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Tämän tutkimuksen keskeisenä tavoitteena oli selvittää Merivoimien kadettiupseerien
organisaatiokulttuurin yhtenäisyyttä. Päätutkimuskysymykseen vastaamiseksi tutkimuksessa
selvitettiin Merivoimien kadettiupseerien kulttuurin  vallitsevat perusoletukset, arvot ja
yhteiset käytänteet. Kulttuurin yhtenäisyyttä kartoitettiin vertailemalla eri koulutustaustan ja
iän omaavien upseerien vastauksia keskenään. Tällä pyrittiin saamaan uutta tietämystä
kulttuurin nykytilasta ja näkemys rannikkojoukkojen integroitumisen asteesta. Lisäksi
tutkimuksella pyrittiin selvittämään, näyttäytyykö työn luonteen sekä työn ja perhe-elämän
yhteensovittamiseen liittyvissä käsityksissä eroja.

Tämä tutkimus edustaa tieteenfilosofiselta suuntaukseltaan sosiaalista konstruktivismia.
Näkökulmaksi kulttuurin tarkasteluun valittiin Hofsteden kulttuurin yhteiset käytänteet sekä
Scheinin perusoletusten malli, jotka mahdollistivat kulttuurin jäsenien henkilökohtaisten
näkemysten tarkastelun ja vertailun. Malleja täydennettiin Moskoksen ja Caforion
sotilasorganisaatioiden muutosta mittaavalla byrokratisoitumisen/institutionalisoitumisen vs.
ammattimaistumisen mallilla. Tutkittavaa kulttuuria lähestyttiin laadullisin menetelmin
ikäryhmiin jaotellulla tutkimusasetelmalla, josta haastattelemalla muodostettu aineisto
analysoitiin teoriasidonnaisella sisällönanalyysillä, teemoittelulla ja aineistosta esiin
nousseiden keskeisten tekijöiden semioottisella analyysillä.

Tutkimus osoitti, että Merivoimien kadettiupseerien kulttuuri on hyvin homogeeninen.
Kulttuurin yhtenäisyys perustuu vahvaan sosiaalistumisprosessiin; upseerikasvatukseen.
Merivoimien upseerikasvatus ja perinteet luovat yhteisen kokemusperinnön, joka koetaan
merkittäväksi upseerien yhtenäisyyden vaikuttimeksi. Tutkimuksessa kuitenkin tunnistettiin
laivastoupseerien ja rannikkojoukkoupseerien kulttuurit omiksi alakulttuureikseen.
Laivastoupseerien kulttuuri näyttäytyi rannikkoupseerien kulttuuria hierarkkisemmalta
vuorovaikutuksen, komentajakeskeisyyden, aloitteellisuuden ja normatiivisuuden
näkökulmasta. Perinteiden merkitys näyttäytyy vahvemmin toimintaa ohjaavana tekijänä
laivastoupseerien kulttuurissa. Merivoimien kadettiupseerien kulttuurissa ei tämän
tutkimuksen tulosten perusteella ole yhtenäistä käsitystä totuuden luonteesta ja
päätöksenteon perusteista.

Tutkimuksessa havaittiin myös eroja eri ikäryhmien välillä. Ihmissuhteiden luonnetta eri
ikäryhmien välillä muokkaa organisaation hierarkkisuus. Nuoremmat upseerit suhtautuvat
tämän tutkimuksen otannan mukaan vanhempia (YE)-upseereja ammatillisemmin upseerin
työhön. Tämä näyttäytyi myös ihmisen toiminnan luonteeseen liittyvissä perusoletuksissa,
joissa nuoremmat upseerit kokivat perheen ja oman vapaa-ajan työtä merkityksellisempänä.
Suurin osa tutkimukseen osallistuneista nuorista upseereista koki upseerin työhön
suhtautumisen muuttuneen aatteellisesta kutsumusammatista yhä enenevissä määrin
ammatiksi siinä missä muutkin.
AVAINSANAT
johtajuus, johtaminen, komentajakeskeisyys, perinteet, kadettiupseeri, organisaatiokulttuuri,
ammattikulttuuri, arvot, perusoletukset, yhteiset käytänteet
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JOHDANTO

”No mä luulen, että me ollaan niinku tässä kynnyksellä, (X1) että niinku muutoksen tuulet

puhaltaa. Aikaisemmat kurssit mitä tässä ye-kurssillakin on niin kun huomattu, niin me ollaan

ehkä vähän vaativampia. Me ehkä tiedostetaan se, että mikä on niin kun hyväksyttävää ja

mikä ei. Ja ehkä meille siinä se constantem decorat honor ei ole enää niinku kaikki kaikessa,

että se ei ole vastaus kaikkiin niin kun epäkohtiin, vaan me vaaditaan myös sitten enemmän.

Ehkä vanhempia ikäluokkia enemmän perusteluja silleen, että miksi asioita tehdään tietyllä

tavalla ja sitä työn mielekkyyttä. Että kyllä mä luulen, että tässä niin kun. Ollaan niin kun.

Ensimmäistä sitä muutoksen aaltoa niinku tähän nykymuotoon. Mutta kyllä mekin ollaan

varsin konservatiivisia noihin vielä nuorempiin verrattuna. Mutta ehkä tästä meidän

ikäluokasta se lähtee taittuu.”

Miksi tutkia organisaation kulttuuria? Sotilasurallani olen useita kertoja löytänyt itseni

tilanteesta, jossa ympärilläni olevat ihmiset eivät tunnu ymmärtävän toisiaan. Tämä on tietysti

normaalia ihmisten välisessä kanssakäymisessä, mutta usein ymmärrystäni hämmensi se, että

ihmiset kuitenkin toimivat samassa organisaatiossa. Päätöksiltä tuntui perustuvan

todellisuuspohja tai esimiehet eivät ymmärtäneet alaistensa ajatusten juoksua. Kun sain käsiini

klassisen Edgar Scheinin teoksen; organisaatiokulttuuri ja johtaminen, niin ajatus heräsi.

Voisiko olla kyse organisaation kulttuurista? Ihmisillä on joitain syviä ja tiedostamattomia

oletuksia toiminnan luonteesta, jotka eivät kohtaa. Nämä ajatukset herättivät mielenkiintoni

kulttuurin tutkimukseen.

Organisaatiokulttuuri toimii ikään kuin portaalina, jonka kautta kansallinen kulttuuri vaikuttaa

organisaatioon  (Hatch, 2006, s. 185; Hofstede G. , 2005). Kansallinen työkulttuuri ja

suhtautuminen työhön on muuttumassa (Sutinen, 2019) kuten myös Puolustusvoimien

toimintaympäristö, erityisesti Ukrainan sodan johdosta. Maavoimien esikuntaan ja

Panssariprikaatin kohdistuneessa tutkimuksessa nähtiin viitteitä siitä, että sotilaan ammattiin

liitetyt uskomukset kutsumus- ja palkkatyöstä ovat muuttumassa, sekä niiden välinen ristiveto

on vahvistumassa (Otonkorpi-Lehtoranta, 2017, s. 206). Yhtenä merkittävimpinä havaintona

on yksilöiden väliset arvostus erot työn ja perheen suhteen. Siviiliorganisaatioihin verrattuna

merkittävämpi osa sotilaista asettaa työn perheen edelle. Kyseinen arvostus on kuitenkin

muuttumassa sotilaiden keskuudessa. (Varjonen, 2000, s. 106; Lassila, 2021, ss. 112-113;

Tuominen, 2019b)

1 Poistettu haastateltavan kadettikurssin numero henkilön anonymiteetin suojaamiseksi
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Organisaatiokulttuurin tutkimus liittyy usein organisaation muutokseen. Puolustusvoimissa

organisaation muuttamisessa tai kehittämisessä keskitytään kuitenkin usein vain

organisaatiorakenteen kehittämiseen.2 Tästä viimeisimpänä esimerkkinä voidaan nostaa esille

vuonna 2015 laadittu puolustusvoimauudistus, jonka loppuraportissa ei ole käsitelty

uudistuksen vaikutusta organisaatiokulttuuriin (Pääesikunta, 2016). Organisaation tehokas

toiminta edellyttää toimintaympäristön, organisaation rakenteen ja organisaation kulttuurin

ymmärtämistä (Varis, 2012, s. 205).  Sotilasorganisaation organisaatiokulttuuria tutkinut Pekka

Varjonen (2000, s. 14) painottaa puolustusvoimallisten rakenteiden uudistamisen sijaan

keskittymistä Puolustusvoimien kulttuurin muuttamiseen yhteiskunnallisen ja

toimintaympäristön muutokseen mukautumiseksi.

Kulttuurin muuttaminen on kuitenkin huomattavasti vaikeampaa ja edellyttää kulttuurin

syvällistä ymmärtämistä. Tämän kaltainen ajattelutapa noudattelee eri organisaatioteorioista

ihmissuhdekoulukunnan periaatteita, jossa painotetaan organisaation rakenteita

merkityksellisempänä pidettävää inhimillistä maailmaa. Ihmissuhdekoulukunnan teorian

mukaan organisaatiorakenteen muuttaminen ei takaa onnistunutta lopputulosta eikä sillä voida

ohjata inhimillisiä resursseja organisaation tavoitteiden saavuttamiseksi. (Harisalo, 2008, s. 93)

Merivoimissa viimeisin organisaatiomuutos toteutettiin puolustusvoimauudistuksen

yhteydessä 2015. Sen vaikutuksesta organisaation kulttuuriin ei ole olemassa olevaa

akateemisesti tutkittua tietoa. Aikaisemman tutkimuksen mukaan (Hokkanen, 2011) vuonna

1998 toteutettu organisaatiomuutos, jossa rannikkojoukot liitettiin Merivoimiin, ei täysin

onnistunut organisaatiokulttuurin näkökulmasta. Laivaston korostunut merkitys päätehtävän

toteuttamisessa; meriliikenteen suojaamisessa ja meriyhteyksien turvaamisessa on koettu

asettavan rannikkojoukot toissijaiseen asemaan. Kulttuurin yhtenäistämiseksi rannikko- ja

laivastoupseerien koulutusohjelma on yhdistetty, mutta sen vaikutuksesta ei ole vielä tieteellistä

näyttöä. (Hokkanen, 2011, ss. 112, 97)

Edellä mainituista syihin vedoten onkin perusteltua tutkia organisaation kulttuuria, sen

nykytilaa ja siihen kohdistuvia muutospaineita, jotta organisaation menestyksekkäät

toimintaedellytykset ovat mahdollisia myös tulevaisuudessa. Kuten monet muut organisaatiot,

myös Merivoimat käyttää merkittäviä resursseja upseeristonsa kouluttamiseen,

sosiaalistamiseen ja muutoinkin varmistaakseen, ettei upseeriston organisaatioon ”sopiminen”

jää sattuman varaan (Schein 1968; Van Maanen 1976; Van Maanen ja Schein 1979; Ritti ja

2 Puolustusvoimien henkilöstöstrategiassa (Pääesikunta, Puolustusvoimien henkilöstöstrategia HK1027, 2014),
jossa otetaan kantaa yhteiskunnallisten ja toimintaympäristön muutostekijöiden vaikutuksista puolustusvoimien
henkilöstöjohtamisen ja -hallinnon kehittämiseksi, ei ota kantaa puolustusvoimissa vallitsevaan
organisaatiokulttuuriin tai sen muuttamiseen/johtamiseen. ks. (Varjonen, 2000, s. 147)
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Funkhauser, 1982). ”Kun sosiaalistumisprosessi ei toimi parhaalla mahdollisella tavalla

organisaation jäsen ei opi sen kulttuuria, ovat seuraukset yleensä vakavia. Ääritapauksessa

tulokas, joka ei opi organisaation keskeisiä tai merkittäviä perusoletuksia, tuntee olonsa

yleensä vieraantuneeksi, epämukavaksi tai ehkä hyödyttömäksikin.” (Schein, 1987, s. 58)

Merivoimien uusilla upseereilla on jo kadettikouluun saapuessaan tietyt yhteiskunnasta

omaksutut arvot ks. (Hofstede ym., 1990, s. 312). Sosiaalistumisprosessilla tarkoitetaan siis

muutosprosessia, jossa upseeri joutuu omaksumaan uuden organisaation toiminnot, symbolit,

sankarit ja rituaalit (Hofstede ym., 1990, s. 312). Organisaation kulttuurin tuntemuksella

voidaan siis välttää myös yksilöiden välisistä arvostus- ja perusoletuseroista kumpuavia

ristiriita- ja väärinymmärrystilanteita.

Scheinin (1987) näkemykseen viitaten, mahdollisten kulttuurillisten tekijöiden jäädessä

pimentoon, on siis olemassa riski, että organisaation jäsenet eivät ymmärrä toisiaan (opi

organisaation keskeisiä tai merkittäviä perusoletuksia) ja näin hänen mainitsemansa

vieraantuneisuus ja epämukavuus vaikuttaa yksikön työmotivaatioon ja työssäjaksamiseen.

Yhtenä tutkimuksen tavoitteena onkin selvittää, kyetäänkö organisaatiokulttuurin tutkimuksella

tuomaan esiin näitä eri ryhmien perusoletuksia, jotta sopeutuminen organisaatioon olisi

mahdollisimman tehokasta.

Upseerien yhteenkuuluvuuden tunne on iso osa sotilaiden identiteettiä ja työn

merkityksellisyyttä. Upseeriston yhteisällisyyttä pidetään tärkeänä itseisarvona, joka tulee

säilyttää ja vaalia (Harinen, 2002, s. 65) Erot yksilöiden arvoissa ja perusoletuksissa voivat

pahimmassa tapauksessa horjuttaa tätä yhteenkuuluvaisuuden tunnetta. Tästä syystä on tärkeää

selvittää, onko Merivoimiin muodostunut erillisiä alakulttuureja ja limittyvätkö kulttuurit

riittävästi, jotta upseeriston keskuudessa vallitsee riittävä yhteisymmärrys ongelmien

ratkaisemiseksi tai neuvottelujen mahdollistamiseksi ks. (Schein, 1987, s. 56)

Tulevaisuuden sotilasjohtajilta odotetaan innovatiivisuutta, kykyä adaptoitua nopeasti

muuttuviin tilanteisiin ja kykyä käyttää sekä toimia tehtävätaktiikan periaatteiden mukaisesti

(Halonen, 2022, ss. 10, 49, 78). Siis kykyä adaptoitua, mukautua, toimia joustavasti erilaisissa

toimintaympäristöissä. Varjosen (2000) mukaan tulevaisuuden sotilasorganisaation

joustavuuden uhkatekijöinä voidaan nähdä:

1) organisaation kyvyttömyys muuttaa vanhoja ajattelu- ja toimintatapoja

2) avoimuuden ja innovatiivisen toiminnan tukahduttaminen

3) ihmisten passiivinen sopeutuminen kokonaisjärjestelmään ja rooleihin,

4) päätettävien asioiden vähäiset vaihtoehdot ja perustelut

5) teknologian ylikorostuminen henkilöstön hyvinvointiin nähden.
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Nämä ovat kulttuurisidonnaisia asioita, joiden organisaatiokulttuurisella tutkimuksella kyetään

vähintään tunnistamaan olemassa olemat riskit ja tarvittaessa muuttamaan kehityssuuntaa

toivotun mukaiseksi. Ilman kulttuurin tutkimusta, emme kykene muodostamaan objektiivista

kuvaa vallitsevasta kulttuurista ja siten suunnata päätöksentekoa kulttuuria edistäväksi. Tämän

lisäksi organisaation johdon tulee ymmärtää osakulttuurien voima ja syvyys sekä niiden väliset

eroavaisuudet, jotta vältetään vastakkainasettelut ja ristiriidat ja edesautetaan yhtenäisen

organisaatiokulttuurin muodostumista (Schein, 2009, ss. 191, 196, 202) Sotilasorganisaation

kulttuuri muuttuu hitaasti ja johtajien oppimat toimintamallit vaikuttavat hyvin vahvasti

organisaation toimintatapoihin. Ilman sisäänrakennettua jatkuvan parantamisen mallia

organisaatiolla on riski taantua, jolloin se ei kykene kehittymään toimintaympäristön

vaatimusten mukaisesti. (Hokkanen, 2011, s. 111) Tämän tutkimuksen avulla pyritään luomaan

kulttuurillinen näkemys Merivoimien muutoksen tueksi, niin menneisyydestä, nykyisyydestä

kuin tulevaisuudestakin.

1.1 Aikaisempi tutkimus

Laaditun tutkimuskatsauksen perusteella voidaan todeta, että johtamista ja

organisaatiokulttuurin muutosta koskevia tutkimuksia on loputtomasti.  Organisaatiokulttuuriin

ja johtamiseen liittyvät tutkimukset sijoittuvat useimmiten yritysmaailmaan. Puolustusvoimiin

ja Merivoimiin keskittyneitä organisaatiokulttuurin tutkimuksia on määrällisesti vähän.

Vesa Lassila (2021) on yleisesikuntaupseerikurssin diplomityössään tutkinut Merivoimien

laivaston organisaatiokulttuuria johtajuuden näkökulmasta. Lassilan organisaatiokulttuurinen

näkökulma oli organisaatiokulttuurin käsittäminen organisaation metaforana, jolloin

organisaatio itsessään käsitetään organisaatiokulttuurina. Johtajuusnäkökulmanaan Lassila

käsittää johtajuuden yksilöiden ja kontekstien välisenä vuorovaikutuksena yksilökeskeisyyden

sijaan. Organisaation johtajien asemaa organisaatiokulttuurin muokkaajina ei korostettu, vaan

näkökulma painotti käsitteellisellä tasolla johtajuuden ja organisaatiokulttuurin

erottamattomuutta osana yhteistä sosiaalista todellisuutta.

Lassila (2021, ss. 9,11) suhtautuu kriittisesti aikaisempaan puolustusvoimissa tehtyyn

organisaatiokulttuurin tutkimukseen ja siihen, että organisaatiokulttuurinen näkemys perustuu

johtajakeskeiseen transformationaaliseen johtajuuteen. Tämän hierarkkisen ja

sotilasorganisaatioille tyypillisen johtajakeskeisen johtamiskulttuurin vaikutuksen

väheksyminen organisaatiokulttuurin muodostumiselle vääristää johtajan merkityksellisyyttä

osana kulttuuria ja sen kehittymistä. Lassila (2021, ss. 110-111) on kuitenkin tuloksissaan

havainnut, että laivaston organisaatiokulttuuri korostaa tranformationaalisen johtajuuden
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ihmisläheisyyttä ja yhtäältä organisaation kulttuurin johtajakeskeistä luonnetta. Merivoimissa

johtajakeskeisyys näkyy kuitenkin enemmän henkilön asemaan liittyvissä odotuksissa kuin itse

persoonan tai yksilön ominaisuuksissa. Lassila tuo myös tuloksiinsa nojaten esille havainnon,

että laivaston johtajat voivat ”omalla toiminnallaan muuttaa asemaan liitettäviä odotuksia ja

oletuksia osana työyhteisön sosiaalista vuorovaikutusta”

Lassila on tuloksissaan korostanut laivaston organisaatiokulttuurin valtarakennetta, joka

korostaa komentajan/päällikön asemaa ja auktoriteettia sekä sosiaalisen todellisuuden

hierarkkisuutta. Lassilan (2021, s. 120) tutkimus yhtäältä tukee aikaisempien tutkimusten

tuloksia komentajakeskeisyyden merkittävyydestä organisaatiokulttuurin vaikuttajana

(Hokkanen, 2011; Laaksonen, 2004; Varjonen, 2000), mutta ei ota kantaa aluksen päällikön

jakamattoman vastuun vaikutukseen kulttuurin muodostumisessa (FINLEX, 2022). Merilaki ja

Merivoimien linjaesikunta -organisaatiorakenne ovat molemmat vahvasti komentajakeskeistä

kulttuuria sanelevia tekijöitä, kuin vuorovaikutuksen perusteella muodostuneita johtajuuden

ilmiöitä.

Hokkanen (2011) tutki puolustusvoimien organisaatiokulttuuria hallinnon näkökulmasta

pyrkien kuvaamaan ja vertailemaan maa-, meri- ja ilmavoimien organisaatiokulttuuria ja niiden

eroja sekä yhtäläisyyksiä. Tutkimuksessa kuvataan eri puolustushaarojen kulttuuria tukeutuen

Scheinin teoriaan kulttuurien eri tasoista ja Adlerin mallinnukseen organisaation hallinnon

luonteesta. Hokkanen (2011, s. 98) esittää tuloksissaan, että Merivoimien organisaation

historiallinen perimä on suurin toimintaan vaikuttava tekijä. Perimällä Hokkanen tarkoittaa

laivastoon liittyviä perinteitä, johtamisen komentajakeskeisyyttä ja aluksen päällikön kontrollia

korostavaa merivoimaperinnettä, joka leimaa koko Merivoimien toimintaa.

Komentajakeskeisyyttä ei koettu vastaaja-aineiston perusteella kuitenkaan pelkästään

negatiiviseksi, mutta keskusjohtoisuudella nähtiin olevan organisaation oma-aloitteisuutta ja

innovatiivisuutta vähentävää vaikutusta (Hokkanen, 2011, ss. 99, 122).

Merivoimien kulttuuria on kuvattu puolustushaaroista heikoimmaksi arvojen yhtenäisyyden

näkökulmasta. Vahva laivastokulttuuri ei ole tukenut yhteisöllisyyttä ja yksilöä ei koeta

arvostettavan, vaan toiminta painottaa suoritus- ja tehtäväkeskeistä ajattelutapaa. (Hokkanen,

2011, s. 114) Hokkasen (2011) tutkimustulosten yleistettävyys koko Merivoimia koskevaksi on

kuitenkin ongelmallista. Tutkimuksen Merivoimia koskeva informanttien määrä oli ainoastaan

kolme, joista yksikään ei omannut laivapalvelustaustaa (Hokkanen, 2011, s. 123). Hokkanen ei

myöskään tuo esille päätelmiään, miten tutkimuksen tuloksena esitettyihin perusoletuksiin on

päästy.
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Laaksonen (2004) on tutkinut väitöskirjassaan puolustusvoimien organisaatiokulttuurista

sopivuutta ja mahdollisia haasteita kumppanuusrakenteeseen siirryttäessä. Kyseessä on

rationaaliseen ajatteluun perustuva teoreettinen tutkimus, jolla ei ole empiiristä

tutkimusaineistoa. Laaksonen tuo esille mielenkiintoisia näkökulmia, jotka vaikuttavat

puolustusvoimien organisaatiokulttuurin taustalla. Hän käsittelee teoreettisella tasolla, miten

byrokraattisesti luotu organisaatiorakenne, tulosjohtaminen ja syväjohtamisen malli näyttäytyy

Scheinin perusoletusten valossa. Hän muun muassa esittää johtopäätöksen, että

Puolustusvoimissa käytössä oleva tulosohjauksen ominaisuudet näyttäytyvät vanhojen

rakenteiden säilyttämisenä, verkostoitumiskehityksen hidastajana ja salaamisen ilmapiirin

ylläpitäjänä. Empirian puutteesta johtuen tutkimuksen käytettävyys tässä organisaatiokulttuurin

tutkimuksessa on puutteellinen ks. (Laaksonen, 2004, s. 118).

Varjonen (2000, s. 14) nostaa esille puolustusvoimissa vallitsevan kovan johtamiskulttuurin.

Varjonen on sotilasorganisaation kulttuurin tutkimuksessa käyttänyt kohteena olevien

yksilöiden osalta vertailevaa tutkimusotetta organisaatiokulttuurin käsitteen moninaisesta

ymmärryksestä johtuen ks. (Silén, 1995). Varjonen tutki työssään sotilas- ja

siviiliorganisaatioiden eroavaisuuksia, sotilasorganisaation kulttuuriarvostus -tasoja. Hän pyrki

selvittämään myös eri henkilöstöryhmien ja niiden jäsenien taustan vaikutusta osakulttuurien

muodostumiseen. Tutkimuksen otanta (yksi joukko-osasto ja sotilasläänin esikunta3) ei

mahdollista tutkimustulosten täydellistä rinnastettavuutta tähän tutkimustehtävään. Varjosen

tutkimuksen anti tässä työssä on sotilasorganisaation kulttuurin tutkimukseen metodologiset

perusteet ja Puolustusvoimien organisaatiokulttuurin määrittely, jota voidaan pitää

Merivoimien yläkulttuurina. Varjonen teki mielenkiintoisia havaintoja sotilaiden ja siviilien

välillä. Uskomusarvostuksista Puolustusvoimissa töissä olevat siviilihenkilöt arvottivat työn

merkityksen elämässä korkeammalle kuin upseerit. Arvojen tasolla siviilit arvostivat hyviä

työolosuhteita upseereita enemmän. Työilmapiirin (ks. ilmasto) osalta upseerit olivat yleisesti

tyytyväisiä töiden sisältöön ja esimiehet tarjosivat keskustelumahdollisuuksia alaisilleen.

Erityisesti siviilien ja naisten tyytymättömyys nousi esille asioiden johtamiseen liittyen;

esimiehet miellettiin kovin etäisiksi ja autoritäärisiksi. (Varjonen, 2000, ss. 123, 139) Syitä

tulosten eroavaisuudelle Varjonen ei esitä, mutta hänen tutkimuksen tulokset kuitenkin

viittaavat siihen, että siviilihenkilöt eivät välttämättä omaa samoja kulttuurin perusoletuksia ja

arvoja kuin upseerit. Tämän oletus nostaa esille kaksi kysymystä: onko Merivoimien

kadettiupseereilla jo kadettikouluun saapuessaan yhteiskunnallisesti eriävä arvomaailma vai

ovatko eriävät arvot ja perusoletukset organisaation sosiaalistumisprosessin tulosta?

3 Varjonen ei paljasta mistä puolustushaaroista otanta on kerätty
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TUTKIMUSKYSYMYKSET

Jotta organisaatio kykenee vastaamaan nykyisiin ja tulevaisuuden haasteisiin tehokkaasti

edellyttää se organisaatiorakenteen ja toimintaympäristön tuntemuksen lisäksi

organisaatiokulttuurin ymmärtämistä (Varis, 2012, s. 205). Aikaisempi tutkimus on todennut,

että sekä Puolustusvoimissa, että Merivoimissakaan ei ole yhtä yhtenäistä

organisaatiokulttuuria (Varjonen, 2000; Hokkanen, 2011; Lassila, 2021).  Hokkasen (2011)

haastattelemien rannikkotykistöupseerien kokemukset siitä, että Merivoimien kulttuuri

rakentuu laivaston kulttuurin ympärille ja että laivaston korostunut merkitys päätehtävien

toteuttamisessa; meriliikenteen suojaaminen ja meriyhteyksien turvaaminen on koettu

asettavan rannikkojoukot toissijaiseen asemaan, herättää kysymyksen, että onko Merivoimissa

kilpailevia kulttuureja? Kulttuurin yhtenäistämiseksi rannikko- ja laivastoupseerien

koulutusohjelma on yhdistetty, mutta sen vaikutuksesta ei ole vielä tieteellistä näyttöä.

(Hokkanen, 2011, ss. 112, 97)

Organisaatiokulttuurin teoriakirjallisuus ja tutkimus esittävät, että organisaatiot, joissa on vahva

kulttuuri, menestyvät parhaiten (Smircich, 1983; Schein, 1987). Vaikka teoria ja

populäärikirjallisuudessa on lukuisia esimerkkejä vahvan ja yhtenäisen kulttuurin vaikutuksesta

organisaation menestykseen, ei asia ole näin yksinkertainen. Vahvan organisaatiokulttuurin

määritelmään liittyy problematiikkaa; mitä on vahva kulttuuri? Vahvan organisaatiokulttuurin

määritelmää ja sen vaikutusta käsitellään tarkemmin organisaatiokulttuuria käsittelevässä

luvussa. Tämän tutkimuksen premissinä aiheesta käytetään Hofsteden (2005) määritelmää,

jonka mukaan kulttuuri on vahva, kun se on kulttuurillisesti yhtenäinen. Näkemys on valittu

kadettiupseerien koulutukseen ja identiteettiin liittyvän yhtenäisyyden tavoittelun vuoksi ks.

(Kirke, 2009; Palokangas, 2009).

Näin ollen tämän tutkimuksen pääkysymys on:

1. Esiintyykö Merivoimien kadettiupseereilla yhtenäistä organisaatiokulttuuria?

Vastataksemme tutkimuksen pääkysymykseen, on tarpeellista selvittää yhtenäiseen

organisaatiokulttuuriin vaikuttavat tekijät. Alakysymykset tutkimuksessa ovat:

1.1 Millaiset perusoletukset, arvot ja yhteiset käytänteet ovat vallitsevia

Merivoimien kadettiupseereilla?

1.2 Onko Merivoimien kadettiupseerien perusoletuksissa, arvoissa ja yhteisissä

käytänteissä havaittavissa eroavaisuuksia?
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TEOREETTISET LÄHTÖKOHDAT

Tutkimuksen teoriaosuuden rooli on tutkimuksen tavoitteiden täsmentämisessä ja niiden

ohjaamisessa (Saukkonen, 2006). Tämä tutkimus on aineistolähtöinen empiirinen tutkimus,

jossa alussa käsitellään teoreettisia ja käsitteellisiä asioita ainoastaan analyysin kannalta

välttämättömässä laajuudessa ja tutkimuksen lopussa pohditaan analyysiin nojaten laajasti

yleistämisen ja teoretisoinnin mahdollisuuksia. Puolustusvoimissa tehdyissä

organisaatiokulttuuria käsittelevissä töissä (Varjonen, 2000; Lassila, 2021) on käsitelty

organisaatiokulttuurin tutkimukseen liittyvää teoriaa kattavasti, jolloin tässä luvussa luodaan

vain tämän tutkimustehtävän kohteena olevan ilmiön kontekstualisoinnin kannalta välttämätön

teoreettinen viitekehys.

3.1 Tutkimuksen keskeiset käsitteet

Organisaatiokulttuurin määritelmistä

Organisaatiokulttuuria käsittelevä kirjallisuutta on paljon ja itse käsitteen määritelmiä lähes

yhtä paljon kuin määrittelijöitä (Hofstede G. , 1998, s. 2). Tästä syystä organisaatiokulttuurin

määritteleminen tutkimuksessa on tärkeää, jotta se huomioi tutkimuksen viitekehyksessä

olevan organisaation kulttuuria kuvaavat ilmiöt (Alvesson & Sandkull, 1988). Käsitteen

määritelmä vaikuttaa siis siihen, miten kulttuuri ymmärretään tämän tutkimuksen kontekstissa.

Seuraavaksi tarkastellaan kronologisesti muutamia organisaatiokulttuurista laadittuja

määritelmiä. Elliot Jaques (1952, s. 251 käänt. J-EL), joka on tunnettu yrityskulttuurin käsitteen

luojana, kuvailee organisaation (tässä yhteydessä tehtaan) kulttuuria seuraavanlaisesti; Tehtaan

kulttuuri on sen tavanomainen ja perinteinen tapa ajatella ja tehdä asioita, jotka kaikki sen

jäsenet jakavat enemmän tai vähemmän ja jotka uusien jäsenten on opittava ja ainakin osittain

hyväksyttävä, jotta heidät voidaan hyväksyä palvelukseen yrityksessä. Määritelmässään Jaques

painottaa kulttuurin sidonnaisuutta tapoihin ja perinteisiin. Määritelmästä mielenkiintoisen

tekee myös se, että organisaation uusien jäsenien palvelukseen hyväksyntä on riippuvaista siitä,

miten he oppivat tai hyväksyvät organisaation kulttuurin ja tavat.

Andrew Pettigrew (1979, s. 574 käänt. J-EL) nostaa määritelmässään kulttuurin kollektiivisen

hyväksynnän merkityksen. Kulttuuri on julkisesti ja kollektiivisesti hyväksyttyjen merkitysten

järjestelmä, joka toimii tietylle ryhmälle tiettynä ajankohtana. Tämä termien, muotojen,

luokkien ja kuvien järjestelmä tulkitsee ihmisen oman tilanteen itselleen. Tämän määritelmän

mukaan kulttuuria ei voi määrätä, vaan se on ilmiö, joka syntyy ainoastaan konsensuksen

kautta. Myös Meryl Reis Luis (1983, s. 39 käänt. J-EL) nostaa määritelmässään ryhmän yhteiset
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käsitykset. Organisaatiot [ovat] kulttuuria kannattava miljöö, toisin sanoen [ne ovat] erottuvia

sosiaalisia yksiköitä, joilla on joukko yhteisiä käsityksiä toiminnan järjestämisestä (esim. mitä

teemme yhdessä tässä ryhmässä, sopivia tapoja tehdä ryhmän jäsenissä ja heidän

keskuudessaan) ja kieliä ja muita symbolisia välineitä yhteisten käsitysten ilmaisemiseksi. Sekä

Pettigrew (1979, s. 574) että Luis (1983, s. 39) esittävät kulttuurin ilmentyminä olevan sen

jäseninä olevan joukon kielen ja  symboliikan, jolla yksilöt tulkitsevat ympäristöään.

Myös Edgar Schein (1985) tunnistaa symboliikan (artefaktit) olemassaolon organisaation

kulttuurissa, mutta Scheinin organisaatiokulttuurin malli pitää artefakteja vain kulttuurin

näkyvimpänä kerroksena. Sheinin malli, jota käsittelen tarkemmin jäljempänä, pyrkii

määrittelemään kulttuurin sen syvimmän olemuksen, olettamusten tai perusoletusten kautta.

Schein (1987, s. 26) määritteleekin kulttuurin perusoletusten malliksi, jonka jokin tietty ryhmä

on keksinyt, löytänyt tai kehittänyt oppiessaan käsittelemään ulkoisen sopeutumiseen ja

sisäiseen yhdentymiseen liittyviä  ongelmiaan. Tämä malli on toiminut kyllin hyvin, jotta sitä

voidaan pitää perusteltuna ja siksi opettaa ryhmän uusille jäsenille ongelmia koskevana tapana

havaita, ajatella ja tuntea. Kuten aikaisemmat, Schein nostaa ryhmän yhteiset käsitykset

kulttuurin keskiöön. Hän jatkaa Jaquesin (1952) ajatusta kulttuurin jäsenten

hyväksyttävyydestä, sillä erotuksella, että kulttuurin jäsenet pyrkivät  opettamaan kulttuuria sen

uusille jäsenille ja siten ylläpitämään vallitsevaa kulttuuria. Kuten edelliset, Schein näkee

kulttuurin yksilöiden selviytymiskeinona tai työkaluna toimiessaan ryhmän jäsenenä ja

kohdatessaan yhteisössä koettuja haasteita.

John Van Maanen (1988, s. 3 käänt. J-EL) nostaa esille kulttuurin abstraktin luonteen.

Kulttuurilla tarkoitetaan tietoa, jota tietyn ryhmän jäsenten ajatellaan enemmän tai vähemmän

jakavan; sellainen tieto, jonka sanotaan tiedottavan, upottavan, muokkaavan ja selittävän

kulttuurin jäsenten rutiininomaisia ja ei-niin rutiininomaisia toimintoja.... Kulttuuri ilmaistaan

(tai muodostetaan) vain sen jäsenten tekojen ja sanojen kautta, ja kenttätyöntekijän on

tulkittava sitä, ei ottaa annettuna. Kulttuuri ei ole itsessään näkyvä, vaan se tehdään näkyväksi

vain sen esittämisen kautta. Van Maanen ei siis tunnusta kulttuurin näkyviä tasoja, kuten

artefaktit ja symbolit ks. (Pettigrew, 1979; Louis, 1983; Schein, 1985), vaan pitää ainoastaan

ihmisten välisen vuorovaikutuksen sisältämää näkymätöntä tietoa kulttuurina.

Harrison Trice ja Janice Beyer (1993, s. 2 käänt. J-EL) tukeutuvat omassa määritelmässään

saman kaltaiseen tasoajatteluun kuin Schein. Kulttuurit ovat kollektiivisia ilmiöitä, jotka

ilmentävät ihmisten reaktioita epävarmuuksiin ja kaaokseen, jotka ovat väistämättömiä ihmisen

kokemuksessa. Nämä vastaukset voidaan jakaa kahteen pääluokkaan. Ensimmäinen on

kulttuurin jakamien, emotionaalisesti ladattujen uskomusjärjestelmien sisältö, jota kutsumme
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ideologioiksi. Toinen on kulttuurimuodot havaittavissa olevat kokonaisuudet, mukaan lukien

toimet, joiden kautta kulttuurin jäsenet ilmaisevat, vahvistavat ja välittävät kulttuurinsa

sisältöä toisilleen. Tricen ja Beyerin ideologiat vastaavat Scheinin ajatusta taustalla vallitsevista

perusoletuksista, uskomuksista, jotka vaikuttavat yksilön kokemusten ja päätösten taustalla.

Myös tästä määritelmästä voidaan perustella, että kulttuurin näkyvä/havaittavissa oleva osa

(Tricen & Beyerin toinen pääluokka) vallitsee yksilöiden välisessä vuorovaikutuksessa.

Pauli Juuti (lainattu teoksesta: Varjonen, 2000, s. 32) ei ole laatinut yhtä kiteyttävää

organisaatiokulttuurin määritelmää, vaan tukeutuu sarjaan erilaisia kuvauksia:

- yhteisössä yleisesti omaksuttu arvo- ja normijärjestelmä, joka on syntynyt jäsenten yhteisten

kokemusten kautta heidän pyrkiessään selviytymään ja menestymään ympäristössä,

- yleisesti omaksuttu ja yksilöllisesti hyväksytty merkitysjärjestelmä,

- niitä tapoja, taitoja, välineitä tekniikkaa ja uskomuksia, jotka luonnehtivat tiettyinä aikoina

yhteistä ajattelutapaa ja todellisuutta,

- yleisesti omaksuttu perusoletusten kokonaisuus, joka sisältää yhteisiä mielikuvia ja

kollektiivisia puolustusmekanismeja.

Kaikkein yksinkertaisimman määritelmän tarjoaa Geert Hofstede (1991, s. 262 käänt. J-EL),

joka määrittelee organisaatiokulttuurin; mielen kollektiiviseksi ohjelmoinniksi, joka erottaa

yhden organisaation jäsenet toisesta. Määritelmässään Hofstede (1998, s. 2) painottaa, että

organisaation kulttuuri asuu kaikissa organisaation jäsenissä, ei vain sen johtajissa.

Organisaatiokulttuurin määritelmistä voimme kuitenkin löytää muutamia yhteneviä tekijöitä.

Kulttuuri liittyy historiallisiin perinteisiin ja tapoihin, miten ihmiset ovat tottuneet

tekemään asioita. Kulttuuri on yhteisössä yhteisesti opittu ja omaksuttu arvo- ja

normijärjestelmä, joka perustuu kollektiiviseen hyväksyntään siitä, miten asioihin tulee

suhtautua eri tilanteissa ja miten todellisuus käsitetään. Kulttuuri ohjaa työpaikan uusia

jäseniä siihen, miten tulee käyttäytyä ja toimia sekä miten vastata kohdattuihin

haasteisiin. Kulttuurissa on olemassa sekä näkyviä että näkymättömiä osia, joista

näkyvimmät osat ovat yhteisesti luotuja arvoja, symboleita, perinteitä. Kulttuurin

näkymättömät osat ovat syvällä sen jäsenissä, tiedostamattomalla tasolla ja niiden

ilmentyminen voidaan havaita vain yksilöiden välisessä kanssakäymisessä. (Jaques,

1952, s. 251; Pettigrew, 1979, s. 574; Louis, 1983, s. 39; Schein, 1987, s. 26; Van Maanen,

1988, s. 3; Trice, 1993, s. 2; Juuti (lainattu Varjonen, 2000, s. 32))

Tavoitteena ei ole luoda näistä esitellyistä määritelmistä kaiken kattavaa koonnosta

(määritelmiähän on tehty jo aivan riittävästi), vaan tuoda esille kulttuurin tutkimuksen
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haastavuus jo itse ilmiön kuvauksen osalta. Tähän liittyy kulttuurin tutkimuksen paradoksi:

kulttuuri on kaikkialla, mutta siitä ei tahdo saada otetta (Matikainen, 1999, s. M). Vaikka

organisaatiokulttuuri käsitteenä ei ole kovinkaan analyyttinen, niin käsitteen määritelmä toimii

työkaluna tutkimusongelman laadinnassa ja empiirisen havainnoinnin tulosten analysoinnin

tukena. Organisaatiokulttuurin määritelmä siis ohjaa tarkastelua tiettyyn suuntaan. Tässä

tutkimuksessa pelkkä yksinkertainen määritelmä ei riitä kompleksisen ilmiön tulkitsemiseen,

joten esittelen seuraavassa luvussa tarkemmin organisaation kulttuuria käsittelevää teoriaa ja

sen ilmenemistä tutkittavassa kohteessa.

Organisaatiokulttuurin tutkimuksen koulukunnista

Valittavan teorian ja tutkimussuunnan suhteen on aluksi tehtävä selkeä valinta siitä, miten

kulttuuri ymmärretään. Teoriakirjallisuudessa organisaatiokulttuurin tutkimus voidaan jaotella

kahteen pääsuuntaukseen mieltää kulttuuri. Ensimmäisen mukaan organisaatiolla on kulttuuri,

joka toimii yhtenä organisaation muuttujana (has). Toisen näkemyksen mukaan organisaatio

itsessään on kulttuuri (is). (Allaire & Firsirotu, 1984) Muuttuja (has-) -näkökulma painottaa

objektiivista ja funktionaalista näkökulmaa, kun taas organisaation näkeminen kulttuurina

painottaa antropologista lähestymistapaa (Alvesson, 1993, ss. 13-14) Organisaatiokulttuurin

näkeminen vain yhtenä muuttujana ei selitä kulttuurin vuorovaikutusta organisaatioiden muihin

tekijöihin. Jotta saamme kokonaisvaltaisen ja syvällisen kuvan tutkittavasta ilmiöstä

käsittelemme organisaatiokulttuuria siitä näkökulmasta, että organisaatio on kulttuuri. ks.

(Matikainen, 1999, s. M)

Linda Smircich (1983) esittää, että organisaatiokulttuurin tutkimus yleisesti voidaan jakaa

seuraavaan viiteen lähestymistapaan:

1. Organisaatiokulttuurin vertaileva tutkimus, jossa kulttuuria pidetään yhtenä

organisaation muuttujana, joka vaikuttaa organisaation arvoihin, uskomuksiin,

rakenteeseen ja toimintaan. Yhtenä tunnettuna esimerkkinä tästä lähestymistavasta on

Geert Hofsteden (1991) tutkimukset kansallisten kulttuurien eroavaisuuksista.

2. Korporatiivinen organisaatiokulttuurin tutkimus, jonka mukaan organisaatiot ovat

sosiaalisia välineitä, jotka tuottavat hyödykkeiden ja palvelujen lisäksi organisaatioon

tietyn kulttuurin.

3. Kognitiivinen organisaatiokulttuurin tutkimus, jonka mukaan organisaatiokulttuuri on

organisaation jäsenten yhteisesti omaksumia tieto- ja ajattelutapoja, uskomuksia sekä

perusoletusten- ja uskomusten järjestelmä.
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4. Symbolinen organisaatiokulttuuritutkimus, jonka mukaan organisaatiossa toimivien

ihmisten sosiaaliset suhteet syntyvät erilaisten symbolisten merkityssuhteiden, -

järjestelmien ja -rakenteiden kautta.

5. Strukturalistinen ja psykodynaaminen organisaatiokulttuuritutkimus, jonka mukaan

kulttuuri on tiedostamattomien psykologisten prosessien ilmentymä.

Näistä lähestymistavoista tai tutkimussuunnista organisaatiokulttuurin vertaileva ja -

korporatiivinen tutkimus pitävät kulttuuria yhtenä organisaation muuttujana (has). Loput -

kognitiivinen, symbolinen sekä strukturalistinen ja psykodynaaminen organisaatiokulttuurin

tutkimus mieltävät organisaation kulttuuriksi (is-näkökulma). (Matikainen, 1999, s. Ö) Esitelty

jaottelu on kuitenkin ongelmallinen, sillä monet suuntaukset pitävät sisällään erilaisia ja jopa

toisiinsa ristiriitaisia tutkimussuuntauksia. Kirjallisuuskatsauksen perusteella esimerkiksi

Scheinin ja Hofsteden  teoriat voidaan jaotella myös modernistisen organisaatiokulttuurin

tutkimuksen alle (Hatch, 2006, s. 181). Scheinin teoria on myös samankaltainen kuin

kognitiivista kulttuurinäkemystä edustava Argyris ja Schön (1978) esittämä kognitiivisia

rakenteita ja organisaation oppimista käsittelevä ihmisten toimintaa ohjaava käyttöteoria (Juuti,

1992, s. 86). Organisaatiokulttuurin tutkimuksen koulukuntien jaottelu Smircichin (1983)

esittämään jaotteluun ei ole myöskään yksiselitteinen kulttuurin muutoksen näkökulmasta.

Tämän tutkimuksen kannalta ei ole kuitenkaan merkityksellistä minkä koulukunnan alle valittu

teoria jaotellaan. Merkityksellisempää teorian valinnalle on edellä mainitun ”organisaatio on

kulttuuri” -näkökulman lisäksi, on se, miten teoria suhtautuu kulttuurin muuttamiseen. Vaikka

organisaatiokulttuurin tutkimuksessa on ristiriitaisia käsityksiä siitä, voiko kulttuuria

manipuloida tai muuttaa (Hatch, 2006, s. 180), kuvaa organisaatiokulttuuria käsittelevä

kirjallisuus organisaatiokulttuuria ilmiönä, jota voidaan hallita ja käyttää organisaation

tehokkuuden ja kilpailukyvyn parantamiseksi. Kyseinen näkemys yhdistää sekä korporatiivisen

organisaatiokulttuurin tutkimusta ks. (Ouchi, 1981) (Peters & Waterman, 1982), sekä

kognitiivisen organisaatiokulttuurin tutkimusta ks. (Schein, 1985) (Argyris & Schön, 1978).

3.2 Tutkimuksen teoreettinen viitekehys

Tutkimuksen teorialla tarkoitetaan yleistä viitekehystä, joka koskee tutkittava olevaa

kohdeilmiötä. Teoriapohjalla pyritään myös kuvaamaan empiiristen havaintojen taustalla

vaikuttavia mekanismeja. (Uusitalo, 1991) Esitellyistä organisaatiokulttuurin koulukuntien

lähestymistavoista esittelen tässä luvussa johtajakeskeisen organisaatiokulttuurin tutkimukseen

soveltuvimmat teoriat perusteluineen.
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Amerikkalaisen sosiaalipsykologi Edgar Scheinin teoria on yleisesti käytetty kansallisissa

tutkimustöissä, joissa on tutkittu sotilasorganisaation kulttuuria. Aikaisempien tutkimustöiden

perusteella Scheinin perusoletusten mallin on todettu teoreettisilta perusteiltaan soveltuvan

hyvin sotilasorganisaation kulttuurin tutkimukseen ja selittämiseen (Varjonen, 2000, s. 134)

(Hokkanen, 2011, s. 119) (Lassila, 2021, s. 115). Vaikka Schein on teoriassaan pyrkinyt

ottamaan huomioon organisaatiokulttuurin monimerkityksellisyyden ja epäselvyyden, hän

painottaa kuitenkin integraationäkökulmaa (Frost ym., 1991, s. 12). Integraationäkökulma

korostaa kulttuurin ilmentymien selkeyttä ja yhdenmukaisuutta, eikä jätä tilaa tulkinnan

epäselvyydelle tai monimerkityksellisyydelle  (Frost ym., 1991, s. 8) Integraationäkökulmassa

organisaation muutos käsitetään koko organisaation kattavana yhtenäisenä muutoksena

(Martin, 1992, s. 64).

Aikaisemman tutkimuksen perusteella vuonna 1998 toteutettu rannikkotykistön liittäminen

merivoimiin ei ole johtanut kulttuurin yhdenmukaisuuteen (Hokkanen, 2011, ss. 112, 97).

Tämän havainnon perusteella merivoimien organisaatiokulttuuria tutkimuksessa on syytä ottaa

huomioon myös näkökulma, joka hyväksyy kulttuurillisten ilmentymien ristiriitaisuuden ja

yhteensopimattomuuden. Tätä näkökulmaa kutsutaan differentiaationäkökulmaksi, joka

painottaa organisaatiokulttuurin muutoksessa alakulttuurien muutosta ja kyseenalaistaa

yhtenäisen muutoksen mahdollisuuden (Martin, 1992, s. 105). Tämän näkökulman mukaan

yhtenäinen kulttuuri vallitsee lähinnä alakulttuurien sisällä ja eri alakulttuurit voivat suhtautua

toisiinsa välinpitämättömästi, harmonisesti tai olla ristiriidassa keskenään (Frost ym., 1991, s.

8). Osakulttuurin jäsenet ovat yhtenevien näkökulmien ja arvojen kautta yhdistettynä joihinkin,

mutta ei kaikkiin organisaation jäseniin (Siehl & Martin, 1990, s. 248) Scheinin (1987)

perusoletusten mallin painottamassa integraationäkökulmassa on siis olemassa riski, että tähän

teoreettiseen kehykseen puhtaasti nojautumalla ei kyetä osoittamaan selviä kulttuurillisia eroja

mahdollisten eri ryhmien tai alakulttuurien välillä.

