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Tutkimuksessa selvitan johtamisen ndakdkulmasta oppivan organisaation soveltamismahdolli-
suuksia osana Kaartin jaakarirykmentin (KaartJR) henkilostésuunnittelua (HESU). Tavoit-
teena on selvittdd HESU:n organisointikeinoja organisaation ja henkiloston kehittdmiseksi.
Hallintoyksikén HESU perustuu normeihin, ké&skyihin ja ohjeisiin, mutta sisallollisesti jouk-
koja yhdistévia ajattelu- ja toimintaperiaatteita ei ole kaytettavissa. Lahestyn aihetta laadulli-
sella tutkimusmenetelmall& (fenomenografia), koska aihepiirin ymmaértdminen ja analysointi
edellyttavat vuorovaikutuksen keinoin hankittua aineistoa.

Tutkimuskysymykset liittyvat joukko-osaston vaikutusmahdollisuuksiin henkildstoresurssi-
suunnitteluun ja ylempien johtoportaiden urasuunnitelmiin sekd joukon HESU:n toimintata-
pojen ja tyokalujen (ml. seuranta) selvittdmiseen johtamisen aspektista. Tuloksista voisi tode-
ta, ettd joukon toiminnan ja resurssien suunnitteluun henkilékokoonpanon (HKP) valmistelun
osalta tulee osallistua hallintoyksikon esikunnasta henkildstosuunnitteluryhman (HESUR) ja-
senet. Ryhmaén jasenet pystyvét esittdmadn henkiloston saatavuuteen liittyvid HKP:n henki-
lostoryhmamaarid perusteluineen seka arvioimaan tulevan vuoden poistumaa paavalmisteli-
joiden tukena. Talla tavalla myds tulevan vuoden toimintasuunnitelman luonnokseen tehtéava
henkilétydvuosi (HTV) -esitys on totuudenmukainen. Kuluvan vuoden osalta taas palkkara-
hojen ja HTV -kiintion kdyttdmista tulee seurata intensiivisesti, jotta sadstyneillda kiintioilla
olisi mahdollista palkata maaraaikaisia tyontekijoita koulutettavien oppimisen edistamiseksi.
Harkinnan arvoista olisi myos se, ettd puolustushaara vahvistaisi HKP:n jo osana toiminta-
suunnitelmaa. Talloin joukkojen ennakoiva rekrytointi olisi mahdollista.

HESU:uun liittyen hallintoyksikon siséisten tehtdvien suunnittelussa tulee yhteistoiminnalli-
sesti hyddyntdd HESUR:n asiantuntemusta organisaatiokulttuurista, joskin pitk&jénteinen
suunnitteluvastuu tulee séilyttadd vastuuvalmistelijoilla. Tyontekijoita tulee kannustaa hakeu-
tumaan haastaviin tehtéviin seka joukon sisalld ettd ulkopuolelle (ml. kriisinhallintatehtavat).
Joukko-osaston esitykset ylempien johtoportaiden urasuunnitelmiin tulee hyvéksyttaa ko-
mentajalla ja joukon vastuuvalmistelijoiden tulee osallistua ndiden suunnitelmien valmistelu-
vaiheisiin. KaartJR:n HESU:uun liittyvat tekijat tukevat toiminnallisesti toisiansa, mutta nii-
den kokoaminen yhdeksi normiksi voisi olla hyddyllistd. Samoin puolustushaaraesikunnan
olisi hyvé koota puolustusministerion ja puolustusvoimien paivitetty henkildstfalan ohjaus
omaksi kokonaisuudeksi tukemaan periaatteiden jalkauttamista joukko-osastoihin.

Oppivan organisaation ajattelu- ja toimintatavat soveltuvat HESU:n periaatteiksi, joskin né-
mé edellyttavét eri tasoilla tahtoa ja osaamista toimia yhteisen suorituskyvyn kehittdmiseksi.
Silti oppivan organisaation malli edustaa vain yhté teoriaa optimaalisessa ymparistossa.

AVAINSANAT
Henkildstosuunnittelu, urasuunnittelu, johtaminen, oppiva organisaatio, henkilokokoonpano,
palkkaraha, henkiloty6vuosi, henkil6stotilannekuva, henkilstotilinpdatos ja fenomenografia.
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HENKILOSTOSUUNNITTELU OPPIVASSA ORGANISAATIOSSA

1 JOHDANTO

Valtionhallinnon tehtdvana on edistdd Suomen kansan etua ja hyvinvointia, johon yhtena osa-
na sisaltyy kansalaisten turvallisuudesta huolehtiminen®. Turvallisuuden osalta uskottava puo-
lustuskyky on keino ehkaisté kriisien syntyminen, joka puolustusvoimien (PV) nédkokulmasta
merkitsee joukkojen osaamisen ja sotateknisen varustuksen yllapitamista ja kehittamista tais-
telukentan vaatimusten mukaisesti. Rahallisten resurssien rajallisuus, sodan ajan vahvuuden
pieneneminen, rauhan ajan johtamis- ja hallintojarjestelman uudistaminen, asejérjestelmien
teknistyminen sek& kansainvélisten tehtdvien monimuotoistuminen edellyttavat PV:lta toi-
minnan jatkuvaa arviointia ja henkilostojarjestelmén kehittdmista. PV:n henkiloston ammatti-
taito, motivaatio ja sitoutuminen tehtaviin turvataan laatuun panostamalla, joka yhtena tekija-

na parantaa myos PV:n suorituskykya (kuva 1) ja kilpailukykya tyénantajana. >

Alueellisen puolustuksen periaate, yleinen asevelvollisuus, laaja reservi, vahva maanpuolus-
tustahto sek& syvenevé verkottuminen vaikuttavat keskeisesti puolustushallinnon henkil6sto-
poliittisiin linjauksiin ja strategisiin valintoihin. Valintojen toteutuksen ohjaus kuuluu valtion
henkildstopolitiikasta annetun valtioneuvoston periaatepdatoksen mukaisesti ministeriélle hal-
linnonalallaan sek& valtiovarainministeridlle valtion yhteisen henkilostdpolitiikan valmistelun
ja valtion keskustason tyOnantajatoiminnan osalta. Puolustushallinnon virastot vastaavat
omasta henkildstostddn ja hallinnonalan henkildstopolitiikan linjausten toteuttamisesta viras-
tossaan. Henkilostopoliittisen strategian toimeenpano hallinnonalalla edellyttdd, ettd hallin-
nonalan virastot laativat omat tavoitteensa, niiden saavuttamisen vaadittavat toimenpiteet seké
vastuutahot ja mittarit, joilla tavoitteita arvioidaan. HenkilostOpoliittisen strategian linjausten

toteutumista seurataan ja arvioidaan puolustusministeriossa séannollisesti tulosopimuksiin

! Valtioneuvosto: Valtioneuvoston periaatepatds valtion henkiléstopolitiikan linjasta. Kirjapaino Snellman Oy,
Helsinki 2001, s. 1.
2 pagesikunta: Puolustusvoimien henkildstostrategia. Padesikunta, Helsinki 2005, s. 3-5.
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kirjattujen henkildstévoimavaroja koskevien tulostavoitteiden, virastojen henkilostotilinpad-
tosten (HTP) seka muiden henkildstévoimavarojen tilaa kuvaavien mittareiden avulla. Henki-
[6sto6n ja osaamiseen liittyvien riskien tunnistamisella toiminnan suunnittelu-, seuranta- ja
arviointiprosessissa hallitaan puolustushallinnon tavoitteiden saavuttamiseen vaikuttavia uh-

kia.?

SUORITUSIGYICGY:

K3y tto- ja
toiminta-
periaatteet

Materiaali

Henkil6sto

AATIMUKSET J/ TEHTAVAT

Kuva 1: Puolustusvoimien suorituskyvyn osatekijat*

Puolustushallinnon henkildstopolitiikan linjaukset ja PV:n henkildstostrategia ovat tydkaluja
muutoksen hallintaan ja PV:n henkildstdjohtamisen ohjaamiseen, jotta PV:lle uskottujen teh-
tavien tayttaminen ja samalla myds Suomen ja suomalaisten turvallisuuden takaaminen on
mahdollista>. Namé teokset ohjaavat PV:n henkildstdalaa ja niiden periaatteet ilmenevat sisi-
sissd normeissa sek& toimintasuunnitelmissa ja -kaskyissa. Ohjausasiakirjojen julkaisun jal-
keen henkil6stala on kuitenkin muuttunut merkittavasti PV:n hallinto- ja rakenneuudistusten
sekd henkilostorakenteen muutosten myota. Tutkimuksessani selvitan sitd, miten henkilosto-
johtamisen periaatteet on jalkautettu Kaartin jadkarirykmentin (KaartJR)® henkiléstovoimava-
rojen johtamiseen. Lahestyn aihepiirid johtamisen ndkokulmasta ja problematiikka fokusoituu
henkildstosuunnitteluun (HESU).

1.1  Tutkimuksen tavoite ja rajaukset

Puolustusvoimauudistus vuonna 2015 tuo runsaasti mukanaan keskus- ja aluehallintotason

kaskemia muutoksia joukko-osaston rakenteeseen ja toimintaan. Tutkimuksessani en pyri sel-

® Puolustusministerid: Puolustushallinnon henkildstopolitiikka — osastrategia. Helsinki 2006, s. 1 ja 14.
(http:/lwww.defmin.fi/files/1832/henkilostostrategia.pdf)

* Paaesikunta: Kenttaohjesaantd — yleinen osa. Edita Prima Oy, Helsinki 2008, s. 31.

> paaesikunta: Puolustusvoimien henkiléstostrategia. Padesikunta, Helsinki 2005, s. 5.

® Kaartin jaakarirykmentin synonyymina kaytan joukko-osaston ja hallintoyksikén kasitteita.


http://www.defmin.fi/files/1832/henkilostostrategia.pdf
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vittdma&an niit4 toimijoita, jotka vuoden 2015 jalkeen vastaavat henkil0storesurssien suunnit-
telusta, enk& ylipaataan toiminnan organisointia uudessa henkilokokoonpanossa (HKP). Talla
yksiloimisella ei ole vaikutusta HESU:n yleisiin periaatteisiin. Sen sijaan pyrin selvittdméan
avainhenkilot eri tasoilla, jotka vastaavat ndiden tekijoiden suunnittelusta nyt ja tulevaisuu-
dessa, koska heill& on asiaan liittyvé pragmaattinen osaaminen.

Keskityn tydsséni KaartJR:n rauhan ajan HESU:uun upseerien, opistoupseerien, sotatieteiden
kandidaattien, maardaikaisten reservinupseereiden ja aliupseereiden osalta, koska néiden hen-
kilostoryhmien osalta menettelytavat ovat yhtenevia. Sen sijaan siviileiden ja erikoisupseerei-
den osalta toimintatavat eroavat osittain, minké& vuoksi rajaan heidan menettelytavat tyoni ul-

kopuolelle.

Teoriataustana kaytan oppivan organisaation teoreettista viitekehysta’. Tavoitteenani on sel-
vittdd HESU:n tyokaluja organisaation ja sen henkildston kehittamiselle. Pyrin myds esittele-
maan niitd keinoja, joilla joukon sisédinen HESU toteutetaan osana ylempien johtoportaiden
suunnittelua. Keskeistd on kartoittaa hallintoyksikdn vaikutusmahdollisuuksia ylempien joh-
toportaiden suunnitelmiin (toiminnan ja resurssien suunnittelu ja seuranta (TRSS), HKP, hen-
kilotydvuosi (HTV) ja urasuunnittelu) seké arvioida seurannaisvaikutusten mahdollisia rajoi-
tuksia ja hyotyja joukon perspektiivista. En kuitenkaan tarkastele HESU:a yksil6llisesta né-
kokulmasta, koska tyontekijat eivat padosin tunne joukko-osaston HESU:n kokonaisuutta.
Osaamisen suunnitelmallisen kehittdmiseen liittyvan problematiikan rajaan myos kasittelyn
ulkopuolelle, koska aihepiirin laajuus ei mahdollista sen sisallyttdmista tyohoni. Sivuan aihet-

ta kuitenkin kapeasti, koska osaamisen suunnittelu on osa HESU:a.
1.2 Aikaisempi tutkimus

PV:n henkildstéjohtamisesta 16ytyy runsaasti lahdeaineistoa, joskin valtaosa ndista ovat toi-
mintaa ohjaavia linjauksia, strategioita, toimintasuunnitelmia, toimintaké&skyja ja normeja
(katso l&hdeluettelo). Liséksi useat PV:n lahdenormit eivét ole ristiriidattomia keskenadan.
Esimerkiksi palkatun henkiléstén tilannekuvaa koskeva normi® on kumonnut kéytéssa henki-
lostotilinpaatoksen PV:ssa’. Silti joudun kayttamaan molempia asiakirjoja rinnan, koska nai-
hin liittyvat useat normit siséltavat myos kasitteistod ristiin. Sen sijaan tutkittua tietoa joukko-

osaston nakodkulmasta tarkasteltuna on saatavilla vain vahaisissa maarissa.

" Alasuutari, Pertti: Laadullinen tutkimus. Gummerus Kirjapaino Oy, Jyvaskyla 2001. s. 79, maaritelma: tutki-
mushavaintoja tarkastellaan méaaritellystd ndkokulmasta, jota nimitetaan teoreettiseksi viitekehykseksi.

® paaesikunta, Palkatun henkil6ston tilannekuva normaalioloissa ja henkildstétilinpaatos. Paaesikunta, Helsinki
2012b.

% pagesikunta: Henkilostotilinpaatds. Paaesikunta, Helsinki 2007.
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Mékinen on kuitenkin tutkinut joukko-osaston henkiléstovoimavarojen johtamista analysoi-
malla henkilostdalaa ohjaavaa normistoa ja alaan liittyvia asiakirjoja seké arvioimalla naiden
toteutumista kaytannossa. Makisen tutkimukseen siséltyy myos kehittdmisesityksia, jotka pe-
rustuvat tehtyihin analyyseihin ja tutkimustuloksiin. Tutkimuksen sisalto ei kuitenkaan ole va-

lidi nykyisen ohjauksen kanssa, koska ty6 on valmistunut 1990 -luvun lopulla.’

Kaartisen''tutkimus HESU:sta organisaation ja yksilon kehittamisen valineena kohdistuu taas
teoreettisiin ohjausperusteisiin seka yleislinjauksiin. Painopistealueeksi on rajattu PV:n taso,
jolloin tyd ei pureudu joukko-osaston HESU:n kaytantédn. Tunturin*’tutkimus puolestaan
painottuu yhden hallintoyksikén HESU:uun, mutta PV:n uudistuminen ja kdytdssa olevat jar-

jestelmét ovat muuttaneet HESU -konseptia merkittavasti tyon valmistumisen jalkeen.

Yksittaisistd henkilostvoimavarojen johtamisen tai henkil6stohallinnon osatekijoista on tut-
Kittua tietoa saatavilla, mutta ndma eivét luo kokonaiskuvaa joukko-osaston henkildstdjohta-
misen kontekstista. Kenttékelpoisuuden vaikutusta henkildstosuunnitteluun, kehityskeskuste-
luiden merkitystd, palkitsemisjarjestelmad, henkiloston tyytyvaisyyttd ja suoritusarviointia
koskevaa aineistoa on saatavilla, mutta niiden sisélto ei juurikaan anna pohjatietoa tutkimani
ilmion selvittamiseen. Mydskéén eri tasoille (mm. Rajavartiolaitos ja joukkoyksikko) sijoittu-
va tutkimus ei ollut sisalléltdén relevanttia aiheeni kannalta. Néiden seikkojen vuoksi en nae

tarpeelliseksi esitelld ndihin tutkimuksiin siséltyvié yksittaisia osa-alueita sen tarkemmin.

Néin ollen KaartJR:n rauhan ajan HESU:sta ei ole saatavilla tutkittua tietoa. Joukko-osastoille
on kasketty useilla eri normeilla HESU:uun vaikuttavia tekijoitéd ja kdytantd on luonut moni-
naisia tyoskentelytapoja asioiden organisoimiseksi. Silti joukko-osaston HESU:n toteutukses-
ta yleisohjeitta ei ole saatavilla. Sen vuoksi kayténteiden selvittdminen ja niiden analysointi
on tarpeellista. Tulokset voivat olla hyddynnettdvissd muissa hallintoyksikoisséd, mutta erityi-

sesti KaartJR:ssa.

19 Mékinen, Juha: Henkildstévoimavarojen johtaminen rauhan ajan joukko-osastossa. Maanpuolustuskorkeakou-
lu, Helsinki 1997, s. 3-6.

11 Kaartinen, Markus: Henkildstésuunnittelu organisaation ja yksilén kehittamisen vélineena. Maanpuolustus-
korkeakoulu, Helsinki 2008, s. 1-2.

2 Tunturi, Jari: Palvelusuran suunnittelun kehittdminen ja sen vaikutukset rauhan ajan Panssariprikaatissa.
Maanpuolustuskorkeakoulu, Helsinki 1997, s. 26-27.



2 TEOREETTINEN VIITEKEHYS

Puolustushallinnon sisalla henkilsto- ja hallintorakennetta tulee kehittadd seké laadullisesti et-
td madrallisesti kestavan kehityksen periaatteiden mukaisesti. ”Laadullisella kehittdmiselld
turvataan henkiloston ammattitaito ja motivaatio seka parannetaan puolustushallinnon kilpai-
lukykya tyonantajana, kun taas maarallisella kehittdmiselld sdddellddn puolustushallinnon
henkilostorakennetta ja varmistetaan henkildstoresurssien kohdentaminen kehitettaville toimi-
alueille”™. Kilpailu tydvoimasta tulee kiristymaan lahivuosina ja poistuvan henkildston tilalle
on kyettdva rekrytoimaan patevaa henkilostod, jossa onnistuminen edellyttaa valtiolta esimer-
Killistd tyonantajuutta, houkuttelevia tehtavien jarjestelyd, kannustavia palkkausperusteita ja -
jarjestelmid, kannustavaa tyGilmapiirid, hyvinvoinnin yll&pitoa seké& henkiloston aseman ja
osaamisen huolenpitoa™. Valtiohallinnon toiminnan tulee olla arvolahtdisté (perusta yhtenai-
nen toimintakulttuuri) ja eettisesti korkeatasoista, jota vahvistetaan johdon valmennuksella,
eettisella ohjeistuksella ja hyvien kaytanteiden viestimisell4 ja valvonnalla®. Valtioneuvoston
periaatepadtoksesta johdettu puolustushallinnon arvoperusta muodostuu toiminnan tulokselli-
suudesta, avoimuudesta, laadusta ja vahvasta asiantuntemuksesta, luottamuksesta, palvelupe-

riaatteesta, puolueettomuudesta ja riippumattomuudesta, tasa-arvosta ja vastuullisuudesta.®

Henkilostopolitiikan periaatteet ovat yhtenevid oppivan organisaation periaatteiden kanssa,
koska periaatteissa tiedostetaan johdon merkitys organisaation kehitykselle, tarve toimivan
organisaatiokulttuurin luomiseen seka tarve tyontekijoiden valtuuttamiselle itsendiseen tyds-
kentelyyn ja sitouttamiseen tyéhon. HenkilOstostrategian mukaisessa tavoitetilassa PV toimii
oppivan organisaation periaatteiden mukaisesti'’. Mielenkiintoisen nakékulmasta tekee se, et-
t4 viitekehyksen arvioidaan soveltuvan sodan ajan tarpeisiin perustuvaan hierarkkiseen linja-

organisaatioon, jossa asioita hoidetaan ké&skyjen ja s&é&nndllisten toimintatapojen avulla.

