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THVISTELMA

Upseereiden organisaatioon sitoutuminen on ollut vahan tutkittu aihe Puolustusvoimissa. Talla pro
gradu -tutkimuksella tutkittiin upseereiden sitoutumista Meyerin ja Allenin kolmen komponentin
mallin avulla. Sen mukaan sitoutuminen on jaettavissa tunneperdiseen, jatkuvuuteen perustuvaan ja
velvollisuuteen perustuvaan sitoutumiseen. Paatutkimuskysymyksené oli: Millainen on upseereiden
sitoutumisen aste Puolustusvoimiin? Ensimmaéinen alatutkimuskysymys oli: Mitka tekijat ovat
yhteydessé upseereiden sitoutumiseen? Toinen alatutkimuskysymys oli: Millaisia eroja upseereiden
sitoutumisessa ilmenee?

Tutkimus toteutettiin survey-tutkimuksena. Kyselyyn osallistui yhteensa 86 sotatieteen maisteri ja
esiupseerikurssilla palvellutta Puolustusvoimien upseeria. Vastaukset keréattiin Webropol-ohjelmalla.
Tutkimusongelmiin vastattiin analysoimalla aineisto klusterianalyysill& ja riippumattomien otosten t-
testilla. Aineistosta I0ytyneitd sitoutumista mittaavia muuttujia verrattiin maanpuolustustahdon,
taisteluluottamuksen, tyotyytyvaisyyden, esimieheen luottamisen ja myoOnteisten kokemusten
summamuuttujiin.

Tulosten mukaan upseerit voidaan jakaa sitoutumisen osalta kahteen toisistaan eroavaan ryhmaan.
Toisella ryhmalld kaikki sitoutumisen osa-alueet ovat toista korkeammalla tasolla. Korkeamman
sitoutumisen ryhma ero matalamman sitoutumisen ryhmaan henkilékohtaisen merkityksen ja
yhteenkuuluvuuden tunteen osalta on merkitsevd. Korkeammin sitoutuneella ryhmalld on
tilastollisesti merkitsevésti korkeampi maanpuolustustahto ja tyotyytyvaisyys kuin toisella ryhmallé.
Maanpuolustustahdolla ja tyotyytyvaisyydella on tilastollinen yhteys henkilékohtaisen merkityksen ja
yhteenkuuluvuuden tunteen kanssa. Tyon johtopaattksina todetaan, ettd upseerit ovat enemman
tunneperaisesti sitoutuneita kuin velvollisuuden tai jatkuvuuden perusteella sitoutuneita.

Tutkimus onnistui vélttavasti. Kaikkiin tutkimuskysymyksiin 16ydettiin vastaukset. Tutkimuksen
yleistettavyyttd heikensi pieni vastaajamaérd. Vastaajamadraan vaikuttivat aineiston keruun
yhteydessa tapahtuneet tietotekniset ongelmat. Tutkimuksessa olisi pitanyt selvittdd laajemmin
vastaajien taustatekijoité sitoutumista selittdvind muuttujina.
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UPSEERIEN SITOUTUMINEN PUOLUSTUSVOIMIIN

1 JOHDANTO

Suomen Upseeriliiton teettdmaan kyselyyn vastanneista valtaosa on sitd mielta, etteivat nykyi-
set maararahat riité uskottavan puolustuksen yllapitamiseen.
(Yle uutiset. 14.1.2014).

Tyotaakka Puolustusvoimissa on kasvanut niin suureksi, etta sotilaat tyoskentelevat talla het-
kella &arirajoillaan. Ty6uupumus uhkaa yha yleisty&, kun valmiuden varautumista tehoste-
taan ja kertausharjoituksia jarjestadn aiempaa enemman.

(Sanomalehti Keskisuomalainen. 18.2.2017)

Suomen sotilaallinen toimintaymparisté on muuttunut ja sotilaalliset jannitteet Itdmeren alu-
eella ovat lisd&ntyneet. Sotilaallisten kriisien ennakkovaroitusaika on lyhentynyt ja kynnys voi-
mankayttoon on laskenut. Tamaén liséksi sodan kuva on monipuolistunut; Suomea vastaan krii-
siaikana kohdistuva keinovalikoima on laajentunut. Néaiden tekijoiden seurauksena Suomen
puolustukselle asetetut vaatimukset ovat kasvaneet. (Valtioneuvoston puolustusselonteko 2017,
5).

Vuosina 2012-2014 toteutettiin puolustusvoimauudistus, jonka seurauksena puolustusvoimien
organisaatio mitoitettiin vastaamaan tiukkoja taloudellisia vaatimuksia sekd nykyista tilannetta
matalamman uhkatason toimintaymparistdd. Uudistuksessa palkatun henkiléston maara vahen-
nettiin noin 12 000 tyontekijéén ja sodan ajan joukkojen vahvuus supistettiin 230 000 sotilaa-

seen. (Valtioneuvoston puolustusselonteko 2017, 11).
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Puolustusvoimat on viime vuosina joutunut tasapainoilemaan kasvaneiden suoritusvaatimusten
ja puolustusvoimauudistuksen jalkiseurauksena pienentyneiden resurssien kanssa. Samanaikai-
sesti puolustusvoimien harjoitustoiminta saatiin saastdjen jalkeen nostettua tyydyttavalle ta-
solle vuodesta 2015 lahtien (Valtioneuvoston puolustusselonteko 2017, 11). Henkilostomaara
ei kuitenkaan ole kasvanut puolustusvoimauudistuksen jélkeen. Pienemmallad maaralla henki-

16st0d on jouduttu tekemaén entistd enemman.

Tulevaisuudentutkimuksen tieteenala tuntee késitteen heikko signaali. Silla tarkoitetaan sellai-
sia viesteja trendeista ja ilmidistd, jotka eivét ole aivan ilmeisid vaan vield “piilossa”, mutta
tarkkaavaisen tutkijan havaittavissa (Metsamuuronen 2006, 276). Heikot signaalit eivéat itsesdén
vaikuta mihinkaan, mutta signaalin aiheuttaneiden syiden vaikutukset voivat tulevaisuudessa

olla organisaation toiminnan kannalta merkittavat (Hiltunen 2010, 97).

Tama tutkimus lahti etsimaan yhté téllaista heikkoa signaalia. Uutislainaukset luvun alussa
osoittavat, ettd Puolustusvoimien upseerien keskuudessa on herannyt huoli organisaation suo-
rituskyvysta seké sen tydntekijoiden jaksamisesta. Se, ettd ndista uutisoidaan, kertoo siita, etta
kyseisiin ongelmiin on havahduttu ja niitd voidaan ryhtya ratkaisemaan. Mutta enta ne ongel-

mat, joita ei viela ole havaittu?

Mihin muihin tekijoihin lisdantyneet suoritusvaatimukset ovat vaikuttaneet kuin tydntekijoiden
jaksamiseen? Puolustusvoimien tyoilmapiirikyselyn summamuuttujista kdy ilmi, ettd ainakin
henkildston tydmotivaatio ja jaksaminen ovat sédilyneet vuosien 2011-2015 aikana samalla, hy-
valla tasollaan (Puolustusvoimien henkildstotilinpaétds. 2015, 25). Mutta tulokset ovat jo muu-
taman vuoden vanhat, eikéd Suomen turvallisuusymparistossa ole tapahtunut kahdessa vuodessa

kaannosta parempaan suuntaan.

Néiden taustatekijoiden seurauksena, lahdin tarkastelemaan puolustusvoimien henkilostéd ja
etsiméan heikkoja signaaleja. En ollut kiinnostunut tyGilmapiirin tai tydmotivaation tarkaste-
lusta, koska, kuten jo todettua, Puolustusvoimat seuraa niita sddnnollisesti. Halusin tarkastella
asiaa jostain toisesta ndkokulmasta, jolloin mahdollisuuteni 16yt&a piilevida ongelmia kasvaisi-

vat.
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Taman tutkimuksen rakenne on seuraava. Ensimmaisessa luvussa kasitellaan tutkimusasetelma
ja aiheesta aikaisemmin tehty sotatieteellinen tutkimus. Luvussa kolme, joka on ensimmaéinen
teorialuku, kasitellddn Puolustusvoimien organisaatiota yleisen organisaatiotutkimuksen
kautta. Luvussa tarkastellaan myos yleisia motivaatioteorioita sekd tydmotivaation ja tyotyyty-

vaisyyden kasitteitd. Luvun paatteeksi tarkastellaan vield taistelumotivaation késitetta.

Tutkimuksen toisessa teorialuvussa syvennytdadn organisaatioon sitoutumisen teoriaan ja erityi-
sesti Meyerin ja Allenin esittdmaan kolmen komponentin sitoutumismalliin. Tassa luvussa tar-
kastellaan myos erdiden ryhmailmididen yhteytta sitoutumiseen sek& motivaation ja sitoutumi-
sen valistéd yhteyttd. Molemmissa teorialuvuissa edetdan ilmididen yleisesté tarkastelusta niiden

soveltamiseen sotilaallisessa toimintaymparistdssa.

Tutkimuksen metodologialuvussa esitelldén tutkimuskysymykset, valittu tutkimusmenetelmé
ja kerrotaan tutkimusaineiston hankinnasta. Téasséa luvussa késitelladn myds tutkimusmittarin
muodostamista, aineiston analysointia seké arvioidaan tutkimuksen luotettavuutta. Tulososuu-

dessa esitellaan tutkimuksen tulokset.

Pohdintaluvussa tarkastellaan tutkimuksen 16ydoksia ja esitetéan jatkotutkimustarpeet. Pohdin-

taluvun paattaa tutkimuksen onnistumisen ja tarpeellisuuden arviointi.



2 TUTKIMUSASETELMA

Taman luvun ensimmaisessa alaluvussa tarkastellaan tutkimuksen sijoittumista eri tieteenaloi-
hin n&dhden. Tutkimuksen asemoiminen tiettyihin tutkimustraditioihin vaikuttaa kaytettavissa
oleviin tutkimustyokaluihin, joilla kiinnostuksen kohteena olevaa ilmiota tarkastellaan. Toi-

sessa alaluvussa tarkastellaan aiheesta aikaisemmin tehtyé sotatieteellistd tutkimusta.

2.1 Tutkimuksen viitekehys

Ketju on vain niin vahva kuin sen heikoin lenkki. Tdméan tutkimuksen kiinnostuksen kohteena
oli Puolustusvoimien ketjun Kriittisen lenkin, upseereiden, organisaatioon sitoutuminen. Valit-
sin tarkasteltavaksi ryhméksi upseerit, koska aikaisemmat tutkimukset aiheesta Puolustusvoi-
mien piirissa ovat keskittyneet usein varusmiesten tutkimiseen (ks. Salo 2009 ja 2011). Upsee-
rien tutkiminen télt4 kantilta on jadnyt vahemmalle. Tavoitteeni on ollut selvittaa, onko upsee-
reiden sitoutumisen tasosta l6ydettavissa lisddntyneiden suoritusvaatimusten aiheuttamaa “’ku-

lumaa”.

Valitsin tarkastelundakokulmaksi sitoutumisen, koska alustavan kirjallisuuskatsauksen perus-
teella vaikutti silté, ettd organisaatioon sitoutumiseen liittyvaa kattavaa tutkimuspohjaa on hyo-
dynnetty valitettavan vahan Puolustusvoimissa. Kahdesta aikaisemmasta tutkimuksesta varhai-
sempi on jo auttamatta vanhentunut ja uudempi keskittyi kasitteen méaarittelyyn varsinaisen tie-
don mittaamisen sijaan (ks. Rokka 1995 ja Heikkinen 2011). Puolustusvoimat teettaa tyonteki-
Joiltaén sdanndllisesti tydilmapiirikyselyja, joissa kysytddn muun muassa tydmotivaatioon liit-

tyvid asioita, mutta ei sindnsa heidén sitoutumistaan organisaatioon.

Tutkimus on luonteeltaan sotatieteellinen ja sotilaspedagogiikan tieteenalaan kuuluva, mutta
tutkimuksen teoriaosuus hyddyntéé usean eri tieteenalan tutkimustuloksia. Sotatieteissdhan on
pohjimmiltaan kysymys eri akateemisten tieteenalojen soveltamisesta asevoimien ymparistossa
(Harinen 2011, 7). Olen kuvannut tutkimuksen pohjalla olevien tieteenalojen suhdetta tutki-

muksen kiinnostuksen kohteeseen kuviossa 1.



SOTILAS- SOTILASSOSIOLOGIA ORGANISAATIO-
PEDAGOGIIKKA KAYTTAYTYMINEN
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Kuvio 1. Tutkimuksen aiheen suhde eri tieteenaloihin

Tutkimuksen ensimmaisen teoreettisen kivijalan muodostaa sotilaspedagogiikka. Sotilaspeda-
gogiikka tieteenalana tutkii sotilaalliseen maanpuolustukseen liittyvéa koulutusta ja sen kehit-
tamista. Sotilaspedagogiikan ensisijainen tarkoitus on tuottaa tietoa siitd, kuinka yksiléiden toi-
mintakykyé kehitetddn oppimisen avulla. Toimintakykykasite tarkoittaa jarjestelméd, joka
koostuu neljastd osa-alueesta: fyysisestd, psyykkisestd, sosiaalisesta ja eettisesta (Toiskallio
1998, 9). Sen tarkeimpid osatekijoita sotilaalla ovat muun muassa henkisen paineen sieto, mo-
tivaatio ja kyky toimia yhteistydssa muiden kanssa (Haaraoja 1998, 145). Taméan tutkimuksen

kiinnostuksen kohteista sitoutuminen on rinnastettavissa motivaatiokasitteen kanssa.

Sotilaan toimintakyvyn kehittdminen edellyttaa useiden eri tieteenalojen yhteistyota, koska toi-
mintakyvyn eri osa-alueet liittyvat monin tavoin toisiinsa. Sosiaalisessa toimintakyvyssa on
kyse ihmissuhteista ja ihmisten vélisista vuorovaikutuksista. Psyykkisessa toimintakyvyssa on
puolestaan kiinnostuttu monista yksilon kognitiivisista prosesseista. Naiden aihealueiden kehit-
tdmisen taustalla vaikuttavat monet psykologiasta, sosiaalipsykologiasta ja sosiologiasta tutut
ilmiot (Toiskallio 1998, 9-10).
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Upseerit valikoituivat tutkittavaksi joukoksi, koska heilla on merkittavé rooli puolustusvoimien
sisalla. Upseerit vastaavat puolustusvoimien joukkojen kouluttamisesta ja johtamisesta. ’Jou-
kon tulokset syntyvat sen yksilollisten jasenten henkilokohtaisista panoksista ja yksiléiden toi-
minnan nivoutumisesta toisten yksildiden toimintaan. Se vaatii hyvaa johtamista, keskindista
luottamusta ja kunkin yksilon vastuuntuntoa tehtévien suorittamisesta. Luottamusta ja vastuun-
tuntoa ei voida kehittdd ilman yksildiden itsendisyyden tekemisti ja kehittdmistd” (Toiskallio
1998, 38). Sotilaspedagogiikan ja tdimén tutkimuksen tarkastelun kohteena on néin ollen upsee-

rin yksil6llisena toimijana.

Tutkimuksen toisena lahtokohtana on sotilassosiologia. Sotilassosiologia on poikkitieteellinen
ldhestymistapa, jossa tarkastellaan sosiaalipsykologian ja sosiologian ilmidita sotilaallisessa
toimintaymparistdssa (Valtanen 2008, 18). Sosiaalipsykologiassa ollaan kiinnostuneita muun
muassa ihmisten vélisestd vuorovaikutuksesta, ryhmajésenyydesté seka yksilon ja yhteiskun-
nan valisestd suhteesta. Sosiaalipsykologian siséll& psykologinen sosiaalipsykologia tarkastelee
yksiloa sosiaalisessa ymparistossaan. (Valtanen 2008, 16). Sosiologia on tieteen ala jossa tar-
kastellaan ja tutkitaan ihmistd yhteison jasenena (Valtanen 2008, 17). Sosiologian eras osa-alue
on organisaatiososiologia, joka tutkii erilaisia organisaatioita ja niissé esiintyvia ilmioita (Ha-
rinen 2011, 9).

Sotilassosiologiassa tarkastellaan esimerkiksi asevoimien ja yhteiskunnan valisia suhteita kuten
yhteiskunnan muutosten vaikutuksia sotalaitosjarjestelmaén tai yhteiskunnallisen kehityksen
vaikutusta véeston turvallisuuspoliittisiin asenteisiin ja maanpuolustustahtoon. Liséksi sotilas-
sosiologian kiinnostuksen kohteena ovat sotilasyhteison siséiset ilmi6t, sotilasorganisaation ra-
kenteet ja ndiden véliset suhteet (Harinen 2011, 10). Tama tutkimus késittelee osaltaan upseerin

ja organisaation vélista suhdetta.

Sotilassosiologia on laaja kattaus pitkéalla aikavalilla kehittyneitd sotilasorganisaation ja soti-
lasyhteison ilmioita koskevia késitteitd, eri malleja ja teorioita. (Harinen 2011, 7). Sotilassosio-
logiassa tutkittujen asioiden, palvelusmotivaation, ryhmékiinteyden ja maanpuolustustahdon,
tuottama tieteellinen tieto perustuu pohjimmiltaan kayttaytymistieteelliseen tutkimukseen (Ha-
rinen 2011, 12). Sitoutumista sotilassosiologisesta ndkdkulmasta on aikaisemmin tarkastellut
ainakin Salo (2009).
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Sotilassosiologian kiinnostuksen kohteiden tarkasteltaessa on huomioitava, ettd emotieteiden
yleiskésitettd on usein tarkasteltu sek& asevoimien rauhanajan ettd sodan ajan organisaatioiden
ja ryhmien nakodkulmasta. Esimerkiksi asevelvollisten palvelusmotivaation ja sodan ajan soti-
lasjoukon taistelumotivaatio pohjaavat molemmat yleisen sosiaalipsykologisen kasitteen, ”’mo-
tivaatio”, pohjalle. (Harinen 2011, 14). Tassa tutkimuksessa tarkastelun kohteena on Puolus-

tusvoimien rauhan ajan organisaatio.

Tutkimuksen kolmannen lahtokohdan muodostaa organisaatiokayttaytymisen tieteenala. Se on
soveltava tieteenala, jonka tavoitteena on ymmartad, miten ihmiset kayttaytyvat tyoelaméassa,
kuvailla tyontekijoiden tydohon suhtautumista, parantaa organisaatioiden tuottavuutta seka ke-
hittda niiden toimintaa (Juuti 1989, 7).

Organisaatiokayttdytymisen tieteenalan taustalla ovat useat kayttaytymistieteet. Alan tutkimuk-
seen ovat vaikuttaneet esimerkiksi psykologia, sosiologia ja sosiaalipsykologia. Psykologiasta
organisaatiokayttaytymisen tutkimukseen mukaan on otettu yksilon oppimisen, motivaation,
persoonallisuuden, tunteiden ja koulutuksen liittyvat teoriat. Sosiologia on puolestaan tarjonnut
tietoa ryhmien dynamiikasta, kommunikaatiosta ja organisaatioteorioista. Sosiaalipsykologia
on tarjonnut valineitd tarkastella tyontekijoiden k&ytoksen muutoksia, asenteita, ryhmaproses-
seja seka ryhmien paatoksentekoa (Robbins 2005, 4). Tama tieteenala limittyy osittain paallek-

kain sotilassosiologian kanssa.

2.2 Aikaisemmat tutkimukset

Puolustusvoimissa sitoutumista ovat aikaisemmin tutkineet ainakin kapteeni Timo Grohn, kap-
teeni Mikael Salo, kapteeniluutnantti Timo Heikkinen ja kapteeni Petteri Rokka. Siviilimaail-
man puolelta mainittakoon Outi Wallinin Tampereen yliopistolle tekema véitoskirja hyvinvoin-

titydhon sitoutumisesta.

Kapteeni Timo Grohn on esiupseerikurssin tutkielmassaan tarkastellut sitoutumisen teorioita,
sitoutumiseen vaikuttavia tekijoita seka puolustusvoimien kenttdsairaanhoitajien sitoutumiseen
vaikuttaneita tekijoitd. Grohn havaitsi tysséén, ettd kenttésairaanhoitajat sitoutuvat tyéssaan
Puolustusvoimien toimintaymparistoon, eivatkd vain yhteen sen alaorganisaatioista (Gréhn
2010, 39).
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Kapteeni Mikael Salo on yleisesikuntaupseerin tutkielmassaan tutkinut varusmiesten sitoutu-
mista asevelvollisuuden suorittamiseen. Tutkimus selvitti sotilasorganisaatioon sitoutumiseen
vaikuttaneita tekijoité ja seurauksia. Salon tutkimus késitteli varusmiespalveluksen aikaisia si-

toutumisen tekijoita ja kasitteli vain miehistossa palvelevia varusmiehia (Salo 2009).

Salon tyon johtopadtokset osoittavat, etta tunneperdéisesti vahvasti sitoutuneet alokkaat olivat
muita halukkaampia noudattamaan kaskyja, sopeutumaan palvelukseen eiké heilla ollut aiko-
muksia lopettaa varusmiespalvelusta. Tunneperdiseen sitoutumiseen vaikuttivat ystévien ja
vanhempien asenteet Puolustusvoimia kohtaan. Muutkin siviilisuhteet vaikuttivat sitoutumi-
seen; mikali palvelusaika vaikutti kielteisesti siviilisuhteisiin, sitoutuminen laski. Toisaalta
hyva tiedonkulku, kiinnostus sotilasuraa kohtaan ja haluttuun palveluspaikkaan paaseminen
nostivat sitoutumisen astetta (Salo 2009, 83-84).

Kapteeniluutnantti Timo Heikkinen on esiupseerikurssin tutkielmassaan pyrkinyt maarittele-
maan organisaatioon sitoutumisen kasitettd. Han havaitsi tyossaén, etta organisaatioon sitoutu-
minen on moniulotteinen sosiaalipsykologinen ilmié. Hanen mukaansa useimmiten eri tutkijoi-
den kayttamissa kasitteissd toistui Meyerin ja Allenin esittdma kolmen komponentin malli
(Heikkinen 2011).