Myös aikaisemmissa tutkimuksissa Scheinin mallia on täydennetty joillain toisella teoreettisella

mallilla. Merivoimien laivaston organisaatiokulttuurin tutkimuksessa Lassila (2021, s. 123) on

käyttänyt tulosten selittämisessä Gerry Johnsonin ym. (2008, s. 198) organisaatiokulttuurin

verkostomallia. Lassila ei kuitenkaan kyennyt paljastamaan selitysmallien keskinäistä suhdetta,

joka tekee Johnsonin ym. teorian käytöstä haastavaa. Hokkanen (2011) on eri

puolustushaarojen organisaatiokulttuuria käsittelevässä tutkimuksessaan täydentänyt

kulttuurien kuvauksessaan Scheinin mallia Adlerin (1996) hallinnon luonteen typologialla.

Koska organisaation hallinto ei ole tämän tutkimuksen kiinnostuksen kohteena, ei tämäkään

näkökulma ole käyttökelpoinen. Varjonen (2000) on sotilasorganisaation kulttuuria

käsittelevässä tutkimuksessaan käyttänyt Harrisonin organisaation kulttuuritypologista mallia
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täydentämään Scheinin teoriaa. Huolimatta Varjosen laajasta teoreettisesta osuudesta, hän ei

ole perustellut mallin käyttöä juuri lainkaan (Varjonen, 2000, ss. 72-73). Varjosen käyttämä

vertaileva tutkimusote ottaa kuitenkin huomioon eri muuttujien vaikutukset osakulttuurien

muodostumiseksi ja on metodologisesti mielenkiintoinen selvitettäessä kulttuurin

yhteneväisyyttä.

Vertailevaa organisaatiokulttuurin tutkimusta edustaa hollantilainen organisaatioteoreetikko

Geert Hofstede. Hofsteden (2005) lähestymistapa organisaatiokulttuuriin on se, että

organisaatiot ovat aina alakulttuureita suuremmista kulttuurillisista rakennelmista. Tätä

näkökulmaa tukevat aikaisempien tutkimusten empiiriset havainnot sekä Puolustusvoimien että

Merivoimien organisaatiokulttuurista ks. (Hokkanen, 2011; Lassila, 2021). Hofsteden (2005)

tutkimusten perusteella tehdyt havainnot kansallisten kulttuurien eroista osoittivat myös, että

organisaation kulttuuri toimii portaalina, jonka kautta yhteiskunta vaikuttaa organisaatioon.

Täten kansallisen kulttuurin piirteet toimivat ikään kuin merkitysrakenteina, jotka tuovat

kontekstia organisaation kulttuuriin. (Hatch, 2006, s. 185) Yleisesikuntaupseerikurssille

toteutetun arvokyselyn (Tuominen, 2019b) perusteella, voidaan todeta, että Hofsteden näkemys

on myös kansallisesti tosi. Yleisesikuntaupseerikurssin kolme tärkeintä arvoa vastasivat täysin

Pellervon  taloustutkimuksen (Rinta-Kiikka;Yrjölä;& Alho, 2018) toteuttaman suomalaisten

arvotutkimuksen tuloksia (Tuominen, 2019b, s. 8). Vaikka kansallisen kulttuurin vertailu

merivoimien organisaatiokulttuuriin ei ollut tämän tutkimuksen kiinnostuksen kohteena, ohjasi

kansallisen kulttuurin tarkastelu esiymmärryksen luomista ja tutkimusasetelman laadintaa

kansallisen työkulttuurin muutoksen näkökulmasta. Kansallinen kulttuuri toimi siis ikään kuin

merkitysrakenteena tutkimuksen kohteena olevan organisaation kulttuurin ymmärryksessä

(Hatch, 2006, s. 185).

Suomalaista työkulttuuria Hofstede (2005) luonnehtii yksilökeskeiseksi (individualistinen-

kollektivistinen) yhdessä muiden pohjoismaiden kanssa (asettuen kansainvälisesti vertailtuna

arvoasteikon yläkolmannekseen) ja feminiiniseksi (maskuliininen vs. feminiininen).

Individualismi-kollektivismi indeksillä mitattiin kuinka yksilökeskeisesti yksilöt toimivat

osana yhteiskuntaa. Maskuliinisuus-feminiinisyys -indeksillä mitattiin yhteiskunnan

sukupuoliroolien eroavaisuutta. Yksilökeskeisyydellä tarkoitetaan ihmisen toimintaa

ensisijaisesti itsensä ja perheensä hyväksi ja yksilön oikeudet ovat etusijalla, kun taas

maskuliinisuusindeksillä feminiinisyys tarkoittaa huolenpitoa muista ja sosiaalisuutta.

Feminiinisessä kulttuurissa työhön liittyvissä tavoitteissa painottuvat myös ihmissuhteiden ja

työpaikan fyysisen sijainnin merkitys. (Hofstede G. , 2005)  Aikaisemman tutkimuksen

(Hokkanen, 2011, s. 114) havaintojen mukaan merivoimien organisaatiokulttuuri eroaa

kuitenkin kansallisesta työkulttuurista ollen työnantajakeskeistä ja eriarvoista.
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Kansallista kulttuuria ja organisaatiokulttuuria ei kuitenkaan voida käsittää samalla tavalla,

vaan ne ovat kaksi eri luokan ilmiöitä (Hofstede;Neuijen;Ohayv;& Sanders, 1990, s. 313)

(Wilkins & Ouchi, Efficient cultures: Exploring the relationship between culture and

organizational performance, 1983, s. 479). Kansallisen ja organisaation kulttuurin ero on niiden

välinen suhde arvojen ja käytänteiden välillä (ks. kuva 1). Organisaatiokulttuuri omaksutaan

myöhemmällä iällä ja se koostuu pääosin yhteisistä käytänteistä. (Hofstede G. , 2005, s. 284)

Hofsteden et al  (Hofstede;Neuijen;Ohayv;& Sanders, 1990) havaintojen mukaan eri

kansallisten kulttuurien vertailuissa, demografisilla tekijöillä, kuten kansallisuudella,

koulutuksella, iällä, virkaiällä ja hierarkkisella tasolla on eniten vaikutusta yksilön arvoihin.

Kun taas tutkittaessa yhden valtion sisällä olevan organisaation kulttuuria, huomattavampia

eroja havaitaan käytänteiden kuin arvojen välillä (Hofstede G. , 2005, s. 286).

Organisaatiokulttuurin tutkimuksessa yksilön arvojen välisiä eroja eniten selittäviä tekijöitä

ovat sukupuoli, ikä ja koulutus (Hofstede G. , 2005, s. 286). Näitä havaintoja tukee Alvessonin

(1988, s. 136) esitys siitä, että yhteiskunnan sisällä olevat kulttuurit eivät yleensä eroa niin

paljon toisistaan kuin luullaan. Tätä on selitetty sillä, että yksilön arvomaailma muodostuu jo

varhaisella iällä, pääosin perheessä ja lähiyhteisössä,  kun taas organisatoriset käytänteet

työyhteisön sosiaalistumisprosessissa. (Hofstede;Neuijen;Ohayv;& Sanders, 1990, s. 312)

Kuvassa 1 on esitetty Hofstede et al. yksilön arvojen ja käytänteiden välinen suhde

sosiaalistumisprosessina osana yhteiskuntaa ja työpaikkaa.

Kuva 1: Kulttuurilliset eroavaisuudet: Kansallisella, ammatillisella ja organisatorisella tasolla
(Hofstede ym., 1990, s. 312)

Tällä näkökulmalla on kaksi vaikutusta tähän tutkimukseen. Ensinnäkin saman organisaation

sisällä toimivien jäsenien arvoissa ei välttämättä havaita merkittäviä eroja, jolloin

tutkimustehtävän tulisi painottua työpaikalla vallitseviin yhteisiin käytänteisiin. Aikaisempien

tutkimuksien havaintojen perusteella on toisaalta syytä olettaa, että Merivoimien kulttuurien

erotessa osin kansallisesta kulttuurista, yksilön on omaksuttava uusia arvoja tullessaan uutena
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jäsenenä merivoimien kulttuuriin. Toiseksi tällä on vaikutusta tutkimusasetelmaan. Koska

arvojen välisiä eroavaisuuksia on havaittavissa sukupuolen, iän (ja koulutuksen) välillä, on

empiirisiä havaintoja kerättävä ihmisiltä eri ikäryhmistä ja sukupuolista.

Vaikka Hofsteden työ organisaatiokulttuurin tutkimuksessa onkin ehkä tunnetuinta kansallisten

organisaatiokulttuurien vertailussa ks.  (Hofstede G. , 1984), nojaa tämän tutkimuksen

teoreettinen viitekehys hänen havaintoihinsa saman maan sisällä toimineiden organisaatioiden

kulttuurin vertailuun keskittyneeseen työhön kts (Hofstede ym., 1990; Hofstede G. , 2005).

Hosfteden tutkimustyöstä tulee kuitenkin huomioida se, että hänen tutkimusryhmänsä analyysit

eivät käsitelleet sotilasorganisoiden kulttuuria. Vaikka Hofstede et al. tuovat itsekin esille

mallin yleistettävyyden kyseenalaisuuden, he kuitenkin esittävät, että myös

sotilasorganisaatioiden kulttuuria voidaan kuvata yhteisten käytänteiden (common practices):

symbolien, sankarien ja rituaalien kautta. (Hofstede ym., 1990, s. 313)

Hofstede (2005, ss. 6-7) esittelee kulttuurien eroavaisuutta käsittelevässä teoriassaan kulttuurin

sipulinomaisena rakenteena, jossa symbolit edustavat kulttuurin kaikkein keinotekoisinta

kerrosta ja arvot kulttuurin syvintä ilmentymää. Kuitenkin tutkittaessa organisaatioiden

kulttuuria, käytänteet ovat organisaatiokulttuurin keskiössä (Hofstede;Neuijen;Ohayv;&

Sanders, 1990, s. 311). Tämä näkemys poikkeaa populaarikirjallisuudesta kts (Peters &

Waterman, 1982), jossa arvojen nähdään olevan yrityskulttuurin keskiössä. Hofstede haastaa

tämän näkemyksellä, jossa organisaatiokulttuuriin liittyvä tutkimus harvoin erottelee

organisaation johtajien tai perustajien arvot organisaation muiden jäsenien arvoista. Hän

tunnustaa, että organisaation johtajien arvot vaikuttavat kulttuuriin, mutta kulttuurin vaikutus

sen jäseniin toteutuu käytänteiden kautta.
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Kuva 2: Kulttuurin ilmentyminen eri syvyyden tasoilla  (Hofstede G. , 2005, s. 7)

Symbolit ovat sanoja, eleitä, kuvia tai objekteja, joilla on tietty merkitys kulttuurin sisällä.

Erilaiset kielelliset kuvaukset esimerkiksi ammattikieli, vaatetus, hiustyyli, liput ja

statussymbolit kuuluvat tähän kulttuurin tasoon. Symbolit ovat helposti vaihdettavissa, josta

syystä ne ovat kulttuurin uloimmalla, keinotekoisimmalla tasolla (Hofstede G. , 2005, s. 7).

Sankarit ovat henkilöitä, kuolleita tai eläviä, oikeita tai kuviteltuja, jotka omaavat kyseisessä

kulttuurissa arvostettuja piirteitä ja toimivat käyttäytymismalleina (Hofstede G. , 2005, s. 7;

Wilkins, 1984 suom. J-EL). Rituaalit ovat kollektiivisia toimia, jotka ovat teknisesti

tarpeettomia, mutta sosiaalisesti välttämättömiä – jolloin niiden suorittamisesta tulee

itsetarkoitus. Esimerkkeinä tästä ovat tavat tervehtiä ja osoittaa kunnioitusta toisille ihmisille

sekä sosiaaliset ja uskonnolliset seremoniat. (Hofstede G. , 2005, s. 8) Rituaaleihin kuuluu myös

diskurssi, miten kieltä käytetään puheessa ja tekstissä sekä päivittäisessä vuorovaikutuksessa ja

uskomusten viestinnässä.

Mallin ytimessä olevat arvot eivät ole havaittavissa, mutta ilmenevät käyttäytymisessä

(Hofstede ym., 1990, s. 291 suom. J-EL) Arvot ovat laajoja taipumuksia suosia tiettyjä

tilanteita muihin nähden. Arvot ovat dualistisia tunteita, jotka käsittelevät kysymyksiä kuten;

hyvä vastaan paha, likainen vastaan puhdas, turvallinen vastaan turvaton, sallittu vastaan

kielletty, normaali vastaan epänormaali. (Hofstede G. , 2005, s. 8) Hofstede (2005, s. 21) jakaa

arvot kahteen kategoriaan tavoiteltaviin (desirable) ja haluttuihin (desired) arvoihin: miten

ihmiset ajattelevat maailman tulisi olla vs. mitä ihmiset haluavat itselleen. Tämän jaottelun

mukaan tavoiteltavat arvot viittaavat yleisiin hyveisiin ja synnin vastaisuuteen, kun taas halutut
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arvot kertovat yksilön omiin haluihin ja pitävät sisällään vähemmän hyveellisiä käsityksiä.

Tähän jaotteluun liittyy myös arvojen normatiivisuus. Normit ovat standardeja

käyttäytymiselle, joka on olemassa ihmisryhmän tai -luokan sisällä. Tavoiteltavissa arvoissa

normi on absoluuttinen, liittyen siihen mikä on eettisesti oikein, kun halutuissa arvoissa normi

on tilastollinen: se osoittaa enemmistön tekemät valinnat. Tavoiteltavat arvot viittaavat siis

enemmän ideologiaan, kun taas halutut arvot pragmaattisiin asioihin.

Symbolit, sankarit, ja rituaalit on sisällytetty käytänteet -termin alle, koska ne ovat itsessään

näkyviä ulkopuoliselle havaitsijalle. Joskin niiden kulttuurillinen merkitys on näkymätön ja se

näyttäytyy ainoastaan kulttuurin jäsenille siten, miten he ne tulkitsevat (Hofstede G. , 2005, s.

8).  Käytänteet voidaan ymmärtää myös termeinä kuten ”yleissopimus”, ”tavat”, ”tottumukset”,

”perinteet” tai ”käyttötavat”. Kuvassa 2 arvot kuvaavat sitä, mitä yksilöt kokevat, että ”tulisi

olla”, kun taas käytänteet kuvaavat yksilöiden näkemystä siitä, miten asiat ”ovat”. (Hofstede

ym., 1990, ss. 311, 294)

Yhteisten käytänteiden selvittämisessä voidaan käyttää Hofsede et al (1990) esittelemiä

yhteisten käytänteiden kuutta ulottuvuutta:

1) Prosessi vs. tulosorientoituvuus

2) Työntekijä vs. työorientoituvuus

3) Sisäänpäin lämpiävä (parochial) vs. ammatillinen

4) Avoin vs. suljettu systeemi

5) Väljä vs. tiukka kontrolli

6) Normatiivinen vs. pragmaattinen

Yhteisten käytänteiden esittelyn yhteydessä arvioidaan samalla niiden soveltuvuutta tähän

tutkimukseen. Hofsteden kehittelemät yhteisten käytänteiden ulottuvuudet on kehitelty

siviiliorganisaatioiden tutkimuksen yhteydessä ja niiden käytettävyydestä ammattikulttuurien

ja sotilasorganisaatioiden kulttuurin tutkimuksessa on vain vähän empiriaa. (Hofstede G. H.,

2001, ss. 411,414).

Prosessi vs. tulosorientoituvuus kuvaa organisaation suhtautumista keinoihin ja tavoitteisiin.

Prosessi-orientoituneessa organisaatiossa ihmiset välttelevät riskejä, käyttävät rajallisen

määrän vaivaa työn tekemiseen ja jokainen työpäivä on enemmän tai vähemmän

samankaltainen. Tulosorientoituneessa organisaatiossa ihmiset suhtautuvat tuntemattomiin

tilanteisiin positiivisesti, työskentelevät maksimaalisella panoksella ja jokainen työpäivä

nähdään uutena haasteena. Kumpaakaan luonnehdintaa ei voi pitää hyvänä tai pahana, sillä

organisaation tehtävä määrittelee paljolti sen, miten organisaation kulttuuri asettuu näiden
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kahden näkökulman välille. (Hofstede G. , 2005, s. 293; Hofstede G. , 1998, s. 3) Prosessi- vs.

tulosorientoituvuus näkökulma on tunnistettu myös organisaatiososiologiassa. Burns & Stalker

(1961, ss. 120-121) ovat jakaneet organisaatiot mekanistisiin (mechanistic) ja yhtenäisiin

(organic) hallintajärjestelmiin. Mekanistisia hallintajärjestelmille tunnusomaista on keskittyä

keinojen tekniseen parantamiseen tavoitteiden saavuttamisen sijaan. Yhtenäisestä

hallintajärjestelmää kuvaa sen keskittyminen yksittäisten tehtävien ”realistinen” luonne ja

kokonaisvaltainen lähestymistapa haasteisiin. Deal & Kennedyn (1983) mukaan

sotilasorganisaatioissa (yleisesti) korostuu prosessikeskeisyys ja päätöksenteon ylhäältä

alaspäin -luonne. Näin ollen yllä mainitun ulottuvuuden ottaminen mukaan tutkimukseen on

perusteltua.

Työntekijä vs. työorientoituvuus liittyy ihmisten näkemyksiin työn tekemisestä ja tavoitteiden

saavuttamisesta. Työntekijäorientoituneissa kulttuureissa ihmiset kokevat, että heidän

henkilökohtaiset haasteensa otetaan huomioon, organisaatio kantaa vastuuta työhyvinvoinnista

ja tärkeät päätökset tehdään kollektiivisesti ryhmissä tai komiteoissa. Työorientoituneissa

kulttuureissa ihmiset kokevat painetta työhön liittyvien tavoitteiden saavuttamisessa ja näkevät

organisaation olevan kiinnostuneita ainoastaan heidän tekemästään työstä, ei yksilön tai tämän

perheen hyvinvoinnista. Työorientoituneessa kulttuurissa päätökset tehdään yleisimmin

yksinvaltaisesti. (Hofstede G. , 1998, s. 3)

Sisäänpäin lämpiävä vs. ammattilainen kuvaa miten organisaation jäsenet identifioivat itsensä

(ks. paikallinen vs. kosmopoliittinen (Merton & Merton, 1968)). Sisäänpäin lämpiävässä

kulttuurissa ihmiset kokevat, että organisaation normit ohjaavat heidän käyttäytymistään niin

kotona kuin työpaikalla. Lisäksi työntekijät eivät ole juurikaan huolissaan tulevaisuudestaan,

vaan he olettavat, että organisaatio tekee tämän heidän puolestaan. Ammattimaisissa

kulttuureissa ihmiset kokevat, että heidän yksityiselämänsä on heidän oma asiansa ja he ovat

erittäin tulevaisuusorientoituneita. (Hofstede G. , 1998, s. 4) (Hofstede G. , 2005, ss. 294-295)

Mallin käytettävyyttä voidaan perustella rikoslain (19.12.1889/39) 45§ perusteella, jonka

mukaan sotilaan sopimaton käyttäytyminen myös palveluksen ulkopuolella on rankaistavaa.

Tämän kaltainen tarkastelunäkökulma ei välttämättä tuota vastauksia yksinomaan tämän

tutkimuksen kohteesta, vaan enemmänkin Puolustusvoimista instituutiona.

Avoin vs. suljettu systeemi kuvaa organisaation jäsenten suhtautumista organisaation uusiin

jäseniin. Avoimessa systeemissä sekä organisaatio että sen työntekijät suhtautuvat uusiin

työntekijöihin avoimesti; melkein kuka tahansa voisi sopia organisaatioon ja uusien

työntekijöiltä menee vain muutama päivä sopeutuakseen organisaatioon. Suljetussa

systeemissä organisaation jäsenet kokevat olevansa suljetussa ja salatussa ympäristössä; vain
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hyvin erityislaatuiset ihmiset sopivat organisaatioon ja uusilta työntekijöiltä menee vähintään

vuosi organisaation kulttuuriin sopeutumiseen. (Hofstede G. , 1998, s. 4) (Hofstede G. , 2005,

s. 295) Kiteytetysti tämä ulottuvuus kertoo organisaation vuorovaikutusympäristöstä (Glick,

1985). Aikaisemman tutkimuksen (Hokkanen, 2011; Lassila, 2021) Merivoimien kulttuurin

vahvat perinteet, koulutusjärjestelmä ja hierarkkisuus luovat kuvaa suljetusta, jopa varjellusta

ammattiyhteisöstä. Aikaisempi tutkimus ei ole kuitenkaan kyennyt osoittamaan eroja eri

koulutustaustan tai demografiatekijöiden välillä. Tästä syystä mallin käyttö on perusteltua ja

tutkimustehtävän kannalta mielekäs.

Väljä vs. tiukka kontrolli viittaa organisaation sisäisen strukturoinnin määrään. Väljän

kontrollin organisaatiossa ihmiset kokevat, ettei kustannuksiin kiinnitetä huomiota, kokousajat

ovat viitteellisiä ja vitsit organisaatiosta tai työstä ovat yleisiä. Tiukan kontrollin

organisaatioissa ihmiset kokevat työympäristönsä kustannustietoiseksi, kokousajat ovat

täsmällisiä ja vitsailu organisaatiosta on harvassa. Hyvin tiukat pukeutumis- ja

käyttäytymissäännöt on myös yhdistetty tiukan kontrollin organisaatioihin.

Teoriakirjallisuudessa tämä ulottuvuus tunnetaan myös johdon kontrollin (management

control) käsitteenä. (Hofstede G. , 1998, s. 4) (Hofstede G. , 2005, ss. 295-296) Aikaisemman

tutkimuksen havainnot Merivoimien komentajakeskeisyydestä viittaavat vahvasti tiukkaan

kontrolliin (Lassila, 2021, ss. 116-117; Hokkanen, 2011, s. 108). Havainnot painottuvat

kuitenkin Merivoimien laivaston organisaatiokulttuuriin, jolloin käytettävissä ei ole empiiristä

tietoa siitä, koskeeko tämä kokonaisuudessaan Merivoimien kulttuuria. Vaikkakin myöhemmin

käsiteltävän sotilasorganisaation kulttuurin ominaispiirteiden mukaan olisi perusteltua tuomita

kulttuuri vahvasti kontrolloiduksi, ei tämä välttämättä heijastele eri ikäryhmien jäsenien

asenteita kontrollia kohtaan. Tästä syystä väljä vs. tiukka kontrolli päätettiin jättää osaksi

haastatteluaineistoa.

Normatiivinen vs. pragmaattinen ulottuvuus käsittelee organisaation ”asiakaslähtöisyyttä”.

Pragmaattiset organisaatiot ovat markkinavetoisia, kun taas normatiiviset yksiköt näkevät

tehtävänsä ympäröivässä maailmassa, pyhänä pidettyjen sääntöjen täytäntöönpanona.

Normatiivisessa organisaatiossa pääosa huomiosta kiinnittyy organisatoristen käytänteiden tai

prosessien noudattamiseen, jotka ovat itsessään tärkeämpiä kuin tulokset. Etiikan ja

rehellisyyden vaatimukset ovat korkealla. Pragmaattisessa organisaatiossa huomio kiinnittyy

asiakkaan vaatimusten täyttämiseen. Tulokset ovat prosessia tärkeämpiä ja etiikan

näkökulmasta pragmatiikka ajaa dogmatiikan edelle. (Hofstede G. , 1998, s. 4)

Asiakaslähtöisyys on terminä sidottu vahvasti kaupalliseen toimintaan. Tästä näkökulmasta

luokittelukategorian käyttö näyttäytyy tähän tutkimukseen soveltumattomaksi. Normatiivisuus
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liittyy kuitenkin käytänteisiin ja niiden historiallisiin ulottuvuuksiin, jonka vuoksi

normatiivisuutta lähestyttiin tässä tutkimuksessa perinteiden kautta.

Hofsteden (1998, s. 3) esittelemä työorientoituvuus on hyvin lähellä sotilasorganisaatioiden

(erit. Yhdysvaltojen) muutosta tutkineen Charles C. Moskos Jr.:n mallia Institutionaalinen vs.

Ammatillinen (occupational) (LIITE 1). Mallin tavoitteena on tunnistaa kehitystrendejä

sotilasorganisaatioissa. Instituution Moskos määrittelee sen arvojen ja normien muodostaman

legitimiteetin kautta; Instituution tarkoitus ylittää yksilön oman edun oletetun korkeamman

yhteisen hyvän vuoksi. Tätä luonnehtivat arvot kuten velvollisuus, kunnia ja isänmaa.

Instituution jäsenien nähdään yleisesti seuraavan kutsumustaan ja heidän jäsenyytensä on

yhteneväinen itsensä uhraamisen käsitteiden kanssa. He nauttivat myös korkeaa

yhteiskunnallista arvostusta. Institutionaaliseen malliin kuuluu myös sotilasorganisaatioihin

muodostunut paternalistinen korvausmalli, jossa iso osa kompensaatiosta saadaan aineellisina

hyötyinä, kuten ruoka, majoitus, uniformut ja terveydenhuolto. (Moskos, 1986, ss. 377-379)

Ammatillisuutta (occupational) Moskos luonnehtii markkinavetoisuuden kautta; Kysyntä ja

tarjonta ovat normatiivisia näkökohtia merkityksellisimpiä. Palkkataso on markkinahintainen

työnantajasta riippumatta ja kompensaatio perustuu yksittäisten työntekijöiden osaamiseen, ei

tehtävään. (Moskos, 1986, ss. 379-380) Tämän tutkimuksen kannalta merkityksellisin

näkökulma on kuitenkin ammatillisen mallin painottama oman edun tavoittelu, työnantajan

sijasta. Moskosin mallin käytettävyyttä tähän tutkimukseen sellaisenaan haastaa kuitenkin sen

tarkastelunäkökulma. Malli käsittää koko asevoimat yhtenä sosiaalisena ryhmänä, ja käsite

ammatillisuus (occupational) ei tee selvää eroa eri henkilöstöryhmien välillä  ks. (Caforio G. ,

1988, s. 57). Mallin käyttö kulttuurin kuvaamiseksi edellyttää siten sen soveltamista

henkilöstöryhmän tasolle. Italialainen Giuseppe Caforio (1988) on jalostanut Moskoksen

ajatuksia malliin, joka keskittyy ammattiupseerien4 arvojen ja asenteiden tutkimukseen. Mallin

kaksi ulottuvuutta ovat byrokratisoituminen vs. ammattimaistuminen (professionalization),

joiden eroavaisuudet ovat esitettynä liitteessä 2. Vaikkakaan mallin käytöstä ei

kirjallisuuskatsauksen perusteella löydetty empiirisiä kokemuksia, on sen yhteneväisyys

aikaisemmin kuvattuihin ilmeinen. Näin ollen tällä tutkimuksella pyritään myös validoimaan

mallin soveltuvuutta Merivoimien organisaatiokulttuurin tutkimuksessa.

Hofsteden teoria tarjoaa tutkimukseen kehyksen, jolla kyetään tarkastelemaan tutkittavan

kohteen organisaatiokulttuurin ulompia kerroksia, ottaen huomioon kansallisen kulttuurin

4 Ammatilla (profession) Caforio tarkoittaa koko työelämän mittaista uraa, jonka merkitys yhteiskunnalle on
keskeinen (tai ainakin hyödyllinen). Sen tulee olla myös älyllisesti vaativa ja ammatin saaminen edellyttää
ammatille tunnusomaisen teoreettisen tiedon omaksumista. Tämän tiedon hankinta tapahtuu kyseiselle alalle
erikoistuneessa yliopistotasoisessa oppilaitoksessa. (Caforio G. , 1988, s. 55) suomentanut Jarl-Erik Lehto
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vaikutuksen. Yhteisten käytänteiden tarkastelu toimii työkaluna, jolla kyetään selvittämään

ulkoiset, näkyvät käytänteet ja mahdolliset eroavaisuudet eri ryhmien välillä. Esitelty teoria

toimii kuitenkin vain johdattelevana työkaluna organisaation jäsenissä oleviin syvimpiin

uskomuksiin ja olettamuksiin, jotka määrittelevät organisaation kulttuurin. (Hatch, 2006, s.

185) Näitä uskomuksia ja olettamuksia käsiteltiin tarkemmin Edgar Scheinin teorian kautta.

Amerikkalainen Edgar J. Schein keskittyi kulttuurin tutkimuksessaan organisaatio -tason

analyysiin. Schein jakaa organisaation kulttuurin kolmeen eri osatekijään, kulttuurin ”tasoihin”.

Kuvan 3 mukaisesti Schein erottelee nämä kolme kulttuurin tasoa, jossa perusoletukset

muodostavat kulttuurin ytimen -sitä mitä kulttuuri todella on-. Arvot ja käyttäytymistavat ovat

kulttuurin perusoletusten ilmentymiä. (Schein, 1987, s. 31)

Kulttuurin näkyvimmälle tasolle sijoittuvat artefaktit ja luomukset, jolla tarkoitetaan ihmisen

rakentamaa fyysistä ja sosiaalista ympäristöä. Tällä tasolla havaittavia tekijöitä ovat muun

muassa fyysinen tila, ryhmän työn tekninen tulos, kirjoitettu ja puhuttu kieli, taiteelliset

luomukset ja ryhmän jäsenten havaittavissa oleva käyttäytyminen. (Schein, 1987, s. 33)

Scheinin kuvaus artefakteista vastaa Hofsteden (2005) käsitystä organisaation symboleista.

Arvoja käsitellessään Schein painottaa kulttuurillisen oppimisen prosessia, jossa organisaation

uusi tulokas joutuu oppimaan alun perin joltain peräisin olevia arvoja jotka, ilmoittavat miten

asioiden tulisi olla, vastakohtana sille miten asiat ovat. (Schein, 1987, s. 33) Tämä määritelmä

noudattelee  Hofsteden (2005, s. 21) näkemystä tavoiteltavista (desirable) ja halutuista (desired)

arvoista. Näiden kahden näkemyksen erona on arvojen syntymekanismit. Hofsteden (2005)

mukaan arvot muodostuvat ihmisen varhaisella iällä, yhteiskunnan tuotoksena, kun taas

Scheinin (1987) mukaan, arvot muodostuvat osana ryhmän ongelmanratkaisuprosessia, ryhmän

johtajan arvomaailman toimiessa arvo perustana uudessa tilanteessa. Tätä syntyprosessia, jossa

ryhmän kokeman ongelman ratkaisu osoittautuu toimivaksi Schein kutsuu kognitiiviseksi

muodonmuutokseksi, jossa arvot muodostuvat vähitellen uskomukseksi ja lopulta oletukseksi:

itsestäänselvyyksiksi. (Schein, 1987, ss. 33-34)

Kuitenkin vain arvot, joihin sisältyy fyysinen tai sosiaalinen paikkansapitävyys ja jotka

toimivat jatkossakin luotettavana ongelman ratkaisukeinona muuttuvat oletuksiksi. Sosiaalinen

hyväksyntä muodostuu, kun arvojen on kokemukseen perustuen havaittu vähentävän

epävarmuutta ja ahdistusta. (Schein, 1987, ss. 33-34) Schein tunnistaa myös arvojen

normatiivisuuden julkilausuttujen tietoisten arvojen osalta ks. (Hofstede G. , 2005). Mutta

mikäli kyseiset arvot eivät perustu aiempaan kyseisessä kulttuurissa tapahtuneeseen

oppimiseen, luokittelee Schein ne Argyriksen ja Schönin (1978) nimittämiin ilmaistuihin
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arvoihin. Näiden arvojen perusteella voidaan ennakoida mitä ihmiset sanovat eri tilanteissa,

mutta se ei välttämättä tarkoita sitä mitä he tekevät. (Schein, 1987, ss. 34-35)

Kuva 3: Kulttuurin tasot ja niiden välinen vuorovaikutus (Schein, 1987, s. 32)

Scheinin mukaan kulttuurin olemuksen muodostaa sen ytimessä olevat perusoletukset (Schein,

1987, ss. 35-36). Schein määrittelee perusoletukset kuten Chris Argyris (1976) (Argyris &

Schön, 1974) määrittelee ”käyttöteoriat”: Käyttäytymistä ohjaavia, piileviä oletuksia, jotka

ilmoittavat ryhmän jäsenille, miten heidän tulee havainnoida, ajatella ja tuntea… Ne ovat

yleensä vastaansanomattomia ja kiistattomia (Schein, 1987, s. 36). Argyris & Schön (1978, s.

11) erottavat kuitenkin tiedostamattomista, käyttäytymistä ohjaavista käyttöteorioista (theory-

in-use) julkiteoriat (espoused theory), jotka ovat julkisesti ja tiedostetusti ilmaistuja

käyttäytymisen ja toiminnan ohjaajia. Näiden kahden käyttöteorian välillä on usein ristiriitaa.

Tästä syystä Argyris & Schön (1978, ss. 16-17) esittävätkin, että tutkimuksessa tulisi tarkastella

sekä organisaation että yksilöiden käyttöteorioita. Organisaation käyttöteoriat syntyvät

yksilöiden välisessä vuorovaikutuksessa ja koska yksilön käsitys organisaation käyttöteoriasta

on yleensä puutteellinen, täydentävät he omaa käsitystään käyttöteoriasta yleensä julkisesti
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lausutusta käyttöteoriasta. Näitä julkilausuttuja representaatioita Argyris & Schön nimittävät

organisaatioiden kartoiksi. Schein (1987, s. 100) jakaa perusoletukset viiteen perusoletusten

joukkoon:

1. Ihmiskunnan suhde luontoon: Organisaation tasolla: pitävätkö organisaation

avainjäsenet sen suhdetta ympäristöön hallitsevana, alisteisena, sopusoinnussa

olevana, oman paikkansa löytäneenä vai minkälaisena?

2. Todellisuuden ja totuuden luonne: Kielelliset ja käyttäytymissäännöt, jotka

määrittelevät , mikä on todellista ja mikä ei ole., mikä on ”tosiasia”, miten totuus on

viime kädessä määriteltävissä, ”paljastuuko” totuus vai ”löydetäänkö” se; aikaa ja

tilaa koskevat peruskäsitteet.

3. Ihmisluonnon luonne. Mitä merkitsee ”ihmisenä” oleminen ja mitä siihen katsotaan

sisältyvän luonnostaa tai alkujaan? Onko ihmisluonto hyvä, paha vai neutraali? Ovatko

inhimilliset olennot kehityskelpoisia vai eivät?

4. Ihmisen toiminnan luonne. Mikä on inhimillisen olennon tekemänä ”oikein” yllä

olevien todellisuutta, ympäristöä ja ihmisluontoa koskevien oletusten valossa: olla

aktiivinen, passiivinen, itseään kehittävä, kohtalouskoinen vai mikä? Mikä on työtä ja

mikä on leikkiä?

5. Ihmisten välisten suhteiden luonne. Mitä pidetään ”oikeana” tapana ihmisten välisissä

suhteissa, vallan ja rakkauden jakamisessa? Onko elämä yhteistoimintahakuista vai

kilpailua; yksilöllistä, yhteistyötä ryhmissä vai elämää kommuuneissa; perustuuko se

perinteiseen, suoraan alenevassa polvessa siirtyvään valta-asemaan, lakeihin,

karismaan vai mihin?

Kulttuurin kuvaaminen kaikkien yllä mainittujen kategorioiden avulla ei välttämättä tarjoa tälle

tutkimukselle tarvittavaa työkalua kulttuurin yhtenäisyyden näkökulmasta. Ihmiskunnan suhde

luontoon ei välttämättä kerro yksilöiden perusoletusten eroavaisuudesta, vaan enemmänkin

tarkastelemamme organisaation suhteesta omaan toimintaympäristöönsä (luonto, valtio,

kansalliset arvot). Aikaisemman tutkimuksen mukaan merivoimien organisaatiokulttuuria on

luonnehdittu luontosuhteen osalta hallitsevana, johtuen sen tehtävän ja toimintaympäristön

luonteesta (Hokkanen, 2011). Loput neljä kategoriaa ovat kuitenkin tutkimustehtävän kannalta

mielenkiintoisia:

Yksilöiden todellisuuskäsityksen perusteella pystytään paljastamaan ryhmien väliset

eroavaisuudet päätöksentekoperusteissa Scheinin (1987, ss. 102-105) esittelemän kolmen

kategorian perusteella; ulkoinen fyysinen todellisuus – tieteellisin perustein määritelty,

sosiaalinen todellisuus – konsensusperusteisesti, yksilöllinen todellisuus – yksilön
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kokemusperusteisuus. Scheinin mukaan jokaisen ryhmän tulee kehittää yksimielisyys totuuteen

pääsyn perusteista. Aika ja tilakäsitykset kuvaavat enemmän kansallisen kulttuurin piirteitä,

kuin organisaation sisällä toimivien yksilöiden tai ryhmien käsityksiä (Schein, 1987), jolloin

on perusteltua jättää ne tämän tutkimuksen mielenkiinnon ulkopuolelle. Aikaisemman

tutkimuksen perusteella Puolustusvoimissa vallitsee hyvin vaihtelevia uskomuksia

päätöksentekoperusteissa. Varjonen (2000, s. 141) nostikin esille mielenkiintoisen ajatuksen,

että jos näistä toteennäyttämiskriteereistä ei ole yksimielisyyttä, niin vallitseeko organisaatiossa

lainkaan yhtenäistä kulttuuria.

Ihmisluonnon luonne kertoo organisaation tasolla vallitsevista perusoletuksista, jotka koskevat

millaisena työntekijät ja johtajat nähdään. Tämä perusoletusten taso käsittelee vahvasti

yksilöiden motivaatioteoriaa ja Schein tyypitteleekin yksilöihin liittyvät oletukset siten,

minkälaisena yksilö nähdään työhön suhtautumiseen ja motivoitumisen näkökulmasta.

Ahkerien ja organisaation parasta ajattelevien ihmisluontoa luonnehditaan hyväksi. Paha

ihmisluonto kuvaa laiskaa ja itsekästä orientoitumista. Ihmisluonto voi olla myös

kehityskelpoinen tai neutraali. (Schein, 1987, ss. 112-114) Vastaavaa jaottelua edustaa myös

McGregorin (1960) teoria X, jonka mukaan yksilö olettaa ihmisten olevan laiskoja, jonka

vuoksi heitä on motivoitava ja valvottava. Teoria Y:n mukaan yksilö olettaa ihmisten olevat

pohjimmiltaan motivoituneita; haasteet ja ohjaus ovat valvonnan sijaan parempia johtamisen

keinoja.

Ihmisen toiminnan luonne kuvaa toimintaa käsitteleviä oletuksia ks. (Kluckhohn & Strodtbeck,

1961). Kyseiset oletukset kuvaavat kulttuurin käsitystä ihmisluonnosta ja ryhmän

perusluonteisesta suhteesta ympäristöönsä. Kyseisen toiminnan luonteen tarkasteluun Schein

esittää monta lähestymistapaa, joiden vaihtelu perustuu kulttuurin tarkastelu tasoon

(kansallinen - organisaatioiden välinen - organisaation sisäinen). (Schein, 1987, ss. 114-116)

Käyttökelpoinen ja ajankohtainen tarkastelunäkökulma liittyy perusoletukseen työn luonteesta

ja työn, perheen ja henkilökohtaisten asioiden yhteensovittamisesta (Schein, 1978; Bailyn,

1978). Nämä perusoletukset voidaan jakaa neljään eri kategoriaan:

1. Työ on yksilölle ensisijaista

2. Perhe on ensisijainen

3. Oma etu on ensisijainen

4. Jonkinlainen yhdistelmä näistä edellisistä on toivottava ja mahdollinen sekä miehille

että naisille.

Erot näiden työn toiminnan luonteiden ja suhteellisesta merkityksestä muiden toimintojen

rinnalla esiintyvät turhautumisena ja viestinnän katkeamisena (Schein, 1987, s. 116).
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Ihmissuhteiden luonne kertoo kulttuurin ytimessä olevasta oletuksesta; oikeasta tavasta, jolla

yksilöiden tulee suhtautua toisiinsa, jotta ryhmästä tulisi turvallinen ja miellyttävä (Schein,

1987, s. 116). Kuten aikaisemmissakin, Schein esittää useita eri typologioita näiden oletusten

kategorisoimiseen. Tähän tutkimukseen valittiin  Scheinin (1987, ss. 146-147) esittelemä

organisaation vuorovaikutussuhteita luokitteleva malli,  joka soveltuu ihmissuhteiden

analysointiin. Mallissa erotellaan ihmissuhteet suoraan alenevaan, rinnakkaisuuteen ja

yksilöllisyyteen perustuvina. Tämän lisäksi mallissa arvioidaan organisatoristen suhteiden

jäsentymisen perustaa vallan jakautumisen näkökulmasta: itsevaltainen, holhoava,

neuvotteleva, osallistuva, delegoiva ja kollegiaalinen. (1987, ss. 146-147)

Scheinin (1987) teorian mukaiset perusoletukset syntyvät, kun ryhmä joutuu ratkomaan

sisäiseen yhdentymiseen ja ulkoiseen sopeutumiseen liittyviä ongelmia. Ulkoinen

sopeutuminen liittyy ryhmän tai organisaation olemassa olon tarkoitukseen. Puolustusvoimien

lakisääteisten tehtävien ja Ukrainan sodan vuoksi lienee sanomattakin selvää, ettei Merivoimien

tarvitse perustella omaa tarkoitustaan. Lisäksi ulkoinen sopeutuminen liittyy organisaation

yhteiskunnalliseen asemaan, joka ei ole tämän tutkimuksen viitekehyksessä. Koska sisäiseen

yhdentymiseen liittyvät ongelmat käsittelevät pitkälti ryhmän syntyprosessia, niiden

selvittäminen ei ole tutkimustehtävän kannalta mahdollista. Merivoimien kadettiupseerien

”ryhmä” on alkanut muodostua jo vuonna 1920, jolloin meriupseerien koulutus aloitettiin

Suomessa (Rautava;Hokkanen;Jousmaa;& Halme, 2020). Tämän pitkän historian vuoksi on

moni sisäiseen yhdentymiseen liittyvä ongelma jo ratkaistu, mutta tutkimustehtävän kannalta

mielenkiintoinen näkökulma on sisäiseen yhdentymiseen liittyvä ryhmän rajoja ja ryhmän

kuulumisen ja ryhmästä poistamisen kriteerit (Schein, 1987, s. 81) . Nämä kriteerit käsittelevät

ryhmän jäsenyyteen koskevaa yksimielisyyttä ja ryhmän jäsenyyteen liittyviä kriteereitä. Tällä

näkökulmalla kyetään testaamaan ja määrittelemään ryhmän ydinoletuksia ja arvoja keräämällä

tietoa ryhmän nykyisiltä jäseniltä mitä he odottavat ryhmän uusilta jäseniltä. Jos ryhmä ei ole

kovin yksimielinen uusien jäsenien toivottavista ominaisuuksista, on syytä kysyä, onko ryhmällä

kokonaisuudessaan vain yksi kulttuuri vai onko sen kulttuuri erilaisten osakulttuurien kooste.

Yksimielisyys jäsenyyden kriteereistä on siis keino, jonka avulla voidaan määritellä, onko

ryhmän sisällä useampia kulttuuriyksiköitä (Schein, 1987, ss. 85-86)

Aikaisemmin esiteltyjen eroamispäätöksiin liittyvien kiitokseen ja tunnustukseen liittyvien

epäkohtien vuoksi lienee tarkoituksenmukaista tutkia myös sisäiseen yhdentymiseen liittyvää

yksimielisyyttä palkintojen ja rangaistusten jakamisen kriteereistä (Schein, 1987, s. 81).

Palkitsemisjärjestelmään liittyy yleensä lyhyen ja pitkän aikavälin näkökulma. Lyhyen

aikavälin palkitsemis- ja kannustejärjestelmä perustuu yleensä rahalliseen korvaukseen, kun

taas pidemmän aikavälin palkitseminen liittyy uralla hankittuihin ansioihin ja
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ylentämisperusteisiin. Palkitsemisjärjestelmää tutkimalla kyetään tunnistamaan eräät kulttuurin

merkittävät säännöt ja niiden toiminnan pohjana olevat oletukset. Kyse on siis pohjimmiltaan

siitä, minkälainen käyttäytyminen on ”sankarillista” ja mikä on ”tuomittavaa”. (Schein, 1987,

ss. 92-93)

Organisaatiot kulttuurin ilmentyminä

Organisaatiot koostuvat usein osakulttuureista , mutta niillä on myös oma kokonaisvaltainen

kulttuurinsa, jos niillä on takanaan kyllin pitkä historia (Schein, 1987, s. 59). Tämän

tutkimuksen viitekehyksessä oleva Merivoimat perustetiin 1918 venäläisiltä Suomeen jääneen

laivaston ja rannikkotykistön kaluston varaan (Merivoimat, 2023). Meriupseerikoulutus

aloitettiin 1920 ja myöhemmin 1963 rannikkotykistön upseerikoulutus eriytettiin (Rautava ym.,

2020). Vuonna 1998 rannikkotykistö ja sen upseerikoulutus yhdistettiin jälleen Merivoimiin

(Merivoimat, 2023). Tutkimuskohteena olevan Merivoimien kadettiupseerien ryhmän voidaan

siis aikaisemmin osoitetun perusteella täyttävän kyseiset vaatimukset. Tutkimustehtävällä

pyritään kuitenkin vastaamaan siihen, kuinka yhtenäinen kadettiupseerien kulttuuri on. Toisin

sanoen, onko kyseessä yksi yhtenäinen kulttuuri vai kulttuurien joukko. Aikaisempi tutkimus

antaa viitteitä siitä, että Merivoimien organisaatiokulttuuri rakentuu laivaston kulttuurin

ympärille, mutta ovatko kaikki ryhmät omaksuneet kyseisen kulttuurin?

Osa- tai ts. alakulttuuri on organisaation jäsenien osajoukko, jotka tunnistavat itsensä

erottuvaksi joukoksi ja toimivat rutiininomaisesti ainutlaatuisella kollektiivisella

ymmärryksellä. John Van Maanen ja Stephen Barleyn (1984) mukaan, alakulttuurit voivat

muodostua yksilöiden samankaltaisten intressien ympärille työpaikalla ja heijastavat yhteisiä

käsityksiä ammatillisesta, sukupuolisesta, etnisestä ja rodullisista identiteeteistä.

Vaihtoehtoisesti alakulttuurit voivat muodostua tuttavuuksien myötä, kun työntekijät ovat

jatkuvassa vuorovaikutuksessa keskenään (Van Maanen & Barley, 1984).

Koska alakulttuurit kuuluvat samaan organisaatioon, on niillä keskinäinen vuorovaikutussuhde.

Caren Siehl ja Joanne Martin (1984) esittivät, että alakulttuurit voivat reagoida toisiinsa neljällä

eri tavalla: dominoivasti, parantaen (enhancing), merkityksettömästi (orthogonal) tai

vastakulttuurisesti. Dominoivana alakulttuurina voidaan pitää ylimmän johdon ylläpitämää tai

vahvistamaa kulttuuria, jonka vuoksi siitä käytetään yleisimmin termiä yrityskulttuuri. Siehlin

ja Martinin (1984) mukaan alakulttuurit vaikuttavat yrityskulttuuriin joko vahvistaen (tukien

yrityskulttuuria), merkityksettömästi, jolloin alakulttuurilla on omat itsenäiset arvot, jotka eivät

tue tai häiritse yrityskulttuuria tai vastakulttuurillisesti, jolloin alakulttuurin arvot ja

uskomukset aktiivisesti haastavat yrityskulttuuria.
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Aikaisemmin esiteltyjen yhteisten käytänteiden selvittämisellä voidaan määritellä, onko

kyseessä yksi yhteinen kulttuuri, vai suuri joukko osakulttuureja ja näin kartoittaa

kompleksisten organisaatioiden kulttuurista kenttää (Hofstede;Neuijen;Ohayv;& Sanders,

1990, s. 313).

