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THVISTELMA

Sopimussotilaita on palvellut puolustusvoimissa noin 2500 henkiléd vuodesta 1999 l&htien.
Valtioneuvoston turvallisuus- ja puolustuspoliittinen selonteko vuodelta 1997 mééritteli sopi-
mussotilasjarjestelman tarkoitukseksi lisdtd ammattitaitoista reservid, jonka tarve kasvaa ase-
ja johtamisjarjestelmien teknistyessd. Selonteon mukaisesti puolustusvoimiin tuli palkata
varusmiespalveluksensa péattaneitd nuoria tarkeimpiin operatiivisiin yhtymiin noin vuoden
mittaiseen maaraaikaiseen virkasuhteeseen. Jéarjestelméan tuli keskittyé erikoiskoulutetun hen-
kiloston maaran lisddmiseen sodanajan joukkoihin, poiketen jérjestelman nykysuuntauksesta,
jossa painotetaan sopimussotilaiden sijoittumista kouluttaja- ja miehistotehtaviin.

Tutkimuksessa ilmeni, ettd jarjestelmédn kayton painopisteeksi on muodostunut henkildston
rekrytointi upseerin akateemiseen koulutusohjelmaan. Sopimussotilasjarjestelméan pééatavoit-
teeksi tulevaisuudessa on muodostumassa henkildston rekrytointi ja kéytté kansainvalisissa
tehtavisséd ja miehiston erikoistehtévissd, erikoisjdakéreind. Toisena tavoitteena on néhtavissa
rekrytointi mahdollisimman korkeatasoisen henkiloston saamiseksi upseerin ja ammatti-
aliupseerin koulutusohjelmiin, joskin tulevaisuudessa vain 10 — 15 % peruskoulutettuun
paéallystoon kuuluvista on sopimussotilastaustaisia. Kolmantena, merkitykseltddn vahenevéana
tavoitteena voidaan pitdd ammattitaitoisen ja nuoren reserviin tuottamista, niin johtaja- kuin

miehistotehtdvien osalta.

Tassa tutkimuksessa tutkimusstrategia muotoutuu metodiseksi triangulaatioksi, jossa on
yhdistetty kvalitatiivisen ja kvantitatiivisen menetelmien kéayttd. Tutkimuksessa sovelletaan
aineistoperaista triangulaatiota yhdisteltdessd dokumentaarista aineistoa, haastatteluin kerattya

empiiristd aineistoa seké saatuja ja koottuja tilastollisia aineistoja.




Tutkimusongelmana on: mika on sopimussotilasjarjestelmén merkitys ja kaytettavyys puo-
lustusvoimissa nyt ja tulevaisuudessa? Padongelmasta on johdettu viisi alaongelmaa selvittaen
mm sitd miten jarjestelméé tultaneen kehittdmaan, mihin jarjestelman k&ytdén painopiste on
muodostumassa, miten henkilstOstrategioissa mééritetyt tavoitteet on saavutettu ja toteutu-

vatko valtioneuvoston turvallisuus- ja puolustuspoliittisten selontekojen linjaukset.

Tutkimusaineisto koostuu valmiista aineistosta jota tdydennetédan teemahaastatteluilla. Valmis
aineisto koostuu puolustushallinnon ja puolustusvoimien dokumenteista sek& valitusta kirjal-
lisuudesta. Se on jaettu kahteen kategoriaan: virallisiin, toimintaa ohjaaviin, sek& henkilosto-
poliittisen luonteen omaaviin dokumentteihin, kuten esim. valtioneuvoston selonteot ja niiden
pohjalta laaditut henkil6stOstrategiat. Sekundaariaineistoa kartoitetaan erityisesti valituista
henkilostbalaan ja organisaatio- ja johtamisen tutkimukseen kohdistetuista aikaisemmista
tutkimuksista. Teemahaastatteluilla on keratty empiirista aineistoa valmiin aineiston taydenté-
miseksi. Tutkimusta ldhestytddn henkilostéjohtamisen viitekehyksessé painottaen henkildsto-

voimavarojen johtamisen nakokulmaa.

Tata tutkimusta on edeltédnyt tutkijan laatima sotatieteiden kandidaatin tutkielma sopimus-
sotilasjarjestelmastd vuodelta 2003. Sopimussotilasjarjestelman tutkimusta tulisi jatkaa pro
gradu -tasoisella tutkimuksella, jonka tavoitteena olisi selvittdd sopimussotilaiden
nédkokantoja sopimussotilasjarjestelmasta ja palveluksesta sopimussotilaana. Kysely-
tutkimukseen voitaisiin  liittd8 esimerkiksi kysely sopimussotilaina palvelleiden ja
Maanpuolustuskorkeakoulussa opiskelevien kadettien sekd sopimussotilaina palvelleiden,
muualle rekrytoituneiden nékokannoista. Sopimussotilasjarjestelmaa tulisi myds verrata
kansainvélisesti vertailtavissa oleviin jarjestelmiin jérjestelmien eroavaisuuksien ja

kehitettavyyksien selvittamiseksi.
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SOPIMUSSOTILAAT PUOLUSTUSVOIMISSA

1. JOHDANTO

Tama pro gradu —tutkielma késittelee sopimussotilasjarjestelmédd kokonaisuutena, sen
syntyhistoriaa, nykytilaa seka tulevaisuudennakymid. Sopimussotilaita on palvellut puolustus-
voimissa noin 2500 henkil6d vuodesta 1999 lahtien. Uutena, epdvirallisen henkildstéryhmén
aseman omaavana ryhménd sopimussotilaat muodostavat oman, muista puolustusvoimien
henkildstoryhmistd poikkeavan ryhman. Valtioneuvoston puolustuspoliittinen selonteko vuo-
delta 1997 maéaritteli sopimussotilasjarjestelmén tarkoitukseksi lisatda ammattitaitoista reser-
vid, jonka tarve kasvaa ase- ja johtamisjarjestelmien teknistyessd. Selonteon mukaisesti
puolustusvoimiin tuli palkata varusmiespalveluksensa péattaneitd nuoria tarkeimpiin opera-
tiivisiin joukkoihin. Jéarjestelmén tuli keskittyé erikoiskoulutetun henkiléston maaran lisaami-
seen sodanajan joukkoihin, poiketen jarjestelman nykysuuntauksesta, jossa painotetaan
sopimussotilaiden sijoittumista kouluttajatehtaviin sekd vaativiin miehistotehtéviin, yleensa
erityistehtaviin kuten esimerkiksi erikoisjaékareiksi. Vuonna 2004 julkaistu selonteko painot-
tikin muun muassa erikoisjoukkojen suorituskyvyn ja valmiuden kehittdmistd sekd kansain-
valisen kriisinhallinnan asettamia vaatimuksia. Erikoisjoukkoihin ja Euroopan Unionin tais-
teluosastoihin sijoitettavan henkildston olennainen osa on sopimussotilaita. Puolustusvoimien
toimintaymparistd on voimakkaasti muuttumassa. Uusimmassa selonteossa esitetyt
rakennemuutokset vaikuttavat padosin vuodesta 2008 alkaen. Puolustusvoimien toiminta ja

resurssit mitoitetaan osin uudelleen. Tamé koskettaa myos puolustusvoimien henkildstoa.

1.1 Tutkimuksen lahtokohta ja tutkimuksen tavoite

Sopimussotilasjarjestelmaa ei ole aikaisemmin tutkittu pois lukien tutkijan laatima
sotatieteiden kandidaatin tutkielma ”Sopimussotilasjarjestelmé puolustusvoimissa” vuodelta
2003. Tutkija on toiminut henkil6stoalalla sopimussotilaiden henkildasioiden hoitajana

vuosina 2000 - 2002, joten tutkittava kohde ja aihe ovat mielekkditd ja mielenkiintoisia.
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Tutkija opiskelee Maanpuolustuskorkeakoululla 89. kadettikurssilla tutkinnon taydentajana

eriytyvina opintoinaan henkiléstévoimavarojen johtaminen.

Erés sotatieteiden kandidaatin tutkielmasta esille tulleista johtopaatoksistd oli se, ettd
valtioneuvoston selonteon (1997) mukaiset sopimussotilasjarjestelmén kayton tavoitteet ovat
hamértyneet. Ammattitaitoisen reservin kasvattamisen sijasta jarjestelmén nykytilassa
painotetaan kouluttajatehtdvia ja siten rekrytointia upseerin akateemiseen koulutusohjelmaan
sekd erityistehtavid. Tulevaisuudessa rekrytointi kohdistuu myds ammattialiupseerin

koulutusohjelmaan.

Sopimussotilasjarjestelman, kuten muidenkin henkiléstéryhmien hallinnointia ohjaavat
selontekojen pohjalta laaditut puolustusvoimien henkildstostrategiat. HenkilOstostrategia
vuodelta 2002 antoi suuntaviivat henkiloston kehittdmisestd vuoteen 2012 asti. Uusin
péivitys, henkilostostrategia 2005 muutti aikaisemman strategian tavoitteita ja padmaaria
voimakkaasti. Naiden muutosten tuloksena voidaan nédhda sopimussotilasjarjestelman roolin
muuttuneen. Sopimussotilaita palvelee puolustusvoimissa keskiméaarin 500 henkil6tyévuoden
edestd madrdaikaisissa virkasuhteissa. Sopimussotilaiden lukumé&&ara oli suunniteltu
nostettavaksi 1000 henkilotyOvuoteen vuoteen 2012 mennessd, mutta Yyleisen
rahoituskehyksen supistumisen johdosta nykytilassa jarjestelman vahvuus tulee olemaan noin
400 henkilotyovuotta. Sopimussotilasjarjestelman merkityksen puolustusvoimille voidaan

kuitenkin sanoa olevan kasvussa erityisesti kansainvélistyvien tehtavien osalta.

Sopimussotilasjarjestelman  rahoitus  toteutetaan  palkkausméararahoista  henkilotyo-
vuosikiintididen pohjalta eikd jarjestelman palkkauskustannuksia ndy tilastoiduissa
puolustusvoimien palkkausmenoissa, kuten varsinaisten henkilostoryhmien osalta on
nékyvissa. Kyseessd on téssa yhteydessa tavallaan piilojarjestelmd. Halutaanko jarjestelman
merkitysta ja kustannuksia "ammattisotilasjarjestelmand” vahéatella ympardivan yhteiskunnan
suuntaan? Onko kyseessa pyrkimys tuottaa puolustusvoimille miehistdtehtavissa toimivia

ammattisotilaita puolustusvoimien organisaation siséll&?

1.2 Tutkimuksen rakenne

Tutkimusraportti  kasittdd johdannon lisdksi viisi lukua. Toisessa luvussa kasitellddn
tutkimuksen teoreettista taustaa. Tavoitteena on esittdd tutkittavan kohteen ympérilla ja
taustalla vaikuttavaa teoreettista taustaa organisaatioiden hallintotieteellisten perusteiden

pohjalta edeten loogisesti organisaatio- ja johtamisteorioiden kautta organisaatioiden
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ldhempéén tarkasteluun. Tarkastelun tavoitteena on kuvailla nykyinen puolustusvoimien

organisaatiorakenne  osakokonaisuuksina henkildstdjohtamisen  kannalta.  Johtamista
kasitellaan kuvailemalla puolustusvoimien strategisen johtamisen kokonaisuutta ja sitd, miten
strategisella tasolla asetetut tavoitteet konkretisoituvat henkilGstostrategian  kautta
jokapéivaiseen puolustusvoimissa toteutettavaan henkildstojohtamiseen ja henkildsto-

voimavarojen johtamiseen.

Teoreettisen taustan kuvaileminen on edellytys tutkittavaa kohdetta lahestyttédessa. Tarkastelut
on toteutettu yleiselld, tietdmystd osoittavalla tasolla sen johdosta, ettd tarkasteltavat
kokonaisuudet ovat laajoja ja niitd on useita, eikd tutkimuksen laajuus mahdollista
osakokonaisuuksien syvempéa tarkastelua. Osakokonaisuuksien yksityiskohtaiset kuvailut tai

kartoittamiset olisivat sinallaan jo pro gradu -tasoisten tutkimusten laajuisia.

Kolmannessa luvussa esitetdan tutkimuksen viitekehys sek& asetetut tutkimusongelmat ja
toteutetut ongelmanratkaisussa kaytetyt tutkimusmenetelmét ja aineistonkeruumenetelmat

perusteluineen.

Neljannesséd luvussa kuvaillaan sopimussotilasjarjestelman yleisesittely sekd esitetdén

jarjestelman syntyhistoria kronologisessa jarjestyksessa vuosina 1997 — 2004.

Viidennessa luvussa esitetddn sopimussotilasjarjestelmén nykytilakartoitus seka tulevai-
suudenndkymat. Nykytilakartoituksen tavoitteena on kuvata sopimussotilasjarjestelman koko-
naisuus henkildstojohtamisen kentéssa. Toisessa kappaleessa esitetddn jarjestelman tulevai-
suuteen vaikuttavia tekijoitd seka jarjestelman kaytettavyys puolustusvoimille eri vaiku-

tusalueineen.

Kuudennen luvun pohdinnassa tarkastelleen tutkimuksen onnistumista sekd késitelldén
johtopaatosten pohjalta tutkimuksessa esille tulleita seikkoja, joita hyddyntamaélla

sopimussotilasjarjestelmén kaytettavyytta puolustusvoimille voidaan lisata.



2. TUTKIMUKSEN TEOREETTINEN TAUSTA

2.1 Johtamisen tutkimuksen ja organisaatioteorioiden vaikutukset tutkimuksen taustalla

Henkilostojohtaminen sotilasorganisaatiossa on muotoutunut eri johtamisen teorioiden
vaikutuksesta. Taustalla vaikuttavat muun muassa tilanne’- ja transformationaalisen’
johtamisen teoriat. Henkildstdjohtajuus ohjaa ja luo resursseja henkildstovoimavarojen
johtamiselle. Lansimainen henkildstdjohtajuusajattelu® liittyy muutokseen ja toimintaan
muuttuvissa toimintaympéristissd seka jatkuvan kehittymisen periaatteisiin. Kasitteen
mukaan ihmiskasitys on muuttunut ja yksilé nahdaankin nykyisin oppimishaluisena ja
suoritustarpeisena, joka motivoituu sisaisistd palkkioista. Tieto késitetdan jatkuvasti
uusiutuvana ja staattisena dynaamisen tiedon sijasta. Oppivan organisaation jarjestelma
menestyy ja kehittyy vaikeissakin toimintaympérist0issé. Organisaatiot oppivat, ja niin mygds
yksilo nahdaan aktiivisena tiedon prosessoijana, oppijana, joka jatkuvasti muokkaa omia
ajatusrakennelmiaan. Lénsimaisen henkiléstdjohtajuusajattelun® mukaan tuotanto- ja
informaatioteknologia on kehittynyt rajahdyksenomaisesti. Toisaalta valmistus- ja palvelujen
tuotanto ovat siirtyneet tuotantokeskeisestd ajattelusta asiakaslédhtOiseen toimintaan. Talla

erityisesti  liiketaloudellisella  méaritteelld on vaikutusta my6s puolustusvoimiin:

! Tilannejohtamista on kasitelty laajasti Hersey & Blanchard: Tilannejohtaminen. Tuloksiin ihmisten
avulla (1990) —teoksessa. Heidan mukaansa tilannekeskeisessa johtamistavassa paahuomio
kiinnittyy havaittuun kayttaytymiseen eika niinkdén synnynnaisiin kykyihin. Johtajaominaisuuksia ei
saada perinndllisia ominaisuuksina. Pa&paino on esimiesten ja ryhman jasenten kayttaytymisessa
eri tilanteissa. Nykyinen organisaatiokayttaytymisen teoria nékee johtajuuden ja organisaatio-
kayttaytymisen tilannesidonnaisiksi. Johtajuuden kolme tarkeinta osatekijaa ovat esimies, alainen ja
tilanne. s. 101-102. Kts. my®6s tilannejohtamisen malli. s. 163-164, jossa esitetdan ihmiskeskeisen ja
tehtavakeskeisen kayttaytymisen rinnasteisuutta, jossa vaikuttaa kolmen tekijan vuorovaikutus:
Esimiehen antama ohjaus ja ohjeiden maara, esimiehen antama emotionaalinen tuki
(ihmiskeskeinen kayttaytyminen), ja alaisten valmiustaso.
James MacGregor Burnsin (Leadership 1978) keskeisena ajatuksena on erottaa toisistaan kaksi
johtajuuden muotoa. Transaktionaalinen ja transformationaalinen johtajuus. Transaktionaalinen
johtajuus on tyypillisin johtajuuden ilmenemismuoto. Burnsin mukaan johtajuuden perustehtavana on
yhdistaa seka johtajan etta alaisten yksildlliset tavoitteet ylemman tavoitteen (vision)
saavuttamiseksi. Tranformationaalinen johtaja tunnistaa ja kayttaa hyvakseen mahdollisten alaisten
tarpeita ja vaatimuksia. Taméan lisdksi johtaja pyrkii tunnistamaan alaistensa motiivit, tyydyttamaéan
alaisiltaan yha korkeamman tason tarpeita ja sitouttaa néin alaisensa kokonaisvaltaisesti. Tuloksena
on stimuloiva ja kehittava vuorovaikutussuhde, jossa alaisten ja johtajien tavoitteet lahestyvat
toisiaan ja jossa johtajista voi tulla alaistensa henkisen kasvun tukijoita ja ohjaajia. Nissinen, Vesa.
Puolustusvoimien johtajakoulutus. 2000. s. 32.
® Viitala, Riitta. Henkilostojohtaminen. 2003. s. 20. Henkilostéjohtamisen teoreettista ja historiallista
kehysta on tutkinut Riitta Viitala teoksessaan Henkildstéjohtaminen. Viitalan mukaan limididen
taustan ja historian tuntemus vahvistaa ymmarrysta ja antaa osaltaan valineita ajattelulle. Han
esittdd mielenkiintoisen lansimaisen henkildstdjohtamisen kehyksen, jonka puitteissa
henkilostdjohtajuutta ja yksiléa kasitellaan yleisessa muutoksessa ja kehityksessa. s. 20.
Viitekehyksessa l0ytyy yhtalaisyyksia Peter Sengen (The Fifth Discipline,1990) maarittdman oppivan
organisaation periaatteiden kanssa, jota on kasitelty kappaleessa 2.12 (s. 73). Malli lansimaisen
henkilostdjohtajuuden kehyksesta on esitetty kuvassa 6. (s. 26).
* Kts. kuva 6. malli lansimaisen henkilostojohtajuusajattelun kehyksesta. s. 26.
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asiakaslahtoisyys ja laatuajattelu vaikuttavat henkilostojohtajuuden ja henkildsto-

voimavarojen johtamisen prosesseihin yh& voimakkaammin.

2.2 Organisaatioiden hallinnollisia perusteita

Hallintotiede on osa yhteiskuntatieteitd perustehtdvdnadn tuottaa totuudellista ja
jarjestelmallista  tietoa kohteestaan ja organisaatiosta, jossa hallinto tapahtuu.
Julkishallinnollisesti ja suppeasti madriteltynd hallintotiede tutkii julkisen toiminnan
erityispiirteitd yhteiskunnassa. Hallintotieteellinen tutkimus voidaan jakaa perus- ja
soveltavaan tutkimukseen.” Soveltavan tutkimuksen periaatteissa hallinnon ja organi-
saatioiden kysymyksiin voidaan liittdd ulkopuolisia tarkoituksia. Tarkoituksina voidaan

kasitella seuraavia kokonaisuuksia:

hallinnon ja organisaatioiden muutos

= organisaatiossa esiintyva byrokratia

= julkisyhteisdssa tapahtuva paatdksenteko

= johtamisen ulottuvuuksia julkishallinnossa

Soveltavan tutkimuksen tavoitteena on muun muassa aikaansaada "hyvaa hallintoa"®

ja hyvan
johtamisen ja organisoinnin periaatteita. Hallinnon jérjestelyd ja organisaatioiden
kokoonpanoa tarkasteltaessa on huomioitava tietyt julkisen ja yksityisen sektorin karkeat
peruseroavaisuudet. Julkista hallintoa ohjaa poliittinen paatoksenteko, lait, asetukset,
hallinnonalakohtaiset maaraykset ja ohjeistukset seké julkiset taloudelliset resurssit. Julkinen
hallinto on luonteeltaan kansalaisille palveluita tarjoavaa, verovaroilla yllapidettavaa
hallintoa, jota toteuttavat teht&viinsd valitut virkamiehet. Yksityisen sektorin hallinnon
tehtdvand on mahdollistaa yritykselle, mahdollisimman pienilld resursseilla, toimiva ja
maksimaalista voittoa tuottava tuotanto- tai markkinointiorganisaatio. Julkinen hallinto on
avointa, demokraattisesti kontrolloitua ja kansalaisten arvioitavissa sekéd arvosteltavissa
olevaa. Yksityissektorin avoimuus toteutuu vain yleisten sopimusten mukaisessa laajuudessa.
Viranomaisella on liséksi virkavastuu tekemistddn péatoksista ja erikseen laissa maaritellyt

virkamiehia koskevat velvollisuudet virantoimituksessa’.

> Salminen, Ari. Hallintotiede — Organisaatioiden hallinnolliset perusteet (2000). s. 19-21.

® Hallintolaki (6.6.2003/434) 6-108§. Lain 2.luvussa méaaritetaan hyvan hallinnon perusteet, jotka
liittyvat hallinnon oikeusperiaatteisiin, palveluperiaatteeseen ja palvelun asianmukaisuuteen,
neuvontavelvoitteeseen, hyvan kielenkdyttn vaatimukseen ja viranomaisen yhteistydvelvoitteeseen.

" Virkamieslaki 11-228.
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Hallinnon maéarittely ei ole ongelmatonta. Kyseessd on universaali ilmi6é. Hallinto-

oikeudellinen ndkodkulma avaa erityisesti julkisen hallinnon maaritettd. Keskeiseksi
elementiksi nousee implementaation eli toimivallan kéyttdminen, mika onkin nakyvinta
hallintoa. Hallinto erotetaan lainsdadannosta ja lainkaytosta Montesquieun vallan kolmijaon®
mukaisesti. Tehokas, toimiva hallinto on luonteeltaan responsiivista’. Responsiivisuuteen
liittyy hallinnon desentralisointi eli toimivallan luovuttamista organisaatiossa vertikaalisesti
alemman tason paéattaville elimille sekd toiminnallinen tehokkuus, eli vertailu

hallintotoiminnan kustannusten ja resurssien kesken.'
Hallintoa voidaan kuvata tehtévéprosesseittain:

= suunnittelu- ja valmistelutehtavét

paatoksenteko
= p&atoksistd johtuvien seuraamusten Kriittinen seuranta

= tuloksista oppiminen, hallinnon kehittdminen

Organisaatio voidaan mé&aritella useilla eri tavoilla. Yleismé&aritteen mukaan organisaatio on
sosiaalinen yksikko tai ihmisryhmittymd, joka on rakennettu ja jota jatkuvasti uudelleen

rakennetaan asetettuihin padmaariin ja tavoitteisiin pyrkimiseksi.™

Scheinin mukaan organisaatiot ovat avoimia jarjestelmid, jotka ovat jatkuvassa
vuorovaikutuksessa useiden ympéristdjen kanssa. Ne koostuvat monista alaryhmistd,
tehtdvakohtaisista yksikoista, hierarkkisista tasoista ja maantieteellisesti hajaantuneista

lohkoista.'?

Puolustusvoimissa organisaatiota on madritetty mm. Sotilasjohtaja I:n mukaan: ”Organisaatio
on sosiaalinen, taloudellinen ja tekninen ohjausjérjestelméd, joka saatelee tehtdvien jakoa,
toimivalta ja vastuusuhteita, materiaali- ja tietovirtoja seka maéarittelee kokonaisuuden

rakenteen ja keskeiset pelisddnnot. Organisaatio on véline, jonka avulla jérjestetdén tyénjako,

® Ranskalainen valtio-oppinut Montesquieu loi 1700-luvun alkupuolella valtiovallan kolmijako-opin.
Opin mukaisesti julkinen valta jaetaan lainsaadantt-, toimeenpano- ja tuomiovaltaan.
Lainsdadantdvaltaa kayttaa edustuslaitos, toimeenpanovaltaa hallinto-organisaatio ja tuomiovaltaa
riippumattomat tuomioistuimet. Kts. Kiviniemi, Vehkamaki, Polla & Aijala. Valtionhallinnon
perusteet.2000. s.15.

° Responsiivisuudella tarkoitetaan hallinnon kykya ottaa huomioon nopeasti ja kattavasti kansalaisten
sille asettamat vaateet. Salminen, Ari. Hallintotiede. 2000 s.14.

1% Salminen, Ari. Hallintotiede. 2000. s.14.

1 Salminen, Ari. Hallintotiede. 2000. s.16.

'2 Schein, Edgar. H. Organisaatiokulttuuri ja johtaminen. 1987.s. 24.
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kaskyvalta ja yhteistoimintasuhteet. Organisaatio on johtamisen ja johtajan valine, johon

heijastuu johtamistapa.”™?

Scott (1987) muotoili kasityksen organisaatiosta, joka on luonteeltaan transformatiivinen
huomioiden sosiaalisen rakenteen ja yksilon merkityksen organisaation kokonaisuuden
kannalta. Tama kasitys luo pohjan oppivalle, muutoskykyiselle organisaatiolle. Kasite tdssa

muodossa on kuitenkin aika universaali. Scottin mukaan organisaatio muodostuu: **

= sosiaalisesta rakenteesta, sisdltdéen mm arvot, normit ja rooliodotukset
= organisaatioon osallistujista eli yksiloista

= tavoitteista, jotka tahtadvéat organisaation kokonaispdamaéaraan

= teknologiasta

= organisaation ymparistosta

Julkisen hallinnon organisaatiolle on lisaksi tyypillistd pyrkimys legalistisuuteen™ seka
taipumus omaksua muodollisia ja byrokraattisia rakenteita toimintamallikseen. Julkisen
organisaation koko kasvaa herkasti taloudellisten resurssien kasvaessa. Tdméa on havaittavissa
esimerkiksi Suomen valtion- ja kunnallishallinnon yksikdiden kasvuna sotavuosista 90-luvun

alun lamaan asti‘®. Toki organisaatioiden tehtavatkin lisaantyivat.

Hallinnon ja organisaatioiden muutosta tarkasteltaessa on késiteltdva hallinnon suhdetta
talouteen ja tuotantoon sek& poliittiseen paatoksentekoon. Hallinnon ja organisaatioiden

muutos kytkeytyy hallintotieteellisen nakékulman mukaan kolmeen perusulottuvuuteen:*’

= muutos tilasta toiseen tapahtuvana, ajallisena muutoksena
= muutos reformina eli tietoisena, tehtynd muutoksena

= muutos kasvuna

Ajallinen muutos kytkeytyy toimintaympériston muuttumiseen, joka aiheuttaa sopeutumisen
vallitsevaan tilanteeseen. My0s arvot ja tavat muuttuvat pitkan aikavélin tarkastelussa.
Kyseessd on kulttuurin ja toimintakulttuurin muutos. Julkisen hallinnon on kyettdva

muuntumaan ympariston mukaan. Yksityinen sektori reagoi ajalliseen muutokseen julkista

'3 Sotilasjohtaja 1. 1990.

' Salminen, Ari. Hallintotiede. 2000. s.17.

'3 |egalismi: Tarkka ja ankara, usein liioitteleva lain saadoksista kiinni pitaminen tai lain vaatimusten
korostaminen (Sivistyssanakirja. 2002. k. L). vrt. Legitimiteetti: laillisuus, laillinen oikeutus: (Lahde
sama).

'® Salminen, Ari. Hallintotiede. 2000. s. 45.

'” Salminen, Ari. Hallintotiede. 2000. s. 33-36.
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sektoria herkemmin. Tietoinen muutos, reformi, on hallinnon rakenteiden, prosessien ja

henkiloston  tietoista uudistamista reagoimalla  ennakoituihin  toimintaympaéristdissa
tapahtuviin muutoksiin. Suomen valtionhallinnon rakenteessa on tehty lukuisia muutoksia
1970-luvulta lahtien. Suurimpina muutoksina voidaan pitda julkishallinnon tulosajattelun
teorian vaikutusta 1980-luvulta lahtien, josta seurauksena toteutettiin desentralisointiin
liittyva hallinnon hajauttamiskomitea (1986) seka tulosohjaus- ja tulosjohtamisuudistus (1990
- 1995). Naiden hankkeiden tavoitteena oli hallinnon ja sen toimivallan seka tehtévien

hajauttaminen.’®

Kasvu on vastaavasti rakenteiden, prosessien ja henkiloston mééran kasvattamista annettujen
tehtdvien lisdantyessa. Ideaalitilanteessa kasvuun liittyy my0ds annettujen resurssien
lisadntymistd, tosin nykyisin kasvu toteutuu hallinnon tehokkuuden lisd&ntymisena.
Nykysuuntaus on hallinnon ja organisaatioiden kustannusrakenteen ja valillisesti
kokonaisrakenteen keventdmisessa. Téhén vaikuttaa edelleen 90-luvun talouden taantuminen,
jonka seurauksena valtion, kuntien ja yritysten resurssit hallinnon yllapitdmiseen pienenivét,
tuoden erityisesti tehokkuusvaatimuksen kaikelle toiminnalle. Nakyvana kehityspiirteena tuli
esille  markkinamekanismien kehittaminen ja kayttéonotto.'® Taloudellisen tilanteen
elpyminen 90-luvun lopulla ja 2000 -luvun alussa ei ole kuitenkaan kasvattanut resursseja

lamaa edeltévélle ajalle.

Rakennemuutokset yleisessa toiminnassa ja hallinnossa ndkyivat ja nakyvét edelleen
puolustusvoimissa. Taloudellisten resurssien véhentyessa puolustusvoimissa on toteutettu
rakennemuutoksia lakkauttamalla joukko-osastoja, varikkoja ja laitoksia seké jarjestamélla
aluehallinto-organisaatiouudistus.’® On toki huomattava, ettd naiden uudistusten taustalla
vaikutti muitakin perusteita. Esimerkiksi operatiiviset n&kokohdat vaikuttivat mm.
valmiusyhtymien perustamispdatokseen, jotka johtivat mm. itsendisten joukko-osastojen
liittdmiseen valmiusyhtymiin. Taloudellisia synergiahy6tyjda varmasti saadaan, ainakin

pitemmalla ajanjaksolla mitattuna.

Puolustusvoimien toimintastrategia rakennetaan toimintaympéristén muutoksen ennakoinnin
pohjalta. Toiminnan perusteet saadaan valtioneuvoston turvallisuus- ja puolustuspoliittisten

selontekojen pohjalta. Poliittinen ohjaus toteutuu. Toimintastrategia antaa perusteet

'® Seppo Maatta & Timo Ojala. Tasapainoisen onnistumisen haaste. 2002. s.17-21.

19 valtioneuvoston paatos julkisen sektorin uudistamiseksi (1992).

%% Rakennemuutoksia on toteutettu valtioneuvoston puolustuspoliittisten selontekojen seurauksena.
(Selonteot vuosina 1997 ja 2004).
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puolustusvoimien hallinnon muutokselle, esimerkiksi henkilostostrategialle. Tavoitteena on

hallittu muutos, jonka seurannaisvaikutukset olisivat mahdollisimman tarkasti tiedossa.

Hallintoajattelua ja organisaatioiden muutosta tarkasteltaessa on nostettava esille ainakin
kaksi lansimaiseen organisaatioajatteluun vaikuttanutta tutkijaa. Fredrik Taylor®* loi
tieteeseen perustuvan liikkeenjohdon teorian l&hinné teollisuuden tarpeisiin. Han muodosti
tieteellisen liikkeenjohdon periaatteita korostaen 1) tehokkuutta organisaatioiden toiminnassa
2) organisaatio- ja johtamismallien kehittdmista 3) yhteisty6td johdon ja tyontekijoiden
kesken 4) tyontekijoiden motivointikeinoja. Hanen teoriansa tahtadvat tuotantokoneiston
kehittdmiseen. Taylorismiksi nimetty teoria on kuitenkin vaikuttanut myds hallinnon

rationalisointitydn merkityksen kasvuun julkisissa hallintokoneistoissa. %

Julkisen hallinnon jérjestamista on tutkinut Max Weber?® esittamassaan byrokratian
ideaalimallissa. H&nen yhteiskuntateoriansa peruskysymys on se, ettd kapitalistisen talous- ja
tuotantomuodon kehitykselle on ominaista rationaalisuuden kasvu. Rationaalisuus kasitetdan
toiminnaksi, joka on jarkiperdistd, loogista ja suunnitelmallista. Talous- ja poliittis-
hallinnollinen jarjestelma ovat myds keskindisessa riippuvuussuhteessa toisiinsa. Weberin
mukaan byrokratia on paras tapa jarjestdad hallinto. Byrokratia termind koetaan yleensa
negatiivisena, vaikka sen tarkoitus oli yleisesti ottaen taata luotettava ja oikein toimiva
hallinto. Byrokraattinen organisaatio kuvataan kaskyvaltaiseksi organisaatioksi, jossa kaskyt
ja ohjeistukset tulevat vertikaalisesti ylhaalta alaspain. Vastuualueet, toimivalta ja tydskentely
tyojarjestyksineen on tarkoin maaritelty. Byrokratian laajeneminen hallitsemattomasti ja
kohtuuttomasti siihen liittyvine lieveilmidineen aiheuttaa hallinnon ongelmat. Weberin

mukaan kaikki sosiaalinen toiminta on jaettavissa neljaan kokonaisuuteen:?*

= tarkoitusrationaalinen toiminta
= arvorationaalinen toiminta
= affektiivinen toiminta

= fraditionaalinen toiminta

?! Fredrik Taylor (1856-1915). Taylorismin merkitysta hallinnollisten organisaatioiden tutkimisessa ja
kehittdamisessa ei tule kuitenkaan liioitella. Taylorin aikainen taloudellinen ja yhteiskunnallinen tila ei
vastaa nykyaikaa. Hallinnon muutosta ajatellen Taylorismilla on kuitenkin ollut merkitysta. Salminen.
s.37.