Kapteeni Petteri Rokka on yleisesikuntaupseerin diplomitydssaan pyrkinyt selvittamaan tyo-
motivaation, ty6tyytyvéisyyden ja sitoutumisen yhteydet sek& niiden vaikutukset organisaa-
tioon. Tutkimuksensa perusteella Rokka on kehittdnyt mittarin, jolla voidaan maarittaa tyonte-
kijén sitoutumisen aste organisaatiossa. (Rokka 1995).

Outi Wallin on vaitdskirjassaan selvittanyt sosiaali- ja terveydenhuoltoalan tyontekijéiden tyo-
hon sitoutumista. Wallinin mukaan ty6hon sitoutumisen aikaisemmat mallit (kuten Meyerin ja
Allenin kolmen osatekijan malli) eivat ole riittaviad kuvaamaan hyvinvointityohon sitoutumista,
silla niistd puuttuu kokonaisvaltainen kuva tyontekijan ja tyon vélisestd suhteesta (Wallin
2012).

Tama tutkimus voidaan nahdé jatkumona Rokan (1995) ja Heikkisen (2011) tutkimuksille.
Siind missd Rokka laati mittarin ja Heikkinen kasitteli sitoutumisen teoriaa kasiteanalyysill,
olen pyrkinyt talla tutkimuksella tuottamaan mitattua tietoa upseereiden sitoutumisen asteesta.
Tahan mennessa varsinaista mittausaineistoa, joka perustuisi Meyerin ja Allenin malliin, Mi-

kael Salon yleisesikuntaupseerity6ta (Salo 2009) lukuun ottamatta, ei ole.



Salon tydssa tutkimuksen kohteena oli varusmiespalvelusta suorittavat, miehistossa palvelevat
asevelvolliset. Salonkaan ty6 ei kaytd Meyerin ja Allenin mittaria sellaisenaan, vaan jattaa jat-
kuvuuteen perustuvan (continuance commitment) komponentin kayttamétta. Salo perusteli rat-
kaisuaan varusmiespalveluksen lyhytkestoisuudella ja silla, ettd se on pakollinen velvollisuus,
joka tulee suorittaa. Oletettavasti ammattisotilaan uran vapaaehtoisesti valinneiden sitoutumi-
nen eroaa pakollista palvelusta suorittavien sitoutumisesta, joten olen kéayttanyt tassa tutkimuk-

sessa kaikkia alkuperdisen mallin mukaisia komponentteja.
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3 PUOLUSTUSVOIMAT JA UPSEERIN TYONKUVA

Tassa luvussa aloitetaan tutkimusaiheen teoreettinen tarkastelu. Ensimmaisessé alaluvussa pe-
rehdytadn lyhyesti erilaisten organisaatioteorioiden taustoihin. Toisessa alaluvussa tarkastel-
laan Puolustusvoimia organisaationa ja ryhmid sen sisélla. Kolmannessa alaluvussa aloitetaan
upseerien tyotyytyvaisyyden ja tyémotivaatioiden tarkastelu. Néité tarkastellaan ensin yleisella
tasolla ja sen jalkeen upseereihin soveltaen. Tyotyytyvaisyyden ja tyémotivaation tarkastelu on

tarkedd, jotta voimme havaita, miten ne eroavat toisistaan.

3.1 Organisaatioteorioiden taustaa

Organisaatioteoriat on toisinaan luokiteltu niiden ajallisen kehityksen mukaan. Tieteellista liik-
keenjohtoa (scientific management) pidetdaén usein ensimmaisena johdonmukaisena yrityksena
ymmartad organisaatioita. Tieteellinen liikejohto korostaa tyontekijoiden fyysisten kykyjen ja
tyoolosuhteiden tutkimuksen tarkeytta organisaation tehokkuuden edistdmiseksi. Siind pyrittiin
vahvistamaan tyontekijoiden motivaatiota painottamalla materiaalisten palkkioiden merkitysta.
Teoriaa on virheellisesti pidetty ajastaan jalkeenjaéneend ja sen tdhden hylattyna teoriana. (Ha-
risalo 2009, 37).

Tieteellisen liikkeenjohdon jalkeen alkunsa sai klassinen organisaatioteoria. Siina pyrittiin ym-
martdmaan organisaation rakentamisen keskeisia periaatteita. Teorian kannattajat olivat kiin-
nostuneita niista jarjestelyistd, jotka tekivat tyonjaon ja -teon mahdolliseksi ja tehokkaaksi.

Teoria korosti tyon yhtendista ohjausta, koordinointia ja valvontaa. (Harisalo 2009, 37-38).

Reaktiona tieteelliselle liikkeenjohdolle synty ihmissuhteiden koulukunta (human relations),
joka kritisoi tieteellisté liikkeenjohtoa siitd, ettd se oli unohtanut ihmiset. Ihmissuhteiden kou-
lukunnassa korostettiin, ettd organisaatioita ja niiden siséisié jarjestelyja on ajateltava tyonteki-
joiden ndkdkulmasta. Tdmén teorian kannattajat osoittivat, ettd tyontekijoiden sosiaaliset suh-
teet ja normit, ei organisaation fyysiset tai taloudelliset kannustimet, méérittavat tyéntekoa ja
tuottavuutta. (Harisalo 2009, 38).
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Jarjestelméteoria (systems theory) puolestaan tarjosi mahdollisuuden analysoida organisaa-
tioita osana laajempia jarjestelmid. Sen mukaan on tarkedd ymmart&é organisaation rakenteen
ja prosessien valisia riippuvuus- ja vuorovaikutussuhteita suhteessa organisaation toimintaym-
paristoon. Jarjestelmateorian jaljiltd syntyi kontingenssiteoria, jonka mukaan juuri toimintaym-
paristo vaikuttaa olennaisesti siithen, kuinka organisaatiot jarjestavat tai muuttavat rakennettaan.
Taman teorian mukaan organisaation ongelmat selittyvat niiden kyvyttdmyydella tunnistaa toi-
mintaympariston muutoksia ja muuttaa toimintaa muutosten edellyttamalla tavalla. (Harisalo
2009, 38-39).

3.2 Puolustusvoimat ja organisaatiot

Organisaation muodostuminen lahtee siita ajatuksesta, etta yksittainen ihnminen ei kykene yksin
suorittamaan kaikkea. Yhdessa toimimalla ihmiset kykenevat saavuttamaan enemman kuin yk-
sin. Organisaatiot muodostuvat kahden periaatteen varaan; monien osapuolten pyrkimysten
koordinointiin ja yhteisen tavoitteen saavuttamiseen (Schein 1969, 18).

Juuti méarittelee organisaation ihmisten muodostamaksi yhteistoimintajarjestelmaksi, joka on
olemassa tiettyjen padmaéarien saavuttamista varten (Juuti 1989, 207). Organisaatioita voidaan
madritelld myos miettimé&lla, mistd se muodostuu; miksi se on olemassa; mika on sen suhde

ymparistoon ja miten se toimii. (Juuti 1989, 207).

Organisaatioilla on oma rakenteensa, jossa on maaritelty sen eri toiminnot ja niiden valiset suh-
teet. Rakenteesta kayvat ilmi myds organisaation jasenten roolit (Juuti 1989, 209-210). Orga-
nisaatiot vaihtelevat myds sen mukaan, onko niiden péatoksenteko enemmaén keskitettyad vai
hajautettua (Juuti 1989, 212).

Puolustusvoimat on viranomainen, jonka tehtévét, toimivalta ja organisaatio saidetéan lailla.
Sen kolme paatehtavaé ovat 1) Suomen sotilaallinen puolustaminen, 2) muiden viranomaisten
tukeminen ja 3) osallistuminen kansainvaliseen kriisinhallintaan (Laki puolustusvoimista
2007). Puolustusvoimat on organisaationa vahvasti hierarkkinen ja sen siséiselld arvojarjestyk-
selld ja hierarkialla on pitkéat, historialliset perinteet. Hierarkian ja arvojarjestyksen yhteisvai-
kutuksesta Puolustusvoimiin on muodostunut vahva sisdinen normisto, joka ohjaa organisaa-

tion toimintaa tiukasti ohjeiden, méaaraysten ja normien avulla. (Muona 2008, 131).
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Puolustusvoimien organisaatio on rakenteeltaan tyypillinen linjaesikuntaorganisaatio. Esimer-
kiksi Puolustusvoimien joukko-osastoissa niiden komentajilla on alaisuudessaan useampi jouk-
koyksikko ja apunaan joukko-osaston esikunta. Samoin joukkoyksikdiden komentajilla on alai-
suudessaan perusyksikot ja apunaan oma esikuntansa. Osin ”puhdas” linja-esikuntaorganisaa-
tiokin on Puolustusvoimissa nykyisin murtunut, silla on paljon sellaisia tyotehtévia, jotka eivét
sovi linja-esikuntaorganisaation malliin. Samoin Puolustusvoimien alaisissa laitoksissa voi
esiintyd muunkinlaisia organisaatiomalleja. Esimerkiksi Maanpuolustuskoulu on matriisiorga-
nisaatio. (Muona 2008, 130-131).

Ryhmi& puolestaan ovat psykologisesta ndakokulmasta katsottuna kaikki sellaiset ihmisjoukot,
joiden jasenet ovat keskenaan vuorovaikutuksessa, ovat psykologisesti tietoisia toisistaan ja ko-
kevat muodostavansa ryhman (Schein 1969, 112). Viralliset ryhmét ovat organisaation tietoi-
sesti muodostamia ryhmid, joilla on jokin tietty padmaéaara. Epdviralliset ryhmét muodostuvat

ryhman jasenten vélisten suhteiden varaan (Juuti 1989, 107).

Ryhmien muodostuminen alkaa hyvin samalla tavalla kuin organisaatioidenkin; ihmiset ko-
koontuvat yhteen saadakseen aikaan jotain sellaista, mihin yksittaisen ihmisen kyvyt eivét yksin
riitd. Ryhmaan liittymisen taustalla on luultavasti useita selittavié tekijoitd, mutta seuraavia asi-
oita on esitetty ryhmaan liittymisen motiiveiksi. Ensimmadinen syy on se, ettd ihmiset pitavét
siitd, mitd ryhma tekee. Toinen syy on se, etta he pitavat ryhman ihmisista. Samanlaiset ihmiset
vetdvét toisia puoleensa. Kolmas syy on se, ettd henkil6 pitdd ryhméan kuulumista vélinear-
vona. Kuulumalla ryhmé&an han saavuttaa jotain sellaista, mit4 han arvostaa, eikd han muuten

sitd omin voimin saavuttaisi. (Napier & Gershenfeld 1993, 78-79).

Ryhmien muodostumista on yritetty hahmottaa useammalla eri teorialla. Yhden teorian mukaan
ryhmén muodostuminen koostuu neljésta vaiheesta: aloituksesta, vastakkainasettelusta, komp-
romissin saavuttamisesta ja uudelleen arvioinnista. Aloitusvaiheessa tulevan ryhman jasenet
ovat varautuneita tutustuessaan toisiinsa. Vastakkainasetteluvaihe saa alkunsa kun ryhman ja-
senet tutustuvat toisiinsa paremmin ja tuovat omat ndkemyksensa jyrkemmin nakyviin. Mikali
ryhma ei hajoa ristiriitoihin tdssé vaiheessa, ryhmé paatyy yleensa kompromissiin ja yhteistyo
voi jatkua. Ristiriidat voivat kuitenkin nousta uudelleen pintaan uudelleenarviointivaiheessa,

jolloin on vaarana, ettd ryhma hajoaa. (Napier & Gershenfeld 1993, 481-485).
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Toinen tapa tarkastella ryhmien muodostumista on niiden jaottelu muotoutumisvaiheeseen (for-
ming), kuohuntavaiheeseen (storming), normiutumiseen (norming), tehtdvén suorittamiseen
(performing) ja lopetusvaiheeseen. Ensimmaéisessa vaiheessa ryhma etsii itseddn; sen jasenilla
on epaselvét késitykset rynman tehtévasta ja omasta asemastaan. Mydhemmissé vaiheissa ryh-
man siséll esiintyy konflikteja, ryhman kiinteys kehittyy ja vahitellen ryhman sisédén syntyy
sen toimintaa séételevia normeja. (Eranen ym. 2008, 36).

Vaikka upseerit eivat muodostakaan varsinaista primaéri- tai pienryhmaa, voidaan heita silti
tarkastella ryhméteorioiden pohjalta. Upseerit tayttavat nimittain kaikki esitellyt ryhman tunto-
merkit. He ovat vuorovaikutuksessa keskendan ja he tunnistavat toisensa samaan ryhméan kuu-
luviksi. Vuorovaikutus puolestaan syntyy kun he joutuvat tydskentelemaan toisen upseerien
kanssa. Uniformut ja arvomerkit muodostavat vahvan ryhmajasenyyden symbolin jolla he erot-

tavat ryhmaén jésenet ulkopuolisista.

3.3 Motivaatioteoriat

Edellisesséd kappaleessa tarkasteltiin lyhyesti organisaatioiden ja ryhmien muodostumista.
Tassa kappaleessa tarkastellaan ihmisten toimintaa sen jalkeen kun yksildé on jo saavuttanut
ryhméjasenyyden. Tarkastelun kohteena ovat upseerit ja tdssa kappaleessa pyritdan vastaamaan
kysymykseen, mink& tdéhden ryhméjasenyys halutaan séilyttaa ja mitka tekijat siihen vaikutta-

vat ja miksi ryhmén eteen ollaan valmiita tekemé&én tyoté ja uhrauksia.

Minka tahden ihmiset ylipaataan tekevat mitadn? Motivaatioteorioiden parissa tastd on vallin-
nut kaksi ndkemysté. Toisen teorian taustalla on ajatus siitg, ettd ihmisia ohjaavat alitajuiset,
perinndlliset tai irrationaaliset motiivit. Toisen koulukunnan nakemys on puolestaan se, ettd
ihmiset ovat pohjimmiltaan jarkiperdisia olentoja, jotka kayttaytyvat loogisesti ja pyrkivat ta-

voitteellisesti valitsemiinsa pddmaéariin. (Juuti 1989, 32).

Motivaatio on motiivien, kuten syyt; tarpeet ja yllykkeet, yksittdisessd ihmisessa aiheuttama
tila. Motivaatio koostuu vireydestd, joka on yksilén toiminnan aktiivisuutta tai intensiteetti,
seka siitd, mihin padmaaraan toiminta suuntautuu (Harinen 2011, 41). Se voidaan jaotella vas-
tapareilla siséinen ja ulkoinen motivaatio tai tilannemotivaatio ja yleismotivaatio. Tilannemo-
tivaatio tarkoittaa lyhytkestoista, johonkin spesifiin tilanteeseen liittyvdd motivaatiota. Yleis-
motivaatio puolestaan on pitk&kestoisempaa motivaatiota joka voi perustua pitkdn aikavalin

suunnitelmiin, kuten uran luomiseen. (Erdnen ym. 2008, 62).



14

Motivaatioteoriat voidaan jakaa kolmeen ryhmaéan: tarveteorioihin, yllyketeorioihin seka odo-
tusarvoteorioihin. Tunnetuimmat tarveteoriat ovat Maslowin tarvehierarkia ja Herzbergin kak-
sifaktoriteoria. Molempien taustat ovat tieteellisen liikejohdon ja ihmissuhdekoulukuntien teo-
rioissa (Juuti 1989, 33-34).

Tarveteoriat perustuvat oletukselle, ettd ihmisen tarpeet ovat puutostiloja jossain kuvitteelli-
sessa tasapainotilassa. Tarveteoriat olettavat ihmisen kayttaytyvén jokseenkin suoraviivaisesti
pyrkiessaan poistamaan ndité puutostiloja ja palauttamaan tasapainon. Tarveteorioissa ihmisilla
oletetaan olevan tiettyj& perustarpeita, jotka vastaavat eldinten vaistoja. Ehk& kuuluisin tarve-
teoria on Maslowin tarveteoria, jossa ihmisen tarpeet on ryhmitelty viiteen hierarkkisesti jér-

jestyneeseen tarvetasoon. (Juuti 1983, 70). Maslowin malli on esitelty kuviossa 2.

Itsensa
toteuttamisen
tarpeet

Arvostuksen tarpeet

Sosiaaliset tarpeet

Turvallisuustarpeet

Fysiologiset tarpeet

Kuvio 2. Maslowin tarvehierarkian malli. (mukaillen Maslow 1943).
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Maslowin ajattelussa ndmé tarpeet muodostavat pyramidin, jossa tietyt, perustuvaa laatua ole-
vat tarpeet ovat pyramidin pohjalla. Kun ihminen on saanut alemmat tarpeensa tyydytettyd, hén

korvaa ne ylemmilla tarpeilla (Harisalo 2009, 101).

Maslow oletti, ettd mitd korkeamman asteen ihmiset ovat tarpeiden hierarkiassa tayttaneet, sita
motivoituneimpia he ovat. Teorian idea on siind, etta organisaation on ensin huolehdittava
alemman tason tarpeiden tayttamisesta ja vasta sen jalkeen siirryttava yléspain tarpeiden hie-
rarkiassa (Harisalo 2009, 102). Toisin sanoen esimerkiksi Puolustusvoimien tulisi organisaa-
tiona tai tyOnantajana tarjoa tyontekijoille ensin riittdva toimeentulo, vasta sen jalkeen asian-
mukaiset suojavarusteet, yhdessdolon kokemuksia, mahdollisuuden toteuttaa tyotehtévat itse-

naisesti ja lopuksi mahdollisuudet kehittdd omaa ammattitaitoaan ja osaamistaan.

On helppo ndhd&, miksi tarvehierarkia on niin suosittu teoriana; se on suoraviivaisen yksinker-
tainen. Tarpeiden hierarkkisuudelle ei kuitenkaan ole Harisalon mukaan empiiristé tukea. Ih-
misten tarpeet eivat jakaudu millekaan siistille pystyakselille, vaan eri elaméntilanteista johtuen
ihmiset liikkuvat edestakaisin tarpeesta toiseen. He voivat olla samanaikaisesti huolissaan mo-
nista erilaisista tyydyttaméattomista tarpeista (Harisalo 2009, 102). Sen tdhden tydnantajakin
joutuu huolehtimaan monista tyontekijoiden tarpeista saman aikaisesti.

Herzbergin kaksifaktoriteoria on Frederic Herzbergin kehittdma teoria kahdesta motivointiin
vaikuttavasta tekijasta. Herzberg kysyi ihmisiltd, mitka tekijat tuottavat heille tyydytysta tyos-
sé&an, ja ryhmitteli saamansa vastaukset eri kategorioihin. Samalla h&n kysyi, mihin tekij6ihin
tyontekijat olivat tyytymattomia tyossédén. Vastaukset yhdistaméllg, han havaitsi, etta tyytyvai-
syytté ja tyytyméattomyytta aiheuttivat tekijat, kuvasivat tyon erilaisia ominaisuuksia. Han ni-
mesi tyytyvaisyytta aiheuttavat tekijat motivaatiotekijoiksi ja tyytymattomyytté aiheuttavat hy-
gieniatekijoiksi. Ndm4 tekijat on kuvattu kuviossa 3. (Harisalo 2009, 105).
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Hygieniatekijat Motivaatiotekijat

1. Organisaation tavoitteet 1. Mahdollisuus saada aikaan
2. Ohjaus 2. Tunnustus

3. Esimies-alaissuhde 3. Tehtavan tyon luonne

4. Tyoolosuhteet 4. Vastuulliset tehtavat

5. Palkka 5. Yleneminen

6. Tyontekijoiden valiset suhteet 6. Kasvu

7. Status

8. Turvallisuus

Kuvio 3. Herzbergin hygienia- ja motivaatiotekijat. (Harisalo 2009, 106).

Herzbergin mukaan motivaatiotekijat selittavat tyontekijoiden tyotyytyvaisyydestd 81 % ja tyy-
tymattomyydesta 31 %. Vastaavasti hygieniatekijat selittdvat tyotyytymattémyydesta 69 % ja
tyotyytyvaisyydestd 19 % (Harisalo 2009, 106). Hanen mukaansa toimivin keino tyémotivaa-
tion lisd&miseksi on tyon rikastuttaminen, eli tydtehtavien sisallon muuttaminen vaativampaan
suuntaa. Laadullisesti uudet ja vaativammat tydtehtavat motivoivat ihmisié kaikkein parhaiten
(Harisalo 2009, 107).

Odotusarvoteorian mukaan yksilon motiivit voidaan madrittad kahden tekijan kautta. Ensim-
mainen tekija on se todennakdisyys sille, ettd toiminta johtaa palkkion saamiseen. Yksild odot-
taa, ettd hanen ponnistelunsa tullaan palkitsemaan. Toinen tekija on yksilon subjektiivinen na-
kemys saatavan palkkion arvosta. Vroom lahtee liikkeelle omassa odotusarvoteoriassaan va-
lenssin kasitteestd. Valenssi tarkoittaa saatavilla olevien vaihtoehtojen paremmuusjarjestysta.
Vroomin mukaan yksilon odotuksiin vaikuttavat vaihtoehtojen paremmuusjérjestyksen lisaksi

myos yksilon késitys eri vaihtoehtojen esiintymistodennakdisyyksista. (Juuti 1983, 76-77).

Odotusarvoteoria auttaa ymmartamaan, miksi jotkut tyontekijat nakevat vaivaa onnistuakseen
tyossaan. Tyontekijoilla on mielessdédn joitain valensseja siitd, millaisia tuloksia he haluavat
saada aikaiseksi. Nama paremmuusjarjestykset maarittavat tyontekijoiden ponnisteluiden luon-
teen ja laadun, joilla he uskovat saavuttavansa haluamansa tulokset. Lisaksi heilld on omat ar-

vionsa siitd, kuinka heidét tulisi palkita ponnisteluittensa tuloksista. (Harisalo 2009, 113).
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3.4 Tybmotivaatio ja upseerit

TyOmotivaatio voidaan puolestaan maaritelld tyontekijoiden haluksi tydskennellé tyGtavoittei-
den saavuttamiseksi. Tyomotivaatioon vaikuttavat erilaiset voimavaratekijat, jotka voidaan ja-
kijoihin kuuluu sellaisia asioita kuten palkkaus, tyosta saatavat sosiaaliset edut ja hyvat tyoto-
verit. (Erdnen ym. 2008, 62).