PV:n henkiloston madrd, rakenne ja osaaminen on luonnollisesti mukautettava palvelemaan
tehtdvien toteuttamista ja puolustusjarjestelmén kehittdmistd puolustushallinnon toimintaym-
pariston muutosten ja puolustusbudjetin mukaisesti*®. Uudistamisen lahtokohtana ovat ensisi-

jaisesti sodan ajan vaatimukset, jonka suuntaa voidaan arvioida henkilgstotilannekuvan (méaa-

13 Puolustusministerié: Puolustushallinnon henkilstopoliittinen strategia. Kirjapaino Keili Oy, Helsinki 2007, s.
23.

¥ valtioneuvosto: Valtioneuvoston periaatepaatds valtion henkildstopolitiikan linjasta. Kirjapaino Snellman Oy,
Helsinki 2001, s. 1.

15 valtioneuvosto: Valtioneuvoston periaatepaatds valtion henkildstopolitiikan linjasta. Kirjapaino Snellman Oy,
Helsinki 2001, s. 4.

6 pyolustusministerid: Puolustushallinnon henkilostopolitiikka — osastrategia. Helsinki 2006, s. 2.
(http:/lwww.defmin.fi/files/1832/henkilostostrategia.pdf)

7 pagesikunta: Puolustusvoimien palkatun henkildston osaamisen kehittaminen 2004 — 2017. Pagesikunta, Hel-
sinki 2004, s. 7.

18 pagesikunta: Puolustusvoimien henkilstostrategia. P4desikunta, Helsinki 2005, s. 5.
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r4, laatu ja tahto) perusteella. Tavoitteiden saavuttaminen edellyttdd, ettd varmistetaan henki-
|6ston saatavuus ja sitoutuminen, henkiléston osaaminen, henkiléston toimintakyky seka teh-

tavien edellyttdma ja kustannustehokas henkildstorakenne™®.?

Ty6nantajalta onnistuminen edellyttdd pitkdjanteistd suunnittelua henkilostorakenteesta ja
henkiloston kaytostd. Joukko-osastot pystyvat vaikuttamaan resurssisuunnitteluun, mutta
haasteita suunnittelulle aiheuttavat ennakoimattomat tekijat (mm. kehitystehtavat, rekrytoin-
nit, siirrot, irtisanoutumiset, hakeutumiset avoimiin tehtéviin, poissaolot (kurssitukset ja vir-
kavapaudet) ja kriisinhallinta -tehtdvat). Tyontekijat on kuitenkin valtuutettava osallistumaan
aktiivisesti oman tyépanoksensa suunnitteluun organisaation sisélla valtakunnallisen puolus-
tuskyvyn kehittdmiseksi, jotta toiminnan kehitys voidaan varmistaa. Riittavét resurssit omaa-
va organisaatio ja sen hyvin johdettu motivoitunut henkildsté voi tuottaa tuloksia tehokkaasti.
HenkilGstorakenteen tasapuolinen tayttdminen ja myohéinen rekrytointi eivat kuitenkaan ole

keinoja tavoitteen saavuttamiseksi.

PV:n tehtédvien toteuttaminen ja suunnitelmallinen kehittdminen edellyttavat myos tehtévien,
niihin kaytettavissa olevien resurssien ja henkildston osaamisen vélista tasapainoa. Henkilds-
tojohtamisella tarkoitetaan kokonaistoimintaa naiden paamaarien saavuttamiseksi puolustus-
hallinnon henkilostdpolitiikassa madaritettyjen periaatteiden mukaisesti. Henkildstdalan raken-
teelliset uudistukset ja muutokset toteutetaan osana PV:n johtamis- ja hallintojarjestelméan ko-
konaiskehittamistd. PV:n toimintakulttuuria parannetaan oppivan organisaation ja jatkuvan
oppimisen periaatteiden mukaisesti. PV:n osaamistarve tunnistetaan kehittamisohjelmien ja
tulosyksikdiden osaamiskartoitusten avulla, jotka ovat perusta henkiloston osaamisen kehit-
tamiselle ja hyodyntamiselle. Henkiléstojohtamisen painopiste on esimiestoiminnassa ja joh-
tajuudessa, jolla luodaan edellytykset tyoyhteison kyvykkyydelle syvédjohtamisen ajattelu- ja

toimintatavan mukaisesti.?*

Ihmiset ovat ainoa oppimisen elementti organisaatiossa, jonka kompetenssin ulosmittaami-
seen esimiestoiminta olennaisesti vaikuttaa. Teht&vien allokoinnin ohella esimiesten on huo-
lehdittava myds tyontekijéidensa tydmarkkinakelpoisuuden yll&pidosta ja kehittdmisestd, jotta
organisaatiot ja yksilot pystyisivat kehittymaan. Hyvéalla henkilostojohtamisella tuetaan ihmi-

sid motivoitumaan ty6honsé ja sitoutumaan tydyhteisoonsé pitkajanteisesti.

19 paaesikunta: Puolustusvoimien henkildstostrategia. Padesikunta, Helsinki 2005, s. 5.

“puolustusministerio: Puolustushallinnon henkiléstopolitiikka — osastrategia. Helsinki 2006, s. 11-12.
(http:/lwww.defmin.fi/files/1832/henkilostostrategia.pdf)

*! pagesikunta: Puolustusvoimien henkildstostrategia. Padesikunta, Helsinki 2005, s. 6-7.
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Henkildston saatavuuden ja sitoutumisen nakokulmaan siséltyy kokonaisuudessaan tynanta-
jakuva ja rekrytointi, tehtéva-, henkil6- ja urasuunnittelu sekéd palkitseminen ja palvelussuh-
teen ehdot, joilla luodaan edellytykset henkildston sitoutumiselle ja PV:n Kilpailukyvylle
tyonantajana. Tehtéva-, henkil0- ja urasuunnittelua sekd tyon siséltdjen ja henkildston osaa-
misen kehittdmistd yhteen sovitetaan, jotta tehtivien vaativuus ja sisdltdé sekd yksiléiden
osaaminen, kokemus ja halukkuus saadaan vastaamaan toisiaan. Tavoitteena on PV:n tarpeen

mukainen ja ennakoiva yksildiden kehittaminen ja sijoittaminen.?

Ihmiset rekrytoituvat organisaatioon tuottamaan osaamisensa mukaista tulosta. Tulokset riip-
puvat usein onnistuneesta rekrytoinnista ja henkilstojohtamisen tasosta. Organisaatiokulttuu-
rin tulisi tukea kaikkia niitd mahdollisuuksia, jotka tuottavat organisaatiolle parempaa tulosta.
Kyse ei ole pelkéstédan jatkuvasta kurssituksesta tai palkkauksen kehittamisestd, vaan ennem-
minkin l&hiesimiehen johtamiskeinoista hyddyntdd koko ty0yhteison osaaminen motivoitu-
neen ja tyotelidan toimintaymparistén rakentamiseksi. Tydyhteison tulee myos tukea henki-
[6ston toimintakyvyn yllapitamista ja parantamista sekd huolehtia henkiléston hyvinvoinnis-
ta®.

Puolustushallinnossa osaamisen johtamisen ja kehittdmisen tavoitteena on varmistaa hallin-
nonalan tehtévien hoitamisen mukainen osaaminen. PV:ssa tdmé tarkoittaa sotilaallisen suori-
tuskyvyn edellyttaman ydinosaamisen varmistamista®®. Esimiehella on vastuu henkildstonsa
osaamisen varmistamisesta ja yksilolla omasta ammattitaidostaan ja sen kehittdmisesta. Tahén
kaytetdan koko osaamisen kehittdmisen ja henkilostovoimavarojen johtamisen keinovalikoi-
maa (tydssa oppiminen, kurssit, tutkinnot, tyokierto, urakierto, osaamisen naytot ja osaamisen
tunnustaminen). Puolustushallinnon suorituskyky riippuu ratkaisevasti henkilgston osaamises-
ta, joten puolustushallinnon on kyettava rekrytoimaan, pitdimaan palveluksessaan ja tarjoa-
maan kehittymismahdollisuuksia osaavalle henkiltstolleen. Tama edellyttdd ura-ajattelun si-
sdistamista osaksi strategista henkildstovoimavarojen suunnittelua, tavoitteiden asettamista ja
johtamista. PV:n henkil6stojarjestelman kehittamiselld tuetaan henkildston vapaata hakeutu-
mista avoimiin tehtdviin (ml. sotilas- ja palvelusuran kannalta myonteisind nahtavat kriisin-

hallintatehtavat) seka osaamis- ja toimikykytietojen hallintaa.?®

Ihmisten tulee pystyé vaikuttamaan oman osaamisensa kehittdmiseen ja edelleen myo6s hakeu-
tumiseen kompetenssinsa mukaisiin tehtaviin. PV:ssa ihmiset palvelevat eri tason organisaati-

oissa, mutta silti jokaisen tyontekijan henkildstoasioita tulee hoitaa yhtenevien henkildstope-

22 paaesikunta: Puolustusvoimien henkildstostrategia. Padesikunta, Helsinki 2005, s. 7.
23
Sama, s. 9.
2 Sama, s. 8.
% puolustusministerid: Puolustushallinnon henkiléstopolitiikka — osastrategia. Helsinki 2006, s. 3 ja 9.
(http:/lwww.defmin.fi/files/1832/henkilostostrategia.pdf)
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riaatteiden mukaisesti. Tehtdvé-, henkilo- ja urasuunnittelua tehdd&n kuitenkin useassa eri
toimipisteessd, joten sen tdsmallisyys ja avoimuus saattaa olla problemaattista. Usein henki-
|ostopaatoksia koskeva paatdsvaltainen viranomainen voi olla Pédesikunnassa (PE) ja puolus-

tushaaraesikunnassa, mika aiheuttaa oman dilemmansa asioiden jarjestelyille.
2.1 Henkiléstévoimavarojen mééarallinen johtaminen ja kehittdminen

Toiminnan ohjaus on Kaikilla organisaation tasoilla johtamisen menetelma hallita tehtdvako-
konaisuutta ja ohjata organisaatiota toimimaan asetettujen tavoitteiden mukaisesti. Se siséltaa
TRSS:n, suorituskyvyn osatekijoiden yhteensovittamisen sek& jaon eri tehtdviin. PV:n tu-
losyksikoité johdetaan tulosjohtamisen keinoin. PV:n TRSS perustuuPV:n johdon linjauksiin
ja valtion hallinnon ohjaukseen, ja se toteutetaan toimintasuunnitelman (1+4 vuoden suunnit-
telukausi), tulosohjauskeskustelujen ja tulosneuvottelujen avulla. Henkildstévoimavaroille tu-
lee tulosohjausprosessissa asettaa mitattavia tavoitteita, jotka tukevat organisaatioiden strate-
gioiden taytantdonpanoa ja toiminnallisten tulosten saavuttamista®. Toimintasuunnitelma si-
séltdd myos henkildstoresurssien allokoinnin (suunnittelukauden HKP ja henkilostoalan lisa-
perusteliitteen), joskin sen toteuttaminen vahvistetaan vasta PV:n talousarvion toimeenpano-
asiakirjalla. PV:n pitk&janteisen HESU:n kaytannon tyokaluina kaytetddn valtakunnallista
HKP -menettelyd (kuva 2) seka henkil6tasolla henkildarviointi- ja urasuunnittelujarjestel-
maa®’. Tulosyksikét laativat vastaavan toimintasuunnitelmansa ja talousarvion toimeenpano-
asiakirjansa, joilla ne jakavat edelleen resurssit ja tilausvaltuudet alajohtoportailleen. Alajoh-
toportaat vastaavat kohdennettujen resurssien ja tilausvaltuuksien analysoinnista ja edelleen
jakamisesta seké kaytostd, seurannasta ja raportoinnista toimintakaskynsa ja talousarvion toi-
meenpanoasiakirjansa mukaisesti®®. Kuukausiraportilla seurataan kuukausittaista resurssien
kéyttod ja tulosraportilla tammi-heindkuun tuloksia (Maavoimissa kausiraportti) seké vuosira-
portilla tulossopimuksen ja talousarvion mukaisten tavoitteiden toteutumista (siséltdd HTP:n
keskeisimmat tiedot). HTP:11a seurataan henkildston ja henkildstdjohtamisen tilaa ja kehitysta

seka analysoidaan tavoitteiden saavuttamista®.*

Hallintoyksikoiden henkilokokoonpanojen perustana ovat niille késketyt tehtdvat toiminnan ja
talouden suunnittelu (TTS) -kaudelle. Hallintoyksikon HKP:n suunnittelun lahtékohtana ovat

% Valtiovarainministeri6: Haasteena johtamisen laajentaminen valtionhallinnossa I1. Edita Prima Oy, Helsinki
2007,s.5ja 11.

2" Valtiovarainministerio: Haasteena johtamisen laajentaminen valtionhallinnossa. Edita Prima Oy, Helsinki
2005, s. 93.

%8 Maavoimien esikunta: MAAVOHJE, Toiminnan ohjaus ja resurssisuunnittelu Maavoimissa. Maavoimien esi-
kunta, Mikkeli 2010b, s. 6.

2 Valtiovarainministerio: Haasteena johtamisen laajentaminen valtionhallinnossa. Edita Prima Oy, Helsinki
2005, s. 93.

%0 pasesikunta: Puolustusvoimien toiminnan ja resurssien suunnittelu ja seuranta - PVHSMK 002 — PESUUN-
NOS. Padesikunta, Helsinki 2011b, s. 4-5, 10-12 ja 19-22.
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olemassa olevat henkilostovoimavarat, joita tarkennetaan vuosittain kaskettyjen tehtdvien,
HKP -perusteiden ja sisdisen henkilésuunnitelman perusteella. Taman arvion perusteella hal-
lintoyksikko laatii TTS -kauden kasittdvan HKP -esityksen Maavoimien esikuntaan (MAA-
VE). Uusia tehtévia perustetaan MAAVE:n toimenpitein luonnollisen poistuman myo6té, koh-
dentamalla vapautuvia tehtavia kehittdmishankkeiden mukaisiin hallintoyksikdihin. Muusta
syysté uutta tehtévaa harkittaessa pyritdan asia ratkaisemaan ensisijaisesti hallintoyksikén si-
séisin toimenpitein, jolloin vanhoista tehtdvistd luovutaan ja toimintatapoja muutetaan uusien
tehtévien perustamiseksi. Hallintoyksikdiden tehtavé- ja henkilOstorakenteen kehittdminen ta-

pahtuu ensisijaisesti oman organisaation siséisin toimenpitein.*

PE /i S 7 MAAVOIMIEN
[ PEHENKOS KOKOAAPV HKP:N ] ————— > \AH“STETTHLK;I AAVOIMIEN J‘
* MAAVE VAHVISTAA
MAAVEOM MAAVOIMIEN TULOSYKSIKOIDEN HKP:T
MAAVE UM Bl En & KEHITTAMISOHJELMIEN JA NIIDEN =S
* * HANKKEIDEN HKP ESITYKSET

HANKEPAAILIKOT

HENKOS KOKOAA
ESITYKSET MAAV HKP
ESITYKSEKSI

SLE/ ‘ SLE HENKOS KOKOAA OMAN HKP
-

MAAVMATLE KOKOAA

MAAVMATLE ESITYKSEN. SAA TIEDOKSI JOS:N
: TAAV] & N
:‘ ESITYKSEN MAAVMATL HKP ESITYKSEN
7'y
1
1
I J-OS ESIKUNTA KOKOAA JA VALMISTELEE Kehittimisohjelmien ja niiden '
— HKP ESITYKSEN hankkeiden vaikutus joukko-osaston
JOS/VAST L ] - henkil.ﬁsti)'kokoonpanoon laaditaan '4-
JOUKKOYKSIKON/ VAST ESITYS yhteistydssa MAAVE:n kanssa :
ESITYKSET TEHTAVIEN SISAISISTA JARJESTELYISTA (J-OS ei huomioi HKP esityksessaan)

Kuva 2: Henkildstokokoonpanomenettelyprosessi maavoimissa®?

Henkilostdalaa koskevat asiat toimintasuunnitelmatasolla keskittyvét kuitenkin lyhyen aika-
janteen toiminnallisiin tuloksiin ja resurssien allokointiin (pl. HKP). Laaja-alaisia ja pitk&jan-
teisid henkilostopoliittisia linjauksia ndma asiakirjat eivét kuitenkaan siséllg, eik& niita ndiden
laajuuden perusteella siihen pystyne sisallyttdamaankaan. Mika sitten olisi tarve paivittdd PV:n
henkilOstOstrategia ja muut henkildstésuunnittelun periaatteet ja kehittdd vastaavat myos puo-
lustushaarakohtaisesti, jotta erinomaiset puolustushallinnon ja PV:n henkildstolinjausten ta-
voitteet voisivat tehokkaasti jalostua hyvin hoidetuksi henkildstdjohtamiseksi ja esimiestoi-
minnaksi PV:n eri tyopisteissa. Asioiden kirjaaminen osaksi toimintasuunnitelmaa ei valtta-

métta ole riittdva keino parantaa tydolosuhteita tarkoituksenmukaisesti.

31 Maavoimien esikunta: Palkatun henkildston henkildstdasioiden jarjestelyt Maavoimissa, liite 2: henkiléko-
koonpanomenettely. Maavoimien esikunta, Mikkeli 2010a, s. 2, 4.