?2 salminen, Ari. Hallintotiede. 2000. s. 36-38.

8 Max Weber (1864-1920). Weberin mukaan byrokratia laajenee, koska se on teknisesti ylivoimainen
verrattuna muihin organisointivaihtoehtoihin - Weberin ajoista on organisaatiotutkimus julkisen
hallinnon osalta kehittynyt huomattavasti, mutta joitain Weberin ajatuksia ei voi ohittaa.

?* Salminen, Ari. Hallintotiede. 2000. s. 59-66.
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Tarkoitusrationaalinen toiminta on suunnitelmallista toimintaa. Siind punnitaan eri

vaihtoehtoja mahdollisimman tarkasti tavoitteena saavuttaa paras vaihtoehto paatoksenteolle.
Arvorationaalinen toiminta kytkee moraaliset, eettiset ja esteettiset arvot toiminnan
motiiveiksi. Affektiivinen toiminta kytkee tunteet eli emotionaaliset tarkoitusperéat
tarkoitusrationaaliseen  toimintaan.  Traditionaalinen toiminta puolestaan  heikentaa
rationalistista toimintaa juurtuneiden ja piintyneiden tapojen aiheuttaessa negatiivista

vaikutusta hallintotoimintaan.

Weber erottelee legitiimistd eli laillisesta hallinnasta kolme tyyppid: Rationaalisiin
perusteisiin nojaava hallinta, traditionaalisiin perusteisiin nojaava hallinta ja karismaattisiin
perusteisiin nojaava hallinta. Keskeisin hallinnan tyyppi on hdnen mukaansa rationaalinen,
laillinen hallinta, jonka voidaan sanoa olevan hallinnollis-oikeudellisesti lahelld nykyista
késitysta julkisen hallinnon jérjestelyperiaatteista. Nostetaan esille muutama ominaispiirre

vapaasti niitd muovaillen:

= virkamies on henkilokohtaisesti vapaa ja auktoriteettien alainen vain virkatdidensa
osalta

= virat on organisoitu tietyn virkahierarkian mukaan

= toimivaltakysymykset on madaritelty tarkasti

= virkamiesten valinta perustuu ammattitaitoon, joka on osoitettava viran haun
yhteydessa

= virkamies on oikeutettu taloudellisiin etuuksiin, kuten palkkaan ja elédkkeeseen

= virka on hoitajansa paatyo

= virkauralla eteneminen on maaritelty

= virkamies on viranhoidossaan saaddsten, sdantdjen ja valvonnan alainen

Kieltdimattd monet Weberin alkuperdiset ajatukset ovat aikansa eléneitd, ja viittaavat
byrokraattiseen suunnitelmajohtoiseen hallintoon, jossa on suunnitelmatalouden ajan
vivahteita. Han kuitenkin nosti teoriassaan esille elementtejd, jotka ovat edelleen osa
hallintoa. Hanen tuomansa arvoajattelu ja emotionaaliset vaikutteet ovat nykyorganisaatio- ja
hallintotutkimuksessa  keskeisind tavoitteina. Arvot on tuotu puolustusvoimienkin
henkildstopolitiikkaan. Ihmisten johtaminen henkildstéjohtamisen yhteydessé painottuu muun
muassa néihin periaatteisiin. Byrokraattis-hierarkkiset organisaatiot eivat kykene joustavasti
reagoimaan toimintaympdristossa tapahtuviin nopeisiin - muutoksiin, mink& johdosta
esimerkiksi oppivan organisaation periaatteita on rakennettu organisaatioiden muutoskesta-

vyyden parantamiseksi.
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Nykysuuntauksen mukaisesti organisaatiorakenteita pyritddn madaltamaan vahentamalla
hierarkiatasojen  lukumaarad, esimerkiksi  tarpeettomia  keskijohdon elementtejéa.
Horisontaalisesti organisoitumalla pyritddn kohti eldvdmpad ja joustavampaa hallintoa.
Organisaatioiden uudistumisen tulee tapahtua alhaalta ylospain vahvistamalla alemman tason
organisaatiota.”®> Organisaatiomallien kehitysta tarkasteltaessa nayttaa silts, ettd organisaatiot
muokkautuvat  matriisiorganisaatiomallin  tai  verkosto-organisaatiomallin  suuntaan.
Hallinnossa kaytettdvdn teknologian kehitys nopeuttaa tatd kehitystd. Orgaaniset
organisaatiot, kuten tiimi-, projekti- ja erilaiset asiantuntijaorganisaatiot lisdantyvét

entisestaan aiheuttaen vaatimuksia organisaatioiden hallinnolle.

Organisaatioteoriat jakavat hallinnon paatdksenteon luonnetta kuvaavaan kolmeen

strategiaan:®

= rationaaliseen paatoksentekoon
= inkrementiaaliseen paatoksentekoon

= Mixed-scanning - paatoksentekoon

Rationaalinen paatoksenteko®” on paamaarakeskeistd korostaen kokonaisvaltaisuutta,
tavoitteellisuutta ja tehokkuutta. Ikrementiaalinen lahestymistapa®® korostaa paatoksenteon
asteittaisuutta. Luonteenomaista on myds kompromissihakuisuus ja konsensus-ajattelu.
Puhdas rationaalinen paatoksenteko ei tdméan ndkemyksen kannalta onnistu. Tavoitteena on
tyydyttdva paatds. Mixed-scanning -péaatoksenteko pyrkii yhdistimaan edellisten mallien
parhaat osat. Se pyrkii erottelemaan pitkdaikaiset peruspédatokset ja rajoitetut,

lyhyempivaikutteiset paatokset toisistaan.

Paadtoksenteossa tulisi voida evaluoida kaikki mahdolliset vaihtoehdot ennen paétoksien
tekemistd. Tama ei todellisuudessa ole mahdollista. Paatokset on aina tehtdva kaiken sen
tiedon varassa, jota on kyetty kerddmaan. Kaikkia negatiivisia ja positiivia vaikutteita ei kyeta
arvioimaan. P&atoksenteon perusasia onkin valinnan ja ratkaisun tekeminen. Martin

Saarikankaan (Masa Yards) mukaan:

?® Salminen, Ari. Hallintotiede. 2000. s. 72.

?® salminen, Ari. Hallintotiede. 2000. s. 79.

" Herbert Simon & James Marchin rationaalisen paatoksenteon mallin (1976) mukaan paatoksenteko
on hyédyn maksimointia ja tiukkaa loogista paattelyd. Teoksessa Viitala. Henkiléstdjohtaminen.
2003. s.72.

?® Lindblomin (1959) esittama inkrementalistinen malli, jossa ihminen tekee paatoksia vahitellen,
tulkiten tavoitteiden ja keinojen vélista suhdetta. Teoksessa Viita. Henkildstojohtaminen. 2003. s.72.
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"Kaikki toiminta vaatii paatoksentekoa. Paatoksia ei uskalleta tehdd, koska

puolet paatoksista on epdonnistuneita”. (Helsingin Sanomat 1.5.1993)

Saarikankaan mukaan on hyvaksyttdva se tosiseikka, ettd vain osa paatoksista on oikeita.
Tarkeaa on virheellisista paatoksista oppiminen ja uusien oikeiden paatosten tekeminen®.

Paatoksenteon vaiheet hallinnollisessa péaéatoksentekoprosessissa voidaan jakaa 1)
suunnitteluun  ja  valmisteluun  2) varsinaiseen pé&atoksentekoon 3)  péatoksen
taytantoonpanoon 4) valvontaan ja seurantaan.  Suunnittelu- ja valmisteluvaiheessa
hahmotetaan ymparistd ja tilannetekijat sekd yksiléidaan eri toimintavaihtoehdot

vaikutuksineen.*

Paatoksentekovaiheessa valitaan se vaihtoehto seurannaisvaikutuksineen, joka soveltuu
senhetkisen tietdmyksen mukaan parhaiten tilanteeseen. Taytantoonpanovaiheeseen liittyy
valvonta. Seurantavaiheessa on pyrittdvd evaluoimaan péaatoksestd johtuvat vaikutukset
mahdollisimman tarkasti. Edellinen esimerkki on universaali poiketen muodollis-teknisesta

nakemyksestd, joka méarittelee paatoksentekoprosessin julkishallinnossa.

Hallinto-oikeudellisesti katsottuna paatoksenteko etenee seuraavasti: 1) asian vireillepano 2)
valmistelu 3) esittely 4) ratkaisu 5) lainvoimaisuuskysymykset eli valitusmenettely 6)
toimeenpano ja tiedoksianto sekd 7) seuranta. P&&atOksenteon yleiset periaatteet kuitenkin

toteutuvat.®

Jokaisessa organisaatiossa tarvitaan joku, jolla on lopullinen valta ja joka on viimekédessa
vastuussa. Jonkun on pystyttdva tekemdén tarvittavat padtokset ja valvottava, ettd niitd
noudatetaan.®® Hallintotieteellisesti kasiteltyna johtajuutta voidaan kasitella usealla eri
ldhestymistavalla. Mitd on johtajuus? Hallinta ja johtajuus perustuvat valtaan ja valtasuhteet
perustuvat traditioon, karismaattisuuteen tai byrokraattis-demokraattisiin  tekijoihin.*
Johtamiselle on oma, yksilon luonteen mukainen perusta. Weberin esittdmaa
karismaattisuuskasitetta on tutkinut Alan Bryman®*, jonka mukaan karismaattisuuskasityksen
vaikutus on ulottunut johtamisajatteluun ja uusiin johtamisteorioihin. Mitd on karismaattinen

johtajuus?

29 Salminen, Ari. Hallintotiede. 2000. s. 81-82.

% salminen, Ari. Hallintotiede. 2000. s. 83.

*1 Salminen, Ari. Hallintotiede. 2000. s. 99.

%2 Drucker, Peter. Johtamisen haasteet. 2000. s.22.

% Salminen, Ari. Hallintotiede. 2000. s. 103.

% Alan Bryman on laatinut karismaattisuutta kasittelevan analyysin teoksessaan Charisma &
Leadership in Organizations. 1992. Kts. myds Salminen. s. 104 ja Nissinen (2000) s.40.
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Ihmisten johtaminen, leadership®, kuvaa karismaattisuutta yleisesti. Se vaikuttaa psykologis-
kayttaytymisperusteisesti johtajan ja johdettavan véliseen suhteeseen. Johtaja "vetdd"
alaisensa oman esimerkkinsa ja luontaisten johtajakykyjensé voimalla ndyttdmaansé suuntaan.
Alaiset haluavat tulla johdetuiksi. Karismaattisuus on luonteen ominaisuus. Sitd voi opiskella
ja kehittdd, mutta vain tiettyyn rajaan asti. Karismaattisuutta ei kuitenkaan saa asettaa
kohtuuttoman tarkedd&n asemaan. Johtajan ammattitaitoa ei voi korvata pelkalla
karismaattisuudella. On myo6s hyvid johtajia, jotka eivat valttaméattd ole karismaattisia.
Karismaattisuus on myds luovuutta, kykya visioida. Johtamisen visiot ovat osa strategista
johtamisty6td organisaatiossa. Padtoksentekoa ja vallankdyttod tarkasteltaessa johtamisessa

korostuu asioiden johtaminen, management.

Leadership ja management ovat tunnetuimmat tehtdvéjaottelut organisaatiojohtamista
tarkasteltaessa. Leadership ndhd&an ihmisten johtamisena ja management asioiden

johtamisena.®® Salmisen mukaan johtajuutta voidaan lahestya kolmella kokonaisuudella:*’

= johtajalla on mé&ardédmisvaltaa ryhmansé jaseniin
= johtaja vaikuttaa ihmisten kayttaytymiseen

= johtajan auktoriteetti on muodollista tai aitoa johtajuutta

Johtajan rooli jakautuu kahtia ihmisten valisid suhteita koskevaan johtajuuteen ja
paatoksentekoon ja vallankayttoon liittyvaan johtajuuteen. Yleisesti ottaen ihmisten valisid
suhteita koskevassa johtajuudessa johtaja on se keulakuva, joka osoittaa tavoitteen ja toimii

inhimillisend, leadership -johtajana henkildsténsa huomioiden sosiaalisia suhteita korostaen.

% Nissinen Vesa. Puolustusvoimien johtajakoulutus. 2000. s. 32-35. Johtava Burnsin ajatusten
edelleen kehittaja ja paradigman mallintaja on Bernard M. Bass. Kirjassaan “Leadership and
Performance Beyond Expectations” (1985) Bass ottaa lahtokohdakseen Burnsin esittaman
kahtiajaon transaktionaaliseen ja transformatiiviseen johtamiseen. Transformationaalinen johtaja
saa alaisensa tekemaan enemman kuin he alunperin aikoivat. Alaisten alkuperaiselld aikomuksella
Bass tarkoittaa henkildn oman havaitun suorituskyvyn perusteella tehtya arviota asetettujen
tavoitteiden saavuttamiseksi vaadittavista ponnistuksista. T&ma sisésyntyinen motivaation nousu on
mahdollista saada aikaan kolmella erilaisella (keskenaan korreloivalla) tavalla: 1) Johtaja nostaa
alaistensa tietoisuuden ja tiedostamisen tasoa tavoitteiden arvosta ja tarkeydesta seka keinoista
niiden saavuttamiseksi, 2) Johtaja saa alaisensa asettamaan ryhman tai yhteisénsa edun
henkilokohtaisen etunsa edelle, 3) johtaja kykenee nostamaan alaisensa henkisesti tasolle, jossa
toimintaa ohjaavat entistd enemman ylemman tason (kasvu)tarpeet.

Bassin (1985) mukaan Burnsin esittamaa ihmisten johtamisen nakékulmaa oli laajennettava
esittamalla transaktionaalisen johtajan vastaavan lahinna asioiden johtajaa. Nissinen (2000). s. 34.
Ben Nanuksen (1989) mukaan asioiden johtaminen on asioiden tekemisté oikein. Nanus mydntaa
kuitenkin Bassin tavoin, ettd kumpaakin johtamisen muotoa tarvitaan ja etta hyvéat johtajat kayttavat
joustavasti naita johtamisen ominaisuuksia. Teoksessa Viitala. Henkilostéjohtaminen. 2003.

s. 68-73.

%7 Salminen, Ari. Hallintotiede. 2000. s. 109.

3
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Leadership -kasite on tuotu julkishallintoon yksityiseltd sektorilta. Alunperin sen

tavoitteena on ollut luoda "yhteen hiileen puhaltavia™, tehokkaita ja tuloksellisia tyoyksikoita.
Leadership -tehtavina voidaan esimerkiksi pitdd ihmisten johtamista, osaamisen kehittdmista,

tydyhteison kehittdmisté ja tyotyytyvéisyyden yll&pitoa.

Paatoksentekoon ja vallan kayttoon liittyvassd johtajuudessa johtajan on asemansa puolesta
tehtdva ne paatokset, jolla organisaatio toimii. Tdmé asioiden johtaminen - management,
k&sittdd my0ds sen vastuun, jota esimiesasemaan asetetulta edellytetddn. Johtajan on
tarvittaessa kyettdva tekemdaan vaikeitakin péatoksid. Johtajan ammattitaito korostuu.
Johtajalta edellytetddn nditd kumpaakin johtajuuden ulottuvuutta. Johtamiskulttuuri

kasittdakin naiden johtamispiirteiden sekoittumisen.

ASIICERNEItCIIERIE Joniejutss 2li gaeldrsrle

frlelflelcj2rnlerit

- on asioiden tekemisté oikein - On oikeiden asioiden tekemista

- on suuntautunut organisaation - On suuntautunut organisaation
sisédisiin asioihin ja nykyhetkeen ulkopuolelle ja tulevaisuuteen

- ottaa kantaa organisaation - ottaa kantaa organisaation
toimintaprosessiin kehittdmisen suuntaan

- Korostaa vakautta, ennustettavuutta | - korostaa joustavuutta ja muutosta
ja valvontaa

- keskittyy vahittaisiin parannuksiin, - keskittyy kysymaan, vaatiiko organi-
perinteisten vahvuusalueiden saation menestyminen jatkossa
hiomiseen entista pare mmaksi uusia vahvuuksia ja rakenteita

- johtaa toimintojen suuntaisesti - johtaa usein yli organisaation

toimintarajojen

- on tuloskeskeistéa - on ihmiskeskeisempaa

- toteuttaa tarkoitusta - luo tarkoitusta

Taulukko. 1. esimerkki leadershipin ja managementin eroista (Ben Nanus, 1989)

Tuloksellinen johtaminen on ennen kaikkea henkiléston johtamista. Organisaatioiden tulee
kehittdd  henkiloston  motivaatiota, palkitsemisjarjestelmia  ja  henkildstéhallintoa.
Puolustusvoimien henkildstostrategia® painotti tuloksellista johtamista, kehityskykyista
toimintakulttuuria ja yksil6a arvostavaa johtamista. Sen mukaan henkiléston johtaminen on
tarked osa esimiesten johtamistoimintaa painottaen aikaisempaa voimakkaammin ihmisten

johtamista.  Yksildiden johtamisen perustaksi on asetettu Syvan johtamisen®,

%8 puolustusvoimien henkildstéstrategia 2002-2012. PEhenk-os ak 90/2.13/D/1/31.1.2002.
% Nissinen, Vesa. Puolustusvoimien johtajakoulutus. 2000. s. 99-101.
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transformationaalisen johtamisen, periaatteita: luottamuksen rakentamista, ihmisten

yksilollistd kohtaamista, inspiroivaa tapaa motivoida seké alyllista stimulointia.

Julkisen sektorin resurssit ovat rajalliset. Julkisen hallinnon palveluksessa olevien palkkaus
on vuosi vuodelta jaanyt jalkeen yksityisen sektorin palkkauksesta. Tyontekijan, tai
virkamiehen, eréds tarkeimmistd tyémotivaation lahteistd on kuitenkin palkkaus ja sen taso.
Kérjistetysti voidaan sanoa, ettd uudet tavoitteet "pehmeiden™ arvojen korostamisessa
henkilostojohtamisessa tai mm. tyopaikkojen pysyvyyden korostaminen ovat kuitenkin
osittain keinoja pyrkia tarjoamaan henkilostolle palkan sijasta vaihtoehtoista hyoddyketta.
Edella mainittuja seikkoja arvostetaan, mutta todellinen tyopaikkauskollisuus ja tyémotivaatio

saadaan kuitenkin vain riittavalla, kilpailukykyiselld palkkauksella.

2.3 Organisaatioajattelun perusteita

Organisaation kasitetddn ihmisten muodostamaksi yhteistoimintajérjestelméksi tiettyjen
paamaarien saavuttamiseksi. Organisaatioiden madritteleminen sinalladn on vaikeaa niiden
toimintaan vaikuttavien useiden ulkoisten tekijoiden johdosta. lhmisten ja heidéan
muodostamien ryhmien valiset yhteistoiminta- ja vuorovaikutussuhteet ilmenevat
organisaatioiden toiminnassa. Organisaatiot ovat aina jatkuvassa vuorovaikutuksessa
ymparistonsd kanssa. Ympadristbn muutos aiheuttaa paineita organisaation toiminnan
muuttumiseen mahdollisimman paljon ympariston asettamien vaatimusten mukaiseksi. Se on

menestymisen edellytys.*°

Organisaationakemykset ovat muuttuneet vuosikymmenten saatossa yha Kiihtyvammalla
vauhdilla. Klassillisen organisaationdkemyksen mukaan organisaatio oli suljettu jarjestelma,
jossa yksildiden tydsuorituksen Kkatsottiin olevan menestymisen ehto. Organisaation
esimiesten ja johdon tehtdvéna oli valvoa ja ohjata yksildiden toimintaa. Kyseinen suljettu
organisaatiomalli ei sovellu toimimaan nopeasti muuttuvassa ympéristossa. Se voi olla
perusteltu viitekehys sellaiselle organisaatiolle, joka toimii stabiilissa ymparistossa, ei
kuitenkaan klassisilla toimintatavoilla.

Nykykehityksen mukaisesti ymparistd muuttuu nopeasti ja entistd monimutkaisemmaksi.
Tallaiseen ympdristoon soveltuu orgaanisen organisaatioajattelun malli. Mallin mukaan
organisaatioiden tulisi olla avoimia jérjestelmi, jotka ovat jatkuvassa vuorovaikutussuhteessa

ymparistonsd kanssa. Tahan kehitykseen vaikuttaa myds nopeasti kehittyvd, korkea

9 Juuti, Pauli. Organisaatiokayttaytyminen. 1999. s. 207-208.
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teknologian taso ja henkil6ston korkeahko koulutustaso. Organisaatioita pidetadn nykyisin

avoimina, sosiaalisia jarjestelmina jotka koostuva useista osajérjestelmistd. Organisaatioilla
on oma ilmapiirinsé ja kulttuurinsa. Organisaation toimintaa ohjaa sen organisaatiorakenne,
tyonjaon toteutus sekd& auktoriteettijarjestelmd osana organisaation sosiaalisen toiminnan

prosessia.*!

Organisaatiorakenteen tehtdvand on mahdollistaa eri ihmisten ja ihmisryhmittymien vélinen
yhteistyd. Organisaatiorakenne maédrittelee myds ihmisten roolit sek& heidédn vélisensa
tyonjaon organisaatiossa. Organisaatiorakennetta suunniteltaessa organisaation on oltava
selvilla siitd, minkalaisissa ympéristoisséa se toimii. Jaykka ja hierarkkinen jarjestelma toimii
stabiileissa ymparistoissd, kun taas turbulentissa, muuttuvassa ymparistdssa, on rakenteen
oltava mahdollisimman joustava. Organisaatiorakenteeseen vaikuttaa luonnollisesti myds se,
onko kyseessa julkisen vallan vai yrityksen organisaatio. Liséksi valintaan vaikuttaa se, onko
kyseessa hallinto-, palvelu- vai tuotanto-organisaatio.*?

Organisaatioilla on aina kaksi ulottuvuutta: vertikaalinen ja horisontaalinen. Vertikaalinen
ulottuvuus madrittelee auktoriteettisuhteet eli k&skyvalta- ja vastuusuhteet. Horisontaalinen
ulottuvuus maarittelee organisaation osastojaon toimintojen pohjalta. Organisaation
kokonaistoiminnasta ja paatoksenteosta vastaa johto, jolla voi olla apunaan asiantuntija- ja
hallintotehtdvia hoitava esikuntaelin. Organisaatio voi erikoistua vertikaalisesti tai
horisontaalisesti. Erds organisaation lainalaisuuksista on se, ettd mitd suuremmaksi
organisaatio kasvaa, sitd useampia tasoja organisaatioon muodostuu. Vertikaalisesti ajateltuna
organisaatiotasojen méaéran kehitykseen vaikuttaa valvontajanteen muotoutuminen.
Valvontajénteelld tarkoitetaan sitd, kuinka monta alaista yhdelld esimiehelld on. Suurilla
suomalaisilla organisaatioilla on keskim&arin 10 - 12 vertikaalista hierarkiatasoa, joiden
lukumé&araa ollaan supistamassa 4 - 5:een tasoon. Valvontajanteen kasvattamista ei endé nah-
da ongelmana. Vertikaalisen ulottuvuuden madaltaminen aiheuttaa yleensé horisontaalisen
ulottuvuuden lisdéntymisen. Horisontaalinen erilaistuminen tarkoittaa sité, etta organisaation
osastot ja yksikot erilaistuvat. Tdma johtuu toimintojen ja eri ammattien lukumadrien
vaikutuksesta organisaatiossa. Osastojen ja yksikdiden koko kasvaa. Toiminnan ohjauksen ja
koordinoinnin tehostamiseksi organisaatio voi antaa lisaa vastuuta ja delegoida péétdsvaltaa
alaspdin osastoille ja yksikoille. Horisontaaliseen erilaistumiseen liittyy organisoitumista
toiminnon, tuotteen tai palvelun, asiakasnédkOkulman tai alueen perusteella. Hallinto-

organisaation kannalta katsottuna organisoitumista syntyy l&hinnd toiminto- ja alueellisen

*1 Juuti, Pauli. Organisaatiokayttaytyminen. 1999. s. 209.
2 Juuti, Pauli. Organisaatiokayttaytyminen. 1999. s. 210.
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organisoitumisen suuntaan. Toiminnon mukaisella organisoitumisella tarkoitetaan sitg, etta

samanlaisia tehtavid tekevat tyontekijat tydskentelevat samassa yksikdssa. Alueellinen
organisoituminen tarkoittaa toimintojen ja palveluiden tuottamista itsendisten tai melko

itsenaisten alueellisten yksikdiden toimesta.*

Organisaation paatdsvaltaa voidaan keskittdd tai hajauttaa johdon maédrittdmassa
mittakaavassa. Keskitetyssd mallissa johto tekee kaikki tarkedt paatokset, kun taas
hajautetussa mallissa p&atosvaltaa pyritddn delegoimaan niin alas kuin mahdollista, jolloin
organisaation henkilostélld on laajempi mahdollisuus osallistua paatoksentekoon, ainakin
valillisesti. Keskijohdon vaikutusmahdollisuudet kasvavat ja johto vapautuu rutiininomaisista
paatoksista visioiden, toimintastrategioiden ja -suunnitelmien laadintaan. Paatosvaltaan ja
toimintatapoihin vaikuttaa myos organisaation muodollisuuden aste. Alhainen muodollisuus

mahdollistaa suoritusportaan henkiléstolle vaikutusmahdollisuuksia organisaatiossa.**

Muodollisuutta onkin pyritty vahentdmaan, ainakin siviilisektorin organisaatioissa.
Puolustusvoimissa ei tatd muutosta ole juuri nakynyt mika onkin osin luonnollista
sotilaallisesti jarjestetystd organisaatiorakenteesta ja kaskyvaltaperusteisesta johtamisesta
johtuen.

2.4 Muuttuvat organisaatiot - organisaatiomallien kehittyminen

Organisaatioita tarkasteltaessa voidaan organisaatioiden perusjakona kasittdd seuraavat

organisaatiorakenteet:*

= byrokraattis-rationaaliset organisaatiot
= toimintokohtaiset eli funktionaaliset organisaatiot
= prosessi- ja projektiorganisaatiot

= verkosto-organisaatiot
Byrokraattis-rationaalisia organisaatioita ovat:
= linjaorganisaatio

= linja-esikuntaorganisaatio

= matriisiorganisaatio

“3 Juuti, Pauli. Organisaatiokayttaytyminen. 1999. s. 211-212.
* Juuti, Pauli. Organisaatiokayttaytyminen. 1999. s. 212-213.
* vViitala, Riitta. Henkilostéjohtaminen. 2003 s. 115 (Quinn 1985. mukailtu Viitala).
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Linjaorganisaatio on organisaatiorakenteen perusmalli, joka periytyy jo Kklassisesta
organisaationakemyksesta, kuten Weberin byrokratian ihannemallissa (katso s. 9). Linja-
organisaatio on puhtaasti hierarkkinen ja autoritaarinen organisaatio, jossa jokaisella
organisaatioon kuuluvalla on yksi suoranainen esimies. Virkatie on koskematon, eik sit4 saa
ohittaa. Tamén tyylinen organisaatiorakenne on jo historiaa. Organisaation heikkouksina
pidetdédn yleensa sitd, ettd johtaminen on autoritaarista, henkiloston tyomotivaatio ei kehity, ja
johdon sekd henkiloston vélille muodostuu herkasti ristiriitoja, koska johto- ja suoritusporras
eivat kohtaa tehtavien suorittamisen yhteydessd. Organisaatiosta muodostuu herkasti
sulkeutunut ja byrokraattinen, jonka tuottavuus ei ole riittdvd. ja joka ei siten kykene
vastaamaan ympériston muutoksiin.*® Ongelmiksi voi muodostua my®ds synergian vahaisyys
linjan vastuualueiden valilla, linjojen keskindinen Kilpailu tai eri tehtdvien paallekkaisyys.
Tieto kulkee vain yhteen suuntaan: ylhaalta alas, jolloin normaalia organisaatiossa vaadittavaa

vuorovaikutteisuutta ei synny.*’

| |
1. linja - 3. linja

Kuva 1. klassinen linjaorganisaatio

Linja-esikuntaorganisaatio on linjaorganisaatiosta kehitetty malli, jossa linjaorganisaatioon on
lisatty esikuntaelin tai —elimid, joiden tehtdvand on palvella asiantuntemuksellaan
organisaation johtoa ja organisaation muita yksikoita.*® Linjaorganisaatioiden tehtévien
monipuolistuminen ja jarjestelmdssé kulkeva, kasvava tiedon mééara aiheutti sen, etté johto ja
esimiehet eivat endd kyenneet yksin hallitsemaan tehtavidadn. Muodostettu esikuntaelin
mahdollisti myds linjaorganisaation ulkopuolisten asiantuntijoiden kayton. Esikuntaelimell&
ei linja-esikuntaorganisaation kehityksen alkuaikoina ollut suoranaista p&atosvaltaa. Heidén
toimintaansa kuvattiin avustavana ja neuvovana asiantuntijatoimintana. Mydhemmin on
esikuntaelimen toimivaltaa lisatty. Nykyisin esikuntaelin antaa ohjeita, toimintatapa-

suosituksia ja jopa maarayksié linjaorganisaation suuntaan.

“ Juuti, Pauli. Organisaatiokayttaytyminen. 1999. s. 215.
*" viitala, Riitta. Henkildstéjohtaminen. 2003. s. 116.
8 viitala, Riitta. Henkilostéjohtaminen. 2003. s. 117.
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Puolustusvoimien organisaatio on jarjestetty linja-esikuntaorganisaation mallin mukaisesti,

mitd voidaan perustella puolustusvoimien tehtdvékuvalla, joka nojaa Kriisiajan
organisaatiomalliin. Tama organisaatiomalli on haluttu sdilyttdd rauhan ajan organisaatiossa
helpottamaan ja mahdollistamaan puolustusvoimien siirtymistd sodan ajan kokoonpanoon
mm. sotilaallisen valmiuden kohottamisella.*® Talléin organisaation muuttaminen kriisi-

organisaatioksi onnistuu joustavasti voimassa olevalla organisaatiorakenteella.

Historian valossa tarkasteltuna asevoimien organisointimallit ovat voimakkaasti vaikuttaneet
siviiliorganisaatioiden rakenteiden muodostumiseen. Linja-esikuntaorganisaation rakenteen
etuina pidetddn asiantuntemuksen lisddntymistd ja nopeaa vaikutusta toimintaan ja
linjaorganisaation tehtdvien vapauttamista osin esikuntaelimen tehtévaksi. Haittoina voidaan
mainita esikuntaelimen ja linjaorganisaation valilla esiintyvat ristiriidat, jotka yleensa liittyvat

vastuusuhteiden maarittelyn tismentyméattdmyyteen.>

Esikunta

| |
1. linja - 3. linja

Kuva 2. klassinen linja-esikuntaorganisaatio

Matriisiorganisaatio muodostuu, kun toimintokohtaiseen eli funktionaaliseen organisaatioon
liitetddn toimintojen tasolla mitattuna tasavertainen projektiorganisaatio. Linja- ja
projektiorganisaation valisestd tasapainosta huolehtii organisaation ylin johto. Organisaation
ohjausvastuu muodostuu kahdelle tasolle: Henkiléstovastuu on linjaorganisaatiolla, mutta
henkilostdé on sijoitettuna erilaisiin projekteihin. Kéytannossa jokaisella organisaatiossa
tydskentelevéllad on siis ainakin kaksi esimiestd, hallinnollinen esimies ja projektin johtaja.
Luonteeltaan matriisiorganisaation on melko joustava soveltuen muuttuviin ymparistoihin.
Projektinomaisesta luonteestaan johtuen organisaatio on tehokas ja resurssien kéyttd
muodostuu tehokkaaksi. Myds paatéksenteko on nopeaa.>

9 Kuusela Markku & Vilianen Leo. Artikkeli teoksessa strateginen johtaminen sotilasorganisaatiossa
(toim.) Marco Krogars & Jukka Ojala. 1999. s. 66.