TyOmotivaation kasite ei ole yksinkertainen vaan sen sisalta on eroteltavissa eri osatekijoita
(Erdnen ym. 2008, 63). Mitd nama tekijat ovat ja mistd tydmotivaatio sitten saa alkunsa?
Hackamin ja Oldhamin tydnkuvan mallin mukaan, sisédinen tydmotivaatio syntyy kun tyonte-
kija kokee tyonsa merkitykselliseksi, vastuulliseksi ja hén saa tietoa tyonsé tuloksista. (Harinen
2011, 44). Malli on esitelty pelkistetyssa muodossaan kuviossa 4.

Taitojen monipuolisuus
Tehtavan identiteetti Tyon koettu merkitys
Tehtdvén merkitys

SISAINEN

. TYOMOTIVAATIO

vastuullisuus

Autonomia

Tyostd saatu palaute Tieto tyon tuloksista

Kuvio 4. Hackmanin ja Oldhamin tyénkuvamalli. (Ashleighin & Mansin 2012, 230 mu-
kaan).

Hackmanin ja Oldhamin mallissa tydlla on kolme perustekijaa, jotka aikaansaavat tyonteki-
Jjoissé psykologisia tunnetiloja tai niiden muutoksia, jotka puolestaan aiheuttavat siséisen tyo-
motivaation. Mitd enemman ndma kolme elementtid ovat lasné tyontekijan arjessa, sita korke-

ammalla tasolla tyontekijan tydmotivaatio, suoritustulokset ja tyotyytyvéisyys ovat (Campbell
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ym. 2010, 174). Malli olettaa, ettd tydmotivaatio, tyon suoritus ja tyotyytyvaisyys ovat néin
ollen kolme toisistaan eroavaa tekijéd, jotka ovat seurausta tietyista psykologisista tunnetiloista.

Hackmanin ja Oldhamin mallissa taitojen monipuolisuus tarkoittaa sitd, kuinka paljon erilaisia
taitoja tyontekijd joutuu kayttdmaan tyossadn. Tehtévan identiteetti puolestaan tarkoittaa sit,
kuinka monta erilaista ty6vaihetta tyontekija joutuu tekemadn saadakseen tyonsé valmiiksi.
Tehtavan merkitys kuvaa sitéd, kuinka merkittava vaikutus tyolld on muiden ihmisten elamaan
tai tyéhon. Tyon autonomia tarkoittaa, missa maarin tyontekija voi itse saadella tydnsa aikatau-
lua ja tyovaiheiden suorittamista. Ty0sta saatu palaute puolestaan tarkoittaa sitd, missa maarin
tyontekija saa selkedd palautetta oman tyosuorituksensa tuloksista. (Campbell, Judge & Rob-
bins 2010, 173-174).

Hackmanin ja Oldhamin malli keskittyy tarkastelemaan tyon ominaisuuksien vaikutusta sisai-
seen tyomotivaatioon, mutta tydmotivaatioon vaikuttavat myos tyontekijan persoonallisuus
sekd tydympariston ominaisuudet. Tyontekijan mielenkiinnon kohteet, asenteet seké tarpeet

vaikuttavat myds motivaation muodostumiseen. (Peltonen ym. 1968, 23-24).

Suomessa upseerit toimivat Puolustusvoimien ja Rajavartiolaitoksen palveluksessa koulutus-,
johto-, suunnittelu- ja asiantuntijatehtdvissa. Upseerin tehtdvat ovat haastavuudessaan nousu-
johteisia ja vaativat laajaa oman osaamisen kehittamista (Maanpuolustuskorkeakoulun valinta-

opas 2017, 6). Upseerien uran aikaisia tehtavid Suomessa on esitelty kuviossa 5.
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VUODET

Apulaisosastopaallikko / PE
Joukko-osaston komentaja
Ainelaitoksen johtaja
Apulaiskomentaja / J-OS
Esikuntapaallikko / J-OS
Aluetoimiston paallikké / J-OS
Osastopaallikko / J-OS
Apulaisosastopaallikko / PHE
Sektonphtaja / PE, PHE
Joukkoyksikon komentaja
Opettaja / sotilasopetuslaitos
Osastoesiupseeri / PE, PHE
Osastoesiupseen / J-OS

Osastopaallikko / J-OS
Sektorijohtaja / PHE, J-OS
Toimialapaallikko / PE, PHE, J-OS
Osastoesiupseer PE, PHE, J-OS

Opettaja / sofilasopetusiaitos
Pataljoona- / laivueupseen
Perusyksikon paallikko

14 ESIUPSEERIKURSSI

Perusyksikon paallikko
Perusyksikon varapaallikko YLEISESIKUNTAUPSEERIN TUTKINTO
= 12 Osastoupseeri / J-OSE

K
A
N
S
A
I

N
v
A
L
I

S
E
T

SOTATIETEIDEN MAISTERIN TUTKINTO

— 4

- <P T M

AUK linjan johtaja
Lentoupseen
Aselajupseen

Joukkueenjohtaja

SOTATIETEIDEN KANDIDAATIN TUTKINTO

J-OS = Joukko-osasto PE =Paaesikunta PHE = Puolustushaaran esikunta (ml. PVLOGLE)

Kuvio 5. Upseerien tehtavat. (Puolustusvoimien henkilostdstrategia 2015).

Upseerien tyduran alkuvaiheen tehtavét ovat usein perusyksikossa tapahtuvia toitd. Kuviossa 5
esitellyt, ensimmaisen kahdentoista vuoden tehtévat ovat suurelta osin perusyksikkétasolla ta-
pahtuvia toita. Perusyksikon henkil6std on kooltaan tyypillisesti noin 8-15 henkil64, joten so-
siaalipsykologian nakdkulmasta niitd voidaan késitelld pien- tai primaariryhminé. Tasta nako-
kulmasta ty6ilmapiirin seka siihen liittyvien tekijoiden tutkiminen on eraénlaista pienryhmatut-
kimusta. (Harinen 2011, 48).

Perusyksikkd organisaationa on perinteinen linjaorganisaatio, jossa on joitain piirteitd myos
linjaesikuntaorganisaatiosta. Varapaallikko ja yksikdn véapeli muodostavat ikdén kuin pienen
esikunnan, joka toimii péallikon alaisuudessa. Perusyksikdssa kaikki asiat tapahtuvat periaat-
teessa paéllikon alaisuudessa tai hdnen maarittamallaén tavalla. Varsinaisen koulutuksen ja toi-
minnan toteutuksesta huolehditaan joukkueissa joukkueenjohtajien johdolla. (Muona 2008,
144).
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Perusyksikkd on itsendinen tyOpiste, joka toteuttaa organisaation sille k&skemaa tehtdvaa an-
nettujen resurssien puitteissa. Se on tydymparistona haasteellinen siella tydskenteleville, silla
sen saamat tehtévét ovat monimuotoisia ja niiden toteuttaminen on melko itsendista. Perusyk-
sikdssa henkilokunnan vuorovaikutustaidot ovat jatkuvassa kaytdssa. Samalla heidéan taytyy
pyrkié kehittdmadn valmiuksiaan opettajina, kehittdimaan ammattitaitoaan seké tdydentaa osaa-
mistaan koulutettavan kaluston muuttuessa. (Muona 2008, 148-149).

Puolustusvoimissa tyémotivaation eri puolia on kartoitettu tydilmapiirikyselylla. Kyselyssé on
kartoitettu muun muassa Hackamin ja Oldhamin mallin mukaista tyon vaativuutta ja autonomi-
suutta, yleistd tydmotivaation tasoa, vastaajien halukkuutta siirtyd haastavampiin tyotehtéviin
sekd vastaajien halukkuutta panostaa tyohonsa. Uralla etenemisen halukkuutta voidaan sanoa
uramotivaatioksi ja tyéhon panostamista voidaan kutsua suoritusmotivaatioksi. (Harinen 2011,
44-45),

Harinen esittad useita upseereiden tydmotivaatioon liittyvid hypoteeseja kuten sen, etté suurin
0sa upseereista pitdd arvokkaana paaméaarana ylenemisté arvoasteikolla ja korkeampien tehta-
vien saavuttamista. Samoin han pohtii sitd, etta upseerit uskovat todennakdisesti tydssdédn me-
nestymisen johtavan palkitsemiseen. Han kuitenkin myontad, etté asiaa ei ole empiirisesti to-
dennettu. (Harinen 2011, 45-46).

3.5 Tyotyytyvaisyys

Ty0tyytyvéisyys ja tydmotivaatio ovat usein keskendan samaistettuja kasitteitd. Ne ovat kui-
tenkin kaksi erillista kasitettd, joskin tyotyytyvéisyys on késitteend hyvin epdmaéarainen. Se on
maadritelty muun muassa yksilon myonteiseksi orientoitumiseksi nykyiseen tyotehtavéaansa.

Tyotyytyvéisyys tarkoittaa siis yksilon erilaisia asenteita tyohonsa.

Tyontekija, jolla on korkea tyotyytyvéisyyden taso, ajattelee tydstddn mydnteisesti ja vastaa-
vasti tyontekija, joka ei ole tyytyvainen tyohonsé, ajattelee siitd kielteisesti (Robbins 2005, 24).
Tyotyytyvéisyyden on katsottu myds olevan riippuvainen siitd, miten hyvin tyontekijan tarpeet

ja odotukset vastaavat organisaation asettamia vaatimuksia (Peltonen ym. 1992, 33).
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Tyotyytyvéisyyteen vaikuttavat muun muassa tyon sisélté ja mahdollisuudet tyydyttaa tarpei-
taan tydssadn. Siihen vaikuttavat myos tyosuhteeseen liittyvat edut kuten palkka ja tyoaika.
Siihen heijastuvat myds tydoryhman ilmapiiri, esimiehen johtamistyyli seké organisaation ilma-
piiri. Tyotehtavan sisaltd selittdd tyotyytyvaisyyttd paremmin kuin muut taustaominaisuudet.
(Juuti 1989, 26-27).

Korkeampaa tyotyytyvéisyyttd koetaan todennakoisesti kun tydpaikalla on luottamuksellinen
ja tyontekijoitad kunnioittava ilmapiiri ja esimiehet tiedottavat alaisilleen avoimesti tydpaikan
asioista. Tyotyytymattomyytta puolestaan koetaan silloin, kun tydpaikka on byrokraattinen,
séantdja on paljon ja niiden noudattamista valvotaan sanktioin. Tyotyytymattomyytta lisaéa

mya0s autoritaarinen esimies. (Juuti 1989, 27-28).

Tyotyytyvéisyys ja tyosuoritus korreloivat kesken&an, mutta usein melko heikosti. Lawlerin ja
Porterin mallin mukaan tdmé korrelaatio on todennakdisemmin seurausta siitd, etta tyosuoritus
aiheuttaa tyotyytyvaisyytta kuin painvastoin. Mallissa oletetaan, etta tydsuorituksesta seuraa
tyontekijalle palkkioita, jotka puolestaan aikaansaavat tyotyytyvaisyyden. Palkkoita voivat olla
ulkoiset palkkiot, kuten palkka ja ylennykset tai siséiset palkkiot, jotka tarkoittavat tyontekijan
itse tyolleen antamia merkityksid. Tallaisia voivat olla tunteet siitd, ettd on saanut aikaiseksi

jotain merkittavaa tai arvokasta. (Lawler ja Porter, Juutin 1989, 28 mukaan).

3.6 Taistelumotivaatio

Taistelumotivaatiota voidaan pitdd motivaation erityistapauksena, jonka useat piirteet vastaavat
enemman tai vdhemman yleistd motivaatioteoriaa. Sen voidaan ndhda tarkoittavan sotilaaseen
tietyssa taistelutilanteessa vaikuttavien motiivien kokonaisvaikutusta jolloin se vastaisi tyypil-
taan tilannemotivaatiota. Pitkdkestoista yleismotivaatiota taistelutilanteissa voidaan puolestaan
kuvata kisitteelld taistelumoraali (morale). Tdma “taistelumoraali” tai taisteluhenki on yhden
méaéritelman mukaan yksilon innokkuutta ja kestavyytta osallistua ryhmén toimintaan. (Eréanen
ym. 2008, 70.)

Taistelumotivaation ja vastaavien lahikasitteiden esittelya vaikeuttaa jonkin verran se, etta itse
asia, sotilaiden sodan ajan kayttaytyminen, voidaan méaaritelld monella eri tavalla. Esimerkiksi
voidaan pohtia sitd, miksi sotilaat taistelevat tai miké heitd motivoi? Samoin voidaan kysya,

mitké tekijat vaikuttavat siihen, etta sotilaat jatkavat taistelua usein vaikeissakin tilanteissa?
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Sotilaiden taistelujen aikaista kaytosta on selitetty neljalla eri tavalla.

— Sotilaat kayttaytyvat tietylla tavalla, koska he samaistuvat tietyn sotilasjoukon tai orga-
nisaation perinteisiin.

— Sotilaat kayttaytyvat tietylld tavalla, koska he toteuttavat tietynlaista kasitystdan mie-
hen& olemisesta, johon kuuluu itsendisyys, aggressiivisuus ja innostuneisuus.

— Yhden selitysmallin mukaan sotilaiden toiminta on seurausta yhteiskunnan abstraktei-
hin arvoihin tai symboleihin samaistumisesta.

— Viimeisend selitysmallina on sotilaiden primadriryhméan ja sen kiinteyden merkitys.
(Little 1964, Harisen 2011, 61 mukaan).

Taistelumotivaation syntymiseen ja siihen vaikuttamiseen liittyvié tekijoitd on kartoitettu tut-

kimuskirjallisuudessa runsaasti. Taman tutkimuksen kannalta kiinnostavampia taistelumotivaa-

tioon liittyvi& kokonaisuuksia ovat:

— Sotilaiden primaariryhmiin liittyvat tekijat kuten ryhmakiinteys

— Suurempaan sotilasyksikdon sitoutumista koskevat tekijat kuten joukko-osastohenki ja
joukko-osaston traditiot

— Luottamus omaan kyvykkyyteen

— Luottamus oman joukon suorituskykyyn, aseistukseen ja kalustoon (Eranen ym. 2008, 71—
72).

Aiemmin esitelty Hackmanin tydnkuvamalli tarjoaa mielenkiintoisen tavan tarkastella sisédisen
tyoémotivaation sijaan taistelumotivaatiota. Taistelumotivaatio olisi timan mallin lapitarkastel-
tuna silloin seurausta taistelujen aikaisen tehtévén koetusta merkityksestd, sen vastuullisuudesta
ja saadusta palautteesta. Talldin esimerkiksi joukon hyokkayksen kannalta tarkeimmassa roo-
lissa olevat joukot olisivat mahdollisesti siséiseltd motivaatioltaan korkeammalla tasolla kuin

taisteluja tukevat joukot.

Tama kéttelee Sinkon havaintoja siitd, ettd eri aselajien valilla voi olla suuretkin erot taistelu-
luottamuksessa. Han mainitsee erimerkiksi ilmatorjuntajoukkojen alhaisen luottamuksen ke-
vyihin ilmatorjuntatykkeihin, jonka han arvelee johtuvan siité, etta joukot eivét ole taysin ym-

marténeet ndiden aseiden roolia ja tehtdvaa taistelussa. (Sinkko 2015, 120).
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4 SITOUTUMINEN

Sitoutuminen on yksi niistd puhekielen késitteistd, jotka vaikuttavat itsestadn selviltd, mutta
jotka osoittautuvat lahemmassé tarkastelussa monimutkaisiksi kokonaisuuksiksi. Tutkimusta
tehdessé tarkeimmat késitteet on kuitenkin méériteltdva selkedsti, jotta tutkittavasta ilmidsta

voidaan puhua tasmaéllisesti (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2005, 142-143).

Lahes kaikki sitoutumisen madritelmat viittaavat jollain lailla siihen, ettd sitoutuminen on va-
kauttava tai velvoittava voima, joka ohjaa yksilon kaytosta. Sitoutumista kuvaavat méaritelmat
eroavat toisistaan lahinné siind, miten ne selittavat timan voiman tai ilmion alkuperaa. (Hersco-
vitch & Meyer 2001, 301).

Sitoutumisen voidaan katsoa tarkoittavan asenteellista tai tunneperaista kiinnittymisté johonkin
ja sellaisena se viittaa yleiseen halukkuuteen tai taipumukseen tydskennelld jonkin hyvéksi
(Salo 2009, 26). Ryhmatasolla sitoutuminen viittaa ryhmén tavoitteiden ja arvojen hyvaksymi-
seen, ryhmén jasenten valisiin tunneperdisiin suhteisiin, haluun tyoskennell& ryhmén puolesta

ja tayttaa sen odotukset sekd haluun saavuttaa tai pysya ryhman jasenena (Salo 2009, 29).

Organisaatioon sitoutumista on tutkittu runsaasti. Kayttaytymistieteissa sitoutumisen tutkimus
on késitellyt sitd, mihin sitoutuminen kohdistuu, mitk& ovat sen osatekijoitd ja miten sitoutumi-
nen vaikuttaa tyontekijan asenteisiin ja kdytokseen. Useat sitoutumista kasittelevéat teoreettiset
mallit keskittyvat tyontekijan ja tydnantajan valisiin suhteisiin seka yksilén tyohon tai organi-

saatioon suhtautumiseen (Wallin 2012, 33).

Yleisesti ottaen puhuttaessa johonkin organisaatioon sitoutumisesta, silla tarkoitetaankin ni-
menomaan tydntekijan sitoutumista organisaatioon (Heikkinen 2011, 28). Organisaatioon si-
toutumista voidaan pitaa erilaisten motiivien yhdistelmand, joiden takia organisaatiossa pysy-
taan ja tyoskennelldén (Salo 2009, 27). Organisaation liséksi tyontekijan sitoutuminen voi koh-
distua samanaikaisesti myds muihin kohteisiin. Sitoutumisen kohteena voi olla henkild, ryhma,

organisaatio, instituutio tai aate.



24

Heikkinen erottaa esiupseerikurssin tutkielmassaan organisaatioon sitoutumisen liséksi seuraa-

vat sitoutumisen kohteet:

1. Ammattiin sitoutuminen

2 Uraan sitoutuminen

3. Ty6hon sitoutuminen

4 Ammattiliittoon sitoutuminen (Heikkinen 2011, 22).

Sitoutuminen voi siis kohdistua organisaation lisdksi myds organisaation toimintaan. Yksilot
voivat sitoutua edell&d mainittujen kohteiden liséksi esimerkiksi yrityksen tavoitteiden saavutta-
miseen tai yrityksen kdytantdjen toimeenpanoon. (Herscovitch ym. 2001, 309).

Ammattiin sitoutuminen on Vandenbergin ja Scarpellon mukaan valitun tyon arvojen hyvék-
symisté ja halukkuutta sailyttaa jasenyys kyseisessa ammatissa (Vandenberg & Scarpello 1994,
Salon 2009, 15 mukaan). Ammatillista sitoutumista kuvaa tyontekijan haluttomuus vaihtaa am-
mattia, henkilokohtainen sitoutuminen tyorooliin, omistautuminen ammatille sekda ammattiyl-
peys (Heikkinen 2011, 22).

Herscovitch ja Meyer kuvailevat kuinka organisaatioon sitoutuminen on tekijd, joka vaikuttaa
yksilon kayttaytymiseen vaikka ulkoisia motiiveja, kuten palkkioita tai arviointeja, ei ole saa-
tavilla (ks. Salo 2009, 25). Salon mukaan tyontekijat jaksavat ja voivat tyoskennella sitoutumi-
sen ansiosta enemman kuin viralliset vaatimukset edellyttéisivat, jos he silla tavoin saavuttavat

suuremman paamaéaaraéan johon he uskovat ja samaistuvat (Salo 2009, 26).

Sitoutumisen nédhdaan olevan seurausta myonteisistéd sosiaalisista ja organisaatiollisista koke-
muksista (Salo 2009, 104). Jos tydntekijat uskovat, ettd heidén tyonsa ja panoksensa ovat ar-
vokkaita ja ettd organisaatio tukee heité kaikissa tilanteissa, ovat he todennékdisemmin sitou-
tuneita organisaatioon (Salo 2011, 111).

Sitoutumiseen vaikuttavat tekijat voidaan jakaa kolmeen ryhmaan: tyontekijan henkilokohtaiset
ominaisuudet, sosiaaliset kokemukset ja kokemukset johtamisesta seka tyéhon liittyvat organi-
saatiokokemukset. Henkilokohtaisten ominaisuuksien osalta tutkimuskirjallisuudessa on tar-
kasteltu tyontekijoiden ikaa, sukupuolta, perhetaustaa, koulutusta seka sitd, onko henkild tehnyt
rikoksia. (Salo 2010, 129).
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Tyontekijén (sotilas)arvo sekd asema ryhmassé saattaa selittaa tyontekijan sitoutumisen astetta.
Nyrkkisd&ntona voidaan pitaa sité, ettd pitkdan organisaatiossa tydskennelleet henkil6t ovat si-
toutuneempia organisaatioon. Usein myds sitoutuneemmat tyontekijét ovat saavuttaneet korke-
amman sotilasarvon asevoimissa. Sotilasorganisaatiossa myos ryhman roolin on nahty vaikut-
tavan sitoutumiseen. Tarkedmmassa roolissa olevan yksikon tydntekijoiden sitoutuminen on
todennakdisesti korkeampi kuin tukiyksikon tyontekijoiden. (Salo 2010, 129-130).

Tyontekijan perheelld tai puolisolla voi olla oma vaikutuksensa tyontekijan sitoutumiseen.
Perhe tai puoliso voivat ikd&n kuin kilpailla tyontekijan sitoutumisesta ja aiheuttaa ristiriitoja.
Samoin tyontekijan perheessa olevat sosiaaliset ongelmat vahentavat tyontekijan sitoutumista
organisaatioon (Salo 2009, 37). Anitta Hannola on tarkastellut perheen ja tyon yhteensovitta-
misen vaikeutta Puolustusvoimissa ahneiden ja vaativien instituutioiden nakékulmasta (Han-
nola 2016, 311).

Johtajalla tai esimiehelld on myds merkittava rooli yksilon sitoutumisessa. Onnistunut johtajuus
vaikuttaa alaisen organisaatioon sitoutumiseen; mitd enemman alainen on sitoutunut johta-
jaansa, sité sitoutuneempi han on johtajan asettamiin tavoitteisiin. (Salo 2009, 43). Samoin mité
vahvempi johtajan ja alaisen vélinen sidos on, sitd paremmat ovat alaisten asenteet, kaytos ja

suoritukset organisaatiossa (Salo 2011, 180).

