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TIIVISTELMÄ 

Useissa tutkimuksissa tärkeimmäksi työelämätaidoksi nimetään vuorovaikutusosaaminen. Tämän tutki-

muksen tavoitteena oli kokonaisvaltaisesti ymmärtää ja kuvata upseereiden kokemuksia heidän työssään 

ilmenevästä, edellytettävästä ja arvioitavissa olevasta vuorovaikutusosaamisesta. Tutkimuksessa muo-

dostettiin ymmärrys upseerin työssään tarvitsemasta vuorovaikutusosaamisesta sekä siitä, mitä upseerit 

ylipäänsä pitävät vuorovaikutusosaamisena työssään ja millaisia merkityksiä vuorovaikutusosaaminen 

saa heidän kokemuksissaan. 

 

Tutkimus oli luonteeltaan laadullinen perustutkimus, jossa upseereiden kokemuksia lähestyttiin eksis-

tentiaalisen fenomenologian näkökulmasta. Aineistonkeruumenetelmänä käytettiin teemakirjoittamista. 

Tutkimusaineistoksi kerättiin 46 upseerin laatima avoin kirjoitelma vuorovaikutusosaamisesta. Tiedon-

antajat edustivat kaikkia puolustushaaroja. Sotilasarvoltaan tiedonantajat olivat yliluutnantista everstiin. 

Tutkimustulokset analysoitiin teoriaohjaavaa fenomenologista sisällönanalyysimenetelmää soveltaen. 

 

Upseerin vuorovaikutusosaamisen potentiaali sijaitsee vuorovaikutusosaamisen perusvalmiuksissa. 

Vuorovaikutusosaamista ilmenee – tai on ilmenemättä – perusvalmiuksien kautta vuorovaikutus-

kontekstissa, missä upseeri kulloinkin toimii. Upseerin työn vuorovaikutuskonteksti muodostuu vuoro-

vaikutussuhteista, -tilanteista, ₋funktioista sekä vuorovaikutuskontekstin ammattispesifeistä ulottuvuuk-

sista. Vuorovaikutusosaamista ja -kontekstia upseerin työssä määrittää vuorovaikutuskontekstin 

muutokset, vuorovaikutuksen haasteet ja epäkohdat sekä vuorovaikutusosaamisen jännitteet. Vuoro-

vaikutusosaamisen upseerit käsitteellistävät vuorovaikutusosaamiselle antamiensa merkitysten kautta. 

Vuorovaikutusosaamisen tärkeys ja asema ilmenee upseereiden kokemasta vuorovaikutuksen ja 

vuorovaikutusosaamisen arvostuksesta, vuorovaikutusosaamisen ja sen puutteen seurauksista sekä 

vuorovaikutus- ja ammattiosaamisen suhteesta. 

 

Tutkimus osoittaa, että upseerin työ on vuorovaikutteista toimintaa toisten ihmisten kanssa. Työ-

tehtävissä vaaditaan monipuolisia johtamis- ja esimiestaitoja, itseohjautuvuutta, omatoimisuutta ja itse-

näisyyttä sekä laaja-alaista ja syvällistä vuorovaikutusosaamista. Upseerit tavoittelevat vuorovaikutus-

käyttäytymisellään Puolustusvoimien arvoja ilmentävää upseeriutta, esimiestyötä ja johtajuutta. 

Upseerin vuorovaikutuskontekstin ammattispesifiyden ulottuvuudet ilmenevät vuorovaikutussuhteiden 

hierarkkisuutena, työtehtävien säännöllisenä vaihtumisena, erilaisissa rooleissa toimimisena sekä 

tarpeena mukautua vuorovaikutussuhteisiin tilanteen ja funktion edellyttämällä tavalla. Upseerit tunnis-

tavat vuorovaikutuksen ja vuorovaikutusosaamisen merkityksen työssään ja arvostavat niitä suuresti. 

Upseerit kokevat työnsä sosiaaliseksi ja ihmisten kanssa yhdessä tekemiseksi, missä vuorovaikutus-

osaamista tarvitaan joka päivä ja lähes joka hetki. Vuorovaikutusosaaminen koetaan olevan tärkeää 

upseerin itsensä, työn ja työyhteisön kannalta. Vuorovaikutusosaamisen avulla upseeri pystyy 

hallitsemaan vuorovaikutusosaamista ja -kontekstia määrittäviä tekijöitä sekä menestymään työssään. 

Upseereiden kokemasta vuorovaikutusosaamisen arvostuksesta voi havaita, että upseerit ovat tottuneet 

työskentelemään ihmisten ja erityisesti suurten ihmisjoukkojen kanssa, sillä upseerit ovat sisäistäneet 

ihmisjoukkojen johtamisen vaativan vuorovaikutusosaamista. 

AVAINSANAT 

vuorovaikutusosaaminen, vuorovaikutus, upseerin työ, professionaalinen vuorovaikutus, laadullinen 

tutkimus, fenomenologia, teemakirjoittaminen, teoriaohjaava fenomenologinen analyysi 
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VUOROVAIKUTUSOSAAMINEN UPSEERIN TYÖSSÄ 

 

1 JOHDANTO  

1900-luvulla työelämässä johtamisen rakenteet ja tämän myötä myös vuorovaikutuskäytänteet 

nähtiin hierarkkisina. Johtamisen teoriat, kuten myös Puolustusvoimissa syväjohtaminen, esit-

tävät johtajuuden yksisuuntaisena vaikuttamisena, vallan ja kontrollin toteuttajana organisaa-

tiossa. Johtamista ja johtamisviestintää tarkasteltiin yleensä johtajan perspektiivistä, jolloin 

alaiset nähtiin yhtenäisinä vastaanottajina, viestinnän ja muun johtamiskäyttäytymisen koh-

teina. 2000-luvulla organisaattorina, käskijänä ja kontrolloijana esitetty johtaja on muuttunut 

henkilöksi, jonka kanssa neuvotellaan, keskustellaan ja vaihdetaan ajatuksia myös aivan arki-

päiväisistä asioista. Nykyaikaisessa johtajan vuorovaikutusympäristössä on alaisia, kollegoita 

ja sidosryhmien edustajia, joiden kanssa johtaja tarvitsee vuorovaikutusosaamista. (Vähä-

mäki, 2010.) Useissa tutkimuksissa tulevaisuuden tärkeimmiksi työelämätaidoiksi nimetään 

digitaalisissa ympäristöissä toimimisen sekä viestintä- ja vuorovaikutusosaaminen 

(Bezrukova ym., 2021; Davies ym., 2020; Laitinen, 2020; Muro ym., 2017).  

Tämä tutkimus on luonteeltaan perustutkimus, jonka tavoitteena on kokonaisvaltaisesti ym-

märtää, mitä vuorovaikutusosaaminen on upseerin työssä. Tutkimuksessa muodostan upsee-

reiden kokemusten kautta ymmärryksen upseerin työssä ilmenevästä, edellytettävästä ja arvi-

oitavissa olevasta vuorovaikutusosaamisesta.  

Tutkimuksessa tavoiteltavasta tiedosta odotan olevan hyötyä ennen kaikkea upseereille itsel-

leen siten, että heidän on mahdollista tunnistaa ja hahmottaa upseerin työn vuorovaikutus-

osaamisen ammattispesifejä ja upseerin työssä painottuvia vuorovaikutusosaamisen ulottu-

vuuksia. Ymmärryksen upseerin työssä ilmenevästä ja vaadittavasta vuorovaikutus-

osaamisesta toivon lisäävän ymmärrystä myös alaisen, esimiehen tai kollegan vuorovaikutus-

käyttäytymisestä, sen syistä ja sen syy-seuraussuhteista. Tämän ymmärryksen toivon auttavan 

upseeria tunnistamaan oman vuorovaikutusosaamisensa vahvuuksia ja heikkouksia sekä sitä 
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kautta mahdollistavan työssä vaadittavan vuorovaikutusosaamisen kehittämisen. Lisäksi toi-

von tutkimustulosten tarjoavan tietoa Puolustusvoimien muille henkilöstö- ja sidosryhmille 

upseerin työstä, upseerin vuorovaikutusosaamisesta sekä sen haasteista ja siihen vaikuttavista 

tekijöistä. Tutkimuksen teoreettisena viitekehyksenä toimii vuorovaikutusosaamisen käsite 

upseerin työn kontekstissa. 

Vuorovaikutusosaamista on tutkittu Suomessa ja maailmalla pitkään ja laajasti puheviestinnän 

ja muiden viestintätieteiden sekä psykologian, sosiologian, sosiaalipsykologian, kielitieteiden, 

filosofian, kasvatustieteiden ja johtamisen tieteenaloilla (Valkonen, 2003; Wilson & Sabee, 

2003). Työelämäkontekstiin sidotussa vuorovaikutusosaamistutkimuksessa on tarkasteltu 

yleisesti vuorovaikutusosaamista tai keskitytty tietyn ammatin tai toimialan vaatimaan vuoro-

vaikutusosaamiseen. Viestintä alalla yleisessä työelämän vuorovaikutusosaamisen tutkimuk-

sessa on esimerkiksi tarkasteltu ja määritelty työelämässä tarvittavaa vuorovaikutusosaamista 

(Jablin & Sias, 2001) sekä tarkasteltu työelämän asettamia vaatimuksia vuorovaikutus-

osaamiselle ja jäsennetty vuorovaikutusosaamista ammattiosaamisen ulottuvuutena (Kostiai-

nen, 2003). Ammatti- ja toimialojen vuorovaikutusosaamistutkimuksissa on tarkasteltu työssä 

ilmenevän vuorovaikutusosaamisen ulottuvuuksia ja vaatimuksia (Laajalahti, 2014; Valko-

nen, 2003; Wilson & Sabee, 2003). 

Tämän tutkimuksen kannalta keskeiset tutkimukset ovat Valkosen (2003), Rouhiainen-

Neunhäusererin (2009), Hyvärisen (2011) ja Laajalahden (2014) väitöstutkimukset. Valkosen 

(2003) tutkimuksessa kiinnostavaa tämän tutkimuksen kannalta on kattava puheviestintä-

taitojen teoriaperustan määrittely. Hän käsitteli tutkimusraportissaan laajasti puheviestintä-

taidon käsitteitä, ulottuvuuksia ja kriteereitä sekä niiden arvioitavuutta. Näitä näkemyksiä 

hyödynnän tämän tutkimuksen teoriaosassa muodostaessani ymmärrystä, mitä on vuoro-

vaikutusosaaminen.  

Rouhiainen-Neunhäuserer (2009) tarkasteli tutkimuksessaan johtajan vuorovaikutusosaamista 

ja sen kehittymistä ilmiönä sekä johtamisen viestintähaasteita ja niiden hallinnassa edellytet-

tävää vuorovaikutusosaamista. Rouhiainen-Neunhäusererin tutkimus tarjoaa minun tutkimuk-

selle esimerkin, miten vuorovaikutusosaamisen ammattispesifiyttä on mahdollista tarkastella 

sekä mitä vuorovaikutusosaamisen ammattispesifiys ja sen ulottuvuudet ylipäätään tarkoitta-

vat. 

Hyvärinen (2011) käsitteli tutkimuksessaan ammatillisen vuorovaikutusosaamisen opetus- ja 

arviointimenetelmiä sekä vuorovaikutuskoulutuksen potentiaalia, joiden avulla olisi mahdol-

lista rakennetaan kokonaan uusia toimintamuotoja ja uudenlaista työkulttuuria työpaikoille. 
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Hyvärisen tutkimuksesta on siirrettävissä minun tutkimukseeni vertaileva vuorovaikutus- ja 

ammattiosaamisen tarkastelu, sillä myös upseerin työssä ammattiosaaminen olennainen ja 

kiinteä osa vuorovaikutusosaamista.  

Laajalahti (2014) kuvasi ja analysoi tutkimuksessaan tutkijoiden kokemuksia sekä heidän an-

tamia merkityksiä tutkijoiden työssä vaadittavasta vuorovaikutusosaamisesta ja vuoro-

vaikutusosaamisen kehittämisestä. Tämän tutkimuksen kannalta mielenkiintoista Laajalahden 

(2014) tutkimuksessa on tutkijoiden työn vuorovaikutusosaamisen sisältöjen, vuorovaikutus-

osaamista määrittävien kontekstitekijöiden sekä koetun vuorovaikutusosaamisen tärkeyden ja 

roolin kattava jäsentäminen. Laajalahden tutkimusasetelma toimii mallina tälle tutkimukselle. 
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2 VUOROVAIKUTUSOSAAMINEN JA UPSEERIN TYÖ  

Tässä luvussa muodostan tutkimukselle teoreettisen perustan määrittelemällä tutkimuksen ra-

jaukset ja keskeiset käsitteet sekä jäsentämällä vuorovaikutusosaamista, sen ulottuvuuksia ja 

kriteereitä. Luvun lopussa rakennan ymmärryksen upseerin työstä ja upseereille annettavasta 

vuorovaikutuskoulutuksesta sekä tarkastelen ammatillisen vuorovaikutussuhteen erityis-

piirteitä. 

2.1 Tutkimuksen rajaukset ja käsitteiden määrittely  

Tutkimus on rajattu käsittelemään kadettiupseereita työn laajuuden sekä tutkimustuloksia ko-

koavien johtopäätösten mahdollistamiseksi. Kadettiupseerit toimivat monipuolisissa tehtävis-

sä, mutta saman koulutus- ja kokemustaustansa vuoksi omaavat tarpeeksi samankaltaiset elä-

mäntilanteet (vrt. Tökkäri, 2018). Tutkimalla yhtä ammattiryhmää on tavoite ymmärtää syväl-

lisesti tutkittavaa ilmiötä. Tutkimuksessa ei ole tarkoitus vertailla vaan ymmärtää ja kuvata 

ilmiötä valitusta näkökulmasta mahdollisimman syvällisesti. Jatkossa tässä raportissa käytän 

kadettiupseerista käsitettä upseeri. 

Upseerin työksi tässä tutkimuksessa ymmärrän Puolustusvoimissa rauhanaikana suoritettavat 

upseerin työt. Upseerit toimivat johto-, koulutus-, suunnittelu- ja asiantuntijatehtävissä aina 

joukkueen kouluttajasta Puolustusvoimain komentajaan saakka. Puolustusvoimista annetun 

lain (11.5.2007/551) 2§:n mukaan Puolustusvoimat toteuttavat rauhanajan toiminta-

ympäristössä päätehtäviään: 1) valmistautumalla Suomen sotilaalliseen puolustamiseen, 2) tu-

kemalla muita viranomaisia, 3) osallistumalla Euroopan unionin toiminnasta tehtyjen sopi-

musten edellyttämään kansainväliseen apuun, aluevalvontayhteistyöhön tai muuhun kansain-

välisen avun antamiseen ja kansainväliseen toimintaan sekä 4) osallistumalla kansainväliseen 

sotilaalliseen kriisinhallintaan ja sotilastehtäviin muussa kansainvälisessä kriisinhallinnassa. 

Puolustusvoimat suunnittelee, kehittää, rakentaa ja ylläpitää suorituskykyjään sekä käyttää 

niitä sotilaallisen tilannekuvan muodostamiseen valvomalla ja turvaamalla Suomen alueellista 

koskemattomuutta ja ylläpitämällä riittävää valmiutta sodanajan joukkojen operatiiviseen 

käyttöön. Upseereiden työssä rauhanaikana korostuu jatkuva uuden oppiminen, säännöllinen 

tehtäväkierto ja monipuoliset työtehtävät. (Johtajan käsikirja, 2012; 2022.) 

Tutkimuskirjallisuudessa käsitteistä puheviestintätaito, puheviestintäosaaminen, puhe-

viestintäkompetenssi, viestintätaito, viestintäosaaminen, viestintäkompetenssi, kommunikatii-

vinen kompetenssi, interpersonaalinen kompetenssi, relationaalinen kompetenssi ja vuoro-

vaikutustaito näyttää vakiintuneen käsite vuorovaikutusosaaminen. Eri tieteenaloilla kaksi-

osaisen käsitteen etu- ja takaliitteellä on eri painotuksia ja vivahde-eroja, mutta suurinta osaa 
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niistä käytetään synonyymeinä toistensa kanssa.  (Hyvärinen, 2011; Valkonen, 2003.) 

Valkonen (2003) toteaa, että viestintäosaamisen käsiteessä yhdistyvät muiden vuorovaikutus-

taitojen lisäksi puhe-, kirjoittamis-, lukemis- ja medialukutaito. Vuorovaikutus on puolestaan 

käsitteenä laajempi kuin viestintä, koska vuorovaikutuksessa olevan ihmisen käsitykseen 

toisesta ihmisestä vaikuttaa myös muut kuin keskinäisessä kontaktissa syntyneet mielikuvat ja 

odotukset. Rafaeli (1988) täydentää, että vuorovaikutus edellyttää alkuperäiseen viestiin 

reagoimisen, ja että reaktiot pitävät sisällään aikaisemman viestihistorian (Rafaeli & 

Sudweeks, 1997). Viestintätieteessä vuorovaikutus määritetään yleensä viestintäprosessin 

piirteenä tai ominaisuutena, kun halutaan korostaa viestinnän kaksisuuntaisuutta sekä 

viestintäosapuolten toimintojen ja kognitioiden samanaikaisuutta (Gerlander & Kostiainen, 

2005). 

Tässä tutkimuksessa käytän etuliitteenä  käsitettä vuorovaikutus, koska tarkoitukseni on ensi-

sijaisesti tutkia upseerin ja toisen henkilön välisessä kanssakäymisessä ilmenevää verbaalista 

ja nonverbaalista vuorovaikusta. Vuorovaikutus voi tapahtua upseerin ja toisen upseerin sekä 

upseerin ja jonkin toisen ammattiryhmän henkilön välillä. Tutkimuksessa vuorovaikutukseksi 

ymmärrän sekä kasvotusten että teknologia välitteisen kahden tai useamman henkilön välisen 

kommunikoinnin (Goffman, 2012), Käsitteen takaliite -taito, -kompetenssi tai ₋osaaminen 

erotetaan tässä tutkimuksessa siten, että kompetenssi ja osaaminen nähdään synonyymeiksi 

keskenään, ja ne ovat käsitteenä laajempia kuin taito. Käsitteellä osaaminen on lukuisia eri lä-

hestymistapoja (Lawson, 1999), mutta puheviestintätieteiden alalla se ymmärretään koostuvan 

tiedosta, taidosta ja asenteesta, jotka ovat kiinteästi toisiinsa limittyviä ulottuvuuksia 

(Valkonen, 2003). Tässä tutkimuksessa käyttämällä osaamisen käsitettä haluan lieventää 

vuorovaikutusosaamiseen liittyvien tietojen, taitojen ja asenteiden välisiä rajapintoja sekä vas-

taavasti korostaa vuorovaikutussuhteen reflektiivisyyttä ja jatkuvaa muuttumista (Hyvärinen, 

2011; Tynjälä, 1999). 

Tässä tutkimuksessa käytän tutkittavasta ilmiöstä käsitettä vuorovaikutusosaaminen, jolla 

tarkoitan tietoa tehokkaasta ja tarkoituksenmukaisesta vuorovaikutuskäyttäytymisestä, moti-

vaatiota ja taitoa toimia vuorovaikutustilanteissa tavalla, jota vuorovaikutukseen osallistuvat 

pitävät tehokkaana ja tarkoituksenmukaisena. Lisäksi vuorovaikutusosaaminen on taitoa en-

nakoida, suunnitella, säädellä ja arvioida vuorovaikutuskäyttäytymistä sekä sellaisten vuoro-

vaikutuksen eettisten periaatteiden noudattamista, mitkä eivät vaaranna vuorovaikutus-

suhdetta eikä loukkaa toista osapuolta. Vuorovaikutusosaamisella tarkoitan ilmaisu- ja 

havaintotoiminnan sekä viestinnän tuottamis- ja tulkintaprosessin osaamista. (Laajalahti, 

2014; Rouhiainen-Neunhäuserer, 2009; Spitzberg & Cupach, 2011; Valkonen, 2003; 2022.) 

Viestintätieteiden laitos (2021) nimeää vuorovaikutusosaamisen ilmaisu- ja havainnointi- sekä 
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viestinnän tuottamis- ja tulkintataidoiksi kuuntelemisen, havainnointi- ja argumentointitaidot, 

taidon osoittaa tukea, taidon ottaa ja pitää puheenvuoroja, taidon jatkaa toisen puheenvuorosta 

sekä taidon ylläpitää keskustelua. 

2.2 Mitä on vuorovaikutusosaaminen?  

Tässä luvussa tarkastelen vuorovaikutusosaamisen käsitteen sisältämiä ulottuvuuksia. Vuoro-

vaikutusosaamisen käsitteen ja sen ulottuvuuksien tarkastelussa ei ole tarkoituksena vuoro-

vaikutusteorioiden testaaminen, vaan upseerin työssä tarvittavan vuorovaikutusosaamisen ta-

voittaminen ja ilmiön ymmärtäminen. 

Vuorovaikutusosaamisen ulottuvuudet 

Tutkimuskirjallisuudessa vuorovaikutusosaamista on pääsääntöisesti tarkasteltu niiden 

tekijöiden avulla, mitä yksilö pystyy omaksumaan sosiaalisen käyttäytymisen muodoiksi sekä 

mitä on vuorovaikutuskäyttäytymisessä mahdollista hallita ja mukauttaa vuorovaikutus-

tilanteeseen sopivaksi (Parks, 1994; Rouhiainen-Neunhäuserer, 2009). Vuorovaikutus-

käyttäytymisen hallintaan ja säätelyyn vaikuttavat kognitiiviset (tieto ja metakognitiiviset 

viestintätaidot), affektiiviset (motivaatio ja asenteet) ja behavioraaliset (käyttäytyminen ja tai-

to) ulottuvuudet (Horila & Valo, 2016; Rickheit ym., 2008; Spitzberg, 1983; Valkonen, 

2003). Tätä vuorovaikutusosaamisen yleisesti hyväksyttyä kehystä käytetään teoreettisessa ja 

empiirisessä tutkimuksessa. Kyseisellä kehyksellä ei varsinaisesti tarkoiteta teoriaa vaan se on 

ennemmin mallintava ja käsitteellistävä työkalu (Rickheit ym., 2008; Spitzberg & Cupach, 

1984; Valkonen, 2003), jossa vuorovaikutuksen monipuoliset ulottuvuudet mahdollistavat 

toisensa sekä muokkaavat niitä (Horila & Valo, 2016). 

Kongnitiiviset ulottuvuudet upseerin työssä viittaavat vuorovaikutukseen liittyvään tieto-

sisältöön, jota on esimerkiksi tieto toisesta osapuolesta, tieto keskustelun aihepiiristä sekä tie-

to eettisestä koodista. Eettisellä koodistolla tarkoitetaan niitä arvoja ja periaatteita, joiden 

mukaan upseerin oletetaan toimivan vuorovaikutustilanteessa. Lisäksi upseeri tarvitsee teo-

reettista tietoa muun muassa siitä, millaisista ulottuvuuksista syntyy luotettavuusvaikutelma, 

miten kuuntelijat havannoivat tai miten puhe-esitystä on tarkoituksenmukaista visuaalisesti 

havainnollistaa. (vrt. Huotari ym., 2005; Rouhiainen-Neunhäuserer, 2009; Spitzberg, 2013; 

Valkonen, 2003). Osaavaan vuorovaikutuskäyttäytymiseen liitetään metakognitiivinen ulot-

tuvuus, jolla tarkoitetaan tietoa omista kognitiivisista toiminnoista sekä taitoa arvioida 

vuorovaikutustilannetta ja säädellä omaa vuorovaikutuskäyttäytymistä. Osaava vuoro-

vaikuttaja pystyy vuorovaikutustilanteessa analysoimaan, suunnittelemaan, ennakoimaan ja 

säätelemään omaa vuorovaikutuskäyttäytymistään eli toimimaan tietojensa pohjalta. (Horila 
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& Valo, 2016; Valkonen, 2003). Duran ja Spitzberg (1995) huomauttavat, että on subjektiivis-

ta, mitä osaava vuorovaikuttaja voi tietää näistä tiedoista ja mistä hän on saanut tietonsa. 

Osaava vuorovaikutuskäyttäytyminen edellyttää vuorovaikuttajalta sisällöllistä ja käytännöl-

listä tietoa vuorovaikutussuhteesta ja -tilanteesta sekä niiden arvostuksista, säännöistä, 

menettelytavoista ja tavoitteista (Spitzberg & Cupach, 1984; 2011). 

Vuorovaikutusosaamisen affektiivisuus on moniulotteinen ilmiö, joka käsittää asenteet ja 

motivaation eli vuorovaikutushalukkuuden, -tarkkuuden ja -ujouden sekä puhumisrohkeuden 

ja  vuorovaikuttajan halun osallistua vuorovaikutukseen tai vältellä sitä  (Horila & Valo, 

2016; Huotari ym., 2005; Spitzberg, 2013; Valkonen, 2003). Vuorovaikuttajan asennoitumista 

ohjaavat minäkuvan muodostava itsearvostus, itsetunto ja itseluottamus. Vuorovaikutus-

tilanteeseen ja -suhteeseen asennoitumiseen vaikuttaa niihin liittyvät tuntemukset. Motivaatio 

osallistumisesta vuorovaikutustilanteeseen voi syntyä tai tukahtua esimerkiksi vuorovaikutus-

tilanteen tavoitteista ja odotuksista sekä koetuista tavoitteiden saavuttamismahdollisuuksista. 

Alhaista motivaatiota voi peilata vuorovaikuttajan heikko luottamus omaan osaamiseensa ja 

tavoitteiden saavuttamiseen, kun taas motivaatio vuorovaikutukseen voi syntyä haasteellisista 

ja korkeiksi asetetuista tavoitteista. (Jablin & Sias, 2001; Rouhiainen-Neunhäuserer, 2009.) 

Valkonen (2003) tarkentaa, etteivät taitavankaan vuorovaikuttajan taidot ilmene eivätkä 

vaikuta, jos hän ei uskalla tai motivoidu osallistumaan vuorovaikutustilanteeseen. 

Vuorovaikutusosaamisen kontekstuaalisuus ja relationaalisuus 

Vuorovaikutusosaaminen on kontekstisidonnaista. Yleisesti tunnistettuja vuorovaikutus-

osaamisen konteksteja ovat aika, tilanne, kulttuuri, vuorovaikutussuhde ja vuorovaikutus-

funktio. (Knapp & Daly, 2011.) Kontekstilla tarkoitetaan subjektiivista tulkintaa vuoro-

vaikutustilannetta laajemmasta kehyksestä, jossa kyseinen vuorovaikutus tapahtuu ja vuoro-

vaikutusosaamista arvioidaan. Kontekstit voivat olla limittäin, päällekkäin ja sisäkkäin, jolloin 

yksittäinen ilmiö voi kuulua useaan kontekstiin. Erilaiset alakontekstit puolestaan voivat muo-

dostaa vastakkaisia rajoituksia ja vaatimuksia vuorovaikutuskäyttäytymiselle. (Rouhiainen-

Neunhäuserer, 2009; Spano & Zimmermann, 1995; Spitzberg & Cupach, 2011.) Rouhiainen-

Neunhäuserer (2009) lisää, että kontekstin ulottuvuuksiin vaikutetaan omalla viestinnällä ja 

vuorovaikutuskäyttäytymisellä, eli kontekstia muokataan ja luodaan vuorovaikutustilanteessa. 

Vuorovaikutusosaamisen kontekstit (aika, tilanne, kulttuuri, suhde ja funktio) auttavat jäsentä-

mään ja hahmottamaan vuorovaikutusosaamiseen vaikuttavia tekijöitä. Aika määrittää kon-

tekstin kronologista ulottuvuutta. Ylätasolla ajalla viitataan esimerkiksi viestijöiden ikään ja 

kehitysvaiheeseen, kun taas alatasolla tarkoitetaan esimerkiksi viestinnän ajoitusta, viestinnän 

kestoa sekä puheen rytmittämistä ja tauottamista. Tilanteella viitataan vuorovaikutuksen 
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konkreettiseen ympäristöön ja paikkaan sekä sosiaalisiin puitteisiin, missä vuorovaikutus 

tapahtuu (esimerkiksi varuskunta, perusyksikkö, palaveri). Kulttuurilla tarkoitetaan 

viestintätilannetta laajempaa merkitysyhteyttä, missä tietyn yhteisön keskuudessa jaetut 

uskomukset, arvot, asenteet ja tavat vaikuttavat kokonaisuutena yksilöiden ajatteluun ja 

käyttäytymiseen. Eri kansallisuuksilla, etnisten ja sosiaalisten ryhmien sekä eri 

maantieteellisillä alueilla ilmenee erilaisia kulttuureja. Lisäksi työpaikoilla ja ammattialoilla 

vallitsee omia organisaatio- tai yrityskulttuureja. Suhteella tarkoitetaan ihmisten välistä 

vuorovaikutussuhdetta, jonka kontekstissa viestintä kulloinkin tapahtuu. Kontekstin suhde-

ulottuvuuteen vaikuttaa esimerkiksi suhteen tyyppi ja luonne kuten se, ovatko vuorovaikutus-

osapuolet esimerkiksi ystäviä, esimies ja alainen, tuttuja tai tuntemattomia. Funktiolla viita-

taan siihen, mitä tehtävää tai tarkoitusta varten ollaan vuorovaikutuksessa. Vuorovaikutus-

funktioiden erilaiset päämäärät luovat vuorovaikutusosaamiselle ja sen tarkastelulle erilaisia 

konteksteja. (Laajalahti, 2014; Spitzberg, 2003; Spitzberg & Cupach, 2011.) Erilaiset tarkaste-

lutasot muodostavat upseerin työstä moniulotteisen ja monisäikeisen kontekstin. Se millaisella 

kontekstin tasolla kulloinkin toimitaan, vaikuttaa siihen, millaista vuorovaikutuskäyttäytymis-

tä missäkin kontekstissa edellytetään sekä millaisena se ilmenee. Tarkemmin upseerin työn 

kontekstista luvussa 2.3. 

Knapp ja Daly (2011) esittävät yhdeksi vuorovaikutusosaamisen kontekstuaaliseksi ulottu-

vuudeksi viestintäroolia. Westmyer ja DiCioccio (1998) puolestaan viestintänälinettä tai 

-kanavaa. Viestintäroolilla, -välineellä ja -kanavalla voidaan tarvittaessa tarkentaa vuoro-

vaikutustilanteen olemusta. Viestintä- tai vuorovaikutusrooli voidaan tunnistaa sijoittuvan 

vuorovaikutussuhteen ja -funktion välimaastoon, jos vuorovaikutusta tarkastellaan yksilön 

näkökulmasta. Esimerkiksi kun esimies on käskemässä tehtävää alaiselle, ovat he  esimies-

alaisvuorovaikutussuhteessa sekä käskynantajan ja käskyn vastaanottajan vuorovaikutus-

funktioissa. Yksilön näkökulmasta puolestaan henkilöt ovat esimiehen ja alaisen vuoro-

vaikutusrooleissa. Vuorovaikutusväline tai -kanava puolestaan tarkentaa vuorovaikutus-

tilanteen ja -funktion fyysistä ulottuvuutta. Esimerkiksi yleisesti käytettyjä termejä ovat 

palaveri tai skype-palaveri, jolloin käsitteestä pystyy päättelemään millaisella fyysisen 

ulottuvuuden tasolla vuorovaikutus toteutetaan. 

Kontekstuaalisuuden lisäksi vuorovaikutusosaamisen tutkimustraditio korostaa vuoro-

vaikutussuhteen molempien osapuolten tulkintaa vuorovaikutuskäyttäytymisestä eli relatio-

naalisuutta (Greene, 2003). Relationaalisuuden taustalla on näkemys, ettei kukaan yksinään 

voi olla osaava vuorovaikutuksessa eikä yksilö voi omata vuorovaikutusosaamista, vaan 

vuorovaikutusosaaminen muodostuu vuorovaikutussuhteen kontektissa (Laajalahti, 2014; 

Parks, 1994; Spitzberg & Cupach, 1984). Relationaalisen vuorovaikutuskäsityksen mukaan 
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vuorovaikutuksessa on samanaikaisesti läsnä sisältö- ja suhdeulottuvuudet. Sisältöulottuvuu-

della viitataan kaikkeen siihen, mitä vuorovaikutusosapuolet konkreettisesti sanovat toisilleen. 

Kun taas relationaalinen suhdeulottuvuus tarjoaa vuorovaikutussuhteen osapuolille vihjeitä 

siitä, miten vuorovaikutus pitäisi tulkita. Vuorovaikutuksen suhdemerkitykset välittyvät pää-

osin nonverbaalisen merkkijärjestelmän kautta. Esimerkiksi kasvojen ilmeistä tai eleistä voi 

päätellä oliko viesti tarkoitettu vähätteleväksi, vilpittömäksi ystävyyden osoitukseksi, sarkas-

tiseksi huomautukseksi tai vitsiksi. (Trenholm & Jensen, 2008.) Vuorovaikutuksen sisältö 

muodostuu aina jossakin suhteessa, joka rakentuu vuorovaikutusprosessin aikana. Viestijän 

sanoessa toiselle jotain, he luovat samanaikaisesti vuorovaikutussuhteen ja määrittelevät 

oman ja toisen vuorovaikutusidentiteetin. (Tracy & Robles, 2013.) 

Vuorovaikutuksen relationaalinen ulottuvuus antaa vuorovaikutusosapuolille tietoa siitä, 

millaisena he näkevät itsensä vuorovaikutussuhteessa, miten he suhtautuvat toisiinsa ja miten 

he tulkitsevat toisen asennoituvan itseensä (Trenholm & Jensen, 2008). Relationaalisessa 

vuorovaikutuksessa muodostuu esimerkiksi sellaisia ulottuvuuksia kuin läheisyyttä ja etäi-

syyttä ilmentävä välittömyys, luottamus ja valta. Lisäksi relationaalisiksi ulottuvuuksiksi on 

ymmärretty osapuolten kokema samanlaisuus, vuorovaikutuksen muodollisuus sekä kiinnos-

tusta ja avoimuutta ilmentävä vastaanottavaisuus. (Gerlander & Isotalus, 2010.) Vuoro-

vaikutusosaamisen relationaalisuus ei korosta yksilöä ja hänen mukanaan tuomaa tietoa, taitoa 

ja asennetta vaan vuorovaikutussuhdetta osapuolten yhteisenä saavutuksena (Hedman, 2016). 

Vuorovaikutusosaamisen kriteerit ja eettisyys 

Interpersonaalista1 tutkimustraditiota korostaen vuorovaikutusosaamista ja sen kaikkia ulot-

tuvuuksia kuvataan parhaiten tehokkuuden (effectiveness) ja tarkoituksenmukaisuuden (ap-

propriateness) kriteereillä. Tehokkuuden ja tarkoituksenmukaisuuden rinnalla on huomioita 

myös eettisyys, mutta muut merkitykselliset arviointikriteerit, kuten selkeys, ymmärrettävyys, 

tyytyväisyys, vaikuttavuus ja kiinnostavuus ovat alisteisia tai päällekkäisiä tehokkuudelle ja 

tarkoituksenmukaisuudelle. Eettisyys, tehokkuus ja tarkoituksenmukaisuus ovat keskinäis-

riippuvaisia, joten vuorovaikutusta voidaan pitää osaavana vain silloin, kun kaikki osa-alueet 

täyttyvät (Spitzberg, 2006; 2013; 2015). Osaavan vuorovaikuttajan odotetaan käyttävän 

tehokkaita ja tarkoituksenmukaisia menetelmiä eettisesti, sillä eettisyyden laiminlyönti voi 

johtaa vuorovaikutustavoitteen saavuttamiseen epärehellisin keinoin. (Hyvärinen, 2011; 

                                                 

1 Käsitteellä 'interpersonaalinen' viitataan ihmisten väliseen toimintaa (Rouhiainen-

Neunhäuserer, 2009a, 20).  
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Spitzberg, 2003; Spitzberg & Cupach, 2011; Valkonen, 2003.) Kriteerien tarkastelu suunna-

taan siis ihmisten väliseen vuorovaikutusprosessiin ja keskinäiseen riippuvuussuhteeseen ei 

yksilön suoritukseen. Kriteerien avulla pystytään muodostamaan ymmärrys vuorovaikutus-

osaamisen luonteesta sekä siitä, millaista on osaava vuorovaikutuskäyttäytyminen ja 

millaisille kriteereille arvio perustuu  (Rouhiainen-Neunhäuserer, 2009). 

Tehokkuus mittaa saavutetaanko vuorovaikutukselle asetetut tulokset, päämäärät ja tavoitteet. 

(Spitzberg, 2013; Spitzberg & Cupach, 2011). Tehokkuus kriteeri pohjautuu ajatukseen, että 

vuorovaikutuskäyttäytyminen on pääsääntöisesti tavoitteellista ja strategista. Tämä ei kuiten-

kaan tarkoita, että vuorovaikutuskäyttäytymisen tulisi olla tietoista tai manipulatiivista eikä 

vuorovaikutustavoitteita, jotka olisivat välineellisiä tai erityisen itsekkäitä. Upseerin työssä 

vuorovaikutustavoitteet voivat olla relationaalisia tai tehtäväkeskeisiä. Relationaalisia tavoit-

teita ovat esimerkiksi kollegan tukeminen, toisen ihmisen kohtaaminen tai ristiriitatilanteen 

ratkaiseminen. Tehtäväkeskeisiä tavoitteita puolestaan ovat esimerkiksi käskyn antaminen, 

päätöksen tekeminen tai muutoksen johtaminen. (Horila & Valo, 2016; Rickheit ym., 2010.)  

Tarkoituksenmukaisuudella mitataan vuorovaikutuskäyttäytymisen tilannekohtaista ja sosiaa-

lista hyväksyttävyyttä, sopivuutta ja kohteliaisuutta (Spitzberg & Cupach, 1984; Valkonen, 

2003). Spitzbergin ja Cupachin (1984; 2011) mukaan osaava vuorovaikuttaja saavuttaa 

vuorovaikutustavoitteensa tarkoituksenmukaisella tavalla. Osaavaksi vuorovaikutus-

käyttäytymiseksi katsotaan yleensä korrektia ja sosiaalisten normien mukainen käyttäytymi-

nen. Sosiaalinen käyttäytyminen sisältää aina myös luovan ulottuvuuden, jolla rikotaan 

tarkoituksenmukaisuuden edellyttämiä sosiaalisia normeja ja luodaan uusia normeja. Tällä 

tarkoitetaan esimerkiksi sitä, että sosiaalisesti erilaisissa asemissa olevien ystävystyminen on 

mahdollista vasta silloin, kun on rikottu muodollisuuden ja etäisyyden edellyttävät kohteliaan 

käyttäytymisen normit. (Spitzberg & Cupach, 2011; Valkonen, 2003.) Upseerin työssä vuoro-

vaikutustilanteen tarkoituksenmukaisuuden määrittävät upseeri ja vuorovaikutussuhteen toi-

nen osapuoli vuorovaikutustilanteeseen liittyvän kulttuurin, arvojen ja asenteiden mukaisesti 

(vrt. Rouhiainen-Neunhäuserer, 2009). 

Parks (1994) näkee tehokkuuden ja tarkoituksenmukaisuuden kriteereissä yhdistyvän vuoro-

vaikutuskäyttäytyminen tavoitteellisena ja tilannesidonnaisena toimintana. Kun vuoro-
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vaikutusosaamisen osaksi liitetään intentionaalisuus2 sekä yksilön tietoisuus vuorovaikutus-

tavoitteistaan, -tarpeistaan ja oman käyttäytymisen hallinnasta, vuorovaikutuksen voidaan sa-

noa olevan lähtökohtaisesti tavoitesuuntautunutta, vaikka tavoitehakuisuus ei olisikaan tietois-

ta.  Rouhiainen-Neunhäuserer (2009) näkee, että osaavan vuorovaikuttajan on oltava tietoinen 

vuorovaikutustavoitteestaan ja intentionaalisesti pyrittävä saavuttamaan se. Jos tavoitteet saa-

vutetaan sattumalta, ei vuorovaikutuskäyttäytymistä voida pitää osaavana. Tehokkuuden ja tu-

loksellisuuden kriteerit pyrkivät suoraan tai epäsuoraan suunnitelmalliseen, intentionaaliseen 

ja tavoitteelliseen vuorovaikutukseen. Tehokas ja tarkoituksenmukainen vuorovaikuttaja on 

tilannetietoinen, hänellä on riittävästi tietoa sosiaalisista suhteista, vuorovaikutusstrategioista, 

tilannekohtaisista menettelytavoista, vuorovaikutuksen tavoitteista sekä vuorovaikutuksen 

säännöistä, normeista ja rituaaleista. Lisäksi osaavalla vuorovaikuttajalla on metakognitiivista 

taitoa analysoida omaa toimintaansa (Spitzberg & Cupach, 1984; Valkonen, 2003). 

Pelkkä tehokas ja tarkoituksenmukainen tieto, taito ja motivaatio eivät takaa tahtoa käsitellä 

tai kykyä huomioida vuorovaikutuksen ongelmia, eettisiä periaatteita tai moraalista vastuuta 

(Laajalahti, 2014). Valkonen (2003) täsmentää, että tehokkuus voidaan nähdä eettisesti 

arveluttavaksi taidon kriteeriksi, jos se käsitetään niin, että kaikki keinot ovat sallittuja 

vuorovaikutustavoitteiden saavuttamiseksi. Eettisesti ei ole hyväksyttävää painostaa toista 

osapuolta tehokkailla suostuttelustrategioilla, mihin toinen ei ole halukas tai toiminta johtaa 

toisen kasvojen menetykseen. Myös kovien neuvottelustrategioiden käyttö tai toisen puhutta-

minen voi näyttäytyä tehokkaana, muttei tarkoituksenmukaisena vuorovaikutus-

käyttäytymisenä. Ihmisen kaikelle sosiaaliselle toiminnalle on yhteistä kontekstiherkkyys, jo-

ten tarkoituksenmukaisuus voi loppujen lopuksi olla kaikkein merkittävin tehokkuuden mah-

dollistaja. Näin voi käydä esimerkiksi silloin, kun kohteliaisuuden periaate saa konflikti-

tilanteessa tekemään kompromisseja omista tavoitteista, mikä puolestaan johtaa vuoro-

vaikutussuhteen syventymiseen tai lisää vuorovaikutustyytyväisyyttä. (Parks, 1994; Valko-

nen, 2003.) 

Tarkoitukseksenmukaisuudessa eettiset periaatteet tulee huomioida siten, että vuorovaikutus-

käyttäytyminen on moraalista, korrektia ja totuudellista. Osaava vuorovaikuttaja ei käyttäyty-

misellään vaaranna vuorovaikutussuhdetta tai sen luottamusta loukkaamalla vuorovaikutus-

suhteen toista osapuolta. (Jablin & Sias, 2001; Rouhiainen-Neunhäuserer, 2009; Spitzberg & 

                                                 

2  Intentionaalisuus on kokemisen (esim. havainto, muistaminen, kuvittelu, reflektiivinen 

ajattelu) aspekti (Rauhala, 1989). 
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Cupach, 2011; Valkonen, 2003.) Valkonen (2003) huomatautta, että tarkoituksenmukaisuuden 

kiistattomuus ilmenee myös sen toimimisena ihmisluontoa vastaan edistämällä sellaisten 

yksilöiden syrjäytymistä ja marginalisointia, jotka vuorovaikuttaja luovemmalla tavalla kuin 

valtaosa ihmisistä. Osaava vuorovaikuttaja ottaa huomioon sekä omat että toisen osapuolen 

tavoitteet, tarpeet ja oikeudet. Vuorovaikutuskäyttäytymistä ei voida pitää osaavana, eettisesti 

hyväksyttävänä ja sopivana, jos se perustuu petokseen, valehteluun, vuorovaikutussuhteen 

toisen osapuolen hyväksikäyttöön, uhkaamiseen tai pelotteluun (Parks, 1994; Rouhiainen-

Neunhäuserer, 2009; Valkonen, 2003.) 

Eettisesti kestävällä tavalla toteutettuna tehokkuuden ja tarkoituksenmukaisuuden kriteerit 

voidaan nähdä jatkumona toisilleen osaavassa vuorovaikutuskäyttäytymisessä. Tällä viitataan 

siihen, että vuorovaikutusosaaminen on dynaamista sen sijaan, että vuorovaikuttaja olisi aina 

osaava tai ei-osaava. (Spitzberg, 1983; Wiemann & Bradac, 1989.) Tehokkuus, tarkoituksen-

mukaisuus ja eettisyys tarjoavat yhdessä käsityksen vuorovaikuttajan osaamisen tasosta. 

(Spitzberg, 2003). Upseerin työssä korostuvat vuorovaikutuksen eettiset periaatteet, sillä up-

seeri on virkamies ja usein esimiesasemassa työnantajan edustaja. Virkamiehenä upseeri ei 

voi olla noudattamatta lakeja, asetuksia ja säädöksiä sekä oikeutetun ja moraalisen toiminnan 

sääntöjä. Lisäksi esimiehenä upseeri ei voi olla puuttumatta työpaikan eettisiin ongelmiin, 

kuten työpaikkakiusaamiseen. (vrt. Rouhiainen-Neunhäuserer, 2009.) 

Osaava vuorovaikutuskäyttäytyminen 

Osaavassa vuorovaikutuskäyttäytymisessä vuorovaikutusosaamisen ulottuvuudet – kognitiivi-

nen, affektiivinen ja behavioraalinen – yhdistyvät kiinteästi toisiinsa. Kuitenkin Spitzbergin ja 

Cupachin (2011) mukaan vuorovaikutusosaamisen tutkimus on keskittynyt pääsääntöisesti 

vuorovaikutusosaamisen behavioraalisten ulottuvuuksien eli vuorovaikutustaitojen tarkaste-

luun. Vuorovaikutustaidot rakentuvat hierarkkisesti ja niiden abstraktiotaso vaihtelee. Itse tai-

doksi ymmärretään tavoiteorientoitunut, opittu ja kontrolloitavissa oleva vuorovaikutus-

käyttäytyminen  (Hargie, 2011). Erilaiset vuorovaikutustaidot voidaan ryhmitellä tarkkaavai-

suudeksi (attentiveness), levollisuudeksi (composure), koordinoinniksi (coordination) ja ilmai-

semiseksi (expressiveness). (Horila & Valo, 2016; Spitzberg, 2013; Spitzberg & Cupach, 

2011.) Vuorovaikutustaidot voidaan jakaa abstraktio- ja tarkkuustason mukaan alemman ja 

ylemmän tason taitoihin. Alemman eli molekulaarisen tason taidot ovat tarkkarajaisia 

osaamisalueita, kun taas ylemmän eli molaarisen tason taidot ovat kokonaisvaltaisempia ja 

keskittyvät laajoihin taitokuvauksiin. Molekulaarisiksi taidoiksi yksilön vuorovaikutus-

taidoista voidaan tunnistaa esimerkiksi katsekontakti, artikulointi, kysymysten esittäminen ja 

keskustelun keskeyttäminen. Yksilön molaarisen tason vuorovaikutustaitoja ovat abstraktit 

vaikutelmat vuorovaikutuskäyttäytymisessä. Tälläisia ovat esimerkiksi kuunteleminen, toisen 
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huomioiminen, tuen osoittaminen, vakuuttavuus, luotettavuus ja vuorovaikutuskäyttäytymisen 

hallinta. Taidot rakentuvat hierarkkisesti useasta alemman tason taidosta yhdeksi tai useam-

maksi ylemmän tason taidoksi. Esimerkiksi alemman tason taidoista katsekontaktin ja 

puheenvuoron ottaminen sekä taito kysyä tarkentavia kysymyksiä voidaan tunnistaa 

rakentuvan ylemmän tason taidoksi hallita omaa vuorovaikutuskäyttäytymistä. (Laajalahti, 

2014; Rouhiainen-Neunhäuserer, 2009; Spitzberg & Cupach, 2011; Valo, 1995.) 

Vuorovaikutustaitojen lisäksi osaavan vuorovaikutuskäyttäytyminen vaatii motivaatiota 

viestiä ja olla vuorovaikutuksessa sekä tietoa ja ymmärrystä, miten toimia erilaisissa vuoro-

vaikutustilanteissa. (Spitzberg & Cupach, 2011; Valkonen, 2003, Wiemann & Bradac, 1989). 

Tietojen taso näyttäytyy käyttäytymisen taidokkuutena ja motivaationa, kun taas henkilö-

kohtaiset taipumukset ovat tietämisen ja osaamisen taustatekijöitä. Vuorovaikutusosaamiseen 

kuuluu taito ennakoida, suunnitella, säädellä ja arvioida omaa vuorovaikutuskäyttäytymistään. 

Osaava vuorovaikutuskäyttäytyminen auttaa luomaan, ylläpitämään, määrittelemään ja syven-

tämään sosiaalisia suhteita. Myös minän tavoitteet ja niiden täyttyminen voidaan tulkita vuo-

rovaikutuskäyttäytymisen tehokkuudeksi yksilöllisyyden ja yksilön identiteetin kehittämisen 

näkökulmasta. Jokaisessa vuorovaikutustilanteessa osallistujat altistavat itsensä arvioitavaksi, 

kuka minä olen ja millainen voisin tai haluaisin olla. Tehokas vuorovaikutuskäyttäytyminen 

on sellaista, mikä säilyttää, luo ja kehittää minäkäsitystä. (Huotari ym., 2005; Valkonen, 

2003.) 

Osaavalle vuorovaikutuskäytäytymiselle on tunnusomaista väärintulkinta mahdollisuuksien 

minimointi, jännitteiden lieventäminen sekä toimintojen yhteensovittaminen. Sujuva yhteen-

sovittaminen on edellytys korkean vuorovaikutusosaamisen tason saavuttamisessa. Täydellis-

tä tietoisuutta toisen osapuolen ajatuksista, tunteista tai päämääristä ei voi koskaan saavuttaa. 

Näin ollen vuorovaikutussuhteen osapuolet ovat riippuvaisia monitulkintaisista ja monesti 

vaikeasti havaittavista merkeistä sekä niiden merkityksellistämisestä. (Spitzberg, 1983; 

Valkonen, 2003.) Osaavaksi vuorovaikutuskäyttäytymiseksi koetaan yleensä odotustenmu-

kainen käyttäytyminen. Osaava vuorovaikuttaja pystyy hallitsemaan vuorovaikutus-

käyttäytymistään ja valitsemaan erilaisista käyttäytymismalleista tarkoituksenmukaisimman 

tavoitteiden saavuttamiseksi. Esimerkiksi osaava palautteen antaminen ja keskusteleminen on 

varmempaa, ennustettavampaa ja kontrolloidumpaa kuin ei-osaava vuorovaikutuskäyttäyty-

minen. Yksilön riittävän monipuolinen ja joustava informaation vastaanotto- ja käsittely-

järjestelmä mahdollistavat osaavan vuorovaikutuskäyttäytymisen erilaisissa vuorovaikutus-

tilanteissa ja -funktioissa. (Burleson & Caplan, 1998; Spano & Zimmermann, 1995; 

Valkonen, 2003; 2022.) Vuorovaikutusosapuolten keskenään kilpailevien tavoitteiden vuoksi 

vuorovaikutustilanteessa on aina vaarana tulla torjutuksi. Vuorovaikutustilanteen ja vuoro-
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vaikutussuhteen reunaehtojen tunnistaminen mahdollistaa omien ja toisen osapuolen tavoit-

teiden saavuttamisen sekä on edellytys osaavalle vuorovaikutuskäyttäytymiselle. Osaavan 

vuorovaikutuskäyttäytymisen on mahdollista syventää vuorovaikutussuhdetta. Tällöin osa-

puolet kokevat vuorovaikutustavoitteidensa täyttyvän sekä suhteen säilyvän ja kehittyvän ha-

luamallansa tavalla. (Valkonen, 2003.)  

Mitään yksittäistä vuorovaikutuskäyttäytymistä ei voi yksinään leimata osaavaksi tai ei-

osaavaksi (Goffman, 2012), koska sama vuorovaikutuskäyttäytyminen voi aiheuttaa täysin eri 

lopputuloksen eri konteksteissa. Esimerkiksi nauraminen esimiehen kertomalle vitsille tai 

nauraminen hiljaisen hetken aikana aiheuttaa täysin eri lopputuloksen. Vastaavasti eri vuoro-

vaikutuskäyttäytyminen kuten pään nyökkääminen tai myöntävä vastaus voivat tuottaa saman 

lopputuloksen samassa kontekstissa. (Laajalahti, 2014; Spitzberg, 1994; 2006; Spitzberg & 

Cupach, 2011.) Parks (1994) huomauttaa, että yksilö voi saavuttaa vuorovaikutustavoitteensa, 

vaikkei hän olisikaan kovin osaava tai, että osaavakin yksilö voi epäonnistua vuorovaikutus-

tavoitteidensa saavuttamisessa. 

Vuorovaikutusosaaminen yksilön piirretyyppinä vai tilannekohtaisena osaamisena 

Vuorovaikutusosaamisesta puhuttaessa on huomionarvoista tarkastella, mistä näkökulmasta 

vuorovaikutusosaamista lähestytään. Toisin sanoen, onko vuorovaikutusosaamisessa kysymys 

yksilön ominaisuudesta vai käyttäytymisessä ilmenevästä kykyrakennelmasta. Kysymykseksi 

siis muodostuu, miten pysyvää yksilön vuorovaikutusosaaminen on eri konteksteissa? Piirre-

tyyppistä lähestymistapaa suosivat tutkijat näkevät vuorovaikutusosaamisen melko pysyvänä 

luonteenlaatuna tai ₋piirteenä, joka harvoin muuttuu. He näkevät, että ihmiset toimivat vais-

tonvaraisesti samalla tavalla tilanteesta toiseen. Vastaavasti vuorovaikutusosaamisen tilanne-

kohtaisuuden puolestapuhujat näkevät yksilön vuorovaikutusosaamisen liittyvän tilanteeseen 

ja mukautuvan esimerkiksi vuorovaikutussuhteen ja -tavoitteen mukaan.  (Laajalahti, 2014; 

Parks, 1994; Spitzberg & Cupach, 2011.) 

McCroskeyn (1997) mukaan luonteenpiirteisiin liittyvä vuorovaikutuskäyttäytyminen on 

synnynnäistä tai opittua, ja se on melko pysyvää kontekstista riippumatta. Myös piirre-

tyyppisen teorian mukaan yksilön vuorovaikutusosaamisessa on pysyviä ominaisuuksia, 

mutta ne liittyvät vuorovaikutussuhteisiin ja -tilanteisiin. Yksi yleisimmistä ja vaikeimmin 

poisopittavista piirretyypeistä on viestintäarkuus ja jännittäminen. Valkonen (2003) näkee, 

että viestiarka yksilö voi kokea sosiaaliset tilanteet ahdistavina ja siten aktiivisesti vältellä 

osallistumista niihin. Puolestaan toisten ihmisten havaitessa tämän suuntaista käyttäytymistä, 

he saattavat tietoisesti pyrkiä jättämään henkilön aktiivisen kanssakäymisen ulkopuolelle. 

Viestiarkuuden ja jännittämisen lisäksi suhteellisen pysyviksi ominaisuuksiksi on tunnistetta-
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vissa esimerkiksi argumentatiivisuus, itsestä kertominen, retorinen sensitiivisyys, kognitiivi-

nen kompleksisuus, oman toiminnan monitorointi, epävarmuuden sietokyky, viestintä-

haluttomuus ja vähäpuheisuus. Vuorovaikutusosaaminen ei kuitenkaan ole itsessään luonteen-

piirre, vaikka edellä mainitut pysyvämmät taipumukset voivat ohjata vuorovaikutus-

käyttäytymistä ja siten vuorovaikutusosaamista kontekstien yli. (Laajalahti, 2014; Spitzberg 

& Cupach, 1984.) 

Valkosen (2003) mukaan vuorovaikutusosaamisen perustekijät ovat synnynnäiseen kyky-

rakenteeseen liittyviä, mutta niitä pystyy kehittämään. Ihmisellä ei siis ole pysyviä vuoro-

vaikutusosaamisen ominaisuuksia, vaan osaaminen ilmenee ihmisten välisten vuorovaikutus-

prosessien laadussa (Parks, 1994). Hargie (2019) huomauttaa, ettei yksilöllä välttämättä ole 

kykyä siirtää vuorovaikutusosaamista kontekstista toiseen. Kuitenkin eri kontekstien ollessa 

samankaltaisia, todennäköisyys osaamisen siirrettävyyteen kasvaa. Vuorovaikutusosaamisen 

taso ei ole stabiili eli yksilö voi olla toisinaan osaava ja toisinaan ei-osaava samassa 

kontekstissa. Vuorovaikutusosaamisen taso vaihtelee vuorovaikutussuhteen, mielialan, tavoit-

teiden, stressin, väsymyksen ja muiden yksilö- ja tilannetekijöiden mukaan. (Laajalahti, 2014; 

Valo, 1995.) 

