o011

Kiinteysindeksien vertailu Muona, Hult, Kosonen'®

Esa Saaristo on tutkinut vuonna 1999 ilmatorjuntajaosten vertikaalista kiinteyttd. Hin on
laskenut tutkimuksessaan kiinteysindeksit samalla kaavalla kuin tdssékin tutkimuksessa
on laskettu. Saaristo on méérittdnyt kiinteysindeksit erikseen tutkimiensa jaosten varus-
miesjohtajille. Lisdksi hin on médrittdnyt kiinteysindeksit kaikille tutkimilleen ryhmille.
Ryhmien kiinteysindeksit vaihtelevat 0,04:n ja 0,38:n valilld'”°. Ne ovat samaa suuruus-
luokkaa kuin Hultin, Kososen ja oman tutkimukseni tulokset. Varusmiesjohtajien kiin-
teysindeksit vaihtelevat jaoksittain 0,17:n ja 1,0:n vilill4d. Jaosten keskiarvo on 0,57.
Vain yhden jaoksen kiinteysindeksi oli alle 0,4'7'. Varusmiesjohtajien osalta yksikot
olivat huomattavasti kiintedmpia kiinteysindeksien perusteella maéariteltyna.

Mittaamieni perusyksikoiden kiinteysindeksit ovat pienid verrattuna Saariston ha-
vaintoihin varusmiesjohtajien kiinteysindekseistd. Perusyksikon henkilokuntaa voidaan
joissain miirin pitdd samantyylisend joukkona kuin jaoksen varusmiesjohtajia. Henki-
16iden médrd on samansuuruinen, ja molemmat ryhmét toimivat varusmiesten johtajina
ja kouluttajina. Tosin varusmiesjohtajat ovat kaikki samaa ikdluokkaa, viettavit palve-
luksen ulkopuolellakin aikaa keskenddn ja majoittuvat samassa tuvassa. Henkilokunnas-
sa on eri-ikdisid ihmisié, jotka voivat asua etééllékin toisistaan ja saattavat ndhda toisiaan
vain tydaikana. Ndiden erojen vuoksi varusmiesjohtajia ja henkilokuntaa ei voida verrata
toisiinsa. Odotin, etti kiinteysindeksit olisivat olleet korkeampia mittaamissani yksikdis-
sd. Yleispatevad médritelmaa siitd, mika olisi kiinteén joukon kiinteysindeksi, ei siis ole.
Indeksien perusteella on vaikeaa sanoa, ovatko tutkitut yksikot kiinteitd. Ei myoskaan
voida sanoa, miten kiinteiti ne ovat.

Jos kiintedn pienryhmén kriteerind kéytetddn sitd, ettd ryhmén jésenid yhdistavit
molemminpuoliset kaverivalinnat, niin timén tutkimuksen yksikdissi esiintyi 11 kappa-
letta kahden hengen ja yksi kolmen hengen kiinted pienryhma. Tuohon kolmen hengen
ryhméin liittyi my0s yksi ulkopuolinen henkild molemminpuolisella kaverivalinnalla
yhden ryhmén jasenen kautta. Niinpa tdtd ryhmdi voidaan jossain madrin pitdd myos

169 Kosonen (2003) s. 56 ja 70.

Hult (2002) s. 56.

Ks.s. 73-74 ja 77-78.
170 Esa Saaristo (2002) Jaoksen vertikaalinen kiinteys, Helsinki, s. 92.
71 Saaristo (2002) s. 76.
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neljan hengen kiintednd pienryhmind. Ryhmirakennetta ei voida tarkastella pelkdstidan
molemminpuolisten valintojen perusteella, silld vain 20 prosenttia mittauksissa tehdyisté
valinnoista oli molemminpuolisia. Kuten sosiogrammat yksikdistd osoittavat, valinnat
tdydentyivit useilla yksipuolisilla valinnoilla.

Yksikon A haastattelussa tein seuraavia havaintoja:

Yksikossa on kiinteitd kaveriporukoita. Vastaajan mukaan niitd nimetéén 1-4 kap-
paletta. Vain yksi vastaajista sanoi, ettd yksikossa ei ole kiinteitd kaveriporukoita.
Yhdeksdn vastaajan mielestd yksikossd on kaveriporukka, joka on muodostunut
yhteisten musiikkiharrastusten pohjalta. Lisdksi neljd vastaajaa mainitsee ikaryh-
mittdin muodostuneet ryhmét. Vanhemmat ja nuoremmat kouluttajat muodosta-
vat oman joukkonsa. Kaksi haastateltavaa kertoo upseereiden muodostavan oman
ryhménsa.

Paillikon ja varapiéllikon mielestd yksikossd on kahdesta kolmeen kiintedd
pienryhmii. Heiddn mielestddn ne eivdt ole muodostuneet ammattikunnittain
(pl. sopimussotilaiden muodostama oma ryhmai). Heiddn mielestddn kiinteét
ryhmit ovat muodostuneet ikdryhmittdin ja yhteisten harrastusten kautta. Lisék-
si joillekin tyontekijdille on muodostunut tyon ohella ldheisempi kaverisuhde, ja
he ovat tekemisissé vapaa-aikanaan.

Yksi vastaajista kertoi tupakoivien tyontekijéiden muodostavan oman kiintedn
tupakkaporukan, joka kdy yhdessid tupakkapaikalla ja toimii muutenkin yhteis-
tyoOssd. Yksi vastaajista piti sopimussotilaita myds omana kiintednd joukkonaan,
muita ammatillisia ryhmié yksikossé ei esiintynyt. Yhdessé haastattelussa kévi
ilmi myGs pienryhmd, joka koostuu samaa kurssia kédyneistd kavereista. Yksi
vastaajista piti harrastuksen pohjalta muotoutunutta joukkoa kiintedna, vaikka sa-
noi, ’ettei se aina keskusteluissa kiinteédlta vaikuta”.

Yhdeksilld vastaajalla ei ole yksikdssd yhtddn niin hyvéa kaveria kuin parhaat
kaverit siviilissd. Kolmella henkil6lld on yksikossd kaksi yhtd hyvédd kaveria
kuin siviilin parhaat kaverit. Liséksi yksi vastaajista kertoi, ettd hinelld ei varsi-
naisesti ole yhtd hyvid kavereita yksikdssd. Hin on kuitenkin paljon yhteisty0ossa
ja tekemisissd tyokavereiden kanssa tydajan ulkopuolella.

Yksikon B haastattelussa tein seuraavia havaintoja:

Kolme kahdeksasta haastatellusta kertoo, ettd yksikostd 10ytyy kiinteitd pien-
ryhmid. Kaksi nimedd yksikon vénrikeiden ja kahden luutnantin muodostavan
oman pienryhmin. Lisdksi yksi kertoo vénrikkien muodostavan oman ryhmaén.
Yksikostd kolme henkilod asuu varuskunnan ldhelld ja kdy samassa Krav Ma-
gassa. Lisdksi he ovat muutenkin tekemisissd vapaa-aikanaan. Kaksi vastaajis-
ta mainitsee yksikon kahden kouluttajanhuoneen muodostavan tiiviin yhteison
tyopdivan aikana. Lisdksi kaksi vastaajaa kertoo, ettd yksikdn vaunumichet
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muodostavat oman ryhménsa. Vaikka kaksi kouluttajanhuonetta muodostaa tiiviin
porukan, se ei erityisesti kdy ilmi sosiometrisessd mittauksessa. Kavereita ja tyo-
pareja valittaessa ei ndy selvdi tietyn huoneen muodostamaa joukkoa, vaan valin-
toja on tehty my®s ristiin.

Yksi vastaajista ei ole havainnut ollenkaan kiinteitd pienryhmid. Toinen on niiti
havainnut mutta vain vdhiisessd méirin ja satunnaisesti — timé vastaaja kuuluu
eri ikiryhmaéin ja asuu muualla. Kolmannen mielestd niitd ei myoskdén esiinny
erityisesti. Hinen mielestdin yksikko on “tasapuolisen tiiviisti tekemisissd keske-
ndan”.

Myoskédédn yksikon paidllikon ja varapééllikon mielestd varsinaisia kiinteitd pien-
ryhmii ei ole. Heidén mielestiin yksikko on tekemisissd tydssd melko kiintedné
yhteisoni. Maastoharjoituksissa kiinteitd ryhmié esiintyy enemmaén kuin kasar-
milla. Yksikko kdy kaksi kertaa puolessa vuodessa vierailuilla eri kohteissa, ja
sielld osallistuminen on ollut hyvaa. Myos se, ettd henkilokunta asuu hajallaan,
rajoittaa pienryhmien syntya.

Yksikdssd on tehty havaintoja siitd, ettd saamaan aikaan tulleet ovat paljon
tekemisissa ja ylikersantit/kersantit ovat enemmén tekemisissa vanrikkien kanssa.
Lisdksi vanhemmat kouluttajat vithtyvét omassa joukossaan.

Kuusi vastaajaa kertoo, ettei heilld ole yksikossd yhtdédn niin hyvii kaveria kuin
heidin parhaat kaverinsa siviilissd. Kaksi kertoo syyksi ikdluokkaeron; kolmas
haluaa pitdd tyoasiat erilldén vapaa-aikanaan. Kahdella vastaajista on yksikos-
sd yhtd hyvid kavereita kuin siviilissd. Kaksi haastateltavaa (upseeria) kertoo,
ettd heilld on hyvid kavereita muualla joukko-osastossa.

Yksikoiden A ja B sosiogrammoista voi havaita, ettd niistdkddn ei 10ydy kuin yksi
kolmen hengen ryhmi sekd kahden hengen muodostamia pareja. Tuo yksikon A sosiog-
rammassa ndkyvé kolmen hengen muodostama triangeli on ainoa tutkimuksessa selvésti
havaittava kiinted pienryhmi. Muut sosiogrammoista havaittavat ryhmit ovat kahden
henkilon muodostamia. Sosiogramman ja haastattelujen perusteella voidaan todeta,
ettd yksikossd A on selvisti yksi kiinted kolmen hengen ryhma. Tuo kolmen hengen
muodostama ryhma voisi olla haastatteluissa mainittu bandiporukka.

Tutkimuksen kohteena olleissa yksikoissd on kiinteitd pienryhmid, jotka muodostu-
vat harrastusten, ikdryhmien, ammattikuntien, kurssien ja vapaa-ajan kanssakdymisen
pohjalta. Olisin kuitenkin ennakkokésitysteni perusteella olettanut, ettd kiinteitd pien-
ryhmid olisi yksikdissd selvisti enemmén. Odotin omien kokemusteni pohjalta yksi-
koistd 16ytyvan 2—3 kolmen tai neljan henkilon muodostamaa klikkid. Kummassakin
tarkastelemassani yksikdssd henkilokunta nimesi melko vdhin yksikdssddn olevan
yhtd hyvia kavereita kuin heidin parhaat kaverinsa siviilissa.

Kummastakin yksikostd 16ytyi kuitenkin my6s hyviad kavereita. Sosiometrisen mit-
tauksen ja haastattelujen perusteella voidaan péételld, ettd yksion A béandiporukka ja
yksikdn B Krav Maga -porukka ovat parhaita kavereita my0s siviilissd. Ndin ollen ainoa
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tutkimuksessa ollut kolmen henkilon klikki rakentuu oletettavasti tillaisten parhaiden
kavereiden muodostamasta ryhmaéstd. Témén materiaalin valossa ei kuitenkaan vield
voida vaittdd, ettd kiinted pienryhma perusyksikossd vaatii muodostuakseen henkil6t,
jotka ovat yhtd hyvid kavereita kuin heidin parhaat siviilikaverinsa. Néin pienelld aineis-
tolla se ei ole mahdollista. Liséksi olisi vield pitinyt selvittdd haastattelemalla, kuulu-
vatko henkilot mielestddn kiinteddn pienryhméén ja millaisten suhteiden perusteella se
on rakentunut.

Epavirallinen johtajuus tutkimuksen kohteena olevissa perusyksikossa

Tutkimuksen kohteena olevissa yksikoissd yhteensd neljd henkildd ei ollut mielestdan
havainnut epévirallista johtajuutta yksikossdan. Muut haastatelluista ovat tehneet havain-
toja epdvirallisesta johtajuudesta. Saapumiserdn johtaja johtaa virallisesti kouluttajia
koulutuksellisten asioiden yhdenmukaistamisessa. Joissain asioissa hén saattaa johtaa
enemmén kuin virallisesti pitisi. Liséksi koulutuksellisia ohjeita ja linjauksia tehddin
kokeneiden kouluttajien toimesta yhteispelilld. Lisdksi kouluttajaporukalla yhtenéiste-
tddn ja linjataan koulutusta harjoituspuhuttelujen jalkeen, vaikka pééllikké on tehnyt
omat linjauksensa. Téllaisessa tapauksessa saapumiserén johtaja ja vanhemmat koulut-
tajat johtavat.