*% Juuti, Pauli. Organisaatiokayttaytyminen. 1999. s.216.

° Juuti, Pauli. Organisaatiokayttaytyminen. 1999. s.221.
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Matriisiorganisaatio VoI mahdollistaa projektiorganisaatiota tehokkaamman

henkilostoresurssien  kdyton. Henkiloston kdyttd voidaan suunnitella  joustavaksi,
liikuttelemalla henkilostdd melko joustavasti matriisiorganisaation eri tehtavissad. Mikali
henkilostod siirretddn tehtdvistd toiseen, muodostuu oppimista. Myods kokonaiskésitys
organisaatiosta kasvaa. Monipuolisilla tyotehtavilla voi olla myods yksiléd motivoiva

vaikutus.>?

Matriisiorganisaation haittoina hallinnollisen organisaation ja projektiorganisaation valille voi
syntya ristiriitoja. Organisaatioiden johdot kilpailevat samoista yhteisisté resursseista. Tilanne
voi karjistyd valtataisteluksi taloudellisista resursseista ja henkilostostd.  Vaikka
matriisiorganisaation kokonaisresurssien kayttdé muodostuu tehokkaaksi, ovat hallinnolliset
kustannukset toiminto- tai projektiorganisaatioita suuremmat, johtuen muun muassa
henkiloston joustavasta liikuttelusta. Henkil0ston asema organisaatiossa voi muodostua
yksilon kannalta stressaavaksi. Linja- ja projektijohdon taistellessa resursseista ja tuloksista,
voi henkiloston hyvinvointi  ja viihtyvyys unohtua. Henkiléstostd voi muodostua
suoritusporras, joka toimii valtataistelun valineend ja jonka edellytetddn oman paivatyonsa
lisdksi osallistuvan erilaisiin projekteihin. Yksilon menestyminen matriisiorganisaatiossa
vaatii vankkaa ammattitaito tai asiantuntijuutta, ulospainsuuntautuneisuutta, innovatiivisuutta

seka hyvia ihmissuhdetaitoja.>®

Vaikka tyypilliset, nykyaikaiset ja suuret organisaatiot noudattavatkin  usein
matriisiorganisaation rakenteita, ei voida valttyd siltd johtopaatokseltd, ettd organisaation
hallinnointi on varmasti vaikeaa. Mité todellisia hy6tyjéd organisaatiosta saadaan irti verrattuna
esimerkiksi prosessi- tai projektiorganisaatioon? Toiminto- ja projektijanojen yhtymékohdissa
tapahtuu varmasti yhteentérmayksia. Toiminnan tehokkuudesta mahdollisesti saatu lisahyoty
voi valua tyhjiin jo hallinnollisten kulujen lisddntymisend, koska prosessi- ja
projektiorganisaatiokin on jo tehokas mahdollistaen linjaorganisaation osalta melko
hairiintymattéman rutiininomaisten asioiden (hallintoasioiden) hoidon, joita on paljon
kaikissa organisaatioissa. Matriisiorganisaatio ei sellaisenaan sovellu julkisen hallinnon
organisaatiorakenteeksi. Kun asiaa tarkastellaan asiantuntijuuden I4htokohdista, her&é
kysymys siitd, minka tasoista asiantuntemusta muodostuu silloin, kun tiettyd tehtdvaa hoitaa
esimerkiksi upseeri 2-3 vuotta kerrallaan? Urakierto voi muodostua asiatuntemuksen
syvyyden saavuttamisen esteeksi. Tulisiko organisaation méaéritelld tietyt tehtdvat siten, ettd
niit4 hoitavat asiantuntijat olisivat sijoitettuna tehtdvaénsa pitempaan, tai lahes pysyvasti?

*2 juuti, Pauli. Organisaatiokayttaytyminen. 1999. s.222.
°% Juuti, Pauli. Organisaatiokayttaytyminen. 1999. s.221-222 seka Viitala, Riitta. Henkiléstjohtaminen.
2003. s. 117.
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toim 1. || toim 2. || toim 3.

L1 1. linja

—  3.linja

Kuva 3. esimerkki matriisiorganisaatiosta

Toimintokohtainen eli funktionaalinen organisaatio perustuu erikoistumiselle. Henkil6ista
muodostuu vain oman alansa asiantuntijoita, jotka tydskentelevét toiminnoittain jarjestetyissa
osastoissa.  Organisaatio  toimii  linja-esikuntaorganisaation  organisaatiorakenteella.
Muodollisuuden ja paatésvallan keskityksen taso on korkea. Esikunnan tehtdvand on vain
palvella linjaorganisaatiota, jonka tehtdvédn&d on vastata tuotannosta tai palveluiden
tuottamisesta. Toiminto-organisaatio ei ole oma organisaatiorakenteensa, vaan se on
enemmankin ajattelumalli siitd, miten linja-esikuntaorganisaation toiminta on jarjestetty.
Etuina pidetdan sitd, ettd organisaatiorakenne on selked ja osastot voivat keskittyd oman
asiantuntemuksensa  hyvaksikayttoon. Toimintojen koordinointi osaston sisalla on
yksinkertaista. Haittoja ovat mm osastojen Vvéliset ristiriidat ja se, ettd ainoastaan
organisaation johdolla on kokonaiskésitys organisaation tilasta ja kehitysnakymista ja se
vastuussa lahes kaikesta organisaatiossa tapahtuvasta paatoksenteosta. Toiminto-organisaation
puutteet ovat hyotyja suuremmat, eika tallaisia organisaatioajattelumalleja taida olla juuri

kaytossa.”

Tulosyksikkdorganisaatio on oma organisaatiorakenteensa. Hierarkkisista tasoista on
muodostettu pienid ja joustavia tulosyksikoitd, jotka luodaan joko tuotteen tai alueen
mukaisesti. Tulosyksikkdorganisaatio liittyy yleensd tuotantolaitoksen toimintaan. Se ei
sellaisenaan  sovellu  hallinto-organisaation  rakenteeksi.  Hallinto-organisaatioiden
tuloksellisuuden  seuranta  perustuu  tulosohjaukseen,  tulossopimusmenettelyyn ja
tulospalkkaukseen ~ omassa  organisaatiorakenteessaan.  Tulosyksikkdorganisaatioiden
tulosyksikot toimivat oman johtajansa johdolla ja niihin on keskitetty kaikki ne toiminnot
mitd yksikko tarvitsee esimerkiksi tietyn tuotteen kehittdmiseksi, tuottamiseksi ja edelleen

kehittamiseksi. Etuina on innovatiivisuuteen rohkaiseva toiminta, tuloksenmukaiset

> Juuti, Pauli. Organisaatiokayttaytyminen. 1999. s. 217-218.
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mahdollisuudet palkita tulosyksikénhenkilostod tavallista enemmén ja se, ettd

tuottamattomat yksikét voidaan tarvittaessa lopettaa ilman koko organisaation toiminnan
alasajoa. Organisaatio voi myds tukea tai kehittdd heikompaa tulosyksikk6a menestyvien
tulosyksikoiden tuottamilla taloudellisilla voimavaroilla. Hyvana esimerkkind toimii Nokia,
jonka organisaatiorakenne on jo vuosia noudattanut tulosyksikkdorganisaation perusteita.>

Prosessi- ja projektiorganisaatiot koostuvat projekti- ja tiimiorganisaatioista. Naille
organisaatiolle on yhteista se, ettd ne ovat kertaluonteisia ja niiden olemassaolo on ajallisesti
rajattu. Projektin péatyttyd organisaatio puretaan. Organisaatioita voidaan kayttaa
linjaesikuntaorganisaation rinnalla. Henkilostd saadaankin usein normaaliorganisaatiosta.
Projekti- tai tiimiorganisaatioon kerédtddn tarvittava asiantuntijuus ja ammattitaito. Nama
organisaatiot soveltuvatkin tehtdviin, missa edellytetddn suunnittelua, tutkimusta ja ideointia.
Organisaatiolle nimitetd&n johtaja, henkilostd ja ne taloudelliset ja muut resurssit, mité
projektilla tai tiimilla on k&ytettavissaan. Projekti- tai tiimiorganisaatio on tehokas mutta se
saattaa aiheuttaa ristiriitoja emo-organisaation suuntaan. Henkildstovoimavarat vahenevét
mikali henkilostda sitoutuu projekteihin taysipaivéisesti ilman, ettd emo-organisaation
tehtdvat vastaavasti véhenisivat tai henkilostoresursseja saataisiin lisdd. Projekti- tai
tiimiorganisaatio on tehokas, sen avulla voidaan luoda uutta tietoa tai tietdmysté. Se korostaa
asiantuntijuutta ja antaa organisaatiolle mahdollisuuden kehittd4 toimintojaan omin voimin,
keskittamalla kompetenttia henkilostoéd projektiin tai tiimiin. Tama toimii myds henkildstoa
motivoivana tekijand. Yleensa projektiin kuulumista arvostetaan. Projektin tai tiimin aikainen
palkkaus ym edut voivat olla parempia, eik& esimerkiksi ylityokieltoja tunneta. Jasenten

oletetaankin tyoskentelevan silloin, kun tuotos on parhaimmillaan.

Tiimiorganisaatio voidaan rakentaa my0s pysyvéksi organisaatioksi. T&llgin on kyse
organisaation rakenteen muuttamisesta pienehkdihin tiimeihin. Kyse on tavallaan
tulosyksikkoorganisaation perusteiden mukaisesta ajattelusta organisoitumisen suhteen. Siina
missad projektit on perustettu jonkinasteisen ongelman tai kehityksen selvittdmiseksi lyhyeksi
ajaksi, tiimiajattelussa pyritddn samaan tehoon, mutta kayttden ryhmakayttdytymisen
perusteita. Tiimit pyritddn rakentamaan yksiloistd, joilla on yhteinen tavoite, jonka
saavuttamiseen tarvitaan sujuvaa yhteistyota seka yksildiden tietojen ja taitojen muodostamaa
synergiaa. Tiimien toiminta perustuu myds yhteisollisyyteen. Tiimin jasenten valintaan on
Kiinnitettavé erityistd huomiota. Tiimi organisoituu keskenaan, silla on laajempi péatosvalta ja
vastuu toimistaan ja sen j&senid jatkokoulutetaan tarvittaessa. Tiimit kokoontuvat

°% juuti, Pauli. Organisaatiokayttaytyminen. 1999. s. 219.
*® viitala, Riitta. Henkilostojohtaminen. 2003. s. 118-125, seka Juuti. 1999. s. 220. Kts. Urpo ja Anita
Sarala. Oppiva organisaatio, oppimisen, laadun ja tuottavuuden yhdistdminen. 2001. s. 144-151.
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saannollisesti itsearviointia ja toiminnan suunnittelua varten. Toiminnalla ei ole tydnjoh-

dollista valvontaa, vaan tiimi toteuttaa valvontaa oman toimintansa kautta. Toimivan tiimin

sisélla syntyy myds tiimioppimista sen jasenten oppiessa omasta toiminnastaan.>’

Edelld mainitut seikat kuvaavat ideaalitiimid. Todellisuudessa tiimiajattelua on lanseerattu
melkein mihin tahansa organisaatioon. Yksinkertaisimmillaan tyopisteissad ollaan siirrytty
tiimeihin parin tunnin jatkokoulutuksen jalkeen ilman, etta tiimin tehtévét olisivat muuttuneet

tai toimintaan olisi annettu liséresursseja tai tavoitteita.

\\/ — - —

Kuva 4. esimerkki tiimiorganisaatiosta linjaesikuntaorganisaation rinnalla

Uusimmaksi ja nopeasti yleistyvaksi organisaatiorakenteeksi on muodostumassa verkosto-
organisaatio. Sen kehityksen ldhtékohtana voidaan pitad ympéristssa tapahtuviin muutoksiin
reagoimisen nopeuttamista. Organisaatio muodostuu soluista, pienryhmista, joissa tydskentely
tapahtuu. Organisaation eli solujen rakennetta muovataan jatkuvasti ympériston vaatimusten
mukaisesti. Pienryhmét toimivat itsendisesti ja itsevastuullisesti. Organisaatiossa ei ole
perinteisid hierarkiatasoja. Tyonjohdollinen rooli on h&martynyt eikd toimihenkil6ita ja

tyontekijoita erotella keskendan, solun johtaja toimiikin tavallaan valmentajana.

S
@

kuva 5. esimerkki verkostoituneesta organisaatiosta

" Kts. viite 49.
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Soluina voi toimia myos itsendisia yrityksid tai hallinnollisessa organisaatiossa itsendisia

osastoja tai yksikoitd. Tehokas toiminta edellyttdd voimakasta vuorovaikutteisuutta solujen
kesken. Verkostoitunut organisaatio vaatii toimivat informaatioverkostot toimintansa tueksi ja
teknologian kayton merkitys korostuu. Verkostoitunut organisaatio soveltuu esimerkiksi
etatydskentelyn hyodyntdmiseen solun sisélld. Organisaation hahmottaminen ja hallinta

muodostunee kuitenkin vaikeaksi kokonaisuuden hajanaisuuden johdosta.®
2.5 Organisaatioteorioiden kehittyminen

Organisaatiotutkimus kehittyi 1900-luvun alusta alkaen. Alkuvaiheen organisaatiotutkimusten
tuloksena syntyi nk. klassillinen organisaatioteoria. Tavoitteena oli 10ytaa sisaisesti tehokas
organisaatiomuoto. Tahan pyrittiin osittamalla ja rajaamalla tehtdvat mahdollisimman tarkasti.
Toiminnan ohjaus toteutettiin laatimalla sadnnot ja toimintaohjeet, joita oli noudatettava.
Organisaatioon luodulla hierarkialla hallinnoitiin ja valvottiin organisaation eri tasojen
toimintaa. Kuten aikaisemmin mainitsin, asevoimien organisointimallit ovat voimakkaasti
vaikuttaneet siviiliorganisaatioiden rakenteiden muodostumiseen. Antiikin kreikan aikaiset
asevoimat oli jo organisoitu linjaorganisaation perusteiden mukaisesti. Organisaatiotutkimus

onkin edelleen kehittanyt historiallisia organisaatiorakenteita nykyorganisaatioiden suuntaan.

Teollistumisen kaudella organisaatioiden rakenteet muodostuivat byrokratian ympérille.
Weberin mukaan kapitalistisen talous- ja tuotantomuodon kehitykselle oli ominaista
rationaalisuuden kasvu™. Rationaalisuus kasitettiin toiminnaksi, joka on jarkiperaista, loogista
ja suunnitelmallista. Talous- ja poliittishallinnollinen jarjestelma ovat myds keskindisessé
riippuvuussuhteessa  toisiinsa. Byrokraattinen organisaatio Kkuvattiin  kaskyvaltaiseksi
organisaatioksi, jossa kaskyt ja ohjeistukset tulevat vertikaalisesti ylhaalta alaspain.
Vastuualueet, toimivalta ja tydskentely ty6jarjestyksineen on tarkoin maaritelty.®

Taylor puolestaan kehitti tieteellisen liikkeenjohdon teorian lahinna tuotantoteollisuuden
tarpeisiin. Hanen teoriansa muutti aiemmin omaksuttua johtamis- ja organisointitapoja
voimakkaasti. Taylorin mukaan ty6td voitiin tutkia tieteellisesti, jonka perusteella tehdyt
analyysit edesauttaisivat tyoskentelyn tehokkuutta. H&n korosti mm. tehokkuuden,

organisaatio- ja johtamismallien, yhteistydn seka tydntekijoiden motivaation kehittamista.

%8 viitala, Riitta. Henkilostojohtaminen. 2003. s. 125-126, seka Juuti. 1999. s. 222-223.
% Juuti, Pauli. Organisaatiokayttaytyminen. 1999. s. 225.
% salminen, Ari. Hallintotiede. 2000. s. 59-66.
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Organisaatiotutkimuksen kehityksen yhteydessd muodostui kaksi organisaatioajattelun

koulukuntaa, hallinnollinen ja ihmissuhdekoulukunta. Hallinnollinen koulukunta l&hestyi
organisaatiokysymyksia kaytannon kannalta. Tunnetuin koulukunnan edustaja on Henry

Fayol®

, jonka mukaansa esimiehilld on oikeus johtaa alaisiaan virallisessa hierarkiassa.
Organisaation selkdranka muodostuu hierarkiasta tai komentoketjusta, jota oli noudatettava.
Hé&nen mukaansa alaisia on késkettdvé ja valvottava tarvittaessa kurin avulla. Han ilmeisesti
naki tyontekijat passiivisina, tyota vieroksuvina ja vastuuntunnottomina yksil6ind, jotka
vaativat jatkuvaa komentamista ja valvontaa tehtévistddn suoriutuakseen, vaikkakin han
edellytti hierarkiatasojen oma-aloitteisesti esittdvan esityksid ja suunnitelmia toiminnan

toteuttamiseksi. Linjaorganisaatio oli ilmeisesti organisaatiorakenteena. ®

Ihmissuhdekoulukunta l&hestyi organisaatiossa tydskentelevan henkildston tarkastelua
humanistisista l&htokohdista. Humanistisen kasityksen mukaan ihmiset ovat oma-aloitteisia,
vastuuseen kykenevid ja annetusta vastuusta motivoituvia. He myos haluavat kehittaa itsedén
tydssdadn ja ihmisind. Humanistien mukaan organisaatio toimii tehokkaasti kun se
organisoidaan myonteisen ihmiskuvan periaatteiden mukaisesti. Tdma on myd6s nykyinen
suuntaus organisaatioiden tutkimuksessa ja on siten mm vaikuttanut lansimaisen
henkildstojohtamisajattelun  mallin  kehittymiseen.® Hawthorne-tutkimuksissa® saatujen
tuloksien mukaan tutkijat kiinnostuivat ihmisen terveyden ja hyvinvoinnin vaikutuksista
organisaatioiden tehokkuuteen. Uusi nakokulma organisaatioista ja niissa tyoskentelevista

ihmisista sai jalansijaa organisaatiotutkimuksessa.®

Ihmissuhdekoulukunnan edustajia voidaan kutsua myds ryhmateoreetikoiksi, koska he pitivét
organisaation toiminnan kannalta tarkednd ryhmien toimintaa ja niiden vaikutusta yksiloon.
He keskittyivat selvittdamaan epévirallisen ryhmén vaikutuksia yksilon kayttdytymiseen ja
motivaation kehittymiseen.?® Tutkijoista Argyris®’ hyokkasi byrokraattista organisaatiota
vastaa vaittdmalld, ettd byrokraattiset organisaatio tukahduttavat ihmisen luonteisen

pyrkimyksen henkiseen kasvuun ja pakottavat yksilon toiminnan passiiviseksi, riippuvaiseksi

®! Fayolia pidetaan yleisesti nk. hallinnollisen koulukunnan isana.

®2 juuti, Pauli. Organisaatiokayttaytyminen. 1999. s. 229-230 seka Viitala. 2003. s. 24.

% viitala, Riitta. Henkilostojohtaminen. 2003. s. 20-22.

% Elton Mayo (1880-1949). Mayon toteuttaman nk. Hawthorne —tutkimuksen johtopaatdksena esitettiin
mm. etté organisaatio ei toimi kuin kone, vaan on monimutkainen systeeminen kokonaisuus, jossa
inhimillisilla tunteilla ja psykologialla on tarked merkitys. Viitala. 2003. s. 26 seka Juuti. 1999. s.
230.

%5 juuti, Pauli. Organisaatiokayttaytyminen. 1999. s. 230-231.

® viitala, Riitta. Henkildstojohtaminen. 2003. s. 25-26.

®7 Chris Argyris kasitteli teoksessaan (Organizational learning 1) 1970-luvulla organisaation kyvykkyytta
oppivan organisaation kasitteen avulla. Viitala. 2003. s. 30. Kts. my&s Organizational learning II.
1996. Argyriksen voidaan katsoa olleen ensimmainen oppivan organisaation periaatteita esitellyt
tutkija.
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ja lyhytjannitteiseksi.®® lhmissuhdekoulukunnan edustajien mukaan on huomioitava

motivaation, tunteiden ja asenteiden merkitys kayttdytymiseen vaikuttavina keinoina.

LANSIMAINEN HENKILOSTOJOHTAJUUSAJATTELUN KEHYS

VISIO TOIMINTASTRATEGIA | |HENKILOSTOJOHTAMINEN TOIMINTA

- Moderni ihmiskasitys

- Moderni oppimiskasitys

- Késitys tiedosta jatkuvasti
muuttuvana

- Tuotanto- ja informaatig
teknologiat

- Globalisoituminen

Johtamisteoriat Organisaatioteoriat

ManagementSOrganisaatio-
johtaminen |[rakenne

Leadership=
johtajuus kulttuuri

Psykflogla ttaytymisteoriat Kulttuurin tutkimus
Sosiologia

Sosiaalipsykologia

Yksildiden johtamisesta
organisaatioiden
johtamiseen

kuva 6. malli lansimaisen henkilostojohtajuuden kehyksesta. Mukaillen Viitala (2003) ja MpKK:n
johtamisen laitoksen esitys "johtamisen tutkimuksen ja opetuksen kokonaiskentta” (2004)

Mita on henkildstdjohtaminen?

Yhtendistd henkilostéjohtamisen teoriaa tai sitd selittdvad tieteenalaa ei ole olemassa.
Henkilost6johtamisen kehykseen ovat vaikuttaneet psykologiset motivaatioteoriat, johtamisen
tutkimus ja organisaatiotutkimus, jotka historiallisena jatkumona ovat muokanneet
lansimaista henkilostéjohtajuusajattelua. Organisaatioteorioiden osalta vaikuttavina tekijoina
voidaan mainita myods yksilo-, ryhma- ja rakenneteoriat sekd organisaatiokédyttaytymisen
tutkimus.®®  Henkil6stojohtaminen  sekoitetaan termind usein henkildstdvoimavarojen

johtamiseen.

Psykologiset motivaatioteoriat ovat liittyneet usein yksiloon, individualistiseen késitykseen

yksilostd organisaation osana arvoineen ja kasityksineen. Ongelman muodostaa yksilon ja

®8 Juuti, Pauli. Organisaatiokayttaytyminen. 1999. s.231.
% viitala, Riitta. Henkilostojohtaminen. 2003. s. 20
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organisaation mahdollisesti eriytyvét arvot ja tavoitteet. Menestyakseen niin organisaation

kuin yksilonkin on saatava palkitsevaa vastinetta toisiltaan ja toistensa toiminnasta.

Individualismi perustuu arvoihin, joihin voidaan laskea kuuluviksi ihmisen arvokkuus,
yksityisyys, autonomia ja itsensa kehittdminen. Arvokkuus liittyy tasa-arvoon ja muut arvot
yksilon kasitykseen vapautensa asteesta.”® Sosiaalinen integraatio eli yhteisllisyyden
vaatimus puolestaan vaatii individuaaleja yksildita tuntemaan yhteisonsa ja osallistumaan
organisaationsa toimintaan. Pelkistetyn vastakkainasettelun tuloksena n&hd&an, ettd
individualismi kokee yhteiskunnan yksiléiden ryhména, kun taas yhteiskunnallinen holismi
nakee yksilot yhteiskunnan jasenind. Individualismin merkityksen ymmartdminen on térkeéa
niin henkilostéjohdolle, henkildstdalan asiantuntijoille kuin organisaation linjaesimiehillekin.
Henkildstdjohdon ja -johtamisen tehtdvana on saattaa asia organisaatiossa toimivien kaikkien

esimiesten kesken tunnetuksi. *

Organisaatio- ja johtamisteorioiden né&kyvédna piirteend on vuosikymmenid korostunut
”inhimillisten voimavarojen” huomioon ottaminen. Taman niin kutsutun HR-liikkeen (Human
Resource) synty ajoittuu 1940 - 50 —luvulle. Talloin ei vield kiinnitetty yleisesti huomiota
organisaation, henkiloston tai johtamisen kehittamiseen. HR-ammattilaiset’? (Human
Resource Professionals) pyrkivat kehittdmé&dn henkiléston johtamis- ja kontrollitaitoja
laajemmin vasta 1960 - 70 —luvulla. Ty6- ja perhe-elamédn kysymykset osana menestyvén
organisaation edellytyksid muotoutuivat tarkeiksi vasta 1980-luvulta l&htien yhdessé
strategisen ajattelun kytkemisessé henkiléstdjohtamiseen.”

Termien tasolla henkilostohallinto on korvattu henkilostévoimavarojen johtamisella (HRM).
Myaoskin  henkildstovoimavarojen strateginen johtaminen (SHRM) ndhddidn osana
henkilostohallintoa.  Voidaan kuitenkin kyseenalaistaa  kuuluko  perinteiseen
henkilostohallintoon laajassa mittakaavassa strategisen ajattelu tai —suunnittelu. Voidaan
olettaa, ettd tavoitteena on ollut henkildstéjohdon kytkeminen organisaation strategiseen
suunnitteluun (esimerkiksi henkildsto- ja liiketoimintastrategiat). Kuitenkin kyseessé néyttaa

olevan my®s ilmid, jossa uudet termit ovat osittain korvanneet vanhat.”*

" Krogars, Marco. Muutoksen suunta. 2000. s. 69 Viittaus. Hautamaki, Airi. Individualismi on
humanismia. 1996. s. 21-22, 29.

"t Krogars. Muutoksen suunta. s. 70-71.

2 Ulrich, Dave, kayttaa teoksessaan "Human Resource Champions” (1997) henkilostdalan
ammattilaisista termid "Human Resource Professionals”. Ulrich [ahestyy teoksessaan henkilosté- ja
henkildstdvoimavarojen johtamista muuttuneessa ymparistéssd muuttuneine rooleineen.

"% Krogars. Muutoksen suunta. s. 71.

™ Krogars. Muutoksen suunta. s. 71. Viittaus Lahteenmaki & Huuskonen 1996, s.11-12.
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HenkilostGjohtamisen mallien muutoksilla on osaltaan pyritty vastaamaan lisdantyvaan

Kilpailuun, laskusuhdanteisiin ja organisaatiokulttuuriin vaikuttaneisiin poliittisiin, sosiaalisiin
ja taloudellisiin muutoksiin. Krogars esittdd teoksessaan mielenkiintoisen havainnon siité,
miten leadership —perusteiset, pehmedt HRM —mallit ja management —ajattelun mukaiset,
normatiiviset henkilostojohtamisen mallit poikkeavat toisistaan (Legge 1995). Hanen
mukaansa mallit eivat eroa lopulta paljoakaan toisistaan: todellisin ero saattaa 16ytya kielen
kayttotavassa, diskurssissa. Retorinen puhe HRM:std jonakin uutena ja pysyvand muutoksena
pyrkiikin vastaamaan erityisesti organisaatiokulttuurin vaatimuksiin tarjoamalla tietyille
henkilostoryhmille  legitimiteetin  tiettyjen  p&&mé&arien saavuttamiseksi uhkaavassa
ymparistossd. Uuden, tyontekijoiden vastuullisuutta ja autonomisuutta painottavan

nakemyksen mukaan kaikki ovat jonkin tasoisia johtajia.”

Henkilostéjohtaminen  puolustusvoimissa  tarkoittaa  kokonaistoimintaa tavoiteltavan
suorituskyvyn (asetettujen pdédmaéarien) saavuttamiseksi henkilostopolitiikassa méériteltyjen
toimintalinjojen  ja  periaatteiden  mukaisesti.  Toisena  madritelmdnda se on
henkildstévoimavarojen johtamista ohjaavien perusteiden ja suunnitelmien laadintaa,
henkilostovoimavarojen tuottavuuden, taloudellisuuden ja vaikuttavuuden seurantaa ja sen
avulla tapahtuvaa jatkuvaa kehittamista.”® Kaytannossa henkildstdvoimavarojen johtaminen
tdman méaéaritelmén mukaan olisi lahempéna henkildstévoimavarojen hallintaa, joka kuitenkin

yleisesti ndhdaan henkildstdjohtamisen alakasitteena.
Henkilostojohtamisen kenttd on perinteisesti jaoteltu kolmeen kokonaisuuteen, jotka

muodostuvat 1) johtajuudesta (leadership), 2) henkildstdvoimavarojen johtamisesta (HRM)

sekd 3) tydelaman suhteista.

1. Johtajuus (leadership)

2. Henkilostévoimavarojen 3. Tydelaman suhteet
johtaminen

Kuva 7. Henkilést6johtamisen kentan perinteinen jasentaminen
(L&hde: Helsingin Yliopisto: Yleinen valtio-oppi: Henkilést6johtaminen).

& Krogars. Muutoksen suunta. s. 72. Viittaus Legge, K. Human Resource Management. 1995. s. 35,
54-55,

’® Puolustusvoimien maéritelmarekisteri. HTP-kasikirja. Henkilostdesikunnan ohjesaéntstoimikunta.
Esikuntajarjestelma.
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Kuvan 7 mukainen perinteinen jaottelu esittdad pelkistetysti henkilostojohtajuuden kenttaa.
Sitd voidaan kuitenkin pitdd perusteena modernin henkilostojohtajuuden maarittelyssa.
Johtajuuden tunnusmerkistond esiintyy ihmisten johtaminen eli leadership. Tavoitteena
voidaan néhda se, ettd henkildstéjohtamisessa pyritddn huomioimaan yksild ja ymmaérretédén
se, ettd menestyva organisaatio koostuu menestyvista yksiloistad. Johtaminen ei kuitenkaan saa
olla pelkk&d4 ihmisten johtamista. Organisaatiolla on visio, tavoite ja strategia, joita
henkilostojohto toteuttaa. Dynaaminen, tavoite- ja tuloshakuinen henkiloston johtaminen

edellyttaa johtajalta managementin, asioiden johtamisen taitoa, kykya ja halua.

Henkilostotilinpaatoksesta annettu pysyvaisasiakirja nakee henkilostovoimavarojen hallinnan
osana henkil6stojohtamista.”” Nakemyksen mukaan henkildstdjohtaminen on ylakasite, joka
jaetaan edelleen henkiléstovoimavarojen johtamiseen ja henkilstohallintoon eli henkildst6-
asioiden hoitamiseen. Henkilostéjohtaminen n&hdaan strategisena kokonaisuutena, jonka

tydkaluja ovat henkilOstostrategian ja henkilostotilinpaatoksen antamat perusteet.

HenkilOstostrategiassa méaritetddn tulosyksikon henkiloston kehittdmisen tavoite ja suunta
sekd toimenpiteet tavoitteen saavuttamiseksi. Henkilostotilinpaatoksen tarkoituksena on
tuottaa tietoa organisaation johdolle, henkildstdasioista vastaaville sekd henkilostolle henki-
Iostvoimavarojen laadusta, madréstd ja kustannuksista. Tieto on tiivistetyssa muodossa
olevaa aika- ja poikkisarjatietoa, joka antaa lisdperusteita henkiloston hankinnalle, yll&-

pitamiselle ja kehittamiselle.”

HENKILOSTOJOHTAMINEN

oimavarojen HESTRA
Henkil6sto-

tilinp&atos
(HTP)

Henkiléston hankinta
Henkildston kehittaminen

Henkildstdn palkinta

Kuva 8. Henkiléstdjohtaminen (PEhenk-os PAK 2:10)

" Henkilostovoimavarojen hallintajarjestelma on esitetty liitteesséa 1.
’® PEhenk-os PAK 2:10.
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Henkilostojohtamisen tavoitteena tulisi olla se, ettd organisaatio kykenisi houkuttelemaan
palvelukseensa haluamansa henkil6t, sitouttamaan heiddt organisaatioon motivoimalla ja
kannustamalla hyviin  suorituksiin, palkitsemaan hyvistd suorituksista, kehittdmaan
henkilostod ja henkiloston tydymparistoéd tarpeen mukaan sekd yll&pitdmaan henkildston

tydkykya tulevaisuutta silmalla pitaen.”

Puolustusvoimien henkildstojohtamisen toimintaympadristoon vaikuttaa lukuisat tekijéat.
Puolustusvoimien, kuten muiden julkisen sektorin organisaatioiden osalta merkittdvimpia
tekijoitd ovat poliittisen ohjauksen maéarittdmé strategia ja resurssit. Puolustusvoimien
toimintastrategia  laaditaan  valtioneuvoston antaman lausuman pohjalta laaditun
puolustushallinnon strategian perusteella.®’ Puolustusministerié antaa strategian toteutta-
miseksi vaadittavat taloudelliset, aineelliset ja inhimilliset resurssit. Puolustushallinto laatii
my06s toteutettavan henkildstOpolitiikan. Puolustusvoimien toimintastrategia laaditaan
annetuilla perusteilla. Osa toimintastrategian toteutusta on henkildstostrategia, jonka voi
sanoa olevan henkilostdvoimavarojen strategista suunnittelua, johon vaikuttaa valitut

henkilostopoliittiset ndkemykset ja tavoitteet.