Vahvaa organisaatiokulttuuria voidaan käsittää kirjaamattomana sopimuksena siitä, mikä on

arvostettua ja näiden arvojen ylläpitämisen intensiteettiä. Vahvaa organisaatiokulttuuria leimaa

kaksi asiaa; korkea hyväksyttävyys (agreement) työntekijöiden keskuudessa siitä, mikä on

arvostettavaa ja näiden arvojen korkea intensiteetti.  (Chatman & Cha, 2003) Vahvan

organisaatiokulttuurin on osoitettu tukevan organisaation erinomaisuutta (Peters & Waterman,

1982; Smircich, 1983; Schein, 1987). Organisaatiokulttuuria käsittelevässä kirjallisuudessa ei

ole kuitenkaan esitetty käytännönläheistä menetelmää organisaation kulttuurin vahvuuden

mittaamiseen (Hofstede G. , 2005, s. 293). Hofstede kuitenkin esittää, että kulttuurin vahvuutta

kyetään mittaamaan sen yhtenäisyydellä. Vahva kulttuuri on homogeeninen, jossa kaikki

kulttuurin jäsenet vastaavat tutkimustilanteessa esitettyihin kysymyksiin (sisällöstä huolimatta)

samankaltaisesti. Heikko kulttuuri on vastaavasti heterogeeninen, jolloin ihmisten vastaukset

eroavat merkittävästi toisistaan. Aikaisempien tutkimusten mukaan homogeeninen kulttuuri

korreloi vahvasti tulosorientoitutuvuuden kanssa. (Hofstede G. , 2005, s. 293)

3.3 Sotilasorganisaation kulttuuri

Tämän luvun tarkoituksena on luoda lukijalle esiymmärrys tutkittavan ilmiön laajemmasta

kontekstista. Sotilasorganisaation kulttuuriin liittyy monia, sille omintakeisia piirteitä. On

kuitenkin syytä tunnistaa niiden vaikutus subjektiivisen käsityksen muodostumiseen ja

suhtautua havaintoihin avoimen kriittisesti. Tämän ennakkokartoituksen perusteella

tutkimukseen saatiin kuitenkin tiettyjä rakenneosia, joiden ilmenemistä pyrittiin

havainnoimaan empirian kautta.

Sotilasorganisaation kulttuuria on kuvailtu ”kaikki peliin” kulttuuriksi, jota leimaa

päätöksenteon korkeat panokset ja pitkä aikajänne. Päätöksistä kestää vuosia, ennen kuin niistä

saadaan palautetta, olivatko ne oikeita  (Deal & Kennedy, 1983, s. 124). Deal & Kennedyn

(1983) mukaan sotilasorganisaatioissa korostuvat prosessikeskeisyys, päätöksenteon ylhäältä

alaspäin -luonne ja tulevaisuusorientoituvuus. Prosessikeskeisyys ilmenee selvimmin

johtamistoiminnassa, jossa asiat ratkaisevat ihmisten sijasta. Toisin sanoen ihmisten on

sopeuduttava asioiden prosessinomaiseen käsittelyyn. Asia ei ole kuitenkaan niin

mustavalkoinen vaan johtamistoiminnan luonne on riippuvaista toimintaympäristöstä ja ajan

herkkyydestä. (Varjonen, 2000, ss. 114-115)
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Sotilasorganisaation kulttuurissa korostuvat auktoriteettiin nojaava totuuskäsitys, valvonta ja

ihmissuhteiden hierarkkisuus. (Leinonen, Otonkorpi-Lehtoranta & Autio 2011, 12- 13).

Vastaavia havaintoja tuotti Hokkasen (2011, s. 100) tutkimus Puolustusvoimien

organisaatiokulttuurista, jossa hän osoitti Puolustusvoimien olevan normatiivinen,

autoritäärinen ja totaalinen organisaatio. Normatiivisella organisaatiolla on laaja vaikutusvalta

yhteiskunnallisiin arvoihin, kulttuuriin ja käyttäytymiseen. Suomessa tämä vuorovaikutus

näyttäytyy yleisen asevelvollisuuden kautta. (Otonkorpi-Lehtoranta, 2017, s. 25; Halonen,

Puolustusvoiminen koulutuskulttuurin rakentuminen, 2007, s. 26) Yhteiskunnallinen vaikutus

toimii myös toiseen suuntaan. Sotilasorganisaatio heijastaa aina yhteiskunnallisia sosiaalisia

rakenteita ja arvoja, jolloin myös yhteiskunnalliset muutokset ajavat muutosta

sotilasorganisaatiossa (Moskos & Wood, 1988, s. 15). Keskeisimmäksi eroksi

siviilijärjestelmän kanssa onkin todettu sotilasjärjestelmän pysyvä todellisuus väkivallan

käytön mahdollisuudesta. (Little, 1971, ss. 13, 20-21)

Normatiivisen organisaation perusluonteeseen kuuluu myös normiohjaus, jolla ohjataan

organisaation toimintaa (Hokkanen, 2011, s. 100). Normiohjauksella pyritään luomaan

Puolustusvoimien henkilöstön arvopohjaa myös institutionaalisesti. Puolustusvoimien arvot:

isänmaallisuus, ammattitaito, oikeudenmukaisuus, vastuullisuus, luotettavuus ja yhteistyö  on

määritetty ja kuvattu Puolustusvoimien henkilöstöstrategiassa (Pääesikunta, 2014). Hokkasen

(2011, s. 100) mukaan normiohjaukseen (yleisesti) suhtaudutaan Puolustusvoimissa kuitenkin

kielteisesti niiden holhoavan luonteen ja työtä lisäävän vaikutuksen vuoksi. Puolustusvoimien

normikokoelmassa on 6333 normia, joista kaikkia velvoittavia normeja on 3526 kappaletta.5

Määrän perusteella Hokkasen esittämä työtä lisäävä näkemys on ymmärrettävää.

Normatiivisuus voidaan käsittää myös byrokratiana. Byrokraattisen organisaation ihanteisiin

kuuluu anonyymius, jolloin yksilöllisyys tai yksilön huomioiminen ei ole keskiössä (Virkkunen

ym., 1987, ss. 30-33). Byrokratia luottaakin ihmistä enemmän sääntöihin ja normeihin, joiden

avulla ihmisten käyttäytymisestä pyritään luomaan ennustettavampaa ja tasalaatuisempaa

(Grey & Garsten, 2001, ss. 229-250). Kulttuurin näkökulmasta kulttuurilliset normit ovat

kuitenkin yleensä tehokkaampia ja yleisemmin käytössä kuin organisaation viralliset normit,

jolloin kulttuurin ymmärtäminen on tärkeää (Gibson & Barsade, 2003, s. 15).

Populäärikirjallisuus ks. (Peters & Waterman, 1982)  lähtee siitä ajatuksesta, että jaetut arvot

muodostavat organisaation kulttuurin ytimen. Pelkät arvot eivät kuitenkaan muodosta

kulttuurin ydintä, vaan siinä vaikuttavat myös organisaation jäsenien jaetut käsitykset (shared

perceptions) päivittäisistä käytänteistä (daily practices) ts. ”tavat”, ”tottumukset”, ”perinteet”

5 Puolustusvoimien asianhallintajärjestelmä – PANOS tietokanta. Tarkastettu 03.01.2023
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(Hofstede ym., 1990; Tylor, 1871). Organisaation arvojen tutkimuksessa on tärkeää erottaa

mitkä ovat organisaation johdon määrittämät julkilausutut arvot ks. (Pääesikunta, 2014) ja

organisaation jäsenten arvot. Hofstede ym. (1990) allekirjoittavat että organisaation perustajat

ja tärkeimmät johtajat muokkaavat organisaation kulttuuria, mutta kulttuuri ja sen arvot

välittyvät tavallisille organisaation jäsenille jaettujen käsityksien kautta. Merivoimien

kadettiupseerit antavat opintojensa aikana kadettilupauksen (LIITE 4), jonka myötä he

sitoutuvat upseerikunnan arvomaailmaan (Kadettikunta, 2023). Kadettilupaus ja sen sisältämät

arvot; uskollisuus, miehuus, kunnia, toveruus, uhrautuvuus Isänmaalle, Suomen vapaus ja

aikaisempien sukupolvien uhraukset voidaan nähdä siis eräänlaisena organisaation johdon

määritteleminä julkilausuttuina upseerin ammattieettisinä arvoina ja tiedostetusti ilmaistuina

käyttäytymisen ohjaajina ks. espoused theory (Argyris & Schön, 1974; Argyris, 1976).

Aikaisemmissa tutkimuksissa (Varjonen, 2000, s. 145; Hokkanen, 2011) on todettu, että

puolustusvoimien organisaatiokulttuuri ei ole hegemonista, vaan koostuu useista eri

alakulttuureista ja yksilöiden kulttuuriarvostuksissa on eroja uskomusten ja toivottavien arvojen

välillä. Kyse onkin Scheinin (1987, s. 81) mukaan sisäiseen yhdentymiseen liittyvistä tekijöistä.

Laaksonen (2004, s. 104) päättelee Scheinin teoriaan viitaten yhteneväisyyksiä löytyvän

erityisesti johtajuuden näkökulmasta; lähes koko puolustusvoimien organisaatio on sotilaiden

johtama. Sotilaiden ja varsinkin upseerien koulutusjärjestelmä luo yhtenäisen

käsitejärjestelmän, kielen ja toimintamenetelmät, jotka mahdollistavat yhteistoiminnan.

Laaksonen (2004) olettaakin, että sotilaallinen toimialakulttuuri dominoi puolustusvoimien

organisaatiokulttuuria. Tämän lisäksi hän mainitsee organisaation kulttuuria yhtenäistäviksi

tekijöiksi sotilasarvojärjestelmän, jolla on ratkaistu valta- ja arvoasema kysymykset,  virkaiästä

ja koulutuksesta riippuvan ylenemisjärjestelmän, palkkio- ja rangaistusjärjestelmän sekä

sotilaskurinpitojärjestelmän.

Kadettiupseerien arvopohja on aikaisemman tutkimuksen perusteella havaittu olevan varsin

homogeeninen, joskin ikä, perhe ja palvelusura vaikuttavat yksilön arvoihin ajan saatossa.

Arvotutkimusten perusteella vahvimmin aatteellisia ja perinteisiin positiivisemmin suhtautuvia

ovat kadetit ja vakinaisesta palveluksesta eläköityneet upseerit, joskin tilastolliset erot ovat

varsin pieniä. (Tuominen, 2019b) Kadettiupseerien arvojen nähdään rakentuneen

itsenäisyystaistelumme arvotarinan narratiiviin, josta vaikuttavimpana ilmenemismuotona on

lause ”kaveria ei jätetä” (Valtonen, 2019b). Maanpuolustustahto ja maanpuolustushenkiset

arvot nähdään myös tärkeänä tekijänä henkilöstön toimintakyvyn näkökulmasta myös

tulevaisuudessa. Johtajuudessa painotetaan korkeaa ammatillista osaamista ja vankkaa

arvopohjaa. (Merivoimat, 2021) Nykytilanteessa sekä julkaistussa Merivoimien tavoitetilassa

2032 ei ole kuitenkaan määritetty Merivoimille omia arvoja.
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3.4 Merivoimien perinteet

Sotilasperinteet nähdään keskeisenä osana upseerien yhteisöllisyyden vaalimista. (Kallio, 2019,

s. 5). Sotilasperinteillä ei ole varsinaista määritelmää, mutta 1930-luvun Wehrmachtin käsikirja

antaa meille käyttökelpoisen näkökulman: ”Perinne on kunnianosoitus menneisyyden edessä ja

toivo tehdä asiat kuten esi-isät ovat tehneet. Perinne on moraalinen tehtävä armeijalle ja sillä

on sielullisen voiman ominaisuudet. Se muovaa tapoja ja määrittää tiettyjä näkemyksiä ja

käyttäytymismalleja ja on siten erinomaisena apuna kasvatuksessa.” lainattu teoksesta (Ahto,

2002, s. 29) Suomalaisten kadettiupseerien näkökulmasta perinteet yhdistetään vahvimmin

virallisiin ja epävirallisiin kadettiperinteisiin, kadettilupaukseen ja upseeriperinteisiin (Ojala,

2002, s. 14). Merisotilaan käsikirjassa perinteillä viitataan pääosin eri sotilasjoukkojen tai

joukko-osastojen historiaan. Kyseinen käsikirja ei ota kantaa perinteiden kulttuurilliseen

näkökulmaan. Vaikka aikaisemman tutkimuksen (Hokkanen, 2011; Lassila, 2021) valossa

Merivoimien kulttuuri perustuu vuonna 1918 perustettujen laivasto-osien perinteille, on

Merisotakoululla historiallisesti tarkasteltuna huomattavasti pidempi ajanjakso takanaan.

Meripoikakoulutus aloitettiin Suomenlinnassa vuonna 1756 ja varsinainen meriupseerikoulutus

vuonna 1779 perustetussa Meriväen koulussa (Rautava;Hokkanen;Jousmaa;& Halme, 2020, s.

1; Merivoimien Esikunta, 2010, s. 18) Edellä mainitun perusteella perinteillä voidaan todeta

olevan sosiaalisen konstruktionismin näkökulmasta vahva liityntäpinta kadettikoulutukseen ja

sen historiaan.

Myöhempänä uralla esiintyviä perinteitä ovat upseerihäät ja perinteet yleisesti, kuten paraatit

ja vuosipäivät. Upseerihäät ovat lähtöisin kadettihäistä ja nykyään perinne on yleistynyt myös

muun sotilashenkilöstön keskuudessa. Upseerihäiden perinteisiin kuuluu luvan pyytäminen

naimisiin menemisestä oman joukko-osastonsa komentajalta. (Häihin liittyvät perinnemenot)

”2. Luvan anominen

Naimisiin menevä sotilas on perinteisesti anonut luvan mennä naimisiin oman

joukko-osastonsa (Merisotakoulun) komentajalta. Tällä tavalla varmistetaan,

että hän on tietoinen niistä haasteista, jotka upseerin ura asettaa tulevalle

avioliitolle. Anomus on vapaamuotoinen ja siitä tulee selvitä, kuka on se onnekas,

sekä millä perusteella kadetti on päättänyt mennä naimisiin.”

Vaikka tämä lause onkin kirjattu verrattain humoristisessa mielessä, korostaa se kulttuurillisesta

näkökulmasta katsottuna esimiehen roolia upseerin elämässä.

Kadettiupseerien perinteitä ja ammattietiikkaa kuvastaa myös kadettiupseerien tunnuslause

”Constantem Decorat Honor”
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suom. kunnia kestävän palkka tai kestävää koristaa kunnia

(Rautava ym., 2020, s. 125).

Toinen esimerkki institutionaalisista arvoista on kadettilupauksen lause:

”En karta työtä, en taistelua, en kärsimyksiä, en kuolemaa tämän lupauksen lunastamiseksi.

Auttakoon Jumala minua olemaan kestävä kunnian tiellä”

Nämä työhön ja kestävyyteen viittaavien tunnuslauseiden alkuperät juontavat

kadettikoulutuksen alkupäiville (Palokangas, 2009). Niiden merkityksistä voidaan tunnistaa

yhtymäkohtia sotilaan ammatin urhoollisuuden ihannointiin. Kadettikunnan upseereille

teettämän arvokyselyn perusteella urhoollisuus ja korkea työmoraali näyttäytyivät tärkeänä

myös rauhan ajan toiminnassa6 (Ojala, 2002, s. 13).

Perinteet yhdistetään usein käsitteellisesti myös kadettikasvatukseen, joka käsitetään upseerien

ammattieettisenä kasvatuksena (Tanskanen, 2002). Merisotakoulun perinnehenkilöstö ylläpitää

yli kaksisataa vuotisia perinteitä, joiden tavoitteena on kasvattaa uusia tulokkaita

meriupseeriksi (Perinteiden Isä, 2022). Tutkimuseettisistä ja perinteitä kunnioittavista syistä

Merivoimien kadettiupseerien kadettikoulun aikaisia perinteitä ei kuitenkaan avata tässä

tutkimuksessa. ” tämä vihko koostuu niistä perinteistä, jotka ovat osa Merivoimien upseeriston

henkistä pääomaa ja selkärankaa, ja siksi ne ovat vain ja ainoastaan merikadeteille. Niitä ei

sovi siksi saattaa Maa- ja Ilmavoimien kadettiveljien, tai muiden ulkopuolisten tietoon”

(Perinteiden Isä, 2022). Perinnevihkosen käyttämisenä lähteenä tässä tutkimuksessa kysyttiin

erillinen lupa perinnehenkilöstöltä.

Perinnehenkilöstönä toimii erikseen valittavat eri vuosikurssien kadetit, joille annetaan

perinteisiin liittyvä titteli alkaen ensimmäisen vuosikurssin Perinteiden sikiöstä toisen

vuosikurssin Perinteiden poikaan ja viimeisen vuosikurssin Perinteiden Isään.

Perinnehenkilöstöön valitaan yleensä laivastolinjan kadetti. Rannikkojoukkojen perinteiden

osalta yhdelle kadetille määritetään rooli perinne-esineen ylläpitämiseksi. Näiden roolien

lisäksi perinteikkäitä rooleja jaetaan myös muille kadeteille. (Perinteiden Isä, 2022)

Merisotakoulun perinteiden perusteella on selvää, että perinteet liittyvät hyvin vahvasti

laivaston ympärille. Vuoden 1998 organisaatiomuutos, jossa rannikkojoukot liitettiin

Merivoimiin ei siis ole juurikaan vaikuttanut Merisotakoulun perinteisiin.

Merivoimien perinnetilaisuuksien luonne on ollut myös julkisen arvostelun kohteena. Vuonna

2005 uutisoitiin Merivoimien perinnetapahtumasta otsikolla ”Kadetteja simputettiin

6 Vuonna 1998 suoritettu kyselytutkimus, jossa palveluksessa olevasta upseeristosta 82% yhtyi väittämään ”Monet
upseerit kokevat velvollisuudekseen tehdä töitä enemmän kuin muut”.
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saunassa”. Kyseessä oli perinnetapahtuma, jonka johdosta vanhempia kadetteja epäiltiin

simputuksesta. Heidän tarkoituksenaan oli opettaa uusia tulokkaita ”tavoille” (Iltalehti, 2005).

Mielenkiintoiseksi simputustapauksen tekee se, että simputustutkinnan käynnisti silloinen

Espoon kihlakunnansyyttäjä.

Puolustusvoimat ja Merivoimat sen osana eivät toimi tyhjiössä, vaan sotilasorganisaatio

nähdään usein yhteiskunnan heijastumana, jolloin yhteiskunnalliset muutokset aiheuttavat

muutos- ja sopeutumispaineita myös Merivoimien toiminnalle (Little, 1971, ss. 13, 20-21).

Mainittu perinnetapahtuma tästä näkökulmasta tarkasteltuna ei vastannut yhteiskunnallisten

arvojen normeja, ainakaan kihlakunnansyyttäjän harkinnan mukaan. Kysymys tässä lieneekin

se, milloin sotilasperinteet lakkaavat tuottamasta sitä funktiota mihin ne on luotu,

yhteiskunnallisen muutoksen vuoksi? Yllä mainittu tapaus ja esitetty kysymys liittyy

organisaation kulttuuriin. Hylkeen esittämistä saunassa on kulttuurillisesti määriteltävissä

initiaatioriitiksi, jonka juuret ulottuvat yli 200 vuoden päähän Ehrensvärdin ajalle ks. (Malmio,

2022; Gennep, 2019; Winslow, 1999). Tapahtuma-aikana silloinen Merisotakoulun johtaja näki

kuitenkin kyseisen perinteen puolustamisen arvoisena (Iltalehti, 2005b).

Aikaisemman (Ojala, 2002, s. 14) tutkimuksen mukaan kadettiupseerien perinteet koetaan

upseerin ammatin yhtenä merkittävänä voimavarana. Upseerin ammatillisuutta painotetaan

aatteellisuuden edelle sotilasuran keskivaiheilla, kun taas vanhemmalla uralla perinteiden

arvostus korostuu (Tuominen, 2019b; Ojala, 2002). Tämän tutkimuksen empiirisessä osassa

selvitetään meriupseerien näkemyksiä perinteiden merkityksestä tänä päivänä.

3.5 Komentajakeskeisyys

Teoriakirjallisuus kuvaa armeijoita tyypillisesti johtajakeskeisiksi ja esimies-alaissuhteeltaan

yksiselitteisseksi (Alvesson, 2013, s. 101). Kansallisesta näkökulmasta katsottuna Juha

Tuomisen (2019, s. 159) mukaan komentajakeskeisyys voidaan ymmärtää, muun muassa toimi-

ja käskyvaltana johonkin tahoon, vuorovaikutuksena toimijoiden välillä, päätöksentekona ja

vastuuna sekä johtajuutena. Tämä määritelmä on verrattain lavea eikä itsessään kerro juurikaan

sen kulttuurillisesta merkityksestä. Hartikainen (2015, s. 48) esittää näkökulman, jossa

komentajakeskeisyys näyttäytyy siten, että kaikki keskeiset päätökset on keskitetty joukon

komentajalle. Tämän määritelmän perusteella komentajakeskeisyys liittyy vahvasti

päätöksentekoon ja sen luonteeseen. Päätöksenteko-näkökulman avulla pystymme

tarkkailemaan päätöksentekoon liittyviä perusteita yksilöiden todellisuuskäsityksen kautta

(Schein, 1987, ss. 102-105).
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Merivoimien organisaatiokulttuuria on aikaisemman tutkimuksen mukaan luonnehdittu

komentajakeskeiseksi (Lassila, 2021; Hartikainen, 2015; Hokkanen, 2011). Laivaston

kulttuurin päällikkökeskeisyyttä, voidaan pitää käsitteellisesti synonyyminä johtamis- ja

komentajakeskeisyydelle (Lassila, 2021, s. 110). Hokkasen (2011, s. 108) mukaan

komentajakeskeisyydestä on merenkulkuperinteen kautta muodostunut keskeinen arvo

Merivoimiin. Hokkanen (2011, s. 120) esittää johtopäätöksissään kognitiivista

organisaatiokulttuurin näkökulmaa myötäilevän väitteen, jonka mukaan komentajakeskeisyys

on laivastosta johtajien mukana siirtynyt kulttuurin piirre. Merivoimien

organisaatiokulttuurissa johtajat ovat täten merkittävässä asemassa kulttuurin luojina ja

ylläpitäjinä. Lassila (2021, ss. 94-95) esitti kuitenkin mielenkiintoisen näkökulman

Merivoimien alusten päälliköiden toiminnasta. Hänen mukaansa päällikkyyteen liittyy

institutionaalisia tunnusmerkkejä, jossa sosiaalisesti rakentunut päällikön rooli ohjaa yksilön

käyttäytymistä niin vahvasti, että tämä joutuu mukautumaan hänelle sosiaalisesti määrättyyn

rooliin. Tämän näkemyksen mukaan Merivoimien alusten kulttuuria voisi luonnehtia

eräänlaisena näytelmänä, jossa pääosan näyttelijän rooli on ennalta käsikirjoitettu. Vaikka

näyttelijä vaihtuu, niin yleisön ennakko-odotukset seikkailuista vaativat esittäjän mukautumista

rooliinsa.

Aikaisemman tutkimuksen perusteella onkin vaikeaa sanoa, mistä komentajakeskeisyys juontaa

juurensa. Onko kyseessä johtajien itsensä luoma johtajuusmalli, joka on luonnollinen

toimintatapa armeijalle tyypillisessä linjaesikuntaorganisaatiossa. Vai onko kyseessä

sosiaalisesti rakentunut johtajuuskäsitys, johon jokaisen johtajan odotetaan sopeutuvan?

Lassila (2021, s. 14) itse esittää hypoteesin, että Puolustusvoimien autoritäärisyys,

byrokraattisuus ja komentajakeskeisyys olisivat sosiaalisen konstruktivismin tulosta; puheet ja

ajatukset näistä tarpeeksi toistettuna muuttuvat ennen pitkää todeksi. Tämän kaltaista

ajatuskulkua tukee Merisotakoulun reserviupseerioppilaiden käytävälle vuonna 1945 lopussa

maalattu ja tänäkin päivänä näkyvä kannustuslause ”Jota koulu kovempi sitä oppi selkeämpi”

(Rautava;Hokkanen;Jousmaa;& Halme, 2020, s. 125). Puolustusvoimien työnantajakuva on

kuitenkin erittäin positiivinen tänä päivänä. Myös johtamistoimintaa on ohjattu autoritäärisestä

toimintamallista ihmislähtöiseen syväjohtamiseen (Halonen, 2022, s. 17; Pääesikunta.

Koulutusosasto, 1990, ss. 41,67). Näiden perusteella autoritäärinen ja johtajakeskeinen

lähestymistapa johtamisessa ei ole Puolustusvoimien tavoitteena enää tänä päivänä.

Laivaston johtamiskulttuurissa on havaittu myös holhouksen omaisia paternalistisia piirteitä,

jotka näyttäytyvät tiukkoina ja yksityiskohtaisina sääntöinä. Lassila (2021, s. 114) viittaa tämän

kaltaisen kontrolloivan johtamistavan johtuvan organisaation luonteelle tyypillisenä virheiden
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välttelemisen kulttuurista. Joukko-osaston tasolla komentajakeskeisyys on näyttäytynyt myös

päätöksenteon vahvana keskittymisenä Merivoimien komentajalle (Tuominen, 2019, s. 87).

3.6 Tutkimuksen näkökulma ja rajaukset

Kulttuurisia ilmiöitä voidaan tarkastella monella eri tasolla, kuten kansallisella tai organisaation

tasolla (Alvesson & Berg, 1988, s. 33). Erilaiset kulttuurin tasot ovat hierarkkisesti jäsentyneet

kuvan 4 mukaisesti.

Kuva 4: Kulttuurien hierarkkinen jäsentyminen (Matikainen, 1999, s. X)

Koska kulttuurillisia ilmiöitä on havaittavissa monella eri tasolla, on tutkimuksen kannalta

olennaista valita tietty taso ja pysyä valitun tason kulttuurillisissa ilmiöissä. Muuten vaarana on

eri tasojen ilmiöiden sekoittuminen keskenään ja tulosten analysoinnissa saatetaan tehdä vääriä

tulkintoja tai johtopäätöksiä. (Matikainen, 1999, s. X)

 Teoreettisesta näkökulmasta tutkimuskohteen on oltava kulttuurillisilta ominaisuuksiltaan

riittävän homogeeninen, jotta sen ominaisuuksista voidaan tehdä perusteltuja väittämiä

(Hofstede G. , 1998, s. 1).  John Van Maanen ja Stephen Barleyn (1984) määritelmän

mukaisesti, Merivoimien kadettiupseerit muodostavat omana ammatillisena ryhmänään

alakulttuurin, joka tässä tapauksessa voidaan määritellä ammattikulttuuriksi. Aiemmin esitellyn

pitkän yhteisen historian ja seuraavassa kappaleessa esitetyn koulutusohjelman perusteella

voidaan tehdä perusteltu oletus riittävän yhteneväisestä ryhmästä.

Merivoimien kadettiupseerien koulutus toteutetaan Maanpuolustuskorkeakoulussa ja

Merisotakoulussa suoritettavana korkeakoulututkintona. Opinnot koostuvat kolmen vuoden

kandidaatin tutkinnosta kadettikoulussa ja viiden vuoden työssäolo jakson jälkeen toteutetusta
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maisterivaiheesta, joka kestää kaksi vuotta. (Vuoksenranta;Kumpumäki;& Opintoasiainosasto,

2021, ss. 24-25) Upseerin virkaan valmistuvat  kadetit suorittavat kandidaatin tutkinnon lisäksi

sotilasammatillisia opintoja 30 opintopisteen verran. Sotatieteiden kandidaatin ja -maisterin

opintoihin kuuluu myös upseerikasvatus ja perinnetapahtumat (Kantola & Opintoasiainosasto,

2020, s. 6; Kettunen & Opintoasiainosasto, 2021, s. 40) Kadettikoulussa uusille tulokkaille

esitellyillä ja koulutetuilla perinteillä uskotaan olevan merkittävä rooli kadettikurssin

yhtenäisyyden ja upseeriston sukupolvien välisen yhteenkuuluvaisuuden luojana. Perinteisiin

liittyy myös vahva historiasidonnaisuus: aikaisempien kadettikurssienkin kokemia perinteitä

jatkamalla kunnioitetaan menneitä sukupolvia. (Maanpuolustuskorkeakoulu, 2019)

Vaikka kadettiupseerien sosiaalistumisprosessin tutkiminen olisikin mielenkiintoista, piilee

siinä Scheinin (1987, s. 61) esittämä vaara prosessin ylikorostamisesta sisällön sijasta. Pelkkä

sosiaalistumisprosessin kuvaaminen ei riitä varsinaisen kulttuurisisällön kuvaamiseen.

Sosiaalistumisprosessin ymmärryksellä pyritään tässä tutkimuksessa selvittämään sen

kulttuurillista merkitystä, kadettiupseerien organisaatiokulttuurin yhteneväisyyden

näkökulmasta. Tämä tutkimus keskittyy siis ammattikulttuurin tutkimiseen. Mutta koska

vahvalla ammattikulttuurilla ja homogeenisella organisaatiokulttuurilla on todettu olevan

keskinäinen vuorovaikutussuhde (Matikainen, 1999, ss. W-X), on tulosten pohdinnassa

mielekästä tarkastella, että mikä Merivoimien organisaatiokulttuurissa on kadettiupseerien

ammattikulttuuria ja mikä on Merivoimien organisaatiokulttuuria ja mikä näiden kahden

välinen suhde on?

Johtajakeskeisyys on hyvin selvä piirre organisaatiokulttuurin tutkimuksessa (Sackmann, 1992,

s. 29). Populäärikirjallisuudessa keskustellaan usein siitä, miten johtaja muovaa

organisaatiokulttuuria. On kuitenkin kiistanalaista, voiko johtaja ylipäänsä johtaa kulttuuria

haluamaansa suuntaan. Aikaisempien havaintojen mukaan Merivoimien komentajakeskeisyys

kuitenkin näyttäytyi niin, että johtajilla on merkittävä rooli kulttuurin ylläpitäjinä ja luojina

(Hokkanen, 2011, s. 120). Tämä tukee modernistista organisaatiokulttuurin näkökulmaa. Tässä

tutkimuksessa käytetty johtajuusnäkökulma ei ota kantaa organisaatiokulttuurin muuttamiseen

johtajien toimesta vaan pyrkii kuvaamaan Merivoimien organisaatiokulttuuria johtajien

näkökulmasta. Valittu näkökulma mukailee Lassilan käyttämää johtajuuden ja

organisaatiokulttuurin ymmärtämistä sosiaalisesti konstruoituna ja erottamattomana ilmiönä

(Lassila, 2021, s. 123). Valittu näkökulma korostaa johtajien roolia kulttuurin jäsenenä.
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Kuva 5: Teoreettinen viitekehys

Moni tutkija (kuten esim. Smircich 1983, 339; Schein 1987, 23–26; Alvesson 1989; 325; Yauch

& Sleutel 2003; Alverson 2004, 317) on sitä mieltä, että kulttuuri tulisi rajata koskemaan

perusoletusten ja uskomusten kaikkein syvintä, tiedostamatonta tasoa. Tässä tutkimuksessa

tarkastellaan siis Merivoimien kadettiupseerien (Meriupseerien) kulttuurin arvoja ja

perusoletuksia näkyvien käytänteiden kautta.

Tutkimus on rajattu koskemaan Merivoimien rauhan ajan organisaatiota ja Merivoimien

kadettiupseerien toimintaan rauhan aikana. Koska kyseessä on Merivoimien upseerien

ammattikulttuuri, päätettiin Merivoimien kadetit jättää tämän tutkimuksen empiirisen osan

ulkopuolelle. Sotilasorganisaation luonne on dualistinen; byrokraattinen rauhan ajan armeija

menettää sodan tai kriisin sattuessa monet byrokraattiset ominaisuutensa (Little, 1971, ss. 14-

19). Rauhan ajan organisaation toimintaan liittyvä tutkimus on siis loogisesti perusteltua;

kulttuuri muuttuu sodan aikana merkittävästi. Nykytilanteessa voimme vain toivoa, ettemme

joudu tarkastelemaan kriisin aikaista kulttuuria.

3.7 Tutkimukseen liittyvät ennakkokäsitykset

Tässä tutkimuksessa ei käytetä minkäänlaista hypoteesia aiemmin luodun teorian

vahvistamiseksi. Yleisessä mielessä hypoteesilla voidaan tarkoittaa myös olettamusta siitä,

miten asiat ovat eli mitä tutkimuksessa tullaan havaitsemaan (Uusitalo, 1991, s. 42)

Epistemologisista oletuksista tässä tutkimuksessa edustetaan hermeneuttista paradigmaa.
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Tutkija hyväksyy sen, että hänen persoonallisuutensa ja tunteensa vaikuttavat tutkimukseen ja

siten tutkimus on tutkijan näkökulmasta subjektiivinen ja arvosidonnainen. (Gummesson, 1991;

Creswell, 1994) Hammersleyn (2017) mukaan tutkija ei voi milloinkaan paeta omia

oletuksiaan. Näin ollen on tärkeää tunnistaa tutkijan omat ennakkokäsitykset aiheesta, joilla

voidaan olettaa olevan hypoteettinen luonne.

Tutkijana kuulun tutkittavana kohteena olevaan ryhmään ja aikaisemmat empiiriset

kokemukseni ohjaavat ajatteluani ja tutkimusasetelman rakentamista. Tämän tutkimuksen

taustalla vaikuttavat siis omat oletukseni, jotka esittävät odotuksiani saatavista tuloksista ks.

(Hirsjärvi ym., 2000). Puhtaasti induktiiviseen päättelyyn perustuva aineiston tulkinta onkin

haastavaa omista subjektiivisista kokemuksista johtuen ks. (Tuomi & Sarajärvi, 2002, s. 98).

Aikaisemmin esitettyyn tutkimukseen, kokemukseeni ja teoriaan pohjautuen tuon esille

tutkijana minulle muodostuneet ennakkokäsitykset Merivoimien kadettiupseerien

organisaatiokulttuurista.

- Perinteet ja niiden muodostamat normatiiviset (tavoiteltavat) arvot ohjaavat

Merivoimien kadettiupseerien käyttäytymistä.

- Merivoiminen kadettiupseerien halutut (desired) yksilölliset arvot ovat osin ristiriidassa

normatiivisten arvojen kanssa.

- Komentajakeskeisyys näyttäytyy hierarkkisena toimintatapamallina, jossa

päätöksenteko ja sen perusteet ovat johtajien itsensä määrittelemiä.

- Rannikko- ja laivastokoulutettujen Meriupseerien organisaatiokulttuuri eroaa ainakin

arvojen tasolla. Merivoimien kulttuuri rakentuu laivaston kulttuurin ympärille.

- Yksilökeskeisyyden lisääntyminen yhteiskunnassa näyttäytyy nuorien upseerien

erilaisina odotusarvoina arvojen ja työn merkityksellisyyden näkökulmasta.
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METODOLOGISET LÄHTÖKOHDAT

Organisaatiokulttuurin tutkimuksen metodologian keskustelu on kulttuurin tutkimuksen

koulukuntien sisällä painottunut kvalitatiivisten ja kvantitatiivisten menetelmien väliseen

tarkasteluun (Hofstede G. , 2005; Juuti, 1992; Siehl & Martin, 1989). Kvantitatiivinen

metodologia on vahvasti yhdistetty vertailevaan organisaatiokulttuurin tutkimukseen ks.

(Hofstede G. , 1984; Hofstede G. , 2005). Tässä tutkimuksessa kulttuurin yhtenäisyyden

selvittäminen edellyttää kyllä vertailevaa näkökulmaa, mutta ei välttämättä kvantitatiivista

metodologiaa. Tutkimuksen pääkysymykseen vastaamiseksi, on kyettävä ymmärtämään

Merivoimien upseerien kulttuuria ja yksilöiden kertomusten merkityksiä, ei osoittaa

eksplisiittisiä eroja. Layderin (1993) mukaan mitä lähempänä tutkimuskohde on yksilöä ja

vuorovaikutusta, sitä vahvempi syy on käyttää kvalitatiivisia menetelmiä. Myös aikaisempi

Puolustusvoimissa toteutettu organisaatiokulttuurin tutkimus on vahvasti painottunut

kvalitatiiviseen metodologiaan (Hokkanen, 2011) (Lassila, 2021). Tässä tutkimuksessa käytetty

teoria, jossa organisaatio mielletään kulttuurina (is), edellyttää emic -näkökulmaa. Emic-

näkökulman mukaisesti kulttuuria tutkitaan kulttuurin lähtökohdista, eli sisältäpäin. Emic-

näkökulma puolestaan edellyttää kvalitatiivisten menetelmien painottamista. (Alasuutari, 1994,

s. 100; Matikainen, 1999, s. zzz; Glesne, 1992)

Tässä tutkimuksessa noudatettiin siis kvalitatiivista hermeneuttista tutkimusstrategiaa, joka

perustuu filosofiseen taustaolettamukseen, jossa todellisuus nähdään subjektiivisena ja

moninaisena, siten kuin tutkimuskohteet sen kokevat ks. (Converse, 1974).

Kulttuurin tutkimuksen koulukunnista tämä tutkimus edustaa vertailevaa ja kognitiivista

organisaatiokulttuurin koulukuntaa. Kognitiivisen organisaatiokulttuurin koulukuntaa

edustavat perusoletusten ja käyttöteorioiden mallit korostavat niiden implisiittistä luonnetta

(Schein, 1987; Argyris & Schön, 1978). Tämän näkemyksen mukaan subjektit ovat alisteisia

kulttuurille. Matikainen (1999) on kritisoinut tätä näkökulmaa siitä, että se väheksyy

toimijoiden roolia. Tutkimuksen keskiössä olevat Merivoimien kadettiupseerit ymmärretään

kuitenkin intentionaalisina refleksiivisinä toimijoina, eikä vain sokeina kulttuurin uhreina.

Tämän tyyppisen ajattelun taustalla vaikuttaa tutkimukseen valittu tieteenfilosofinen suuntaus,

sosiaalinen konstruktivismi.

Sosiaalinen konstruktivismi ymmärtää yksilöiden ymmärryksen, tuntemuksien ja

kokemuksemme arkipäivän todellisuudesta sosiaalisesti rakentuneina. Tämä näkökulma ei

kuitenkaan kyseenalaista fyysisen maailman olemassaoloa, vaan koskee tiedon olemassaoloa

ja syntyä sosiaalisissa ympäristöissä (Berger, 1994). Sosiaalista konstruktivismia pidetään

tämän tutkimuksen taustalla vaikuttavana  näkökulmana ei varsinaisesti tutkimusotteena.
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Näkökulman valintaa tuki myös Lassilan (2021, ss. 116-117) havainnot Merivoimien alusten

päälliköiden sosiaalisesti konstruoidusta roolista ja sen vaikutuksesta yksittäisen päällikön

haasteisiin oman roolinsa tai valtasuhteensa määrittämisessä.

Sosiaalinen konstruktionismi ei ole yhtenäinen teoria, vaan näkökulma, joka perustuu

seuraaville lähtöolettamuksille (Burr, An introduction to social constructionism, 1995, ss. 2-5):

1. Kriittinen suhtautuminen itsestään selvään tietoon: havaintomme eivät ole objektiivisia ja

varmoja, vaan perustuvat tulkinnalle ja luokittelulle.

2. Historiallisuus ja kulttuurisidonnaisuus: ihmiset ovat jonkin historiallisen ja kulttuurisen

kontekstin tuotteita.

3. Tieto syntyy sosiaalisissa prosesseissa: tieto ja totuus eivät synny objektiivisin havainnoin,

vaan ne konstruoidaan sosiaalisessa vuorovaikutuksessa.

4. Tieto ja sosiaalinen toiminta ovat yhtä: tietty konstruktio maailmasta tuottaa tietynlaista

toimintaa. (lainattu teoksesta: Matikainen, J. 1999)

Sosiaalisen konstruktionismin mukainen tutkimuksen tavoitteena on tietoisuuden lisääminen.

Se saavutetaan kahdella eri tavalla. Ensinnäkin väitetään, että suuri osa ihmisten eletyistä

kokemuksista ja maailmasta on ymmärrettävä sosiaalisesti rakentuneeksi. Toiseksi esitetään

rajattuja väitteitä jonkin tietyn ilmiön sosiaalisesta rakentumisesta. Sosiaalikonstruktionistinen

tutkimus suhtautuu vallitseviin asiaintiloihin kriittisesti (Burr, 2003, ss. 2-3).

Konstruktionismillä on kuitenkin viisi eri astetta siitä, miten tutkija tai tutkimus suhtautuu

ilmiöön ja sen rooliin sosiaalisissa rakenteissa: Historiallisesti, ironisesti, uudistusmielisesti,

kapinoivasti, vallankumouksellisesti (Hacking, 2009, ss. 37-40). Hackingin typologioita

noudattaen tämä tutkimus sijoittuu uudistusmielisesti kulttuurin ymmärtämiseen ja

tulkitsemiseen. Tutkimuksessa ei siis pyritä osoittamaan ideoita vääräksi vaan osoittamaan mitä

tarkoitusta ne palvelevat.

Sosiaalinen konstruktionismi käsittelee kategorisointia kriittisesti ja pyrkii löytämään taustalla

vaikuttavia merkityksiä sosiaalisen rakenteen kautta. Tämän tutkimuksen tutkimusasetelma voi

kuulostaa ristiriitaiselta, kun tutkittavaa kohdetta vertaillaan tutkimuksen teoreettiseen

viitekehykseen. Tässä päästään kuitenkin konstruktivistisen tutkimuksen hermeneuttisen

ymmärtämisen ajatukseen. Kuten aikaisemmin on kuvattu sotilasorganisaation kulttuuria

tiettyjen typologien kautta, tutkijalle ja yhtä lailla lukijalle on muodostunut tietynlainen kuva

miltä sotilasorganisaation kulttuuri näyttää. Ihmisenä peilaamme kokemuksiamme näihin

luomiimme mielikuviin maailmasta ja siten tulkintamme ovat sosiaalisen konstruktivismin

näkemyksen mukaan vahvasti subjektiivisia (Burr, 1995, s. 6). Ymmärtämällä merkityksiä
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niiden kontekstissaan, voimme kriittisesti arvioida niiden syntymekanismeja, vaikutuksia ja

relevanssia tämän päivän maailmassa.

Kuva 6: Tutkimusasetelma

Kuvassa 6 on esitettynä tämän tutkimuksen asetelma ja tutkimusprosessi. Kyseessä on

tapaustutkimus, jonka havaintoaineisto perustuu yhdellä haastattelukierroksella kerättyyn

aineistoon. Seuraavissa luvuissa käsitellään tarkemmin tutkimusprosessin vaiheet ja käytetyt

tutkimusmenetelmät.

4.1 Tutkimusmenetelmä

Etnografia on yleisesti käytetty kulttuurin tutkimuksen menetelmä (Hatch, 2006, s. 180).

Etnografisen tutkimusmenetelmän käyttäminen tässä tutkimuksessa ei ollut mahdollista johtuen

tutkimukseen käytettävän ajan rajallisuudesta, jolloin tiedonkeruumenetelmät jouduttiin

valitsemaan vähemmän aikaa vievien vaihtoehtojen joukosta. Käytännönläheisin ja

tutkimustehtävän kannalta pätevin keino empiirisen aineiston keruumenetelmäksi valittiin

tutkimuskohteen jäsenien haastattelu. Demografiset tekijät kuten ikä ja sukupuoli vaikuttavat

teoriakirjallisuuden perusteella eniten yksilön arvoihin ja kokemusperintöön (Varjonen, 2000;

Hofstede G. , 1998). Tämä huomioiden tutkimusasetelma rakennettiin kolmen eri uravaiheissa

olevien ryhmien ympärille. Ensimmäinen ryhmä koostui rannikko- ja laivastoupseereista, jotka

olivat valmistuneet sotatieteiden kandidaateiksi, mutta eivät olleet vielä sotatieteiden maisterin

opinnoissaan. Toinen ryhmä koostui rannikko- ja laivastoupseereista, jotka olivat sekä

yleisesikuntaupseeri- että esiupseerikurssin taustan omaavia. Kolmas ryhmä koostui
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yleisesikuntaupseereista, joilla oli laivasto- tai rannikkojoukkokoulutus. Koska Merivoimien

kadettiupseeristoon kuuluu määrällisesti hyvin vähän naisia, päätettiin naiset jättää tämän

tutkimuksen ulkopuolelle. Naisvastaajien anonymiteetin turvaaminen koettiin tutkimuksen

suunnitteluvaiheessa hyvin haastavaksi.

4.2 Tiedon keruumenetelmä

Scheinin (1987, s. 38) mukaan perusoletusten selvittäminen voidaan toteuttaa tarkastelemalla

organisaation arvoja ja artefakteja, mutta näitä kahta ohjaavat perusoletukset tulevat esille vasta

ryhmän jäsenille tehdyissä haastatteluissa. Haastattelu soveltuu hyvin organisaatiokulttuurin

tutkimukseen, sillä sen avulla organisaatiossa vallitsevat termit, arvot ja merkitykset tulevat

ilmi sellaisena kuin organisaatiossa työskentelevät ne itse kokevat (Matikainen, 1999, s. ÅÅÅ).

Tässä tutkimuksessa käytetyt haastattelukysymykset johdettiin sekä kvantitatiivista ja

kvalitatiivista tutkimusotetta edustavista teorioista. Koska Hofsteden (1998), Moskoksen

(2010) ja Caforion (1988) esittelemiä kvantitatiivisia tutkimusmenetelmiä ei ole ennen

sovellettu Suomen Puolustusvoimiin, ei niiden käyttökelpoisuudesta tutkimusongelman

ratkaisuun ollut varmuutta. Alun perin kvantitatiiviseen tiedon keräämiseen käytettyjä

kysymyksiä päätettiin siis hyödyntää laadullisia menetelmiä käyttäen. Näin pystyttyiin

validoimaan kysymysten käyttökelpoisuus suomalaisessa/Puolustusvoimien kontekstissa sekä

laajentamaan käsitystä kysymysten taustalla vaikuttavista merkitysrakenteista ja vastausten

taustalla vaikuttavista motiiveista ks. (Hirsjärvi & Hurme, 2000, ss. 31, 34). Käyttämällä

puhtaasti kvantitatiivista tiedonkeruumenetelmää oletuksena on, että kysymyksillä on sama

merkitys kaikille informanteille (Denzin, 1970). Vaikka tutkimuskohteena on verrattain

yhtenäinen ryhmä, on olemassa riski, että kvantitatiivisella menetelmillä kerätty tieto olisi ollut

väärin ymmärrettynä tutkimustehtävän kannalta käyttökelvotonta.

Tutkimustehtävään vastaamiseen vaadittava aineisto kerättiin teemahaastattelun avulla.

Teemahaastattelu voidaan luokitella strukturoitujen ja strukturoimattomien haastattelujen

välimaastoon (Hirsjärvi & Hurme, 2000, s. 47). Hirsjärven ja Hurmeen (2000, s. 47) ajatusta

noudattaen, ainoastaan haastattelun ammatillisuutta mittaavat osat lukittiin, mutta ei muita.

Teemahaastattelun ajatuksen mukaisesti haastattelukysymysrunko laadittiin selkeästi

jaoteltuihin teemoihin; Meriupseeri, päätöksenteko, vapaa-aika ja perhe, esimiestyö sekä

johtamiskulttuuri. Haastattelutilanteessa asioita käsiteltiin teemoittain. Kysymysten muoto

säilytettiin haastatteluissa samana, mutta kysymysten esittämisjärjestystä muutettiin sen

mukaan, miten haastateltavan kertomuksen etenivät ks. (Gilbert, 1996, s. 136) Koska

haastattelun kysymysrunko oli erittäin runsaslukuinen, oli riskinä, että haastattelutilanteesta
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tulee liian muodollinen. Vuorovaikutuksen ja avoimuuden lisäämiseksi käytettiin Kvalen

(Kvale, 2007, ss. 60-62) esittelemän mallin mukaista jäsennystä, käyttämällä

tutkimuskysymysten kannalta välttämättömiä haastattelukysymyksiä johdantokysymyksinä ja

muita tukevia kysymyksiä syventävinä jatko- ja tarkentavina kysymyksinä.7 Välttämättömiksi

kysymyksiksi määritettiin ne, jotka koskivat organisaation kulttuurin perusoletuksia ks.

(Schein, 1987)

Haastattelukysymyksiin sisällytettiin myös kyselyhaastattelun (ks. lomakehaastattelu)

mukaisia kysymyksiä. Kyselyhaastattelulla tarkoitetaan määrällisen tiedon keräämistä niin, että

tutkija on suorassa vuorovaikutuksessa haastateltavien kanssa ja kysymysten muoto sekä

esittämisjärjestys on ennalta määrätty (Robson, 2002). Kyselyhaastattelun tyyppisillä

kysymyksillä pyrittiin saamaan vastaus haastateltavien näkemys upseerin työn

merkityksellisyyden muutoksesta. Tavoitteena oli yleistää haastateltavien näkemys

vertailtavaan muotoon ks. (Fowler & Mangione, 1990, s. 12). Tämä tutkimus perustuu

kuitenkin laadulliseen konstruktiiviseen otteeseen ja tarkastelee sosiaalisen todellisuuden

rakentumista siinä olevien merkitysten kautta. Näin ollen tutkimus ei keskity määrällisiin

yleistyksiin, vaan haastateltavien kertomusten, kokemusten ja näkemysten tulkintaan ks.

(Warren, 2002). Kyselyhaastattelukysymysten pohjana käytettiin Moskosin ja Caforion

esittelemistä luokittelukategorioista johdettuja kysymyksiä. Näissä upseerin työn

ammatillisuutta mittaavat kysymykset esitettiin tarkoituksellisesti mielipidekysymyksinä

käyttämällä kysymysmuotoilussa sanaa mielestäsi. Tämänkaltaisen kysymyksenasettelun

tavoitteena oli selvittää haastateltavien haluttuja (desired) arvoja (Hofstede G. , 2005, s. 21).