Piirretyyppisessä lähestymistavassa on helposti osoitettavissa epäjohdonmukaisuuksia. 

Piirretyyppien vaikutusta vuorovaikutusosaamiseen ei kuitenkaan ole uskottavaa kiistää eikä 

myöskään piirretyyppisyyttä ja tilannekohtaisuutta pidä ymmärtää toisiaan poissulkevina 

lähestymistapoina. Tarkastelun näkökulma pitää valita tarkoituksen ja mielenkiinnon kohtei-

den mukaisesti. (Laajalahti, 2014; Spano & Zimmermann, 1995; Spitzberg & Cupach, 1984.) 

Vuorovaikutusosaamisen mukautuminen ja mukauttaminen 

Vuorovaikutusosaamisen mukautuminen ja mukauttaminen liittyvät viestinnän mukauttami-

sen teoriaan (communication accommodation theory). Teoria havainnollistaa ihmisten taipu-

musta mukautua toisen vuorovaikutuskäyttäytymiseen tai mukauttaa toisen vuorovaikutus-

käyttäytymistä. Mukautumisen tai mukauttamisen tavoitteena on lisätä vuorovaikutuksen 

tehokkuutta sekä parantaa hyväksyttävyyttä ja sosiaalista kuvaa itsestä. Vuorovaikutus-

käyttäytymistä mukautetaan myös osoittaakseen arvoja, asenteita ja aikomuksia vuoro-

vaikutussuhteen toista osapuolta kohtaan. Korkean tason vuorovaikutusosaaminen edellyttää 

aina jossain määrin kaikkien osapuolten mukautumista toisen osapuolen vuorovaikutukseen. 

(Giles & Ogay, 2007; Littlejohn & Foss, 2008.) Osaava vuorovaikuttaja pystyy 

kontrolloimaan omaa vuorovaikutuskäyttäytymistään sekä joustavasti ja hienotunteisesti 

mukauttamaan sitä vaihtuvien vuorovaikutustilanteiden ja -suhteiden mukaan. Mukautuminen 

ja joustavuus on tutkimuskirjallisuudessa käsitetty esimerkiksi empatiana, oman toiminnan 
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tarkkailuna, toisen henkilön näkökulman ymmärtämisenä ja asemaan asettumisena sekä kog-

nitiivisena kompleksisuutena. (Laajalahti, 2014; Spano & Zimmermann, 1995;  Spitzberg, 

1994; Spitzberg & Cupach, 1989.) Mukautuminen tunnistetaan liittyvän puheviestinnän 

perustaitoihin ja yksilön piirretyyppisiin ominaisuuksiin eli sitä voidaan pitää vuorovaikutus-

osaamisen perusedellytyksenä (Parks, 1994; Valkonen, 2003). Upseerin työssä mukautumisel-

la voidaan tarkoittaa esimerkiksi tilannetta, jossa upseeri joustaa vuorovaikutustavoitteistaan 

tiedottaen ytimekkäästi ja lyhyesti laajan asiakokonaisuuden. Tällöin hänellä jää aikaa keskus-

tella alaisen kanssa asiansisällöstä, kuunnella alaisen mielipide asiasta ja rakentaa molemmin-

puolisesta luottamusta. Tavoitteiden mukauttaminen voi olla riski, jos upseerin sanoma jää te-

hottomaksi. Tällöin toiminta saatetaan tulkita ja arvioida ei-osaavaksi, vaikka vuorovaikutus-

tavoite olisikin ollut strategisesti laajemman hyödyn saavuttaminen. (Rouhiainen-Neun-

häuserer, 2009; Wiemann & Bradac, 1989.) 

Tutkimuskirjallisuudessa mukauttaminen on liitetty vuorovaikutusosaamisen yhteydessä vai-

kuttamiseen ja kontrolliin. Näillä tarkoitetaan yksilön halua tai kykyä vaikuttaa ympäröivään 

kontekstiin ja kanssa ihmisiin siten, että pystytään hallitsemaan vuorovaikutustilannetta. 

(Parks, 1994; Spitzberg & Cupach, 1989). Nissisen (2009) käyttää tässä yhteydessä käsitettä 

tavoitteellinen vuorovaikutus, jossa tavoitteena on saada kanssa ihminen tekemään halua-

maansa asiaa tai muokata kontekstia. Näin ollen mukauttaminen voidaan nähdä tietyiltä osin 

johtamisena.  

2.3 Kontekstina upseerin työ  

Pystyäkseni ymmärtämään paremmin upseereiden työssä ilmenevää ja edellytettävää vuoro-

vaikutusosaamista, on tarkasteltava asiaa Puolustusvoimien kontekstissa. Tässä luvussa tar-

kastelen, miten vuorovaikutusosaaminen ilmenee Puolustusvoimissa annettavassa koulutuk-

sessa, mitä ja millaista on upseerin työ sekä miten upseereille koulutetaan vuorovaikutus-

osaamista. 

Vuorovaikutusosaamisen kehittäminen Puolustusvoimissa 

Syväjohtaminen on Puolustusvoimien johtajakoulutuksessa opetettava johtamismalli (Johta-

jan käsikirja, 2022). Nissinen (2009) määrittelee syväjohtamisen yhdeksi tärkeimmistä käsit-

teistä johtamiskäyttäytymisen. Johtamiskäyttäytymisen puolestaan Nissinen määrittelee ta-

voitteelliseksi vuorovaikutukseksi. Kaksiosaisen käsitteen ensimmäinen osa tavoitteellinen 

asettaa johtamiskäyttäytymiselle ehdon. Johtamisen tulee perustua toiminnan riittävän selke-

ään ja yhteisesti ymmärrettyyn tavoitteeseen. Tavoitteen taas tulee perustua tulevaisuutta en-

nakoivaan käsitykseen ja kokonaiskuvaan siitä, mihin suuntaan ja laajempaan päämäärään ol-
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laan menossa. Käsitteen toisen osan – vuorovaikutus – Nissinen ymmärtää ihmisten välisenä 

toimintana. Vuorovaikutus on laajempi käsite kuin viestintä, koska vuorovaikutuksessa ole-

vien ihmisten käsityksiin toisistaan vaikuttavat myös muut kuin suorassa keskinäisessä 

vuorovaikutuksessa syntyneet mielikuvat ja odotukset. Vuorovaikutuksen konkreettiset ulot-

tuvuudet ovat määrä ja laatu. Vuorovaikutus edellyttää keskusteluyhteyden syntymistä ja 

olemassaoloa eli määrää, joka tarjoaa edellytykset johtamiskäyttäytymisen laadulle. Johtamis-

käyttäytymisen käsitteen perusolettamuksena on, että ihmiset kykenevät vuorovaikutukseen 

keskenään. Vuorovaikutuksen laatua tarkastellessa mielenkiinto kohdistuu siihen, onko 

vuorovaikutus todella kaksisuuntaista. Eräs yleisimmistä johtamiskäyttäytymisen ongelmista 

on, että kaksisuuntaisuus ei toimi ja viestintä tapahtuu pääosin ylhäältä alaspäin. Tällöin ei 

siis voida puhua vuorovaikutuksesta. (Nissinen, 2008; 2009.) 

Johtajan käsikirja (2022) esittää sovelluksen Nissisen (2008) ja Kinnusen (2009) luomasta ta-

voitteellisen vuorovaikutuksen pelikentästä (Kuvio 1). 

 
Kuvio 1. Tavoitteellisen vuorovaikutuksen pelikenttä kulttuurien 

näkökulmasta (Johtajan käsikirja, 2022; Kinnunen, 2009). 

Tavoitteellisen vuorovaikutuksen pelikentässä vasemmalta oikealle ja alhaalta ylös edeten on 

kuvattu passiivinen vuorovaikutuskulttuuri, epävirallinen keskustelukulttuuri, kontrolloiva 

vuorovaikutuskulttuuri ja syväjohtamisen kulttuuri. Akseleiden + tarkoittaa vuorovaikutuksen 

ja tavoitteiden painottumista ihmisten kohtaamiseen. Akselin – puolestaan viittaa, ettei vuoro-

vaikutusta synny lainkaan, tavoitteista ei viestitä tai ne ovat hyvin epäselvät. Passiivinen 

vuorovaikutuskulttuuri näyttäytyy siten, että työyhteisössä ihmiset eivät ole keskenään 

vuorovaikutuksessa vaan välttelevät kohtaamisia eikä tavoitteista keskustella. Epävirallinen 

keskustelukulttuuri puolestaan ilmenee työyhteisössä työpaikalla viihtymisenä ja ihmisten 

runsaana keskinäisenä vuorovaikutuksena, mutta tavoitteet ovat taka-alalla ja epäselviä sekä 

työn tuloksellisuus on heikkoa. Kontrolloivan vuorovaikutuskulttuurin vallitessa työ-

yhteisössä keskustelukulttuuri on olematon, mutta tavoitteita painotetaan jatkuvasti sekä niitä 
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pidetään merkityksellisinä. Syväjohtamisen kulttuurin hengessä toimiva työyhteisö onnistuu 

luomaan vuorovaikutuksesta aktiivista ja selvien tavoitteiden ohjaamaa. Tällöin työyhteisö 

menestyy erinomaisesti itseään kehittäen ja kokemuksistaan oppien. (Johtajan käsikirja, 

2022; Kinnunen, 2009; Nissinen, 2008.) 

Johtamiskäyttäytymistä eli tavoitteellista vuorovaikutusta jäsentämään Nissinen (2000; 2009) 

on luonut johtamiskäyttäytymisen viitekehyksen (Kuvio 2). Viitekehyksessä kuvataan, miten 

yksilön valmiudet vaikuttavat muiden havaitsemaan johtamiskäyttäytymiseen. Kinnusen 

(2003) mukaan johtajan valmiuden perusta on yksilön perintötekijöiden ja ympäristön vuoro-

vaikutuksen tulos. Johtajan suorittama johtajakoulutus ja johtamiskokemukset muokkaavat 

valmiutta. Johtamisen vaikutukset hahmottuvat sen mukaan, millaiseksi yksilön johtamis-

käyttäytyminen koetaan. Yksilön johtamiskäyttäytymisestä saama ulkoinen palaute antaa 

mahdollisuuden hyötyjen pohdinnalle eli henkilökohtaiselle reflektoinnille. Henkilökohtainen 

reflektointi voi saada aikaan muutoksen yksilön valmiuksissa, mikä puolestaan voi ilmetä 

muuttuneena johtamiskäyttäytymisenä. Kuvion nuolista muodostuu äärettömyyden symboli, 

jolla kuvataan jatkuvaa oppimista. (Nissinen, 2000; 2009.) 

 
Kuvio 2. Johtamiskäyttäytymisen viitekehys (Johtajan käsikirja, 

2022). 

Johtamiskäyttäytymisen viitekehystä voidaan soveltaa myös vuorovaikutuskäyttäytymiseen 

eli se voidaan nähdä yhtä hyvin vuorovaikutuskäyttäytymisen viitekehyksenä. Viitekehystä 

sovellettaessa vuorovaikutuskäyttäytymisen valmiuden muodostavat vuorovaikutusosaamisen 

kognitiivinen, affektiivinen ja behavioraalinen ulottuvuus. Muutoin prosessi toimii vastaavasti 

kuin johtamiskäyttäytymisen esimerkissä. 

Johtamis- ja vuorovaikutustaitojen kehittämisen työkaluna Puolustusvoimissa käytetään syvä-

johtajakysymyssarjaa sekä siitä muodostuvaa syväjohtajaprofiilia. Syväjohtajaprofiilin tuot-

tama palaute muodostuu syväjohtamisen mallin ulottuvuuksien mukaan, ja se tarjoaa luotetta-
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vaa tietoa siitä, miten itse johtajana on onnistunut. Profiilia voidaan tukea kokoamalla avointa 

sanallista palautetta vahvuuksista ja kehittämistarpeista. Syväjohtamisen malli rakentuu joh-

tamiskäyttäytymisen viitekehyksestä ja siihen lisätyistä syväjohtamisen ulottuvuuksista 

(Kuvio 3). Syväjohtamisen ulottuvuuksia ovat ammattitaito, luottamus, innostus, oppiminen, 

arvostus, kontrollointi, passiivisuus, tehokkuus, tyytyväisyys ja yrittämisen halu. (Nissinen, 

2000.) 

 
Kuvio 3. Syväjohtamisen malli (Johtajan käsikirja, 2022). 

Syväjohtamisen malli ei ole itsetarkoitus, vaan silta teorian ja käytännön välillä. Malli tiivis-

tää yhteisistä kokemuksistamme muodostuneen ja tutkimuksella vahvistetun tiedon parhaista 

johtamis- ja vuorovaikutuskäytännöistä. Syväjohtamisen malli tarjoaa konkreettisen mallin, 

perusteet sekä selkeän työkalun ja suunnan johtajana kehittymiselle. Syväjohtamisen ymmär-

täminen ja soveltaminen syvenee iän ja kokemuksen karttuessa. (Johtajan käsikirja, 2022; 

Nissinen, 2000.) 

Syväjohtamisen valmennusohjelman kehittymisen myötä johtajakoulutusohjelmasta ja esi-

miesvalmennusohjelmasta on siirrytty vuorovaikutusvalmennusohjelmaan (Nissinen, 2008) ja 

valmentavaan johtamiseen. Puolustusvoimien henkilökunta voi hakeutua täydennys-

koulutuksena järjestettävään esimies- ja vuorovaikutusvalmennukseen, jonka tavoitteena on 

tukea Puolustusvoimien henkilökunnan suunnitelmallista kehittymistä ihmisenä ja johtajana 

työyhteisössä. Esimies- ja vuorovaikutusvalmennuksen keskeinen periaate on syväjohtamisen 

mallin muodostaman yhteisen arvopohjan ja toimintamallin mukainen tavoitteellinen vuoro-

vaikutuksen kehittäminen. (Johtajan käsikirja, 2022; Kaartinen, 2022.) Esimies- ja vuoro-

vaikutusvalmennuksella tuetaan Puolustusvoimien henkilöstöstrategian 2030+ (L) (2022) ta-

voitetta henkilöstön avoimeen ja toisia kunnioittavaan vuorovaikutukseen sekä kehittämis-

myönteiseen oppimis- ja toimintakulttuurin muodostamiseen työpaikalle. 
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Upseerin työ 

Puolustusvoimista annetun lain (11.5.2007/551) 42–43§:n, Valtion virkamies lain 

(19.8.1994/750) 4 luvun ja Virkamieseettisen toimintaohjeen (2021) mukaan upseeri on työs-

sään virkamies, jonka oikeus on käyttää julkista valtaa. Lait, asetukset ja ohjeet velvoittavat 

upseeria toimimaan puolueettomasti, riippumattomasti ja tasapuolisesti. Lakien velvoite ei ra-

joitu ainoastaan upseerin työaikaan, vaan myös työajan ulkopuolella upseerin on käyttäydyt-

tävä niin, ettei kansalaisten luottamus häneen tai Puolustusvoimiin vaarannu. Laki velvoittaa 

upseeria ylläpitämään virkatehtävänsä edellyttämää fyysistä kuntoa ja sotilaan perustaitoja. 

Upseerilla on työssään vaitiolovelvollisuus. Kansalaisilla on oikeus tehdä kantelu esimerkiksi 

virheelliseksi kokemastaan upseerin toiminnasta.  

Upseeri työskentelee Puolustusvoimissa koulutus-, johto-, suunnittelu- ja asiantuntija-

tehtävissä. Upseeri palvelee uransa alussa pääsääntöisesti asevelvollisten ja naisten vapaa-

ehtoista asepalvelusta suorittavien kouluttajana. Tehtävien luonne vaihtelee puolustushaaran 

ja aselajin mukaan. Upseerit voivat laajentaa osaamistaan palvelemalla kansainvälisissä krii-

sinhallinta- ja esikuntatehtävissä sekä NATOn joukko- ja komentorakenteessa. Tyypillisiä 

tehtäviä upseerille kandidaattiopintojen jälkeen on esimerkiksi joukkueenjohtaja, aselaji-

upseeri, lentoupseeri ja AUK:n linjan johtaja. Maisteriopintojen jälkeen yleisiä tehtäviä ovat 

esimerkiksi saapumiserän johtaja, keskusupseeri, lennonopettaja, kurssin johtaja ja perus-

yksikön päällikkö. Esiupseerikurssin käynyt upseeri palvelee esimerkiksi pataljoona- tai lai-

vueupseerina, opettajana sotilasopetuslaitoksessa tai osastopäällikkönä joukko-osaston esi-

kunnassa. Yleisesikuntaupseerikurssin suorittaneen upseerin tyypillisiä tehtäviä ovat osas-

toesiupseeri, opettaja sotilasopetuslaitoksessa, joukkoyksikön komentaja sekä kaikki ylimmät 

Puolustusvoimien tehtävät. Upseerin työlle on ominaista kouluttautuminen ja valmentautumi-

nen vaativampiin tehtäviin kiertämällä monipuolista osaamista kehittävissä ja laaja-alaista ko-

kemusta kartuttavissa tehtävissä. Upseerin urasuunnittelua ohjaavana tavoitteena pidetään 

noin kolmen vuoden tehtävän hoitoaikaa ennen seuraavaa tehtävää. (Henkilöstösuunnittelu 

Puolustusvoimissa, 2023; Valintaopas 2023, 2022.) 

Upseerin työssä vaaditaan oma-aloitteisuutta, johtamis-, organisointi- ja yhteistoimintakykyä 

sekä rohkeutta itsenäiseen työskentelyyn ja päätöksentekoon. Erilaisten ihmisten kanssa on 

tultava toimeen kaikissa olosuhteissa. Upseeri on työssään vastuussa esimerkiksi tehtävien to-

teuttamisesta, työyhteisön johtamisesta ja tehokkuudesta, henkilöstön hyvinvoinnista, työ- ja 

palvelusturvallisuudesta sekä yhteishengen luomisesta. Upseerin työ edellyttää henkistä ja 

fyysistä kestävyyttä. (Johtajan käsikirja, 2022; Valintaopas 2023, 2022.) 
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Vuorovaikutuskoulutus upseerikoulutuksessa 

Maanpuolustuskorkeakoulusta annetun lain (30.12.2008/1121) 6§:ssa määritetään sota-

tieteellisiksi tutkinnoiksi sotatieteiden kandidaatin, maisterin ja tohtorin tutkinnot sekä yleis-

esikuntaupseerin tutkinto. Sotatieteellisten tutkintojen tavoitteet perustuvat voimassa oleviin 

lakeihin ja asetuksiin. Valtioneuvoston asetus yliopistojen tutkinnoista (794/2004) sekä 

Valtioneuvoston asetus Maanpuolustuskorkeakoulusta (1124/2008) edellyttävät, että alemman 

ja ylemmän korkeakoulututkinnon suorittanut henkilö omaa riittävän viestintä- ja kielitaidon. 

Opintojen konkreettiset tavoitteet kuvataan opetussuunnitelmissa. Sotatieteiden kandidaatin 

tutkinnon ja sen lisäksi suoritettavien sotilasammatillisten opintojen opetussuunnitelmassa 

2019 (2019, liite 6) yleisopintojen tavoitteissa mainitaan, että "opinnot antavat riittävän 

viestintä- ja kielitaidon oman alan tehtäviin sekä opintoihin sisältyy vähintään yksi 

vuorovaikutusprofiili". Kandidaatin tutkintoon sisältyy suomen kielen puhe ja kirjoitus-

viestinnän ₋opintojakso, jonka tavoitteissa mainitaan: "opintojakson jälkeen opiskelija osaa 

käyttää vuorovaikutus- ja viestintätilanteen mukaista asiatyylistä suomen kieltä". 

Sotatieteiden maisterin tutkinnon opetussuunnitelmassa 2020–2025 (päivitetty 6/2020) (2020) 

mainitaan: "Kieli- ja viestintäopinnot ovat osa yleisiä opintoja, ja niiden tavoitteena on 

vahvistaa opiskelijan kielellistä osaamista". Edellä mainittu tavoite konkretisoituu maisteri 

opiskelijoiden tutkimusmenetelmä-, vieraan kielen ja johtamisen opinnoissa. Johtaminen ja 

esimiestyö työyksikössä -opintojakson tavoitteissa mainitaan, että "opintojakson suoritettuaan 

opiskelija osaa määritellä hyviä käytänteitä erilaisissa esimies- ja johtamistehtävissä 

henkilöstön, vuorovaikutuksen, koulutuksen, viestinnän ja hallinnon osalta. Opintojakson 

sisältö kiinnittyy johtajuuden, esimiestyön, alaistaitojen ja vuorovaikutuksen ympärille". 

Sotatieteiden maisterin tutkinnon ilmasotalinjan opintoihin kuuluu Valmentava johtajuus 

₋opintojakso. "Opintojakson sisältöön kuuluu esimies- ja vuorovaikutusvalmennuksen ohjaa-

vat asiakirjat ja valmennusmateriaali, johtamisen ja valmentamisen teoreettisen taustan ja 

valmennuksen hyötyjen tarkastelu, vuorovaikutusprofiilin, persoonallisuustestien ja palaut-

teen käsittely sekä johtajana kehittymisen suunnitelman tekeminen ja päivittäminen. Opinto-

jakson tavoitteena on, että opintojakson jälkeen opiskelija tunnistaa Puolustusvoiminen esi-

mies- ja vuorovaikutusvalmennuksen kokonaisuuden sekä kehittää omia valmiuksiaan toimia 

johtajana ja vuorovaikutuksessa työyhteisössä kaikkien ihmisten kanssa". (Sotatieteiden mais-

terin tutkinnon opetussuunnitelmassa 2020-2025 (päivitetty 6/2020), 2020.) 

Sotatieteiden tohtorin tutkinnon opetussuunnitelma 2021 (2021) määrittää yhdeksi tutkinnon 

tuottamaksi osaamisalueeksi vuorovaikutusosaamisen. Opetussuunnitelman mukaan vuoro-

vaikutustaitoja ja johtamis- ja neuvottelutaitoja pyritään kehittämään verkostoitumalla 
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tutkimusyhteisöön sekä kotimaassa että kansainvälisesti. Muutoin opetussuunnitelman 

mukaan sotatieteiden tohtorin tutkintoon ei sisälly vuorovaikutusosaamiseen liittyvää koulu-

tusta. 

Yleisesikuntaupseerin tutkintoon johtavan koulutuksen perustehtäväksi määritetään: 

"kansainvälistyvä toimintaympäristö edellyttää monipuolisia viestintä- ja vuorovaikutus-

taitoja". Osaamisvaatimuksiksi edellä mainittu konkretisoituu opetussuunnitelmassa johtajuus 

ja komentajuus sekä tutkimuksen ja kehittämisen -osaamisalueilla. Johtajuus ja komentajuus 

₋osaamisalueen osaamisvaatimuksissa mainitaan, että yleisesikuntaupseeri tulee osata arvioida 

syväjohtamisen periaatteita sekä johtaa alaistensa johtamis- ja vuorovaikutustaitojen 

kehittämistä. Tutkimus ja kehittäminen -osaamisalueen osaamisvaatimuksissa todetaan, että 

yleisesikuntaupseerilla tulee olla hyvät puhe- ja kirjoitusviestinnän taidot, hänen on osattava 

viestiä tarkoituksenmukaisesti niin Puolustusvoimissa kuin tiedeyhteisössä oman tutkimus-

alan, koko tieteenalan sekä ammattialan kysymyksistä. Oppiainekohtaisissa osaamis-

tavoitteissa johtamisen opintoihin liittyen mainitaan, että yleisesikuntaupseeri tulee osata ke-

hittää johtamis- ja vuorovaikutuskäyttäytymistään. (Yleisesikuntaupseerin tutkinnon opetus-

suunnitelma 2021, 2021.) 

Tällä hetkellä voimassa olevien sotatieteellisten tutkintojen opetussuunnitelmien perusteella 

voidaan todeta, että tavoitteellinen vuorovaikutusosaamisen koulutus on upseereille 

hajanaista. Opetussuunnitelmissa opintojaksojen tavoitteet ovat laajoja ja moniulotteisia. 

Niissä vuorovaikutus ja sen osaaminen mainitaan muutamia kertoja, mutta vuorovaikutus-

osaaminen ei ole millään opintojaksolla painopisteenä. Lisäksi on huomioitava, että opinto-

jakson vastaava opettaja määrittää keinot ja osin sisällöt, miten tavoitteisiin pyritään pääse-

mään. Näin ollen vuosien varrella opintojaksojen sisällöt ja toteutus muuttuvat yhteiskunnan 

trendien ja opettajien mieltymysten mukaisesti.  

Kaikkissa opetussuunnitelmissa on osin näkymättömänä johtamis- ja vuorovaikutus-

käyttäytymisen arviointi ja henkilökohtaisen kehittymissuunnitelma laatiminen, mitkä 

kulkevat rinnalla koko opintojen ajan. Upseerit ovat saaneet perusteet varusmiespalveluksen 

aikana oman johtamis- ja vuorovaikutuskäyttäytymisen kehittämiselle, jota tuetaan 

tutkintoihin johtavassa koulutuksessa tarjoamalla opiskelijoille johtamistehtäviä läpi 

opintojen. Kaikista johtamistehtävistä kerätään palaute, joka käsitellään opettajan kanssa. 

Lisäksi tutkinnoista valmistuessaan upseeri saa opiskeluajalta muodostetun sanallisen 

henkilöarvioinnin itsensä kehittämisen perustaksi ja tueksi. 
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Vaikka tutkintoihin johtavissa opinnoissa ei erityisiä vuorovaikutusosaamisen opintojaksoja 

ole, Puolustusvoimien johtajakoulutusohjelma tarjoaa hyvät edellytykset upseereille johtamis- 

ja vuorovaikutustaitojen kehittämiselle. Kehittäminen vaatii itseohjautuvuutta, omien arvojen 

ja persoonallisten ominaisuuksien tunnistamista, tiedostamista ja tahdonalaista kehittämistä. 

Johtamis- ja vuorovaikutuskäyttäytymisen kehittämisessä tarvitaan nöyryyttä, sillä se on saa-

dusta palautteesta oppimista. Yksilön oikea asenne on johtamis- ja vuorovaikutus-

käyttäytymisen kehittämisen perusolettamus ja keskeisin haaste. Johtamis- ja vuorovaikutus-

käyttäytymisen kehittämisessä on kysymys sisäisen ajattelumallin muuttamisesta, joten yksilö 

tarvitsee riittävästi tietoa käyttäytymiseensä kohdistumista tekijöistä, erilaisen käyttäytymisen 

vaikutuksista, seurauksista ja tuloksellisuudesta. (Johtajan käsikirja, 2012; 2022.) Upseeri 

pystyy tuottamaan itselleen tämän tiedon keräämällä palautetta syväjohtamis- ja vuorovaiku-

tuskysymyssarjoilla sekä hakeutumaan esimies- ja vuorovaikutusvalmennukseen tunnistaes-

saan halun ja tuen tarpeen vuorovaikutusosaamisen kehittämiseen. 

2.4 Professionaalinen vuorovaikutussuhde  

Upseerin työssä vuorovaikutussuhteita määrittää organisaatiorakenne ja ₋kulttuuri sekä työ-

järjestys. Vuorovaikutussuhteet ovat professionaalisia. Professionaalinen vuorovaikutussuhde 

on tavoitteellinen suhde, jossa pyritään saavuttamaan työtehtävän mukaisia tavoitteita, 

ratkaisemaan työhön liittyvä ongelmia tai keskustelemaan työhön liittyvistä asioista (Myers 

ym., 2011). Professionaalisen vuorovaikutuksen päämäärä on tavoitteellisessa toiminnassa. 

Sen ydin ei ole ihmisten välisessä vuorovaikutussuhteessa, vaikka työtehtävissä työn pää-

asialliset tavoitteet saavutetaan ihmisten välisessä vuorovaikutuksessa ja myös tuloksellisuus 

arvioidaan sen avulla. Vuorovaikutus on siis työn keskeinen kehys. Esimerkiksi esimies ja 

alainen suuntaavat mielenkiintonsa työtehtävään, ei keskinäiseen vuorovaikutussuhteeseen. 

Tehtävä tai asiasisältö asettuvat aina suhdekontekstiin, vaikka tekemisen mielenkiinto on työ-

tehtävässä. Tästä syystä ei riitä, että vuorovaikutusosaamista tarkastellaan pelkästään yksittäi-

sen vuorovaikuttajan piirteinä tai vuorovaikutuskäyttäytymisenä, vaan professionaalisen 

vuorovaikutuksen tarkastelussa otetaan huomioon ammatti- ja alasidonnaiset normit ja käy-

tänteet sekä niiden vaikutus vuorovaikutussuhteeseen. Toisin sanoen työtehtävä asettuu 

vuorovaikutussuhteeseen sekä sitä myös tarkastellaan vuorovaikutussuhteen kautta. (Gerlan-

der & Isotalus, 2010; Hyvärinen, 2011.) Upseerin työssä esimerkiksi joukkueen kouluttajan ja 

varusmiehen vuorovaikutusfunktiona on usein opetettaminen ja oppiminen. Tällöin vuoro-

vaikutus vaikuttaa siihen, miten varusmies suhtautuu opetettavaan asiaan, ja mitä hän siitä 

oppii. (vrt. Harjunen, 2003.) 
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Gerlander ja Isotalus (2010) näkevät haasteena sen, miten suhdeulottuvuus nähdään työ-

tehtävän kontekstissa. Tällä tarkoitetaan esimerkiksi sitä että, jos upseeri esimiehenä 

suuntautuu vain tehtävään ja keskittyy ratkaisemaan ongelman tietämyksellään, eikä näe sitä, 

että tehtävän sisältö asettuu hänen ja alaisen väliseen vuorovaikutussuhteeseen. Tällöin vuoro-

vaikutussuhde vaikuttaa siihen, mitä alainen kertoo, mitä hän ymmärtää sekä miten hän suh-

tautuu vuorovaikutustilanteeseen. Seurauksena voi olla, että alainen ei kerro olennaista tietoa 

tai hän kokee tulleensa sivuutetuksi. Tässä tapauksessa työtehtävän tavoitteeseen pääseminen 

edellyttäisi onnistumista professionaalisessa vuorovaikutussuhteessa. 

Professionaaliset vuorovaikutussuhteet ovat usein epäsymmetrisiä. Epäsymmetrisyys ilmenee 

vuorovaikutussuhteen osapuolten tiedon ja osaamisen epätasaisuutena, erilaisina vuoro-

vaikutusfunktioina sekä erilaisina oikeuksina ja velvollisuuksina osallistua vuorovaikutukseen 

(Gerlander & Kostiainen, 2005). Karjalainen ym., (2006) jakavat epäsymmetrisyyden vuoro-

vaikutussuhteessa eksistentiaaliselle eli ihmisenä olemisen, episteemiselle eli tietojen, taitojen 

ja kokemusten sekä juridis-eettiselle eli oikeuksien, velvollisuuksien ja vastuiden tasolle. Tar-

kasteltaessa upseerin vuorovaikutussuhteita näistä näkökulmista, voin todeta, että eksistenti-

aalisella tasolla lähtökohtaisesti upseeri ja vuorovaikutussuhteen toisen osapuolen tulisi olla 

tasavertaisia, mutta tämä määrittää jokaisen vuorovaikutussuhteen osapuolet tapaus-

kohtaisesti. Episteemisellä tasolla vuorovaikutussuhde on usein epäsymmetrinen, koska on il-

meistä, että esimiehellä ja alaiselle, mutta usein myös kollegoilla on eri määrä tai eri sisältöi-

siä tietoja, taitoja ja kokemuksia. Juridis-eettisellä tasolla upseerin vuorovaikutussuhteet voi-

vat olla symmetrinen tai epäsymmetrinen riippuen vuorovaikutustilanteesta ja ₋funktiosta. 

Vuorovaikutussuhteen asymmetrisyys siis kuvastaa sitä, miten vahvasti ylläpidetään vuoro-

vaikutussuhteen institutionaalisuutta eli toteutetaan osapuolten erilaista työnjakoa sekä erilai-

sia oikeuksia ja velvollisuuksia (Gerlander & Isotalus, 2010). 

Professionaalisessa vuorovaikutussuhteessa joudutaan kohtaamaan, käsittelemään ja yllä-

pitämään erilaisia omia ja vuorovaikutussuhteen toisen osapuolen tunteita. Esimerkiksi 

joukkoyksikön komentaja joutuu käsittelemään alaisensa kanssa osaamiseen, oppimiseen, 

johtamiseen sekä sairauksiin ja jopa kuolemaan liittyviä asioita, mitkä ovat itsessään emotio-

naalisia ja niihin liittyy moraalisia kysymyksiä. Professionaalisessa vuorovaikutussuhteessa 

osapuolet joutuvat tasapainoilemaan tunteiden ilmaisemisen ja neutraaliuden säilyttämisen 

välillä. Esimiehen odotetaan ilmaisevan aitoa välittämistä, kuuntelemista sekä vastaamaan 

alaisen emotionaalisiin tarpeisiin. Kuitenkin liiallinen tunteiden painottaminen voi lisätä 

riippuutta ja ohjata epäolennaiseen. Esimiehen neutraaliuden säilyttäminen oikea-aikaisesti 

luo alaiselle turvallisuuden ja luottamuksen tunteen esimieheen, mutta liiallisena saattaa näyt-

täytyä alaiselle välinpitämättömyytenä ja empatian puutteena. Mitä syvempää sitoutumista 
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vuorovaikutussuhde osallistujilta edellyttää, sitä emotionaalisemmasta suhteesta on kysymys. 

(Gerlander & Isotalus, 2010.) 

Upseeri joutuu kohtaamaan vuorovaikutussuhteeseen sisältyviä vastakkaisia ja ristiriitaisia 

elementtejä sekä etsimään tapoja käsitellä niitä. Olennainen taito vuorovaikutussuhteessa on 

sopivan etäisyyden sääteleminen, minkä voi toteuttaa esimerkiksi erilaisuutena ja tasavertai-

suutena, autonomisuutena ja riippuvaisuutena, välittämisenä ja arvioimisena sekä yksityisyy-

tenä. Baxter ja Montgomery (1996; 1997) jäsentävät edelläkuvattuja jännitteitä relationaalisen 

dialektiikan teorialla. Teorian mukaan vuorovaikutussuhteessa ilmenevät ristiriidat eli jännit-

teet ovat kiinteä ja keskeinen piirre vuorovaikutussuhdetta, joten niistä käytetään eri käsitettä 

kuin konflikti tai ongelma, joita puolestaan pystytään poistamaan tai ratkaisemaan. Relatio-

naalinen dialektiikka tunnistaa, että vuorovaikutussuhteessa vallitsee osapuolten sisäisiä sekä 

vuorovaikutussuhteeseen ja ympäröivään sosiaaliseen todellisuuteen liittyviä ulkoisi jännittei-

tä. Ulkoiset jännitteet voivat olla esimerkiksi työyhteisön jännitteitä, jotka vaikuttavat kysei-

seen vuorovaikutussuhteeseen (Baxter & Braithwaite, 2008). Sisäiset jännitteet puolestaan 

muodostuvat kaikissa vuorovaikutussuhteissa olemassa olevsta vastakkaisista tai ristiriitaisista 

voimista. Vuorovaikutussuhteen osapuolten kyky käsitellä jännitteitä määrittää vuoro-

vaikutussuhteen toimivuuden sekä ajan myötä suhteessa tapahtuvan muutoksen. (Cools, 2012; 

Gerlander & Isotalus, 2010.) 

Kaksijakoisuus, asymmetrisyys ja jännitteisyys kuvaavat professionaalista vuorovaikutus-

suhdetta. Rouhiainen-Neunhäusererin (2009) tutkimuksessa nousi esille esimiesten ja alaisten 

välisessä vuorovaikutussuhteessa läheisyyden ja etäisyyden, osallistavuuden ja johtaja-

keskeisyyden sekä varmuuden ja epävarmuuden jännitteet. Läheisyyden ja etäisyyden jännit-

teellä tarkoitetaan sitä, miten johtajan ja alaisen vuorovaikutussuhde on tai oletetaan olevan 

läheinen sekä siitä, miten johtaja hallitsee läheisyyden asteeseen liityviä jännitteisiä odotuk-

sia. Professionaalisessa vuorovaikutussuhteessa osapuolet tarkkailevat ja säätelevät yksityi-

syyttä sekä arvottavat, mitä he ovat toisilleen, miten he pyrkivät määrittämään toisiaan tai mi-

tä he haluavat esittää itsestään. Osapuolet pyrkivät omaa ja toisen yksityisyyttä säätelemällä 

ylläpitämään professionaalista vuorovaikutussuhdetta, siihen liittyviä eettisiä periaatteita ja 

velvoitteita sekä esiintymään esimiehen, alaisen tai kollegan identiteetissä. Yksityisyyden sää-

tely on professionaalisen vuorovaikutussuhteen suojamekanismi, jolla osapuolet varmistavat 

vuorovaikutusfunktion toteutumisen sekä mahdollisesti välttelevät vuorovaikutussuhteen 

muuttumista esimerkiksi ystävyyssuhteeksi. (Gerlander & Isotalus, 2010.) Rouhiainen-

Neunhäuserer (2009) huomauttaa, ettei muodollinen ja ammatillinen vuorovaikutussuhde 

tarkoita välttämättä suhteen etäisyyttä ja olemista ainoastaan tehtäväkeskeinen. 
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2.5 Esimieheltä edellytettävä vuorovaikutusosaaminen  

Johtamisessa ja esimiestyössä joutuu kohtaamaan monenlaisia vuorovaikutustilanteita, joissa 

yhdistyvät monenlaiset vuorovaikutusfunktiot. Johtamisen vuorovaikutustilanteet liittyvät 

usein esimiehen ja alaisen sekä oman osaston tai organisaation ulkopuolisiin vuorovaikutus-

suhteisiin. Esimiesroolissa johtaja on kuitenkin vain alaisiin. (Rouhiainen-Neunhäuserer, 

2009.) Yleistä perustavanluontaista vuorovaikutusosaamista on esimerkiksi kuuntelemisen ja 

havainnoimisen taidot, kyky ilmaista itseään kielellisesti ja nonverbaalisesti, kyky mukautua 

ja mukauttaa vuorovaikutuskäyttäytymistään toisen osapuolen toimintaan sekä kyky ilmaista 

omaa persoonallisuutta ja hallita itsestä syntyviä vaikutelmia (Valkonen, 2003). Luthra ja 

Dahiya (2015) näkevät vuorovaikutusosaamisen esimiehen tärkeimpänä taitona, joten edellä 

luetellut osaamisalueet ovat merkittäviä myös upseerin työssä. Kostiainen (2003) toteaa, että 

vuorovaikutusosaamisen merkitys tiedostetaan ja se on vahvasti esillä työskenneltäessä am-

mattiosaamisen äärirajoilla. 

Esimiehen vuorovaikutusosaamista tarvitaan epäselvyyksien selvittämisessä, epävarmuuden 

sietämisessä ja muutoksen hallinnassa. Epäselvyyksien selvittäminen vaatii ongelman-

ratkaisutaitoa sekä nopeaa ja oikeanaikaista päätöksentekokykyä. Ongelmanratkaisu ja 

päätöksen toimeenpano tapahtuvat vuorovaikutuksessa alaisten ja kollegoiden kanssa. 

Tällaisella tilanteessa vaaditaan kykyä tiedottaa, selittää ja perustella sekä vaikuttaa toisiin 

ihmisiin. (Daly & Vangelisti, 2003; Dillard & Marshall, 2003; Rowan, 2003.) 

Rouhiainen-Neunhäusererin (2009) tutkimuksen mukaan esimiehen vuorovaikutusosaaminen 

tulee esille esimiehen ja alaisen vuorovaikutussuhteessa, johon kohdistuu erilaisia odotuksia, 

arvostuksia ja vuorovaikutusfunktioita. Esimies on vuorovaikutusosaamisellaan vastuussa 

organisaation toimintasuunnan, vision ja strategian merkityksellistämisestä ja viestimisestä 

sekä alaisten sitouttamisesta niiden toteuttamiseen. Toiseksi esimiehen odotetaan hankkivan 

tietoa organisaation sisältä ja ulkopuolelta sekä välittävän tietoa eteenpäin. Kolmas vuoro-

vaikutusfunktio on esimiehellä verkottua, luoda ja ylläpitää vuorovaikutussuhteita. Neljännek-

si esimiehen odotetaan ohjaavan työn tekoa ja antavan palautetta. Viidentenä vuorovaikutus-

funktiona on alaisten vuorovaikutuksen tukeminen. Rouhiainen-Neunhäuserer (2009) toteaa, 

että edellä mainitut vuorovaikutusfunktiot lienevät tyypillisiä missä tahansa organisaatiossa, 

mutta hänen tutkimuksessaan korostui johtamisviestinnän funktioiden erityinen luonne ja 

johtamisviestinnän haasteellisuus johdettaessa ja ohjattaessa tietoperustaista työtä. 

Vuorovaikutusosaamisen merkitys menestyksekkäässä johtamisessa ja esimiestyössä on huo-

mattavasti suurempi kuin johtamisen teoriat antavat yleensä ymmärtää. Esimiehen vuoro-
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vaikutusosaamista ryhmässä toimiessaan on muun muassa kyky havainnoida ympäristöä, 

ryhmän jäseniä ja vuorovaikutusta, kyky hankkia, järjestää ja jakaa tietoa sekä kyky ohjata ja 

rohkaista ryhmin jäseniä jakamaan omaa tietoaan ja osaamistaan, keskustelemaan siitä ja ja-

lostamaan sitä. Esimieheltä edellytetään erilaisten vuorovaikutukseen osallistumistapojen hal-

lintaa, kykyä johtaa keskustelua ja ohjata ryhmää kohti tavoitetta. Esimies vastaa siis ryhmän-

sä tavoitteiden saavuttamisesta sekä hyvän vuorovaikutusilmapiirin ja toimivien vuoro-

vaikutussuhteiden muodostumisesta ja ylläpitämisestä. (Gouran, 2003; Rouhiainen, 2005; 

Valkonen, 2003.) Rouhiainen-Neunhäuserer (2009) huomauttaa, että esimiehen ja alaisen 

väliseen vuorovaikutussuhteen laatuun ja luonteeseen vaikuttaa esimiehen osaamisen lisäksi 

alaisen vuorovaikutusosaaminen. Johtaminen muodostuu esimiehen ja alaisen väliselle vuoro-

vaikutussuhteelle, jonka laatuun vaikuttaa molempien osapuolten vuorovaikutusosaaminen. 

2.6 Yhteenveto vuorovaikutusosaamisen perusteista upseerin työssä 

Upseeri ei voi yksin olla sosiaalisesti osaava, vaan vuorovaikutusosaaminen koostuu upseerin 

työssään tarvitsemista tiedoista, taidoista ja asenteista. Asenteilla tarkoitetaan rohkeutta, moti-

vaatiota ja halua olla vuorovaikutuksessa toisen ihmisen kanssa, kuunnella häntä, osallistua 

keskusteluun, perustella päätöksiä tai ohjata ryhmän vuorovaikutusta tavoitteen suuntaan. 

Asenteilla viitataan myös oman ammattiroolin, ammatillisen tehtävän luonteen ja vastuun sy-

välliseen ymmärtämiseen. 

Upseerin työssä vaadittavaan vuorovaikutusosaamiseen liittyvillä tiedoilla tarkoitetaan tietoa 

vuorovaikutusprosessin luonteesta ja ulottuvuuksista, erilaisten viestintästrategioiden tuntemi-

sesta sekä tietoa eettisestä koodistosta eli siitä, millaisten arvojen ja periaatteiden mukaan 

upseerin odotetaan vuorovaikutustilanteessa toimivan. Lisäksi upseeri tarvitsee teoreettista 

tietoa muun muassa siitä, millaisista ulottuvuuksista syntyy luotettavuusvaikutelma, miten 

kuuntelijat havainnoivat tai miten puhe-esityksen visuaalinen havainnollistaminen on 

tarkoituksenmukaista. Vuorovaikutus- ja ammattiosaamiseen liittyvien tietojen avulla upseeri 

luo ja ylläpitää vuorovaikutussuhteita sekä saavuttaa työnsä tärkeimmät tavoitteet. Osaavaan 

vuorovaikutuskäyttäytymiseen upseerin tulee liittää metakognitiivinen ulottuvuus eli tieto 

omista kognitiivisista toiminnoistaan sekä taito arvioida vuorovaikutustilannetta ja säädellä 

omaa vuorovaikutuskäyttäytymistään. 

Vuorovaikutusosaaminen ilmenee tehokkaana ja tarkoituksenmukaisena vuorovaikutuskäyt-

täytymisenä sekä kunnioittavana asennoitumisena toista osapuolta kohtaan. 

Vuorovaikutusosaaminen syntyy, kehittyy ja määrittyy yksilöllisessä vuorovaikutussuhteessa, 

on ammatti- ja alasidonnaista sekä noudattaa ammatti- ja vuorovaikutuseettisiä periaatteita. 
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Osaava vuorovaikutuskäyttäytyminen on usein ennustettavaa. Siinä tunnistetaan ja tunnuste-

taan vuorovaikutussuhteen toinen osapuoli sekä hänen tavoitteensa ja tarpeensa. Lisäksi 

osaaminen edellyttää vuorovaikutuskäyttäytymisen mukauttamista vallitsevaan kontekstiin. 

Aika, paikka, kulttuuri, vuorovaikutussuhde ja -funktio määrittävät sen, millaista on tavoitel-

tava ja tarkoituksenmukainen vuorovaikutusosaaminen. (Hyvärinen, 2011.) 



       29 

3 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS  

3.1 Tutkimustehtävä ja tavoitteet  

Tämän tutkimuksen tavoitteena on kokonaisvaltaisesti ymmärtää ja kuvata upseereiden ko-

kemuksia heidän työssään ilmenevästä, edellytettävästä ja arvioitavissa olevasta vuoro-

vaikutusosaamisesta. Tutkimuksessa tarkastelen vuorovaikutusosaamista ilmiönä ja muodos-

tan ymmärryksen upseerin vuorovaikutusosaamisesta, joka ilmenee upseerin ja toisen henki-

lön välisessä kanssakäymisessä. Lisäksi tarkastelen mitä vuorovaikutusosaamisen ilmenemi-

nen vaatii sekä millaisissa vuorovaikutussuhteissa, ₋tilanteissa, ₋funktioissa ja työtehtävissä 

upseerin työssä vuorovaikutusosaaminen erityisesti korostuu. Tutkimuksella tunnistan upsee-

rin työssä tapahtuneita vuorovaikutuksen muutoksia sekä koettuja haasteita, epäkohtia ja jän-

nitteitä, jotka määrittävät millaista vuorovaikutusosaaminen on upseerin työssä. Tutkimukses-

sa haen vastausta, mitä upseerit ylipäänsä pitävät vuorovaikutusosaamisena työssään sekä mil-

laisia merkityksiä vuorovaikutusosaaminen saa heidän kokemuksissaan. Tutkimuksessa olen 

myös kiinnostunut upseereiden kokemasta vuorovaikutusosaamisen tärkeydestä ja sen tarkoi-

tuksesta. Muodostan ymmärryksen vuorovaikutusosaamisen ja sen puutteen seurauksista sekä 

vuorovaikutusosaamisen ja ammattiosaamisen suhteesta upseerin työssä. 

Tutkimuksen tavoitteet muodostavat tutkimustehtävän, joka on: Mitä vuorovaikutus-

osaaminen on upseerin työssä? 

Tutkimustehtävän ratkaisen vastaamalla alakysymyksiin, joiden muotoilussa olen hyödyntä-

nyt Laajalahden (2014) tutkimuksessaan käyttämiä tutkimuskysymyksiä. 

i. Mitä vuorovaikutusosaamisen ilmeneminen vaatii upseerilta työssään? 

ii. Keiden kanssa, missä ja mihin upseerit kokevat tarvitsevansa vuoro-

vaikutusosaamista työssään? 

iii. Millaista vuorovaikutusosaamista upseerit kokevat tarvitsevansa työs-

sään? 

iv. Miten vuorovaikutuksen muutokset, haasteet ja epäkohdat sekä jännitteet 

määrittävät vuorovaikutusosaamista ja -kontekstia upseerin työssä? 

v. Miten upseerit merkityksellistävät vuorovaikutusosaamista työssään? 

vi. Mikä on vuorovaikutusosaamisen tärkeys ja asema upseerin työssä? 
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Tutkimuksen keskiössä on upseereiden kokemukset vuorovaikutusosaamisesta. Vaikka vuoro-

vaikutusosaaminen ymmärretään muodostuvan ja näyttäytyvän kahden tai useamman henki-

lön välisessä kanssakäymisessä, tutkimustehtävä kiinnittyy upseerin vuorovaikutusosaamisen 

tunnistamiseen, ilmenemiseen ja arviointiin yksilön näkökulmasta. Tutkimuksessa ei keskitytä 

mihinkään tiettyyn upseerin työn vuorovaikutustilanteeseen tai -suhteeseen. Tutkimuksessa en 

ole kiinnostunut upseereiden vuorovaikutusosaamisen tason arvioinnista. Kiinnostukseni 

kohdistuu upseerin omiin kokemuksiin ja henkilökohtaisiin merkityksenantoihin, millaisena 

vuorovaikutusosaaminen näyttäytyy upseerille hänen itsensä kokemana ja kuvaamana. Tutki-

mukselle on keskeistä upseerin itsearviointi ja päätelmä toisen osapuolen vuorovaikutus-

osaamisesta. Tarkastelen vuorovaikutusosaamisen kokonaisuutta tieto-, taito ja asenne-

komponenttien näkökulmista. Tutkimuksella tuon julki yksittäisten upseereiden kokemusten 

kautta yleisempää ymmärrystä vuorovaikutusosaamisen luonteesta ja erilaisista kokemisen 

tavoista ja mahdollisuuksista. 

3.2 Eksistentiaalisfenomenologinen lähestymistapa  

Juuti ja Puusa (2020b) ohjeistavat, että tutkimuksen tieteenfilosofinen lähestymistapa luo 

tutkimukselle perustan sekä määrittää tutkimuksen tavoitteita, menetelmiä ja tuloksia. Tutki-

mukseni lähestymistavalle ja tutkimusmenetelmille asettamani vaatimukset olivat, että niiden 

avulla pystyn mitään pois rajaamatta tavoittamaan upseereiden kokemukset heidän työssään 

ilmenevästä ja tarvittavasta vuorovaikutusosaamisesta. Tutkimukseni tieteenteoreettiset ja me-

netelmälliset valinnat perustuivat psykologi ja filosofian tohtori Lauri Rauhalan jäsentämään 

eksistentiaaliseen fenomenologiaan. Eksistentiaalinen fenomenologia perustuu Husserlin 

(1995, 2006) fenomenologiaan ja Heideggerin (2000) eksistenssin filosofiaan, joiden pohjalta 

Rauhala (2005b; 2009) on tarkentanut ymmärrystä tajunnan rakenteesta ja merkityksen-

annosta. Rauhala pitää tajuntaa mielinä ja merkityksinä, joiden avulla ymmärrämme jonkin 

joksikin. (Latomaa, 2009; Niskanen, 2009.) 

Eksistentiaalisfenomenologisen tutkimuksen perustana olevia filosofisia kysymyksiä ovat 

ennen kaikkea ihmiskäsitys ja kysymys kokemusta koskevasta tiedon luonteesta (Laine, 

2015). Tässä upseereiden vuorovaikutusosaamiskokemuksia selvittävässä tutkimuksessa onto-

logisena lähtökohtana oli Rauhalan (1989; 2005a; 2005b; 2014) eksistentiaalisen fenomenolo-

gian ihmiskäsitys, jota kutsutaan myös holistiseksi ja kokonaisvaltaiseksi. Ihmiskäsitys kuvaa 

tässä tutkimuksessa perusasennoitumisen ihmiseen sekä koostuu tieteellisen tiedon lisäksi ar-

voista ja uskomuksista. Tässä tutkimuksessa ihmiskäsitys näkyy metodologisina valintoina,  

tavoiteltavan tiedon laatuna sekä minun ymäärryksenä, mikä ja millainen tutkimuskohde on. 

(vrt. Kiviniemi, 2012; Perttula, 2012.) 
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Rauhalan (1989; 2005a; 2005b; 2014) ihmiskäsityksen mukaan ihminen voidaan ymmärtää 

kehollisuuden (olemassaolo orgaanisena tapahtumisena), tajunnallisuuden (olemassaolo 

psyykkishenkisenä kokemuksellisuutena) ja situationaalisuuden (olemassaolo suhteutuneisuu-

tena omaan elämäntilanteeseen) ontologisten perusmuotojen avulla. Kehollisuudella viitataan 

elämää toteuttavien ja ylläpitävien orgaanisten prosessien kokonaisuuteen. Ihmisen tajunnalli-

suus tarkoittaa merkityskokemusten kehkeytymistä, olemassaoloa ja toimivuuden tasoa. Situ-

ationaalisuudella viitataan kehollisuuden ja tajunnallisuuden suhteutuneisiin elämän-

tilanteisiin. Situaatiolla tarkoitetaan kaikkea sitä, mihin ihminen on suhteessa, mutta kuiten-

kaan sillä ei tarkoiteta fyysistä toimintaympäristöä. 

Tässä tutkimuksessa ihmistä tarkastellaan upseerin situatinaalisuuden näkökulmasta (vrt. 

Rauhala, 1989). Myös upseerin vuorovaikutusosaaminen ilmenee eri situatioissa ja situatiot 

vaikuttavat vuorovaikutusosaamisen muodostumiseen. Situation rakennetekijöistä osa mää-

räytyy ihmisestä itsestä riippumatta, kuten esimerkiksi vanhemmat, sukupuoli, rotu, kansalli-

suus ja äidinkieli. Toisiin situaation rakennetekijöihin ihminen puolestaa pystyy vaikutta-

maan, kuten esimerkiksi ihmissuhteet, ammatti, harrastukset ja asuinpaikka.  (Rauhala, 2014.) 

Vuorovaikutusosaamisen situatioita voidaan hahmottaa esimerkiksi vuorovaikutusosaamisen 

kontekstuaalisten ulottuvuuksien kautta. Upseeri pystyy työssään vaikuttamaan tietyssä mää-

rin vuorovaikutuksen aikaan – vuorovaikutuksen ajoitus ja kesto –, tilanteeseen – konkreetti-

nen ympäristö, paikka ja sosiaaliset puitteet – sekä vuorovaikutussuhteisiin. Puolestaan vuoro-

vaikutuskulttuuriin, -rooleihin ja -funktioon vaikuttaminen on haastavaa tai mahdotonta eli 

siihen millaista vuorovaikutusta upseerilta odotetaan, missä roolissa hän työssään on ja mitä 

tehtävää hän vuorovaikutuksellaan hoitaa. Eri henkilöillä voi olla samoja tai samankaltaisia 

situaation rakennetekijöitä, mutta kuitenkin situaatio on aina yksilöllinen (Rauhala, 2005a; 

2014). Tarkasteltaessa vuorovaikutusosaamista on huomioitava vuorovaikutusosaamisen kon-

tekstuaalisuus aina yksilökohtaisesti. 

Kokonaisuutena tai eri ulottuvuuksina tarkastellun elämäntilanteen (situaation) lisäksi 

keskeistä eksistentiaalisessa fenomenologiassa on kokemuksen muotoutumisen ja rakentumi-

sen ymmärtäminen. Eksistentiaalisen fenomenologia käsittää kokemuksen suhteeksi, joka si-

sältää tajuavan subjektin, hänen tajunnallisen toimintansa sekä tajunnallisen toiminnan koh-

teen (Perttula, 2009; 2012; Rauhala, 1994). Tässä tutkimuksessa tämä tarkoittaa, että upsee-

reiden kokemus vuorovaikutusosaamisesta sisältää tajuavan subjektin eli upseerin, hänen ta-

junnallisen toimintansa eli vuorovaikutuskäyttäytymisen sekä objektin, johon toiminta suun-

tautuu eli vuorovaikutussuhteen toisen osapuolen. Näin ollen tunnistan, että kokemus vuoro-

vaikutusosaamisesta kehkeytyy upseerin tajunnallisessa toiminnassa, minkä rakentumiseen 

vaikuttaa vuorovaikutussuhteen toinen osapuoli ja hänen vuorovaikutuskäyttäytymisensä. 