Vanhemmat kouluttajat johtavat nuorempia ja yllapitavat jarjestystd. Yhden vastaajan
mielestd yksikossa pisimpdén ollut on se henkild, joka johtaa toimintaa kouluttajanhuo-
neessa. Yksikoissd on vahvoja ja ammattitaitoisia persoonia, jotka antavat vihjeitd ja
opastavat arkipdivan koulutukseen liittyvissé asioissa. Pddsaantoisesti kouluttajat pitivét
idn tuomaa auktoriteettia oikeutuksena siihen, ettd voi ottaa johtoaseman kouluttajien
keskuudessa. I4n tuomaan auktoriteettiin taytyy liittyd myds ammattitaito. Tutkimukses-
sa oli yksi vanhempi kouluttaja, joka sanoi toimivansa kouluttajien epévirallisena johta-
jana, koska oli huomattavasti muita kouluttajia vanhempi ja kokeneempi.

Paillikdiden ja varapaillikdiden mielestd yksikoissd esiintyy epdvirallista johta-
juutta. He pitdvit epévirallista johtajuutta hyvidni asiana, kun se liittyy nuorempien
kouluttajien ohjaamiseen ja opastamiseen. Yksikodissd on pyritty kannustamaan
vanhempia kouluttajia téillaiseen epéviralliseen johtajuuteen. Toisessa yksikdssd on
selvésti nuorempien tutorointi annettu muutaman kokeneen kouluttajan tehtéviksi. Kou-
lutuksellisissa asioissa johtoasema kuuluu niille, jotka osaavat. Kapinamielisti, epavi-
rallista johtajuutta ei paillikdiden ja varapaillikdiden mielestd esiinny. Toisen yksikdn
varapdillikko piti kuitenkin epavirallisen johtajuuden ndkemismahdollisuuksia rajallisi-
na, koska paallikko ja varapaillikko tyoskentelevit erillddn kouluttajista.

"Yksikon ammattitaitoisimmat kouluttajat ovat kaikkein vahvimpia persoonia, jot-
ka hakeutuvat johtamaan toimintaa. He antavat hyvdd mallia nuoremmille, mutta
syyllistyvdit myds muiden kuullen moittimaan esimiehiddn ndiden selin takana.”
Opistoupseeri

"Yksi vahva persoona ja juttumies johtaa véhdn liikaakin nuorempien toimintaa.
Tédmd kouluttaja on ammattitaitoinen, mutta puuttuu liian paljon muiden toimin-
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taan. Nuorempien kouluttajien olisi hyvd myés oppia omista virheistddn ja koke-
muksistaan. Tdtd ei pddse tapahtumaan, kun annetaan yksityiskohtaisia ohjeita
tapahtumista harjoituksen johtovastuussa oleville.” Opistoupseeri

"Yksikossd on myds kokeneita kouluttajia ja juttumiehid, jotka vuorollaan toi-
mivat epdvirallisena johtajana. Tdmd verkosto toimii ristiin ja johtamisvuoro on
kiinni vallitsevassa tilanteessa. Juttumiehet johtavat tauolla ja kokeneet koulutta-
jat koulutuksessa.” Upseeri

Tamankaltaisia esimerkkeja sain epdvirallisesta johtajuudesta haastatteluissa. Paallikot
ja varapaillikot suhtautuivat epdviralliseen johtajuuteen mydnteisesti. Samoin suhtautui-
vat kaikki muutkin haastateltavat. Muutama nimesi juuri esimerkkien kaltaisia kielteisii
piirteitd epavirallisesta johtajuudesta.

Yksikdissd on eroja siind, kuinka kouluttajat kokevat puuttuvansa yksikon johta-
miseen. Yksikossd A kaikki paitsi yksi katsoivat, ettd yksikon johtamiseen puututaan.
Yksikossd B kaikki kouluttajat olivat sitd mieltd, ettd johtamiseen ei puututa. Yksikos-
sd A kouluttajat pyrkivdt puuttumaan yksikon johtamiseen ldhinnd koulutuksellisissa
asioissa. Tdllaisia ovat esimerkiksi viikko-ohjelmat, koulutuksen suunnittelu ja koulu-
tustapahtumien toteuttaminen.

Tyypillisid keinoja koulutukseen puuttumiseen yksikossd A ovat oman mielipiteen
esille tuominen ja parannusehdotusten esittiminen. Mielipiteitd esitetdén viikkopuhut-
telussa ja kahvihuonekeskusteluissa. Muutamat kouluttajat puuttuvat paillikon johtami-
seen ddnekkadsti viikkopuhutteluissa ja kahvipdydadssd. Muutama vastaaja on kokenut
tdman padllikon kannalta kielteisend. Toiminta vihentda paallikon auktoriteettia muiden
(nuorempien) kouluttajien silmissd. Muutaman vastaajan mielestd kouluttajat linjaavat
keskendén joukkueiden kouluttamisen péédllikon jalkeen. Tdlloin vanhemmat yhdenmu-
kaistavat koulutusta ja antavat nuoremmille vihjeitd koulutustapahtumien toteuttamisek-
si. Kouluttajat yrittdvét vaikuttaa my0s saapumiserén johtajan kautta, silld hin suun-
nittelee viikko-ohjelmia ja koulutusta. Kertomalla mielipiteensd suunnitelmiin piédsee
vaikuttamaan siihen, miten asioita yksikdssa tehddan.

Yksikdssd B kouluttajat eivit mielestddn puutu yksikon johtamiseen. Yksikon paalli-
kolld on vahva ote, jolla hin linjaa tapahtumat yksikossd. Tdmén takia kouluttajilla ei ole
tarvetta puuttua johtamiseen. Kouluttajat mainitsevat, ettei heidén ole tarpeen puuttua
muuta kuin epédkohtiin tai antaa esityksia tiettyjen asioiden hoitamisessa. Padsaantoisesti
kaikki perustellut epdkohdat ja kehitysehdotukset otetaan huomioon. Asioista keskustel-
laan yksikossa viikkopuhuttelujen yhteydessa.

Péillikoiden ja varapééllikoiden mielestd kouluttajat eivét puutu varsinaisesti yksikon
johtamiseen. He kyllékin tuovat esille omia ideoitaan ja kehittdmisesityksidan. Paallikot
antavat mahdollisuuden puuttua tarvittaessa, esimerkiksi jonkin tietyn tehtdvin suun-
nittelussa ja johtamisessa. Kouluttajia tulee kayttda hyodyksi jakamalla heille vastuuta
tilanteissa, joissa se on mahdollista. Yksikditd johdetaan siten, ettd suunnitteluvaiheessa
kouluttajien mielipidettd kysytddn, mutta kun pdédtds on tehty, sithen on turha yrittaa
endd vaikuttaa. Toinen pééllikoistd sanoi: ”Pddsddntoisesti kouluttajat toimivat pddtos-
ten jilkeen. Joskus on tarvittu kahdenkeskisid keskusteluja joidenkin kanssa.” Toinen
haastatelluista péallikoistd puolestaan korosti avoimuuden ja tiedotuksen merkityst.
Hén sanoi “kertovansa selkedisti mielipiteensd ja sen, mitd hdn ajattelee.”
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Kaikkien vastaajien mielesti yksikon A paéllikolla ei ole erityisid kavereita yksikos-
sé. Vain kaksi peruskoulutettua ja sopimussotilaat olivat sitd mielti, ettd henkilosuhteet
eivit vaikuta pdillikon tapaan hoitaa asioita. Vaikutuksia oli usean vastaajan mielestd
toiden jakamisessa. Hommat delegoidaan niille kouluttajille, joiden kanssa paallikko
tulee paremmin toimeen. Niin tietyille henkil6ille kasaantuu paljon t6itd ja erityises-
ti mieluisia tehtdvid. Téllaista saattaa tapahtua myos siind tapauksessa, ettd joku olisi
ammattitaitoisempi johonkin tehtidviin. Jos péillikko ei tule toimeen téllaisen henkilon
kanssa, hén valitsee tehtdvddn jonkun, jolla ei 10ydy parasta ammattitaitoa kyseisen teh-
tavin hoitamiseen. Huonommat hommat jaetaan yksikodssd niiden kesken, jotka eivét
tule pédllikon kanssa niin hyvin toimeen.

Yhden vastaajan mielestd péillikko suosii kadettiupseereita tehtivien hoitamisessa.
Muutamassa haastattelussa todettiin, ettd paallikolla ei ole tarvittavaa auktoriteettia yk-
sikon kouluttajien keskuudessa. Kaksi haastateltavaa kylla totesi, ettid yksikon henkil6-
kunnassa on muutama vahva persoona, jotka eivit tule pdillikon kanssa hyvin toimeen.
Némaé henkil6t vaikeuttavat yksikon johtamista ja tuovat julki mielipiteitédén koko yksi-
kon kuullen. Toiminnallaan he syovit pééllikon arvovaltaa myds yksikon nuorempien
kouluttajien keskuudessa.

Yksikon B henkilokunnan mielestd paallikolla ei ole erityisid ystavid yksikossd. Hian
kohtelee alaistensa mielesté kaikkia tasapuolisesti, joskin heiddn mukaansa kohtelu edel-
lyttda ehdottomasti sité, ettd hoitaa hommansa hyvin ja yrittdd parhaansa. Yksi vastaaja
kertoo, etté alaisen ik ja kokemus vaikuttavat erdissd asioissa pddllikon suhtautumiseen.
Tallaisia ovat tilanteet, joissa pitdd saada vapaata tai pdéstd hoitamaan jotain erityisteh-
tavia.

Yksikoiden paillikot olivat persoonina ja johtajina kovin erilaisia. Vaikka molem-
mat pitivit epdvirallista johtajuutta hyviné, suhtautuminen alaisiin oli erilaista. Toinen
paillikoistd pyrki pitdimédan tietyn vilimatkan kaikkiin alaisiinsa eikd halua olla esitté-
jien” kanssa tekemisissd. Hén ei suvaitse alaisiltaan kaytosta, jossa he pyrkivit olemaan
muuta kuin mité todellisuudessa ovat eikd pidd huonona, vaikka hédn suhtautuu joihinkin
alaisiin varauksellisesti. Hinen mielestddn se, ettd hinelld ei ole hyvid ystidvyyssuhtei-
ta alaisiin, ei ole vaikuttanut tydasioiden hoitoon. YksikOssd on aina saatu kaikki asiat
hoidettua.

Toisen tutkitun yksikon pééllikon mukaan hén on parempi kaveri tietyissd tehtdvis-
s toimivien kanssa. Tallaisia henkil6itd, joiden kanssa tydskennellddn enemmén, ovat
esimerkiksi saapumiserén johtaja ja kauemmin yksikossa olleet. Tehtivid jakaessaan ja
suunnitellessaan hin pyrkii omasta mielestdan ottamaan alaistensa kyvyt ja ominaisuu-
det huomioon. Tallin tyot eivit valttdmattd jakaudu tasaisesti. Padllikkod antaa mielel-
1adn t6itd luottomiehille, jolloin hén voi olla varma tdiden onnistumisesta.
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Epévirallista johtajuutta yksikoiden vililld voidaan tarkastella my6s sosiogrammo-
jen avulla. Kun kysyin, kenet valitsisit taistelutilanteessa johtajaksi, sain seuraavanlaiset
sosiogrammat:

Yksikki A

"Kenet vhsikin henkiliikunnasta valitsisit perosyksikin piillikiiksi ja
omaksi esimicheksesi taistelutilanteessa®™

.. = hnkild (T =haniaddbe annetio lunnisia)
—_— = henkildn fekemd valinty

Sosiogramma yksikoistd A ja B.

Y1l olevien sosiogrammojen perusteella yksikdistd voidaan hahmottaa epivirallisia
johtajia taistelutilanteeseen. Néiden valintojen perusteella ndhddin, keiden alaisuudes-
sa yksikon henkilokunta haluaisi ldhted sotaan. Molemmista yksikoistd 10ytyy kaksi
henkil64d, jotka ovat muita selvisti suositumpia. Henkilot H ja I (yksikkd A) ja A ja D
(yksikko B).
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YVksikki A

«\%:Hﬁ

"MMlisiko  joku opistoupseeri  kyvvyiltiin_ ja  henkilikohtaisilta
ominaisuuksiltaan sovelias  vhksikin  pdillikioksi, jos  olisi  kiiynyi
kadettikoulun?™

.. = henkitd {T =henkilblle annetiu nniste)
—_— = honkilin bekamd walinka

Sosiogramma yksikoistd A ja B.