Haastattelutilanteissa keskityttiin haastateltavien aktiiviseen kuunteluun ja silmäkontaktiin.

Haasteltavien vastauksiin suhtauduttiin haastattelutilanteissa neutraalisti, mutta antamalla

kuitenkin minimipalautetta nyökyttelemällä tai sanomalla joo. Haastattelutilanteissa

noudatettiin Spradleyn (1979, ss. 56-58) esittelemiä ohjeita8 hyvälle haastattelijalle.

Haastattelutilanteissa pyrittiin tunnistamaan tärkeitä sanoja ja äänenpainoja. Kun tämän

kaltaista viestintää tunnistettiin, pyydettiin haastateltavaa kertomaan niistä tarkemmin. Tämän

toimintatavan tavoitteena oli löytää reaktioiden takana olevia merkityksiä.

Haastattelut ja haastatteluaineisto käsiteltiin ehdottoman luottamuksellisesti. Haastattelujen

luottamuksellisuus tuotiin esille haastateltaville jo haastattelupyynnön (LIITE 5) yhteydessä

sekä ilmaistiin myös suullisesti, ennen haastattelun aloittamista. Haastattelut suoritettiin eri

joukko-osastojen tiloissa, joissa ei ollut paikalla muita henkilöitä. Haastattelijalla oli yllään

7 Jatko- ja tarkentavat kysymykset on kirjattu haastattelukysymyksiin sulkeissa.
8 1. Osoita kiinnostusta 2. Osoita tietämättömyyttä 3. Osoita kunnioitusta 4. Alä tuomitse äläkä arvioi 5. Anna tilaa
6. Ota kiinni 7. Opi sietämään hiljaisuutta.
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siviiliasu, jotta haastattelutilanteesta tulisi mahdollisimman neutraali. Haastattelukysymyksiä

ei lähetetty haastateltaville ennakkoon, paitsi kahdessa tapauksessa, jossa haastateltava erikseen

pyysi kysymyksiä nähtäväkseen. Syynä valittuun toimintatapaan oli osin kysymysten iso

lukumäärä, mutta myös riski siitä, että haastattelutilanteen vuorovaikutuksellisuus kärsii ks.

(Hyvärinen ym., 2017, s. 38). Haastatteluaineisto anonymisoitiin vastaajien kategorisoinnilla.

Vastaajajoukot ryhmiteltiin tutkimusasetelman mukaisesti iän mukaan. Ryhmä A (20-30

vuotiaat) ryhmä B (31-40 vuotiaat) sekä ryhmä C (41-65 vuotiaat). Vastaavasti jokainen

haastateltava sai yksilöivän numeron, joka annettiin satunnaisesti eikä vastaa

haastattelujärjestystä. Haastateltavien kertomusten sitaattien lopussa oleva kirjain, tarkoittaa

henkilön koulutustaustaa: L = laivastoupseeri R = rannikkojoukkoupseeri.

Haastattelukysymykset ja niiden toimivuus haastattelutilanteessa pilotoitiin ennen varsinaisten

tutkimushaastattelujen aloittamista. Myös haastattelutilanteen vuorovaikutusta arvioitiin

yhdessä haastateltavana toimineen opiskelijakollegan kanssa. Haastattelumuistion ja käydyn

keskustelun perusteella haastattelukysymykset jäsenneltiin uudelleen

vuorovaikutuksellisuuden lisäämiseksi. Tämän arvioinnin tuloksena myös muutamien

kysymysten ymmärrettävyyttä parannettiin kääntämällä ne enemmän ”kansankielelle”. Tässä

yhteydessä kysymys todellisuuden ja totuuden luonteesta sekä päätöksenteon osa-alueista

(Schein, 1987, ss. 141-142) oli erityisen harkinnan alla. Haastateltavalla oli vaikeuksia

määritellä sitä, mille todellisuuden alueelle eri päätökset sijoittuvat. Vaikka kysymys kyettiin

keskustelun avulla ymmärtämään, ei vastausta kyetty antamaan. Myös Scheinin (1987, s. 142)

esittämää ryhmäanalyyttistä käsittelymallia testattiin. Tästä heräsi kysymys, että onko kysymys

liian vaikea haastateltaville ja tulisiko tieto päätöksenteon osa-alueista saada joillain toisen

tyyppisillä kysymyksillä. Kysymys päätettiin kuitenkin jättää haastattelukysymyksiin, sillä

nollavastaus nähtiin mahdollisuutena myös siitä, että päätöksenteon perusteita ei

yksinkertaisesti osata määrittää.

C ryhmän haastateltavat kuuluivat teoriakirjallisuuden mukaan eliittiin. Eliitin määritelmä ei

tässä tutkimuksessa ole merkityksellinen, mutta eliitti voidaan määritellä henkilöksi, jolla on

paljon vaikutusvaltaa ja hän on erittäin hyvin perillä asioista sekä henkilöksi, joka kuuluu

armeijan huippukerrokseen (Dexter, 2006; Mills, 2000). Tässä tutkimuksessa käsitys eliitin

jäsenyydestä perustui yksilön organisatoriseen asemaan. Eliittihaastattelu -näkökulman

mukaisesti haastattelukysymyksiä muutettiin puolistrukturoidun haastattelun muunnelmaksi,

jolloin haastattelu keskittyi enimmäkseen vain ennalta määritettyihin aihepiireihin ks. (Meuser

& Nagel, 2009, s. 31). Haastattelukysymykset räätälöitiin ja muokattiin koskemaan erityisesti

päätöksentekoa ja Scheinin (1987) perusoletusten mallia koskevia aihealueita. Haastateltavia

pyydettiin kertomaan omin sanoin päätöksenteon prosesseista ja hankaliin päätöksiin liittyvistä
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tilanteista. Meuser & Nagelin (2009, ss. 33-34, 223) mukaan tällaisten kysymysten avulla on

mahdollista päästä käsiksi yleisiin periaatteisiin ja päätöksenteon ohjenuoriin, jolloin

toiminnan logiikka on mahdollista rekonstruoida. (ks. Todellisuuden ja totuuden luonne,

päätöksenteon perusteet (Schein, 1987)

4.3 Tutkimusaineiston analysointi- ja tulkintamenetelmä

Kulttuurin yliprojisoinnin välttämiseksi ja tutkijan omat ennakkokäsitykset huomioiden,

tutkimuksessa päätettiin käyttää abduktiivista logiikkaa. Abduktiivisessa päättelyssä teoria

ohjaa empiirisen aineiston käsittelyä ja päätelmien tekemistä (Rantapelkonen & Koistinen,

2016, s. 1; Hirsjärvi & Hurme, 2000, s. 136). Tässä tutkimuksessa ohjaavana teoriana käytettiin

teorialuvussa esiteltyjä Scheinin (1987) ja Hofsteden (2005; 1990) kulttuurin tutkimuksen

malleja, joita täydennettiin Caforion (1988; Caforio & Nuciari, 2018) ja Moskoksen (1986)

ammatillisuutta mittaavilla malleilla. Scheinin mallin on todettu teoreettisilta perusteiltaan

soveltuvan hyvin organisaation kulttuurin sisällön analysointiin ks. (Lassila, 2021, s. 115;

Varjonen, 2000, s. 134; Silén, 1995). Hofsteden (2005; 1990) mallin käytettävyydestä

sotilasorganisaation kulttuurin analysointiin ei löydetty empiiristä materiaalia.

Kerätty haastatteluaineisto litteroitiin sanatarkasti, mukaan lukien kaikki täytesanat. Kaikkien

minimipalautteiden, kuten taukojen, äänensävyjen ja päällekkäispuhuntojen litterointia ei nähty

tutkimustehtävän ja käytetyn analyysimenetelmän  kannalta tarpeellisena ks. (Braun & Clarke,

2006; Hyvärinen ym., 2017, s. 430). Litteroitua haastattelumateriaalia kertyi yhteensä 282

sivua. Litteroitu haastatteluaineisto analysoitiin teoriasidonnaisen sisällönanalyysin avulla.

Sisällönanalyysissä haastateltavien kertomukset luokiteltiin tutkimuksessa käytetyn

teoreettisen viitekehyksen luokituskategorioiden mukaisesti ja taulukoitiin (LIITTEET 9-15).

Aineiston luokittelun avulla kyettiin vertailemaan eri haastatteluryhmien ja koulutustaustan

omaavien haastateltavien vastauksia keskenään. Luokittelun pääkriteerinä oli

tutkimusongelma, joka tarjosi jäsentävät kriteerit luokittelulle ja vertailevalle analyysille.

Luokkien analyysissä pyrittiin myös etsimään eri luokkien välisiä yhteyksiä.

Haastatteluaineistosta pyrittiin myös löytämään merkitysluokkia, jotka eivät olleet suoraan

sidoksissa käytettyyn teoriaan.

Teoriasidonnaisella sisällönanalyysillä kyettiin hahmottamaan eri vastaajaryhmien välisiä

eroja, mutta sen avulla ei kuitenkaan kyetty löytämään rannikko- ja laivastoupseerien kulttuurin

kertomusten erityispiirteitä. Tämän havainnon perusteella kerätty aineisto päätettiin myös

teemoitella. Teema on tietty toistuva piirre haastateltavan haastattelussa (Luborsky, 1994).

Teemoittelu keskittyi tässä tutkimuksessa tutkimusaineistosta esiin nousevien piirteiden
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tunnistamiseen, jotka nousivat esiin lähtökohtateemojen lisäksi. Kaikkien haastateltavien

vastauksien teemoittelun perusteella havaittiin komentajakeskeisyyden nousevan esiin useissa

eri asiayhteyksissä. Kuvassa 6 on esitettynä ne teemat, jotka nousivat esiin aineistosta, ja jotka

yhdistettiin komentajakeskeisyyteen.

Kuva 7: Teema-alueet: Komentajakeskeisyys

Rannikkojoukkoupseerien kertomuksissa nousi vahvimmin esille teemat kuten ammattitaito ja

fyysisen kunnon ylläpitäminen. Nämä yhdistettiin sotiluuden käsitteen alle. Laivastoupseerien

kertomuksissa esiin nousseita teemoja olivat johtamiskulttuuri, joka osittain voisi liittyä

komentajakeskeisyyden alle, mutta kertomusten henkilösidonnaisuuden vuoksi sitä ei voitu

yhdistää komentajakeskeisyyteen. Erityisenä teemana havaittiin C ja AB laivastoupseerien

perinteitä koskevien käsitysten erilaisuus. Tunnistettuja teema-alueita käsitellään tarkemmin

tulosluvun organisaatiokulttuurin luokittelukategorioiden yhteydessä.

Teemoittelun ja uudelleenanalysoinnin avulla pyrittiin havaitsemaan haastateltavien

yksittäisten kertomusten sosiaalista ja institutionaalista yhteyttä. Siten luomaan kuvaa

meriupseerien kerronnallisesta ympäristöstä. Kerronnallisella ympäristöllä pyrittiin löytämään,

ymmärtämään ja tulkitsemaan kertomusten merkityksellisyyttä (Hirsjärvi & Hurme, 1984).

Strasserin (1985, ss. 168-169) mukaan ihmistutkimuksessa merkitysten kontekstualisointi on

keskiössä, jolloin tutkimustuloksia esittelevässä luvussa merkitykset esitellään niissä

kertomustilanteissa, joissa ne esiintyvät. Tämä tapa johti, hyvin pitkien sitaattien käyttöön.

Tällä kuitenkin pyrittiin vahvistamaan lukijan omaa kykyä tulkita tutkittavaa ilmiötä.

Schein (1987, s. 33) esittää kulttuurin tutkimuksessa suurimman haasteen olevan artefaktien

kulttuurillisen merkityksen ja keskinäisen suhteiden selvittämisessä sekä siinä, ilmentävätkö

artefaktit jotain syvemmällä olevia rakenteita. Teemoittelu ei kuitenkaan paljastanut

komentajakeskeisyyden suurempaa kulttuurillista merkitystä. Toiseksi,

komentajakeskeisyyden käsitteen ymmärrys vaikutti eroavan huomattavasti laivasto- ja
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rannikkojoukkojen välillä. Semioottisella lähestymistavalla pyrittiin vastaamaan tähän

ongelmaan analysoimalla haastateltavien kertomuksia ja tulkintoja komentajakeskeisyyteen

liittyvistä merkityksistä ks. (Schein, 1987, s. 33). Semiotiikka on kiinnostunut merkeistä, jotka

saattavat ilmaisultaan koostua esimerkiksi äänteistä, kuvista, eleistä sävelistä tai mistä hyvänsä

objekteista (Tarasti, 1990, s. 13). Diskurssianalyysiin verrattuna semiotiikka on kiinnostunut

merkitysten rakentumisesta, niiden seurauksien sijaan (Hall, 1997).

Tutkimusaineiston teemoittelun ja luokittelun perusteella havaittiin siis kaksi tutkimustehtävän

kannalta merkittävää käsitettä; komentajakeskeisyys ja perinteet. Kummatkin sisälsivät erilaisia

merkityssisältöjä sekä eri ikäluokissa, että koulutustaustojen osalta. Nämä käsitteet analysoitiin

yksinkertaistetulla Saussuren (1990) semioottisen analyysimallin avulla. Yksinkertaistetulla

tarkoitetaan tässä yhteydessä sitä, että analyysissä ei oltu kiinnostuneita haastateltavan

kertomuksen kielellisestä rakenteesta, vaan sen sisältämistä merkityksistä. Saussuren esittelemä

malli perustuu siihen, että kielellisen merkin arbitraarisuuden (mielivaltaisuus) vuoksi sen

konkreettisesta sisällöstä voi päätellä mitään (lainattu teoksesta: Tarasti, 1990, s. 14).

Kuva 8: Saussuren bilateraalinen merkki ja koodin käsite. Mukaillen (Bauters)

Yllä olevassa kuvassa on esitettynä Saussuren kaksipaikkainen merkki. Tämän tutkimuksen

kiinnostuksen kohteena on haastateltavien kertomukset, jolloin tulkittavaksi merkiksi

muodostui kieli. Merkitsijän muodostivat siis komentajakeskeisyys ja perinteet. Denotaatiota

ja konnotaatiota etsittiin haastateltavien kertomuksista. Näin pyrittiin ymmärtämään käsitteiden

kulttuurillinen merkitys, joka oli tämän tutkimuksen kiinnostuksen kohteena.
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TULOKSET

Tutkimustulosten esittämistavassa pyritään esittämään jokainen väittämä omassa

kontekstissaan, jotta asian laajempi sosiaalinen ja historiallinen merkitys ymmärretään.

Tulosluvussa käsitellään havaittuja ilmiöitä ja niiden tulkintoja, mutta tulosten perusteella

tehdyt johtopäätökset esitetään omassa luvussaan.

5.1 Merivoimien kadettiupseerien kulttuurin yhteiset käytänteet

Prosessi vs. tulosorientoituvuus

Merivoimien kadettiupseerien organisaatiokulttuuria voidaan kokonaisuudessaan pitää

tulosorientoituneena. Upseerien työmoraali näyttäytyi erittäin korkeana. Työhön suhtaudutaan

erittäin vakavasti ja sitä tehdään intensiivisesti. Laivastoupseereilla työmäärä painottui selvästi

merellä tapahtuvaan toimintaan.

B2L: ”Omien kokemuksien perusteella kyllä tehdään aika lailla aina 100 lasissa.

Mutta se varmaan johtuu sitten taas tuosta aika hektisestä laiva elämästä ja

kaikennäköistä valmius vuoroista sun muuta… Varmaan kulttuurihistorian

perimää sekin, että kun laivalle meni nuorena upseerina niin sitten se iskostettiin

kyllä siellä siinä vaiheessa päähän että käytettiin termiä amiraalivahteja ja sun

muita tämmöisiä asioita, että se tuleekin osittain sieltä kulttuurista sitten… Sitten

taas kun alus on rannassa niin tehdään vähän vähemmän kyllä.”

Kaikkien A ja B ryhmien haastateltavien vastauksista oli havaittavissa, että heidän työmääränsä

oli erittäin suuri. Molemmat vastaajaryhmät olivat täysin yksimielisiä siitä, että pääosa

Merivoimien upseereista tekee töitä täydellä panoksella. Tehtävien määrästä huolimatta kaikki

tehtävät pyrittiin toteuttamaan tinkimättä, vaikka tärkeimpien työtehtävien toteuttaminen

vaatikin delegointia ja työtehtävien priorisointia.

A2L: ”Monesti ei ole aikaa, varsinkin niinku kiireisimmällä ajokaudella niin ei

ole välttämättä edes aikaa tehdä muuta, kun se mikä on välttämätön, koska on

rajallinen määrä tunteja niinku työviikossa. (…)9 ei siihen välttämättä ole edes

aikaa niinku syvällisesti perehtyä joihinkin asioihin, vaikka haluaisikin.”

Vastaavan kuvauksen esittivät A3R ja A1L

Kaikki A ja B ryhmän henkilöt piti Merivoimien upseereita aloitteellisina. A ja B ryhmän

laivaston edustajien vastauksien perusteella nuoria upseereita ei koettu kovinkaan

9 Poistettu kuvaus aluksella olevista työtehtävistä
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aloitteelliseksi. Tämän nähtiin kuitenkin johtuvan osaamisen tai tietämättömyyden puutteesta.

Aloitteellisuuteen vaikutti hyvin paljon yksikön sisäinen työmäärä, joka osaltaan koettiin jopa

pakottavan aloitteellisuuteen.

A3R: ”No en mä tiedä ainakin meidän prikaatissa. Tuntuu että on pakko olla

aloitteellisia niinku. Ehkä tuolta esimieheltä ei aina niinku sitä aloitetta tule.”

B-ryhmän laivastoupseerit toivat esille mielenkiintoisen näkökulman, jossa aloitteellisuutta

rajoittaa esimiehen hyväksynnän saaminen. Perinteillä tai perinteisillä toimintatavoilla koettiin

olevan aloitteellisuutta tai kehityshakuisuutta rajoittava vaikutus.

B1L: ”No kyllä mä sanoisin että meriupseerit lähtökohtaisesti on aloitteellisia.

Ja sitä hommaa ruvetaan niinku tekemään ja alustamaan ja suunnittelemaan,

mutta sitten usein me ollaan myös aika varovaisia. Että me ei myöskään sitten

lähdetä viemään niitä niin kun käytäntöön kovin rohkeasti, ennen kuin siihen on

sitten se esimiehen hyväksyntä. Eli aloitteellisuutta mun mielestä löytyy, mutta

sitten sitä itse toimeenpanovalmiutta on ehkä vähän vähemmän.”

B2L: ”Kyllä aika paljon odotetaan esimiehen aloitetta. Se on mun näkemys aika

vahvasti. Suhteessa pieni organisaatio. Jos ei kaikki tunne tai tiedä jokaista, niin

ainakin sen viereisen henkilön siitä sivulta ja tietyllä lailla vähän jopa

varpaillaan ollaan. Ei ehkä uskalleta, niinku tuoda rohkeasti omia aloitteita tai

muutosesityksiä esille, vaan perinteet ohjaa ehkä tässäkin asiassa. Ehkä ehkä

vähän liikaa, että.”

Aloitteellisuuteen vaikuttaa kadettiupseerien kulttuurissa myös henkilösuhteet ja

vuorovaikutuksen laatu. Vuorovaikutuksesta kysyttäessä kaikki vastaajat kokivat oman

työyksikkönsä sisäisen vuorovaikutuksen hyvin avoimeksi ja suoraviivaiseksi. Kuitenkin

toimittaessa oman välittömän työympäristön ulkopuolella, varsinkin korkeampiarvoisten

sotilashenkilöiden kanssa joita ei tunne, niin vuorovaikutus muuttuu hyvin viralliseksi.

Erityisen viralliseksi se nähtiin A ja B vastausryhmissä.

B1L: ”On merkittäviä eroja, että mitä mitä vanhemman ikäpolven kanssa asioi,

niin sitä korrektimpaa ja ehkä voisi sanoa, että tällaista sotilaallisempaa se

vuorovaikutus on. Ja ja tota se ottaa niin kun viikkoja, ellei kuukausia tutustua

niihin ihmisiin ennen kuin se muuttuu sellaiseksi ihminen ihmiselle keskusteluksi.

Ja sitten tota taas, kun paljon nuorempien kanssa juttelee niin itse huomaa

olevansa se niinku vanha jarru, joka ei heti heittäydy siihen ihminen-ihminen

keskusteluun. Mutta ei se ota niinku meidän ikäluokalta viikkoja tai kuukausia,
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vaan se ottaa ehkä tunteja, jonka jälkeen siitä tulee niin kun ihminen-ihmiselle

keskustelua eli se on niinku luontevaa.”

Hyväksi vuorovaikutusratkaisuksi nähtiin toimiminen yleisen palvelusohjesäännön antamien

ohjeiden mukaan. Kyseisen ohjesäännön nähtiin toimivan hyvänä käyttäytymistä ohjaavana

normina toimittaessa vanhempien sotilashenkilöiden kanssa. Normin mukaista toimintaa

koettiin odotettavan vanhempien sotilashenkilöiden toimesta. Liian tuttavallinen

lähestymistapa koettiin jopa riskinä henkilösuhteille ja vuorovaikutuksen onnistumiselle.

B4R: ”Omaa ehkä vuorovaikutusta joutuu enemmän säätämään, kun keskustelee

vanhempien kanssa. Koska siinä on tavallaan aina, tavallaan aina se,

mahdollisuus, että se vaikuttaa jollain tavalla negatiivisesti, jos se vuorovaikutus

epäonnistuu.”

B1L: ”Mä luulen, että siinä on myös tällainen oletus siitä, että se vanhempi

ikäluokka haluaa, että heille puhutaan tietyllä tavalla, mikä voi olla ihan väärä

ajatus. Mutta mä myös uskoisin, että mikäli he eivät haluaisi sellaista hyvin

asiallista, asiapitoista, sotilas-sotilaalle puhetta, niin he varmaan myös

korjaisivat sen, jota taas sitten nuorempi porras tekee.”

Vuorovaikutus korkeampiarvoisten upseerien kanssa koettiin hierarkkiseksi. Toimintatavan

nähtiin kuitenkin muuttuvan ajan saatossa yhä epämuodollisempaan suuntaan. Tämä

Ilmavoimien kaltainen vuorovaikutuskulttuuri nähtiin myös toivottavana nuorempien A ja B

ryhmien edustajissa.

Vuorovaikutuksen laadulla on myös vaikutusta Merivoimien kadettiupseerien kulttuurissa,

työtehtävien hoitamisen näkökulmasta. Erityisen mielenkiintoinen huomio oli näkemyserot

vuorovaikutuksen vaikutuksesta työtehtävien hoitamiseen. Nuoremmat upseerit eivät kokeneet

mielekkäänä asioida ”jäykkien” ja hierarkkisten ihmisten kanssa. Kun taas vanhimman

ikäryhmän edustaja C1R koki, ettei sosiaalisilla suhteilla ole mitään vaikutusta työtehtävien

hoitamiseen.

C3R: ”Työtehtävät ohjaa sen, että keneen sä oot eniten yhteydessä. Ei niinkään

se, että sä soittaisit kurssikaverille tai hyvälle ystävälle. Vaan sä katsot sen

työtehtävään liittyen, että kenelle sun kannattaa soittaa tai kannattaa olla

yhteydessä, että mä en näe tässä semmoista linkkiä.”

B2L: ”… kyllä se niinku aina yleensä ohjautukin siihen. Että ensimmäisenä, jos

pitää jo jotain alkaa. Varsinkin niinku töissä niin tota selvittämään. Niin kyllähän

se helpoiten aina kääntyy siihen, että onko joku kurssikaveri, joka tai joku samalla
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kurssilla ollut, joka tietää asiasta, jonka puoleen kääntyy. Ennemmin kuin

välttämättä suoraan asian päällä vastuussa olevaan ihmiseen, jos hän on niinku

selkeästi vanhempi.”

Kaikki vastaajat, joilta kysyttiin uuteen työpäivään ja haasteisiin suhtautumisesta, vastasivat

tulosorientoituneesti. Lähtökohtaisesti upseerit näkivät haasteet tervetulleina ja uuteen

työpäivään suhtauduttiin positiivisesti. Työmäärä, oli kaikkein vaikuttavin tekijä siihen, miten

yksilö suhtautui tulevaan työpäivään. Mikäli työkuorma oli suuri, ei seuraavaa työpäivää koettu

houkuttelevana. Kokonaisuudessaan yksilölliset erot vastauksissa tasoittuivat keskusteltaessa

upseerin työstä yleisesti. Kaikki olivat tyytyväisiä omiin työtehtäviinsä, työkuormasta

huolimatta. Tutkimustehtävän kannalta tämä kokonaisuus ei ollut merkityksellinen.

Haastateltaville esitettiin näkemys, jossa Merivoimia kuvattiin prosessiorientuneeksi.

Tutkimustehtävän kannalta ja vastaustenkin perusteella olisi helppoa kuvailla koko

Puolustusvoimia prosessiorientoituneeksi, koska Puolustusvoimia johdetaan niin kutsuttujen

pääprosessien kautta (Pääesikunta, 2015). Tämän tutkimuksen vastaukset siihen, keskitytäänkö

itse prosessiin vai siitä saatavaan lopputulokseen olivat ristiriitaisia. Vastaukset sijoittuivat

molempien kuvausten ääripäihin, painottuen kuitenkin itse prosessiin kiinnitettävään

huomioon. B1L mukaan, kysymys näiden kahden ääripään osalta personoitui hyvin vahvasti

vastuussa olleeseen esimieheen.

C3R: ”Mä kiinnitän enemmän huomiota siihen lopputuotteeseen, riippumatta

siitä minkälaisella prosessilla se on tehty. Molemmat on tärkeitä, mutta

lopputulema on tärkeämpi. Totta kai pitää osata se sitten niinku se oikea prosessi,

mutta kun se sen osaat, niin sun on helpompi ehkä luovia siellä ja jättää jotakin

osa-alueita sieltä pois.”

B4R: ”Olen kokenut, että mennään nimenomaan prosessi edellä tai tuotteet tai

normit edellä riippumatta siitä mikä on se lopputulos… Että monessa asiassa

prosessi tai asiapaperit tai normi ja sen tekeminen on merkittävämpää, kuin se

mitä se tuottaa tai mikä vaikutus sillä on.”

Palautekulttuuri Merivoimien kadettiupseerien keskuudessa koettiin puutteelliseksi. Sekä

rannikko- että laivastojoukoissa koettiin että palautetta annetaan, mutta ei kovin rakentavasti.

Vastausten perusteella Merivoimissa ei ole riittävää palautteen antamisen kulttuuria.
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Haastateltavat olisivat kaivanneet rakentavampaa palautetta omasta toiminnastaan, sen

kehittämiseksi.

B1L: ”Ei meidän kulttuurissa hirveästi palautetta anneta. Ei ole sellaista

palautteen antamisen kulttuuria, että se on enemmän sitä, että näytetään nopeasti

jotain peukaloa. Tai sitten jos kukaan ei tule sanomaan mitään, niin voi olettaa,

että asia on mennyt hyvin.” Vastaavan näkemyksen antoivat B2L, A4R, A2L ja

A1L

Virheisiin suhtaudutaan Merivoimien kulttuurissa A ja B ryhmien näkemysten mukaan

pääsääntöisesti hyvin. Virheen laadulla ja esimiehen temperamentilla koettiin kuitenkin olevan

merkitystä siihen, miten virheeseen suhtaudutaan tai miten siitä annetaan palautetta.

Turvallisuutta koskeviin virheisiin puututaan herkästi ja se koettiin yksimielisesti tärkeäksi.

Vanhempien laivastoupseerien asenteissa näyttäytyi selvä ero verrattuna nuorempien upseerien

asenteisiin ja perusyksikkö-tason toimintaan. Yleisesikuntaupseerin uralla olevat upseerit

vaikuttavat karttavan riskien ottamista, virheiden pelosta.

B1L: ”Se on monta kertaa tässä (X)10 kun ollaan tehty jotain uutta ja oltaisiin

laivalla haluttu kokeilla jotain uutta, niin sitten komentaja on muutamia kertoja

uran aikana torpannut sen. Että kun tätä ei ole ennen kokeiltu niin ei nyt lähdetä

testaamaan tätä, että jos se meneekin vihkoon ja siinä varmaan taustalla

vaikuttaa se, että se on hänellä yksi tehtävä siellä uran varrella ja semmoiset niin

kun. Ehkä hänen näkökulmastaan niinku tarpeettomat riskit, niin miksi ottaa

sellaisia?”

Haastattelija: ”Mainitsit, että siis komentaja välttelee riskinottoa sen oman uran

näkökulmasta. Sellaisena se on niinku näyttäytynyt sulle.”

B1L: ”Muutamia kertoja ei siis ei, ei aina eikä kaikki komentajat, mutta

sellaisiakin on, joista on välittynyt ehkä vähän sellainen kuva, että kun seisoo

keskellä vaatteita ja selviää tästä 2 vuodesta, niin sitten on niinku vain taivas

rajana. Että miksi ottaa riski jossain tuolla niin kun perusyksiköiden toiminnan

tasalla vaan sen takia, että se voisi tuottaa ehkä uuden toimintamallin, kun se voi

tuottaa taas jonkun niin kun haverin joka ei taas sitten näytä hyvältä.”

10 (X) merkinnällä suojataan vastaajan anonymiteettiä.
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Edellä esitetyn keskustelun taustalla vaikuttaa virheen pelko. Haastateltujen C -ryhmän

laivastoupseerien näkemys tukee tätä ajatusta, että vaikka virheisiin suhtaudutaan Merivoimissa

hyväksyvästi, voi niillä kuitenkin olla vaikutusta yksilön uralla etenemiseen.

C1L: ”Sanoisin, että aika kategorisesti siis tuota oli suuri tai pieni virhe, niin

tuntuu usein, että niihin suhtaudutaan ihan samalla tapaa. Eli kun pitäisi miettiä

sen niinku vaikutuksen kannalta tai siis sen periaatteellisuuden kannalta. Että tota

että miten siihen pitäisi suhtautua, mutta mä sanoisin että ihmisiin niinku kun se

on ollut vähän sellaista. Et ajatellaan niinko sillain että ”ei me kyl kauheen

vakavasti, parhaansa se yritti ja kaikkea muuta”. Niin siis joskus se kyllä ottaa

niinku ihan hölmöihin juttuihin niinku asioita, että siis liian hyväksyvää.”

C2L: ”Kyllä mä sanoisin että tää amerikkalaisten tuota niin niin. Ja tota niin niin.

zero defect tolerance niin ei meillä pidä paikkaansa. Eli siellä niinku jossain

laivan päällikkönä teet yhdenkin mokan, niin se on oikeasti soromnoo. Ja mitä

mä pidän hyvänä. Kyllä me olemme tässä paljon armollisempia ja asioita

unohdetaan ja asioita pitääkin unohtaa niin sä olet sen sovittanut. Mutta sitten

taas niin kun sanotaan, että ihan taaskin missä tahansa kilpailu kovenee kärki

kapenee. Niin mitä pidemmälle taas tässä menestymisen kriteeristössä

mennään täällä, niin kaikki vaikuttaa. Voidaan sanoa. Tai voidaan ainakin

sanoa että, no tähän vaikuttaa kaikki.”

Rannikkojoukkotaustan omaavalla C-ryhmän vastaajan asenne riskejä kohtaan vastasi

enemmän A ja B ryhmän upseerien käsitystä riskeistä ja niihin suhtautumisesta.

Haastattelija: Miten virheisiin suhtaudutaan mielestäsi?

C3R: ”Mä oon pohtinut tota samaa samaa ja tota mä oon vähän sitä mieltä että.

Tässä organisaatiossa, kun sä olet aikaisemmin tehnyt virheen, niin sä olet

pelännyt sitä, että se virhe katkaisee sun urasi, sut haukutaan siitä. Ja jos sä teet

väärän päätöksen ja komentaja on siitä päätöksestä eri mieltä niin sut haukutaan

ja sut moititaan. Ja tää on varmaan se suurin syy miksi sitä on tuotu sitten aina

sinne komentajalle saakka, ettei sun tarvitse itse tehdä päätöstä, jos se sun päätös

ei olekaan komentajan mielen mukainen ja sitä on pelätty sitten. Minun mielipide

on, että virheitä tehdään ja niitä pitää tehdä, mutta niistä pitää oppia.”
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Työntekijä vs. työorientoituvuus

Kysymys siitä, onko Merivoimien kadettiupseerien kulttuuri työntekijä-, vai työorientoitunutta

muodostui erittäin vaikeaksi. Kysymyksenasettelusta johtuen pääosa kysymyksistä esitettiin

vain vastaajaryhmille A ja B. Kysymys personoitui hyvin vahvasti uralla olleisiin esimiehiin,

eikä vastauksista kyetty muodostamaan yhtä yhtenäistä luokittelua. Upseerien työmotivaation

näkökulmasta kulttuuria voisi luonnehtia työorientoituneeksi; ”Kyllähän me ollaan hirveän

tunnollisia, että aina pyritään siihen niin kun 100% vaikka se 40% monesti riittäisi” (B1L).

Esimiesnäkökulmasta jokainen A ja B ryhmän vastaaja oli kokenut sekä työntekijä- että

työorientoituneita. Haastatellut upseerit kokivat, että ihmisläheisempi työntekijäorientoitunut

esimies on miellyttävämpi johtajatyyppi.

B2L: ”On ollut hyviä esimiehiä, jotka nimenomaan, joita kiinnostaa työntekijä

kokonaisvaltaisesti. Ja sitä kautta myös sitten jotakin ja hyvinvointi ja sitten ollut

näitä vaan jotka on kiinnostunut vaan saamaan sen satakymmenen prosenttia irti

siinä vaiheessa, kun kellokortti käy. Että täällä kokemuksia on molemmista. Ja

kyllä lähtökohtaisesti paremmaksi esimies tyypiksi voi kyllä leimata sen, jolla on

kiinnostus kokonaisuudesta.”

Hosteden ym. (1990) luokittelukategorioiden mukaan päätöksenteon keskittäminen on

ominaista työorientoituneille kulttuureille. Merivoimien kadettiupseerien kulttuuri on kaikkien

vastaajaryhmien näkökulmasta päällikkö/komentajakeskeistä kaikilla johtamistasoilla.

Kysymys: Voitko kertoa päätöksenteosta, miten tärkeistä päätöksistä päätetään Merivoimissa?

C1L: ”Sanotaan näin, että se riippuu hyvin paljon siitä, että kuka se niinku se

päätöksentekijä on. Että ei nyt voi sanoa, että on olemassa yhtä ja ainutta

kulttuuria niinku siihen asiaan. Mutta mut se mikä on yhteinen piirre varmaan

niinku sukupolvesta toiseen, vaikka Merivoimien komentajista tai laivaston

komentajista ja muista. Että kyllä ne niinku erittäin komentajakeskeisiä on.”

Myöskään eri aselajien (laivasto/rannikkojoukko) välillä ei havaittu eroavaisuuksia

päätöksenteon keskittämisen näkökulmasta. Sen sijaan komentajakeskeisyys käsitteenä ja

siihen liittyvine merkityksineen, sekä päätöksentekoperusteissa havaittiin olevan merkittäviä

eroja aselajien välillä. Näitä tuloksia ei tarkastella tässä yhteydessä vaan myöhemmin

esiteltävän merkitysanalyysin ja perusoletusten tulosten yhteydessä.
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Sisäänpäin lämpiävä (parochial) vs. ammatillinen

Merivoimien kadettiupseerien kulttuuri näyttäytyi vahvasti ammatillisena. Lähes kaikkiin

työnantajan kontrollointia liittyviin kysymyksiin vastattiin ammatillista kulttuuria vastaavasti.

Merivoimien tai esimiesten ei koettu rajoittavan ihmisten yksityiselämää, vaan sitä vastoin

ihmisten yksityiselämää koettiin kunnioitettavan, myös vapaa-ajalla.

A2L: ”Sitä niinku sitä arvostetaan kyllä. Mä näkisin, että sitä tällä tasolla sitä

arvostetaan tosi paljon. Että tota ei häiritä ihmisiä turhaan vapaa ajallaan

käytännössä koskaan. Näkisin että se on täällä vähän niinku pyhä asia, että ei

silloin häiritä ihmisiä.”

Upseerin ammatin ei myöskään koettu vaikuttavan omaan käyttäytymiseen vapaa-ajalla.

Pääosa vastaajaryhmän A ja B haastateltavista koki upseerin ammatin siinä missä muutkin. Osa

vastaajista nosti esille lain ja yleisen palvelusohjesäännön antamat käyttäytymisohjeet vapaa-

ajalla, mutta eivät kokeneet, että nämä vaikuttaisivat heidän vapaa-ajan käyttäytymiseensä.

Haastateltavien näkemys oli, että he käyttäytyvät muutenkin nuhteettomasti vapaa-ajallaan.

Mikäli upseerin ammatti oli ympäröivien ihmisten tiedossa, tämän koettiin vaikuttavan

käyttäytymiseen siten, että upseeristosta ja Puolustusvoimista yleensä haluttiin antaa

mahdollisimman positiivinen kuva.

B4R: ”No kyllä kyllä se varmasti niinku vähintään niin kun alitajuisesti. … No

vaikka naapurit tietää suurin piirtein ammatin niin niin ehkä se niinku tavallaan

ohjaa sitä käytöstä, että miten niinku vapaa ajalla myös käyttäytyy, koska

tavallaan. Edustan niinku työnantajaa niin myös tota naapureilleni.”

Haastatellut upseerit suunnittelivat omaa elämäänsä yli kolme vuotta eteenpäin ja olivat hyvin

tulevaisuusorientoituneita, kahta vastaajaa (B2L, B3L) lukuun ottamatta. Vastaajat eivät

myöskään luottaneet siihen, että Puolustusvoimat ”pitää huolen omistaan”, vaan kokivat yhtä

poikkeusta lukuun ottamatta (A4R), että heidän tavoittelemansa ura vaatii heidän omia

toimenpiteitä tavoitteidensa edistämiseksi.

B2L: ”Kyllä se on nyt nähty että oma ura, oma työ ja elämä on liian lyhyt ja

tärkeä annettavaksi täysin työnantajan suunniteltavaksi. Kyllä siitä pitää, pitää

olla kiinnostunut ja tota. Ainakin olla valmis niinku antamaan omia

näkemyksiään ja sitten tietysti toiveissa olis se myös, että se osuis työnantajallekin

heidän suunnitelmiin.”

Ammatillisessa kulttuurissa ihmisten ammattitaito on uusien ihmisten palkkaamisen peruste

(Hofstede;Neuijen;Ohayv;& Sanders, 1990, s. 303). Koska Merivoimien upseerit koulutetaan
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ammattiin, ei Maanpuolustuskorkeakoulun valintaperusteita voitu soveltaa ihmisten

palkkaamisen näkökulmasta. Tästä syystä kysymyksenasettelua muutettiin niin, että

haastateltavilta kysyttiin ylenemiseen liittyviä perusteita: Mikä on kokemukseesi perustuen

ihmisten uralla etenemisen (yleneminen korkeampiin/parempiin tehtäviin) peruste? Hofstede

ym. vastaavaa näkemystä edustivat C vastaajaryhmän jäsenet, joiden mukaan ammattitaito on

tärkein ylenemiseen liittyvä tekijä.

C3R: ”Tällä hetkellä on aivan aivan ehdottoman selkeätä se, että yleneminen

korkeampiin tai parempiin tehtäviin niin se menee sillä tavalla, että kun sulla on

riittävän hyvä ammattitaito ja olet kehityshakuinen. Sä teet omaa työtä niin hyvin

kuin sä sen pystyt tekemään. Ei kukaan ei hae mitään ihmemies McGyver

suorituksia, vaan vaan sä olet sitoutunut siihen tehtävään ja siihen työhön ja sun

ammattitaito on riittävä ja sulla on riittävät sosiaaliset kyvykkyydet ja se

kokonaisuus on toiminnan tai toimii niin, silloin silloin sä menet eteenpäin ja kyllä

esimiehet sen huomaa huomaa kun kun siellä joku tekee hyvää työtä.”

Uralla etenemisen nähtiin kuitenkin olevan kokonaisuus, johon vaikuttaa myös sosiaaliset

tekijät kuten käyttäytyminen, sosiaaliset suhteet, virkaikä ja sattuma. Sattumanvaraisuutta ja

virkaikää ylentämisen perusteena kuvailtiin Puolustusvoimien suljetun järjestelmän

ominaisuutena, jossa upseereja ei voida palkata organisaation ulkopuolelta. Tämä

henkilöstöhallinnon piirre koettiin haastavaksi, mutta sen ominaispiirteitä tulisi kunnioittaa.

C2L: ”Että mitä pidemmälle tässä organisaatiossa menee, sitä enemmän on

asioita, joihin et voi itse vaikuttaa. Sekin voi olla hyvin emme me tiedä, kun emme

me ole. Ei varmasti kaikista viisaimmista, parhaista tyypeistä tuu aina niinku

toimitusjohtaja. Ja meidän suljetussa järjestelmässä liittyy myöskin erityisiä

sattuma järjestelyjä. Että nyt jos sun edellä sattuu olemaan just, mun edellä sattuu

olemaan se Matti11. Se oli vuotta vanhempi. Mä oon yhtä hyvä kun se. Mutta se

oli vuotta vanhempi ja se saattoi olla just sillä tavalla, että hänet valittiin

laivaston komentajaksi, vaikka mä olisin niinku kaikilta ominaisuuksiltani yhtä

hyvä, niin se mun laivaston komentajuuteni menee (…)12 Niin näiden asioiden

niinku hahmottaminen ja niinku ymmärtäminen, että mun täytyy hyväksyä tää

pelin henki. Nyt mä oon tullut jalkapallokentälle jalkapallokentällä on nää

säännöt. On suljettu järjestelmä, on tämä tämä, tämä pitää olla poissa kotoa.

Niin, jos mä jotenkin niin kun en hyväksy näitä ja sanon että perhana.  Mä tiesin,

11 Nimi muutettu
12 Poistettu sääntöjen eroavaisuuteen liittyvä selostus
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että mä olin jalkapallokentällä, mutta mua koko ajan jurppii, kun ne shakin

säännöt ei pätenyt tänne, johon mä ajattelin, että tässä olisi pitänyt niinku

kuitenkin pelata shakin säännöllä niin mä olisin voittanut tän koko porukan.  Ja

ja ja tää liittyy siihen samaan elikkä se että me hyväksyisimme sen, että kävi miten

kävi, tää on osa elämää ja ehdottomasti olen sillä kannalla.”

Sattumanvaraisuus näyttäytyi hyvin vahvana A ja B ryhmän haastateltavien vastauksissa.

Henkilöstön ylentämiselle, yleisesikuntaupseerien urasuunnittelulle ja uralla

korkeampiin/parempiin tehtäviin etenemiselle ei osattu kertoa selkeitä kriteeristöjä.

B4R: ”Niinku keskitetty urasuunnittelu on niinku meillekin esitelty että, että

sisältää 18 arvioitavaa kohtaa, ainakin mainoksen tasolla. Mutta se että. No mä

en ole niinku en ole hirveästi seurannut, enkä ole ole niinku kenraali bongari, että

mulla ei ole aavistustakaan, että mitä kurssia joku kommodori on ja onko hän nyt

tällä hetkellä amiraali putkessa? Mä mä en tiedä näitä eikä siis mua ei niinku

sanalla sanoen kiinnosta. Mutta. Mut kyllä niinku vaikuttaisi. Että. Että koko ajan

tulee kaiken maailman yllätyksiä. Jolloin herää kysymys, että onko, onko siinä

niinku joku vakaa suunnitelma vai onko se enemmän niin kun, sattuma ja tää niin

kun linkittyminen niin kovin moneen. Eli eli vaikuttaisi siltä, että että kun tapahtuu

yksi yllättävä siirto suuntaan tai toiseen niin se vaikuttaa heti 10 muun ihmisen

elämään, joka vie edelleen pohjaa siltä niinku kohtalaisen mittavalta

esisuunnittelulta ja näin edespäin niin. Niin niin mä en pysty yksilöimään mikä se

olisi se niinku peruste, että miten. Mut mä niinku ehkä voisin yleistää, että että

hyvin harvassa tapauksessa se on ollut osaaminen. Vaan enemmänkin se on ollut

"No se on tän vuoro" Ja "nyt on tän kurssin ylennys vuoro". ”Toi pahoittaa

mielensä, jos siitä ei tule toi ja toi”, siis eli eli kyllä mä sanoisin että. Että

mainoksesta huolimatta niin se osaaminen ja näytöt. Niin niin varmasti vaikuttaa

taustalla, mutta mutta se on ehkä enemmän henkilösuhteet ajautuminen, sattuma

ja sopiva ikä tai sopiva sotilasarvo, jotka ajaa enemmän.”

Ammatillisuuden ja hierarkkisen ylentämisperusteiden hyväksynnän välillä havaittiin

ristiriitaisuutta. Ammattitaito koettiin oikeutettuna ylentämisperusteena, mutta mikäli

nuorempia henkilöitä ylennettiin korkeampiarvoisten sijaan, siihen liitettiin vahvemmin

henkilösuhteiden vaikutus uralla etenemiseen. B-ryhmän haastatteluissa esiintyi nimityksiä eri

ryhmittymille, joiden jäsenten nähtiin tukevan toisiaan uralla eteenpäin. C ryhmän vastauksista
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ei kuitenkaan ilmennyt minkäänlaista tiettyjä ihmisiä suosivaa toimintaa, vaan tämän kaltainen

toiminta nähtiin enemmänkin inhimillisenä, mutta myös tuomittavana toimintana.

C3R: ”En ainakaan itse omalta kohdaltani en hyväksy tämmöistä niinku

veljellistä eteenpäin vientiä. Vaan se täytyy perustua faktoihin, suorituksiin,

kokemukseen ja tehtävään soveltuvaan ylentämiseen.”

C2L:”Esimerkkinä tällainen asia, että sua ei valita johonkin tehtävään, kun

esitetään vaihtoehtoja. Voi olla, että sut joku tuntee hyvästä, jos kun näkee, voi

vitsi se Matti13 oli jossakin tilaisuudessa mulla alaisena, valitaan Matti ja

Teppo14. Se on inhimillistä. Niin sanotaan, että sulle esitellään. No niin nyt tässä

sun adjutanttiksi olisi tulossa Matti tai Teppo. No niin, kumpikin on hyviä miehiä.

Ihan varmasti olette katsonut ja näyttää että kaikki niinku osaamiset ja tekemiset

ja kokemukset on niinku samassa. No mä en tiedä muuta mutta että toi onko toi

se tota Teppo? Eikö se ollut tuossa mulla 15 vuotta sitten oli siinä samalla

sektorilla, hyvä kaveri. Otetaan se. Eli voi sekin vaikuttaa, että se. Eikä niin, että

joku pitää sellaisena, tiedätkö niinku suojelusenkelinä. Nää on pikemminkin

sellaisia arjen asioita.”

Avoin vs. suljettu systeemi

Tutkimustulosten perusteella Merivoimien kadettiupseerien kulttuuri näyttäytyi kaksijakoiselta

avoimuuden ja sulkeutuneisuuden osalta. Oman työyksikön tai lähipiirin kulttuuri koettiin

avoimeksi ja vuorovaikutteiseksi, kuten aikaisemmin on esitelty. Uusien työntekijöiden

sopeutuminen Merivoimien kulttuuriin arvioitiin kestävän muutamasta kuukaudesta vuoteen.

Kadettiupseerien näkökulmasta nähtiin, että työelämään sopeutuminen vaatii vähemmän aikaa,

vaikkakin Merisotakoulun aikainen kulttuuri erosi haastateltavien mukaan hyvin paljon heidän

nykyisestä työskentely-ympäristöstään.

Haastattelija: ”Näetkö sä jotain eroja sen kadettikoulun aikaiseen kulttuuriin ja

nytten tämän kanssa, missä sä nyt nyt toimit?”

A1L: ”Todella iso ero. Se että se kadettikoulun aikainen kulttuuri, toki ymmärrän

ollaan opiskelijoita ja lehtorit on lehtoreita ja näin, niin se luokka ero on tosi

suuri. Se toki se kasvattaa. Ja se  sotilaallinen kuri ja järjestys ja kunnioitus

opetetaan siellä, mutta se oma näkemys semmoinen, että asioita voi hoitaa paljon

helpommin ja järkevämmin ja ehkä vähän silleen siviilimäisemmin. Että

13 Nimi muutettu
14 Nimet muutettu
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hoidetaan asioita kasvotusten ja puhutaan niinku portin ulkopuolella,

puhuttaisiin ihmisille kunnioittaen. Se pokkurointi, omasta mielestä

turhanpäiväinen, niin se jää pois kun kadettikoulu on lusittu. Se on ehkä se, että

kanssakäyminen Kadettikoulu-Merisotakoulu niin kanssakäyminen muiden kuin

kurssin johtajan kanssa tai kurssin johtajan kanssakin joissain tapauksissa niin

on hyvin vaikeata ja se, että kaikesta ei edes halua mennä puhumaan, koska se

on, no suuremman vaivan tie mennä puhumaan sinne, kun se että puhut jossain

muualla. Että se että täällä on paljon helpompi lähestyä, oli sitten asia mikä

vaan.”