Henkilostojohtamista voidaan sanoa tapahtuvan kolmella hallinnollisella tasolla: keskus-,
alue- ja paikallishallintotasoilla. P&&esikunta — aluehallinto-, tai puolustushaaraesikunta-
tasoilla sekd joukko-osastoissa ja erillisissd laitoksissa. Kuvassa 9 on esitetty toiminta-
ympéristoon vaikuttavia kokonaisuuksia, jotka ilmenevét osaltaan kaikilla hallinnon tasoilla.
Keskushallintotason méarittdmat toimivallan tasot mukailevat puolustusvoimien johtamis- ja

hallintojarjestelman mukaisia toimivallan tasoja henkildstéjohtamisen osalta.

" Kauhanen, Juhani. Henkiléstévoimavarojen kehittdminen. 2003. s. 14.
8 Kts. kohta 2.7. puolustusvoimien strateginen johtaminen.
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Henkilostojohtamisen toimintaymparisto

v
Resurssit

Henkilostopolitiikka

Henkil6ston asema, valinta, johtaminen,
kehittdminen, palkitsemisen tavoitteet,
ja tydolojen jarjestdminen

Henkildstdvoimavarat|

Henkiléstdvoimavarojen
johtaminen

HenkilOstojarjestelmg

A\ 4

TAVOITETILA

Kuva 9. Puolustusvoimien henkildstéjohtamisen toimintaymparistd (Lahde mukaillen
puolustushallinnon henkildstopoliittinen ohjelma 2005.)

Henkildstostrategian®®  mukaan henkildstdjohtamista tuetaan henkildstdalan  tutkimus-
toiminnan avulla sekd yllapitamalla ja kehittdmalla organisaatiorakenteita, prosesseja ja
tietojarjestelmid. Henkilostéjohtamisen kehittdmistd varten rakennetaan henkildstdalan

kehittamisohjelma®.

Henkilostojohtamisen ja henkiléstdvoimavarojen johtamisen madrittelemisesséd kaytettavat
kasitteet ja méadritteet poikkeavat usein toisistaan. Lé&hteista riippuen voi eri asiakoko-
naisuuksia 16ytaa eri konteksteissa. Esimerkiksi padesikunnan henkilostbosaston pysyvéis-
asiakirja henkilostotilinpaatoksesta maarittdd henkilostojohtamisen osa-alueiksi henkilsto-
voimavarojen johtamisen ja henkilostdasioiden hoitamisen, mik& useissa lahteissé, kuten
Juhani Kauhasen mukaan on sama asia. Nykyisen ndkemyksen mukaan henkildstdasioiden
hoito ja henkilostohallinto nahdaén osana henkiléstovoimavarojen johtamista. Kauhasen

esimerkki on esitetty taulukossa 2. Henkilostojohtaminen liittyy strategiseen johtamiseen ja

. Henkilostostrategia 2005. Henk-os ak R1556/2/D/1I/ 28.2.2005.
8 sama. Kehittamisohjelmalla on kolme toisiaan tukevaa nakokulmaa: henkiloston saatavuus ja
sitoutuminen, henkildstdon osaaminen seka henkildston toimintakyky.
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suunnitteluun kun henkiléstovoimavarojen johtaminen on konkreettista ty6nantajan ja

henkildston asioiden paivittéista hoitamista ja esimiestoimintaa.

Mikali henkilostojohtamista tarkastellaan henkilostOvoimavara-ajattelun kautta, voidaan se
ndéhdd myos henkilostovoimavarojen hallintana ja johtamisena. Henkildstojohtamisen
kokonaisuuteen vaikuttavat valittu henkil6stOstrategia ja henkilostopolitiikka. Kuvassa 10
esitetty esimerkki  selventdd nykyisin vallalla olevaa henkilostojohtamisen ja
henkil6stévoimavarojen johtamista koskevaa kasitteiden ja maaritteiden epaselvyyksia.®®
Esimerkin mukaisesti henkiléstovoimavarojen hallinta ndhdaan management —painotteisena,
strategia-ajattelun pohjalta maériteltdvand kokonaisuutena, joka painottuu henkildston ja
organisaation tulevaisuuteen liittyvaan suunnitteluun sekd madrittdd henkildstostrategian ja
henkildstopolitiikan ~ mukaisesti  henkilostovoimavarojen  kaytdn  kokonaisuuksien

lainalaisuudet.

Henkilostovoimavarojen johtaminen nahdddn enemman konkreettisena, leadership -
painotteisena henkildstdon ja sen asioiden johtamisena. Se painottuu henkildston ja
organisaation tydsuhdeasioiden hoitoon, henkildston arviointiin ja urasuunnitteluun, tyon
organisointiin, palkitsemisjarjestelmien luontiin ja kehittdmiseen, henkiloston osaamisen

kehittdmiseen seka rekrytointiin.

8 pv:n maaritelmarekisterin mukainen maaritelma henkildstévoimavarojen hallinnalle on esitetty
kohdassa 2.6. Kasitteet ja maaritelmat.



33

Henkildstovoimavarat

A0 P o,
O /strateginen ajattelu i ~ Nenkilosto- ja tyssuhd /@
6\ - henkilostosuunnittelu i  asioiden hoito QL
04 - henkilostojarjestelma  : - henkildston arviointi ja A
SO - henkiloston maaran ja ;  urasuunnittelu 9
Y laadun hallinta : - tybn organisointi %
N\ - henkiloston osaaminen ; - palkitsemis jarjestelmét ‘/O
Q,Q - henkilstokokoonpano : - henkildston kehittaminen — osaamisen 6
*2‘ ->HTP i kehittdminen (‘é

: - sisdinen ja ulkoinen rekrytointi @,

i - konkretia, kdytdnndn johtamistoiminta O@
i - vuorovaikutussuhde, tydelaman suhteet 2

Management Leadership

Kuva 10. Esimerkki henkildstdjohtamisen kasitteesta henkildstdvoimavara-ajattelun kautta

Henkildstovoimavarojen johtamisella tarkoitetaan pelkistetysti organisaation
ihmisjarjestelman hankintaa, motivointia, huoltoa, kehittamista ja palkitsemista.* Termina se
on korvannut henkildst6hallinnon, joskin kyse on samoista organisaation henkildston asioiden
operatiivisesta hoitamisesta. Henkilostévoimavarojen johtaminen voi tapahtua myos
strategisella tasolla. Henkildstovoimavarojen strateginen suunnittelu on olennainen osa
organisaation toimintastrategian suunnittelua. Tavoitteena on télldin ennustaa henkildston

ammattitaidon ja maaran tarve tulevaisuudessa.

# Kauhanen, Juhani. Henkilostévoimavarojen johtaminen. 2003. s. 14.
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* Henkilostosuunnittelu

- tybvoiman tarjonta
- strategia ja henkildstopolitiikka
ohjaa

* Henkil6st6johtamisen
tietojarjestelmat

- henkilostorekisterit, palkka-asiat

* Tybn organisointi

- tybnkierto, tydvalineet, tydnjohto

* Ty6n arviointi

- vaativuuden arviointi, -jarjestel-
mien yllapito ja kehittdminen

* Henkildstén hankinta, valinta, si-
joittaminen ja vahentaminen

- sisdinen ja ulkoinen rekrytointi
- irtisanomiset, lomautukset jne.

* Palkitseminen

- palkitse misjarjestelmat, - keinot,
motivointitekijat

* Henkildston kehittaminen

- kehittdmismenetelmat, oppiva
organisaatio, perehdyttaminen

* Tybésuhdeasioiden hoitaminen

- tybaika-asiat, - sopimukset,
paikallinen sopiminen

* Tydymparistd ja tydsuojelu

- ty6suojelu, tybhyvinvointi

* Henkil6stopalvelu

- asuntoasiat, terveydenhuolto, vir-
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kistys- ja harrastustoiminta jne.

Taulukko 2. Esimerkki henkildstdvoimavarojen johtamiseen liittyvisté kokonaisuuksista.
(L&hde: mukaillen Kauhanen, Juhani. Henkilostévoimavarojen johtaminen. 2003).

Henkilostovoimavarojen johtamisella (HRM) puolustusvoimissa tarkoitetaan palkatun
henkiloston tehokasta ja kustannustietoista kdyttd, tulevien henkilotarpeiden arviointia ja
ennakointia, henkiloston saatavuuden varmistamista ja henkiléston pysyvyys, henkiléston
tarpeista ja tyomotivaatiosta huolehtimista sekd paatehtavan mukaisen osaamisen kehittdmista
ja yllapitamista.> Maaritteen osalta voidaan sanoa, etta sille on asetettu puolustusvoimissa
my0s strategisia tavoitteita.

Henkilostovoimavarojen  johtamisen  pddmadrand on  turvata  puolustusvoimille
ammattitaitoinen ja motivoitunut henkildsto, joka on maaraltaan ja laadultaan riittavé sodan ja

rauhan ajan tehtaviin.®

Henkildstovoimavarojen Kriittiset menestystekijat ovat niitd osa-alueita, joilla toiminnan on
onnistuttava organisaation lopullisten tavoitteiden saavuttamiseksi. Puolustusvoimissa ndma

Kriittiset menestystekijat on johdettu henkildstovoimavarojen johtamisen padmaarasta.

% puolustusvoimien maaritelmarekisteri. Esikuntajarjestelma.
% puolustusvoimien henkilostostrategia 2002-2012. PEhenk-0s suunnitelma 90/2.13/D/1/31.1.2002.
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Henkiloston tarkeimpida laatutekijoitd ovat ammattitaitoisuus, motivoituneisuus,

kehityshakuisuus ja kilpailukykyisyys.®’

Motivoituneisuus

Ammattitaitoisuus

Kuva 11. Henkildstévoimavarojen johtamisen kriittiset menestystekijat (PEhenk-os PAK 2:10)

Puolustushaarojen ja alueellisten johtoportaiden henkiléstovoimavarojen  johtaminen
toteutetaan laatimalla henkildstovoimavarojen johtamissuunnitelmat. Henkildstovoimavarojen
johtamissuunnitelma HVJS (HRM-plan) on henkil6stdvoimavarojen johtamista, henkiloston
osaamisen kehittamistd ja henkildstotukea seka henkilostomaardd ohjaava suunnitelma
puolustusvoimien henkiléstéstrategian ja toimintasuunnitelmien kaytantdon viemiseksi.®
HVJS —suunnitelmien pitkdjanteinen kehittdminen edellyttadd strategiselle suunnittelulle
riittdva aikajannettd. Valitettavasti tdmé ei aina toteudu. Viimeisin puolustuspoliittinen
selonteko toiminnan saastdvelvoitteineen on pakottanut organisaatiot korjaamaan
suunnitelmiaan radikaalisti. Hyvané esimerkking tasta voidaan nahda virkojen rekrytointi- ja
tayttokielto®, joka saattaa vaikeuttaa kohtuuttomasti muun muassa sopimussotilaiden

rekrytointia.

Kaikki puolustusvoimien hallintotasot toteuttavat henkildstévoimavarojen johtamista.
Paikallishallintotasolla eli joukko-osastoissa se on konkreettisimmillaan paivittéisissa
henkilostohallinnollisissa  toimissa.  Aluehallintotasot ohjaavat paikallishallintotasojen
toimintaa omilla HVJS —suunnitelmillaan. Henkildstovoimavarojen hallinnasta eli

keskushallintotasoisesta henkildstévoimavarojen ohjauksesta vastaa padesikunta.*

% PEhenk-os PAK 2:10.

% puolustusvoimien maaritelmarekisteri.

8 PEhenk-os kaskyt. 1) R928/2.8/D/II. Virkojen tayttokielto. 04.02.2005, seka 2) R3576/2/D/II/
Puolustusvoimien virkojen ja tehtéavien tayttd. 12.05.2005.

% Kts. kohta 2.6 kasitteet ja maaritelméat (Maaritelmarekisteri. Esikuntajarjestelma.).
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Tydelaman suhteet®™ kasittavat tydnantajan ja tyontekijan valisia suhteita ja sopimuksia.®?

Tybnantaja- ja tyontekijajarjestot sopivat yleensa kattavia tulopoliittisia kokonaissopimuksia®™
keskusjarjestotasolla, joiden piirin pyritddn saamaan mahdollisimman monia tydeldman
suhteiden asiakokonaisuuksia® ja toimialoja valtakunnallisesti, ei vain palkkaukseen liittyvia
asioita. Valtiovalta on omalla panoksellaan mukana tulopoliittisten sopimusten luonnissa mm.
vaikuttamalla sopimusosapuoliin  verotuksellisilla seikoilla. Tulopoliittiset kokonais-
sopimukset mahdollistavat valtiovallan ja tydnantajien nékOkulmasta maltilliset
palkankorotukset ja vakaan ty0rauhan yhteiskunnan kehittdmiseksi. Tyontekijajarjestot
puolestaan pyrkivat mahdollisimman suuriin palkankorotuksiin sekd kehittdmaén alakohtaisia

palvelussuhteen ehtoja.

Kaikkia toimialoja ei yleensa saada TUPO:n piiriin vaan alakohtaisia sopimuksia solmitaan
suoraan alakohtaisten tyontekijajarjeston ja tyonantajan valilld. Keskusjarjestotasoisista
sopimuksista huolimatta palvelussuhteiden ehtojen soveltaminen kéytantoon jaé alakohtaisille
toimijoille. Valtionhallinnossa tydnantajalla on yksipuolinen tulkintaoikeus® palvelussuhteen
ehtoja® kasiteltdessa. Tydnantaja antaa soveltamisohjeita ja —maarayksia. Puolustusvoimien
osalta soveltamisohjeita antaa puolustusministerid. Puolustusvoimissa sovelletaan omaa
toimialaa koskevia sopimuksia. Paikallisella tasolla riitatilanteet pyritddn sopimaan
ensisijaisesti paikallisesti tyonantajan edustajan (joukko-osaston komentaja tai vastaava) ja
tyontekijajarjeston edustajan (luottamusmiehen) kesken. Mikali ratkaisuun ei péaéstd siirtyy
asia aluehallintason ja edelleen keskushallintotason ratkaistavaksi (p&&esikunta-
paéluottamus). Viime kadesséd asia voidaan ratkaista keskusjarjestotasolla sekd viimeistaan
tydtuomioistuimessa”’ tai virkamieslautakunnassa®™. Hallintovalituksena asia voidaan kasi-

tella Hallinto-oikeudessa (HO) tai Korkeimmassa hallinto-oikeudessa (KHO).*

1 Kts. kuva 7 ja taulukko 2.

%2 yvaltionhallinnossa noudatetaan tietylle ajanjaksolle sovittua valtion virka- ja tydehtosopimusta.
Valtion virastot, kuten puolustusministeri®, uudistavat omat hallinnonalakohtaiset
tydehtosopimuksensa paasopimuksen (YIVES/TES) raameissa. Naitd sopimuksia ovat mm.
Puolustusvoimien tytaikasopimus (PvTAS) ja Valtion virka- ja tydehtosopimus tybajoista eli
tydaikasopimus (TAS).

% Tyomarkkinoiden keskusjarjestojen kesken tietylle ajanjaksolle sovittu sopimus. nk. TUPO —
sopimus.

% Kuten mm. ty6hyvinvointi ja —suojelu, tyéturvallisuus, tyéterveydenhoito, poissaolot, virkistysasiat,
tydeldman joustot jne.

% Ty6nantajalla on yksipuolinen tulkintaoikeus hallinnonalakohtaisissa virka- ja tydehtosopimuksissa
sovittujen asioiden soveltamiseen.

% valtion virkaehtosopimuslaki (6.11.1970/664, 1-2§) maarittaa virkamiesten palvelussuhteen ehtojen
osalta, mitka ovat virkaehtosopimuksin sovittavissa ja mista ei saa sopia.

%7 Laki tydtuomioistuimesta 31.7.1974/646. Tydtuomioistuin ratkaisuvaltaan kuuluu lahinna virka- ja
tydehtosopimuksia koskevat riita-asiat.

% Valtion virkamieslaki 19.8.1994/750. Virkamieslautakunta kasittelee ja ratkaisee padosan valtion
virkamiesten palvelussuhteen ehtojen riita-asiat. Se on valtionvarainministerion 3 vuodeksi
kerrallaan nimittdma elin jossa on puheenjohtaja ja kahdeksan muuta jasenté. Virkamieslautakunta
voi kuulla asiassa asianomaisia, todistajia ja asiantuntijoita. Virkamieslautakunnan jasen toimii
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2.6 Kasitteita ja maaritelmia (puolustusvoimien maaritelmarekisterin mukaan, ellei

erikseen mainittu)

HenkilostOasiat tarkoittavat puolustusvoimien eri henkildstéryhmiin kuuluvien henkiléiden
virka- ja tehtdvanimikkeitd, palvelusuran suunnittelua, tehtdvaan maarayksista, ylentdmista,

nimittdmisté ja palkitsemista sek& palvelussuhteen ehtoja koskevia asioita.

Henkilostohallinto tarkoittaa puolustusvoimien eri henkildstéryhmiin kuuluvien henkil6iden
virka- ja tehtavanimikkeitd, palvelusuran suunnittelua, tehtdvdan maaraamistd, ylentamista,

siirtamista ja palkitsemista seka palvelemisen ehtoja koskevien asioiden hoitamista

Henkilostojarjestelma (HR-system) tarkoittaa henkildstojohtamista tukevaa keinovalikoimaa,
joka  muodostuu  henkilostorakenteesta, henkilostoprosesseista  (menettelytavoista),
henkilostbosaamisesta  ja henkilstotietojarjestelmista seka naitd  tukevasta

tutkimustoiminnasta.

Henkilostokokoonpanomenettely (Human resource planning process) on toiminnan ja
resurssien suunnittelu- ja seurantajarjestelmadn kuuluva prosessi puolustusvoimien

henkiloston maaran, rakenteen ja osaamisen hallinnoimiseksi.

Henkilostopolitiikka (Human resource policy) sisaltdd toimintalinjat ja periaatteet koskien
henkildston asemaa, valintaa, johtamista ja kehittamistd, palkitsemisen tavoitteita, tydolojen
jarjestamista seka henkilostovoimavarojen hyddyntamistd. HenkilOstopoliittisella ohjelmalla
HEPO (HRP -program) asetetaan puolustushallinnolle yhteisesti tavoiteltavat toimintalinjat ja

periaatteet.

HenkilostOstrategia HESTRA  (Personnel Strategy) madrittdd henkilostojohtamisen
kehittamisen suunnan, tavoitetilan sekd keinovalikoiman tavoiteltavan suorituskyvyn

(asetettujen paaméarien) saavuttamiseksi.

Henkilostovoimavarat (Human resource) tarkoittaa henkiloston mééran, rahallisen arvon ja

osaamisen muodostamaa kokonaisuutta.

tuomarin vastuulla.
% Perusteet valituksen tai kantelun tekemisesta maaritetaan oikeudenkayntikaaren 31. luvun tai
Hallintolainkayttolain (586/1996) mukaisesti.



38

Henkilostovoimavarojen hallinnalla tarkoitetaan henkil6stdon hankintaan, johtamiseen,
yllapitoon, palkintaan, kehittdmiseen ja urakehitykseen liittyvad kokonaisvaltaista johtamis- ja

suunnittelutoimintaa seka siihen liittyvaa paatoksentekoprosessia.'®

Henkilostovoimavarojen johtamissuunnitelma HVJS (HRM-plan) on puolustushaarojen ja
alueellisten johtoportaiden henkilostévoimavarojen johtamista, henkiloston osaamisen
kehittdmistd ja henkildstotukea sekéd henkildstoméaérad ohjaava suunnitelma puolustusvoimien

henkildstostrategian ja toimintasuunnitelmien k&ytantoon viemiseksi.

Oppiva organisaatio on ajattelu- ja toimintatapamalli, jossa puolustusvoimat on
toimintaympadriston muutosten ja tulevien haasteiden mukaan itseddn uudistava

suorituskykyinen organisaatio.*™

Osaaminen (Competence) tarkoittaa kokonaisuutta, joka muodostuu yksilon tiedoista,
taidoista, arvoista ja asenteista seka niiden soveltamisesta kaytdnndssa haluttujen padmaarien
saavuttamiseksi. Osaamisprofiililla (Job profile) tarkoitetaan tietyssa tehtdvéssa vaadittavaa

osaamisten yhdistelmaa.'%?

Osaamisen kehittaminen (Competence development) on organisaation suorituskyvyn ja

yksildiden osaamisen suunnitelmallista tuottamista.

Osaamisen hallinta (Competence management) sisaltad valineet ja toimintatapamallit, joilla
luodaan edellytykset henkildstdjohtamiselle tuottamalla informaatiota

henkilostovoimavarojen kehittdmistarpeista ja tilasta.

Osaamisen johtaminen on systemaattista toimintaa, jossa puolustusvoimien organisaation ja

sen henkilostdon osaamista ja oppimista ohjataan puolustusvoimien vision, strategian ja

toiminnan tavoitteiden mukaisesti.'®®

190 Kts. liite 1.

101 Sengen (1990) mukaan oppiva organisaatio on sellainen organisaatio, joka jatkuvasti lisdéd omaa
kykyaan luoda omaa tulevaisuuttaan.

Katso Puolustusvoimien palkatun henkiléstén osaamisen kehittdminen. s. 9: Osaamiselle on
maaritetty yksilo- ja organisaationakdkulma: Yksilon osaamisella tarkoitetaan kykyja ja valmiuksia
soveltaa tietdmystaan kaytannon toiminnassa haluttujen paamaarien saavuttamiseksi. Tietamys
syntyy yksilon jasentdessa informaatiota aikaisemman kokemuksensa, elaméankatsomuksensa ja
arvojensa pohjalta. Organisaation osaamisella tarkoitetaan sen kykya ja valmiuksia hyédyntaa ja
kehittaa yksildidensa osaamista sekd muita organisaation voimavaroja yhdistamalla ne
paamaariensa saavuttamiseksi.

Sama.
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Strateginen suunnittelu puolustusvoimissa tuottaa perusteet sotilaallisen maanpuolustuksen
pitkajanteiselle kehittdmiselle, jonka tavoitteena on valtiojohdon maéérittamien tehtdvien
edellyttdman suorituskyvyn yllapitaminen ja kehittdminen kdyttd6n osoitettujen voimavarojen
avulla. Strategisen suunnittelun tehtdvana on valmistella perusteita strategiselle paatoksen-

teolle puolustusvoimissa.

2.7 Strateginen johtaminen puolustusvoimissa

Strategia voidaan erddn madritelman mukaan méaritella organisaation tietoiseksi tai
tiedostamattomaksi  suunnanvalinnaksi muuttuvissa toimintaymparistoissd seka taméan

suunnan vaatimiksi pelisaannéiksi, tapahtumiksi ja paatoksiksi.'**

Strategia voidaan puolustushallinnon piirissd madritelld toiminta-ajatukseksi siitd, miten
tavoitetila saavutetaan eli keinot kehittdd puolustusjarjestelmad kohti tavoitetta. Strategisella
johtamisella tarkoitetaan sotilasorganisaatioihin  yhdistettynd niiden perusratkaisujen

muotoilemista, joilla vaikutetaan koko organisaatioon.*®

Strateginen ajattelu ja strateginen johtaminen kytkeytyvét toisiinsa. Strateginen ajattelu on
tavallaan organisaation strategian “punaisen langan” hahmottamista'®® kaytannon toiminnaksi,
jota strateginen johtaminen, toiminnan toteuttaminen tdydentda. Strateginen ajattelu on kykyé
ymmartdd asioita kokonaisvaltaisesti. Strategia-ajattelussa yhdistyy ajattelun ja toiminnan

tasapaino mihin liittyy erilaisten kehittamistykalujen luominen. 1%

Strategia-ajattelu ohjaa strategista johtamista muodostaen ylakasitteen, jonka osakoko-
naisuudeksi strateginen johtaminen sijoittuu. Toisena kokonaisuutena muodostuu strategia-
analyysi. Tarkasteltaessa nditd kahta kokonaisuutta, voidaan edellisen todeta vastaavan
kysymykseen “miten asioiden pitdisi olla?” ja jalkimmaisen “miten asiat ovat, mitd on
tapahtunut?”. Strategia-analyysi ei sinallaan riitd, vaan havaintojen saattaminen toiminnaksi
edellyttdd toimivaa strategista johtajuutta jonka osakokonaisuutena voidaan nahda strateginen

suunnittelu,%®
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1o Maéatta, Ojala. Tasapainoisen onnistumisen haaste. 2002. s.41.

Honkanen, Jukka, Kangaste, Misa, Karppinen, Marko. Artikkeli teoksessa: Strateginen osaaminen
puolustushallinnossa s. 56. Lahde: Krogars, Marco: Sotatieteelliset kasitteet puntarissa. 1998.
Nasi, Lasse. Esipuhe teokseen Strateginen osaaminen puolustushallinnossa. 2003.

197 Krogars, Marco & Ojala, Jukka. Strateginen johtaminen sotilasorganisaatiossa. 1999. s.13.

198 Nasi, Lasse. 1986. Teoksessa Strateginen johtaminen sotilasorganisaatiossa. s.15.
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Puolustusvoimissa strateginen johtaminen ndhd&én prosessiajattelun kautta synonyymina

strategiselle suunnittelulle.® Puolustusvoimien strategisen johtamisen perusteet onkin
ohjeistettu Pa&esikunnan operatiivisen osaston julkaisemassa pysyvéisasiakirjassa Strate-

ginen suunnittelu puolustusvoimissa”.**

Puolustusvoimien Strategisen suunnittelun prosessi (STRATSU) tuottaa kuvauksen kansalli-

sen puolustuskyvyn tavoitetilasta. Tama tavoitetila antaa perusteet laatia muun muassa

puolustusvoimien suorituskykyvaatimukset.***

Strategia-analyysi Strateginen Strateginen johtaminen

"mité on tapahtunut” suunnittelu "miten asioiden tulisi olla?

Kuva 12. Strategia-ajattelun kokonaisuus ja sen osat (Nasi 1986)

2.7.1 Puolustusvoimien toimintastrategia

Toimintastrategia sisaltdd organisaation vision ja toiminta-ajatuksen. Vision voidaan katsoa
olevan tavoitteellinen, emotionaalisesti vetoava ja stimuloiva nédkemys siitd, millaiselta
tulevaisuudessa haluttaisiin organisaation nayttavan. Se on kaukana konkretiasta. Visioiden
luomiseksi julkisen hallinnon organisaatiot tarvitsevat liikkkumavaraa joustavan, tehokkaan ja
responsiivisen toiminnan onnistumiseksi. Liikkumavara voi olla rajallisempaa kuin
yritykselld. Toiminta-ajatuksen tehtdvana on méaarittad ne suuntaviivat miten valittu strategia
saataisiin muokattua konkreettisiksi tavoitteiksi. Sen tulisi olla vetovoimainen ja uskottava,
joka korostaa vastuuta, henkiloston sitoutumista sek& tyOmotivaatiota tavoitteen

saavuttamiseksi.'*?

Puolustusvoimien toimintastrategia muotoutuu Valtioneuvoston turvallisuus- ja puolustus-

poliittisten selontekojen pohjalta. Poliittinen ohjaus linjaa puolustushallintoa, joka ei

109
110
111

Honkanen, Kangaste & Karppinen: teoksessa strateginen osaaminen puolustushallinnossa. s. 60.
PEop-os asiakirja.

Pasivirta, Pasi. Majuri. Padesikunta, Sotatalousosasto. Luento Teknologian ennakoinnin
hydédyntadminen paatdksenteossa. Seminaari 3.12.2002. Internet: websrvl.tekes.fi:8080/.../
Viestinta_ja_aktivointi/Seminaarit/TeseminaariO2/PasiPasivirta.ppt/30.8.2005.

112 Maatta, Ojala. Tasapainoisen onnistumisen haaste. 2002. s.55.
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itsenaisesti kykene luomaan omaa tavoitetilaansa eli visiotaan eika strategiaansa.''®

Poliittisilla pé&atoksentekijoilla on kaytettavissadn erilaisia johtamis- ja ohjausvélineita.
Valtioneuvoston keskeisia ohjausvalineitd puolustuspoliittisten selontekojen lisaksi ovat
viime vuosina olleet mm. hallitusohjelma, nk. strategiasalkku ja vuosittainen talousarvio.
Viimeisimmat, varsin yksityiskohtaiset hallitusohjelmat ovat linjanneet keskeiset

yhteiskuntapoliittiset tavoitteet hallituskaudelle kerrallaan.***
Puolustusvoimien toimintastrategia maarittelee vaatimukset mm. henkilostostrategialle.
2.7.2 Puolustusvoimien henkildstostrategia

Henkildstostrategiaa voidaan ajatella myds henkildstévoimavarojen strategisena suunnit-
teluna. Yleisend kasitteend henkilostovoimavarojen strategisella suunnittelulla voidaan
tarkoittaa prosessia, jonka avulla maéaritetddn henkilostovoimavaroille asetettavat tavoitteet,
kehitetddn henkilostostrategiaa tavoitteiden saavuttamiseksi ja laaditaan henkildstopolitiikka
henkildstohallinnon eri osa-alueille. Henkildstévoimavarojen strateginen suunnittelun avulla

saadaan tietoa tulevasta henkildstotarpeesta, seka maaran etta laadun suhteen.*®

Puolustusvoimien henkil6stOstrategia on strategiasuuntautunut henkildstopoliittinen asiakirja.
Henkilostdstrategioita on laadittu vuodesta 1997'¢. Henkildstostrategioita on laadittu lisaksi

vuosina 2002 ja 2005. Henkiltstostrategioiden paivitys on liittynyt kulloinkin julkaistuun

117

valtioneuvoston puolustuspoliittiseen selontekoon™'. Vaikuttavina tekijoiné ovat liséksi olleet

muun muassa puolustusvoimien pitkan tahtaiimen suunnitelmat™®, valtion henkildsto-
strategia’®®, Valtioneuvoston periaatepaatds valtion henkildstopolitiikan linjasta (2001),
puolustushallinnon henkildstopoliittinen ohjelma (2005) sekd henkilostod koskevat

tutkimukset ja selvitykset.'?

Henkildstostrategian paamaardnda on suunnitella henkilostéalan toiminta puolustusvoimien

toimintastrategioiden toteuttamiseksi:

113
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Honkanen, Kangaste & Karppinen. Strateginen osaaminen puolustushallinnossa s. 58.

Maéatta, Ojala. Tasapainoisen onnistumisen haaste. 2002. s.71.

Kauhanen, Juhani: Henkildstévoimavarojen johtaminen. 2003. s.21.

Ensimmainen henkildstostrategia julkaistiin vuonna 1997. Henkilostostrategia 2008.
Valtioneuvoston puolustuspoliittiset selonteot on julkaistu vuosina 1997, 2001 ja 2004.
Puolustusvoimien pitkan téhtdimen suunnitelmat = PTS, vuosille 2001-2012 ja 2005-2016.

19 valtion henkilostostrategia 2001-2005.

120 pyolustusvoimien henkilostostrategia 2002-2012. PEhenk-0s suunnitelma 90/2.13/D/1/31.1.2002.
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"Henkilostdalan padmaarana on turvata puolustusvoimille ammattitaitoinen

ja motivoitunut henkilosto, joka on maaraltaan ja laadultaan riittava sodan ja

rauhan ajan tarpeisiin." (henkilostostrategia 2002-2012).

Henkilostostrategissa 2002 - 2012 kasitellyt osa-alueet olivat henkiléstdsuunnittelun
toimenpideluettelo vuosille 2002 - 2006, henkiléston maarédn ja rakenteen kehittdmisen
suuntalinjat, SWOT —analyysien*** yhteenveto henkildston osalta sekd henkilostostrategia-

prosessi.

Tavoitteeksi asetettiin toimintakulttuurin  ja muutoskykyisyyden vahvistaminen seka
tehokkuuden, muutoksen ja ty6hyvinvoinnin parantaminen. Tavoitteita voidaan myds
kasitelld hypoteeseina siitd, kuinka strategian tuominen paivittdiseen tydskentelyyn on
onnistuttu toteuttamaan. Seuraavassa tarkastellaan muutamaa henkilostostrategian ’teesid” ja

niiden toteutumista.

Toimintakulttuurin ja muutoskykyisyyden vahvistamisen néhtiin toteutuvan tuomalla arvot
toiminnan perustaksi, luomalla kehityskykyinen, yksil6d arvostava toimintakulttuuri ja
johtaminen sekd oppivan organisaation periaatteet puolustusvoimiin. Tehokkuuden,
muutoksen ja hyvinvoinnin tasapainottamisen edellytyksind nahtiin kehittyva, tehtévien
edellyttdma henkilostdjarjestelma ja —resurssit, vastaaminen kansainvélistymisen haasteeseen,
henkilostod motivoiva ja tukeva palkitseminen sekd henkil6ston tyGhyvinvoinnin asettaminen

motivaation ja tydssd jaksamisen perustaksi.*?