Y1ld olevan kuvion perusteella yksikosti A 10ytyy selvisti kaksi opistoupseeria,
jotka olisivat kyvyiltddn pétevid yksikon pééllikoksi. Ndiden henkildiden A ja L voi-
daan olettaa toimivan yksikkonsé kouluttajien keskuudessa epdvirallisina johtajina. He
ovat molemmat kokeneita, ammattitaitoisia opistoupseereita, jotka haastattelujen
perusteella johtavat ja opastavat nuorempiaan yksikossda. My0s yksikon B yksi valintoja
saanut opistoupseeri on kokenut ja ammattitaitoinen. Han méérittyi my0ds haastattelujen
perusteella epdviralliseksi johtajaksi yksikkonsé kouluttajien keskuudessa.
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Yksikkid A

'L.Za .

® ®
] B
B

. = henkilt (T =henkiltle annettu unniste)
— s = henkildn lekema valinta

Henkilot, jotka ovat valinneet pddllikoksi soveliaan opistoupseerin myds parhaaksi kaverikseen.

Y114 olevasta kuviosta voidaan pédtelld, ettd kaverisuhteilla on jonkin verran merkitysta,
jos opistoupseerien keskuudesta valitaan sopivaa paallikkod. Kuvan 18 esittimassa tilan-
teessa yksikossd A tehtiin yhdeksén valintaa, joista siis neljdssd sama henkild on valittu
my0s parhaaksi kaveriksi. Yksikossd B oli vain yksi opistoupseeri, joka sai valintoja yk-
sikon pééllikoksi. Tadma henkilo sai valintoja sellaisilta ty6tovereilta, jotka olivat valin-
neet hinet myds parhaaksi kaverikseen. Kaverisuhteilla voi olla merkitystd esimerkiksi
siksi, ettd hyvé kaveri tunnetaan hyvin ja hinen kanssaan olisi miellyttdvaa tyoskennell.
Toisaalta yksikdssd A tehtiin my0s viisi valintaa, joissa kaverisuhteilla ei ollut merkitys-
td. Néissa tapauksissa henkild on oletettavasti tullut valituksi puhtaasti ammattitaitonsa
ja johtajaominaisuuksiensa vuoksi.

Epaviralliset normit ja roolit tutkimuksen kohteena olevissa
perusyksikossa

Tutkittujen yksikdiden epavirallisia normeja ja rooleja tarkastellaan haastattelukysymys-
ten 6—10 perusteella. Saadusta aineistosta voidaan havaita tilanteita, joissa yksikot ovat
muodostaneet itselleen epévirallisia normeja tai kouluttajat ovat ottaneet jonkin tietyn
roolin yksikdssdan. Yksikoissd on muokattu virallisia kdskyjé ja normeja omiin tarkoi-
tuksiin l1dhinna joissain koulutuksellisissa tilanteissa. Mitddn ei kuitenkaan ole jitetty
tekemattd, ja yleisesti kaikki ovat olleet osallisina ja viime kddessd paillikot ovat otta-
neet vastuun, mikéli joistain sddnnoista ja kdskyistd on tehty omia sovelluksia.

Erityisesti kokeneilla, kauan varuskunnassa tyoskennelleilld kouluttajilla on sellaiset
suhteet ja tuttavapiiri, ettd he voivat kaverin roolissa hoidella tydasioitaan varuskunnan
sisélla.
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Yksikossd A ei ole tietoisesti jatetty tekemdttd mitddn ylemmalti johtoportaalta tulleita
késkyjd ja ohjeita. Joissain asioissa on kylld yksikossé ollut soveltamista. Esimerkkejé
yksikon A tekemistéd soveltamisista ovat seuraavat:

Varttimerkinndissd on lisdtty joitain suorituksia yksittdisille miehille, jotta on
padsty kiskettyihin tunti- ja suoritusmadriin koulutuskausittain.

Johtajien yhtenidistamiskoulutuksen jidlkeen yksikko jarjestinyt oman yhteniis-
tamiskoulutuksen, jotta on péésty késittelemddn yksikon joukkotuotantotehtdvin
mukaisen joukon koulutusta koskettavia asioita.

Joillakin kouluttajilla on jadnyt ottamatta joukko-osaston P-kauden koulutusohje
huomioon. Siind on linjattu mm. toiminta lipasta vaihdettaessa. Vaikka tima kéy-
tdntd on yhtendistetty, silti jotkut olivat opettaneet eri tavalla.

Sopeuttavan P-kauden ohjeista on yksikdssé joissain médrin poikettu. Yksikossa
on henkil6kunnan mielesti joukko-osaston kovin kuri ja varusmiesesimiesten val-
ta ei ole niin rajoitettua kuin muissa yksikoissa.

Joitain koulutusohjeita yksikdssé on saatettu soveltaa ja jittda toteuttamatta. Ylei-
sesti tdméd on johtunut siitd, ettd ohjeen laatija ei ole ollut ajan tasalla ja tuntenut
perusyksikon kouluttaman joukon organisaatiota, henkilostod ja kiyttoperiaattei-
ta.

Joissakin asioissa yksikot tekevit yhteistyotd esikuntien kanssa, esimerkiksi paivittavat
asioita, jotka ovat ristiriidassa perusyksikon toimintatapojen kanssa. Téllaisia voivat olla
muun muassa vanhalle pohjalle laaditut késkyt, joissa on todettu olevan kehittimistar-
peita. Jos kehitysehdotus ei ole mennyt uuteen késkyyn, on joitain asioita ollut tarpeen
sopia ja muuttaa.

Yksikon B vastaajista 40 prosenttia toteaa, etti kdskyja ei ole sovellettu eiki jatetty
toteuttamatta. Toiset 40 prosenttia vastaajista taas toteaa, ettd joitain asioita on oikais-
tu ja tehty soveltaen. Mitéén ei ole kuitenkaan jétetty toteuttamatta. Yksi vastaaja tote-
aa: "Esikuntien késkyt ovat usein tdysin irti siitd maailmasta, jossa perusyksikké eldd.”
(Opistoupseeri) Myos muissa haastatteluissa (yksikot A ja B) oli havaittavissa samanlai-
sia asenteita. Haastattelujen perusteella suurimpana syyné tdhin oli se, ettd esikunnissa
tyoskentelevit henkilot eivat valttamattd hallitse viimeisimpié tietoja uusien joukko-
tyyppien koulutuksessa. Tai sitten he eivit tiedosta sitd kiirettd, mikd perusyksikossi
on koulutustehtdvien toteuttamisessa. Yksikossé B tehtyjé sovelluksia ovat esimerkiksi
seuraavat:

Tupia on yksikdssd tarkastettu vihemman kuin on késketty, miki johtuu yksikon
toimintatavasta ja pdivdohjelman rutiineista.

Joukko-osaston ohje toteaa, ettd kukin henkil6 vie aseet henkildkohtaisesti va-
rastoon lomille ldhtiessédn. Vakiintunut kiytdnto on kuitenkin se, ettd yksikdiden
aseet viedddn kootusti.
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Késkyjen ja miardysten oikomista on tapahtunut sotaharjoituksissa asioissa, joi-
hin esikunnat tai paékouluttajat puuttuvat puutteellisilla tai vanhentuneilla tiedoil-
la. Usein ristiriidat koskevat joukkojen taktisia kdyttoperiaatteita, jotka ovat ennen
olleet toisenlaiset kuin 2005-organisaation jadkarikomppanialla.

Pééllikoiden ja varapidillikdiden mielestd mitddn ei ole oikaistu. Vain joissakin pikku-
asioissa on poikettu. Toinen paillikdistd korosti sitd, ettd kaikessa, mitd on sovellettu,
on ollut hdnen suostumuksensa. Haastatteluissa toisen yksikon paallikkod sanoi periaat-
teekseen, ettd “tyhmia kiskyja ei tarvitse noudattaa”. Héanen mielestddn osana jarjestel-
méé tulee aina kritiikkid kdskyjen antajilta. Han ei kuitenkaan hyvéksy kritiikkid ilman
perusteluja ja parannusehdotusta.

Toisen yksikon varapaillikon mielestd jotkin asiat yksikdssd ovat jadneet tekemét-
td yksittiisten henkildiden (nuoremmat upseerit) takia. Hinen mukaansa timé johtuu
henkiléiden ammattitaidosta ja yleisestd elamdnasenteesta. Varapdillikon mukaan he
ajattelevat: "Mulle kaikki rahat, mutta mitddn ylimddrdistd en viitsisi tehdd.” (Upseeri)
Muilta en kuullut kommentteja siité, ettd jokin ammattikunta olisi asennoitunut tyon-
tekoonsa ja eldmddnsd huonosti. En tiedd, johtuiko téllainen asennoituminen ndiden
nuorten upseereiden suhtautumisesta kouluttajan tehtavain. Ainakin toisessa tutkimuk-
sen joukko-osastossa on paljon nuoria upseereita, jolloin he joutuvat toimimaan usei-
ta vuosia joukkueen kouluttajina ennen siirtymistddn varapdéllikon tehtdviin. Téssé
joukossa ei kuitenkaan ollut havaintoja huonosta asennoitumisesta. Todennédkdisesti
kyse oli yksittdistapauksesta. Kerddméni materiaalin ja yksittiisen esimerkin perusteel-
la ei voi tehdd mitdédn yleispdtevid arvioita nuorten upseereiden asennoitumisesta. On
kuitenkin halyttavad, mikali tdllaiset asenteet pddsevit tarttumaan nuorempiin koulutta-
jiin yksikdissa.

Kummassakaan yksikdsséd ei kdskyjen ja ohjeiden soveltamista katsottu voitavan
kohdistaa mihinkdén epéviralliseen ryhmédén. Kaikki kouluttajat kritisoivat vuorollaan
késkyjd kahvihuoneessa ja kuitenkin toteuttavat niitd. Kaikki kouluttajat ovat mukana
padtoksessd, jos jotain sovelletaan. Yleisesti paillikon ja kokeneempien kouluttajien
mielipiteitd ja ndkokulmia kuunnellaan, ja ne vaikuttavat yksikon yleiseen mielipitee-
seen.

Tutkimuksen kohteina olleissa yksikoisséd on kouluttajien mielesté asetettu selke-
at yhteiset tavoitteet. Ldhes kaikki vastaajat nimesivit tavoitteeksi kouluttaa toimiva
sodan ajan komppania, jonka toimivuus mitataan yhtyméaharjoituksessa. Tutkimuksessa
oli kuitenkin muutamia vastaajia, jotka eivdt osanneet aivan suoraan nimetd yhteista
tavoitetta. Vasta pienen keskustelun jilkeen he paityivit siihen, ettd tavoitteena on so-
takelpoisen joukon tuottaminen. Pddsddntdisesti vastaajat eivit erikseen eritelleet ta-
voitetta pienempiin osiin. Mitéén selvid koulutuksellisia tavoitteita ei ollut yksikdissé
laadittu mihink&én asiakirjoihin. Vastaajien mielestd koulutustavoitteet tarkentuivat har-
joituksittain, kun niiden osalta laadittiin tavoitteet, miti joukon tuli osata harjoitusten jil-
keen. Yksi vastaaja kertoi, ettd hanen yksikossddn joitakin asioita oli tehty ja harjoiteltu
pelkistiaan koulutustasomittausta varten, jotta saataisiin mittauksesta hyva tulos.

Kouluttajien mielestd padosin kaikki olivat sitoutuneet tavoitteisiin ja pyrkivét omalta
osaltaan saavuttamaan tavoitteet. Muutama oli havainnut joissakuissa pientd taantumista
ja motivaation puutetta. Pohjimmiltaan kaikki kuitenkin olivat valmiita tekeméan toitd
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tavoitteen saavuttamiseksi. Vastaajien mielesti joukkoon kuului erilaisia yksilditd ja my6s
niité, jotka eivit sitoudu tdysin yhteisiin pdédméériin. Toisessa yksikossé kilpailuhenki-
syyttd joukkueiden vililla pidettiin motivaatiotekijand koulutustuloksiin padsemisessa.
Kilpailuhenkisyys oli tarttunut myds varusmiehiin, ja he tekivit parhaansa oman joukku-
eensa suorituksen puolesta. Tédssd yksikosséd palkitaan P-kaudella taistelijan tutkinnossa
paras mies, paras ryhma ja paras joukkue. Se motivoi myds alokkaita yrittimaén.

Vastaajien mielestd kouluttajat ajattelevat joskus vain omaa tehtévii ja kokonaisuus
unohtuu. Télloin he saattavat keksid omia tavoitteitaan ja toimia omien normiensa mu-
kaisesti. Tdma saattaa nikyd myos koulutuspaikkojen valinnassa ja joukkuejakoja tehté-
essd parhaiden miesten haalimisessa omaan joukkueeseen.