Laajemmasta näkökulmasta tarkasteltuna Merivoimien kadettiupseerien kulttuuria voidaan

kuitenkin luonnehtia suljetuksi. Edellä mainitun kuvauksen ja vanhempien upseerien kanssa

tapahtuva vuorovaikutus on sulkeutunutta ja virallista. Tämän koettiin vaikuttavan myös

asioiden hoitamiseen. Suljetun kulttuurin näkökulmaa tukee myös haastateltavien lähes

yksimielinen (9/10)  näkemys siitä, että kaikki ihmiset eivät sovellu Merivoimien upseeriksi.

Vastaajat kuitenkin täydensivät usein vastaustaan sillä, että mihin tahansa ammattiin ei sovi

kaikki ihmiset. Jotta kadettiupseerien kulttuurista saataisiin parempi käsitys, kysyttiin

haastateltavilta mitä Merivoimien upseerilta odotetaan. Saadut vastaukset olivat hyvin

samankaltaisia. Keskeisimpiä kuvaavia termejä olivat päätöksentekokyky (3), tehtävien

tinkimätön toteuttaminen (3), maanpuolustushenki (2), omatoimisuus/oma-aloitteisuus (5),

vastuuntunto (1), ammattitaito (1), esimerkillisyys (4), luotettavuus (2) ja yhteistyökyky (3).

B1L: ”No kyllä lähtökohtaisesti varmaan kaikki ketkä läpäisevät siis

kadettikoulun tiukan pääsykoeseulan, niin soveltuvat. Mutta mutta mun kysymys

on ehkä se, että hyväksytäänkö kaiken tyyppiset ihmiset meriupseeriksi? Että mä

puhuin just tuossa aikaisemmin siitä, että. Että tota. Me ollaan vähän niinku

samasta puusta veistettyjä, että meidän niinku ajattelutavat on niin kun hyvin

lähellä toisiaan ja totta kai, siellä on variaatioita. Mutta niin kun se, että miten

työntekoon suhtaudutaan niin ainakin kaikki ketä mä tunnen niin suhtautuu siihen

niin kun hyvin samalla tavalla. Eli me ollaan tosi tunnollisia. Mutta sitten jos jos

tänne eksyisi niinku joku ihminen joka ajattelisin ihan out of the box, (joka) ei

voisi hyväksyä yhtään näitä tällaisia niin kun. Niin kun mitä nyt meriupseerilta

odotetaan, se on hyvä kysymys. Lisäksi että mitä meriupseerilta odotetaan, mutta

ehkä sitä niinku tunnollisuutta vastuuntuntoisuutta sitä, että pysytään

aikamääreissä, ollaan oma-aloitteisia ja tällaista niinku perusosnormistoa niin

jos joku poikkeaisi tästä niinku todella paljon. Niin mä luulen, että hän voisi
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edelleen olla ihan hyvä meriupseeri, mutta se, että miten hänet otettaisiin vastaan

niin niin veikkaan, että ei hirveän hyvin.”

Suljettua kulttuuria Merivoimissa edustaa myös johdon huomion kiinnittäminen pikkuasioihin.

Kaikki vastaajat A ja B ryhmistä olivat sitä mieltä, että pikkuasioihin kiinnitetään huomiota

sekä laivastossa, että rannikkojoukoissa. Moni koki tämän kaltaisen johtamiskäyttäytymisen

turhauttavaksi.

B4R:”Kyllä mä sanoisin, että kyllä. Ja tässäkin niin kun tavallaan itsekin niin kun

esimiesasemassa toimineena ja tää kytkeytyy ehkä myös niinku

organisaatiokulttuuriin, että kun meillä on hyvin vahvana se, että syyllinen löytyy

aina ja useimmiten sitten se on se sen tason esimies niin se tavallaan ajaa siihen..

Että jokaisella tasolla joudutaan puuttumaan yllättävän pieniin asioihin, jotta se

niinku oma pesä näyttäisi puhtaalta. Ja sitten se ajaa naurettavuuksiin, että

roskiksissa ei saa olla roskaa kun amiraali tulee ja parkkipaikalla ei saa olla

autoja kun eversti tulee ja. Ja saunassa ei saa olla ihmisiä, koska amiraali saattaa

tulla. Ja tällaiseen niin kun ulkokultaiseen pelleilyyn johtaa niinku paljon se pelko

siitä, että se palaute kohdistuu sun tasolle että se on sun syy.”

Väljä vs. tiukka kontrolli

Sekä Rannikkojoukkoupseerien että laivastoupseerien kulttuuri näyttäytyi poikkeuksettoman

yksimielisesti tiukan kontrollin kulttuurina. Kulttuurin kuuluu määräaikojen täsmällinen

noudattaminen. Määräaikoihin suhtaudutaan pyhinä ja määräajasta myöhästymistä pidettiin

epäonnistumisena. Upseereille annetut tehtävät pyritään toteuttamaan aina tinkimättä, vaikka

työaika ei aina riitä kaikkien tehtävien toteuttamiseen.

Haastattelija: ”Pidetäänkö annetuista kokous- tai määräajoista hyvin kiinni?”

B1L: ”Pidetään. Että nehän on lähes pyhiä... Jos joku ei pääse määräaikaan, niin

se on lähestulkoon epäonnistuminen.”

Määräaikojen noudattamista ei kuitenkaan pidetty Merivoimien kulttuurille ominaisena, vaan

ne nähtiin sotilasorganisaatiolle tyypillisenä toimintatapamallina.

B3L: ”Kyllä mä näkisin, että siis me ollaan kuitenkin sotilasorganisaatio. Joka

tavallaan elää tietyistä ilmoituksista ja määräajoista. Niin kyllä mä näkisin niinku
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sen aika aika niinku omituisena tai huonona johtamisena kautta työn tekemisenä,

jos niin kun määräajoista ei pidettäisi kiinni.”

Hofsteden tiukan kontrollin indikaattoreista poiketen, leikin lasku omasta työnantajasta tai

työstä nähtiin sallittavana kaikissa vastaajaryhmissä ja kaikkien vastaajien toimesta

yksimielisesti. Leikin lasku nähtiin vahvana osana sotilaskulttuuria ja kaikki kokivat, että se

kuuluu perinteisesti sotilasyhteisöön.

B4R:”Sanoisin että kyllä. Kyllä se on niinku ehdottoman sallittua. Ja kyllä mä

sanoisin, että semmoinen on aina kuulunut suomalaiseen sotilasperinteeseen.

Sellainen niinku naljailu. Rinnakkaiselle aselajille rinnakkaiselle joukko-

osastolle, viereiselle komppanialle ja sitten parhaimmassa tapauksessa myös

niinku itse itselleen. Eli semmoinen niinku terve itseironia, niin. Niin kyllä mä

sanoisin, että kyllä se on niinku edelleen niinku sallittua. Niin kauan kun ei mennä

niinku mihinkään niinku kiusaamiseen tai semmoisen niinku stereotypioiden

lietsomiseen mut siis. Kyllä mä sanoisin, että ei siinä ole mitään niinku

rajoitteita.”

Normatiivisuus

Merivoimien kadettiupseerien kulttuurin normatiivisuutta lähestyttiin tässä tutkimuksessa

perinteiden näkökulmasta. Tutkimustuloksena voidaan todeta kulttuurin olevan

yksinkertaisuudessaan normatiivinen. Kaikki vastaajien mielestä perinteillä oli merkittävä rooli

Merivoimien kulttuurissa. Tämä ei kuitenkaan kulttuurin tutkimuksen näkökulmasta anna

meille riittävää tulkintaa normatiivisuuden roolista kulttuurissa. Tutkimusaineiston

analysoinnin yhteydessä havaittiin, että perinteillä on hyvin erilainen merkitys sekä laivasto-

että rannikkojoukkoupseerien ja eri ikäryhmien välillä. Tämän näkemyseron vuoksi

Merivoimien perinteistä tehtiin erillinen semioottinen analyysi, joka esitellään tämän luvun

loppuosassa.

C2L: ”Se, että me keksitään, että ei tehdä näin tai tehdään jotenkin uusia

toimintatapoja. Niin ja tää liittyy siihen perinteeseen ja perintöön (…)15 Mutta

lähtökohta on se, että se vahva organisaatiokulttuuri näkyy tässä. Että mitä ne

100 vuotta sitten olevat ihmiset, 100 vuotta on tehty jotain juttua näin. Ja se on

se taito siinä, että kauanko tehdään niin kun nyt vähän kun kuulen sun

arvolatausta, enkä arvostele sinua siitä, että tää tämä ajatus siitä, että toimitaan

15 Poistettu esimerkkitapauksen kuvailu epäonnistuneesta kokeilusta, sen pituuden vuoksi.
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niinku liian jäykästi. Niin sillä on vähän niin kuin oma puolensa. (…)16 Se ei

tapahdu niin, että me muutamme jotain toimintatapaamme. Yhden harjoituksen

yksittäisen niinku tapahtuman niin kun ja yksittäisen havainnon perusteella. (…)17

Niin tässä on niinku se samanlainen kysymys, että nyt tätä tehdään 100 kertaa

500 kertaa ja me havaitsemme, että tää näyttää nyt niin että on. Sitten se otetaan

kokeilu käyttöön. Katsotaan mitä riskejä siinä on ja sitten sen vasta vahvistuu.

Sotaväellä on ollut erittäin hyvä kulttuuri tällaisissa ohjesäännöissä ja kaikessa

tällaisessa aiemmin, joka on aina empiirisesti validoitu.”

Byrokraattisuus/Institutionaalisuus vs. Ammatillisuus/Ammattimaistuminen

Moskoksen ja Caforion luokittelukategoriat muodostivat tämän tutkimustehtävän kannalta

kiinnostavimman osuuden. Haastatteluaineiston sisällön analysoinnin jälkeen havaittiin, että

vastausaineisto muodostaa selvän ryhmittelyn, jossa A ja B ryhmän edustajat edustavat

ammatillisia arvoja, kun taas C ryhmä edustaa institutionaalisia arvoja.

Upseerien sosiaalinen kanssakäyminen tapahtuu pääosin ”normaalisti” perheen, ystävien ja

harrastusten seurassa. Tärkeimmiksi sotilaiden välisiksi sosiaalisiksi suhteiksi kaikki

kysymykseen vastanneet kertoivat omat kurssikaverinsa, eli ne henkilöt, joiden kanssa yksilö

on suorittanut sotilasopetuslaitoksen kursseja, painottuen oman kadettikurssin aikaiseen

henkilöstöön. Upseerit, jotka asuivat pitkäaikaisen kotikuntansa ulkopuolella, ilmoittivat

olevan vuorovaikutuksessa perheen lisäksi sotilaiden kanssa. Sotilaskollegat ja kurssikaverit

toimivat tärkeänä sosiaalisena yhteisönä heille, jotka asuivat oman kotipaikkakuntansa

ulkopuolella.

B1L: ”Mulla ei ole mitään yhtään siviili kaveria (X-paikkakunnalla18), mun

kaikki koko kaveripiiri on sotilaita. Upseereita, aliupseereita ja opistoupseereita,

muutama erikoisupseeri. Mutta siis kaikki on. Kaikki on tota sotilaita. Ja kun mä

pyörin näissä piireissä ja vietän vapaa ajallakin aikaa heidän kanssaan ja on

ehdottoman tärkeää, että myös sitten puoliso pääsee sisään tähän tähän, niin kun

työyhteisöön jonka kanssa mä vietän vapaa aikaa sitten niinku muuten. Että eihän

se homma toimisi mitenkään jos ei näin olisi.”

Puolustusvoimista annetun lain  (11.5.2007/551) 41 §:n mukaan Puolustusvoimien virkamies

on velvollinen siirtymään toiseen puolustusvoimien virkaan tai tehtävään, kun se on tarpeen

tehtävien hoidon tai asianomaisen palveluksen asianmukaista järjestelyä varten.

16 Poistettu tieteellisen menetelmän käytön kuvailu.
17 Poistettu tieteellisen menetelmän käytön kuvailu.
18 Kaupungin nimi poistettu vastaajan anonymiteetin suojaamiseksi.
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Haastateltavilta kysyttiin mielipidettä siitä, miten he suhtautuvat sotilaiden

siirtovelvollisuuteen ja tehtävien vastaanoton pakonomaisuuteen. A ja B ryhmän vastaajat

olivat vahvasti sitä mieltä, että sotilaiden siirtymisvelvollisuus ei ole tänä päivänä enää hyvä

ratkaisu.

B3L:”No siis mä sanoisin näin, että se pakkosiirtokin niin se on kanssa niinku mä

näen erittäin lyhytnäköistä niinku henkilöstöpolitiikkaa ja henkilöstöhallintoa.

Että joo totta kai, meillä on lakiin muistaakseni kirjattuna tää siirtovelvollisuus,

että voidaan siirtää ihan minne vaan tietyn määräajan puitteissa. Mutta se että

onko se niinku nykyaikaa enää? Niin siitä mä en ole ihan niinku enää varma ja

tässä päästään myöskin siihen, että joo henkilö voidaan pakkosiirtää tai antaa

joku semmoinen tehtävä, johon hän ei ole halukas. Niin se tavallaan jotenkin

kertoo myöskin siitä vanhoillisesta näkökulmasta; että joo että meillä on tää niin

sanottu constantem decorat honor. Että me tavallaan upseereina oltaisiin jollain

niin kun tämmöisessä niin kun kutsumus ammatissa. Ihan sama niinku puhutaan

sairaanhoitajasta, että he ovat kutsumusammatissa. Mä oon sitä mieltä, että ei

semmoisia kutsumusammatteja ei enää ole. Mä näen niinku että upseerin työ on

työtä siinä missä mikä tahansa muu työ. Tässä ei ole yhtään sen enempää

kutsumusta kuin missään muuallakaan. Ja mä sanon, että jos joku maksaisi mulle

niin kun saman liksan tai enemmän tai muuta vastaavaa yhtä hyvillä lomaeduilla,

niin ei mulla olisi mitään ongelmaa vaihtaa paikkaa. Että niin kun tässä jotenkin

tavallaan joo, puhutaan tästä honorista ja gloriasta ja muusta vastaavasta. Mutta

niinku joku sanoi tosi fiksusti sen, että sitä constantem decorat honoria, niin sitä

on tosi vaikeaa levittää leivän päälle tai muuttaa rahaksi. Että niin kun. Tää on

niinku mun näkemys, että ei meillä ole niinku enää semmoista. Ja sitten se, että

mä suostuisin lähtemään helvetin huonoilla työehdoilla ja huonolla palkalla ja

ynnä muulle, jonnekin hevon huitsin nevadaan käskettynä. Niin vois siinä niinku,

ehkä sitten saattaisi olla, että tulisi niinku että kaksi kertaa. No itse asiassa enpäs

nyt menekään. Ja mä näkisin että tää on niinku semmoinen iso muutos missä

niinku koko Puolustusvoimat tässä henkilöstöhallinnossa tällä hetkellä on. Meillä

ei oo enää niinku tilannetta silleen, että vaimo ja lapset muuttaa sen upseerin

uran perässä jonnekin korpeen ja vaimo hoitaa kodin ja lapset ja isäntä tekee

uraa. Se ei oo enää niinku nykyaikaa… Tiedän, monet perheet on kaatunut siihen,

että tota noin niin vaimo on todennut; että okei, että hänhän ei tule sitten perässä.
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Että se on joko hän tai sitten ura. Ja jotkut on valinnut uran ja jotkut on valinnut

perheen.”

Tämä pitkä lainaus kiteyttää kaikkien A ja B ryhmän haastateltujen näkemykset työn ja perheen

yhteensovittamisen haasteista upseerin ammatissa. Haastateltavien mukaan upseereilta

odotettua aatteellisuutta, kutsumuksellisuutta ja uhrautuvuutta ei voida enää samalla tavalla

olettaa olevan, kuin ennen. Näkemykset työn aatteellisuudesta painottuivat C ryhmään. C1L

näki upseerin työn aatteellisesti latautuneena ja isänmaallisena ”Olen palveluksessa. Mä en ole

töissä”. A ja B vastaajaryhmä näki upseerin ammatin työnä siinä kuin muutkin.

A1L: ”Meriupseeriutta ei välttämättä enää mielletä, että se on identiteetti, vaan

että se on työ”

C ryhmän edustajat kokivat, että sotilaiden siirtovelvollisuus on välttämätön keino hoitaa

henkilöstöhallintoa Puolustusvoimissa, tapauksissa, joissa halukkaita tehtävään ei ole, sillä

instituution etu menee yksilön edun edelle. Ominaisuus, joka on jokaisella Puolustusvoimiin

hakeutuvalla tiedossa ja siten hyväksyttynä.

C3R: ”Joo tää on niinku hankala kysymys siinä mielessä, että loppupelissä kun

tullaan töihin puolustusvoimiin niin. Niin puolustusvoimat, joka on erilainen

organisaatio, kun joku siviili yritys, johonka hakeudutaan tiettyyn tehtävään. Niin

mä kyllä näen, että valitettavasti se on sillä tavalla, että tämän organisaation

tehtävänä on kotimaan puolustus, suvereniteetin säilyttäminen ja se organisaatio

vaatii tietynlaista osaamista tiettyihin paikkoihin. Ja jos se osaaminen ei sillä

hetkellä ole siellä paikkakunnalla tai siinä siellä on avoin tehtävä, niin sitten

organisaation etu menee yksilön edun eteen. Edelleen.”

Kaikille vastaajaryhmille yhteisenä byrokratisoitumisen indikaattorina näyttäytyi henkilön

sosiokulttuuriset referenssit. Haastatelluista upseereista kaikki paitsi A1L ja C1L inspiroituivat

ja otti esimerkkiä omaan toimintaansa Puolustusvoimien organisaation sisältä. Joko

vertaisistaan tai esimiehistään. Alusten päälliköt ja rannikkoupseerien osalta perusyksiköiden

päälliköt esiintyivät useimmin esikuvina, joiden johtamiskäyttäytymisestä otettiin oppia. A1L

inspiroitui omista vertaisistaan ja alaisistaan. C1L otti esimerkkiä omaan johtamistoimintaansa

historian suurista johtajista, kuten Winston Churhcill ja Amiraali Nelson sekä yritysmaailman

johtohenkilöistä.

C3R: ”Uran aikana on ollut äärimmäisen hyviä esimiehiä, jotka on opastanut ja

vaatinut paljon. Mutta jotka ovat vaatineet samalla myöskin itseltään samalla

tavalla. Ja sitten muutamia tämmöisiä alaisia on ollut tai vertaisia (korjaa), joilta
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mä oon niinku ottanut oppia heidän käyttäytymisestään tai heidän tavastaan

tehdä työtä.”

Haastateltavilta kysyttäessä: Mihin johtajuus perustuu Merivoimissa? Arvoon ja auktoriteettiin

vai ammatilliseen kompetenssiin? vastaukset jakautuivat kaksijakoisesti. Kaikki vastaajat

näkivät, että kyseiset vastausvaihtoehdot eivät ole toisiaan poissulkevia ja useimmissa

vastauksissa koettiin, että ne täydentävät toisiaan. B ryhmän vastaajat olivat vahvimmin sitä

mieltä, että Merivoimissa johtajuus perustuu auktoriteettiin. Ammatillista kompetenssia

arvostettiin kuitenkin enemmän johtajuuden perustana ja tämä nähtiin hyvän organisaation

piirteenä.

B4R: ”Arvo tulee Image wearilta, mutta auktoriteetti tulee sen osaamisen ja

kompetenssin kautta.”

Tämän kysymyksenasettelun yhteydessä varsinkin B ryhmän vastaajat esittivät vahvan

muutosnäkökulman; jossa johtajuuden perustan nähtiin muuttuvan ammatillisen kompetenssin

suuntaan. Tätä näkökulmaa tuki myös C3R:

C3R: ”Se on varmasti perustunut aikaisemmin Merivoimissa arvoon ja

auktoriteettiin. Mä oon ihan ihan varma siitä, että näin se on ollut. Katsotaan

arvomerkkiä ja sitten auktoriteettia, mutta mä pyrin siihen, että ammatillinen

kompetenssi on ehdottomasti se, mihin se perustuu. Ja tota sen ei pitäisi

johtajuuden perustua vain arvoon tai auktoriteettiin. Ja toki arvomerkit osoittaa

sun asemasi organisaatiossa. Ja joskus toki se arvo myöskin ja tehtävä määrää

sen johtajuuden ja sen päätöksenteko tasan, mutta silloin siinä pitää olla se

ammatillinen kompetenssi ja kokemus siellä taustalla.”

Vahvimmin auktoriteettiin nojaavaa johtajuuskäsitystä edusti C2L.

C2L: ”Ja se komentajakeskeisyys kun kysyit, että no miten se sitten näyttäytyy.

Niin ennemmin se vaan siis näyttäytyy siinä siis elikkä että me, tää on tällainen,

että nää on kovia ajatuksia, että se ei niinku että vastuut ovat siis selkeät, sillähän

sitä myöskin opetetaan. Elikkä siis se, että kun sodassakin, minä päätän ja mun

on pakko viedä tuo joukko. Minulla pitää olla sellainen auktoriteetti, -tää nyt ei

ole pelkästään se asia- ja tuon tyypin pitää tajuta, että kun mä sanon sille jotain,

se tekee sen huolimatta siitä, että se saattaa tajuta; että mä kuolen. Joka on

kaikista kovin juttu mitä elämässä voi tehdä. Asetan itseni alttiiksi itseni

tuhoutumiselle. Ja sen mä teen, kun se mulle käskee. Niin sellainen ajatus, että

täällä olisi sellainen jotenkin matriisimainen tai vähemmän komentajakeskeinen,
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että asiat olisivat delegoituna, samanaikaisesti kun me puhutaan julkisesta

vallasta, jossa niin kun ja päätökset pitää olla perusteltuja, läpinäkyviä

hyväksyttäviä, ihan yhtä lailla kansalaisille ja niin edespäin. No voidaanko se

tehdä että se on kaikki niinku alistettu sinne alas?”

Laivasto- ja rannikkojoukkoupseerien välillä oli selvä yhteinen käsitys siitä, että

päälliköllä/komentajalla on selvä vastuu toiminnasta ja se antaa hänelle mandaatin

päätöksentekoon. Oman esimiehen päätöstä kunnioitetaan ja toimitaan sen mukaisesti.

Keskusteltaessa toiminnan soveltamisesta A ja B ryhmän upseerit näkivät, että uusia

käyttäytymismalleja tulisi löytää siellä, missä on tilaa aloitteellisuudelle sen sijaan että

pitäydyttäisiin tarkasti annetuissa normeissa. Kaikki kuitenkin kunnioittivat Puolustusvoimien

varomääräyksiä ja turvallisuus oli toiminnan soveltamista tärkeämpää.

B1L: ”Mä sanoisin että muuttaa niitä normeja silleen että se luo tilaa

aloitteellisuudelle, niin kauan kun se ei riko jotain normia joka saattaa minut

rangaistuksien alle. Eli niinku tietentahtoen niin kun siis, enhän mitään laitonta

lähtisi tekemään, mikä olisi niinku rangaistavaa. Mutta mutta jos jos normia voisi

venyttää ilman että rikkoo sitä niin kun normia niin kun liikaa, niin ehdottomasti

se, että luo niin kun uusia toimintamalleja, jolloin innovatiivisuutta voidaan

kehittää.”

Laivastoupseerit suhtautuivat normeihin hieman rannikkojoukkoupseereja

konservatiivisemmin vaikkakin toiminnan laatu merellä pakottaa aika ajoin soveltamaan

toimintaa. A ja B ryhmän rannikkojoukkoupseereilla oli laivastoupseereihin verrattuna

avoimempi suhtautuminen normien soveltamiseen.

”Olen elämäni varrella tai työurani varrella niin rikkonut varmaan jokaista

voimassa olevaa normia sen takia, että se ikään kuin tehtävä ja päämäärä

saavutettaisiin mahdollisimman hyvin. Ja toki tiedostan siinä olevat riskit ja sen

vääryyden. Eli että se semmoinen niinku. En tarkoita tällä nyt siis niinku täyttää

mitään vapaamatkustamista, vaan kyllä mun mielestä se aloitteellisuus sisältää

sen, että meidän nyt vaan se hiekkalaatikko on ikään kuin rajatumpi. Joka
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aiheuttaa sen, että jos haluaa soveltaa ja olla aloitteellinen, niin melkein täytyy

niinku paikka paikoin kolhia reunoja.”19

C vastaajaryhmän laivastoupseerit eivät nähneet tarvetta eikä syytä normien rikkomiselle tai

soveltamiselle. Lisäksi painotettiin tieteellisten menetelmien kautta tapahtuvaa toiminnan

validointia, yksittäisten tapausten sijaan.

C1L: ”Mä sanoisin että siis todella harvoin tulee tarve todeta että tää normi

muuten estää ja järkevän toiminnan. Ei mulla tule niinku heti mieleen mitään.”

C2L: ”… Ja ehdottomasti oon tällä kannalla, että pitää olla kirjattu (säännöt ja

normit)20. Kun sä oot tuolla ye- kurssilla. Kun se opettaja sanoo. Se mikä eroaa

meistä. Tiettävästi moneen muuhun. Kun opettaja avaa suunsa, se ei sano mun

mielestä. Vaan on olemassa niin sanottu staff solution: Me merimiinoitamme näin

ja se on kirjattu tuohon kirjaan. Opettele se. Ymmärrä, lue pari historian kirjaa,

ymmärrä miksi me miinoitamme niin. Perehdy siihen, miinoita vaikka vuosi niin

ja vasta sen jälkeen rupea sitten miettimään, että voisiko tän tehdä eri tavalla. Ja

tee se systemaattisesti Eli sellainen inertia, joka organisaatioissa on, niin sillä on

puolensa. Ja sellainen ajatus, että me muutamme tota toimintaamme niinku

erittäin nopeasti. Niin ja yksittäisten älynvälähdysten niin kun perusteella on

myöskin hyvin vaarallista. Samanaikaisesti kun meidän pitäisi osata olla niinku

sä sanoit tarttua hetkeen hyödyntää teknologiaa ja muuta.”

5.2 Merivoimien kadettiupseerien kulttuurin perusoletukset

Kulttuurin perusoletuksia lähestyttiin Sheinin (1987) esittelemän typologian kautta.

Ensimmäisenä esiteltävät organisaation todellisuutta koskevat perusoletukset, muodostuivat

tutkimustehtävän kannalta haastavimmiksi. Kuten aikaisemmin on mainittu, kysymykset

organisaation fyysisen, sosiaalisen ja subjektiivisuuden todellisuuden alueelle kohdistuvista

päätöksentekoalueista muodostuivat lähes mahdottomiksi luokittelukategorioiksi

haastateltaville. Haastateltavien kanssa käytiin läpi erilaisia päätöksentekotilanteita, joihin he

olivat osallistuneet, mutta siitä huolimatta he eivät kyenneet erottelemaan mille päätöksenteon

osa-alueelle tehdyt päätökset sijoittuivat.

19 Lähdeviittausta ei ole mainittu, johtuen viittauksesta toiminnan rangaistavuuteen. Vastaaja ei ollut C-ryhmän
edustaja.
20 Haastattelijan lisäys asiayhteyden selventämiseksi
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Viralliset ja organisaation ylätasoilla tapahtuva päätöksenteko noudatteli

toimintatapamenetelmää, jossa alaiset yksiköt ja osastot lausuivat päätettävään asiaan, jonka

jälkeen päätöksentekoon oikeutettu komentaja teki päätöksen.

C3R: ”Esikunta valmistelee kokonaisuutena, ei vain osasto, vaan koko esikunta

valmistelee komentajalle tuotettavaa päätöksentekoa, eli kertoja hakee sitä asiaa.

Se väliesitellään tarvittaessa ja sitä ennen se esitellään esimerkiksi

osastopäällikölle, joka palauttaa sen valmisteluun ja sitä kautta se sitten jalostuu.

Tarvittaessa tehdään siihen sotapeli ja aina pitää tehdä vaihtoehtoja. Muutama

vaihtoehto, semmoisia toteuttamiskelpoisia vaihtoehtoja, jotka sitten esitellään

komentajalle ja tehdään suositus siitä, että mikä se oli. Ja sitten komentaja tekee

lopullisen päätöksen”.

Kysymys toteennäyttämisen kriteereistä muodostui vastauksiltaan kaikkein kirjavammaksi.

Organisaation perusoletus siitä, milloin jokin asia määritellään ”todeksi” ja soveltuu toiminnan

perustaksi, oli hyvin moniulotteinen. Haastateltavilta kysyttiin ”Minkälaiseen tietoon

päätöksenteko mielestäsi perustuu”. Tarvittaessa kysymystä täydennettiin analysoinnissa

käytetyillä typologioilla. Kaikille vastauksille yhteiseksi tekijäksi muodostui

komentaja/päällikkökeskeisyys = Komentaja haluaa asian tehtävän näin. Tällä viitattiin

päätöksentekijään, joka määrittelee viime kädessä sen, mikä on totuus. Päällikön tai komentajan

päätöstä kunnioitettiin ja vaikkakaan se ei olisi oman mielipiteen mukainen. Tämä nähtiin myös

ehdottomana vaatimuksena, sotilasorganisaation luonteesta johtuen.

C3R: ”Suhtaudun omapäisyyteen tietyllä avarakatseisuudella, mutta en hyväksy

sitä, että päätöksen jälkeen edelleen ollaan omapäisiä ja tehdään normien

vastaisesti niin en, en hyväksy.”

Toiminnan perustan moniulotteisuus näyttäytyi vahvasti esimiessidonnaisena. Esimiehen

luonne ja johtamiskäyttäytyminen määrittää sen, minkä tyyppinen tieto soveltuu päätöksenteon

perustaksi. Näin ollen tämän tutkimuksen aineiston perusteella ei voitu luokitella yhtä ainutta

typologiaa toteennäyttämisen kriteereistä.

B2L: ”No siinä on aika hyvin tulikin ne oikeastaan vaihtoehdot. Kaikkia näitä on

tullut nähtyä ja tota. Valitettavasti se ensimmäinen noista, että näin on aina tehty.

Ne se tuntuu olevan edelleen aika voimissaan. Vaikka se pitäisi ehkä olla se

viimeisin, eli asiantuntijoiden näkemyksen mukaan. Ja sitten tää, että miten

komentaja tahdon mukaan tai niinku vanhemman tai esimiehen tahdon mukaan.

Se on kyllä kanssa ihan hyvä, sitä näkee. Mä koen että sitä tapahtuu, mutta mä
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myös ehkä kääntäisin sen osittain että nähdään niin että; uskotaan että näin

komentaja sen tahtoisi. Eli se ei sitten taas ole ihan samaa asiaa, mutta se liippaa

siitä aika läheltä, että sitten se on kyllä kanssa semmoinen. Mikä mä tuohon vielä

lisäisin, että: minä uskon, että oma esimieheni haluaisi, että minä teen tämän

tällä tavalla, niin tehdään se näin. ”

Tämä edellä kuvattu lisäys typologiaan viittaa vahvasti operatiivisessa suunnittelussa

komentajan tahtoon; jossa toimivaltainen komentaja ilmaisee oman tahtonsa ja alaisen

johtoportaan on toimittava tämän mukaisesti tavoitteen saavuttamiseksi (SHAPE, 2021).

Rannikkojoukkoupseerien kertomuksissa heijastui kokeilukulttuurin arvostaminen ja uusien

toimintatapamallien kehittäminen. Myös kehittämisorientoituneisuus nähtiin arvostettavana

piirteenä upseerissa.

C3R: ”Että yleneminen korkeampiin tai parempiin tehtäviin niin se menee sillä

tavalla, että kun sulla on riittävän hyvä ammattitaito ja olet kehityshakuinen…

niin silloin sä menet eteenpäin”

C-ryhmän laivastoupseerit painottivat perinteiden merkitystä päätöksenteon perustana.

Perinteillä nähtiin olevan tulevaisuutta ohjaava rooli; ne kertovat meille miksi teemme asioita

näin.

C2L: ”Ja perinteet myöskin tietyllä tavalla niinku hienosti tänä päivänä sanoi

maadoittaa meitä siis siihen, miksi me teemme asioita näin. Perinteet kertovat,

tai perinteet osittain johtavat tai ovat syyllisiä. Tai oikeastaan se on väärin

sanottu. Ovat niitä lähtökohtia, sille että teemme asioita jollakin tavalla näin.”

Kuten aikaisemmin teoriaosuudessa tuotiin esille, Puolustusvoimissa on erittäin suuri määrä

normeja. Haastatteluaineiston perusteella nousi mielenkiintoinen näkökulma normien

luonteesta. Tilanteissa, joissa päätöksentekoperusteet olivat epäselviä, normit toimivat

vertauskuvallisesti perälautana tehtäville päätöksille. Laillisuusnäkökulma huomioiden, normit

voidaan nähdä jopa eräänlaisena uskonnollismoraalisina opinkappaleina, jotka kertovat oikean

tavan toimia.

B1L: ”Normaaliolojen päätöksenteossa tuo normiviidakko aiheuttaa väkisin mun

mielestä sen, että tuo niinku laillisuusnäkökulma, että tehdään oikein, niin ohjaa

niinku komentajaa, koska kukaan komentaja ei halua tehdä väärin, koska siitä on

kusessa. Ja sitten jos siihen voidaan vielä yhdistää joku semmoinen tapa mikä on

ennenkin toiminut. Eli ”we have always done it that way”. Koska se vastaa usein
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myös sitten niihin normeihin, koska ne normitkin pysyy usein aika

muuttumattomina.”

Ihmisluonnon luonne

Osana ihmisluonnon luonteen selvittämistä tutkimuksessa lähestyttiin asiaa selvittämällä

Merivoimien kadettiupseerien kulttuurin sankarit ja roistot. Institutionaalisina sankareina

nähtiin Merivoimien Mannerheim ristin ritarit ja sotamarsalkka Mannerheim. Kukaan

vastaajista ei kuitenkaan kokenut, että he pitäisivät näitä henkilöitä henkilökohtaisina

idoleinaan. Kaikkien haastateltavien näkemyksen mukaan Merivoimien sankareina nähdään

sellaiset henkilöt, jotka ovat ammattitaitoisia, luotettavia ja ahkeria.

C3R: ”Kyllä mä arvostan. En ehkä ihannoi, mutta mä ihannoin ja arvostan niinku

ammattitaitoa. Ammattitaitoa, kun kaveri on tosi ammattitaitoinen siinä omassa

tehtävässään ja sitten siihen yhdistettynä vielä semmoinen luotettavuus ja toiset

huomioon ottava ihminen.”

Roistoina pidettiin yksimielisesti niitä ihmisiä, joiden katsottiin olevan epäluotettavia ja

tehtäviään laiskasti hoitavia. Epäluotettavuus nähtiin myös vaarallisena piirteenä

sotilasjoukossa, perustellen sodanajan tehtävien luonteella (C1L).

A2L: ”Semmoinen niinku toimetoimettomuus. Ehkä töissä on semmoinen, että

sitä niinku helposti sitten aletaan puhumaan, että kun se istuu tuolla messissä ja

räplää puhelinta tai jotakin muuta.”

Rannikko- ja laivastoupseereiden kulttuureissa oli havaittavissa myös erityispiirteitä sankarien

ja roistojen osalta. Rannikkojoukkoupseerien kulttuurissa arvostettiin itsekuria ja

esimerkillisyyttä. Sotiluus ja eräänlainen ”kärkitaistelija” olivat hyvää johtajaa kuvaavia

termejä ja odotusarvoja, joita käytettiin.

A3R: ”No semmoinen jämäkkä kurinalainen sanoisin. Ja tavallaan näyttää siltä,

että tietää koko ajan mitä tehdään ja saa asioita tapahtumaan.”

Laivastojoukoissa taistelualusten päälliköt nähtiin yhtenä organisaation sankariryhmänä.

Vastaavasti ne henkilöt, jotka ”jättävät laivan” nähtiin kulttuurin roistoina. Tämän voidaan

tulkita alusympäristön vahvana sosiaalisena koheesiona. Kaikki laivan miehistössä ovat tärkeitä
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tehtävän toteuttamisen näkökulmasta, jolloin laivalla tehtävän uran hylkääminen yhdistetään

oman aluksen osaamisen tai taistelukyvyn alenemiseen.

C2L: ”Jos joku kysyy, kuka on hyvä laivastoupseeri?... ainakin ne, jotka on omalla

ikäluokalla (ajattelevat näin)21. Niin tää tulee siitä ja mä luulen, et se vieläkin

periytyy, että millainen laivan ajaja se on. Ehkä se on pikkuisen murtumassa.

”Joo kyllä se on se ihan hyvä laivan ajaja”

Ja enkä sanoisi, että hyljeksitään, mutta varsin laajasti kyllä tunnetaan ja

tiedetään, vaikka siitä ei puhuta. Ne upseerit, jotka esimerkiksi eivät ole palvelleet

sitä normaalia; YEK:kiin22 tai EUK:kiin menoon saakka aluksilla, vaan syystä tai

toisesta, mikä on täysin ymmärrettävää, ovat lähteneet ja nimenomaan vielä

ennen kuin meille tuli näitä muita JOJÄ ja konealan erityisjuttuja.”

B ryhmän laivastoupseerit kokivat, että ne ihmiset, jotka toimivat innovatiivisesti ja pyrkivät

muuttamaan vallitsevia toimintatapoja, nähtäisiin organisaation kulttuurissa roistoina.

B2L: ”Ja roistoista, niin ehkä jopa nähdään ne, jotka nimenomaan niinku liittyy

aikaisempaan kysymykseen jotka yrittää olla niin sanotusti vahvasti aloitteellisia

ja tuoda poikkeavia toimintatapamalleja tai ajatuksia vahvasti esille. Niin mä

näen, että niitä jopa saatetaan katsoa hieman roistona.”

Kokonaisuudessaan Merivoimien kadettiupseerien keskuudessa ihmisluonnon luonnetta

pidetään hyvänä. Upseerit nähdään motivoituneina, ahkerina ja vastuullisina työntekijöinä.

Haastateltujen vastausten perusteella ihmisluonto nähdään A ja B ryhmissä lähtökohtaisesti

hyvänä. A ja B ryhmän haastateltavilta kysyttiin miten he suhtautuvat aliupseereihin,

opistoupseereihin ja siviileihin. Yksikään haastateltavista ei tehnyt mitään luokkaeroa näihin

henkilöstöryhmiin, vaan kaikki vastaajat kunnioittivat jokaisen näiden ammattitaitoa ja panosta.

B4R: ”No se mun mielestä jokaista tarvitaan, että mä en niinku koe itseäni

millään tavalla. Siis puolustusvoimat ei ole pelkkiä upseereita. Oon pitkään

työskennellyt aliupseerien kanssa niin tunnistan sen niinku niiden merkityksen ja

arvostan niinku erittäin erittäin korkealle ja mitä opistoupseereihin tulee, niin

niin siinä oikeastaan sama juttu.”

21 Haastattelijan lisäys.
22 YEK = Yleisesikuntaupseerikurssi, EUK: Esiupseerikurssi, JOJÄ: johtamisjärjestelmäala
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Keskusteltaessa siitä, mihin johdon valvonta kohdistuu eniten, vastaukset jakautuivat kahteen

äärilaitaan. Osa vastaajista koki, että valvonta on hyvin ammattimaista ja se keskittyy puhtaasti

operatiivisten tai koulutuksellisten tehtävien saavuttamiseen.

B4R ”Omalle uralle on osunut niinku tosi hyviä lähiesimiehiä. Niin omakohtaiset

kokemukset on niinku ollut, että se valvonta on kohdistunut niinku työn laatuun.

Eli niinku lopputulokseen vähän niinku pitäisikin.”

Osa vastaajista koki taas, että organisaation tai esimiesten valvonta kohdistuu eniten siihen, että

alaisissa yksiköissä ei tehdä virheitä. Organisaatio kiinnitti huomiota myös siisteyteen ja

ihmisten ulkomuotoon ja pukeutumiseen.

A3R: ”No tietysti eniten tuntuu kiinnostavaa se, onko simputettu. Että tavallaan

että toimitaanko täällä niinku jossain määrin oikein, mutta sitten sen jälkeen niin

maanpuolustustahto koulutuksen laatu.”

B2L: ”Mitenhän sen järkevästi sanoisi. Tämmöiseen ihmisen tämmöiseen

ulkoisiin ilmentymiin. Perusasioihin; siisteyteen, tavaroiden järjestykseen.

Käytännössä aika siis pikku asioihin loppujen lopuksi. Sanavirheisiin, virhe

kirjoituksiin, väärään sanajärjestykseen. Eli loppujen lopuksi aika hyvin pieniin

asioihin pääsääntöisesti.”

Ihmisluonnon luonteeseen liittyen selvitettiin myös Merivoimien kulttuurin arvostuksia ja

palkitsemisjärjestelmiä. Vuosittain suoritettava suoritusarviointi, joka mittaa yksilön

tuloksellisuutta, ammatinhallintaa ja toimintaa työyhteisössä (Pääesikunta, 2013), koettiin

yleisesti hyvänä palkitsemistapana. Koska tämä suoritusarviointi koskee Puolustusvoimia

kokonaisuutena, päätettiin tulosten analysoinnissa keskittyä Merivoimien sisällä tapahtuvan

ihmisten välisen arvostuksen ja palkitsemisen selvittämiseen. Keskusteltaessa vallitsevista

palkitsemisjärjestelmistä, haastateltavien vastaukset olivat kaksijakoisia. Suurin osa koki, että

he saavat toiminnastaan riittävää kiitosta, mutta palkitsemisemiseen suhtauduttiin

ristiriitaisesti. Valtaosa A ja B ryhmän vastaajista koki, että palkitsemiseminen kohdistuu

ahkeruuteen ja C ryhmässä pitkäjänteiseen virheettömyyteen ja työn laatuun/ammattitaitoon.

Upseerit ymmärsivät viranomaisjärjestelmän haasteet rahallisen palkitsemisen näkökulmasta,

mutta osa koki, että annetut palkitsemiset tai kunniamaininnat eivät olleet riittävän merkittäviä.

Myöskään sotilasorganisaatioissa yleisesti jaettavat kunniamerkit eivät kohdanneet arvostusta

A ja B ryhmän haastatelluilta. Suurin osa A ja B ryhmän haastateltavista koki, että kyseisiä

kunniamerkkejä ei jaeta riittävästi nuoremmille sotilaille. Kunniamerkkien ja joukko-
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osastoristien kokema arvostuksen puute näyttäytyi johtuvan siitä, että niiden koettiin

palkitsevan ainoastaan pysyvyyttä organisaatiossa.

B1L: ”Tota mä meillähän on nää niinku viralliset niinku nää mitskut ja muut ja

ankkuriristit ja systeemit ja tavallaan yleensä palkitaan siitä, että oot ollut töissä

tarpeeksi kauan. Siitä mun mielestä palkitaan ehkä eniten. Ja sekin riippuu täysin

esimiehestä, että tuleeko niitä esityksiä vai ei.” Vastaavaa näkemystä edusti 7

vastaajaa.

Ihmisten muuttuvuus näyttäytyi C ryhmän laivastoupseerien kertomusten perusteella Sheinin

(1987, s. 144) kuvailemana synnynnäisenä pahuutena, jolla tarkoitetaan sitä, että inhimilliset

olennot ovat jo syntymästään lähtien pohjimmiltaan vakiintuneita ja heidän on hyväksyttävä

se, mitä ovat. Haastateltavilta kysyttiin, että onko upseerien koulutustaustoilla joitain vaikutusta

siihen, minkälaisia he ovat näyttäytyvät ihmisinä. C ryhmän haastatellut laivastoupseerit

perustivat näkemyksensä siihen, että upseerin uravalintoja ohjaisi heidän henkilökohtaiset

ominaisuutensa ja motivaatio sekä aikaisemmat valinnat, esimerkiksi lukio- tai

ammattikoulutuksen osalta. Lisäksi yksilön henkilökohtaiset preferenssit

käytännönläheisempään työskentelyyn, tai yksilön omaksumisketteryys määrittävät sen,

hakeutuuko upseeri esimerkiksi yleisesikuntaupseerikurssille. Vastaavanlaista synnynnäisen

vakiintumisen näkemystä edusti myös B1L.

C2L: ”(…)23 älykkyystestit siis antaa indikaatiota tällaisesta

omaksumisketteryydestä. Toki sitten myöskin jos ajatellaan ja sitten se

koulutustausta, tai menestyminen kurssilla. Niin oikeastaan vaatii sen tietyn

omaksumisketteryyden. Ja sitten se vaatii myöskin motivaatiota. Ne on ne kaksi

keskeistä niin kun komponenttia tällä tavalla perinteisellä tavalla mitattujen, niin

kun tasojen tavoitteiden tai oppimisen, niin kun erottelussa tai luokittelussa… se

palautuu taas siihen, että menetkö ammattikouluun vai menetkö vaikka ylioppilas.

Eihän upseereilla muita koulutustaustoja ole. Enkä millään tavalla halua

vähätellä ammattikoulua. Mutta se antaa sellaisen niin kun ehkä perusvirityksen

siihen asiaan. Ja oikeastaan niinku siihen, että hetkinen koenko, että olen omillani

kirjojen parissa, koenko että haluan tehdä ehkä jotain konkreettista vai ei

konkreettista. Että menenkö vaikka ammattikouluun, menenkö sinne?.. Ja ne

kaikki oikeastaan antaa siihen siis sellaisia ajatuksia, että kuinka paljon sulla on

ollut motivaatiota ja osittain, kuinka paljon on ollut omaksumisketteryyttä siellä

esimerkiksi aikana. No, vaikuttaako se sitten siihen upseeriuuteen? No ei

23 Keskustelua älykkyystesteistä ja niiden mittaamista asioista.
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välttämättä, mutta se perusviritys siitä, että miten näkee maailman ehkä osittain

voi jo lähteä sitten aiemmilta ajoilta ja niinku johtaa sitten johonkin tiettyyn

polkuun. Mutta niinku sanotaan, että poikkeus vahvistaa säännön.”

C1L: ”Niin onko ye-upseeri erilainen kuin samanikäinen pomppa24 – on, on

erilainen.”

Haastattelija: ”Että se näkyy sen koulutuksen kautta sitten?

C1L: ”Kyllä se varmaan niinku. Tai sitten se on ollut toisin päin, että semmoiset

tota ehkä niinku jos on utelias tai tykkää niinku ylipäänsä niin vaikkapa itseään

sivistää, mitä edellytetään että pärjää siellä YE koulutuksessa, niin hakeutuu

semmoiseen koska on sellaisia, että se on niinku palkitsevaa. Jos taas ei ole

yhtään kiinnostunut semmoisista asioista. Jos on luonteeltaan täysin toisenlainen,

niin ei sinne myöskään hakeudu. Niin mä en voi sanoa että se johtuu siitä

koulutuksesta. Vaan siis se ehkä sen pystyy sanomaan jopa etukäteen, että ketkä

pystyy menee niinku menee todennäköisesti vaikka YE kurssille.”

Kadettiupseerien kulttuurissa ihmisten muuttuvuuteen liittyvään perusoletukseen näytti

vaikuttavan myös eräänlaiset stereotypiat ihmisluonnon luonteesta. B4R tiedosti tämän

kaltaisen sosiaalisen rakentumisen ilmiön.

B4R: ”Mä en ehkä pysty pysty yksilöimään, että sillä olisi jotain vaikutusta. Totta

kai siinä on niin kun  paljon ajatuksellisia stereotypioita, mitkä ei välttämättä ole

kun omia mielipiteitä, vaan ne on enemmänkin sellaisia vahvistuneita mielikuvia,

jotka on niinku muokkautunut stereotypiaksi. Eli vähän sama kuin aikaisemmin;

että opistoupseeri ei osaa lukea, mutta upseeri osaa lukea ja näin edespäin. Mä

en ole itse kokenut, että siinä olisi niinku määrittävää eroa, etenkin kun suurin

piirtein samassa ikäluokassa löytyy jokaisesta näistä niinku melkein jopa

kurssikavereita, jotka on joko maistereita ja eukkilaisia tai yekkiläisiä.”

Ihmisen toiminnan luonne

Ihmisen toiminnan luonteen perusoletuksia lähestyttiin tässä tutkimuksessa työn luonteen ja

työn, perheen ja henkilökohtaisten asioiden yhteensovittamisen näkökulmasta ks.

yhteensovittamisesta (Schein, 1978; Bailyn, 1978). Haastateltavien vastaukset kysymykseen

työn, perheen ja oman edun ensisijaisuudesta painottuivat A ja B ryhmän vastaajien kesken

perheen sekä työn ja perheen yhdistämisen ensisijaisuuteen. C ryhmän laivastoupseerien

24 ”Pomppa” on laajemmin Puolustusvoimissa käytetty nimitys esiupseerikurssin käyneelle upseerille.
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vastaukset olivat ainoat, jotka painottivat työtä tai omaa etua (uran näkökulmasta) ihmisen

toiminnan luonteena.