Henkildstostrategian 2002 - 2012 tavoiteasettelussa on selvia kosketuspintoja lansimaiseen
henkilostojohtajuusajatteluun ja oppivan organisaation periaatteisiin. Puolustusvoimat on
toiminut ik&&n kuin “hyvén, kuuliaisen oppilaan” tavoin tuodessaan kaikki nykyaikaisen
henkilostojohtamisen elementit henkildstopolitiikan ja strategisen suunnittelun kautta
kaytantoon — vai toimiiko kaikki kaytanndssa nain? Henkilostdstrategian “jalkauttamisen”
onnistumista ei ole tutkittu. Kuinka konkreettisesti henkil6sté on omaksunut valitut tavoitteet
ja miten esimiehet kokevat henkilostostrategian ndkyneen tai vaikuttaneen péivittdiseen

toimintaansa?

121 SWOT-analyysi (Strengths, Weaknesses, Opportunities, Threats) on Boston Consulting Groupin

1970- luvulla kehittama nelikentta-menetelma, jota kaytetdan oppimisen tai ongelmien
tunnistamisessa, arvioinnissa ja kehittdmisessa.. Se muodostuu organisaatiolle maaritetysta
neljasta kokonaisuudesta: Strengths (vahvuudet), Weaknesses (heikkoudet), Opportunities
(mahdollisuudet) ja Threats (uhat). SWOT-analyysissa nelikentén ylaosa kuvaa nykytilaa ja
"sisdisia" asioita. Alaosassa on tulevaisuus ja "ulkoiset" asiat. Vasemmalla ovat myodnteiset asiat.
Oikealla kielteiset asiat. Internet: http://fi.wikipedia.org/wiki’/'SWOT-analyysi. 26.8.2005.

122 pyolustusvoimien henkilostostrategia 2002-2012.
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Henkilostostrategian paivitykseen vuonna 2005 vaikuttavina tekijoina olivat valtioneuvoston
selonteon maérittdma toimintaympariston muutos, sen johdosta puolustusvoimien
rahoituskehyksen supistumisesta johtuva edessd oleva rakennemuutos sekd lisaantyva

kansainvalinen yhteistoiminta.

Toimintaympériston muutoksen perustaksi on nahty se, ettd puolustusvoimien sodan ajan
vahvuus vuonna 2008 on 350 000 sotilasta, josta noin 250 000 kuuluu alueellisiin ja 100 000
operatiivisiin joukkoihin. T&ma oli tosin jo edellisen henkilostostrategian perusteina.
Puolustusvoimien johtamis- ja hallintojarjestelman rauhan ajan rakennetta kehitetddn
vastaamaan sodan ajan tehtévien, alueellisen puolustusjarjestelmén sekd kansainvalisen

3

toiminnan'® asettamia vaatimuksia. Muita toimintaymparistéon vaikuttavia tekijoita ovat

125

mm. ty6voiman elakdityminen'®* ja kilpailu osaavasta tydvoimasta'® sekd ase- ja muiden

jarjestelmien edelleen jatkuva teknistyminen ja keskindinen integroituminen.

Puolustusvoimien johtamis- ja hallintojarjestelma uudistuu kaikkien puolustushaarojen
yhteisoperaatioiden'® johtamiseen kykenevastd padesikunnasta, kolmesta puolustushaara-

127 128

esikunnasta™’, alueellisista esikunnista, joukko-osastoista ja sotilaslaitoksista.

Taman johdosta puolustusvoimien henkiléston maard, rakenne ja osaaminen on mukautettava

palvelemaan tehtdvien toteuttamista ja puolustusjarjestelman pitkdjanteista kehittamista.

123 Kansainvalinen sotilaallinen yhteistyd kehittyy. Sotilaallisen kriisinhallinnan kehityksessa

huomioidaan mm EU:n joukkotarpeet. Tahan liittyen tarkedksi muodostuu myés nopean toiminnan
edellyttdman toimintakyvyn saavuttaminen. VNS 2004. Kansainvalista yhteisty6ta kehitetdan
edelleen mm Naton rauhankumppanuusohjelman (PfP) sek& pohjoismaisen (NORDCAPS) ja
eurooppalaisen kriisinhallinnan toimesta. Tavoitteena on yhtenaistaa johtamis- ja
hallintojarjestelma rakenteeltaan ja toiminnaltaan muiden EU- ja Nato —maiden mukaiseksi.
124 pyolustusvoimien henkilostosta arvioidaan vaihtuvan vuoteen 2012 mennessé noin puolet eli 8000-
9000 henkilda. Vuonna 2001 eduskunta oli hyvaksyt puolustusvoimien henkilétydvuosimaaraksi
rauhan aikana 17000 (VNS 2001). Tulevaisuuden tavoitetilassa 2012 puolustusvoimissa on
kaytettavissa noin 15300 henkildtydvuotta. Selonteko 2004.
Kilpailu ammattitaitoisesta tydvoimasta lisdantyy tulevaisuudessa, koska tydmarkkinoilla on entista
vahemman tyévoimaa (VNS 2001). Henkiléstdn saatavuus ja sitoutuminen onkin eraéna Hestra
2005:n tavoitteista.
126 yhdysvaltoihin perustettiin 1990-luvulla uusi esikunta Joint Forces Command, jonka tehtavaksi
annettiin kaikkien puolustushaarojen yhteisoperaatioihin tdhtdavien sodankayntidoktriinien,
sotapelien ja koulutuksen jarjestaminen. Esikunta julkaisi kesdkuussa 2000 asiakirjan “Joint Vision
2020", jossa painotettiin kaikkien puolustushaarojen yhteista ylivoimaa koko taistelualueella.
sotaoperaatioiden tulisi olla oikein aikautettuja maa-, meri- ja ilmavoimien yhteisoperaatioita, joihin
olisi yhdistetty informaatiosodankaynti. Operaatiossa piti saavuttaa eri puolustushaarojen tuomien
ydintoimintojen synergiaetu taisteltaessa yhtena joukkueena. Tasta avainsana “joint”. Jarmo
Lindberg. Fighter Tactics Academy. Internet: http://www.sci.fi/~fta/lrakin_sota.htm/30.8.2005.
Puolustushaaraesikuntien (llmavoimien ja merivoimien esikunnat) liséksi perustetaan 1.1.2008
alkaen Maavoimaesikunta Mikkeliin. Maavoimaesikunnan runko muodostetaan nykyisesta
Paaesikunnan maavoimaosastosta jolloin padesikunnan henkilévahvuus puoliintuu ja sen tehtavat
tarkistetaan.
128 puolustusvoimien henkilostostrategia 2005.
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Tavoitteiden saavuttaminen edellyttdd, ettd puolustusvoimissa varmistetaan henkildston 1)

saatavuus ja sitoutuminen, 2) osaaminen, 3) toimintakyky?

ja 4) tehtévien edellyttdma,
kustannustehokas henkilostorakenne. Edella asetettujen vaatimusten toteutumiseksi
henkilostojohtajuudelle ladataan vaatimuksia. Henkildstéjohtamisen periaatteiksi mééritetdan
mm. puolustusjérjestelman palveleminen, yksilon arvostaminen, johdonmukaisuus ja
oikeudenmukaisuus, rehti avoimuus sekd aito vuorovaikutus. Henkilstéjohtamisen

painopiste on esimiestoiminnassa ja johtajuudessa.

Henkilostostrategian mukaan henkildstojohtamista tuetaan henkildstdalan tutkimustoiminnan
avulla seka yllapitamalla ja kehittdméalla organisaatiorakenteita, prosesseja ja tietojarjestelmia.
Henkildstojohtamisen kehittamista varten rakennetaan henkildstéalan kehittamisohjelma, joka
muodostuu kolmesta kokonaisuudesta: Henkiloston saatavuus ja sitoutuminen, henkildston

osaaminen ja henkildston toimintakyky.**

Henkilostoalan rakenteelliset uudistukset ja muutokset on tarkoitettu toteutettavaksi osana

131

puolustusvoimien johtamis- ja hallintojarjestelmauudistusta™". Rakenteellisessa kehittdmi-

sessa lahtokohtina ovat sodan ajan valmius ja sité tukevat toimintaprosessit, osaaminen ja

tietojarjestelmat.'*?

Henkildston saatavuuden ja sitoutumisen haasteeseen vastataan kehittamalla tyonantajakuvaa
ja rekrytointijarjestelméé, yhteensovittamalla osaaminen sek& tehtdva- ja urasuunnittelu,
kehittamalla palkitsemisjarjestelmida ja palvelussuhteen ehtoja tavoitteena vastata
henkilostorakenteen, koulutusjarjestelman sekd kansainvalisten tehtdvien muutoksiin ja

monimuotoistumiseen.**3

129 HESTRA 2005 mukaan toimintakykya kehitetaan tukemalla turvallisen ja perheystavallisen

tyokulttuurin seka tyéhyvinvoinnin edistamista, kehittdmalla henkildston fyysista toimintakykya ja
edistamalla eettistd, psyykkista ja sosiaalista toimintakykya.

Henkiléstostrategia 2005. s.4 ja kuva 9.

Kts. kohta 2.9.1. Puolustusvoimien johtamis- ja hallintojarjestelma: henkilostéjarjestelma osana
johtamis- ja hallintojarjestelmaa.

32 Henkilostostrategia 2005. s.4.

133 Henkilostostrategia 2005. s. 5-6.

130
131



45

( Tutkimustoiminta )

! ' '

Saatavuus ja
sitoutuminen

Osaaminen

Esimiestoiminta ja
johtajuus

varmistetaan
yksilonakokulmasta
tehtdvan tayttamisen
edellyttama psyykkinen,
fyysinen, sosiaalinen ja
eettinen toimintakyky

hankitaan ja yllapidetaan
puolustusvoimien tarvitsema
maara
oikeanlaista henkilostoa
oikeanlaisissa tehtavissa

vastataan
puolustusvoimien

suorituskykyvaatimuksiin
osaamisen kehittamiselld
ja hallinnalla

\ Organisaatiorakenteet, prosessit ja tietojarjestelmat |

Kuva 13. Henkiléstéjohtamisen kokonaisuus (Lahde: Henkiléstdstrategia 2005)

Vuoteen 2012 mennesséd puolustusvoimien henkildtyOvuosien madrad on suunniteltu
vahennettdvan 1200 henkilotydvuodella. Liséksi puolustusvoimien kehittdmisohjelmiin
kohdennetaan noin 500 henkilétydvuotta. Tavoitetilassa puolustusvoimien henkildston koko-
naisméaara véhenee vuoden 2004 tasosta (16500 henkildtydvuotta) 15300 henkildtydvuoteen
vuonna 2012. Sotilashenkiloston rakennetta yksinkertaistetaan siten, ettd tavoitetilassa
sotilashenkilostd jakaantuu upseereihin, aliupseereihin ja miehistoon. Aliupseeristo ja
miehistdé muodostetaan sotilasammattihenkildiden tehtavanimikkeiden ja tehtdvien kehitta-
misen kautta. Tavoitetilassa vuonna 2012 palkatusta sotilashenkildstosta odotetaan palvelevan

4

maaraaikaisissa viroissa'** noin 15 %. Sopimussotilaat palvelevat maaraaikaisissa virka-

suhteissa.!®

Erikoisupseereiden maara on tarkoitus vakiinnuttaa nykyiselle noin 900 henkil6tyévuoden
tasolle tulevaisuudessakin. Opistoupseeristo poistuu vaiheittain. Mikali opistoupseeristoa ei
integroida uuteen sotilashenkildstorakenteeseen, viimeiset opistoupseerit saavuttavat
elakeoikeuden vuonna 2030. Vuoteen 2012 mennessd on tavoitteena muuttaa 700 - 800
asevelvollisten koulutukseen liittyvad opistoupseerin virkaa virkajérjestelyin upseeri-
koulutusohjelmasta valmistuville.*® Koska tilanne opistoupseeriston osalta muodostuu ennen

pitkda kestamattomaksi, on nahtavissd, ettd opistoupseeristo integroidaan upseeristoon

13 Maaraaikaisia sotilasvirkoja vuonna 2005 ovat maaraaikaisen nuoremman upseerin ja

reserviupseerin virat sekd maaraaikaisen erikoisupseerin ja sotilasammattihenkildn virat.
PEhenk-os PAK 03:06.

% Henkilostostrategia 2005. s. 8.

% Henkilostostrategia 2005. Liite 2. s. 2.
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esimerkiksi jatko- tai tdydennyskoulutuksen kautta ennen tat4 ajankohtaa - joka tapauksessa

vuoteen 2012 mennessa, mikéli nykyisia strategisia suuntaviivoja noudatetaan. Opisto-

upseereita siirtyy reserviin vuosittain 100 - 150 henkil6é.

Sotilasammattihenkiloston  maaran lisdykselld on tarkoitus vastata asejdrjestelmien
teknistymiseen, muihin erityisosaamista vaativiin tehtaviin ja kouluttajatarpeeseen. Tehtévat, -
nimikkeet ja sotilasarvot tarkistetaan vastaamaan aliupseeriston ja miehiston tyypillisia
tehtévid. Henkilotyovuosien maaréllinen kasvu ajoittuu 2010 —luvulle. Sopimussotilailla
tuetaan henkiléston saatavuutta, varmistetaan kriisinhallintakyvyn kehittdmiseen liittyvat
velvoitteet seka yll&pidetddn joukko-osastoissa tehtdvien vaatimat henkilGstoresurssit.

Sopimussotilaiden maara asettunee suunnilleen 400 - 500 henkilétyévuoden tasoon.™*’

Edellisistd henkilostostrategioista poiketen vuoden 2005 strategia madarittelee sotilas-
ammattihenkilostolle asetettavia vaatimuksia niiden vaatimusten mukaisesti, jolla
sopimussotilasjérjestelmén perustamista perusteltiin vuosien 1997 ja 2001 selonteoissa.
Néhtdvissd on selked muutos. Erds tarkeimmistd perusteista sopimussotilasjarjestelman
perustamiseksi oli lisdtd ammattitaitoista reservig, jonka tarve kasvaa ase- ja
johtamisjérjestelmien teknistyessd. Sopimussotilasjarjestelman tuli keskittyd erikoiskou-
lutetun henkiloston madran lisddmiseen sodan ajan joukkoihin. Nykysuuntaus nayttéisi
painottavan rekrytointia, kansainvélisiin tehtdviin sijoitettavia erikoismiehistotehtavid, kuten
erikoisjaakarit sekd erdanlaisen “paisuntasdilion” luomista joukko-osastojen véhenevien

henkildstoresurssien pelastamiseksi.

Henkildstosuunnittelun tavoitteena tulisi tarkastella organisaation nakokulmasta tyévoiman
kysyntdd ja tarjontaa  osana  organisaation  henkildstorakenteen  suunnittelua.
Henkildstosuunnittelun tavoitteena on huolehtia siitd, ettd organisaatiolla on jatkossakin oikea
madard oikeanlaatuisia henkil6itd oikeissa tehtdvissa. Organisaation on kyettdva tuottamaan
kolmenlaisia ennusteita 1) tyévoiman tarpeesta 2) tydvoiman ulkoisesta tarjonnasta ja 3)

ty6voiman sisaisesta tarjonnasta.’®
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e Henkiléstdstrategia 2005. Liite 3. s. 3.

Kauhanen, Juhani. Henkildstévoimavarojen johtaminen. 2003. s. 35. Kauhasen mukaan
organisaatiot onnistuvat yleensa huomattavasti tarkemmin maarittelemaan materiaalin, laitteistojen
ja rahan tarpeensa kuin henkildston tarpeensa. Henkildstdn vaihtuvuuden, eldkesiirtyman ja
sairauspoissaolojen ennakointi on huomattavasti vaikeampaa. Puolustusvoimissa ennustettavuutta
pyritdén lisdédmaan vuosittain laadittavilla henkilostotilinpaatoksilla, joista saadaan
poikkisarjahistoriatietoa edellisien vuosien tilastoista.
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2.8. Puolustusvoimien henkildstéjarjestelma

Henkilostojarjestelmédn  madritelméat  vaihtelevat  organisaatioittain.  Puolustusvoimien
henkilostojarjestelmé koostuu henkildstojohtamista tukevasta keinovalikoimasta, joka
muodostuu henkildstorakenteesta, henkilostoprosesseista (menettelytavoista),
henkilostbosaamisesta  ja henkil6stotietojarjestelmista seka naitd  tukevasta

tutkimustoiminnasta.**®

Pv:n henkilostojarjestelma

Henkilostorakenne | | Henkilostoprosessit | | Henkilostoosaaminen | | Tietojarjestelmét

. . - Henkildstévoimavarojen Palkatun henkildstén Henkilostotietojarjestelmét
Sotilashenkildsto johtaminen osaamisen kehittiminen - PVEJ->PvAH
R " - Henkildasioiden hoito - PvHR
Henk|Io§to ryhmat: - Tehtvankuvaus-sov
- upseerit
- erikoisupseerit
- opistoupseerit
- sotilasammatti-
henkilot

Siviilihenkilosto

- virkasuhteiset
- tydssopimus-
suhteiset

Kuva 14. Puolustusvoimien henkildstojarjestelma kasitteena.

Henkilostorakenne koostuu sotilas- ja siviilihenkiléstosta. Sotilashenkilostd  (péallysto)
jaetaan osakokonaisuuksina henkiléstoryhmiin, joita ovat upseerit, erikoisupseerit, opisto-

upseerit ja sotilasammattihenkilot.

Upseeristo muodostuu vakinaisista ja madraaikaisista upseerin viroista. Vakinaisia upseerin
virkoja ovat puolustusvoimain komentajan, paédesikunnan paallikén, kenraalin, amiraalin,
everstin, kommodorin, everstiluutnantin, komentajan, majurin, komentajakapteenin ja
nuoremman upseerin virat. Vakituisen upseerin viran (nuorempi upseeri) kelpoisuus-
vaatimuksena on upseerin tutkinto tai upseerin ylempi korkeakoulututkinto (sotatieteiden

maisteri). Madrdaikaisen nuoremman upseerin viran kelpoisuusvaatimuksena on upseerin

139 pyolustusvoimien maaritelmarekisteri. Esikuntajarjestelma. syn. HR-system.
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alempi korkeakoulututkinto (sotatieteiden kandidaatin tutkinto). Tamé osa péallystosta

kasitetadn upseereiksi, joiden henkiléstoasiat kasitelladn omana kokonaisuutenaan.

Upseeristoon**° luetaan lisaksi kuuluvaksi erikoisupseerien virat, mééraaikaisen reservi-
upseerin virka, opistoupseerin virat (opistoupseerin perusvirka ja opistoupseerin ylempi virka)
sekd sotilasammattihenkilon ja méaé&rdaikaisen sotilasammattihenkilon virat. Opisto-
upseereiden, erikoisupseereiden ja sotilasammattihenkildiden henkildstdasiat muodostavat
kukin oman kokonaisuutensa, joiden hoidosta pddesikunta on antanut henkilGsto-

ryhmakohtaiset pysyvaisohjeensa ja -méaardyksensa.

Erikoisupseerien virkoja ovat puolustusvoimien péaainsindorin, sotilasyli-insindorin,
puolustusvoimien yliladkarin ja sotilasylildékarin virat seké erikoisupseerin ja maaraaikaisen

erikoisupseerin virat.

Siviilihenkilostd koostuu virka- ja tydsopimussuhteisesta henkilostosta. Siviilitehtavid on

muutettu virkasuhteiseksi ja tdméa kehitys on edelleen puolustusvoimien tavoitteena.

Henkilostoryhmékohtaisten pysyvaisohjeiden lisdksi henkilasioiden hoitoon vaikuttaa mm

madréaikaisia virkoja ja virkasuhteita koskevat ohjeet ja maaraykset.

Henkilostoprosessit késittavat niitd toimenpiteitd, milla henkildstévoimavarojen johtamista
kaytdnnossa toteutetaan. Naitd ovat muun muassa virka- ja tehtdvanimikkeiden hallinta ja
suunnittelu, palvelusuran suunnittelu, tehtdvéan vaativuuden arvioinnit, tehtdvadn maaraykset,
ylentamiset, nimittdmiset, palkitseminen, rekrytointi seka henkiloston palvelusuhteen ehtoja

koskevat asiat.'**

Henkiloston osaamisen kokonaisuutta tarkasteltaessa ilmenee, ettd puolustushallinnossa on
havaittu tarve siirtyd yhd selkedmmin osaamisperusteiseen henkildstosuunnitteluun.
Osaamisperusteisessa henkilostosuunnittelussa péépaino ei ole henkildston maarassa, vaan
sen laadullisissa ominaisuuksissa. Osaamisperusteisen henkilostosuunnittelun tavoitteena on
varmistaa, ettd jokaista tehtdvaa hoitavalla henkilolla on tehtdvaan sopiva osaaminen, ja
uusrekrytoinnin perusteena on tarvittavan osaamisen hankkiminen. Osaamiseen liittyvien

riskien ja  osaamiskapeikkojen  tunnistaminen tulisi olla osa hallinnonalan

149 Asetus puolustusvoimista. 20.7.1992/667. Asetus maarittelee upseerin viroiksi kaikki 1-3 mom:ssa

maaritetyt sotilasvirat. Henkilostéryhmajaottelu on muodostunut padosin edunvalvontajarjestojen ja
niiden edustamien ammattialojen puolesta tekemiensa virka- ja tytehtosopimusten kautta.
I Muokaten puolustusvoimien maaritelmarekisteri. Esikuntajarjestelma.
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henkilostosuunnittelua. Osaamiskapeikkoja voi syntyd etenkin laajojen rakenteellisten

muutosten yhteydessa tai organisoitaessa tehtévia uudelleen. Osaamiskartoituksilla voidaan
selvittad puolustushallinnon organisaatioiden osaamisen tasoa ja maaraa. Eraéna tydvalineena
on vuosittain laadittava henkilostotilinpadtos, joka on henkilgston strategiseen johtamiseen
liittyvan kehittdmisen ja péaatoksenteon tyovéline, jolla voidaan todeta ja kuvata henkildston

tilaa ja etsia mahdollisia kehittamiskohteita. **2

Puolustusvoimien palkatun henkilston osaamisen kehittdmisen pddméaarand on luoda
osaamista sotilaallisen suorituskyvyn varmistamiseksi. Osaamisen kehittdmisen strategia
taydentaa henkilostostrategiaa ja on osa puolustusvoimien strategista suunnittelua.'*®
Osaamisen kehittdmisella pyritddn myds vahvistamaan henkildstévoimavarojen johtamisen

kannalta kriittisia menestystekijoita.***

Henkilostohallinnon  tietojarjestelmét  ovat  erityisesti  henkildst6johdon  tyokaluja.
Nykyaikainen tietotekniikka mahdollistaa tietokanta- ja tietotekniikka-arkkitehtuureineen
reaaliaikaisen henkildstdjohtamisen ja henkilostévoimavarojen johtamisen tietojarjestelman
kayton (Human Resource information system). Henkilgstojohtaminen vaatii paljon
ajantasaista tietoa henkilOstostd. Organisaation ylin johto tarvitsee erilaista tietoa
suunnittelunsa pohjaksi kuin esimerkiksi linjajohto tai henkilostdasioita hoitava osasto.

Tietojarjestelmien on palveltava myds organisaation henkilostoa. **°

Puolustusvoimien henkildstohallinnon tietojarjestelma (PvHR) on kehitetty edelleen
aikaisemmin kaytossd olleista esikuntajarjestelman ja henkildstorekisterisovelluksen (HR)
pohjalta. Kaikki hallintoyksikét vastaavat henkildstonsa henkilostohallinto- ja —rekisteri-
sovellusten vyllapidosta. Uudessa puolustusvoimien asianhallintajérjestelméssa (PVAH)
henkilostorekisteri (PvHR) on omana osasovelluksenaan ja esikuntajérjestelmén korvaava
séhkopostisovellus omanaan. Puolustusvoimien asianhallintasovellus on portaittain
tuotantokédytdssa vuoden 2006 alusta. Henkilostorekisterissa yllapidetddn mm  henkildston
perustietoja, palvelushistoria- (nimikirjanpito) ja koulutustietoja, seka tyoaika-, palkkaus- ja

poissaolotietoja (vuosilomasovellus).

142

s Puolustushallinnon henkilstopoliittinen ohjelma 2005. s. 7.

Puolustusvoimien palkatun henkildston osaamisen kehittaminen 2004-2017. PEkoul os ak
R387/5.1/D/111/26.1.2004.

14 Kts. kuva 11.

145 Kauhanen, Juhani. Henkilostévoimavarojen johtaminen. 2003. s. 42. Henkilostéjohtamisen
tietojarjestelmassa on seka maarallista etta laadullista tietoa. Maarallinen tieto on volyymitietoa,
kuten henkildstomaarat, poissaolot, viranhoidon keskeytykset yms.seka taloudellista tietoa, kuten
palkkauskustannukset, maararahojen seurannat seka toiminnan ja resurssien suunnitteluun
kaytettéavat sovellukset .
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Henkildstohallintoa tukeva tutkimustoiminnan tavoitteena on tuottaa tutkittua henkiléstoon ja

sen hallintaan liittyvaa tietoa hallinnon kehittdmiseksi.

2.9. Puolustusvoimien johtamis- ja hallintojarjestelma

Puolustusvoimien johtamis- ja hallintojéarjestelmé perustuu puolustusministerion paatosten ja
puolustusvoimista ja asevelvollisuudesta annettuihin sé&doksiin. Se tarkistetaan vuosittain.

148 toimivallan osalta rinnakkain

Jarjestelma rakentuu asiallisen*®, asteellisen**’ ja alueellisen
valtion hallinto-organisaation kanssa. Rauhan ajan kokoonpanosta ja johtosuhteista maaraa
puolustusministerio, joka on puolustushallinnon ylin viranomainen.**® Puolustusvoimain
komentajalla on oikeus puolustusministerion vahvistamien perusteiden mukaisesti antaa
rauhan ajan yksityiskohtaisia kokoonpanoja ja johtosuhteita koskevia maardyksia. Toisin
sanoen ministerio on delegoinut p&atdsvaltaansa tdssa asiassa alaspdin. Puolustusvoimien
sotilaallisesta ja hallinnollisesta johtamisesta huolehtivat puolustusvoimain komentaja ja
Padesikunta. Puolustusvoimien valiton johto ja valvonta kuuluu puolustusvoimain

komentajalle.™

148 Kiviniemi, Vehkamaki, Polla & Aijala. Valtionhallinnon perusteet. 2000. s. 20-24. Asiallinen
toimivalta maarittdd kunkin viranomaisen oikeutetun toimialan eli tehtévien alueen. Valtionhallinnon
perusjaon mukaisesti hallinto-organisaatio on eriytetty ministerididen johtamiksi hallinnonaloiksi.
Sama. Asteellinen toimivalta ilmentda hierarkiaa eli viranomaisten suhdetta toisiinsa. Hallinnonalan
sisalla on muodostettu hierarkiatasot, jossa ylimpana on ministerid, jonka alaisena ovat
keskushallintotaso ja edelleen alaisina alueellisia ja paikallisia viranomaisia. Hallinnonaloilla on
eroavaisuuksia, eika esimerkiksi kaikilla hallinnonaloilla ole keskushallinnon virastoja.

Sama. Alueellisen toimivallan kolme paaryhmaa valtionhallinnossa ovat keskus-, aluehallinto- ja
paikallishallintotaso. Alueellinen toimivalta maarittaa sen, mik& on kunkin aluehallintotason
toimivallassa oleva asia.

49 pyolustusvoimien rauhanajan kokoonpano 1.1.2005 on esitetty liitteessa 1.

%9 pyolustusvoimien johtamis- ja hallintojarjestelméa 1.1.2005. PEsuunn-os PAK 01.04.
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3) Oikeus toimialaansa liittyvaén valtakunnalliseen ohjeistukseen

Lisaksi maanpuolustusalueet koordinoivat ja kasittelevat tehtévissa eriteltyja
meri- ja ilmavoimien seka PE:n alaisten laitosten huollon jarjestelyja.

Kuva 15. Puolustusvoimien johtamiskaavio (PEsuunn-os PAK 01.04)

Keskushallintoviranomaisena toimii padesikunta, joka on puolustusvoimien johtoesikunta ja
ylin hallintoviranomainen. Pa&esikuntaa johtaa padesikunnan paallikko.
Sotilaskaskyasioissa™ padesikunta on puolustusvoiman komentajan alainen, mutta
hallinnollisissa asioissa suoraan puolustusministerion alainen. Taméa ero johtuu siita, ettd
hallintoasioissa noudatetaan hallintolain'®?* ja hallintokaytt6lain'®® mukaisia periaatteita.
Sotilaskaskyasiat sisaltavat puolustusvoimien toimintaa, valmiutta jne. késittelevdd suoraa
julkisen vallan kaytt6d, josta ei esimerkiksi ole valitusoikeutta. Hallinnolliset asiat

%1 »sellaiset puolustusvoimia tai niissa palvelevia henkilsita koskevat asiat, jotka voimassa olevien
maaraysten mukaan ratkaisee asianomaisen esimies sotilaallisen asemansa perusteella.”
Maaritelmarekisteri. Esikuntajarjestelma. Esimiesasemaan asetettu sotilas kayttaa kaskiessaan
suoraa, eli tosiasiallista julkista valtaa alaisiaan kohtaan. Sotilaskaskyasiasta ei voi valittaa
valitusmenettelyn kautta, eika siten vaikuttaa annettuun kéaskyyn, josta voi toki kannella esimerkiksi
Eduskunnan Oikeusasiamiehelle. Merkittava ero hallintoasiaan on siind, etté vireille laitettu kantelu
ei vaikuta kaskyn toimeenpanoon, vaan kohdistuu siihen, onko kaskyn antanut viranomainen
toiminut lakien ja asetusten mukaisesti. Kantelu on siis jalkikateista toimintaa.

Hallintolaki (434/2003) 18 Soveltamisala: Laissa saadetaan hyvan hallinnon perusteista sekéa
hallintoasiassa noudatettavasta menettelysta. Lakia sovelletaan valtion viranomaisissa,
kunnallisissa viranomaisissa ja itsenéisissé julkisoikeudellisissa laitoksissa seka eduskunnan
virastoissa ja tasavallan presidentin kansliassa (viranomainen)---. 48 Soveltamisalan rajaukset:
Tata lakia ei sovelleta --- myodskaan sotilaskdskyihin eikd muihin tehtavan tai muun toimenpiteen
suorittamista koskeviin hallinnon sisaisiin maarayksiin. 5 8 Suhde muuhun lainsdadantoon: Jos
muussa laissa on tasta laista poikkeavia saannoksia, niitd sovelletaan timan lain asemesta.
Hallintolainkayttdlaki (586/1996) 18 Soveltamisala. Lakia sovelletaan lainkdyttdon yleisissa
hallintotuomioistuimissa. Lakia sovelletaan myds, kun hallintoasiassa tehtyyn paatékseen haetaan
muutosta valittamalla tai ylimaaraisella muutoksenhakukeinolla hallintoviranomaiselta tai
muutoksenhakuasioita kasittelemaan perustetulta lautakunnalta tai muulta tdhan rinnastettavalta
erityiseltd viranomaiselta. On huomattava se, etta jos muussa laissa tai ennen tdman lain
voimaantuloa annetussa asetuksessa on tasta laista poikkeavia saannoksia, niita sovelletaan
tdman lain asemesta. (HallkL 38).
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toimivaltansa puitteissa ratkaisee paéesikunnan paallikko esittelystd, ellei asiaa ole séadetty

tai madratty tyojarjestyksessa muun virkamiehen ratkaistavaksi.™

Puolustusvoimien sotilaallinen aluejako on toteutettu jakamalla maa maanpuolustusalueisiin
ja niiden alaisiin sotilasldaneihin. Maanpuolustusalueita on kolme, joiden alaisuudessa
toimivat sotilaslaanit on muodostettu valtionhallinnon aluehallintojaon eli l&&nijaon
mukaisesti. Sotilasladneja on kaksitoista.™>> Sotilaallisen aluejaon lisaksi puolustusvoimien
hallinnollisella tasolla toimii meri- ja ilmavoimat, joiden esikunnat ovat padesikunnan alaisia
hallintoviranomaisia organisatorisesti rinnan maanpuolustusalueiden esikuntien kanssa

vastaten oman puolustushaaransa toiminnasta.