Sitoutumisen seuraukset riippuvat siitd, kohdistuuko sitoutuminen organisaatioon vai toimin-
taan. Toimintaan kohdistuva sitoutuminen ilmenee erityisenéd kdytoksen muutoksena, joka on
linjassa tavoitteen kanssa. Esimerkiksi asiakaspalvelun parantamiseen sitoutuneen tyontekijén
kaytds muuttuu palvelualttiimmaksi ja ystavallisemmaksi. Organisaatioon sitoutumisesta puo-
lestaan seuraa hyvin yleisia kdytoksen muutoksia kuten poissaolojen vahentymista ja kohon-

nutta suorituskykya. (Herscovitsch ym. 2001, 310).

Sitoutumisella on monia myonteisia seurauksia. Yleisesti ottaen sitoutuminen néayttaa ehkaise-
van organisaation kannalta haitallisten seurausten vaikutuksia. Sitoutuminen vaikuttaa myon-
teisesti tyontekijan suorituskykyyn, véhentda poissaoloja ja tyontekijoiden irtisanoutumisia,
vaikuttaa myonteisesti tyotyytyvaisyyteen ja tydhyvinvointiin (Salo 2010, 133).
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Tyontekijén suorituskyvyn osalta sitoutumisella ja suorituskyvyll4 saattaa olla vastavuoroisuu-
teen perustuva suhde. Organisaatioon sitoutunut tyontekija panostaa tyéhonsa enemmaén ja sen
seurauksena suoriutuu tehtavistdédn paremmin. Korkea suoritustaso voi puolestaan saada tyon-

tekijan sitoutumaan entistd vahvemmin organisaatioon (Meyer & Allen 1991, 78).

4.1 Ryhmakiinteyden ja luottamuksen suhde sitoutumiseen

Edellisessé alaluvussa todettiin, ettd sitoutuminen voi kohdistua organisaatioon, mutta entapa
ryhmaan? Esimerkiksi Henderson on madritellyt (ryhmé)kiinteyden seuraavalla tavalla: “Co-
hesion has veen defined as the bonding together of an organization or unit in such a way as to
sustain their will and commitment to each other, their unit and the mission ”(Henderson 1985,
Sinkon 2015, 80 mukaan). Ryhman kiinteyttd voi siis kuvata ryhmén jaseniin kohdistuvan si-

toutumisen ilmentymand. Sitoutuminen ja ryhmakiinteys limittyvat ndin ollen toistensa kanssa.

Ryhmékiinteys on moniulotteinen sotatieteissa tutkittu ilmid, joka tunnetaan parhaiten sen ai-
kaansaamista tuloksista. Sotilassosiologiassa sita pidetadn keskeisend tekijana taistelujen on-
nistumisessa (Sinkko 2015, 11). Asevoimissa kiinteyden on ajateltu vaikuttavan tehokkuuteen

taistelussa ja taistelujen voittamiseen (Griffith 2012, 14-15).

Kiinteydell4 n&dhdaan olevan kaksi suuntaa, horisontaalinen ja vertikaalinen. Horisontaalinen
kiinteys kuvaa sotilasyksikon jasenten keskindista kiinteyttd. Tamé& on vakiintunut tarkoitta-
maan ryhmakiinteyttd (cohesion). Vertikaalista kiinteyttd on puolestaan kutsuttu kiinnitty-
miseksi. Silla tarkoitetaan sitoutumista johtajiin, esimiehiin, armeijaan ja eri instituutioihin
yleensa. (Sinkko 2015, 12).

Kiinteytta voidaan kuvata myos kahden osatekijan summana. Tehtdvakohtainen Kiinteys (task
cohesion) viittaa yhteiseen, ryhman jasenten valiseen sitoutumiseen yhteisen ponnistelua vaa-
tivan tavoitteen saavuttamiseksi. Sosiaalinen kiinteys (social cohesion) puolestaan viittaa ryh-
man keskindisten suhteiden laatuun, jossa ryhmén jasenet antavat toisilleen aineellista ja hen-
kista tukea. (Griffith 2012, 13).
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Ryhmékiinteyttd voidaan liséksi tarkastella pienryhmékiinteytend ja toissijaisena kiinteytena.
Pienryhmakiinteydessa on kyse vertaisten valisisté suhteista sekd johtajan ja alaisten vélisesta
suhteesta. Sinivuo madrittelee pienryhmaékiinteyden hyviksi ryhméan keskindisiksi suhteiksi,
jotka toimivat stressin kielteisten seurausten puskurina, pitavat ryhman koossa ja saavat ryhman

suorittamaan tehtavansé (Sinivuo 2011, 74).

Salo puolestaan jakaa toissijaisen kiinteyden kahteen osaan. Ndista organisatorinen Kiinteys
tarkoittaa yksildiden sitoutumista lahimpaan organisaatioon kuten omaan komppaniaan tai tyo-
yksikkdon. Instituutionaalinen kiinteys puolestaan kuvaa sitd, missé suhteessa yksil6t samais-

tuvat instituution ominaisuuksiin kuten arvoihin. (Salo 2011, 52).

Galin mukaan ryhmakiinteys on merkittdvaa kolmesta syystd. Ensinnakin se on taistelumoti-
vaation tarkein tekijd, toiseksi se lisd4 ryhman tehokkuutta taistelussa (combat effectiveness) ja
kolmanneksi, se véhentaa tai jopa estéé taistelustressireaktioita. (Gal 2012, 37.) Yleisesti ottaen
voidaan todeta, ettd Kiinteys (social cohesion) vaikuttaa ryhmén suorituskykyyn ja tehté-
vasidonnainen kiinteys (task cohesion) ennustaa parhaiten joukon suorituskyvyn tasoa. (Grif-
fith 2012, 14-15.)

Ryhmékiinteydella on siis vaikutus ryhman suorituskykyyn. Salon tutkimuksessa vertaisten va-
linen kiinteys liittyi laheisesti ryhman suorituskykyyn (Salo 2011, 182). Suorituskyvyn ja ryh-
man kiinteyden vélinen yhteys riippuu myos siitd, kuinka korkean tavoitetason ryhma on itselle
asettanut. Jos suoritukseen liittyva tavoitetaso on korkealla, kiinted ryhmé on tehokkaampi kuin
vahemman kiinted. (Campbell, Judge & Robbins 2010, 244).

Salon vaitoskirjan keskeinen johtopéatos oli, ettd jokaisella kiinteyden tasolla on merkitysta
yksilon organisaatioon sitovana voimana. Organisaatiotason kiinteys parantaa tyohyvinvointia,
vahent&a poissaoloja ja lisad organisaation tuottavuutta. Instituutiotason kiinteys puolestaan si-
touttaa henkil6ston organisaatioon ja luo merkityksen tunteen jokapaivéiselle ty6lle (Salo 2011,
4). Tassé yhteydessa nayttéisi silté, ettd organisaatiotason Kiinteys ja organisaatioon sitoutumi-

nen ovat sama asia.
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Ryhmékiinteys ja organisaatiokirjallisuuden sitoutuminen saattavat liittyad toisiinsa myos siten,
ettd instituutioon sitoutuminen saattaa olla ennakkoehto pienryhmien tehokkaalle muodostumi-
selle (Salo 2011, 42-43). Harinen puolestaan esittda arvelun, ettd pienryhmien kiinteys ja siihen
liittyvé luottamus voisivat olla sosiaalisen padoman esiintymisté sotilasorganisaation alimmalla
portaalla (Harinen 2011, 25).

Luottamus on monimerkityksinen késite, jota on tutkittu monilla tieteenaloilla. Luottamuksen
voidaan néhdé liittyvan odotuksiin siitd, ettd joku on luottamuksenarvoinen. Luottamus kohdis-
tuu talloin henkildn tai instituution ominaisuuksiin tai toimintatapoihin. Se voidaan ndhda myos
liittyvan enemman asenteisin, tunteisiin ja motiiveihin kuin uskomuksiin tai odotuksiin. (Kot-
kavirta 2000, 57-58).

Luottamus syntyy ihmisten vélisten kanssakdymisen ja yhteistyon seurauksena, sitd ei voi ostaa
eik& lainata muilta. Luottamus on ansaittava omalla ké&yttaytymisellaan. Luottamus vaatii mo-
lemminpuolista suhdetta, jossa yhteisilla odotuksilla ja sitoumuksilla on tarkea asema. Luotta-
muksen muodostumiseen vaikuttavat sellaiset ihmisen kayttaytymispiirteet kuin rehellisyys,
usko tulevaisuuteen, innostavuus ja ammatillinen kyvykkyys. (Harisalo & Miettinen 2010, 29—
33).

Luottamuksen ja kiinteyden késitteet ja ilmiét nivoutuvat tutkimusteksteissa usein toisiinsa.
Kaésitteet tulee kuitenkin erottaa toisistaan, silla ne tarkoittavat eri asioita. Joukko voi menettaa
luottamuksen johtajaansa, mutta séilyttaa kiinteytensa. Luottamus voidaan ndhda kaksisuuntai-
sena ilmiona, jolloin puhutaan luottamuksesta ja epaluottamuksesta. (Sinkko 2015, 112).

Luottamus voi muuttua epaluottamukseksi monista eri syista. Lupausten ja sitoumusten petta-
minen ruokkii epaluottamusta. My0ds sanojen ja tekojen vélinen ristiriita aiheuttaa epéluotta-
musta. Organisaation henkil6kunta menettdd nopeasti luottamuksen johtajiin, jotka eivét eld
kuten opettavat ja jotka vaativat tyontekijoilt4 sellaisia asioita, joihin eivat itse ole valmiita
ryhtymadn. Samoin kayttdytyminen, joka on ristiriidassa yhteisesti hyvéaksyttyjen normien

kanssa synnyttaa epéluottamusta. (Harisalo ym. 2010, 48).

Taisteluluottamus on puolestaan Risto Sinkon vaitoskirjassaan esittdma mittari, joka kuvaa yk-
sittdisen varusmiehen luottamusta siihen, kuinka han ja hénen joukkonsa parjaisivét taistelussa
(Sinkko 2015, 2). Taisteluluottamus on yksittdisen taistelijan ominaisuus, joka koostuu kol-

mesta elementistd. Nama ovat:
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— Luottamus omassa sodan ajan tehtavassa kaytettaviin aseisiin ja varusteisiin,

— luottamus oman l&hijoukon parjadmiseen taistelussa ja

— luottamus koulutuksessa saatuihin taitoihin, jotka liittyvat omaan sodan ajan tehtavaan.
(Sinkko 2015, 3).

Joukon horisontaalisen kiinteyden voidaan sanoa olevan luottamusta palvelustovereihin, verti-
kaalisen kiinteyden luottamusta lahimpaan esimieheen ja institutionaalisen kiinteyden luotta-
musta Kyseiseen instituutioon (Sinkko 2015, 112). Henkilokohtaisella luottamuksella on suuri
merkitys organisaatioiden sisall, silla vertikaalinen kiinteys ei muodostu ilman luottamusta
(Sinkko 2015, 107).

Sinkon tutkimuksessa tarkasteltiin varusmiehié ja taisteluluottamuksen suhdetta yleiseen ja
henkilokohtaiseen maanpuolustustahtoaan. Taistelukykyyn luottaminen korreloi voimakkaasti
varsinkin vastaajien henkilokohtaisen maanpuolustustahdon kanssa. Sinkko esitti, ettd varus-
miesten koulutuksen edetessa luottamus omaan taistelukykyyn kasvoi ja tata seurasi maanpuo-
lustustahdon kasvu. Toisaalta voi olla myds niin, ettd jo valmiiksi maanpuolustustahtoiset
omaksuvat sotilaskoulutuksen helpommin ja taisteluluottamus kasvaa tdmén seurauksena.
(Sinkko 2015, 121).

4.2 Maanpuolustustahto ja sitoutuminen

Maanpuolustustahto on maaritelty halukkuudeksi puolustaa maataan aseellisesti. Se on lahei-
sesti yhteydessa kasitteeseen isdnmaallisuus, joskin yksilo voi tuntea isanmaallisuutta halua-
matta silti puolustaa sité aseellisesti. Isénmaallisuus voidaan puolestaan ajatella kiintymykseksi
omaa maata kohtaan. Tama kiintymys perustuu muun muassa siihen, etta yksilo tuntee ryhman
(suomalaiset) jasenyyden tuovan hanelle etuja, tuntee ryhman perinteet laheiseksi ja ryhmaan

kuuluminen tuo hénelle sosiaalista arvonantoa. (Myyry 2009, 1).

Maanpuolustustahdon ilmenemismuotoja ovat halu suorittaa asevelvollisuus, osallistuminen
vapaaehtoiseen maanpuolustustoimintaan, usko puolustuskykyyn ja halu séilyttaa itsenéisyys
ja myonteinen asenne asevelvollisuuteen, maanpuolustukseen sek& puolustusvoimiin. Se voi-
daan siis méaritelld kansakunnan aseenteelliseksi, kognitiiviseksi ja toiminnalliseksi valmiu-

deksi tarvittaessa tukea maan aseellista puolustamista. (Sinivuo 2011, 15).
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Koska sitoutuminen luo tahtoa toimia organisaation tavoitteiden mukaisesti, Heikkisen mukaan
vahva sitoutuminen todennékaisesti korreloi myds korkean maanpuolustustahdon kanssa. Var-
sinaisia tutkimustuloksia tasta yhteydesta ei hdnen mukaansa kuitenkaan juuri ole (Heikkinen
2011, 28-29). Salo huomauttaa omassa tutkimuksessaan, etta yleinen arvostus maanpuolustusta
kohtaan ja henkilokohtainen halukkuus palvella asevoimissa ovat kaksi eri asiaa (Salo 2009,
97).

4.3 Motivaation suhde sitoutumisen

Sitoutuminen eroaa motivaatiosta siten, ettd sitoutuminen viittaa yleiseen valmiuteen olla jon-
kinlaisessa kanssakdymisessa organisaatiossa. Motivaatio on puolestaan tavoitehakuista kayt-
taytymista joka viittaa yksilon muuttuvaan psykologiseen olotilaan tietyissa tilanteissa. Se méaa-

rittdd yksilon toiminnan ja sen suuntautumisen. (Salo 2009, 24).

Salon mukaan sitoutuminen selittdd yksilon motivaation. Tyontekijéat joilla on korkea tunnepe-
raisen sitoutumisen aste kokevat suurempaa sisdista motivaatiota kun tyontekijat, joilla on kor-
kea jatkuvuuteen perustuva sitoutumisen aste, toimivat enemman ulkoisten motiivien ohjaa-
mina. (Salo 2009, 24). Harinen arvelee, etta Puolustusvoimien henkiloston tyémotivaatio on
suuremmalta osin sisdista tyomotivaatioita kuin monissa yksityisen sektorin organisaatioissa
(Harinen 2011, 46).

Sinivuon mukaan organisaatioon sitoutuminen, yhdessa ryhmé&éan sitoutumisen ja suoritusky-
kyyn luottamisen kanssa, muodostaa tarkean peruspilarin sotilasjoukon taistelumoraalille (Si-
nivuo 2011, 22). Taistelumoraali on Sinivuon mukaan suhteellisen pysyva ja monimutkainen
henkinen valmiustila, joka taistelukentélld saa aikaan motivaation jatkaa taistelua hengenvaa-
rasta huolimatta (Sinivuo 2011, 10).

4.4 Meyerin ja Allenin malli

Meyer ja Allen (1991) esittavat, ettd sitoutuminen on psykologinen tila, joka koostuu ainakin
kolmesta eri tekijastd. Ne kuvastavat yksilon halua, tarvetta ja velvollisuutta yllapitaé tydsuh-
detta tai j&senyyttd organisaatiossa. Jokaisella néistd kolmesta tekijasta on omat syntymekanis-
minsa ja vaikutuksensa yksilon kayttaytymiseen. (Meyer ym. 1991, 61). Meyerin ja Allenin

sitoutumisen malli on kuvattu kuviossa 6.
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Merkitys identiteetille
Jaetut arvot

Osallistuminen

Harkinnanvarainen Halu
kaytos Sivupanostukset
Keskeinen . . . .
kaytos On seurausta Sitoutuminen |Jatkuvuus Ty8hén panostaminen
Vaihtoehtojen puute
Velvollisuus
Laskelmointi

Normeihin sitoutuminen

Psykologinen sopimus

Kuvio 6. Sitoutumisen yleinen malli. (Herscovitchin & Meyerin 2001, 317 mukaan).

Tunneperdinen tai affektiivinen sitoutuminen (affective commiment) viittaa tyontekijan emo-
tionaaliseen Kkiinnittymiseen, samaistumiseen ja osallistumiseen organisaatiossa. Tyontekijat
joilla on korkea affektiivisen sitoutumisen taso, jatkavat tydskentelya organisaatiossa, koska he
haluavat tehd& niin (Meyer ym. 1991, 67). Tunneperéinen sitoutuminen syntyy kun tyoéntekija
osallistuu organisaation toimintaan, tunnistaa organisaation tai toiminnan tavoitteiden ja arvo-
jen hyodyn itselleen tai jos han kokee identiteettinsa rakentuvan organisaation toimintaan osal-
listumisen pohjalle (Herscovitch ym. 2001, 316).

Jatkuvuuteen perustuva sitoutuminen (continuance commitment) viittaa tyontekijan tunnista-
maan organisaatiosta lahtemisen hintaan. Tyontekijd, joka on sitoutunut organisaatioon péa-
séantoisesti talla tavalla, jatkaa tydskentelya organisaatiossa koska hanelld on jokin tarve (esi-
merkiksi asuntovelka) tehda niin (Meyer ym. 1991, 67). Jatkuvuuteen perustuva sitoutuminen
pohjautuu tydntekijan késitykseen siité, ettd jonkin asian lopettaminen olisi liian kallista. Jat-
kuvuuteen perustuvasta sitoutumisesta voidaan erottaa kaksi tekijag, jotka saavat tyontekijan
jatkamaan organisaatiossa tydskentelyd. Toinen on tarjolla olevien vaihtoehtojen puute ja toi-

nen on pelko saavutettujen etujen menettdmisesta (Herschovitch ym. 2001, 316-317).
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Tyontekijé, jolla puolestaan on korkea velvollisuuteen perustuva(normative commitment) si-
toutumisen aste, pysyy organisaation palveluksessa, koska han kokee, ettd hianelld on "moraa-
linen” velvollisuus tehdé niin (Meyer ym. 1991, 67). Normatiivinen sitoutuminen kehittyy kun
yksilo sisdistéa tydyhteisénsa normit sosiaalistumisen myota, kokee tarpeelliseksi korvata saa-
mansa etuisuudet tyonantajalle ja kun hdn hyviksyy mielessddn “sopimuksen sdédnnot”. (Her-

schovitch ym. 2001, 316-317).

Kuviossa 7 on kuvattu eri lailla sitoutuneiden tydntekijoiden sitoutumisen vaikutusta heidén
kaytokseensa. Keskeisella kaytokselld tarkoitetaan, sellaista kdytosta joka ilmenee suhteessa
sithen, mihin tyontekij& on sitoutunut. Harkinnanvarainen kaytos on sellaista toimintaa, jonka
tekeminen sitoutumisen kohteen hyvéksi on tydntekijan paatettavissa. (Herschovitch ym. 2001,
310-312).

= Keskeinen kaytos

Suuri
= Harkinnanvarainen
kaytos
Kaytoksen
todennakoisyys
Pieni
Affektiivinen Korkea  Korkea Korkea Korkea Matala Matala Matala Matala
Normatiivinen | Korkea  Korkea Matala Matala Korkea Korkea Matala Matala
Jatkuvuus Korkea  Matala Korkea Matala Korkea Matala Korkea Matala

Kuvio 7. Sitoutumisen vaikutus tyontekijan kayttaytymiseen. (Herscovitchin ym. 2001,
314 mukaan).
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Keskeisen ja harkinnanvaraisen kaytoksen vélinen ero avautuu parhaiten esimerkilld. Tyonte-
kijan, joka on sitoutunut voimakkaasti organisaatiomuutoksen toteutumiseen, keskeinen kaytos
ndkyy tdmin muutoksen “hengen” toteuttamisena ja noudattamisena. Hén ajattelee muutoksen
paamaaraa. Harkinnanvarainen kiaytés on puolestaan muutoksen “’lain” kirjaimellista noudatta-
mista, esimerkiksi jonkin tietyn osaston sulkemista tai jonkin muun kdytannon asian toteutta-

mista.

Sitoutumisen eri muodot vaikuttavat kdytokseen siten, etta tietyn tyyppisen sitoutumisen vai-
kutus kaytokseen on suurinta, kun kaksi muuta komponenttia ovat alhaisella tasolla (Herscho-
vitch ym. 2001, 315). Esimerkiksi tunneperdinen sitoutuminen vaikuttaa kdytokseen eniten kun
normatiivinen ja jatkuvuuteen perustuva sitoutuminen ovat matalalla tasolla. Erilaiset sitoutu-
miset eivat valttdmatta esiinny yhtéd aikaa samassa henkildssa, mutta toisaalta, ne eivét ole toi-

siaan poissulkeviakaan.

Seuraavissa alaluvuissa tarkastellaan tarkemmin mallin eri komponentteja. Kapteeniluutnantti
Timo Heikkinen on esiupseerikurssin tydssaan rakentanut malliesimerkit Meyerin ja Allenin
teorian pohjalta kuvaamaan eri tavalla sitoutuneita tyontekijoita (Heikkinen 2011, 20). Olen
kayttanyt naita Heikkisen esimerkkeja tulevien lukujen alussa kuvaamaan tietylla tavalla sitou-

tuneiden tyontekijoiden “arkkityyppeja”.

4.4.1 Tunneperéinen sitoutuminen

Timo olisi hyvin onnellinen, jos voisi tydskennella tyopaikassaan elékkeelle asti. Han ei kovin
helposti vaihtaisi toiselle tydnantajalle. Han keskustelee mielellaén tydstéaan ja tyépaikastaan
ulkopuolisten kanssa. Tyopaikkaa koskevat ongelmat ovat myés hanen ongelmiaan, koska héan
tuntee kuuluvansa sinne kuin yksi “perheen jésenistd”. Hdanen mielestddn tyopaikalla on hen-
kilokohtaista merkitystd, ja hanella on erityinen tunneperdinen kiintymys siihen.
(Heikkinen 2011, 20).