Kaikkien haastateltavien kommenteista oli havaittavissa, että upseerin työn luonne rasittaa

perhesuhteita, ja omaa perhe-elämää joutuu mukauttamaan työn asettamien vaatimusten

mukaisesti. Osa vastaajista käytti työn asettamiin vaatimuksiin sopeutumisesta termiä

”uhrautuvuus”, kuvaillessaan upseerin työn luonnetta. Tämän tutkimuksen vastausaineiston

perusteella, kukaan haastatelluista ei henkilökohtaisesti kuitenkaan kokenut, että upseerin työ

olisi vaatinut heiltä mitään sellaista, mikä olisi asettanut heidät tilanteeseen, jossa he joutuvat

tekemään lopullisen valinnan uran/työn ja perheen välillä. B3L kuitenkin mainitsi todistaneensa

tämän tyyppisiä tilanteita.

A3R ” Kyllä tässä niinku joutuu uhraamaan elämänsä isänmaalle.”

C ryhmän laivastoupseerien kertomusten mukaan, he olivat urallaan asettaneet työn tai oman

edun, uralla menestymisen näkökulmasta tärkeimmäksi. C3R näki, että työ on ihmiselle

merkittävä osa elämää, joka takaa ihmiselle toimeentulon ja on osa perhettä.

C2L: ”No tässäkin mä sanoisin, että kellepä se (työ)25 ei ole. Mä oon ollut nytten,

mun lapseni on (X)26 vuotta, mä oon (X) vuotta ollut tuota niin, että mä en ole

samalla paikkakunnalla ollut. No voihan tässä joku sanoa, että sanot nyt mitä

tahansa, niin aika itsekkäästi mä oon tässä toiminut.”

Taulukossa 1 on koostettuna kaikkien haastateltujen analysoidut vastaukset työn luonteesta.

Tutkimustulosten perusteella olisi helppo tehdä johtopäätös, että urallaan korkeampiin tehtäviin

etenevät upseerit kokevat työn ihmisen toiminnassa tärkeimpänä. Näin ei välttämättä

kuitenkaan ole, sillä upseerin uralla etenemiseen liittyy organisaation edellyttämiä

odotusarvoja.

25 Haastattelijan lisäys asiayhteyden ymmärtämiseksi.
26 Poistettu haastateltavan lapsen ikä haastateltavan anonymiteetin suojaamiseksi. X on sama ikä molemmissa
muokkauksissa. X on yli kymmenen vuotta.
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Taulukko 1: Perusoletukset työn luonteesta ja työn, perheen ja henkilökohtaisten asioiden
yhteensovittamisesta

Vastaaja Vastaus

A1L Perhe

A2L Perhe

A3R Perheen ja Työn yhdistelmä1

A4R Työ2

B1L Perhe

B2L Perheen ja työn yhdistelmä

B3L Oma etu3

B4R Työn ja Perheen yhdistelmä sekä miehille että naisille

C1L Työ

C2L Oma etu

C3R Työn ja perheen yhdistelmä
1Huom. Vastaajan mukaan muu perhe joustaa työn ehdoilla.
2Huom. Vastaaja täsmensi vastaustaan, että priorisoi perheen edelle, mikäli hänelle tulee perheenlisäystä.
3Huom. Vastaaja täsmensi vastaustaan, että työ ei saa uhrata omaa vapaa-aikaa.

Merivoimissa upseerin uralla korkeimpiin tehtäviin etenemisen vaatimuksena on, että

yleisesikuntaupseerin koulutuksen saanut upseeri kerää kokemusta eri paikkakunnilla olevista

toimipaikoista. Uralla eteneminen nähdään kuitenkin henkilökohtaiseksi valinnaksi, eikä

eksplisiittiseksi vaatimukseksi, ottaen huomioon kuitenkin organisaation etu tehtävien

täyttämisessä.

C3R: ”…jos me puhutaan merivoimien upseereista ja  korkeimmista tehtävistä,

niin sulla pitää olla tietynlainen tausta siellä. Sulla pitää olla kokemusta

Merivoimien esikunnasta tai puolustushaaraesikunnasta. Sulla pitää olla

kokemusta pääesikunta tasolta. Sulla pitää olla kansainvälisestä toiminnasta

kokemusta ja sitä kautta sä pääset ihan ylimpiin tehtäviin. Mutta jos et sä ole

halukas, niin silloin tietysti se on sun henkilökohtainen oma valinta, että jos sä

haluat palvella vain yksi paikassa koko urasi, niin silloin sulla ei ole tavallaan

mahdollisuuttakaan ylentyä korkeampiin tehtäviin.”
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Näin ollen upseeri joutuu pohtimaan omaa arvomaailmaansa suhteessa organisaation asettamiin

vaatimuksiin. Nämä vaatimukset uralla edistymisestä vaikuttanevat upseerin tekemiin

valintoihin uransa varrella.

A ja B ryhmän suhtautuminen upseerin työhön ”työnä siinä missä muutkin” (5 vastaajaa),

heijastui myös kriittisempänä suhtautumisena upseerin siirtovelvollisuuteen liittyvissä

kysymyksissä.

A1L: ”Kyllä mä näen sen omalla kohdalla ainakin, että se on se perhe, on se

ykkönen. Työ tulee sitten sen jälkeen, mutta sitten. Ehkä oma ajatusmaailma on

vähän erilainen monen vanhemman meriupseerin kanssa siinä, että mä koen tän

mielenkiintoisena työnä muiden joukossa. Tokihan tää on tietyllä tavalla

kutsumus, koska oot valtiolla töissä ja tässä on se maanpuolustus aspekti aika

isona tässä työssä. Ja koen sen tärkeänä. Mutta se pohjimmiltaan niin, tää on työ

millä sä rahoitat sun vapaa ajan ja kustannat itselle asumisen ja hyvän elämän

työn ulkopuolella.”

Tämä työn merkityksellisyyden muutos heijastui vahvimpana A ja B ryhmän haastateltavien

vastauksissa. Kyseisestä vastaajaryhmästä ainoastaan A4R koki, että erityisesti upseerina

työskentely on hänen elämänsä kannalta merkityksellistä.

Ihmissuhteiden luonne

Ihmissuhteiden luonnetta lähestyttiin tässä tutkimuksessa päätöksenteon sekä valvonnan ja

vaikutusvallan kautta. Haastateltavien kanssa keskusteltiin päätöksentekotilanteista, upseerien

välisistä vuorovaikutustilanteista sekä ristiriitatilanteista. Scheinin (1987, s. 146) typologian

mukaisesti, aihetta lähestyttiin oman työyksikön ihmissuhteiden jäsentymisen näkökulmasta

sekä organisatoristen suhteiden tarkasteluna.

Alusympäristössä ja perusyksiköissä ihmissuhteet näyttäytyivät jäsentyvän rinnakkaisuuteen.

Rinnakkaisissa ihmissuhteissa korostui ryhmien välinen yhteistyö ja ryhmän hyvinvointi.

Varsinkin alusympäristössä sosiaaliset taidot ja yhteistyökyky nähtiin tärkeänä ominaisuutena.

Tästä huolimatta viime kädessä ihmissuhteet perustuvat suoraan alenevaan suhteeseen, jonka

määrittelee yksikössä oleva hierarkia. Rinnakkaiselle jäsentymiselle ominaista konsensukseen

perustuvaa ihmisten välistä toimintaa ei havaittu. Jokaisessa vastaajaryhmässä korostettiin sitä,
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että mahdolliset ristiriitatilanteet nähtiin vaihtoehtoina, joista päätösvaltainen komentaja

päättää asiantuntemuksensa mukaan.

B4R: ”Jossain niinku perusyksikkö tasolla saattaa olla, riippuen taas

työyhteisöstä toki, mutta saattaa olla hyvinkin keskusteleva kulttuuri. Jossa

keskustellaan vähän niinku suunnitellaan asia läpi, vaihtoehtojen kautta; hyvät

että huonot puolet. Ja sitten löytyy se, jolla on sellainen asema, että tekee

päätöksen niin tekee päätöksen.”

Merivoimien komentaja-/päällikkökeskeisyys näyttäytyy siis muokkaavan myös

ihmissuhteiden luonnetta. B ryhmän laivastoupseerien kertomusten perusteella epäselvissä tai

epävarmoissa tilanteissa päätöksenteko viedään herkästi myös ylemmälle johtoportaalle.

Esimiehet hakevat luvan tai vierittävät päätöksentekovastuun omalle esimiehelle. Joissain

tapauksissa päätökset viedään Merivoimien komentajalle asti.

B2L: ”Jostain syystä se tuntuu olevan vähän semmoinen tapa, että aina esimies,

jos kokee että on tärkeä päätös niin siihen halutaan. Tai koetaan, että tarvitaan

vähintään hänen oman esimiehensä lupa. … Siitä saatetaan yleensä käyttää

termiä "siunattavaksi", mutta kyllähän se käytännössä tarkoittaa päätöstä.”

Komentajakeskeisyys osoittautui tässä tutkimuksessa yhdeksi keskeiseksi käsitteeksi sekä

laivasto- ja rannikkojoukkoupseerien kulttuurien eroavaisuutta kuvaavaksi ilmiöksi. Tästä

syystä komentajakeskeisyyttä tarkastellaan tarkemmin tämän raportin myöhemmässä osassa.

Haastateltavilta kysyttiin myös, miten Merivoimat suhtautuu arvovaltaa koskevien normien

rikkomiseen. A ja B ryhmän haastateltavilla oli verrattain vähän kokemuksia arvovalta

kyseenalaistavista tapauksista. He kokivat, että esimiehen arvovallan kyseenalaistaminen ei

kuulu sotilasorganisaatioon, eikä siten ole kovin yleistä, vaikkakin siitä kuultiin esimerkkejä

sekä alus- että komppaniatasolla.

B1L: ”Nehän (arvovaltaa koskevat normit)27 on niin kun pyhiä, että komentajan

sana on laki. Vaikka se päätös olisi niin kun suorittavan portaan näkökulmasta

jopa järjetön, niin sen kyseenalaistaminen, niin monesti on verrattain korkea.

Koska lopputulema on kuitenkin se, että komentaja päättää ja komentaja vastaa

siitä päätöksestä sitten niin.”

C ryhmällä oli enemmän kokemuksia arvovaltaa koskevien normien rikkomisesta. Omapäisten

tai auktoriteettia uhmaavien upseereiden koettiin toimivan organisaation etujen vastaisesti.

27 Haastattelijan lisäys asiayhteyden ymmärtämiseksi
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Sotilasorganisaation kulttuuri on siis hyvin tarkoin määritelty olemassa olevin säännöin ja

käyttäytymistä ohjaavien ohjesääntöjen avulla, eikä hyväksy arvovaltaa koskevien normien

rikkomista.

C2L: ”Ilman muuta on omaperäisyyttä ja mähän puhuin jo tästä jermu

kulttuurista. Meillä on mun mielestä siis jopa kanta henkilökunnassakin välillä

vähän sellaista niinku vastahakoisuutta, tätä organisaatiota kohtaan…

Omapäisyyttä voi olla. Minusta ei mitenkään paljon. Ja suhtaudun tällaiseen

auktoriteettien tai omapäisyyteen nimenomaan auktoriteettien uhmaamisena, niin

henkilökohtaisesti. Ja tietenkin tässä organisaatiossa niin hyvin vakavasti. Enkä

millään tavalla. niin kun katso, että se vie tätä organisaatiota eteenpäin. Ja

meidän organisaatiomme niin kun eroaa vielä merkittävällä tavalla jostakin

sellaisesta toiminnasta, jolla ei ole tällaista, niin kun oikeasti toiminnan tavoitetta

(toiminta sotatilassa)28.

C1L: ”Kyllä siis tää järjestelmä niinku pyrkii suuntaamaan aina niinku siihen,

että ihminen toimii niin kun vaikkapa YLPALVO29 ja kaikkien muitten mukaan.

Että se on niinku tosi heikoilla niinku loppupelissä se ihminen. Jos se on niinku

hirveän omapäinen tai pyrkii toimimaan toisin kuin käsketään tai muuta.”

Rannikkojoukkotaustan omaavilla upseereilla vaikutti olevan hieman loivempi katsantokanta

arvovaltaa kyseenalaistaviin tapauksiin. Komppania tasolla esitetyn mukaista toimintaa

tapahtui, mutta siihen ei varsinaisesti puututtu, mikäli toiminnan katsottiin hyödyttävän

toimintaa kokonaisuutena. C3R suhtautui asiaan avarakatseisesti, mutta päätöksentekijän

vastuuta tulisi kuitenkin kunnioittaa.

A3R: ”Täälläkin, sillai jos tavallaan koetaan, että tiedetään asiat paremmin. Niin

sitten kävellään niinku päällikkön yli. Vähän niinku ehkä sillai sooloillaan,

mutta.”

Haastattelija: ”Miten siihen suhtaudutaan?”

A3R: ”En mä oikein osaa sanoa, sillä jotenkin vähän tuntuu, että ei siihen nyt

niinku loppupeleissä kauheasti puututa. Että saatetaan sanoa sitten, että niinku

jos mä nyt hoidan ton kuitenkin jatkossa tai jotain muuta...”

28 Haastattelijan lisäys asiayhteydestä
29 Yleinen palvelusohjesääntö
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C3R: ”…mä suhtaudun omapäisyyteen tietyllä avarakatseisuudella. Mutta en

hyväksy sitä, että päätöksen jälkeen edelleen ollaan omapäisiä ja tehdään

normien vastaisesti, niin sitä en hyväksy.”

Yllä mainitun perusteella laivastoupseerien kulttuurin organisatorisia suhteita voidaan

luonnehtia itsevaltaiseksi, joka perustuu oletukseen, että johtajilla ja vallanpitäjillä on oikeus ja

velvollisuus käyttää valtaa (Schein, 1987, s. 147). Rannikkoupseerien osalta kulttuuri näyttää

enemmän neuvottelevalta, joka perustuu oletukseen, että organisaation kaikilla tasoilla on

asianmukaista tietoa annettavanaan, mutta valta on johtajien käsissä.

5.3 Perinteiden ja komentajakeskeisyyden semioottinen analyysi

Tässä tutkimuksen empiirisen aineiston teemoittelun kautta, keskeisimmiksi Merivoimien

laivasto- ja rannikkojoukkoupseerien kulttuurien eroavaisuuksia kuvaaviksi käsitteiksi

muodostuivat komentajakeskeisyys ja perinteet. Seuraavaksi esitellään näiden kahden käsitteen

merkityksen analyysin tulokset.

Perinteet

Kaikki A ja B ryhmän upseerit nostivat esille kertomuksissaan Merisotakoulun

kadettikasvatuksen aikaiset perinteet ja perinnetilaisuudet. Pyydettäessä haastateltavia

kertomaan, mitä sana perinteet heille tarkoittaa, useimmat A ja B ryhmän haastateltavat

yhdistivät käsitteen kadettikoulun aikaiseen ”upseerikasvatukseen” (ks. Ojala, 2002, s. 14).

Upseerikasvatuksella tarkoitettiin Merisotakoulun aikaisia perinnetilaisuuksia ja vanhempien

kadettien toteuttamaan kadettikasvatusta.

Kuva 9: A+B Perinteiden semioottinen analyysi

Merisotakoulun aikaiset perinteet (merkitsijä) yhdistettiin upseerikasvatukseen (denotaatio),

jolla uusia kadetteja koulutetaan sisään Merivoimien kulttuuriin. Upseerikasvatuksen koettiin

lisäävän upseerien yhteenkuuluvaisuuden tunnetta, yhteisten kokemusten kautta (konnotaatio).
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Koettuihin initiaatioriitteihin liittyi negatiivinen tunnelataus, mutta ne koettiin tärkeinä ja

säilyttämisen arvoisena niiden konnotaation vuoksi. Haastateltavat A ja B ryhmän jäsenet eivät

kyenneet kertomaan, mistä Merisotakoulun aikaiset perinteet juontavat juurensa tai mikä niiden

perimmäinen tarkoitus on.

A2L: ”en mä tiedä onko nää tosiaan sitten jäänteitä jostain tsaarin Venäjältä

…Että noi on ehkä syntynyt silloin kun tota kadetit piti kuria toisilleen ja

kadettipursimies ja vastaavat toimi sitten kärpästen herrana siellä saarella.”

Kaikki haastateltavat, joiden kanssa keskusteltiin perinteistä upseerikasvatuksen näkökulmasta,

olivat sitä mieltä, että upseerikasvatukseen liittyviä perinteitä tulisi arvioida kansallisen

kulttuurin näkökulmasta ja tarvittavilta osin muuttaa niitä, jotta ne olisivat yhteiskunnallisesti

hyväksyttäviä ja palvelisivat tarkoitustaan.

B3L: ”...kyllä mä näen niin kun, että varsinkin niinku upseerikasvatuksessa, niin

mä näkisin, että ne perinteet on niinku äärimmäisen tärkeitä ja hyviä. Mutta toki

siinä sitten pitää olla aina niinku se järki. Että tota noin niin maailma muuttuu ja

ihmiset muuttuu, niin se mitä on tehty joskus 50- tai 60 -luvulla niin ei välttämättä

nykypäivänä enää olekaan ihan enää asiallista.”

Tässä tutkimuksessa kaikki A ja B ryhmän rannikkojoukkokoulutetut upseerit yhdistivät

perinteet myös oman joukkonsa tai joukko-osastonsa historiaan (denotaatio). He kokivat, että

perinteet muodostavat yksilölle keinon sitoa itsensä ajan jatkumoon yksikön tarinassa

(konnotaatio). Oman yksikön historia koettiin merkitykselliseksi ja sen arvioitiin vahvistavan

yksilön sitoutumista omaan organisaatioonsa.

B4R: ”…kyllä ne auttaa varmaan jokaista sitoutumaan tietyllä tavalla eri

tyyppisesti siihen työyhteisöön. Löytämään ehkä sellaisen vähän niin kuin

selkärangan tai sellaisen niin kun. Sijoittaa itsensä siihen niinku ajan

jatkumoon.”

C vastaajaryhmän upseerien lähestymistapa perinteisiin erosi A ja B ryhmän kertomuksista.

Kaikki vastaajat kokivat, että perinteet kertovat meille tarinaa, josta tulee ottaa oppia myös

nykypäivään.

C2L: ”…niillä perinteillä ja perinnöllä, elikkä siis historialla on tarkoituksessa.

Ja perinteet myöskin tietyllä tavalla, niinku hienosti tänä päivänä sanotaan

maadoittaa meitä siis siihen, miksi me teemme asioita näin. (…)30 perinteet

30 Poistettu haastateltavan oikeiden sanamuotojen hakemisen kerronta
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kertovat, tai (…)31 ovat niitä lähtökohtia sille, että teemme asioita jollakin tavalla

näin.”

Kuva 10: C Perinteiden semioottinen analyysi

Perinteet nähtiin historiallisina tapahtumina, jotka ovat muodostaneet jonkinlaisen

toimintatavan, jotka koetaan hyvinä ja vaalimisen arvoisina (denotaatio). Nämä

menestyksekkäät toimintatavat näyttäytyvät meille tänä päivänä esimerkkeinä ja kertomuksina

siitä, miten meidän tulisi tulevaisuuttamme rakentaa (konnotaatio).

Tämän tyyppinen lähestymistapa perinteitä kohtaan korostui erityisesti laivaston kulttuurissa.

Monet uskomukset ja tarinat, joita Merivoimien aluksilla kuullaan, liittyvät historiaan ja

menneiden sukupolvien toimintaan. Nämä tarinat toimivat tiedon ja osaamisen välittämisen

keinona kulttuurin uusille jäsenille. Vaikkakin osa laivaston toimintatavoista, kuten pillin

käyttö komentojen välittämiseen on suurimmilta osin jo poistunut käytöstä, koettiin viheltelyn

kieltäminen aluksella kuitenkin arvokkaaksi tavaksi kouluttaa uusille jäsenille. Nämä vanhat

toimintatavat koetaan perintönä, joilla ei välttämättä ole käytännön merkitystä, mutta niiden

tarinallisuuden vuoksi ne koetaan arvokkaiksi perinteiksi.

A2L: ”…laivalla ei vihellellä ja pollarien päällä ei istuskella… Niin no ne tulee

varmaan niistä ihan todellisen elämän tarpeista, että. Kuuleman mukaan se

viheltely liittyy siihen, että ei sekoiteta sit purjelaivamaailmassa tuohon puosun

pillin vihellykseen niitä vihellyksiä. Ja samaten se tosiaanhan on turvallisuusriski

istua pollerin päällä, jos  vaikka joku köysi lähtee sitten tota juoksemaan siinä

tota pollarilla, niin siinä voi mennä tota merimies sitten pahimmassa tapauksessa

klyysistä läpi tai jotakin jos se sotkeutuu siihen köyteen.”

31 Poistettu haastateltavan oikeiden sanamuotojen hakemisen kerronta
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Komentajakeskeisyys

Komentajakeskeisyys näyttäytyi vahvasti kaikkien haastateltavien kertomuksissa.

Komentajakeskeisyys yhdistettiin käsitteellisesti johtajakeskeisyyteen,

päällikkökeskeisyyteen, päätöksentekoon ja esimiestyöhön. Kaikille vastaajille yhteinen

käsitys komentajakeskeisyydestä (merkitsijä) oli se, että toimivaltaisella johtajalla on oikeus ja

vastuu päätöksenteosta (denotaatio). Komentajakeskeisyyden kulttuurillinen merkitys

(konnotaatio) kuitenkin erosi laivasto- ja rannikkojoukkojen välillä.

Rannikkojoukkoupseerit A ja B ryhmässä eivät kokeneet omaa organisaatiotaan

komentajakeskeiseksi, siitä näkökulmasta, että prikaatin tai Merivoimien komentajan toiminta

näyttäytyisi jotenkin oman yksikön toiminnassa.

B4R: ”Mutta jos pureksin sitä hieman niin niin, että ollaanko me Merivoimien

komentaja keskeinen, niin mun mielestä ei. Siis mun mielestä Merivoimien

komentaja on tavallaan niinku edustus hahmo, joka kyllä varmasti siis tekee

päätöksiä, mutta niillä tasoilla (joilla hän toimii)32… Prikaatin komentaja tai

laivaston komentaja tasolla se saattaa näyttäytyä niinku alatasolle enemmän

hahmona, joka osallistuu johonkin oman tasonsa kokouksiin niin. Niin en mä

siitäkään oikein löydä semmoista niinku komentajakeskeisyyttä… ”

Laivastoupseerien kertomuksissa niin aluksen päällikön, laivaston komentajan ja Merivoimien

komentajan kontrolli ja rooli päätöksenteossa korostui. Vaikka aluksen päälliköllä nähtiin

olevan kovin itsenäinen ja vahva rooli päätöksentekijänä, tuli oma toiminta kuitenkin suhteuttaa

ja tarvittaessa hyväksyttää laivueen komentajan tahtoon.

C1L ”Laivastoupseereilta perinteisesti, ei pelkästään Suomessa, vaan muuallakin

niin edellytetään  itsenäistä päätöksentekoa, niinku korostuneesti... Ja jos ei

tämmöistä piirrettä niinku löydy ja sellaista halua olla itsenäinen, niin voi olla

niinku haastavaa toimia. Jos on hirveän sellainen, niin kun miten se nyt sanoisi

joukkopaineen alla vaikutukselle alainen tai muuta vastaavaa.”

B2L: ”Suhteellisen yksinkertaisetkin päätökset halutaan aina viedä omalle

esimiehelleen hyväksyttäväksi tai siunattavaksi ja sieltä saada sen lupaus, jolloin

32 Haastattelijan lisäämä kommentti asiayhteyden ymmärtämiseksi.
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sitten se päätös tulee käytännössä aina ylempää.” Vastaavan kertomuksen esitti

B1L

Tämä aluksen päällikön rooli näyttäytyi vastaavanlaisena johtamiskäyttäytymisenä myös

myöhemmin laivastoupseerien uralla. Aluksen päällikköä verrattiin kertomuksissa

käsitteellisesti aluksen komentajaan. Tutkimusaineiston perusteella muodostui kuva, että

aluksen päällikkyys muodostaa johtamistoiminnan roolimallin, johon samaistutaan

organisaation tasosta riippumatta. Vastaavan havainnon esitti myös C3R, teoretisoiden syytä

aluksen päällikön historiallisesta roolista.

C3R: ”No joo, mä mä oikeastaan niinku lähtisin siitä että että tota sillä on pitkä

historia. Ja se juontaa … laivastokulttuurista, niin aluksen päällikköhän on

kuningas, niinku hyvin tiedät. Aluksen päällikkö vastaa aluksen sisäpalvelusta ja

ulkopalvelusta ja kaikista muista. Ja hän tekee päätökset siellä ja on tavallaan

kuningas siinä omalla paikallaan. Ja sieltä kautta se tulee, se lähtee se

organisaatiokulttuuri muodostumaan, että myöskin Merivoimien komentaja ajaa

Merivoimat nimistä laivaa ja hän päättää kaikesta ja kukaan muu ei voi tehdä

päätöksiä, kuin Merivoimien komentaja. Ja sieltä kautta lähtee. Se lähtee

Nelsonin aikaisesta maailmasta, jossa aluksen päällikkö oli kuninkaasta seuraava

ja joskus jopa Jumalaa ylempi ja hän voi voi määrätä elämästä ja kuolemasta.”

Tämän kaltaista näkemystä vahvistaa C1L:n näkemys laivastoupseerien roolista, myös

myöhemmällä uralla.

C1L: (keskusteltaessa laivastoupseereista) ”meitä kaikkia käsitellään ja

arvioidaan enempi vähempi vähän niinku päälliköinä, aluksen päälliköinä.”

Kuva 11: Laivaston komentajakeskeisyyden semioottinen analyysi

Laivastoupseerien kulttuuri näyttäytyy siis johtajuuden näkökulmasta

rannikkojoukkoupseerien kulttuuria johtajakeskeisempänä ja kontrolloivampana.
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Komentajakeskeisyyden kulttuurillinen merkitys (konnotaatio) laivastoupseerien osalta on

oman päätösvallan siirtäminen korkeampiarvoiselle komentajalle tilanteissa, joissa esiintyy

epävarmuutta.
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JOHTOPÄÄTÖKSET JA TULOSTEN TARKASTELUA

Tämän tutkimuksen tavoitteena oli selvittää Merivoimien kadettiupseerien

organisaatiokulttuurin yhtenäisyyttä. Yhtenäisyyden kysymykseen pyrittiin vastaamaan

luomalla käsitys kadettiupseerien kulttuurista ja vertailemalla eri koulutustaustan ja iän

omaavien upseerien vastauksia keskenään. Tällä pyrittiin saamaan uutta tietämystä kulttuurin

nykytilasta ja näkemys rannikkojoukkojen integroitumisen nykytilasta. Lisäksi tutkimuksella

pyrittiin selvittämään, näyttäytyykö työn luonteen sekä työn ja perhe-elämän

yhteensovittamiseen liittyvissä käsityksissä eroja. Näkökulmaksi kulttuurin tarkasteluun

valittiin Hofsteden (2005; 1998) kulttuurin yhteiset käytänteet sekä Scheinin (1987)

perusoletusten malli, jotka mahdollistivat kulttuurin jäsenien henkilökohtaisten näkemysten

tarkastelun ja vertailun. Malleja täydennettiin Moskoksen (1986) ja Caforion (1988)

sotilasorganisaatioiden muutosta mittaavalla byrokratisoitumisen/institutionalisoitumisen vs.

Ammattimaistumisen mallilla. Tutkittavaa kulttuuria lähestyttiin laadullisin menetelmin

ikäryhmiin jaotellulla tutkimusasetelmalla, josta haastattelemalla muodostettu aineisto

analysoitiin teoriasidonnaisella sisällönanalyysillä, teemoittelulla ja aineistosta esiin

nousseiden keskeisten tekijöiden semioottisella analyysillä.

6.1 Tutkimuskysymyksiin vastaaminen

Vastataksemme päätutkimuskysymykseen kulttuurin yhtenäisyydestä, esitellään

tutkimustulosten synteesi nostaen esille tutkitun ilmiön ominaispiirteet ja keskeiset

eroavaisuudet. Merivoimien kadettiupseerien kulttuurin ominaispiirteiksi valittiin ne ilmiöt,

jotka nousivat haastattelujen ja havaintojen pohjalta aineistolähtöisesti eri ryhmien erilaisuutta

tai samanlaisuutta kuvaaviksi ilmiöiksi.

Hofsteden kulttuurin tasomallia mukaillen Merivoimien kadettiupseerien kulttuurin sankareita

ovat ammattitaitoiset ja ahkerat upseerit. Vastaavasti roistoina nähdään laiskat ihmiset.

Laiskuus koetaan epäluotettavuutena ja siten henkilö nähdään huonona ”sotilaana”. Laivaston

kulttuurissa erityisiä sankareita ovat taistelualusten päälliköt. Ne henkilöt, jotka ”jättävät

laivan” ennen normaalin urakierron mukaista korkeaa tehtävää aluksella, saavat kulttuurissa

roiston leiman.

Keskeisimpinä rituaaleina kadettiupseerien kulttuurissa näyttäytyvät Merisotakoulussa

järjestettävät kadettikoulutuksen aikaiset perinnetilaisuudet ja kadetti-/upseerikasvatus. Niiden

rooli yhteisöllisyyden kasvattajana koettiin merkittäväksi. Niillä koettiin olevan myös

kulttuurillinen merkitys. Perinnetilaisuuksien avulla upseeri sitoutetaan osaksi

”kadettiupseerien katkeamatonta ketjua”. Nämä perinnetilaisuudet ovat osa kadettikasvatusta,
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joka käsitteellisesti yhdistettiin upseerikasvatukseen. Perinteet ja upseerikasvatus voidaan

tulkita upseerien koulutusjärjestelmään sisäänrakennettuna sosiaalistumisprosessina, joilla

pyritään luomaan vahva ammattikulttuuri ks.  (Schein, 1987, ss. 58-59; Hofstede ym., 1990, s.

312). Huomattavaa on kuitenkin kadettikoulutuksen aikaisen kulttuurin merkittävä eroavaisuus

verrattuna itse työpaikan kulttuuriin. Merisotakoulun aikainen kadettien ja kantahenkilökunnan

välinen kulttuuri koettiin hierarkkiseksi, autoritääriseksi ja vuorovaikutukseltaan jäykäksi.

Kulttuurin yhteiset käytänteet selvitettiin käyttäen Hofsteden typologioita. Merivoimien

organisaation alatasoilla kulttuuri näyttäytyi tulosorientoituneena. Toimintaa kuvasi upseerien

kova työmäärä ja korkea aloitteellisuus. Laivastoupseerien aloitteellisuutta rajoitti kulttuurin

komentajakeskeisyys, jonka koettiin viivästyttävän toimeenpanoa ks. (Tuominen, 2019).

Haastateltavien omassa työskentely-ympäristössä vuorovaikutus koettiin avoimeksi ja

suoraviivaiseksi.

Kokonaisuudessaan Merivoimien kadettiupseerien kulttuuria voidaan kuitenkin luonnehtia

prosessiorientoituneeksi. Vuorovaikutus ylempien, vieraiden sotilashenkilöiden kanssa on

hyvin muodollista ja varautunutta. Puolustusvoimien käyttäytymisnormit toimivat

vuorovaikutusta ohjaavina käyttäytymismalleina, joita odotetaan noudatettavan.

Puolustusvoimat kokonaisuudessaan koettiin prosessiorientoituneena, jolloin on vaikeaa

määrittää, onko Merivoimien prosessiorientoituneisuus sille omintakeista. Kysymys siitä

keskistytäänkö itse organisaation prosesseihin vai niistä saataviin lopputuloksiin personoitui

vahvasti johtajiin. Prosessiorientoineisuuteen viittasi myös haastateltavien kertomuksissa

näyttäytynyt virheen pelko. Merivoimien perusyksiköissä virheet nähtiin inhimillisinä ja niihin

suhtaudutaan hyvin. Haastattelujen perusteella kulttuurissa elää kuitenkin ylempien upseerien

keskuudessa pelko siitä, että virheet voivat pahimmassa tapauksessa katkaista oman urakierron.

Kysymys siitä, onko kulttuuri työntekijä vai työorientoitunutta oli hyvin esimieskohtaista. Osa

haastateltavista koki, että oma esimies on kiinnostunut alaistensa hyvinvoinnista, osa ei.

Kokonaisuudessaan kulttuuri näyttäytyi kuitenkin työorientoituneena. Organisaation etu

nähdään menevän yksilön edun edelle ja päätöksenteko on hyvin keskitettyä ks. (Hofstede ym.,

1990) Päätöksentekokulttuurin ja ylentämisperusteiden näkökulmasta kulttuuria näyttäytyi

myös työorientoituneena, vaikkakin tietty sattumanvaraisuus ja moniulotteisuus varjostaa

ylentämiseen liittyvää päätöksentekoa.

Hofsteden (1998, s. 4) luokittelukategorian mukaan kulttuuri näyttäytyi vahvasti ammatillisena.

Tällä ammatillisuudella tarkoitettiin työnantajan vähäistä puuttumista työntekijöiden

yksityiselämään ja työntekijöiden tulevaisuusorientoituneisuutta. Käsitteellisesti tämä

luokittelu eroaa siis myöhemmin esiteltävästä Caforion ammatillistumisesta. Merivoimat
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työnantajana ja Merivoimissa toimivat esimiehet kunnioittavat ihmisten yksityiselämää, eikä

upseerin ammatti vaikuta merkittävästi ihmisten käyttäytymiseen vapaa-ajalla. Ammatilliselle

kulttuurille ominaista on ammattitaitoon perustuva ihmisten ylentäminen. Tässä tutkimuksessa

havaittiin mielenkiintoinen ristiriita. Ammattitaitoon perustuva ylentäminen koettiin

oikeutettuna, mutta mikäli nuorempia henkilöitä ylennettiin vanhempien ohitse, niin se

tulkittiin herkästi toisten suosimisena. Tähän ristiriitaan näytti vaikuttavan organisaation

jäsenten heikko tiedonsaanti henkilöstön ylenemiseen tai tehtävään määräyksiin liittyvistä

päätöksentekoperusteista.

Merivoimien kadettiupseerien kulttuuri näyttäytyi tässä tutkimuksessa avoimeksi

haastateltavien omissa työyksiköissä. Kokonaisuutena Merivoimien upseereiden kulttuuria

voidaan kuitenkin luonnehtia sulkeutuneeksi. Ainostaan erityislaatuiset ihmiset soveltuvat

Meriupseerien yhteisön jäseniksi ja erilaisuuden hyväksymisen aste on korkea. Vuorovaikutus

on hierarkkista toimittaessa oman työyksikön ulkopuolella ja sosiaaliset suhteet määrittelevät

keihin ollaan mieluiten yhteydessä asioiden hoitamiseksi. A ja B ryhmien vastauksissa korostui

johdon huomion kiinnittyminen pikkuasioihin.

Ennakko-odotusten mukaisesti myös tässä tutkimuksessa kohteena ollut kadettiupseerien

kulttuuri näyttäytyi sotilasorganisaatiolle tyypillisenä tiukan kontrollin kulttuurina. Tyypillistä

sotilasorganisaation kulttuuria heijasti myös yleinen hyväksyttävyys leikin laskuun omasta ja

muista yksiköistä ks. (Kirke, 2009).

Tämän tutkimuksen aineiston perusteella prosessiorientoineisuus vs. tulosorientoituneisuus

yhdistyi hyvin lähelle normatiivisuus vs. asiakaslähtöisyys luokittelukategoriaa.

Normatiivisuutta tulkittiin Merivoimien perinteisiin liittyvän merkitysanalyysin kautta.

Rannikkojoukkojen kulttuuri näyttäytyi laivaston kulttuuria tulosorientoituneempana ja

perinteillä oli pienempi merkitys toiminnan tekemiseen. Laivaston kulttuuri näyttäytyi

hierarkkisempana ja perinteet ohjaavat vahvemmin päätöksentekoa ja toimintaa.

Moskoksen  (1977a; 1977b; 1986) ja Caforion (1988; Caforio & Nuciari, 2018) käsitteellisesti

yhdistetty luokittelukategoria institutionaalinen/byrokraattinen vs.

ammatillinen/ammattimaistuminen muodosti tutkimustehtävän kannalta merkittävimmän

eroavaisuuden eri vastaajaryhmien arvoissa. Keskeisin ero muodostui A+B ja C ryhmän välille

upseerin siirtovelvollisuuteen liittyvässä kysymyksessä. Tutkimustulosten perusteella

nuoremmat upseerit eivät pidä siirtovelvollisuutta enää nykyaikaisena henkilöstöhallinnon

keinona. Myös johtajuuteen liittyvät arvostukset painottuivat ammattitaidon suosimiseen

aseman sijasta. Auktoriteettiin nojaava johtamiskäsitys ja annetuissa normeissa pitäytyminen

esiintyi vahvimpana C ryhmän laivastoupseerien vastauksissa ks. (Hokkanen, 2011, s. 116).
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Aloitteellisuus näyttäytyi vahvempana rannikkojoukkoupseerien kulttuurissa.

Laivastoupseerien kulttuurissa normeissa pitäytyminen koettiin tärkeäksi vaikkakin tilanteet

merellä usein vaati toiminnan soveltamista. Oma-aloitteisuutta heikentää laivaston

komentajakeskeisyys ja luovuuteen suhtaudutaan vieroksuen laivastoupseerien näkemysten

mukaan. Perinteiden rooli ja merkitys näyttäytyi merkittävämpänä toiminnan luovuutta

rajoittavana kulttuurillisena tekijänä.

Taulukko 2:Byrokratisoitumisen ja ammattimaistumisen keskeisimmät indikaattorit

Ilmiön ulottuvuudet Byrokratisoitumisen

ominaisuudet

Ammattimaistumisen

ominaisuudet

Sotilaiden

siirtovelvollisuus

Suljettu järjestelmä

pakottaa pakkosiirtoihin

Ei tue yksilön työmotivaatiota,

vanhentunut henkilöstöhallinnon

menetelmä

Normien

soveltaminen

Normit toimivat

ratkaisuna tilanteeseen

kuin tilanteeseen.

Aloitteellisuus ja innovatiivisuus

vaatii normien soveltamista

Perinteet Kertovat meille, miten

tulevaisuuden

haasteisiin vastataan

Innovatiivisten ja optimaalisten

tulosten saavuttaminen on

perinteisiä toimintatapoja

tärkeämpää

Huom. Institutionaalisuus yhdistettiin käsitteellisesti byrokratisoitumiseen.

Tutkimustulosten perusteella byrokraattisempaa lähestymistapaa upseerin ammattiin edustivat

C ryhmän haastateltavat ja laajemmin tarkasteltuna ne henkilöt, jotka suhtautuivat upseerin

ammattiin aatteellisesti: A4R, C1L ja C2L. Aatteellisuus näyttäytyi kertomuksissa eräänlaisena

uhrautuvuutena omalle työlle. Myös kyseisten yksilöiden hyväksyvyys niitä asioita kohtaan,

joita muut vastaajat pitivät organisaation epäkohtina, oli korkeampi.

Merivoimien kadettiupseerien kulttuurin perusoletukset

Merivoimien kadettiupseerien kulttuurin perusoletuksia lähestyttiin Sheinin (1987) esittelemän

typologian kautta. Organisaation todellisuutta koskevat perusoletukset eivät muodostaneet

tässä tutkimuksessa yhteistä kokonaisuutta. Organisaation fyysisen, sosiaalisen ja

subjektiivisuuden todellisuuden alueelle kohdistuvia päätöksentekoalueita ei kyetty

haastateltavien toimesta määrittämään. Tämä tulos herättää kysymyksen siitä, onko

Merivoimien kadettiupseerien kulttuurissa ollenkaan yhteisesti hyväksyttyjä päätöksenteon
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osa-alueita. Tutkimusaineiston perusteella Merivoimien kadettiupseerien kulttuurissa

komentaja määrittelee mikä on totta tai todellista. Viime kädessä toiminnan perustana toimivat

jopa uskonnollisen opinkappaleen roolin saaneet Puolustusvoimien laatimat normit.

A1L: ”Normit ja käskyt ja ohjeistukset määrittää miten joku asia tehdään. Ja

välttämättä ei anna siihen hirveän moniselitteistä keinoa, miten joku asia

tehdään, vaan se tehdään just niinku sen on joku muu miettinyt. Että se sitten taas

perustuu niihin reunaehtoihin mitä on jotkut antanut, että se on aika

yksiselitteistä.”

Laivastoupseerien kulttuurissa perinteet ohjaavat totuuden roolia. ”Olemme aina tehneet näin”

näyttäytyi myös vahvasti B ryhmän haastateltavien kertomuksissa, mutta sitä ei koettu

mielekkääksi todellisuuden perustaksi. Kokonaisuutena A ja B ryhmien edustajat sekä C3R

näyttäytyivät vahvimmin uudistusmielisinä ja kehityshakuisina, jolloin he painottivat

asiantuntijoiden roolia totuuden selvittämisen prosessissa.

Ihmisluonnon luonne näyttäytyi A ja B ryhmässä hyvänä ja C ryhmän kertomuksen mukaan

neutraalina; ihmiset ovat kykeneväisiä sekä hyvään että pahaan (Schein, 1987, s. 144). A ja B

ryhmän edustajat näkivät upseerit motivoituneina ja ahkerina työntekijöinä, jotka pyrkivät aina

tekemään parhaansa. C ryhmän kertomusten perusteella osa upseereista toimii jopa

organisaation vastaisesti, käyttäytyessään tavalla, jotka eivät ole käskettyjen tai yhteisesti

hyväksyttyjen normien mukaista. Sekä rannikko- että laivastoupseerit kokivat että johto

kiinnittää huomiota pikkuasioihin ks. (Lassila, 2021, ss. 117-118). Kulttuurit, jossa johto valvoo

vahvasti alaisten tekemistä virheiden ja pikkuasioiden suhteen indikoi teoriakirjallisuuden

mukaan sitä, että ihmisiin ei luoteta. Tämä puolestaan viittaa siihen, että ihmiset nähdään

epäluotettavina. (Schein, 1987, s. 145)

Ihmisten muuttuvuus näyttäytyi kertomuksissa synnynnäisesti vakiintuneena. Upseerien

uravalintoja käsittelevissä tarinoissa nostettiin vahvasti esille käsitys yksilön ominaisuuksien

eräänlaisesta kohtalokkuudesta; tietyt ihmiset etenevät urallaan koska ovat sellaisia kuin ovat.

Haastateltavien kertomuksissa esiintyi myös upseerien stereotyyppistä luokittelua, joissa

korostettiin esiupseerien ja yleisesikuntaupseerien välisiä eroja.

Ihmisen toiminnan luonne näyttäytyi tässä tutkimuksessa perheen ja työn välisenä kamppailuna.

Yli puolet A ja B ryhmän vastaajista koki upseerin työn olevan työ siinä missä muutkin. Kaikki

vastaajat kuitenkin korostivat työn asettamia vaatimuksia oman perhe elämän

yhteensovittamiselle. Tutkimustulosten perusteella nuoremmat ikäluokat suhtautuvat

kriittisemmin työn asettamiin vaatimuksiin, mikäli ne vaikuttavat negatiivisesti omaan perhe-
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elämään. Tämä näyttäytyi voimakkaimpana upseerin siirtovelvollisuuteen liittyvissä

kysymyksissä. Työn ja perheen yhteensovittamista koskevissa vastauksissa painotettiin sitä,

että yhteensovittaminen ei tänä päivänä tarkoita enää sitä, että upseerin puolison tulisi mukautua

työn asettamiin vaatimuksiin, vaan kyseessä on tasapuolinen suhde, jossa myös upseerin tulisi

kyetä mukautumaan puolison uran ja perheen asettamiin vaatimuksiin. Organisatorisesta

näkökulmasta organisaation tarve menee yksilön edelle tehtävään määräyksissä, vaikkakin

työntekijän oma näkemys omasta perhetilanteesta huomioidaan. Tämä näyttäytyi erityisesti

henkilöstöhallinnossa, mutta myös korkeampiin tehtäviin etenevien upseerien uraan liittyvissä

odotuksissa.

Merivoimien kadettiupseerien kulttuurin perusoletus kaikkien ihmissuhteiden jäsentymisestä

näyttäytyi tässä tutkimuksessa perustuvan rinnakkaisuuteen komppania- ja alus-tasolla.

Konsensuksen tavoittelu ryhmässä ja ryhmän hyvinvointi korostui alusympäristössä. Tätä

sosiaalista vuorovaikutusta korostavaa näkemystä perusteltiin alusyksilöiden normaalia

ahtaammalla fyysisellä työskentely-ympäristöllä.  Merivoimien organisatoristen suhteiden

luonne perustuu tämän tutkimuksen empirian perusteella itsevaltaiseen tai neuvottelevaan

oletukseen tai Parsonsin (1951) malliavariaatiota mukaillen, puhtaasti ammatillisuuteen.

Itsevaltaisuus näyttäytyi kertomuksissa, jossa perusteltiin sotilasorganisaation kulttuuria

sodanajan tilanteen erityisvaatimuksien kautta. Jotta sotajoukkojen kurinalaisuus voidaan taata

myös kriisitilanteessa, on normaali olojenkin aikana suhtauduttava arvovaltaa kyseenalaistaviin

tapauksiin jyrkästi. Tiettyä avarakatseisuutta oli kuitenkin havaittavissa kaikilla organisaation

tasoilla, mutta konsensus perustui ehdottomaan komentajan tekemän päätöksen

noudattamiseen.

6.2 Kulttuurin yhtenäisyys

Tässä tutkimuksessa kulttuurin vahvuutta käsiteltiin kulttuurin yhtenäisyyden kautta ks.

(Hofstede G. , 2005). Aikaisemman tutkimustiedon mukaan vuonna 1998 toteutetun

organisaatiouudistuksen jälkeen rannikkojoukkojen yhdistyminen Merivoimiin ei toteutunut

arvojen tasolla (Hokkanen, 2011, s. 112). Tämän tutkimuksen tulosten perusteella A ja B

ryhmien laivasto- ja rannikkojoukko upseerien välillä ei havaittu mitään merkittäviä arvoihin

liittyviä eroja. Merisotakoulun upseerikasvatus ja yhteinen kadettikoulun aikainen historia

näyttäytyi vahvana yhteishengen luojana. Voidaan siis tehdä perusteltu johtopäätös, että

systemaattinen kulttuurillinen sosialisaatio tapahtuu vahvimmin upseerikoulutuksen aikana,

jolloin sosiaalinen vuorovaikutus eri aselajia edustavien upseerien välillä on suurimmillaan.
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C ryhmän edustajien haastattelujen yhteydessä tehtiin mielenkiintoinen havainto.

Haastattelukysymyksissä käytettiin Merivoimien kadettiupseereista termiä Meriupseeri. C

ryhmän haastateltavat nostivat esille tämän termin käytön arvolatautuneisuuden.

Meriupseeritermin käyttöä ei joko hyväksytty, koska sen koettiin koskevan ainoastaan

laivastoupseereita tai sen käyttäminen tulisi kohdistaa ainoastaan niihin upseereihin, jotka ovat

käyneet kadettikoulun Merivoimien opintosuunnalla. Meriupseeriuuden määrittelee siis yksilön

koulutustausta. A ja B ryhmän haastateltavista ainoastaan yksi rannikkojoukkokoulutettu

upseeri ei lukenut itseään Meriupseeriksi, vaikka oli saanut koulutuksensa merikadettikurssilla.

Näiden havaintojen ja C ryhmän edustajien kertomusten perusteella vanhimmassa upseeristossa

on havaittavissa vielä eräänlaista pesäerottelua Maavoimien opintosuunnalla opiskelleiden

rannikkotykistöupseerien ja laivastoupseerien välillä. Nuorempien yhteisen merikadettikurssin

käyneiden A ja B ryhmän edustajien välillä vastaavanlaista vastakkainasettelua ei havaittu.

Kokonaisuutena tarkasteltuna rannikkojoukko- ja laivastoupseerien kulttuurissa havaittiin

kuitenkin eroavaisuuksia. Laivaston organisaatiokulttuuri näyttäytyi rannikkojoukkoihin

verrattuna hierarkkisemmalta vuorovaikutuksen, komentajakeskeisyyden, aloitteellisuuden ja

normatiivisuuden näkökulmasta.

Kuva 12: Merivoimien kadettiupseerien kulttuuri. mukaillen Daniel R. Denison ym. (1991, s. 4)33

33 Alkuperäisen vaaka-akselin käsitteet ovat Toward maintenance of the Sociotechnical system (vas.) vs. Toward
competitive position of the overall system. Vastaavasti pystyakselin käsitteet ovat Toward decentralization,
differentiation (ylh.) vs. Toward centralization, Integration
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Merivoimien kadettiupseerien kulttuurin visualisoinnissa käytettiin hyväksi alun perin Quinn

& Kimberlyn (1984) esittelemää kilpailevien arvojen mallia. Koska kuvassa 12 käytetty

Denisonin (1991)  myöhemmin esittelemä kilpailevien arvojen malli perustuu kvantitatiivisen

datan visualisointiin, on kuvan tietoihin suhtauduttava ainoastaan informatiivisesti.

Kilpailevien arvojen mallilla kyetään yhdistämään organisaation jaetut arvot, perusoletukset,

johtajuuden ja päätöksenteon perusteet tulkinnaksi organisaation kulttuurista (Quinn &

Kimberly, 1984; Denison;Spreitzer;& ym., 1991).