Sotilaskaskyasioissa maanpuolustusalueen komentaja johtaa puolustusvoimain komentajan
alaisena maanpuolustusalueen sek& sen alaisten sotilasladnien, joukko-osastojen ja
sotilaslaitosten  sotilaallista toimintaa ja valmistautumista poikkeusolojen varalle.
Maanpuolustusalueen esikunta on hallinnollisissa  asioissa pédesikunnan alainen
aluehallintoviranomainen. Sotilasorganisaatiossa tapahtuva johtamistoiminta jakautuukin

nakyvasti sotilaskaskyasioiden ja hallinnollisten asioiden kesken.'*®

Sotilasldanit toimivat aluehallintoviranomaisina vanhan valtionhallinnon ld&nijaon ja
sotilaspiirijaon mukaisilla vastuualueillaan. Sotilaskaskyasioissa sotilasladnin komentaja
johtaa maanpuolustusalueen komentajan alaisena sotilasldanin sotilaallista toimintaa ja
valmistautumista poikkeusolojen varalle. Sotilasl&danin esikunta on maanpuolustusalueen
esikunnan alainen aluehallintoviranomainen. Sotilasldénin itsendistd asemaa supistettiin
puolustusvoimien organisaatiouudistuksen aikana 1990-luvun puolivalissd, maanpuolus-
tusalueiden perustamisen yhteydesséd. Tana péivanad sotilaslaanin esikunnan tarkeimmaéksi
tehtdvaksi on muodostunut asevelvollisista muodostettavien kriisiajan kokoonpanojen yllapito
ja SA - suunnittelu, kutsunta- ja muut asevelvollisuusasiat sekéd yhteydenpito ympérdivan
siviiliyhteiskunnan ja sen eri sidosryhmien kanssa. Joukko-osastoilla on myds vastaavia

velvoitteita.

Paikallista johtamista ja hallintoa varten puolustusvoimiin kuuluu joukko-osastoja,
sotilaslaitoksia ja muita yksikoitd. Ne ovat paikallishallintoviranomaisina hallinnollisissa
asioissa padesikunnan, maanpuolustusalueen, meri- tai ilmavoimien esikunnan taikka

sotilaslaitoksen alaisia. Sotilaskéskyasioissa paikallishallintoviranomainen on péa&esikunnan

% pEsuunn-os PAK 01.04.
1% gotilaallinen aluejako 1.1.2005 on esitetty liitteessa 2.
%% PEsuunn-os PAK 01.04.
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paéallikén, maanpuolustusalueen, meri- tai ilmavoimien komentajan taikka sotilaslaitoksen

johtajan alainen siten kuin puolustusvoimain komentaja maaraa. Organisatorisesti sotilaslaani

ja joukko-osasto ovat rinnakkaisia maanpuolustusalueen alaisia organisaatioita.**’

Sotilaallisen aluejaon ohessa puolustusvoimissa toimii perinteisten esikuntien ja joukko-
osastojen liséksi useita sotilaslaitoksia ja joukko-osastoja. Naiden laitosten ja joukko-
osastojen johtosuhteet ja hallinto voi olla jérjestetty eri tavoin. Padesikunnan suoranaisessa
alaisuudessa toimii 11 joukko-osastoa tai sotilaslaitosta. Né&ill& sotilaslaitoksilla ja vastaavilla
on oikeus antaa omalla toimialallaan koko puolustusvoimia koskevia ohjeita padesikunnan
menettelytapaméaardysten puitteissa. Padesikunnan ohjausvastuulla toimii 11 joukko-osastoa
tai joukkoyksikkoa. Ohjausvastuulla olevat joukot ovat joukko-osaston komentajan alaisia
organisaatioita, joihin péaesikunnalla on erityisid ohjaustehtédvid. Ndma organisaatiot voivat
antaa toimintaansa koskevia ohjeita, toimeksiantoja ja tehtévid yhteistoiminnassa joukko-
osaston johdon ja ylemman johtoportaan kanssa.*®

2.9.1 Henkilostojohtaminen osana johtamis- ja hallintojarjestelméaa

Henkilost6johtaminen ja henkildstosuunnittelu puolustusvoimissa toteutetaan esitetyn
toimialajaottelun mukaisesti keskus-, alue- ja paikallishallintotasoilla. Keskushallintotasolla
paaesikunnassa henkildstoasioiden valtakunnallisesta hoidosta vastaa henkildstéesikunta.
Padesikunnan tyojarjestyksen™® mukaan Henkildstdesikuntaan kuuluu kuusi osastoa.
Padesikunnan tyojarjestys on laadittu puolustusvoimien tulostoimintasuunnitelman mukaisia
avain- ja tukitulosvaatimuksia mukaillen tuotteistamalla henkildstéesikunnan toiminta
tuotteiksi. Henkilostojohtamisen tarkeimpind osastoina téssa yhteydessd késitelldén

henkildsto- ja koulutusosastoa.

157 PEsuunn-os PAK 01.04.
1% sama.
159 PEsuunn-os PAK 01:17/5.1.2005.
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HENKILOSTOESIKUNTA.
Puolustusvoimien

henkilostopaallikko

\

Henkilosto Koulutus- Asevelvol- oikeudelli- Kirkollinen Esikunta-
- osasto osasto lisuus- nen osasto osasto
osasto osasto

HENKILOSTOESIKUNTA KASITTELEE ASIOITA, JOTKA KOSKEVAT:

- henkildstévoimavarojen johtamista ja henkildstdhallintoa

- asevelvollisten ja palkatun henkildston sosiaalisia ja asuntokysymyksia

- koulutusjarjestelmaa ja koulutuksen kokonaissuunnittelua

- asevelvollisuutta

- vapaaehtoisen maanpuolustuskoulutuksen ohjausta, tukemista seka
maanpuolustustahtoa ja kansalaisten ruumiillista kuntoa kohottavan
toiminnan edistamista

- yleishallintoa, oikeudenhoitoa ja oikeudellisia kysymyksia

- hengellista tyota seka

- paadesikunnan sisaisia palveluita

Kuva 16. henkilostoesikunnan tehtavia (PEsuunn-os PAK 01:17)

Henkilostbosasto  vastaa  puolustusvoimien  henkildstdvoimavarojen  johtamisesta.
Keskushallintotasolla tdmé&  késittdd  henkilostdalan  henkildstosuunnittelun,  jonka
kokonaisuuksina ovat mm. henkilostévoimavarojen johtamisen yleiset toimintaohjeet,
Tasavallan Presidentin, VN:n, PLM:n, PvKom:n, PEpaall:n sek& Henkpaall:n ratkaisuvaltaan
kuuluvien henkilstfasioiden valmistelut ja paatokset, puolustusvoimien ja puolustus-
ministerion toimivaltaan kuuluvat virkajérjestelyt, palkatun henkiloston palvelussuhteen
ehtoja koskevat valmistelut ja paatokset, palkatun henkiloston palkkausjérjestelmiin liittyvat
valmistelut ja paatokset, palkatun henkildston ura- ja seuraajasuunnittelu I&hinng keskitetyn
suunnittelun osalta seka puolustusvoimien virka- ja tehtdvanimikkeiden hallinta. Oma
kokonaisuutenaan henkildstdosasto vastaa liséksi henkilostoalan tutkimus- ja kehittdmis-

toiminnasta.*°

Koulutusosasto vastaa puolustusvoimien koulutusjarjestelman hallintoon liittyvistd késkyista
ja ohjeistuksista ja muun muassa palkatun henkildston perus-, jatko- ja tdydennyskoulutuksen
suunnittelusta ja hallinnoinnista. Palkatun henkildston osalta henkilostd- ja koulutusosasto
tekevét tiivista yhteisty6td suunniteltaessa esimerkiksi upseerikoulutuksen aloitusvahvuuksia

suhteessa valmistumisajankohtina kédytettavissa oleviin virkoihin.

Padesikunnan tyojarjestyksessa mainitaan edelleen henkildstovoimavarojen johtaminen.
Voidaan kysyé, olisiko henkildstéjohtaminen termind parempi kuvaamaan valtakunnallista,

laajaa  ja  strategistakin  henkiloston  hallintoa ja  henkil6stbasioiden  hoitoa?

180 pEsuunn-os PAK 01:17/5.1.2005.
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Henkildstdjohtaminen linkittyy lahemmin strategiseen ajatteluun ja -suunnitteluun.'

Henkildstovoimavarojen johtaminen liittyy enemmaénkin paivittdiseen, konkreettiseen ja osin
rutiininomaiseen tyoskentelyyn. Tama olisi myos henkildstdstrategian mukaista. Puolustus-
voimien ongelmana terminologian osalta ndyttad olevan se, ettd aika-ajoin ja eri tasoilla

kaytetddn keskenadn ristiriitaisia termeja.

Maanpuolustusalueen esikunnat ja puolustushaaraesikunnat ovat Padesikunnan alaisia
aluehallintoviranomaisia. Henkilostojohtamisen kannalta ne on organisoitu siten, ettd
henkilostbasioista vastaavat yleensd maanpuolustusalueen puolustushaaran komentajan
alaisuudessa toimivat henkildsto- ja koulutusasioista vastaavat esikunnan osastot tehtavindan
muun muassa johtaa ja kehittdad alueen henkiléstévoimavaroja, johtaa palkatun henkildston
palvelusuran suunnittelua ohjaamalla henkildsuunnittelua, vastaamalla urasuunnittelusta ja
osallistumalla keskitettyyn urasuunnitteluun yhteistoiminnassa sotilasladnien ja joukko-
osastojen komentajien sek& sotilaslaitosten johtajien ja henkilostoryhmapaallikdiden kanssa.
Aluehallintoviranomainen  toimii  puolustusvoima-asetuksen ~ mukaisena  nimittdvana
viranomaisena oman toimivaltansa puitteissa. Se vastaa alueensa henkildstokokoonpanon
valmistelusta seka tekee henkiléston osalta tarvittavia esityksid. Esikunnan vastuulla on ohjata
alaistensa joukkojen tyodnantajatoimintaa sek& henkiloston rekrytointia ja palvelukseen
ottoa.'®® Esikunnat on organisoitu siten, ettd henkildstdasioita valmistelevat henkildsto-
ryhmakohtaiset henkilstoasioiden hoitajat yhteistytssd alaistensa ja padesikunnan

vastuuhenkildiden kanssa.

Joukko-osasto on maanpuolustusalueen tai puolustushaaraesikunnan alainen paikallis-
hallintoviranomainen. Se vastaa muun muassa kantahenkilokunnan, varusmiesten ja reservi-
ldisten kouluttamisesta ja sijoittamisesta joukkojen tuotantotehtdvien ja tulostavoitteiden
mukaisesti. Se johtaa ja Kkehittdd joukko-osaston henkilostOvoimavaroja, késittelee
henkiloston nimittdmiset, tehtdvadn méaaradmiset, siirrot ja ylentdmiset toimivaltansa
puitteissa seka pitad ylla seuraajasuunnitelmaa. Joukko-osasto tekee esityksida henkildston
perus-, jatko- ja téydennyskoulutuksesta, rekrytoi henkiléstonsd ja tukee rekrytointia
puolustusvoimien koulutusjarjestelmaan ja muihin tehtéviin. Se vastaa myo6s henkildston
tyokykya yllapitavasta toiminnasta sekd hoitaa sosiaali- ja asuntoasiat alueellaan erityisesti
toimiessaan varuskuntana.’®® Joukko-osaston esikunnassa henkildstdasioista vastaa yleensa

komentajan alaisuudessa toimivan esikunnan henkiléstoosasto tai henkilostotoimisto. Useissa

161 Kts. Kuvat 12 ja 13.
162 pEsuunn-os PAK 01.04. Liite 5-7.
183 pEsuunn-os PAK 01.04. Liite 9.
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joukoissa on henkiltsto- tai osastopaallikko, jonka alaisuudessa henkildstoasioita hoitavat

henkildstéryhméakohtaiset vastuuhenkilot.

Henkilostoasioiden hoidossa korostuu niin kutsuttu virheettdmyyden vaatimus. Tehdyt
paatokset on perustuttava lakeihin ja asetuksiin. Niiden on liséksi oltava hyvan hallinnon
mukaisia, eli oikeudenmukaisia, tasapuolisia ja —arvoisia. Taman johdosta henkilostoalalla
jarjestetddan vuosittain jatkokoulutustilaisuuksia valtakunnallisesti ja alueittain. Jatko-
koulutuksen lisaksi térkedksi muodostuu asiantuntijoiden keskindinen verkottuneisuus.
Henkilost6johtajat ja henkilOstoasioiden valmistelijat ovat usein yhteydessa toisiinsa asioita
valmistellessaan. Lisaksi keskushallintotaso pitdd omassa ratkaisuvallassaan térkeina
pitdimiddn asiakokonaisuuksia, kuten esimerkiksi pddosaa nimityksistd seka tehtdvaan
madaraamisistd upseerien ja erikoisupseerien osalta joukosta toiseen siirryttdessa tai

palvelukseen tultaessa.

2.10 Johtamis- ja hallintojarjestelm&uudistus vuonna 2008

Puolustusministeri Seppo Kadridinen paatti 16.3.2005 valtioneuvoston vuoden 2004
turvallisuus- ja puolustuspoliittisen selonteon tdytdntéonpanosta ottaen huomioon myds
valtioneuvoston 10.3.2005 tekemdn valtiontalouden vuosille 2006 - 2009 vahvistetun
kehyspaatoksen. Puolustusministerin paatoksen mukaisesti Puolustusvoimien uusi johtamis-
ja hallintojérjestelmd astuu voimaan 1.1.2008, jolloin péa&desikunnan henkil6vahvuus
puoliintuu ja sen tehtdvat tarkistetaan. Maavoimien ja merivoimien esikunnat sijoitetaan jo
aikaisemmin  tehdyn  paatdoksen  mukaisesti  p&dkaupunkiseudun  ulkopuolelle,
maavoimaesikunta Mikkeliin ja merivoimien Turkuun. Maanpuolustusalueet lakkautetaan ja
sotilasladnien mé&&rdd puolitetaan. Maanpuolustusalueiden tehtivat jaetaan perustettaville
sotilaslaéneille siten, ettd osa sotilasladneistd ovat ns. operatiivisia sotilaslaaneja.
Varuskuntarakennetta seka varikko- ja varastoverkkoa tuli rationalisoida voimakkaasti.'®*
Puolustusvoimien  Johtamisjarjestelmakeskus perustetaan 1.1.2007 lukien ja o0sa

Johtamisjarjestelmakeskuksen toiminnoista sijoitetaan Mikkeliin.*®®

184 varuskuntarakenteen rationalisoinnin yhteydessa kolme joukko-osastoa lakkautetaan 1.1.2007

lukien ja mahdollisesti kaksi joukko-osastoa lakkautetaan 1.1.2009 lukien. Varikko- ja
varastoverkon rationalisointi kasittdd useiden varikkojen ja varastojen hallinnollisia yhdistamisia
1.1.2008 lukien.

185 pyolustusministerin paatds valtioneuvoston turvallisuus- ja puolustuspoliittisen selonteon
taytantéonpanosta 16.3.2005. www.defmin.fi./28.8.2005.
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2.11 Sotilasorganisaatio organisaatiokulttuurin ndkékulmasta

Organisaatio on sosiaalinen, taloudellinen ja tekninen ohjausjarjestelmd, joka saatelee
tehtdvien jakoa, toimivalta ja vastuusuhteita, materiaali- ja tietovirtoja sekd maarittelee
kokonaisuuden rakenteen ja keskeiset pelisadannét. Organisaatio on véline, jonka avulla
jarjestetdan tyonjako, kaskyvalta ja yhteistoimintasuhteet. Organisaatio on johtamisen ja

johtajan valine, johon heijastuu johtamistapa.*®®

Puolustusvoimat organisaationa muodostaa ainutlaatuisen yhteison. Yhteis¢ toteuttaa sille
annettuja tehtavia, jotka ovat pysytelleet 1ahes samankaltaisena koko sen olemassa olon ajan.
Tehtavan toteuttamiseksi organisaatio on organisoitunut tehtdviensa mukaisesti,
organisaatioon on syntynyt vakiintuneita toimintatapoja, ja organisaatiossa toimivilla
yksilGilla ja ryhmilld on omat tarkasti maaritellyt tehtdvansd. Organisaatiossa eldd oma
organisaatiokulttuuri, joka madrittelee ja ohjaa organisaatiossa toimivien eldmaa ja

tydskentelya. ®’

Sotilasorganisaatio on organisoitu hierarkkisesti linja-esikuntaorganisaation perusmallia
mukaillen niin rauhan kuin sodan ajan kokoonpanojenkin osalta. Puolustusvoimien
johtamisjérjestelmd on tastd hyva esimerkki. Jarjestelmd on suunniteltu siten, ettd
voimassaoleva organisaatio kykenee toimimaan organisaation runkona Kriisiajan
puolustusvoimia perustettaessa. Se koostuu useista alaorganisaatioista jotka on organisoitu
”emo-organisaatiota” mukaillen. Sotilasorganisaation mallintamiseen vaikuttavia seikkoja
ovat varsinaiset, organisaatiokaavioita noudattavat kaskyvaltasuhteet seka kaaviossa kulkevat
erilliset aselajitiet, joita kdytetd&n organisaation rinnalla. Sotilasorganisaatiolla, kuten kaikilla
organisaatiolla on kaksi elementtia: virallinen ja epdvirallinen organisaatio. Kummatkin ovat
riippuvuussuhteessa keskendan. Ensimmaisessd kappaleessa esitetty sotilasjohtaja I:n
nakemys vuodelta 1990 kuvastaa virallisen organisaation madritelmaa, joka perustuu asioiden

johtamisen, managementin kayttoon.

Epavirallinen organisaatio syntyy organisaatiokulttuurin syntymisen myotd. Organisaatio-
kulttuurin - syntyyn vaikuttaa puolestaan usein luontaisten pienryhmien sosiaalinen
kayttdytyminen ja keskindinen vuorovaikutus, tavat muodostuvat. Scottin (1987) mukaan
organisaatio muodostuu sosiaalisesta rakenteesta, joka siséltéda arvot, normit ja rooliodotukset,

166 gotilasjohtaja I. 1990
187 Moisio, Jussi-Pekka. Ammattikunta muutoksessa — tulevaisuus opistoupseerin nakokulmasta.
2004. s. 12.
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yksiloistd, organisaation tavoitteesta, teknologiasta seka organisaation ymparistosta. Schein

(1987) on samoilla linjoilla madrittdessadan organisaatiot avoimiksi jarjestelmiksi, jotka ovat
vuorovaikutuksessa ympéristonsd kanssa koostuen useista alaryhmistd, yksikdista,

hierarkiatasoista ja tasoista sekd maantieteellisesti hajautuneista osista.

Scheinin mukaan organisaation kulttuuria voidaan kuvata erilaisilla merkityksilla, mutta termi
"kulttuuri” tulisi rajata koskemaan perusoletusten ja uskomusten kaikkein syvinta,
tiedostamatonta tasoa. Kulttuuri on yhteinen jonkin organisaation jasenille madrittden
organisaation ndkemyksen itsestdan ja ymparistostddn perusluonteisella, “itsestdénselvallg”
tavalla. Kulttuurilla Schein tarkoittaa perusoletusten mallia, jonka jokin ryhmé on keksinyt,
loytanyt tai kehittdnyt oppiessaan kasittelemédan ulkoiseen sopeutumiseen tai sisdiseen
yhdentymiseen liittyvid ongelmia. Malli on toiminut kyllin hyvin, jotta sitd voidaan pitaa
perusteltuna ja siksi opettaa ryhméan uusille jasenille ongelmia koskevana tapana havaita,

ajatella ja tuntea.'®®

Artefaktit J a luomukset viralliset tavoitteet
toimintapolitiikka
organisaation rakenne
taloudelliset voimavarat
kyvyt, osaaminen, taidot

asenteet
3 At tunteet
yksilén tarpeet pakyr"rlaton — e e
itsestééan selvyys normit, roolit
alitajuinen ihmisluonto

Perusoletukset

Kuva 17. Kulttuurin tasot ja niiden vuorovaikutus (mukaillen Schein, 1987 ja French &Bell, 1999)

Schein on madarittanyt kuvan 17. artefaktit ihmistyon aikaansaannoksiksi. Luomukset ovat
ihmisen rakentama fyysinen ja sosiaalinen ympéristo. Talla tasolta on n&htdvissa fyysinen
kieli, taiteelliset luomukset ja ryhman jasenten kesken nakyva kayttaytyminen.'®®
Organisaation kannalta nakyvimpind osina ovat organisaatiorakenne, tavoitteet, valittu
toimintapolitiikka sekd voimavarat ja organisaation osaaminen. Ne arvot, jotka saavuttavat

sosiaalisen hyvéksynnédn, koska niiden on kokemuksen perusteella havaittu véhentavén

168

Lo Schein, Edgar. Organisaatiokulttuuri ja johtaminen. 1987. s.24-26.

Schein, Edgar. Organisaatiokulttuuri ja johtaminen. 1987. s. 32-33.
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epévarmuutta ja ahdistusta. Arvon tulee siis olla ihmisille merkityksellinen. Téllaisia arvoja

ovat esimerkiksi ihmisten keskindinen kohteliaisuus, rehellisyys ja lojaalius toisiaan ja omaa
ryhmaa kohtaan. Arvosta voi myds muodostua perusoletus. Perusoletukset ovat seikkoja,
jotka ovat muodostuneet niin itsestdan selviksi, ettd mikali joku k&yttaytyisi perusoletusta
vastaan, hénen kaytostddn pidettdisiin k&sittamattomand. Esimerkking tilanne, jossa yksi
ryhman taistelija haluaisi jattad kaatuneen toverinsa vihollisen puolelle. Kaikki muut ryhman
jasenet ja johtaja raivostuisivat tdman ehdotuksen tekijalle, ja hanen asemansa ryhman
sosiaalisessa yhteydess&d muuttuisi pitkéksi aikaa tai lopullisesti. Perusoletuksena olisi se, ettéd

kaatuneet on aina tuotu kotiin, jos vain mahdollista. Han menettéisi ryhmansa luottamuksen.

Organisaatiot muodostuvat pienryhmistd ja pienryhmakulttuurit vaikuttavat organisaatio-
kulttuurin syntyyn ja muotoutumiseen. Organisaatiot kuitenkin kehittavat dynamiikkaa, joka
ulottuu pienryhmid etd&mmalle. Organisaation muodostumisen prosessi voidaan n&hda
alkuvaiheessa pienryhmien luomisen prosessina. Organisaatiot eivat yleensd muodostu
sattumanvaraisesti vaan ne ovat tavoitesuuntautuneita ja niilla on erityinen tarkoitus.”
Johtajat tulevat siten luoneeksi organisaatiokulttuureja ja yksi tarkeimmista johtamis-
toiminnoista saattaakin olla juuri kulttuurin luominen, sen johtaminen — ja tarvittaessa sen
tuhoaminen.™ Saattaa olla niin, etta johtajien ainoa todella tarkea tehtéva on luoda ja johtaa
kulttuuria ja etta johtajien ainutlaatuisiin taitoihin kuuluu taito tydstaad kulttuuria. VVarjonen on
tullut samoihin johtopéatoksiin kulttuurin manipuloimisessa, jossa hdnen mukaansa johta-
misen painopistettd tulee siirtdd enemman ihmisten johtamisen puolelle. Johtajan toiminnan
tehokkuus kulttuurimuutosten aikaansaamiseksi ndyttaisi riippuvan hanen kyvystdan tehda
organisaation jasenten toiminta merkitykselliseksi antamalla heille ymmarryksen tunnetta

siita, mita he ovat tekemassa."

Onko esimerkiksi yksittdinen henkildstoryhmda puolustusvoimien organisaatiokulttuurissa
vaikuttava pienryhma? Mikali ryhma on riittdvan homogeeninen ja silla on riittdvan pitka
historia, sen ymparille syntyy ryhmén oma kulttuuri. Kulttuurin syntyprosessin voidaan sanoa
olevan suorassa yhteydessé ryhmén muotoutumisen kanssa. "Ryhmané olemisen” perusoletus
tai ryhman identiteetti eli yhteisten kokemusten ja yhteisen oppimisen tuloksena syntynyt
ajattelun, uskomusten, tunteiden ja arvojen yhteinen malli on ryhman “kulttuuria”.!”
Sotilashenkildstd muodostaa useita alakulttuureita: upseereilla, erikoisupseereilla, opisto-

upseereilla, sotilasammattihenkil6illa ja siviilihenkilostolla on  omat historialtaan,
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11 Schein, Edgar. Organisaatiokulttuuri ja johtaminen. 1987. s. 219.

Schein, Edgar. Organisaatiokulttuuri ja johtaminen. 1987. s. 19-20.
2 varjonen, Pekka. Sotilasorganisaation kulttuuri. 1999. s. 69.
1% Schein, Edgar. Organisaatiokulttuuri ja johtaminen. 1987. s. 66.



60
traditioiltaan ja toimintatavoiltaan erottuvat kulttuurit, sosiaaliset yhteisot ja ammattikunnat

— professiot. Selkeimmin ndista erottuvat ajallisesti vanhimmat henkildstoryhmét, upseerit ja
opistoupseerit. Tosin ndiden ryhmien kulttuuriset erot ovat pienenemassa. Tahén vaikuttaa
muun muassa nyky-yhteiskunnassa vallitseva kehityssuunta, jossa ammattiryhmien valiset

erot ovat vahenemassa ja tyokeskeisyyden merkitys pienenee.

Byrokraattinen kulttuuri vaikeuttaa organisaation muutosta. Byrokraattiseen kulttuuriin
liitetd&n yleisesti persoonattomuus, tunteettomuus, alistuneisuus, konservatiivisuus, vastustus
ja eristyneisyys. Persoonattomuus ilmenee ongelmien aiheuttamien vastuukysymysten
pakoiluna. Alistuneisuus johtaa usein s&&nt6jen ja ohjeiden passiiviseen noudattamiseen.
Konservatiivisuus vaikuttaa siihen, ettd organisaation sisaltd ei synny uusia ajatuksia tai
ideoita asioiden hoidon kehittdmiseksi, asiat saattavat muuttua myds huonompaan suuntaan.
Kérjistyessadn tilanne saattaa johtaa siihen, ettd ihmiset tai ryhmat alkavat pitad toisiaan
vastustajinaan puolustaessaan omia asemiaan organisaatiossa. Muodostuu ryhmid, jotka
kasittavat toisiaan termeilld “me” ja he”. Koska byrokraattinen organisaatiokulttuuri tukee
normien mukaista toimintaa, muodostuu persoonattomuutta. Muutosten vastustamisen

tarkoituksena on sailyttaa olemassa oleva tilanne.*”

Puolustusvoimissa sotilashenkilostélld ja siviilihenkilostolld on keskend&n oma kulttuurinsa.
Sotilaskulttuuriin on aina kuulunut nuorten sotilaiden koetteleminen ja kasvatus, joka on aika
ajoin saanut myos Kielteisia piirteitd simputusten ja muiden asiattomien toimien muodossa.
Tahan on puolustusvoimissa voimakkaasti puututtu kuluvan vuosikymmenen aikana ja
negatiiviset ilmi6t ovat véhentyneet selvésti. Puolustusvoimissa on ”nollatoleranssi”
epéaasiallisten toimien sietdmisessa. Yleinen palvelusohjesédéntd maarittaa selkeasti esimiehen

ja alaisen velvoitteet ja vastuun sotilasorganisaatiossa.

Sotilaskulttuurin mukainen nuorten sotilaiden kasvattaminen virallisena ja epdvirallisena
ilmiona ei kuitenkaan ole vain negatiivinen asia. Kun kasitelladn asiaa kantahenkilékuntaan
kuuluvien osalta, positiivisena seikkana voidaan pitad sit4, ettd ammattiin tulevalle
véliaikaisessa virkasuhteessa palvelevalle sotilaalle tulee kuva siitd, mitd sotilaskouluttajan
arkinen ty6 on, minkalaisessa ympérist0ssé ja organisaatiossa tyoté tehdaan. Vuosikymmenia
on puhuttu “kesévanskistd” ja “kesakessuista”. Suurimmalla osalla télla hetkella palve-
luksessa oleville upseereilla ja opistoupseereilla on tdma tausta. T&ma nuorten kasvattaminen

on osa sotilasorganisaation kulttuuria. Vielda 1980-luvulla valiaikaisissa upseerin tai

17 Bate, Paul: The Impact of Organizational Culture on Approaches to Organizational Problem-

Solving. 1984. s. 49-59. Pro gradu —tutkielmassa: Mantyla Airi, Sosiaalipalvelutoimiston
organisaatiokulttuuri. Helsingin Yliopisto. 2004.
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toimiupseerin viroissa saatettiin palvella pitk&ankin, erityisesti kersanttien osalta. Sen

aikaisten "VA-miesten” kesken syntyikin jo pienryhmakulttuuria, tosin vanrikit ja kersantit
integroitiin - myds omaan henkilostoryhmaansa:  upseereihin  tai  toimiupseereihin.
Nykytilanteessa véliaikaisena palvelevat ovat sopimussotilaita, niin kouluttajina kuin
miehistotehtdvissd. Palvelusajat ovat huomattavasti lyhyempid, yleensd noin kuuden
kuukauden mittaisia. Muodostuuko sopimussotilaiden kesken endd pienryhmakulttuuria?
Kouluttajina toimivat sopimussotilaat ovat palvelusarvoiltaan yleensd kersantteja tai
ylikersantteja. Varusmieskoulutuksen mukainen erottelu upseereihin ja toimi- tai opisto-
upseereihin on poistunut. Sotilasopetuslaitoksiin pyrkivat sopimussotilaat valmistuvat
upseereina tai sotilasammattihenkil6ind, joista muodostetaan puolustusvoimiin uusi ali-
upseeristo. Pienryhmakulttuurin syntymisen edellytykset ovat olemassa, mutta lyhyehko
palvelusaika ja monimuotoiset tehtavéat eivat edesauta kulttuurin muodostumista, kuin ehkéa
paikallisesti, suurissa yksikoissa tai varuskunnissa, jossa on paljon sopimussotilaita
palveluksessa.

Vaéliaikaisina kouluttajina palvelevat RUK:n tai AuK:n kéyneet kouluttajat liitettiin
sopimussotilasjarjestelméén vuonna 2001. Vanha madréaikainen jarjestelma liitettiin uuteen.
Véliaikainen palvelus on ainutlaatuinen rekrytointikanava puolustusvoimiin, mutta oliko
madréaikaisen kouluttajajarjestelmén sailyttamiselld ja kehittdmisella myds muita, kulttuurisia
tavoitteita, kuten se, ettd sotilasorganisaatiossa on aina ollut aloittelevia, perustehtivia
suorittavia “kessuja” tai “vanskid”. Peruskoulutetut kouluttajat ovat kuka enemman, kuka
vahemman, nauttineet etuoikeuksistaan ja saaneet palveluksia nuoremmilta VA —kouluttajilta,
jotka ovat mm vastanneet kahvinkeitosta ja vahapatdisempien tai epamiellyttdvampien
tehtévien suorittamisesta. Virallinen kanta on varmasti tit4 vastaan. Kulttuuria tarkasteltaessa

asia muodostuu monitahoisemmaksi.

2.12 Sotilasorganisaatio oppivana organisaationa

Yhteiskunnan ja kulttuurin muutos

Yhteiskunnallinen muutos on viimeisen 50 vuoden aikana todennékdisesti ollut nopeampaa
kuin edeltavan 500 vuoden aikana. Suurin yksittdinen muutoksen aiheuttaja on teknologian
yleinen kehitys. Tarkeimpind vaikuttavina tekijoind voidaan pitdd informaatio-,
kommunikaatio- ja kuljetusteknologian nopeaa kehitystd. Alueellisten etdisyyksien merkitys
on vahentynyt radikaalisti. Toisena vaikuttavana tekijand ovat yhteiskunnan arvojen ja

prioriteettien muutokset, jotka mielestani kytkeytyvét kiintedsti teknologiseen kehitykseen.
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Sodankéynti on aina toiminut teknologisen kehityksen karkend. Kaikki uusimmat

teknologiset innovaatiot on lahes poikkeuksetta otettu ensin kayttddn sodankéynnissa, onhan
se ajanut kulloinkin voimassaolevan yhteiskunnan tarkeimpia tarpeita - turvata vallitsevat
yhteiskunnan olosuhteet tai laajentaa yhteiskuntaa ja poliittisia tarkoitusperid. VVoimavaroja
séastdmattd. Sodassa on aina parjdnnyt se osapuoli, joka hallitsee saatavissa olevan

ajankohtaisen teknologian seka sotilaallisen tiedon ja taidon kayton.

Yleinen teknologinen kehitys on muokkaamassa nyky-yhteiskuntaa informaatioyhteis-
kunnaksi, jossa tieto muodostuu keskeiseksi voimavaraksi ja tiedolla on siten tarked rooli
yhteiskunnan kaikilla tasoilla. Tieto on kuitenkin nopeasti vanhenevaa. On sanottu, etta
kymmenen vuoden kuluttua 80 % nykyisesta tietdmyksesta ja teknologiasta on vanhentunutta,
mutta 80 % henkildstostd tyoskentelee vallitsevassa ymparistossa kymmenen vuotta vanhan
peruskoulutuksensa varassa. Toimintaympéristd on siis muuttunut l&hes taydellisesti kymme-

nen vuoden syklissé.