%2 Maavoimien esikunta: Palkatun henkildstén henkildstdasioiden jarjestelyt Maavoimissa, liite 2.1: henkilosto-
kokoonpanomenettelyprosessi maavoimissa. Maavoimien esikunta, Mikkeli 2010a, s. 1.
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Resurssiohjaukseen HKP -menettely on erinomainen tyokalu, joskin sen joukolle siséltdmia
muutoksia on vaikea arvioida suunnittelukaudelle. Joukosta riippumattomia lisatehtévia, hen-
kilosiirtoja, palkkarahojen muutoksia ja yksildiden elamantilanteeseen liittyvid muutoksia ta-
pahtuu jatkuvasti. Suunnitelma on paras ndkemys toiminnan toteuttamisesta, joka jo puolus-
tushaaraesikunnan tasolla antaa mahdollisuuden toiminnallisten painopisteiden muutoksille ja

kehityshankkeiden vaatimien resurssien allokoinnille toimintavaltuuksien mukaisesti.
2.2 HenkilGstovoimavarojen laadullinen johtaminen

Hallintoyksikon paallikkd kéyttad nimittdmistoimivaltaa toimivaltansa mukaisesti ja tekee
paatokset omista tehtavédan maarédamisistadn seka valmistelee tarvittavat lausunnot siirroista
PV:n sisalla. Paikallishallintotaso pitdd MAAVE:n henkildstoasioiden valmistelijat tietoisena
Maavoimien urasuunnitelmaan kuuluvista tehtdvaan maarayksistd ja niiden valmisteluista.
Maavoimien komentaja tekee p&atokset maavoimien siséisista tehtavaadn maardamisista toimi-
valtansa mukaisesti ja laatii esitykset PE:n toimivaltaan kuuluvista asioista. PE tekee p&&tok-
set puolustushaarojen, Maanpuolustuskorkeakoulun (MPKK) ja PE:n seka sen alaisten vélisis-
ta tehtavdan maaraamisista sekéd erikseen maaratyista henkildstdasioista toimivaltansa puit-

teissa (mm. joukkoyksikdiden komentajat ja everstiluutnantit (vast.)).®

Henkildston siirtyminen maavoimien sisalla perustuu tarpeeseen ja HKP:ssa olevaan avoi-
meen tai avautuvaan tehtdvaan (vaativuus arvioitu). Prosessi kdynnistyy (kuva 3) siiné jouk-
ko-osastossa (vast.), jossa tehtdva sijaitsee laittamalla tehtdvan avoimeen hakuun. Prosessin
kaynnistdva joukko-osasto (vast.) avaa asianhallintajarjestelméén asian, johon kaikki asiaan
liittyvét lausunnot ja paatokset liitetdan. Joukko-osasto (vast.) kasittelee hakemukset ja ottaa
mukaan urasuunnitelmissa kyseessa olevaan tehtdvéan suunnitellut henkil6t. Yhteydenotoista
urasuunnitelmassa oleviin henkilihin vastaa se hakijaorganisaatio. Taman jalkeen hallintoyk-
sikkd hankkii irrotettavuuslausunnot seka tarvittavat yhteistoimintapdytakirjat soveltuvista
hakijoista ja urasuunnitelmassa olevista henkiloistd heidan joukko-osastoiltaan. Toimivaltai-
selle viranomaiselle laadittavan esityksen tulee siséltdd prosessissa mukana olevat henkilot
puoltojarjestykseen. Esitys toimitetaan MAAVE:aan, joka tekee paatoksen (ml. aselajitarkas-
tajien lausunnot) toimivaltansa puitteissa tai esittda asian edelleen PE:lle paatettavaksi. Val-
misteltaessa aliupseerin siirtoa toiseen joukko-osastoon, on kohdejoukko-osaston esityksessa
oltava esitys HKP -muutoksesta, jos siirrettdva henkilé on aliupseerin pysyvéssé virassa ja
kohdejoukko-osastossa on vain méérdaikainen tehtdva avoinna. MAAVE toteuttaa HKP -

muutoksen siten, ettd uudelle joukko-osastolle kohdennetaan aliupseerin vakinainen tehtavé ja

%3 Maavoimien esikunta: Palkatun henkildston henkildstoasioiden jarjestelyt Maavoimissa, liite 3: palkatun hen-
kiloston henkilostasioiden hoito. Maavoimien esikunta, Mikkeli 2010a, s. 1-2.
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lahettavélle joukko-osastolle madrédaikainen aliupseerin tehtdva. Valmisteltaessa palkatun
henkildston siirtoa Maavoimien ja muiden puolustushaarojen, MPKK:n, PE:n seka PE:n alais-
ten laitosten valilla, joukko-osasto ei pyydé lausuntoja toiselta puolustushaaralta vaan tekee

esityksen MAAVE:lle, joka hankkii lausunnot perusteeksi esitykselle.*

PE

PAATOS

L] v

MYONTAA/EL JSALS-JSA17 ESITYS PE-N TOIMIVALTAAN
MAKVE MYONNA TEHTAVIEN HANKKIT MUUT TARVITTAVAT oS S e
TAVTTOLUDAA TAYTTOPROSESST LAUSUNNOT
/ y \ PAXTOS J
L4
SLE, LAUSUNNOT
MAAVMATLE <
—¥ LAUSUNNOT \
1) TAYTTOLUPA
2) TEHTAVA —+ KASITTELY JOS:SSA |—>| LAUSUNTOPYYNTO | | ESITYS
JOSIVAST HARKUUN
JOS:SSA/VAST
URASUUNNITELMA |
| i

- LAUSUNTO JA YT- POYTAKIRJA
HENKILO Z
HAKEUTUU JOS JA HENKILO

Kuva 3: Sotilashenkilston siirtomenettelyprosessi Maavoimissa®

Hallintoyksikon sisdisestd tehtdvaan maaraysprosessissa noudatetaan vastaavanlaisia periaat-
teita, mutta toteutusperiaatteet vaihtelevat joukoittain. L&hiesimies on joka tapauksessa oikea
henkild valmistelemaan sisdiseen siirtoon liittyvid toimenpiteitd tyopisteelld. Hyvaa hallinto-
tapaa osoittaa myos prosessin selkeys ja seuraajasuunnitelmien kunnioittaminen. Yhteistoi-
mintamenettely (YT -menettely) liittyy hyvéaan hallintotapaan myos siséisid tehtavaan maaréa-

yksié valmisteltaessa, jotta tydntekijat, valmistelijat ja paattaja tuntevat asian kattavasti.
2.3 Ihmiset organisaation kehittgjina

Ihmiset ovat organisaation voimavara, jotka suunnittelevat, toteuttavat ja kehittavét organisaa-
tiota oppimisen keinoin. StrategialdhtOisessa organisaatiossa on tarkedd ymmartad, kuinka
tarkeaa on sitouttaa ja saada tyontekijat toteuttamaan strategiaa®®. Yrityksen menestyminen
edellyttad strategisten liikkeenjohdollisten toimenpiteiden (missio, visio ja toimintastrategia)

lisdksi kokonaisvaltaista henkiléstovoimavarojen johtamista, jotta menestymisen eri tekijat

% Maavoimien esikunta: Palkatun henkildston henkildstoasioiden jarjestelyt Maavoimissa, liite 3: palkatun hen-
kiloston henkilostbasioiden hoito. Maavoimien esikunta, Mikkeli 2010a, s. 2-3.

% Maavoimien esikunta: Palkatun henkildston henkiléstdasioiden jérjestelyt Maavoimissa, liite 3.2: sotilashenki-
16ston siirtomenettelyprosessi Maavoimissa. Maavoimien esikunta, Mikkeli 2010a, s. 1.

% Kaplan, Robert ja Norton, David: Strategialdhtdinen organisaatio. Gummerus Kirjapaino Oy, Jyvaskyla 2002,
s. 235.
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tukisivat toisiansa. Visiointi ei vélttamatta ratkaise ongelmia, mutta luo yhteisen ympariston

ja osoittaa asioiden prioriteetin ja niille perusteet®’.*®

Organisaation toimintaperusteet profiloivat yrityksen uniikiksi, jonka menestyksellisyytta
voidaan parantaa pitkajanteisen suunnittelun avulla. Tehokkuudeksi hyvétkin ajatukset muut-
tuvat kuitenkin vasta tyontekijoiden valitykselld, jonka vuoksi tdhan inhimilliseen ulottuvuu-
teen tulisi vaikuttaa. Panostuksen tulisi tapahtua hyvéan suunnittelun, motivoivan toimeenpa-

non ja kehittavén arvioinnin keinoin.

Myos Yhdysvaltojen asevoimat uskoo, ettd inhimillisen ulottuvuuden kehittdminen on keino
vastata sodankéynnin kasvaviin vaatimuksiin. Joint Vision 2020 -asiakirjan mukaan luova
ajattelu on yksi keskeisistda menestystekijoistd, koska muuttuvissa ja epdvarmoissa olosuhteis-
sa rutiinisuoritukset eivat riitad. Keskitetty ja kaavamainen koulutusjérjestelma ei rohkaise luo-
vuuteen, vaan ennemminkin haittaa taistelukyvyn kehittdmistd. Siksi perinteinen jaykka ja
hierarkkinen toimintaympaéristd tulisi korvata inhimillisen kasvun ja ammatillisen kehittymi-
sen kulttuurilla, joka painottaa joustavuutta, aloitteellisuutta, riskinottoa, innovatiivisuutta,

luottamusta ja yhteisty6ta. >

PV on hierarkkinen organisaatio, jota johdetaan tulosjohtamisen keinoin. Tastd huolimatta
maaréllinen johtaminen ei saa hallita laadullista, jotta tyontekijoiden valmiudet saataisiin tay-
simaaraisesti kayttoon. Keskus- ja aluehallintotason haasteina ovat joukoissa palvelevien ih-
misten tunteminen siirtoja valmisteltaessa, jottei sotilaallinen perus-, tdydennys- tai jatkokou-
lutus ainoastaan ohjaa henkiloston kayttéd eri puolilla organisaatiota. Vain optimaalisella

henkiloston kaytolla organisaation oppimispotentiaali voidaan saada hyddynnettya.

Julkishallinnossa tulosjohtamiseen siirryttiin tavoitejohtamisesta, mutta tuottavuuden ja te-
hokkuuden parantamiseksi myéhemmin siirryttiin laatujohtamiseen. Téassa ihmisten vuorovai-
kutusta pyrittiin aktivoimaan. Tuotosta on pyritty parantamaan myds prosessien avulla (pro-
sessijohtaminen) ja strategisella johtamisella. Myohemmin johtamisen tyokaluiksi on kehitet-
ty syvajohtaminen, pedagoginen johtaminen ja osaamisen johtaminen, koska ihmisten merki-
tys organisaatiossa on nahty keskeiseksi. Ihmisten oppimiskapasiteetin kayton hyddyntamisen
ja tuloksellisuuden innoittamana kehitettiin myds oppivan organisaation malli (kuva 4), jossa

keskeinen rooli on tyontekijoilla laatuajattelun periaatteiden mukaisesti. Mallin keskeinen

%7 Senge, Peter: Strategies for building shared vision. Teoksessa Senge, Peter, Ross, Richard, Smith, Bryan, Rob-
erts, Charlotte and Kleiner, Art: The fifth discipline — strategies and tools for building a learning organization.
Nicholas Brealey Publishing, London 1995a, s. 298-299.

% Strommer, Riitta: Henkilostdjohtaminen. Oy Edita Ab, Helsinki 1999, s. 10.

% Toiskallio, Jarmo: Ajattelu ja luova mieli. Teoksessa Kylkirauta 4 / 2003. Porvoo: Uusimaa Oy, Porvoo 2003,
s. 23-24.
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piirre on holistisuus, joka rakentuu tydyhteison strategisista elementeistd, mahdollisuuksien
toimintakulttuurista ja aktiivisesta vuorovaikutuksesta. Paamaarana on edistaa tyontekijoiden
oppimista, luoda muutosvalmiutta ja antaa oppimismahdollisuuksia koko organisaation sisal-
l4. Organisaation kyvykkyys perustuu siihen, ettad osaaminen kyetéan tuotteistamaan siten, etté
siitd tulee tavoiteltua. Kyvykkyys syntyy yhdistettdessd osaamisen jatkuva kehittdminen, kan-
nustavat puitteet ja toiminnot kesken&éan. Hydtya oppimispotentiaalista tulee vasta sitten, kun
osaamiselle annetaan mahdollisuudet ja henkildstolla on halu oppia ja opettaa. Toimintakult-
tuurin ja toimintakyvykkyyden kehittdmisvastuu on johdolla, mutta oppimisen saavuttamisek-
si koko henkildstd tulisi ottaa intensiivisesti mukaan luomaan huomisen kulttuuria®.**

Henkildstdvoimavarojen johtamisen keinot ovat muuttuneet runsaasti viimeisen kahden
kymmenen vuoden aikana. HESU:n osalta t&ssa ja inhimillisyytta korostavan toimintaympé-
ristbn muutoksessa kyse on avoimuudesta ja erilaisesta ajattelutavasta antaa tyontekijoille
mahdollisuus vaikuttaa vahvuuksiensa mukaisiin tehtaviin hakeutumisessa, mikali potentiaali
vaativienkin tehtdvien organisointiin riittdd. Avoin hakeutuminen PV:n eri tehtdviin on myos
keino parantaa organisaation tuloskuntoa, mikali eri puolilla organisaatiota palvelee motivoi-
tuneita tyontekijoitd. Aina virkakurssit ja fyysinen ika eivat ole oikeita mittareita sopivuuden

arviointiin, jolloin patevyyden arviointi tulisi tehda tapauskohtaisesti harkiten.

Oppiminen
Yhteistoiminnallinen
oppiminen Missio Oppimisymparisto
Visio
Strategia

Johtaminen Organisaatiokulttuuri

Kuva 4: Oppivan organisaation viitekehys

Organisaatio on ihmisten muodostama yhteisd, joka on perustettu tiettya tarkoitusta varten ja

toimii organisoimalla ty6ta ja hyddyntamalla resursseja*®. Organisaatiokulttuuri taas muodos-

0 Helakorpi, Seppo ja Olkinuora, Anita: Asiantuntijuutta oppimassa — ammattikorkeakoulupedegogiikkaa.
WSOY, Porvoo 1997, s. 227.

* Sarala, Urpo ja Sarala, Anita: Oppiva organisaatio: oppimisen, laadun ja tuottavuuden yhdistdminen. Tammer-
Paino, Tampere 199643, s. 9-11, 15, 34-35, 38-41, 51-54.

*2 Sarala, Urpo ja Sarala, Anita: Oppiva organisaatio. Tammer-Paino, Tampere 1996b, s. 12
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tuu arvoista, uskomuksista, kayttaytymismalleista, ymmarryksestd, olettamuksista, normeista,
havainnoista, tunteenilmauksista ja tuntemuksista, jotka valtaosa tydyhteison jasenista hyvak-
syy*. Organisaatiokulttuuri on organisaatiossa omaksuttu henkinen syvarakenne, jonka varas-
sa organisaatiossa ajatellaan, toimitaan ja strukturoidaan valinnan mahdollisuuksia*. Oppiva
organisaatio on oppimisen toimintaympéristo, jota voidaan kehittaa tavoitteiden suuntaisesti

yksildiden ja ryhmien oppiminen hyddyntaen.

Organisaatiotasolla henkilostosuunnittelussa tarkedd on, ettd resurssit ovat tasapainossa ja
painopiste on luotu keskeisimpiin toimintoihin. Haasteellista on saada oikeat ihmiset, muun
muassa elakoitymisen ja jatkuvien siirtojen myoté, oikeisiin tehtéviin. Kyse on myos osaami-
sen johtamisesta, jotta organisaatio on suunnittelut kouluttavansa riittavasti sopivaa potentiaa-
lia organisaatioonsa. Liian organisaatiokeskeisté ja kapea-alaista suunnittelu ei saa olla, jotta
henkilostosuunnittelussa olisi lilkkumavaraa. Akuutisti tarvittava osaaminen ei vélttamatta ole

tulevaisuuden menestystekija.

Halosen*® mukaan henkildstén oppimisessa ei ole kyse vain yksittéisten henkildiden ammatti-
taidosta, vaan useiden organisaatiossa toimivien henkildiden osaamisen yhdistdmisesta. Koti-
lehdon*’mukaan osaaminen on taidon soveltamista sosiaalisessa kontekstissa, jolloin opittu ja
kokemuksellinen tieto otetaan aktiivisesti kayttoon. Organisaatioiden oppimisen edellytykse-
nd on oppimista tukevan organisaatiokulttuurin luominen®. Henkiléston kehittamisen tulisi
liittyd organisaation toiminnallisiin tavoitteisiin yksiléaspektit huomioiden, jolloin tyontekijat
nakevat oman menestyksen osana yrityksen menestymista*®. Oppimispuitteiden rakentaminen
ja niiden tarkoituksenmukainen muuttaminen ovat oppimisen avaintekijoita>°. Aina oppimi-
sessa el tarvitse olla kyse opetuksesta tai kurssituksesta, vaan myds oppimaan oppimisen tai-
dot ovat iso osa aikuisen kehittymisté ja kehittavaa tyootetta, jolloin reflektoiden analysoidaan

toimintaa ja siihen vaikuttavia tekijoita™.

Yksil6llisen osaamisen kehittdmisen tulee olla organisaation tarpeista lahtevéaa, mutta yksil6il-

14 tulee olla riittdvd mahdollisuus vaikuttaa osaamisensa kehittdmiseen my6s omien tavoittei-

** Kukkola, Hannele: Oppiva organisaatio kehittdmisen valineena. Helsingin kauppakorkeakoulun HeSE print,
Helsinki 1997, s. 9, 13.

* Harisalo, Risto: Organisaatioteoriat. Tampereen yliopistopaino Oy — Juvenes Print, Tampere 2008.s. 266.

** Moilanen, Raili: Oppivan organisaation mahdollisuudet. Tammer-Paino Oy, Tampere 2001, s. 13-16.

“® Halonen, Pekka: Oppiva organisaatio osana oppimis- ja koulutuskulttuuria. Teoksessa PEkoul-0s & asiantunti-
jatyéryhma. Puolustusvoimien palkatun henkilostén osaamisen kehittdmisen strategia: Asiantuntijatyéryhman
nakemyksia ja ajatuksia. Maanpuolustuskorkeakoulu, Helsinki 2004, s. 14.

* Kotilehto, Jukka: Arvojen, osaamisen ja johtajuuden murros. Oy Edita Ab, Helsinki 2001, s. 59

*8 \Vaherva, Tapio ja Valkeavaara, Tuija: Henkiloston kehittajan rooli oppivassa organisaatiossa. Teoksessa Salli-
la, Pekka ja Tuomisto, Jukka. Tyén muutos ja oppiminen. Gummerus Kirjapaino Oy, Jyvaskyla 1997, s. 201.

* Ritala, Reijo ja Tarvainen, Helena: Henkiloston kehittaminen. Tammer-Paino Oy, Tampere 1991, s. 23.

%0 Moilanen, Raili: Oppivan organisaation mahdollisuudet. Tammer-Paino Oy, Tampere 2001, s. 13-16.

51 Jarvinen, Annikki, Koivisto, Tapio ja Poikela, Esa: Oppiminen tydssa ja tydyhteisdssa. Werner Séderstrém
Osakeyhtid, Juva 2000, s. 96-97.
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den suuntaisesti. Kyse ei ole tuottamattoman osaamisen kehittdmisen tukemisesta, koska
usein esimerkiksi monimuotoisesti toteuttavat opintomoduulit lisddvat oppimiskykya ja kehit-
tavat omatoimisuutta. Aina ei myoskéaén ole tarkoituksenmukaista hankkia uutta patevyytta

ulkopuolelta, vaan usein jopa muiden vertaistuki voi olla keino asioiden jarjestamiseksi.

Ihmisten ajattelu ja vuorovaikutus luovat organisaation, jonka vuoksi sen toimintaa voidaan
kehittaa rajattomasti keskittyméll& toimintakulttuuriin henkiléston asiantuntijuuden kehittami-
seksi ja koko organisaation muuttamiseksi®”. Luovuuden hyddyntdminen edellytta organisa-
toristen rajoitteiden poistamista, jotta rajoittumaton ja vapaa ongelmanratkaisu sekd oman
kayttaytymisen avoin arviointi olisi mahdollista®>. Oppiva organisaatio perustuu siihen sosiaa-
lisen yhteison kasitykseen, ettd ajattelumallit, toiminnot ja traditiot siirtyvat sukupolvelta toi-
selle, jolloin tarke4a on uudistaa naité ajattelumalleja ja tyokaytanteita>. Oppiminen on sel-
laisten kykyjen ja osaamisen rakentamista, jotka tekevat mahdolliseksi sen, johon ei aiemmin
pystytty>>. Tiimioppimisessa ei olekaan kyse oman suorituksen parantamisesta, vaan muiden
tiimilaisten auttamisesta yhteisen kyvykkyyden parantamiseksi®®. Kehittamistyolle keskeista
on organisaation ja osaamisen arviointi (esimerkiksi nykyhetkianalyysi ja kehittdmiskohteiden
hahmottaminen), jotta systemaattinen kehittdminen perustuisi vaikutusmekanismien ymmar-
tamiseen ja kyvykkyyden tunnistamiseen®’. Tarke44 on sellaisen toimintatavan suosiminen,

jossa toimintaa kehitetaan intensiivisesti tarpeiden, tahdon ja palautteen ohjaamana®®.