Laivaston komentajakeskeisyys ja perinteet muodostuivat tässä tutkimuksessa keskeisimmiksi

tekijöiksi, jotka eroavat rannikkojoukkoupseerien kulttuurista. Laaditun semioottisen analyysin

avulla kyettiin selvittämään näiden kulttuurillisten tekijöiden laajempi merkitys. Laivaston

pitkä historia ja vahvasti aluksiin liittyvä kulttuuri muodostaa laivastoupseerien kulttuurin

perustan. Perinteiden merkitys päätöksenteon perusteina ja niiden konnotaatio eroaa

merkittävästi rannikkojoukkojen kulttuurista. Tähän tutkimukseen osallistuneiden A ja B

ryhmän laivastoupseerien suhtautuminen perinteisiin erosi kuitenkin C ryhmän edustajista.

Perinteisten toimintatapojen koettiin rajoittavan toimintaa ja aloitteellisuutta.

Rannikkojoukkojen kulttuuria ei koettu komentajakeskeiseksi. Päällikkökeskeisyys näyttäytyi

päätöksenteon perusteissa ja totuuden luonteessa, mutta ylempien komentajien rooli alaisten

yksiköiden toiminnassa oli vähäisempää. Rannikkojoukkoupseerien arvot näyttäytyivät hyvin

samankaltaisina verrattuna laivastoupseereihin, mutta aloitteellisuus ja kehityshakuisuus

erottuivat haastateltavien kertomuksista. Normien soveltaminen ja vaihtoehtoisten

toimintatapamenetelmien hakeminen näyttäytyi rannikkojoukkoupseereiden kulttuurille

ominaisena piirteenä.

Aikaisemmin esitellyn perusteella voidaan tulkita, että rannikkojoukko- ja laivastoupseerien

kulttuurit eroavat toisistaan yhteisten käytänteiden tasolla. Kyse on siis kahdesta alakulttuurista.

Kysymys siitä, kuinka merkittävästi kulttuurit eroavat toisistaan on kuitenkin

merkityksellisempi kuin pelkkä havainto. Yhtenäisyyden näkökulmasta voidaan tarkastella sitä,

miten alakulttuurit suhtautuvat toisiinsa. Tämän tutkimuksen tulosten perusteella

laivastoupseerien kulttuuri näyttää dominoivan rannikkojoukkojen kulttuuria. Laivaston

kulttuuri nähtiin sosiaalisesti rakentuneena, jonka juuret ovat lähtöisin kaukaisesta historiasta

ja jonka perinnettä jatketaan yhä tänäkin päivänä. Kulttuuri elää vahvana johtajissa ja heidän

käsityksissään, jolloin laivaston dominoivan alakulttuurin ylläpitäminen näyttäytyy

johtajuudessa ks. (Siehl & Martin, 1984; Schein, 1987). Tämän tutkimuksen avulla ei

kuitenkaan kyetty selvittämään heikentääkö tai vahvistaako kumpikaan alakulttuuri

Merivoimien organisaatiokulttuuria.
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Aikaisemman tutkimuksen  mukaan Merivoimien organisaatiokulttuuria on heikoksi arvojen

yhtenäisyyden näkökulmasta (Hokkanen, 2011, s. 114). Tämän tutkimuksen tulosten

perusteella Merivoimien kadettiupseerien kulttuuria voidaan kuitenkin luonnehtia vahvaksi.

Kulttuurin vahvuus näyttäytyi yhteisenä käsityksenä siitä, mikä on arvostettavaa sekä

haastateltavien homogeenisinä vastauksina suurimpaan osaan kysymyksistä ks.  (Chatman &

Cha, 2003; Hofstede G. , 2005, s. 293). Vahva organisaatiokulttuuri voi olla myös normatiivisen

kontrollin muoto (Barley & Kunda, 1992). Kysymys herääkin kontrolloiko kadettiupseerien

vahva kulttuuri liikaa yksiköiden arvoja ja yksilöiden henkistä sitoutumista, jolloin yksilöiden

luovuus ja innovatiivisuus kyseenalaistuu? ks. (Matikainen, 1999, s. RRRR). Viitteitä tämän

kaltaisesta kulttuurin rajoittavasta luonteesta vallankäytön välineenä havaittiin

laivastoupseerien komentajakeskeisyyttä käsittelevissä kertomuksissa ks. (Alvesson, 2013, s.

176). Kulttuurin jäsenet joutuvat siis tasapainoilemaan kulttuuriin liittyvien ennakko-odotusten

ja omien valintojen välissä.

B1L: (Arvovaltaa koskevat normit) ”on niin kun pyhiä. Että komentajan sana on

laki, vaikka se päätös olisi niin kun suorittavan portaan näkökulmasta jopa

järjetön. Niin sen kyseenalaistaminen, niin monesti niin sen kynnys on verrattain

korkea.”

Kulttuurin yhtenäisyyteen liittyen havaittiin toisena keskeisenä erona A+B ryhmän

ammatillisuus vs. C ryhmän byrokraattisuus. Ammatillistuminen näyttäytyi vahvimmin A+B

ryhmän aloitteellisuutena ja kriittisenä suhtautumisena upseerien siirtovelvollisuuteen. C

ryhmän byrokraattisuus näyttäytyi tavoitteellisena toiminnan vakioimisena ja

standardisoimisena ks. (Mintzberg, 1989, ss. 106-107; Lassila, 2021, ss. 121-122), sekä

perinteiden todellisuutta ohjaavana näkemyksenä. Kulttuurin syvimpään olemukseen liittyvä

havainto näyttäytyi eroina ihmisen toiminnan luonteeseen liittyvissä perusoletuksissa. A+B

ryhmä näyttäytyi vahvimmin perheorientoituneisuutena. Ammatillisuus näyttäytyi myös

upseerin työhön liittyvissä merkityksissä, joissa nuoremmat kokivat työn vähemmän

arvolatautuneena. Tämän tutkimuksen tulokset korreloivat myös Kadettikunnan laatimaan

upseerien arvokyselyyn34 (Sinkko, 2021). Tämä arvolatautuneisuus näyttäytyi usean A ja B

ryhmän haastateltavan näkemyksenä siitä, että oma ikäluokka suhtautuu upseerin ammattiin

vähemmän aatteellisemmin, kuin vanhemmat sukupolvet.

34 Tutkimuksessa tunnistettiin neljä eri ryhmää, joista suurin painottivat vastauksissaan kadettilupauksen
merkitystä upseerin ammatissa, uralla etenemistä ja  upseerin ammatin kutsumuksellisuutta. Tämän ryhmän
vastaukset painottuivat ikäryhmään 46–55-vuotiaat.
Pienin arvoryhmä (14% vastaajista) ei kokemut kadettilupauksen ohjaavan käyttäytymistään eikä pitänyt upseerin
ammattia kutsumuksena samassa määrin kuin muissa ryhmissä. Tässä ryhmässä perheen etu asetettiin uran edelle.
Yli puolet ryhmään luokittuneista upseereista on 25–35-vuotiaita.
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B2L: ”Oikeastaan omaa ikäluokkaa sanoisin murrosvaiheessa olevaksi

upseeristoksi. Osittain. Samaa ikäluokkaa löytyy esimerkiksi vanhakantaista

väkeä. Käytetään termiä tämmöistä aatteen mukaan toimivaa, aatteen ohjaamaa.

Ja osa on sitten ehkä vähän tämmöistä nykyaikaisempaa. Ehkä jopa rationaalista.

Joiden arvot ei ole niin niin perinteiset aatteen arvoja vaan sitten tämmöisiä, ehkä

enemmän semmoisia, niinku työhön suhtautuvaa henkilöstöä, että tää on vaan

niinku työ. Siinä missä muutkin vaihtoehdot, että sillä aatteella ei ole niin suurta

merkitystä.”

Moni haastateltava perusteli Merivoimien kadettiupseerien kulttuurin yhtenäisyyttä

Merisotakoulun aikaisella yhteisellä kokemusperinnöllä. Kaikki upseerit ovat käyneet läpi

samat perinteet. Jonka johdosta kadettiupseereja luonnehdittiin ”toverillisina” ja termillä

”kaikki on samasta puusta veistetty”. Tämän tutkimuksen tulosten valossa Merivoimien

kadettiupseerien sisäinen yhdentyminen perustuu nimenomaan yhteiseen kokemusperintöön ja

isänmaallisiin arvoihin ks. (Schein, 1987, s. 81). Upseerien yhtenäisyys näyttäytyi kuitenkin

vahvimpana niiden henkilöiden keskuudessa, jotka olivat opiskelleet samalla vuosikurssilla.

Työuralla, upseerien välinen epävirallinen vuorovaikutus on hyvin vähäistä eri ikäisten

upseerien välillä.

Lukijalle voi muodostua kuva, että nämä eroavaisuudet heikentävät yhtenäiskulttuuria. On

kuitenkin huomioitava, että Puolustusvoimien ja Merivoimien pitkä historia sekä vahvat

käyttäytymistä ohjaavat normit toimivat sisäiseen yhdentymiseen liittyvinä ohjenuorina ks.

(Schein, 1987, s. 81). Kulttuurillisista eroista huolimatta, päivittäinen vuorovaikutus ja

kulttuurillisten odotusarvojen tiedostaminen mahdollistavat yksilön selviytymisen kulttuurin

jäsenenä. Upseerien yhtenäisyyden ja ryhmään kuulumisen edellytyksenä näyttäytyi kuitenkin

olevan yhteisten normien, odotusarvojen ja kulttuurisääntöjen mukaan toimiminen. Koska tämä

arvojen ja perusoletusten eroavaisuus nousi esille eri ikäryhmien välisessä vertailussa, ilmiö

liittyneekin Hosteden ym. (1990, s. 312) teoriaan viitaten kansallisen kulttuurin arvojen

muutokseen. Se, miten vahvoihin perinteisiin nojaava kulttuuri, joka pyrkii säilyttämään

olemassaolonsa ks. (Hokkanen, 2011, s. 94), selviytyy tai muuntuu tässä ulkoisen paineen

ristivedossa, on kysymys, jota tarkastelemme tämän raportin pohdinnan yhteydessä.

Tämän tutkimuksen perusteella ei voida kuitenkaan tehdä johtopäätöksiä Merivoimien

kulttuurista. Organisaation kulttuuri on läsnä kaikissa organisaation jäsenissä, ei vain sen

johtajistossa, jolloin organisaation kulttuuria koskevaa tietoa tulee kerätä kaikkien ryhmien

edustajilta (Hofstede G. , 1998, s. 2).
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6.3 Tutkimuksen teoreettiset havainnot

Tämän tutkimuksen havainnot heijastelevat aikaisempien Merivoimiin kohdistuneiden

organisaatiokulttuurin tutkimuksien tuloksia. Vahvimmin auktoriteettiin nojaavaa

johtajuuskäsitystä edustivat tässä tutkimuksessa vanhimmat laivastoupseerit, kun taas

aluspalveluksessa tai juuri sen jättäneet upseerit painottivat johtajuudessa

vuorovaikutuskäyttäytymistä ks. (Lassila, 2021, ss. 112-113). Myös laivaston arvot ja niihin

liittyvät ennakko-odotukset ammattitaitoisesta sekä aloitteellisuudesta näyttäytyivät tässä

tutkimuksessa. Näihin arvoihin liittyvät sankaruuden ja roistouden käsitteet korreloivat

Lassilan (2021, ss. 118-119) havaintoihin. Lassila (2021, s. 120) esitti komentajien olevan

laivaston sankareita, viitaten heille järjestettäviin performanssin omaisiin sotilasmenoihin.

Tämän tutkimuksen havaintojen perusteella komentajan sankarillinen rooli voidaan nähdä

enemmänkin institutionaalisena sankaruutena, koska sankaruus ei näyttäytynyt yksilöiden

arvostuksissa tai tarinoissa. Sankaruus Merivoimissa perustui tämän tutkimuksen perusteella

ammattitaitoon, ei asemaan.

Tämä tutkimus osaltaan vahvistaa Laivaston kulttuuriin liittyviä havaintoja virheiden

välttelemisen kulttuurista (Lassila, 2021, ss. 121-122; Hokkanen, 2011). Virheiden

vältteleminen näyttäytyi tässä tutkimuksessa kuitenkin ainoastaan upseerin urakiertoon

liittyvänä tekijänä. Virheiden katsottiin kuuluvan sotilaalliseen harjoitustoimintaan, ei

toivottavana, mutta ymmärrettävänä.

Hokkasen (2011, s. 101) havainnot Merivoimien organisaatiokulttuurin päätöksenteon

keskittämisestä näyttäytyi tässä tutkimuksessa laivaston päällikkö- ja komentajakeskeisyytenä.

Myös johtajien vahva rooli virallisen totuuden luojina oli havainto, joka korreloi Hokkasen

aikaisempien havaintojen kanssa. Merivoimien palkitsemiskulttuuri näyttäytyi haastateltavien

kertomusten mukaan painottavan lojaalisuutta organisaatiota kohtaan. Tämä näyttäytyi myös

laivastoupseerien arvoissa, joiden mukaan ”laivan jättäminen” on kulttuurin näkökulmasta

paheksuttavaa. Hokkanen (2011, s. 106) teki vastaavan havainnon ja esitti, että kyseinen

toimintatapa on tyypillistä mekanistiselle organisaatiolle.

Tässä tutkimuksessa käytettiin kahta teorialuvussa esiteltyä organisaatiokulttuurin teoriaa

Merivoimien kadettiupseerien kulttuurin yhteisten käytänteiden ja perusoletusten

selvittämiseen. Yhteisten käytänteiden organisaatiokulttuurin typologiaa täydennettiin

Caforion (1988) ja Moskoksen (1986) upseerien ammatillistumista mittaavilla malleilla.

Hofsteden (1990;  2005). yhteisten käytänteiden mallilla kyettiin luomaan tarvittu kuvaus

tutkimuskohteena olleen kulttuurin nykytilasta ja luonteesta. Sen soveltuvuus tässä

tutkimustehtävässä; yhden ammattiryhmän sisällä toimivien alakulttuurien löytämiseen
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osoittautui kuitenkin haastavaksi. Yhteisten käytänteiden ulottuvuudet näyttäytyivät sekä

rannikko- että laivastoupseerien keskuudessa hyvin samankaltaisilta. Havaitut eroavaisuudet

näyttäytyivät vahvimmin ainoastaan kulttuurin sisäkehällä arvojen ja rituaalien (joihin tämän

tutkimuksen osalta voidaan lukea myös perinteet) tasolla. Tämän tutkimuksen tulosten

perusteella Hofsteden malli soveltuu hyvin ammattikulttuurin luonteen määrittämiseen. On

kuitenkin huomionarvoista, että Hofsteden alun perin kvantitatiiviseen tutkimukseen

suunniteltuja kysymyksiä käytettiin tässä tutkimuksessa ilmiön laadulliseen mittaamiseen.

Yhteisten käytänteiden luokittelun avulla ei tässä tutkimuksessa kyetty osoittamaan eroja

laivasto- ja rannikkojoukkoupseerien kulttuureissa. Erot näyttäytyivät haastateltavien

tarinoiden merkityksien tulkinnan kautta, jolloin laadullisen tutkimusstrategian valinta

osoittautui onnistuneeksi.  Ilman informanttien vastausten tarinallista osuutta, ei kulttuurin

syvimpiä merkityksiä oltaisi kyetty paljastamaan.

Merkittävimmän tutkimustuloksen kulttuurin yhtenäisyydestä tuottivat Scheinin inhimillisten

perusoletusten mallin käyttö ja Caforion ammatillistumisen malli. Perusoletusten mallilla

kyettiin tunnistamaan kulttuurin sisällä toimivien eri ikäryhmien upseerien perusoletukset,

joiden perusteella yksilöt tulkitsevat kokemaansa. Mallin käytölle lisäarvoa toi sen

vertailtavuus aikaisempaan tutkimukseen (LIITE 3). Scheinin mallin voidaan todeta edelleen

soveltuvan organisaation kulttuurin tulkitsemisen työkaluksi. Laaditun kirjallisuuskatsauksen

perusteella Moskoksen ja Caforion byrokraattisuuden/institutionaalisuuden vs.

ammatillistumisen mallista ei löydetty aikaisempaa empiiristä käyttöä Puolustusvoimien

organisaatiokulttuurin tutkimuksessa. Tutkimuksen empiirisen osan suunnitteluvaiheessa

Moskoksen mallin todettiin heijastelevan hyvin paljon amerikkalaisen sotilaskulttuurin

aikalaiskuvaa, jolloin suurin osa Moskoksen kysymyspatterista nähtiin soveltumattomaksi.

Tutkimuksessa hyödynnettiin kuitenkin sotilaiden siirtovelvollisuuteen liittyviä kysymyksiä,

jotka osoittautuivat suurimmaksi eri ikäryhmiä erotteleviksi tekijöiksi. Caforion

kysymyksenasettelu oli suunniteltu nimenomaan ammattiupseerien arvojen tutkimiseen. Myös

Caforion kysymyspatteria muokattiin kansalliseen toimintaympäristöömme soveltuvammaksi.

Se osoittautui hyväksi malliksi myös aloitteellisuuden ja normatiivisuuden näkökulmasta.

Tämän tutkimuksen teoreettisen viitekehyksen avulla kyettiin luomaan kuva tutkittavan ilmiön

ominaispiirteistä ja vastaamaan tutkimuskysymyksiin. Tutkimustulosten analysoinnin jälkeen

kuitenkin huomattiin, että saadut tulokset korreloivat hyvin myös Quinn & Kimberlyn (1984)

esittelemään ja Denisonin (1991) myöhemmin kehittämään kilpailevien arvojen malliin.

Vaikka mallin teoreettinen käsittely jätettiinkin tulosten esittelyn yhteydessä vähäiseksi, toimi

se tukevana typologiana tutkitun ilmiön yleistämisessä. Myös Xenikou ja Furnhamin (1996, s.

367) esittelemä malli lähenteli tutkimustuloksien typologioita. Tämän tutkimuksen perusteella
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organisaation kulttuurin yleistäminen aikaa kestäviksi luonnehdinnoiksi osoittautui

haastavaksi. Organisaatiokulttuurin puristaminen luokittelukategorioihin tai typologioihin

aiheuttaa väistämättä subjektiivisen kuvauksen kulttuurista. Tämän tapainen tulosten

esittäminen heikentää ilmiön monitulkinnallisuutta.

Kulttuuri elää ihmisten välisessä sosiaalisessa vuorovaikutuksessa. Nämä

vuorovaikutustilanteet muokkaavat käsitystämme kulttuurista. Merivoimien kadettiupseerien

kulttuurin johtajakeskeisyys osoittautui haastavaksi niin komentajakeskeisyyden

ymmärtämisen kuin tutkimusasetelman näkökulmasta. Johtajakäyttäytyminen määritteli hyvin

paljon sitä, miten komentajakeskeisyys näyttäytyi toiminnassa. Toinen haaste liittyi

havaintoyksiköiden määrään ja laatuun. Koska kyseessä oli yksittäisiä ihmisiä, tulosten

yleistettävyys ja johtopäätökset ovat aina alttiita kritiikille subjektiivisuuden näkökulmasta.

6.4 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Sosiaalikonstruktivistisen näkemyksen mukaan maailmassa ei ole yhtä absoluuttista

todellisuutta, vaan kyseessä on yksilöiden subjektiivisesta todellisuuden tulkinnasta, joka

perustuu siihen, mitä olemme yhteisössä oppineet (Hirsjärvi & Hurme, 2000, s. 17).  Koska

tämä tutkimuksen aineisto perustui yksilöiden havaintojen tulkintaan, on hyväksyttävä

näkökulma, jossa todellisuuden ilmiöistä on useita ja jopa ristiriitaisia käsityksiä eri aikoina ja

eri kulttuureissa, emmekä siten kykene tavoittamaan ehdotonta totuutta ympäröivästä

maailmasta (Hirsjärvi & Hurme, 2000, s. 18). Sekä tutkijan, että tutkimuskohteena olleiden

informanttien subjektiivinen näkemys vaikuttaa tutkimuksen lopputulokseen.

Sosiaalisten ilmiöiden ymmärtäminen on tulkintaa ja jo kysymyksenasettelussa tutkijan omat

persoonalliset subjektiiviset lähtökohdat konstituoivat saatavia vastauksia (Perttula & Latomaa,

2005, s. 53). Tämän näkemyksen perusteella tunnistettiin tutkimuksen taustalla vaikuttaneet

taustaoletukset luvussa 3.7. Tutkimustulokset korreloivat näihin ennakkokäsityksiin hyvin

vahvasti. Subjektiivisuuden näkökulmasta voitaisiin väittää, että tutkijana olen pyrkinyt vain

vahvistamaan omia ennakkokäsityksiäni tutkittavasta ilmiöstä. Näiden ennakkokäsitysten esiin

tuomisella pyrittiin kuitenkin lisäämään tutkimuksen avoimuutta. Toiseksi, omat kokemukseni

Merivoimien kulttuurista alkavat vuodesta 2005, jolloin aloitin varusmiespalvelukseni

Laivastossa. Näin ollen minulla on varsin pitkä kokemus kulttuurin jäsenenä. Kulttuurin

jäsenyys voi kuitenkin hämärtää omaa havainnointikykyäni eri ilmiöille, jolloin tutkimuksen

metodologia muodostui tärkeäksi työkaluksi subjektiivisuuden vähentämiseksi.

Kulttuurin määrittelyllä, teorian valinnalla ja tutkimusmetodien avulla pyrittiin rajaamaan esille

nousseiden ilmiöiden tulkinnallisuutta. Näin pyrittiin välttämään kulttuurin tulkinnan
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yliprojisointia; ettei tutkimuksen tuloksista johdeta liian yleistäviä johtopäätöksiä ks. (Schein,

1987, s. 46). Teorialla pyrittiin siis luomaan ne rajaukset, joilla määritetään mikä tutkittavasta

ilmiöstä on kulttuuria ja mikä ei. Tällä pyrittiin vähentämään myös tutkijan omaa

tulkinnanvaraisuutta, sillä valittuun näkökulmaan, jossa organisaatio mielletään kulttuuriksi,

liittyy haaste kulttuurin liian laajasta tulkinnasta, jossa kaikkien ilmiöiden oletetaan liittyvän

kulttuuriin  (Alvesson, 1993, ss. 14-15). Tätä näkemystä mukaillen aineisto päätettiin

analysoida teoriasidonnaisen sisällönanalyysin avulla. Luokitteluvaihe oli aineiston laajuuden

osalta raskas, mutta ongelmaton, sillä laadittujen haastattelujen kysymykset olivat vahvasti

sidottu tutkimuksen teoriaan.

Kulttuurin tutkimuksessa tulee kuitenkin olla avoin kerätylle aineistolle, jolloin teemoittelun

avulla pyrittiin löytämään ne keskeiset tekijät, jotka määrittelevät tutkittavan ilmiön kulttuurin

keskeiset tekijät. Teemoittelu ei kuitenkaan riittänyt tunnistettujen ilmiöiden;

komentajakeskeisyyden ja perinteiden merkitysten ymmärtämiseen. Näiden merkkien

semioottisen analyysin avulla kyettiin ymmärtämään niiden syvempi, kulttuurillinen merkitys

(konnotaatio). Vasta merkitysanalyysin avulla kyettiin tunnistamaan, miten nämä kulttuurilliset

ilmiöt vaikuttavat vastaajien merkitysmaailmassa. Tutkimuksessa hyödynnettiin siis

analyysitriangulaatiota, jolla osin pyrittiin parantamaan tutkimuksen luotettavuutta ks.

(Rantapelkonen & Koistinen, 2016). Merivoimien kadettiupseerien kulttuurissa vaikuttavien

perinteiden syvällisempi ymmärrys olisi kuitenkin vaatinut hermeneuttisen perinteen

mukaisesti toisen haastattelukierroksen. Näin oltaisiin kyetty paremmin ymmärtämään niiden

ilmenemistä päätöksenteossa ja toiminnassa.

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arviointi on haastavaa, tutkimuksen toistettavuuden

näkökulmasta. Valitun aineistonkeruumenetelmän, haastattelutilanteen rekonstruointi on

mahdotonta, koska haastattelutilanteet olivat vahvasti vuorovaikutteisia. Näin ollen

tutkimuksen toistettavuus on heikko, koska haastattelutilanteiden tuottamisolosuhteet

vaikuttavat aina saatuihin vastauksiin (Holstein & Gubrium, 1995, s. 9). Hirsjärvi & Hurme

(2000, s. 185) esittelevät kuitenkin menetelmän, jossa tutkimuksen luotettavuutta arvioidaan

useamman kuin yhden arvioitsijan toimesta. Tätä ajattelutapaa noudattaen korostuu

tutkimuksen raportoinnin yksityiskohtaisuus. Tämän tutkimuksen tulososiossa käytettiin

määrällisesti paljon lainauksia, joihin sisällytettiin pitkiä kertomuksia. Kertomusten avulla

pyrittiin ensinnäkin tuomaan esille haastateltavien tarinoiden konteksti, mutta myös asioiden

merkitysyhteydet. Näin toimittaessa toinen tutkija tai raportin lukija kykenee tuottamaan oman

arvionsa ja päätelmänsä tulosten oikeellisuudesta.
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Tämän laadullisen tutkimuksen validiteetin arviointi on haastavaa, sillä tutkimuksen tavoitteena

ei ollut yhden totuuden paljastaminen, vaan kulttuurillisten ilmiöiden paljastaminen ks.

(Rantapelkonen & Koistinen, 2016, s. 186). Vaikka validiteetti on vahvasti kvantitatiivisiin

tutkimuksiin liittyvä käsite, voidaan laadullista tutkimusta kuitenkin arvioida sen

rakennevalidiuden avulla (Hirsjärvi & Hurme, 2000, s. 189). Tutkimusraportissa pyrittiin sen

koko pituuden osalta dokumentoimaan ja perustelemaan tehdyt valinnat ja tulkinnat.

Tutkimuksen tulosten osuvuuden vastaavuutta validoitiin myös sosiologien käyttämällä

osallistujatarkistuksella (member check), jossa osa haastatteluihin osallistuneista tutustui

tutkijan tekemiin johtopäätöksiin ja tulkintoihin (Janesick, 1994). Tällä pyrittiin lisäämään

tutkimuksen uskottavuutta ja verifioitiin tutkijan tekemien havaintojen oikeellisuus.
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POHDINTA JA TOIMENPIDESUOSITUKSET

Tämän tutkimuksen perusteella Merivoimien kadettiupseerien organisaatiokulttuurissa

vaikuttaa kaksi alakulttuuria: laivaston ja rannikkojoukkojen kulttuurit. Vaikka laivaston

kulttuurin todettiin dominoivan Merivoimien kadettiupseerien kulttuuria, ei tämän tutkimuksen

tulosten perusteella kuitenkaan kyetty määrittelemään miten kulttuurit vaikuttavat toisiinsa.

Kulttuurin yhtenäisyyden näkökulmasta Merivoimien kadettiupseerien kulttuuri on hyvin

homogeeninen. Yhteinen koulutustausta näyttäytyi keskeisimpänä sosialisoitumisen

prosessina, joka luo vahvan siteen samalla vuosikurssilla opiskelleiden kadettien välille. Tämän

sosiaalistumisprosessin aikana koetut perinteet ja rituaalit koettiin toimivan yhtenäisyyden

luojana ja sitovan eri sukupolvia yhteen kokemusperäisesti.

Tämä Merisotakoulun ja Kadettikoulun vahva rooli kadettien kulttuurillisena kasvattajana

nähtiin hyvin vahvana upseereiden kertomuksissa. Mielenkiintoinen havainto oli kuitenkin se,

että Merisotakoulun aikainen kulttuuri eroaa kertomusten mukaan hyvin paljon upseerien

ammattikulttuurista. Haastattelujen perusteella autoritäärinen ja hierarkiaa painottava johtajuus

korostui opiskelijoiden ja kantahenkilökunnan välisessä vuorovaikutuksessa. Tämä havainto

yhdistettynä laivaston komentajakeskeisyyden ja hierarkkisuuden korostumiseen johdattelee

näkemykseen, jossa laivaston komentajakeskeisyys on sosiaalisesti rakentunut ja juontaa

juurensa upseerien uran alkutaipaleille.

Myös aikaisempi tutkimus tukee tämän tutkimuksen tulosta, Merivoimien

organisaatiokulttuurin komentajakeskeisyydestä (Lassila, 2021; Hokkanen, 2011; Laaksonen,

2004; Varjonen, 2000). Nykytilanteessa komentajakeskeisyyttä voitaisiin pitää

itsestäänselvyytenä, jopa väistämättömänä. Jokaisessa Puolustusvoimien joukkoyksikössä on

kuitenkin komentaja. Miksi niiden kulttuuria ei luonnehdita komentajakeskeiseksi?

Merivoimien komentajakeskeisyys näyttäytyi tämän tutkimuksen tulosten kautta sosiaalisesti

rakentuneena ilmiönä. Lisääntyneen tiedon valossa, väitän kuitenkin seuraavaa:

(1) Merivoimien kulttuurin komentajakeskeisyys ei ole väistämätöntä

Komentajakeskeisyys näyttäytyi vahvimmin Merivoimien johtajuudessa ja päätöksenteon

perusteissa. Keskeisimpinä tekijöinä tunnistettiin laivastoupseerien kertomuksissa esiintyneet

taistelualusten päälliköt ja heidän osuutensa johtajuuden roolimalleina ja kulttuurin sankareina.

Aluksen päällikkyyden johtajuusmalli näyttäytyi periytyvän laivastoupseerien keskuudessa

myös myöhemmälle uralle ks. (Hokkanen, 2011, s. 117). Tämän perusteella voitaisiin väittää,

että aluksen päällikön malli tuottaa väistämättömästi komentajia ”jotka ajaa Merivoimat

nimistä laivaa” (C3R). Tämän tutkimuksen tulosten perusteella kyse voisi kuitenkin olla
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Merivoimien kadettiupseerien kulttuurin vuorovaikutussuhteiden horisontaalisuudesta. Vaikka

Merivoimien kadettiupseereja kuvailtiin pieneksi yhteisöksi, epävirallinen vuorovaikutus

painottuu kuitenkin pitkälti oman ikäluokan ihmisten väliseen kanssakäymiseen ks. (Hokkanen,

2011, ss. 101-102). Hierarkkisuutta vaativa vuorovaikutuskäyttäytyminen ohjaa nuorempia

upseereja asioimaan työasioissa mieluiten niiden ihmisten kanssa, jotka ovat heille ennestään

tuttavallisia. Horisontaalisuuden lisäksi tämän tutkimuksen tuloksissa kävi ilmi, että suurin osa

haastateltavista määritti sosiokulttuurisiksi referensseikseen omat esimiehet. Näin ollen

johtajuus rakentuu sosiaalisesti Merivoimien sisällä sisäisen yhdentymisen tuloksena. Tämä

johtajuuden indoktrinoitumisen kaltainen prosessi, jossa johtajuus siirtyy perintönä

sukupolvelta toiselle, johtaa voimassa olevan kulttuurin pysyvyyteen tai erittäin hitaaseen

muutokseen. Komentajan rooli totuuden luonteen määrittelijänä muokkaa ihmissuhteiden

luonnetta itsevaltaisuuteen.

Jatkan väitettäni pidemmälle ja väitän seuraavaa:

(2) Merivoimien toiminta olisi tehokkaampaa, mikäli komentajakeskeisyyttä muutettaisiin.

Väitteeni ei kuitenkaan ole puhtaasti oman ajatukseni tulosta. Useat haastateltavat kokivat, että

komentajakeskeisyys hidastaa päätöksentekoa ja vähentää toiminnan tehokkuutta tai

innovatiivisuutta. Myös C1L olisi halunnut delegoida toimivaltaa enemmän, mutta silti asioita

tuotiin hänelle päätettäväksi, vaikka toimivaltaa oli delegoitu alaspäin.

C3R: ”se (komentajakeskeisyys) ei ole nykypäivää, se hidastaa päätöksentekoa,

se hidastaa toimintaa.”

Tällä hetkellä Merivoimien kadettiupseerien kulttuuri ei kuitenkaan tue delegoivampaan

toimintatapaan siirtymistä. Yhtenä keskeisenä havaintona tässä tutkimuksessa oli

yhteisymmärryksen puute todellisuuden ja totuuden luonnetta sekä päätöksenteon perusteissa

koskevissa perusoletuksissa. Varjonen (2000, s. 141) toteamusta lainaten: jos näistä

toteennäyttämiskriteereistä ei ole yksimielisyyttä, on kyseenalaista, onko organisaatiolla

lainkaan yhtenäistä kulttuuria? Päätöksen perusteiden puutteellisuus ja toimivallan

jakautumisen epätietoisuus johti haastateltavien mukaan tilanteeseen, jossa päätös delegoitiin

ylöspäin. Tämän tutkimuksen tulosten perusteella, johdon puuttuminen pikkuasioihin antaa

viitteen siitä, ettei ihmisiin luoteta ks. (Schein, 1987, s. 145). Tämä kokonaisuus muodostaa

tilanteen, jossa kulttuuri elättää komentajakeskeisyyttä.

Toimenpidesuositus 1: Jotta organisaatio kykenee delegoimaan toimivaltaansa, tulisi

päätöksenteon prosesseihin liittyvät toteennäyttämisen kriteerit määritellä selkeästi: Milloin

jokin on totta ja soveltuu toiminnan perustaksi (Schein, 1987, s. 142). Tämän lisäksi
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toimipaikan työjärjestyksissä tai muissa ohjeissa tulisi pyrkiä määrittelemään mitkä päätökset

kuuluvat millekin organisaation tasolle. Päätöksen ja totuuden hyväksymiseen liittyi myös

päätöksenteon läpinäkyvyys. Nuoremmat upseerit eivät hyväksyneet autoritääristä

päätöksentekoa, vaan odottivat päätöksien perusteltavuutta. Vuorovaikutuksen muodollisuus

vähentää epävirallista tiedonkulkua vertikaalisesti, jolloin tiedonsaanti jää virallisten

tiedonvälitys keinojen vastuulle. Mikäli tieto ei jakaudu, jää mahdollisuus virheellisen tiedon

välittymiselle.

Tässä tutkimuksessa päätösten perustelemattomuus näyttäytyi vahvimmin henkilöstöhallintoon

liittyvissä tehtävään määräyksissä. Uralla etenemiseen liittyvät viralliset valintakriteerit ja

vastaajien kokemukset sekä tietty sattumanvaraisuus aiheuttivat epäluottamusta oman uran

edistämismahdollisuuksiin. B-ryhmän haastateltavat eivät luottaneet siihen, että

”Puolustusvoimat pitää huolen omistaan”, vaan kokivat että mielekkään uran tekeminen vaatii

omia vaikuttamistoimenpiteitä ks. (Ojala, 2002, s. 17)35.

Toimenpidesuositus 2: Upseerien tehtävään määräysten päätöksenteon läpinäkyvyyttä lisätään.

Päätösten perusteluasiakirjojen laatiminen ja luovuttaminen voisi lisätä asianomaisten

luottamusta päätöksenteon perusteisiin ja päätöksen oikeudenmukaisuuteen. Haastateltavat

esittivät myös upseerien tehtävien hakeutuvuuden kehittämistä. Erityisesti tämä asia nousi esille

keskitetyn urasuunnittelun osalta. Avoimen haun ja päätöksenteon läpinäkyvyyden avulla

kyettäisiin vahvistamaan yksilön käsitystä omalla uralla etenemisen vaikuttamisen

mahdollisuuksista.

Kuten tutkimustuloksissa esitettiin, tämän tutkimuksen valossa Merivoimien kadettiupseerien

yhtenäisyys pohjautuu vahvimmin yhteiseen kokemusperintöön. Merisotakoulun aikaisen

sosiaalistumisprosessin sisältämät perinnetilaisuudet koettiin vahvimpana yhtenäisyyden

luojana. Vaikka nämä perinnetilaisuudet koettiin arvokkaana kulttuuriperintönä ja säilyttämisen

arvoisena, niin valtaosa A ja B ryhmän vastaajista oli sitä mieltä, että osaa näistä perinteistä

tulisi arvioida kriittisesti tämän päivän kansallisen kulttuurin ja yleisen hyväksynnän

näkökulma huomioiden. Merivoimien kadettiupseerien yhtenäisyyttä arvioitiin tässä

tutkimuksessa myös arvojen näkökulmasta. Ammatillisuus korostui ja upseerin työhön liittyvä

arvolatautuneisuus oli vähäisempää kahdessa nuorimmassa vastaajaryhmässä. Nämä kaksi

arvoihin liittyvää havaintoa ja perusoletukset työn luonteesta heijastelevat kansallisen työn

kuvan muutosta, jossa työn merkityksellisyys omassa elämässä saa yhä pienemmän roolin ks.

(Sutinen, 2019). Tämä herätti kysymyksen, että jos nuoremmat sukupolvet suhtautuvat upseerin

35 Usko pyyteettömän työnteon ja uralla etenemisen suhteesta heikkeni palveluksessa olevien upseerien osalta niin,
että se oli heikoimmillaan kapteenien keskuudessa (36%)
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ammattiin vähemmän aatteellisemmin ja perinnetilaisuuksien merkitys vähenee, niin mikä

yhdistää eri sukupolvia enää tulevaisuudessa?

Tähän tutkimukseen osallistuneet upseerit arvostivat Merivoimien kadettiupseerien

yhteisöllisyyttä. Kertomukset avoimesta ja vuorovaikutuksellisesta kulttuurista painottuivat

kuitenkin oman ikäluokan välisiin ihmissuhteisiin. Virallinen vuorovaikutus vanhempien,

ennestään tuntemattomien upseerien kanssa oli hyvin muodollista ja noudatti tarkkaa yleisen

palvelusohjesäännön määrittämää koreografiaa ks. (Hokkanen, 2011, ss. 101-102). Tämän

kaltainen vuorovaikutus koettiin luotaantyöntäväksi ja kohtaamistilanteita osin jopa

vieroksuttiin vuorovaikutuksen epäonnistumisen pelosta. Myös rannikko- ja laivastojoukkojen

välinen ammatillinen vuorovaikutus havaittiin vähäiseksi. Tämän johdosta haastateltavat

ilmoittivat, etteivät koe tuntevansa toisen aselajin kulttuuria, vaikka näin halusivatkin.

Toimenpidesuositus 3: Eri ikäryhmien välisiä epävirallisia vuorovaikutustilanteita lisätään.

Haastateltavien kertomukset erilaisista epävirallisista juhlallisuuksista kuten puutarhajuhlat tai

muut vastaavanlaiset, korostuivat yhteishengen luojina. Monet kokivat tämän kaltaiset

tilaisuudet, joissa omat puolisot olivat läsnä, tärkeinä yhteisöllisyyden sekä työn ja perhe-

elämän yhteensovittamisen näkökulmasta. Puolisoiden osallistuminen lisää haastateltavien

mukaan ymmärrystä työn asettamiin vaatimuksiin ja luottamusta Merivoimiin työnantajana.

Vuorovaikutuksen lisäämisellä voidaan kyetä ennaltaehkäisemään myös ihmisiin liittyviä

ennakkoluuloja. Tämän tutkimuksen aineiston perusteella Merivoimien kadettiupseerien

kulttuurissa esiintyy vahvoja stereotypioita ihmisen muuttuvuudesta. Esiupseerikurssin

käyneistä upseereista käytettiin nimitystä ”Pomppa”, joka on Puolustusvoimissa vakiintunut

termi esiupseerille. Osa tämän tutkimuksen vastaajista näki, ettei heillä ei ole sisäsyntyistä

motivaatiota tai omaksumiskykyä hakeutuakseen yleisesikuntaupseerikurssille. Osa taas näki,

että uralla pysyvyyden hakeminen oli heidän valintojensa motivaattori.

A1L: ”Tuntuu, että sitten kun mitä ylemmäs mennään. No saunamajuri nyt on

saunamajuri ja on vähän sellainen tuota, että ei ole niin ura keskeinen ja toki sen

ymmärtää. Ja ye-upseeri sitten on enempi ura keskeisempi ja on tehnyt sen

valinnan, että se ura johdattelee sitä elämää. Ja sitten taas miettii EUK upseeri

mun silmissä sitten taas sellainen, että haluaa pysyä tietyssä paikassa ja

mielellään niinku sitä pysyvyyttä hakee. Vähän ehkä uraa vähän heikentäen, ettei

halua lähteä joka paikkaan, mutta hakee sitten pysyvyyttä.”

Tutkimusaineiston perusteella ei kuitenkaan kyetty vahvistamaan näiden stereotypioiden

todenmukaisuutta. Yksikään yleisesikuntaupseerikurssilainen B-ryhmästä ei arvottanut työtä



105

perheen edelle, vaikkakin kaksi haastateltua edusti sitä näkökulmaa, että työn ja perhe-elämän

vaihtoehto on parisuhteen molemmille osapuolille toivottava vaihtoehto.

Kokonaisuutena Merivoimien kadettiupseerien arvomaailma oli varsin homogeeninen.

Ammattitaito ja luotettavuus yhdisti kaikkia ikäluokkia. Organisaation palkitsemista

koskevissa keskusteluissa kävi kuitenkin ilmi, että asevoimille tyypillinen kunniamerkeillä

palkitseminen ei koettu liittyvän näihin arvoihin, vaan yksilön virkaikään. Tämän havainnon

perusteella sekä Merivoimat että Puolustusvoimat (jonka luoma palkitsemisjärjestelmä on)

arvostaa ja palkitsee yksilöiden lojaalisuutta. Lojaalisuutta korostaa myös kadettiupseerien

tunnuslause ”constantem decorat honor” jossa kestävyys palkitaan kunnialla. Ahkeruus ja

kovan työn arvostaminen näyttäytyivät myös tässä tutkimuksessa. Laivaston kulttuurissa

lojaalisuus omaa alusta kohtaan, omaa komentajaa ja perintöä kohtaan näyttäytyi

innovatiivisuutta tärkeämpänä. Tämän tutkimuksen perusteella tuntuu siltä, että Merivoimissa

organisaatio on tärkeämpi kuin ihminen ja organisaation jäsenten oletetaan olevan sen

mukaisesti motivoituneita vrt (Schein, 1987).

B1L: ”No mitä arvostetaan. No mun mielestä ainakin oma-aloitteisuutta

arvostetaan todella paljon. Oma aloitteisuutta ja ahkeruutta. Että ei haittaa

vaikka on vähän tyhmä, kunhan on helvetin ahkera. Ja se tuntuu ainakin, että se

on niinku nousee arvoon arvaamattomaan. Ja sitten sitä ei ehkä hirveästi

arvosteta sitä, että kuinka innovoiva sä oot.”

Toimenpidesuositus 4: Mikäli Merivoimien organisaatiossa tavoitellaan tietyn tyyppistä

kulttuuria, tulee arvojen/arvostusten ja palkitsemisjärjestelmien olla linjassa toisiinsa nähden.

Tavoiteltujen arvojen ja niitä vastaavien palkitsemisjärjestelmien kehittäminen voisi parantaa

yksilöiden sitoutuneisuutta organisaation strategiaan ja tavoitetilaan ks. (Merivoimat, 2021).

Yksilöiden kokemukset riittävän kiitoksen saamisesta vaihtelivat, mutta palautekulttuuri

koettiin järjestäen puutteelliseksi. Palautteenantokulttuurin kehittäminen palvelee myös yksilön

kokemaa arvostuksen tunnetta.

Kysyttäessä haastateltavilta syitä upseerin uraan valintaan johtaneista tekijöistä, ei tuloksissa

kyetty löytämään mitään yhteisiä nimittäviä tekijöitä. Alkuperäisen kysymyksen laatijoiden

(Segal & Segal, 1983) vastausvaihtoehdoissa oli tekijöitä, kuten

a. halusin palvella maatani (Institutionaalinen)

b. halusin jatkaa sukuni perinnettä asevoimissa palveluksesta (Institutionaalinen)

c. työn mahdollisuudet näyttivät paremmalta kuin siviilipuolella (Ammatillinen)

d. turvattu työ ylennysmahdollisuuksilla ja hyvät eläke-edut (Ammatillinen)
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Tämän tutkimukseen osallistuneiden upseerien valinnat eivät noudattaneet mitään yllä

mainittuja motivaatiotekijöitä. Henkilöiden hakeutuminen upseerin ammattiin perustui

enimmäkseen varusmiesaikana koettuihin kokemuksiin, kaikkien vastausryhmien osalta.

Valtaosa A ja B ryhmän upseereista kuitenkin koki, että vanhemmat sukupolvet edustavat heitä

aatteellisempaa luonnetta upseerin työtä kohtaan. Aatteellisuus ei näyttäytynyt mitenkään

erityisen vahvasti tässä tutkimuksessa. Sen sijaan sitoutuneisuus upseerin ammattiin ja

Puolustusvoimiin työnantajana näyttäytyi vahvempana vanhempien upseerien kertomuksissa.

Tämä herättääkin kysymyksen, että voidaanko tässä yhteydessä yleensäkään puhua upseerin

ammatin aatteellisuudesta, vai kertovatko tämän tutkimuksen tulokset enemmän laajemmasta

yhteiskunnallisesta muutoksesta työn luonteesta?

7.1 Jatkotutkimusesitykset

Tässä tapaustutkimuksessa ei kyetty osoittamaan miten Merivoimien kadettiupseerien kulttuuri

kehittyy. Kehitysnäkökulman osoittaminen olisi vaatinut vertailevaa tutkimusasetelmaa, jossa

aikaisempien tutkimusten aineisto olisi toiminut vahvempana vertailulähtökohtana. Koska

kulttuuri muuttuu hitaasti (Hofstede G. H., 2001, s. 393) edellyttäisi muutoksen selvittäminen

pitkittäistä tutkimusasetelmaa. Kehitystrendien tunnistamiseksi olisikin tarkoituksenmukaista

tutkia organisaation kulttuuria säännöllisin väliajoin. Kuten aikaisemmin on todettu,

Puolustusvoimissa organisaation kulttuurin huomioiminen päätöksenteossa on vähäistä. Näin

ollen tutkimustoiminnalla saadaan arvokasta tietoa organisaation kulttuurin tilasta. Vahvan ja

yhtenäisen kulttuurin ylläpitäminen vaatii nykytilan selvittämistä ja reagointia mahdollisiin

epäkohtiin.

Komentajakeskeisyys, näyttäytyi tässä tutkimuksessa liittyvän vahvasti

johtamiskäyttäytymiseen ja kulttuurin totuutta käsitteleviin perusoletuksiin. Mikäli

komentajakeskeisyyttä halutaan vähentää, on muutosprosessissa keskityttävä syvemmälle

johtajuuden ytimeen. Tässä tutkimuksessa havaittu johtajien rooli sosiokulttuurisina

referensseinä voi hidastaa kulttuurin muutosta. Historialliset arvot ja perinteet ovat arvokkaita

kulttuurihistoriallisia artefakteja, joiden säilyttäminen on tärkeää. Merisotakoulun perinteillä

on kuitenkin havaittu olevan hierarkkisuutta vahvistava vaikutus intentionaalisen sosialisaation

kautta ks. (Lassila, 2021, s. 120; Hokkanen, 2011, s. 101). Näin ollen Merivoimien

johtamiskulttuurin ja merikadettien Merisotakoulun aikaisen kulttuurin tutkimuksen avulla

kyettäisiin selvittämään uransa alkuvaiheessa olevien upseerien johtajuuden rakentumista.

Tähän liittyen olisi tarkoituksenmukaista selvittää, minkä kaltaista johtajuutta ja

johtamiskäyttäytymistä Merivoimissa tavoitellaan.
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Tässä tutkimuksessa käytetty semioottinen analyysimenetelmä oli mielenkiintoinen

lähestymistapa kulttuurin tutkimukseen. Sen käyttöä voitaisiin soveltaa Merivoimien

kadettiupseerien kadettikoulun aikaisen kulttuurin tutkimiseen. Merivoimien kadettiupseerien

kulttuuri kokonaisuudessaan omaa pitkät perinteet. Perinteisiin sisältyy lukuisia tarinoita ja

rituaaleja, joiden kaikkien alkuperää ei kyetty löytämään haastateltavien kertomuksista tai

kirjatusta materiaalista, jolloin ne eivät ole kulttuurin jäsenien tiedostamia. Erityisen

mielenkiintoiseksi tämän havainnon tekee se, että kadettikoulun perinteet ovat erittäin hyvin

dokumentoitu ja niistä on saatavilla runsaasti kirjattua materiaalia. Merisotakoulun perinteet

sen sijaan halutaan pitää muulta yhteisöltä salassa. Tämän motiivin tarkoitusta ei löydetty.

Näiden motiivien ja perinteisiin liittyvien merkkien taustalla vaikuttavia kulttuurillisia

merkityksiä olisi hyödyllistä tutkia poikkileikkaavan tutkimuksena eri ikäryhmien välillä.