Tama aiheuttaa vaatimuksia kaikille organisaatioille. Kuinka organisaatio pysyy ajan

hermoilla, tehokkaana ja nopeisiin toimintaympéristossé tapahtuviin muutoksiin sopeutuvana?

Oppivan organisaation kehitysvaiheet

Organisaatioiden  kriittiseksi  menestystekijdksi on  muodostunut  muutoskykyisyys.
Organisaation on opittava toiminnastaan. Organisaation oppimista muutoskykyisyyden
kasvattamiseksi on tutkittu usean eri tutkijan toimesta. Oppiva organisaatio ei ole vain
passiivinen, ymparistoon reagoiva organisaatio. Se pyrkii muuntamaan toimintaymparistéaan
ja itsedan tilanteen mukaisesti luomalla, hankkimalla ja siirtaméll4 saatavissa olevaa tietoa
toimintansa perustaksi. Organisaatio oppii yksildidensa ja muotoutuneiden ryhmien (tiimit)
kautta tavoitteenaan kokonaisoppiminen organisaationa. Oppiminen on jatkuvaa ja
oppimiskyvyn kehittdmiseen kiinnitetdan huomiota.'”> Oppiva organisaatio kyseenalaistaa

jatkuvasti toimintaansa ja hyvéksyy toimintansa virheet oppimisen edellytyksena.

*“...organizations where people continually expand their capacity to create the
results they truly desire, where new and expansive patterns of thinking are
nurtured, where collective aspiration is set free, and where people are

continually learning to see the whole together”” (P.Senge, 1990).

175 viitala, Riitta. Henkilostojohtaminen. 2003. s. 30.
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Kokonaisvaltaisen oppivan organisaation kasitteen muotoili Peter Senge®’®. Hanen mallinsa

on yleisimmin ollut pohjana modernille oppivan organisaation tutkimukselle. Senge muodosti

oppivalle organisaatiolle viisi toimintaa johtavaa tiedonalaa:

= jarjestelmaajattelu

= henkilokohtainen tiedonhallinta
* mentaalinen malli

= organisaation visio

= tiimioppiminen

Jarjestelmaajattelu eli systeemiajattelu korostaa asioiden kokonaisvaltaista ja analyyttista
tarkastelua ja ymmartamista paamaarahakuisesti. Henkilokohtainen tiedonhallinta kasittaa
yksilon suhtautumista oppimiseen. Yksilo tarkastelee omaa osaamistaan ja itseohjautuu
kehittym&&an. Mentaalinen malli kasittdd sen ihannemallin, jonka mukaisesti organisaation ja
yksilon tulisi toimia. Yhteinen visio on ndkyma siitd, mihin organisaatiota kehitetdén ja mita
kaikella toiminnalla tavoitellaan. Tiimioppiminen (Team Learning) késittdd tehokkaan
oppimisorientaation muodostamisen aktivoimalla tiimit yhteiseen oppimiseen yksildidensa
kautta. Yksiloiden oppiminen ei sinalldan riita, eikd oppiminen ole pelkastadn yksildiden
oppimisen summa. Oppimista on tarkasteltava analyyttisesti jarjestelméaajattelun puitteissa.
Oppimisen pitdd olla kontrolloitua eli osaamisen johtamista ja osaamisen kehittamista.

Yhteistoiminta ja viestint4 organisaation sisalla korostuu.

Organisaatioiden rakenteita ollaan yleisesti keventdméassa. Uudistumalla horisontaalisesti
madalletaan organisaatiota vahentdmalla hierarkiatasoja. Tavoitteena on nopeus ja joustavuus.
Paatosvaltaa  delegoidaan  alaspéin. Muotoutuu  hierarkkisesti ~ samanarvoisia,
yhteistoiminnassa keskenddn toimivia, itseohjautuvia tiimejd. Tiimien j&senet johtavat
nykyistd useammin itse itseddn ja ovat kollegiaalisesti vastuussa tyonsd tuloksista.'”’
Organisaation toiminnan joustavuutta lisatdan. Joustavuus ilmenee mm joustoina tyfajoissa,
tyopaikassa, palkitsemis-jarjestelmissd sekd palvelussuhteen ehdoissa. Tyo6tad tehdaan

enemman silloin, kun se on tarpeellista, sielld missd se on tarkoituksenmukaisinta,

176 Senge, Peter. The Fifth Discipline. The Art and Practice of Learning Organization. 1990.
Aarrevaara Timo, Tampereen Yliopisto. Luennot henkiléstévoimavarojen ja tydyhteison
johtamisesta. Rovaniemi. Lapin Yliopisto. 17.-18.2.2003. Oppiva organisaatio on organisaatio, jolla
on kyky luoda, hankkia ja siirtda tietoa, oppia virheistaan sekd muuttaa omaa kayttaytymistaan
uuden tiedon ja uusien kasitysten mukaan. Organisaatio oppii yksildidensa kautta. Oppiva
organisaatio joustavana, oppivana kokonaisuutena, menestyy nopeastikin muuttuvissa
toimintaymparistdissa. Kts. myds Urpo ja Anita Sarala: Oppiva Organisaatio. 2001. s. 60-65 seka
Réasanen, Hannu (toim.) Strateginen osaaminen puolustushallinnossa. 2003. s. 114-116.

77 viitala, Riitta. Henkilostojohtaminen. 2003. s. 42.
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tyontekijoiden maard on saadeltavissa ja menestymisestd palkitaan. Tyoeldmén joustoilla

on ollut negatiivissédvytteinen merkitys viime aikoina. Oikeudenmukaiset ja suunnitellut
joustot kuitenkin mahdollistavat organisaatioiden menestymisen, jolla on vaikutusta
tyovoiman tyollistymisessd. Julkisen hallinnon piirissd joustoja ei juurikaan tehdd, ellei
joustoksi sitten maaritella maaraaikaisten virkojen tai virkasuhteiden kayttdonottoa.

Oppivan organisaation mallia on Suomessa laajennettu oppivan laatuorganisaation malliksi.'"®
Mallin mukainen oppiva laatuorganisaatio kehitetd&n keskittymalld seuraaviin kokonai-

suuksiin:

= tosiasioiden tunnistaminen ja oman tulevaisuuden luonti
= tyokulttuurin ja ilmapiirin kehittdminen

= |aadun, tuottavuuden ja prosessien kehittdminen

= oppimisen edistdminen

= kehittdmistoiminnan ja verkostojen luominen

Saraloiden (2001) mallissa kytketadn oppimisndkdkulma tuottavuuden, laadun ja prosessien
kehittdmiseen. Tuotantotavan muutos massatuotannosta laajaan tuotevalikoimaan, tuotannon
joustavuus ja hajautettu tuotantojarjestelmd pakottaa organisaatiot hajauttamaan
paatoksentekoaan antaen tyontekijoille aikaisempaa enemmén vastuuta. Organisaation
rakenteen madaltaminen ja eriytettyjen toimintojen yhdistdminen monipuolisempiin tehtaviin
aiheuttaa siirtymisen verkostomaiseen toimintatapaan keskitetyn kontrollin sijasta. Tiimit
toimivat. Toimintamallissa tapahtuvan tyonjaon ja toiminnan taustalla on tietoinen pyrkimys
edistdd henkildston osaamista. Oppimisen ja tyon nékodkulmat pyritddn yhdistdmaan.
Keskeiseksi haasteeksi muodostuu se, miten saavutettu osaaminen levitetddn organisaatiossa.
HenkilGston on opetettava toisiaan osana normaalia tyoskentelyd. Itseohjaavien oppimate-

riaalien ja oman tyon kehittdmiseen johdattavien tehtavien kayttd korostuu.

Muilta oppiminen eli Benchmarking'”® on tehokas tapa oppia niin organisaation sisalta kuin
muiltakin organisaatioilta. Toimintatapatutkimus paljastaa organisaation prosesseissa olevia

puutteita. Tutkitaan sitd, miten ty0 tehd&an ja miten toiminta on jarjestetty, ei niinkaan

178 Sarala, Anita & Urpo. Oppiva Organisaatio. Oppimisen, laadun ja tuottavuuden yhdistaminen.

2001. s.69- 70.

Organisaatiolla voi olla vertailuorganisaatio, esimerkiksi vastaava toimiala toisessa
puolustusvoimien joukko-osastossa. ldean mukaisesti kumpikin organisaation pyrkii haastattelujen
ja vertailujen pohjalta kehittdmaan omaa toimintaansa. Organisaatioiden ei tarvitse muotoutua
samanlaisiksi. Tama tuskin olisi mahdollistakaan, koska organisaatioiden tehtavat eivat ole samat.

179
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toiminnan tuloksia.’®*® Organisaatiossa itsessaan on paljon piilevaa tietoa, osaamista ja

kokemusta. Tama tieto tulisi voida muuntaa havaittavaksi tiedoksi. Havaittavan, olemassa
olevan tiedon ja piilevan tiedon yhdisteleminen ja analysointi johtaa uuden tiedon
syntymiseen. Kaiken tiedon pohjalla on hiljainen tieto osana piilevé4 tietoa, jossa yksilolle
muodostuu asiasta ndkemys omien kokemustensa kautta. Organisaatio voi oppia sosialisaation

kautta yksiloiltaan.

Sodankdynti on muuttunut voimakkaasti viime vuosikymmenind. Taistelukentan
kompleksisuus ja moniulotteisuus ei enda mahdollista ennalta maaritettyd, tilannejohtamisen
mallien mukaista, mekaanista toimintaa taistelukentdlld; on kyse tiedon ja taidon
soveltamisesta vallitsevaan toimintaympéristoon ja tilanteeseen. Asevoimien organisaatiot on
aina jarjestetty byrokraattisesti, mika on paradoksaalista ajatellen sitd, etta taistelussa juuri

tarvittaisiin nopeasti ja joustavasti tilanteisiin reagoivaa organisaatiota.

Valtioneuvosto julkisti periaatepaatoksen valtion henkilostopolitiikan linjasta vuonna 2001.'8
Julkilausuman mukaisesti "osaamisen johtamista on kehitettavd ja samalla luotava edelly-

tykset oppivalle organisaatiolle."

Aikaisemmin sotilasorganisaatiossa ei ole juuri kiinnitetty huomiota organisaation
oppimiseen. Puolustusvoimien henkildstostrategian™® mukaan kehittamisen paamaarana on
tehokas, muutoskykyinen ja hyvinvoiva organisaatio, jossa toiminnan tehokkuusvaatimukset
ja tyéhyvinvointi ovat tasapainossa. Toimintakulttuurin ja muutoskykyisyyden vahvistaminen
tapahtuu arvojen maéarittelyn, kehityshakuisen toimintakulttuurin ja yksilod arvostavan

johtamisen seka oppivan organisaation kautta.

Arvokeskustelua kdydéaan valtionhallinnossa yleisesti, arvojen tuontia hallintoon. Toiminta-
kulttuurin  muutoksessa korostetaan tydn merkityksen selkeyttdmistd, itseohjautuvuutta,
avoimuutta, vuorovaikutteisuutta, joustavuutta seka esimiesten ja alaisten yhteisvastuullista
toimintaa. Namé ovat myQs oppivan organisaation peruskasityksid organisaation toiminnasta.

Henkilostdstrategia'®

madrittelee oppivan organisaation ja toimivan koulutusjarjestelman
luovan edellytykset menestymiselle tulevaisuudessa. Puolustusvoimien on maaritelty

toimivan oppivan organisaation mukaisesti:

180

o1 Viitala, Riitta. Henkilostdjohtaminen. 2003. s. 192.

Valtioneuvoston periaatepaatts valtion henkildstopolitiikan linjasta 30.8.2001.
182 pyolustusvoimien henkilostostrategia 2002-2012.
'8 pyolustusvoimien henkildstostrategia 2002 - 2012.
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"Puolustusvoimien oppimiskasityksessa yhdistyvat kokemukseen perustuva,
vuorovaikutteinen ja itseohjautuvuutta tavoitteleva oppiminen. Oppiminen on
mahdollista ajasta ja paikasta riippumattomassa avoimessa oppimis- ja
tydskentely- ymparistossa.” (henkildstostrategia 2002-2012)

Puolustusvoimien koulutus perustuu konstruktivistiseen oppimiskasitykseen'®*. Opiskelua
kuvaavat itseohjautuvuus, yhteistoiminnallinen oppiminen, oppimaan oppiminen ja

analyyttinen ajattelu.

Osaamisen hallintaan on myos kiinnitetty huomiota. HenkilOstostrategian mukaan se perustuu
ydinosaamiseen ja henkildston osaamistason analyysiin ja kehittdmiseen. Osaamisen
kehittdmisen tavoitteena on tukea muutoskykyisyyttd ja sen on perustuttava organisaation
tarpeeseen seka yksilon haluun kehittyd. Avoin oppimis- ja tyoskentely-ympéristé (AVOT)

mahdollistaa yksilon ja organisaation oppimisen.

Oppivan organisaation kehittymisen edellytys on suostuminen muutokseen ja kehitykseen.
Organisaation henkiloston tulee myos olla kehityskykyistd ja kehitystd haluavaa.
Puolustusvoimien ikérakenteen mukaan henkiléstomme on keskimaérin vanhempaa kuin
muualla valtion- tai kunnallishallinnossa. Tama koskee siviilihenkilostod. 1an merkitysta ei
voi ohittaa kehityskykyisyytta ja -hakuisuutta madriteltdessd. Tama ei ole ikdrasismia, vaan
todellisuutta. Suuri osa puolustusvoimien henkildstostd ei ole kiinnostunut opiskelemaan
tyonsa ohella. Organisaation nk. perustehtavid suorittavat eivat usein halua muutosta
nykyiseen tilanteeseensa. Vanhempi vaki myds vierastaa oppimishakuisuutta ja oppivan
organisaation periaatteita. Vaikutusta on sillékin, ettd puolustusvoimien uudistusten on
harvoin koettu parantavan henkiloston tyoolosuhteita. Kehityksen tukemiseen tarvitaan
esimiesten myonteista asennetta ja konkreettisia toimenpiteitd. Naitd toimenpiteitd ovat
henkildston jatkokoulutus ja tiedottaminen konkreettisten muutosten tapahtumisesta ja
nédkymisesta péivittaisessa toiminnassa. Yksilon vastuuta ja tietoisuutta oman panoksensa ja
kehittymisensa merkityksestd tyOyhteisOlle tulee korostaa. Tarke&dnd on pidettava sitd, ettd

oppivat organisaatiot ja benchmarkingit eivat saa jaadad termien tasolle. Jos ja kun niitd

184 Rauste-von Wright, M-L & von Wright, J 1997. s.124. Oppimisen lahtokohtana on aiempaa

korostetummin opiskelijan aikaisemmat tiedot, kokemukset, ongelmanratkaisutavat ja skeemat —
oppijan tapa hahmottaa maailmaa. Oppiminen on naiden muokkaamista, taydentamista ja
uudelleenrakentamista. Liséksi konstruktiivinen oppimisndkemys korostaa oppijan uusien
(uudelleenrakennettujen) konstruktioiden toimivuuden kokeilemista. Oppimisen edellytyksena on,
etta oppija itse ymmartaa, "mita han kulloinkin opittavasta asiasta ymmartaa tai osaa tai ei
ymmarra tai ei osaa: tdma edesauttaa relevantin tiedon hakua, relevanttien kysymysten
asettamista”. Nain myds itsearviointi ja reflektointitaito korostuvat.
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toteutetaan, on se tehtavd méaaréatietoisesti ja suunnitelmallisesti. Yhteistyossa. Tyodyhteison

suhtautumisella on vaikutusta jokaisen organisaation jasenen oppimiseen.

Se, miten sotilasorganisaatio kykenee oppivan organisaation periaatteet omaksumaan, jaa
edelleen nahtavéksi. Oppivan organisaation tavoite liitettiin henkilostostrategiaan vuonna
2001, vasta nelja vuotta sitten. Yleensd puolustusvoimissa toteutetut uudistukset nakyvét

parin-kolmen vuoden viiveella.

Perinteisesti sotilasorganisaatiossa tapahtuvat henkilostod koskevat suunnitelmat ja pééatokset
on annettu linjaesikuntaorganisaatiossa sotilaskaskyasiana tai hallinnollisina maarayksina*®.
Sotilasorganisaatiolle on ollut luonteenomaista toimia byrokraattisesti ja kaavamaisesti.
Organisaatiossa ei ole kiinnitetty huomiota organisaation oppimiseen. NyKyisissd, nopeasti
muuttuvissa toimintaymparistdissa organisaatioilta vaaditaan nopeaa, joustavaa ja kestavéaa
hallinto- ja paatoksentekovalmiutta. Virheet pitdd tunnistaa, analysoida ja niisté tulee oppia.
Henkildstovoimavarojen johtamisessa korostuu paatoksentekijoiden ja henkildstdasioiden
asiantuntijoiden valinen vuorovaikutus. Tehdyt péatokset vaikuttavat pitkdaikaisesti ja ne
voivat aiheuttaa yksilon kannalta suuriakin muutoksia. Tavoitteeksi asetettu organisaation
arvojen maéarittdminen, avoimuus ja vuorovaikutteisuus tuovat henkiloston ldhemmaksi
kovaa, paatoksia tekevéa organisaatiota. Henkildstd on térkein yksittdinen voimavara ja sen
hyvinvointi korostuu nykyisessa henkildstdjohtajuudessa. Puolustusvoimien
toimintakulttuuriin liittyvélle organisaatiokulttuurille asetetaan uusia vaatimuksia, joita on

sovellettu vuodesta 2001.

'8 "Hallintoviranomaisen antama ensisijaisesti hallinnon sisalla noudatettavaa menettelya koskeva

sitova ohje, joka ei ole lainsdadantod". Maaritelmarekisteri. Esikuntajarjestelma. Merkittdvana
erona sotilaskaskyasiaan on se, etté hallinnollisesta paattksesta voi asianomainen valittaa.
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3. TUTKIMUSONGELMAT JA TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

3.1 Tutkimusongelmat

Tutkimuksen tutkimusongelmiksi on muodostunut:

» mika on sopimussotilasjarjestelméan merkitys ja kaytettavyys puolustusvoimissa nyt ja

tulevaisuudessa?

= miten sopimussotilasjarjestelmaé tultaneen kehittamaan?

= mihin jarjestelman kéytdn painopiste on muotoutumassa?

= miten henkildstOstrategian asettamat tavoitteet on saavutettu?

= mit4 ongelmia jérjestelmén kaytolle on muodostumassa tulevaisuudessa?

= toteutuvatko Valtioneuvoston turvallisuus- ja puolustuspoliittisten selontekojen

linjaukset?

3.2 Tutkimuksen viitekehys ja rajaukset

Tutkimuksen viitekehys on muodostettu kytkemélla sopimussotilasjarjestelma edellé olevissa
kappaleissa esitettyyn teoreettiseen viitekehykseen. Teoreettinen viitekehys tutkimuksen
viitekehyksessdé muodostuu l&nsimaisen henkiléstéjohtajuusajattelun, puolustusvoimien
toimintaympariston sekd johtamis- ja hallintojarjestelman kautta. Kyseessa on nk. ulkoinen
viitekehys. Sisdinen viitekehys ts. tutkimuksen viitekehys on muodostettu kytkemalla
sopimussotilasjarjestelmd  henkilostojarjestelmdn  osana  osaksi  puolustusvoimien

henkilostdjohtamisen toimintaympéristoa.

Viitekehyksesséd esitetyt késitteet ja kokonaisuudet on kuvailtu tutkimuksen teoreettista

taustaa kasittelevissa kappaleissa.
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Lansimaisen henkilostdjohtajuusajattelun kehys

Puolustusvoimien johtamis- ja hallintojarjestelma

Puolustusvoimien

henkiléstéjohta-

misen toiminta-  (sopimussotilas-
ymparisto jarjestelméa

Kuva 18. Tutkimuksen viitekehys

Osana tutkimuksen teoreettista taustaa sopimussotilasjarjestelmda peilataan myos
puolustusvoimien organisaatiokulttuurin ja sen alakulttuurien kautta. Tutkimus on rajattu
kasittelemaén sopimussotilasjarjestelméa kokonaisuutena tydnantajatoiminnan ndkdkulmasta.
Tutkimuksessa ei ole selvitetty sopimussotilaiden nédkokantoja. Tutkimuksessa toteutettavilla
teemahaastatteluilla on pyritty kartoittamaan sopimussotilasjarjestelman kanssa toimivien
henkilgstoalan asiantuntijoiden kokemuksia ja ndkemyksid jarjestelméan paivittaisesta
hallinnosta, sen merkityksestd puolustusvoimille nykytilassa ja mihin suuntaan jérjestelméa
voisi olla muotoutumassa tulevaisuudessa. Tutkimuksen ulkopuolelle on myds rajattu
jarjestelman sodanuhan ja sodanajan kayttd, mikd olisi luonteva aihe tata tutkimusta

seuraavalla jatkotutkimukselle.

3.3. Tutkimusmenetelmat ja aineistonkeruumenetelmat

3.3.1 Tutkimusstrategian valinta

Kuvailevassa tutkimuksessa tutkimuksen tarkoitus on esittaa tarkkoja kuvauksia henkilGista,
tapahtumista tai tilanteista sekd dokumentoida ilmidistd keskeisid, kiinnostavia piirteita.
Tutkimuskysymysta laadittaessa etsitdan vastausta mm siihen, mika ovat téssa tutkimuksessa
esiin tulevat nakyvimmat kéyttdytymismuodot, tapahtumat, uskomukset ja prosessit.

Tutkimusstrategia muodostuu  tavallisimmin  kvantitatiiviseksi  tai  kvalitatiiviseksi
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tutkimukseksi, jolloin tutkimusstrategiaksi voi muodostua esimerkiksi kenttatutkimus tai

Survey -kyselytutkimus. Tiettyyn tutkimukseen voi kuitenkin sisaltyd useampia kuin yksi

tarkoitus ja tarkoitus voi myds muuttua tutkimuksen edetessa. ™

Tassa tutkimuksessa kéaytetddn kvalitatiivisen tutkimusstrategian liséksi myods kvantitatiivista
tutkimusstrategiaa kvantitatiivisen aineiston eli olemassa olevien ja tutkijan itse kerdamien
tilastojen  analysointiin.  Tutkimusstrategia muotoutuu  metodiseksi triangulaatioksi
yhdistettdessa kvalitatiivisen ja kvantitatiivisen menetelmien kaytt6. Triangulaatiolla
tarkoitetaan erilaisten aineistojen tai menetelmien kéayttod samassa tutkimuksessa silloin, kun
tutkijan voi yksittaisella tutkimusmenetelméll& olla vaikea saada kattavaa kuvaa tutkittavasta
kohteesta. '*" Samalla tutkimuksen validius tarkentuu.'®® Triangulaatio voidaan Denzinin
mukaan jakaa neljadn eri kategoriaan: 1) aineistoperdiseen, 2) tutkijaperusteiseen, 3)
teoriaperusteiseen, ja 4) menetelméaperusteiseen triangulaatioon.’® Tassa tutkimuksessa
sovelletaan aineistoperdistd triangulaatiota yhdisteltdessa dokumentaarista aineistoa,

haastatteluin keréttya empiiristd aineistoa seka saatuja ja koottuja tilastollisia aineistoja.

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa puhutaan usein aineistolédhtoisestd analyysista, joka
pelkistetyimmilladn voidaan sanoa tarkoittavan teorian rakentamista empiirisesta aineistosta
lahtien — alhaalta ylds. Aineistoldhtdinen analyysi on tarpeellista varsinkin silloin, kun

tarvitaan perustietoa jonkun tietyn ilmion olemuksesta.*°

Kvalitatiivisen aineiston analyysissa korostuu induktiivinen paattely, jolloin tietoa on hankittu
ilmion havainnoinnin perusteella tavoitteena rakentaa toiminnasta yleisia lainalaisuuksia.'**
Induktiivisen péattelyn voi sanoa olevan tietoa lisdavaa paattelyd — ei niinkdan totuuden
séilyttavaa paattelyd, silla induktiivinen paattely pyrkii lisddméaan tietoa ilmiosta, jolloin
saavutettu johtopaatos ei valttamatta sisélly lahtdoletuksiin. Induktiivinen péattely liitetd&nkin
usein empiiristen aineistojen analyysiin. Taman tutkimuksen valmista aineistoa analysoidaan

paaosin kvalitatiivisena tekstianalyysina.

Tutkimusaineistossa on my0s kvantitatiivista aineistoa; taulukoita ja tilastoja, joita

analysoidaan deduktiivisesti. Deduktiivinen péattely kasitetddn totuuden séilyttavaksi, eli

18 Hirsjarvi, Remes & Saijavaara. Tutki ja kirjoita. 2003. s. 129.

187 Eskola & Suoranta. Johdatus laadulliseen tutkimukseen. 2003. s. 68.

188 Hirsjarvi, Remes & Saijavaara. Tutki ja kirjoita. 2003. s. 216-218.

'8 Denzin, N. The Research Act. Chicago. 1978. Teoksessa Johdatus laadulliseen tutkimukseen.

S. 69.

Eskola & Suoranta. Johdatus laadulliseen tutkimukseen. 2003. s.19.

91 Kangaste, Misa. Diplomityd. Pv:n organisaatioiden valmiudet ja rajoitukset Balanced Scorecardin
hyddyntadmiseen. Maanpuolustuskorkeakoulu. Johtamisen laitos. 2002 s. 14.
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deduktiivisessa péaatelmassa todellisista premisseistd seuraa aina tosi johtop&&tos.

Premissien totuus tulee tosin tarkastaan erikseen.'®* Deduktiiviset argumentit perustuvat

loogiseen péattelyyn.

Diskurssianalyysi on luonteeltaan tulkinnallista tutkimusta. Diskurssianalyysissa tekstit ja
niiden kantamat merkitykset jasennetddn yleisimmiksi puheentavoiksi, diskursseiksi, joilla
sosiaalista todellisuutta on tapana tuottaa. Diskurssianalyysilla voidaan pyrkia selvittaméaan,
miten dokumenteissa kaytettyd kieltd on pyritty kdyttdméan perustelemaan tai oikeuttamaan
tehtyja paatoksia tai suunnitelmia organisaatiossa.'*

3.3.2 Valmiit aineistot

Tutkimuksessa kaytetddn padosin valmista aineistoa, jota tdydennetd&n teemahaastatteluilla.
Talloin tutkijalla on mahdollisuus kerdtd mahdollisimman paljon Vvélitontd tietoa
tutkimuskohteesta eli  primaariaineistoa’®. Valmiit aineistot edellyttavat tutkijalta
lahdekriittistd ajattelua. Saatuja tietoja on tarvittaessa muokattava, yhdisteltava ja tulkittava

tai tietoja on normitettava, jotta saadut tiedot tulisivat vertailukelpoisiksi.'*

Valmis aineisto koostuu puolustushallinnon ja puolustusvoimien dokumenteista seka valitusta
Kirjallisuudesta. Sekundaariaineistoa kartoitetaan erityisesti valituista henkilostéalaan ja
organisaatiokulttuuriin kohdistetuista aikaisemmista tutkimuksista. Teemahaastatteluilla on
tdydennetty valmista aineistoa siten, ettd haastattelut on kohdistettu puolustusvoimien
johtamis- ja hallintojarjestelman piirissd keskus-, alue- ja paikallishallintotasolla toimiville

henkildstdalan asiantuntijoille.

Valmis aineisto on jaettu kahteen kategoriaan: virallisiin, toimintaa ohjaaviin dokumentteihin
sekd henkilostopoliittisen luonteen omaaviin dokumentteihin, kuten esimerkiksi valtio-
neuvoston puolustuspoliittiset selonteot sekd niiden pohjalta laaditut puolustusvoimien
henkilostostrategiat. Valmista aineistoa on analysoitu henkilostopoliittisen aineiston osalta
diskurssianalyyttisesti. Tutkimusaineistoa on kerdtty 20.11.2005 asti, jonka jalkeen esille

tullutta aineistoa ei ole tassa tutkimuksessa huomioitu.
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108 Maéattéanen, Pentti: Filosofia — johdatus peruskysymyksiin. 1995. s. 126, 264.

Lamsa, Anna-Maija. Diskurssianalyysi empiirisen tutkimuksen nakokulmasta. Artikkeli. Internet:
www.metodix.com

19 Eskola & Suoranta. Johdatus laadulliseen tutkimukseen. s. 19.

1% Hirsjarvi, Remes & Saijavaara. Tutki ja kirjoita. s. 178.
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3.3.3 Haastattelut

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa kaytetddn usein haastatteluja. Haastattelu on aina
vuorovaikutustilanne. Sille on tyypillistd, ettd se on ennalta suunniteltu, haastattelijan
aloitteesta toteutettu, haastattelijan tehtdvdnd on usein motivoida haastateltavaa ja pitaa
haastattelua ylld, haastateltavan on tunnettava roolinsa ja haastateltavan on koettava, ettéd

haastattelussa esille tulleet asiat ovat luottamuksellisia.'*

Haastattelut voidaan yleisesti jakaa neljagan eri haastattelutyyppiin: Strukturoituun,
puolistrukturoituun, teemahaastatteluun ja avoimeen haastatteluun. Strukturoidussa
haastattelussa kysymyksen muotoilu, jérjestys ja vastausvaihtoehdot ovat kaikille haasta-
teltaville samat. Vastausvaihtoehdot ovat valmiina ja tiukasti rajatut. Tama on yleinen nk.
lomakehaastattelun malli. Puolistrukturoidussa haastattelussa kysymykset ovat samat, mutta
haastateltava saa vastata kysymyksiin omin sanoin. Teemahaastattelu noudattaa haastattelijan
laatimia teemoja, joita haastateltavan kanssa késitelld&n. Teemojen késittelyn jarjestys ja
laajuus vaihtelee haastateltavan mukaan. Avoimessa haastattelussa haastattelija ja haasta-
teltava keskustelevat valitusta aiheesta, jolloin haastattelija johdattaa haastattelua halua-

maansa suuntaan ja haluamansa teeman ymparilla.*’

Haastatteluilla saadun aineiston kattavuus viittaa usein aineiston kokoon ja sen analysoinnin
ja tulkinnan onnistumiseen. Aineiston koolla ei sindlladn ole merkitysta tutkimuksen
onnistumisen kannalta. Aineiston koon osalta pyrkimyksen tulisi olla se, ett4 aineistoa on
riittavasti silloin, kun uudet tapaukset eivét endd tuota asetetun tutkimusongelman kannalta
uutta tietoa. Erds tapa ratkaista aineiston riittdvyys on pyrkia maarittelemaan aineistolle
saturaatiopiste eli kylladntymispiste. Saturaatiopisteen maarittdminen voi olla vaikeaa etu-
kateen. Tutkijan onkin tapauskohtaisesti paatettdva, milloin aineistoa on kerétty riittdvan
kattavasti ja siten, ettd se kattaa tutkimusongelman.’®® Tassa tutkimuksessa saturaatiopiste
saavutettiin valituilla haastatteluilla, eikd tutkija kokenut lisdhaastattelujen endd antavan

asiantuntijahaastatteluilla lisatietoa haastattelulomakkeen puitteissa.

Tassa tutkimuksessa haastattelujen tavoitteena on ollut tuottaa empiiristd lisétietoa
tutkittavasta ilmiostd. Haastattelut toteutettiin syys — lokakuussa 2005. Tutkijalle mydnnettiin

tutkimuslupa  15.8.2005."°  Haastattelujen  kohderyhmana olivat  puolustusvoimien
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. Hirsjarvi & Hurme: Teemahaastattelu. 1993. s. 27.

Eskola & Suoranta: Johdatus laadulliseen tutkimukseen. 2003. s. 86-87.
19 Eskola & Suoranta. Johdatus laadulliseen tutkimukseen. 2003. s. 60-63.
199 PEhenk-os ak 777/2.13/D/1/15.8.2005.



73
henkilostdalan asiantuntijat keskus-, alue- ja paikallishallintotasoilta. Haastattelut

toteutettiin puolistrukturoituina haastatteluina noudatellen haastattelulomakkeen kysymyk-
senasetteluja. Osa haastatteluista suoritettiin haastateltavan luona ja osa lahettdmalla
haastattelulomake esikuntajérjestelmalld vastaanottajalle. Haastattelulomakkeita on ollut
kolme, hieman toisistaan poikkeavaa, jotka on osoitettu keskushallinto-, aluehallinto- ja
paikallishallintotasoille. Kaikissa haastattelulomakkeissa ensimmadinen osa on kasitellyt
yhteisid sopimussotilasjarjestelmaan liittyvia kysymyksia. Toinen osa haastattelulomakkeesta
on kasitellyt hallintotasokohtaisia kysymyksié, kuten esimerkiksi joukko-osaston nakemyksia

sopimussotilasjérjestelmén kaytettavyydesta ja merkityksellisyydestd omassa joukossa.