Affektiivinen eli tunneperdinen sitoutuminen kuvaa tyontekijan halua (desire) kuulua organi-
saatioon. Tunnepohjaisella sitoutumisella tarkoitetaan suhtautumista, vahvaa uskomista ja hy-
vaksymistd organisaation tavoitteisiin sekda yhteenkuuluvuuden tunnetta (Wallin 2012, 31).
Tunneperdista sitoutumista ennustavat tekijat jakautuvat yleisesti ottaen kolmeen luokkaan:
henkilokohtaisiin ominaisuuksiin, organisaation rakenteellisiin ominaisuuksiin ja tydkokemuk-
siin (Meyer ym. 1991, 69).
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Henkil6kohtaisista ominaisuuksista tyontekijan ian, uran pituuden, sukupuolen ja koulutustaus-
tan on katsottu liittyvén sitoutumiseen, mutta yhteydet ovat osoittautuneet heikoiksi tai ristirii-
taisiksi. Esimerkiksi tyouran pituuden yhteys sitoutumiseen voi selittya tyétehtavien siséllon ja
laadun erolla verrattaessa urallaan edennyttd tyontekijaa ja vasta-aloittanutta tyontekijaa. Sa-
moin ero voi olla selitettdvissa vanhempien tyontekijoiden yrityksilla oikeuttaa itselleen, miksi

he jatkavat tydsséan kaikkien vuosien jalkeenkin. (Meyer ym. 1991, 69).

Salo puolestaan havaitsi yleisesikuntaupseerin diplomitydsséaan, ettd asevelvollisten osalta al-
haista tunneperdista sitoutumista selitti muun muassa nykyinen taloustilanne; ne asevelvolliset
joilla oli runsaasti velkaa olivat heikommin tunneperdisesti sitoutuneita kuin ne joiden rahati-
lanne oli parempi. Asevelvollisen perheen taloudellinen tilanne ei kuitenkaan vaikuttanut hei-
dan tunneperdiseen sitoutumiseen, vaan selittdva tekija oli nykyinen taloustilanne. (Salo 2009,
76).

Tutkimuksissa on Meyerin ja Allenin mukaan tullut esiin myos joitain viitteita ettd tunneperai-
nen sitoutuminen liittyy organisaation paatoksenteon hajauttamiseen ja vakiintuneisiin kaytan-
toihin ja tydmenetelmiin. On myds mahdollista, ettd organisaation rakenteelliset tekijat eivéat
vaikuta suoraan tyontekijoiden sitoutumiseen vaan ne valittyvét tyontekijoiden ja esimiesten
valisten suhteiden, tyotehtévien selkeyden ja tydntekijan tunteman henkilokohtaisen tarkeyden
kautta. (Meyer ym. 1991, 70).

Meyerin ja Allenin mukaan sitoutuminen kehittyy sellaisten tyékokemusten kautta, jotka tayt-
tavat tyontekijan tarpeet ja ovat yhtenevia hanen arvojensa kanssa. Tydkokemukset voidaan
jakaa karkeasti kahteen luokkaan; sellaiset jotka tyydyttavét tyontekijan tarpeet ja sellaiset,

joissa tyontekija kokee onnistuneensa tygsuorituksessaan. (Meyer ym. 1991, 69).

Tyontekijan halukkuus sailyttdd jasenyytensd organisaatiossa on suurimmalta osin seurausta
myonteisista tyokokemuksista. Oletettavasti tyontekijat haluavat kuulua sellaiseen organisaa-
tioon, josta he saavat myonteisid tyokokemuksia, koska he pitdvat niistd ja olettavat, ettd ne
tulevat myos jatkumaan (Meyer ym. 1991, 74-75). Tyontekijoill, jotka ovat sitoutuneet ensi-
sijaisesti tunneperéisesti, saattaa myds olla suurempi taipumus yllapitédé sitoutumistaan kuin
sellaisilla tyontekijoillg, jotka ovat sitoutuneet ensisijaisesti velvollisuuden tunteesta tai valt-

taakseen seuraamuksia. (Herscovitsch ym. 2001, 312).
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4.4.2 Velvollisuuteen perustuva sitoutuminen

Timo tuntee velvollisuudekseen tyoskennelld nykyisessa tyOpaikassaan. Vaikka hanen oma
etunsa olisi kyseessa, han ei katso oikeudekseen lahted. Han tuntisi lahtemisesta syyllisyytta.
Hé&nen mielestaan tyopaikka ansaitsee hanen uskollisuutensa, ja han tuntee olevansa sille pal-
jon velkaa. Lisdksi han tuntee voimakasta yhteenkuuluvuuden tunnetta tyoyhteisonsa jasenia
kohtaan. (Heikkinen 2011, 20).

Normatiivisesti sitoutunut henkild puolestaan kokee velvollisuudekseen (obligation) kuulua or-
ganisaatioon. Normatiivisen eli velvollisuuteen perustuvan sitoutumisen kehittymiseen vaikut-
tavat sekd sosiaalinen ettd kulttuurinen sosialisaatio, eli yksilon sopeutuminen ymparistonsa
kulttuuriin. (Wallin 2012, 31).

Velvollisuuteen perustuvan sitoutumisen taustalla voidaan ajatella olevan yksiloon kohdistuvat
sosiaaliset paineet, jotka nousevat laajemmasta yhteiskunnallisesta kulttuurista tai tyépaikan
organisaatiokulttuurista. Velvollisuuteen perustuva sitoutuminen voi myos kehittya jos organi-
saatio palkitsee tyontekijaa etukéteen esimerkiksi maksamalla osan hdnen koulutuksesta. Ta-
man palkitsemisen tiedostaminen voi aiheuttaa tyontekijalle kokemuksen velallisen ja velkojan
valisesta suhteesta. Tyontekija voi kokea olevansa velvollinen pysymaén organisaatiossa kun-

nes velka on maksettu. (Meyer ym. 1991, 72).

Saannostoon ja velvollisuudentuntoon perustuva sitoutuminen viittaa siihen, ettd yksilo kokee,
ettd hanell4 on moraalinen “velvollisuus” tai kutsumus kuulua organisaatioon. Paikkaa organi-
saatiossa ei nahda pelkkéana tyopaikkana vaan siihen kuulutaan koska siihen kuulumisen nah-

daan olevan oikein. (Salo 2011, 8).

Salo havaitsi tutkimuksessaan, ettd normatiivinen sitoutuminen oli paras ennustava tekija mi-
tattaessa varusmiesten aikomusta suorittaa palvelus loppuun asti. Varusmiehelld, joka koki ylei-
sen asevelvollisuuden olevan jokaisen miespuolisen velvollisuus, oli myds vahvempi aikomus

suorittaa palvelus loppuun. (Salo 2009, 88).
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4.4.3 Jatkuvuuteen perustuva sitoutuminen

Timo olisi huolissaan tulevaisuudesta, jos han eroasi typaikastaan ilman, etta olisi tiedossa
uutta tyopaikkaa. Lahteminen tuottaisi ongelmia ja hairiotéa hanen elaméaansa. Siita aiheutuisi
taloudellisia vaikeuksia. Tydpaikassa pysyminen on talla hetkella valttamattomyys eika niin-
kdaan oma halu. Talla hetkelléa ei vain ole tarpeeksi monta hyvaa syyta lahted, eika tarjolla
olevia vaihtoehtojakaan ole riittavasti. Jos han ei olisi antanut itsestaan nykyiselle tydpaikalle
niin paljon, han saattaisi harkita laht6a. Timo myds miettii, etté uudessa tyopaikassa ei valtta-
matta olisi samoja etuja kuin nykyisessa tyOpaikassa.
(Heikkinen 2011, 20).

Jatkuvuuteen liittyva sitoutuminen kuvastaa organisaatiosta lahtemisen aiheuttamien kustan-
nuksien tunnistamista. T&mé&n sitoutumisen osa-alueen selittdvind tekijoiné voidaan pitad mita
tahansa, joka korottaa ndit4 kustannuksia. Useimmin tutkimuksessa esiintyviné tekijoina ovat
olleet niin kutsutut sivupanokset tai sijoitukset seké tarjolla olevat vaihtoehdot. Esimerkiksi
paikkakunnan vaihto, ystavyyssuhteiden katkeaminen ja etuisuuksien menettamiset ovat sellai-
sia sivupanoksia, jotka nostavat organisaatiosta lahtemisen hintaa. Tyohon sitoutuminen lisdén-
tyy kun sivupanosten maaré tai koko kasvaa ja vaihtoehtojen houkuttelevuus laskee. (Meyer
ym. 1991, 71-72).

Sivupanokset eivét valttdmatta nouse samassa suhteessa tyduran pituuden kanssa. Meyer ja Al-
len ovat tutkimuksessaan huomanneet, ettd tyontekijoilla jotka ovat hankkineet muille aloille
helposti siirrettavia taitoja uransa aikana, on paremmat mahdollisuudet ldhted organisaatiosta

kuin heidan nuoremmilla, kokemattomilla kollegoillaan. (Meyer ym. 1991, 72).

Miké tahansa tekijé, joka nostaa organisaatiosta lahtemisen kustannuksia, voi mahdollisesti
saada aikaan jatkuvuuteen liittyvaa sitoutumista. Se kuitenkin edellyttaa, ettd tyontekija tunnis-
taa nama tekijat (Meyer ym. 1991, 77). Meyer ja Allenin huomauttavatkin, ettd tyontekijan
kasitykset merkitsevat enemmaén kuin asioiden todellinen tila; tyontekijoiden kasityksethén ei-
vat valttamatta vastaa todellisuutta (Meyer ym. 1997, 88).

Salo kuvaa jatkuvuuteen liittyvaa sitoutumista sosiaalisen vaihtokaupan (social exhange) teo-
rian kautta. Siind yksilon tyytyvéisyys organisaatioon kuulumisesta voidaan ilmaista matemaat-

tisena kaavana, jossa:
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Tyytyvaisyys = oletettu hyoty — haitat.

Voidaan ajatella, ettd yksilo vaihtaa sitoutumistaan organisaatiolta saatuun kohteluun (Salo
2009, 9). Meyer ja Allen myontavat, ettéd jatkuvuuteen perustuvaa sitoutumista ennustavat teki-
jat, sivupanokset ja vaihtoehdot, ovat perustuneet enemman teoreettiseen argumentaatioon kuin

kokemusperadisiin todisteisiin (Meyer ym. 1991, 72).

Sellaiset tyontekijat, jotka ovat sitoutuneet ensisijaisesti tall4 tavalla saattavat olla taipuvaisia
etsimaén keinoja, jolla he paasisivat eroon sitoutumisestaan. Tydntekija joka pysyy organisaa-
tiossa vain sen téhden, ettd hdnen osaamisensa on erityisen arvokasta organisaatiolle, saattaa
silti etsi& toista tyOpaikkaa, jossa nuo taidot ovat hyddynnettavissa. (Herscovitsch ym. 2001,
313).
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5 TUTKIMUKSEN METODOLOGIA

Tassé luvussa tarkastellaan tutkimuksen varsinaista toteutusta. Ensimmaisessé alaluvussa esi-
tell&&n tutkimuskysymykset. Toisessa alaluvussa kuvaillaan tutkimuksen kohdejoukon valintaa
ja koostumusta. Kolmannessa alaluvussa kuvaillaan kyselylomaketta ja perustellaan siihen va-

littujen mittareiden ja véittamien mukana oloa.

Neljannessé alaluvussa kerrotaan, mitd analyysejé aineistolle suoritettiin. Samalla esitetaan pe-
rustelut, miksi paadyttiin kayttamaan parametrisia tai ei-parametrisia menetelmia. Viidennessa
alaluvussa esitellaan alustavissa analyyseissa aineistosta 16ydetyt faktorit ja niiden tunnusluvut.
Kuudennessa alaluvussa tarkastellaan tutkimuksen luotettavuutta validiteetin ja reliabiliteetin

kannalta.

5.1 Tutkimuskysymykset

Tutkimuksen padmaarana on selvittad Puolustusvoimissa palvelevien upseereiden sitoutumista
soveltamalla Meyerin ja Allenin kolmen komponentin sitoutumismittaria. Samalla pyritaan sel-

vittdméaan, miten teoriaosuudessa esitetyt muut tekijat liittyvat upseereiden sitoutumiseen.

Tutkimukseni p&atutkimuskysymyksend on: “Millainen on upseereiden sitoutumisen aste Puo-

lustusvoimiin™.

Tutkimuksen alatutkimuskysymyksina puolestaan ovat:
1) Mitka tekijat ovat yhteydessa upseereiden sitoutumiseen?

2) Millaisia eroja upseereiden sitoutumisessa ilmenee?

Pyrin l16ytdmaan vastauksen paatutkimuskysymykseen etsimélla aineistosta Meyerin ja Allenin
sitoutumisteorian mukaisia summamuuttujia, jotka kertovat, ovatko upseerit sitoutuneita enem-
méan tunneperaisesti, velvollisuuden pohjalta vai jatkuvuuden pohjalta. Alatutkimuskysymyk-
siin pyrin 16ytdmaan vastauksen etsimalld ryhmien valisié eroja vastaajista klusterianalyysilla

ja tarkastelemalla muiden muuttujien yhteytta heidén sitoutumiseensa.
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5.2 Kohdejoukko

Suoritin kyselytutkimuksen aineiston keradmisen lahettamalla vastaajille henkil6kohtaisen sah-
kopostilinkin Webropol-ohjelmalla. L&hetin kyselyn alun perin 166 vastaanottajalle, joista 88
oli sotatieteen maisteritutkintoa suorittavia yliluutnantteja ja 78 oli esiupseerikurssin opiskeli-
joita. Vastausmaaran jaatya pieneksi, lahetin alkuperéisille vastaanottajille muistutusviestin ky-

selyyn vastaamisesta 1.3.2017.

Yhtené syyné pieneen vastausprosenttiin saattoi olla padtokseni lahettdé kyselyn henkilokoh-
tainen linkki vastaajien virkasdhkopostiin. Paadyin tdhan ratkaisuun, koska virkasahkopostilis-
tat olivat kétevasti saatavilla Maanpuolustuskorkeakoulun opintosihteereiltd, mutta niiden kay-
tOsta aiheutui ylimaéaraista vaivaa vastaajille. Tyypillinen vastaaja luki virkasahkopostinsa Puo-
lustusvoimien tydasemalta, josta julkiseen internettiin pddseminen kyselyn ajankohtana vaati

yliméaardisen vaivan nakemista.

Useampi vastaaja ilmoitti minulle sdhkopostitse, ettd he eivét saaneet kyselyani toimimaan Puo-
lustusvoimien ty0asemalta, vaan he joutuivat kopioimaan kyselylinkin osoitteen omalle tieto-
koneelleen tai alypuhelimelleen. Huomioin taman lahettdmassani muistutusviestissa, johon lii-

tin ohjeet linkin kopioimiseksi ja avaamiseksi Puolustusvoimien tydasemalta kasin.

Vastausten mééara pysytteli muistutusviestistd huolimatta pienend. Siksi suoritin vield lisdotan-
nan lahettamalla kyselyn avoimena vastauslinkkind myos toiselle sotatieteen maisterikurssille
kyseisin kurssin PV-moodle tyotilan kautta. Kyselyyn vastasi lopulta 86 upseeria, joista kolme
oli naisia. Puolustusvoimien palveluksessa oli vuoden 2015 henkildstétilinpadtoksen mukaan
2906 upseeria. Naisia heistd oli 65 eli 2,2 % (Henkilostotilinpdatos 2015, 9-11). Vastaajat edus-
tavat laskennallisesti noin 2.96 % suuruista joukkoa puolustusvoimien palveluksessa olevista

upseereista.

Kyselyyn valikoituneet upseerit edustavat tyokokemukseltaan puolustusvoimien alinta johtoa
tai korkeintaan keskijohto. Vastaajat ovat olleet suurimman osan tyourastaan perusyksikkota-
son tehtdvissd. Vastaajien sodan ajan tehtavié ei kysytty, jotta tutkimus séilyi julkisena tyon4,
mutta tyypillisesti vastaajien tasoiset upseerit palvelevat sodan aikana myds perusyksikkdtason,
joukkue- tai komppania, tehtévissa.
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5.3 Kyselylomake ja kaytetyt mittarit

Kyselylomake koostui kahdeksasta osiosta. Lomakkeessa oli yhteensé 54 kappaletta kysymyk-
sid tai vaittamid. Kyselyssa kdytetyt mittarit ja niiden asteikot on esitelty taulukossa 1. Kysely-

lomake on esitelty kokonaisuudessaan liitteessa 1.

Taulukko 1
Kyselyssa kaytetyt mittarit ja niiden asteikot
Osio Mittari Asteikko Léhde
1 Taustatiedot Nominaali ~ Tutkijan itse laatimat
2 Sitoutuminen Likert 1-7  Meyer ym. 1997.
3 Perinteet Likert 17 Tutkijan itse laatimat
4 Luottamus esimieheen Likert 1-7  Sinkko 2015.
5 Myonteiset kokemukset Likert 1-7  VM-loppukysely / Sinkko 2015.
6 Tyotyytyvaisyys Likert 1—7  Uudistuva tyonkuva -hanke
7 Taisteluluottamus Likert 1-7  Sinkko 2015.
8 Maanpuolustustahto Likert 1-7 VM -loppukysely / Sinkko 2015.

Osiossa yksi (kysymykset 1-7) kysyttiin vastaajien taustatietoja. Taustatiedoissa kysyttiin vas-
taajien ik&& ja sukupuolta. Vastaajien kurssitasoa selvitettiin yhdella kysymyksell&, johon oli
mahdollista vastata vain sotatieteen maisterikurssi tai esiupseerikurssi. Lisaksi kysyttiin, mon-
tako vuotta vastaaja on palvellut Puolustusvoimissa, onko hanella ollut esimieskokemusta,
missa puolustushaarassa han talla hetkella palvelee ja sitd, onko vastaaja palvellut kansainvéli-

sen kriisinhallinnan tehtavissa ulkomailla.

Osiossa kaksi (vaittdmat 8-26) kaytin Meyerin ja Allenin kehittdmaa kolmen komponentin si-
toutumismallia ja sen pohjalta laadittua muokattua kysymyspatteria selvittdmaan sitd, miten
upseereiden sitoutuminen ilmenee. Alkuperdinen kysymyspatteri piti sisalldan kolme summa-
muuttujaa, joissa kussakin oli kahdeksan vaittdmaa (Meyer ym. 1997, 117). Meyerin ja Allenin
uudemmassa, muokatussa kysymyspatterissa oli puolestaan vain 6 vaittdmaa per summamuut-

tuja; yhteensa 18 osiota (Meyer ym. 1997, 119).
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Paatin kayttaa tassé tutkimuksessa Meyerin ja Allenin muokattua (revised) kysymyspatteria,
silld erotuksella, ettd jatkuvuuteen perustuvan sitoutumisen summamuuttuja sisélsi seitseman
vaittamaa. Paadyin tahén ratkaisuun koska alkuperdisessé lahteessé ei oltu tarpeeksi selvasti
eroteltu, mitk& kuusi vaittamaa kuuluivat uudistettuihin summamuuttujiin (ks. Meyer ym. 1997,
118). Mittasin sitoutumista siis yhteensé yhdeksallatoista vaittamalld, joiden tulisi teorian mu-

kaan jakautua kolmeen summamuuttujaan.

Taulukossa 2 on esitetty ndiden kolmen oletetun summamuuttujien antamat Cronbachin alfat.
Kaikki ylittavat sellaisenaan hyvaksyttavana raja-arvona pidettdvan o > 0,6. Odotusarvoina
naille summamuuttujille olivat 0,85; 0,79 ja 0,73 (Meyer ym. 1997, 120). Saamani tulokset
vastaavat alkuperaisid, joskin tunneperdinen sitoutuminen oli hieman odotettua alhaisempi ja
jatkuvuuteen perustuva hieman odotettua suurempi. Tunneperéisen ja normatiivisen sitoutumi-
sen summamuuttujien vélilla on aikaisemmissa tutkimuksissa havaittu korrelaatiota, joskin fak-
torianalyysit ovat olleet luotettavampia kun ne on pidetty toisistaan erillisind faktoreina
(Herscovitsh ym. 2001, 305).

Taulukko 2.

Sitoutumisen komponentit ja niiden alfat
Komponentti a Vaittamien numerot
Tunneperdinen sitoutuminen 0.803 7,8,9,10,11,12
Normatiivinen sitoutuminen 0.743  13,14,15,16,17,18
Jatkuvuuteen perustuva sitoutumi- 0.803  19,20,21,22,23,24,25
nen

Kéaansin alkuperdiset englanninkieliset vaittamat itse suomeksi, jonka jalkeen keskustelin tyon
ohjaajan kanssa suomennusten onnistumisesta ja vaittamien merkitysten sailymisestd. Alkupe-
réiset englanninkieliset summamuuttujat ja vaittdmat on esitetty liitteessa 2. Korvasin alkupe-
réisten vaittamien kaikki organisaatioon viittaavat sanat sanalla ”Puolustusvoimat™. Pyrin talla
kohdistamaan vastaajien ajatukset instituutiotasolle, jotta saisin mitattua heidan sitoutumistaan
siihen, enka heidén sitoutumisesta omaan perusyksikkdon, joukko-osastoon tai esimerkiksi tyo-

yhteison epévirallisiin organisaatioihin.
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Osioilla 3-6 (vaittaméat 27—43) pyrin selvittdm&&n vastaajien tyoyhteisdssé ilmenevia perinteita,
luottamusta lahimpdan esimieheen, tyotyytyvaisyytta sekad tydssa koettuja myonteisid koke-

muksia. Taulukossa 3 on esitetty ndiden osioiden Cronbachin alfat ja vaittdmien numerot.

Taulukko 3.

Osiot 3-6 ja niiden alfat
Osio a Vaittdmien numerot
Perinteet 0.56  26,27,28,29,30
Luottamus esimieheen 0.87 31,32,33,34
Myonteiset kokemukset 0.65  35,36,37
Tyotyytyvaisyys 0.79 38,39,40,41,42

Kohdan ”perinteet” vaittamilla yritin selvittdd, mika yhteys perinteilld, perusyksikon epaviral-
lisella kulttuurilla ja joukkoyksikon tapahtumiin osallistumisella on yksilon sitoutumiseen.
Myonteisid kokemuksia ja luottamusta esimieheen mittaavat vaittdmat ovat peraisin varusmies-
ten loppukyselysta. Tyotyytyvaisyyden mittari on peraisin Uudistuva tydnkuva -hankkeen kéyt-
tdmasta tyotyytyvaisyyden mittarista.