       32 

Käsitän upseereiden kokemusten syntyvän Rauhalan (1974) tapaan mielen ilmenemisen akti-

en seurannossa, jossa tietoisuus täydentyy asteittain. Asteittain täydentyvä ymmärrys voi keh-

keytyä välittömästi, kun yksilö uppoutuu aiheesta. Tällöin yksilö voimakkaasti vaikuttuu ai-

heesta ja kokemukseen syntyy voimallinen suhde, koska kokemus muodostuu juuri siitä 

aiheesta eikä saa ymmärtämisen aiheita muualta. Aiheeseen uppoutuneen ja sen vaikutuksesta 

syntyneen ymmärtämisen seurauksena voi yksilölle muodostua tunne ja intuitio. (Perttula, 

2009; 2012.) Tunne ja intuitio muodostuvat tajunnallisessa psyykkisessä ja henkisessä 

yksilöllisessä toiminnassa (Rauhala, 1989).  Toinen tapa kokemuksen muodostumiselle on 

rakenteellisen ymmärtämisen kautta syntyvä kokemus. Tällöin kokemus muodostuu yksilön 

itselleen luomassa elämäntilanteessa, joka puolestaan koostuu erilaisista aiheista, joiden 

suhteessa ymmärtäminen tapahtuu. Rakenteellisesti muodostuneet kokemukset ovat tietoa ja 

uskomuksia.  Ne ovat henkisen yleistävän toiminnan lopputuote, millä on kyky ottaa 

etäisyyttä aiheeseen sekä muokata aihetta tarkoituksenmukaisesti elämäntilanteeseen 

sopivaksi tai siitä poikkeavaksi. (Perttula, 2009; 2012.) 

Ymmärtämisen perustavat – tunne,  intuitio, tieto ja usko – voidaan tulkita myös kokemuksen 

laaduiksi. Kronologisesti vuorovaikutustilanteessa upseerille muodostuva ensimmäinen koke-

mus on laadullinen tunne. Tunne elää nykyhetkessä, eikä sen muodostuminen edellytä 

käsitteitä, kieltä, tai edes toisen osapuolen läsnäoloa sosiaalisti jaetussa maailmassa. Intuitio 

on aiheeseen uppoutunutta ja nykyhetkeä merkityksellistävä kokemus. Intuitio syntyy yksilöl-

lisessä toiminnassa, ja sen erottaa tunteesta siihen sisältyvän itsetiedostuksen kyky. Tieto 

kokemuksena muodostuu yleistettävän henkisen toiminnan tuloksena. Tieto edellyttää kykyä 

etäännyttää uppoutuneessa ymmärtämisessä kehkeytynyt kokemus sekä aiheen, joka on 

läpikäynyt monta perättäistä etäännyttämistä. Usko puolestaan saa aiheensa tavoiteltavasta 

elämäntilanteesta. Usko rakentuu tietoa useammin tunteista ja erityisesti tunnetihentymistä, 

jotka rakentavat ja tukevat uskon jatkuvuutta. Uskon tärkeä ominaisuus on sen kestävyys. 

(Perttula, 2009; Rauhala, 2005b.) 

Ymmärrän tässä tutkimuksessa kokemuslaadut ontologisina kokemuksen olemisen sekä epis-

temologisina tutkijan ymmärtämisen tapoina. Tunnistan, että intuitio on kykyä tunnistaa keh-

keytyvä kokemus, mutta tunteen tiedostaminen vaatii tuekseen muita kokemuslaatuja. Intuiti-

on voi ymmärtää tietona ja se muodostuu aiheeseen uppoutuen. Tiedon ja intuition välinen 

raja on häilyvä, sillä tieteellinen tieto saattaa olla intuitiivista edellä kuvatussa mielessä. Intui-

tiota ei ole yleensä hyväksytty tiedoksi sen heikon käsitteellisen jaettavuuden vuoksi. Tunne 

ja intuitio täsmentävät sitä, mitä aiheeseen uppoutunut ymmärtäminen ontologisesti ja episte-

mologisesti on. Tieto ja usko puolestaan tarkentavat rakentavaa ymmärtämistä. (Perttula, 

2009.) Tämän tutkimuksen aineistossa upseereiden kokemuksista vuorovaikutusosaamisesta 
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oli tunnistettavissa kaikkia kokemuslaatuja, tunnetta, intuitiota, tietoa ja uskoa, sekä upseerei-

den yksilöllisiä elämäntilanteita. 

Eksistentiaalisfenomenologisessa tieteenfilosofiassa tehdään ero esiymmärtämisen ja varsinai-

sen ymmärtämisen välille. Rauhala (1998; 2005a) tarkoitaa esiymmärtämisellä ja tulkkiutumi-

sella sitä yksilön todellistumisessa tapahtuvaa ymmärtämistä, josta Heidegger (2000) puhuu 

olemisymmärryksen ja siihen kuuluvan tulkinnan käsitteellä. Tulkkiutuminen tarkoittaa yksi-

lön situationaaliseen ja keholliseen toteutumiseen sisältyvää esiymmärtyneisyyttä. Esi-

ymmärtyneisyys ilmenee vuorovaikutussuhteessa historiatietona, millainen vuorovaikutus-

suhde on aikaisemmin ollut ja mitä vuorovaikutussuhteen osapuoli tietää toisesta osapuolesta 

ennen vuorovaikutustilannetta. Lisäksi esiymmärrys mahdollistaa, mutta myös rajaa yksilön 

kokemuksen muodostumisen tarkoituksenmukaisesta ja tehokkaasta vuorovaikutuskäyttäyty-

misestä (vrt. Rauhala, 1990; 2005a). Tieteellisessä tutkimuksessa myös tutkijan on otettava 

huomioon oma esiymmärrys tutkittavasta ilmiöstä. 

Rauhalan (1993) mukaan eksistentiaalisfenomenologisessa tutkimuksessa tavoiteltavan tiedon 

laatu on essentiaalisesti3, persoonallisesti tai käsitteellisesti yleistä tietoa. Tässä tutkimuksessa 

essentiaalinen tieto käsittää tutkimuksen ontologisen perustan. Itse tutkimuksella tavoittelen 

persoonallisesti yleistä tietoa, koska olen kiinnostunut yksilöiden kokemuksista ja henkilö-

kohtaisista merkityksen annoista, mitä upseerit pitävät vuorovaikutusosaamisena työssään ja 

millaisia merkityksiä vuorovaikutusosaaminen saa heidän kerronnassaan. Persoonallisesti 

yleinen tieto on tutkijan käsitteellistämää tietoa yksilön kokemuksiin liittyvistä merkityksistä 

ja niistä muodostetuista merkitysverkostoista. Käsitteellisesti yleinen tieto on yhden tai use-

amman ihmisen merkitysverkostoihin liittyvää tietoa. Näin ollen tutkimuksen johtopäätökset 

edustavat persoonakohtaista yleistä tietoa, kun taas tutkimustuloksissa tieto painottuu käsit-

teellisesti yleiseen tietoon. (vrt. Kiviniemi, 2008; 2012; Laajalahti, 2014.) 

3.3 Laadullinen tutkimusote  

Alasuutari (2011) ohjeistaa, että tutkimuksen teoreettinen viitekehys määrittää sen, millainen 

aineisto tutkimukseen kannattaa kerätä ja millaista menetelmää sitä analysoidessa kannattaa 

käyttää. Tässä tutkimuksessa tutkittavaa ilmiötä lähestyn laadullisen tutkimusotteen avulla, 

koska tutkimuksella haluan ymmärtää vuorovaikutusosaamista upseerin työssä tutkimus-

                                                 

3 olennainen, välttämätön (Suomi sanakirja, 2022) 
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kohteena olevien upseereiden näkökulmasta. Tällä tarkoitan sitä, että olen kiinnostunut ja py-

rin ymmärtämään upseereiden kokemuksia, ajatuksia, tunteita ja niitä merkityksiä, mitä he 

vuorovaikutusosaamiselle antavat. Tunnistan, että on mahdotonta päästä toisen ihmisen 

kokemusmaailmaan sisälle ja kokea asiat sellaisina kuin hän ne kokee. (Denzin & Lincoln, 

2018; Juuti & Puusa, 2020a; Liamputtong, 2013; Tuomi & Sarajärvi, 2018.) Pyrin kuitenkin 

lähestymään upseereiden kokemuksia avoimin mielin ilman etukäteen asetettuja hypoteeseja 

(Creswell, 2013; Puusa & Juuti, 2011; 2020). 

Laadulliselle tutkimukselle tunnusomaisesti myös tässä tutkimuksessa valitsin kohdejoukon 

tarkoituksenmukaisesti, käytin laadullisia metodeja aineiston hankinnassa ja analyysissä sekä 

käsittelin upseereiden kokemuksia ainutlaatuisina ja tulkitsin niitä sen mukaisesti. Näin ollen 

tutkimuksen lähtökohtana oli vuorovaikutusosaamisen kokonaisvaltainen, mutta yksityis-

kohtainen tarkastelu, jossa valitulla aineistonkeruumenetelmällä varmistin jokaisen tutkimuk-

seen osallistuvan autenttisen kokemuksen esilletulon sen luonnollisessa ympäristössä. Tutki-

jana käsittelin kaikkia kokemuksia tasapuolisesti sekä pidin niitä yhtä tärkeinä ja kiinnostavi-

na. Laadullista tutkimusotetta tässä tutkimuksessa korostaa myös se, että tutkimuksessa en 

ollut kiinnostunut asioiden määrästä, esiintymistiheydestä tai yleisyydestä. (Creswell, 2013; 

Eskola & Suoranta, 2014; Hirsjärvi ym., 2012; Patton, 2015.) En myöskään pyrkinyt 

tuottamaan tutkimuskohteesta tilastollisesti yleistettävää tietoa (Heinämaa, 2000). 

3.4 Vuorovaikutusosaaminen tutkimuskohteena  

Tässä tutkimuksessa vuorovaikutusosaamista tarkastellaan kokemusten kautta upseereille syn-

tyneinä vaikutelmina, tulkintoina ja ymmärryksenä vuorovaikutuskäyttäytymisestä ja siinä 

edellytettävästä osaamisesta. Tutkimuksessa lähestyn vuorovaikutusosaamista yksilötasolla 

siten, että olen kiinnostunut upseereiden kokemuksista ja henkilökohtaisista merkityksen-

annoista, mitä upseerit pitävät vuorovaikutusosaamisena työssään ja millaisia merkityksiä 

vuorovaikutusosaaminen saa heidän kokemuksissaan. Tutkimustehtävän ohjaamana lähestyn 

vuorovaikutusosaamista kysymällä upseereilta itseltään heidän omia kokemuksiaan vuoro-

vaikutusosaamisesta. Tiedostan, että upseereiden kuvaamat kokemukset ovat valikoituja sekä 

ne saattavat sisältää myös muilta kuultuja tai kuviteltuja kertomuksia, etnografisia kuvauksia, 

fiktiivisiä satuja ja tarinoita (vrt. Giorgi & Giorgi, 2003; Laurén, 2006; Spitzberg, 2006; 

Tökkäri, 2018). Tutkimuskohde ja -aihe huomioon ottaen en pidä tätä ongelmana, vaan hy-

väksyn tutkimuskohteiden tulkitsevan elettyä elämää eri tavalla (vrt. Bela, 2007). Koen, että 

aineistossa eri tavalla muotoutuneet kokemukset rikastuttavat ja täydentävät aineistoa. 



       35 

Toisen henkilön kokemuksen saavuttamisen ja tulkitsemisen jäsennän Perttulan (2009) tapaan 

neljän vaiheen kautta, elävä kokemus, kuvattu kokemus, uudelleen eletty kokemus ja uudelleen 

kuvattu kokemus. Vaiheet luonnehtivat karkeasti tulkitsemisen ajallista etenemistä. Käytän-

nössä vaiheet limittyvät yhteen, mutta etenevät rinnakkain tai etsien uutta ymmärrystä jo ohi-

tetusta. Tutkimukseni lähtökohtana on siis se, että upseereilla on omassa elämässä kehkeyty-

nyt elävä kokemus vuorovaikutusosaamisesta työssään (vrt. Creswell, 2013; Tökkäri, 2018). 

Elävä kokemus ei ole esimerkiksi sana tai käsite eikä tapa liikkua, elehtiä tai puhua. Kokemus 

voi olla mahdollisimman täydellinen ja kattava myös kaikesta oleellisesta ja epäoleellisesta-

kin, tai sitten se pyrkii tiivistämään koetusta jollain tavalla erityisen ja keskeisen, eli koke-

muksen ydinpiirteet ja sen mahdolliset merkitykset. Kokemus ilmentää tajunnallisuuden tapaa 

suuntautua oman toiminnan ulkopuolelle ja merkityksellistää suuntautumisen kohteena olevaa 

aihetta. Elävä kokemus voi kehkeytyä aiheeseen uppoutuen tai rakenteellisesti ymmärtäen. 

Kokemus voi edustaa kaikkia kokemuksen laatuja sekä niiden yhdistelmiä. (Kukkola, 2018; 

Perttulan, 2009.) 

Tutkimuksellisen suhteen saavuttaminen tutkimuskohteen kokemuksiin edellyttää, että 

tutkimuskohteen tulee pystyä ilmaisemaan eli kuvaamaan kokemuksensa minulle tutkijana 

jollain tavalla. Tutkijana en ole kiinnostunut upseereiden ilmaisuista vaan itse kokemuksista. 

Kokemuksen kuvaaminen edellyttää upseereilta kokemuksen muistamista, valintaa, kielellis-

tämistä ja tiedostamista. Näiden kriteerien täyttymiseksi minun tutkijana tulee valita tutki-

mukseen sopiva aineiston hankintatapa, joka luontaisesti kannustaa tutkimukseen osallistuvaa 

ilmaisemaan itseään. Kokemusta ilmentävän tutkimusaineiston on täytettävä ainoastaan ehto 

siitä, että siihen on pystyttävä palaamaan. (Kukkola, 2018; Laurén, 2010, Perttula, 2009.) 

Tarkemmin tutkimusaineiston keräämisestä luvussa 3.6 Tutkimusaineiston kerääminen ja 

tutkimukseen osallistujat. 

Tutkimusmetodi ei avaa suoraa tietä tutkimuskohteen tajuntaan, koska myös minun ymmär-

täminen toteutuu siinä tavassa, jolla tutkimuskohde minulle ilmenee. Näin ollen kokemuksen 

tutkimisen yleisenä ehtona on, että minun on tutkijana miellettävä itseni samanlaiseksi koke-

vaksi olennoksi kuin tutkimuskohteeni on. Kokemuksen tutkijana pyrin tulkitsemaan ja ym-

märtämään, millä tavoin tutkimuskohde ymmärtää, mitä hänelle on tapahtunut ja mitä hän on 

tehnyt. Tutkimuksellinen ymmärrys muodostuu siis minun tajunnallisessa suhteessa tutkimus-

aineistooni. Minä tutkija uudelleen elän upseereiden ilmaiseman kokemuksen mahdollisim-

man tarkasti ymmärtäen siitä ilmenevien merkitysten asettamat rajat. Näin ollen tutkimustyöni 

on puhtaasti minun subjektiivista tulkintaa. (vrt. Perttula, 2009; Puusa, 2020; Smith ym., 

2009.) 
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Kokemuksen uudelleen tulkinnan jälkeen on ymmärrys muutettava takaisin kirjalliseen muo-

toon eli kokemus on uudelleen kuvattava. Jos minulla tutkimusaineistoa analysoidessa oli 

epävarmuus, oliko kokemus minua itseäni koskeva tai muodostunut toisessa aihesuhteessa, en 

huomioi tällaista kokemusta tutkimusraportissa eli en kuvannut sitä uudelleen. Tutkimuksen 

empiirisessä osassa pyrin olemaan ilmaisematta tutkimiani kokemuksia rikkaampina tai selke-

ämpinä, vaan pidättäydyn siinä, miten kokemus minulle uudelleen kokemisen aikana ilmeni. 

(vrt. Perttula, 2009.) Laajalahti (2014) huomauttaa, että kokemuksen tutkimisen keskeinen 

problematiikka on, että vaikka tutkija pyrkisi noudattamaan edellä kuvattua, ei hän kuitenkaan 

pysty tietämään, missä määrin eletty kokemus ja kuvattu kokemus vastaavat toisiaan. 

Tiivistetysti sanottuna tutkimukseen osallistuvalla upseerilla on elävä kokemus vuoro-

vaikutusosaamisesta. Upseeri tulee pystyä kuvaamaan tämä kokemus minulle tutkijana. 

Minun tutkijana on uudelleen elettävä upseerin kokemus, jotta pystyn muodostamaan itselleni 

ymmärryksen upseerin kokemuksesta. Lopuksi tutkimusraporttiin minä tutkijana uudelleen 

kuvaan upseerin kokemuksen mahdollisimman tarkasti. 

3.5 Teemakirjoittaminen aineiston keruumenetelmänä  

Perttulan (1995; 1996; 2000) ja Giorgin (1997) näkemyksen mukaan fenomenologisessa ko-

kemuksen tutkimuksessa empiirinen aineisto on kerättävä niin, että tutkittava voi kuvata ko-

kemuksiaan täydellisesti ja moniulotteisesti. Kokemuksen tutkija ei saa ohjata tutkittavien 

esille tuomia kokemuksia eikä esiymmärryksellään tehdä oletuksia siitä, minkälaisia asioita 

tutkittavat tuovat esille elämäntilanteestaan. Perttula ja Giorgi jatkavat, että näin ollen kyselyn 

teemoja ei pidä ahtaasti rajata, joten avoin kysely soveltuu fenomenologiseen tutkimukseen 

paremmin kuin strukturoitu tai puolistrukturoitu kysely. 

Perttulan (1995; 1996; 2000) ja Giorgin (1997) ohjaamana tämän tutkimuksen empiiriseksi 

aineistoksi keräsin verkkolomakkeella avoimen kirjoitelma-aineiston upseereiden kokemuk-

sista. Aineiston keräämisessä käytettyä menetelmää voi luonnehtia teemakirjoittamiseksi 

(Apo, 1995; Laajalahti, 2014) tai avoimeksi kyselyksi (Tuomi & Sarajärvi, 2018). Molemmat 

menetelmät ovat menetelmäkirjallisuudessa varsin vieraita käsitteitä. Käytän jatkossa tässä 

raportissa nimeä teemakirjoittaminen. Teemakirjoittamista voisi verrata teemahaastatteluun, 

sillä se on rakenteeltaan vastaava kuin teemahaastattelu. Molemmissa tutkija esittää aiheen ja 

tarvittaessa tarkentavia kysymyksiä, joihin tutkittavat vastaavat. (Apo, 1995.) Ero teema-

haastattelun ja teemakirjoittamisen välillä on se, että tutkittavat kuvaavat kokemuksiaan pu-

humisen sijaan kirjoittamalla (Laajalahti, 2014). 
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Valitsin teemakirjoittamisen aineistonkeruumenetelmäksi, koska sen avulla tavoitin upseerei-

den kokemukset mahdollisimman autenttisesti niiden luonnollisessa ympäristössä. Teema-

kirjoittamisen avulla tavoitin upseerit helposti sekä varmistan heille täyden vapaaehtoisuuden 

tutkimuskyselyyn vastaamiseen. Teemakirjoittaminen tuottaa suuren määrän rikasta aineistoa 

valmiiksi kirjallisessa ja sähköisessä muodossa. (Apo, 1995; Valli & Perkkilä, 2015.) 

Kirjoitelma-aineistoa kerättäessä ei tarvitse yhteensovittaa tutkijan ja tutkittavan aikatauluja, 

joten tutkittava pystyy itse valitsemaan sopivan ajankohdan, paikan ja vireystilan tekstin tuot-

tamiseen tai jopa laatimaan kirjoitelman useammassa osassa.  

Vuorovaikutusosaaminen on käsitteenä abstrakti, joten kirjoitelma-aineiston vahvuutena 

voidaan pitää tutkittavan mahdollisuutta muistella ja palauttaa mieleen kokemuksiaan vuoro-

vaikutusosaamisesta. Tutkittava pystyy valitsemaan kuvattavat kokemukset ja kuvaamaan 

niitä syvällisesti ja laajasti. Kirjoitelmassa tutkittava pystyy harkitsemaan kuvaustavan ja 

sanamuodot mahdollisimman ymmärrettäväksi toiselle ihmiselle. Teemakirjoittamisessa tutki-

jan läsnäolo, kysymyksen asettelu, puheenpainotus, eleet tai ilmeet eivät vaikuta tutkittavan 

vastaukseen, koska kyselylomake on kaikille tutkittaville juuri samanlainen ja tutkija ei ole 

läsnä vastaustilanteessa toisin kuin haastattelussa. Kirjoitelma-aineiston käyttämisen tavoit-

teeni oli, että tutkittava uskaltaa vapaammin kertoa kokemuksistaan, koska vastaaminen ta-

pahtui täysin anonyymisti. (Apo, 1995; Hirsjärvi & Hurme, 2008; Ong, 2002; Perttula, 1995.) 

Lisäksi teemakirjoittaminen mahdollisti laajemman laadullisen aineiston keräämisen kuin 

haastattelu, mikä toi laadulliseen tutkimukseen määrällistä varmuutta (Laajalahti, 2014, 103–

104; Laurén, 2010). 

Teemakirjoittamisen haasteiksi tunnistan, että tutkittava voi kokea kirjoitelman laatimisen 

työlääksi ja aikaa vieväksi tai tutkittava saattaa kirjoittaessaan ilmaista itseään pinnallisemmin 

ja tiiviimmin kuin haastattelussa. Eskola ja Suoranta (2014, 18) toteavat, että laadullisen ai-

neiston tieteellisyyden kriteeri ei ole määrä vaan laatu ja aineiston käsitteellinen kattavuus. 

Näin ollen kirjoitelma-aineiston haaste on saada tutkittavat motivoitua osallistumaan tutki-

mukseen ja kuvaamaan kokemuksiaan riittävän syvällisesti. Lisäksi teemakirjoittamisen haas-

teena on, ettei tutkijalla ole mahdollisuutta pyytää perustelua vastaukseen ja tutkittavilla tar-

kennusta kysymykseen. (Hirsjärvi & Hurme, 2008; Puusa, 2020.) Tutkittavan näkökulmasta 

tämä tarkoittaa, että hän vastaa kirjoitustehtävään parhaan ymmärryksensä mukaan lukemansa 

ohjeistuksen perusteella. Tutkijan näkökulmasta haasteena on, ettei hän voi pyytää tutkittavaa 

tarkentamaan tai syventämään vastaustaan, mikäli tutkittava kuvaa tutkimukselle epä-

olennaisia asioita. Kirjoitetut kokemukset ovat mielenkiintoisia, mutta myös haastavia, sillä 

tutkittavan kokemukset näyttäytyvät tutkijalle juuri sellaisina kuin ne kirjoitelmasta ilmene-

vät. (Tuomi & Sarajärvi, 2018.) 
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3.6 Tutkimusaineiston kerääminen ja tutkimukseen osallistujat  

Tutkimusaineistoksi keräsin kirjoitelma-aineiston TUVE-PVMoodleen rakennetulla kysely-

lomakkeella, johon upseerit kirjoittivat kukin yhden kokemuksiinsa pohjautuvan kirjoitelman. 

Näen, että teemakirjoittaminen sopi hyvin aineistonkeruumenetelmäksi upseereilta kerättä-

vään tutkimusaineistoon, sillä upseereiden päivittäinen työväline on tietokone, sekä he ovat 

tottuneet työssään tuottamaan tekstiä ja ilmaisemaan itseään kirjoittamalla (vrt. Valli, 2015). 

Aineistonkeräämisen ensimmäisessä vaiheessa laadin saatekirjeen (liite 1) sekä kysely-

lomakkeen TUVE-PVMoodleen. Saatekirjeessä kerroin lyhyesti kuka olen ja mihin aineistoa 

kerään sekä esittelin tutkimuksen tarkoituksen ja kyselyyn vastaamisen. Saatekirje sisälsi 

linkin kyselylomakkeeseen, joka sisälsi kymmenen taustakysymystä, yhden avoimen essee 

kysymyksen sekä terveiset tutkijalle ja kysymyksen mahdollisesta halukkuudesta aineiston-

keruun toiseen vaiheeseen. Vallin (2015) näkemyksen mukaisesti taustakysymysten tarkoitus 

oli toimia lämmittelykysymyksinä varsinaiseen aiheeseen. Lisäksi taustakysymysten tarkoi-

tuksena minulla oli mahdollistaa tutkittavien tarkoituksenmukainen kuvaaminen tutkimus-

raporttiin sekä osoittaa otannan laajuus. 

Avoimeen kysymykseen vastaamisen oletin olevan tutkittaville haastavaa, koska vuoro-

vaikutusosaaminen on käsitteenä abstrakti ja tarkentavia kysymyksiä ei ollut mahdollisuus 

tehdä. Näin ollen avoimen kysymyksen yhteydessä ohjasin tutkittavia määrittelemällä karke-

asti, mitä käsitteellä vuorovaikutusosaaminen tarkoitetaan tässä tutkimuksessa sekä annoin 

esimerkin, mitä vastauksessa voisi käsitellä.  

”MÄÄRITELMÄ: Vuorovaikutusosaamisella tarkoitetaan upseereiden keskinäisessä 

sekä upseereiden ja muiden toimijoiden välisessä kanssakäymisessä tarvittavaa 

osaamista. Kanssakäyminen voi tapahtua kasvokkain tai erilaisten viestivälineiden 

välityksellä.” 

”KYSYMYS: Millaista vuorovaikutusosaamista juuri sinä tarvitset rauhanajan työs-

säsi upseerina? 

Kuvaa omien kokemustesi pohjalta, mitä vuorovaikutusosaaminen on upseerin työssä 

rauhanaikana. Toivon sinun vastaavan kysymykseen mahdollisimman yksityis-

kohtaisesti ja painottavan juuri itsellesi merkittäviä asioita. 

Vastauksessasi voit esimerkiksi kuvailla tilannetta/tilanteita työssäsi, jossa tarvitset 

vuorovaikutusosaamista (milloin, missä, kenen kanssa, millaisissa tehtävissä, mil-

laista osaava tai ei-osaava vuorovaikutus on, miten vuorovaikutus ilmenee, mitä 

haasteita vuorovaikutuksessa on, jne…)” 

Halusin pitää määritelmän ja ohjeet esimerkin omaisina, jotta ohjaisin tutkittavat oikeaan 

suuntaan, mutta kuitenkin jätin heille tilaa kuvata juuri heille itselle merkittäviä asioita ja ko-
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kemuksia (vrt. Puusa, 2020). Vastauksen mittaa en ollut rajannut. Kyselylomakkeen lopussa 

oli mahdollisuus kirjoittaa vapaa muotoisesti kommentteja ja terveisiä tutkijalle sekä kysyin 

halukkuutta osallistua mahdolliseen haastatteluun tutkimusaiheeseen liittyen. Haastattelu-

pyynnöllä kartoitin halukkaita haastatteluun, jos en olisi saanut kyselyllä kerättyä riittävän 

laadukasta aineistoa tutkimukseen. Tutkittavien anonymiteetin suojelemiseksi haastattelu-

pyyntöön vastanneita ei ollut mahdollista yhdistää heidän aikaisempiin kyselyvastauksiin. 

Kyselylomakkeen rajaaminen vain yhteen avoimeen kysymykseen oli harkittu päätös. Tällöin 

tutkittavalla ei ollut mahdollisuutta siirtyä seuraavaan mahdollisesti helpompaan kysymyk-

seen. Lisäksi kysely säilyi kevyenä, minkä kautta toivoin, että tutkittavat malttaisivat pysähtyä 

pohtimaan ja kuvaamaan syvällisemmin kokemuksiansa vuorovaikutusosaamisesta. 

Osallistumispyynnön pilottikyselyyn lähetin sähköpostilla 25 yleisesikuntaupseerikurssi 61:n 

oppilasupseerille, jotka edustivat maa-, meri- ja ilmavoimia. Pilottikyselyn saatekirjeessä 

pyysin vastaajia kommentoimaan kyselyn rakennetta, tarkkuutta ja ymmärrettävyyttä. Pilotti-

kyselyyn annoin vastausaikaa viikon.  Määräaikaan mennessä pilottikyselyyn vastasi kymme-

nen henkilöä. Pilottikyselyn havaintojen perusteella poistin kolme taustakysymystä tarpeetto-

mana sekä tarkensin kokemuskertomuksen kirjoitusohjetta (ks. Vastamäki, 2015). Kysely-

lomakkeen lopullinen versio on esitetty liitteessä 2. Varmensin pilottikyselystä saadun 

aineiston vastaavuuden tutkimustehtävään lukemalla sen muutamaan kertaan läpi.  

Varsinaiseksi tutkittavaksi joukoksi valitsin kolme eri vaiheessa upseerin uraa olevaa kadetti-

kurssia, koska tutkimukseni tavoitteena oli kokonaisvaltaisesti ymmärtää ja kuvata upseerei-

den kokemuksia vuorovaikutusosaamisesta. Tutkittavan joukon valitseminen kadettikurssi 

kokonaisuuksina oli luonnollinen valinta sillä, silloin sain läpileikkauksen eri ikäisistä upsee-

reista, eri puolustushaaroista ja eri tehtävistä (vrt. Lehtomaa, 2009; Puusa, 2020). 

Nuorimmaksi kadettikurssiksi valitsin kadettikurssi 101 ja merikadettikurssi 84. Arvioin, että 

kyselyn toteuttamishetkellä neljän ja puolen vuoden palvelus perusyksiköissä sotatieteiden 

kandidaateiksi valmistumisen jälkeen oli ollut riittävä muodostamaan ymmärrys ja saamaan 

kokemuksia upseerin työssä tarvittavasta vuorovaikutusosaamisesta. Kadettikurssi 101 ja 

merikadettikurssi 84 upseereista suurin osa palveli joukko-osastoissa opetusupseerin, aselaji-

upseerin, varapäällikön tai vastaavan tason tehtävissä. Kadettikurssi 101 ja merikadettikurssi 

84 aloittivat kyselyn toteuttamisvuonna sotatieteiden maisteri opinnot. 

Keskimmäiseksi kurssiksi valitsin kadettikurssin 91 ja merikadettikurssi 74. Kyseisen kurssin 

upseerit olivat palvelleet puolustusvoimien virassa kyselyn toteuttamishetkellä noin 14 vuotta. 

He palvelivat kapteeni–majuri sotilasarvossa, ja useat heistä valmistuivat edellissyksynä 
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yleisesikuntaupseerikurssilta. Heidän tyypilliset tehtävänimikkeet olivat osasto- tai osasto-

esiupseeri joukko-osaston tai puolustushaaran esikunnassa. Näin ollen heillä oli kokemuksia, 

millaista vuorovaikutusosaamista perusyksikön päällikkönä sekä esikunnassa suunnittelu- ja 

valmistelutehtävissä upseerilta vaaditaan. 

Vanhimmaksi kurssiksi valitsin kadettikurssi 81 ja merikadettikurssi 64. Kyseisen kurssin up-

seerit valmistuivat kadettikoulusta vuonna 1998 eli he olivat palvelleet puolustusvoimien up-

seerin virassa kysely toteuttamishetkellä noin 24 vuotta. He palvelivat majuri–eversti sotilas-

arvossa, ja heidän tyypilliset tehtävänimikkeensä olivat osastoesiupseeri, sektorin johtaja, pa-

taljoonan komentaja, apulaisosastopäällikkö ja esikuntapäällikkö. Esikuntatehtävissä palvele-

vat olivat pääosin puolustushaaraesikunta tai pääesikunta tasolla. Näin ollen heillä oli koke-

musta, millaista vuorovaikutusosaamista esikuntien ja joukkoyksiköiden johtotehtävissä up-

seerilta vaaditaan. 

Lisäksi lähetin kyselyn 20 valikoimalleni upseerille, jotka tunsin entuudestaan, ja joilta 

ajattelin saavani laadukkaita vastauksia heidän edelliset ja nykyiset työtehtävät sekä osaa-

minen huomioon ottaen. Tähän joukkoon kuuluivat muun muassa Puolustusvoimien esimies- 

ja vuorovaikutusvalmennuksen päävalmentajat. 

Nimilistat kadettikursseista tutkimukseen osallistumispyyntöä varten sain arkistosihteerin 

avustuksella Puolustusvoimien asianhallintajärjestelmästä. Osallistumispyynnön tutkimuk-

seen lähetin sähköpostilla yhteensä 350 upseerille. Sähköposti oli helppo ja nopea tapa lähet-

tää osallistumispyyntö ja tarvittaessa jopa laajentaa tutkittavaa joukkoa. Riskinä sähköposti-

pyynnössä on, että siihen on helppo jättää vastaamatta. Kysely toteutettiin vuoden 2022 

maalis–huhtikuun aikana. Vastausaikaa annoin kolme viikkoa, jossa ajassa oletin halukkaiden 

ennättävän vastaamaan kyselyyn virkamatkat, sotilaalliset harjoitukset ja muut työkiireet huo-

mioon ottaen. 

Pilottikyselyn ja varsinaisen kyselyn avoin kysymys olivat samat, joten liitin pilottikyselyn 

aineiston varsinaiseen kyselyaineistoon. Kyselyyn kokonaisuudessaan vastasi 47 henkilöä. 

Vastaajat olivat sotilasarvoltaan yliluutnantista everstiin. He palvelivat kaikissa puolustus-

haaroissa sekä pääesikunnassa ja sen alaisissa laitoksissa. Vastaajat edustivat 21 eri aselajia 

tai toimialaa, sekä 21 joukko-osastoa, esikuntaa, laitosta tai keskusta. Vastaajat toimivat 20 eri 

tehtävänimikkeen tehtävissä, mitä muun muassa olivat yksikön varapäällikkö, pataljoonan 

komentaja ja sektorin johtaja. Vastaajista esimies- ja vuorovaikutusvalmennukseen oli osallis-

tunut 43 prosenttia. Esimies- ja vuorovaikutusvalmennukseen osallistuneista 40 prosenttia oli 
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osallistunut valmennukseen yksilöinä, 40 prosenttia työyhteisön mukana ja 20 prosenttia sekä 

yksilöinä että työyhteisön jäsenenä. 

Tutkimuksen analysoitavasta aineisto poistin yhden asiattoman vastauksen, jossa moitittiin 

kysymyksen muotoilua sekä aliarvioitiin minun työpanosta kyselyn eteen. Hyväksyttäviä vas-

tauksia kyselyyn kertyi 26 sivua (arial 12, riviväli 1, marginaalit 2cm), mikä sisälsi 11 278 sa-

naa. Vastausten laajuus vaihteli 18 sanan ja 966 sanan välillä. Vastausten mediaanipituus oli 

185 sanaa. Upseereiden vastaukset olivat hyvin erilaisia. Osa upseereista kuvasi kokemuksi-

aan luettelomaisesti, kun taas toiset olivat laatineet kirjoitelman esseemäisesti esimerkiksi lä-

hestymällä vuorovaikutusosaamista tilanteiden tai käyttötapausten kautta. Kirjoitelmien ulko-

asuilla tai pituudella ei ollut merkitystä, vaan yhtä lailla lyhyt luettelomainen vastaus saattoi 

olla tutkimustehtävän kannalta yhtä laadukas kuin pitkä essee vastaus. Tutkijalle suunnatuissa 

vapaissa kommenteissa tutkimuksen aihetta pidettiin tärkeänä, mielenkiintoisena ja ajankoh-

taisena. Muutamissa kommenteissa mainittiin avoimen kysymyksen laajuus ja tästä johtuva 

vastaamisen haastavuus, mutta toisissa kommenteissa kysymyksen avoimuus nähtiin mahdol-

lisuutena. 

Kirjoitelma-aineiston keräysvaiheessa valmistauduin mahdollisuuteen, että täydennän 

tutkimusaineistoa haastatteluilla. Tutkimukseen osallistujista upseereista 21 eli noin 47% 

ilmoittautui halukkaiksi osallistumaan tutkimukseen liittyvään haastatteluun. Heidän motiivi-

ansa en selvittänyt, mutta kahdessa tutkijalle suunnatussa kommentissa osallistuja ilmaisi ha-

lukkuuden jatkaa aiheesta keskustelua kasvokkain. Tässä tutkimuksessa ei kuitenkaan ollut 

tarkoituksenmukaista toteuttaa haastatteluja, koska verkkokyselyllä sain kerättyä tutkimus-

tehtävän kannalta riittävän laadukkaan aineiston. 

TUVE-PVMoodlen kyselyntyötilaan oli kirjautunut 73 henkilöä, mutta asiallisen vastauksen 

lähetti vain 46 henkilöä. Suuren eron kirjautujien ja vastaajien määrässä tulkitsin johtuvan sii-

tä, että avoin kysymys oli vaikea tai aineistonkeruumenetelmä aiheutti ärtymystä, joten en ha-

lunnut painostaa vastaamaan eli en lähettänyt muistutusviestiä kyselyyn vastaamisen määrä-

ajan lähestyessä. Saamani vastaukset olivat mielestäni laadukkaita ja niiden laatimiseen oli 

nähty aikaa ja vaivaa. 

3.7 Aineiston analysointi  

Empiirisen aineiston analyysissa sovellan Giorgin (1985, 1994, 1997) ja Perttulan (1995, 

2000) erityistieteelle kehittämää fenomenologista analyysimenetelmää, jonka filosofinen 

tausta on Husserlin (1995, 2006) fenomenologiassa. Aineiston analyysimenetelmän valintaa 

ohjasi tutkimuksen tarkoitus, tutkimustehtävä ja tutkimuksen fenomenologinen lähestymis-
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tapa. Giorgin ja Perttulan menetelmä on systemaattinen ja vaiheittain etenevä, mikä mahdol-

listaa tutkittavan ilmiön olemuksen löytämisen kunkin upseerin kokemuksista. Giorgi (1997) 

täsmentää, että menetelmää tulee mukauttaa tutkittavan ilmiön mukaan, joten tässä  tut-

kimuksessa käytin menetelmää teoriaohjaavana ja sisältöaluekohtaisena, jotta pystyn analyy-

sista saatavilla tuloksilla vastaamaan mahdollisimman hyvin tutkimustehtävään. Käyttämäni 

analyysimenetelmä mukailee Perttulan (1995; 2000) analyysimenetelmän yksilökohtaisen 

osion viittä ensimmäistä askelta seuraavasti: 

1. Kokonaiskuvan luominen tutkimusaineistosta. 

2. Teoriaohjaavien sisältöalueiden muodostaminen. 

3. Merkitysyksiköiden erottaminen. 

4. Merkitysyksiköiden muuntaminen tutkijan kielelle. 

5. Merkitysverkostojen muodostaminen sisältöalueittain. 

Kokonaiskuvan luominen tutkimusaineistosta 

Aloitin aineiston analyysin siirtämällä kirjoitelmat TUVE-PVMoodlesta Word₋tekstin-

käsittelyohjelmaan sekä lisäsin vastauksiin juoksevan numeroinnin kirjoitelman laatineen up-

seerin mukaan (U01… U46, U=upseeri). Tämän jälkeen perehdyin aineistoon avoimin mielin 

lukemalla ja kuuntelemalla sitä useita kertoja läpi. Kuuntelemisessa käytin älylaitteelle ladat-

tavaa ilmaista NaturalReader -sovellusta. Lukiessa ja kuunnellessa aineistoa, siitä alkoi nousta 

esiin ja toistua vuorovaikutusosaamiseen liittyviä upseereiden kokemia merkitysyksiköitä. En 

kuitenkaan kiinnittänyt niihin sen enempää huomiota tai tehnyt niistä muistiinpanoja, koska 

halusin muodostaa aineistosta kokonaiskuvan. (vrt. Giorgi, 2000.) 

Teoriaohjaavien sisältöalueiden muodostaminen 

Tutkimusaineistosta etsittävinä sisältöalueina käytin Laajalahden (2014) luomaa teoriakehystä 

vuorovaikutusosaamisen jäsentämisestä tutkijan työssä. Teoriaohjaavien sisältöalueiden käyt-

tö takasi moninäkökulmaiset ja tarkoituksenmukaisiksi todetut sisältöalueet, joilla ammatti-

kontekstissa ilmenevän vuorovaikutusosaamisen jäsentäminen on kattavaa. Sisältöalueiden 

tehtävä oli jäsentää aineistoa (Perttula, 1995), koska tutkittava ilmiö oli abstrakti ja aluksi 

hankalasti hahmotettavissa. Ymmärrys siitä, mitä aineistosta kannatti tarkastella hahmottui 

analysoinnin aikana. Sisältöalueet ryhmittelin Laajalahden (2014) tapaan kolmen teeman alle. 

Analyysin teemat, sisältöalueet ja niiden koodit olivat kuvion 4 mukaiset. 
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Teemat: Sisältöalueet: Sisältöalueiden koodit: 

Vuorovaikutusosaamisen 

sisällöt 

vuorovaikutusosaamisen perusvalmiudet VVO PERUSVALMIUDET 

vuorovaikutussuhteet VV SUHTEET 

vuorovaikutustilanteet ja työtehtävät VV TILANTEET JA TYÖ-

TEHTÄVÄT 

vuorovaikutusfunktiot VV FUNKTIOT 

vuorovaikutusosaamisen eettiset periaatteet VVO EETTISET PERIAAT-

TEET 

vuorovaikutusosaamisen ammattispesifiys ja 

kontekstuaalisuus 

VVO AMMSPE. JA KON-

TEKSTI 

vuorovaikutusosaamiselle annetut merkitykset VVO MERKITYKSET 

Vuorovaikutuskontekstia 

ja -osaamista määrittävät 

tekijät 

muutokset vuorovaikutuskontekstissa VVO MUUTOKSET 

vuorovaikutusosaamisen epäkohdat VVO EPÄKOHDAT 

vuorovaikutusosaamisen jännitteet VVO JÄNNITTEET 

Vuorovaikutusosaamisen 

tärkeys ja asema 

vuorovaikutus ja vuorovaikutusosaamisen ar-

vostus 

VV JA VVO ARVOSTUS 

vuorovaikutusosaamisen ja sen puutteen seu-

raukset 

VVO JA SEN PUUTE 

vuorovaikutus- ja ammattiosaamisen suhde VVO JA AO SUHDE 

Kuvio 4. Analyysin teemat, sisältöalueet ja sisältöalueiden koodit 

Merkitysyksiköiden erottaminen 

Giorgin (2000) oppien mukaan kävin tutkimusaineiston läpi, ryhmittelin ja nimesin tutkitta-

van ilmiön kannalta mielenkiintoiset merkityksenannot sisältöalueiden koodeilla Excel-

taulukkolaskentaohjelmaan. Ryhmittelyssä käytin apuna kullekin sisältöalueelle muodosta-

miani apukysymyksiä, jotka on esitetty liitteessä 3. Upseereiden vuorovaikutusosaamiselle 

antamat merkitysyksiköt saattoivat olla muutaman sanan tai kokonaisen tekstikappaleen mit-

taisia ja useimmat ilmaisut sisälsivät toisiinsa kietoutuneita useampaan sisältöalueeseen liitty-

viä merkitysyksiköitä (Kuvio 5). Tällaisten fyysinen erottaminen ei ollut mahdollista, joten 

jouduin sijoittamaan samoja merkitysyksiköitä useampiin sisältöalueisiin. Merkitysyksiköiden 

kuulumista useampaan sisältöalueeseen en pitänyt ongelmana, koska tutkimuksen 

taustaoletuksena olevan Rauhalan (1989; 2005a; 2005b; 2014) ihmiskäsityksen mukaan 

upseerin vuorovaikutusosaamiseen liittyvät situatiot ovat sidoksissa toisiinsa ja näin ollen 

ovat toistensa edellytys. Lisäksi Perttula (1995) on tutkimuksessaan käyttänyt samaa 

merkitysyksikköä useammassa sisältöalueessa ja toteaa sen mahdolliseksi menetelmäksi. 

Analyysin edellisessä vaiheesta minulle jäi tunne, että keräämäni aineisto saattaa olla liian 

suppea, mutta tässä vaiheessa aineiston ja tutkittavan ilmiön monipuolisuus konkretisoitui. 

Ryhmittely tuotti 13 sisältöalueen alle yhteensä 912 merkityksenantoa. Seuraavat analyysi-

vaiheet tein sisältöalue kerrallaan eli toistin seuraavaksi kuvaamani prosessin 13 kertaa. 
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Sisältöalue: 
Tutkimusaineistossa esiintyvä merkitysyksikkö vuorovaikutus-

osaamisesta: 

VV SUHTEET U01: Esimiehenä vuorovaikuttaminen on tärkein työkaluni.  

VVO MERKITYKSET U01: Esimiehenä vuorovaikuttaminen on tärkein työkaluni.  

VV JA VVO ARVOSTUS U01: Esimiehenä vuorovaikuttaminen on tärkein työkaluni. 

VVO JA AO SUHDE U01: Esimiehenä vuorovaikuttaminen on tärkein työkaluni.  

Kuvio 5. Merkityksenantojen ryhmittely sisältöalueittain. 

Merkitysyksiköiden muuntaminen tutkijan kielelle 

Jatkoin analyysiä käymällä aineistoa läpi sisältöalue kerallaan tehden laaduntarkistuksen edel-

lisen vaiheen ryhmittelyyn, lihavoiden merkitysyksiköistä sen kaikkein oleellisimman sekä 

muuntamalla upseereiden vuorovaikutusosaamiselle antamat merkitykset omalle kielelleni 

(Kuvio 6). Sisältöalue kerrallaan aineistoa läpikäydessä ja sisältöalueen kokonaisuuden hah-

mottuessa poistin sisältöalueista epäoleelliset merkitysyksiköt sekä lisäsin merkitysyksiköitä 

toisiin sisältöalueisiin, jos se oli edelliskierroksella jäänyt huomioimatta. Näiden iteraatio-

kierroksen jälkeen lopulliseen analyysimatriisiin päätyi 939 merkityksenantoa. 

Giorgin ym. (2017) sekä Perttulan (1995) ohjauksen mukaisesti muunsin upseereiden antamat 

merkitykset tutkittavan tieteenalan yleiselle kielelle, mutta kuitenkin pyrkien säilyttämään 

selkeän yhteyden merkitysyksikön ja siitä tehdyn muunnoksen välillä. Muunnosten tavoittee-

na oli mielikuvatason muuntamisen ja eri variaatioiden tarkastelun avulla löytää tutkittavan il-

miön eli upseereiden vuorovaikutusosaamiskokemusten ydinmerkitys (vrt. Kiviniemi, 2012). 

Aineistoa tulkitessa pidin oman ymmärrykseni intuitiivisena ja aiheeseen uppoutuvana välttä-

en oman elämäntilanteen ympärille rakentavan ymmärryksen muodostumista. Muunnokset 

kävin muutamaan kertaan läpi merkitysyksiköiden määrästä riippuen yhdistellen ja poistaen 

muunnosten päällekkäisyydet. Lisäksi jouduin vertaamaan muunnoksia ristiin toisten sisältö-

alueiden kanssa, sillä niin kuin edellä toin julki, analyysimatriisissa oli samoja merkitys-

yksiköitä useamman sisältöalueen alla. Päällekkäisyyksien välttämiseksi huomioin merkitys-

yksikön vain kyseisen sisältöalueen näkökulmasta. 

Sisältöalue: 
Muunnos tutkijan  

kielelle: 

Tutkimusaineistossa esiintyvä merkitysyksikkö vuoro-

vaikutusosaamisesta: 

VVO MUUTOKSET 
Vuorovaikutusosaamisen 

kehittäminen 

U01: Esimiehenä vuorovaikuttaminen on tärkein työkaluni. 

Sen kehittäminen on jatkuva prosessi, mistä palautetta 

saa kovin harvoin ... varsinkaan pyytämättä. 

VVO EPÄKOHDAT 
Palautteen vähäinen 

saaminen 

U01: Esimiehenä vuorovaikuttaminen on tärkein työkaluni. 

Sen kehittäminen on jatkuva prosessi, mistä palautetta saa 

kovin harvoin ... varsinkaan pyytämättä. 

Kuvio 6. Muunnos tutkijan kielelle. 

Merkitysverkostojen muodostaminen sisältöalueittain 

Seuraavaksi Perttulan (1995) ohjauksen mukaisesti muunnetuista merkitysyksiköistä muodos-

tin yksityiskohtaisia merkitysverkostoja (Kuvio 7). Kukin merkitysverkosto muodosti sisällöl-
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lisen kokonaisuuden upseerin kokemasta vuorovaikutusosaamiseen liittyvästä ulottuvuudesta. 

Sisältöalueen laajuuden mukaan merkitysverkostot muodostuivat joko yksi- tai kaksi-

portaisiksi sisältäen ylämerkitysverkoston tai ylä- ja alamerkitysverkostot. Merkitysverkostot 

muodostin teoriaohjaavasti tukeutuen aikaisempiin tutkimuksiin ja tutkimuskirjallisuuteen 

(esim. Laajalahti, 2014; Nissinen, 2000). Sisältöalueiden yksityiskohtaisten sisältöjen 

hahmottuessa päällekkäisyyksien välttämisen yhdistin sisältöalueet vuorovaikutustilanteet ja 

työtehtävät sekä vuorovaikutusfunktiot yhdeksi sisältöalueeksi, koska vuorovaikutus-

tilanteiden ja -funktioiden erottaminen ei ollut mielekästä eikä osin edes mahdollista. Analyy-

sin lopuksi tarkensin teemojen ja sisältöalueiden nimiä kuvaamaan mahdollisimman hyvin 

teeman ja sisältöalueen sisältöä sekä ryhmittelin teemat ja sisältöalueet tarkoituksen-

mukaisiksi kokonaisuuksiksi. Analyysin lopulliset teemat, sisältöalueet ja merkitysverkostot 

on esitetty liitteessä 4. 

Sisältöalue: 
Ylämerkitys-

verkosto: 

Alamerkitys-

verkosto: 

Muunnos tutkijan 

kielelle: 

Tutkimusaineistossa esiintyvä 

merkitysyksikkö vuorovaiku-

tusosaamisesta: 

VV SUHDE 

Hierarkkisesti 

alempi arvoisen 

kanssa 

– Alaisen kanssa 

U16: Nykyisin alaisiini kuuluu 

sekä upseereita, aliupseereita ja 

siviilejä, jotka poikkeuksetta 

ovat motivoituneita, oma-

aloitteisia ja osaavia. 

VVO MER-

KITYKSET 

Vuorovaikutus-

osaaminen norma-

tiivisena toiminta-

na  

Huoneen taulu 
Vuorovaikutuksen 

käskyt 

U11: "Armeija elää ilmoituk-

sista". Välillä on syytä kertoa 

esimiehille mitä olet tehnyt tai 

saanut aikaiseksi vaikka he ei-

vät sitä ehkä kysyisikään.  

Kuvio 7. Ylä- ja alamerkitysverkostojen muodostaminen. 
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4 TUTKIMUSTULOKSET  

Tässä luvussa esitän tutkimustulokset. Luvussa 4.1 vastaan tutkimustehtävän alakysymyksiin 

i.–iii. muodostamalla ymmärryksen vuorovaikutusosaamisen ilmenemisen vaatimuksista sekä 

upseerin työn vuorovaikutuskontekstista ja sen asettamista vaatimuksista upseerin vuoro-

vaikutusosaamiselle. Luvussa 4.1.3 vastaan tutkimustehtävän alakysymykseen iv. tarkastele-

malla vuorovaikutusosaamista ja -kontekstia määritteleviä tekijöitä. Luvussa 4.3 vastaan 

tutkimustehtävän alakysymykseen v–vi. jäsentämällä upseereiden kokemuksia vuorovaikutus-

osaamisen merkityksistä, tärkeydestä ja asemasta heidän työssään. Alaluvut 4.1–4.3 rakentu-

vat aineiston analyysissa muodostuneista teemoista, jotka puolestaan sisältävät analyysissa 

muodostuneet merkitysverkostot. Tuloksien liityntäpintojen toisiinsa hahmottumista auttaa 

liitteen 4 seuraaminen rinnan tämän luvun kanssa. Tutkimustehtävään vastaan luvussa 5.2 

Yhteenveto. 

4.1 Vuorovaikutusosaamisen ilmenemisen vaatimukset ja vuorovaikutuskon-

teksti upseerin työssä 

Vuorovaikutusosaamisen perusvalmiudet muodostavat vuorovaikutusosaamisen perustan up-

seerin työssä sekä mahdollistavat ylipäätään vuorovaikutusosaamisen ilmentymisen erilaisissa 

vuorovaikutuskonteksteissa. Vuorovaikutuskonteksti sekä vuorovaikutusosaamisen kontekstu-

aalisuus ja ammattispesifiys määrittävät osaltaan millaista vuorovaikutusosaamista upseerin 

työssä vaaditaan. Luvussa vastaan tutkimustehtävän alakysymyksiin: 

i. Mitä vuorovaikutusosaamisen ilmeneminen vaatii upseerilta työssään? 

ii. Keiden kanssa, missä ja mihin upseerit kokevat tarvitsevansa vuoro-

vaikutusosaamista työssään? 

iii. Millaista vuorovaikutusosaamista upseerit kokevat tarvitsevansa työs-

sään? 

4.1.1 Vuorovaikutusosaamisen perusta upseerin työssä  

Tutkimusaineiston mukaan upseerin työssä vuorovaikutusosaamisen ilmentyminen vaatii 

vuorovaikutusosaamisen perusvalmiuksien toteutumista upseerin vuorovaikutus-

käyttäytymisessä. Vuorovaikutusosaamisen perusvalmiuksia ovat affektiivisuus, kognitiiviset 

toiminnot ja behavioraaliset taidot. Lisäksi vuorovaikutusosaaminen vaatii upseerilla taitoa 
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käyttää tieto- ja viestintäteknisiä laitteita, riittävää kielitaitoa sekä kykyä käyttää ja ymmärtää 

sotilasslangia. 

Affektiivisuus 

Affektiivisuus eli viestintähalukkuus, -tarkkuus ja -ujous sekä puhumisrohkeus ja halu osallis-

tua tai vältellä vuorovaikutusta ovat vuorovaikutuksen perusedellytys. 

U03: Minulla on kokemusta henkilöstä, jonka tyyli oli vetäytyä, vältellä ja "mököt-

tää", hän valikoi kenelle puhui ja kenelle ei… 

Kognitiiviset taidot 

Vuorovaikutuksessa upseerilta edellytettäviä kognitiivisia toimintoja ovat muistaminen, ajat-

telu-, keskittymis- ja ympäristön havainnointikyky sekä kyky jäsentää, arvioida ja yhdistellä 

vastaanotettavaa informaatiota. 

U15: Ihmisten "lukutaito" on iso osa vuorovaikutusta. Kaikkia ihmisiä/alaisia ei voi 

"käsitellä" samalla tavalla. Yksilöllinen lähestyminen ja alaisten tunteminen on 

avainasemassa. 

U34: … päällikkönä toimiessa on kyettävä tunnistamaan jokaisen alaisen ihmis-

tyyppi. Erilaisille ihmisille on kyettävä antamaan tehtävät ja palaute eri tavalla. 

Behavioraaliset taidot 

Tutkimusaineiston mukaan upseerin työssä behavioraalisista eli vuorovaikutustaidoista edel-

lytetään viestinnän tuottamis- ja tulkintataitoja sekä verbaalista ja nonverbaalista osaamista. 

Viestinnän tuottamis- ja tulkintataidoista upseerilta edellytetään kykyä tuottaa ja säädellä pu-

hetta ja kirjoitettua tekstiä sekä havaita ja tulkita kuuntelemalla, lukemalla sekä muutoin ha-

vainnoimalla verbaalista ja nonverbaalista viestintää. Verbaalisessa ja nonverbaalisessa osaa-

misessa korostuvat sanavalintojen, äänenkäytön, kirjoitustyylin, eleiden, ilmeiden ja tilan-

käytön hallinta. 

U15: Sähköpostiviestittelyssä voi olla kohtelias ja ytimekäs, joka ei tarkoita asian 

merkityksellisyyden vähentämistä tai aliarvostamista. Yhtenä esimerkkinä voisin to-

deta CAPS LOCK:in käytön spostin tekstissä ja välimerkkien yletöntä käyttöä, joka 

aiheuttaa yleensä vastareaktion ts. mitä tuokin HUUTAA! 