Ideaalitapauksessa voidaan sanoa, ettd oppivassa organisaatiossa paatoksentekoa on hajautet-
tava, tyontekijoiden vastuuta lisattava, henkiloston osallistumismahdollisuuksia ja viestintaa
parannettava, toimintoja yhdistettdvd, organisaatiota madallettava, avoimuutta lisattava seka
Kriittiseen arviointiin, verkostoitumiseen ja luovuuteen on kannustettava, jotta oppiminen voi-
si parantaa organisaation tehokkuutta®®. Konkreettisia kehittamiskohteita ovat tosiasioiden
tunnistaminen ja tulevaisuuden luonti (johdon merkitys), tyokulttuurin ja ilmapiirin kehitta-

minen (kokonaisvaltaisuus), laadun, tuottavuuden ja prosessien kehittdminen, oppimisen edis-

52 Helakorpi, Seppo (toim.), Juuti, Pauli ja Niemi, Hannele: Tiimiorganisoitu koulu. WSOY, Juva 1996, s. 95-96.
53 Argyris, Chris: On Organizational Learning, second edition. Blackwell, Cornwall 1999, s. 68, 127.

% Sarala, Urpo: Kohti oppivaa organisaatiota — aikuiskoulutus organisaatiossa. Salpausselan Kirjapaino, Lahti
1988, s. 131.

> Aaltonen, Mika ja Wilenius, Markku: Osaamisen ennakointi — pidemmalle tulevaisuuteen, syvemmélle osaa-
miseen. Edita Prima Qy, Helsinki 2002, s. 159.

*® Senge, Peter: Strategies for team learning. Teoksessa Senge, Peter, Ross, Richard, Smith, Bryan, Roberts,
Charlotte and Kleiner, Art: The fifth discipline — strategies and tools for building a learning organization. Nicho-
las Brealey Publishing, London 1995b, s. 351-352.

%" Friedman Victor, Lipshitz, Raanan ja Overmeer, Wim: Creating conditions for organizational learning. Teo-
ksessa Dierkes, Meinolf, Antal, Ariane, Child, John ja Nonaka, Ikujiro. Handbook of organizational learning and
knowledge. Oxford University Press, New York 2001, s. 758-759.

%8 Sarala, Urpo: Pienryhmatoiminta — tie kohti oppivaa organisaatiota. Teoksessa Sarala, Urpo (toim.). Madaltu-
vat organisaatiot — itseohjautuvat pienryhmét. Suomen Laatuyhdistys Ry / Laatupiirijaos, Helsinki 1993, s. 3-5.
> Sarala, Urpo ja Sarala, Anita: Oppiva organisaatio. Tammer-Paino, Tampere 1996b, s. 51, 54-55.
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taminen seké kehittdmistoiminnan ja verkostojen luonti (yhteistoiminnallinen oppiminen)®.
Mallin taustalla on oletuksia, jotka koskevat henkildston sitoutumista tyohon, jatkuvan kehit-
tymisen ja oppimisen halua, vallan delegointia ja johdon halua panostaa henkildstén oppimi-
seen®. Oppivan organisaation puitteiden (periaatteet, arvot, jarjestelmat ja rakenteet) tulee ol-
la lasna, kun tehdaan kaikkien tydntekijdiden oppimista parantavia muutoksia®.

2.4 Tutkimusasetelma

PV:n tulosjohtamista voisi tarkastella useasta eri johtamisen perspektiivista (mm. johtamisen
nelikenttd), mutta lahestyn asiaa toiminnallisesta ndkdkulmasta (ihmiset keskitssd). Oppivan
organisaation periaatteet soveltuvat erinomaisesti hallintoyksikdn johtamisen tarkasteluun
HESU:n osalta, koska kyseessé on nykyaikainen ja kehittynyt malli. Kyseessa ei kuitenkaan
ole suppeasti oppimiseen keskittyva ideologia, vaan oppiminen on ainoastaan yksi osa tata

kokonaisvaltaista teoriaa.

< Arviointija kehittdminen seké palkitseminen ‘

< O\ < O\

Ajattelu- ja toimintatapa

T ) -  Oppmmispuitteet Kyvykkyys
Tmmmnaq ohjaus Organisaatiokulttuuri - Tyotyytyviisyys
- PVmohjaus Z:> Johtaminen E A -  Tydilmapiiri
-  MAAVE:nohjaus B e hokkis
- Hallintoyksikon ohjaus - Suorituskyky

-  Oppiminen

’ Toiminnotja puitteet >

Kuva 5: Tutkimusasetelma

PV:n toiminnot (prosessit) kytkeytyvat jokaiseen tulosyksikkdon, hallintoyksikkdon tai tyo-
pisteeseen. Ylempien johtoportaiden ohjaus luo perusteet toimintojen organisoinnille joukois-
sa, jonka vuoksi on kiinnostavaa selvittdd HESU:n tyokaluja, joilla teoria kohtaa ajattelu- ja
toimintatapojen kaytannon (kuva 5). Naistd tekijoista keskityn oppimispuitteisiin (talouden
seuranta), organisaatiokulttuuriin (urasuunnitelmat), johtamiseen (resurssisuunnittelu) ja yh-

teistoiminnalliseen oppimiseen (HESU). Oppimisen systemaattinen kehittdminen j&& tutki-

% Sarala, Urpo ja Sarala, Anita: Oppiva organisaatio. Tammer-Paino, Tampere 1996b, s. 69-70.

61 Antal Ariane, Lenhardt, Uwe ja Rosenbrock, Rolf: Barriers to organizational learning. Teoksessa Dierkes,
Meinolf, Antal, Ariane, Child, John ja Nonaka, Ikujiro. Handbook of organizational learning and knowledge.
Oxford University Press, New York 2001, s. 865-870, 882.

%2 Moilanen, Raili: Oppivan organisaation mahdollisuudet. Tammer-Paino Oy, Tampere 2001, s. 42.
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muksen ulkopuolelle rajauksien mukaisesti. Oletus on, ett4 toimiva organisaatio tuottaa hyvia

suorituskykyjé ja laadukasta toimintaa, joita voidaan arvioinnilla ja palkitsemisella kehittaa.

Tutkimuksessani pyrin arvioimaan ja ideoimaan ylempien johtoportaiden periaatteiden jal-
kauttamista ja oppivan organisaation teorian kayttokelpoisuutta hallintoyksikon HESU:ssa.
Oppivan organisaation teoria edustaa vain yhta ideaalimallia, jossa kaikki panostavat tyonte-
koon ja auttavat tyotovereitaan hyvien tulosten aikaansaamiseksi. KaartJR:& ei esitetd tydssa

oppivana organisaationa ja tastd mallina, vaan pelkastaan sovelluskohteena.
2.5 Tutkimusongelmat
Tutkimukseni padongelma on seuraava:

e Miten ylempien johtoportaiden henkiléstéhallinnon periaatteita kaytetdan hallintoyksikon

henkildstosuunnittelun johtamisessa ja toteuttamisessa?
Tarkennan lahestymistapaani neljalla alatutkimusongelmalla seuraavasti:

e Miten hallintoyksikkd vaikuttaa henkilostoresurssisuunnitteluun osana toiminnan ja re-
surssien suunnittelua ja seurantaa?

e Miten organisaatiokulttuuri mahdollistaa hallintoyksikon vaikuttamisen keskitettyyn ura-
suunnitteluun ja maavoimien urasuunnitteluun?

e Miten Kaartin Jaakarirykmentin henkiléstosuunnittelu on organisoitu yhteistoiminnalli-
sesti joukon ja sen henkiléston kehittdmiseksi?

e Mitkd oppimisympariston tekijat edistavat tai vaikeuttavat hallintoyksikon henkil6sto-

resurssien suunnittelua?
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3 TUTKIMUSMENETELMA

Ihmisten kasityksida maailmasta on vaikeaa selvittdd kvantitatiivisin tutkimusmenetelmin,
koska numeeristen ja kirjoittamattomien ilmididen taustoja on vaikeaa ymmartaa taman tie-
don varassa. Hyvia henkilostéjohtamisen kayténteitd voidaan selvittaa asiakirjatutkimuksella,
mutta pragmaattisen tiedon Igytdminen on haastavaa ilman perehtymistd ihmisten ilmidille
antamiin merkityksiin. Varton®® mukaan laadullinen tutkimus kohdistuu usein ihmiseen ja ha-
nen maailmaansa, joka ilmenee ihmisen asioille antamien merkitysten kautta h&nen alati
muuttuvassa kontekstissaan. Laadullista tutkimusta kéytetddn usein, mikali tutkimusongelma
on kompleksinen ja ymmarrettavissa vain ihmisten kasitysten perusteella®. Laadullisessa tut-
kimuksessa keskitytddn usein prosessien kuvailuun ennemminkin kuin lopputuloksen selvit-
tdmiseen, jossa my0s eteneminen toteutetaan yksittaisesta ilmiosta kohti yleisempaa paatel-
ma&®.

Ihminen ja hanen kasityksensa ilmidista ovat tutkimukseni keskidssa, koska tavoitteenani on
kuvailla, selvittdad ja konstruoida henkildstosuunnittelun pragmaattisia kaytantoja ilmiona.
Kvantitatiivisella tutkimusmenetelmalla ja siséllon analyysilla (esimerkiksi asiakirjatutkimus)
toiminnan organisoinnin selvitys pelkistyisi asian ja toimintaympariston kuvailemiseksi, jol-
loin hiljaisen tiedon paljastamiselle ei olisi riittdvid mahdollisuuksia. Siksi laadullinen mene-

telma on avain ajatusten paljastamiseksi.

Laadullisen tutkimuksen yksi lahestymistapa on fenomenografia, joka tutkii ja kuvaa yksilol-
lisid merkityssisaltojd, jotka samasta ilmigsta ovat eri ihmisill& erilaisia kokemustaustasta joh-
tuen. Talldin ajatuksellisten merkitysten ymmartdminen on mahdollista perehtymalla niihin

merkityksiin, joita ihminen asioille antaa.®®

Siksi pidéan tarkedna selvittéda tutkimusongelmia vuorovaikutuksessa ilmidn kanssa toimivien
ihmisten kanssa. Soveltuvan aineiston hankintatavan valinta on keino hiljaisen tiedon selvit-
tdmiseksi. Tarke&a on 16ytaa oikeat ihmiset, joiden toiminnalla on vaikuttavuutta asian orga-

nisoinnissa, ja jotka tuntevat riittdvan hyvin kaytanteet laadukkaan aineiston hankkimiseksi.

63 Varto, Juha: Laadullisen tutkimuksen metodologia. Kirjayhtyma Oy, Tampere1992, s. 23-24.

% Creswell, John: Qualitative inquiry & Research Design. SAGE, London 2007, s. 41.

% Bogdan, Robert ja Biklen, Sari: Qualitative research for education. An introduction to theory and methods. Al-
lyn and Bacon, Boston 1982, s. 27-30.

% Ahonen, Sirkka: Fenomenografinen tutkimus. Teoksessa Syrjala, Leena, Ahonen, Sirkka, Syrjaldinen, Eija ja
Saari, Seppo. Laadullisen tutkimuksen tyétapoja. Kirjapaino Oy West Point, Rauma 1996, s. 114-115.
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3.1 Fenomenografia

HESU organisaatiossa tapahtuu ihmisten organisoimana, joten heidén toimintatapojen selvit-
tdminen on pohja ilmiéon ymmartamiselle. Fenomenografi nakee ihmisen rationaalisena olen-
tona, joka yhdistaa ilmiot ja tapahtumat kasityksiksi®’. Ahosen®®mukaan kasitys on kokemuk-
sen ja ajattelun muodostama kuva ilmidstd ja tdman konstruktion perusteella ihminen jasentéé
uusia asioita. IThmisten kayttdytymisen ja sen taustamotiivien ymmartamiseksi fenomenogra-
fin on kuvattava ja selitettava ilmidita tutkittavien nakokulmasta®. Ajattelun ja ilmaisun laa-

dun vélineend ihmiselld on kieli, jonka vuoksi tutkimus tulee jarjestdd vuorovaikutuksellises-

Fenomenografiassa aineiston hankinta ja johtopédatdsten teko ei noudata ulkoisesti havain-
noivaa ja induktiivista paattelytapaa tai hankitun tiedon erittelya teoriansidonnaisesti (kausaa-
liselitys, aineiston etukateisluokittelu tai hypoteesitestaus), vaan pyrkii 16ytdmaan merkitykset
kontekstisidonnaisesti ja tarvittaessa jopa muuttamaan uskottuja ké&sityksid. Tavoitteena on
aineistopohjaisen teorian luominen, jolloin aineiston annetaan tosiasiallisesti vaikuttaa teo-

riapohjaan tai merkitysten raportointiin.”*

Tieteellisen tutkimuksen ongelmien tulee olla teoriasidonnaisia ja aineisto tulee kasitelld sys-
temaattisella tavalla, joka on avoimesti selvitetty’®. Lisaksi tiedonkeruumenetelman kayton tu-
lee olla perusteltua ja sen soveltuvuutta tulee arvioida tutkimusongelmien ratkaisuun ja tutki-
jan omaksumaan tiedonintressiin’®. Naista lahtokohdista tarkasteltuna pidan luonnollisena
vaihtoehtona haastattelututkimusta. Tutkimusongelmat ohjaavat tutkimukseni suuntaa, jonka
vuoksi puolistrukturoitu haastattelu on avointa kayttokelpoisempi téssa tilanteessa. Tutkimus-
asetelmasta huolimatta pyrin avoimesti suhtautumaan esille nouseviin merkityksiin, jotta pys-
tyisin analysoimaan 16ydoksid myos suhteessa teoriataustaan ja jopa taydentdmaén sita tarvit-
tavilta osin. Tutkimuksen luotettavuus on arvioitava erillisessé luvussa, jotta taustani merkitys

ei johda ylitulkintoihin ja tekemieni havaintojen uskottavuus on lukijan arvioitavissa.

%7 Uljens, Michael: Phenomenological features of phenomenography. University of Géteborg, Géteborg 1992, s.
85-88.

% Ahonen, Sirkka: Fenomenografinen tutkimus. Teoksessa Syrjald, Leena, Ahonen, Sirkka, Syrjaldinen, Eija ja
Saari, Seppo. Laadullisen tutkimuksen tyétapoja. Kirjapaino Oy West Point, Rauma 1996, s. 116-117.

% Grohn, Terttu: Fenomenograafinen tutkimusote. Teoksessa Grohn, Terttu ja Jussila, Juhani (toim.). Laadullisia
lahestymistapoja koulutuksen tutkimuksessa. Y liopistopaino, Helsinki 1993, s. 8.

"0 Ahonen, Sirkka: Fenomenografinen tutkimus. Teoksessa Syrjala, Leena, Ahonen, Sirkka, Syrjaldinen, Eija ja
Saari, Seppo. Laadullisen tutkimuksen ty6tapoja. Kirjapaino Oy West Point, Rauma 1996, s. 121-122.

"t Sama, s. 122-123.

"2 Boeije, Hennie: Analysis in qualitative research. SAGE, London 2010, s. 2.

" Hirsjarvi, Sirkka ja Hurme, Helena: Teemahaastattelu. Y liopistopaino, Helsinki 1993, s.13.
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3.1.1 Aineiston hankinta

Valitsemani tutkimusmenetelmén mukaiseksi aineiston hankintakeinoksi p&adyin siis puo-
liavoimeen haastatteluun. Haastattelukysymysten rungon (liite 1) muodostivat teoreettisesta
viitekehyksestd ja tutkimusongelmista johdetut kysymykset. Tutkimushenkildiksi valitsin
KaartJR:n henkildista ne, jotka ovat véhintddn vuoden osallistuneet henkildstosuunnittelu-
ryhman (HESUR) tyoskentelyyn ja tuntevat hallintoyksikon henkilGstosuunnitteluprosessin
(resurssivaikutus ja suunnittelun toteutus). Liséksi haastateltavien kokemus HESU:sta tulee
ajoittua MAAVE:n perustamisen jalkeiseen aikaan, koska aiemmat menettelytavat ovat poi-

kenneet merkittavasti nykyisesta hallintorakennemuutosten vuoksi.

Néilla kriteerilla haastateltavia 10ytyi lisakseni viisi, joista kaksi palvelee hallintoyksikén ul-
kopuolella. Kysyin naistd kahdelta luotettavalta ja ammattitaitoiselta lahteeltda halukkuutta
haastateltavakseni noin kuukautta ennen tapahtumaa. Myonteisen vastauksen jalkeen l&hetin
heille haastattelulomakkeen etuké&teistutustumista varten noin viikko etuké&teen. Haastatteluti-
laksi valitsin heidan tyéhuoneensa, jotta tila olisi tuttu. Hairidtekijat minimoitiin etukateisin-

formaatiolla tapahtumasta.

Molemmat haastattelut aloitin perehdyttdmélld haastateltavat tutkimukseni viitekehykseen,
kasitteisiin ja keskeisiin tutkimuskysymyksiin. Haastattelut toteutin kymmenen vuorokauden
sisalld, jotta pystyin perehtymaédn henkildiden kanssa kattavasti aihepiirin ja sen problema-
tilkkkaan unohtamatta kaytyjen keskusteluiden sisélt6ja. Haastattelut kestivéat noin 60 minuut-
tia. Haastatteluiden aikana tarkensin kysymysten asettelua ja aiheita kasiteltiin varsin syvalli-
sesti hyvien kaytantojen paljastamiseksi. Tunsin haastateltavat etukateen véhintadan kolmen

vuoden ajalta, joten uskon haastateltavien tuoneen avoimesti tietoa vuorovaikutukseen.

Alustavista tutkimustuloksista pyysin myos kirjallista palautetta haastateltavilta, jotta tulokset
olivat tarkoituksenmukaisia. Vastaamisaikaa heilld oli viikko ja molemmilta sain vastaukset

aineiston oikeellisuudesta.
3.1.2 Aineiston Kkasittely

Laadullisessa tutkimuksessa keskeistd on vastaajan vastauksien merkitys, joka on luonteeltaan
kontekstuaalista ja intersubjektiivista. Merkitys paljastuu asia- ja tilanneyhteydestd, jolloin
kokonaisriippuvuuden ymmartdaminen on olennaista. Merkitysten intersubjektiivisuus taas
tarkoittaa sitd, ettd vastaajan lisaksi myos tulkitsijan oman taustan mukainen tulkinta vaikuttaa

vastauksen siséltoon. Laadullisen tutkimuksen I6ydokset sisaltavat aina empiirisen aineiston
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tulkintaa, joten tulkintaperiaatteiden selvittdminen on keskeista’*. Teorian hallinnalla ja omien
taustojen tietoisella kasittelylld voidaan edistaé oikeiden tulosten hankkimista. Haastatteluai-
neiston tulkinta sinallaén on teoreettis-késitteellistd, koska tutkijan tulee analysoida vastaajan
ajatteluun perustuvia merkityksia teorian peruskasitteiden avulla™.”

Aineiston analyysissa tarkeaa on toistettavuus, jonka vuoksi luokittelu- ja tulkintasaannét on
esiteltava niin yksityiskohtaisesti, ettd toinen tutkija padse samoihin tuloksiin. Ké&sitysten ana-
lysoinnin jélkeen tulosten merkitykset on luokiteltava merkityskategorioittain, jotka tekevét
aineiston hallittavaksi ja paljastavat riippuvuussuhteita. Merkitysten tulkintaa seuraa johtopéa-

tokset, jotka analysoidaan teoriaa vasten.”’

Tutkimukseni merkityssiséltdjen analysoinnin aloitin materiaalin lapilukemisella. Raakaha-
vaintojen perusteella muodostin esikategoriat. Taman jalkeen liitin varsinaiset merkityskate-
goriat toisiinsa ilmaisujen perusteella teoriataustaani vasten. Ylimman tason muodosti resurs-
seja kasitteleva osa, jolle rakentui yksi alakategoria. Tata merkityskokonaisuutta selittdmaan
muodostin vield kaksi erillistd kategoriaa. Laadullisia merkityssisaltéja muodostui kokonai-
suudessaan nelja kappaletta kolmelle kategoriatasolle. Kategoriat nimesin merkitysta parhai-
ten kuvaavan ilmaisun mukaisesti. Kasittelyssa kukin kategoria rakentuu vastaajan muotoile-
masta merkitysyhtalosta (ml. esimerkkitydkalut), merkityksen ilmaisusta seké teoriasidonnai-

sesta sisallon analyysista ja johtopaatoksista.