Osioilla 7-8 (vaittaméat 44-54) pyrin selvittdméan vastaajien taisteluluottamusta ja yleista
maanpuolustustahtoa. Taisteluluottamuksen ja maanpuolustustahdon vaittamille tehty alustava

osioanalyysi antoi taisteluluottamukselle Cronbachin alfan 0,84 ja maanpuolustustahdolle 0,76.

Taisteluluottamuksen summamuuttuja muodostettiin Risto Sinkin tutkimuksessa kaytetysta
summamuuttujasta, joka koostui viidesta osiosta, jotka olivat alunperin:
— Ryhmaéni pérjdisi todellisessa taistelutilanteessa.
— Joukkueeni/jaokseni parjaisi todellisessa taistelutilanteessa.
— Olen saanut selvan kuvan siitd, mitka asiat minun pitaisi osata tehtédvéassani sodan ai-
kana.
— Osaisin talla koulutuksella toimia sodassa omassa sodan ajan tehtdvassani.
— Pystyn hallitsemaan kaikissa olosuhteissa omassa sodan ajan tehtdvéssani tarvitsemani
aseet ja varusteet. (Sinkko 2015, 120).
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Tatd tutkimusta varten katsoin kuitenkin tarpeelliseksi muuttaa taisteluluottamuksen osioita,
silla tutkimuksen kohteena oli palkattu henkilokunta varusmiesten sijaan. Kuten teoriaosassa
esiteltiin, toimivat upseerit padasaantoisesti sodan ajan tehtavissaan ryhmaé- ja jaostason ylapuo-
lella. Sinkko pohti my6s véitoskirjansa johtopaatoksissa, ettd taisteluluottamuksen mittaami-
seen sopivin joukkoyksikko olisi joukkue, joten sillakin perusteella alkuperdinen summamuut-
tuja ei sellaisenaan olisi sopinut tahan tutkimukseen. (Sinkko 2015, 206).

Néin ollen, siséllytin lopulta taisteluluottamuksen osioon vain neljé vaittdmaa, jotka olivat:

— Oma sodanajan joukkoni parjaisi todellisessa taistelutilanteessa.

— Olen saanut selvan kuvan siitd, mitka asiat minun pitéisi osata tehtavassani sodan aikana.
— Osaisin toimia saamallani koulutuksella sodassa omassa sodan ajan tehtdvassani.

— Pystyn hallitsemaan kaikissa olosuhteissa omassa sodan ajan tehtavassani tarvitsemani

aseet ja varusteet.

Vastaajien maanpuolustustahdon selvittdmiseen kaytin sellaisenaan yleisen maanpuolustustah-
don summamuuttujaa Risto Sinkon vaitostutkimuksesta (Sinkko 2015). Se koostui seitsemasta
vaittamastd, joista kuutta on kaytetty myos varusmiesten loppukyselyissa vuodesta 2010 alkaen
(Harinen 2013, 8). Vaittamat olivat:

— Jos Suomeen hyokataan, olen itse valmis osallistumaan sotilaalliseen maanpuolustukseen.

— Jos Suomeen hyokataan, suomalaisten olisi puolustauduttava aseellisesti kaikissa tilanteissa,
vaikka tulos néayttaisi epavarmalta.

— Suomella pitaa olla suorituskykyiset puolustusvoimat.

— Katson oikeaksi, ettd Suomessa kansalaiset ovat velvollisia asein puolustamaan maata.

— On oikein, ettd maan miespuolisten kansalaisten tulee suorittaa varusmiespalvelus osana
maanpuolustusvelvollisuutta.

— Suomen itsendisyyden aseelliseen puolustamiseen varautuminen on yhta tarkedd nyt kuin
viime sotien aikana.

— Yleinen asevelvollisuus on Suomessa "arvo sindnsa", joka pitéisi sailyttaa kaikissa olosuh-

teissa.
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5.4 Analyysi

Aineisto analysoitiin SPSS 24 (Statistical Package for Social Science) ohjelmalla. Ennen var-
sinaisten analyysien aloittamista kyselylomakkeen vaittdmista nelja kaannettiin negatiivisista
positiivisiksi. Tdman jalkeen aineistolle suoritettiin faktorianalyysi, jossa pyrittiin tiivistdma&n
aineiston vaittamia summamuuttujiksi. Hain vastausta paatutkimuskysymykseen askeltavalla

Klusterianalyysilla ja alatutkimusongelmiin pyrin l6ytdmaan vastaukset t-testeilld.

Faktorianalyysissa tarkoituksena on tiivistad useilla eri vaittamilla mitattu informaatio yksin-
kertaisempaan muotoon. Uudet muuttujat ovat erddnlaisia piilomuuttujia, joiden kuvaama yk-
sikkdjen ominaisuus tulkitaan faktorilatausten avulla (Eskola 1995, 248). Faktorianalyysié suo-
ritettaessa tavoitteena on, etté faktorit kuvaisivat muuttujien alkuperdista yhteisvaihtelua mah-
dollisimman hyvin ja etté aineiston tietoa havitettdisiin mahdollisimman v&h&an (Nummenmaa
2009, 397).

Faktorianalyysin kdyttdmiselle on asetettu joitain vaatimuksia. Tutkittavan aineiston tulisi olla
kohtuullisen suuri; tutkittavia tulisi olla kaksi kertaa niin paljon kuin analysoitavia muuttujia.
Samoin tutkittavia tulisi olla vahintdén 20 kertaa niin paljon kuin faktoreita. Lisaksi faktoriana-
lyysiin valittujen muuttujien tulisi olla normaalisti jakautuneita, mutta faktorianalyysi voidaan

suorittaa myos silloinkin kun aineisto ei jakaudu normaalisti. (Nummenmaa 2009, 406 — 407).

Aineiston testaamista varten tulee suorittaa valinta parametristen ja ei-parametristen testien va-
lilld; tyokalut on valittava tehtdvan mukaan. Parametristen testien valinta perustuu oletuksiin,
ettd aineiston normaalisti jakautunut ja kaytdssa on ollut véhintaan valimatka-asteikollinen mit-
tari (Nummenmaan 2009, 154).

Testasin aineiston normaalijakautuneisuutta Kolmogov-Smirnovin ja Shapiro-Wilkin testeilld,
jotka tosin ovat usein melko herkkié arvioimaan jakauman ei-normaaliksi, vaikka poikkeama
olisikin hyvin pieni (Nummenmaa 2009, 154). Taman vuoksi tarkastelin aineiston vinous- ja
huipukkuuskertoimia. Yleisesti ottaen jakaumaa voidaan pitd4d normaalina, mikéli vinouden ja
huipukkuuden itseisarvot ovat ykkostd pienemmat (Nummenmaa 2009, 154). Naiden perus-
teella testatuista muuttujista ainoastaan maanpuolustustahtoa mitannut muuttuja ei ollut nor-

maalisti jakautunut.
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Néiden alustavien analyysien jalkeen vertasin klusterianalyysissa 10ytyneiden ryhmien keskiar-
voja toisiinsa t-testilla. T-testin suorituksen edellytyksend on hyva jarjestysasteikollinen muut-
tuja ja ettd populaation jakauma on normaalinen. T-testi antaa luotettavia tuloksia, mikéli otos-
koko on ollut véhintaan 30 (Metsamuuronen 2006, 530). Loydettyjen ryhmien koot olivat N=30
ja N=56.

5.5 Tutkimuksen faktorit

Suoritin aluksi sitoutumista mittaavien véittdmien kohdalla faktorianalyysin ja osioanalyysit.
Kaikkien faktoreiden keskiarvot, -hajonnat, faktorilataukset ja kommunaliteetit on esitetty liit-
teessd 3. Meyerin ja Allenin teorian perusteella odotusarvona oli, ettd analyysi olisi tuottanut

kolme sitoutumisen faktoria. Nama faktorit on esitelty alla taulukossa 4.
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Taulukko 4

Sitoutumisen neljan faktorin ratkaisu ja osioanalyysin tulokset (N=86)
Faktori a Faktori-  Puhdistettu  Selitys-
Vaittamé lataus osio- aste

korrelaatio

Jatkuvuuteen perustuva sitoutuminen 81
14. Minun olisi erittain vaikea lahtea Puolustusvoimista 99 .60 37
juuri nyt, vaikka haluaisinkin.
15. Liian suuri osa elamaani hairiintyisi, jos 1ahtisin ahi- 13 .64 42
aikoina Puolustusvoimista.
17. Uskon, etta minulla on liian vahan vaihtoehtoja, jotta 70 .65 45
voisin harkita lahtevani Puolustusvoimista.
18. Yksi harvoista kielteisista seurauksista Puolustus- A2 95 34
voimista eroamisessa olisi tarjolla olevien vaihtoehtojen
puute.
19. Yksi suurimmista syista, miksi jatkan tyoskentelya 64 .60 37
Puolustusvoimissa on se, etta lahteminen vaatisi huo-
mattavan suuren henkilokohtaisen uhrauksen; muut or-
ganisaatiot eivat pysty tarjoamaan samoja koko-
naisetuja, mita minulla on Puolustusvoimissa.
Yhteenkuuluvuuden tunne 81
13. Tunnen suurta yhteenkuuluvuutta Puolustusvoimiin. 90 13 o4
10. Koen olevani osa Puolustusvoimien "perhetta. 67 .29 44
24. Puolustusvoimat ansaitsee uskollisuuteni. 54 92 31
Velvollisuuden tunne .68
23. Tuntisin syyllisyytta jos lahtisin Puolustusvoimista o7 53 28
juuri nyt.
25. En lahtisi Puolustusvoimista juuri nyt silla koen vel- .60 51 27
vollisuudentunnetta siellé olevia ihmisia kohtaan.
9. Koen, etta Puolustusvoimien ongelmat ovat myds mi- 59 45 21
nun ongelmiani.
Henkilokohtainen merkitys 72
8. Olisin erittdin onnellinen, jos voisin viettaa koko urani .64 58 37
Puolustusvoimissa.
11. Tunnen olevani sitoutunut Puolustusvoimiin. 54 .64 42
12. Puolustusvoimilla on suuri henkilokohtainen merki- .55 .65 42
tys minulle.
21. Koen suurta velvollisuutta pysya Puolustusvoimien 57 95 32

palveluksessa

Vaittamista neljé ei saavuttanut riittdvaa faktorilatausta, joten poistin ne analyyseistd. Taman

sisalléllisen muutoksen takia paadyin lopulta kayttdmaan neljan faktorin ratkaisua. Kaiserin

testin (KMO =.78) sekd Barlettin svaarisyystestin (p<0.001) tulokset osoittivat, ettd korre-

laatiomatriisi oli soveltuva faktorianalyysiin. Tall& neljan faktorin ratkaisulla pystyttiin selitta-

maan 67,94 % muuttujien valisesta varianssista.
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Ensimmaiselle faktorille latautuneet vaittamat liittyivat Puolustusvoimista lahtemisen vaikeu-
teen ja vaihtoehtojen puutteeseen. Nimesin tdman faktorin jatkuvuuteen perustuvaksi sitoutu-
miseksi. Toiseen faktoriin latautui vaittdmid, jotka liittyivat yhteenkuuluvuuden ja uskollisuu-

den tunteisiin. Nimesin toisen faktorin yhteenkuuluvuuden tunteeksi.

Kolmannelle faktorille latautuneet vaittamat liittyivat velvollisuuden ja syyllisyyden tunteisiin.
Nimesin kolmannen faktorin velvollisuuden tunteeksi. Neljanteen faktoriin latautui vaittamia,
jotka liittyivat yleiseen sitoutumiseen, velvollisuuden tunteeseen ja henkilokohtaisen merkityk-

sen kokemukseen. Nimesin tdman faktorin henkilokohtaiseksi merkitykseksi.

Muiden kuin sitoutumista mittaavien muuttujien (kyselyn osiot 3-8) osalta suoritin myds eks-
ploratiivisen faktorianalyysin, joka latautui aluksi kahdeksalle (8) faktorille, mutta naiden fak-
toreiden rotatoituminen epdonnistui. Tdman jalkeen ajoin uudet faktorianalyysit erikseen
osioille 3-6 ja 7-8. Nama analyysit tuottivat taulukossa 5 esitellyt faktorit.



Taulukko 5.

Muiden muuttujien 5 faktorin ratkaisu ja osioanalyysin tulokset
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Faktori a Faktori-  Puhd. osio-  Selitys-
Vaittama lataus korrelaatio  aste
Luottamus esimieheen 87

35. Lahin esimieheni on kohdellut minua reilusti ja oikeudenmukai- .58 57 .38
sesti.

36. Lahin esimieheni on kaiken kaikkiaan "hyva tyyppi". .85 .82 .69
37. Lahin esimieheni hallitsee asiansa (johtaminen, kouluttaminen, .82 .84 72
esimiestyd)

38. Jos olisi sota, haluaisin toimia l1ahimman esimieheni alaisuu- a7 .76 63
dessa.

Lahin esimieheni on kohdellut minua reilusti ja oikeudenmukaisesti.

Myoénteiset kokemukset .76

33. Olen kokenut Puolustusvoimien palveluksessa ollessani joitakin g3 .61 .38
todella mielenkiintoisia tai jopa "jannittavia" hetkia.

34. Minulle on jaanyt palvelusuraltani joitakin erittain myonteisia 81 .61 .38
muistoja.

Tyotyytyvaisyys .79

39. Arvostan omaa ty6tani 49 49 25
40. Tyétehtavani ovat sopivan vaativia 92 g2 53
41. Voin kayttaa osaamistani tydssani laaja-alaisesti .56 59 37
42. Teen koulutustani vastaavaa tyéta .58 52 33
43. Olen tyytyvainen tydhoni (tydn sisalto, paivittaiset tydtehtavat) .58 53 .36
Taisteluluottamus .84

44. Oma sodanajan joukkoni parjaisi todellisessa taistelutilanteessa. 67 .68 49
45. Olen saanut selvan kuvan siita, mitkd asiat minun pitaisi osata .68 .65 43
tehtdvassani sodan aikana.

46. Osaisin toimia saamallani koulutuksella sodassa omassa sodan .88 .76 .59
ajan tehtavassani.

47. Pystyn hallitsemaan kaikissa olosuhteissa omassa sodan ajan 63 .61 39
tehtévasséani tarvitsemani aseet ja varusteet.

Maanpuolustustahto .76

48. Jos Suomeen hyokataan, olen itse valmis osallistumaan sotilaal- .55 42 .28
liseen maanpuolustukseen.

49. Jos Suomeen hydkataan, suomalaisten olisi puolustauduttava 45 48 30
aseellisesti kaikissa tilanteissa, vaikka tulos nayttaisi epavarmalta.

50. Suomella pitaa olla suorituskykyiset puolustusvoimat. .65 50 43
51. Katson oikeaksi, ettd Suomessa kansalaiset ovat velvollisia .72 .59 45
asein puolustamaan maata.

52. On oikein, ettd maan miespuolisten kansalaisten tulee sucrittaa .65 .59 40
varusmiespalvelus osana maanpuolustusvelvollisuutta.

53. Suomen itsenaisyyden aseelliseen puolustamiseen varautumi- 59 51 34
nen on yhta tarkeaa nyt kuin viime sotien aikana.

54. Yleinen asevelvollisuus on Suomessa "arvo" sinansa, joka pi- .50 .55 40

taisi sailyttaa kaikissa olosuhteissa.
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Kaiserin testin (KMO =.80) sek& Barlettin svaarisyystestin (p<0.001) tulokset osoittivat, etta
esimieheen luottamuksen, myonteisten kokemusten, tyotyytyvéisyyden ja taisteluluottamuksen
korrelaatiomatriisi oli soveltuva faktorianalyysiin. Naiden neljan faktorin ratkaisu selitti 60,34

% kyseisten muuttujien valisesta varianssista.

5.6 Tutkimuksen luotettavuuden arviointia

Tutkimuksen validiteetilla tarkoitetaan tutkimuksen luotettavuutta; onko tutkimus onnistunut
tutkimaan sitd, mita oli tarkoituskin tutkia. Validiteetti jaetaan ulkoiseen ja sisdiseen validiteet-
tiin. Ulkoisella validiteetilla tarkoitetaan sitd, onko tutkimus yleistettavissa suurempaankin ryh-
maan ja jos on, niin mihin. Siséiselld validiteetilla tarkoitetaan tutkimuksen omaa luotetta-

vuutta. (Metsdmuuronen 2006, 55).

Tutkimuksen validiteettia voidaan tarkastella lisdksi ennustevalidiuden, siséllollisen validiuden
sek& rakennevalidiuden kautta. Ennustevaliditeetilla voidaan tarkoittaa kahden eri mittarilla
saavutettujen tulosten samankaltaisuutta. Siséltovaliditeetin kannalta mittarin siséllon tulee olla
jarkeva ja perusteltu, jotta voidaan mitata juuri haluttua asiaa. Mittarin rakennevaliditeettia voi-
daan pitaé hyvana jos tutkimuksen tulokset ovat sopusoinnussa odotusten kanssa. (Alkula, Pon-
tinen & Ylostalo 1995, 91-92).

Ennen varsinaisten analyysien aloittamista tarkastelin mittareiden siséista yhtenevéaisyytta
Cronbachin alfan avulla. Olin jaotellut kyselylomakkeen véittdmat alustavasti teorioiden poh-
jalta seitseman eri (7) mittarin alle. Mittarit, vaittdmat ja seka niiden alfat on esitelty taulukossa
6.

Taulukko 6.

Mittarit ja niiden alfat
Mittarit a Kysymysten numerot
Perinteet 0.56 26,27,28,29,30
Luottamus esimieheen 0.87 31,32,33,34
Myobnteiset kokemukset 0.65 35,36,37
Tyotyytyvaisyys 0.79 38,39,40,41,42
Taisteluluottamus 0.84  43,44,45,46

Maanpuolustustahto 0.76 47,48,49,50,51,52,53
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Yleisesti ottaen kayttaytymistieteellisissa tutkimuksissa Cronbachin alfan hyvéksyttdvana ala-
rajana pidetddn o> 0.6. Tamin arvon alle jddneet mittarit eivit ole sisdisesti riittdvédn yhtenevia.
(kts. Metsdmuuronen 2006, 68 & 497). Suunnitelluista mittareista ainoastaan perinteita selvit-
tanyt mittari hylattiin litan alhaisen alfan arvon takia. Kaikki muut suunnitellut mittarit otettiin
mukaan jatkoanalyyseihin.

Mittareiden luotettavuuteen myonteisesti vaikutti se, ettd suurin osa oli valmiita mittareita, joi-
den validiuden aikaisemmat tutkimukset olivat jo todenneet. Luotettavuudeltaan heikoimmaksi
osoittautui tutkijan itsensd laatima perinne-mittari, jota ei ollut testattu samalla tavalla kuin

muita.

Taman tutkimuksen tuloksia ei voida yleistdé kattamaan koko perusjoukkoa, suomalaista up-
seerikuntaa, silla tutkimukseen vastanneet eivat edusta kattavaa otosta upseereista. Tutkimuk-
sen kiinnostuksen kohteena olivat Puolustusvoimissa palvelevat upseerit, joten rajasin tietoi-

sesti Rajavartiolaitoksen upseerit pois vastaajien joukosta.

Tutkimukseen vastasi lopulta vain 86 vastaajaa. Ndista suurin osa edusti maavoimien upseereja;
merivoimien ja ilmavoimien vastaajia oli vahan. Tutkimuksen tuloksia ei voikaan yleistaa ku-
vailemaan ilmavoimien tai merivoimien upseereja. Tutkimukseen eivat myoskaan vastanneet
IImavoimien lentgjat eivatka yleisesikuntakurssin suorittaneet upseerit. Y leisesikuntakurssilla
opiskelevat tai sen jo suorittaneet upseerit eroavat todennakdisesti uramotivaationsa osalta esi-
upseerikurssilaisista ja maisteriopiskelijoista, joten on mahdollista, ettd myos heidan sitoutumi-

sensa asteet eroavat.

Ennustevaliditeetin kannalta, tutkimusta voidaan pitaa validina, sill& analyyseissa I6ydetty nel-
jan faktorin malli tuotti samankaltaisia tuloksia kuin teorian pohjalta oletettu Meyerin ja Allenin
alkuperéinen mittari. Samalla perusteella myos rakennevaliditeetin voidaan katsoa toteutuneen

tassa tutkimuksessa.

Tutkimuksen reliabiliteetilla tarkoitetaan sitd, kuinka hyvin tutkimus on toistettavissa. Mittari
on reliaabeli, mik&li samalla mittarilla saadaan samanlaisia tuloksia samoilta henkildilta (Met-
sdmuuronen 2006, 64-65). Mit&an yksiselitteistd saantod, joka ilmaisisi, millainen reliabiliteetti
olisi hyv4, ei ole. Haastattelututkimuksiin siséltyy usein runsaasti satunnaistekijoista johtuvaa
mittausvirhettd (Alkula ym. 1995, 99).
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Tutkimuksen reliabiliteettia voidaan pitad kohtuullisena, silla tutkimus on sellaisenaan toistet-
tavissa tulevaisuudessa. Tutkimuksen reliabiliteettia olisi voinut parantaa pitamalla vastaajiksi
valituille opiskelijaupseereille yhteisen ohjeistustilaisuuden, jossa heilld olisi ollut mahdolli-

suus esittad kysymyksia tutkijalle.

Tutkimukseni oli luonteeltaan méarallinen survey-tutkimus, jossa aineisto keréttiin etukateen
laaditulla haastattelulomakkeella. Survey-tutkimuksia on usein Kritisoitu keratyn tiedon pinnal-
lisuudesta. VVastaajat joutuvat vastaamaan vain tutkijan antamien vaihtoehtojen rajoissa ja usein
he voivat valita vain yhden vaihtoehdon. (Alkula ym. 1995, 118-121). Mahdollisia selittavia

tekijoitd voi olla enemman kuin, mita tutkija on ajatellut.
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6 KYSELYTUTKIMUKSEN TULOKSET

Tassa luvussa esitelldén tutkimuksen varsinaiset tulokset. Ensimmaisessa alaluvussa tarkastel-
laan upseereiden sitoutumista neljan sitoutumisen summamuuttujan pohjalta. Sen jalkeen esi-
tell&&n klusterianalyysin tuottama ratkaisu, joka kertoo, onko vastanneiden joukossa ollut kes-
ken&an mahdollisimman paljon toisistaan eroavia ryhmida. Toisessa alaluvussa esitellaén tilas-

tollisesti merkitsevimmat erot I6ydettyjen ryhmien valilla.