U29: Vuorovaikutusosaamista tarvitsee kaikissa kohtaamisissa. On kyettävä aisti-

maan ihmisen äänenpainoista ja ilmeistä mikä meininki vastapuolella on. 

Taito käyttää tieto- ja viestintäteknisiä laitteita 

Kirjoitelmien mukaan upseerin työssä osa vuorovaikutuksesta tapahtuu erilaisten viesti-

välineiden välityksellä, joten niiden peruskäyttötaito on yksi upseerin vuorovaikutus-

osaamisen perusvalmius. Upseerin on kyettävä käyttämään puhelinta, sähköpostia, Puolustus-
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voimien asianhallintajärjestelmää (PVAH), keskustelu-, ryhmätyö- ja pikaviestisovelluksia 

(Skype, OneNote) sekä vastaavia edellä lueteltuja sovelluksia TLII-järjestelmässä. 

U27: Vuorovaikutus on yhä enemmän sähköpostiviestien ja Skype-chattien valtaa-

maa. Niissä tarvitaan erityistä pelisilmää sanavalinnoissa. Väärinymmärrysten 

mahdollisuus on huomattava. 

Kielitaito ja sotilasslangin hallinta 

Upseerin kielitaitovaatimus kadettikoulusta valmistuessa on virkamiesruotsin hallinta. Kan-

sainvälisiin esikunta- ja kriisinhallintatehtäviin osallistuessa sekä uralla edetessä harjoituksis-

sa ja päivittäisissä työtehtävissä väistämättä joutuu tilanteisiin, joissa riittävä englannin kielen 

taito työtehtävien hoitamiseen on ehdoton edellytys. Upseerin on hallittava sotilassanastoa ja -

slangia riittävässä määrin kyetäkseen työskentelemään, ymmärtämään ja tullakseen ymmärre-

tyksi sekä välttääkseen väärin ymmärrykset jokapäiväisissä vuorovaikutustilanteissa. 

U44: Ja ennen kaikkia tulisi omata monipuolien kyky ja taito viestiä kielillä tai väli-

neillä. 

4.1.2 Vuorovaikutuskonteksti upseerin työssä  

Seuraavaksi tarkastelen millaiseksi upseerit jäsentävät vuorovaikutuskontekstin työssään 

vuorovaikutussuhteiden sekä työtehtävien, vuorovaikutustilanteiden ja -funktioiden näkö-

kulmista. Nämä kaikki osaltaan määrittävät millaista vuorovaikutusosaamista upseerin työssä 

vaaditaan. 

Vuorovaikutussuhteet 

Tutkimusaineiston mukaan vuorovaikutuskontekstia upseerin työssä määrittää upseerin 

vuorovaikutussuhteet. Upseerin työssä vuorovaikutussuhteet muodostuvat seuraavasti: 

- hierarkkisesti ylempi arvoisen kanssa 

- kollegan ja vertaisen kanssa 

- hierarkkisesti alempi arvoisen kanssa 

- sidosryhmän tai yhteistyökumppanin edustajan kanssa. 

Kirjoitelmissa hierarkkisesti ylempi arvoiseksi upseerit mainitsivat suoranaisen esimiehen, 

komentajan, korkeammassa sotilasarvossa olevan henkilön ja vanhemman upseerin. Kolle-

goiksi ja vertaisiksi upseerit kokevat henkilöt, joihin heillä ei ole hierarkkista esimies–

alaissuhdetta. Kollegat ja vertaiset voivat työskennellä samassa tai eri työyksikössä sekä sa-

malla tai eri tasolla organisaatiorakenteessa. Kollegoiksi upseerit voivat kokevat myös korke-

ammassa tai alemmassa sotilasarvossa olevan henkilön sekä vanhemman tai nuoremman hen-

kilön, mikäli he työskentelevät tiiviisti yhdessä. Hierarkkisesti alempi arvoiseksi upseerit 
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mainitsivat suoranaiset henkilökunta alaiset, opiskelijat4, reserviläiset ja varusmiehet. Sidos-

ryhmien ja yhteistyökumppaneiden määrä on suuri upseerin työssä. Heihin kuuluvat muun 

muassa ylemmät ja johtoesikunnat, toimialalaitokset ja -keskukset, rinnakkaiset tai vastaavat 

työyksilöt omassa ja toisissa hallintoyksiköissä, muut valtion virastot ja viranomaiset, strate-

giset kumppanit, siviiliyhteiskunnan toimijat sekä kansainväliset yhteistyökumppanit. Upsee-

rit kokevat, että vuorovaikutussuhteet laajenevat uran edetessä. 

U12: Valmistelujen aikana pitää olla koko ajan vuorovaikutuksessa MAAVE, 

MERIVE, ILMAVE, LOGLE, PE osastot, operaatioiden johtoesikunnat ja operaatiot 

sekä Puolustusministeriö. 

U14: Pataljoonan komentajana keskeiset vuorovaikutusosapuolet ovat yksiköiden 

päälliköt ja toisaalta prikaatin esikunnan toimialapäälliköt. 

Työtehtävät, vuorovaikutustilanteet ja -funktiot 

Tutkimusaineiston mukaan vuorovaikutuskontekstia upseerin työssä määrittää työtehtävät se-

kä vuorovaikutustilanteet ja -funktiot. Upseerin työssä työtehtävät jakautuvat seuraavasti: 

- johto- ja koulutustehtävät 

- suunnittelu- ja asiantuntijatehtävät. 

Tehtävällä tarkoitan tässä yhteydessä edellä esitettyä upseerin työn tehtäväjakoa. Tehtävä on 

yksittäistä tilannetta pidempikestoisempi ajanjakso. Tehtävä on käsketty upseerille tehtävän-

määräyksellä sekä sitä tarkennetaan tehtävänkuvauksella ja työjärjestyksellä. Esimerkiksi pa-

taljoonan komentajan tehtävän ajattelen olevan pääasiallisesti vuorovaikutusosaamista edel-

lyttävä johtotehtävä, mutta sen hoitaminen edellyttää myös koulutus-, suunnittelu- ja 

asiantuntijatehtävienkin hoitamista sekä niissä vaadittavan vuorovaikutusosaamisen hallintaa. 

Vuorovaikutusfunktiolla tarkoitan tässä yhteydessä vuorovaikutustehtävää, jota vuoro-

vaikutuksella pyritään toteuttamaan. Johto-, koulutus-, suunnittelu- ja asiantuntijatehtävissä 

vaadittava vuorovaikutusosaaminen muodostuu yksittäisten vuorovaikutustilanteiden ja -funk-

tioiden osaamisvaatimuksista. 

Johto- ja koulutustehtävät. Upseerit mainitsevat kirjoitelmissaan pääasiallisiksi johto-

tehtäviksi muun muassa perusyksikön päällikön, sektorin ja osaston johtajan sekä joukko-

yksikön ja joukko-osaston komentajan tehtävät. Koulutustehtäviksi mainitaan opetusupseerin 

sekä sotakoulun opettajan tehtävät. Suunnittelu- ja asiantuntijatehtäviksi mainitaan muun 

                                                 

4 Opiskelijalla tarkoitan kadettia tai upseeria, joka opiskelee Maanpuolustuskorkea-, puolus-

tushaara-, aselaji- tai toimialakoulussa. 
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muassa esikunnassa, keskuksessa ja laitoksessa sijaitseva osastoupseerin ja osastoesiupseerin 

tehtävät. Tutkimusaineistosta nousee seuraavat vuorovaikutustilanteet ja -funktiot, joissa 

johto- ja koulutustehtävissä upseeri erityisesti tarvitsee vuorovaikutusosaamista: 

- tapahtuman, kokouksen ja harjoituksen johtaminen 

- tehtävän tai tiedon jakaminen alaiselle 

- alaisen motivoiminen 

- keskustelu alaisen kanssa 

- ongelma- tai ristiriitatilanteen hallinta 

- palautteen antaminen ja vastaanottaminen. 

Tapahtuman, kokouksen ja harjoituksen johtaminen. Johto- ja koulutustehtävissä upseerit ko-

kevat vuorovaikutusosaamisen korostuvan niissä tilanteissa, kun he ovat vastuussa jonkin ta-

pahtuman, kokouksen ja harjoituksen johtamisesta. Kokousten ja palavereiden nähdään ole-

van merkittäviä vuorovaikutustilanteita, joissa kaikilla osallistujilla tulisi olla puheoikeus sekä 

mahdollisuus osallistua ja vaikuttaa kokouksessa käsiteltäviin asioihin. Kokouksessa osaaval-

la vuorovaikuttajalla on mahdollisuus tuoda esille oma näkökantansa, vakuuttaa muut siitä ja 

näin vaikuttaa asiasta tehtävään päätökseen. Kokouksen johtajalta vaaditaan laajempaa vuoro-

vaikutusosaamista kuin osallistujilta, koska hänen on kyettävä kuuntelemaan muita osallistu-

jia, jakamaan puheenvuoroja sekä katkaisemaan rönsyilevät keskustelut ja pitämään se käsi-

teltävässä asiassa. Tutkimusaineiston mukaan upseerit johtavat työssään muun muassa seu-

raavia kokouksia: työyksikön viikkopalaveri, harjoituksen valmistelukokous, joukko-osaston 

kriisiryhmän kokous, YT-elimen kokous sekä erilaisten työryhmien kokoukset. 

U39: Vuorovaikutuksen volyymi on omalla kohdallani kasvanut eniten silloin kun 

olen ollut vastuussa jostain, eli esimerkiksi johtanut harjoituksen tai jotain vastaa-

vaa. 

Tehtävän tai tiedon jakaminen alaiselle. Johto- ja koulutustehtävissä vaaditaan vuoro-

vaikutusosaamista tehtävän tai tiedon jakamisessa alaiselle. Sotilasorganisaatiossa johtajan ja 

kouluttajan odotetaan suunnittelevan ja käskevän tehtävät alaiselle. Yleensä pehmeämmällä 

lähestymistavalla päästään samaan tai parempaan lopputulokseen, mutta toisinaan upseerin on 

tunnistettava tilanteet, joissa selvä käsky ilman imperatiivisanoja on oikea menettelytapa. Täl-

löin neuvottelua ei tarvita. 

U14: Sotilasorganisaatiossa asiat on tietysti kyettävä käskemään, vaikka kaikki osa-

puolet eivät kykene sitoutumaan esitettyyn asiaan. 

Alaisen motivoiminen. Tutkimusaineiston mukaan johto- ja koulutustehtävissä alaisen moti-

vointi vaatii upseerilta vuorovaikutusosaamista. Alainen voi kokea jonkin työtehtävän epä-

mieluisaksi, jolloin käskeminen ei riitä halutun toiminnan käynnistämiseksi, vaan johtajan ja 
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kouluttajan on syväjohtamisen hyvien käytänteiden avulla motivoitava alainen työn suoritta-

miseen. Epämieluisassa tehtävässä alaiselle on kyettävä perustelemaan, mitä ollaan tekemäs-

sä, miksi asia tehdään, ja mikä on tavoitetila, johon pyritään sekä antamaan kiitosta aina, kun 

siihen on vähänkin aihetta. Monessa tilanteessa upseerin oma esimerkki auttaa alaisen moti-

voinnissa. Upseerin odotetaan motivoivan alaisia tehtävien suorittamiseen, mutta myös upsee-

ri itse kaipaa motivointia omalta esimieheltään. 

U27: Kouluttajana vuorovaikutusosaaminen on sitä, että saa koulutettavat tekemään 

asioita, joita he eivät välttämättä haluaisi tehdä. Varsin samanlainen asetelma kuin 

esimiehenä. 

Keskustelu alaisen kanssa. Johto- ja koulutustehtävissä vuorovaikutusosaaminen korostuu 

erilaisissa keskusteluissa alaisen kanssa. Tällaisia keskusteluita voivat esimerkiksi olla: ohjaa-

minen ja neuvominen, muutoin työhön tai muuhun asiaan liittyvä keskustelu, luottamuksel-

linen keskustelu alaisen henkilökohtaisista asioista, kehityskeskustelu, haastattelu sekä 

puheeksiottokeskustelu. 

U32: Erityisesti kehityskeskustelut ovat niitä tilaisuuksia, jossa vuorovaikutus koros-

tuu entisestään. 

Ongelma- tai ristiriitatilanteen hallinta. Johto- ja koulutustehtävissä vaaditaan erityisesti 

vuorovaikutusosaamista ongelma- tai ristiriitatilanteen hallinnassa. Tutkimusaineiston mu-

kaan ongelma- tai ristiriitatilanne syntyy muun muassa väärinymmärryksen, epäselvän käskyn 

tai ohjeen sekä alaisen kokeman ammattitaidon kyseenalaistamisen vuoksi. Lisäksi alainen 

voi kokea, että upseeri ei hallitse käytännön työtä, alaisen erityisalaa tai alaisen erityis-

osaamista riittävässä määrin. Tällöin upseerilta vaaditaan erityistä vuorovaikutusosaamista, 

jotta hän pystyy tukemaan ja tarvittaessa ohjaamaan alaistaan sekä tunnistamaan todellisen ti-

lanteen, milloin tehtävän suorittamiseen on puututtava, ettei lopputulos vaarannu. Vaikkei up-

seeri hallitsisi kyseistä alaa yhtä hyvin kuin alainen, alainen odottaa upseerilta tukea ja tar-

peen tullen ohjausta työhön tai siviilielämään liittyvissä asioissa. Suurta joukkoa johtaessa up-

seerin vuorovaikutusosaamista haastaa väistämättä syntyvät alaisten erimielisyydet sekä yh-

teisten pelisääntöjen noudattamisen vaatiminen ja valvominen. 

U38: Esimiestyössä yksikön päällikkönä vuorovaikutusosaamista tarvitaan erityisesti 

alaisten kanssa toimimisessa ja tilanteissa joissa heidän välillään on jotain erimieli-

syyksiä. Esimiehenä tällainen tilanne tulee saada avoimen keskustelun kautta rat-

kaistua mahdollisimman nopeasti. 

Palautteen antaminen ja vastaanottaminen. Tutkimusaineiston mukaan johto- ja koulutus-

tehtävissä palautteen antaminen ja vastaanottaminen vaatii upseerilta vuorovaikutusosaamista. 

Puolustusvoimissa perusyksiköissä ja sotilasopetuslaitoksissa palautteen antaminen ja 
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vastaanottaminen on jokapäiväistä varusmiesten ja opiskelijoiden johtamis- ja kouluttamis-

suoritusten jälkeen tapahtuvaa toimintaa. Muissa yksiköissä palautteen antaminen esimiehelle, 

alaiselle ja vertaiselle ei tutkimusaineiston mukaan ole niin säännöllistä. Palautetta annetaan 

esimiehelle pääsääntöisesti vain erikseen pyydettäessä. Kollegoille palautteen antaminen on 

haastavaa, koska tilanne koetaan hierarkkiseksi, vaikkei se sitä ulkoisesti määriteltynä olisi-

kaan. Palautetta vastaanottaessa tilanne on yksinkertaisempi, koska tilanteen onnistuminen on 

ainoastaan kiinni omasta halusta ottaa palaute vastaan riippumatta palautteen antajan vuoro-

vaikutusosaamisesta. 

U41: Mielestäni tärkein vuorovaikutusosaaminen on palautteen antaminen ja 

vastaanottaminen. Tilanteessa pitää olla siinä määrin herkkänä, että ihmisten 

erilaiset kyvyt ottaa palautetta vastaan tulee huomioida. Palaute tulee osata räätä-

löidä siten, että sen vaikutukset vastaanottajassa ovat maksimaaliset. Muutenhan 

palautteen antamisesta ei ole mitään hyötyä. 

Suunnittelu- ja asiantuntijatehtävät. Tutkimusaineiston mukaan suunnittelu- ja asiantuntija-

tehtävissä upseerilta vaaditaan vuorovaikutusosaamista seuraavissa vuorovaikutustilanteissa 

ja -funktioissa: 

- keskustelu ja mielipiteidenvaihto asian valmistelussa 

- asian esittely päätöksentekijälle 

- asiakkaan neuvominen ja palveleminen 

- seminaari/webinaari esitelmän pitäminen 

- lausunnon ja haastattelun antaminen 

- työskentely ryhmässä. 

Keskustelu ja mielipiteidenvaihto asian valmistelussa. Tutkimusaineiston mukaan suunnittelu- 

ja asiantuntijatehtävissä asioiden eteenpäin vieminen edellyttää työyhteisön jäsenten ja asiaan 

liittyvien osapuolten kanssa keskustelua ja mielipiteidenvaihtoa asian edistämiseksi ja valmis-

teluksi päätöksentekoon. Keskustelussa on osattava huomioida keskustelukumppani ja hänen 

tavoitteensa sekä markkinoimalla saamaan kaikki osapuolet uskomaan asian edistämisen tär-

keyteen. Onnistuneen keskustelun jälkeen kaikki osapuolet kokevat asian omakseen ja ovat 

myötämielisiä asian edistämiselle, jolloin päätöksentekijän on helppo tehdä päätös. 

U39: Kun en ollut esimiesasemassa, piti osata vaikuttaa muiden mielipiteisiin ja 

voittaa ne puolelleen, jos halusi edistää jotain tärkeää pitämäänsä asiaa. Tietynlais-

ta lobbausta, mutta se oli 100% avointa. "Tämä on tärkeää meille kaikille, koska...", 

"Miltä teistä kuulostaa, jos tänä vuonna tehtäisiin tällainen juttu..." 

Asian esittely päätöksentekijälle. Tutkimusaineiston mukaan suunnittelu- ja asiantuntija-

tehtävissä joutuu usein tilanteeseen, jossa esitellään valmisteltua asiaa päätöksentekijälle. 

Esittelytilanne edellyttää upseerilta omanlaista vuorovaikutusosaamista, koska usein rajoite-
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tussa ajassa on kyettävä päätöksentekijän aikaisempi tietämys asiasta huomioiden tuomaan 

päätettävään asiaan liittyvät oleelliset seikat selkeästi esille. Tässä onnistumisen perus-

edellytys on muun muassa kyky löytää asioista olennainen, tiivistää se selkeäksi kokonaisuu-

deksi sekä käyttää sellaista kieltä, että kaikki ymmärtävät mistä puhutaan. 

U12: Omassa työssä pitää myös osata tunnistaa miten vuorovaikuttaa minkäkin lai-

sessa tilanteessa. Esittelyssä on usein 5 min aikaa saada asia esitettyä komentajalle 

päätöstä varten. Silloin pitää olla selkeä ja osua ns. naulan kantaan kerralla. 

Asiakkaan neuvominen ja palveleminen. Upseereiden kirjoitelmien mukaan suunnittelu- ja 

asiantuntijatehtävissä upseerin vuorovaikutusosaamiselta vaaditaan asiakaspalvelijan ominai-

suuksia. On yleistä, että kollegat ja esimiehet tarvitsevat neuvoja tai palveluksia asiantuntijan 

osaamisalueelta. 

U20: Olen omaan työtehtävääni sisältyvien asioiden asiantuntija organisaatiossa ja 

tehtävänä on tukea muita työntekijöitä kyseisissä asioissa. Tässä korostuu palveluau-

lius eli ns. asiakaslähtöisyys. Pitää olla valmis tukemaan ja neuvomaan asiakkaita 

niissä omalle vastuualueelle kuuluvissa asioissa. Usein tällainen periaate vaatii 

joustavuutta omissa työtehtävissä, siten että kun asiakas pyytää neuvoa tai tukea niin 

omat tehtävät siirretään syrjään ja keskitytään asiakkaaseen. 

Seminaari/webinaari esitelmän pitäminen. Tutkimusaineiston mukaan suunnittelu- ja 

asiantuntijatehtävissä upseerilta vaaditaan vuorovaikutusosaamista interpersoonallisessa 

vuorovaikutustilanteessa. On yleistä, että oman alansa erikoisosaaja pyydetään puhumaan 

seminaariin, webinaariin tai opetustilaisuuteen useammalle kymmenelle tai sadalle ihmiselle. 

U01: Ajoittain pääsen puhumaan sadoille henkilöille (esim. seminaarit/webinaarit). 

Lausunnon tai haastattelun antaminen. Upseereiden kirjoitelmien mukaan suunnittelu- ja 

asiantuntijatehtävissä vaaditaan vuorovaikutusosaamista lausunnon ja haastattelun antami-

seen. Lausunnon tai haastattelun voi joutua antamaan joko kirjallisesti tai suullisesti kokouk-

sessa, palaverissa tai jopa suorassa televisiolähetyksessä. Suullisen lausunnon tai haastattelun 

antaminen asettaa erityisiä vaatimuksia upseerin vuorovaikutusosaamiselle, koska 

yllättäväänkin kysymykseen tulisi pystyä vastaamaan vain muutaman sekunnin harkinta-ajan 

jälkeen faktapohjaisesti, vakuuttavasti ja selväsanaisesti. 

U02: On myös järkevää selvittää etukäteen millaiselle joukolle on esimerkiksi ko-

kouksessa puhumassa, miksi siellä ollaan, mitkä on odotukset. Ei siksi, että osaa 

muotoilla mielipiteensä sellaiseksi kuin mitä kenraali haluaa kuulla, vaan siksi että 

voi arvioida miten mielipide kannattaa esittää. Osa odottaa rehellistä, mutta liioitte-

lematonta faktaa, osa odottaa vain kuulevansa, että kaikki on hyvin ja tietävät asiat 

joka tapauksessa paremmin kuin alainen. Jälkimmäisessäkin tapauksessa sanomaan-

sa voi onnistua saamaan läpi huolellisella valmistelulla ja maltilla. 



       54 

Työskentely ryhmässä. Tutkimusaineiston mukaan suunnittelu- ja asiantuntijatehtävissä up-

seerilta vaaditaan vuorovaikutusosaamista ryhmässä työskentelyyn. Esikuntatyöskentelyssä, 

projekteissa ja erilaisissa työryhmissä asioita suunnitellaan ja valmistellaan ryhmissä. Ryh-

mässä työskennellessä upseerin tarvitsee ryhmä- ja tiimityöskentelyä tukevaa sekä avointa 

ajatuksia vaihtavaa vuorovaikutusta ryhmän jäsenten kanssa. Ryhmässä tulee kyetä vuoro-

vaikutusosaamisella tuomaan oma asiantuntijuus ja perehtyneisyys käsiteltävästä asiasta ryh-

män käyttöön. 

U08: Esikuntatyö on ryhmätyötä joka ei onnistu ilman hyvä vuorovaikutus- ja ryh-

mätyötaitoja. 

4.1.3 Vuorovaikutusosaamisen kontekstuaalisuus ja ammattispesifiys 

Tutkimusaineiston mukaan upseerit jäsentävät vuorovaikutusosaamisen kontekstuaalisuutta ja 

ammattispesifiyttä eritavoilla. Osa upseereista jäsentää vuorovaikutusosaamisen työn sisäises-

ti dekontekstuaaliseksi, kun taas toiset kontekstuaaliseksi. Puolestaan osa upseereista jäsentää 

työssä vaadittavan vuorovaikutusosaamisen samanlaiseksi kuin muissa ammateissa, kun taas 

osa kokee vuorovaikutusosaamisessa ilmenevän ammattispesifejä ulottuvuuksia. Vuorovaiku-

tusosaamisen kontekstuaalisuus ja ammattispesifiyden ulottuvuudet määrittelevät osaltaan up-

seerin työn vuorovaikutuskontekstia sekä millaista vuorovaikutusosaamista upseerin työssä 

vaaditaan.  

Sisäisesti dekontekstuaalista 

Tutkimusaineiston mukaan upseerin työssä vaadittava vuorovaikutusosaaminen on dekonteks-

tuaalista. Upseerit kokevat tehokkaaksi ja tarkoituksenmukaiseksi vuorovaikutuskäyttäyty-

miseksi vuorovaikutussuhteesta, -tilanteesta ja ₋funktiosta riippumatta silmiin katsomisen, 

huomenen toivottamisen sekä yleisen kohteliaisuuden ja toisen ihmisen huomioimisen. 

U03: Vuorovaikutus alkaa pienistä asioista, siitä että työyhteisössä katsotaan silmiin 

ja toivotetaan "huomenta". 

Sisäisesti kontekstuaalista 

Osa upseereista kokee, että vuorovaikutusosaamisen vaatimukset vaihtelevat vuorovaikutus-

suhteesta, -tilanteesta, -funktiosta ja työtehtävästä toiseen. Eli sellainen vuorovaikutus-

osaaminen, mikä koetaan tehokkaaksi ja tarkoituksenmukaiseksi toisessa vuorovaikutus-

suhteessa, -tilanteessa, -funktiossa tai työtehtävässä, ei välttämättä toimi toisessa yhteydessä. 

Tutkimusaineiston mukaan vuorovaikutusosaamista tarvitaan upseerin kaikissa työtehtävissä, 

mutta erityisesti se korostuu johtotehtävissä. Esimiestyössä tulee kyetä ilmaisemaan oma tah-

tonsa käskemällä ja antamalla toimintaohjeet alaiselle, kun taas valmistelijatehtävässä käske-
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minen ei tule kysymykseen, vaan asioihin haetaan ratkaisua keskustelemalla ja mielipiteitä 

vaihtamalla. Koulutustehtävässä puolestaan asioita lähestytään oppiminen edelle eli miten 

omalla vuorovaikutuskäyttäytymisellä pystyy edistämään opiskelijoiden tai varusmiesten op-

pimista. Upseerit kokevat myös, että vuorovaikutusosaamisen vaatimukset ovat erilaiset 

vuoroesimiehellä operatiivisessa työssä, esimiestyössä toimistopäivänä ja johtoryhmä työs-

kentelyssä sekä vuorovaikutustilanteissa, joissa esimerkiksi alainen on kuollut, asiakas ei hy-

väksy hänelle kohdistettua asiallista vastausta, asiantuntijan näkemystä ei kuunnella, toinen 

henkilö kokee tulleensa väärin kohdelluksi tai toinen henkilö käyttäytyy epäasiallisesti. 

U20: Vuorovaikutusosaaminen jakautuu mielestäni kolmeen osioon: 1) Omalla vas-

tuualueella olevien tehtävien hoitaminen 2) toimiminen alaisena 3) toimiminen esi-

miehenä (vain esimiestehtävät). 

Vuorovaikutusosaaminen samanlaista kuin muissa ammateissa 

Osa upseereista kokee, että työssä tarvittava vuorovaikutusosaaminen on aivan tavanomaista 

ja samanlaista kuin muissa ammateissa ja työn ulkopuolisessa elämässä ihmisten kanssa. 

Jotkut jopa kokevat tavanomaisen vuorovaikutusosaamisen niin itsestäänselvyydeksi, etteivät 

koe tarvitsevansa erityisiä vuorovaikutustaitoja lainkaan päivittäisessä kanssakäymisessä 

työpaikalla. 

U34: Perusasioissa normaali vuorovaikutus on riittävää. "Hei olethan huomannut/ 

onhan hoidossa", ”Muistathan tehdä tämän", "Suostutko siirtämään vapaapäivää”. 

Vuorovaikutusosaaminen ammattispesifiä 

Osa upseereista kokee, että upseerin työssä ei riitä perusmuotoinen vuorovaikutusosaaminen, 

vaan vaaditaan ammattispesifiä ja erilaista vuorovaikutusosaamista kuin muissa ammateissa ja 

työn ulkopuolisessa elämässä. Edellä esitetty vuorovaikutuskonteksti upseerin työssä saattaa 

näyttäytyä aluksi melko yleiseltä, mutta upseereiden kuvaamista vuorovaikutusosaamisen 

vaatimuksista heidän työssään on tunnistettavissa seuraavat ammattispesifiyden ulottuvuudet: 

- vuorovaikutus viestinnän eri tasoilla ja erilaisissa rooleissa 

- ammatilliset ja formaalit sekä henkilökohtaiset ja informaalit vuorovaikutus-

suhteet, -tilanteet ja -funktiot 

- vuorovaikutus kasvokkain ja teknologian välityksellä 

- vuorovaikutusympäristö 

- vuorovaikutus uran eri vaiheissa 

- julkisten ja turvaluokiteltujen asioiden käsittely 

- vuorovaikutus ”samanlaisen” ja ”erilaisen” kanssa: 

o vuorovaikutus kollegiaalisessa ja hierarkkisessa suhteessa, tilanteessa ja 

funktiossa 
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o vuorovaikutus työyhteisön jäsenen ja ulkopuolisen kanssa 

o vuorovaikutus eri henkilöstöryhmän kanssa 

o vuorovaikutus eri ikäisen henkilön kanssa 

o vuorovaikutus tutun ja tuntemattoman kanssa sekä tutussa ja uudessa tilan-

teessa tai funktiossa. 

o vuorovaikutus oman hallintoyksikön ja toisen hallintoyksikön henkilön 

kanssa 

o vuorovaikutus Puolustusvoimissa työskentelevän ja ulkopuolisen henkilön 

kanssa 

o vuorovaikutus kansallisten ja kansainvälisten toimijoiden kanssa. 

Vuorovaikutus viestinnän eri tasoilla ja erilaisissa rooleissa. Upseeri tarvitsee vuoro-

vaikutusosaamista viestinnän eri tasoilla ja erilaisissa rooleissa. Upseeri harjaantuu työssään 

interpersonaalisiin vuorovaikutustilanteisiin puhuessaan seminaarissa, pitäessään luentoa suu-

relle joukolle tai kouluttaessaan varusmiesjoukkuetta ja -komppaniaa. Kuitenkin upseeri tar-

vitsee yhtä lailla vuorovaikutusosaamista työyhteisössä toimiessaan, avokonttorissa tai pien-

ryhmässä työskennellessään sekä luottamuksellisessa kahden välisessä keskustelussa. 

U18: Tarvitsen työssäni jatkuvasti vuorovaikutusosaamista useiden eri tavalla ryh-

mitettävien ryhmien ja heillä olevien eri roolien sekamelskassa. 

Tutkimusaineiston mukaan vuorovaikutuksen eri tasoilla toimiessa upseeri joutuu vaihtamaan 

vuorovaikutusrooliaan jatkuvasti tai esiintymään useammassa roolissa saman aikaisesti. Esi-

merkiksi käskynantotilaisuudessa upseerilta vaadittava vuorovaikutusosaaminen on aivan eri-

laista riippuen siitä, mikä on hänen rooli kyseisessä vuorovaikutustilanteessa (esimerkiksi 

käskynantaja vai käskynvastaanottaja). Lisäksi on mahdollista, että upseeri on samassa vuoro-

vaikutustilanteessa sekä oman esimiehen että oman alaisen kanssa eli upseeri itsekin joutuu 

olemaan yhtä aikaa sekä alaisen että esimiehen roolissa. Tutkimusaineistosta nousee esille, et-

tä upseeri tarvitsee työssään vuorovaikutusosaamista ainakin seuraavissa rooleissa: upseeri, 

esimies, kollega, alainen, työyhteisön johtaja, komentaja, päällikkö, varapäällikkö, päätöksen-

tekijä, asiantuntija, asioiden valmistelija, esittelijä, opettaja, kouluttaja, joukkueen johtaja, 

johtoryhmän tai työryhmän jäsen, työryhmän tai kokouksen johtaja, Puolustusvoimien edusta-

ja sekä työnantaja. Vuorovaikutussuhteiden ja -funktioiden sekä vuorovaikutustilanteen mui-

den osallistujien yhteisvaikutus määrittää ulkoiset suuntaviivat, millainen rooli kullakin osal-

listujalla tilaisuudessa on. 

U5: Tarvitsen vuorovaikutusosaamista erityisesti vuoroesimiehenä operatiivisessa 

työssä, esimiestyössä toimistopäivinä ja johtoryhmätyöskentelyssä. 
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U22: Koen että omassa vuorovaikutuskäyttäytymisessäni konteksti vaikuttaa paljon 

siihen, miten käyttäytyä erilaisissa tilanteissa. 

Ammatilliset ja formaalit sekä henkilökohtaiset ja informaalit vuorovaikutussuhteet, 

-tilanteet ja -funktiot. Tutkimusaineiston mukaan upseeri tarvitsee työssään ammatillista ja 

formaalia sekä henkilökohtaista ja informaalia vuorovaikutusosaamista vuorovaikutus-

suhteissa, ₋tilanteissa ja -funktioissa. Työasioiden hoitaminen on pääsääntöisesti ammatillista 

ja formaalia vuorovaikutusta, mutta upseerit kokevat, että henkilökohtaisella ja informaalilla 

vuorovaikutuksella he ylläpitävät ja parantavat työssään tarvittavia vuorovaikutussuhteita. Li-

säksi esimerkiksi työpaikan kahvihuoneessa henkilökohtaiset keskustelut voivat muuttua am-

matillisiksi, erittäin innovatiivisiksi ja hedelmällisiksi synnyttäen uuden työhön liittyvän aja-

tuksen tai toimintatavan. 

U24: Pieni jutustelu kahvilla tai toimistossa yleisistä asioista parantaa työssä tarvit-

tavaa vuorovaikutusta. Samalla oppii tuntemaan työkaveriaan, kuinka hän reakoi 

asioihin ja tätä voi käyttää hyväkseen työtehtäviin liittyvissä vuorovaikutus-

tilanteissa. 

U21: On osattava myös höpötellä ja "jauhaa luovasti" myös muista kuin työasioista. 

Tauolla alkanut luova jauhaminen voi joskus, ihan vahingossa, johtaa jonkun uuden 

ajatuksen syntymiseen joka liittyykin siihen työhön. 

U39: Asiapitoista keskustelua käydään aina, mutta on tärkeää myös keskustella ihan 

muistakin kuin työasioista. Se saa viedä työaikaa. Ajankäytön tehokkuus on mieles-

täni huono vuorovaikutuksen menestyksen mittari. 

Vuorovaikutus kasvokkain ja teknologian välityksellä. Upseereiden kirjoitelmien mukaan 

upseeri tarvitsee työssään vuorovaikutusosaamista kasvokkain ja teknologian välityksellä ta-

pahtuvissa vuorovaikutustilanteissa työyhteisön jäsenten ja työhön liittyvien yhteistyö-

kumppaneiden kanssa. Valittavaa vuorovaikutusulottuvuutta määrittää osapuolten fyysinen si-

jainti ja työpisteet, käsiteltävän asian sisältö sekä osapuolten aikataulut. Viestivälineistä up-

seerit suosivat Skype-puhelua, Skype-chattiä ja sähköpostia. Upseerit jonkin verran vieroksu-

vat Skypen-videopuhelua, jossa omakuva näkyy toiselle osapuolelle. Myös puhelin on menet-

tänyt merkitystään kommunikointivälineenä. 

U18: Lähityö yhteisöni toimii usealla paikkakunnalla ja en näe alaisiani livenä pit-

kiinkään aikoihin. Kanssakäyminen tapahtuu ensisijaisesti sähköisin työvälinein 

(skype vast., puhelin tai s-posti). Kasvokkain tapahtuvaa kanssakäymistä on myös, 

mutta koska sitä on harvemmin… 

Vuorovaikutusympäristö. Tutkimusaineiston mukaan upseerit tarvitsevat työssään vuoro-

vaikutusosaamista erilaisissa fyysisissä ympäristöissä. Upseerit mainitsivat vuorovaikutus-

tilanteiden tyypillisiksi paikoiksi varuskunnan, perusyksikön, erilaiset esikunnat (ml. moni-

kansallinen), maastoharjoituksen ja sotalaivan. 
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U13: … sain toimia kymmenissä sota-, taistelu- ja ampumaharjoituksissa… 

U36: Laivaympäristössä monella on haasteita jaksamisen kanssa. 

Vuorovaikutus uran eri vaiheissa. Tutkimusaineiston mukaan upseerin työssä tarvitaan 

vuorovaikutusosaamista uran eri vaiheissa. Upseereiden kokemusten mukaan perusyksikössä 

työyhteisön henkilöstö ja organisaatiokulttuuri ovat homogeenisemmat kuin esikunnassa. Li-

säksi upseerin työssä edellytettävien vuorovaikutussuhteiden määrä laajenee ja niiden hyö-

dyntäminen korostuu siirryttäessä uralla eteenpäin vaativampiin tehtäviin. Vuorovaikutus-

käyttäytymisen odotukset ovat täysin erilaiset tehokkaasta ja tarkoituksenmukaisesta toimin-

nasta, kun vuorovaikutussuhteen toisena osapuolena on joko kenraali tai luutnantti. 

U44: Näen vuorovaikutuskäyttäytymisen ikään kuin työkalupakkina, josta tulee osas-

ta valita oikeat työvälineet kulloisenkin työvaiheen mukaan. … Tämä voisi esimer-

kiksi puolustusvoimien toimintaympäristöön sidottuna ja hiukan kärjistettynä tarkoit-

taa sitä, että perusyksikössä tulee toimeen vasaralla, ruuvimeisselillä ja viilalla, mut-

ta esikunnassa, jossa usein on edustettuna kaikki henkilöstöryhmät joudutaan tar-

kemmin valitsemaan käyttöön valittavat työkalut, jotta ei aiheuteta vahinkoa koko-

naisuudella. 

Julkisten ja turvaluokiteltujen asioiden käsittely. Upseerin työssä vaaditaan vuorovaikutus-

osaamista käsiteltäessä julkisia ja turvaluokiteltuja asioita. Julkisia asioita ja niihin liittyviä 

haasteita pystyy keskustelemaan lähes missä vain vertaisen, esimiehen tai sidosryhmän edus-

tajan kanssa, mutta turvaluokiteltujen asioiden kanssa on oltava tarkkana, missä ja kenen 

kanssa asioista voi puhua ja kenellä on edes oikeus kuulla asiasta. Turvaluokitellut asiat kuu-

luvat ainoastaan niille henkilöille, jotka tarvitsevat niitä työtehtäviensä hoitamiseen ja kenellä 

on oikeus käsitellä kyseisen turvaluokan asiaa. 

U17: Työn luonne myös määrittelee sen, että usein sidosryhmiin yhteyttä voi pitää 

vain TLII -tason järjestelmillä tai peitetysti. 

Vuorovaikutus ”samanlaisen” ja ”erilaisen” kanssa. Upseerit kokevat tarvitsevansa vuoro-

vaikutusosaamista samanlaisten tai jonkin asian heitä yhdistävien ihmisten kanssa sekä eri-

taustaisten ja erilaisten ihmisten kanssa. Upseeri tarvitsee vuorovaikutusosaamista kollegiaa-

lisissa ja hierarkkisissa vuorovaikutussuhteissa, -tilanteissa ja -funktioissa, työyhteisön jäse-

nen ja ulkopuolisen kanssa, eri henkilöstöryhmien kanssa, eri ikäisten henkilöiden kanssa, tu-

tun ja tuntemattoman kanssa, tutussa ja uudessa tilanteessa sekä tutussa ja uudessa funktios-

sa, oman hallinyksikön ja toisen hallintoyksikön henkilön kanssa, Puolustusvoimissa työsken-

televän ja ulkopuolisen toimijan kanssa sekä kansallisen ja kansainvälisen toimijan kanssa. 

Vuorovaikutus kollegiaalisissa ja hierarkkisissa vuorovaikutussuhteissa, -tilanteissa ja 

₋funktioissa. Upseerit kokevat tarvitsevansa vuorovaikutusosaamista kollegiaalisessa vuoro-
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vaikutussuhteessa, -tilanteessa ja -funktiossa sekä hierarkkisessa eli epäsymmetrisessä esi-

mies–alainen vuorovaikutussuhteessa, -tilanteessa ja -funktiossa. Puolustusvoimissa ylimmillä 

kenraaleilla ja komentajilla on organisaatiorakenteen mukaan vain muutama tai ei lainkaan 

kollegiaalisia vuorovaikutussuhteita. Hierarkiassa ylempänä oleva pystyy halutessaan muut-

tamaan vuorovaikutustilanteessa tai -funktiossa vallitsevan vuorovaikutuskäyttäytymisen kol-

legiaaliseksi, vaikkei lähtökohtaisesti vuorovaikutussuhde sitä olisikaan. Muutoin upseereilla 

on pääsääntöisesti runsaasti kollegiaalisia vuorovaikutussuhteita työyhteisössä tehtävästä ja 

organisaatiotasosta riippumatta. Kollegiaalisessa vuorovaikutussuhteessa molempien voidaan 

katsoa osallistuvan vuorovaikutustilanteeseen vapaaehtoisesti. 

U16: Alaiset ovat enemmän kollegoja, joiden kanssa keskustellaan, vaihdetaan nä-

kemyksiä ja etsitään yhdessä ratkaisuja. 

U30: Vertaisena minun tulee vuorovaikutuskäyttäytymiselläni ylläpitää hyvää hen-

keä joukossani. Lisäksi vuorovaikutuskäyttäytyminen korostuu tilanteessa, jossa var-

sinaisia johtosuhteita ei ole, mutta jokin asia tulee silti saada hoidettua. 

Tietoperusteisessa työssä upseeri voi joutua hierarkkiseen esimies–alainen suhteeseen, jossa 

hänen alaisena toimii asiantuntija tai pitkän uran samassa tehtävässä tehnyt henkilö. Tällöin 

on ilmeistä, että alaisella on vahvempi asiantuntemus ja laajemmat tiedot omasta erikois-

alueestaan kuin esimiehenä toimivalla upseerilla, ja näin ollen asiantuntemukseen perustuvaa 

valtaa (vrt. Aira, 2012). 

U20: Mielestäni sotilaiden ja siviilien johtaminen on erilaista. Sotilaskoulutuksen 

saaneet henkilöt ymmärtävät sotilashierarkian ja ehkä sitä kautta esimies - alainen 

suhde muodostuu eri tavalla kuin siviilien kanssa. 

Vuorovaikutus työyhteisön jäsenen ja ulkopuolisen kanssa. Upseerit kokevat tarvitsevansa 

vuorovaikutusosaamista oman työyhteisön jäsenten ja työyhteisön ulkopuolisten kanssa. Työ-

yhteisöksi ymmärretään oma yksikkö tai toimisto, joka on työjärjestyksessä määritetty. Tyy-

pillisesti oman työyksikön kanssa ollaan päivittäin tekemisissä ja hoidetaan yhteistyössä työ-

yksikölle määritettyjä tehtäviä. Työyhteisön ulkopuolisen kanssa vuorovaikutussuhde ei 

yleensä ole niin läheinen kuin työyhteisön jäsenen kanssa. Ulkopuolisen kanssa vuoro-

vaikutus on usein varautuneempaa, hienotunteisempaa ja formaalimpaa. 

U38: Tavallaan kaikissa tehtävissä vuorovaikutusta tarvitaan alas, ylös ja sivuille, 

mutta päällikkönä tämä korostuu. 

Vuorovaikutus eri henkilöstöryhmän kanssa. Puolustusvoimien henkilöstöryhmät ovat sotilaat 

ja siviilit. Sotilaat jakautuvat edelleen upseereihin, erikois-, opisto- ja aliupseereihin sekä 

sopimussotilaisiin. Upseerit kokevat tarvitsevansa vuorovaikutusosaamista toimiessaan eri 

henkilöstöryhmien kanssa. 
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U23: Työyhteisön johtajana on tärkeää, että pystyn luomaan toimivan vuorovaiku-

tussuhteen kaikkiin henkilöihin asemasta, tehtävästä tai henkilöstöryhmästä riippu-

matta. 

Vuorovaikutus eri ikäisen henkilön kanssa. Tutkimusaineiston mukaan upseerin työssä 

vaaditaan vuorovaikutusosaamista toimiessa eri ikäisten henkilöiden kanssa. Kadettikoulussa 

opiskeluaikana tulevat upseerit tottuvat vertaissuhteisiin ainoastaan saman ikäisten henkilöi-

den kanssa, mutta tyypillisesti työyhteisöissä vertaisten ikäjakauma on huomattavasti suurem-

pi. Hierarkkisessa sotilasyhteisössä varsinkin vanhempi ja korkeampiarvoinen upseeri voi ha-

lutessaan jäädä etäiseksi sekä vaikeasti lähestyttäväksi ja tavoitettavaksi, vaikka nuoremmalla 

olisikin tahtoa tai tarvetta lähestyä vanhempaa. 

U39: Kyky olla sillanrakentaja eri sotilassukupolvien välillä. Kun vanhat ja nuoret 

sotilaat ovat napit vastakkain vain sen takia, että heillä on erilainen maailman- ja 

ihmiskuva, tarvitaan "tulkkia". 

Vuorovaikutus tutun ja tuntemattoman kanssa sekä tutussa ja uudessa tilanteessa tai 

funktiossa. Upseeri tarvitsee vuorovaikutusosaamista entuudestaan tuttujen ja täysin tuntemat-

tomien henkilöiden kanssa sekä tutuissa ja uusissa tilanteissa ja funktioissa. Puolustus-

voimissa palkattu henkilöstö tuntee melko paljon toisiaan, koska Puolustusvoimat kouluttaa 

oman henkilökuntansa eri virkaurakursseilla ja täydennyskoulutuksissa, järjestää useiden 

joukko-osastojen yhteistoimintaharjoituksia sekä henkilöstö kiertää Puolustusvoimien tarpeen 

mukaan tehtävistä ja hallintoyksiköistä toiseen. Jo muutaman palvelusvuoden jälkeen upseeri 

harvoin joutuu esimerkiksi kokoukseen – edes toisessa hallintoyksikössä – missä kaikki muut 

osallistujat olisivat täysin tuntemattomia. Upseereilla kadettiveljeys ja -sisaruus kantaa läpi 

uran ja monista tulee vuosien varrella jopa hyviä perhetuttuja ja lasten kummeja. Toisten 

henkilöstöryhmien edustajiin tutustutaan työyhteisöissä ja erilaisissa tilaisuuksissa väistämät-

tä. Toisaalta taas sidosryhmä- ja yhteistyökumppaniverkostojen sekä varusmiesten ja reservi-

läisten määrä on suuri, joten myös vuorovaikutustilanne täysin tuntemattoman henkilön 

kanssa on upseerin työssä arkipäivää. Upseerit kokevat, että asioiden hoitaminen on sujuvam-

paa, mutkattomampaa ja asiat hoituvat jopa nopeammin tuttujen kuin tuntemattomien henki-

löiden kanssa. Upseeri urakierto ja monipuoliset työtehtävät pakottavat upseerin työssään jat-

kuvasti solmimaan uusia vuorovaikutussuhteita sekä kohtaamaan uusia vuorovaikutus-

tilanteita ja ₋funktioita. 

U35: Olen jopa huomannut, että oikeat ihmiset tuntemalla saa helpommin asioita 

hoidettua sekä ne edesauttavat normaalin kouluttajan arkea todella paljon. 

Vuorovaikutus oman hallintoyksikön ja toisen hallintoyksikön henkilön kanssa. Tutkimus-

aineiston mukaan upseeri tarvitsee vuorovaikutusosaamista työssään Vuorovaikutuksessa 

oman hallintoyksikön ja toisen hallintoyksilön henkilön kanssa. On tyypillistä, että upseeri 
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hoitaessaan työtehtäväänsä joutuu säännöllisesti asioimaan oman hallintoyksikön ja toisen 

hallintoyksikön henkilöiden kanssa. Eri hallintoyksiköihin asioidessa on tunnistettava 

Puolustusvoimien organisaatiorakenne ja -kulttuuri, jotta vuorovaikutuksessa on mahdollista 

saavuttaa tehokkuus ja tarkoituksenmukaisuus. Esimerkiksi johtoesikuntaan ei voi soittaa ja 

vaatia jotain asiaa hoidettavaksi, vaan on esitettävä asia ja siihen ratkaisuesitys tai tukipyyntö, 

joka mahdollisesti vaatii toimenpiteitä johtoesikunnalta. Vastaavasti organisaatiorakenteessa 

alaspäin pystyy esittämään asian vaativampaan sävyyn vähemmällä pyytelyllä ja perusteluilla. 

U10: Asioitaessa toisiin joukko-osastoihin tai Maavoimien esikuntaan työtehtävien 

ohjauksen tai lähteistön hankkimiseksi on vuorovaikutuksessa harkittava kenen suun-

taan kääntyy. 

Vuorovaikutus Puolustusvoimissa työskentelevän ja Puolustusvoimien ulkopuolisen henkilön 

kanssa. Upseeri edustaa työssään Puolustusvoimia viranomaisena ja itseään virkamiehenä 

ulospäin, jolloin upseeri tarvitsee vuorovaikutusosaamista Puolustusvoimissa työskentelevän 

ja Puolustusvoimien ulkopuolisen henkilön kanssa. Puolustusvoimien oman henkilöstön kans-

sa työskennellessä voi olettaa toisen osapuolen tuntevan Puolustusvoimien organisaatio-

kulttuuria, työjärjestystä sekä sotilassanastoa siinä määrin, että väärin ymmärrykseltä tältä 

osin vältytään. Puolustusvoimien ulkopuolisen toimijan kanssa asioidessa näin ei välttämättä 

ole. Puolustusvoimien ulkopuolinen toimija odottaa upseerilta jämäkkää ja selkeää, mutta 

kohteliasta kanssakäymistä. Puolustusvoimien ulkopuolisella henkilöllä ei ole pääsyä 

Puolustusvoimien tietojärjestelmiin, mikä on otettava huomioon vuorovaikutustilannetta 

suunnitellessa. 

U12: Vuorovaikutus on myös erilaista, kun ollaan tekemisissä esimerkiksi puolus-

tusministeriön henkilöstön kanssa. Heille asiat pitää pystyä esittämään ei sotilaalli-

sella tavalla. 

U17: Kykyä selittää asiat. Omassa työssä edustaa monesti myös oman alansa 

asiantuntijuutta. Tämä korostuu, kun yhteensovitetaan asioita joukko-osaston mui-

den yksiköiden tai sidosryhmien kanssa. Kyky oleellisten asioiden esille tuomiseen 

kohderyhmä huomioiden ja asioita edistäen on tärkeässä osassa tehtävien 

hoitamista. 

U38: Aluetoimistossa yhteistyötahoina on myös siviiliyhteiskunta ja reserviläiset. 

Vuorovaikutus kansallisten ja kansainvälisten toimijoiden kanssa. Upseeri tarvitsee vuoro-

vaikutusosaamista paikallisten, alueellisten, kansallisten ja kansainvälisten toimijoiden kanssa 

työskennellessään. Paikalliset, alueelliset ja kansalliset vuorovaikutussuhteet liittyvät viran-

omais- ja sidosryhmäyhteistyöhön. Kansainväliset vuorovaikutussuhteet liittyvät Puolustus-

voimien kansainväliseen yhteistyöhön, kansainväliseen harjoitustoimintaan, kansainvälisiin 
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esikuntatehtäviin, kriisinhallinta operaatioihin sekä NATOn jäsenyyteen. Upseerit tietyissä 

tehtävissä hoitavat kansainvälisiä suhteita jokapäiväisinä työtehtävinään. 

U26: … oma lukunsa ovat kansainvälisen yhteistyön/-toiminnan viitekehyksessä ta-

pahtumat toiminnot (esim KRIHA-OP, KV-HARJ ja KV-YT). 

4.2 Vuorovaikutusosaamista ja -kontekstia määrittävät tekijät  

Tässä luvussa syvennän edellisessä luvussa muodostunutta ymmärrystä upseerin työssä vaa-

dittavasta vuorovaikutusosaamisesta. Tarkastelen vuorovaikutusosaamista ja -kontekstia mää-

rittäviä tekijöitä vuorovaikutuskontekstin muutosten, vuorovaikutuksen haasteiden ja epäkoh-

tien sekä vuorovaikutusosaamisen jännitteiden näkökulmista. Vuorovaikutusosaamista ja -

kontekstia määrittävien tekijöiden jäsentäminen on olennaista halutessa ymmärtää vuoro-

vaikutusosaamisen erityispiirteitä upseerin työssä (vrt. Laajalahti, 2014). Luvussa vastaan tut-

kimustehtävän alakysymyksiin: 

iv. Miten vuorovaikutuksen muutokset, haasteet ja epäkohdat sekä jännitteet 

määrittävät vuorovaikutusosaamista ja -kontekstia upseerin työssä? 

4.2.1 Muutokset vuorovaikutuskontekstissa  

Tutkimusaineistosta nousee esille upseerin työn vuorovaikutuskontekstin muutoksia pitkällä 

ja lyhyellä aikavälillä. Laajalahti (2014) toteaa, että muutosten huomioiminen on tärkeää ha-

luttaessa ymmärtää vuorovaikutusosaamisen luonnetta ja lähtökohtia. Vuorovaikutus-

kontekstissa tapahtuvat muutokset korostavat entisestään vuorovaikutusosaamisen tärkeyttä ja 

luonnetta upseerin työssä, luoden vuorovaikutusosaamiselle uusia vaatimuksia ja haasteita. 

Toisaalta kaikki tiedämme, miten COVID-19 pandemia pakotti ihmiset hyväksymään ja har-

jaantumaan teknologiavälitteiseen vuorovaikutukseen. Tutkimusaineiston mukaan muutokset 

upseerin työn vuorovaikutuskontekstissa jakautuvat seuraavasti: 

- yhteiskunnan ja Puolustusvoimien vuorovaikutuskulttuurin muuttuminen 

- digitalisaatio ja etätyö 

- tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusasioiden korostuneempi huomioiminen 

- vuorovaikutusosaamisen jatkuva kehittäminen. 

Yhteiskunnan ja Puolustusvoimien vuorovaikutuskulttuurin muuttuminen  

Tutkimusaineiston mukaan Puolustusvoimien vuorovaikutuskulttuuri on kehittynyt avoi-

memmaksi sekä vuorovaikutus ja keskinäinen kunnioitus ihmisten välillä on parantunut 

2000₋luvun aikana. Nykyisin Puolustusvoimissa esimiestyössä korostuu valmentavan ja kan-

nustavan ilmapiirin luominen, mihin parhaiten päästään, kun työntekijä kokee asemasta riip-
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pumatta, että hänet kohdataan yksilönä ja ihmisenä sekä häntä kuullaan ja hänelläkin on mah-

dollisuus vaikuttaa oman työnsä sisältöön. Tätä tulosta tukee esimerkiksi itsemääräämisteoria, 

jonka mukaan hyvinvoiva ja motivoitunut ihminen tarvitsee työssään riittävän autonomian, 

joukkoon kuulumisen tunteen ja mahdollisuuden tehdä työtä, jonka osaa ja josta haluaa oppia 

lisää (Deci ym., 2017). 

U01: …empatiataitojen osuus on kasvanut koko 2000-luvun, ehkä siten ennen esi-

miestyö oli enemmän "turpa kii - polvelle" -tyyppistä. Onneksi jo silloinkin oli poik-

keuksia. 

U03: Nykyajan työyhteisössä paras tulos syntyy, kun työntekijä asemasta riippumat-

ta kokee että hänet kohdataan yksilönä ja ihmisenä, hänet kuullaan ja että hänelläkin 

on mahdollisuus vaikuttaa. 

Digitalisaatio5 ja etätyö 

Vuosikymmeniä jatkunut digitalisaatio haastaa ja muuttaa upseerin työssä vaadittavaa 

vuorovaikutusosaamista. Viimeisen reilun kahdenkymmenen vuoden aikana Puolustus-

voimissa on siirrytty kirjoituskoneesta, lankapuhelimesta ja tapaamisyhteyksistä moni-

puolisten viesti-, puhe- ja videopalveluiden käyttöön. Aikaisemmin upseerit joutuivat teke-

mään paljon virkamatkoja hoitaakseen asioita yhteistyökumppaneiden kanssa, mutta digitali-

saation mahdollistamana ja viimeistään COVID-19 pandemian pakottamana etätyöskentelyn 

määrä lisääntyi ja näin ollen viestivälineillä tapahtuvat vuorovaikutustilanteet yleistyivät up-

seerin työssä lähes kaikilla työpisteillä. Pahimpaan COVID-19 pandemian aikaan lähes kaikki 

palaverit siirtyivät teknologiavälitteisiksi sekä oli yleistä, että esimiehet eivät nähneet alaisi-

aan kasvotusten viikkoihin tai jopa kuukausiin tapaamisrajoitusten, kohortointien ja toiminnan 

jatkuvuuden turvaamisen vuoksi. Kuitenkin kaikki työtehtävät täytyi pyrkiä hoitamaan yhtä 

laadukkaasti kuin ilman kokoontumis- ja tapaamisrajoituksia. COVID-19 pandemian aikana 

ihmiset tottuivat työskentelemään etänä ja oppivat hoitamaan työssään tarvittavat vuoro-

                                                 

5 Digitalisaatio tarkoittaa digitaalitekniikan integrointia osaksi elämän jokapäiväisiä toimin-

toja hyödyntämällä kokonaisvaltaisesti kuvana, tekstinä tai äänenä olevan analogisen infor-

maation muuttamista digitaaliseen muotoon elektronisten välineiden avulla. Tämän jälkeen 

informaatiota voidaan käsitellä, varastoida ja siirtää digitaalipiirien sekä digitaalisten lait-

teiden ja tietoverkkojen avulla. Digitalisaatiossa on kyse yhteiskunnallisesta prosessista, jos-

sa hyödynnetään teknologisen kehityksen uusia mahdollisuuksia. (Alasoini, 2015.) Lisäksi 

digitalisaatio toteutuminen vaatii organisaatiokulttuurin muutoksen, jossa ymmärretään digita-

lisaation arvo ja nähdään sen mahdollisuudet (Ross, 2019). 
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vaikutustilanteet teknologian välityksellä. Tapaamis- ja kokoontumisrajoitusten purkamisen 

jälkeen osalle työpisteistä etätyöskentely jäi yleiseksi työskentelymuodoksi. 