"4 Boeije, Hennie: Analysis in qualitative research. SAGE, London 2010, s. 94.

7> pyolimatka, Tapio: Kasvatus ja filosofia. Kirjapaino Oy, Rauma 1995, s. 10-11.

’® Ahonen, Sirkka: Fenomenografinen tutkimus. Teoksessa Syrjala, Leena, Ahonen, Sirkka, Syrjaldinen, Eija ja
Saari, Seppo. Laadullisen tutkimuksen tyétapoja. Kirjapaino Oy West Point, Rauma 1996, s. 124.

" Sama, s. 125-128.
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4 TUTKIMUSTULOKSET

4.1  ”Maavoimissa on jo laskettu joukko-osastojen valilla, mikd HKP tulee”

Joukko-osaston tehtdvat ja resurssit perustuvat MAAVE:n toimintasuunnitelmaan, joka hal-
lintoyksikossa jalostuu toimintakaskyksi. Tasta keskeiset asiat ja joukon toiminnalliset edelly-
tykset ovat perusteena myos joukko-osaston tyojarjestykselle ja edelleen tydntekijoiden tehta-
vankuvauksille. Tyojarjestys paivitetadan tarveperustaisesti (esimerkiksi rakenteelliset muutok-
set), mutta tehtdvankuvaukset aina tarvittaessa tyontekijan tehtavien tarkentamiseksi ja palk-
kausperusteiden méérittdmiseksi. Tehtavankuvausten reaaliaikaisen hierarkiapuu I6ytyy jou-
kon tietojarjestelmista. Hallintoyksikon vaikutusmahdollisuudet ylemmén johtoportaan
HKP:oon vaikuttaa heikolta, koska esitettavat henkiléstoméaarat eivét aina vastaa joukon teh-
tavarakennetta. HKP:n (taulukko 1) henkildstoryhmamaéarét ovat ajoittain myos vaaristyneita,
mutta tdhan syyna voi olla myos tehtyjen esitysten vahdinen maara. Tarkeda on, ettd hallinto-
yksikko pystyy avoimesti vaikuttamaan HKP:oon, esittdma&n uusien aliupseereiden ja valmis-
tuvien sotatieteiden kandidaattien tarvetta seka esittdméan uusien tehtavien ja lakkautettavien
tehtdvien tarvetta (liite 2). Esitykset perustuvat rykmentin eri toimialojen (henkildsto, opera-
tiivinen, koulutus ja huolto) yhteiseen ndkemykseen laadullisten (osaaminen) ja maarallisten
tekijoiden osalta.

Joukolle kohdennetun HKP:n allokointi joukon sisalla tapahtuu tehtdvédkokoonpanon (TKP)
avulla. Tydjarjestys on TKP:n (taulukko 2) perustana, joten talta osin tehtavét ja henkildsto-
resurssit kohtaavat hallintoyksikdssa nédiden valitykselld. TKP varmistaa rykmentin henkilds-
toresurssikirjanpidon reaaliaikaisuuden, jonka perusteella myos tyopisteen tehtdvia on hyva
suunnitella. Valtakunnallisesti TKP:sta on helppo tarkastaa eri joukkojen eroavaisuudet ja oh-

jata toimintoja yhtenevaésti tarvittaessa.

MAAVOIMAT 1.1.2013

UPS MA MARU EU OU AU MAAU AUYHT SIvV YHT MUUTOKSET
NUPS
MAAVE 140 14 1 20 20 89 274 -18IV 1.6.2012
ESSLE 30 1" 9 9 20 70
KAARTJR 54 32 6 SN 56 =7 22 93 37 281 1 MARU muutettu AU:n viraksi, 3 AU:n

virkaa 1.6.2012, 4 SK syksylla 2014

Taulukko 1: Ote Maavoimien hallintoyksikdiden HKP:n suunnittelupoh-
jasta

HTV -katon maarittdminen kuitenkin vaikeuttaa HKP:n mukaista rekrytointia, mikéli henki-
I0storyhmassa avoinna olevia tehtdvié ei ole, eikd palkkarahoja uusien henkiléiden rekrytoin-

nille ole varattuna tehtdvien tarkentuessa. Myos uusien aliupseerien rekrytoinnissa on viivetts,
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mikali toimintasuunnitelman mukainen uusi tehtéva voidaan tayttaa tulevana vuonna (varmis-
tus asialle saadaan vasta resurssien toimeenpanoasiakirjalla). Talloin uusi tyontekija saadaan
rekrytoitua vasta kuukausien viiveella. Toki saéstyneilld palkkamaararahoilla voidaan palkata
madréaikainen tyontekijéa (sopimussotilas) paikkaamaan aiheutunutta henkilostovajetta. TTS -
kaudelle esitettdvat henkilostokohdennukset perustuvat joukon tehtéviin (ml. osaamistarve),

joten esityksen (osittainenkin) hylk&&dminen vaikeuttaa tyon tekemista.

v
Kaartin Pataljoona 20 0 7 19 0 2 48

Pataljoonan esikunta 3. 0 1 0 0 1 5

2. Jadkiarikomppania £ 0 1 6 0 0 16

Sotilaspoliisikomppania 6 0 0 7 0 0 13

Kuljetuskomppania 2. 0 S 6 0 1 14

Lkm  Tehtdvi Toiminnallinen tehtivinimike UPS EUPS OU AU ESJA SI YH HUOM!

(tehtivin tarkenne tieto) v T

Pataljoonan johto
1 Pataljoonan komentaja 1

Pataljoonan esikunta

1 Pataljoonaupseeri 1

1 Osastoupseeri 1

1 Osastoupseeri 1
1 Toimistosihteeri

2. Jadkidrikomppania

1 Yksikon paillikks 1 1 SM

1 Yksikon varapaillikko 1 1 SM

1 Yksikon vaapeli 1 1

1 Opetusupseeri Oto saapumiserén johtaja 1 1

1 Opetusupseeri 1 1

1 Opetusupseeri il 1

1 Opetusupseeri 1 1

1 Opetusupseeri 1 1 MARU
1 Opetusupseeri 1 1 MARU
1 Opetusupseeri 1 1 SM

1 Opetusupseeri 1 1

1 Opetusupseeri il 1

1 Opetusupseeri 1 1

1 Opetusupseeri 1 1

1 Opetusupseeri 1 1

1 Opetusupseeri 1 1

16

Taulukko 2: Esimerkkiote Kaartin Pataljoonan TKP:sta
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Toinen haastateltavista totesi hallintoyksikén vaikutusmahdollisuuksista MAAVE:n toiminta-

suunnitelmaan seuraavasti:

“Meiddin pitdis enemmdn nostaa kissa poyddlle sinne Mikkelin suuntaan, et se on niitku omien
resurssien riittdmdttomyys kylld...meille maavoimista tuli tuo HKP, ni siind oliki luvut muut-
tunu, ni sit rupesin selvittelemaan, et mista se johtuu, meilld oli yhtékkia vahentyny kandien
maarat, osa oli menny iha sen suunnitelman mukaisesti, et oli perustettu lisaa aliupseerin vir-
koja ja opistoupseereita oli poistunu, sit ku selvittelin miks upseerien lukumaéara oli muuttunu,
ni siihe ei tullu mit&& vastausta, ni sit paadyttii siihe, et se luku mitd me esitettii puhelimessa,

et se pitais olla timmonen, ni sit padadyztii, et se on sit semmone.”

Madrays PV:n hallinnosta antaa perusteet PV:n hallintorakenteen toiminnalle maarittamalla
PV:n organisaatioiden valiset johtosuhteet ja pysyvat tehtavat’®. Nama tehtavat ovat perustee-
na paikallishallintoviranomaisena toimivan joukko-osaston tyojarjestykselle ja tyontekijéiden
tehtdavankuvauksille. MAAVE velvoittaa hallintoyksikon yllapitdmaan tarkennettua kokoon-
panoaan osana hallintoyksikon p&éallikdn vahvistamaa tygjarjestystd. Hallintoyksikon rauhan
ajan kokoonpanon ja johtosuhteiden kehittdmisen padvastuu on hallintoyksikon paallikolla
sodan ja rauhan ajan tehtavien ja niista johdettujen suoritusvaatimusten perusteella. Hallinto-
yksikdn paallikon ratkaisuvallassa olevista kokoonpanomuutoksista MAAVE lahettda toi-

menpideluvan muutosesityksen laatineelle hallintoyksikélle ja sen ylajohtoportaalle. ™

Henkildstdrakenteen muutoksia hallinnoidaan kehittamisohjelmien ja hankkeiden henkildsto-
tarpeiden yksityiskohtaisella suunnittelulla, joita hallintoyksikot eivat huomioi HKP -
esityksissadn. MAAVE kokoaa kehittdmisohjelmien ja hankkeiden HKP -esitykset, joskin
hankepaallikft ovat ensisijaisesti vastuussa hankkeidensa henkilostotarpeiden HKP -
suunnittelusta. MAAVE kéynnistdd toimintavuotta seuraavan vuoden HKP -prosessin siten,
ettd hallintoyksik6ét valmistelevat omat esityksensd HKP:n kehittdmiseksi ja osallistuvat
omaan joukkoon kohdistuvien kehittdmisohjelmien ja hankkeiden henkildstéresurssisuunnit-

teluun.®

Joukko-osaston nédkokulmasta muiden kuin nykyisten tehtédvien ja MAAVE:n toimintasuunni-
telman perusteella tehtdva HKP -esitys on vaikeaa. Tdman vuoksi joukon kehitystehtavien ja

uusien yksittéisten tehtdvavaatimusten osalta tulisi olla malttia, jotta tyéntekijat voitaisiin rek-

"8 paaesikunta: Puolustusvoimien hallinto PVHSM 001 — PESUUNNOS (PVHALLINTO 2011). Pasesikunta,
Helsinki 20114, s. 3.

7 Maavoimien esikunta;: MAAVHSMK Maavoimien hallinto 001 — MAAVESUUNNOS. Maavoimien esikunta,
Mikkeli 2012, s. 3-5, 7 ja 9.

8 sama, s. 3-4.
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rytoida rauhassa ja uusien tehtdvien sisaltdmét tyot organisoida harkiten. Joukon sisdisilla
toimenpiteilld ei pystyta kaikkea toimintaa parantamaan ilman lisdhenkil0stod, jonka vuoksi
aluehallintotason ohjaus resurssien tasapainottamiseksi ja henkilostérakenteen yhteismitallis-
tamiseksi on tarke&a. TKP on erinomainen tyokalu henkildstotilanne -seurantaan ja resurssien
jakoon. Sinallaén sité ei kuitenkaan voida kayttdd HESU:n valineend, mutta sen tulee perustua

siihen.

Oppivan organisaation ndkokulmasta tarkasteltuna vallan ja vastuun delegoinnin hallintoyksi-
koille tulisi olla riittdvad. Tama ei tarkoita ohjauksen unohtamista, mutta ajoittain hallintoyk-
sikdn laskennalliset perusteet ovat ylempaa johtoportaan perusteita kattavammat. Hallintoyk-
sikdn tasalla hajautettu paatdksenteko (tydjarjestyksen ajantasaisuus) ja osallistuttaminen
(valmisteluvastuu ja paatdstapahtumat) ovat keinoja ammattimaisemman organisaatiokulttuu-
rin ja kehityshakuisemman tyootteen aikaansaamiseksi. Kokonaistyoméarda (MAAVE:ssa
HKP:n ja hallintoyksikdssa TKP:n tayttdaste) tulisi myds avoimesti tarkastella tyékuorman

tasaamiseksi, paallekkaisyyksien poistamiseksi (tyojarjestys) ja tydtehojen lisadmiseksi.

Henkiloston saatavuuden kannalta puolustushaaran toimintasuunnitelman hyvaksymisen yh-
teydessé tulisi harkita myds HKP:n vahvistamista (ml. uudet tehtévat), jotta rekrytointi voitai-
siin aloittaa etupainotteisesti. Henkiléstomaaran suunnittelussa tulisi myds huomioida tehtévi-
en maaran liséksi niiden laatu. Erityisesti erikoisosaaminen (aselajit) tulisi pystyd ennakoi-
maan, jotta tuottava tyo olisi mahdollista. Toimintasuunnitelmassa tdma on sotilaiden osalta
osittain realististakin, koska se siséltda peruskoulutetun henkiloston méaran osaamisalueittain.
Aliupseereiden osalta suunnittelutyd tulisi pystya aloittamaan jo rekrytoinnin yhteydessa, jotta
joukon HESU voisi tuottaa organisaatiolle tarkoituksenmukaista tulosta uran alusta alkaen. Se
ei kuitenkaan poista mahdollisuutta kehittd4 henkilokohtaista osaamista omien valmiuksien ja

halukkuuden mukaisesti henkilon tulevia palvelustehtévia ajatellen.
4.1.1 “Puheenjohtajana on esikuntapaallikko”

Joukko-osaston tehtdvadn maarayksista paatokset tekee rykmentin komentaja. Téassa tyossa
hantd avustaa HESUR, jota johtaa esikuntapaallikkd. HESUR jdarjestdd kokouksia paasaantoi-
sesti 4 kertaa vuodessa (yksi kattaa vuositason ja muut lyhyemman periodin). Avainvalmiste-
lijana suunnittelussa toimii henkilostoosaston osastopééllikko ja tarvittavilta osin myos eri
henkildstéryhmien nipunhoitajat, joiden tulee tuntea vastuulla olevan henkiloston kyvyt ja
tehtdvahalukkuudet. Asiantuntijoina ryhmdssd toimivat ryhman jasenet (joukkoyksikdiden
komentajat, erillisyksikdiden paallikot ja osastopéallikot). Komentaja voi halutessaan ohjata
HESUR:n ty6té ja ohjaakin tatd avaintehtévien osalta, mutta padosin ryhmé pyrkii esittele-
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méaan komentajalle vaihtoehtoja konsensus -periaatteella. Suunnittelutuloksia ei vieda vélit-

tdmaésti komentajan paatettavéaksi, mutta harkinta-ajan jalkeen (n. viikko) valmistelu paatetdaan

komentajan suunnittelupdatdkseen, joka kdynnistaa tarvittavat YT -menettelyn tehtdvaan maa-

raysten toteuttamiseksi. YT -poytakirjat esitelladn komentajalle lopullista paatosta varten.

Luottamusmiehid informoidaan tarvittaessa valmistelussa olevista tehtdvaadn maarayksista.
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Taulukko 3: Mukaelma Kaartin Ja&karirykmentin upseereiden (EUK-SM)

vuoden 2013 seuraajasuunnitelmapohjasta

Valmistelun osalta tarkedd on se, ettd suunnitteluryhmén jasenten tulee tuoda edustamansa

joukon tehtavahalukkuudet ryhmén kayttoon (PVSAP ei tatd aukottomasti tue), jota tuetaan

my0s henkilostéryhmien vastuusuunnittelijoiden (nipunhoitajat) kautta. HenkilGita kannuste-

taan ilmoittamaan tehtédvahalukkuuksia seka joukon sisélle ettd valtakunnallisesti. Valtakun-

nallisesti halukkuudet ilmoitetaan osana Maavoimien vuosittaisia urasuunnittelukokouksia ja

joukon sisélla kehityskeskusteluiden tuloksena tai halukkuuksien muuttuessa. Tehtavéhaluk-

kuuksien kirjaamiseen kaytetaan taulukoita 3 ja 4 (tietojen periyttdminen). Tyontekijéiden ha-
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lukkuudet huomioidaan ja HESUR:n vastuulla on valmistella seuraajaehdokkaat (ammattitai-

to, ominaisuudet ja pitk&janteisyys), jotta yhdenvertaisuus ja tasapuolisuus voidaan taata.

Haastateltavat kertoivat komentajan vaikutuksesta HESU -palavereiden toteutukseen seuraa-

vasti:

“Me pyritddn sithen valmisteluvaiheessa, et komentajan linjaukset ois meidan kaytettavissa
ennen kuin HESU -kokouksia pidetaan, niin ettd ne kokousten tulokset ois mahdollisimman
pysyvia, eika sit endd komentajan esittelyssa tulis isompia muutoksia. Ainaki tarkeimpien
avaintehtavien osalta kaydaan kysymassa komentajan linjauksia. Komentajahan on tassa
avainasemassa joukkoyksikon komentajien kanssa, et nehan on niita ihmisia, jotka pelaavat

’

niiden tyyppien kanssa tuolla kentdlld...’

“Oletetaan ja pyritddn siihen, ettd saavutetaan [HESUR] konsensus ja sit asia esitellaén ko-

mentajalle. Jos ei oo konsensusta, ni sit komentaja tekee pddtoksen .

Haastateltavat kertoi yleisperiaatteita HESU:sta:

“Nehdn on rinnakkaisia, tid pidemmdn aikavdilin ja kvartaalisuunnittelu, esimerkiksi kurssi-
laiset ja kriisinhallintatehtévéat vaikuttaa siihen lyhyen tahtayksen suunnitteluun, mutta vuosi

on suurin piirtein se aikamddrd, joka on jollakin tavalla ennustettavissa...”.

"Vaikuttaa, et kaikki tehtdvdit pitdd laittaa avoimeen hakuun...mut sit ndd kaikki kahentoista
tehtdvdt, kympin tehtdvdit ja myos ysin tehtdvdt on, ni tdd on sit sitd suunnitteluu...sit tinne
laitetaan nimet, ketka nykyisii tehtéavanhoitajii on, sit milloin ne poistuu ja kuka on seuraaja
ja tas pyritad pitamaan tata niiku tikapuuta, ettd kympista pyritddn menemaan yhteentoista,

1

vhestdtoista kahteentoista...”.