6.1 Upseereiden sitoutuminen

Tutkimuksen padtutkimuskysymykseen, mika on upseereiden sitoutumisen aste”, pyrittiin 16y-
tdmaén vastaus klusterianalyysilla. Klusterianalyysi suoritettiin neljan faktorianalyysin 16yta-
man sitoutumiseen liittyvan faktorin pohjalta. Ennen varsinaista klusterianalyysia tarkastelin
kaikkien vastanneiden osalta sitoutumisen osa-alueiden tunnuslukuja. Tunnusluvut on esitelty

taulukossa 7.

Taulukko 7.

Upseereiden sitoutumisen keskiarvot ja keskihajonnat.
Osa-alue ka S
Jatkuvuuteen perustuva sitoutuminen 3.63 1.45
Yhteenkuuluvuuden tunne 5.22 1.16
Henkil6kohtainen merkitys 5.40 1.16
Velvollisuuden tunne 3.74 1.38

Taulukon 7 tunnusluvuista havaitaan, ettd vastanneiden upseerien keskiarvot ovat korkeimmat
yhteenkuuluvuuden tunteen ja henkilokohtaisen merkityksen faktoreilla. Jatkuvuuteen perustu-
valla sitoutumisella on alhaisin keskiarvo, mutta samalla myos suurin keskihajonta. Velvolli-
suuden tunteen faktorilla on l&hes yht& korkea keskihajonta kuin jatkuvuuteen perustuvan si-

toutumisen faktorillakin.

Klusterianalyysin tuottamista klusteriratkaisuista jatkoon valittiin kahden klusterin ratkaisu
silld sen analyysissd saama BIC (Schwarz’s Bayesian Criterion) arvo oli ehdotetuista ratkai-

suista pienin. Eri klusteriratkaisujen informaatiokriteerit on esitelty taulukossa 8.
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Taulukko 8
Bayeslainen informaatiokriteeri eri klusteriratkaisuille
Ratkaisu BIC
1 Klusteri 272,07
2 Klusteria 240,42
3 Klusteria 248,82
4 Klusteria 268,05

Parhaiten aineistoon sopinut ja valittu ratkaisu on lihavoitu

Tutkimuksen toiseen alatutkimuskysymykseen, “millaisia eroja upseereiden sitoutumisessa il-
menee”, pyrittiin vastaamaan tarkastelemalla 16ytyneiden klusteriryhmien valisid eroja. Kahden

Klusterin ratkaisun tuottamien ryhmien keskiarvojen eroja on kuvailtu kuviossa 7.

Ryhmien valiset erot

Velvollisuuden tunne

Henkilokohtainen merkitys

Yhteenkuuluvuuden tunne

Jatkuvuuteen perustuva sitoutuminen

0,00 1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 6,00 7,00

Korkea sitoutuminen (N = 56) B Matala sitoutuminen (N = 30)

Kuvio 7. Upseereiden sitoutumisen keskiarvot kahden klusterin ratkaisussa

Kaksi klusteria erosi toisistaan k&ytannossa siten, etta kaikilla sitoutumisen muuttujilla tarkas-
teltuna toisella ryhmall& oli toista korkeammat arvot. Nimesin tdmén ryhman korkean sitoutu-

misen ryhmaksi. Vastaavasti nimesin toisen ryhmén matalan sitoutumisen ryhméksi.
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Taulukossa 9 on puolestaan esitelty sitoutumisen muuttujien suhdetta maanpuolustustahtoon,
myonteisiin kokemuksiin, esimieheen luottamisessa, taisteluluottamukseen ja tyotyytyvéisyy-

teen korrelaatiotaulukolla.

Taulukko 9

Upseerien sitoutumisen muuttujien korrelaatiokertoimet (N=86).

1. 2. 3. 4, 5. 6. 7. 8. 9.

1. Jatkuvuuteen perus- -

tuva sitoutuminen
2. Yhteenkuuluvuuden  .109 -

tunne
3. Henkilokohtainen 12 587 -

merkitys
4. Velvollisuuden tunne  .302**  .443***  491**
5. Maanpuolustustahto  .206 269% 243 136 -

6. Myonteiset .007 131 180 .022 307+
kokemukset

7. Luottamus -010  .302* .055 109 132 .021 -
esimieheen

8. Taisteluluottamus -216* 253 153 .046 163 237F 4617

9. Tydtyytyvaisyys .045 599 473+ 270  334**  247*  A75%*  333%

*p<0.05, ** p<0.01, **p<0.001

Jatkuvuuteen perustuvan sitoutuminen havaittiin korreloivan tilastollisesti erittain merkittavasti
velvollisuuden tunteen kanssa ja negatiivisesti taisteluluottamuksen kanssa. Yhteenkuuluvuu-
den tunne Kkorreloi tilastollisesti erittdin merkitsevasti henkilékohtaisen merkityksen, velvolli-
suuden tunteen seké tyotyytyvaisyyden kanssa. Henkil6kohtainen merkitys puolestaan korreloi
tilastollisesti erittdin merkitsevésti velvollisuuden tunteen ja tyotyytyvéisyyden kanssa.

Yhteenkuuluvuuden  tunteella  oli  tilastollisesti  merkitsevda  korrelaatio  myos
maanpuolustustahdon,  esimieheen  luottamisen ja  taisteluluottamuksen  kanssa.
Henkilokohtainen merkitys korreloi tilastollisesti merkitsevasti maanpuolustustahdon kanssa.

Myo6s velvollisuuden tunne ja tyotyytyvaisyys korreloivat tilastollisesti merkitsevasti.
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Maanpuolustustahto korreloi vastaajilla tilastollisesti merkitsevasti myonteisten kokemusten ja
tyotyytyvaisyyden kanssa. Myonteiset kokemukset korreloivat tilastollisesti merkitsevasti tais-
teluluottamuksen ja tyotyytyvaisyyden kanssa. Luottamus esimieheen korreloi tilastollisesti
erittdin merkitsevasti taisteluluottamuksen ja tyotyytyvéisyyden kanssa. Taisteluluottamus kor-

reloi tilastollisesti merkitsevésti tyotyytyvadisyyden kanssa.

6.2 Tyotyytyvaisyys ja maanpuolustustahto

Koska klusterianalyysi 16ysi vastaajista vain kaksi toisistaan eroavaa ryhmaa, tarkasteltiin kor-
kean ja matalan sitoutumisen ryhmien vélisia keskiarvoja t-testin avulla. Tarkasteluun otettiin
lopulta viisi muuttujaa; tyotyytyvéisyys, taisteluluottamus, luottamus esimieheen, myonteiset
kokemukset ja maanpuolustustahto. Naiden muuttujien keskiarvoja kahden ryhman valilla on
esitelty kuviossa 8. Ryhmien vililla ei ollut tilastollisesti merkitsevié eroja myonteisten koke-

musten, esimieheen luottamisen tai taisteluluottamuksen valilla.

Muut muuttujat

Tyotyytyvaisyys
Taisteluluottamus
Luottamus esimieheen
Mydnteiset kokemukset

Maanpuolustustahto

0,

o

0 1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 6,00 7,00

Korkea sitoutuminen B Matala sitoutuminen

Kuvio 8. Viiden muuttujan keskiarvot.
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Sen sijaan ryhmill& oli havaittavissa eroavaisuuksia tyotyytyvaisyyden ja maanpuolustustahdon
vililla. Korkean ja matalan sitoutumisen ryhmien tyotyytyvéisyydessé oli tilastollisesti erittain
merkitseva ero siten, ettd korkean sitoutumisen ryhmallé oli keskimééarin korkeampi tyotyyty-
vaisyys (t=-4.405, df=45.716, p<0.001).

Samoin korkean ja matalan sitoutumisen ryhmien maanpuolustustahdossa oli tilastollisesti mer-
Kitseva ero siten, ettd korkean sitoutumisen ryhmalla oli keskimaarin korkeampi maanpuolus-
tustahto (t=-2.529, df=35.581, p<0.016). Ndma on esitelty seuraavalla sivulla taulukoissa 10 ja
11.

Taulukko 10

Korkean ja matalan sitoutumisen upseerien tyotyytyvaisyyden keskiarvot, keskihajon-
nat ja t-testi.

k.a. S N
Matala sitoutuminen 4.79 1.11 30
Korkea sitoutuminen 581 81 56

t=- 4.40 , df=45.72 , p<0.001

Tyotyytyvéisyyden osalta havaitaan, ettd sen liséksi, ettd matalan sitoutumisen tyétyytyvéisyy-

den keskiarvo on alhaisempi, on heidén vastauksissa myds enemman hajontaa.

Taulukko 11

Korkean ja matalan sitoutumisen upseerien maanpuolustustahdon keskiarvot, keski-
hajonnat ja t-testi.

k.a. S N
Matala sitoutuminen 6.3 .83 30
Korkea sitoutuminen 6.7 .38 56

t=- 2.53, df=35.58 , p<0.05

Myd6s maanpuolustustahdon osalta matalan ryhman keskihajonta oli suurempi kuin korkean si-
toutumisen ryhmalla. Ryhmien keskiarvojen valilla ei kuitenkaan ole yhta suurta eroa kuin ty6-

tyytyvaisyyden muuttujalla.
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7 POHDINTA

Tassa kappaleessa katsotaan tutkimustulosten numeroiden taakse ja pohditaan syita 16yddsten
takaa. Ensimmaéisessa alaluvussa tarkastellaan tutkimustuloksista upseerien sitoutumiseen liit-
tyvid muuttujia seka matalan ja korkea sitoutumisen ryhmien eroja. Toisessa alaluvussa esite-
taan jatkotutkimustarpeet ja viimeisessé alaluvussa arvioidaan vield tutkimuksen onnistumista

ja sen tarpeellisuutta 16ydettyjen tulosten muodossa.

7.1 Upseerien sitoutuminen ja siihen liittyvat tekijat

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd, mik& on Puolustusvoimissa palvelevien upseereiden
sitoutumisen aste. Vastausta tdhan haettiin hyodyntdmalla Meyerin ja Allenin teoriaa organi-
saatioon sitoutumisesta. Samalla pyrittiin selvittdmaan, millaisia mahdollisia eroja upseereiden
sitoutumisessa ilmenee ja mitk& muut tekijat ovat yhteydessd organisaatioon sitoutumisen

kanssa.

Tutkimuksen tulokset osoittivat, ettd upseereiden sitoutumisen voi jakaa neljaan osa-alueeseen.
N&ma osa-alueet olivat jatkuvuuteen perustava sitoutuminen, yhteenkuuluvuuden tunne, henki-
I6kohtainen merkitys ja velvollisuuden tunne. Muut tutkimuksessa analysoidut muuttujat olivat
maanpuolustustahto, tyotyytyvaisyys, taisteluluottamus, luottamus esimieheen ja myonteiset ko-
kemukset. Analyysien perusteella vastaajat voitiin jakaa kahteen toisistaan eroavaan ryhmaan,
joista toisella kaikki sitoutumisen osa-alueet olivat toista ryhméé korkeammalla tasolla. Télla
korkean sitoutumisen ryhmalld oli myos keskimaaréista korkeampi tyotyytyvéisyyden ja maan-
puolustustahdon taso.

Jatkuvuuteen perustuvaan sitoutumisen vaittamat liittyivat tassd tutkimuksessa sisallollisesti
vastaajien kokemukseen siitd, kuinka suuren vaivan tai héirion elaméén Puolustusvoimista l&h-
teminen aiheuttaisi tai kokevatko vastaajat, ettd heilld on tarjolla muitakin vaihtoehtoja kuin
tyoskentely Puolustusvoimissa. Vastausten perusteella vaikuttaisi siltg, ettd Puolustusvoimissa
pysymisen taustalla on enemmankin se, ettd vastaajien nykyinen eldmantilanne héiriintyisi huo-
mattavasti kuin se, etteikd muita vaihtoehtoja olisi tarjolla. Vastaajat nayttavat myos arvioivan,
ettd muut organisaatiot eivat pystyisi tarjoamaan samoja kokonaisetuja, mita heill& Puolustus-

voimissa jo on.
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Vastaajat kokivat suurta yhteenkuuluvuuden tunnetta Puolustusvoimiin. He katsoivat kuulu-
vansa osaksi Puolustusvoimien perhettd. Samoin vastaajat paésaantoisesti kokivat, ettd Puolus-
tusvoivat ansaitsee heidan uskollisuutensa. Vastanneet upseerit kokivat, ettd Puolustusvoimilla
on heille suuri henkilokohtainen merkitys ja he tunsivat itsensa yleisesti ottaen hyvinkin sitou-
tuneiksi. Vastaajat olisivat myos olleet erittdin onnellisia, jos he voisivat viettdd koko uransa
Puolustusvoimissa. Suuri osa vastaajista koki myos velvollisuudekseen pysya Puolustusvoi-

mien palveluksessa.

Henkilokohtaisen merkityksen syytd on aineiston valossa vaikea arvioida. VVoi olla, ettd vastaa-
jat eivat kysyttdessa itsek&an osaisi eritelld, miksi he antavat suuren henkilokohtaisen arvonan-
non Puolustusvoimille. Ryhmajasenyyden sailyttamisen nékokulmasta he todennékoisesti pité-
vat Puolustusvoimien tehtdvaa Suomen sotilaallisen maanpuolustuksen toteuttajana itsessééan
tarkednd. Se, etté vastaajat kokevat itsensd osaksi organisaation muodostamaa perhetta, viittaisi

siihen, ettd he pitdvat muista ryhméén kuuluvista ihmisista.

Velvollisuuden tunnetta kuvanneet vaittamat nayttaisivat viittaavan siihen suuntaan, etta Puo-
lustusvoimissa tydskentelya jatketaan vahvasti sen takia, ettd muita tyontekijoita kohtaan koe-
taan velvollisuuden tunnetta. Samoin osa vastaajista kokisi syyllisyyden tunteita, jos he l&htisi-
vat Puolustusvoimista juuri nyt. Tallainen vastaaja voi hyvinkin ajatella, ettd vaikka hénella
olisi mahdollisuus lahted ja tarjolla olisi varteenotettavia vaihtoehtoja uudeksi tyopaikaksi, niin

lahtemailld hén jattdisi tyokaverinsa “pulaan”.

Maanpuolustustahto oli 1&hes kaikkien vastaajien osalta korkeimmalla mahdollisella tasolla ky-
selyn mitta-asteikolla tarkasteltuna, kuten upseereilta voisi odottaakin. Kaikki vastaajat olivat
henkildkohtaisesti valmiita osallistumaan sotilaalliseen maanpuolustukseen mahdollisen soti-
laallisen hyokkayksen tapahtuessa. Samoin vastaajat olivat yhta mielta vaitteestd, ettd Suomella
tulee olla suorituskykyiset puolustusvoimat. Tassa tutkimuksessa ei kuitenkaan kaynyt ilmi,

pitdvatko vastaajat nykyisid puolustusvoimia suorituskykyisina.

Kiinnostavimmat tulokset 10ytyvétkin vasta kun tarkastellaan eri vdittdmien keskihajontoja.
Muutama yksittdinen vastaaja katsoi, ettd Suomen ei tulisi puolustautua aseellisesti sellaisissa
tilanteissa joissa tulos nayttéisi epdvarmalta. Kaikki vastaajat eivat myoskaan néhneet asevel-
vollisuutta arvona sindnsd. Ndma vastaajat ovat ehk& kiinnostuneet suorituskykyisista puolus-
tusvoimista, mutta nakevét, ettd sellaiset voidaan saada myos ilman asevelvollisuutta. Vait-

teessd ”Suomen itsendisyyden aseelliseen puolustamiseen varautuminen on yhté tirkedd nyt
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kuin viime sotien aikana” esiintyi myds kohtuullista hajontaa. Kysymykseen oli mahdollista
vastata “tdysin eri mieltd”, koska pitdéd aseellista puolustamista tarkeampana nyt kuin viime

sotien aikana.

Taisteluluottamuksen osa-alueessa esiintyi kaikkien vaittamien kohdalla kohtuullista keskiha-
jontaa. Paasaantoisesti vastaajat kokivat, etta heidan oma sodanajan joukkonsa parjaisi todelli-
sessa taistelutilanteessa, mutta osa vastaajista ei ollut asiasta niink&an varma. Vaikka tutkimuk-
sessa ei kysyttykadn vastaajien sodan ajan tehtévid, niin voi olla, etta sellaiset upseerit, jotka
toimivat sodan ajan tehtavéassaan komppania- tai patteritason ylapuolella, eivét ole tietoisia suu-
ren joukon todellisesta taistelukyvysté, koska he eivét ole viel& ehtineet toimia kyseisin joukon
mukana kertausharjoituksissa. Samoin jos vastaajan sodan ajan tehtdva on viime aikoina muut-

tunut, ei hanella ole voinut olla kdytdnnén mahdollisuutta tutustua uuden joukon suoritusky-

kyyn.

Muiden taisteluluottamuksen vastausten osalta on nahtavissa vastaajien Kriittinen suhtautumi-
nen lahinna omaan mahdolliseen suoritukseen sodan ajan olosuhteissa. Erityisesti kysyttdessa
tehtévéssa vaadittavien aseiden ja varusteiden hallitseminen kaikissa olosuhteissa kerasi jonkun
verran “taysin eri mieltd” -vastauksia. Tdma voi osaltaan kylla johtua sanasta hallita; vastaajat
ovat upseereina tottuneet Puolustusvoimien tavoitetaksonomiaan, jossa hallita on ylin osaami-
sen aste. Vastaajien todellinen osaaminen voi olla korkeallakin tasolla, mutta vastaajat itse ko-

kevat, ettd sitd on vield varaa parantaa.

Tyotyytyvéisyyden osalta vastaajilta kysyttiin kuinka paljon he arvostavat omaa tyotéan,
ovatko tydtehtavat heidan mielestadn sopivan vaativia ja kokevatko he tekevéansa koulutustaan
vastaavaa tyotd. Padsaantoisesti vastaajat arvostivat omaa tyotaan ja olivat tyytyvaisia péivit-
taisiin tyotehtaviinsd. Vastaajat kokivat myos tyotehtévét sopivan vaativiksi ja katsoivat, etta
he voivat kdyttdd osaamistaan laaja-alaisesti paivittaisessa tyossaan. Vastausten keskihajonnat
olivat kuitenkin tyon arvostusta lukuun ottamatta suuria, joten vastaajien joukossa esiintyi suu-
ria yksilollisia eroja. Lahes kaikki vastaajat olivat myds kokeneet palvelusuransa aikana myoén-

teisia kokemuksia.

Kysyttdessa esimieheen luottamisesta vastaukset sijoittuvat tassakin vaittdmaryhmassa skaalan
ylapééhan. L&himpié esimiehid pidettiin reiluina ja oikeudenmukaisina sekd, yksittaisié vastaa-

jia lukuun ottamatta, “hyvind tyyppeind”. Suurimmat hajonnat tulivat viittamille joissa Kysyt-
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tiin esimiehen osaamisen tasoa ja sitg, olisiko vastaaja valmis lahtemaén sotaan l&himman esi-
miehensd alaisuudessa. Naihin vastattiin padsaantoisesti myontyvasti, mutta muutamalle vas-
taajalle oli sattunut kohdalle esimies, jonka osaamista ei juuri arvostettu, eikd hdnen kanssaan

olisi haluttu lahted sotaan.

Tutkimustuloksista kdy ilmi, ettd vastaajan Puolustusvoimille antama henkil6kohtainen merki-
tys, yhteenkuuluvuuden tunne, maanpuolustustahto ja tyotyytyvaisyys liittyvét toisiinsa. Vas-
taajat joilla tyotyytyvaisyys oli korkealla tasolla, oli myds korkea tunne yhteenkuuluvuudesta.
Samoilla vastaajilla oli myds korkea maanpuolustustahto; he tunsivat itsensé sitoutuneiksi Puo-

lustusvoimiin ja kokivat, ettd Puolustusvoimilla on suuri henkilékohtainen merkitys heille.

Mikali peilaamme tutkimuksen tuloksia Meyerin ja Allenin esittdm&an organisaatioon sitoutu-
misen malliin, voimme todeta, ettd vastanneet upseerit vaikuttavat olevan enemman tunnepe-
réisesti sitoutuneita kuin jatkuvuuteen tai velvollisuuteen perustuvasti. Tunneperdisesti sitoutu-
neet tyontekijat jatkavat tydskentelyd organisaatiossa, koska silla on suuri merkitys heidén
identiteetilleen, he tunnistavat tydskentelyn heille tuottaman arvon ja haluavat osallistua sen
toimintaan. Tulosten mukaan Puolustusvoimilla on vastaajille suuri henkilokohtainen arvo, he
kokevat olevansa osa ”’perhettd” ja olisivat erittdin onnellisia jos he voisivat viettdd koko uransa

Puolustusvoimissa.

Tutkimustulokset eroavat Meyerin ja Allenin mallista siten, ettd vastaajat velvollisuuden tunne
eroaa mallista siind, mihin se kohdistuu. Meyerin ja Allenin mallissahan velvollisuuden tunne
voi olla seurausta organisaatioon sopeutumisesta ja sen organisaatiokulttuurista. Heidan mal-
lissaan myo0s ajatellaan, etta velvollisuuden tunne voi tulla, mikali tyontekija kokee jonkin sor-
tin kiitollisuuden velkaa organisaatiolle, esimerkiksi siitd, ettd organisaatio on osallistunut tyon-
tekijan koulutuksen maksamiseen. Tutkimuksen tulosten perusteella vastaajat eivat koe tallaista
velallinen-velkoja suhdetta. Analyysiprosessin aikana hylétyistd vaittamistéd, “olen Puolustus-

voimille paljosta velkaa”, liittyi tdhén osa-alueeseen.
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7.2 Jatkotutkimustarpeet

Tama tutkimus onnistui testaamaan Meyerin ja Allenin organisaatioon sitoutumisen teoriaa ja
kartoittamaan kahden sotatieteen maisterikurssin ja yhden esiupseerikurssin oppilasupseerei-
den organisaatioon sitoutumiseen liittyvia tekijoitd. Harkinnanvaraisen naytteen ja pieneksi j&a-
neen vastausprosentin vuoksi tutkimuksen tulokset eivat olleet yleistettdvissa. Tdman vuoksi

aihe kaipaa tulevaisuudessa tarkempaa tutkimusta.