U12: Vuorovaikutus on myös siirtynyt verkkoon/Skypeen viimeisten vuosien aikana. 

Alkuun tässä oli opettelemista, mutta viime aikoina esimerkiksi Skype kokoukset ovat 

olleet erittäin vuorovaikutteisia ja tuotteliaita. 

U24: Nykyisin vuorovaikutustilanteet ovat paljon sähköisiä (outlook, pvah-tehtävät 

sovellus ja skype). 

U26: Tänä päivänä, pääosin COVID-19 pandemiasta johtuen, moni tapaaminen ja 

vuorovaikutustilanne tapahtuu verkon ylitse. 

Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusasioiden korostuneempi huomioiminen 

Tutkimusaineiston mukaan tasa-arvo ja yhdenvertaisuus asioiden korostuneempi huomioimi-

nen vaatii vuorovaikutusosaamista upseerin työssä. Tasa-arvo ja yhdenvertaisuus asiat ovat 

olleet viime vuosina näkyvästi esillä maailmanlaajuisesti (esim. Me too ja Black Lives Matter 

-kampanjat), joten myös upseerin on työssään kyettävä kohtaamaan ja kohdeltava kaikkia ih-

misiä tasa-arvoisesti ja yhdenvertaisesti. 

U08: Erilaisuuden hyväksyminen on myös tärkeää. Tasa-arvo ja yhdenvertaisuus-

asiat ovat entistä enemmän pinnalla ja niiden käsittely edellyttää hienotunteisuutta 

ja hyviä vuorovaikutustaitoja. Tämä elementti tulee lisääntymään tulevina vuosina. 

4.2.2 Vuorovaikutuksen haasteet ja epäkohdat  

Tutkimusaineiston mukaan upseeri kohtaa työssään vuorovaikutukseen liittyviä haasteita ja 

epäkohtia, jotka osaltaan määrittävät vuorovaikutusosaamisen luonnetta upseerin työssä. Up-

seerit kokevat työssään vuorovaikutuksen tai vuorovaikutusosaamisen haasteiksi ja epäkoh-

diksi sekä toimintaympäristöstä johtuviksi varjopuoliksi seuraavat asiat: 

- relationaalisuuden haasteet 

- merkittävät puutteet vuorovaikutusosaamisessa 

- epämukavat ja haastavat vuorovaikutustilanteet 

- teknologiavälitteinen vuorovaikutus 

- organisaatiokulttuuri ja -rakenne 

- vuorovaikutus- ja viestintäosaamisen kehittäminen 

- erityiset haasteet esimiestyössä. 

Relationaalisuuden haasteet  

Tutkimusaineiston mukaan upseerin työssä vaadittavalle vuorovaikutusosaamiselle haasteita 

aiheuttaa vuorovaikutussuhteen relationaalisuus eli molempien osapuolten tulkinta vuoro-

vaikutuskäyttäytymisestä. Upseerit kokevat, että haasteita vuorovaikutussuhteessa aiheuttaa 
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asioihin tunteella suhtautuminen sekä luottamuksellisten vuorovaikutussuhteiden muodosta-

misen vaikeus. Toisilla henkilöillä luonteen äkkipikaisuus tai työn aiheuttama kiire voi johtaa 

liian nopeaan johtopäätökseen ja reaktioon käsillä olevasta asiasta. Hätäinen päätös on mones-

ti laadultaan heikko tai kokonaan virheellinen, koska tilannekuva tai vuorovaikutus on ollut 

heikkoa tunteellisen reaktion vuoksi. 

U03: Mielestäni työkulttuurissamme on monia asioita, jotka vaikuttavat tulokseen 

negatiivisesti. Esille nostettuihin haasteisiin saatetaan reagoida nopeasti ja tunteella 

(suuttumuksella tai jopa vihalla). Tällaisissa tilanteissa monesti tilanteet kärjistyvät 

turhaan riitelyyn ja taustalla olevat syyt jäävät selvittämättä. 

Upseereiden nopean tehtäväkierron ja virkapaikan muuttumisen vuoksi upseeri joutuu muo-

dostamaan uransa aikana uudelleen ja uudelleen työtehtävien hoitamista edellyttävän vuoro-

vaikutussuhdeverkoston. Vuorovaikutussuhdeverkoston muodostaminen ja luottamuksen ra-

kentaminen uusiin ihmisiin on aikaa vievää sekä vaatii vuorovaikutusosaamista. Upseerin 

vaihtaessa virkapaikkaa vuorovaikutussuhdeverkosto muuttuu poikkeuksetta täysimääräisesti. 

Vanhoihin vuorovaikutussuhteisiin palataan, jos tulevaisuudessa kohdataan uusissa työ-

tehtävissä. 

U12: Haasteena on muodostaa tarvittava verkosto, jonka kautta saa asioita mene-

mään organisaatiossa eteenpäin. … Suhteen muodostaminen ko. henkilöihin on kui-

tenkin aikaa vievää ja vaatii jatkuvaa yhteyttä, jotta asioita saa vietyä eteenpäin. 

Merkittävät puutteet vuorovaikutusosaamisessa 

Haasteita upseerin työssä vaadittavalle vuorovaikutusosaamiselle aiheuttaa merkittävät 

puutteet omassa tai vuorovaikutussuhteen toisen osapuolen vuorovaikutusosaamisessa. 

Tutkimusaineiston mukaan upseerit kokevat vuorovaikutusosaamisen merkittäviksi puutteiksi 

empatian ja myötätunnon puutteen, avoimuuden puutteen, epäjohdonmukaisen ja epä-

tarkoituksenmukaisen sekä epäeettisen vuorovaikutuskäyttäytymisen. Upseerit kokevat empa-

tian ja myötätunnon puutteen ilmenevän ymmärtämättömyytenä, eli ei osata tai haluta nähdä 

toisen henkilön toimien ja sanojen taustalle, mikä esimerkiksi toisen henkilön pahan olon tai 

työuupumuksen aiheuttaa. Tällaisissa tilanteissa oikea vastaus ei ole: ”kyllä sotilaan täytyy 

kestää vähän enemmän”. Empatian ja myötätunnon puute on osaamatonta vuorovaikutus-

käyttäytymistä varsinkin esimiesasemassa. Vuorovaikutuksen avoimuuden puute ilmenee asi-

oiden, hiljaisen tiedon tai vuorovaikutustavoitteiden salailuna vuorovaikutussuhteen toiselta 

osapuolelta. 

Upseereiden kirjoitelmissa mainitaan haastaviksi vuorovaikutustilanteiksi sellaiset, joissa toi-

sen henkilön vuorovaikutuskäyttäytyminen on epäjohdonmukaista tai epätarkoituksen-

mukaista vuorovaikutuskäyttäytymisen vaihtelevuuden tai vahvan persoonan ja tilanteeseen 
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sopimattoman ulosannin vuoksi. Vuorovaikutusosaamisen epäeettisyys koetaan politikointina 

ja asioiden ”junttaamisena” eteenpäin sivuuttaen asiantuntijoiden pieteetillä laaditut arviot ja 

näkemykset. Tällöin hierarkkisen arvovallan omaava ei hyväksy hänelle esitettävää asiantun-

tijan faktaa, vaan pitäytyy jääräpäisesti omassa olettamuksessaan. 

U14: On vaarallista, että puolustusvoimissa moni asia perustuu "hyvään vuoro-

vaikutukseen" ja osaavaan markkinointiin. Kyllähän johtamisen pitäisi perustua 

tilannekuvasta johdettuun yhteiseen tilanneymmärrykseen. "Politikointi" ja asioiden 

"junttaaminen" ovat liian hyviä mahdollisuuksia tässä järjestelmässä, jolloin 

asiantuntija-arvio, joka on pieteetillä laadittu voi jäädä toiselle sijalle. 

Epämukavat ja haastavat vuorovaikutustilanteet 

Tutkimusaineiston mukaan upseerin työssä vaadittavalle vuorovaikutusosaamiselle haasteita 

aiheuttaa työssä kohdattavat epämukavat ja haastavat vuorovaikutustilanteet. Kirjoitelmissa 

upseerit mainitsevat epämukaviksi ja haastaviksi vuorovaikutustilanteiksi sellaiset, joissa itse 

joutuu ottamaan puheeksi epämukavan asian toisen henkilön kanssa tai välittämään epämuka-

van viestin. Epämukavien asioiden kohtaaminen korostuu esimiesasemassa. Upseeri joutuu 

väistämättä käsittelemään esimerkiksi alaisten välisiä riitoja, alaiselle tapahtunutta ikävää työ- 

tai siviiliasiaa, työtapaturmaa tai jopa alaisen kuolemaa. Epämukavien asioiden käsittelyssä 

vuorovaikutusosaamisessa korostuu hienotunteisuus, rauhallisuus ja empatiakyky. 

U45: Vaikeat henkilöstötilanteet ovat oma lukunsa. Jokainen törmää työelämässä 

työkavereiden välisiin riitoihin tai tapauksiin kun työkaverille on tapahtunut jotain 

ikävää esim. siviilissä. Esimiestehtävissä nämä korostuvat entisestään. 

Teknologiavälitteinen vuorovaikutus 

Upseerit kokevat teknologiavälitteisen vuorovaikutuksen aiheuttavan haasteita heidän työs-

sään vaadittavalle vuorovaikutusosaamiselle. Upseerit kokevat teknologiavälitteisen vuoro-

vaikutuksen haasteiksi tai epäkohdiksi kasvokkaisvuorovaikutuksen vähentymisen, sähkö-

postijohtamisen, vaikeuden tulkita teknologian välityksellä toisen ihmisen puhuttua ja kirjoi-

tettua viestintää sekä passivoitumisen vuorovaikutustilanteessa. Samoja havaintoja on tehnyt 

esimerkiksi Aira (2012) tutkimuksessaan. Upseerit kokevat kasvokkain tapahtuvan vuoro-

vaikutuksen vähenemisen johtavan työyhteisössä heikompaan toisten ihmisten tuntemiseen 

sekä esimiehen haasteeseen seurata alaisten työmäärää, työn kuormittavuutta ja tehtävien ete-

nemistä. Tutkimusaineistossa sähköpostijohtamista ei pidetty tavoiteltavana toimintatapana, 

vaikkakin todettiin sen olevan yleistä nykypäivänä. Teknologiavälitteisen vuorovaikutuksen 

erityisenä haasteena on sanattomien viestien, vitsien ja varsinkin sarkasmin tunnistaminen ja 

tulkitseminen, koska kuulija joutuu tulkitsemaan viestijää sanavalintojen ja äänenpainon tai 

kirjoitusasun ja emojien perusteella. Kuulija ei pysty tekemään tulkintoja nonverbaalisesta 
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viestinnästä, ellei kamerakuva ole käytettävissä. Teknologiavälitteisessä vuorovaikutuksessa 

väärinymmärryksen riski on ilmeinen. 

U44: Sama viesti tai sanoma voi saada täysin eri merkityksen joukossa, jos joukon 

johtaja(=vuorovaikuttaja) käyttää arastelematonta tai satiirista huumoria. Nykyisin 

pikaviestipalvelimissa suoritettava viestintä on laji, jossa väärinymmärrysten määrä 

kasvaa tahattomasti. Usein hyvääkin tarkoittava viesti voi muuttaa merkitystään 

päälaelleen, vaikka kirjoittaja ei alkuunkaan ole tarkoittanut sellaista. 

Osa upseereista kokee, että teknologian välityksellä pidettävässä kokouksessa on helpompi ol-

la koko tilaisuus hiljaa kuin kasvokkaisessa vuorovaikutuksessa. Sivunen (2022) huomauttaa, 

että teknologia välitteisessä vuorovaikutuksessa vaaditaan erilaista vuorovaikutusosaamista 

esimerkiksi kollegan tavoittamiseen, puheenvuoron ottamiseen, argumentointiin ja vaikutta-

miseen kuin kasvokkaisvuorovaikutuksessa. Toisaalta osa upseereista tunnistaa, että harjaan-

tunut ryhmä pystyy järjestämään erittäin vuorovaikutteisia kokouksia teknologiavälitteisesti 

hyödyntämällä yhdenaikaisesti ryhmätyövälineitä ja pikaviestisovelluksia. 

U26: Käytännön tasolla olen itse huomannut, että usean henkilön palavereissa tai 

kokouksissa eräänlainen "ohjattu/käsketty" puhujakierros on toimiva keino saada 

ihmiset tuomaan omat mielipiteensä esille. Verkon ylitse tapahtuvissa vuorovaikutus-

tilanteissa on valitettavan helppoa jäädä "hiljaiseksi yhtiökumppaniksi" ja olla koko 

tilaisuus hiljaa. 

Organisaatiokulttuuri ja -rakenne 

Tutkimusaineiston mukaan haasteita upseerin työssä vaadittavalle vuorovaikutusosaamiselle 

aiheuttaa Puolustusvoimissa vallitsevan organisaatiokulttuurin ilmentymät ja -rakenteen omi-

naisuudet. Upseereiden kokemusten mukaan tällaisia ovat käytettävissä olevan tiedon määrä 

ja ajantasaisuus, tehtävien ja vastuiden epäselvä jako, johtosuhteiden puute, hierarkkisuus ja 

byrokratia sekä henkilöstörakenne. Käytettävissä olevan tiedon määrän upseerit kokevat haas-

teelliseksi sekä hyvässä että pahassa. Toisten tehtävien toteuttamisen haasteena on tiedon run-

saus ja vastaavasti toisissa tehtävissä tiedon saatavuus esimerkiksi tiedon turvaluokituksen 

vuoksi. Lisäksi haasteena on tietämättömyys tiedon olemassaolosta tai mistä tiedon voi löy-

tää, esimerkiksi jonkin normin tai ohjeen olemassaolo. (vrt. Korvala, 2019.) 

U11: Yleensä tietoa tuppaa hukkumaan järjestelmien syövereihin (PVAH,TVJAH 

jne.) tai jotakin unohdetaan käskeä alaspäin. 

Koska upseereiden työssä käsiteltävien asioiden kirjo on laaja, upseerit pyrkivät laajan vuoro-

vaikutussuhdeverkoston avulla vähintään tuntemaan jonkun, joka tuntee käsiteltävän asian tai 

osaa ohjata tiedon lähteelle. Tiedon määrään ja ajantasaisuuteen liittyy myös tehtävien ja vas-

tuiden epäselvä jako, jolloin esimerkiksi PVAH:lla tai sähköpostilla jaetaan tietoja ja tehtäviä 
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liian laajalla jakelulla. Tämä johtaa väärinymmärryksiin ja sekoittaa vastuunjakoa entisestään. 

(vrt. Korvala, 2019.) 

Upseerit kokevat, että hierarkkisuus ja byrokratia estävät uusien ideoiden ja innovaatioiden 

jalkautumista, koska nuoremmilla upseereilla ja alemmilla johtamistasoilla vaikuttamis-

mahdollisuudet ovat pienet. Luovuudelle ja ongelmanratkaisulle ei anneta tilaa, vaan ammatti-

laisille käsketään ylhäältäpäin, miten asiat ovat ja miten ne ratkaistaan. Hierarkkisessa organi-

saatiossa haastavassa vuorovaikutustilanteessa hierarkian taakse piiloutuminen on mahdollis-

ta, mutta ei suotavaa. 

U40: Vuorovaikutustaito vaatimukset voivat näyttäytyä joillekin hämärtyneinä tai 

matalina, koska upseerilla on mahdollisuus piiloutua vuorovaikutuksessa hierarkki-

sen organisaatiokulttuurin turviin. "Teet näin, koska minä käsken" tai "Tuota ei tar-

vitse kuunnella, koska se on siviili/aliupseeri/opistoupseeri". 

Upseerit kokevat Puolustusvoimien henkilöstörakenteen haastavan heidän työssään vaadittaa 

vuorovaikutusosaamista. Haasteita aiheuttaa henkilöstövaje ja heterogeeniset työyhteisöt. 

Henkilöstövajeen upseerit kokevat johtavan siihen, että liian nuoria ja kokemattomia henkilöi-

tä joudutaan laittamaan sellaisiin tehtäviin, joihin heillä ei ole ennättänyt karttua ammatti-

taitoa ja kokemusta kohdata vaativia vuorovaikutustilanteita. Heterogeeniset työyhteisöt haas-

tavat upseerin vuorovaikutusosaamista vaatien mukauttamaan johtaminen eri henkilöille eri-

laiseksi. 

U33: Suurimmat haasteet upseerin kannalta vuorovaikutusosaamisessa ovat 

heterogeeninen työyhteisö, jossa ihmisiä on täysin erilaisista taustoista. 

Vuorovaikutus- ja viestintäosaamisen kehittäminen 

Tutkimusaineiston mukaan upseerit kokevat, että he ovat saaneet liian vähän vuorovaikutus- 

ja viestintäkoulutusta verrattuna upseerin työn vaatimuksiin. Upseerit tuovat esille, että usein 

ensimmäinen kerta asiantuntijaesiintymiseen suorassa valtakunnallisessa TV-lähetyksessä 

tulee vastaan, kun virkauraa on takana yli 20 vuotta, ja edellisen kerran mediaesiintymistä on 

harjoiteltu kadettikoulussa. Upseerit kokevat, että Puolustusvoimissa johtajakoulutusta ja 

vuorovaikutuskoulutusta pidetään samana asiana, jolloin vuorovaikutus- ja viestintäkoulutus 

jää kapea-alaiseksi, esimerkiksi alaistaitoja ei huomioida. Lisäksi upseerit kokevat, etteivät 

ole saaneet riittävästi valmennusta siitä, mitä on vuorovaikutusosaaminen teknologia välittei-

sessä vuorovaikutuksessa. Korvala (2019) lisää, että Puolustusvoimissa käytettävien järjes-

telmien ominaisuudet ovat monipuoliset, mutta niiden hyödyntäminen on muun muassa 

tietämättömyydestä ja osaamattomuudesta johtuen vajavaista. Isotalus (2022) puolestaan 

toteaa, että teknologiavälitteinen vuorovaikutus vaatii enemmän vuorovaikutusosaamista kuin 

teknistä osaamista. 
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U07: …on mielestäni tärkeää, että henkilöstön yhtenäinen pohja vuorovaikutus-

osaamiselle muodostetaan jo varusmiespalvelusaikana ja taitoja harjaannutetaan ja 

arvioidaan säännöllisesti virkauran aikana nykyistä huomattavasti laajemmin, use-

ammin ja systemaattisemmin. 

Upseerin työssä vaadittavaa vuorovaikutusosaamista haastaa muutokset vuorovaikutus-

kontekstissa, mikä upseereiden sisäisen halun kanssa ohjaa jatkuvaan vuorovaikutus-

osaamisen kehittämiseen. Upseerit kokevat, että saadun palautteen, aiheeseen liittyvän kirjal-

lisuuden lukemisen ja henkilökohtaisen havainnoinnin perusteella on mahdollista kehittää 

omaa vuorovaikutusosaamista jatkuvasti. 

U13: Tähänastiset johtajuus- ja vuorovaikutuskokemukseni ovat siten olleet yhtäältä 

hyvin erilaisia, mutta toisaalta myös monipuolisia ja erilaisiin toimintaympäristöön 

sijoittuvia, jotka osaltaan vahvistavat suunnitelmallista ja omaehtoista jatkuvaa am-

mattitaitoni parantamista sekä vuorovaikutustaitojen kehittämistä. 

Erityiset haasteet esimiestyössä 

Kaikkien edellä esitettyjen haasteiden ja epäkohtien lisäksi upseereiden kirjoitelmista nousee 

esille erityisesti esimiestehtävään liittyviä haasteita vuorovaikutusosaamiselle. Esimiestyön 

erityisiksi haasteiksi upseerit mainitsevat fyysisesti vanhemman henkilön johtamisen, ajan 

puutteen esimiestyön hoitamiseen, vuorovaikutuksen oikea-aikaisuuden sekä ”pikatilanteet”. 

Kirjoitelmissa nuoret upseerit mainitsivat vuorovaikutusosaamista haastavaksi tekijäksi fyysi-

sesti vanhempien henkilöiden johtamisen. Upseerit kokevat, että nuorena upseerina fyysisesti 

vanhemman henkilön johtamiseen ei pelkkä asema ja arvovalta riitä, vaan upseerin on kyettä-

vä osoittamaan oma asenne ja osaaminen tehtävän hoitamiseen. Vanhemmalta henkilöltä an-

saittu kunnioitus ja luottamus nuorempaa esimiestä kohtaan mahdollistaa ja edesauttaa jatkos-

sa esimiestehtävän hoitamista. 

Upseerin työlle on tyypillistä, että useampaa tehtävää hoidetaan samanaikaisesti. Kaikilla 

Puolustusvoimien henkilökuntaan kuuluvilla on normaaliolojen tehtävän lisäksi vähintään 

poikkeusolojen tehtävä hoidettavana. Lisäksi varsinkin esimiestehtävissä olevia käytetään 

tehtävänmääräyksen mukaisen esimiestyön ulkopuolisten projektien, harjoitusten tai vastaavi-

en johtamiseen tai osallistumiseen. Useissa tapauksissa näissä eri tehtävissä on kaikissa eri 

alaiset ja sidosryhmät. Tällöin esimies on pakotettu käyttämään työaikaansa muihin kuin 

tehtävänmääräyksen mukaiseen esimiestehtävään liittyvien työtehtävien hoitamiseen. Tämä 

tarkoittaa ajankäytön priorisointia siten, että esimiestyöstä niin sanotusti ulospäin näkyvä teh-

dään, mutta se tärkeämpi näkymätön työ, alaisen kohtaaminen, kuunteleminen, tukeminen, 

johtaminen ja kaikkein pienimpien, mutta merkityksellisten ja aikaa vievien haasteiden 

ratkominen jää vähemmälle. 
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U20: Haasteena esimiestyössä näen sen, että tehtäviin sisältyy myös ne ns. omat työ-

tehtävät ja varsinaiselle esimiestyölle jää harmittavan vähän aikaa. 

U24: Haasteita hyvään vuorovaikutukseen aiheuttaa työkiireet, useat päällekkäiset 

tehtävät ja tehtäväkentän erilaiset tehtävät (sektorilla / perusyksikössä / joukkoyksi-

kössä). 

Esimiestyössä upseerin tulee pystyä ennakoimaan ja suunnittelemaan omaa ja alaisten 

toimintaa viikoiksi ja kuukausiksi eteenpäin. Työtehtävät ja niihin tarvittavat perusteet sekä 

yleiset tiedotettavat asiat on kyettävä käskemään ja tiedottamaan alaiselle oikea-aikaisesti. 

Upseereiden tavoitteena pitämää kasvokkaista käskemistä ja tiedottamista toisinaan haastaa 

esimiehen ja alaisen yhteisen ajan löytäminen. Monissa työtehtävissä harjoitukset, virka-

matkat, päivystysvuorot ja muu epäsäännöllinen työaika voivat johtaa tilanteeseen, ettei esi-

mies ja alainen kohtaa kasvokkain useaan viikkoon. Tällöin esimiehen on kyettävä ennakoi-

maan niin, että alaisella on tarvittavat perusteet työtehtäviensä hoitamiseen kasvokkais-

vuorovaikutuksen puutteesta huolimatta. 

U17: Suurin osa alaisista on harvoin tavoitettavissa TUVE:lla eikä omista virkapu-

helinta, joten välillä joutuu käyttämään luovia menetelmiä yhteyden saamiseksi. Pa-

himmillaan menee kuukausia, että näkee alaista kasvokkain, ellei itse yritä varta vas-

ten löytää sille aikaa. 

Esimiehelle vuorovaikutushaasteita aiheuttaa työssä vastaantulevat niin sanotut pikatilanteet. 

Pikatilanteet eivät ole toivottavia eikä tavoiteltavia, mutta esimies kohtaa niitä työssään muun 

muassa muuttuneiden olosuhteiden, resurssien tai henkilöstön saatavuuden vuoksi. Alaisen tai 

kollegan sairauspoissaolon tai tehtävän tyhjillään olon sijaisuus täytyy hoitaa työyksikön si-

säisesti, koska sijaisia ei ole. Esimerkiksi alaisen sairastuessa tai alaisen tehtävän tyhjillään ol-

lessa esimies joutuu hoitamaan omien työtehtävien lisäksi myös alaisen työtehtävät. 

4.2.3 Vuorovaikutusosaamisen jännitteet  

Tutkimusaineistosta nousee esille upseerin työssä vaadittavaan vuorovaikutusosaamiseen liit-

tyviä jännitteitä. Koska tunnistan, että jännitteet ovat väistämätön ja välttämätön osa upseerin 

työn vuorovaikutussuhteita, on tarkoituksenmukaista huomioida nämä ominaispiirteet jäsentä-

essä upseerin työssä vaadittavaa vuorovaikutusosaamista. Lähtökohtaisesti Baxterin ja 

Montgomeryn (1996) luoma relationaalisen dialektiikan teoria tarkastelee vuorovaikutuksen 

jännitteitä kahdenkeskisissä vuorovaikutussuhteissa. Tässä tutkimuksessa kuitenkin 

tarkastelen jännitteitä upseerin työtä ja vuorovaikutusta yleisesti jäsentävinä konteksti-

tekijöinä, jotka realisoituvat upseerin työn vuorovaikutustilanteissa. Jännitteet luovat haasteita 

vuorovaikutusosaamiselle pakottaen upseerin tekemään arvovalintoja vastakkaisten diskurs-

sien ja odotusten välimaastossa sekä muokkaavat vuorovaikutuskontekstia. Upseereiden ko-
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kemusten mukaan ominaisia jännitteitä upseerin työssä vaadittavalle vuorovaikutukselle ovat 

vuorovaikutuskäyttäytymisen jänniteparit ja johtamisen jänniteparit. 

Vuorovaikutuskäyttäytymisen jänniteparit 

Tutkimusaineiston mukaan upseerin työssä vaadittavaa vuorovaikutusosaamista haastaa 

vuorovaikutuskäyttäytymisen jänniteparit, jotka pakottavat upseerin tekemään arvovalintoja 

vuorovaikutuskäyttäytymisessään. Erityisesti vuorovaikutuskäyttäytymisen jännitteissä upsee-

rin tulisi pystyä taiten ja hienotunteisesti valitsemaan sopiva lähestymistapa ja tilanteen läpi-

vientimenetelmä, jotta vuorovaikutuskäyttäytyminen täyttäisi tehokkuuden ja tarkoituksen-

mukaisuuden kriteerit. Upseerin työssä vuorovaikutuskäyttäytymisen jänniteparit ilmenevät 

seuraavasti: 

- auktoriteettina ja tasavertaisena ihmisenä olemisen jännite 

- ammattimaisen ja emotionaalisen suhtautumisen jännite 

- kilpailun ja yhteistyön jännite. 

Auktoriteettina ja tasavertaisena ihmisenä olemisen jännite. Upseeri edustaa Puolustus-

voimien hierarkiassa ylintä henkilöstöryhmää, joten upseeri on työnsä vuorovaikutus-

tilanteissa muihin henkilöstöryhmiin verrattuna hierarkkisesti ylemmässä asemassa. Upseerit 

toimivat esimiehinä tai vähintään vanhempina sotilashenkilöinä nuoremmille upseereille ja 

muille henkilöstöryhmille. Edellä esitetty tarkoittaa sitä, että upseeri on usein se henkilö, joka 

määrittää muodostuuko vuorovaikutustilanteesta auktoriteettinen vai tasavertaisten osapuolten 

kohtaaminen. Tutkimusaineiston mukaan upseerit tunnistavat tilanteita, jolloin on oltava 

jämäkkä auktoriteettinen lähestymistapa, mutta vastaavasti toisissa tilanteissa on tärkeää 

kohdata ihmiset tasavertaisina yksilöinä. Vuorovaikutustilanteiden tunnistaminen, milloin 

käyttäytyä auktoriteetina ja milloin tasavertaisena ihmisenä, haastaa upseerin työssä vaaditta-

vaa vuorovaikutusosaamista, pakottaa upseerin tekemään arvovalintoja sekä määrittää vuoro-

vaikutustilanteiden kontekstia upseerin työssä. 

U36: Aluksen päällikkönä toimiessa on kyettävä tunnistamaan jokaisen alaisen ih-

mistyyppi. Erilaisille ihmisille on kyettävä antamaan tehtävät ja palaute eri tavalla. 

Toinen ihmistyyppi haluaa selkeän sotilaskäskyn ja terävän palautteen. Toinen halu-

aa enemmän keskustella ja hänen palautteensa tulee kyetä rakentamaan positiivisek-

si, huomioiden kuitenkin rakentavan osan. 

Ammattimaisen ja emotionaalisen suhtautumisen jännite. Tutkimusaineiston mukaan upsee-

rit tunnistavat työssään vuorovaikutustilanteita, joissa toisiin on suhtauduttava viileän ammat-

timaisesti, kun taas toisissa vuorovaikutustilanteissa myötätuntoinen ja emotionaalinen suh-

tautuminen koetaan tarkoituksenmukaiseksi. Tietyissä vuorovaikutustilanteissa on kyettävä 

hallitsemaan tunteensa ja hermonsa sekä suhtautumaan viileän ammattimaisesti asiaan kuin 



       72 

asiaan. Tunteensa valloilleen päästävä tai malttinsa menettänyt upseeri tekee itsestään epä-

uskottavan tai epäammattimaisen. Ammattimainen suhtautuminen kattaa myös sen, ettei asi-

oista tule alkaa kiistelemään, vaan on kuunneltava toisen henkilön näkökulma ja tämän jäl-

keen tuotava julki oma näkemys perusteluineen. 

U08: Olennaista varsinkin ye-upseerille on viileän ammattimainen suhtautuminen 

asioihin. On tärkeää hallita tunteensa ja olla hermostumatta. Malttinsa menettänyt 

upseeri tekee itsestään naurettavan. Mitä vanhempi upseeri on kyseessä, sen pahem-

pi asia. 

Vastaavasti upseerit myös tunnistavat, että tietyissä tilanteissa on kyettävä aidosti kuuntele-

maan ja osoittamaan ymmärrystä. Tällöin tunteita ei tarvitse peitellä, vaikkakin äärimmäisten 

negatiivisten tunteiden osoittaminen on kyettävä hallitsemaan.  

U21: Ihmisillä voi olla mitä erinäisempiä haasteita työn ja yksityisasioiden 

sovittamiseksi, jolloin tämä avoimen hengen luominen on tärkeätä. Myöhästelyitä, 

syrjäänvetäytymisiä ja kireyksiä ei kannata kovin sanoin alkaa rankomaan, vaan on 

otettava asioita puheeksi sopivassa hetkessä. Tällöinkin tietynlainen herkkyys on up-

seerilla säilytettävä - on ennen kaikkea osattava kuunnella, eikä alkaa tarjoamaan 

ratkaisuita, saatikaan "tylppää" yksityiselämän ongelmiin vs työelämä. 

Kilpailun ja yhteistyön jännite 

Tutkimusaineiston mukaan upseerin työssä on läsnä kilpailun ja yhteistyön välinen jännite. 

Puolustusvoimissa upseereita ohjataan kadettikoulusta lähtien esimerkiksi upseerikasvatuksen 

keinoin yhteishengen luomiseen ja vaalimiseen sekä elinikäiseen kadetti- ja kurssiveljeyteen/ 

₋sisaruuteen. Kuitenkin kadetit ja upseerit kilpailevat vertaisten kanssa menestymisestä opin-

noissa ja työelämässä. Opintomenestyksen ja työsuoritusten paremmuuden mukaan jaetaan 

aselaji- ja palveluspaikat, stipendit, vaativammat tehtävät ja ylennyksistä. Työelämässä kerta 

toisensa jälkeen upseerin tulee uudessa tehtävässä osoittaa esimiehelle oma pätevyytensä ja 

osaamisensa, mikäli haluaa edetä urallaan nousujohteisesti. Kilpailu on pääosin tervehenkistä. 

Se ei välttämättä ole kovin näkyvää, mutta kilpailu luo ristiriitaa upseereiden keskinäisten 

vuorovaikutussuhteiden välille, kun panoksena on esimerkiksi haluttu vaativampi tehtävä tai 

palveluspaikan siirtyminen perheestä erilleen toiselle puolelle Suomea. 

U22: Yksi keskeisimpiä haasteita vuorovaikutuksessa upseerin työssä on mielestäni 

jatkuva kilpailuasetelma. Upseerin tulee johtajana osoittaa omille esimiehilleen oma 

pätevyytensä ja osaamisensa mikäli haluaa edetä urallaan nousujohteisesti. Tämän 

kaltainen kilpailuasetelma (joka ei välttämättä ole niin näkyvä, mutta keskeinen osa 

organisaatiokulttuuria jo kadettikoulusta lähtien) luo tahattomia jännitteitä upsee-

rien välille, jotka korostuvat entisestään korkeampiin virkoihin tähdättäessä. 

Upseeri kohtaa työssään ristiriitatilanteita, joissa upseerin on tunnistettava, onko tarkoituksen-

mukaista pitää kiinni omista vuorovaikutustavoitteista vai antaa vuorovaikutussuhteen toisen 

osapuolen saavuttaa omat vuorovaikutustavoitteensa. Upseerit tuovat kirjoitelmissaan esille 
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vuorovaikutustilanteita, joissa vuorovaikutussuhteen osapuolilla on eriävät tavoitteet vuoro-

vaikutustilanteeseen tai käsiteltävään asiaan. Toisinaan tällaisissa tilanteissa upseerit kokevat 

tarkoituksenmukaisemmaksi suhtautua tilanteeseen ja asiaan hienotunteisesti joustaen omista 

vuorovaikutustavoitteistaan, ja sallien toisen osapuolen päästä omiin tavoitteisiinsa. Upseerit 

kokevat pystyvänsä joustamaan omista vuorovaikutustavoitteistaan, jos toinen osapuoli suh-

tautuu tunteellisesti omiin tavoitteisiinsa sekä upseeri pystyy eettisesti hyväksymään toisen 

osapuolen tavoitteiden saavuttamisen. 

U33: Eri sidosryhmillä on myös ristiriitaisia intressejä, joiden välillä tasapainoilu 

vaatii välillä enemmän kärsivällisyyttä kuin esimerkiksi allekirjoittaneella on. 

Johtamisen jänniteparit 

Tutkimusaineiston mukaan johtamisen jänniteparit haastaa upseerin työn johtamistilanteissa 

vaadittavaa vuorovaikutusosaamista, pakottavat upseerin tekemään valintoja vuorovaikutus-

käyttäytymisessä sekä muokkaavat vuorovaikutustilanteiden kontekstia. Upseereiden kirjoi-

telmien mukaan johtamisessa ilmenee seuraavat jännitteet: 

- asioiden ja ihmisten johtamisen jännite 

- kontrolloivan ja passiivisen johtamisen jännite 

- lähi- ja etäjohtamisen jännite 

- arvovalinnan jännite. 

Asioiden ja ihmisten johtamisen jännite. Tutkimustulosten mukaan upseerin työssä vaaditta-

vaa vuorovaikutusosaamista haastaa asioiden ja ihmisten johtamisen jännite. Upseerit kokevat 

esimiestyössä riittämättömyyden tunnetta ihmisten johtamista kohtaan. Muut työtehtävät ja 

päivittäiset hallinnolliset vaatimukset pakottavat upseerin usein esimiesasemassa valitsemaan 

asioiden ja ihmisten johtamisen väliltä. Velvollisuuden tunteesta alaisia kohtaan upseerit ha-

luaisivat olla johtamassa alaisiaan niin sanotusti edessä eli valitsemaan ihmisten johtamisen 

asioiden johtamisen sijaan. Organisaatio ei kuitenkaan tue tätä, vaan ylemmältä johtoportaalta 

huomautus tekemättömästä työstä tulee jonkin paperin puuttumisesta tai myöhästymisestä 

kuin siitä ettei esimies olisi ollut johtamassa alaisiaan. Toisaalta mukavuuden halu voi ohjata 

asioiden johtamiseen, koska voi olla helpompi saada asiakirjaan kaikki pilkut ja pisteet koh-

dalleen kuin kohdata ja ratkoa alaisen monimutkaisia haasteita työ- tai siviilielämässä. 

U37: Omalta kohdaltani ensimmäiset kaksi - kolme vuotta yksikön päällikkönä mi-

nulla oli aina aivan liian kiire suorittaa ja johtaa yksikköä, jotta olisin oikeasti ollut 

mahdollisimman hyvä ja pätevä johtaja. Leadershipin sijaan toiminta pyöri manage-

mentin ympärillä. Keskityin asioiden hallintaan ja kontrolloimiseen, jolloin prosessit 

ja joukkotuotannot kyllä pyörivät, mutta yksikön sisäinen vuorovaikutus jäi heikom-

malle. Minulla ei oikeasti ollut ikinä aikaa olla läsnä henkilökunnalleni eikä kuun-

nella, kehittää, tukea ja ohjata heitä. He pyysivät minua mukaan kahville, puntti-
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salille, syömään, mutta ensimmäiset pari vuotta vaan kieltäydyin kiireeseen vedoten. 

Oli aina jonkun kiireellisen tehtävän, PVAH:n, SAP:n tai muun hakkaamista. Samal-

la kun joku tuli kertomaan huolistani, saatoin istua ja naputtaa tai allekirjoittaa yms 

jotain samalla, ja kuuntelin vain puolikorvalla antaen vaikutuksen siitä, että olen kii-

reinen eikä asiasi oikeasti kiinnosta minua. 

Kontrolloivan ja passiivisen johtamisen jännite. Upseereiden kirjoitelmien mukaan upseerin 

työssä vaadittavaa vuorovaikutusosaamista haastaa kontrolloivan ja passiivisen johtamisen 

jännite. Kontrolloivan ja passiivisen johtamisen jännitteessä on kyse siitä, että upseeri joutuu 

esimiehenä tilanteisiin, joissa hänen on tehtävä vuorovaikutuskäyttäytymisessään valintoja, 

onko alaiselle läsnä, johtaako kontrolloivalla tavalla vai onko passiivinen ja etäinen alaisel-

leen. Upseereiden kokemusten mukaan upseerin tulisi olla oikealla tavalla läsnä alaiselle eli 

siten, että alainen ei koe läsnäoloa liiallisena kontrollointina. Upseerin on tunnistettava, mil-

loin alainen tarvitsee omaa aikaa ja milloin tukea työtehtävästä selviytymiseen. Jos upseerilla 

on runsaasti alaisia johdettavanaan, kontrollointi ei ole mahdollista. Tällöin upseerin on luo-

tettava alaisiin ja varmistettava muulla tavalla alaisensa työn laatu ja tehokkuus. 

U36: Päällikön vuorovaikutusosaaminen on haastavaa. Toisaalta täytyisi säilyttää 

tietty "etäisyys", mutta samalla olla riittävän läsnä, jotta alaiset "uskaltavat" tulla 

keskustelemaan kanssasi. Tämän kaltainen tasapainoilu on arkea jokaisen päällikön 

arjessa. Aika ei riitä kaikkein pienimpien alaisten murheiden ratkomiseen, mutta 

tarpeen tullen on oltava läsnä. 

Lähi- ja etäjohtamisen jännite. Tutkimusaineiston mukaan upseerin vuorovaikutusosaamista 

haastaa lähi- ja etäjohtamisen jännite. Nykyaikana myös esimiehillä on mahdollisuus tehdä 

etätöitä, jolloin esimies joutuu arvovalinnan eteen, tarjoaako hän alaiselle mahdollisuuden lä-

hijohtamiseen vai suorittaako johtamisen etänä. Upseereiden kokemusten mukaan COVID-19 

-pandemian myötä Puolustusvoimiin on muotoutunut sähköposti- eli etäjohtamisen kulttuuri, 

josta haluttaisiin rajoitusten poistuessa päästä eroon. Toisaalta upseerin alaiset saattavat työs-

kennellä eri paikkakunnalla, joten olosuhteet pakottavat etäjohtamiseen. 

U15: Sähköpostijohtaminen ja asioiden johtaminen on nykypäivää, vaikka sen ei tar-

vitsisi olla. Korona on luonut omanlaisen sähköpostijohtamisen kulttuurin, josta pi-

tää rajoitusten poistuttua päästä osin eroon. 

Arvovalinnan jännite. Upseereiden kirjoitelmien mukaan upseerin työssä vaadittavaa vuoro-

vaikutusosaamista haastaa arvovalintojen välinen jännite. Upseeri joutuu virka-asemassaan to-

teuttamaan esimieheltään saamansa tehtävät ja huomioimaan päätöksissään Puolustusvoimien 

edun. Kuitenkin samanaikaisesti hyvänä esimiehenä hän joutuu ottamaan huomioon alaisen ja 

pitämään alaisen puolia.  

U38: Esimiestyössä yksikön päällikkö … Alaisten puolia tulee pitää, mutta komenta-

jan tahto pitää myös täyttää, mikä vaatii useita kompromisseja. Tähän päästää taita-
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valla vuorovaikutuksella, sillä koskaan ei tulisi ajaa itseään tilanteeseen jossa tulee 

valita mustavalkoisesti joko esimies tai alainen. 

4.3 Vuorovaikutusosaamisen merkitys, tärkeys ja asema 

Edellä olen jäsentänyt upseerin työssä vaadittavaa vuorovaikutusosaamista ja vuorovaikutus-

kontekstia sekä sen muutoksia, haasteita, epäkohtia ja jännitteitä. Näkemykseni mukaan 

tämän kaltainen tarkastelu on tarpeen hahmotettaessa toimintaympäristö, keiden kanssa, 

missä, mihin ja millaista vuorovaikutusosaamista upseeri työssään tarvitsee. Kostiainen 

(2003) kritisoi, että tämän kaltaiset vuorovaikutusosaamisen vaatimuksia kuvaavat tarve- ja 

taitojaottelut jäävät usein pirstaleisiksi vaatimus- ja tilannelistoiksi, vaikka olennaisempaa 

hänen mukaansa olisi määritellä vuorovaikutusosaamisen uusia käyttöyhteyksiä eli antaa 

vuorovaikutusosaamiselle merkityksiä. Kostiaisen ohjaamana tarkastelen tässä luvussa upsee-

reiden vuorovaikutusosaamiselle antamia merkityksiä muodostamalla ymmärryksen siitä, mi-

ten ja missä upseerit kokevat vuorovaikutusosaamisen ilmenevän ja sijaitsevan heidän työs-

sään. Lisäksi vuorovaikutuksen ja vuorovaikutusosaamisen arvostuksen, vuorovaikutusosaa-

misen ja sen puutteen seurausten sekä vuorovaikutusosaamisen ja ammattiosaamisen suhteen 

tarkastelulla luon ymmärryksen upseereiden kokemasta vuorovaikutusosaamisen tärkeydestä 

ja sen asemasta heidän työssään. Nämä kaikki syventävät ymmärrystä siitä, mitä vuoro-

vaikutusosaaminen on upseerin työssä. Luvussa vastaan tutkimustehtävän alakysymykseen: 

v. Miten upseerit merkityksellistävät vuorovaikutusosaamista työssään? 

vi. Mikä on vuorovaikutusosaamisen tärkeys ja asema upseerin työssä? 

4.3.1 Vuorovaikutusosaamiselle annetut merkitykset  

Tutkimusaineiston mukaan upseerit antavat työssään vaadittavalle vuorovaikutusosaamiselle 

erilaisia merkityksiä. Merkitysten tarkastelu auttaa syventämään ymmärrystä siitä, millaisena 

ilmiönä upseerit kokevat vuorovaikutusosaamisen ja mitä he ylipäätään pitävät vuoro-

vaikutusosaamisena työssään (vrt. Laajalahti, 2014). Kostiainen (2003) toteaa, että yksilö 

toimii vuorovaikutustilanteessa omien vuorovaikutusosaamiselle antamiensa merkitysten oh-

jaamana. Upseereiden kokemuksista on tunnistettavissa seuraavat tavat merkityksellistää 

vuorovaikutusosaamista työssään: 

- vuorovaikutusosaamisen mukautuminen 

- vuorovaikutusosaamisen mukauttaminen 

- vuorovaikutusosaaminen normatiivisena toimintana 

- vuorovaikutusosaaminen tavoitteellisena toimintana 

- vuorovaikutusosaamisen omistajuus 
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Vuorovaikutusosaamisen mukautuminen 

Upseerit työskentelevät erilaisissa työtehtävissä, kohtaavat erilaisia vuorovaikutustilanteita ja 

hoitavat erilaisia vuorovaikutusfunktioita työssään. Osa upseereista merkityksellistää vuoro-

vaikutusosaamisen mukautumiseksi eli muuttumiseksi. Upseerit kokevat, että heidän täytyy 

pystyä mukauttamaan vuorovaikutuskäyttäytymistään työtehtävään, vuorovaikutussuhteeseen, 

-tilanteeseen ja ₋funktioon tarkoituksenmukaiseksi niin alaisten, kollegoiden kuin esimiesten 

kanssa tapahtuvassa vuorovaikutuksessa. Tutkimusaineistossa mukautumisesta upseerit käyt-

tivät muun muassa seuraavia ilmaisuja: ”sovittaa ilmaisu”, ”yksilöllinen lähestyminen ja 

alaisten tunteminen”, ”osattava mukauttaa omia vuorovaikutustaitoja”, ”tuntea esimies ja 

löytää soveltuva malli”, ”säädellä käytöstä kenen kanssa toimii”, ”sopeuttaa vuorovaikutus-

käyttäytymistään”, ”osata valita” sekä ”muokata ja muuttaa”. Eräässä vastauksessa mukau-

tuminen jopa koettiin niin äärimmäisyytenä, että todettiin: ”itselleen on muokattava arvot, 

joilla työtään tekee”. 

U21: Kokemukseni myötä alkuun voinee todeta, että vuorovaikutustaidoissa 

tärkeintä lienee organisaatiokulttuurin tunnistaminen ja oman vuorovaikutuksen 

mukauttaminen toimivaksi ja sopivaksi. 

U26: Vuorovaikutusosaamisen kautta kykenen säätelemään käytöstäni joustavasti 

riippuen siitä kenen kanssa asioin. Mielestäni yksi toimintatapamalli ei riitä - minun 

tulee kyetä olemaan joustava. 

Vuorovaikutusosaamisen mukauttaminen 

Mukautumisen vastapainoksi osa upseereista kokee, että heidän on työssään pystyttävä myös 

mukauttamaan eli muuttamaan vuorovaikutussuhteen vastapuolen vuorovaikutus-

käyttäytymistä, -tilannetta tai -kontekstia. Selkein mukauttamisen osa-alue upeerin työssä on 

ihmisten johtaminen ja kouluttaminen, jossa esimies tai kouluttaja omalla vuorovaikutus-

käyttäytymisellään pyrkii saamaan alaiset toimimaan oman tahtonsa ja tavoitteensa mukaises-

ti. Tutkimusaineistosta ilmenee, että mukauttamista tapahtuu tai pyritään toteuttamaan myös 

mikrotasolla  eli siten, ettei mukauttamisen kohteena oleva henkilö edes välttämättä huomaa, 

että häneen yritetään vaikuttaa tai hänen vuorovaikutuskäyttäytymistään pyritään mu-

kauttamaan tiettyyn suuntaan. Mukauttaminen ilmeni kirjoitelmissa muun muassa seuraavilla 

ilmaisuilla: ”kyky motivoida”, ”saa koulutettavat tekemään asioita, joita he eivät välttämättä 

haluaisi tehdä”, ”vuorovaikutuskäyttäytymiselläni saan alaiset tekemään haluamani asiat”, 

”tehtävät tulee saada myytyä” sekä ”vuorovaikutusosaaminen on ennen kaikkea asioiden 

ohjaamista oikeaan suuntaan”. Mukauttaminen ei ole ristiriidatonta, jos tarkoitusperät tai 

keinot eivät kestä eettistä tarkastelua. 

U30: Esimiehenä minun tulee vuorovaikutuskäyttäytymiselläni saada alaiset 

tekemään haluamani asiat. 
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U39: …iso osa vuorovaikutuksesta menee siihen tarkoitukseen, että saisin kaikki 

sitoutettua toimintaan ja saamaan heidät ymmärtämään, että he ovat tärkeitä 

kokonaisuuden kannalta. 

U01: Joissain tapauksissa olen kokenut, että vastakkaisen sukupuolen edustaja on 

joko tietäen tai tiedostamattaan koettanut vaikuttaa minuun esim. elekielellään, mut-

ta en ole kokenut sitä ikinä loukkaavaksi. 

Vuorovaikutusosaaminen normatiivisena toimintana 

Osa upseereista merkityksellistää vuorovaikutusosaamisen normatiiviseksi toiminnaksi eli 

heidän kokemuksensa mukaan vuorovaikutuskäyttäytyminen on toimimista oikein tai väärin, 

sääntöjen ja valmiiden kaavojen tai vuorovaikutuskäyttäytymiselle asetettujen odotusten, ta-

voitteellisen vuorovaikutuskäyttäytymisen ja eettisten periaatteiden mukaisesti. Upseereiden 

kuvaama vuorovaikutusosaamisen normatiivisuus perustui Puolustusvoimien ohjesäännöissä 

ja oppaissa6 määritettyihin ja kuvattuihin käyttäytymismalleihin sekä tunnistettuihin organi-

saatiokulttuurin ohjaamiin odotuksiin tarkoituksenmukaisesta ja tavoiteltavasta vuorovaiku-

tuskäyttäytymisestä. Lisäksi kirjoitelmissa upseerit merkityksellistävät vuorovaikutus-

osaamista ”sloganeina” tai ”iskulauseina”, jotka muistuttavat huoneentaulujen muotoon ki-

teytettyjä lauseita. 

Toimia oikein tai väärin. Vuorovaikutusosaaminen merkityksellistyy oikean ja väärän toi-

minnan tunnistamisena esimerkiksi seuraavasti: 

U37: Samalla kun joku tuli kertomaan huolistani, saatoin istua ja naputtaa tai alle-

kirjoittaa yms jotain samalla, ja kuuntelin vain puolikorvalla antaen vaikutuksen sii-

tä, että olen kiireinen eikä asiasi oikeasti kiinnosta minua. Se kaduttaa nyt myöhem-

min, mutta onneksi sisäistin puutteeni ja ehdin korjata tilanteen tässä yksikössä. 

Säännöt ja valmiit kaavat. Upseereiden kirjoitelmissaan määrittämät säännöt ja valmiit kaa-

vat ilmenevät seuraavasti:  

U01: Esimiehen on osattavat myös olla oikealla tavalla läsnä. 

U02: [Onnistuneeseen vuorovaikutukseen] parhaiten pääsee mahdollisimman selke-

ällä, luontevalla ja rehellisellä käyttäytymisellä. 

U20: Tärkein asia esimiehen johtamisen rauhan säilyttäminen. … Esimiehen käske-

mät tehtävät on valmisteltava huolellisesti. 

U21: … kun ongelmia ratkaistaan ja kehitetään toimintoja on tärkeää kohdata oikeat 

osaajat matalalla hierarkkialla. On kohdattava ihmiset ihmisenä ja kohdeltava heitä 

                                                 

6 Esimerkiksi: Yleinen palvelusohjesääntö, 2017; Perusyksikön päällikön ohje, 1996.  
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ei alamaisina ja työrukkasina. On osattava kuulla heidän näkemyksiään ja kokemuk-

siaan sekä antaa kritiikille avointa tilaa. Liiallinen sanelu, määräily ja kontrollointi 

tappaa yrittämisen halun, innovatiivisuuden ja luovuuden. Kohtaamalla ihmiset ih-

misinä, tunnustamalla heidän osaamisensa vahvuudet, olemalla itse rehellinen ja si-

tä kautta rakentamalla luottamusta heidät saadaan sitoutumaan parhaiten tehtävän 

täyttämiseksi. 

Odotukset. Tutkimusaineiston perusteella upseerit kokevat varsinkin esimiestehtävässä run-

saasti vuorovaikutuskäyttäytymiseen liittyviä odotuksia. Odotukset muodostuvat upseereiden 

tunnollisuudesta oman tehtävän tinkimättömään täyttämiseen sekä esimiehen, kollegoiden ja 

alaisten ilmaisemasta tai tulkitusta vaatimuksesta upseeria kohtaan. Upseereiden vuoro-

vaikutuskäyttäytymistä kohtaan kokemat odotukset ilmenevät tutkimusaineistossa seuraavasti: 

U26: Tulee kyetä dialogiin…, …tulee osata kohdata ja johtaa…, … tulee kyetä ole-

maan läsnä…, … tulee tuntea esimieheni…, … tulee kyetä olemaan joustava… 

U30: Sotilailta odotetaan selkeää ja jämäkkää johtajuutta… 

U32: … tulee osata valita…, … tulee käyttää… 

U36: … tulee kyetä ratkaisemaan kaikki haasteet… 

U38: … yhteistyötahot odottavat Puolustusvoimilta jämäkkää toimintaa ja tasa-

puolista kohtelua. 

Tavoitteellinen vuorovaikutuskäyttäytyminen ja eettiset periaatteet. Osa upseereista merki-

tyksellistää vuorovaikutusosaamisen tavoitteelliseksi vuorovaikutuskäyttäytymiseksi ja eettis-

ten periaatteiden noudattamiseksi. Tutkimusaineistossa jakautuu tavoitteellinen vuoro-

vaikutuskäyttäytyminen vuorovaikutusroolien ja yleisten ulottuvuuksien mukaan. Vuoro-

vaikutusrooleista tavoiteltaviksi ulottuvuuksiksi mainitaan: Esimiesten ja vanhempien upsee-

rien seurassa sopeutuva, mukautuva, avoin ja itsevarma vuorovaikutuskäyttäytyminen. Alais-

ten seurassa läsnäolo, ohjaava ja sovitteleva vuorovaikutuskäyttäytyminen sekä kyky motivoi-

da alaisia ja tuntea alaiset riittävän hyvin. Kollegoiden seurassa kyky luoda hyvää ilmapiiriä 

ja henkeä, avoimuus ja kompromissien hyväksyminen. Sidosryhmien edustajien seurassa 

yhteisymmärryksen saavuttaminen. Upseerit kokevat, että kaikkien seurassa arkinen ja tavan-

omainen sosiaalisen kanssakäyminen on vuorovaikutusosaamista. Tavoitteellinen vuoro-

vaikutuskäyttäytymisen yleiset ulottuvuudet ilmenee tutkimusaineistossa syväjohtamisen 

kulmakivien sekä eettisten periaatteiden mukaan: 

- luottamus (luottamuksen rakentaminen) 

- innostus (inspiroivatapa motivoida) 

- oppiminen (älyllinen stimulointi) 

- arvostus (ihmisen yksilöllinen kohtaaminen) 

- eettiset periaatteet. 



       79 

Luottamus. Upseerit kokevat vuorovaikutusosaamiseksi luottamuksen rakentamisen vuoro-

vaikutussuhteen toisen osapuolen kanssa. Luottamuksen rakentaminen ilmenee upseereiden 

kirjoitelmissa tavoitteena avoimesta, selkeästä, luontevasta, rehellisestä, tasapainoisesta ja 

johdonmukaisesta vuorovaikutuskäyttäytymisestä, joka on tilanteeseen sopivaa. Lisäksi 

vuorovaikutuskäyttäytymisellä tulisi kyetä osoittamaan helppoa lähestyttävyyttä, itse-

varmuutta, vastuullisuutta ja empatiakykyä. 