HESUR kayttada valmistelussa myods kuvan 6 mukaista kouluttajatehtévien suunnittelupohjaa,
jossa kouluttajat suunnitellaan saapumiserittain (tai jopa koulutuskausittain) tyokuorman tasa-
puoliseksi jakamiseksi. Suunnittelussa kuhunkin joukkueeseen suunnitellaan henkildsto siten,
ettd tyontekijat ovat tosiasiallisesti kdytdssa suunniteltuna ajankohtana. KaartJR:ssd on 2013
alkaen kuusi perusyksikkod, joista neljassa toteutetaan peruskoulutuskauden koulutus saapu-
miserittain. Kuljetuskomppania ja 270 vuorokautta palvelevien yksikkd (Sotilaspoliisikomp-
pania tai 2. Jaakarikomppania) ei kanna alokaskoulutusvastuuta tana ajankohtana, joten saa-
pumiseran kotiutuessa on mahdollista tehda joukkoyksik6iden valisia tasaussiirtoja. Tavoit-
teena on asettaa kaksi kouluttajaa koulutusjoukkuetta (& 35 varusmiestd) kohti ja tata tuetaan
mahdollisuuksien mukaan sopimussotilaiden kaytolla.
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Haastateltava numero 1 totesi kouluttajasuunnittelusta seuraavaa:

“Yks osa on kouluttajahenkiloston pydrittdminen ja toinen on esikunnan pydérittaminen. Nyt
nayttaa silta, et kouluttajahenkildstoa tullaan jakamaan nelja kertaa vuoteen. Taa on se, josta
konsensusta on haettu, ja nayttaa, et me saavutetaan se siten. Nyt lokakuussa suunniteltiin ens
p-kauden kouluttajahenkildstd niin, et alokasjoukkueelle saatais se 2 peruskoulutettua koulut-
tajaa per joukkue, joka taas tarkoittaa sitd, et tasaussiirtoja tapahtuu pataljoonien valilla.
Mut sit viel& isompi rysays tulee tapahtumaan tossa e-j-kauden suunnittelussa. Siind suunni-

tellaan 270 vuorokautta kotiuttaneen yksikon henkilokunnan jako pataljoonien kesken”.
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Kuva 6: Peruskoulutuskauden kouluttajat saapumiseralla 1/13 (esimerkki

iIman esikuntaa ja erillisyksikdita)

Joukko-osastoilla ja esikunnilla tulee olla ohje henkildston kaytosta henkildstosuunnittelunsa
perusteeksi. Maavoimien linjaukset henkildston tehtdvisté ja kayttOperiaatteista on tarkoitettu
ohjeiksi kohti yhdenmukaista kaytantoa®’. Joukko-osaston ja esikunnan HESU:n laatimisesta
vastaa esikuntapaallikko ja sen hyvéksyy hallintoyksikon pééllikké. Suunnitelman tulee sisél-

t&a ainakin seuraavat tekijat:

e opistoupseeritehtavien siirto muille henkildstoryhmille,
e poistumaennuste henkildstéryhmittain,

e voimassa oleva ja suunniteltu HKP TTS -kaudelle,

81 Maavoimien esikunta: Palkatun henkildston henkildstoasioiden jérjestelyt Maavoimissa, liite 5: henkildsto- ja
urasuunnittelu maavoimissa. Maavoimien esikunta, Mikkeli 2010a, s. 1.
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e suunnitelma kunkin henkilostéryhman koulutusjarjestelmaan kuuluvien jatkokurssien
ajoittumisesta ja

e joukko-osaston henkildstorakenteen tavoitetila ja suunniteltu kehittaminen.®

KaartJR:ssa henkiloston kayton ohje vuodelta 2007%% on olemassa, mutta sen tarkastustarve
on ilmeinen viimeistaan puolustusvoimauudistukseen liittyen. Yhteistoiminnallisen oppimisen
nakokulmasta joukko-osaston HESU:ssa on kyse vuorovaikutuksesta, jotta joukon kykypoten-
tiaali pystyttéisiin suunnittelemaan organisaatiorakenteisiin optimaalisesti. HESU:n rinnalla
tulee yllapitad myos suunnitelmaa, johon kaikkien henkil6iden tehtdvahalukkuudet on Kirjat-
tu. Nain urasuunnitelmiin kuulumattomien henkiléiden (esimerkiksi JSA8-9) tiedotkin pysty-
tdan pitdméan ajankohtaisena. Kaikkien potentiaalisten seuraajien halukkuudet tulisi aina kar-
toittaa tehtévien avautuessa, jolloin tasapuolinen, avoin ja kompetenssiperustainen hakeutu-
minen olisi mahdollista. Talla myds ennalta ehkéistdisiin ennakoimattomia siirtoja, joskin ta-
ma edellyttda esimiehiltd ja tyontekijoiltd aktiivisuutta henkilo- ja tehtdvasuunnittelussa eri-
tyisesti osana kehityskeskusteluita. Siirtojen toteutumisen jalkeen olisi viisasta myos tarkastaa
henkilon tehtdvahalukkuudet suunnitelmien pelkistdmiseksi ja turhien valmisteluiden estami-

seksi.

Kaikkien henkil@iden tiedot sisaltdvastd HESU:sta (esimerkiksi taulukko 4) tulisi nostaa ensi-
sijainen tayttojarjestys joukon seuraajasuunnitelmaan (taulukko 3). Suunnittelutulokset tulisi
my0s muistaa nostaa osaksi TKP:a, jotta henkil®- ja resurssiseuranta olisi aukotonta. Tarkeaa
olisi myds, etta eri suunnitelmien sisalté informoitaisiin avoimesti henkiltstolle (yksilollises-
ti) heidan sitouttamisekseen tyonantajaansa. Henkilostosuunnitelma on pitkén aikajénteen
tyokalu, jonka perusteella henkildston kaytettavyytta PV:n sisalld voidaan arvioida eri hallin-

totasoilla.

Samalla osaamisen kehittdmisen suunnittelu voisi olla ennakoivaa. HESU:n rinnalla tulee ni-
mittéin aina suunnitella tehtdvissa tarvittava osaaminen organisaation ja henkilston toiminta-
kyvyn varmistamiseksi. HESU:uun liittyva osaamisen kehittdminen hankitaan tehtavésuunnit-
telun avulla sekd kouluttautumalla PV:n tai muun yhteiskunnan jarjestamissé tilaisuuksissa.
PV:n antama ja tukema koulutus on tapahduttava tyonantajaléhtoisesti, jota tukee henkiléiden

oma motivaatio hankkia osaamista. HESU:ssa on huomioitava henkiloston ennakoiva koulut-

8 Maavoimien esikunta: Palkatun henkildston henkildstoasioiden jérjestelyt Maavoimissa, liite 5: henkildsto- ja
urasuunnittelu maavoimissa. Maavoimien esikunta, Mikkeli 2010a, s. 5-6.

8 Kaartin jaakarirykmentin esikunta: Kaartin jaakarirykmentin henkil6ston tehtavat ja kayttoperiaatteet. Kaartin
jaakarirykmentin esikunta, Helsinki 2007.
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tautuminen vastaamaan tulevaisuuden haasteisiin (osaamisen eri alueet sek& henkiluonnolli-

nen poistuma® ja siirrot).®°

Osaamisen nakokulmasta myos joukko-osaston sisdiselle kehittdmiselle tulisi luoda avoin
mahdollisuus. Eri tyOpisteilla ké&siteltava tieto ei aina kohtaa tarvitsijoita, joten henkildsto-
suunnittelutilaisuudet voisivat olla myds mahdollisuus jakaa HESU:uun ja osaamisen kehit-
tdmiseen liittyvia virallisia tai epdvirallisia yhteistydmahdollisuuksia (mm. ty6ilmapiirin ke-
hittdminen, osaamisen suunnittelun ty6kalut, itsearviointi ja esimiesvalmennus) osallistujien

harkittavaksi.
4.1.1.1 ”Se on toiveiden tynnyri”

Joukko ilmoittaa tyontekijoidensa tehtdavahalukkuudet joukko-osaston avaintehtaviin (tauluk-
ko 4), Maavoimien urasuunnitelmaan (MAAVURA) tai keskitettyyn urasuunnitelmaan
(KESKURA) Maavoimien urasuunnittelukokouksissa. Puolustushaaraesikunnan valmisteli-
joiden tehtdvéna on varmistaa, ettd maavoimien avaintehtaviin on nimetty riittdvan paljon
vaihtoehtoja. Haasteena maavoimien valmistelijoilla on lisata henkilditd seuraajasuunnitel-
maan tai poistaa henkil6ita siitd, mikéli joukon edustaja (esikuntapaallikké tai henkildstoosas-
ton osastop&éllikkd) on asiasta eri mieltd. KESKURA ja MAAVURA jaetaan maavoimien
joukkojen valmistelijoille (esikuntapééallikko ja henkildstdéosaston osastopaallikko), jotka nain
saavat oman joukkonsa tehtdvien seuraajasuunnitelmat ja henkildstonsa tehtavasuunnitelmat
tietoonsa. KaartJR:n HESU:n haasteena ovat pé&akaupunkiseudun useat rekrytointijoukot
(mm. MPKK), jotka usein rekrytoivat henkilostonséd Helsingin ainoasta “’kasvattajaseurasta”
lyhyella varoitusajalla. Rekrytoidun henkilon tilalle ulkopuolelta rekrytoitava henkild on saa-
tavissa joukkoon aikaisintaan 3-5 kuukauden kuluessa. Liséksi suunnitellut ja suunnittelemat-

tomat kriisinhallintatehtavat (taulukko 5) tuovat henkilstésuunnitteluun omat haasteensa.

Rykmentista siirtyy vuosittain noin 20 henkil6d puolustusvoimien sisélld vaativiin tehtéviin.
Lisaksi muutamia henkil6itd eldkoityy vuositasolla tai irtisanoutuu. Rykmenttiin siirtyy vuosi-
tasolla ainoastaan muutamia tyontekijoita kadettikurssilta valmistuvien ja uusien aliupseeri-
kohdennusten lisaksi. Upseerien ja opistoupseerien rekrytointia vaikeuttaa paakaupunkiseu-
dun kalleus ja joukko-osaston palkkausluokkarakenne. Uusien aliupseereiden osalta tehtdvat
taas ovat erittdin haluttuja. Rykmentin rekrytoinnin ldhtékohtana on laittaa avoimeen hakuun

kaikki néhtévissé olevat avoimet tehtdvat. Siksi olisi hyva, ettei PV:n sisdiseen siirtoproses-

8 pasesikunta: Henkilostotilinpaatos: liite 1: tunnuslukujen kuvaus. Maaritelma: luonnollinen poistuma (ulkoi-
nen vaihtuvuus, eléke ja kuollut) tarkoittaa poistumaa puolustusvoimista. P&desikunta, Helsinki 2007 s. 1.

8 Maavoimien esikunta: Palkatun henkildston henkildstoasioiden jérjestelyt Maavoimissa, liite 5: henkildsto- ja
urasuunnittelu maavoimissa. Maavoimien esikunta, Mikkeli 2010z, s. 6.
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siin ryhdyttéisi alle kuuden kuukauden aikautuksella. Henkiloston liikkuvuutta PV:n sisalla
pidetddn kuitenkin hyvéna asiana, jotta jarjestelmén kyvykkyytta ja henkiloston motivaatiota

voidaan yllapit4a ja jopa kehittaa.

Nro  Org Tehtiva Ryhmi  VAATILK  Arvo Etunimi  Sukunimi ~ Alkupvm  Vaihto Tehtdvi- Tehtéivi- Seuraaja  Seuraaja-  Lisitieto  Lisétieto
Iyhenne A halukkuudet  suunnitelma ehdokkaat huomioitavaksi
1 Kaart’RE ~ Rykmentinkomentaja  ups TA
Kaart)RE  Esikuntapiillikko ups 16
KaartlRE ~ Ospiill/ Aluetoimisto  ups 16

4 KaartIRE ~ Ospill/ koulutus Ups 13

KaartIRE ~ Ospéill / henkildstd ups 13

Taulukko 4: Ote hallintoyksikén henkiléstosuunnitelmasta osaksi MAA-

VURA:aa
Arvo Sukunimi  Etunimet Operaatio Tehtivd  Sopivuus Puoltojirjestys ~ Hakijan Joukko- YKI HKI 12min Edellinen rt-palvelus  Rt-kurssit Huom
(ES, S, Ston) esittimi osaston juoksutestin  Joukko/vuosi Kurssi/vuosi
ajankohta esittimi tulos/pvm

ajankohta

Taulukko 5: Esimerkkiote henkiloston suunnittelutaulukosta kriisinhallinta

-tehtaviin (sama pohja kaikille henkiléstéryhmille)
Toinen haastateltavista kertoi joukko-osaston HESU:sta MAAVURA:uun liittyen seuraavaa:

"Sehd koskertaa tata osastoo [EUK:n kayneet] meidan henkil6stosta ja jokainen on saanu.
Oon printannu aina mihin on suunniteltu, et mika on tan hetkinen tilanne, et mista oma nimi
I6ytyy ja jokainen on sit saanu lahtee miettimaan, et onko tassa hanen halukkuudet kaikki vai
el 00. Jos ei 0o ollu, ni sit niitd on lisatty. Ne on sit kAyty komentajan ja esikuntapaallikon

kanssa ldpi, et pidetddnko ndin ja sit se on se meiddn esitys, joka on laitettu eteenpdin.”
Toinen haastateltavista toteaa kriisinhallintatehtdvista seuraavaa:

"Kylli se suunnitelma pitid paikkansa. Tietysti operaatioita perustetaan ja on vakansseja
tornissa haussa, ni on ihmisilla mahdollisuus hakeutua. Mut meidéan lahtékohta on, etté jos el
00 suunnitelmassa, ni joukko-osasto ei puolla...kyl se (joukon esitys kriisinhallintatehtdiviin

sijoitettavista) foteutuu riittdvdlld tasolla”.

KESKURA:aan, MAAVURA:aan (ml. aselajien henkildstosuunnitelmat) ja joukko-osaston
HESU:aan (kuva 7) péivitetddn vuosittain seuraajat eri johtoportaiden avaintehtaviin (mm.
joukko-osastojen (vast.) vaativuusluokkien JSA 13 - 16 upseerien tehtdvéat). Kullekin henki-

I6lle suunnitellaan yhdestd neljdén vaihtoehtoa seuraavaksi tai sitd seuraavaksi tehtavéksi.
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Urasuunnitelmiin liittyen MAAVE ja joukko-osastot tarkastavat suunnitteluperusteena olevat
hyvaksytyt suunnitelmat ja tekevat niihin liittyvat muutosesitykset. MAAVE:n urasuunnitte-
lun tavoitteena on suunnitella oikeat ihmiset oikea aikaisesti oikeaan tehtdvaan (osaaminen ja
kokemus) seka taata laadukas maavoimakoulutetun henkildston kdyton suunnittelu ja henki-

l6ston osaamisen kehittaminen.®®

Organisaatiokulttuurin aspektista tarkasteltuna valintaperusteet seuraajasuunnitelmaan eivat
usein ole tyontekijoiden tiedossa, koska niistd ei mitadn kirjattua tietoa ole saatavilla. Siksi
hiljaisen tiedon osalta olisi hyva avoimesti kertoa tyontekijoille esimerkiksi, ettd oman haluk-
kuuden vastaisia siirtoja tydssakdyntialueen ulkopuolelle ei pyritd suunnittelemaan yhta
enempad. Toisaalta eri johtoportaiden urasuunnitelmaan sisaltyvien tehtavien tulisi olla kaik-
kien saatavilla ilman nimitietoja, jotta paattdjien ja valmistelijoiden liséksi myods tyontekijat
pystyisivat pohtimaan kykyjensa kayttda puolustusvoimissa pitkajanteisesti.

Ylimman johdon suunnittelu | |
- - - = 1
63 v — | Ylimman johdon suunnittelu ! 1
= pv:nylin johto ohjaa : a i
= ylimpiin tehtaviin suunniteltavat sotilaal ] @1
+ kompetenssiarviointi ) 1 'g :
Keskitetty urasuunnittelu _—— = = O == —— e ————— — >
- keskustaso ohjaa -\;.;J\
50 v —| | = avaintehtaviin suunnitel- o Johto-
tavat sotilaat - I tehtavat
« kompetenssiarviojati Je
o= !
e -
. -1 on tohtv
1 © ! o ava
B /:—3_{____ /» don tehtavat
Maavoimien urasuunnittelu — e
- MAAVE ohjaa 19 {‘ =
. = 2 . = - - -
sotilaat jatkotutkinnon jalkeen m : % ' Kouluttaja- ja
35v — — - = toimihenkilotehtavat
Henkilésuunnittelu ; i
« joukko-osastossa (vast) 1 -~
5 P
- tehtavakierto R T— H AvA
= sotilaat ja siviilit Ammattitehtavat
- kasitellaan kehityskeskustelussa
Ika

Kuva 7: Maavoimien henkild- ja urasuunnittelujarjestelma®’

Lahtokohtaisesti joukko-osastossa palveleville henkil6ille suunnitellaan tehtévia joukko-
osaston ulkopuolelle kaikkiin PV:n tehtdviin, ottaen huomioon PV:n tarpeet. Tarkeysjarjestys
on PV:n tarve, Maavoimien tarve, aselajien (vast.) tarpeet, mutta yksilon uratoiveet pyritdén
mahdollisuuksien mukaan sovittamaan organisaation tarpeisiin. Nousujohteiseen uraan kuu-
luu palvelu monipuolisissa eri hallintotasojen ja organisaatioiden tehtavissa. Hallintoyksikko

tekee esityksié henkiloist4, joita voidaan suunnitella oman joukon ulkopuolisiin tehtéviin seu-

8 Maavoimien esikunta: Palkatun henkildston henkildstoasioiden jérjestelyt Maavoimissa, liite 5: henkildsto- ja
urasuunnittelu maavoimissa. Maavoimien esikunta, Mikkeli 20104, s. 1-3.

8 Maavoimien esikunta: Palkatun henkiloston henkildstoasioiden jarjestelyt Maavoimissa, liite 5.1: henkild- ja
urasuunnittelujarjestelmén kokonaisuus. Maavoimien esikunta, Mikkeli 2010a, s. 1.
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raajaehdokkaiksi. Sopimussotilaat ja muu palkattu henkildstd, jonka palvelussuhde PV:iin

kestaa enintaan vuoden, ei sisallyteta hallintoyksikon henkildstdsuunnitelmaan.®

MAAVURA sisaltad ne tehtavét, joihin koulutusvaatimukseksi on edellytetty esiupseerikurs-
sin (EUK) suorittamista. MAAVURA siséltdd kuitenkin myds MPKK:n (SK / SM -
opetusryhmat) JSA12 -tason opettajatehtdavat. MPKK:n (ml. muutamat muiden joukkojen yk-
sittdiset tehtavat) tulisikin valmistella erillinen suunnitelma, jonka perusteella henkildstoa rek-
rytoitaisiin hallitusti hallintoyksikoisté jo ennen EUK:a TKP:nsa mukaisiin opettajatehtaviin
(ml. muut kuin JSA12 -tehtdvat myds MPKK:n ulkopuolella). Yleisesti ottaen KaartJR esittaé
omat avaintehtavdnsa MAAVURA:aan ja KESKURA:aan sekd saa myods kayttdonsa ura-
suunnittelukokouksen lopputuotoksen. Joukko-osaston henkildston (pl. alle vuoden palvele-
vat) sisaltdvan HESU:n vuosittainen paivittdminen on avain hallittuun HESU:uun, jonka pe-
rusteella rekrytointeja joukon sisalle ja ulkopuolelle tulisi toteuttaa. Sitouttamisen nékokul-
masta tyontekijoille tulisi korostaa omien halukkuuksien ilmoittamista myos tietojarjestelmiin

osana kehityskeskusteluita.