”Vanhemmat kouluttajat pyrkiviit oikomaan koulutuksessaan eiviitkd vdlittineet
mitd joukko teki, kunhan se vain vaikutti tehokkaalta” (Mééraaikainen reservi-
upseeri)

Vastaaja arveli tdmén johtuvan tietystd kylldstymisestd useiden vuosien kouluttajana
toimimisen jilkeen. Yksikon pahimpiin oikojiin kuulunut vanhempi kouluttaja oli &s-
kettdin vaihtanut yksikk6d. Myds muutama muu vastaaja piti vanhempien kouluttajien
motivaatiota ja sitoutumista huonona. Syyksi tdhdn ndhtiin ”leipddntyminen” samoihin
kouluttajan tehtdviin useiden vuosien aikana.

Yleisesti padllikot pitivét kouluttajien sitoutumista hyvina. Toinen padllikoista koros-
ti sitd, ettd kouluttajien tulee tehda tyotd omalla tyylilld4n ja oman joukkueensa parissa.
Héanen mielestdédn yksikon padkouluttaja on se, jonka tdytyy pystyd havaitsemaan koko-
naisuus. Hanen tiytyy havaita harjoituksissa hyvin ja huonosti menneet asiat. Jos jokin
asia on jadnyt opettamatta tai huonolle tasolle, sen kouluttaminen otetaan painopisteeksi
seuraavaan harjoitukseen. Toisen yksikon pédllikon mielestd yhtddn “lusmua” ei hénen
yksikdsséddn ole. Suoritusten intensiteetti vaihtelee varsinkin kokeneemmilla. Se johtuu
kuuden kuukauden palvelusajan tiukasta rytmistd. Kokemus korvaa koulutustuloksissa
heikon motivaation ja yrittdmisen halun puutteen.

Varapéillikdiden mielesti kouluttajat pyrkivét tavoitteisiin parhaansa mukaan. Toi-
nen vastaajista sanoi, ettd jos asetetuista tavoitteista jaddadn, se johtuu usein kokemuk-
sen tai ammattitaidon puutteesta. Myds toinen varapééllikko piti kouluttajien sitoutu-
mista hyvina ja kertoi kouluttajien toteuttavan itsendisesti suuria projekteja, esimerkiksi
tyon alla olleen koulutusohjeen kirjoittaminen. Siihen jokainen teki erikoisalansa mukai-
sen suunnitelman ja ohjeen, jotka hdn koosti ja muokkasi.

Melkein kaikki haastatellut totesivat yksikdiden opistoupseereilla olevan opisto-
upseerikavereita joukko-osastojen muissa osissa. Nuoremmat kouluttajat eivit olleet
niin paljoa yhteistydssd. Useat vastaajat olivat sitd mieltd, ettd asioita hoidellaan paljon
tdllaisten tuttujen verkostojen kautta. Téllaiset verkostot rakentuvat my0s ikdryhmien
mukaan.



186

Esimerkkeja kaveriverkoston kautta hoidettavista asioista ovat yksikon A haastattelujen
perusteella seuraavat:

Unohdetun tilauksen jalkeen soitto tutulle varastonhoitajalle; silloin saa yleensa
halutut tavarat, jopa sellaiset, jotka oli johonkin toiseen kdyttoon varattu.

Varastoille voi kavereiden kesken sopia palautus- ja vaihtoaikoja myos varastojen
palveluaikojen ulkopuolella. Tutulta varastonhoitajalta saa helpommin riittdvasti
uutta materiaalia.

Kavereiden kanssa sovitaan koulutustilojen kdytdsti ja saadaan tarvittaessa apua.
Vaihdetaan ampumakiskyjid ja koulutussuunnitelmia ja opetuspaketteja jopa jouk-
ko-osastojen vililla.

Autohallilla kaverin tekema tilaus on joskus saattanut ajaa muiden samanarvois-
ten tilausten ohi, jos ajoneuvoista on ollut pulaa. Kavereille on saatettu laittaa
parempia ajoneuvoja kuin muille tilaajille.

Koko joukko-osastoa koskevissa késkyissi ja aikatauluissa on saatettu antaa kave-
rille tai hdnen yksikdlleen parhaat ajat tai tilat.

Kaverisuhteiden avulla pyritdén ajamaan omia etuja. Joukko-osaston esikunnassa
olevien kavereiden kesken saa tietoa tulevista kursseista ja padsee nithin mukaan.
Kertausharjoituksia suunnittelevien kavereiden kautta voi saada lisdé sotaharjoi-
tuspdivid ja padstd paremmille ansioille. Lisdksi kavereiden kautta saa tietoa va-
pautuvista tehtévistd ja voi hakeutua niihin.

Paallikon mielesta haitallisia kaverisuhteita ei ole. Kouluttajat pyrkivat kavereiden kautta
yksikon ulkopuolisiin tdihin, joissa on mahdollista saada lisdé sotaharjoituksia. Lisdksi
tehdddn yhteistyotd naapuriyksikdiden kanssa koulutuksen kehittdmiseksi ja rajallisen
koulutusmateriaalin lainaamiseksi. Se palvelee molempia yksikditd ja koko joukko-
osastoa. My0s esikunnissa tyoskentelevit kaverit kayttdvét hyviaksi yksikoisséd olevia.
Esikunnista soitetaan yksittdisille kouluttajille ja tarjotaan erityisié tehtévia tai paikkaa
kurssille.

Esimerkkeja kaveriverkoston kautta hoidettavista asioista yksikon B haastattelujen
perusteella:

Kalustotilaukset varastoille on helppo hoitaa kavereiden kesken. Erityisesti, jos
tilaus unohtuu, on hyvéa tuntea kavereita varastolta. Heiddn kauttaan saa aina jér-
jestettyd tarvittavan materiaalin. My®0s silloin, jos jotain tavaraa ei ole varastolla,
voi tukeutua tuttujen apuun.

Pienid materiaalipuutteita voidaan kavereiden kesken sopia varastolla tai vaihtaa
puuttuva materiaali johonkin, mité itselld on yliméériista.
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Kavereiden kesken voidaan vaihdella puuttuvia/ylimiaréisid materiaaleja ennen
varastolle palauttamista.

Voidaan soittaa tutulle kouluttajalle naapuriyksikkéon ja ldhettdd sinne muuta-
mia miehid ristikoulutukseen, esimerkiksi ammuntoihin. Tdlloin yksikon omaa
henkilokuntaa ei tarvitse sitoa rastikoulutukseen, jos se hoituu naapuriyksikon
mukana.

Joihinkin harjoituksiin saatetaan pyytdd mukaan kouluttaja-avuksi ja huolto- ja
tukipalveluihin tuttuja kouluttajia esimerkiksi taisteluvalineupseereiksi ja ladkin-
tdhuoltoupseereiksi.

Kuljettajien ja ajoneuvojen tasaaminen yksikoiden kesken ennen harjoitukseen
1ahto4.

Yksikon panssarimestari ja joukko-osaston panssariajoneuvo-osaston johtaja ovat
keskenddn hyvid kavereita. Ndin saadaan hyvin hoidettua asioita, koska yksikko
on kuljetuksissaan ja harjoituksissaan riippuvainen vaunuista.

Useampi vastaaja yksikossd B korosti sitd, ettd joukko-osastossa vallitsee yleisen aut-
tamisen ilmapiiri ja ettd téllaiset tutunpalvelukset toteutetaan vastavuoroisuusperiaat-
teella. Paéllikon mielestd kouluttajien pitdéd antaa toimia vapaasti ja kéyttdd suhteitaan
hyodyksi. Se koituu koko yksikon eduksi ja pddstddn parempiin tuloksiin. Yksi nuorista
kouluttajista sanoi, ettd on ollut hyvi, kun on oppinut vanhempien avulla tuntemaan eri
paikoista henkil6ité, joiden kanssa on helppo asioida. Esimerkiksi varastoilla asiointi on
helpompaa silloin kun ei tarvitse asioida sellaisten henkildiden kanssa, joiden kanssa
yhteisty0 ei suju.

My6s (kadetti-)upseerit muodostavat keskendin kaveriverkostoja, joiden vilitykselld
hoidellaan asioita. Namé upseereiden viliset kaveriverkostot muodostuvat péillikdiden
ja varapaillikoiden kesken sekd samassa yksikOssd palvelleiden upseereiden vélilld.
Upseereilla on my0ds opistoupseerikavereita, joiden kanssa asioista voi sopia.

Yksikon A haastattelussa havaittuja esimerkkeja:

Kadettiupseerit pitdvit yhteyttd kavereihinsa, ja paallikko ja varapaallikko hoita-
vat arkirutiineja tuttujen kautta.

Voidaan vaihtaa ja siirtdd paillikdiden kesken miehid yksikoiden vélilld johtaja-
valintoihin liittyen.

Voidaan saada kouluttaja-apua naapuriyksikdstd. On ollut myds tilanteita, jolloin
henkildstdon liittyva tukipyyntd on jonkin yksikon paillikon vaatimuksesta pité-
nyt toimittaa virkatietd esikunnan kautta.

Hoidetaan ohi virkatien yksinkertaisia asioita oman tyon helpottamiseksi. Téllai-
sia ovat esimerkiksi sopimiset harjoitusalueista ja -tiloista eri joukkoyksikdiden
valilla. Ei tarvitse soittaa esikuntaan, kun voi soittaa kaverille.
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Henkilokohtaisia etuja pyritddn kavereiden kautta ajamaan samalla tavalla kuin
opistoupseereiden keskuudessa.

Paillikkoporras hoitaa rutiineja keskenddn sopimalla. Téllaisia tapauksia voi olla
esimerkiksi virka-apuvuorojen vaihto, miesten vaihto, yksikdiden keskindiset siir-
rot ja henkiloston kdyttd. On pyritty siirtdimaan muita kuin kadettiupseereja, jotta
he voisivat hankkia kouluttajakokemusta oman joukkueensa kanssa ennen siirtoa
uusiin tehtéviin.

Yksikon B haastattelujen perusteella upseerit hoitavat asioitaan kaveriverkoston kautta
samoin kuin opistoupseerit. Yksi vastaajista kertoi vain paéllikon ja varapdillikon kyke-
nevan hoitamaan asioita tuttavaverkoston kautta, koska muut yksikon upseerit ovat juuri
taloon tulleita eivétkd tunne prikaatin henkilostod samalla tavalla. Kolme vastaajista oli
huomannut upseerien hoitavan asioita oman tuttavaverkostonsa avulla, joskin he arveli-
vat asioiden hoitamisen olevan vidhdisempaa. Paillikkotasolla hoidetaan keskenédén asi-
oita, ja usein on kaikille selvdi, miten jotkut asiat hoidetaan esikunnan kiskyjen jéalkeen.
Paillikon mielestéd paljon asioita hoidetaan suoraan, koska esikuntia ei kannata sekoit-
taa jokaiseen asiaan. Hanen mielestdan tdrkeintd on saada oma organisaatio toimimaan
tehokkaasti ja luoda oma toimintatapa. Ei kannata matkia muita tai olla kateellinen.
Pitdd vain keskittyd hoitamaan omat tydt tehokkaasti. Kaveriverkoston avulla useat asiat
hoituvat tehokkaalla tavalla.

Havaintojeni perusteella kaverisuhteiden kayttd on varsin vilkasta joukko-osastojen
sisdlld. Upseereilla ja opistoupseereilla on omat verkostot, mutta my0s yhteisid suhteita.
Tyohistoria vaikuttaa kavereiden véilisiin suhteisiin. Samassa yksikossd tydskennelleet
upseerit ja opistoupseerit muodostavat kaverisuhteita, joita kdytetéddn paljonkin hyddyksi
samoissa asioissa kuin upseerien ja opistoupseerien omissa joukoissaan muodostamia
kaverisuhteita. Kaverisuhteiden kautta hoidettaviin asioihin liittyy runsaasti henkil6koh-
taisten, omaa etua ajavien asioiden hoitoa. Olisi ollut mielenkiintoista kysyd myos jouk-
ko-osastojen vilisistd kaveriverkostoista. Nyt esiintyi jo muutamia esimerkkejd, joten
epdilemétti suuriakin asioita hoidellaan kavereiden kesken joukko-osastojen valilla.