U21: Upseerin kyvykkyys keskustella töissä ihmisten kanssa ihmisten asioista luo hy-

vää ilmapiiriä ja luottamusta. 

Innostus. Upseerit jäsentävät vuorovaikutusosaamiseksi inspiroivan tavan motivoida kanssa 

ihmisiä. Inspiroivaksi tavaksi motivoida upseerit kokevat kanssa ihmisten kannustamisen ja 

motivoinnin, selkeiden ja innostavien vastuiden jakamisen määräaikoineen, hyvän ilmapiirin 

luomisen sekä kuulijan kiinnostuksen ylläpitämisen käsiteltävään asiaan. 

U29: Taidokkaimmat vuorovaikuttajat luovat ympärilleen hyvän ja rennon ilmapiirin 

vaikka käsiteltävä asia olisi kipeä tai muuten vaikea. 

Oppiminen. Upseerit kokevat vuorovaikutusosaamisen olevan älyllistä stimulointia. Tutki-

musaineistossa tämä ilmenee mainintoina rohkeasta uusien ratkaisujen etsimisestä ja tekemi-

sestä, tavoitteellisesta ja aktiivisesta palautteen antamisesta ja sen pyytämisestä sekä ohjaavas-

ta ja sovittelevasta vuorovaikutuskäyttäytymisestä. 

U16: Koen, että vuorovaikutuksessa korostuu nykyisin valmentavan ja kannustavan 

ilmapiirin luominen. Alaiset ovat enemmän kollegoja, joiden kanssa keskustellaan, 

vaihdetaan näkemyksiä ja etsitään yhdessä ratkaisuja. 

Arvostus. Upseerit yhdistivät vuorovaikutusosaamisen ihmisten yksilölliseen kohtaamiseen. 

Tutkimusaineiston mukaan upseerilta virkamiehenä ja usein esimiestehtävässä toimiessa edel-

lytetään kykyä olla läsnä, aidosti kuunnella, antaa aikaa sekä osoittaa kiinnostusta ja ymmär-

rystä kanssa ihmisiä kohtaan. Upseerin on kyettävä ottamaan toiset ihmiset ja heidän mielipi-

teensä huomioon sekä kohtamaan heidät jokainen omana yksilönään. Alaiset odottavat upsee-

rilta kykyä ohjata vuorovaikutustilannetta siten, ettei tulisi turhia ristiriitoja. Upseerin on kyet-

tävä toimimaan erilaisten persoonien kanssa. Lisäksi on tavoiteltavaa tuntea riittävän syvälli-

sesti kanssa ihmiset, arvostaa, kunnioittaa ja välittää heistä sekä rakentaa luottamuksellinen 

vuorovaikutussuhde heidän kanssaan. Muita ihmisiä ei pidä tuomita, haukkua, painaa alas tai 

väheksyä, vaan kannustamalla pyrkiä löytämään yhdessä tekemisen henki. 

U20: Esimiehenä on tärkeä tuntea alaiset, heidän taidot ja osaaminen sekä heidän 

tyylinsä ja tapansa suhtautua asioihin. 
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U24: Hyvässä vuorovaikutuksessa otetaan huomioon "vastakappaleen" kiire muut 

työtehtävät ja mahdollistetaan myös hänen mielipiteet ja kuunnellaan hänenkin mie-

lipiteensä tai ajatukset. 

Eettiset periaatteet. Tutkimusaineistosta nousee esille upseereiden tavoite vuorovaikutus-

osaamisen avulla tasavertaiseen, tunnolliseen ja oikeudenmukaiseen upseeriuteen, esimies-

työhön ja johtajuuteen. Nämä ulottuvuudet ilmenivät tutkimusaineistossa mainintoina yhteis-

ymmärryksen saavuttamisesta, nöyrästä asenteesta, esimiehen tahdon noudattamisesta sekä 

valppaudesta tunnistaa haasteita ja puuttua niihin. Upseereita sitoo vaitiolovelvollisuus ase-

velvollisten ja reserviläisten henkilökohtaisiin sekä turvaluokiteltuihin asioihin. 

U11: Virheensä kannattaa myöntää jos aihetta on. Turhaa nöyristelyä ja perseen-

nuolentaa kannattaa välttää koska sen näkevät työkaverit aivan varmasti. Ns. Suora-

selkäinen toiminta herättää luottamusta kanssaihmisissä, riippumatta siitä onnistui-

ko/epäonnistuiko jokin työtehtävä. 

U13: Pidän työskentelystä rehellisten ja avointen ihmisten kanssa. Arvostan suora-

selkäisyyttä ja avointa vuorovaikutusta myös ongelmatilanteissa. 

Huoneentaulut. Normatiivisesta näkökulmasta vuorovaikutusosaaminen merkityksellistyy 

osalle upseereista siten, että he kuvasivat vuorovaikutusosaamiseen liittyviä periaatteita työs-

sään ”sloganeina” tai ”iskulauseina”, jotka muistuttavat huoneentaulujen muotoon kiteytettyjä 

lauseita. Upseerit kuvasivat vuorovaikutusosaamista kirjoitelmissaan opittuina tai tärkeäksi 

pitäminään vuorovaikutuksen periaatteina ja ihanteina sekä toimintasääntöinä ja ₋ohjeina kie-

lellisesti käsky- tai kieltomuodossa. Laajalahti (2014) toteaa, että tällaiset huonetaulujen teks-

tit muodostavat kokoelman tiedonantajien hyvänä, toimivana ja tavoiteltavana pitämästä vuo-

rovaikutusosaamisesta ja paljastavat samalla, millaisia normatiivisia merkityksiä tiedonantajat 

liittävät vuorovaikutusosaamiseen.  

Vuorovaikutuksen toimintaperiaatteet ja ihanteet. Vuorovaikutuksen toimintaperiaatteet ja 

ihanteet -taulut koostuvat teksteistä, joissa upseerit kuvaavat vuorovaikutuksessa arvostami-

aan päämääriä, toimintatapoja ja periaatteita, jotka he katsovat tavoittelemisen arvoisiksi. Up-

seerit merkityksellistävät kirjoitelmissaan vuorovaikutusosaamista normatiivisena toimintana 

vuorovaikutusta ohjaavien toimintaperiaatteiden ja ihanteiden näkökulmasta seuraavasti: 

U07: Viestinnän on oltava tasapainoista ja vastavuoroista. 

U13: Jos jotakin tehdään, se tehdään aina kunnolla. 

U14: On kyettävä myös tunnistamaan tilanteet, joissa selvä käsky on oikea menette-

ly, eikä "neuvottelua" tarvita. 

U45: Hyvä vuorovaikutuskäyttäytyminen on ihmisläheistä. Huono ei ole. 
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Vuorovaikutuksen käskyt. Toinen ryhmä huoneentauluissa oli tunnistettavissa vuoro-

vaikutuksen käskyiksi. Vuorovaikutuksen käskyt -ryhmän tekstit on ilmaistu hyvän käskyn 

ominaispiirteet täyttäen lyhyesti, ytimekkäästi ja selvä sanaisesti. Vuorovaikutuksen käskyt 

sisältävät Puolustusvoimissa yleisesti käytettyjä, kirjallisuudessa esiintyviä tai itse keksittyjä 

fraaseja, jotka käsittelevät yleisiä tavoittelemisen arvoisia ja eettisesti hyväksyttäviä osaavan 

vuorovaikutuskäyttäytymisen ominaispiirteitä. Upseereiden tapa merkityksellistää vuoro-

vaikutusosaaminen vuorovaikutuksen käskyinä ilmeni tutkimusaineistosta seuraavasti: 

U07: Hyvä vuorovaikutus on tavoitteellista. 

U11: Armeija elää ilmoituksista. 

U13: Veljeä tai sisarta ei jätetä. 

U29: Asiat on kohdattava asioina ja ihmiset ihmisinä. 

U37: Kohtele ihmisiä kuten itse toivoisit tulevan kohdelluksi. 

U40: Kohtele kaikkia tasavertaisina ihmisinä. 

Vuorovaikutuksen kiellot. Huoneentaulujen viimeisessä ryhmässä, vuorovaikutuksen kiellot 

₋tauluissa, upseerit tuovat normatiivisesti esille, millainen vuorovaikutuskäyttäytyminen ei ole 

toivottavaa tai osaavaa. Upseerit merkityksellistävät vuorovaikutusosaamista normatiivisena 

toimintana vuorovaikutuksen kiellot -taulujen muodossa muun muassa seuraavasti: 

U07: Tunteita ei tarvitse peitellä. 

U11: Älä vieritä vastuuta alaistesi niskoille mikäli sinut on asetettu esimiesasemaan, 

vastuu on SINULLA!”, ”Älä puhu paskaa työkavereistasi seläntakana, vältä sitä 

viimeiseen asti hammasta purren. Kerro palaute heille kasvotusten suoraan ja asial-

lisesti kun sen aika on.”, ”Esimiesasemassa on aina vältettävä turhaa anteeksipyyte-

lyä ja asioiden selittelyä. 

U15: Kaikkia ihmisiä/alaisia ei voi "käsitellä" samalla tavalla. 

U20: Esimiehen aikaa ei kuluteta turhaan. 

U37: Ei tuomita, haukuta, paineta alas, väheksytä, vaan kannustetaan ja yritetään 

löytää se yhdessä tekemisen meininki. 

U38: Kokouksista ei saa tulla viikon pahinta ja pelätyintä tilaisuutta. 

Vuorovaikutusosaaminen tavoitteellisena toimintana 

Osalle upseereista normatiivisuuden sijaan vuorovaikutusosaaminen merkityksellistyy funk-

tionaalisesta näkökulmasta tavoitteellisena toimintana ja vuorovaikutusosaaminen koetaan 

olevan yhteydessä tavoitteeseen pyrkimisessä ja sen saavuttamisessa. Kirjoitelmissa upseerit 

nimeävät tai luettelevat missä ja mihin vuorovaikutusosaamista tarvitaan, mitä vuoro-
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vaikutuksella halutaan saavuttaa itselle sekä mitä vuorovaikutuksella halutaan saada aikaan 

toimintaympäristössä. Toisin sanoen tämän ryhmän upseerit kokevat vuorovaikutusosaamisen 

kanavaksi tai työkalupakiksi, jonka avulla työtehtäviä hoidetaan tai työn edistämiseksi asetet-

tuja vuorovaikutustavoitteita saavutetaan. Vuorovaikutukselle asetettu tai tunnistettu tavoite 

voi vaihdella esimerkiksi johtamisesta luottamuksen vahvistamiseen tai tiedonhankintaan. 

Asetettu tai tunnistettu tavoite ohjaa vuorovaikutussuhteen rooleja ja vuorovaikutusfunktiota 

sekä määrittää vuorovaikutustilanteen rakennetta ja käytettävää välineistöä. Lisäksi tutkimus-

aineistossa vuorovaikutusosaaminen tavoitteellisena toimintana ilmenee seuraavasti: 

- Henkilökohtaisten päämäärien tavoittelu ja oman edun ajaminen. 

- Yhteisiin tavoitteisiin pyrkiminen ja niiden saavuttaminen. 

Henkilökohtaisten päämäärien tavoittelu ja oman edun ajaminen. Osalle upseereista vuoro-

vaikutusosaaminen merkityksellistyy tärkeänä sekä henkilökohtaisten tavoitteiden ja oman 

edun ajamisessa että yhteisiin tavoitteisiin pyrkimisessä ja niiden saavuttamisessa. Vastauk-

sissa, joissa vuorovaikutusosaaminen merkityksellistyy henkilökohtaisten tavoitteiden ja edun 

ajamisena tavoitteeksi mainittiin esimerkiksi ”taito kohdata toinen ihminen”, ”vastapuolen 

vuorovaikutuskäyttäytymisen tulkitseminen”, ”oma tarkoituksenmukainen käyttäytyminen”, 

”taito saada alainen tekemään esimiehen haluama asia”, ”hengen luominen” sekä ”mielipi-

teeseen vaikuttaminen”. 

U30: Vuorovaikutus on siis se kanava, jolla suunnittelemani tavoitteet välitetään 

alaisille.”, ”Esimiehenä minun tulee vuorovaikutuskäyttäytymiselläni saada alaiset 

tekemään haluamani asiat. 

U38: Helpot rutiininomaiset tehtävät on yksinkertaista jakaa, mutta ylimääräiset ja 

kuormitusta lisäävät tehtävät tulee saada myytyä oikeille tekijöille. 

Yhteisiin tavoitteisiin pyrkimisenä ja niiden saavuttamisena. Upseereille, joille vuoro-

vaikutusosaaminen merkityksellistyy yhteisiin tavoitteisiin pyrkimisenä ja niiden saavuttami-

sena, mainitsevat kirjoitelmissaan vuorovaikutuksen tavoitteeksi yhteisymmärryksen saavut-

tamisen vallitsevassa tilanteesta ja jatkotoimenpiteistä. 

U02: Onnistuneessa vuorovaikutuksessa lienee kyse siitä, että vuorovaikutuksen tu-

loksena kaikki osapuolet tulevat ymmärretyksi siten kuten ovat tarkoittaneet. 

Vuorovaikutusosaamisen omistajuus 

Vuorovaikutusosaamisen merkityksellistämistä voidaan tarkastella myös koetun vuoro-

vaikutusosaamisen sijainnin mukaan. Tutkimusaineistosta nousee esille, että upseerit merki-

tyksellistävät vuorovaikutusosaamisen yksilön ominaisuutena ja omaisuutena, vuoro-

vaikutusosaamisen relationaalisuutena sekä työyhteisön ominaisuutena ja kollektiivisena pää-

omana. 
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Vuorovaikutusosaaminen yksilön ominaisuutena ja omaisuutena. Vuorovaikutusosaaminen 

yksilön ominaisuutena ja omaisuutena ilmenee kirjoitelmissa yksinkertaisimmillaan 1. per-

soonan omistusliitteen käytöllä, kuten ”vuorovaikutusosaamiseni”, ”vuorovaikutuskäyttäyty-

miseni” ja ”vuorovaikutuskokemukseni”. Lisäksi upseerit käyttivät paljon kirjoitelmissa 3. 

persoonaa tai passiivimuoto, mutta niistä oli tunnistettavissa, että kuvauksella tarkoitettiin it-

seään. Tämän ryhmän merkityksenannoissa vuorovaikutusosaaminen koetaan yksilön ominai-

suudeksi, jonka olemassaoloon kontekstilla ei ole vaikutusta. 

U22: Ollessani virallisemmassa tilaisuudessa tai ylempien esimiesteni ollessa läsnä 

vuorovaikutuskäyttäytymiseni on virallisempaa ja muodollisempaa. 

U26: Jotta minun on mahdollista kehittää omaa osaamistani omassa organisaatios-

sani, on vuorovaikutusosaamiseni toiminnan keskiössä. 

Vuorovaikutusosaaminen relationaalisuutena. Osassa kirjoitelmista vuorovaikutus-

osaaminen merkityksellistyy upseereille relationaalisuutena eli suhteen ominaisuutena ja yh-

teisenä voimavarana. Tämän ryhmän upseerit kokevat vuorovaikutusosaaminen olevan vuoro-

vaikutussuhteen kontekstuaalinen ilmiö eli vuorovaikutusosaaminen rakentuu, sijaitsee ja il-

menee kahden henkilön välisessä toiminnassa. Vuorovaikutussuhteen tasolla ilmenevää vuo-

rovaikutusosaamista kuvataan esimerkiksi ”yhteisymmärryksen muodostumisena” ja ”yhteis-

hengen rakentumisena ja ylläpitämisenä”. 

U03: … haastavissakin tilanteissa eri osapuolet ovat hyvän, inhimillisen ja ystävälli-

sen vuorovaikutuksen avulla päässeet yhteisymmärrykseen sekä vallitsevasta tilan-

teesta, että jatkotoimista. 

Vuorovaikutusosaaminen työyhteisön ominaisuutena ja kollektiivisena pääomana. Vii-

meiseksi vuorovaikutusosaamisen sijainniksi upseereiden kokemuksissa merkityksellistyy yk-

silö- ja vuorovaikutussuhdetasoa laajempi vuorovaikutusosaaminen työyhteisön ominaisuute-

na ja kollektiivisena pääomana. Tässä ryhmässä vuorovaikutusosaaminen tunnistetaan sijait-

sevan koko työyhteisössä, sen organisaatiokulttuurissa ja -rakenteessa. Tällöin jokainen työ-

yhteisön jäsen on pala työyhteisön vuorovaikutusosaamista, mutta kuitenkaan mikään pala ei 

ole osaava yksinään. Tämän ryhmän kirjoitelmissa ilmenee, että haasteiden tai kehittämis-

tarpeiden ilmetessä ne kohdataan yhdessä ja myös niiden korjaaminen on koko työyhteisönä 

yhteinen ponnistus. 

U37: Toki meilläkin oli haastavia tilanteita, kun esimerkiksi yksi meistä sairastui al-

koholismiin ja sitä kautta tuli muitakin haasteita, mutta kiinteän yhteishengen ja po-

sitiivisen ilmapiirin ansiosta selvisimme siitä yhdessä vahvempana. 
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4.3.2 Vuorovaikutuksen ja vuorovaikutusosaamisen arvostus  

Upseereiden kirjoitelmat osoittavat, että upseerit pitävät työssään tärkeänä ja arvostavat laa-

jasti viestintää, vuorovaikutusta ja yhteistyötä kaikkien sidosryhmien kanssa. Upseerit tunnis-

tavat työssään vaadittavan vuorovaikutusosaamisen, arvostavat sitä ja suhtautuvat siihen pää-

osin positiivisesti. Upseerit kuvasivat työtään ”sosiaaliseksi ja ihmisten kanssa yhdessä teke-

miseksi”. Vuorovaikutusosaamista upseerit kokevat tarvitsevansa ”joka päivä ja lähes joka 

hetki”, niin esikuntatyöskentelyssä kuin sidosryhmien kanssa, mutta erityisesti esimiestyössä. 

U35: Vuorovaikuttamisosaaminen on mielestäni todella tärkeää upseerin työssä, 

koska ihmisten kanssa täällä työskennellään. 

U45: Vuorovaikutusosaamista tarvitaan heti päivästä 1 alkaen, koska töitä tehdään 

ihmisten kanssa. 

Kirjoitelmissa upseerit nimeävät vuorovaikutusosaamisen ”kaikkein tärkeimmäksi” tai ”tär-

keimmäksi” osa-alueeksi ”ihmisen yksilöllinen kohtaaminen ja vuorovaikutuksen mukautumi-

sen” sekä ”kyvyn viestiä selkeästi ja yksinkertaisesti”. Tutkimusaineiston mukaan upseerit 

arvostavat seuraavia vuorovaikutusosaamisen osa-alueita: 

- ihmisten yksilöllinen kohtaaminen 

- empatia ja tunneäly 

- keskustelutaidot 

- kasvokkaisvuorovaikutus 

- tavoitteellisuus 

- tieto- ja viestintäteknisten laitteiden käytönhallinta. 

Ihmisten yksilöllinen kohtaaminen 

Tutkimusaineiston mukaan upseerit pitävät tärkeänä vuorovaikutusosaamisen osa-alueena ih-

misten yksilöllistä kohtaamista sekä kanssa ihmisten tuntemista. Upseerit kokevat, että työ-

yhteisössä päästään parhaaseen tulokseen, kun jokainen henkilö asemasta riippumatta kokee, 

että hänet kohdataan yksilönä ja ihmisenä, häntä kuunnellaan ja hänellä on mahdollisuus vai-

kuttaa asioihin työyhteisössä. Vastauksissa mainitaan myös erilaisuuden hyväksymisen tär-

keys, diplomaattisten vuorovaikutustaitojen tarpeellisuus sekä sidosryhmien vuorovaikutus-

kulttuurin tunnistaminen. 

U15: Yksilöllinen lähestyminen ja alaisten tunteminen on avainasemassa. 

U26: Erityisen tärkeää on alaisen yksilöllinen kohtaaminen… 
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Empatia ja tunneäly 

Upseerit pitävät tärkeinä vuorovaikutusosaamisen osa-alueina empatiaa ja tunneälyä. Upseerit 

kokevat, että ”upseerin on osattava olla ihminen, empaattinen ja tunneälykäs”. Empatia ja 

tunneäly ilmenee kykynä ymmärtää toisia ihmisiä, heidän näkemyksiä sekä ennen kaikkea 

näiden näkemysten taustalla vaikuttavia tekijöitä. Empaattisuus auttaa upseeria ongelma- ja 

ristiriitatilanteissa löytämään ratkaisuvaihtoehtoja ja viemään asiaa eteenpäin. Empatiakyvyn 

puutteen upseerit kokevat vuorovaikutusosaamisen puutteena, joka ilmenee ymmärtämättö-

myytenä toista ihmistä tai hänen näkemystä kohtaan. 

U01: Vuorovaikutuksessa empatiaosaaminen on todella tärkeää. 

U33: Kykyyn viestiä kuuluu myös halu ymmärtää muiden ihmisten näkemyksiä ja en-

nen kaikkea tekijöitä näiden näkemysten taustalla. Kun pystyt asettumaan toisen ih-

misen kenkiin ja ymmärtämään hänen näkemyksiään, pystyt myös perustelemaan 

asiat hänelle ymmärrettävällä tavalla. 

Keskustelutaidot 

Upseereiden kirjoitelmissa tärkeiksi keskustelutaidoiksi mainittiin taito selkeään, yksin-

kertaiseen ja ymmärrettävään ilmaisuun, taito säilyttää kuulijoiden mielenkiinto asiassa sekä 

taito kuunnella. Keskustelutaitoon ja itsensä ilmaisuun liittyy myös taito tuoda oleelliset asiat 

esille oikea-aikaisesti. Upseerin on tunnistettava tilanteet, jolloin esimies ilmaisee tahtonsa 

käskemällä. Tämän jälkeen ei keskustelua enää käydä, vaan kaikkien on sitouduttava toimi-

maan käskyn edellyttämällä tavalla. 

U07: Omassa ilmaisussa on tärkeää myös selkeys ja ymmärrettävyys.  

U44: Mielestäni hyvään vuorovaikutustaitoon upseeri tarvitsee taitoa viestiä yksi-

selitteisesti ja ymmärrettävästi. 

Kasvokkaisvuorovaikutus 

Tutkimusaineiston mukaan upseerit arvostavat kasvokkaisvuorovaikutusta. Upseerit kokevat, 

että tärkeimmät tapaamiset ja asiat tulee käsitellä fyysisinä tapaamisina kasvokkain, jolloin 

vuorovaikutuksesta tulee tehokasta. Upseerit korostavat kasvokkaisvuorovaikutuksessa non-

verbaalin vuorovaikutuksen tulkitsemismahdollisuutta. Lisäksi Airan (2012) tutkimuksen mu-

kaan kasvokkaisvuorovaikutuksen hyötyinä on luottamuksen rakentamisen nopeuttaminen se-

kä sellaisten laajojen ja tärkeiden asioiden käsittely, joiden oletetaan vievän niin paljon aikaa, 

että teknologiavälitteiseen vuorovaikutukseen keskittyminen voi muodostua haasteelliseksi. 

U06: Olen todennut ja oppinut, että tärkeimmät kokonaisuudet tule käsitellä fyysise-

nä tapaamisena, jolloin vuorovaikutuksessa päästään analysoimaan vastapuolen 

eleitä ja ilmeitä… 
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Tavoitteellisuus 

Upseerit pitävät tärkeänä vuorovaikutusosaamisen osa-alueena vuorovaikutustilanteen tavoit-

teellisuutta ja sen esille tuomista. Upseerit kokevat, että vuorovaikutustilanteelle asetettu ja 

tunnistettu päämäärä ohjaa omaa toimintaa vuorovaikutustilanteessa sekä määrittää siinä käy-

tettävää välineistöä ja rakennetta. 

U07: Hyvä vuorovaikutus on tavoitteellista. Kanssakäymiselle on hyvä tunnistaa 

päämäärä, joka voi vaihdella esimerkiksi luottamuksen vahvistamisesta tiedonhan-

kintaan. 

Tieto- ja viestintäteknisten laitteiden käytönhallinta 

Upseereiden kokevat tärkeäksi vuorovaikutusosaamisen osa-alueeksi tieto- ja viestintä-

teknisten laitteiden käytönhallinnan. Upseereilla on työssään käytössä runsaasti erilaisia tieto- 

ja viestintäteknisiä laitteita, joiden käytönhallitseminen mahdollistaa tehokkaan työskentelyn 

sekä vuorovaikutuksen esimiesten, alaisten ja sidosryhmien kanssa. 

U17: … tarvitsen osaamista mm.: Monipuolisten viestivälineiden hallintaan… 

4.3.3 Vuorovaikutusosaamisen ja sen puutteen seuraukset  

Pelkän vuorovaikutusosaamisen tärkeyden toteamisen sijaan syvennän ymmärrystä upseerei-

den kokemasta vuorovaikutusosaamisen tärkeydestä ja asemasta tarkastelemalla, millaisia ta-

voiteltavana pidettäviä asioita vuorovaikutusosaaminen edistää ja mitä sen puute aiheuttaa. 

Upseereiden kokemusten mukaan vuorovaikutusosaamisen ja sen puutteen seuraukset ovat 

yhteydessä upseeriin ja työhön sekä työyhteisöön. Lisäksi edellä mainittuihin ryhmiin poikki-

leikkaavina vuorovaikutusosaamiseen liittyvinä asioina upseerit kokevat henkilökohtaiset suh-

teet, luottamuksen sekä tilanteessa tarkoituksenmukaisen vuorovaikutuskäyttäytymisen. 

Vuorovaikutusosaamisen tai sen puutteet seuraukset upseerin ja työn kannalta 

Tutkimusaineistossa upseerit kokevat vuorovaikutusosaamisen tai sen puutteen olevan yhtey-

dessä: 

- johtamistaitoihin 

- alaistaitoihin 

- itsensä kehittämiseen 

- työssä menestymiseen 

- työn laatuun ja läpinäkyvyyteen. 

Johtamistaidot. Tutkimusaineiston mukaan vuorovaikutusosaaminen on yhteydessä johtamis-

taitoihin. Upseereiden kokemusten mukaan vuorovaikutusosaaminen edesauttaa johtamissa 

luottamuksen rakentamista, motivointia, valmentamista ja ohjaamista sekä ihmisten yksilöllis-
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tä kohtaamista. Toisin sanoen vuorovaikutusosaaminen on yhteydessä syväjohtamisen kulma-

kiviin – luottamus, innostus, oppiminen, arvostus. Upseerit kokevat vuorovaikutusosaamisen 

edistävän kokousten ja tilaisuuksien johtamista sekä tilanteita, joissa joutuu käsittelemään 

haastavia asioita. Johtamistaidoissa vuorovaikutusosaamisen puute voi ilmetä kyvyttömyytenä 

tai haluttomuutena kohdata alainen yksilönä. Tämä saa aikaan ylimielisen kuvan esimiehestä 

sekä ilmenee alaisissa tyytymättömyytenä ja sitoutumisen puutteena yhteisiin tavoitteisiin. 

U16: … pitää osata antaa toimintavapautta, mutta pitää myös osata ilmaista tahtoti-

lansa ja syyt jos joku asia pitää tehdä juuri tietyllä tavalla. 

Alaistaidot. Upseereiden kirjoitelmien mukaan vuorovaikutusosaaminen on yhteydessä alais-

taitoihin. Upseerit kokevat, että alaistaidoissa vuorovaikutusosaaminen edistää avoimen 

keskusteluyhteyden luomista esimiehen kanssa, esimiehen tahdon noudattamista ja harkittujen 

kehitysesitysten tekemistä sekä kykyä tukea esimiehen johtamistoimintaa kuitenkin siten, että 

esimiehellä säilyy johtamisrauha. Puolustusvoimissa on yleisesti tunnettu sanonta ”hyvä joh-

taja on hyvä alainen”. Vuorovaikutusosaamisen puutteen upseerit tunnistivat johtavan esi-

merkiksi esimiehen tai oman edeltäjän parjaamiseen, mitkä kumpikaan eivät näytä hyvältä, 

koska esimiehet ja edeltäjät ovat usein myös esimiehinä seuraavissa tehtävissä tai ainakin vai-

kuttamassa ylemmässä johtoportaassa. 

U26: Vuorovaikutusosaamiseeni kuuluu myös rooli "ole hyvä alainen". Minun tulee 

siis tuntea esimieheni (komentajani) ja kyetä löytämään hänen kanssaan tapahtu-

vaan vuorovaikutukseen soveltuvin malli. 

Itsensä kehittäminen. Tutkimusaineiston mukaan vuorovaikutusosaaminen liittyy oppimi-

seen, eli kykyyn ja tahtoon kehittää omaa ammattitaitoa ja vuorovaikutusosaamista. Upseerit 

kokevat vuorovaikutusosaamisen keskeisiksi tekijöiksi palautteen antamisen ja vastaan-

ottamisen sekä oman vuorovaikutuskäyttäytymisen reflektoinnin, mitkä ovat kaiken oppimi-

sen perusta. Upseereiden kokemusten mukaan vuorovaikutusosaamisen puute voi ilmetä pa-

lautteen torjumisena, jolloin oppiminen ei ole mahdollista. 

U26: Onnistuakseen oppiminen edellyttää sekä sosiaalista vuorovaikutusta että yksi-

lön itsensä tiedon vastaanottamiseen liittyvää ajattelua ja pohdintaa. Näin ollen voi-

sin arvioida, että vuorovaikutusosaaminen näyttelee pääroolia jokapäiväisessä ar-

jessani kun kehityn omassa työssäni… 

Työssä menestyminen. Tutkimusaineiston mukaan vuorovaikutusosaaminen edistää upseerei-

ta menestymään työssään. Upseerit kokevat, että vuorovaikutusosaamisen avulla he kykenevät 

järjestelemään työtään ja työskentelemään dynaamisemmin sekä neuvottelemaan ja saavutta-

maan tavoitteitaan tai vähintään kompromisseja vuorovaikutustilanteissa. Vuorovaikutus-

osaaminen edesauttaa tuomaan julki omaa ammattitaitoa ja ideoita tarkoituksenmukaisella ta-
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valla. Päinvastoin upseerit kokevat, että vuorovaikutusosaamisen puute voi haitata työ-

asioiden edistymistä, työssä menestymistä tai jopa johtaa epäonnistumiseen työtehtävän hoi-

dossa. 

U38: Nämä palaverit ovat hyviä vuorovaikutusmahdollisuuksia kunkin foorumin 

kesken, ja niiden perusteella tehdään usein myös päätöksiä. Tällöin korostuu hyvä 

vuorovaikutusosaaminen ja taitavimmat perustelijat saavat oman asiansa kuulluksi, 

mutta myös muut osallistujat vakuuttumaan kannastaan. 

U36: Ilman ihmistyypin tunnistamista, voi laivalla syntyä konfliktitilanteita ja joku 

pahoittaa mielensä. Kun vietetään paljon aikaa pienessä tilassa, voivat pienetkin ne-

gatiiviset asiat lähteä paisumaan. 

Työn laatu ja läpinäkyvyys. Upseereiden kirjoitelmien mukaan vuorovaikutusosaaminen on 

yhteydessä työn laatuun ja läpinäkyvyyteen, joihin vaikuttaa keskustelutaidot sekä ennen 

kaikkea taito ja tahto kuunnella toista ihmistä ja ottaa huomioon hänen näkemyksensä. Upsee-

rit kokevat, että vuorovaikutteiset keskustelut lisäävät asioiden perusteellista käsittelyä sekä 

läpinäkyvyyttä ja luottamusta asian käsittelystä. Vuorovaikutusosaamisen puute puolestaan 

johtaa asiantuntijan tai kokeneen työntekijän osaamisen sivuuttamiseen, yksipuoliseen asian 

tarkasteluun ja päätöksen tekemiseen vajailla perusteilla. 

U06: Kanssakäymisessä on tärkeää kuunnella ja antaa aikaa toiselle osapuolella 

kertoa ja tuoda esille oma näkemys asiasta. Tämä lisää asian perusteellista käsitte-

lyä ja luottamusta asian käsittelyssä… 

Vuorovaikutusosaamisen tai sen puutteen seuraukset työyhteisön kannalta 

Tutkimusaineiston mukaan vuorovaikutusosaaminen tai sen puute vaikuttaa työyhteisön kan-

nalta työilmapiirin luomiseen ja ylläpitämiseen sekä työhyvinvointi, mutta myös ryhmä- ja yh-

teistyön sujuvuuteen ja toimivuuteen. 

Työilmapiirin luominen ja ylläpitäminen sekä työhyvinvointi. Upseerit kokevat vuoro-

vaikutusosaamisen olevan yhteydessä työilmapiirin luomiseen ja ylläpitämiseen sekä työ-

hyvinvointiin ja yhteisymmärryksen saavuttamiseen työyhteisössä. Upseerit kokevat, että 

keskustelutaidot ja kyky kohdata työyhteisön jäsenet yksilöinä edesauttaa hyvän työilmapiirin 

luomisessa. Hyvällä vuorovaikutuksella onnistutaan luomaan tiivis yhteishenki ja ”yhdessä 

voima” mentaliteetti, mitkä edesauttavat myös vaikeimmista työtehtävistä selviytymistä. Vas-

taavasti vuorovaikutusosaamisen puutteet työilmapiirin osalta ilmenevät toisen henkilön ja 

hänen mielipiteidensä huomiotta jättämisenä sekä yhteisten ja koko työyhteisöä koskevien 

päätösten tekemisenä ilman, että kaikkia on kuultu tai kaikilla olisi ollut mahdollisuutta osal-

listua tai vaikuttaa. 
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U23: Pyrin oman vuorovaikutuksen avulla kehittämään ja ylläpitämään hyvää työ- 

ja oppimisilmapiiriä, jolla on vaikutusta kaikkien työhyvinvointiin. 

U27: … vuorovaikutusosaaminen on hyvän hengen luomista ja jatkuvaa kompromis-

sien tekemistä. Oman edun tavoittelu muiden kustannuksella aiheuttaa pitkässä juok-

sussa konfliktitilanteita. 

U29: Taidokkaimmat vuorovaikuttajat luovat ympärilleen hyvän ja rennon ilmapiirin 

vaikka käsiteltävä asia olisi kipeä tai muuten vaikea. 

Ryhmä- ja yhteistyön sujuvuus ja toimivuus. Upseereiden kirjoitelmien mukaan vuoro-

vaikutusosaaminen on yhteydessä ryhmä- ja yhteistyön sujuvuuteen ja toimivuuteen. Upseerit 

kokevat, että ryhmä- ja yhteistyön sujuvuutta ja toimivuutta edesauttavat ryhmän tai työ-

yhteisön jäsenten motivaatio työhön sekä kyky ja tahto yhteisymmärryksen muodostamiseen 

ja vuorovaikutukseen erilaisten ihmisten kanssa. Ryhmä- ja yhteistyön sujuvuutta edesauttaa 

mahdollisimman selkeä, luonteva ja rehellinen vuorovaikutuskäyttäytyminen. Upseerit koke-

vat hyvien ryhmätyötaitojen parantavan työn laatua sekä edesauttavan uralla etenemistä. 

Vuorovaikutusosaaminen korostuu ennen kaikkea ristiriita- ja konfliktitilanteissa tai niiden al-

kaessa ilmaantumaan. Esimerkiksi jatkuvalla oman edun tavoittelulla muiden kustannuksella 

voidaan synnyttää konflikteja. Vuorovaikutustilanteen alkaessa eskaloitumaan osaava vuoro-

vaikuttaja pystyy ohjailemaan tilannetta sellaiseen suuntaan, että pystytään välttämään tilan-

teen eskaloituminen, säilyttämään osapuolten kasvot ja muodostamaan yhteisymmärrys tilan-

teen päätteeksi. 

U04: Vuorovaikutuksessa on tärkeä päästä yhteisymmärrykseen asioista, joita käsi-

tellään, jotta molemmat osapuolet ymmärtävät asian taustat / tarpeet. 

U35: Olen huomannut että hyvällä ryhmätyöskentelyllä pystyy vaikuttamaan todella 

paljon omiin työtehtäviinsä sekä työnlaatuun. 

Poikkileikkaavat tekijät 

Henkilökohtaiset suhteet. Tutkimusaineiston mukaan vuorovaikutusosaaminen on yhteydessä 

upseerin työssä muodostuvien henkilökohtaisten suhteiden sekä työssä tarvittavien verkosto-

jen muodostamiseen ja ylläpitämiseen. Vastaavia havaintoja on tutkimuksissaan saanut aikai-

semmin esimerkiksi Spitzberg ja Cupach (2011) sekä Tuominen (2019). Henkilökohtaisissa 

suhteissa vuorovaikutusosaaminen liittyy keskustelu- ja ihmisten lukutaitoihin, kykyyn olla 

empaattinen ja tunneälykäs sekä helposti lähestyttävä. Upseerit kokevat, että henkilökohtais-

ten suhteiden perustana on kyky kohdata toinen ihminen yksilönä sekä keskustella hänen 

kanssaan muista kuin työasioista. Henkilökohtaiset suhteet ja verkostot auttavat upseeria joka-

päiväisessä työssä tarvittavan tiedon hankinnasta ja tätä kautta ammattiosaamisen laajentami-

sessa ja syventämisessä. Vuorovaikutusosaamisen puute koetaan liittyvän empatian ja tun-

neälyn puutteeseen, mikä ilmenee kykenemättömyytenä ymmärtää toista ihmistä ja hänen nä-
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kemyksiä, joustamattomuutena, liiallisena itsevarmuutena sekä heikkona menestymisenä vuo-

rovaikutustilanteissa. 

U24: Vuorovaikutuksessa on tärkeää, että "linjat" pysyvät auki aina ei pelkästään 

työtehtävien hoidossa. Pieni jutustelu kahvilla tai toimistossa yleisistä asioista pa-

rantaa työssä tarvittavaa vuorovaikutusta. 

Luottamus. Tutkimusaineiston mukaan vuorovaikutusosaaminen edistää luottamuksen raken-

tamista ja ylläpitämistä upseerin työssä. Upseerit kokevat, että luottamusta rakennetaan ja 

ylläpidetään kuuntelemalla, olemalla läsnä, antamalla aikaa ja osoittamalla arvostusta toista 

ihmistä kohtaan sekä kohtelemalla häntä tasavertaisesti. Ammatillisissa asioissa esimiehen 

suuntaan luottamus syntyy laadukkaalla valmistelutyöllä. Luottamuksen rakentamista haittaa 

teeskentely ja sotilashierarkian ”taakse piiloutuminen”. Upseerit kokevat luottamuksen edes-

auttavan alaisena avointa ja rehellistä vuorovaikutusta esimiehelle sekä esimiehenä mahdolli-

suuden saada informaatiota. Luottamus työyhteisössä johtaa parempaan sitoutumiseen sekä 

syvällisempään ja tuloksellisempaan työskentelyyn. 

U19: Työnantajavirkamiehen suuntaan on rakennettava luottamus oman valmistelu-

työn kautta. Henkilöstön suuntaan luottamus ansaitaan kaikkien samanlaisella koh-

telulla sekä arvostusta osoittamalla. 

U20: Esimiehen tunteminen ja luottamus on avainedellytys näiden onnistumiselle, et-

tä uskaltaa kertoa rehellisesti asioiden laidan. 

Tilanteessa tarkoituksenmukainen käyttäytyminen. Upseereiden kirjoitelmien mukaan 

vuorovaikutusosaaminen edistää tilanteessa tarkoituksenmukaista vuorovaikutus-

käyttäytymistä. Upseerit kokevat, että taito kohdata toinen ihminen yksilönä, ymmärtää häntä 

ja tulkita hänen käyttäytymistään oikein mahdollistavat oman vuorovaikutuskäyttäytymisen 

mukauttamisen tilanteeseen tarkoituksenmukaiseksi. Upseerit tunnistavat tilanteita, joissa 

heidän vuorovaikutuskäyttäytymisensä odotetaan olevan tahdikasta, asiallista ja rauhallista, 

toisessa tilanteessa selkeää, määrätietoista ja päättäväistä, kun taas kolmannessa tilanteessa 

ymmärtäväistä, empaattista ja tunneälykästä. 

U26: … nykyajan osastoesiupseerin/vast. tulee kyetä sopeuttamaan vuorovaikutus-

käytöstään tilanteen ja vastinkappaleen mukaisesti. 

U44: Upseerin tulee omata sellainen sosiaalisten tilanteiden tilannetaju, jotta hän 

kykenee tiedostamaan tilanteen "herkkyyden" ja vuorovaikuttamaan joukkoon halu-

tulla tavalla. 

4.3.4 Vuorovaikutusosaamisen ja ammattiosaamisen suhde  

Tutkimusaineistosta nousee esille upseereiden käsityksiä vuorovaikutusosaamisen ja ammatti-

osaamisen suhteesta, jonka tarkastelu syventää edelleen ymmärrystä upseereiden kokemasta 
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vuorovaikutusosaamisen merkityksestä, tärkeydestä ja asemasta heidän työssään. Ammatti-

osaamisen käsitteen ymmärrän tässä yhteydessä laajasti työn asettamina vaatimuksina sekä 

koulutuksen, työ- ja muun kokemuksen kautta hankittuna pätevyytenä toimia upseerin amma-

tissa ja tietyssä upseerin tehtävässä. Toisin sanoen ammattiosaamisella tarkoitan upseereiden 

kokemuksia siitä ydinosaamisesta, jota he käyttävät ammatissaan selviytyäkseen ja menesty-

äkseen jokapäiväisissä työtehtävissä. Asiantuntijuus on ammattiosaamisen yksi ilmenemis-

muoto. (vrt. Kostiainen, 2003; Laajalahti, 2014; Stenström, 2008.) 

Tutkimusaineiston mukaan vuorovaikutus- ja ammattiosaamisen suhde jäsentyy upseereille 

heidän työssään seuraavasti: 

- Vuorovaikutusosaaminen ja ammattiosaaminen erottamattomia osaamisalueita:  

o Vuorovaikutusosaaminen ja ammattiosaaminen ovat synonyymeja. 

o Vuorovaikutusosaaminen on osa laajempaa ammattiosaamista. 

o Ammattiosaaminen on osa laajempaa vuorovaikutusosaamista. 

- Vuorovaikutusosaaminen ja ammattiosaaminen erillisiä osaamisalueita:  

o Vuorovaikutusosaaminen ja ammattiosaaminen ovat molemmat tär-

keitä. 

o Vuorovaikutusosaaminen on upseerin työssä ensisijaisen tärkeää. 

o Ammattiosaaminen on upseerin työssä ensisijaisen tärkeää. 

Vuorovaikutusosaaminen ja ammattiosaaminen erottamattomia osaamisalueita 

Vuorovaikutusosaaminen ja ammattiosaaminen ovat synonyymeja. Osalle upseereista 

vuorovaikutus- ja ammattiosaaminen jäsentyy synonyymeinä eli niitä pidetään samana asiana. 

Näissä kirjoitelmissa korostetaan ihmisten kanssa työskentelyä ja vahvaa upseerin työn vuoro-

vaikutuksellista luonnetta. Lisäksi työn tekeminen nähdään olevan viestintää ja vuoro-

vaikutusta muiden sotilaiden ja alan toimijoiden kanssa, sekä koetaan, että vuorovaikutus on 

asioiden hoitamista. 

U05: Vuorovaikutusta ja osaamista tarvitaan jatkuvasti esikuntatyössäkin. 

U15: Esimiesvuorovaikutus on jokapäiväistä ja joka hetkessä. 

 U20: Vuorovaikutusosaamista tarvitsen työssäni jatkuvasti ja sen hallitseminen aut-

taa selviytymään arjen haasteissa. 

Vuorovaikutusosaaminen on osa laajempaa ammattiosaamista. Tutkimusaineiston mukaan 

osa upseereista kokee, ettei vuorovaikutusosaamista ja ammattiosaamista voi erottaa toisis-

taan. He jäsentävät vuorovaikutusosaamisen osaksi laajempaa ammattiosaamista. Ammatti-

osaamiseksi koetaan muun muassa upseereiden tavanomaisista työtehtävistä selviytyminen ja 

menestyminen, esimiestyö eri tasoilla, johtoryhmätyöskentely, toimiminen harjoituksessa 
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omassa poikkeusolojen tehtävässä, valmistelutyö, kyky työskennellä itsenäisesti sekä oma 

ajankäytön hallinta. 

U13: Työssä korostuvat ennen kaikkea tutkimustoiminnan tulosten siirtäminen ope-

tukseen, opetuksen kehittämiseen ja käytäntöön, mutta myös kansainvälinen yhteis-

työ, tutkimustoiminnan johtaminen, opinnäytetöiden ohjaaminen sekä henkilöstö- ja 

muuhun hallintoon osallistuminen. 

U22: Oma työ ja siinä ansioituminen on paljon kiinni vuorovaikutustaidoista. Vuoro-

vaikutustaitojen arvostamisesta kertoo myös niiden iso osuus henkilökohtaisessa 

suoritusarvioinnissa. 

Ammattiosaaminen on osa laajempaa vuorovaikutusosaamista. Osa upseereista jäsentää 

ammattiosaamisen osaksi laajempaa vuorovaikutusosaamista. Tällöin upseerit kokevat vuoro-

vaikutusosaamisen olevan laaja-alaista ihmisenä olemista sekä syväjohtamisen kulmakivien 

mukaista vuorovaikutuskäyttäytymistä vallitsevassa kontekstissa. Vuorovaikutusosaaminen 

jäsennetään olevan kaiken ammattiosaamisen perusta. 

U13: Toimintaympäristö on haastava sekä vaati jokapäiväistä johtajuutta, vuorovai-

kutustaitoja ja luovimista hyvin erilaisissa tilanteissa. 

U32: Vuorovaikutuksen merkitys korostuu omassa työssäni erityisesti alaisten ja kol-

legoiden kanssa käytävissä keskusteluissa. Keskustelujen sisältö voi vaihdella amma-

tillisista asioista aina henkilökohtaisiin asioihin. 

Vuorovaikutusosaaminen ja ammattiosaaminen erillisiä osaamisalueita  

Osa upseereista jäsentää vuorovaikutus- ja ammattiosaamisen erillisiksi osaamisalueiksi. 

Tämänkaltaisissa kirjoitelmissa upseerit jäsentävät vuorovaikutusosaamisen upseerin työn 

ydin- ja avaintaitoja mahdollistavaksi taidoksi tai välineeksi, jonka avulla pyritään saavutta-

maan tavoiteltava asia. Vuorovaikutusosaamisesta erilliseksi osaamiseksi upseerit kokevat 

muun muassa lainsäädännön ja hallinnon tuntemisen, operatiivisen suunnittelun ja tieto-

järjestelmien osaamisen sekä oman joukon taktisten käyttöperiaatteiden hallitsemisen. Lisäksi 

kirjoitelmissa erilliseksi ammattiosaamiseksi mainittiin oppimistaidot, ongelmanratkaisutaidot 

sekä yleiset valmiudet toimia työtehtävissä. 

U28: Opetuksessa korostuu asian esittäminen siten, että kuulijat ymmärtävät … Sii-

nä eduksi ovat vaihtelevat menetelmät, riittävä tauotus ja huumori, mutta ennen 

kaikkea kuulijoiden ymmärrys asian tärkeydestä ja merkittävyydestä. Tämä ei sitten 

välttämättä olekaan enää pelkästään vuorovaikutuksen asia... 

Vuorovaikutusosaaminen ja ammattiosaaminen ovat molemmat tärkeitä. Tutkimusaineiston 

mukaan osa upseereista jäsentää vuorovaikutus- ja ammattiosaamisen erillisiksi osaamis-

alueiksi, mutta samaan aikaan kokevat molemmat tärkeiksi. 
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U05: Tärkeää on ylläpitää hyvää työilmapiiriä, mutta samalla säilyttää työn-

johdollisten alaisten fokus oikeissa asioissa… 

U20: Pitää olla valmis tukemaan ja neuvomaan asiakkaita niissä omalle vastuualu-

eelle kuuluvissa asioissa. 

Vuorovaikutusosaaminen on upseerin työssä ensisijaisen tärkeää. Osa upseereista kokee 

vuorovaikutusosaamisen olevan ensisijaisen tärkeää työssään. Tällaisissa vastauksissa koros-

tettiin, että ”työskentely ei onnistu ilman vuorovaikutusosaamista”, ”vuorovaikutus-

osaaminen on erityisen tärkeää esikunta- ja esimiestyössä” sekä ”vuorovaikuttaminen on tär-

kein työkaluni”. 

U09: Näin valmistelijatasolla minkäänlainen käskeminen ei tule valmistelussa kysy-

mykseen, vaan asioihin haetaan ratkaisua keskustelemalla ja mielipiteitä vaihtamal-

la. 

U20: Nyt kun ura on mennyt tähän vaiheeseen, että jo useampi tehtävä on ollut esi-

miestehtävä niin esimiestehtävissä näen vuorovaikutusosaamisen kaikkein tärkeim-

mäksi. 

Ammattiosaaminen on upseerin työssä ensisijaisen tärkeää. Osa upseereista kokee ammatti-

osaamisen olevan ensisijaisen tärkeää työssään. Tämän ryhmän vastauksissa koetaan, että 

vuorovaikutusosaaminen on jotain itsestäänselvyyttä tai tahdosta riippumatonta osaamista. 

Vuorovaikutusosaaminen on täysin erillistä ammattiosaamisen kanssa, eikä upseerin tarvitse 

kiinnittää siihen mitään huomiota. 

U10: Nykyisessä työyhteisössä vuorovaikutus on välitöntä, enkä varsinaisesti koe 

tarvitsevani erityisiä vuorovaikutustaitoja päivittäisessä kanssakäymisessä. 
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5 YHDISTELMÄ  

5.1 Johtopäätökset  

Vuorovaikutusosaamisen perusta upseerin työssä 

Tämän tutkimuksen mukaan upseerilla työssään vuorovaikutusosaamista voi ilmetä vuoro-

vaikutusosaamisen perusvalmiuksissa, joita ovat affektiivisuus, kognitiiviset ja behavioraali-

set taidot, taito käyttää tieto- ja viestintäteknisiä laitteita sekä kielitaito ja sotilasslangin hallit-

seminen. Tutkimustuloksia tukee Laajalahden (2014) tutkimuksen samansuuntaiset havainnot 

vuorovaikutusosaamisen perusvalmiuksista tutkijoiden työssä. Lisäksi tutkimus-

kirjallisuudessa vastaavat ulottuvuudet mainitaan liittyvän yleisesti vuorovaikutuksen hallin-

taan ja säätelyyn (esim. Horila & Valo, 2016; Rickheit ym., 2010, Spitzberg, 1983; Viestintä-

tieteidenlaitos, 2021). Tutkimustulosten ja teorian yhteneväisyys osoittaa, että kognitiivisia, 

metakognitiivisia, behavioraalisia ja affektiivisia ulottuvuuksia voidaan pitää melko yleisinä 

vuorovaikutuksen perusvalmiuksina ammateissa, joissa työnkuva on samankaltainen kuin up-

seereilla ja tutkijoilla. Upseerin työssä ammattispesifeiksi perusvalmiuksiksi voidaan katsoa 

tieto- ja viestintävälineiden käyttötaidot sekä kielitaidon ja sotilasslangin hallinta. Kognitiivi-

set, metakognitiiviset, behavioraaliset ja affektiiviset ulottuvuudet voidaan teoreettisesti 

erottaa toisistaan, mutta käytännössä ne ovat vuorovaikutuksessa koko ajan kiinteästi läsnä ja 

kietoutuneina toisiinsa. Vuorovaikutusosaaminen vaatii upseerilta samaan aikaan erilaisten 

vuorovaikutussuhteeseen, -tilanteeseen ja -funktioon liittyvien tietojen ja taitojen käyttöä, ha-

vainnointia, tulkitsemista sekä omien sanavalintojen, äänenkäytön, ilmeiden, eleiden ja tilan-

käytönhallintaa. Vuorovaikutusosaamisen perusvalmiudet ilmenevät vuorovaikutus-

osaamisena ammattispesifeissä vuorovaikutuskonteksteissa. 

Vuorovaikutuskonteksti upseerin työssä 

Vuorovaikutussuhteet. Puolustusvoimissa upseerin vuorovaikutussuhteisiin vaikuttaa vahva 

organisaatiokulttuuri ja hierarkkisuus, jotka korostavat vanhemman sotilashenkilön auktori-

teettia ja kunnioittamista. Tämä tarkoittaa sitä, että vanhemmalla sotilashenkilöllä on näen-

näinen esimiesasema nuorempaa kohtaan, vaikkei vanhempi olisikaan nuoremman suoranai-

nen esimies. Vain poikkeustapauksessa saman koulutustaustan henkilöistä virkaiältään tai so-

tilasarvoltaan nuorempi on virkaiältään vanhemman suoranainen esimies. 

Tutkimustulosten mukaan upseereiden vuorovaikutuskäyttäytyminen on erilaista esimiesten, 

vertaisten ja alaisten seurassa. Tyypillisesti vertaisten kanssa voidaan käyttäytyä rennommin, 

jakaa yhteisiä asioita, pohtia ja ratkoa ongelmia. Upseeri voi kokea työnsä yksinäiseksi, var-

sinkin mitä korkea-arvoinen upseeri on, koska työyhteisössä ei ole vertaisia tai ainakin fyysi-
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set kohtaamiset vertaisten kanssa ovat harvassa. Alaisen ja esimiehen kanssa yleensä halutaan 

säilyttää tietty etäisyys, mutta kuitenkin alainen ja esimies odottavat päätöstä, ohjausta tai teh-

tävän toteuttamista myös vaativassa tilanteessa. Vuorovaikutusosaamisen puutteen upseeri voi 

kokea tämänkaltaisessa tilanteessa työpaineena tai stressinä, koska työyhteisössä ei ole henki-

löä kenen kanssa jakaa ja ratkoa vaatia asioita. 

Puolustusvoimien organisaatiokulttuurissa virkaiältään ja sotilasarvoltaan nuoremman sotilas-

henkilön odotetaan esittäytyvän vanhemmalle heidän ensimmäistä kertaa tavatessaan. Näin 

ollen vastuu vuorovaikutussuhteen aloittamisesta voidaan katsoa olevan nuoremmalla upsee-

rilla, mutta esittäytymisen jälkeen vuorovaikutussuhteen jatkumisen määrittää vanhemman 

upseerin vuorovaikutushalukkuus. Nuoremman upseerin kirjoittamaton esittäytymisvelvoite 

voi sisältää Puolustusvoimien organisaatiokulttuurissa piilo-opetustarkoituksia, kuten talon 

tavoille opettaminen, tapakasvatus tai nuoremman upseerin aseman osoittaminen. Ilmiötä tut-

kimuskirjallisuudessa kutsutaan sosialisaatioksi, jota esimerkiksi Salo (2004) tarkasteli tutki-

muksessaan selvittämällä, miten armeijan kenttä yrittää muuttaa alokkaan habitusta Puolus-

tusvoimien säätöjen ja kulttuurin mukaiseksi.  

Hierarkian ja organisaatiokulttuurin ohjaamana nuoremman upseerin ei ole soveliasta käyttäy-

tyä liian kollegiaalisesti vanhemman upseerin seurassa, jos vanhempi ei ole tehnyt tähän aloi-

tetta tai muutoin vuorovaikutuskäyttäytymisellään hyväksynyt tätä. Vanhempi upseeri määrit-

tää omalla vuorovaikutuskäyttäytymisellään ja -osaamisellaan, miten formaali tai informaali 

sekä miten kollegiaalinen tai hierarkkinen vuorovaikutussuhde ja ₋tilanteet tulevat olemaan. 

Vuorovaikutusfunktion formaaliuden tai informaaliuden määrittää kulloisessakin tilanteessa 

käsiteltävän asian aloitteellinen osapuoli. Tilanteen jatkuessa vanhemman vuoro-

vaikutuskäyttäytyminen määrittää jännitteiden tason vuorovaikutussuhteen edetessä. 

Nuoremman upseerin laiminlyödessä organisaatiokulttuurin käyttäytymissääntöjä hän ajaa it-

sensä ”paitsioon” eli toisin sanoen hän saattaa jäädä tarvitsemansa informaation ulkopuolelle, 

jos vanhempi upseeri pitää tiukasti kiinni vuorovaikutussuhteen aloittamiskäytännöstä. Nuo-

remman passiivinen käyttäytyminen antaa hänestä huonon kuvan vanhemmalle sotilas-

henkilölle, vuorovaikutussuhde jää kokonaan syntymättä tai vuorovaikutussuhteesta tulee hie-

rarkkinen ja formaali. Vanhempi voi tulkita nuoremman passiivisen käyttäytymisen kunnioi-

tuksen tai yleisen reippauden puutteeksi tai heikoksi työmotivaatioksi. 