Mahdollisten jatkotutkimusten tulee ehdottomasti hyddyntéa laajempaa otantaa. Samoin tassa
tutkimuksessa rajattiin turhaan pois Rajavartiolaitoksen upseerit, lentdjat ja yleisesikuntaupsee-
rit. Laajempi otanta antaisi mahdollisuuden tarkastella puolustushaarojen ja aselajien valisia
eroja. Tassé tutkimuksessa vastaajien maarg, erityisesti meri- ja ilmavoimien osalta, ei anna
luotettavaa kuvaa ndiden puolustushaarojen upseeriston sitoutumisesta. Tassa tutkimuksessa ei
myoskaan selvitetty aselajien valisié eroja, koska pienesta naytteesté ei olisi kyetty muodosta-

maan tilastolliseen analyysiin vaadittavan kokoisia ryhmia.

Meyerin ja Allenin sitoutumisen eri osa-alueiden mittarit osoittautuivat luotettavaksi ja niitd
kannattaa hyodyntéaa tulevissa tutkimuksissa. Syy-seuraussuhteiden kartoittaminen edellyttaa,
ettd jatkossa sitoutumista mittaaviin tutkimuksiin otetaan mukaan useampi mittareita ja tausta-
kysymyksid. Tassé yhteydessé voisi pohtia Hackmanin ja Oldhamin tyonkuva mallin hyddyn-
tdmistd ja kysya upseereilta esimerkiksi tydn autonomiasta, monipuolisuudesta ja saadusta pa-

lautteesta. Taustamuuttujiin voisi lisatd vastaajien sosioekonomisia kartoittavia kysymyksié.

7.3 Tutkimuksen onnistumisen ja tarpeellisuuden arviointia

Tutkimuksen voi katsoa onnistuneen yleisella tasolla vahintaan vélttavasti. Kaikkiin tutkimus-
kysymyksiin onnistuttiin 16ytaméén vastaus. Tutkimustulosten valossa upseereiden sitoutumi-
sen voidaan sanoa olevan korkealla tasolla yhteenkuuluvuuden tunteen ja henkilokohtaisen mer-
kityksen osalta ja hyvalla tasolla, mitd tulee jatkuvuuteen perustuvaan sitoutumiseen ja velvol-

lisuuden tunteeseen.

Tutkimusprosessin alussa minulla oli suuria vaikeuksia aiheen rajauksen ja maérittelyn kanssa.
Samat vaikeudet jatkuivat myohemmin kasitteiden operationalisoinnin aikana. Tama nakyi

huonosti laadittujen, vastaajien perinteitd mittaavien kysymysten poisjadntind analyysivai-
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heessa seké tulosten laihana antina. Tutkimuksesta olisi tullut siséll6llisesti tarkasteltuna pa-
rempi, mikali olisin suorittanut alustavan kirjallisuuskatsauksen ja aiheeseen perehtymisen huo-
lellisemmin. Nyt kokonaisuuden pelasti se, ettd osasin hyodyntéa valmiita, luotettavaksi tiedet-
tyja mittareita. Valmiista mittareista etenkin sitoutumisen, maanpuolustustahdon, taisteluluot-

tamuksen mittarit osoittautuivat hyodyllisiksi.

Pienempid haasteita tutkimuksen aikana ilmeni aineiston keruuvaiheessa. Webropol-ohjelmalla
lahetetyt kyselylinkit eivat avautuneet kaikille vastaajille Puolustusvoimien verkon kautta, vaan
he joutuivat k&sin siirtdmaan linkin osoitteen joko omalle tietokoneelleen tai alypuhelimelleen.
Useampi vastaaja ldhestyi minua tastd asiasta kyselyn aikana. Kyselyn avaamiseen kéytetty

yliméardinen vaiva saattoi vaikuttaa alhaiseen vastausprosenttiin.

Tutkimuksen tulosten kiinnostavuutta ja hyddynnettavyytté olisi voinut parantaa antamalla vas-
taajille mahdollisuus Kirjoittaa avoimia vastauksia. Téll4 tavalla olisin ehk& paassyt pureutu-
maan syihin vastaajien sitoutumisen taustalla. Samasta syysta kyselyssa olisi tullut olla mukana

laajempi kattaus vastaajien taustatekijoita kartoittavia vaittamia.

Lahdin tutkimuksessani etsim&&n Puolustusvoimien henkildston parista mahdollista heikkoa
signaalia kayttamalla hieman erilaisia mittareita, mitd organisaatio itse kayttaa. Onnekseni tal-
laista signaalia ei 10ytynyt vaan kaikki nayttaa olevan niin kuin pitaakin. Kyselyyni vastanneet
upseerit ovat Puolustusvoimiin sitoutuneita ja maanpuolustustahtoisia, heilla on korkea taiste-
luluottamuksen taso ja he arvostavat omaa ty6tdan. Heikon signaalin sijaan, taustakohina pal-

jastuikin vahvaksi signaaliksi.
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Alkutervehdys

Arvoisa vastaaja
Teen sotilaspedagogiikan pro gradua upseereiden sitoutumisesta Puolustusvoimiin. Tyoni tarkoitus
on selvittad, minkalainen on upseereiden sitoutumisen aste ja mitka tekijat ovat yhteydessa siihen.

Tutkielmani perustuu Meyerin ja Allenin kehittdmén kolmen komponentin sitoutumismallin poh-
jalle. Eri komponentit kuvastavat tydntekijan halua, tarvetta ja velvollisuudentunnetta jatkaa organi-
saatiossa tyoskentelya.

Kysely on lahetetty sotatieteen maisterikurssin ja esiupseerikurssin opiskelijoille, jotka palvelevat
Puolustusvoimissa. Rajavartiolaitoksen upseerit on rajattu tutkimuksen ulkopuolelle.

Vastaukset kasitellaan luottamuksellisesti ja tutkimuksessa keratty aineisto jaa tutkijan haltuun. Ky-
sely tehddan nimettdmana ja tulokset julkaistaan kokonaistuloksina, joten yksittéisia henkil6ita ei
voida erottaa vastausten perusteella. Aineistoa ei luovuteta tyonantajan kayttoon.

Kyselyyn vastaaminen vie aikaa noin 10 minuuttia. Vastausaikaa on 10.3.2017 asti.
Kiitos etukateen osallistumisesta.

Yliluutnantti Tomi Sirvo
Sotatieteen maisterikurssi

1ka
Palvelusvuodet

Taustakysymykset
1. Puolustushaara
2. Kurssitaso (SM/EUK) Esimieskokemus
3. Sukupuoli . Kokemus kriisinhallintatehtévista

No ok

Sitoutumista mittaavat kysymykset (7-portainen likert-asteikko)

AC
8. Olisin erittdin onnellinen, jos voisin viettd4 koko urani Puolustusvoimissa.
9. Kaoen, ettd Puolustusvoimien ongelmat ovat myds minun ongelmiani.
10. En koe olevani osa Puolustusvoimien ”perhettd”. (Ka4nnetty)
11. En tunne olevani sitoutunut Puolustusvoimiin. (K&é&nnetty)
12. Puolustusvoimilla on suuri henkilékohtainen merkitys minulle.
13. Tunnen suurta yhteenkuuluvuutta Puolustusvoimiin.

14. En koe minkéénlaista velvollisuutta pysya Puolustusvoimien palveluksessa. (K&éannetty

15. Vaikka hyotyisinkin siitd, en koe, etté olisi oikein I&hted Puolustusvoimista juuri nyt.

16. Tuntisin syyllisyytta jos lahtisin Puolustusvoimista juuri nyt.

17. Puolustusvoimat ansaitsee uskollisuuteni.

18. En l&htisi Puolustusvoimista juuri nyt, sill&4 koen velvollisuudentunnetta siella olevia ihmi-
si& kohtaan.

19. Olen paljosta velkaa Puolustusvoimille.

20. Minun olisi erittdin vaikeaa lhted Puolustusvoimista juuri nyt vaikka haluaisinkin.

21. Liian suuri osa el&mé&éani hairiintyisi, jos lahtisin lahiaikoina Puolustusvoimista.

22. Juuri nyt Puolustusvoimissa pysymiseni johtuu yhté paljon valttamattémyydesta kuin ha-
lusta.

23. Uskon, ettd minulla on liian vahan vaihtoehtoja, jotta voisin harkita l&htevani Puolustusvoi-
mista.

24. Yksi harvoista kielteisistd seurauksista Puolustusvoimista eroamisessa olisi tarjolla olevien
vaihtoehtojen vahyys.

25. Yksi suurimmista syistd, miksi jatkan tyoskentelyani Puolustusvoimissa on se, etta l[ahtemi-
nen vaatisi huomattavan suuren henkilékohtaisen uhrauksen; muut organisaatiot eivat pysty
tarjoamaan samoja kokonaisetuja, mitd minulla on Puolustusvoimissa.

26. Jos en olisi jo panostanut niin paljon Puolustusvoimiin, voisin tydskennell jossain muualla.
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Omat summamuuttujat / kysymykset:

Perinteet

27.
28.
29.
30.
3L

Yksikossani on rikas perinnekulttuuri

Paraatit ja valatilaisuudet merkitsevat minulle paljon.

Yksikossani on kéytossé epavirallisia tunnuksia kuten merkkeja ja lippuja.
Osallistun aktiivisesti joukko-osastoni tapahtumiin kuten vuosipaivajuhliin.
Osallistun aktiivisesti yksikkoni tapahtumiin kuten saunailtoihin.

Luottamus rauhanajan esimieheen

32.
33.
34.
35.

Léahin esimieheni on kohdellut minua reilusti ja oikeudenmukaisesti.
Lahin esimieheni on kaiken kaikkiaan "hyva tyyppi”.

Lé&hin esimieheni hallitsee asiansa (johtaminen, koulutustaito, esimiestyd)
Jos olisi sota, haluaisin toimia nykyisen esimieheni alaisuudessa.

Myonteiset kokemukset

36.

37.
38.

Olen kokenut Puolustusvoimien palveluksessa ollessani joitakin todella mielenkiintoisia tai

jopa ”jannittavia” hetkid.

Minulle on jaanyt palvelusuraltani joitakin erittdin myonteisia muistoja.
Olen oppinut itsestani uusia asioita palvelusurani aikana.

Tyytyvaisyys tyon mielekkyyteen / arvostus

39.
40.
41.
42.
43.

Arvostan omaa tyotani

Tyo6tehtdvani ovat sopivan vaativia

Voin kayttda osaamistani tyossani laaja-alaisesti

Teen koulutustani vastaavaa tyota

En ole tyytyvéinen tybhoni (tyon sisélto, paivittdiset tydtehtavat)

Taisteluluottamus

44,
45.
46.
47.

Oma sodanajan joukkoni parjéisi todellisessa taistelutilanteessa.

Olen saanut selvan kuvan siitd, mitka asiat minun pitéisi osata tehtdvassani sodan aikana.
Osaisin toimia saamallani koulutuksella sodassa omassa sodan ajan tehtdvassani.

Pystyn hallitsemaan kaikissa olosuhteissa omassa sodan ajan tehtavésséni tarvitsemani aseet
ja varusteet.

Maanpuolustustahto

48.
49.

50.
51.
52.
53.

54.

Jos Suomeen hyoké&taan, olen itse valmis osallistumaan sotilaalliseen maanpuolustukseen.
Jos Suomeen hyokataan, suomalaisten olisi puolustauduttava aseellisesti kaikissa tilan-
teissa, vaikka tulos nayttaisi epavarmalta.

Suomella pitad olla suorituskykyiset puolustusvoimat.

Katson oikeaksi, ettd Suomessa kansalaiset ovat velvollisia asein puolustamaan maata.
On oikein, ettd maan miespuolisten kansalaisten tulee suorittaa varusmiespalvelus osana
maanpuolustusvelvollisuutta.

Suomen itsendisyyden aseelliseen puolustamiseen varautuminen on yhtd tarke&a nyt kuin
viime sotien aikana.

Yleinen asevelvollisuus on Suomessa "arvo sinansa", joka pitéisi séilyttada kaikissa olosuh-
teissa.
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Affective Commitment Scale ltems

. I would be very happy to spend the rest of my career in this organization.

. | enjoy discussing my organization with people outside it.?

. | really feel as if this organization's problems are my own.

. I think I could easily become as attached to another organizations as | am to this one. (R)?
. | do not feel like "part of the family" at my organization. (R)

. | do not feel "emotionally attached" to this organization.(R)

. This organization has a great deal of personal meaning for me.

. | do not feel a strong sense of belonging to my organization. (R)

CO~NO O~ WN P

Continuance Commitment Scale Items

1. I am not afraid of what might happen if I quit my job without having another one lined up. (R)?

2. It would be very hard for me to leave my organization right now, even if | wanted to.

3. Too much of my life would be disrupted if | decided | wanted to leave my organization right now.

4. It wouldn't be too costly for me to leave my organization in the near future. (R)?

5. Right now, staying with my organization is a matter of necessity as much as desire.

6. | believe that I have too few options to consider leaving this organization.

7. One of the few negative consequences of leaving this organization would be the scarcity of available alter-
natives.

8. One of the major reasons | continue to work for this organization is that leaving would require considerable
personal sacrifice; another organization may not match the overall benefits | have here.

9. If I had not already put so much of myself into this organization, | might consider working elsewhere.”

Normative Commitment Scale Items (Original)

1. I think that people these days move from company to company too often.

2. |1 do not believe that a person must always be loyal to his or her organization. (R)

3. Jumping from organization to organization does not seem at all unethical to me. (R)

4. One of the major reasons I continue to work for this organization is that I believe loyalty is important and
therefore feel a sense of moral obligation to remain.

5. If | got another offer for a better job elsewhere, | would not feel it was right to leave my organization.

6. | was taught to believe in the value of remaining loyal to one organization.

7. Things were better in the days when people stayed with one organization for most of their careers.

8. I do not think that wanting to be a "company man™ or "company woman" is sensible anymore. (R)

Normative Commitment Scale Items (Revised)

1. 1 do not feel any obligation to remain with my current employer. (R)

2. Even if it were to my advantage, | do not feel it would be right to leave my organization now.

3. I would feel guilty if I left my organization now.

4. This organization deserves my loyalty.

5. I would not leave my organization right now because | have a sense of obligation to the people in it.
6. | owe a great deal to my organization.

NOTE: Responses to each item are made on a 7 point scale with anchors labeled (1) strongly disagree and (7)
strongly agree. R indicates a reversekeyed item (scoring is reversed). The original scales comprise 8 items
each (Allen & Meyer, 1990a); the revised scales each comprise 6 items (Meyer et al., 1993). For administra-
tion, items from the three scales are mixed to form a 24 (original) or 18(revised) item series.

a Item included in the original but not in the revised scales.

b Item included in the revised Continuance Commitment Scale only.

(Meyer, J.P. & Allen, N.J. 1997. Commitment in the Workplace: Theory, Research
and Application. Thousand Oaks: Sage Publications).
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Sitoutumisen faktoreiden keskiarvot, keskihajonnat, faktorilataukset ja
kommunaliteetit.

Faktori Vaittama ka S Faktorila-  Kommu-

Lyhytnimi taus naliteetti

Faktori 1 Jatkuvuuteen perustuva sitoutuminen

KJATKUVA1 Minun olisi erittain vaikea lahtea Puolus-  3.87 2.02 .56 .55
tusvoimista juuri nyt, vaikka haluaisinkin.

KJATKUVA2 Liian suuri osa eldmaani hairiintyisi, jos ~ 4.15 1.97 13 .66
[ahtisin lahiaikoina Puolustusvoimista.

KJATKUVA4 Uskon, etta minulla on liilan vahan vaihto-  3.03 1.86 .70 51
ehtoja, jotta voisin harkita lahtevani Puo-
[ustusvoimista.

KJATKUVA5S Yksi harvoista kielteisista seurauksista 3.36 1.81 .12 .56
Puolustusvoimista eroamisessa olisi tar-
jolla olevien vaihtoehtojen puute.

KJATKUVAG Yksi suurimmista syista, miksi jatkan 3.76 1.96 .64 45
tybskentelya Puolustusvoimissa on se,
etta lahteminen vaatisi huomattavan suu-
ren henkilokohtaisen uhrauksen; muut
organisaatiot eivat pysty tarjoamaan sa-
moja kokonaisetuja, mita minulla on Puo-
lustusvoimissa.

Faktori 2 Yhteenkuuluvuuden tunne

KTUNNSIT6 Tunnen suurta yhteenkuuluvuutta Puo- 5.14 1.22 .90 93
lustusvoimiin.

KTUNNSIT3K Koen olevani osa Puolustusvoimien "per-  5.56 1.43 .67 53
hetta.

KVELVO4 Puolustusvoimat ansaitsee uskollisuu- 4.97 1.54 54 41
teni.

Faktori 3 Henkildkohtainen merkitys

KTUNNSIT1 Olisin erittain onnellinen, jos voisin viet-  5.09 1.55 .64 .54
taa koko urani Puolustusvoimissa.

KTUNNSIT4K Tunnen olevani sitoutunut Puolustusvoi-  5.84 1.27 .54 .60
miin.

KTUNNSIT5 Puolustusvoimilla on suuri henkilokohtai-  5.41 1.47 .55 .59
nen merkitys minulle.

KVELVO1K Koen suurta velvollisuutta pysya Puolus-  5.28 1.63 57 46
tusvoimien palveluksessa

Faktori 4 Velvollisuuden tunne

KVELVO3 Tuntisin syyllisyytta jos lahtisin Puolus- 5.14 1.22 57 43
tusvoimista juuri nyt.

KVELVO5 En lahtisi Puolustusvoimista juuri nytsilla  5.56 143 .60 48
koen velvollisuudentunnetta siella olevia
ihmisia kohtaan.

KTUNNSIT2 Koen, etta Puolustusvoimien ongelmat 4.97 1.54 .59 40

ovat my6s minun ongelmiani.
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Muiden muuttujien keskiarvot, keskihajonnat, faktorilataukset ja kommunaliteetit.

Faktori Véittamé ka S Faktori-  Kommu-
Lyhytnimi lataus naliteetti
Faktori 5 Luottamus esimieheen
KLUOTESIM1 Lahin esimieheni on kohdellut minua reilusti ja oikeu-  6.09 1.01 .58 .50
denmukaisesti.
KLUOTESIMZ | shin esimieheni on kaiken kaikkiaan "hyva tyyppi®. >+ 120 8 80
KLUOTESIM3 Lahin esimieheni hallitsee asiansa (jontaminen, kou- ~ 5.38 1.45 82 82
luttaminen, esimiestyd)
KLUOTESIM4 Jos olisi sota, haluaisin toimia Iahimman esimieheni 5.14 1.92 q7 71
alaisuudessa.
Faktori 6 Myoénteiset kokemukset
KMYONTKOK1  Olen kokenut Puolustusvoimien palveluksessa olles-  6.57 .66 73 63
sani joitakin todella mielenkiintoisia tai jopa "jannitta-
i via" hetkia.
KMYONTKOK2  Minulle on jaanyt palvelusuraltani joitakin erittain 6.55 .76 81 .68
mydnteisia muistoja.
Faktori 7 Tyotyytyvaisyys
KTYOTYYT!  Arvostan omaa tydtani 607 99 49 36
KTYOTYYT2 Tydtehtavani ovat sopivan vaativia 517 1.5 92 89
" s L N 5.41 1.48 .56 48
KTYOTYYT3 Voin kayttaa osaamistani tydssani laaja-alaisesti
-- . - 5.30 1.64 .58 .38
KTYOTYYT4 Teen koulutustani vastaavaa ty6ta
i Olen tyytyvainen tyohoni (tydn sisélto, paivittaiset tyd-  5.31 1.31 .58 40
KTYOTYYT5K  tehtavat)
Faktori 8 Taisteluluottamus
KTSTLUOTT1 Oma sodanajan joukkoni parjaisi todellisessa taistelu-  5.45 1.20 67 61
tilanteessa.
KTSTLUOTT2 Olen saanut selvan kuvan siita, mitka asiat minun pi-  5.50 1.51 .68 .50
taisi osata tehtavasséni sodan aikana.
KTSTLUOTT3 Osaisin toimia saamallani koulutuksella sodassa 5.78 1.30 .88 .84
omassa sodan ajan tehtavassani.
KTSTLUOTT4 Pystyn hallitsemaan kaikissa olosuhteissa omassa 5.43 1.48 63 46
sodan ajan tehtavassani tarvitsemani aseet ja varus-
teet.
Faktori 9 Maanpuolustustahto
KMPTAHTO1 Jos Suomeen hydkéataan, olen itse valmis osallistu- 6.97 24 55 31
maan sotilaalliseen maanpuolustukseen.
KMPTAHTO2 Jos Suomeen hyokétaédn, suomalaisten olisi puolus- ~ 6.58 1.02 45 44
tauduttava aseellisesti kaikissa tilanteissa, vaikka tu-
los nayttaisi epavarmalta.
KMPTAHTO3 Suomella pitaa olla suorituskykyiset puolustusvoimat. ~ 6.85 54 65 44
KMPTAHTO4 Katson oikeaksi, ettd Suomessa kansalaiset ovat vel-  6.66 .84 72 .54
vollisia asein puolustamaan maata.
KMPTAHTOS5 On oikein, ettd maan miespuolisten kansalaisten tu- 6.56 .86 65 44
lee suorittaa varusmiespalvelus osana maanpuolus-
tusvelvollisuutta.
KMPTAHTOG6 Suomen itsenéisyyden aseelliseen puolustamiseen 6.63 1.04 59 34
varautuminen on yht4 térkeaa nyt kuin viime sotien
aikana.
KMPTAHTO7 Yleinen asevelvollisuus on Suomessa "arvo” sindnsa, 5.93 1.54 50 32

joka pitaisi sailyttaa kaikissa olosuhteissa.