Erityisesti ndissd kysymyksissd olisi varmasti ollut edullista antaa haastateltaville
ennakkoon kysymykset. Talloin he olisivat voineet miettid rauhassa vastauksia ja oli-
sin ehkd saanut vield enemmain esimerkkejd normien ja roolien esiintymisestd. Vaikka
nyt sain runsaasti esimerkkejé, esiin ei kuitenkaan tullut mitdén yllattavid tapauksia.
Suurimpaan osaan ndistd esimerkeistd tormésin itsekin sopimussotilaana tydskennelles-
sani.

Organisaatiokulttuuri tutkimuksen kohteena olevissa perusyksikossa

Yksikoissi vallitsi selvdsti omanlaisensa organisaatiokulttuuri. Tama nikyi paillikdiden
erilaisessa roolissa yksikkonsd keskuudessa. Yksikon A padllikko ei ollut yksikdssdin
niin keskeisessd asemassa kuin yksikon B paallikko. Yksikoiden toimintaa ohjaa puo-
lustusvoimien organisaatiokulttuuri, joten molempien tutkittujen yksikdiden kulttuuri
rakentuu hierarkkisessa ja byrokraattisessa toimintaymparistdssd. Organisaatiokulttuu-
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rin vaikutuksia on havaittavissa edellisissd luvuissa, silld se vaikuttaa yksikdiden toimin-
tatapoihin, arvoihin ja asenteisiin. Organisaatiokulttuuria tutkimissani yksikoissa ldhes-
tyn johtajuuden kannalta. Scheinin mielestd johtajuus on organisaatiokulttuurin kannalta
merkittdvad. Han pitdd mahdollisena, ettd johtajien ainoa todella tirked tehtidva on luoda
ja johtaa kulttuuria'?.

Johtajilla on kaksi tapaa luoda ja johtaa kulttuuria. Schein nimittda niitd primaarisiksi ja
sekundaarisiksi istuttamismekanismeiksi. Téllaisia primaarisia mekanismeja ovat

1) johtajien huomion kiinnittdmisen seka kontrollin kohteet

2) johtajan reaktiot kriittisiin tapauksiin ja organisaation kriiseihin

3) johtajan suorittama harkittu roolin mallittaminen, opettaminen ja ohjaaminen
4) palkintojen ja statuksen kohdentamisen kriteerit

5) rekrytoinnin, valinnan, ylennysten ja erottamisen kriteerit.

Sekundaarisen ilmaisutavan ja vahvistamisen mekanismeja ovat

1) organisaation rakenne

2) organisaation jdrjestelmét ja menettelytavat

3) fyysisen tilan, rakennusten ja julkisivujen muotoilu

4) tarinat, legendat, myytit ja kertomukset tarkeistd henkiloisté

5) viralliset organisaatiofilosofiaa, uskonkappaleita ja perustamisasiakirjoja koskevat
lausumat!'”.

Kaésittelen organisaatiokulttuuria ja johtajan merkitystdi muutaman primaarisen istut-
tamismekanismin esimerkin avulla. Tehdessdni mittauksia ja haastatteluja yksikoissa
minulle muodostui kuva kummankin yksikon paillikostd. Johtajana paallikolld nayttaa
myos kidytdnndssa olevan suurta merkitystd organisaatiokulttuurille. Paallikoill oli sel-
vésti erilainen tapa kiinnittdd huomiota ja kontrolloida eri asioita. Erityisesti toisen yk-
sikoén henkilokunta koki padllikkdnsa auktoriteetiksi, joka viime kddessi péétti, kuinka
asiat tehdaén.

My6s Homansin mukaan merkittdvdd johtajuudessa ja vuorovaikutuksessa on esi-
miesten antamien késkyjen noudattaminen. Yleensi alaiset noudattavat esimiehen kés-
kyja — tima perustuu johtajan auktoriteettiin: jos alaiset hyviksyvit johtajan kiskyt ja
kontrolloimisen, johtajaa voidaan pitdd auktoriteettina'™*. Haastatteluista kdvi ilmi, ettd
johdonmukaisuus ja pddtoksissd pysyminen on henkilokunnan mielestd tarkeda paalli-
kon roolissa. Myos Schein mainitsee johdonmukaisuuden huomion voimakkuutta tar-
kedmpénd oletuksia viestittdessa. |7

Paallikon reaktiot ja kriittisiin tapauksiin suhtautuminen ovat henkilokunnan mielesté
tarkeitd. Scheinin mukaan tapa, jolla johtajat ja muut kisittelevét organisaation kriiseja,

172 Schein (1987), s. 19-20.

73 Schein (1987) s. 233-252.

174 Gorge Homans (1957) The Human Group, Lontoo, s. 418.
175 Schein (1987) s. 235.



190

luo uusia normeja, arvoja ja toimintatapoja'’®. Paillikoiden suhtautumisessa ongelma-
tilanteisiin ja niisséd tehtyihin péatoksiin oli selvid eroja. On selvidi, ettd tyoyhteisoon
muokkautuu aivan erilainen kulttuuri, jos ongelmatilanteissa syntyy selkeité paitoksia,
jotka voidaan toteuttaa. Tunnistettavuuden ja haastattelussa tulleen aineiston henkilokoh-
taisuuden vuoksi en voi julkaista kaikkia haastattelujen tuloksia. Lupasin haastatteluissa
pitda osan tiedoista omana tietonani. Tdméan vuoksi aiheen kisittely jda pinnalliseksi.

Yhtend esimerkkind yksikodiden ja koko puolustusvoimienkin organisaatiokulttuu-
rista voidaan pitdd suhtautumista syvdjohtamiseen ja siitd rakentuvaan johtajakoulutus-
ohjelmaan. Péddesikunta on ohjeistanut johtajaprofiilin kayttod henkilokunnan keskuu-
dessa esimerkiksi seuraavissa asiakirjoissa: Pekoul-os:n PAK A 01:05.01.08 Varusmies-
ten johtaja- ja kouluttajakoulutus sekéd Pekoul-os:n PAK A 1:5.1.1 Varusmiesten perus-
koulutuskausi. Kun kysyin johtajaprofiilin kiytostd yksikoissd henkilokunnan johtajan
kehittymisen tukena, sain melko kielteisid vastauksia.

Yksikon A osalta havainnot olivat seuraavia:

Yksikon henkilokunnan keskuudessa ei ole kdytetty johtajaprofiilia. Sitd on
satunnaisesti tehty esimerkiksi siirtojen yhteydessd, mutta mitddn jatkuvaa pro-
fiilin kayttoa ei ole. Kouluttajat eivét tiedé, onko joukko-osasto ohjeistanut johta-
ja-profiilin kéyttdd henkilokunnan keskuudessa. Pédsddntoisesti tuntui siltd, ettéd
kouluttajat pitivdt profiilia ja sen kerddmistd negatiivisena asiana. Poikkeuksena
oli yksi nuori kouluttaja, joka kertoi ihmetelleensé sitd, miksi hinesti ei tydel-
missd ole tuotettu johtajaprofiilia. Han oli koulussa kokenut profiilin hyvaksi
asiaksi, ja hdnen mielestiin se toimisi hyvin oman johtajana kehittymisen tyoka-
luna myos tydelamassa.

Varusmiesten kykyd arvioida henkilokuntaa ja heiddn osaamistaan pidettiin
arveluttavana. Peldtddn, ettd varusmiehet leimaavat huonoksi sellaisena koulutta-
jan, joka puuttuu ja korjaa virheitd ja pitdd tiukkaa kuria. Kokelaita pidetdin kyl-
lin kypsind antamaan palautetta ja arvioimaan kouluttajien toimintaa. Jos profiili
kerdttdisiin vain henkilokunnan joukosta, sen vastustaminen ja kielteinen suhtau-
tuminen ei ehki olisi niin suurta.

Yksikossd on toteutettu johtajakoulutusohjelmaa varusmiesten keskuudessa.
Varusmiesten johtajakoulutus on tapahtunut johtajakoulutusohjelman toimin-
tamallien mukaisesti. Varusmiesjohtajille on koostettu profiilit, he ovat pitdneet
opintokirjaa ja saaneet palautetta henkilokunnalta.

Yksikon B osalta tein haastatteluissa seuraavia havaintoja:

Yksikossd ei kdytetd johtajakoulutusohjelmaa oman johtajana kehittymisen apu-
na. Kouluttajat pitivit johtajaprofiilin kysymyssarjaa varusmiehille suunnattuna

176 Schein (1987) s. 239.
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eikd sen kysymyksid pidetty riittdvéin yksiselitteisind, jotta niilld voitaisiin arvos-
tella ihmisten kdyttdytymistd. Sitd, ettd varusmiehet arvioivat kouluttajia ja hei-
dén ammattitaitoaan, pidettiin huonona. [Imeisesti ei luoteta varusmiesten kykyyn
arvioida kouluttajien ammattitaitoa tai peldtddn liian huonoja tuloksia. Joukko-
osastossa ei kouluttajien mielestd ole ollut selkedd ohjeistusta johtajaprofiilin
koostamisesta.

Joitakin profiileja on tehty yksikon padllikostd ja eri kdskylld harjoituksissa
toimivista johtajista. Tdmékin on ollut satunnaista. Yksikossd on tehty avoimia
palautteita, joita on kdyty ldpi kehittdmiskeskusteluissa ja viikkopuhutteluis-
sa. Sen lisdksi pédllikké on arvioinut kehityskeskusteluissa henkilostéd omien
havaintojensa pohjalta.

Yksikossd varusmiehille on noudatettu johtajakoulutusohjelman mukaisia toi-
mintamalleja. Johtajille on koostettu profiilit, he ovat pitineet ylla opintokirjaa ja
kayneet palautekeskusteluja henkilokunnan kanssa. Varusmiehille on markkinoitu
johtajakoulutusohjelmaa myonteisend kouluttajien omasta asenteesta huolimatta.

Yleinen asenne yksikossd oli se, ettd “tuollaiseen roskaan ei uskota”. ”Ei ole
aikaa tiytelld mitddn kuponkeja, tai yleisesti asia ei vaan kiinnosta”. Vanhem-
man polven kouluttaja toi esille mySs sen, ettd hinelld ei ole riittdvésti koulutusta,
jotta hin pystyisi arvioimaan johtajaprofiilin hyodyllisyyttd. Hin my0s arveli, ettd
vanhempien negatiivinen asenne saattaa vaikutta my6s nuorempien asenteeseen,
ja ndin hekin lakkaavat uskomasta johtajaprofiilin mahdolliseen hyodynnettivyy-
teen. Yksi kouluttaja kertoi myos, ettd oli kuullut kadeteiltakin eridvid mielipitei-
td profiilista. Han oli kuullut muun muassa keskustelun, jossa kaksi kadettia oli
perustellut toisilleen johtajaprofiilin tarkoituksellisuutta ja tarkoituksettomuutta.

Molemmissa yksikoissd pdillikdiden ja varapdillikoiden mielipiteet tukivat yleistd
linjaa. Toisen tutkimuksessa mukana olleen yksikon varapdillikko kertoi, ettd profii-
lia kokeiltiin kerran mutta ettd sitid ei kéytetd. Esikuntapééllikon kaskylld péaallikosta
on keritty profiili, mutta kukaan ei ole kysynyt tuloksia. Hinen mielestién varusmiesten
profiilien tayttdminen on suuritdisti, ja siksi henkilokunta ei endd jaksa kiinnostua pro-
fiilin kokoamisesta. Liséksi yleinen mielipide profiilista on negatiivinen; mieluummin
halutaan kuulla vain sanallista palautetta. Toinen varapiéllikoista kertoo, ettd paallikosta
on joskus tehty profiili, mutta endi ei tehdd. Hinen mielestddn koko joukko-osastossa
ei ole selvid kisitystd profiilin kdytosta.

Toinen haastatelluista paéllikoisté kertoi, ettd profiilin kerddminen on késketty jouk-
ko-osastossa. Yksikossd se on jaényt toteuttamatta; profiilit on joskus kerdtty, mutta ne
ovat jdéneet analysoimatta. Profiilien kerdédmistd on pidetty asiana, joka tehdéén jos on
aikaa. Nyt tirkedmmaét asiat ovat ajaneet sen ohi tirkeysjarjestyksessd. Kouluttajat ovat
suhtautuneet vastahakoisesti kokeiluihin. Toinen paallikoistd kiteyttdd profiilin kdyton
seuraavasti: ”On varmaan késketty, mutta ei olla tehty”. Hinen mielestdan kokemus kyl-
14 kehittdd parhaiten johtajana, mutta esimies ei voi muuttaa alaistaan.