Työtehtävät, vuorovaikutustilanteet ja -funktiot. Tutkimustulosten mukaan upseerilta 

vaaditaan vuorovaikutusosaamista johto-, koulutus-, suunnittelu- ja asiantuntijatehtävissä. 

Upseerit painottavat vuorovaikutusosaamisen tärkeyttä johto- ja koulutustehtävissä sekä eri-
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tyisesti esimiestehtävässä, joka lukeutuu johtotehtäviin: ”esimiestehtävissä näen vuoro-

vaikutusosaamisen kaikkein tärkeimmäksi”. Yleisiä johto- ja koulutustehtävien tehtävä-

nimikkeitä ovat päällikkö, komentaja sekä joukkueen, linjan, kurssin, tiimin, sektorin, 

keskuksen tai osaston johtaja. Kaikki nämä viittaavat siihen, että henkilöllä on alaisia eli 

ihmisiä johdettavanaan. Tällöin on ilmeistä, että vuorovaikutuksella ja vuorovaikutus-

osaamisella on keskeinen merkitys päivittäisissä työtehtävissä ja työlle määritettyjen tavoittei-

den saavuttamisessa. Suunnittelu- ja asiantuntijatehtävien yleisiä tehtävänimikkeitä ovat 

osastoupseeri, osastoesiupseeri, opettaja ja tutkija, joilla ei lähtökohtaisesti ole suoranaisia 

alaisia. Kuitenkin myös heillä työtehtävien hoitamisen ja työssä menestymisen kannalta 

vuorovaikutusosaamisella voi olla aivan yhtä suuri tai jopa suurempi merkitys kuin johto- ja 

koulutustehtävissä. Upseeri työskentelee uransa aikana joukkueen johtajasta Puolustus-

voimien ylimpiin johtotehtäviin sekä tutkijasta ja oman alansa erityisosaajasta Maan-

puolustuskorkeakoulun opettajan tai sotilasprofessorin tehtävään, joissa kaikissa vaaditaan 

omanlaista vuorovaikutusosaamista. 

Upseerin työtehtävän sisältö vaihtelee koulutustaustan ja uran vaiheen mukaan. Suurin osa 

upseerin tehtävistä sisältää sekoituksen kahdesta tai useammasta tehtäväalueesta. Johto- ja 

kouluttajatehtävät sekä suunnittelu- ja asiantuntijatehtävät voisi vuorovaikutusosaamisen 

näkökulmasta katsoa lähes päinvastaisiksi toisistaan. Nämä päinvastaisuudet eivät kuitenkaan 

ole kaksi eri urapolkua upseerin uralla, vaan on normaalia, että upseeri edellisen tehtävän 

painopiste voi olla ollut johto- tai koulutustehtävä ja seuraavan työtehtävän painopiste on 

suunnittelu- tai asiantuntijatehtävässä. Vuorovaikutusosaamisen näkökulmasta merkittävin 

eroavaisuus tehtävien välillä on, että johto- ja koulutustehtävissä upseeri voi edistää tärkeäksi 

kokemiaan asioita käskemällä asioita alaiselle toteutettavaksi, kun taas suunnittelu- ja 

asiantuntijatehtävissä asioita joutuu edistämään neuvottelemalla ja markkinoimalla. Näin 

ollen edellisessä johtotehtävässä harjaantunut vuorovaikutusosaaminen ei täysin toimi asian-

tuntijatehtävässä ja päinvastoin. Tehtävien vaihtuminen näin merkittävästi vaatii upseerilta 

laajaa vuorovaikutusosaamista. 

Upseerin ylimpien virkojen hoitamisen edellyttämä vuorovaikutusosaaminen vaatii vuosien ja 

vuosikymmenien mittaisen työkokemuksen kautta karttuvan asiaosaamisen. Puolustus-

voimissa ei ole mahdollista, että 2–5 vuotta palveluksessa ollut luutnantti hoitaisi 20–25 vuot-

ta palveluksessa olleen everstiluutnantin tehtäviä yhtä menestyksekkäästi, koska yksin-

kertaisesti luutnantin asiaosaamisen laajuus ei ole riittävä everstiluutnantin tehtävän hoitami-

seen. Näin ollen upseerin on vuorovaikutuskäyttäytymisessä huomioitava, kenen kanssa hän 

vuorovaikutuksessa on ja mitä asiaa käsitellään. Oma vuorovaikutus on mukautettava toisen 

osapuolen mukaan, jotta molemmat ymmärtävät mistä puhutaan. Lisäksi oman haasteensa tä-
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hän tuo Puolustusvoimien ulkopuoliset toimijat, jotka eivät välttämättä ymmärrä käytettävää 

sanastoa ja käsitteitä. Upseerin työssä on tyypillistä, että työyhteisön ulkopuoliset vuoro-

vaikutussuhteet laajenevat ja syvenevät virkavuosien karttuessa ja siirryttäessä laajempiin ja 

vaativimpiin työtehtäviin. 

Vuorovaikutusosaamisen kontekstuaalisuus ja ammattispesifiys 

Osa upseereista kokee vuorovaikutusosaamisen olevan tietynlaista siirrettävää yleisosaamista, 

jota tarvitaan työn ulkopuolisessa elämässä sekä yleisesti muissa ammateissa. Kostiaisen 

(2003) ja Hyvärisen (2009) tutkimukset osoittavat samaa omilla aloillaan. Kuitenkin esimer-

kiksi Dannelsin (2001; 2002) mukaan vuorovaikutusosaamisen vaatimukset vaihtelevat 

ammattikohtaisesti, koska jokaisella alalla on omat arvonsa, erityispiirteensä ja toiminta-

tapansa, jotka määrittelevät alalla vaadittavaa vuorovaikutusosaamista. Upseereiden koke-

mukset siitä, että vuorovaikutusosaamisen vaatimukset upseerin työssä ovat yleisiä, saattaa 

johtua upseerin työn kokonaisvaltaisuudesta, monipuolisuudesta ja tehtävien laajasta kirjosta. 

Useille upseereiden työtehtäville, kuten johtaja, tutkija ja opettaja, löytyy lähes vastaava työ 

siviilisektorin puolelta. Myöskään syväjohtamisen malli ei etsi vuorovaikutus-

käyttäytymisessä mitään erikoista ja ennen näkemätöntä, vaan korostaa aivan jokapäiväistä ja 

luontevaa vuorovaikutuskäyttäytymistä, jossa otetaan huomioon toisen ihmisen tarpeet ja 

tavoitteet. Syväjohtamisen mallin tavoiteltavalla vuorovaikutuskäyttäytymisellä selviytyy 

erinomaisesti myös työn ulkopuolisissa vuorovaikutustilanteissa. Näin ollen upseerin työssä 

vaadittavat vuorovaikutusosaamisen ulottuvuudet voidaan kokea yleisiksi piirteiksi verrattuna 

toiseen vastaavaan työhön tai työn ulkopuoliseen elämään. 

Kokemus vuorovaikutusosaamisen dekontekstuaalisuudesta voi johtua myös vuorovaikutus-

osaamisen tarkastelun abstraktiotasosta. Esimerkiksi yleisellä tasolla kuuntelemisen taitoa 

voidaan todeta tarvittavan kaikessa vuorovaikutuksessa. Kuitenkin tarkemmin tarkastellessa 

voidaan eri tilanteissa erottaa erilaisia kuuntelemisen tapoja, jotka täyttävät tai ei täytä tehok-

kuuden ja tarkoituksenmukaisuuden kriteereitä. Luennolla kuuntelemiseen on aivan luonnol-

lista yhdistää kirjoittaminen eli muistiinpanojen tekeminen, mutta esimiehenä alaisen kertoes-

sa haastavaa henkilökohtaista asiaa, ei yhtä aikaa muun asian tekeminen ole soveliasta. Up-

seerit tuovat vastauksissaan esille esimiehenä alaisen yksilölliset kohtaamis- ja kuuntelutaidot. 

Vastaavia havaintoja teki myös Laajalahti (2014) omassa tutkimuksessaan tutkijoiden vuoro-

vaikutusosaamista. 

Vuorovaikutusosaamisen ymmärtäminen kontekstuaaliseksi osaamiseksi ilmenee tutkimus-

aineistossa upseereiden kuvaamina vuorovaikutusosaamisen vaatimuksina. Upseerit luettele-

vat erilaisia vuorovaikutussuhteita, -tilanteita ja -funktioita, jotka vaativat vuorovaikutus-
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osaamista sekä erittelevät, millaista vuorovaikutusosaamista missäkin yhteydessä tarvitaan. 

Tämän tutkimuksen mukaan upseerin työssä vaadittava vuorovaikutusosaaminen muodostuu 

sekä kontekstuaalisista että dekontekstuaalisista ulottuvuuksista. Voidaan katsoa, että de-

kontekstuaalisella osaamisella upseeri pystyy toimimaan työssään välttävällä tasolla, mutta 

menestyminen työssä vaatii kontekstuaalista vuorovaikutusosaamista.  

Muutokset vuorovaikutuskontekstissa 

Tutkimustulosten mukaan muutokset upseerin työn vuorovaikutuskontekstissa asettavat uusia 

vaatimuksia upseerin vuorovaikutusosaamiselle ja vaativat tulevaisuudessa kiinnittämään en-

tistä enemmän huomiota osaavaan vuorovaikutuskäyttäytymiseen. Yhteiskunnan ja Puolustus-

voimien vuorovaikutuskulttuurin muuttuminen, digitalisaation ja etätyön lisääntyminen sekä 

tasa-arvo ja yhdenvertaisuusasioiden korostuneempi huomioiminen edellyttää upseerilta elin-

ikäistä oppimista myös vuorovaikutusosaamisen osalta. Upseerilta odotetaan joustavuutta ja 

kyky tiedostaa muuttuneet vuorovaikutusosaamisen vaatimukset sekä kehittää ja mukauttaa 

omaa vuorovaikutuskäyttäytymistään vastaamaan muuttuneisiin vaatimuksiin. 

Puolustusvoimissa vaativimmissa tehtävissä tarvitaan laajempaa vuorovaikutusosaamista ja 

₋verkostoa sekä upseeri joutuu työssään monipuolisempiin vuorovaikutustilanteisiin kuin uran 

alkuvaiheessa. Työskennellessä laajoissa vuorovaikutusverkostoissa digitalisaatio voi lisätä ja 

tarjoaa mahdollisuuksia monipuoliselle vuorovaikutukselle, joka muuten voisi esimerkiksi 

välimatkan vuoksi olla vaikea järjestää. Teknologiavälitteisellä luennolla tai kokouksessa on 

mahdollista pikaviestipalvelun avulla aiheen seuraamisen ohessa keskustella valitsemansa 

henkilön tai ryhmän kanssa häiritsemättä muita tilaisuuteen osallistujia. Kasvokkaisessa tilai-

suudessa kahdenkeskinen keskustelu on haasteellista tai ainakaan ei ole hyväksyttävää kuis-

kutella muiden läsnä ollessa. Teknologiavälitteinen vuorovaikutus vaatii tuttujen kasvokkai-

sen vuorovaikutussääntöjen ja -kaavojen muokkaamista ja rikkomista, josta syntyy vuoro-

vaikutusosaamista teknologiavälitteisiin vuorovaikutustilanteisiin. 

COVID-19 -pandemia lisäsi teknologiavälitteistä vuorovaikutusta ja voidaan jopa todeta, että 

Puolustusvoimiin syntyi etäjohtamisen ja etätyöskentelyn kulttuuri. Tutkimusaineistosta käy 

ilmi, että teknologiavälitteisestä vuorovaikutuksesta ja teknologiavälitteisestä johtamisesta ha-

lutaan päästä pandemia rajoitusten purkauduttua takaisin kasvokkaisvuorovaikutukseen ja 

lähityöskentelyyn. Toisaalla on havaittu etätyöskentelyn edut tehokkuudessa, mahdollisuudes-

sa parempaan keskittymiseen, vapaammasta työn rytmittämisessä sekä työmatkaan käytetyn 

ajan ja matkakustannusten säästämisessä. Tutkimusaineistosta ei käy ilmi millainen työnkuva 

henkilöillä on, jotka kokivat vanhaan työskentelymalliin palaamisen tärkeäksi. Kuitenkin Mä-

kikankaan ym. (2020) tutkimuksen mukaan 36%:lla työntekijöistä korona-ajan etätyöskentely 
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oli lisännyt työn imua ja 50%:lla työn imu oli pysynyt ennallaan. Toisaalta Jämsen ym. (2022) 

näkevät pandemia-aikana etätyöskentelyn ja teknologiavälitteisen vuorovaikutuksen haasteik-

si uusien vuorovaikutussuhteiden luomisen ja olemassa olevien ylläpitämisen. 

Puolustusvoimissa etätyöskentelystä on saatu hyviä kokemuksia, joita ei ole tarkoituksen-

mukaista unohtaa, vaan yhdistellä vanhojen toimintatapojen kanssa tavoitteiden kannalta 

tarkoituksenmukaisella tavalla (vrt. Tantarimäki, 2020). Uudet toimintatavat voivat tuntua 

aluksi haasteellisilta ja saada ihmiset suosimaan tutumpaa kasvokkaisvuorovaikutusta. Aira 

(2012) painottaa, että vuorovaikutusosaamisen edellytys on lakata pitämästä kasvokkaista ja 

teknologiavälitteistä vuorovaikutusta toistensa korvaajina. Teknologiavälitteisen vuoro-

vaikutuksen toteuttamisen ei tulisi vähentää kasvokkaisvuorovaikutusta, vaan sillä voisi järke-

vöittää toimintatapoja ilman, että kasvokkaisvuorovaikutuksesta tarvitsisi luopua. Teknologi-

an avulla voidaan kohottaa kasvokkaisvuorovaikutuksen arvoa esimerkiksi kokouksiin val-

mistautuessa. Ennen kasvokkaiskokousta voi teknologiavälitteisesti käsiteltävästä asiasta 

muodostaa alustavan yhteisymmärryksen, jolloin kokouksessa voi keskittyä asioihin, joista 

kasvokkaisvuorovaikutuksessa on erityistä hyötyä. Vuorovaikutuksen toteuttamis-

mahdollisuuksien lisääntymisen myötä vuorovaikutusosaamisen yhdeksi ulottuvuudeksi voi-

daan nostaa tehokas ja tarkoituksenmukainen viestintätavan ja -kanavan valinta. 

Upseereiden kirjoitelmissa, joissa vuorovaikutusosaamiselle koetaan jatkuva kehittämistarve 

merkityksennetään vuorovaikutusosaaminen niin yksilön omaisuudeksi, relationaalisuudeksi 

kuin työyhteisön ominaisuudeksi. Upseerit kokevat ulkoisen palautteen, aiheeseen liittyvän 

kirjallisuuden lukemisen sekä henkilökohtaisen havainnoinnin mahdollistavan oman vuoro-

vaikutusosaamisen kehittämisen. Kirjoitelmissa ei kuitenkaan ole mainintoja, miten palaute 

jalostetaan vuorovaikutuskäyttäytymisen valmiudeksi. Valkonen (2022) toteaa, että tietoisesti 

tai tiedostamatta kerätty itsearviointi ei automaattisesti johda vuorovaikutusosaamisen kehit-

tymiseen. Suhdetasolla upseerit kokevat vuorovaikutusosaamisen kehittymisen tapahtuvan 

ihmisten yksilöllisellä kohtaamisella sekä molemmin puolisilla kuuntelu- ja keskustelu-

taidoilla. Työyhteisötasolla vuorovaikutusosaamisen kehittyminen koetaan tapahtuvan kiinte-

än yhteishengen ja positiivinen ilmapiirin kautta, minkä muodostumista edesauttavat yhteiset 

kokemukset, aktiviteetit ja mielenkiinnon kohteet. 

Vuorovaikutuksen haasteet ja epäkohdat 

Tutkimustulosten mukaan vuorovaikutusosaamisen epäkohdat liittyvät upseerin työssä tarvit-

tavien vuorovaikutussuhteiden muodostamiseen ja ylläpitämiseen, joten useimmat epäkohdat 

ja haasteet syntyvät ja ovat ratkaistavissa vuorovaikutuksessa. Useimmiten epäkohtiin suhtau-

dutaan kehittämishakuisesti. Tutkimustulokset osoittavat, että vuorovaikutusosaamisella voi-
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daan hallita upseerin työn epäkohtia tai ainakin niiden negatiivisia seurauksia pystytään mi-

nimoimaan. Haastavan tai ristiriitaisen tilanteen hallitseminen vaatii upseerilta usein jousta-

vuutta ja sopeutumista toimimaan erilaisissa tilanteissa eli mukautumista tai toisen henkilön ja 

olosuhteiden mukauttamista. 

Upseerit työskentelevät isossa byrokraattisessa organisaatiossa ja näin ollen ovat tottuneet, et-

tä monet havaitut epäkohdat eivät ole omissa tai edes esimiehen ratkaistavissa. Epäkohtien 

korjaaminen ei aina ole mahdollista eikä joissain tapauksissa toisesta näkökulmasta katsottuna 

tarkoituksenmukaista. Tiedostamalla ja huomioimalla epäkohdat niiden kanssa pääsääntöisesti 

pystyy tulemaan toimeen. Esimerkiksi upseereiden välinen terve kilpailu tai ajoittainen kiire 

töissä lisäävät tutkitusti työn laatua ja tehokkuutta huomattavasti. Kilpailu voi kuitenkin luoda 

haasteen olla eettisesti kestävällä tavalla vuorovaikutuksessa toisen upseerin kanssa. Jatkuva 

haasteiden ja epäkohtien hyväksyminen ei ole kestävää, sillä pidemmän päälle upseeri voi 

kokea useat epäkohdat ja toistuvat haasteet vuorovaikutusta kuormittavaksi tekijäksi. Koska ei 

ole tarkoituksenmukaista tai mahdollista korjata kaikkia haasteita, voidaan pohtia, miten 

upseeri pystyy hallitsemaan tai hyödyntämään kontekstuaalisia tekijöitä työssään. 

Upseereiden vuorovaikutussuhteita haastaa merkittävät puutteet omassa tai toisen henkilön 

vuorovaikutusosaamisessa. Sopimaton vuorovaikutuskäyttäytyminen korostuu entistä enem-

män silloin, kun tilanteessa on runsaasti muita ihmisiä paikalla tai kyseessä on virallinen tilai-

suus. Sopimatonta käyttäytymistä voi seurata kiusallinen tilanteen pysähtyminen ja hiljaisuus. 

Tilanteen jatkumisen ja sopimattoman vuorovaikutuskäyttäytymisen sivuuttamisen tai kor-

jaamisen määrittelee vuorovaikutustilanteen muut osapuolet ja heidän vuorovaikutus-

osaamisensa. 

Upseeri pystyy työssään jonkin verran vaikuttamaan omiin sekä esimiehenä alaisen työ-

tehtäviin ja näin välillisesti, millaisia vuorovaikutustilanteita itse ja alainen kohtaamaan työs-

sään. Toisin sanoen ei ole tarkoituksenmukaista asettaa itseä tai alaista liian haastavaan tilan-

teeseen, jossa epäonnistuminen on ilmeistä. Syväjohtamisen periaatteiden mukaan esimiehenä 

upseerin tulisi tarjota alaiselleen sopivan haastavia työtehtäviä, joissa alaisella on mahdolli-

suus tuntea kompetenssia ja onnistumisen elämyksiä myös vuorovaikutusosaamisen näkö-

kulmasta. Upseerin tulee tarjota ja tarvittaessa pyytää tukea sekä varmistuttava siitä, että itsel-

lä ja alaisella on riittävästi aikaa valmistautua haastavaan vuorovaikutustilanteiseen. Mikäli 

alainen kokee tulevan vuorovaikutustilanteen liian haastavaksi, on esimiehen kyettävä kanta-

maan vastuu tehtävästä ja tarpeen mukaan itse hoidettava se. 
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Haasteita vuorovaikutusosaamiselle upseerin työssä aiheuttaa upseereiden tehtäväkierto. Up-

seerille on tyypillistä joutua useita kertoja urallaan täysin uuteen työyhteisöön, jossa vuoro-

vaikutussuhteet on rakennettava uudelleen.  Vuorovaikutussuhteiden rakentaminen ja työ-

yhteisöön liittyminen vaatii upseerilta ja työyhteisöltä vastavuoroisuutta eli halua saavuttaa ja 

antaa hyväksyntä työyhteisön tasavertaisesta jäsenyydestä (Myers ym., 2011; Rajamäki, 

2021). Toisinpäin käännettynä työyhteisön vaihtaminen voi olla myös mahdollisuus, jos edel-

lisessä työyhteisössä on tullut ylitse pääsemättömiä ristiriitoja. Tällöin uuteen tehtävään siir-

tyminen tarjoaa uuden mahdollisuuden tutustua uusiin ihmisiin ja rakentaa uudet toimivat 

vuorovaikutussuhteet. Vuorovaikutussuhteen toisen osapuolen riittävällä tuntemisella pystyy 

ennaltaehkäisemään ristiriitatilanteita. Tietämällä vastapuolen taustan, luonteenpiirteet sekä 

ennakoimalla mahdolliset tunnereaktiot, pystyy vuorovaikutustilanteessa mukauttamaan omaa 

vuorovaikutuskäyttäytymistään tehokkaaksi ja tarkoituksenmukaiseksi oman vuorovaikutus-

tavoitteen näkökulmasta. 

Tulevina vuosina upseerin työssä vaadittavaa vuorovaikutusosaamista tulee haastamaan jo 

olemassa olevien haasteiden lisäksi NATO:on liittymistä seuraava upseerin työn kansainväli-

syyden lisääntyminen. Upseereiden tehtävät lisääntyvät ulkomailla monikansallisissa esi-

kunnissa, joissa ei välttämättä ole muita suomalaisia. Kansainvälistyminen haastaa upseerin 

kulttuurituntemusta ja toimintatapoja eri kansallisuuksien kanssa sekä ennen kaikkea kielitai-

toa.  

Vuorovaikutusosaamisen jännitteet 

Vuorovaikutusosaamiseen liittyvät jännitteet nostavat esiin erilaisia vuorovaikutusosaamisen 

haasteita, joten voidaan todeta, että osaltaan upseerin vuorovaikutusosaamisessa on kyse 

vuorovaikutusosaamisen jännitteiden hallinnasta. Jännitteiden luomia vaatimuksia 

vuorovaikutusosaamiselle voidaan tarkastella monesta eri näkökulmasta. Laajalahden (2014) 

mukaan vuorovaikutusosaamisen tarkastelu jännitteiden synnyttämien vastakkaisten odo-

tusten näkökulmasta ei ole kovin hedelmällinen, koska huomio kiinnittyy vastakohtiin itseen-

sä eikä siihen, millaista vuorovaikutusosaamista erilaisten vastakkaisten voimien saman-

aikainen läsnäolo ja itse jännite edellyttävät. Laajalahti jatkaa, että vastaavasti on hedelmälli-

sempää ja tarpeellista vuorovaikutusosaamisen jäsentämiseksi tarkastella, millaisia erityis-

piirteitä jännitteiden samanaikainen ja ristiriitainen vaatimus luo upseerin työhön ja vuoro-

vaikutusosaamiselle. 

Tutkimustulosten mukaan vuorovaikutuskäyttäytymisen jänniteparit edellyttävät upseerilta 

tilanneherkkyyttä ja tilanteen tulkitsemistaitoa, arviointikykyä ja päättäväisyyttä sekä kykyä 

mukautua vuorovaikutussuhteen, -tilanteen, -funktion ja ₋tavoitteiden mukaisesti. Kilpailun ja 
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yhteistyön jännite vaatii upseerilta objektiivista suhtautumista asioihin, taitoa luoda hyvää 

ilmapiiriä, kykyä iloita toisen puolesta sekä tervettä kilpailuhenkeä, jossa toive vertaisten 

epäonnistumisesta ei ole ainoa mahdollisuus omaan onnistumiseen. Vertaisten hyvät 

suoritukset tulee olla motivaation lähteenä omien suoritusten parantamiseen. Johtamisen 

jänniteparien hallinta edellyttää upseerilta oman ajankäytön suunnittelua ja hallintaa, tilanteen 

tulkitsemistaitoa, arviointikykyä sekä ihmistuntemusta ja luottamusta alaisiin. 

Laajalahti (2014) huomauttaa, että vuorovaikutusjännitteiden asettamia vaatimuksia vuoro-

vaikutusosaamiselle voidaan tarkastella myös pohtimalla, mitä jännitteiden olemassaolo tar-

koittaa upseerin vuorovaikutusosaamisen kannalta. Tästä näkökulmasta tutkimustulokset 

osoittavat, että vuorovaikutuksen jännitteiden hallinta edellyttää upseerilta kognitiivista tietoa 

ja ymmärrystä vuorovaikutukseen kohdistuvista jännitteiden vastakkaisista odotuksista. Li-

säksi jännitteisessä työyhteisössä toimiminen vaatii upseerilta vuorovaikutuskäyttäytymisen 

suunnitteluun, kontrollointiin ja analysointiin liittyviä metakognitiivisia taitoja, kuten kykyä 

tulkita vuorovaikutustilannetta, millaista vuorovaikutusta tilanteessa odotetaan, miten vuoro-

vaikutuksessa kannattaa edetä sekä mitä vastareaktioita vuorovaikutus saa aikaan toisessa 

osapuolessa. Vuorovaikutusjännitteet edellyttävät upseerilta taitoa neuvotella sekä motivaatio-

ta luoda ja ylläpitää vuorovaikutussuhteita vuorovaikutuksen jännitteiden aiheuttamista haas-

teista huolimatta. Aikaisemmissa tutkimuksissa jännitteistä ja niiden haasteista on saatu vas-

taavia tuloksia. (esim. Laajalahti, 2014; Purhonen, 2012; Rouhiainen-Neunhäuserer, 2009.)  

Vuorovaikutusosaamiselle annetut merkitykset 

Tutkimustulokset osoittavat, että vuorovaikutusosaaminen merkityksellistyy upseereille mo-

nella tavalla. Osa merkityksistä on päällekkäisiä, mutta ne eivät sulje toisiaan pois, pikem-

minkin täydentävät toisiaan. Tämä osoittaa vuorovaikutusosaamisen moninaisuuden ja komp-

leksisuuden, mikä kävi ilmi myös upseereiden kirjoitelmista, joissa yksittäiset upseerit kuva-

sivat vuorovaikutusosaamista useammalla eri tavalla. Jotkut upseerit jäsensivät vuorovaiku-

tusosaamisen olevan samaan aikaan mukautumista ja normatiivista toimintaa tai mukautumis-

ta ja mukauttamista. 

Upseereiden vuorovaikutusosaamiselle antamat merkitykset olivat osaltaan hyvin samankal-

taisia kuin vuorovaikutusosaamista koskevissa aikaisemmissa tutkimuksissa ja tutkimus-

kirjallisuudessa, mutta osaltaan myös ainutlaatuisia. Esimerkiksi upseerit käyttivät kirjoitel-

missaan mukautumista vuorovaikutuskontekstin mukaan lähes synonyyminä vuorovaikutus-

osaamisen kanssa. Myös esimerkiksi Parks (1994) pitää mukautumista tärkeänä osana vuoro-

vaikutusosaamista. Upseerin työssä mukautumista voidaan pitää tietyssä määrin vuoro-

vaikutusosaamisena. Voidaan kuitenkin pohtia, jos vuorovaikutustilanteessa päätyy jotain 
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toista ulottuvuutta painottamalla muuttamaan tai alentamaan asettamiaan vuorovaikutus-

tavoitteita, täyttääkö vuorovaikutuskäyttäytyminen enää tarkoituksenmukaisuuden ja tilantee-

seen sopivuuden sekä tehokkuuden ja tuloksellisuuden kriteereitä, mikä olisi vuorovaikutus-

osaamisen edellytys. 

Tutkimustulosten mukaan osa upseereista pitää vuorovaikutusosaamista normatiivisena toi-

mintana. Myös tutkimuskirjallisuudessa vuorovaikutusosaaminen yhdistetään ennakoituun ja 

tilanteessa odotuksenmukaiseen vuorovaikutuskäyttäytymiseen, jossa normien noudattaminen 

ja kontekstuaalisten odotusten täyttäminen tuottavat vaikutelman vuorovaikutusosaamisesta. 

Normien ja sääntöjen lisäksi vuorovaikutusosaamiseen kuuluu erottamattomana osana luova 

ulottuvuus, koska kaikkiin konteksteihin ei ole valmista sääntöä tai kaavaa osaavasta vuoro-

vaikutuksesta, vaan vuorovaikutusosaaminen voi vaatia uusien sääntöjen ja kaavojen luomis-

ta. (Spitzberg, 1994; 2003; Spitzberg & Cupach, 2011; Valkonen, 2003.) Tästä näkökulmasta 

upseerin vuorovaikutusosaamista on se, että hän kykenee tunnistamaan toisen osapuolen aset-

tamat vuorovaikutusodotukset kyseisessä kontekstissa. Eri konteksteissa upseerin on tunnis-

tettava, milloin häneltä odotetaan normien mukaista käyttäytymistä ja milloin sääntöjä ja kaa-

voja on soveliasta rikkoa. Varma tapa on käyttäytyä aina sääntöjen ja kaavojen mukaan, mutta 

todellista vuorovaikutusosaamista syntyy ainoastaan rikkomalla kaava oikeassa kontekstissa. 

Tutkimusaineistossa upseerit käsittelevät hyvää ja tavoiteltavaa vuorovaikutusosaamista pää-

sääntöisesti syväjohtamisen käsitteiden ja kulmakivien kautta. Näin ollen tämän tutkimuksen 

tuloksista voin tehdä johtopäätöksen, että upseerit ovat ymmärtäneen ja sisäistäneen syväjoh-

tamisen mallin mukaisen tavoitteellisen johtamis- ja vuorovaikutuskäyttäytymisen. Tämän to-

ki tulisi olla ilmeistä, sillä upseereille on jo itselleen 1990-luvun lopun jälkeen varusmiehinä 

opetettu syväjohtamista ja upseerit ovat opettaneet sitä edelleen uransa alussa perusyksiköissä 

palvellessaan seuraaville varusmies sukupolville. Syväjohtamisen mallin mukainen tavoitteel-

linen vuorovaikutuskäyttäytyminen on lukuisissa tutkimuksissa (esim. Bass, 1999; Kinnunen, 

2003; Nissinen & Seppälä, 2000) osoitettu tehokkaaksi ja tavoiteltavaksi johtamiskäyttäyty-

miseksi, ja sitä myös tämän tutkimuksen tulokset osoittavat. 

Tutkimustulosten mukaan upseerit tavoittelevat vuorovaikutusosaamisen avulla tasavertaista, 

tunnollista ja oikeudenmukaista upseeriutta, esimiestyötä ja johtajuutta. Upseereiden vuoro-

vaikutuskäyttäytyminen on vanhempien sotilashenkilöiden seurassa kohteliasta, huomioon-

ottavaa ja nöyrää, muttei nöyristelevää. Sopivassa tilanteessa epäkohdasta uskalletaan ja halu-

taan kertoa vanhemmalle sotilashenkilölle. Upseereiden vuorovaikutuskäyttäytymisessä ko-

rostuu vanhemman sotilashenkilön kunnioitus, mutta samaan aikaan kunnioitusta odotetaan it-

seään nuoremmilta. Alaisten seurassa upseerit haluavat johtaa joukkoa edestä, näyttää esi-
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merkkiä sekä osoittaa alaiselle, että hänet huomioidaan ja hänestä välitetään. Kollegoiden seu-

rassa upseereilla on tavoite olla joustava ja hyvää ilmapiiriä luova tasavertainen työkaveri. 

Sidosryhmille upseerit pyrkivät vuorovaikutuskäyttäytymisellään viestimään Puolustus-

voimien arvojen – isänmaallisuus, ammattitaito, oikeudenmukaisuus, vastuullisuus, luotetta-

vuus, yhteistyö (Puolustusvoimien henkilöstöstrategia 2030+ (L), 2022) – mukaista toimintaa. 

Kirjoitelmissa upseerit eivät käyttäneet arvojen käsitteitä sellaisinaan, mutta kokemukset 

olivat yhdistettävissä Puolustusvoimien arvoihin. Voidaan siis tehdä johtopäätös, että upseerit 

eivät pysty luettelemaan Puolustusvoimien arvoja, mutta alitajuisesti toimivat tai pyrkivät 

toimimaan niiden mukaisesti. Puolustusvoimien arvot kuvaavat yleisesti ja hyvin luotettavan 

sotilasviranomaisen ja hyvän upseerin piirteitä, minkä mukaista vuorovaikutuskäyttäytymistä 

upseerit tavoittelevat. Epävirallisissa tilanteissa upseerit eivät halua nostaa itseään jalustalle 

vaan haluavat olla kuin kuka tahansa muukin ryhmän jäsen. 

Osa upseereista merkityksellistävät vuorovaikutusosaamisen tavoitteelliseksi toiminnaksi. Tä-

mä on ilmeistä, sillä syväjohtamisen mallin mukaan johtaminen on tavoitteellista vuoro-

vaikutusta (Nissinen, 2009). Myös muussa tutkimuskirjallisuudessa vuorovaikutusosaaminen 

määritellään olevan kykyä asettaa realistisia ja mielekkäitä vuorovaikutuksellisia tavoitteita 

sekä saavuttaa asettamansa tavoitteet vuorovaikutuksessa toisen henkilön kanssa (esim. Har-

gie, 2019; Parks, 1994; Spitzberg & Dillard, 2002). Upseerit myös kuvasivat vuorovaikutus-

osaamista kanavaksi tai työkalupakiksi, jonka avulla työtehtäviä hoidetaan tai työn edistä-

miseksi asetettuja vuorovaikutuksellisia tavoitteita saavutetaan. Tämän ei kuitenkaan yksinään 

voida katsoa kuvaavan vuorovaikutusosaamista upseerin työssä, koska vuorovaikutus-

osaaminen luonteen ja ulottuvuuksien moninaisuus ei siitä ilmene. 

Tutkimustuloksista käy ilmi upseereiden erilaiset käsitykset vuorovaikutusosaamisen sijain-

nista. Osa upseereista merkityksellistää vuorovaikutusosaamisen kiinteästi yksilön ominai-

suudeksi ja kyvyksi toimia erilaisissa vuorovaikutustilanteissa, kun taas toiset kokevat vuoro-

vaikutusosaamisen relationaalisuutena. Kolmas ryhmä jäsentää vuorovaikutusosaamisen ole-

van ”hyvää ilmapiiriä” ja ”työilmapiirin luomista” eli vuorovaikutusosaaminen koetaan sijait-

sevan työyhteisön rakenteissa ja kulttuurissa kollektiivisena pääomana. Vuorovaikutusosaa-

minen on ehkä helpoin jäsentää yksilön ominaisuutena ja kykynä toimia erilaisissa tilanteissa, 

koska siihen pystyy itse vaikuttamaan. Toisaalta, jos kokee jonkin vuorovaikutustilanteen 

epäonnistuneen, ihmisellä on taipumus alkaa etsiä epäonnistumisen syytä jostakin muualta 

kuin itsestään eli tällöin vuorovaikutusosaaminen voidaan helposti kokea relationaalisuutena. 

Samaan tapaan, jos työyhteisössä on huono työilmapiiri, on helppo etsiä epäkohtaa kanssa 

ihmisistä eli vuorovaikutusosaaminen nähdään tällöin työyhteisön kollektiivisena pääomana. 

Laajalahden (2014) näkemyksen mukaan vuorovaikutusosaamista voidaan lähestyä, tarkastel-
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la ja tulkita useista eri näkökulmista, mutta toista näkökulmaa ei voida pitää parempana tai oi-

keampana kuin toista. Vuorovaikutusosaamisen sijainti on merkityksellisiä silloin, kun halu-

taan arvioida vuorovaikutusosaamisen tasoa ja kehittää sitä. On tunnistettava tapaus-

kohtaisesti, missä vuorovaikutusosaaminen sijaitsee, jotta pystytään määrittämään ketä tai mi-

tä pitäisi alkaa kehittämään, kun haluaa parantaa vuorovaikutusosaamisen tasoa. 

Yksilöiden vuorovaikutusosaaminen ei takaa vuorovaikutussuhteen toimivuutta, jos vuoro-

vaikutussuhteessa on kaksi hyvin samoja vuorovaikutusosaamisen ulottuvuuksia omaavaa 

henkilöä. Esimerkiksi, jos molemmat ovat hyviä kuuntelijoita, mutta heikkoja keskustelun 

aloittajia, voi vuorovaikutusosaamisen ilmentyminen olla haastavaa. Lisäksi tällaisessa vuoro-

vaikutussuhteessa voi olla, että kumpikaan ei ole kovin affektiivinen, vaan vuorovaikutus-

suhde koetaan kiusalliseksi. Sitä vastoin, jos vuorovaikutussuhteessa on kaksi hyvin erilaista 

henkilöä, esimerkiksi toinen on hyvä kuuntelija ja toinen hyvä keskustelun aloittaja, voi ky-

seinen suhde olla hedelmällinen vuorovaikutusosaamisen ilmentymiselle. Tämän tutkimuksen 

mukaan upseerin työssä vuorovaikutusosaaminen voidaan nähdä vaativan osaavien ja toisiaan 

täydentävien henkilöiden lisäksi osaamisen mahdollistaman toimintaympäristön ja terveelli-

sen organisaatiokulttuurin. Vuorovaikutusosaamisen eri tarkastelutasojen välillä tulisi nähdä 

keskinäisriippuvuus, jossa tasot ovat jatkuvassa vuorovaikutuksessa ja kiinteässä yhteydessä 

keskenään. Vuorovaikutusosaamisen ilmiön syvällinen hahmottaminen ja teoreettinen ym-

märtäminen upseerin työssä vaatii kaikkien tarkastelutasojen huomioimista. (vrt. Laajalahti, 

2014.) 

Vuorovaikutuksen ja vuorovaikutusosaamisen arvostus 

Tutkimustulosten mukaan upseerit tunnistavat vuorovaikutuksen merkityksen ja arvostavat 

korkealle vuorovaikutusosaamista työssään. Upseereiden kokemasta vuorovaikutusosaamisen 

arvostuksessa voi havaita, että upseerit ovat tottuneet työskentelemään ihmisten ja erityisesti 

suurten ihmisjoukkojen kanssa. Upseerit ovat sisäistäneet ihmisjoukkojen johtamisen vaativan 

vuorovaikutusosaamista. Tutkimustulosten mukaan upseerit arvostavat vuorovaikutuksen re-

hellisyyttä ja läpinäkyvyyttä, kanssa ihmisten yksilöllistä kohtaamista kasvokkain sekä em-

paattisuutta ja tunneälykkyyttä vuorovaikutussuhteessa. Upseerit haluavat omata hyvät kes-

kustelu- sekä tieto- ja viestintäteknisten laitteiden käyttötaidot, joilla on mahdollista menestyä 

työtehtävissä ja kohottaa työskentelyn tehokkuutta. 

Vuorovaikutusosaamisen ja sen puutteen seuraukset 

Tutkimusaineistossa upseerit eivät maininneet valtion virkamies lain (750/1994) ja Yleisen 

palvelusohjesäännön (2017) velvoitteita upseerin vuorovaikutuskäyttäytymisestä ja tähän liit-

tyvästä osaamisesta. Upseerit ilmeisesti pitävät näitä velvoitteita ja vaatimuksia niin yleisinä 
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ja arkipäiväisinä, ettei niihin kiinnitetä jokapäiväisessä kanssakäymisessä huomiota, ja näin 

niitä ei huomata mainita. On kuitenkin aivan ilmeistä, että esimerkiksi Yleisessä palvelusohje-

säännössä (2017) määritetty kognitiivisen tiedon velvoite vanhemman sotilashenkilön puhut-

telusta vuorovaikutustilanteen aluksi vaikuttaa upseerin työssä vaadittavaan vuorovaikutus-

osaamiseen. Väitän suurimman osan esimiehistä odottavan, vaikkeivat tästä huomauttaisivat-

kaan, että alainen tai alemmassa sotilasarvossa oleva henkilö aloittavat keskustelun puhutte-

lulla (esimerkiksi: ”herra eversti”). Vuorovaikutustilanteen alussa nuoremman sotilashenkilön 

puhutellessa vanhempaa hän osoittaa, että on ymmärtänyt tilanteeseen osallistuvien roolit ja 

tilanteen hierarkiasuhteet. Puhuttelulla nuorempi osoittaa kohteliaisuutta ja kunnioitusta van-

hempaa kohtaan sekä tekee selväksi, että on valmis toteuttamaan vanhemman käskemän teh-

tävän. Nuoremman sotilashenkilön omien vuorovaikutustavoitteiden eteenpäin vieminen edel-

lyttää esitysten tekemistä vanhemmille sotilashenkilöille ja ehkä jonkinlaista suostuttelua. 

Nuorempi sotilashenkilö pystyy omalla vuorovaikutusosaamisella edesauttamaan vuorovaiku-

tustavoitteeseensa pääsemistä, mutta lopullisen päätöksen tekee vanhempi sotilashenkilö, mi-

ten hän huomioi nuoremman esitykset toiminnassaan, eli miten hyvin nuorempi onnistui ky-

seisessä vuorovaikutustilanteessa. Nuoremman näkökulmasta ihannetilanteessa hän pääsee ta-

voitteeseensa vanhemman sitä huomaamatta. Esimerkiksi saa markkinoitua tärkeänä pitämän-

sä asian vanhemmalle. 

Vanhemman sotilashenkilön vuorovaikutusosaamisen taso vaikuttaa vuorovaikutustilanteen 

sujuvuuteen sekä nuoremmalle henkilölle jäävään mielikuvaan vanhemman sotilashenkilön 

ammattiosaamisesta, luotettavuudesta ja kyvystä toimia johtajana. Vanhemman sotilashenki-

lön vuorovaikutusosaamisen taso voi liittyä esimerkiksi vuorovaikutustilanteen päätteeksi teh-

tävän päätöksen laatuun eli onko vanhempi osannut tai halunnut kuunnella nuorempaa, tulkita 

nuoremman viestimän sanoman oikein sekä ottaa objektiivisesti päätettävään asiaan vaikutta-

vat tekijät huomioon. 

Tutkimustulosten mukaan vuorovaikutusosaaminen on tärkeää upseerin itsensä, työn tekemi-

sen ja työssä menestymisen sekä työyhteisön ja siellä toimimisen kannalta. Lisäksi vuoro-

vaikutusosaaminen on yhteydessä upseerin henkilökohtaisiin suhteisiin, luottamukseen ja ti-

lanteessa tarkoituksenmukaiseen käyttäytymiseen. Tutkimustulosten perusteella ei pysty teke-

mään johtopäätöstä kuinka suuri merkitys vuorovaikutusosaamisella on upseerin uralla ylim-

piin tehtäviin etenemisessä tai vuorovaikutusverkostojen laajentamisessa, vaikka tutkimus-

tulosten mukaan vuorovaikutusosaaminen edistää työssä menestymistä ja sen merkitys koros-

tuu upseereiden ylimmissä tehtävissä. Toisaalta tätä ei pidä myöskään poissulkea, sillä 

tutkimuskirjallisuudessa on tuotu esille, että vuorovaikutusosaamisella on yhteys esimerkiksi 

esimies-alaissuhteeseen (Steele & Plenty, 2015), sitoutumiseen ja menestymiseen  työssä (Ali 
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Reza & Ali Reza, 2016), työhyvinvointiin ja työssä jaksamiseen (Alegre ym., 2016; Sias, 

2005)  sekä työtyytyväisyyteen, -motivaatioon ja organisaatioon sitoutumiseen  (Mikkelson 

ym., 2015). Mikäli upseeri vuorovaikutusosaamisellaan pystyy hankkimaan laajan vuoro-

vaikutusverkoston, hän on todennäköisesti pystynyt tekemään myös positiivisen vaikutelman 

itsestään. Puolustusvoimissa useisiin tehtäviin upseeri etsii tai suosittelee itselleen seuraajaa, 

joten upseerin laaja vuorovaikutusverkosto voi olla avuksi edetessä vaativampiin tehtäviin. 

Toisaalta voi myös olla, että upseeri on onnistunut hankkimaan laajan vuorovaikutus-

verkoston, mutta maine on negatiivinen. 

Upseereiden kokema vuorovaikutusosaaminen ja sen puutteen seurauksia on hyvä tarkastella 

myös kriittisesti, sillä kirjoitelmissa vuorovaikutusosaaminen koetaan olevan – joko suoraan 

tai välillisesti – yhteydessä asioihin, joihin liitettynä vuorovaikutusosaamista ei pidetä positii-

visena asiana. Upseereiden mukaan vuorovaikutusosaamisen avulla pystytään manipuloimaan 

päätöksentekijää ja näin vaikuttamaan toisten näkökulmasta epäsuotuisasti asiasta tehtävään 

päätökseen. Tästä nousee kysymys, tehdäänkö päätökset tutkitun tiedon ja työnantajan edun 

vai henkilökohtaisen mielipiteen ja yksilön edun nimissä. Onko esimerkiksi Puolustus-

voimissa tehtävä tutkimus objektiivista, jos sitä ohjataan henkilökohtaisten päämäärien mu-

kaan tai eikö tutkimustyötä ja tuloksia arvosteta tai niihin luoteta, jos ne päätöksenteko-

tilanteessa jätetään huomioimatta? Perustuuko siis Puolustusvoimien johtaminen ja puolustus-

järjestelmän kehittäminen ainoastaan osaavien vuorovaikuttajien ja päättäviin asemiin kohon-

neiden henkilöiden henkilökohtaisiin mielipiteisiin? 

Puolustusvoimissa tietyissä tilanteissa keskustelua herättää myös vuorovaikutusosaamisen 

avulla luodut henkilökohtaiset suhteet ja erilaiset ”hyvä veli” -verkostot, joiden merkitystä on 

myös hyvä tarkastella kriittisesti. Voiko esimerkiksi rekrytointitilanteessa olla vaikuttamatta, 

jos yksittäinen hakija on pystynyt tekemään vuorovaikutusosaamisellaan positiivisen vaiku-

tuksen valitsijaan tai valitsijaraatiin ja muilla hakijoilla ei tätä mahdollisuutta ole ollut. 

Puolustusvoimissa annetaan ymmärtää, että työssä annetut näytöt merkitsevät eniten valittaes-

sa upseereita uusiin tehtäviin, mutta voidaan kysyä, kuinka paljon tästä ”hyvin tehdyn työn” 

₋mielikuvasta henkilö luo itse vuorovaikutusosaamisellaan ja kuinka paljon on todellista kom-

petenssia. Myös muiden ammattien kontekstissa tehdyissä tutkimuksissa on tehty saman-

kaltaisia havaintoja (esim. Kostiainen, 2003; Laajalahti, 2014). 

Tässä tutkimuksessa tarkastelin vuorovaikutusosaamisen ja sen puutteen seurauksia upseerei-

den vuorovaikutusosaamisen näkökulmasta. Upseerit toivat kirjoitelmissaan kuitenkin esille 

myös työyhteisön muiden henkilöiden vuorovaikutusosaamisen puutteita, joiden koetaan joh-

tavan muiden henkilöiden huonommuuden tunteeseen, heikkoon työilmapiiriin, konflikteihin 
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työyhteisössä ja työhyvinvoinnin heikkenemiseen tai jopa työyhteisöstä poishakeutumiseen. 

Upseereiden oman kokemuksen mukaan he pyrkivät suhtautumaan toisen henkilön heikkoon 

vuorovaikutuskäyttäytymiseen hienotunteisesti ja ratkaisuhakuisesti. Toista osapuolta ei syyl-

listetä tai nolata, vaan tilanteesta pyritään ulos mukautumalla. Upseerit eivät hyväksy, mutta 

he pyrkivät ymmärtämään huonoa vuorovaikutuskäyttäytymistä ja ohjaamaan henkilöä pa-

rempaan suuntaan. 

Upseerit kokevat henkilökohtaiset suhteet ja verkostot sekä luottamuksen kanssa ihmisiin ja 

tilanteessa tarkoituksenmukaisen käyttäytymisen tärkeäksi ja tavoiteltavaksi työssään kaikissa 

tehtävissä. Niiden arvo koetaan erityisen tärkeiksi välillisten vaikutusten vuoksi. Upseerit ko-

kevat vuorovaikutusosaamisen liittyvän henkilökohtaisiin suhteisiin, luottamukseen ja tilan-

teessa tarkoituksenmukaiseen käyttäytymiseen, mutta niiden välillä tunnistetaan olevan myös 

keskinäinen yhteys. Esimerkiksi tilanteessa tarkoituksenmukainen käyttäytyminen herättää 

luottamusta ja synnyttää henkilökohtaisia suhteita, kun vastaavasti vahvistuneet henkilö-

kohtaiset suhteet syventävät luottamusta ja niiden kautta vuorovaikutussuhteen toisen osapuo-

len tunteminen edesauttaa valitsemaan tilanteeseen tarkoituksenmukaisen käyttäytymismallin. 

Upseerit kokevat henkilökohtaisten suhteiden, luottamuksen ja tilanteessa tarkoituksen-

mukaisen käyttäytymisen edesauttavan työhön sitoutumista, avoimuutta ja rehellisyyttä sekä 

työhön uppoutumista, työn laatua ja työssä menestymistä. Lisäksi henkilökohtaisten suhteiden 

avulla upseeri täyttää itsemääräämisteorian (Deci ym., 2017) edellyttämän joukkoon kuulumi-

sen tunteen. 

Vuorovaikutusosaamisen ja ammattiosaamisen suhde 

Vuorovaikutusosaamisen ja ammattiosaamisen suhteen tarkastelua voidaan pohjustaa tarkas-

telemalla upseerikoulutusta. Upseerikoulutuksessa kaikilla tasoilla (kandidaatti, maisteri, 

yleisesikuntaupseeri, tohtori) opetussuunnitelmissa määritetään tutkinnon tuottamaksi yhdeksi 

osaamisalueeksi tai -tavoitteeksi johtajuus, johtaminen, komentajuus tai vuorovaikutus-, 

johtamis- ja viestintätaidot. Koska syväjohtamisen malli käsittää johtamisen olevan tavoitteel-

lista vuorovaikutusta (Nissinen & Seppälä, 2000), voidaan todeta, että upseerikoulutus ohjaa 

upseereiden käsityksiä siten, että tavoitteellinen vuorovaikutus ja sitä kautta tietyt vuoro-

vaikutusosaamisen ulottuvuudet halutaan nähdä osana laajempaa upseerin ammattiosaamista. 

Opetussuunnitelmista upseerin muiksi ammattiosaamisalueiksi voi tulkita sotataidon, 

toimintakyvyn, kouluttamistaidon, asiantuntijan tutkimus- ja työelämätaidot sekä kansain-

välisen osaamisen. Opetussuunnitelmien mukaan vuorovaikutus- ja ammattiosaaminen ovat 

siis erottamattomia osaamisalueita. 
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Puolustusvoimissa vuorovaikutusosaamisen arvostusta osoittaa kaikille työntekijöille 

täydennyskoulutuksessa tarjolla oleva esimies- ja vuorovaikutusvalmennus sekä vuosittain 

tehtävä henkilökohtainen suoritusarviointi. Suoritusarvioinnissa arvioitavat osa-alueet ovat 

tuloksellisuus, ammatinhallinta ja toimiminen työyhteisössä. Viimeksi mainittu sisältää ala-

kohdat vuorovaikutustaidot ja yhteistyökyky, palautteeseen suhtautuminen, ongelmien ja risti-

riitatilanteiden hallinta sekä töiden järjestelykyky. Voidaan siis todeta, että yksi kolmasosa 

henkilökohtaisessa suoritusarvioinnissa arvioitavia osa-alueita liittyy vuorovaikutus-

osaamiseen. 

Puolustusvoimien tahto on nähdä vuorovaikutusosaaminen tärkeänä osana upseerin ammatti-

osaamista, mutta upseerit merkityksellistävät vuorovaikutusosaamisen ja ammattiosaamisen 

suhdetta työssään eri tavoilla. Tutkimustulosten perusteella osa upseereista kokee vuoro-

vaikutus- ja ammattiosaamisen erottamattomina ja osa erillisinä osaamisalueina niin johto-, 

koulutus-, suunnittelu- kuin asiantuntijatehtävissä. Ristiriitaisuuden tai päällekkäisyyden up-

seereiden tavassa jäsentää asiaa voi selittyä osaltaan työnkuvien erilaisuudet sekä työtehtävien 

sisältävien vuorovaikutustilanteiden ja -funktioiden eri määrä. Lisäksi niin kuin tämän 

tutkimuksen tuloksissa on todettu, upseerit arvostavat eri tavalla vuorovaikutusta ja vuoro-

vaikutusosaamista työssään. Upseerin työssä monet työtehtävät eivät näy ulospäin, tai näkyy 

vain hyvin pienelle piirille, onko työ tehty hyvin vai huonosti. Osaava vuorovaikuttaja pystyy 

tahattomasti tai harkitusti antamaan muille kuvan, että työ on tehty hyvin tai erinomaisesti. 

Tällöin vuorovaikutusosaaminen voitaisiin tulkita osaksi laajempaa ammattiosaamista tai jopa 

ammattiosaaminen osaksi laajempaa vuorovaikutusosaamista, jos työsuoritusten taso ei korre-

loi siihen, mitä vuorovaikutuksella on annettu ymmärtää. Rasa (2022) toteaakin, että korkealla 

vuorovaikutusosaamisella on mahdollisuus erottua kilpailijoista. 

Upseerit painottavat vuorovaikutusta ja ammattiosaamista sekä niiden sisältöjä eri tavoilla. 

Kirjoitelmissa osa upseereista kokee toisen laajempana tai tärkeämpänä osa-alueena kuin toi-

sen ja päinvastoin. Myös aikaisemmissa tutkimuksissa Laajalahti (2014) ja Kostiainen (2003) 

ovat tehneet samanlaisia havaintoja, että ihmiset tyypillisesti asettavat vuorovaikutus- ja 

ammattiosaamisen keskenään jonkinlaiseen hierarkiaan tai tärkeysjärjestykseen, jossa ne voi-

daan nähdä joko molemmat yhtä tärkeinä tai toinen toista tärkeämpänä. Upseerin työssä ei 

voida sanoa, että vuorovaikutusosaaminen olisi tärkeämpää jossain toisessa tehtävässä kuin 

toisessa. Vuorovaikutuksen ja vuorovaikutusosaamisen ulottuvuudet ja asema painottuvat up-

seereiden eri työtehtävissä eri tavoilla. Vuorovaikutusosaamista tarvitaan yhtä lailla 

suunnittelu- ja asiantuntijatehtävässä kuin johto- ja koulutustehtävässä. 
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5.2 Yhteenveto  

Tässä luvussa vastaan tutkimustehtävään: Mitä vuorovaikutusosaaminen on upseerin työs-

sä? 

Upseerin työ on pääsääntöisesti vuorovaikutteista toimintaa toisten ihmisten kanssa. Työ-

tehtävissä vaaditaan monipuolisia johtamis- ja esimiestaitoja, itseohjautuvuutta, oma-

toimisuutta, itsenäisyyttä sekä laaja-alaista ja syvällistä vuorovaikutusosaamista. Työn sosiaa-

lisen puolen lisäksi upseerilta vaaditaan itsenäistä keskittymiskykyä ja syventymistä kirjallis-

ten tehtävien hoitamiseen. Upseerin vuorovaikutusosaamisen potentiaali sijaitsee vuoro-

vaikutusosaamisen perusvalmiuksissa, joita ovat affektiivisuus, kognitiiviset ja behavioraali-

set taidot sekä taito käyttää tieto- ja viestintäteknisiä laitteita, kielitaito ja sotilasslangin hallin-

ta. Vuorovaikutusosaamisen potentiaali ilmenee – tai on ilmenemättä – vuorovaikutus-

konteksteissa vuorovaikutusosaamisen perusvalmiuksien kautta eli upseerin työssä vaaditta-

vaa vuorovaikutusosaamista määrittää vuorovaikutuskonteksti. Upseerin työn moniulotteinen 

vuorovaikutuskonteksti rakentuu vuorovaikutussuhteista, työtehtävistä, vuorovaikutus-

tilanteista ja ₋funktioista sekä upseerin työn vuorovaikutusosaamisen ammattispesifeistä ulot-

tuvuuksista. Vuorovaikutusosaamisen ammattispesifiys ilmenee vuorovaikutussuhteiden hie-

rarkkisuutena, työtehtävien muuttumisena johto-, koulutus-, suunnittelu- ja asiantuntija-

tehtävien välillä, erilaisissa rooleissa toimimisena – jopa saman aikaisesti –, monipuolisina 

vuorovaikutustilanteina ja -funktioina sekä tarpeena mukautua vuorovaikutussuhteeseen tilan-

teen ja funktion edellyttämällä tavalla. 