Kriisinhallintavelvoitteiden osalta Etel&-Suomen Sotilaslaanin esikunnalle ja sen alaiselle
rykmentille on Kirjattu yhteensa 8 HTV:tta (rykmentin osuus 6). Kiintion tayttdmisessa on
olennaista, ettd HTV -kiintio jaetaan joukon sisalla henkildstéryhmittéin puoltojarjestyksessa.
Henkilostolle tulisi selvittdd henkildston puoltojérjestyksen muodostuminen. Tamé antaa nais-
t4 tehtavista kiinnostuneille aikaikkunan, jolloin oma vuoro ndihin haasteellisiin tehtéviin on
suunniteltu. Nain lahtohalukkaat voisivat ennakoida vahintdén vuodella tulevan kriisinhallinta
-tehtdvansa alkamista. Tama olisi lahtohalukkaalle henkildstolle keino motivoitua tydskente-
lem&&n organisaation eteen, koska vaikutusmahdollisuudet olisivat konkreettiset. Haasteena
suunnittelun toteuttamisessa on hakeutuneiden hallinta joukon siséll4, koska tdméan PV:n yh-
teen tehtavakenttaan liittyva henkiloston kayttosuunnitelma valmistuu usein vasta kuluvan
vuoden marras-joulukuun aikana. Liséksi esitykseen ja lausuntoon kuulumattomien henkil6i-
den ja erillishaussa hakeneiden sitominen operaatioihin vaikeuttaa toiden suunnittelua ja toi-

meenpanoa joukon sisélla.
4.1.1.2 ”Raportointi on ajankohtaista”

Joukko-osaston HTV -kertym&& sekd palkkarahoja ja lisapalkkoja seurataan kuukausittain

(taulukko 6 ja 7). Poissaolot vapauttavat joukon HTV -kertyméaa ja palkkausmenoja. Rykmen-

8 Maavoimien esikunta: Palkatun henkildston henkildstoasioiden jérjestelyt Maavoimissa, liite 5: henkildsto- ja
urasuunnittelu maavoimissa. Maavoimien esikunta, Mikkeli 20104, s. 6.
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tissa lakisaateisia virkavapaita k&ytetd&n runsaasti ja niiden vaikutuksia on mahdotonta arvi-
oida etupainotteisesti, joskin ndma saastdt on kohdennettavissa sopimussotilaidenpalkkaami-

seen.
Toinen haastateltavista totesi HTV -seurantatarpeesta seuraavaa:

"PVSAP:n kdyttomukavuudessa on ollut hiukan haasteita ja sithen samaan asiaan liittyy ta-
vallaan td& SAP:n ominaisuuksiin tai toimimattomuuteen, ettd sielté pitais hienosti saada ra-
portteja, et miten henkilétydvuodet kehittyy, mut ku siihen ei vaa oo voinu luottaa, ni sen takia
on jouduttu yllapitdmaéan tallasta manuaalista henkilotyokuukausi —exelid, milla sit pysytaan

>

ajan tasalla sen asian seurannassa.’

==K SUUNNITEL NMMA T OT EuUNMA E=EROoO
taarmmi I8 A4A38 S5S 141 S3 297
he lmi DS A4A33S 8S7T8 965 59 a4a73
maalis D3I A3 D28 A6 D VD
huhti D8 A3 oSS 227 =26 78S
touko o938 A438 D53 OS56 -1 &7
kesa 1 Aa411 A 738 1 B76 783 S4a BSOS
heina D8 A3 220 1.0 18 2538
elo o938 438 875 789 S22 6550
SVWws o938 A4338 1 o0ooa 573 -6 135
loka DS A3S D75 1L.O0O4a -806 665
marras D8 A3
joulu o8 A38
Yhteensa 11 73494 OO0 | T3I3B 286 123 837

Taulukko 6: Esimerkki varsinaisten palkkarahojen seurannasta

ARVO [Sukunimi, Etunimet Tehtéavanimike HTV 2012
THMHTKHESLMJ yhteensa Huom

1 |Ev Rykmentin komentaja 12|
2 |EM Esikuntapaallikkd 12|
3 |EM Aluetoimiston paallikké 12|
4 |EM PKOM 12
5 |EM PKOM 12|
6 _[Maj AOP / OPOS 12
7 [Maj Sektorinjohtaja, asevelvollisuus 12|
8 [Maj Huoltopaallikké 12|
9 [Maj VRSK komendantti 12|
10 |Maj PUPS 12
11 |Kapt Henkiléstoosaston paallikkd 12|
11 |Kapt 2.JK paallikko 12
12 |Kapt PUPS 12
13 |Kapt TLO oppilas 12|
14 |Kapt TLO oppilas 12|

180
15 |Kapt Laatupaallikko 6 _
16 |Kapt Osastoupseeri 12|
17 |Kapt Osastopaallikkd 12|
18 |Kapt Sektorinjohtaja, tutkim.kehit 12|
19 |Kapt (1.1.2012 sektjoht) 12|
20 |Kapt Kriha-tehtava [§) UNMOGIP 26.6.
21 [Kapt Sektorinjohtaja, JOJA 2 Irtisanoutunut

Taulukko 7: Esimerkkiote HTV -kertymé&n seurannasta

HKP madrittdd organisaation tehtavien enimmaislukumaarén henkilostoryhmittéin ja samalla
kaytettavissa olevien HTV -madrén, ellei erillistda HTV -rajaa ole madritetty palkkarahojen
puitteissa. Valtakunnallisessa HKP -menettelyssé eri tulosyksikdiden virkoja ja tehtévia kési-

telld&@n kokonaisuutena osana tulosneuvotteluita, joka mahdollistaa henkildstorakenteen pitkéa-
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janteisen kehittamisen kohti tavoitetilaa®™. Maavoimien HKP:n suunnitteluaikataulu kytkeytyy
muuhun MAAVE:n TRSS:aan seka siséltdd varsinaisten palkkojen ja henkilétydvuosien

suunnittelun (liite 3).%°

Joukko-osastossa HTV -rajan mukaisen palkkarahan seurannan tulee olla intensiivistd, vaik-
kakin kyseesséd on vuosivolyymiin liittyva tekija. Tamé saattaa mahdollistaa eri syista poissa-
olevien tyontekijoiden korvaamisen mééaraaikaisilla tyontekijoillé tai toisaalta antaa perusteita
jatkosuunnittelulle madraaikaisten tyontekijoiden tydsopimusten kestolle ja jatkorekrytoinnil-
le. Seurannan kautta hallintoyksikko pystyy myos esittdmaan lisamééararahatarpeita ylemmalle
johtoportaille osana normaalia raportointia tai erillisina esityksina. Rykmentin toteuttama seu-
rantamalli osana johtoryhmatydskentelya ja HESU:a vaikuttaa uskottavalta keinolta perustella
lisatarpeita tai esittdd séastyneiden resurssien uudelleen kohdentumista tarvittavan henkilosto-

rakenteen yllapitamiseksi.

Harkinnan arvoista olisi myos se, ettd joukko-osaston henkildston kéayttéd puolustushaara -
tasolta ohjattaisiin ainoastaan palkkamaarérajalla. HTV voitaisiin tosin kayttda palkkausme-
nojen suunnitteluun ja seurantaan, mutta tyovuosi -ohjaus tuntuu turhalta varmistukselta asian
organisoinnissa. Joukon vastuuta asia ei vahentaisi lainkaan, koska joukko voitaisiin velvoit-
taa korvamaan mahdolliset palkkarahan suunnitteluvirheet esimerkiksi toimintaméaarérahoista.

Tama myos keventéisi hiukan raportointijarjestelmaa.

Toisaalta rykmentin alajohtoportaiden sitouttamiseksi voisi harkita myos palkkamaararahojen
allokointia (toimintamaararahojen lisaksi) niille jaetun henkildstéresurssin mukaisesti, jolloin
vastuullisilla kustannuspaikoilla olisi mahdollista suunnitella henkiloston kéyttéa ja saata-
vuutta joustavasti. Osaavan henkiloston késissa tdma mahdollisuus keventéisi joukko-osaston
esikunnan suunnittelua ja mahdollistaisi oppimisymparistéjen kohdennetun suunnittelun kou-

lutusosastoille koulutuskausittain.

8 Valtiovarainministerio: Haasteena johtamisen laajentaminen valtionhallinnossa. Edita Prima Oy, Helsinki
2005, s. 96.

% Maavoimien esikunta: Palkatun henkildston henkilostdasioiden jarjestelyt Maavoimissa, liite 2: henkiléko-
koonpanomenettely. Maavoimien esikunta, Mikkeli 2010a, s. 1-3.
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3) TUTKIMUKSEN LUOTETTAVUUDEN ARVIOINTI

Tutkimuksen luotettavuus perustuu aineiston ja johtopéd&tosten validiteettiin, jotka merkitsevét
sekd aineiston aitoutta ettd johtopaatosten oikeellisuutta tutkimuksen viitekehyksessa. Aineis-
ton aitous merkitsee sitd, ettd tutkija kasittelee tutkimukseen liittyvaa tematiikkaa yhtenevasti

haastateltavien kanssa.®*

Aihepiirin kartoittamiseen kaytin teoriakirjallisuutta ja puolustusvoimien normitietoa. Tutki-
muksen olisi varmaan pystynyt toteuttamaan myds asiakirjatutkimuksena, mutta tulokset oli-
sivat tall& keinolla jaaneet lukijalla osittain epéselviksi. Joukko-osaston HESU:n periaatteista
henkilostolld on usein riittdvasti kirjatietoa, mutta kdytdnnon tyokaluista ja tydmenetelmista
tata tietoa ei useinkaan ole. Taméan vuoksi uskon, ettd laadullinen tutkimus ja haastattelu ai-

neistonhankintatapana toivat lisdarvoa tutkimukselle.

Tutkimuksen rajaaminen yhteen joukko-osastoon oli mielesténi perusteltua, koska k&ytannon
toimintamallit ovat joukkokohtaisia. Ylempien johtoportaiden antama viitekehys luo perustan
kaytannon jarjestelyille, mutta ihmisten kohtaaminen tapahtuu joukon ominaispiirteiden mu-
kaisesti. Samoin rajaukset sotilaisiin (pl. erikoisupseerit) oli mielesténi oikea ratkaisu, koska
erikoisupseerien ja siviilien osalta henkilostosuunnittelun ja -k&ytdn periaatteet ovat riittavan
erilaisia. Haastateltavien osalta pohdin aluksi aineiston hankkimista myds MAAVE:sta ja
PE:sta, mutta paadyin hankkimaan aineistoa ainoastaan paikallishallinto -tasolta. Tata peruste-
len sill&, ettd rykmentin ulkopuolisten vastaajien tietotaso nykyisista kaytdnndista olisi oletet-
tavasti painottanut alue- tai keskushallintotason aspektia ja vanhentuneita kaytanteita.

Kahden kokeneen henkilén haastattelua pidan méaarallisesti riittavana, koska aineiston syvyys
ja laajuus ovat valideja suhteessa tutkimusongelmiin. Haastattelulomakkeen valmistelu tutki-
musongelmittain edisti aihepiirin kartoittamista, mutta mahdollisti my6s keskustelun kautta
aihepiirin syvéllisemman késittelyn. Haastatteluiden perusteella vaikutti siltd, etta haastatelta-
vat olivat tutustuneet etukateen varsin hyvin l&dhettdmééni haastattelurunkoon. Mydgs tutki-
muspaikat olivat toimivia, koska haastateltavien ei tarvinnut ndhdé vaivaa siirtymisten osalta
ja heidéan toimestaan haastattelupisteet olivat hairiéttomia tarvittavan ajan. Haastatteluiden to-
teuttaminen l&hekkdin helpotti aineiston késittelyd ja erityisesti jalkimmaisen haastattelun
osalta niiden seikkojen syventamistg, joista ensimmaéisessé haastattelussa en ollut saanut riit-

tavaa tietoa.

%1 Ahonen, Sirkka: Fenomenografinen tutkimus. Teoksessa Syrjala, Leena, Ahonen, Sirkka, Syrjaldinen, Eija ja
Saari, Seppo. Laadullisen tutkimuksen tydtapoja. Kirjapaino Oy West Point, Rauma 1996, s. 129, 152.
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Tutkimuksen sanotaan tayttdvan aitouden kriteerin, jos aineiston hankinnassa vallitsee inter-
subjektiivinen luottamus ja yhteisymmarrys®. Molemmat haastateltavat tuntevat KaartJR:n
toimintaympariston (ml. HESU) ja my0s itse tunsin haastateltavat etukateen. Uskon tdmén
vaikuttaneen haastatteluaineiston aitouteen, koska avoin vuorovaikutus nékynee tutkimustu-
loksissa. My6s oma kokemukseni noin kolmen vuoden ajalta tdman joukon henkildstéosaston
paallikkdna helpotti merkittavasti aihepiirin lahestymista ja relevanttia keskustelua aihepiiris-
t4. Rakensin tutkimustulokset kuitenkin aineistopohjaisesti, joten ylitutkintoihin en mielestani

sortunut.

Tein haastatteluista muistiinpanoja, mutta myos tallensin molemmat tapahtumat. Muodostin
tutkimusaineistosta haastattelu- ja aineistopéivakirjan, jotka pysyvat tutkijan hallussa tutkitta-
vien anonyymiyden sdilyttdmiseksi. Aineiston aitoutta voi myo6s arvioida tutkimustuloksien
merkityskategorioiden alussa esittelemieni tuloksien laadulla ja taméan jalkeen kayttamieni
haastattelusitaattien sisallolld, jotka kokonaisuudessaan rekonstruoivat mielestani hyvin vas-
taajien tarkoittamia ajattelu- ja tilanneyhteyksia®. Kategorioiden loppuun jatetty havaintojen
teoriasidonnaisen osuuden pitd4 osoittaa henkildstopoliittisten periaatteiden relevanssia kéy-
tdntdon ja osoittaa samalla tulosten teoreettista yleisyyttd. Molemmat haastateltavat tarkasti-

vat myds tulokset, joten arvioin tdménkin lisdnneen tutkimustulosten aitoutta.

Tutkimusaineisto muodostui hyvin ongelmakeskeiseksi, joskin merkityskategorioiden suhde
toisiinsa rakentui eri tavoin hierarkkisesti. Resurssit ovat perusta koko HESU:lle, jonka toteu-
tukseen ylemmat johtoportaat, suunnittelutyokalut ja seuranta vaikuttavat. Seurantatydkalujen
tarkkuus yllatti positiivisesti ja niiden merkityksen ansiosta muodostin niista erillisen alakate-
gorian. Toki aineistosta olisi pystynyt rakentamaan sisall6llisesti erilaisiakin merkityskoko-

naisuuksia, mutta pitdydyin rajauksieni mukaisessa kontekstissa.

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta ei pysty aukottomasti tarkistamaan uusintatutkimuk-
sella, koska tutkijan taustat, vuorovaikutustilanteet ja subjektiiviset tulkinnat ovat uniikkeja.
Uudessa tutkimuksessa koko aineiston hankinta- ja kasittelyprosessi uusiutuvat, jolloin tutki-
muskohteeseen tulee vaistamatta lisépiirteitd. Lukija voi kuitenkin arvioida tutkimuksen luo-

tettavuutta tutustumalla koko prosessiin.*

% Ahonen, Sirkka: Fenomenografinen tutkimus. Teoksessa Syrjala, Leena, Ahonen, Sirkka, Syrjaldinen, Eija ja
Saari, Seppo. Laadullisen tutkimuksen tyotapoja. Kirjapaino Oy West Point, Rauma 1996, s. 129-130.

% King, Nigel and Horrocks, Christine: Interviews in Qualitative Research. SAGE, London 2010, s. 211.

% Ahonen, Sirkka: Fenomenografinen tutkimus. Teoksessa Syrjala, Leena, Ahonen, Sirkka, Syrjaldinen, Eija ja
Saari, Seppo. Laadullisen tutkimuksen tyétapoja. Kirjapaino Oy West Point, Rauma 1996, s. 130-131.
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6 DISKUSSIO

PV:n sodan ajan vahvuuden pieneneminen, rauhan ajan johtamis- ja hallintojarjestelmén uu-
distaminen ja osaamisvaatimusten lisdantyminen (mm. asejarjestelmien teknistyminen ja kan-
sainvalisten tehtdvien monimuotoistuminen) edellyttdvat henkilostoltd korkeita eettisié,
psyykkisid, fyysisia ja sosiaalisia valmiuksia seké& henkilostojarjestelman intensiivista jatku-
vaa kehittdmista. PV:n henkiloston méaréd, rakennetta ja osaamista hallinnoidaan HKP:n
avulla osana TRSS -prosessia, joka mahdollistaa kehittamis- ja kumppanuusohjelmien henki-

l6storesursoinnin ja henkildstorakenteen hallitun kehittamisen.*

Puolustuskyvyn yll&pitoon ja kehittdmiseen on jatkuva tarve, jotta Suomeen kohdistuviin uh-
kakuviin vastaan voidaan valmistautua. PV:ien viitekehyksessa tdma edellyttdd toimintojen
kokonaisvaltaista suunnittelua ja organisointia, jolloin toiminnan keskidssa ovat ihmiset. Ra-
kenteellisia muutoksia tehtdessa eli oppimisympéristdd muokattaessa henkildiden sitouttami-
sella ja motivoinnilla henkilostdsuunnittelun keinoin on merkittavié vaikutuksia organisaation
suorituskykyyn ja tuloksellisuuteen. Maavoimien hallintoyksikdiden vuositason tehtévét, vo-
lyymitasot ja niihin kohdennetut resurssit maaritetddn MAAVE:n toimintasuunnitelmassa ja
sen perusteella annettavassa hallintoyksikon toimintakaskyssé, josta tehtavét edelleen allokoi-
tuvat hallintoyksikén henkildstolle osana kehityskeskusteluja®®. Joukko-osaston aspektista
tdma tarkoittaa sitd, ettd henkiloston kaytdn suunnittelu joukon sisélld sekd PV:n kehyksessa
edellyttad pitkajanteistda HKP -suunnittelua. Rekrytoinnin osalta HKP:oon pitéisi pystya vai-

kuttamaan siten, etta henkilostoryhmamaariin jatettdisiin rekrytointivara.

Henkil6- ja urasuunnittelulla pyritdédn parantamaan henkilon mahdollisuuksia vaikuttaa tyo-
honsa ja suuntamaan palvelusura PV:n edun ja henkilokohtaisten ominaisuuksien mahdollis-
tamalla tavalla®. Hallintoyksikén HESU:ssa valmistelijan rooli on keskeista. Joukon esikun-
tapaallikon tai henkildstdosaston paallikon tulisi pystyd ohjaamaan HESUR:&4 siten, ettd hen-
kiloston tehtavahalukkuudet (ml. kriisinhallintatehtavat) olisivat aukottomasti valmistelijoi-
den tiedossa. HenkilGstalan linjaukset tulisi vuosittain kirjoittaa joukon toimintakaskyyn si-
ten, ettd henkildsto tuntisi tulevan vuoden osalta henkildston kéyton (ml. kouluttajatehtavét)
periaatteet riittdvan selkedsti. Taman vuoksi vuosilomasuunnittelu olisi hyva liittda jo vuosit-
taisiin kehityskeskusteluihin, jotta henkiloston t6it4 ja vapaita voitaisiin suunnitella rinnak-
kain. Asioista olisi hyva myds informoida koko joukon henkiléstda osana komentajan vuosi-
puhutteluja. Nailla keinoilla HESU -kokonaisuudesta saataisiin arvopohjaista.

% paaesikunta: Puolustusvoimien henkildstostrategia. Padesikunta, Helsinki 2005, s. 9-11.

% Maavoimien esikunta, MAAVHSMK Maavoimien hallinto 001 — MAAVESUUNNOS. Maavoimien esikunta,
Mikkeli 2012, s. 8.

%" pasesikunta; HENKURA 2000. Puolustusvoimien Koulutuksen Kehittamiskeskus, Helsinki 1999, s. 34.
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Henkilostéryhmien nipunhoitajien tulisi suunnitella vastuullansa olevan henkiléstéryhmén
henkildsto riittdvan tarkasti, jotta henkildston vaikutusmahdollisuudet voitaisiin taata. Samalla
vaikutetaan myds henkiléston motivaatioon, mikéli henkiléston potentiaali vain on realistista
suhteessa eri tehtavien osaamis- ja kokemusvaatimuksiin. Taman ohjauksen osalta keskeisté
on henkildston kayttoperiaatteita ohjaavan normin paivittdminen (ml. joukon sisdinen tehta-
vaan maaraysprosessi kokonaisuuden kuvaamiseksi ja vastuiden selkiyttdmiseksi). Normi tu-
lisi muutoinkin paivittdd PV:n koulutusjéarjestelmédmuutosten tai muiden joukon henkiléstoon
vaikuttavien merkittdvien muutosten yhteydessé. Lisaksi puolustushallinnon ja PE:n henkilGs-
topoliittisista ja -strategisista periaatteista johdetut sek& joukkojen kokemuksista saadut erin-
omaiset kéytanteet voisi koota yhteen puolustushaaraesikunnassa hallintoyksikdiden henkil6s-
toalan tyon parantamiseksi ja esimiestoiminnan kehittdmiseksi. Nama ohjausasiakirjat tulisi

mya0s péivittaa ajoittain.