192

On mielenkiintoista huomata, ettd suhtautuminen syvéjohtamiseen ja johtajaprofiileihin
on niin kielteistd. Kyseessé on kuitenkin asia, joka on puolustusvoimissa kaytossa kai-
kessa johtajakoulutuksessa. Pddesikunnan koulutusosaston pysyvéisasiakirjassa ”Varus-
miesten johtaja- ja kouluttajakoulutus” ohjeistetaan johtajakoulutusta: Johtajakoulutus
koskettaa koko perusyksikon henkilostod, ei ainoastaan varusmiesjohtajia. Henkilokun-
taa on jatkuvasti ohjattava ja opastettava johtajakoulutuksessa. Palauteprosessit tulee
ulottaa myés henkilékuntaan kouluttajataitojen kehittimiseksi.” Samassa yhteydessa ko-
rostetaan péallikon roolia perusyksikon johtajakoulutuksen toteuttamisessa. Paallikoi-
den tulee opettaa jokaiselle saapumiserille johtajakoulutuksen perusteet ja toteutus pe-
rusyksikossd!”’. Kouluttajien ja varusmiesjohtajien johtamiskdyttdytymista pitdisi ohjata
ja kehittda ensisijaisesti johtajaprofiilin ja koulutuksen loppupalautteeseen pohjautuvien
ohjauskeskustelujen avulla'®.

Sain Pddesikunnasta seuraavan vastauksen, kun kysyin, onko syvéjohtamisen kysy-
myssarjan kdyttod henkilokunnan keskuudessa késketty millddn pysyvéisasiakirjalla.
”Pdidesikunta ei ole kdskenyt missddn pysyvdisasiakirjassa syvdjohtamisen kysymys-
sarjan kéyttdd ja profiilin tekoa. Tdmd on ollut tietoinen ratkaisu. Suosituksia ja ohjeita
on annettu asiakirjojen muodossa. Pyrkimyksend on ollut, ettd tarve oivalletaan kentdl-
ld. Ndin on useissa paikoissa yksilotasolla kdynytkin, kun ihmiset ovat halunneet tehdd
profiileja kehittidkseen itsedidin. Joissakin joukoissa komentaja on omalla esimerkillddn
“kéiskenyt” profiilin teon. Profiili toimii myds hyvdnd apuvilineend kehittimiskeskus-
teluissa. Puolustusvoimat kdynnistid vuonna 2006 koko organisaation ldpdisevin esi-
miesvalmennuksen. Esimiesvalmennukseen osallistujat laativat itsestddn kaksi johtaja-
profiilia ja tekevit myds tyopaikka-analyysin’'"

Joukko-osastoissa asia on késketty toteuttaa seuraavasti: Joukko-osastossa A johtaja-
profiilien kéytosta ei ole annettu erillisti kdskyd, vaan se on ohjeistettu toimintasuunni-
telmassa. Joukko-osaston esikuntapédllikkoé on kiskenyt tehdd profiilit kaikista ammat-
tisotilaista kehityskeskusteluihin liittyen. Kouluttajat kerddvét tammikuussa kotiutuvilta
varusmiesjohtajilta profiilinsa. Tdma ohjeistus on uuden esikuntapaillikon antama. Elo-
kuussa joukko-osastossa A oli vield ohjeistus laatia profiili kaikista, joilla oli alaisenaan
henkil6kuntaa. Perusyksikossé tima tarkoittaa, ettd profiili laadittiin vain padllikosta!®,

Joukko-osastossa B profiilit laaditaan maanpuolustusalueen ohjeistuksen mukaisesti
kaikista tyOpisteistd, joissa esimiehelld on enemmaén kuin viisi alaista. Henkildstdosasto
kokoaa profiilit ja kdy ne ldvitse asianomaisten esimiesten kanssa. Profiileita on oh-
jeistettu kaytettaviksi myds kehittdimiskeskustelun tukena. Joukko-osastossa on toimittu
talla tavoin kolmen vuoden ajan'®!. Perusyksikossi tdma tarkoittaa, ettd profiili laadi-
taan paallikdstd. Maanpuolustusalue on ohjeistanut asian padesikunnan ohjeasiakirjan
mukaisesti'®?,

177 pekoul-os:n PAK A 01:05.01.08 Varusmiesten johtaja- ja kouluttajakoulutus, s. 2.

178 Pekoul-os:n PAK A 1:5.1.1 Varusmiesten peruskoulutuskausi, s. 3.

179 Majuri Ville-Veikko Vuorio: Esikuntajarjestelmassa lahetetty vastaus 13.1.2006.

180 Yksikko A:n joukko-osaston koulutustoimiston paallikon vastaus keskustelussa 13.1.2006.

181 Yksikko B:n joukko-osaston henkildstdosaston paallikén vastaus puhelinkeskustelussa 2.2.2006.
182 Maanpuolustusalueen esikunnan osastoupseerin vastaus puhelinkeskustelussa 2.2.2006.



193

Téllaista toimintaa voidaan pitdd osoituksena organisaatiokulttuurin vaikutuksesta.
Se on my®ds erittdin hyvé esimerkki epdvirallisen organisaation toiminnasta puolustus-
voimien organisaatiossa. Asia ei ole ollut suuren mielenkiinnon kohteena, vaikka pro-
fiilien tekoon on kehotettu. Yksikoissd on vain annettu asian olla, koska kukaan ei ole
kiinnittdnyt huomiota profiilien tekemiseen tai kysellyt niiden perddn. On todettu, etti
on tiarkedmpaikin tekemistd. Syvdjohtaminen heijastelee organisaatiokulttuurin arvoja
myos siind mielessd, ettd ilmaistujen arvojen perusteella voidaan kylld ennakoida, miti
ihmiset sanovat tietyissa tilanteissa. Se voi kuitenkin olla tdysin muuta kuin se, mité ih-
miset tekevit todellisessa tilanteessa'®.

Kouluttajat siis opettavat kiskettyni syvdjohtamista varusmiehille ja koostavat heille
johtajaprofiileita. Heiddn oma mielipiteensd on kysyttiessa kuitenkin tiysin kielteinen,
eivitkd kouluttajat itse suostu kdyttdmadn opettamiaan menetelmid apuna omassa joh-
tajana kehittymisessi. Siten puolustusvoimat voi sanoa toimivansa syvéjohtamisen pe-
riaatteiden mukaisesti, mutta haastattelujen aineisto kouluttajien mielipiteistd kumoaa
véitteen ndiden kahden perusyksikon osalta.

Tdhan voi olla useita syitd. Nyt esille nousivat kiire, jolloin omia profiileja ei ehdita
tehdd, sekid yleinen kielteinen asennoituminen. En osaa sanoa, johtuuko asenne huo-
noista kokemuksista vai siitd, ettei olla avoimia uusille toimintamalleille. Liséksi syy-
nd on selvé tiedon puute. Kuten yksi vanhempi kouluttaja totesi, hianen ikdisilleen ei
ole annettu tarvittavaa koulutusta syvdjohtamisesta ja johtajaprofiilin kokoamisesta ja
tulkinnasta. Téhin saattaa vaikuttaa myos se, ettd upseerit pitdvit varusmiesten johtaja-
koulutuksen oppitunnit useimmissa yksikoissd. Ndin opistoupseerit eivit ole joutuneet
tekemisiin asioiden kanssa.

Huomioita tutkimusmenetelmien parantamisesta

Analysoidessani kerddméddni tutkimusaineistoa havaitsin muutamia asioita, joista olisi
ollut hyotya tutkimukselleni. Nama asiat olisi pitdnyt ottaa huomioon jo aineiston ke-
ruuta suunniteltaessa. Jos tekisin vastaavantyylisti tutkimusta uudelleen, ottaisinkin nyt
kyseiset seikat huomioon. Tutkimuksen haastatteluosuudessa olisi pitinyt kysya, mil-
13 perusteella henkild valitsi parhaat kaverit tai ty6toverit yksikostd. Talloin olisi voitu
verrata, oliko henkil6illd samoja perusteita. Samalla olisi voitu seurata kaverisuhteiden
merkitystd tydparin valinnassa. Nyt kerdtyn materiaalin perusteella kaverisuhteilla ei ol-
lut suurta merkitysti tyGparin valinnassa. Asiaan olisi saatu varmuus, mikéli valintape-
rusteita olisi kysytty.

Tutkimuksessa olisi voinut mitata mahdollisten valintojen méédrdn myos yksikon
ulkopuolelle. Siitd olisi saanut hyvén vertailun yksikdn sisdisten ja ulkopuolisten
valintojen kesken. Télloin yksikdiden kiinteyttd olisi voitu verrata myds yksikon siséis-
ten valintojen madrélld. Vetiytyneet olisivat ehkd valinneet ennemmin yksikén ulko-
puolelta, mikali heilld olisi sielld parempia kavereita. Talloin olisi saatu selville, ovatko
henkilot kavereita yksikkdnsd ulkopuolisten henkiloiden kanssa vai eivitkoé he valitse

183 Schein (1987) s. 33 - 35.
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ketdédn kaverikseen tyOpaikalta. Sosiometrisissd kysymyksissd kysyttiin nyt vain positii-
visia valintoja (kenet valitsisit). Kysymaélld my0s negatiivisia valintoja (keté et valitsisi)
olisi aineiston tulkintaan tullut lisdd perspektiivid. Talloin olisi voitu todeta torjuttujen
tyyppien 16ytyminen syrjityistd selkedsti ja helposti. Nyt jéi arvailun varaan, olivatko
syrjityt torjuttuja vai unohdettuja.

Haastatteluissa havaitsin, ettd olisi ollut ehkd hyodyksi antaa valmistautumistehtava
haastatelluille. Talldin olisin ehkd saanut parempia konkreettisia esimerkkejd. Nyt tuntui
siltd, ettd epdvirallinen organisaatio ja siihen liittyvét ilmiot koettiin vieraiksi ja esimerk-
kien nimedminen oli vaikeaa. Aineiston kannalta olisi ollut ehkd hyva kysya esimerkkeja
kaveriverkostoista joukko-osastojen vililld. Siten olisin voinut verrata téllaisia kaveri-
verkkoja ja niiden kautta hoideltuja asioita joukko-osaston sisdisiin verkkoihin.

Sosiometrinen mittaus ja taustatietolomakkeet kannattaisi purkaa ennen haastatte-
lujen alkua. Se helpottaisi haastattelun kulkua ja auttaisi kysyméén eri ryhmistd. Taus-
tatietojen perusteella voisi valmistella tarkentavia kysymyksid, mikéli tarvetta ilmenisi.
Tassa tutkimuksessa téllainen analysointi ei ollut ajanpuutteen vuoksi edes mahdollista.
Mikili tulevaisuudessa teen vastaavia toitd, aion harkita mittausten ja taustakysymysten
purkua ennen haastatteluja.

EPAVIRALLISEN ORGANISAATION HYODYT JA HAITAT
Epavirallisen organisaation hyodyt tyonteossa

Epévirallisista organisaatioista voi perusyksikdsséd olla hyotyd sekd koko tydyhteisolle
ettél paillikolle perusyksikon johtamisessa. Epévirallisten organisaatioiden olemassaoloa
ei valttdmittd tiedosteta perusyksikossd, eikd niitd vélttdmattd osata kayttdd hyodyksi.
Useat epaviralliset organisaatiot tuottavat toimiessaan hyotya perusyksikolle, vaikka sitid
ei ole erikseen ajateltu.

Epavirallisia yhteydenottoja hyddynnetddn puolustusvoimissa paivittidin. Esimerkik-
si materiaalin tilaaminen tai koulutuspaikkojen varaaminen hoituvat joukko-osastoissa
usein epdvirallisten yhteydenottojen kautta. Télloin saatetaan soittaa tutulle varastomie-
helle ja tilata tarvittava materiaali tai soitetaan naapuriyksikkoon tutulle kouluttajalle ja
sovitaan luokkatilan kaytostd seuraavan viikon koulutukseen. Asia on saatu hoidettua
vaivattomasti ja nopeasti, kun on ohitettu joitakin virkatien kiemuroita.

Henkilostoasioiden hoito ja uuteen tyotehtdvadn tai harjoituksiin pyrkiminen tapah-
tuvat myos usein epdvirallisten yhteydenottojen avulla. Epévirallisissa keskusteluissa
tuttujen ja tutuntuttujen valilld saatetaan asiat jo sopia valmiiksi ja virkatietd hoidetaan
vain tyohakemusten tai asiakirjojen késittely. Kaverikontaktien kautta saadaan tietoa
uusista tehtivistd tai voidaan paéstd yliméériisiin sotaharjoituksiin. Tutut paéllikot sopi-
vat keskenddn asioita helpottaakseen ja nopeuttaakseen tydskentelyéddn ja jattavit joiden-
kin asioiden hoidossa joukkoyksikdiden esikunnat valista.