Upseerin työn vuorovaikutuskontekstia määrittää vuorovaikutusosaamisen muutokset 

vuorovaikutuskontekstissa, vuorovaikutuksen haasteet ja epäkohdat sekä vuorovaikutus-

osaamisen jännitteet. Upseerin työn vuorovaikutuskontekstissa on tapahtunut ja tapahtuu jat-

kuvasti muutoksia. Keskeisiä muutoksia ovat yhteiskunnan ja Puolustusvoimien vuoro-

vaikutuskulttuurin muuttuminen, digitalisaatio ja etätyö sekä tasa-arvo- ja yhdenvertaisuus-

asioiden korostuneempi huomioiminen. 

Upseerit kokevat työssään vuorovaikutuksen ja vuorovaikutusosaamisen haasteiksi ja 

epäkohdiksi sekä vuorovaikutuskontekstin varjopuoliksi relationaalisuuden haasteet, merkittä-

vät puutteet vuorovaikutusosaamisessa, epämukavat ja haastavat vuorovaikutustilanteet, 

teknologiavälitteisen vuorovaikutuksen, organisaatiokulttuurin ja -rakenteen tietyt ilmenty-

mät, vuorovaikutus- ja viestintäosaamisen jatkuvan kehittämistarpeen sekä erityiset haasteet 

esimiestyössä. Upseerin työssä läsnäolevat vuorovaikutuskäyttäytymisen ja johtamisen 

jänniteparit nostavat esiin erilaisia vuorovaikutusosaamisen haasteita, joten osaltaan upseerin 
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työssä vaadittavassa vuorovaikutusosaamisessa on kyse jännitteiden hallinnasta. 

Vuorovaikutusosaamisen jännitteet edellyttävät upseerilta tilanneherkkyyttä ja tilanteen 

tulkitsemistaitoa, arviointikykyä ja päättäväisyyttä sekä kykyä mukautua vuorovaikutus-

suhteen, -tilanteen, - funktion ja tavoitteiden mukaisesti.  

Muutokset vuorovaikutuskontekstissa, vuorovaikutuksen haasteet ja epäkohdat sekä vuoro-

vaikutusosaamisen jännitteet määrittävät upseerin työn vuorovaikutuskontekstia eli asettavat 

vaatimuksia upseerin työssä edellytettävälle vuorovaikutusosaamiselle. Upseerilta odotetaan 

joustavuutta ja kykyä tiedostaa muuttuneet vuorovaikutusosaamisen vaatimukset sekä tahtoa 

kehittää ja mukauttaa omaa vuorovaikutuskäyttäytymistään vastaamaan muuttuneisiin vaati-

muksiin. Vuorovaikutusosaamisen avulla upseeri pystyy hallitsemaan näitä kontekstitekijöitä 

ja menestymään työssään. 

Vuorovaikutusosaamisen olemassaolon upseerit jäsentävät vuorovaikutusosaamiselle anta-

miensa merkitysten kautta. Upseerit merkityksellistävät vuorovaikutusosaamista työssään 

mukautumisena, mukauttamisena, normatiivisena ja tavoitteellisena toimintana sekä vuoro-

vaikutusosaamisen sijainnin mukaan. Upseereiden erilaiset tavat merkityksellistää vuoro-

vaikutusosaamista tarjoaa käsityksen, millaisena ilmiönä upseerit pitävät vuorovaikutusosaa-

mista, sekä mitä upseerit ylipäätään ymmärtävät vuorovaikutusosaamiseksi. Upseerit tavoitte-

levat vuorovaikutuskäyttäytymisellään syväjohtamisen kulmakiviä sekä Puolustusvoimien ar-

voja ilmentävää upseeriutta, esimiestyötä ja johtajuutta. Upseerit toimivat työssään omien 

vuorovaikutusosaamiselle antamien merkitysten ohjaamana. 

Upseerit tunnistavat vuorovaikutuksen ja vuorovaikutusosaamisen merkityksen työssään, ja 

arvostavat niitä suuresti. Upseerit kokevat työnsä sosiaaliseksi ja ihmisten kanssa yhdessä te-

kemiseksi, missä vuorovaikutus tarvitaan joka päivä ja lähes joka hetki. Upseerit arvostavat 

vuorovaikutuksen säännöllisyyttä, ihmisten yksilöllistä kohtaamista, empaattisuutta, tunne-

älyä, keskustelutaitoja, kasvokkaisvuorovaikutusta, tavoitteellisuutta sekä tieto- ja viestintä-

teknisten laitteiden käytönhallintaa. Upseerit kokevat vuorovaikutusosaamisen olevan tärkeää 

heidän itsensä ja työn sekä työyhteisön kannalta. Upseerin työssä vuorovaikutusosaaminen 

liittyy henkilökohtaisiin suhteisiin, luottamukseen ja tilanteessa tarkoituksenmukaiseen käyt-

täytymiseen, mitkä puolestaan vaikuttavat johtamis- ja alaistaitoihin, itsensä kehittämiseen, 

työssä menestymiseen, työn laatuun ja läpinäkyvyyteen, työilmapiirin luomiseen, yllä-

pitämiseen ja työhyvinvointiin sekä ryhmä- ja yhteistyön sujuvuuteen ja toimivuuteen. Upsee-

rit merkityksellistävät vuorovaikutusosaamisen ja ammattiosaamisen suhdetta työssään eri ta-

voilla. Osa upseereista kokee vuorovaikutus- ja ammattiosaamisen erottamattomina ja osa 

erillisinä osaamisalueina niin johto-, koulutus-, suunnittelu- kuin asiantuntijatehtävissä. Myös 
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vuorovaikutus- ja ammattiosaamista ja niiden sisältöjä upseerit painottavat eri tavoilla. Osa 

upseereista kokee toisen laajempana tai tärkeämpänä osa-alueena kuin toisen ja päinvastoin. 

Upseereiden kokemasta vuorovaikutusosaamisen arvostuksessa voi havaita, että upseerit ovat 

tottuneet työskentelemään ihmisten ja erityisesti suurten ihmisjoukkojen kanssa, sillä upseerit 

ovat sisäistäneet ihmisjoukkojen johtamisen vaativan vuorovaikutusosaamista. Vuoro-

vaikutusosaaminen liittyy upseerin työssä moniin tärkeisiin asioihin yksilön ja työyhteisön 

kannalta. Vuorovaikutusosaaminen on edellytys henkilökohtaisille suhteille sekä sektoreiden, 

keskusten ja esikuntien toiminnalle. Toimivat vuorovaikutussuhteet parantavat työilmapiiriä 

ja työn tuloksia, joten vuorovaikutusosaamisella on merkittävä asema tavoitteiden saavuttami-

selle, tuottavuudelle, työssä viihtyvyydelle ja koko työyhteisön toimivuudelle. 
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6 PÄÄTÄNTÖ 

6.1 Tulosten sovellettavuus käytäntöön  

Tämä tutkimus on luonteeltaan perustutkimus, joka auttaa ymmärtämään vuorovaikutus-

osaamista upseerin työssä. Tutkimustulosten tuottamasta tiedosta – vuorovaikutusosaamisen 

ilmenemisen vaatimuksista ja vuorovaikutuskontekstista upseerin työssä, vuorovaikutus-

osaamista ja -kontekstia määrittävistä tekijöistä sekä vuorovaikutusosaamisen merkityksistä, 

tärkeydestä ja asemasta – on hyötyä ennen kaikkea upseereille itselleen. Tieto voi auttaa 

upseeria tunnistamaan ja hahmottamaan upseerin työn vuorovaikutusosaamisen ammatti-

spesifejä ja upseerin työssä painottuvia vuorovaikutusosaamisen ulottuvuuksia. Ymmärrys 

upseerin työssä ilmenevästä ja vaadittavasta vuorovaikutusosaamisesta voi myös lisätä 

ymmärrystä alaisen, esimiehen tai kollegan vuorovaikutuskäyttäytymisestä, sen syistä ja sen 

syy-seuraussuhteista. Tutkimuksen teoria osassa avattu vuorovaikutusosaamisen käsite voi 

tukea vuorovaikutusosaamisen moniulotteisuuden hahmottamista. Tämä ymmärrys voi auttaa 

upseeria tunnistamaan oman vuorovaikutusosaamisen vahvuuksia ja heikkouksia sekä sitä 

kautta mahdollistaa työssä vaadittavan vuorovaikutusosaamisen kehittämisen. Tutkimus-

tulokset tarjoavat tietoa myös Puolustusvoimien muille henkilöstö- ja sidosryhmille ymmärtä-

mään upseerin työtä ja upseerin työssä vallitsevaa vuorovaikutuskontekstia, vaadittavaa 

vuorovaikutusosaamista sekä sen haasteita, epäkohtia ja jännitteitä. 

Tutkimustulosten mukaan vuorovaikutuksella ja vuorovaikutusosaamisella on keskeinen mer-

kitys upseerin työssä, joten olisi tarkoituksenmukaista, että myös upseerikoulutuksessa huo-

mioitaisiin vuorovaikutusosaamisen kehittäminen nykyistä paremmin läpi kaikkien tutkinto-

tasojen. Vuorovaikutusosaamisen koulutus tulisi suunnitella linjakkaaksi ja nousujohteiseksi 

läpi tutkintotasojen pitäen silmällä, millaista vuorovaikutusosaamista upseeri tarvitsee tulevis-

sa työtehtävissään kyseisen tutkinnon jälkeisinä vuosina. Rouhiainen-Neunhäuserer (2009) to-

teaa, että vuorovaikutusosaamiskoulutuksen haaste on juuri siinä, miten koulutus onnistuu 

vastaamaan työelämän dynaamisiin ja jatkuvasti muuttuviin osaamisvaatimuksiin. Esimerkik-

si tutkimusaineistossa epäkohdaksi ilmeni, että mediakoulutus on jossain vaiheessa opetus-

suunnitelmakokonaisuudessa sijoittunut kadettitasolle, vaikka taitoa pääsääntöisesti tarvitaan 

15–20 vuotta kadettikoulusta valmistumisen jälkeen. Tällä hetkellä voimassa olevien opetus-

suunnitelmien mukaan mediakoulutus on kadettitasolta poistettu, mutta sitä ei ole myöskään 

lisätty muilla kurssitasoille. 

Maanpuolustuskorkeakoulusta valmistuneella sotatieteiden kandidaatilla on valmiudet toimia 

maavoimien rauhanajan perusyksikössä kouluttajana sekä sodanajan perusyksikön pääl-



       114 

likkönä tai vastaavan tasoisissa tehtävissä meri- ja ilmavoimissa. Kandidaatin tutkinnon tulisi 

tarjota myös vuorovaikutusosaamisen näkökulmasta perusteet kyseisen tason tehtäviin ja 

oman vuorovaikutusosaamisen kehittämiseen. Maisterikurssi antaa valmiudet toimia rauhan-

ajan perusyksikön päällikön tehtävässä, joten maisterikurssiin tulisi sisällyttää esimies- ja 

vuorovaikutusvalmennuskurssi kaikille opiskelijoille. Kurssin painopisteen tulisi olla esimies- 

ja työyhteisön vuorovaikutusosaamisen kehittäminen ja ylläpitäminen eli maisterikurssin 

jälkeisiä työtehtäviä tukeva. Yleisesikuntaupseerikurssilla vuorovaikutusosaamisen har-

jaantumisen tulisi keskittyä syventämään esimiesvuorovaikutustaitoja ja esiintymistä suurten 

joukkojen ja TV-kameroiden edessä. Vuorovaikutusosaamisen kehittäminen auttaa tie-

dostamaan omaa vuorovaikutusosaamisen tasoa, oppimaan ja oivaltamaan tehokkaan ja 

tarkoituksenmukaisen vuorovaikutuskäyttäytymisen esimiehenä sekä antaa valmiuksia 

vastaantuleviin erilaisiin vuorovaikutustilanteisiin. Lisäksi vuorovaikutusosaamisen lähempi 

tarkastelu eri näkökulmista tarjoaa monipuolisia vuorovaikutuskäyttäytymisen malleja ja 

valmiuksia mukauttaa omaa vuorovaikutuskäyttäytymistä erilaisiin tilanteisiin tehokkaaksi ja 

tarkoituksenmukaiseksi. (Rouhiainen-Neunhäuserer, 2009.) 

Tämän tutkimuksen tuottamaa tieto voidaan hyödyntää esimies- ja vuorovaikutus-

valmennuskurssien suunnittelussa ja toteutuksessa. Esimerkiksi vuorovaikutuskontekstin 

muutosten, vuorovaikutuksen haasteiden ja epäkohtien sekä vuorovaikutusosaamisen ja sen 

puutteen seurausten huomioiminen auttaa kiinnittämään koulutuksen entistä paremmin 

Puolustusvoimissa vallitsevaan vuorovaikutuskontekstiin. Valmennuksissa huomioidaan jo 

tällä hetkellä erinomaisesti yksilöiden ja työyhteisöjen näkökulmat ja tarpeet, mutta mielen-

kiintoista olisi osallistua valmennukseen, jossa vuorovaikutusosaamista lähestyttäisiin vuoro-

vaikutusosaamisen tai johtamisen jännitteiden näkökulmasta. Esimerkiksi valmennuksessa 

voisi tarkastella, millaisia erityispiirteitä vuorovaikutusosaamisen jännitteiden samanaikainen 

ja ristiriitainen vaatimus luo yksilöiden ja työyhteisön vuorovaikutusosaamiselle. 

6.2 Tutkimuksen luotettavuus  

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arvioinnissa ei yleensä käytetä validiteetin ja relia-

biliteetin kriteereitä itsessään (Miles & Huberman, 1994). Lincoln ja Guba (1985) kuitenkin 

näkevät, että niiden sovellettu käyttäminen on mahdollista myös laadullisen tutkimuksen 

luotettavuuden tarkastelussa. Tällöin validiteetti jaetaan sisäiseen ja ulkoiseen validiteettiin, 

jotka ymmärretään uskottavuutena (credibility) ja siirrettävyytenä (transferability), reliabili-

teetti ymmärretään luotettavuutena (dependability) sekä tutkimuksen objektiivisuutta tarkas-

tellaan vahvistettavuus (confirmability) -käsitteen avulla. (Bryman, 2016; Anney, 2014.) 
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Käsitteiden rinnalle jätin englanninkieliset käsitteet epäselvyyksien välttämiseksi, koska 

käsitteitä suomennetaan ja käytetään eri tavoilla (Tuomi, 2008). 

Uskottavuus 

Uskottavuus käsitteen avulla tarkastellaan, miten uskottavia tutkimusaineistosta tehdyt 

johtopäätökset ovat, ja miten hyvin tulokset vastaavat tutkittua ilmiötä (Bitsch, 2005; 

Holloway & Galvin, 2017). Tutkimusaineistoa tarkastelin monista näkökulmista sekä 

tutkimustuloksissa esitin laajasti aineistosta nousseita näkökulmia. Tutkimustuloksiin sisälly-

tin paljon sitaatteja tutkimusaineistosta, joista lukijan on mahdollista arvioida tekemieni tul-

kintojen sekä johtopäätösten loogisuutta ja paikkansapitävyyttä. Lisäksi sitaateilla halusin 

tuoda esille Puolustusvoimien kontekstissa ainutlaatuista ja harvemmin käytetyllä menetel-

mällä kerättyä aineistoa. Tutkimustulosten uskottavuutta lisää se, että minä tutkijana olen 

työskennellyt Puolustusvoimissa yli 15 vuotta, ja siten koen pystyväni ymmärtämään tiedon-

antajien kokemuksia paremmin kuin ulkopuolinen tutkija. Toisaalta haastetta tutkimuksessa 

aiheutti minun omat näkemykset, käsitykset ja kokemukset tutkittavasta asiasta. Tutkimus-

tulosten luotettavuutta olisi parantanut, jos tiedonantajat olisivat pystyneet tarkastamaan teke-

mieni tulkintojen ja johtopäätösten oikeellisuuden. Tämä ei kuitenkaan ollut mahdollista, 

koska en halunnut enkä olisi pystynyt erottelemaan aineistosta tiedonantajien henkilöllisyyk-

siä. Tiedonantajien erottelu olisi ollut tutkimuseettisesti arveluttavaa, koska se olisi rikkonut 

tiedonantijille luvatun anonymiteetin. 

Aineistoa analysoidessa nousi esille upseereiden kokemat erilaiset vuorovaikutusosaamisen 

vaatimukset upseerin uran eri vaiheissa. En kuitenkaan tutkimusaineistossa antanut merkitystä 

sille, missä uran vaiheessa tutkimuksen tiedonantajat olivat, koska tutkimuksen tavoitteena oli 

kokonaisvaltaisesti ymmärtää ja kuvata upseereiden kokemuksia heidän työssään ilmenevästä, 

edellytettävästä ja arvioitavissa olevasta vuorovaikutusosaamisesta. Tavoitteenani ei siis ollut 

vertailla eri ikäisten upseereiden vuorovaikutusosaamisvaatimuksia, vaikka asia nousikin tut-

kimustuloksissa esille. 

Siirrettävyys 

Siirrettävyydellä tarkoitetaan sitä, että voidaanko tutkimustuloksia siirtää tai yleistää tietyn 

tutkimuskontekstin ulkopuolelle (Bryman, 2014; Macnee & McCabe, 2008). Tutkimus-

raportin lukuun 2 sisällytin kuvauksen upseerin työstä ja upseereiden saamasta vuorovaikutus-

koulutuksesta sekä luvussa 3 toin julki tutkimuksen lähtökohdat. Näiden perusteella lukija 

pystyy arvioimaan, missä määrin tulokset olisi siirrettävissä tai yleistettävissä muihin kon-

teksteihin. Luvussa 3 kuvasin käyttämäni menetelmät mahdollisimman yksityiskohtaisesti, 

jotta tutkimus on mahdollista toistaa. 
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Tutkimuksen tiedonantajat valitsin tutkimustehtävän kannalta tarkoituksenmukaisesti siten, 

että tavoitteeni oli saada mahdollisimman kattava otanta upseeristosta. Anney (2014) 

huomauttaa, että tarkoituksenmukaisella otannalla ei ole tarkoitus tavoitella yleistettävyyttä, 

vaan saadaan maksimoitua harvojen osallistujien mahdollisimman syvällinen tieto tutkittavas-

ta ilmiöstä. Anneyn ohjaamana läpileikkaavan otannan lisäksi lähetin tutkimuskyselyn 20 va-

litsemalleni upseerille, joilla oletin olevan syvällistä tietoa ja kiinnostusta tutkimustehtävääni 

kohtaan. Tiedonantajien taustatiedoista pystyin päättelemään, että näiden erikseen valittujen 

upseereiden vastausprosentti oli noin kaksinkertainen satunnaisesti valittuihin verrattuna, 

mutta henkilömääränä tämä oli niin pieni osa kaikista vastanneista, että en huomannut sen 

aiheuttavan vinoumaa tutkimusaineistossa. Pilottikyselyaineiston liittämistä varsinaiseen 

kyselyaineistoon en myöskään nähnyt tutkimusaineistoa vääristävänä tekijänä, sillä tavoite oli 

saada kattava otanta upseeristosta. Pilottikyselyn vastaajat edustivat alle 25% vastaajien 

kokonaismäärästä. He edustivat kaikkia puolustushaaroja, ja heidän sen hetkiset urapolkunsa 

erosivat toisistaan. 

Tutkimusaineistossa tietyt merkitysyksiköt saturoituivat useaan kertaan, mutta silti lähes jo-

kainen kirjoitelma toi lisäarvoa tutkittavan ilmiön hahmottamiseksi. Tutkimusaineistosta 

analysoidut tulokset ja niistä tehdyt johtopäätökset voidaan mielestäni siirtää laajempaan 

joukkoon Puolustusvoimien kontekstissa sekä tietyin osin myös muihin ammattikuntiin, 

minkä osoittaa tutkimustulosten yhtenevyys esimerkiksi Laajalahden (2014), Rouhiainen-

Neunhäusererin (2009) ja Kostiaisen (2003) kanssa. Perustellusti voidaan todeta, että 

vuorovaikutusosaamisen vaatimukset ovat tietyiltä osin samankaltaiset upseerin sekä siviili-

sektorilla toimivien tutkijoiden ja johtajien ammateissa. 

Luotettavuus 

Howittin (2010) sekä Chilisan ja Preecen (2005) mukaan toistettaessa laadullista, ja varsinkin 

kokemuksen, tutkimusta vaihtelu aineistossa ja tuloksissa on odotettavaa. Laadullisessa tutki-

muksessa luotettavuutta ei määritä toistettavuus vaan tutkimusaineiston ja tutkimustulosten 

johdonmukaisuus. Luvussa 3 kuvasin mahdollisimman tarkasti, mitä menetelmiä ja miten 

niitä käytin tutkimuksen aikana. Tämä tarjoaa lukijalle mahdollisuuden arvioida ajatteluketjun 

johdonmukaisuutta. Aineistonkeruumenetelmänä teemakirjoittaminen voidaan katsoa lisäävän 

tutkimuksen luotettavuutta, koska haastatteluaineistoon verrattuna aineiston syöttö- ja 

litteroinnin kirjoitusvirheet tai vastaavat jäävät kokonaan pois (Valli & Perkkilä, 2015). 

Aineistoa tulkitsin ensin kokonaisuutena, minkä jälkeen sisältöalue kerrallaan sekä seuraavan 

sisältöalueen aikana uudelleenarvioin edellisestä sisältöalueesta tekemiäni tulkintoja.  
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Tutkimuksen luotettavuutta arvioidessa sekä tutkimusta mahdollisesti toistettaessa on hyvä 

huomioida tiedonantajat. Tässä tutkimuksessa tunsin entuudestaan yli yhden kolmasosan 

upseereista, joille lähetin tutkimuskyselyn. Tutkimusaineiston ohessa tulleista tutkijalle 

suunnatuista kommeteista pystyi tekemään johtopäätöksen, että monet olivat vastanneet 

aiemman tuntemisen, auttamisen halun ja ystävällisyyden perusteella. Muutoin kyselyyn 

vastanneiden motivaatio ei käy ilmi tutkimusaineistosta, mutta se voi esimerkiksi olla yli-

innokkuus tutkimusaihetta kohtaan tai oletus vaikuttamismahdollisuudesta tutkittavaan asiaan. 

Voidaan pohtia aiheuttaako tiedonantajien aiempi tunteminen vinoumaa tutkimusaineistossa, 

koska tiedonantajien motivaatio tekijällä on näe eroa yleisesti muihin tutkimuksiin, sillä tutki-

muksiin osallistuminen tulisi aina perustua vapaaehtoisuuteen. 

Tässä tutkimuksessa vuorovaikutusosaamisen ymmärrän tapahtuvan upseerin ja toisen 

henkilön välisessä kanssa käymisessä, mutta en kuitenkaan rajannut, että vuorovaikutus tulisi 

tapahtua kahden upseerin välillä. Jos tutkimustuloksia haluttaisiin laajemmin yleistää tai etsiä 

absoluuttista totuutta asiasta, tutkimusaineiston keräämistä tulisi laajentaa upseereiden kanssa 

vuorovaikutuksessa oleviin toisiin ammattiryhmiin. Esimerkiksi Puolustusvoimien siviilityön-

tekijät tai sidosryhmien edustajat eivät välttämättä tunnista sotilaallista hierarkkiaa ja ”käsky-

kulttuuria" tai sotilasorganisaation muotoseikkoja. Tällöin kultuurillinen erilaisuus voi tuoda 

siviilien näkökulmasta haasteita upseerin ja siviilin väliseen vuorovaikutukseen, mikä 

tutkimustuloksista ei käy ilmi. Tutkimusaineiston yksipuolisuus voi aiheuttaa vinoumaa 

tutkimustuloksiin, mutta sillä ei ollut merkitystä tämän tutkimuksen kannalta, koska tämän 

tutkimuksen tavoitteena oli kokonaisvaltaisesti ymmärtää ja kuvata vain upseereiden koke-

muksia heidän työssään ilmenevästä, edellytettävästä ja arvioitavissa olevasta vuorovaikutu-

sosaamisesta. 

Vahvistettavuus 

Vahvistettavuus käsitteen avulla varmistetaan, että tutkimustulokset ja johtopäätökset on joh-

dettu tiedonantajien käsityksistä ja kokemuksista eikä tutkijan ominaisuuksista ja mieltymyk-

sistä (Shenton, 2004; Ary ym., 2019). Tutkimusraportissa olen pyrkinyt perustelemaan teke-

mäni tutkimuksen etenemiseen liittyvät päätökset ja menetelmävalinnat sekä tuomaan julki 

näiden päätösten taustat ja menetelmien heikkoudet. Aineistonkeruun aikana en ollut vuoro-

vaikutuksessa tiedonanjien kanssa, mikä takasi sen, että minä tutkijana en pystynyt vaikutta-

maan tiedonantajien kuvaamiin kokemuksiin. Tutkimustulosten analysoinnin ja niiden rapor-

toinnin tein mahdollisimman objektiivisesti ja huolellisesti. Analyysin ja raportoinnin aikana 

tiedostin esiymmärrykseni, jotta se ei ohjaisi analyysiä tai muokkaisi aineistosta tekemiäni 

tulkintoja. Tutkimusraportin sen hetkisen version kokonaisuudessaan olen esitellyt useam-

massa seminaarissa, millä olen pyrkinyt varmistamaan tutkimusprosessin läpinäkyvyyden 
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sekä raportin uskottavuuden. Tutkimustulosten uskottavuutta, luotettavuutta ja vahvistetta-

vuutta olisi voinut parantaa menetelmällinen triangulaatio tai rinnakkaisluokittelijan arvio 

muodostamistani sisältöalueista sekä merkitysverkostojen johdonmukaisuudesta. Nämä ei 

kuitenkaan ollut mahdollisia tässä tutkimuksessa. 

6.3 Jatkotutkimusehdotukset  

Yleisesti kirjallisuudessa (esim. Johtajan käsikirja, 2022) ja puheissa upseerin työ jaetaan 

rauhanajan ja sodanajan tehtäviin ja toimintaympäristöön. Johtajan käsikirja (2022) nimeää 

rauhanajan ja sodanajan toimintaympäristöt niiden luonteen mukaan avoimeen ja minimaali-

seen toimintaympäristöön, joissa korostuvat omat erityispiirteensä. Tämän tutkimuksen raja-

sin käsittelemään ainoastaan rauhanajan upseerin työssä tarvittavaa vuorovaikutusosaamista. 

Olisikin mielenkiintoista selvittää, tarvitseeko upseeri sodanajan toimintaympäristössä erilais-

ta vuorovaikutusosaamista? Jos tarvitsee, miksi? Onko vuorovaikutuskäyttäytyminen silloin 

luontevaa, kun se ei ole luontainen tapa käyttäytyä? Jos vuorovaikutuskäyttäytyminen ei ole 

luontevaa, kuinka kauan upseeri pystyy pitämään yllä tämänkaltaista roolia? Lisäksi vaikka 

minimaalisessa toimintaympäristössä korostuu erityisesti johtamisessa päätöksenteko, voi-

daan kysyä, pystyykö henkilö tekemään päätöksiä minimaalisen toimintaympäristön aiheutta-

van stressin alaisena, jos hän ei siihen pysty avoimessa toimintaympäristössä? On tunnistetta-

va, että minimaalisessa toimintaympäristössä upseerin on pystyttävä käskemään alaiselleen 

tehtävä, vaikka sen toteuttaminen sisältäisi ilmeisen kuoleman vaaran. Tutkimuksen aikana 

syntyneeseen pohdintaan tuo oman näkökannan tutkimusaineisto: 

U07: Vuorovaikutuksen lähtökohtia ei ole mielestäni tarve muuttaa kriisin- tai 

sodanaikanakaan, vaikka olosuhteista johtuen painotuseroja voi olla. Siksi on 

mielestäni tärkeää, että henkilöstön yhtenäinen pohja vuorovaikutusosaamiselle 

muodostetaan jo varusmiespalvelusaikana ja taitoja harjaannutetaan ja arvioi-

daan säännöllisesti virkauran aikana nykyistä huomattavasti laajemmin, use-

ammin ja systemaattisemmin. 

Tutkimuksen olisi voinut rajata koskemaan vain esimerkiksi maavoimien upseereita, koska 

Hokkanen (2011) on tutkimuksessaan todennut, että eri puolustushaarojen organisaatio-

kulttuurit eroavat merkittävästi toisistaan. Tämänkin tutkimuksen aineistosta pystyisi tietyin 

rajoittein etsimään eroavaisuuksia eri puolustushaarojen välillä, mutta se olisi järkevämpää to-

teuttaa tämän tutkimuksen tuloksiin nojautuen määrällisenä tutkimuksena. 

Koska tutkimusaineisto kerättiin eri ikäisiltä upseereilta, tutkimuksessa olisi voinut vertailla 

esimerkiksi, miten vuorovaikutusosaamisen vaatimukset muuttuvat tai kehittyvät upseerin 
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työssä ja uran aikana. Tätä en tässä tutkimuksessa selvittänyt, koska tutkimuksen tavoitteena 

oli ymmärtää vuorovaikutusosaamisen luonnetta ja upseereiden erilaisia tapoja kokea vuoro-

vaikutusosaaminen. Vertailevassa tutkimuksessa olisi joutunut kiinnittämään enemmän huo-

miota upseereiden taustoihin ja tähänastiseen urapolkuun, jotta vertailu olisi ollut mielekästä 

ja tulokset luotettavia. Tällöin myös koko tutkimusasetelma tulee olla erilainen. 

Tässä tutkimuksessa tarkastelen vuorovaikutusosaamisen jännitteitä upseerin työtä ja vuoro-

vaikutusta yleisesti jäsentävinä kontekstitekijöinä. Tulokset antavat yleiskäsityksen upseerin 

työssä vaadittavasta vuorovaikutusosaamista, jota voisi jatkossa syventää tarkastelemalla esi-

merkiksi upseerin työssä ilmeneviä kahden keskisten suhteiden, esikuntien ja tyypillisten ryh-

mien tai jopa monikansallisen esikunnan jännitteitä. 

Vaikka tässä tutkimuksessa esille tuodut upseereiden kokemukset vuorovaikutusosaamisesta 

ovat itsessään kiinnostavia ja arvokkaita, olisi mielenkiintoista tarkastella vuorovaikutus-

osaamisen ja sen puutteen syy-seuraussuhteita. Tulevissa tutkimuksissa voisi mitata vuoro-

vaikutusosaamisen tasoa määrällisillä menetelmillä ja vertailla esimerkiksi, onko uralla kor-

kealle edenneillä upseereilla korkeampi vuorovaikutusosaamisen taso verrattuna alempiin teh-

täviin päätyneisiin upseereihin. Onko vuorovaikutusosaaminen edellytys uralla etenemiseen? 

Tällaiset tutkimustulokset lisäisivät ymmärrystä vuorovaikutusosaamisen vaatimuksista up-

seerin työssä sekä tarjoaisivat mahdollisuuden tarkastella ja kehittää upseereiden koulutus-

järjestelmää. 

U19: Vuorovaikutusta tulee opettaa lisää sillä valmentajana esim 100 ihmisen otok-

sessa nousee yleiskuvana esim innostuksen heikko osaaminen. Samoin samassa otok-

sessa kontrollin liiallisuus joka viidennellä valmennettavalla. Taitojen opetusta tulee 

tuoda peruskoulutukseemme enemmän vastataksemme tulevaisuuden työvoiman uh-

kakuviin työpaikkasurffailijoina. 

6.4 Pohdintoja tutkimuksesta 

Tutkimuksen teoria osassa loin katsauksen tällä hetkellä voimassa oleviin opetus-

suunnitelmiin ja niissä ilmenevään vuorovaikutusosaamisen opetukseen. Tunnistan, että tutki-

mukseen valitut ja valikoituneet upseerit eivät ole opiskelleet Maanpuolustuskorkeakoulussa 

näiden opetussuunnitelmien voimassaoloaikana. Kuitenkin oman käsitykseni ja tutkimus-

aineistosta esiinnousseiden vastausten perusteella sotatieteellisissä tutkinnoissa ei minkään 

tutkintotason opetussuunnitelmassa ole primäärisen vuorovaikutuskoulutuksen osalta tapahtu-

nut merkittävää muutosta viimeiseen 25 vuoteen. 

Vaikka upseerit kokevat esimerkiksi kilpailun ja yhteistyön jännitteen haasteena, Laajalahti, 

(2014) huomauttaa, ettei jännitettä pidä itsessään ymmärtää epäkohdaksi, vaan lähtökohdaksi, 
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jonka päälle vuorovaikutus ja vuorovaikutusosaaminen tulee rakentaa. Tutkimuksessa 

tarkastelin vuorovaikutuksen jännitteitä upseerin työtä ja vuorovaikutusta yleisesti jäsentävinä 

konteksitekijöinä, kun taas Baxterin ja Montgomeryn (1996) relationaalisen dialektiikan 

teoria tarkastelee jännitteitä yksittäisissä vuorovaikutussuhteissa. Ratkaisu poikkeaa selvästi 

alkuperäisestä teoriasta, mutta pidän sitä onnistuneena. Tulosten mukaan jännitteet ovat 

keskeisessä asemassa myös ryhmien toiminnassa jäsentäen upseerin vuorovaikutuskontekstia. 

Jännitteet eivät siis rajoitu ainoastaan tiettyyn vuorovaikutussuhteeseen. Tutkimustuloksissa 

esiin nousseet vuorovaikutuskäyttäytymisen jännitteet ovat läsnä kaikessa upseerin työhön 

liittyvässä vuorovaikutuksessa sekä johtamisen jännitteet johtamistilanteissa. Upseeri joutuu 

vuorovaikutustilanteessa käyttämään vuorovaikutusosaamistaan hallitakseen jännitteiden 

samanaikaisia ja ristiriitaisia vaatimuksia. Esimerkiksi vuorovaikutuskäyttäytyminen auktori-

teettina ja tasavertaisena ihmisenä tai suhtautuminen vuorovaikutustilanteeseen ammattimai-

sesti ja emotionaalisesti. 

Vuorovaikutusosaamisen kontekstuaalisuuden näkökulmasta voidaan kritisoida tutkimus-

aineiston keräämistä läpileikkaavasti koko upseeristolta sekä taustatekijöiden heikkoa huomi-

oimista tutkimustuloksissa. Tämä oli kuitenkin osaksi tutkimuksen tavoite, ymmärtää ja kuva-

ta mitä vuorovaikutusosaaminen on upseerin työn kontekstissa. Upseereiden urapoluilla sekä 

puolustushaarojen ja aselajien organisaatiokulttuurissa on tietyt raamit, mutta silti, tuskin löy-

tyy kahta upseeria, joilla olisi täysin identtiset urapolut ja situatiot nykyisessä tehtävässä. Up-

seerit voivat kohdata työssään erilaisia vuorovaikutustilanteita, joissa vuorovaikutus-

osaamisen ulottuvuudet painottuvat eri tavoilla. Aselajien ja toimialojen tehtävät ja tehtävien 

luonne ovat erilaisia sekä jokainen upseeri käsittelee eri tavalla työnsä kontekstia ja työssään 

vastaan tulevia vuorovaikutustilanteita. Upseerin uran eri vaiheista ja tehtävistä on monia yh-

täläisiä piirteitä, joten tutkimuksessa tekemääni valintaa kerätä tutkimusaineisto läpi-

leikkaavasti upseereilta voidaan pitää tutkimuksen tavoitteet huomioon ottaen tarkoituksen-

mukaisena. 

Tutkimustuloksissa vältin asioiden toistoa eri sisältöalueiden välillä. Toisinaan tämä oli 

haastavaa, ja tämän vuoksi yhdistelin tiettyjä sisältöalueita yhteen, vaikka ne olisi pystynyt 

käsittelemään erillisinäkin. Esimerkiksi sisältöalueet ”tehtävät”, ”tilanteet” ja ”funktiot” ovat 

selvästi erillisiä, mutta niiden näkökulmasta tarkastellessa upseerin työssä vaadittavaa vuoro-

vaikutusosaamista, on havaittavissa paljon yhtäläisyyksiä. Esimerkiksi palautteen antaminen 

ja vastaanottaminen on vuorovaikutusosaamista edellyttävä toiminnallisuus, minkä voisi 

nimetä minkä tahansa edellä mainitun sisältöalueen alle (tehtävä, tilanne, funktio). Käsittely 

vain yhden sisältöalueen alla olisi heikentänyt tulosten luotettavuutta, mutta toisaalta en 
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halunnut toistoa tulokset -luvun sisältöön, joten käsittelin asiaa geneerisesti yhdistetyn sisältö-

alueen sisällä (Työtehtävät, vuorovaikutustilanteet ja -funktiot). 

Pidän tutkimustuloksia luotettavina, vaikka vuorovaikutusosaaminen on kontekstuaalista ja 

upseereiden tehtäväkenttä laaja. Jos vertaa upseerin työn toimintaympäristön laajuutta ja 

strukturaalisuutta vastaavaan siviilipuolen johtaja- ja asiantuntijatehtävän toiminta-

ympäristöön, voidaan pitää upseerin työn toimintaympäristöä hyvinkin strukturoituna. 

Siviilisektorilla johtaja tehtävänimikkeen alta voi löytyä henkilöitä, joiden työnkuva on 

esimerkiksi jotakin poliittisen johtajan ja suljetun laboratorioyksikön johtajan tehtävän väliltä. 

Kaikki upseerit tunnistavat saman koulutustaustansa vuoksi työssään strukturoidut toiminta-

ympäristöt – avoimen ja minimaalisen – ja pystyivät näin tulkitsemaan kokemuksiaan 

määritellyssä toimintaympäristössä, työtehtävissä ja tilanteissa. 

Tutkimusprosessi on ollut mielenkiintoinen kokonaisuus. Vuorovaikutus ja vuorovaikutus-

osaaminen on aihepiirinä jokaiselle upseerille tuttu, mutta samaan aikaan abstrakti, koska sen 

käsin koskettelu ei ole mahdollista ja sen moniulotteisuuden hahmottaminen haastavaa. Tutki-

mukseen valikoituneet upseerit olivat hedelmällisiä tiedonantajia. He kykenivät kuvaamaan 

työssään ilmenevää ja vaadittavaa vuorovaikutusosaamista eri näkökulmista. Näen, että tämä 

tutkimus on päässyt tavoitteeseensa esittämällä uusia jatkotutkimusehdotuksia sekä tarjoamal-

la ymmärrystä ja näkökulmia, mitä vuorovaikutusosaaminen on upseerin työssä. 
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MAJURI JUKKA VATASEN DIPLOMITYÖN       LIITE 1 

LIITE 1: AINEISTONKERUUN SAATEKIRJE  

Hyvä vastaanottaja, 

Olen kapteeni Jukka Vatanen, ja opiskelen tällä hetkellä Yleisesikuntaupseerikurssi 61:llä. 

Kerään aineistoa Yleisesikuntaupseerin tutkintoon liittyvän diplomityöhöni, jonka aihe on 

"Vuorovaikutusosaaminen upseerin työssä". Tutkimuksessa tarkastelen upseerin työssä 

ilmenevää ja edellytettävää vuorovaikutusosaamista. Aineistonkeruu rajataan tämän viestin 

vastaanottajiin. 

Kyselyssä kysytään ensin muutama taustatieto, jonka jälkeen sinulla on mahdollisuus 

kirjoittaa omista kokemuksistasi. Tutkimukseen osallistuminen kestää arviolta 20-40 

minuuttia. Tutkimuksen tuottama tieto auttaa ymmärtämään upseereiden työssä tarvittavaa 

vuorovaikutusosaamista. Tuloksia voidaan hyödyntää esimerkiksi upseereiden 

vuorovaikutuskoulutuksessa, joten osallistumisesi on tärkeää. Kyselyn tarkoituksena on kerätä 

aitoja kokemuksia, joten toivon sinun vastaavan kysymykseen mahdollisimman 

yksityiskohtaisesti ja painottavan juuri itsellesi merkittäviä asioita. Näin menettelemällä lisäät 

tutkimustulosten luotettavuutta. 

Vastaukset käsitellään luottamuksellisesti, ja kerättyä aineistoa käytetään ainoastaan tämän 

tutkimuksen aineistona. Osallistuminen tapahtuu nimettömästi ja tulokset raportoidaan niin, 

että yksittäisen henkilön vastausta on mahdoton tunnistaa. 

Kyselyyn vastaaminen tapahtuu TUVE-PVMOODLE:ssa, jonne pääset suoraan alla olevan 

linkin kautta (kirjautumista PVMOODLE:en ei vaadita). 

Vuorovaikutusosaaminen upseerin työssä -tutkimuskysely 

Kirjautumisavain: VVK2022 

Vastausaikaa kyselyyn on 15.3.2022 saakka. 

Kiitos jo etukäteen avustasi, Hyvää kevään jatkoa! 

Terveisin: 

Kapteeni Jukka Vatanen 

Yleisesikuntaupseerikurssi 61 

 



141 

MAJURI JUKKA VATASEN DIPLOMITYÖN       LIITE 2 

(1/2) 

LIITE 2: KYSELYLOMAKE 

 



142 

MAJURI JUKKA VATASEN DIPLOMITYÖN       LIITE 2 

(2/2) 

 

 

 

 



143 

MAJURI JUKKA VATASEN DIPLOMITYÖN       LIITE 3 

(1/2) 

 

LIITE 3: ANALYYSIN SISÄLTÖALUEET JA NIIDEN APUKYSYMYKSET 

Vuorovaikutusosaamisen perusvalmiudet 

 Millaisia kognitiivisia toimintoja upseeri tarvitsee työssään? 

Millaisia viestinnän tulkintaan ja tuottamiseen liittyviä taitoja upseeri tarvitsee? 

Verbaalinen / nonverbaalinen? 

Mitä vuorovaikutuksen eri muotoja upseeri tarvitsee työssään? (esim. kirjoitta-

minen, lukeminen, puhuminen, kuunteleminen, eri viestivälineiden peruskäyttö, 

jne…) 

 Millaista kielitaitoa/ammattisanastoa upseeri tarvitsee työssään? 

Vuorovaikutussuhteet 

Kenen kanssa upseeri tarvitsee vuorovaikutusosaamista? 

Vuorovaikutustilanteet ja työtehtävät 

Millaisissa työhön liittyvissä tilanteissa tehtävissä upseeri tarvitsee vuorovaiku-

tusosaamista? 

Vuorovaikutusfunktiot 

Millaisissa erilaisissa funktioissa eli millaisissa eri tehtävää tai tarkoitusta varten 

viestiessä upseeri tarvitsee vuorovaikutusosaamista? (Esim. kehityskeskustelu, 

neuvottelu, tehtävän antaminen alaiselle jne…) 

Millaisissa eri ulottuvuuksissa upseeri vuorovaikuttaa työssään? (Fyysisesti 

kaukana/lähellä, työyhteisön sisällä/ulkona, kasvokkain/viestivälineiden välityk-

sellä, eri tasoilla ja eri rooleissa, tutut/tuntemattomat, tutut/uudet tilanteet, "sa-

manlaisten ja erilaisten" kanssa: kollegiaalisissa ja hierarkkisissa suhteissa, 

oman aselajin/toimialan sisällä, rajoilla ja ulkopuolella, saman tai eri kansalai-

suuden edustajan kanssa) 

Vuorovaikutusosaamisen eettiset periaatteet 

Millainen on vuorovaikutusosaamisen näkökulmasta hyvä upseeri (tai hyvä vuo-

rovaikuttaja)? 

Vuorovaikutusosaamisen ammattispesifiys ja kontekstuaalisuus 

Tarvitaanko upseerin ammatissa samanlaista/erilaista vuorovaikutusosaamista 

kuin muissa ammateissa? 

Millaisia yhtymäkohtia upseerin ammatissa vuorovaikutusosaamisen näkökul-

masta ilmenee muihin ammatteihin? 

Onko tarvittava vuorovaikutusosaaminen aina samanlaista/eri tilanteissa eri vuo-

rovaikutussuhteissa?
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Vuorovaikutusosaamiselle annetut merkitykset 

Mitä upseeri saa aikaan vuorovaikutuksella? 

Kokeeko upseeri tarvitsevansa mukauttaa vuorovaikutustaan toisen osapuolen 

mukaan? 

Kokeeko upseeri tarvitsevansa vuorovaikutusta vaikuttaakseen asioihin tai asi-

oiden kulkuun? 

Onko vuorovaikutuksessa tarpeellista huomioida normatiivisuus / toisten odo-

tusten täyttäminen?  

Kokeeko upseeri, että vuorovaikutus on tavoitteellista toimintaa? 

Missä vuorovaikutusosaaminen sijaitsee ja ilmenee? Kenen ja minkä ominai-

suudesta on kysymys? Yksilön ominaisuutena ja omaisuutena, suhteen ominai-

suutena ja yhteisenä voimavarana vai työyhteisön ominaisuus ja kollektiivinen 

pääoma. 

Vuorovaikutusosaamisen muutokset 

Millaisia vuorovaikutusosaamista haastavia muutoksia upseerit kokevat tapahtu-

neen työssään? 

Vuorovaikutusosaamisen epäkohdat 

Millaisia vuorovaikutuksen epäkohtia upseerit kokevat tapahtuvan työssään? 

Vuorovaikutusosaamisen jännitteet 

Millaisia vuorovaikutusosaamisen jännitteitä upseerit kokevat olevan läsnä työs-

sään? (esim. yksilöllisyyden ja yhteisöllisyyden, kilpailun ja yhteistyön, salailun 

ja avoimuuden, auktoriteettina ja tasavertaisena olemisen sekä varmuuden ja 

epävarmuuden jännite) 

Vuorovaikutus ja vuorovaikutusosaamisen arvostus 

Miten vuorovaikutuksen arvostus ilmenee? 

Vuorovaikutusosaamisen ja sen puutteen seuraukset 

Mihin asioihin vuorovaikutusosaaminen on yhteydessä? 

Miksi vuorovaikutusosaaminen on tärkeää / ei tärkeää työssäsi?" 

Mitä hyötyä vuorovaikutusosaamisella on? 

Vuorovaikutus- ja ammattiosaamisen suhde 

Miten vuorovaikutusosaaminen ja ammattiosaaminen jäsentyvän keskenään? 
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LIITE 4: ANALYYSIN LOPULLISET TEEMAT, SISÄLTÖALUEET JA MERKITYS-

VERKOSTOT 

Teema: Sisältöalue: Ylämerkitysverkosto: Alamerkitysverkosto: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

4.1 Vuoro-

vaikutus-

osaamisen il-

menemisen 

vaatimukset ja 

vuorovaikutus-

konteksti up-

seerin työssä 

4.1.1 Vuorovaikutus-

osaamisen perusta upsee-

rin työssä 

Affektiivisuus – 

Kognitiiviset taidot – 

Behavioraaliset taidot – 

Taito käyttää eri tieto- ja  

viestintäteknisiä laitteita 
– 

Kielitaito ja sotilasslangin  

hallinta 
– 

4.1.2 Vuorovaikutus-

konteksti upseerin työssä 
Vuorovaikutussuhteet 

 

 

 

 

 

 

Hierarkkisesti ylempi arvoisen 

kanssa 

Kollegan ja vertaisen kanssa 

Hierarkkisesti alempi arvoisen 

kanssa 

Sidosryhmän tai yhteistyö-

kumppanin edustajan kanssa 

Työtehtävät, vuorovaikutus-

tilanteet ja ₋funktiot 

Johto- ja koulutustehtävät 

Tapahtuman, kokouksen ja  

harjoituksen johtaminen 

Tehtävän tai tiedon jakaminen 

alaiselle 

Alaisen motivoiminen 

Keskustelu alaisen kanssa 

Ongelma- tai ristiriitatilanteen 

hallinta 

Palautteen antaminen ja  

vastaanottaminen  

Suunnittelu- ja asiantuntija- 

tehtävät 

Keskustelu ja mielipiteiden-

vaihto asian valmistelussa 

Asian esittely päätöksen- 

tekijälle 

Asiakkaan neuvominen ja pal-

veleminen 

Seminaari/webinaari esitelmän 

pitäminen 

Lausunnon ja haastattelun  

antaminen 

Työskentely ryhmässä 

4.1.3 Vuorovaikutus-

osaamisen kontekstuaali-

suus ja ammattispesifiys 

Työn sisäisesti dekontekstuaa-

lista 
– 

Työn sisäisesti kontekstuaalista – 

Vuorovaikutusosaaminen sa-

manlaista kuin muissa amma-

teissa 

– 

Vuorovaikutusosaaminen am-

mattispesifiä 

 

 

 

 

 

 

 

Vuorovaikutus viestinnän eri 

tasoilla ja erilaisissa rooleissa 

Ammatilliset ja formaalit sekä 

henkilökohtaiset ja informaalit 

vuorovaikutussuhteet, -tilanteet 

ja -funktiot 

Vuorovaikutus kasvokkain ja 

teknologian välityksellä 

Vuorovaikutusympäristöt 
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Teema: Sisältöalue: Ylämerkitysverkosto: Alamerkitysverkosto: 

  

 

Vuorovaikutus uran eri 

vaiheissa 

Julkisten ja turvaluokiteltujen 

asioiden käsittely 

Vuorovaikutus ”samanlaisen” 

ja ”erilaisen” kanssa: 

Vuorovaikutus kollegiaalisissa 

ja hierarkkisissa suhteissa, 

tilanteissa ja funktioissa 

Vuorovaikutus työyhteisön 

jäsenen ja ulkopuolisen kanssa 

Vuorovaikutus eri henkilöstö-

ryhmän kanssa 

Vuorovaikutus eri ikäisen  

henkilön kanssa 

Vuorovaikutus tutun ja tunte-

mattoman kanssa sekä tutussa 

ja uudessa tilanteessa tai funk-

tiossa 

Vuorovaikutus oman hallinto-

yksikön ja toisen hallinto- 

yksikön henkilön kanssa 

Vuorovaikutus Puolustusvoi-

missa työskentelevän ja ulko-

puolisen henkilön kanssa 

Vuorovaikutus kansallisen ja 

kansainvälisen toimijan kanssa 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

4.2 Vuoro- 

vaikutus- 

osaamisen 

kontekstuaali- 

suus ja  

ammatti-

spesifiys 

4.2.1 Muutokset vuoro- 

vaikutuskontekstissa 

Yhteiskunnan ja Puolustus-

voimien vuorovaikutus- 

kulttuurin muuttuminen 
– 

Digitalisaatio ja etätyö – 

Tasa-arvo ja yhdenvertaisuus 

asioiden korostuneempi  

huomioiminen 
– 

4.2.2 Vuorovaikutuksen 

haasteet ja epäkohdat 

Relationaalisuuden haasteet – 

Merkittävät puutteet vuoro-

vaikutusosaamisessa 
– 

Haastava tai ristiriitainen 

vuorovaikutustilanne 
– 

Teknologiavälitteinen 

vuorovaikutus 
– 

Organisaatiokulttuuri- ja  

rakenne 
– 

Vuorovaikutus- ja viestintä-

osaamisen kehittäminen 
– 

Erityiset haasteet esimiestyössä 

 

 

 

Fyysisesti vanhemman henki-

lön johtaminen 

Ajan puutteen esimiestyön hoi-

tamiseen 

4.2.3 Vuorovaikutus- 

osaamisen jännitteet 
Vuorovaikutuskäyttäytymisen 

jänniteparit 

 

 

 

 

 

Vuorovaikutuksen oikea-

aikaisuus 

Auktoriteettina ja tasavertaise-

na ihmisenä olemisen jännite 

Ammattimaisen ja emotionaa-

lisen suhtautumisen jännite 

Kilpailun ja yhteistyön jännite 

Johtamisen jänniteparit 

 

Asioiden ja ihmisten  

johtamisen jännite 
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Teema: Sisältöalue: Ylämerkitysverkosto: Alamerkitysverkosto: 

  

 

Kontrolloivan ja passiivisen 

johtamisen jännite 

Lähi- ja etäjohtamisen jännite 

Arvovalinnan jännite 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

4.3 Vuoro-

vaikutus-

osaamisen 

merkitys, tär-

keys ja asema 

4.3.1 Vuorovaikutus-

osaamiselle annetut mer-

kitykset 

Vuorovaikutusosaamisen 

mukautuminen 
– 

Vuorovaikutusosaamisen 

mukauttaminen 
– 

Vuorovaikutusosaaminen  

normatiivisena toimintana 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Toimia oikein tai väärin 

Säännöt ja valmiit kaavat 

Odotukset 

Tavoitteellinen vuorovaikutus-

käyttäytyminen ja eettiset peri-

aatteet 

Luottamus 

Oppiminen 

Innostus 

Arvostus 

Eettiset periaatteet 

Huoneentaulut: 

Toimintaperiaatteet ja ihanteet 

Vuorovaikutuksen käskyt 

Vuorovaikutuksen kiellot 

Vuorovaikutusosaaminen  

tavoitteellisena toimintana 

 

 

 

 

Funktionaalisuutena 

Henkilökohtaisten päämäärien 

tavoitteluun ja oman edun  

ajamiseen 

Yhteisiin tavoitteisiin pyrkimi-

senä ja niiden saavuttamisena 

Vuorovaikutusosaamisen omis-

tajuus 

 

 

 

 

 

 

Vuorovaikutusosaaminen  

yksilön ominaisuutena ja  

omaisuutena 

Vuorovaikutusosaaminen  

relationaalisuutena 

Vuorovaikutusosaaminen työ-

yhteisön ominaisuutena ja kol-

lektiivisena pääomana 

4.3.2 Vuorovaikutuksen ja 

vuorovaikutusosaamisen 

arvostus 

Säännöllisyys – 

Ihmisten kanssa työskennellään – 

Kaikkein tärkein – 

Ihmisten yksilöllinen  

kohtaaminen 
– 

Empaattisuus ja tunneäly – 

Keskustelutaidot  – 

Kasvokkaisvuorovaikutus – 

Tavoitteellisuus – 

Tieto- ja viestintäteknisten lait-

teiden käytönhallinta 
– 

4.3.3 Vuorovaikutus- 

osaamisen ja sen puutteen 

seuraukset 

Vuorovaikutusosaamisen tai 

sen puutteet seuraukset  

upseerin ja työn kannalta 

 

 

Johtamistaidot 

Alaistaidot 

Itsensä kehittäminen 

Työssä menestyminen 

Työn laatu ja läpinäkyvyys 

Vuorovaikutusosaamisen tai 

sen puutteen seuraukset työ- 

yhteisön kannalta 

Työilmapiirin luominen ja 

ylläpitäminen sekä työ- 

hyvinvointi 
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Teema: Sisältöalue: Ylämerkitysverkosto: Alamerkitysverkosto: 

 

 

 

Ryhmä- ja yhteistyön sujuvuus 

ja toimivuus 

Poikkileikkaavat tekijät 

 

 

 

 

Henkilökohtaiset suhteet ja 

verkostot 

Luottamus 

Tilanteessa tarkoituksen-

mukainen käyttäytyminen 

4.3.4 Vuorovaikutus- 

osaamisen ja ammatti-

osaamisen  

suhde 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Vuorovaikutus- ja ammatti-

osaaminen erottamattomia 

osaamisalueita 

 

 

 

 

 

 

Vuorovaikutusosaaminen ja 

ammattiosaaminen ovat  

synonyymeja 

Vuorovaikutusosaaminen on 

osa laajempaa ammatti- 

osaamista 

Ammattiosaaminen on osa  

laajempaa vuorovaikutus- 

osaamista. 

Vuorovaikutus- ja ammatti-

osaaminen erillisiä  

osaamisalueita 

 

 

 

 

 

Vuorovaikutusosaaminen ja 

ammattiosaaminen ovat  

molemmat tärkeitä 

Vuorovaikutusosaaminen on 

upseerin työssä ensisijaisen 

tärkeää 

Ammattiosaaminen on upsee-

rin työssä ensisijaisen tärkeää 
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