Lauseet kuten ”constantem decorat honor” voivat pitää sisällään useita eri merkitysrakenteita

kulttuurin jäsenissä, koska niiden ilmimerkitystä ei systemaattisesti kouluteta. Myös

Kadettikoulun kunniamarssin; Ateenalaisten laulun sanat ”nuorukaiselle kuolla kuuluu”,

simpun määritelmä36 sekä kadettilupauksen uhrautuvuutta korostava lause ”En karta työtä, en

taistelua, en kärsimyksiä, en kuolemaa tämän lupauksen lunastamiseksi.” pitävät sisällään

ilmimerkityksiä (denotaatio) hierarkkisuudesta, kestävyydestä, ja uhrautuvuudesta. Näiden

merkkien ja Merisotakoulun perinnetilaisuuksien kulttuurillinen merkitys (konnotaatio) eri

ikäluokille muodostui tämän tutkimuksen osoittaman ammatillisuuden kasvun näkökulmasta

mielenkiintoiseksi.

Tätä tutkimusta voitaisiin pitää myös koulutusmateriaalina Merivoimien kadeteille. Esitetyissä

tutkimustuloksissa tuodaan esille asioita, joiden mukaan nuorien upseerien Merivoimien

kulttuurissa odotetaan toimivan. Näiden odotusarvojen tiedostaminen vähentää

väärinymmärryksien mahdollisuuksia vuorovaikutustilanteissa.

36 Tulevan kaaderin taimen idun aavistuksen heijastuksen projektio äärimmäisen kaukana avaruudessa
imaginäärisellä tasolla ja sielläkin väärin päin.
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7.2 Päätäntä

Vahvat kulttuurit eivät pelkästään reagoi ympäristöönsä vaan ne pystyvät sopeutumaan ja

muuttumaan muuttuviin olosuhteisiin  (Deal T. E., 2000). Merivoimien organisaatiokulttuuri

on Suomen Nato jäsenyyden myötä uuden haasteen edessä. Nato jäsenyyden mukanaan tuomat

toimintatavat osaltaan pakottavat organisaation tutkimaan nykyisiä toimintatapamenetelmiään.

Tämän tutkimuksen tulokset tukevat sitä ajatusta, että johtajilla on suuri rooli kulttuurin luojana

ja muokkaajana ks. (Lassila, 2021). Merivoimien komentajakeskeisyys ja sotilasorganisaatiolle

tyypillinen päätöksenteon keskittyminen antaa johtajille vahvan aseman kulttuurin normien

muokkaamiselle. Muutos on siis johtajien vastuulla, miten tulevaisuuden haasteisiin vastataan

(Hofstede G. , 2005, s. 314). Sosiaalisesti rakentunut todellisuus muuttuu siten, että käytännöt

lakkaavat vahvistamasta jotain konstruktiota ja alkavat vahvistamaan joitain uusia

konstruktioita (Heiskala, 2000).

Rannikkojoukkojen ja laivastojoukkojen kulttuurin yhtenäistäminen tulisi olla kulttuurin

johtamisen tavoitteena. Keskenään ristiriitaisten ominaisuuksien vaaliminen kulttuurissa voi

johtaa epätasaiseen johtajuuteen, jolloin alaiset yksiköt eivät tiedä mitä heiltä odotetaan

(Kulmala & Rosvall, 2022, s. 29). Tämän tutkimuksen perusteella yhteinen kokemustausta

vahvistaa eri aselajitaustan omaavien upseerien yhtenäisyyttä, mutta sosiaalinen vuorovaikutus

yksilöiden ja joukkoyksiköiden välillä jää vähäiseksi. Yhtenäinen organisaatiokulttuuri tukee

toimintaa myös taistelutilanteessa (Stewart, 1988). Näin ollen normaalioloissa osoitettu työ

yhteistoimintakulttuurin edistämiseksi palvelee myös poikkeusoloissa.

Työn luonteen ja merkityksen muutos aiheuttavat myös painetta johtajuudelle. Työn määrä ja

sen  asettamat vaatimukset luovat painetta henkilöstön hyvinvoinnille. Se, millaisena

työnantajana Merivoimat tai Puolustusvoimat koetaan, heijastuu vahvasti yksilöllisten

kokemusten kautta. Vaikka kulttuuri lyö leimansa kaikkeen, ei kulttuuria voi kuitenkaan syyttää

kaikesta. Päivittäiset vuorovaikutus- ja ongelmanratkaisutilanteet määrittävät sen, miten

yksilöiden arvot ja kulttuuri muuttuvat ajan suhteessa. Tavoitetilassa sekä työntekijän, että

työnantajan arvot kohtaavat toisensa.
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Taulukko 3: Sotilaallinen sosiaalinen organisaatio

Muuttuja Institutionaalinen  Ammatillinen (occupational)

Legitiimiys  Normatiiviset arvot   Markkinatalous

Roolisitoumukset Hajanaiset Tarkoin määritellyt

Kompensaation
perusteena

 Sotilasarvo ja
virkaikä

 Taitotaso ja työvoima

Kompensaatiotapa  Iso osa aineettomana
tai lykättynä

 Palkka ja bonus

Kompensaation taso  Matala
rekrytointipalkka

 Korkea rekrytointipalkka

Asuinpaikka  Lähellä työpaikkaa  Asuinpaikka työpaikasta
erillään

Yhteiskunnallinen
huomio

 Arvostus perustuu
palveluksen
huomioimiseen

 Arvostus perustuu
palkkatasoon

Viiteryhmät  ”vertikaaliset” –
organisaation sisällä

 ”horisontaalisesti”-
organisaation ulkopuolelta

Suoritusarviointi  Holistinen ja
kvalitatiivinen

 Segmentoitu ja kvantitatiivinen

Oikeusjärjestelmä Sotilasoikeus Siviilioikeus

Palveluksen jälkeinen
status

 Veteraanien edut ja
etuisuudet

 Samat kuin siviileillä

Lähde: (Moskos, 1986, s. 378) Suomentanut Jarl-Erik Lehto



LIITE 2 BYROKRATISOITUMISEN INDIKAATTORIT

122

Taulukko 4: Byrokratisoitumisen indikaattorit

Muuttuja Byrokratisoitumisen
indikaattori  Ammattimaistumisen indikaattori

Upseerin toiminnan tavoite  Vastuussa olevan
esimiehen
huolenaiheiden ja
ideoiden kehittäminen
hänen hyväksyntänsä
saavuttamiseksi

 Toimiminen oman ammatillisen
tietämyksen mukaan
optimaalisten tulosten
saavuttamiseksi instituutiolle

Toimintalinjat  Pitäytyen tiukasti
normeissa, jotka
perustuvat
mahdollisimman
pitkälle
"ennakkotapauksiin"

 Normien mukauttaminen
vallitsevaan tilanteeseen; uusien
käyttäytymismallien luominen
siellä, missä on tilaa
aloitteellisuudelle

Vallitsevat normatiiviset
eettiset referenssit

 Lait, säännöt, viralliset
kiertokirjeet

 Kyseisen luokan ammattieettiset
säännöt

Vallitsevat ajattelun lähteet  Sisäiset kiertokirjeet ja
julkaisut, viralliset tai
hyväksytyt artikkelit ja
tutkimukset

 Laaja valikoima tutkimuksia ja
julkaisuja; erityisalan
erikoisjulkaisut

Johtamistyyli  Johtajuus perustuu
arvoon tai
auktoriteettiin

 Johtaminen perustuu
ammatilliseen kompetenssiin

Motivaatiot uran valintaan  Taloudellinen
turvallisuus; määrätty
uralla eteneminen; halu
toimia
järjestelmällisessä
miljöössä

 Upseerille ominainen
johtajuustyyppi; ammattietiikan ja
arvojen arvostaminen

Tyytyväisyyden tavoittelun
tyypit

 Uralla eteneminen tai
sitä edistävät tekijät
(kiitokset, arvokkaat
tehtävät todellisen
vastuun sijaan)

 Entistä vaativammat tehtävät ja
vastuut tai toiminta erityisen
herkillä ja vaikeilla alueilla

Sosiokulttuuriset
referenssit

 Korkea-arvoisten
upseerien
käyttäytyminen;
lähiympäristön
vallitsevat trendit

 Innovatiivisempien kollegoiden
käyttäytyminen; alaisilta saatu
kannustin; vastaavalla sektorilla
toimivien vastuuhenkilöiden
käyttäytyminen

Viiteryhmä  Vertikaalisesti, ylöspäin
instituution sisällä

 Horisontaalisesti, instituution
sisä- ja ulkopuolella;
vertikaalisesti, ylöspäin ja
alaspäin instituution sisällä

Lähde: (Caforio G. , 1988, s. 64). Suomentanut Jarl-Erik Lehto
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LIITE 3 PUOLUSTUSVOIMIEN ORGANISAATIOKULTTUURIEN PERUSOLETUKSET SCHEININ TEORIAAN PERUSTUEN

Scheinin

perusoletukset

Laaksonen (2004,

s. 108) PV

Varjonen (2000, ss. 141-

145) PV

Hokkanen (2011, s. 115)

MAAV

Hokkanen (2011, s. 115)

MERIV

Hokkanen (2011, s. 115)

ILMAV

Lassila (2021, ss. 122-123)

RLAIV

Suhde luontoon Hallitseva Hallitseva Alisteinen Alisteinen Sopusoinnussa Alisteinen

Totuuden luonne Auktoriteetti Perinne tai käytäntö,

yritys ja erehdys

Konsensus Auktoriteetti Konsensus Auktoriteetti

(päätöksenteko)

Konsensus (muu toiminta)

Ihmisluonnon

luonne

Neutraali Neutraali

(Hyvä tai paha)

Neutraali Paha Hyvä Hyvä (aluksella)

Paha (muu organisaatio)

Toiminnan luonne Valvonta Suuntautuminen

olemiseen

Tekeminen Tekeminen Tekeminen Tekeminen

Ihmissuhteiden

luonne

Hierarkkinen Hierarkkinen Hierarkkinen Hierarkkinen Yhteistoiminnallinen Hierarkkinen
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LIITE 4 KADETTILUPAUS
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LIITE 5 HAASTATTELUPYYNTÖ

Hyvä xxx,

Viitaten puheluumme,

Opiskelen yleisesikuntaupseerikurssilla 61 ja teen diplomityötä Merivoimien

organisaatiokulttuurista. Tutkimuksessani pyrin selvittämään mitä on Merivoimien

kadettiupseerien ammattikulttuuri ja onko eri koulutustaustan omaavilla ryhmillä omia

alakulttuureja. Aineiston perusteella haetaan vastaus tutkimuksen pääkysymykseen; Esiintyykö

Merivoimien kadettiupseereilla yhtenäistä organisaatiokulttuuria?

Kokonaisvaltaisen otannan varmistamiseksi, tutkimukseni aineisto koostuu eri ikäisten ja

koulutustaustan omaavien upseerien haastatteluista. Olisin erittäin kiitollinen, mikäli sinulla

olisi mahdollisuus osallistua tutkimushaastatteluun. Haastatteluun varattava aika on

keskustelun syvyydestä riippuen noin 60-90 min.

Tutkimushaastettaluista kerätty aineisto käsitellään luottamuksellisesti ja täysin anonyymisti.

Lopullisessa tutkimusraportissa saatujen vastausten käsittely toteutetaan niin, ettei vastaajan

henkilöllisyyttä, virka-asemaa tai muutakaan identifioivaa tietoa pystytä päättelemään.

Kerättyä aineistoa käytetään ainoastaan tähän tutkimukseen eikä sitä luovuteta eteenpäin.

Haastatteluun osallistuminen on luonnollisesti täysin vapaaehtoista ja luottamuksellista. Olisin

erittäin kiitollinen, mikäli voit osoittaa arvokasta aikaasi tähän tutkimustyöhön.

Terveisin,

Kapteeniluutnantti Jarl-Erik Lehto

Oppilasupseeri

YEK 61



126
LIITE 6 HAASTATTELUPYYNTÖ ELIITILLE

Herra xxx.

Opiskelen yleisesikuntaupseerikurssilla 61 ja teen diplomityötä Merivoimien

organisaatiokulttuurista. Tutkimuksessani pyrin selvittämään mitä on Merivoimien

kadettiupseerien ammattikulttuuri ja onko eri koulutustaustan omaavilla ryhmillä omia

alakulttuureja. Aineiston perusteella haetaan vastaus tutkimuksen pääkysymykseen; Esiintyykö

Merivoimien kadettiupseereilla yhtenäistä organisaatiokulttuuria?

Kokonaisvaltaisen otannan varmistamiseksi, tutkimukseni aineisto koostuu eri ikäisten ja

koulutustaustan omaavien upseerien haastatteluista. Olisin erittäin kiitollinen, mikäli teillä olisi

mahdollisuus osallistua tutkimushaastatteluun. Haastatteluun varattava aika on keskustelun

syvyydestä riippuen noin 60-90 min.

Tutkimushaastettaluista kerätty aineisto käsitellään luottamuksellisesti ja täysin anonyymisti.

Lopullisessa tutkimusraportissa saatujen vastausten käsittely toteutetaan niin, ettei vastaajan

henkilöllisyyttä, virka-asemaa tai muutakaan identifioivaa tietoa pystytä päättelemään.

Kerättyä aineistoa käytetään ainoastaan tähän tutkimukseen eikä sitä luovuteta eteenpäin.

Tämä haastattelukutsu on lähetetty henkilöille, joiden soveltuvuus kokemuksen osalta on

tunnistettu yhteistyössä työn 2. ohjaajan kanssa. Haastateltavien upseerien valintakriteerinä on

kokemus  tehtävistä, joissa henkilö on toiminut päivittäisessä vuorovaikutuksessa sekä

rannikko- että laivastokoulutettujen upseerien kanssa sekä pitkä virkaura.

Haastatteluun osallistuminen on luonnollisesti täysin vapaaehtoista ja luottamuksellista. Olisin

erittäin kiitollinen, mikäli voitte osoittaa arvokasta aikaanne tähän tutkimustyöhön.

Terveisin,

Kapteeniluutnantti Jarl-Erik Lehto

Oppilasupseeri

YEK 61
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HAASTATTELUKYSYMYKSET

P1 Process-Oriented vs. Results-Oriented, P2: Employee-Orientated vs. Job-Orientated, P3:
Parochial vs. Professional, P4: Open System vs. Closed System, P5: Loose Control vs. Tight
Control

MERIUPSEERI

- P1: Miten kuvailisit oman ikäluokkasi meriupseeria?
o (Onko koulutustaustalla (KAD/SM/EUK/YE) eroa?)

- Ihmisluonnon luonne: Minkälaisina näet aliupseerit, opistoupseerit ja siviilit?
- P1: Ovatko meriupseerit mielestäsi aloitteellisia vai odottavatko he esimiehen

aloitetta?
- P1: Millaisena näet meriupseerien työpanoksen? Tehdäänkö työtä täydellä panoksella

vai ainoastaan se mitä on tehtävän kannalta välttämätöntä.
- P4: Soveltuvatko kaiken tyyppiset ihmiset mielestäsi meriupseeriksi?
- P4: Mitä meriupseerilta odotetaan?
- P1: Miten uusiin tulokkaisiin (kadettiupseerit) mielestäsi suhtaudutaan?
- P4: Kuinka kauan arvioit uusien työntekijöiden sopeutumisen merivoimien kulttuuriin

vievän aikaa?
- P4: Perinteiden merkitys?

o (Ovatko perinteet yhä tärkeitä tämän päivän yhä teknistyvissä Merivoimissa?
o (Millä tavalla suhtaudut muihin sotilaallisiin menoihin, kuten paraatit,

vuosipäivät jne?)
- P1: Kuvaile hieman toisten meriupseerien kanssa käytävää vuorovaikutusta.

o (Onko tässä eroja kun asioit vanhempien sotilashenkilöiden kanssa?)
o (Ovatko upseerien sotilasarvot tärkeitä myös vapaa-ajalla käytävässä

vuorovaikutuksessa)
- Ihmissuhteiden luonne: Miten kuvailisit meriupseerien välisiä ihmissuhteita, ketkä

ovat vuorovaikutuksessa kenenkin kanssa?
- Ihmisluonnon luonne: Ketkä ovat Merivoimien sankarit ja roistot, menestyjät ja

epäonnistujat?

- Caforio: Miksi valitsit upseerin uran?
- Caforio: Mistä saat tyydytystä urallasi ja työteostasi?
- P1: Miten suhtaudut uusiin sinulle tuntemattomiin tilanteisiin?
- P1: Miten suhtaudut uuteen työpäivään?
- Caforio: Jos yhtäkkiä rikastuisit (esim. Lotossa tai perintonä jne.) jatkaisitko uraasi

yhä meriupseerina eläköitymiseen asti?
- Caforio: Kenestä otat mallia omaan työntekoosi TAI keiden henkilöiden esimerkistä

inspiroidut?
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PÄÄTÖKSENTEKO

- P2: Voitko kertoa päätöksenteosta, miten tärkeistä päätöksistä päätetään
Merivoimissa?

o (Ketkä päätöksentekoon osallistuu)
- Ihmissuhteiden luonne: Millä tapaa ristiriitatilateet ratkaistaan?
- Todellisuus: Minkälaiseen tietoon päätöksenteko mielestäsi perustuu? (tarkenna

tarvittaessa)
o ”Näin on aina tehty”,
o ” Uskotaan että tämä on oikea tapa”
o ”Komentaja haluaa sen tehtävän näin”
o ”Asiantuntijamme suosittelivat tätä”, ”Asia viedään jonkun toimikunnan

ratkaistavaksi ja teemme kuten se päättää”
o Ratkaisu ristiriitojen ja avoimen väittelyn avulla
o Yrityksen ja erehdyksen tietä – toimivuuskriteeri – ”Kokeillaan ja katsotaan”
o Tieteellinen testi – ”Tutkimustemme mukaan se on tehtävä näin.”

- Fyysinen, sosiaalinen ja subjektiivinen todellisuus:
o Mitkä päätöksenteon alueet sijoittuvat organisaation näkemyksen mukaan

fyysisen todellisuuden alueelle (ulkoisesti puolueettomin kriteerein
todennettavissa – tosiasioita)?

o Mitkä sijoittuvat sosiaalisen todellisuuden alueelle (todennettavissa vain
konsensuksen muodossa – mielipide asioita, opinkappaleita,
periaatekysymyksiä)?

o Mitkä sijoittuvat subjektiivisen todellisuuden alueelle (todennettavissa vain
subjektiivisen kokemuksen perusteella – henkilökohtaiseen mielipiteeseen,
mieltymyksiin perustuvia tai makuasioita)?

- OMA: Merivoimia on kuvattu komentajakeskeiseksi organisaatioksi. Miten
komentajakeskeisyys näyttäytyy meriupseerin työssä?

o (Koetko että komentajakeskeisyys on hyvä asia, vai tulisiko toimintatapaa
jotenkin muuttaa?)

- P1: Merivoimia on kuvattu prosessiorientoituneeksi, mihin mielestäsi huomio
kiinnittyy, prosessiin vai siitä saatavaan lopputulokseen?

- Caforio: Mihin johtajuus perustuu Merivoimissa? Arvoon ja auktoriteettiin vai
ammatilliseen kompetenssiin?
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VAPAA-AIKA JA PERHE

- P3: Miten työnantaja tai esimies suhtautuu ihmisten yksityiselämään?
o (Pyrkiikö työnantaja kontrolloimaan sitä, mitä teet vapaa-ajallasi?)
o (Koetko että oma ammatti ohjaa omaa käyttäytymistä?)

- P3: Kuinka pitkälle suunnittelet omaa elämääsi tai uraasi?
o (Luotatko siihen, että puolustusvoimat ”pitää huolen omistaan”)

- Moskos: Onko mielestäsi oikeudenmukaista, että henkilön on pakko ottaa vastaan
tehtävä, jota tämä ei halua?

- Moskos: Onko sotilaiden pakkosiirto mielestäsi nykyaikana vielä hyvä järjestely?
- Moskos: Voisiko tehtävien, jotka eivät ole haluttuja (pakkosiirrot) houkuttelevuutta

lisätä joustavammalla ja houkuttelevammalla palkkaratkaisulla?
- Moskos: Onko ammattisi näkökulmasta mielestäsi tärkeää, että perheesi asuu lähellä

työpaikkaasi ja muita kollegojasi?
o (Jos joudut muuttamaan työsi vuoksi, otatko perheesi mukaan?)
o (Tulisiko meriupseerin puolison tuntea myös olevansa osa merivoimien

yhteisöä?)
- Moskos: Kerro hieman sosiaalisesta verkostostasi, kenen kanssa olet eniten

tekemisissä vapaa-ajallasi?
- Ihmisen toiminnan luonne: Puhutaan työn ja perheen yhteensovittamisesta. Miten näet

työn luonteen omasta näkökulmastasi?
o Työ on yksilölle ensisijaista
o Perhe on ensisijainen
o Oma etu on ensisijainen
o Jonkinlainen yhdistelmä näistä edellisistä on toivottava ja mahdollinen sekä

miehille että naisille.
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ESIMIESTYÖ

- P2: Koetko että esimiehesi on kiinnostunut sinusta yksilönä vai enemmän siitä mitä
teet?

o (Kummasta pitänyt enemmän)
- P2: Onko esimiehesi tai työnantajasi aidosti kiinnostunut henkilökohtaisista

ongelmistasi tai haasteistasi?
- Caforio: Mikä on työssäsi mielestäsi tärkeämpää; Vastuussa olevan esimiehen

huolenaiheiden ja ideoiden kehittäminen hänen hyväksyntänsä saavuttamiseksi vai
Toimiminen oman ammatillisen tietämyksen mukaan optimaalisten tulosten
saavuttamiseksi Merivoimille?

- Caforio: Jos sinun tulee tehdä valinta, kumpi on mielestäsi tärkeämpää; pitäytyä
tiukasti annetuissa normeissa vai mukauttaa toimintaa vallitsevaan tilanteeseen ja
löytää uusia käyttäytymismalleja siellä missä on tilaa aloitteellisuudelle?

- Caforio: Mihin toiminnan pitäisi mielestäsi perustua? Sääntöihin ja ohjeisiin vai
upseerien ammattieettiseen harkintaan?

- P1: Annetaanko sinulle mielestäsi riittävää palautetta hyvin tehdystä työstä?
- Ihmisluonnnon luonne ja P3: Mikä on kokemukseesi perustuen ihmisten uralla

etenemisen (yleneminen korkeampiin/parempiin tehtäviin) peruste?
- P2: Miten uusien työntekijöiden perehdyttäminen yleensä toteutetaan tehtävien

vaihdon yhteydessä?
- P4: Kiinnittääkö johto huomiota pikkuasioihin?
- P1: Tukevatko esimiehet mielestäsi hyvien työntekijöiden uralla etenemistä?
- Ihmisluonnon luonne: Tarkastellaan suoritusarvioinnin perusteita: Mitä ihmiset

hakevat, minkälaisia huomioita on kirjattu, mitä näytetään ja ei näytetä arvostettavan?
o (Moskos: Tulisiko puolustusvoimien palkkamallin perustua nykyiseen

tehtäväkohtaiseen palkkaukseen vai enemmän yksilön tuloksellisuuteen?)
- Ihmisluonnon luonne: Mitä asioita organisaatiossasi näytetään  arvostettavan ja mistä

ihmisiä palkitaan?
- P4: Onko työyhteisösi avoin ja vuorovaikutteinen?

JOHTAMISKULTTUURI

- P5: Pidetäänkö annetuista kokous- tai määräajoista hyvin kiinni?
- Valvotaanko annettuja tehtäviä ja niiden toteuttamista?

o Onko joitain tehtäviä, joiden toteuttamisella ei ole väliä?
- P5: Onko omasta fyysisestä ulkomuodosta huolta pitäminen mielestäsi tärkeää

Meriupseerin työn kannalta?
- P5: Onko leikin lasku Merivoimista tai muista aselajeista mielestäsi yleisesti sallittua?
- P1: Miten virheisiin suhtaudutaan mielestäsi?
- Ihmissuhteiden luonne: Oletko urallasi havainnut omapäisyyttä koskevia tapauksia?

Miten Merivoimat suhtautuu arvovaltaa koskevien normien rikkomiseen?
- Ihmisluonnon luonne: Mihin organisaatiosi esimiesten valvonta kohdistuu eniten?

Onko jotain muuta Merivoimien kadettiupseerien kulttuurissa, josta haluaisit kertoa?
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HAASTATTELUKYSYMYKSET

P1 Process-Oriented vs. Results-Oriented, P2: Employee-Orientated vs. Job-Orientated, P3:

Parochial vs. Professional, P4: Open System vs. Closed System, P5: Loose Control vs. Tight

Control

MERIUPSEERI

- P1: Miten kuvailisit oman ikäluokkasi meriupseeria?
o (Onko koulutustaustalla (KAD/SM/EUK/YE) eroa?)

- P4: Soveltuvatko kaiken tyyppiset ihmiset mielestäsi meriupseeriksi?
- P4: Mitä meriupseerilta odotetaan?
- P4: Perinteiden merkitys?

o (Ovatko perinteet yhä tärkeitä tämän päivän yhä teknistyvissä Merivoimissa?
o (Millä tavalla suhtaudut muihin sotilaallisiin menoihin, kuten paraatit,

vuosipäivät jne?)
- P1: Kuvaile hieman toisten meriupseerien kanssa käytävää vuorovaikutusta.

o (Onko tässä eroja, kun asioit nuorempien sotilashenkilöiden kanssa?)
o (Ovatko upseerien sotilasarvot tärkeitä myös vapaa-ajalla käytävässä

vuorovaikutuksessa)
- Ihmissuhteiden luonne: Miten kuvailisit meriupseerien välisiä ihmissuhteita, ketkä

ovat vuorovaikutuksessa kenenkin kanssa?
- Ihmisluonnon luonne: Ketkä ovat Merivoimien sankarit ja roistot, menestyjät ja

epäonnistujat?

- Caforio: Miksi valitsit upseerin uran?
- Caforio: Mistä saat tyydytystä urallasi ja työteostasi?
- Caforio: Kenestä otat mallia omaan työntekoosi TAI keiden henkilöiden esimerkistä

inspiroidut?
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PÄÄTÖKSENTEKO

- P2: Voitko kertoa päätöksenteosta, miten tärkeistä päätöksistä päätetään
Merivoimissa?

o (Ketkä päätöksentekoon osallistuu)
- Ihmissuhteiden luonne: Millä tapaa ristiriitatilateet ratkaistaan?
- Todellisuus: Minkälaiseen tietoon päätöksenteko mielestäsi perustuu? (tarkenna

tarvittaessa)
o ”Näin on aina tehty”,
o ” Uskotaan että tämä on oikea tapa”
o ”Komentaja haluaa sen tehtävän näin”
o ”Asiantuntijamme suosittelivat tätä”, ”Asia viedään jonkun toimikunnan

ratkaistavaksi ja teemme kuten se päättää”
o Ratkaisu ristiriitojen ja avoimen väittelyn avulla
o Yrityksen ja erehdyksen tietä – toimivuuskriteeri – ”Kokeillaan ja katsotaan”
o Tieteellinen testi – ”Tutkimustemme mukaan se on tehtävä näin.”

- Fyysinen, sosiaalinen ja subjektiivinen todellisuus:
o Mitkä päätöksenteon alueet sijoittuvat organisaation näkemyksen mukaan

fyysisen todellisuuden alueelle (ulkoisesti puolueettomin kriteerein
todennettavissa – tosiasioita)?

o Mitkä sijoittuvat sosiaalisen todellisuuden alueelle (todennettavissa vain
konsensuksen muodossa – mielipide asioita, opinkappaleita,
periaatekysymyksiä)?

o Mitkä sijoittuvat subjektiivisen todellisuuden alueelle (todennettavissa vain
subjektiivisen kokemuksen perusteella – henkilökohtaiseen mielipiteeseen,
mieltymyksiin perustuvia tai makuasioita)?

- OMA: Merivoimia on kuvattu komentajakeskeiseksi organisaatioksi. Miten
komentajakeskeisyys näyttäytyy meriupseerin työssä?

o (Koetko että komentajakeskeisyys on hyvä asia, vai tulisiko toimintatapaa
jotenkin muuttaa?)

- P1: Merivoimia on kuvattu prosessiorientoituneeksi, mihin mielestäsi huomio
kiinnittyy, prosessiin vai siitä saatavaan lopputulokseen?

- Caforio: Mihin johtajuus perustuu Merivoimissa? Arvoon ja auktoriteettiin vai
ammatilliseen kompetenssiin?
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VAPAA-AIKA JA PERHE

- P3: Miten työnantaja tai esimies suhtautuu ihmisten yksityiselämään?
o  (Koetko että oma ammatti ohjaa omaa käyttäytymistä?)

- Moskos: Onko mielestäsi oikeudenmukaista, että henkilön on pakko ottaa vastaan
tehtävä, jota tämä ei halua?

- Moskos: Onko sotilaiden pakkosiirto mielestäsi nykyaikana vielä hyvä järjestely?
- Moskos: Onko ammattisi näkökulmasta mielestäsi tärkeää, että perheesi asuu lähellä

työpaikkaasi ja muita kollegojasi?
o (Jos joudut muuttamaan työsi vuoksi, otatko perheesi mukaan?)
o (Tulisiko meriupseerin puolison tuntea myös olevansa osa merivoimien

yhteisöä?)
- Moskos: Kerro hieman sosiaalisesta verkostostasi, kenen kanssa olet eniten

tekemisissä vapaa-ajallasi?
- Ihmisen toiminnan luonne: Puhutaan työn ja perheen yhteensovittamisesta. Miten näet

työn luonteen omasta näkökulmastasi?
o Työ on yksilölle ensisijaista
o Perhe on ensisijainen
o Oma etu on ensisijainen
o Jonkinlainen yhdistelmä näistä edellisistä on toivottava ja mahdollinen sekä

miehille että naisille.
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ESIMIESTYÖ

- Caforio: Mikä on työssäsi mielestäsi tärkeämpää; Vastuussa olevan esimiehen
huolenaiheiden ja ideoiden kehittäminen hänen hyväksyntänsä saavuttamiseksi vai
Toimiminen oman ammatillisen tietämyksen mukaan optimaalisten tulosten
saavuttamiseksi Merivoimille?

- Caforio: Jos sinun tulee tehdä valinta, kumpi on mielestäsi tärkeämpää; pitäytyä
tiukasti annetuissa normeissa vai mukauttaa toimintaa vallitsevaan tilanteeseen ja
löytää uusia käyttäytymismalleja siellä missä on tilaa aloitteellisuudelle?

- Caforio: Mihin toiminnan pitäisi mielestäsi perustua? Sääntöihin ja ohjeisiin vai
upseerien ammattieettiseen harkintaan?

- P1: Annetaanko sinulle mielestäsi riittävää palautetta hyvin tehdystä työstä?
- Ihmisluonnnon luonne ja P3: Mikä on kokemukseesi perustuen ihmisten uralla

etenemisen (yleneminen korkeampiin/parempiin tehtäviin) peruste?
- P1: Tukevatko esimiehet mielestäsi hyvien työntekijöiden uralla etenemistä?
- Ihmisluonnon luonne: Mitä asioita organisaatiossasi näytetään  arvostettavan ja mistä

ihmisiä palkitaan?
- P4: Onko työyhteisösi avoin ja vuorovaikutteinen?

JOHTAMISKULTTUURI

- P5: Pidetäänkö annetuista kokous- tai määräajoista hyvin kiinni?
- P5: Onko omasta fyysisestä ulkomuodosta huolta pitäminen mielestäsi tärkeää

Meriupseerin työn kannalta?
- P5: Onko leikin lasku Merivoimista tai muista aselajeista mielestäsi yleisesti sallittua?
- P1: Miten virheisiin suhtaudutaan mielestäsi?
- Ihmissuhteiden luonne: Oletko urallasi havainnut omapäisyyttä koskevia tapauksia?

Miten Merivoimat suhtautuu arvovaltaa koskevien normien rikkomiseen?

Onko jotain muuta Merivoimien kadettiupseerien kulttuurissa, josta haluaisit kertoa?
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Taulukko 5: Tulosorientoituvuus vs. prosessiorientoituvuus luokittelun tulokset

A1
LAIVASTO

A2
LAIVASTO

A3
RANNIKKO

A4
RANNIKKO

B1
LAIVASTO

B2
LAIVASTO

B3
LAIVASTO

B4
RANNIKKO

C1
LAIVASTO

C2
LAIVASTO

C3
RANNIKKO

Miten kuvailisit oman ikäluokkasi meriupseeria?

Tulos 0 Tulos 0 0 Tulos Tulos 0 0 0 Ei
sovellettavissa

Millaisena näet meriupseerien työpanoksen? Tehdäänkö työtä täydellä panoksella vai ainoastaan se mitä on tehtävän kannalta välttämätöntä.

Tulos Tulos Tulos 0 Tulos Tulos Tulos Tulos 0 0 0

Ovatko meriupseerit mielestäsi aloitteellisia vai odottavatko he esimiehen aloitetta?

- Tulos Tulos Tulos Tulos - Tulos Tulos 0 0 0

Miten uusiin tulokkaisiin (kadettiupseerit) mielestäsi suhtaudutaan?

Tulos Tulos Tulos Tulos Tulos Tulos Tulos Tulos 0 0 0

Kuvaile hieman toisten meriupseerien kanssa käytävää vuorovaikutusta

Tulos Tulos
Tulos

Prosessi
(YHTYMÄ)

Tulos Tulos (OMA) Tulos Tulos Tulos Ei vastauksia 0 Ei
sovellettavissa

Onko tässä eroja, kun asioit vanhempien sotilashenkilöiden kanssa?

0 Prosessi Prosessi
(YHTYMÄ) 0 Prosessi

(MERIV) 0 0 0 0 0 0

Miten suhtaudut uusiin sinulle tuntemattomiin tilanteisiin?

Tulos Tulos Tulos Tulos Tulos Prosessi Tulos 0 0 0 0

Miten suhtaudut uuteen työpäivään?

Tulos Prosessi Tulos Tulos Tulos Tulos Tulos Tulos 0 0 0
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A1
LAIVASTO

A2
LAIVASTO

A3
RANNIKKO

A4
RANNIKKO

B1
LAIVASTO

B2
LAIVASTO

B3
LAIVASTO

B4
RANNIKKO

C1
LAIVASTO

C2
LAIVASTO

C3
RANNIKKO

Merivoimia on kuvattu prosessiorientoituneeksi, mihin mielestäsi huomio kiinnittyy, prosessiin vai siitä saatavaan lopputulokseen?

- - - 0 (sekä / että) Prosessi
(MERIV) Tulos Prosessi (PV) 0 0 Tulos

Annetaanko sinulle mielestäsi riittävää palautetta hyvin tehdystä työstä?

Prosessi Prosessi - Prosessi Prosessi Prosessi Tulos Tulos 0 0 0

Tukevatko esimiehet mielestäsi hyvien työntekijöiden uralla etenemistä?

- Tulos - 0 - Tulos 0 0 0 0 Tulos

Miten virheisiin suhtaudutaan mielestäsi?

Tulos Tulos
Tulos

Prosessi
(JYKS)

Prosessi Prosessi
(MERIV)

Prosessi
(MERIV)

Tulos
Prosessi

(MERIV)
Prosessi Prosessi Prosessi

(MERIV) Tulos

Selitteet: Tulos: Tulosorientoituvuus, Prosessi: Prosessiorientoituvuus, 0 = Ei luokiteltavissa/Ei vastausta
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Taulukko 6: Työntekijäorientoituvuus vs. työorientoituvuus luokittelun tulokset

A1
LAIVASTO

A2
LAIVASTO

A3
RANNIKKO

A4
RANNIKKO

B1
LAIVASTO

B2
LAIVASTO

B3
LAIVASTO

B4
RANNIKKO

C1
LAIVASTO

C2
LAIVASTO

C3
RANNIKKO

Koetko että esimiehesi on kiinnostunut sinusta yksilönä vai enemmän siitä mitä teet?

Työ - Työ (sekä / että) (sekä / että) (sekä / että) (sekä / että) Työntekijä 0 0 0

Kummasta pitänyt enemmän

0 Työntekijä 0 0 Työntekijä 0 Työntekijä 0 0 0 0

Onko esimiehesi tai työnantajasi aidosti kiinnostunut henkilökohtaisista ongelmistasi tai haasteistasi?

0 Työntekijä Työ - (sekä / että) (sekä / että) 0 Työntekijä 0 0 0

Miten uusien työntekijöiden perehdyttäminen yleensä toteutetaan tehtävien vaihdon yhteydessä?

- 0 Työntekijä - Työntekijä Työntekijä 0 0 0 0 0

Voitko kertoa päätöksenteosta, miten tärkeistä päätöksistä päätetään Merivoimissa?

Työ Työ Työ Työ (sekä / että) Työ Työ Työntekijä Työ Työ Työntekijä

Selitteet: Työ: Työorientoituvuus, Työntekijä: Työntekijäorientoituvuus, 0 = Ei luokiteltavissa/Ei vastausta



138
LIITE 11 SISÄÄNPÄIN LÄMPENEVÄ (PAROCHIAL) vs. AMMATILLINEN KULTTUURI

Taulukko 7: Ammatillinen vs. sisäänpäin lämpiävän kulttuuri luokittelun tulokset

A1
LAIVASTO

A2
LAIVASTO

A3
RANNIKKO

A4
RANNIKKO

B1
LAIVASTO

B2
LAIVASTO

B3
LAIVASTO

B4
RANNIKKO

C1
LAIVASTO

C2
LAIVASTO

C3
RANNIKKO

Miten työnantaja tai esimies suhtautuu ihmisten yksityiselämään?

Ammatillinen Ammatillinen Ammatillinen Ammatillinen Ammatillinen Ammatillinen Ammatillinen (sekä / että) 0 0 0

Pyrkiikö työnantaja kontrolloimaan sitä, mitä teet vapaa-ajallasi?

0 Ammatillinen Ammatillinen 0 Ammatillinen Ammatillinen Ammatillinen Ammatillinen 0 0 0

Koetko että oma ammatti ohjaa omaa käyttäytymistä?

0 Ammatillinen Ammatillinen 0 Ammatillinen Ammatillinen Ammatillinen Sisäänpäin 0 Sisäänpäin Ammatillinen

Kuinka pitkälle suunnittelet omaa elämääsi tai uraasi?

Ammatillinen Ammatillinen Ammatillinen Ammatillinen Ammatillinen Sisäänpäin Sisäänpäin Ammatillinen 0 0 0

Luotatko siihen, että puolustusvoimat ”pitää huolen omistaan”?

0 Ammatillinen Sisäänpäin Sisäänpäin Ammatillinen Ammatillinen Ammatillinen Ammatillinen 0 0 0

Mikä on kokemukseesi perustuen ihmisten uralla etenemisen (yleneminen korkeampiin/parempiin tehtäviin) peruste?

0 Sisäänpäin - - (sekä / että) Sisäänpäin Sisäänpäin Sisäänpäin Ammatillinen (sekä / että) Ammatillinen

Selitteet: Ammatillinen: Ammatillinen kulttuuri, Sisäänpäin: Sisäänpäin lämpenevä (parochial) kulttuuri, 0 = Ei luokiteltavissa/Ei vastausta
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Taulukko 8: Avoin vs. suljettu systeemi luokittelun tulokset

A1
LAIVASTO

A2
LAIVASTO

A3
RANNIKKO

A4
RANNIKKO

B1
LAIVASTO

B2
LAIVASTO

B3
LAIVASTO

B4
RANNIKKO

C1
LAIVASTO

C2
LAIVASTO

C3
RANNIKKO

Soveltuvatko kaiken tyyppiset ihmiset mielestäsi meriupseeriksi?

Suljettu Suljettu Suljettu Suljettu Suljettu Suljettu Suljettu Suljettu Suljettu 0 Avoin

Mitä meriupseerilta odotetaan?

0 0 0 0 0 0 Suljettu 0 0 0 0

Kuinka kauan arvioit uusien työntekijöiden sopeutumisen merivoimien kulttuuriin vievän aikaa?

Avoin Avoin Avoin Avoin Avoin Avoin Avoin 0 0 0 0

Onko työyhteisösi avoin ja vuorovaikutteinen?

Avoin Avoin Avoin
(OMA)1 Avoin Avoin Avoin

(OMA) 1 0 Avoin 0 0 Suljettu

Kiinnittääkö johto huomiota pikkuasioihin?

Suljettu Suljettu (sekä / että) Suljettu Suljettu Suljettu Suljettu Suljettu 0 0 0

Huom. 1 (OMA) Haastateltava tarkensi, että oma työympäristö on avoin ja vuorovaikutteinen

Selitteet: Avoin = Avoin systeemi, Suljettu = Suljettu systeemi, 0 = Ei luokiteltavissa/Ei vastausta
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Taulukko 9: Väljä vs. tiukka kontrolli luokittelun tulokset

A1
LAIVASTO

A2
LAIVASTO

A3
RANNIKKO

A4
RANNIKKO

B1
LAIVASTO

B2
LAIVASTO

B3
LAIVASTO

B4
RANNIKKO

C1
LAIVASTO

C2
LAIVASTO

C3
RANNIKKO

Pidetäänkö annetuista kokous- tai määräajoista hyvin kiinni?

Tiukka
kontrolli

Tiukka
kontrolli

Tiukka
kontrolli

Tiukka
kontrolli

Tiukka
kontrolli

Tiukka
kontrolli

Tiukka
kontrolli

Tiukka
kontrolli 0 0 Tiukka

kontrolli

Valvotaanko annettuja tehtäviä ja niiden toteuttamista?

Tiukka
kontrolli

Tiukka
kontrolli 0 0 Tiukka

kontrolli 0 Väljä
kontrolli 0 0 0 0

Onko joitain tehtäviä, joiden toteuttamisella ei ole väliä?

Tiukka
kontrolli 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0

Onko omasta fyysisestä ulkomuodosta huolta pitäminen mielestäsi tärkeää Meriupseerin työn kannalta?

Tiukka
kontrolli

Tiukka
kontrolli

Tiukka
kontrolli

Tiukka
kontrolli

Tiukka
kontrolli

Tiukka
kontrolli - Tiukka

kontrolli 0 Tiukka
kontrolli

Tiukka
kontrolli

Onko leikin lasku Merivoimista tai muista aselajeista mielestäsi yleisesti sallittua?

Väljä
kontrolli

Väljä
kontrolli

Väljä
kontrolli

Väljä
kontrolli

Väljä
kontrolli

Väljä
kontrolli

Väljä
kontrolli

Väljä
kontrolli 0 0 Väljä

kontrolli

Selitteet: 0 = Ei luokiteltavissa/Ei vastausta
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A1
LAIVASTO

A2
LAIVASTO

A3
RANNIKKO

A4
RANNIKKO

B1
LAIVASTO

B2
LAIVASTO

B3
LAIVASTO

B4
RANNIKKO

C1
LAIVASTO

C2
LAIVASTO

C3
RANNIKKO

Perinteiden merkitys?

Norma-
tiivinen

Norma-
tiivinen

Norma-
tiivinen

Norma-
tiivinen

Norma-
tiivinen

0 Norma-
tiivinen

Norma-
tiivinen

Norma-
tiivinen

Norma-
tiivinen

Norma-
tiivinen

Ovatko perinteet yhä tärkeitä tämän päivän yhä teknistyvissä Merivoimissa?

Norma-
tiivinen

Norma-
tiivinen

0 0 0 Norma-
tiivinen

0 0 0 0 Norma-
tiivinen

Millä tavalla suhtaudut muihin sotilaallisiin menoihin, kuten paraatit, vuosipäivät jne?

Norma-
tiivinen

Pragmaat-
tinen

Pragmaat-
tinen

Pragmaat-
tinen

0 Norma-
tiivinen

Norma-
tiivinen

0 0 0 0

Selitteet: 0 = Ei luokiteltavissa/Ei vastausta
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LIITE 15 INSTITUTIONAALINEN/BYROKRAATTINEN vs. AMMATILLINEN/AMMATTIMAISTUMINEN

Taulukko 10: Institutionaalisuuden/byrokratisoitumisen vs. ammatillinen/ammattimaistuminen luokittelun tulokset

A1
LAIVASTO

A2
LAIVASTO

A3
RANNIKKO

A4
RANNIKKO

B1
LAIVASTO

B2
LAIVASTO

B3
LAIVASTO

B4
RANNIKKO

C1
LAIVASTO

C2
LAIVASTO

C3
RANNIKKO

Moskos: Kerro hieman sosiaalisesta verkostostasi, kenen kanssa olet eniten tekemisissä vapaa-ajallasi?

Ammatillinen Institutio-
naalinen Ammatillinen Ammatillinen Institutio-

naalinen 0 Ammatillinen 0 0 0 (sekä / että)

Moskos: Ovatko upseerien sotilasarvot tärkeitä myös vapaa-ajalla käytävässä vuorovaikutuksessa?

Ammatillinen 0 Ammatillinen 0 0 0 0 0 0 0 0

Moskos: Onko mielestäsi oikeudenmukaista, että henkilön on pakko ottaa vastaan tehtävä, jota tämä ei halua?

Ammatillinen Ammatillinen Ammatillinen Institutio-
naalinen 0 Ammatillinen Ammatillinen Ammatillinen Institutio-

naalinen 0 Institutio-
naalinen

Moskos: Onko sotilaiden pakkosiirto mielestäsi nykyaikana vielä hyvä järjestely?

Ammatillinen Neutraali Ammatillinen Institutio-
naalinen - Ammatillinen Ammatillinen Ammatillinen Institutio-

naalinen
Institutio-
naalinen

Institutio-
naalinen

Moskos: Voisiko tehtävien, jotka eivät ole haluttuja (pakkosiirrot) houkuttelevuutta lisätä joustavammalla ja houkuttelevammalla palkkaratkaisulla?

Ammatillinen Ammatillinen Ammatillinen 0 0 Ammatillinen Ammatillinen Ammatillinen Institutio-
naalinen 0 0

Caforio: Mistä saat tyydytystä urallasi ja työteostasi?

Ammatti-
maistuminen

Ammatti-
maistuminen

Ammatti-
maistuminen

Ammatti-
maistuminen

Ammatti-
maistuminen

Ammatti-
maistuminen

Ammatti-
maistuminen 0 0 0 0

Caforio: Jos yhtäkkiä rikastuisit (esim. Lotossa tai perintönä jne.) jatkaisitko uraasi yhä meriupseerina eläköitymiseen asti?

Ammatti-
maistuminen

Ammatti-
maistuminen

Ammatti-
maistuminen

Byrokrati-
soituminen

Ammatti-
maistuminen

Ammatti-
maistuminen

Ammatti-
maistuminen

Ammatti-
maistuminen

Byrokrati-
soituminen 0 0
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Caforio: Kenestä otat mallia omaan työntekoosi tai keiden henkilöiden esimerkistä inspiroidut?

Ammatti-
maistuminen

Byroktati-
soituminen

Byrokrati-
soituminen

Byrokrati-
soituminen

Byrokrati-
soituminen

Byrokrati-
soituminen

Byrokrati-
soituminen

Byrokrati-
soituminen

Ammatti-
maistuminen 0 Byrokrati-

soituminen

Caforio: Mihin johtajuus perustuu Merivoimissa; arvoon ja auktoriteettiin vai ammatilliseen kompetenssiin?

Synteesi Synteesi Ammatti-
maistuminen 0

Byrokratia
(MERIV)

Ammattitaito
(OMA)

Byrokratia
(MERIV) Synteesi Synteesi Byrokrati-

soituminen
Byrokrati-
soituminen

Ammatti-
maistuminen

Caforio: Mikä on työssäsi mielestäsi tärkeämpää; vastuussa olevan esimiehen huolenaiheiden ja ideoiden kehittäminen,
 hänen hyväksyntänsä saavuttamiseksi vai toimiminen oman ammatillisen tietämyksen mukaan optimaalisten tulosten saavuttamiseksi Merivoimille?

Ammatti-
maistuminen

Ammatti-
maistuminen

Ammatti-
maistuminen

Byrokrati-
soituminen Synteesi Ammatti-

maistuminen Synteesi Synteesi Ammatti-
maistuminen 0 0

Caforio: Jos sinun tulee tehdä valinta, kumpi on mielestäsi tärkeämpää; pitäytyä tiukasti annetuissa normeissa vai
mukauttaa toimintaa vallitsevaan tilanteeseen ja löytää uusia käyttäytymismalleja siellä missä on tilaa aloitteellisuudelle?

Ammatti-
maistuminen

Ammatti-
maistuminen

Ammatti-
maistuminen

Ammatti-
maistuminen

Ammatti-
maistuminen

Ammatti-
maistuminen

Ammatti-
maistuminen

Ammatti-
maistuminen

Byrokrati-
soituminen

Byrokrati-
soituminen 0

Caforio: Mihin toiminnan pitäisi mielestäsi perustua; sääntöihin ja ohjeisiin vai upseerien ammattieettiseen harkintaan?

Synteesi 0 Synteesi Byrokrati-
soituminen Synteesi Ammatti-

maistuminen Synteesi Ammatti-
maistuminen

Byrokrati-
soituminen

Byrokrati-
soituminen 0

Selitteet: 0 = Ei luokiteltavissa/Ei vastausta, Synteesi = optimaalinen vastaus on haastateltavan mielestä jonkinlainen synteesi vaihtoehdoista.