Vapaa-aikana syntyneet epdviralliset organisaatiot voivat my0s olla hyodyllisi.
Vapaa-aikanaan yhdessé vietetty aika ja yhteiset harrastukset yhdistévét tyontekijoitd ja
auttavat yhteistyon ja yhteisen arvomaailman saavuttamisessa myds tydeldmaissd. My0Os
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tyossd jaksamisen kannalta on tarkedd, ettd tyontekijét viettdvat vapaa-aikaansa rentou-
tuen ja harrastusten parissa. Tété kautta harrastuksen ansiosta syntynyt epévirallinen or-
ganisaatio voi auttaa tyGyhteisod, kun tyontekijét jaksavat tehdd tyonsd paremmin.

Tutkimuksen kohteina olleissa yksikdissd on huomattu, ettd mestari-kisilli-asetelman
pohjalle rakentuva epdvirallinen organisaatio on myds hyddyllinen tydyhteisolle. Tés-
sé tilanteessa kokemus ja ammattitaito karttuvat nuoremmilla tyontekijoilld ja valtava
maird hiljaista tietoa siirtyy nuoremmalle kouluttajapolvelle edelleen kaytettaviksi ja
eteenpdin jaettavaksi. Téllaisia kokeneiden kouluttajien ympérille muodostuneita epa-
virallisia organisaatioita paallikot pyrkivét kdyttdméédn hyvikseen nuorempien koulutta-
jien ohjauksessa.

Yksikon henkilokunnan keskindisen kurin ja jarjestyksen ylldpidossa pédéllikot kayt-
tavat mielellddn vanhoja kouluttajia, jotka johtavat ja valvovat kouluttajien toimintaa.
Tallaiset epdviralliset johtajat ovat paillikon tukiverkkona yksikossd, kuten epéviral-
liset pienryhmaét jadkarijoukkueen taistelussa Hultin ja Harisen tekemien havaintojen
perusteella. Pienryhmiin tukeuduttiin jiékérijoukkueen virallisen organisaatioraken-
teen pettdessd osittain tai kokonaan'®*. Paillikko voi samalla tavalla luottaa epdviral-
lisiin johtajiin, ettd he hoitavat tehtdvinsa ja ohjaavat yksikkdd oikeaan suuntaan myds
epaselvissi tilanteissa.

Perusyksikossd hyddynnetddn erityisesti epivirallisia organisaatioita, jotka muo-
dostuvat jonkin kokeneen kouluttajan ympaérille. Téllaisissa tapauksissa epavirallisesta
organisaatiosta on suurta hyotyd nuorille kouluttajille, ja ne helpottavat myds yksikon
johtamistoimintaa. Sen liséksi kavereiden vililld tapahtuvat epéviralliset yhteydenotot
ovat usein hyddyllisid yksikdiden toiminnalle. Kavereiden vélilld hoidellaan kétevisti
useita arkipdivaisid asioita, joiden hoitaminen muuta kautta saattaisi vaatia huomatta-
vasti suurempia jérjestelyji. Epédvirallisten organisaatioiden hyodyntimista ei yksikdissi
ollut erityisesti mietitty. Vanhoja kouluttajia suosittiin nuorempien tutoreina. Kaveri-
verkostojen kautta hoidettuja asioita pidettiin hyvind ja arkipdivdd helpottavina. Kum-
massakaan yksikdssé ei kdytetty epdvirallisia organisaatioita systemaattisesti hyodyksi
tiettyjen asioiden hoitamisessa.

Epavirallisen organisaation haitat tyonteossa

Tutkimuksen kohteena olleissa yksikdissd ei ole havaittu tilanteita, joissa epaviralli-
sen organisaation toiminta haittaisi yksikon toimintaa. Pahimmillaan téllainen saattaisi
jopa haitata seka pilata yhteistyon ja tehtdvien hoitamisen tydyhteisossa. Tutkimuksessa
mukana olleiden perusyksikoiden pééllikot eivét johtamistoiminnassaan ole tormanneet
tilanteisiin, joissa epévirallinen organisaatio haittaisi yksikon johtamista ja tavoitteiden
saavuttamista.

Tutkimuksessa mukana olleissa yksikdissd pédllikot kokivat, ettd alaiset eivit pyr-
kineet vaikuttamaan yksikon johtamiseen. Heiddn mielestddn haitallista epivirallista
johtajuutta ei esiintynyt. Heiddn mielestddn yksikossé olleista epavirallisista ryhmisti

'8 Hult; Harinen (1999) s. 8.
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ei 16ytynyt mitddn kielteisid piirteitd. Henkilokunnan mielestd padsadntdisesti ei ollut
havaittavissa kielteisid ilmioita.

Toisessa yksikdssd vanhemmat kouluttajat puuttuivat paéllikon paitoksiin ja kom-
mentoivat niitd seldn takana. Téllainen toiminta sy0 paillikon auktoriteettia nuorten
kouluttajien silmissd ja hankaloittaa osaltaan tyon tekoa. Tdssdkddn ei ollut kyse epi-
virallisesta ryhmasté, vaan muutamasta yksittdisestd kouluttajasta. Edellisessd luvussa
kuvattu epavirallisten johtajien turvaverkko voi tillaisessa tapauksessa osoittautua péal-
likon kannalta negatiiviseksi. Jos hénti ei pidetd auktoriteettina ja hidnen paitoksenteko-
kykyynsé ei luoteta, vahvat persoonat saattavat pyrkid johtamaan yksikon toimintaa.

Toisena haitallisena esimerkkind tulivat esiin kokeneet kouluttajat, jotka puuttuvat
litkaa nuorempien tekemisiin. Ei ole hyvd, jos ohjaa nuorempia liikaa eikd anna heiddn
itse suunnitella ja toteuttaa koulutustapahtumia. Télloin jdd kokonaan pois oppiminen
kokemusten kautta, joka on yksi syvidjohtajan tirked metodi itsensé kehittdmisessi. Kou-
luttajien on kyettdvd itseohjautuvuuteen, jotta he kykenevit ottamaan vastuun omasta
johtajana kehittymisestaan'®.

Padsdintoisesti epdviralliset organisaatiot koettiin hyddyllisiksi perusyksikdlle teke-
missdni haastatteluissa. Haitallisten ilmididen tarkemmaksi kartoittamiseksi olisi pitdnyt
ottaa mukaan kysymyksié epévirallisen organisaation haitallisista vaikutuksista. Nyt en
osannut niitd tutkijana kysyé ja vastaajillekin aihe oli outo, joten selked kysymys olisi
varmasti tuonut enemmén esimerkkejd. Nyt esiin tulleet esimerkit liittyivét vain tiettyi-
hin henkil6ihin tai epavirallisiin johtajiin. Varsinaisia epévirallisten ryhmien aiheuttamia
kielteisid asioita ei ilmennyt.

'8 Nissinen (2000) s. 64.
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YHTEENVETO

Tutkimuksen kohteena ollut perusyksikossa esiintyvé epdvirallinen organisaatio liittyy
sotilassosiologiseen tutkimuskenttddn. Sosiologit ovat tehneet 1940-luvulta 1dhtien usei-
ta tutkimuksia, joissa on tutkittu sotilasorganisaation toimintaa. Tutkimukset ovat paa-
osin késitelleet sotilasorganisaatiota taistelutilanteessa. Niistd on saatu runsaasti tietoa
organisaatioista ja niiden kdyttdytymisestd. Sotilassosiologisissa tutkimuksissa on pyrit-
ty tarkastelemaan joukon virallisen systeemin sisdlld esiintyvid epdvirallisia ryhmii ja
niiden vaikutusta joukon toimintaan. Sotilassosiologia on oma eriytynyt sotatieteellinen
tieteenala, josta on olemassa vain rajallinen méaara kirjallisuutta.

Tassd tutkimuksessa on ensimmadisid kertoja Suomessa tutkittu rauhanajan pe-
rusyksikon henkilokuntaa ja sen keskuudessa esiintyvid epdvirallisia organisaatioita.
Sotilasorganisaation erityispiirteiden takia tutkimuksen ldhteind on pyritty kdyttimaan
sotilasorganisaatiota kuvaavia teoksia ja sosiologian perusteoksia. Tdmén tutkimuksen
perusteella voidaan tarkastella perusyksikdiden rakennetta ja niissd mahdollisesti esiin-
tyvid epdvirallisen organisaation muotoja. Tutkimusta voidaan mahdollisesti hyddyntaa
johtamisen ja sotilaspedagogiikan opetuksessa, koska ryhmékiinteys vaikuttaa oleelli-
sesti joukon toimintaan ja johtamiseen.

Sosiometrinen metodi on sopiva menetelmd pro gradu -tutkielmiin ja sopii hyvin
kéytettédviksi perusyksikon henkilokunnan kiinteyden tutkimiseen. Tutkimuksen perus-
teella voidaan todeta, ettd sosiometristen mittausten suorittamista ja aineiston hyodyn-
tdmistd voidaan kehittdd edelleen. Puolustusvoimien koulutuksen kehittdmiskeskus ke-
hittdd sosiometristen mittausten tulosten méérittimiseen soveltuvaa tietokoneohjelmaa.
Tallaisten ohjelmien ansiosta suuria aineistoja voidaan tulkita nopeasti ja saada luotet-
tavia tuloksia.

Tamén tutkimuksen tuloksia ei voida pienen otoksen vuoksi yleistdd muihin perus-
yksikdihin. Tutkimuksessa esiintyy selvid yhtéldisyyksié tutkittujen yksikoiden vililla,
mutta yleisen kuvan muodostamiseksi pitéisi tutkia useampia eri aselajien perusyksi-
koitd. Tutkimuksella voidaan kuitenkin luoda hypoteettinen pohja tuleville tutkimuk-
sille. Tutkimuksessani havaitsin samoja piirteitd kuin muissa sotilasjoukon kiinteytta
mitanneissa tutkimuksissa. Joitakin yhtildisyyksid tutkimusten vililld on. Niiden voi
olettaa johtuvan sotilasorganisaation erityispiirteistd, vaikka muissa tutkimuksissa on
mitattu varusmiehii tai reservildisid. Joiltain osin tutkimuksen tulokset ovat verrattavissa
myos muuhun yhteiskuntaan. Epévirallisten ryhmien synnyssa ja toiminnassa on paljon
yhteistd, kuten my0s organisaation virallisen ja epévirallisen systeemin vélisisséd suhteis-
sa. Sosiometristen mittausten perusteella yksikon henkilokunnan epdvirallinen rakenne
saadaan ndkyviksi. Sen tuottamaa tietoa voidaan hy6dyntdd myos tyopaikkakiusaamisen
ehkdisemisessid samalla tavoin kuin sitd on kéytetty ehkdisemiédn koulukiusaamista.

Tutkimuksen sosiometriset mittaukset ja haastattelut toteutettiin kummassakin yksi-
kosséd yhden piivin kestdneend kdyntind. Toisessa yksikdssé tein vield muutaman haas-
tattelun toisena paivand. Tdlloin havainnointiaika yksikoistd jdi yhden pdivan kestineen
kdynnin varaan. Tulosten analysoinnin kannalta olisi ollut hyvé, jos olisin voinut havain-
noida kummankin yksikon toimintaa pidemmain ajan. Téll6in olisin voinut paremmin
arvioida eri henkildiden asemaa yksikoissd. Aikataulun takia tima ei kuitenkaan ollut
mahdollista.
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Tutkimukseni kannalta olisi ollut my6s hyvi, jos tutkimukseen osallistuneet henkil6t
olisivat perehtyneet aiheeseen ennen haastatteluja. Etukdteen ldhetetyn perehtymismate-
riaalin avulla haastateltavat olisivat saaneet kisityksen epavirallisesta organisaatiosta ja
olisivat voineet miettid valmiiksi esimerkkeja.

Tutkimuksessa keréttyd aineistoa ei kaikilta osiltaan voida julkaista tutkimusrapor-
tissa, silld joidenkin tutkimustulosten perusteella voitaisiin tiettyja henkil6iti tunnistaa
tutkimusraportista. Lisdksi minulle kerrottiin myds sellaisia tietoja, jotka julkaistuna
saattaisivat aiheuttaa ristiriitoja tyOyhteisossd. Sosiometriset mittaukset ja niiden tulok-
set voidaan kuitenkin hyvin julkaista, kun tutkimukseen osallistuvat henkil6t koodat-
tiin tunnistamisen vaikeuttamiseksi. Tutkimusaineiston koodaamisella ja sensuroimalla
osa haastattelujen tiedoista tutkimustulokset ovat mielestini sellaiset, ettd niista ei voida
tunnistaa tutkimukseen osallistuneita henkiloitd. Mielestini vastaavia tutkimuksia voi-
daan hyvin toteuttaa myds tulevaisuudessa puolustusvoimien palkatun henkilokunnan
keskuudessa.