”Kasvatusseurasta” rekrytointi pitdisi suunnitella ennakoivasti. Rekrytoivilla joukoilla (mm.
MPKK) tulisi olla selked seuraajasuunnitelma henkilostokierron hallituksi organisoimiseksi,
josta hallintoyksikot olisivat tietoisia. Henkiloston kierto PV:n sisélla on sinalladn myontei-
nen asia, mutta alle kuuden kuukauden siirtoja (lausuntopaivdmaéarasta lukien) ei tulisi esittaa
(kuten MAAVE:n keskitetyt siirtopdivamaarat 1.1 ja 1.8.). Muutoin toiminnan muutosten jar-
jestely hallintoyksikon sisalla aiheuttaa merkittavia haasteita, koska korvaavan henkildn rek-
rytointi ei kdytdnnossé ole mahdollista. Positiivista henkildston kierrossa on kuitenkin ylem-
pien johtoportaiden urasuunnitelmien riittava kéytettdvyys hallintoyksikdssa, jolloin hyvin

tehdyn valmistelun tulisi korreloida yllatyksellisiin siirtoihin negatiivisesti.

KaartJR:n palkkaraha ja HTV -seuranta on erinomainen esimerkki reaaliaikaisesta TRSS -
tyostd. Molempien tekijoiden suunnittelu voidaan toteuttaa ennakoivasti kohtuullisen hyvin,
joskaan poissaolojen tarkka ennustaminen on mahdotonta. S&&styvien rahojen ja kiintididen
kéayttd antaa joukolle mahdollisuuden sopimussotilaiden palkkaamiseen. Ty6pisteiden toimi-
vuuden osalta ennakoimattomia ja tilapéisida muutoksia voidaan valmistella hyvin suunnitte-
luilla sijaisuusjarjestelyilld, jotka olisi hyva kirjata joukon tydjarjestykseen ja myds henkil6i-

den tehtdvankuvauksiin. Nainkin organisaatio parantaisi aktiivisuuttaan.

Siséisesti ja ulkoisesti tekemisidaan korjaava, kehittavé ja uudistava organisaatio on innovatii-
vinen, jos toiminta on itsendistad ja itseohjautuvaa koko organisaation l&paisevasti (ei vain
muutamat toimintaa kehittavat yksikot)*®. Oppiminen organisaatiossa ei kuitenkaan ole itses-
tdan selvéad toimivista oppimispuitteista huolimatta. Kaikki tyontekijat eivat valttamatta ole

yht& motivoituneita téihinsg, osa haluaa mahdollisesti panostaa energiansa vapaa-aikaan, jol-

% Harisalo, Risto: Organisaatioteoriat. Tampereen yliopistopaino Oy — Juvenes Print, Tampere 2008, s. 286.
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loin tyOtehtéviin ei haluta satsata liikaa. Toisaalta ihmisten sosiaaliset kyvyt ovat erilaisia, jol-
loin toisella tyontekijélle yhteistoiminnallisuus on keino kehittya ja toiselle kyse voi olla hy-
vin stressaavasta tydskentelytavasta. Eivatka kaikki valttamatta ole halukkaita pohtimaan
omaa uraansa, jolloin monesti esimiehen tuki asioiden jarjestelemisen osalta saattaa olla tar-
kedd. Linjaorganisaatiossa osittain myds esimiesten tahto ihmisten luovuuden vapauttamiseen
ja potentiaalin hyddyntdmiseen saattaa myos olla problemaattista, koska tyontekijéiden val-
vontamahdollisuudet mahdollisesti heikkenevat. Organisaatiokulttuurin puitetekijoidenkaéan
(oppimisymparistd) rakentaminen ei ole ongelmatonta, koska muutos edellyttdd uudistettuja
toimintatapoja koko yhteisossd. Esimerkiksi pelkk& osaamisen kehittdmiseen panostaminen
ilman todellisen aikaresurssien antamista tai annettujen tehtdavien uudelleen arviointia ei valt-
tdmatta taysimaaraisesti tue yksildllisen kehittdmispanoksen hankkimista tydyhteison kéyt-
toon. Vaarana myods on, ettd hankitusta osaamisesta tulee tarpeetonta, mikali sen kayttoa ei

organisaatiossa suunnitella.

HTP on osa henkildstdvoimavarojen johtamista ja se antaa perusteita muun muassa henkilds-
tOstrategian (vast.) tuottamiseen ja sen toteutuksen suunnitteluun, jolloin sen tietoja tulisi
myds hyodyntad HESU:n tukena®. Oppivassa organisaatiossa suunnitelmien toteutuksen ar-
viointi kehittamisen valineena on keskeista'®. HESU:n osalta sen toteuttamista ei sinallaan
arvioida muutoin, kuin saadun palautteen, kehityskeskusteluiden, tydilmapiirikysely -tulosten
ja HTP:n vélityksellad sek& osana toiminnan arviointijarjestelman tuloksia. N&iden asioiden
vaikutukset arvioidaan varmasti tulevia suunnittelutoimenpiteitd valmisteltaessa, mutta tulok-
set tulisi tarvittaessa huomioida tulevan vuoden toimintakéskyn valmistelussa. Lisaksi osaa-
misen suunnittelu oppivassa organisaatiossa olisi mielenkiintoista selvittad jatkotutkimuksel-
la, koska urasuunnittelun tulisi Kiinteasti liittyvd osaamiseen. Osaamisen hallinnan toiminta-
tapa liittdd nimittain osaamisnédkokulman kaikkiin keskeisiin henkildstdjohtamisen suunnitte-
lu- ja analysointitydkaluihin'®. Osaamisen nakokulma rakentuu koulutusjarjestelman, oppi-
misympaéristéjen ja — mahdollisuuksien kehittdmisestd, osaamispohjaisesta johtamisesta seka
yhteistydsta viranomaisorganisaatioiden ja muun yhteiskunnan kanssa'®?. Siksi oppimisen
suunnittelu ja oppimistavoitteiden maarittely olisi linkitettdva osaksi kehityskeskusteluiden
tehtdva- ja urasuunnittelua ja olisi hyva selvittéé tata tutkimusta tdydentavéana tyona.

% paaesikunta: Henkilostotilinpaatds 2011. Juvenes Print, Tampere 2012a, s. 7.

100 Argyris, Chris: On Organizational Learning, second edition. Blackwell, Cornwall 1999, s. 165.

101 v/altiovarainministerio: Haasteena johtamisen laajentaminen valtionhallinnossa. Edita Prima Oy, Helsinki
2005, s. 93.

192 pagesikunta: Puolustusvoimien henkilstostrategia. Padesikunta, Helsinki 2005, s. 8.
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Miten Kaartin Jaakarirykmentin henkilostésuunnittelu on organisoitu yhteistoiminnal-

lisesti joukon ja sen henkiléston kehittamiseksi?

Ketka kuuluvat henkildstosuunnitteluryhmaan (johtaja/valmistelija/niput)?
Miten kokoukset valmistellaan (kuinka komentaja vaikuttaa)?

Kuinka usein kokouksia pidetéddn ja minké aikajanteen suunnittelu kattaa?

Kuinka henkil6iden tehtdvahalukkuudet (joukon sisélla ja sen ulkopuolelle) saadaan henkil@s-

tosuunnitteluryhman kayttoon ja kuinka se huomioidaan henkildstésuunnittelussa (HESU)?

Kuinka monta tehtdvaa henkilolle suunnitellaan ja kuinka montaa seuraajaa kuhunkin tehté-

vaan suunnitellaan?

Kuinka henkilén osaaminen vaikuttaa tulevien tehtdvien suunnitteluun?

Minkalaisia suunnittelutyokaluja joukko kayttda (HKP, TKP, niput, SAP, PVAH)?

Kuinka HESU:n tuloksia hytdynnet&an?

Kuka esittelee asiat toimivaltaiselle viranomaiselle?

Minkalaista esittelypohjaa valmistelija kayttaa?

Miten tehtdvaan maarayksiin liittyvat ristiriidat ratkaistaan (HESUR tai KOM) ja kuinka yt -

menettely vaikuttaa paatokseen?

Miten hallintoyksikko vaikuttaa henkiléstoresurssisuunnitteluun osana toiminnan ja re-

surssien suunnittelua ja seurantaa?
Kuinka hallintoyksikko p&asee vaikuttamaan henkildstoresurssisuunnitteluun (TOSU)?

Mihin joukko-osaston henkildstoresurssisuunnittelu (tyojarjestys, HKP, TKP, valmistuvat ja

uudet aliupseeritehtavat) perustuu?
Minkalaista suunnittelupohjaa viisivuotiskauden suunnitteluun kéytetdan?

Kuinka etupainotteisesti resurssit (palkkamaararahat ja HTV:t4) joukolle kohdennetaan (TO-
SU jaresurssien TPA)?



Mité rajoitteita HTV-katon madraaminen aiheuttaa?

Kuinka HTV-katto ja palkkaméérarahat mahdollistavat mééraaikaisten tyontekijoiden palk-

kaamisen (milld periaatteilla heidén kayttonsé suunnitellaan)?

Miten organisaatiokulttuuri mahdollistaa hallintoyksikon vaikuttamisen keskitettyyn

urasuunnitteluun ja maavoimien urasuunnitteluun?

Miten hallintoyksikkd pystyy vaikuttamaan keskitettyyn urasuunnitteluun ja maavoimien ura-

suunnitteluun?

Miten ylempien johtoportaiden urasuunnittelu vaikuttaa rykmentin HESU:uun (+/-)?

Minkalaisia suunnitteluhaasteita ylempien johtoportaiden urasuunnittelu aiheuttaa joukolle?

Miten (ja mitka tehtdvat) hallintoyksikkd ilmoittaa ylempien johtoportaiden urasuunnitteluun
kuuluvat ihmiset (taulukkopohja) ja kuinka hallintoyksikko saa tehtavahalukkuudet omiin teh-

taviinsa tietoonsa?

Mitka oppimisympariston tekijat edistavat tai vaikeuttavat hallintoyksikén henkildsto-

resurssien suunnittelua?
Kuinka paljon rykmenttiin on tulijoita (vuosivolyymi)?
Kuinka paljon rykmentista on vuosittain halukkaita siirtymaan joukosta ja miké on toteuma?

Milla aikajanteelld siirrot tapahtuvat ja miten korvaaja 16ydetdan myds “’ketjutuksen” loppu-

paéhan?

Miten sopimussotilaiden kayton suunnittelu tapahtuu ja onko t&han tosiasiallisia mahdolli-

suuksia?

Miké on kriha -HTV -velvoite ja onko se realistinen ja valmistuuko suunnitelma ennakoivasti

(minkalaista pohjaa suunnittelussa kaytetaan)?

Kuinka henkilot hakeutuvat avoimiin kriha -tehtaviin ja kuinka paljon joukon irrotettavuus-

lausunto vaikuttaa?

Kuinka paljon vuosittain myodnnetaan virkavapauksia (ennakoimattomia)?

Miten HESU:n toimivuutta arvioidaan (htp tai muuta)?
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/ALIUPSEERIEN VIRKOJEN TARVE 2014 ALIUPSEERIEN VIRKOJEN TARVE 2015 ALIUPSEERIEN VIRKOJEN TARVE 2016 |ALIUPSEERIEN VIRKOJEN TARVE 2017
AU AU ou AU ou AU ou
AU |MAAU| YHT AU _|MAAU| YHT |POISTUMA AU _|MAAU| YHT |POISTUMA AU _|MAAU| YHT |POISTUMA
[MAAVE 0 MAAVE 0 MAAVE 0 MAAVE 0
ESSLE 1 1 2 KAARTJR 0 KAARTJR 2 2 2 KAARTIR 1 i 1
KAARTJR 3 2 5 3 PORPR 0 PORPR 0 PORPR 0
LSSLE 0 2 PSPR 0 PSPR 0 PSPR 0
PORPR 4 4 8 6 KARPR 0 KARPR 0 KARPR 0
PSPR 10 5 15 4 KAIPR 0 KAIPR 0 KAIPR 0
TYKPR 6 4 10 6 JPR 0 JPR 0 JPR 0
PIONR 0 1 UTJR 0 UTJR 0 UTJR 0
VIESTIR 4 4 4 MAASK 0 MAASK 0 MAASK 0
HAMR 4 2 6 6 | Yht 0 Yht 0 Yht 0
ISSLE 0 2
KARPR 2 5 7 2
RUK 4 4 6 PERUSTE: PERUSTE: PERUSTE:
PSSLE 1 1 1 KAARTJIR HKP taynna 2015 ja elakdityminen on huomioitu
KAIPR 8 0 8 3
JPR 4 4 4
LAPITR 2 2 4 4
UTJR 8 8 0
MAASK 1 il 4
MAAVMAT| 3 3 9
Yht 65 24 89 69
PERUSTE: KAARTIR 2MA AU lisé (KAARTSK), siirty vét PSSK:n lakkauttamisen my6ta KAARTIR:iin 1.10.2013
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‘Esilys 2014 MPKK:sta valmistuvien jaosta joukko-osastoihin

Taulukko 7: Esimerkki hallintoyksikdn aliupseeritarve —esityksest

\Esitys 2015 MPKK:sta valmistuvien jaosta joukko-osastoihin

\Esitys 2016 MPKK:sta valmistuvien jaosta joukko-osastoihin

‘Esilys 2017 MPKK:sta valmistuvien jaosta joukko-osastoihin

[Esitys 2018 MPKK:sta valmistuien jaosta joukko-0sastoli

SK SK SK
MAAVE MAAVE MAAVE IMAAVE
ESSLE 7 [2jaak Lviesti Ltied, Lpst, 2keh KAARTIR 2 jack. 1 viesti, 1 tied, 1 pst, 1 keh, 1 pion, KAARTIR | 7 [2jaek, 1viesti, 1 tied, 1pst, 2keh IKAARTIR 7 |2jaak Lviesti Ltie, 1pst, 1k, 1 pion,
KAARTIR 7 |2jak,1viesti, 1 tied, 1 pst, L, L pion, PORPR PORPR PORPR
LSSLE PSPR PSPR PSPR
PORPR KARPR KARPR IKARPR
PSPR KAIPR KAIPR KAIPR
ITYKPR PR PR PR
PIONR UTR UTIR UTIR
VIESTIR MAASK IMAASK IMAASK
HAMR 7 [Yht [Yht 1 |Yht 1
ISSLE
KARPR
RUK
PSSLE
KAIPR
PR
LAPITR
UTIR
MAASK
MAAVMATL
[Yht

Taulukko 8: Esimerkki kadettikurssilta valmistuvien jakoesityksest
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\Vuosi |Esityksen | Tehtavénimike Henkilostoryhm |Tehtavan  |Paikka, johon tehtavéa |Tehtévan Lyhyt tehtavankuvaus, 1-3 Hanke tai toiminto, johon ~ |Huomautukset tai mahdolliset muut perustelut
numero, arviointijarjes |hallintoyksikén sisélld |mahdollinen padkohtaa tehtava liittyy
samalla eriteltyna ups, |telmé (JSA,  [esitetaan daika (esim 11,11
puoltojarje SK,MARU)  |ESIA,OTV, 31.12.14)
stys SAH, SIV)
2014
2015
2016
p JSA UUDALTSTO Asevelvollisetn valvonta, kutsunng Asevelvoll UUDALTSTO:n toiminnan turvaaminen
pseeri (kuts) o1V UUDALTSTO Asevelvollisetn valvonta, kut: Asevelvoll UUDALTSTO:n toiminnan turvaaminen
pseeri (kuts) o1V UUDALTSTO Asevelvollisetn valvonta, kut Asevelvoll UUDALTSTO:n toiminnan turvaaminen
pseeri (kuts) oTV UUDALTSTO Asevelvollisetn valvonta, kutsunngAsevelvoll UUDALTSTO:n toiminnan turvaaminen
ihteeri (asev) SIV UUDALTSTO Kutsunnat, AJT, arkistointi Asevelvoll UUDALTSTQO:n toiminnan turvaaminen
2017
e , : o . 105
Taulukko 9: Esimerkki uusien tehtavien esitystaulukosta
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Kaartin jaakarirykmentti: Kaartin jadkarirykmentin henkildstokokoonpanoesitys 2014 — 2017, liite. Kaartin
jaakarirykmentin esikunta, Helsinki 2013, s. valilehdet.
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Sama.
1% sama.



Vuosi

Esityksen
numero

Tehtavéanimike

Henkildstoryhmé (upseerit
eriteltyna ups, SK, MARU)

Tehtévén
arviointijarjestelmé (JSA,
ESJA, OTV, SAH, SIV)

J-0s, esikunta tai laitos, josta
tehtdva esitetaén
lakkautettavaksi.

Vaikutukset esitettyihin
uusiin tehtéviin (esim
lakkautettavaksi esitettyjen
tehtavien 3 ja 4 sijaan
esitetddn perustettavaksi
uusi tehtédva nro 7)

2013

2014

2015

2016

Taulukko 10: Esimerkki lakkautettavien tehtavien esitystaulukosta
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jaakarirykmentin esikunta, Helsinki 2013, s. valilehdet.
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Kaartin jadkarirykmentti: Kaartin jadkarirykmentin henkildstokokoonpanoesitys 2014 — 2017, liite. Kaartin
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Varsinaisten palkkojen ja henkildtyovuosien vuosittaisessa suunnittelussa otetaan huomioon
alla esitetyt asiat:

1. Lasketaan HTV hinta

Edellisen vuoden toteutunut HTV:n hinta tehtdvittdin / henkil6ittain /henkilostoryhmittéin:
rahoitusrivit 4100 varsinaiset palkat, 4102 sairausvakuutuspalautukset, 4113 sotu-maksujen
palautukset,

+ TA maksut huomioituna

+ TUPO korotukset vaikutus €:na

+ SAR vaikutukset: huhtikuusta alkaen, lukumééarit henkilostoryhmittdin sekd vaikutus €:na

+ VAATI muutokset: lukumaarit henkilostoryhmittdin sekd vaikutus €:na

+ Lomarahan vaihdon vaikutus 65% ellei saastdvelvoitteita, lukumaarat henkilostoryhmittain
sekd vaikutus €:na

+ HTV kertyma perustuu kalenterikuukauden vuorokausien kertyméan, kuukauden toteumat
paivien mukaan, suunnitellaan SAP oikein kuukausien péivien mukaan

= Arvioitu HTV hinta suunnitteluvuonna huomioituna HTV kiintion vaikutus

Mahdollisen lisatalousarvioesityksen vaikutusta ei huomioida.

2. Lasketaan arvioitu HTV maaratarve
Edellisen vuoden HTV toteuma
Suunnitteluvuoden toteuman arvionti

+ Uudet / véhenevét tehtévat (mm. au,ou)
+ Kriha- tehtdvien vaikutus

+ Tayttokiellot, jne

= Arvioitu HTV maara suunnitteluvuonna.

3. varsinaisten palkkojen PALKKARAHATARVE = arvioitu HTV:n hinta x HTV maara.'%’

197 Maavoimien esikunta: Palkatun henkiloston henkilostoasioiden jarjestelyt Maavoimissa, liite 2: henkiloko-

koonpanomenettely. Maavoimien esikunta, Mikkeli 2010a, s. 2-3.