Tutkimuksessani saatujen tulosten perusteella perusyksikdn henkilokunnasta syntyy
primaariryhmid kaikkein herkimmin kaverisuhteiden, harrastusten ikdryhmien ja kurssi-
toveruuden perusteella. Téllaiset ryhméit ovat enimmakseen kahden tai kolmen henkilon
muodostamia eivitka haittaa organisaation toimintaa. Kaverisuhteilla ei ndyttaisi olevan
suurta merkitystd, kun yksikossd valitaan mieluisia tyopareja. Kaverisuhteet merkitsevit
jonkin verran, kun valitaan perusyksikon péallikoksi soveltuvaa opistoupseeria. Valin-
noista 36 prosentissa kaverisuhteet merkitsivit, kun taas 44 prosenttia valinnoista tehtiin
henkil6isti, joita ei valittu parhaiksi kavereiksi.

Perusyksikoissd pyritddn tukemaan vanhempia kouluttajia nuorempien tutoreina ja
epavirallisena johtajana. Lisdksi perusyksikoissd kaytetddn paljon hyvéksi kaverisuhtei-
ta. Niiden avulla hoidellaan paljon pdivittdisid asioita ja samalla pyritddn helpottamaan
omaa tyontekoa. Primaariryhmait niyttelevit henkilokunnan keskuudessa melko suurta
osaa, mutta niiden olemassaoloa ei yksikoissa vilttamatti osata hahmottaa. Epévirallista
organisaatiota kdytetddn paljon hyddyksi paivittdisissa tdissd, mutta hyddyntdminen ei
kuitenkaan ole systemaattista.

Téassd tutkimuksessa mukana olleet henkil6t osoittivat aitoa kiinnostusta tyoténi
kohtaan ja olivat kiinnostuneita tutkimusraportin valmistumisesta. Tassd tutkimukses-
sa mukana olleet henkil6t vastasivat mielestini rehellisesti ja parhaan tietonsa mukaan
haastatteluissa. Mielesténi sain haastatteluissa luotettavaa empiiristd materiaalia tydtani
varten. Haluan kiittdd kaikkia tutkimukseen osallistuneita mielenkiinnosta ja rehellisista
vastauksista.

Tutkimusty6 oli mielenkiintoista, ja tutkimusprosessi opetti minulle paljon uutta. Tas-
sé tutkimuksessa on kuvattu kahden perusyksikon henkilokunnan rakenteita ja kiinteyt-
td. Menetelmallisesti kuvaus on mielestdni luotettava. Tulosten perusteella perusyksikon
henkilokunnan keskuudessa voidaan soveltaa muissa sotilasjoukoissa tehtyja tutkimuk-
sia ja niiden teoriaa voidaan kayttdd ldhteend perusyksikon henkildokuntaa koskevissa
tutkimuksissa. Virallisen ja epdvirallisen organisaation suhde ja vaikutus tutkittujen
yksikodiden toimintaan on yhtenevadd aikaisempien sotilasjoukoissa tehtyjen tutkimus-
ten kanssa. Aiheen tutkiminen jatkossa on mielesténi perusteltua, koska epévirallisella
organisaatiolla nayttdd olevan vaikutusta perusyksikkoon ja sen toimintaan.
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Mielesténi tarpeellisia jatkotutkimuksen aiheita ovat seuraavat:

Mihin kaikkeen toimintaan epdvirallinen organisaatio vaikuttaa perusyksikdssé ja kuin-
ka voimakkaasti?

Millainen on perusyksikon henkilokunnan kiinteys eri aselajien perusyksikoissa?

Onko kadettien koulutuksella tai perusyksikon paallikolla mahdollisuutta tukea ja ohjata
yksikon niitd epdvirallisia osia, jotka tukevat yksikon virallisia tavoitteita ja paddméaaria?

Onko peruskoulutetun henkilokunnan suhtautumisessa johtajakoulutusohjelmaan ja sy-
vdjohtamiseen havaittavissa kielteistd asennoitumista? Misti kielteinen asenne johtuu?

TUTKIMUKSESSA KAYTETYT KYSYMYKSET JA
YKSIKOIDEN SOSIOMATRIISIT

Téssé luvussa on listattuna tutkimuksen aineiston hankinnassa kéytetyt kysymykset seki
esitettynd kahden ensimmadisen sosiometrisen kysymyksen osalta sosiomatriisit kum-
mastakin tutkitusta yksikosta. Tutkimuksessa kdytetyt kysymykset jakautuvat sosiomet-
risessd mittauksessa kéytettyihin sosiometrisiin kysymyksiin, taustatietoja koskeviin ky-
symyksiin ja puolistrukturoidussa teemahaastattelussa esitettyihin kysymyksiin.
Tutkimukseen osallistuneet henkil6t vastasivat seuraaviin sosiometrisiin kysymyksiin
itsendisesti lyhyen alustukseni jilkeen luettuaan kysymysvihkossa olleet vastausohjeet.

SOSIOMETRISET KYSYMYKSET

1) Ketkd ovat parhaita kavereitasi yksikossdsi? (Voit valita yhden tai useamman henki-
lon.)

2) Kenet valitsisit tyopariksesi? (Voit valita korkeintaan kolme henkiléd.)

3) Kuka yksikén kadettiupseereista olisi sinusta kyvyiltddn ja henkilokohtaisilta ominai-
suuksiltaan soveliain yksikon pddllikoksi, jos olisi tdhdn muodollisesti pdtevi?

4) Entd olisiko joku opistoupseereista em. tavalla soveliain, jos olisi kdynyt kadettikou-
lun?

5) Kenet yksikon henkilokunnasta valitsisit perusyksikon pdcdllikéksi ja omaksi esimie-
heksesi taistelutilanteessa, jos olisit tilanteessa, jossa pitdisi valita?

Sosiometristen kysymysten jilkeen tutkimukseen osallistuneet henkil6t vastasivat hei-
dén taustatietojaan koskeviin avoimiin kysymyksiin. Vastaaminen tapahtui omaan tahtiin
kirjoittamalla vastaukset kysymyksen jilkeen varattuun vastaustilaan. Niitd vastauksia
kaytin kartoittaessani tutkimukseen osallistuneiden henkildiden taustoja ja selvittiesséni
tutkittujen yksikoiden vakiintuneita toimintatapoja.
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AVOIMET KYSYMYKSET

Tkd?

Aikaisempi koulutus? (Siviilitutkinnot, PV:n tutkinnot ja kdydyt kurssit)

Aikaisemmat tyotehtdvdt puolustusvoimissa? (Tehtdvd ja kesto)

Nykyinen tehtdvd?

Kuinka kauan olet tyoskennellyt nykyisessd tehtdivissd?

Halukkuus nykyiseen tehtdvdidin?

Halukkuus uusiin tehtiviin?

Mitd joukkuetta koulutit edellisessd saapumiserdssd? (1/05)

Jdrjestetddnko yksikossdsi viikkopuhuttelu kouluttajille sddnndéllisesti ja mihin aikaan?
Kuka suunnittelee yksikkosi ldpiviennit, koulutuskausisuunnitelmat ja viikko-ohjelmat?
Osallistuvatko kouluttajat em. suunnitelmien tekoon ja milld tavoin?

Kuka viimekddessd linjaa sen, miten asiat yksikéssd tehdddin ja opetetaan?

Pyritidnko yksikossdsi kehittdmddn koulutusta ja toimintatapoja? Jos pyritddn,

niin miten?

Millainen on mielestdsi yksikkosi tyémotivaatio?

Kiinnitetddnko yksikossdsi huomiota tydilmapiiriin ja pyritddnko sitd parantamaan

Jja kehittdmddn? Millaisin toimenpitein?

Oletko tuntenut yksikkosi tyontekijoitd jo ennen tuloasi yksikkéon? (samat kurssit,
asuinpaikka, palveluspaikka, kotiolot, jne.)

Kysymysvihkoon vastaamisen jilkeen tutkittavat kdvivit yksitellen henkilohaastatte-
lussa. Haastattelu toteutettiin puolistrukturoituna teemahaastatteluna. Alla olevia haas-
tattelukysymyksid kéytettiin ohjaamaan keskustelua haluamaani suuntaan. En erityisen
tarkasti pyrkinyt rajaamaan keskustelua haastattelutilanteessa. Annoin haastateltavan
kertoa omin sanoin, kunhan keskustelu pysyi aihepiirin rajoissa.
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HAASTATTELUKYSYMYKSET

1. Onko yksikéssd kiinteitd kaveriporukoita (2—3—4 henked) ja mihin ne pohjautuvat?
(upseeri/opistoupseeri/varusmieskoulutus, samat kurssit, Kadettikoulu/Maanpuolus-
tusopisto, siviiliharrastus, kotipaikka...)

2. Onko sinulla yksikossd yhtddn niin hyvdd kaveria kuin parhaat kaverisi/tuttavasi
siviilissd?

3. Onko yksikon pddllikolld erityisid kavereita yksikdssd? Vaikuttaako se jotenkin tdiden

hoitamistapaan?

Puuttuvatko kouluttajat yksikon johtamiseen?

Esiintyyko yksikossd epdvirallista johtajuutta? (Esimerkkejd)

6. Onko esiintynyt tapauksia, joissa ylempdd (vksikon pddllikko, joukkoyksikon johto/-
esikunta, joukko-osaston johto/-esikunta, tai sitd ylempid késkyjd tai ohjeita) annet-
tuja kdskyjd ja ohjeita on “sovellettu” keskindiselld neuvottelulla niin, ettd ylempdid
tulleista ohjeista on selvisti poikettu ja/tai jéitetty osa tekemdittd? (Esimerkkejd)

7. Jos edelld mainittua on esiintynyt, ketkd ovat olleet osallisina? (Liittyyké em.
epdvirallisiin ryhmiin tai verkostoihin?)

8. Onko yksikolld selkedit yhteisesti asetetut tavoitteet? Pyrkivitko kaikki niihin tavoit-
teisiin?

9. Onko yksikon opistoupseereilla hyvid opistoupseerikavereita joukko-osaston muissa
osissa? Jos on, hoidellaanko asioita tdmdn verkoston kautta ohi virallisen
hierarkian? (Esimerkkejd)

10.Edellinen sovellettuna kadettiupseereihin

11.Kdytetddinké yksikossd johtajaprofiilia oman johtajana kehittymisen tukena?

Kenen kdskystd? Kuinka usein tdytetddn?

12.Oletko kdiyttinyt oman kehittymisesi tyokaluna ja tuntuuko perustellulta ja

Jdrkevdltd?

N

Tutkimuksen kohteena olevista yksikdisté tein sosiomatriisit sosiometristen kysymysten
1 ja 2 osalta. Sosiomatriiseilla pyrin hahmottamaan henkil6iden tekemid valintoja. So-
siomatriiseja kdytin ldhinnd oman hahmottamiseni tukena. Niiden perusteella ei mate-
maattisesti verrattu yksikoiden vilisté kiinteyttd. Tutkimuksessa oli tarkoituksena pitéy-
tyd sosiogrammojen tarkastelussa tarkasteltaessa yksikdiden sosiometristd rakennetta.
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SOSIOMATRIISIT YKSIKOSTA A

Ketka ovat parhaita kavereitasi yksikossési? (Voit valita yhden tai useamman
henkilon.)

A B C D E F G H | J K L | AT
A X X X 3
R X X X 3
C X X 2
D X X 2
E X X 2
F X X X 3
G X X X X 4
H X X X 3
| X X 2
J X X X X 4
K X X X X X 5
L X X X 3
Kenet valitsisit tydpariksesi? (Voit valita korkeintaan kolme henkil54.)
A B C D E F G H [ J K T
A X X X 3
B X X X 3
C X X X 3
D x x 2
E x x 2
F X X 2
G X X X 3
H X x X 3
| x X 2
J X X X 3
K x x x 3
L X x X 3
mma L L e e e e e e ]




SOSIOMATRIISIT YKSIKOSTA B

Ketka ovat parhaita kavereitasi yksikossési? (Voit valita yhden tai useamman

henkilon.)
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http://www.ilmatorjuntaupseeriyhdistys.fi/2_97/simputusO1.htm, 1.11.2005

Nordberg, Erkki: Simputtava siviilimaailma. Kouvolan Sanomat 8.12.2003. http://www.
kouvolansanomat.fi/arkisto/vanhat/2003/12/08/index.html, 1.11.2005

Siltala, Heikki: Siviilijohtajuudesta sodanajan johtajuuteen. Ilmatorjuntaupseeri4/99.
http://www.ilmatorjuntaupseeriyhdistys.fi/4_99/teksti/johtajuus.htm, 31.10.200
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