Haastateltavien luona toteutetuissa haastatteluissa haastattelun luonne on muodostunut
enemman avoimen haastattelun suuntaan, kun taas esikuntajérjestelméan kautta toteutetut
haastatteluissa haastateltava on saanut omin sanoin vastata kysymykseen. Naissa
haastatteluissa tutkija on tarvittaessa ottanut yhteyttd haastateltavaan jalkeenpain puhelimitse
tai sahkopostitse tarkentaakseen vastausta tai saadakseen lisdinformaatiota saadusta

vastauksesta.

Tutkimussuunnitelman  mukaisen  lomakehaastattelun  haastattelulomakkeet l&hetettiin
paéesikuntaan sopimussotilaiden valtakunnalliselle henkilGasioiden hoitajalle, Pohjoisen
Maanpuolustusalueen esikuntaan, Lapin IiImatorjuntarykmenttiin, Kainuun Prikaatiin, Kaartin
Jaakarirykmenttiin ja Utin Jaakarirykmenttiin. Haastattelulomakkeita lahetettiin yhteensa 12
kappaletta. Neljd haastattelua toteutettiin paikan paalla: Lapin llmatorjuntarykmentissa ja
Kaartin Jaakarirykmentissd kummassakin kaksi haastattelua. Joukko-osastot valittiin sen
johdosta, ettd alueelliset erot ndiden kahden joukko-osaston kesken olivat suurimmat.
Esikuntajarjestelman kautta lahetettyja vastauksia saatiin lisdksi nelja kappaletta, joten
vastausprosentiksi muodostui 66,6 %. Valituista joukko-osastoista ja esikunnista vastaukset
jaivat tulematta Utin Jaakarirykmentistd, joten joukkokohtaiseksi vastausprosentiksi muo-
dostui 83,3 %.

Suunniteltujen  lomakehaastattelujen  lisdksi  tutkija on haastatellut sahkopostitse
Sotilasammattiliiton puheenjohtajaa Petteri Leinoa, puhelimitse Lantisen Maanpuolustus-
alueen Esikunnasta sopimussotilaiden henkil6asioiden hoitajaa seka saanut taustamateriaalia

Paallystoliitosta. Haastatteluja on jérjestetty yhteensd yksitoista.
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4, SOPIMUSSOTILASJARJESTELMAN YLEISESITTELY JASYNTYHISTORIA
4.1 Sopimussotilasjarjestelman yleisesittely ja erityispiirteet

Valtioneuvoston turvallisuus- ja puolustuspoliittinen selonteko vuodelta 1997°%° maaritteli
sopimussotilasjarjestelmén tarkoitukseksi lisatd ammattitaitoista reservid, jonka tarve kasvaa
ase- ja muiden jarjestelmien alati teknistyessd. Selonteon mukaisesti puolustusvoimiin
palkattaisiin varusmiespalveluksensa padttaneité nuoria tarkeimpiin operatiivisiin joukkoihin.
Jarjestelméa keskittyi erikoiskoulutetun henkilstén maarén lisédmiseen sodanajan joukkoihin,

poiketen jarjestelmén nykytilasta, jossa kouluttajatehtévia painotetaan.

Sopimussotilas voidaan palkata madrdaikaiseen, enintddn vuoden mittaiseen virka-
suhteeseen®®; jota ei paasaantdisesti voi jatkaa. Sopimussotilaat voidaan nykyisin jakaa
kahteen ryhmaan: kouluttajan tehtdvissa palveleviin sek& miehistd- tai erikoiskoulutusta
vaativissa tehtavissa palveleviin. Sopimussotilaat palvelevat yleensd varusmieskoulutuksensa
ja sodan ajan sijoituksensa mukaisissa tehtavissa pois lukien kouluttajan tehtévissé palvelevat.
Sopimussotilaita ei paasaantoisesti jatkokouluteta virkasuhteensa aikana, vaan he palvelevat
varusmieskoulutuksensa mukaisissa tehtévissa. Kouluttajan tehtdvissad palvelevat toimivat
varusmiesten kouluttajina. He patevoityvat maaraaikaisen virkasuhteensa aikana kouluttaja-

tehtdvissdén joko reserviin tai hakeutuvat upseerin koulutusohjelman mukaisiin opintoihin.

Sopimussotilasjarjestelman kayttoonotto edellytti laajaa selvitystydtd henkilOstojarjestojen
kanssa. Vuosien 1997 - 1998 aikana selvitettiin jarjestelmén kéytén periaatteet, tehtévaalat,
rahoitusjarjestelyt ja kayttoonoton edellytykset. Sopimussotilaat eivat henkilostoryhmana
kuulu puolustusvoimien vakinaiseen henkilostoon. Jarjestelméan kustannukset rahoitetaan
kokonaisuudessaan puolustusvoimien toimintamenomaarérahoista. Sopimussotilasjarjestel-

202

malle maaritetddn wvuosittain henkildtydvuosikiintio=™, jonka Padesikunta jakaa alaspdin

2% Euroopan turvallisuuskehitys ja Suomen puolustus. Valtioneuvoston selonteko eduskunnalle
17.3.1997.

201 »vjirkasuhde on julkisoikeudellinen palvelussuhde, jossa valtio on tydnantajana ja virkamies tyon

suorittajana.” Puolustusvoimien maaritelmarekisteri. Esikuntajarjestelma. Maéardaikainen

virkasuhde: "Virkamies voidaan nimittdd maéraajaksi tai muutoin rajoitetuksi ajaksi, jos

tydn luonne, sijaisuus, avoinna olevaan virkaan kuuluvien tehtavien hoidon valiaikainen

jarjestaminen tai harjoittelu edellyttdd maaraaikaista virkasuhdetta. Virkamiesta ei tallin nimiteta

virkaan, vaan virkasuhteeseen.” (Virkamieslaki 98, 1.mom.).

Henkilétyévuosi (HTV): Laskennallinen arvo, jossa 1 henkilétydvuosi = 12 kuukautta.

Henkilotyévuosikiintié: Hallintoyksikén kaytdssa oleva kiintid, jonka puitteissa henkilstéa voidaan

palkata, kunhan kokonaispalkkakuukaudet eivat ylity. Esimerkki: Hallintoyksikén HTV-kiintié on

100. Ensimmaiselle ¥z -vuotiskaudelle voidaan palkata 150 henkiléa 6 kuukaudeksi. Toiselle ¥z -

vuotiskaudelle jaa palkkausoikeutta 50 henkildlle 6 kuukaudeksi.

202
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puolustushaaraesikunnille ja maanpuolustusalueille. Nama alajohtoportaat jakavat kiin-

tionsd edelleen alaisilleen joukoille, mikali niilla on palkkausméardrahaa kéytdssaan.
Madréaraha syntyy avoinna olevien virkojen palkkaukseen tarkoitetun maardrahan kaytosta
maaraaikaiseen virkasuhteeseen palkkaamiseen.?”® Nain ollen jarjestelman kustannukset
siséltyvat puolustusvoimien henkiloston kokonaispalkkauskustannuksiin, eivatka lisaé

esimerkiksi puolustusvoimien henkilostoméaaraa.
4.2 Sopimussotilasjarjestelméan syntyhistoria

4.2.1 Valtioneuvoston turvallisuus- ja puolustuspoliittisen selonteon vuodelta 1997

maarittamat suuntaviivat

Selonteossa mainittiin - ensimmaisen kerran madréaikaiset sotilasvirat. Perusteena oli
ammattitaitoisen reservin lisédminen ja sotilaiden ikdrakenteen pitdminen riittdvan nuorena.
Madréaikaisten virkojen suunniteltiin kestdvdn 3-15 vuotta koulutuksesta ja tehtévasta

riippuen.

Tarkeimpiin operatiivisiin joukkoihin, kuten selonteossa esille tuotuihin valmiusyhtymiin
sekd meri- ja ilmavoimiin suunniteltiin palkattavaksi varusmiespalveluksensa pééatténeitéa
nuoria noin vuoden mittaiseen palvelussuhteeseen, sopimussotilaiksi. Sopimussotilaiden
odotettiin lisddvan ammattitaitoista reservié, jonka tarve kasvaisi jérjestelmien teknistyessa.
Selonteossa suunniteltiin lisdksi palkkaukseen kaytettavaksi erityisesti nuorisoty6ttdmyyden
vahentdmiseksi kaytettdvida varoja. Lisdperusteena voidaan pitdd my0Os sitd, ettd
madréaikaisten palvelussuhteiden kayttdonoton sekd sopimussotilaiden palkkaamisen
odotettiin  parantavan mahdollisuuksia henkildstovoimavarojen suuntaamiseen uusien

vaatimusten mukaisesti ilman merkittavia lisakustannuksia.
4.2.2 Sopimussotilasjarjestelman kokeilu vuonna 1999

Padesikunta kdynnisti valtioneuvoston selonteon (1997) pohjalta sopimussotilasjarjestelman
kayttoonottoon liittyvan kokeilun vuonna 1999.%* Tass4 vaiheessa sopimussotilasjérjestelman
tehtdvaalat késittivat vain varusmieskoulutuksen ja sodan ajan sijoituksien mukaisia tehtavia,
joissa ei kaytetd vakinaista henkilokuntaa. Kouluttajan tehtavat olivat vield jarjestelman
ulkopuolella. Sopimussotilasjarjestelméa tuli soveltaa ensisijaisesti erikoiskoulutettuun

293 viirka voi olla avoimena esimerkiksi sen johdosta, etta viranhaltija on kansainvalisissa tehtavissa,

jolloin palkkaukseen kaytettavat maararahat tulevat eri momentilta.
%4 sopimussotilasjarjestelmaan liittyva kokeilu vuonna 1999. PEhenk-os 430/2.8/D/1/19.4.1999.
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miehistoon ja ainoastaan erityistapauksissa reserviupseeri- tai aliupseerikoulutuksen

saaneisiin.

Padesikunnan henkildstdosasto paatti perustaa 80 maaréaikaista sopimussotilaan tehtavaa ja
jakoi ne maanpuolustusalueittain ja puolustushaaroittain kiintidiksi. Sopimussotilaat
nimitettiin - maardaikaiseen virkasuhteeseen ilman taustavirkaa. Palkkaus madréytyi
palkkausluokan A5 mukaisesti. Méaardaikainen virkasuhde saatiin kokeilun aikana solmia
enintddn 31.12.1999 saakka, kuitenkin vahintd&dn kuudeksi kuukaudeksi. Téassa tapauksessa
madrdaika 31.12.1999 sai ylittyd. Kokeilun jalkeen tarkoitukseksi méaéritettiin sopimus-
sotilaiden nimittdminen joukko-osastojen harkinnan mukaisesti maaréaikaisiin virkasuhteisiin
6-12 kuukauden ajaksi. Tassa yhteydessa madrattiin myos, ettd virkasuhdetta ei voida uusia

ensimmadisen maaraaikaisen palvelussuhteen paatyttya.

Sopimussotilaiden palvelusarvot madritettiin varusmieskoulutuksen mukaisesti siten, etta
miehistokoulutuksen saaneet kayttivat korpraalin palvelusarvoa ja yhtd sotilasvirkamiehen
tahted. Reserviupseeri- ja aliupseerikoulutuksen saaneet kayttivét alikersantin palvelusarvoa ja

yhté sotilasvirkamiehen tahted. Sopimussotilaille mééarattiin sotilaspuku.

Valtioneuvoston selonteossa®®® madaritetty tavoite suunnata nuorisotydttdmyyden hoitoon
kaytettavissa olevia varoja sopimussotilaiden palkkaukseen ei toteutunut. Tyoministerio totesi
25.9.1998 paivatyssa kirjeessaan puolustusministeritlle, ettei tydhallinnolla ollut erillisin
madrarahoin  mahdollisuutta osallistua sopimussotilaiden palkkausten kustannuksiin.
TyOministerid totesi myds, ettd paikallinen tydvoimatoimisto voi sille osoitettujen maara-

rahojen puitteissa myontaa tyollistamistukea yksittaisen nuoren tyollistamiseksi.

4.2.3 Sopimussotilasjarjestelman kokeilun jatkaminen vuonna 2000

Padesikunnan henkildstdosasto pyysi sopimussotilasjarjestelmén kaytostd kokeiluvaiheen
kokemuksia maanpuolustusalueilta®®.  Esimerkiksi Pohjoisella Maanpuolustusalueella
ongelmiksi koettiin rekrytointi, palkkauksen pienuus sekd tydsuhdeasuntojen saaminen.

Liséksi osalla hakijoista oli kulunut useita vuosia varusmiespalveluksesta.

2% v/altioneuvoston selonteko 1997.
2% Kysely. PEhenk-os ak R4442/2.8/D/IV/22.10.1999.
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Lausuntojen pohjalta padesikunta péétti jatkaa sopimussotilasjarjestelman kokeilua vuonna

2000.%°" Sopimussotilaiden kiintid kaksinkertaistettiin vuoden 1999 tasolta 80:std 160:een
madraaikaiseen sopimussotilaan virkasuhteeseen. Maanpuolustusalueet ja puolustushaarojen
esikunnat jakoivat alaisilleen joukoille palkkausoikeudet uusien kiintididensa puitteissa.
Kokeilun johdosta tehtdvadaloja- ja nimikkeitd ei koettu tarkoituksenmukaiseksi laajentaa.
Uusia sopimussotilaita nimitettiessa maarattiin otettavaksi kayttoon virkamieslain 10§:n°%
mukainen koeaika. Virkasuhteen pituudeksi maaritettiin enintdan 12 kuukautta. Vuoden 1999

puolella alkaneita virkasuhteita saatiin jatkaa siten, ettd 12 kuukauden mittainen aika tayttyy.

Sopimussotilaiden palkkausta tarkistettiin ylospain. Sopimussotilaiden palkkausluokaksi
madritettiin A7. Apumekaanikon tehtdvéssa palvelevien tai reserviupseeri- ja aliupseeri-

kurssin suorittaneiden palkkaukseksi méaaritettiin A8.

4.2.4 Valtioneuvoston turvallisuus- ja puolustuspoliittisen selonteon vuodelta 2001

maarittamat suuntaviivat

Selonteossa tarkennettiin méaérdaikaisuuden merkitystd. Maardaikaiset palvelussuhteet lisadvat
henkilostojérjestelmén joustavuutta ja kykya suoriutua muutoksista. Sodan ajan joukkojen
perustamisen yhteydessé tarve palkatun henkildston suhteellisen osuuden kasvattamiseen oli
ilmeinen. Erityisesti sotavarustuksen teknistymisen arvioitiin edellyttdvan kayttdjiltaan
harjaantumista, jota ei ole mahdollista saavuttaa varusmiespalveluksessa ja sitd seuraavissa

kertausharjoituksissa.?”

Selonteossa maéaritettiin padperiaatteet laajentaa méaaraaikaisten palvelussuhteiden kayttoa.
Maaraédvaksi tekijaksi muodostui upseerikoulutuksen uudistaminen. Madréaikaisiin sotilas-
virkoihin suunniteltiin nimitettavaksi upseerin akateemisesta koulutusohjelmasta valmistuvat
sotatieteiden kandidaatit seka upseerin perusopinnot suorittaneet.?*° Sopimussotilaiden
tehtdvia ei katsottu kuuluvan madréaikaisiin virkoihin. Sopimussotilaat palvelevat maara-

aikaisessa virkasuhteessa ilman niin sanottua taustavirkaa. Mythemmin, vuonna 2002,

27 sopimussotilasjarjestelman kayttéonottoon liittyvan kokeilun jatkaminen vuonna 2000 seka

maaraaikaisena kouluttajina palvelevien palkkaus. PEhenk-os ak R159/2.8/D/11/12.01.2000.
208 Koeaika = Virkamiesta nimitettaessa voidaan maarata, etta virkasuhde voidaan enintaan kuusi
kuukautta kestavan koeajan aikana purkaa seka nimittavan viranomaisen etta virkamiehen
puolelta. Virkamieslaki 1994-08-19/750. Puolustusvoimien maaritelmarekisteri. Esikuntajarjestelma.
Valtioneuvoston selonteko 2001.
Uusimuotoisessa upseerikoulutuksessa sotatieteiden kandidaatin tutkinto on alempi
korkeakoulututkinto. Opiskelu kestada n. 3 vuotta ja antaa patevyyden upseerin maardaikaiseen
virkaan 10 vuodeksi. Upseerin perusopinnot ovat vuoden kestava opintokokonaisuus, joka antaa
patevyyden maaraaikaisen upseerin virkaan 5 vuodeksi. Kumpaakin virkasuhdetta voidaan
hakemuksesta jatkaa.

209
210
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madraaikaisiksi sotilasviroiksi lisattiin méaaréaikaisen erikoisupseerin ja sotilasammatti-

henkilon virka.

4.2.5 Sopimussotilasjarjestelman kaytén jatkaminen vuonna 2001 sekd maéaraaikaisten

kouluttajien liittdminen sopimussotilasjarjestelmaan

Sopimussotilasjarjestelman  kokeiluluonteisuus oli paattynyt. Jarjestelman kehityksen
seuraavana askeleena voidaan pitdd padesikunnan henkilostoosaston késkyd kéyton
jatkamisesta ja maaraaikaisten kouluttajien liittamisesta sopimussotilasjarjestelmaan.** Nain
yhdistettiin kaksi elementtid: padosin miehistotehtavissa palvelevat sopimussotilaat ja
madréaikaiset, ylikersantin palvelusarvossa palvelevat reserviupseeri- tai aliupseerikurssin
suorittaneet kouluttajat. Samalla jérjestelméalle asetettavat vaatimukset kasvoivat. Maara-
aikaisten virkasuhteiden maaréd kasvoi 160:std4 500:aan. Kouluttajien palkkaus maaritettiin
palkkausluokan A8 mukaiseksi.

Jarjestelmén tarkoitukseksi madritettiin lisatd henkiloston halukkuutta hakeutua puolustus-
voimien palvelukseen ja koulutukseen, erityisesti paallystotehtaviin. Rekrytoinnin tukeminen
oli selked jarjestelman kayttotarkoituksen laajennus. Alunperin, vuonna 1999, jarjestelmaa oli
tarkoitus soveltaa ensisijaisesti erikoiskoulutettuun miehistoon ja ainoastaan eritystapauksissa
reserviupseeri- ja aliupseerikoulutuksen saaneisiin. Oli myds néhtdvissa se, ettd padosa
sopimussotilaista palvelisi jatkossa kouluttajan tehtdvissa. Toimenpide ei rasittanut puolustus-
voimien virkarakennetta, koska sopimussotilaat nimitetddn madraaikaiseen virkasuhteeseen
ilman niin kutsuttua taustavirkaa. Aiemmin méardaikaisia kouluttajia voitiin palkata vain
joukko-osastossa henkildstokokoonpanon mukaisesti avoinna olleiden upseerin tai opisto-

upseerin tehtadvien mukaisesti.

Palvelusarvot maaraytyivat péaédesikunnan henkilostoosaston tekemien paétosten pohjalta.
Lisdksi maéaritettiin méaardaikaisena kouluttajana palvelevan sopimussotilaan kayttdmaén
ylikersantin palvelusarvoa ja arvomerkkejd. Sopimussotilaita nimittéville esikunnille ja
joukko-osastoille annettiin liséksi mahdollisuus esittdd uusia mahdollisia tehtdvaaloja

paéesikunnan henkildstdosastolle.

1 sopimussotilasjarjestelman kayton jatkaminen vuonna 2001 sekd méaaraaikaisten kouluttajien

littdminen sopimussotilasjarjestelméén. PEhenk-osR6088/2.8/D/11/19.12.2000.



79
4.2.6 Sopimussotilasjarjestelméa vuonna 2002

Pagesikunnan henkilostdosasto paatti 15.2.2002°%? lisata sopimussotilaiden maaraaikaisia
virkasuhteita 500:sta 579:44n. Sopimussotilasjarjestelman rekrytoivaa vaikutusta korostettiin.
Jarjestelmén joustavuutta liséttiin maaritteleméalld sopimussotilaskiintiot henkilotyévuosiksi.
Joukko-osastoilla oli ollut vaikeuksia rekrytoida kaikkia sopivia henkil6itd sopimussotilaiden
tehtavakiintididen mukaisesti. Muutoksella mahdollistettiin rekrytointi ja palkkaus yli

tehtdvakiintion mikéali joukko-osastolla on kayttdoikeutta henkilotydvuosikiintion puitteissa.

Padesikunta toteutti laajan sopimussotilasjarjestelman tehtavékartoituksen 1.6.2002: 579:sta
tehtavasta oli taytettynd 503, jolloin tayttdasteeksi muodostui 86,9%. Maanpuolustusalueilta
ja puolustushaaraesikunnilta pyydettiin mahdollisia lisatarve-esityksia sopimussotilaiden
tehtdvakiintioon. Lisétarve-esityksia tehtiin yhteensa 61 henkilétyovuoden verran eli 10,5 %.
Ainoastaan paéesikunnan alaiset joukot ja merivoimat eivdt katsoneet tarvittavan lisaa

henkil6ty6vuosia.?

Padesikunnan henkilostoosasto paatti 19.9.2002 lisatd sopimussotilaiden henkilotyovuosi-
kiintiotd 1.1.2003 alkaen 640:een. Tama vastasi joukkojen esityksid henkil6tydvuosikiintion

lisadmisesta.

4.2.7 Sopimussotilasjarjestelma vuonna 2003

Sopimussotilaiden  henkilotyévuosikiintio  nostettiin -~ 1.1.2003  alkaen  640:een
henkildtydvuoteen tehtdvékartoituksen tuloksen mukaisesti. Sopimussotilasjarjestelma oli

siten vuonna 2003 laajimmillaan.

Tehtavan vaativuuteen perustuvan palkkauksen uudistuksen yhteydessa padesikunta péétti
muuttaa sopimussotilaiden palkkauksen euromaaréiseksi kuukausipalkkaukseksi 1.9.2003

lukien. Palkkausuudistuksen vaikutukset on esitetty kappaleessa 5.1.3.

212 gopimussotilasjarjestelma. PEhenk-0sR1004/2.8/D/11/15.2.2002.
213 Tehtavakartoituksen tulokset on esitetty liitteessa 6.



80
4.2.8 Valtioneuvoston turvallisuus- ja puolustuspoliittisen selonteon vuodelta 2004

maarittamat suuntaviivat

Puolustusvoimien sodan ajan kokoonpano pienenee 350 000 mieheen v.2008 mennessa.
Johtamis- ja hallintojérjestelmén uudistus toimeenpannaan 1.1.2008 lukien tahan liittyen.
Nykyiset maanpuolustusalueet ja sotilaslédéanit lakkautetaan ja niiden tilalle perustetaan
puolustushaaraesikuntana maavoimaesikunta Mikkeliin sekd kolme operatiivista ja nelja

alueellista sotilaslaania 1.1.2008 alkaen.?'*

Puolustusvoimien rahoituskehys ei kasva vuoden 2004 tasosta. Liséksi selonteon jalkeinen
valtion budjettikehyspéatds edellytti puolustusvoimilta lisasaastovelvoitetta yhteensd 40
miljoonaa euroa vuosina 2006 ja 2007. Lisésééstovelvoitteiden johdosta puolustusvoimat
joutuu supistamaan toimintaansa vuosina 2006 ja 2007 kaikkien muiden paitsi varusmies-
koulutuksen osalta. Selonteon mukaisen rahoituskehyksen ja kasvavien toimintamenojen
johdosta puolustusvoimien on rationalisoitava toimintaansa toimintamenomaararahojen

osalta. Toimintamenoista on véhennettava vuosittain noin 58 miljoonaa euroa.

Henkilostod on véhennettdva 1200 henkilotydvuoden verran vuoteen 2012 mennessd seka
henkilostéa siirretddn 500 henkildtyévuoden verran eri  kehittdmisohjelmiin.  Kaksi
varuskuntaa lakkautetaan 1.1.2007 alkaen ja mahdollisesti kaksi muuta 1.1.2009 alkaen.
Varikkoja yhdistetddn ja varastoalueita lakkautetaan. Té&ssd yhteydessd Puolustusvoimien
Materiaalilaitoksen alaisuuteen perustetaan nelja alueellista huoltorykmenttia.

Selonteossa mainittiin sopimussotilaiden rekrytoinnilla saadeltavan henkiloston riittavyytté ja
kansainvélisista tehtdvistd aiheutuvaa henkilgstotarvetta. Kuitenkin toimintamenomaaré-
rahojen pieneneminen voi vaikuttaa valillisesti palkkausmé&&rdarahoihin ja siten sopimus-
sotilasjarjestelman rahoitukseen henkil6tydvuosikiintiotén supistumisena. Sopimussotilas-
jarjestelma rahoitetaan palkkausmaararahoista. Kansainvalistyva toiminta asettaa liséksi
vaatimuksia sopimussotilasjarjestelmélle. Suomi osallistuu kahteen kansainvaliseen taistelu-
osastoon vuosina 2007 ja 2008. Naiden taisteluosastojen runko muodostunee sopimus-

sotilaista, joiden koulutus laajemmassa mittakaavassa alkaa Porin Prikaatissa syksylla 2006.

14 suomen turvallisuus- ja puolustuspolitiikka 2004. Valtioneuvoston turvallisuus- ja

puolustuspoliittinen selonteko 2004. VNS 6/2004 vp.
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4.2.9 Sopimussotilasjarjestelma vuonna 2004

Valtioneuvoston turvallisuus- ja puolustuspoliittinen selonteko ilmeisesti vaikutti taustalla
koska sopimussotilasjarjestelmén henkildtydvuosikiintiotd vuodelle 2004 supistettiin 100:1la
henkilotydvuodella 540:een.

Henkilostokokoonpanon mukaisesti maanpuolustusalueiden ja puolustushaaraesikuntien
henkilotydvuosikiintiotd supistettiin pois lukien Lantinen Maanpuolustusalue, jonne kohden-
nettiin edelleen 200 henkilotydvuotta sekd paédesikunnan alaisena Utin Jaékarirykmentti,
jonne oli kohdennettuna 25 henkil6tyovuotta. Johtopaatoksena voidaan sanoa, ettd sopimus-

sotilaiden henkilotydvuosien siirtdminen selonteon mukaisin tavoittein oli alkanut.

Sopimussotilaiden palkkausta tarkistettiin siten, padesikunta p&éatti korottaa niin sanottujen
uusien sopimussotilaiden palkkausta 1.3.2004 lukien yleiskorotuksen mukaisesti. Muilta osin

sopimussotilaiden palkkaus ja palvelussuhteen ehdot maaraytyivét kuten aikaisemminkin.

5. SOPIMUSSOTILASJARJESTELMAN NYKYTILA JA
TULEVAISUUDENNAKYMAT

5.1. Sopimussotilasjarjestelman nykytila

Sopimussotilaiden henkildtydvuosikiintié supistui edelleen vuonna 2005. Vahvistettu Kiintié
vuodelle 2005 on 523 henkil6tydvuotta, kiintié on supistunut 3,15 %. Henkildtydvuosi-
kiintion jakautuminen on muuttunut edellisesta vuodesta siten, ettd joukkojen Kiintiét ovat
pysyneet ldhes samoina, mutta ilmavoimien henkilotyovuosikiintio on supistunut 90:std

70:een henkildtydvuoteen, eli 22,3 %.

Sopimussotilasjérjestelman henkilotyovuodet eivdt endd anna luotettavaa kuvaa siitd, kuinka
monta sopimussotilasta palvelee puolustusvoimissa. Sopimussotilas voidaan palkata kiintion
puitteissa, kunhan palkkaavalla joukolla on t&hdn palkkausméérarahaa kéytettavissaan.
Alueelliset erot ovat valtavia. Esimerkiksi tilanne syyskuulta 2005: Pohjoisella maanpuolus-
tusalueella oli rivivahvuudessa 3 sopimussotilasta 65:st& kun taas vastaavasti Kaartin Jaakari-
rykmentissa rivivahvuudessa oli 24 sopimussotilasta kiintion mukaisesti 33:sta. Suomen

suurimmassa varuskunnassa, Kainuun prikaatissa ei ollut palveluksessa yhtakaan



82

sopimussotilasta, vaikka prikaatin henkil6tydvuosikiintio on 42 henkildtyévuotta.”*®

Palkkausméaérarahaa joukolle vapautuu esimerkiksi silloin, kun viranhaltijoita on virka-
vapailla, kansainvélisissa tehtavissa tai kun virkoja on avoimena. P&desikunnan mukaan
sopimussotilaiden palkkaaminen edellyttdd, ettd tulosyksikoillda on kaytdssé tarvittavat
palkkausmaaréarahat. Sopimussotilaiden perusteella ei myodnnetd lisarahoitusta palkkaus-

kustannuksiin.?*®

5.1.1 Tehtavaalat

Padesikunnan henkildstoosasto kaski sopimussotilaiden tehtdvékartoituksen suorittamisesta
11.4.2002. Tehtavékartoitus julkistettiin elokuussa 2002. Sopimussotilaita palveli maa-, meri-
ja ilmavoimissa 11 eri tehtavassa. Kaksi tehtdvad, ponttonimiehen ja erikoisraivaajan tehtava,
oli tayttaméttd 1.6.2002. Sopimussotilaiden tehtavékartoituksen tulos on esitetty liitteessé 6 ja
tehtdvanimikkeiden kehitys on esitetty liitteessa 4.

Padesikunta pyysi joukkojen esitysten pohjalta lisédksi lausuntoa kahden tehtdavénimikkeen
lisdédmisestd 20.8.2002. Lisattavat tehtdvanimikkeet olisivat taistelunjohtoharjoittelija ja
yhteyskonelentdjd. Nailla tehtévilla ndhtiin ilmavoimissa olevan merkitysta rekrytointi-
kanavana. Padesikunta hyvaksyi tehtavat 16.9.2002.*" Kuitenkaan naissa tehtavissa ei ole
palvellut kuin yksi sopimussotilas.?'® Erikoisraivaajan tehtavanimike poistettiin sopimus-
sotilaiden tehtavanimikkeista padesikunnan 25.3.2003 tekemalla paatoksella.”*® Kyseinen
tehtavanimike lisattiin sotilasammattihenkildiden tehtdvanimikkeeksi.

Tehtavékartoituksen mukaisesti sopimussotilaita oli palveluksessa 503 henkil6d henkil6-
tyovuosikiintion ollessa 579. Méé&rdaikaisten virkasuhteiden tayttdasteeksi muodostui 86,9 %.
Padesikunnassa ja péaesikunnan alaisissa joukoissa palveli 1,4 % sopimussotilaista.
Puolustushaaroittain tarkasteltuna sopimussotilaita palveli maavoimissa 64 %, merivoimissa
19,9 % ja ilmavoimissa 14,7 %. Maavoimissa maanpuolustusalueittain tarkasteltuna maarat
kuvastivat eri maanpuolustusalueiden henkiloston jakaumaa. Lé&ntiselld Maanpuolustus-
alueella palveli 48,5 %, Itéisella Maanpuolustusalueella 31,3 % ja Pohjoisella Maanpuolustus-

alueella 20,2 % maavoimien sopimussotilaiden maarasta.

15 Haastattelut Pohjoisen Maanpuolustusalueen esikunnassa, Kainuun Prikaatissa ja Kaartin

Jaakarirykmentissa. Aineisto tutkijan hallussa.
216 Kapt J Venalaisen (PEhenk-os) haastattelu 4.10.2005.
17 sopimussotilaiden uudet tehtavanimikkeet. PEhenk-os ak 780/2.8/D/1/16.9.2002.
218 Kts. Vertailu vuosien 2002-2005 sopimussotilaiden kesakuun vahvuuksia. Liite 8.
9 Erikoisraivaajan tehtavanimike. PEhenk-os ak 248/2.4/D/1/25.3.2003.
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Kouluttajan tehtdvissd palveli selked enemmistd, 81 prosenttia sopimussotilaista. Tama

kuvastaa hyvin jarjestelmén nykytilaa. Kouluttajan tehtdvissa palvelevat sopimussotilaat ovat
rekrytoinnin kannalta ensiarvoisen tarkea osa sopimussotilaita. Miehistotehtavissa palveli 95
sopimussotilaista, 19 % kaikista sopimussotilaista. Suurin ryhmé& on apumekaanikot ilma-
voimissa, joita palveli 25 henkil6g, 26,3 % miehistotehtavissé palvelevista. Tehtavékartoitusta

ei tdssa mittakaavassa ole toteutettu vuoden 2002 jalkeen.

Kesékuussa 2005 kouluttajan tehtévissa palveli 83,44 % sopimussotilaista, joka vastasi
vuosien 2002 - 2005 vertailulukua (82,03 %). Vastaavasti miehistotehtévissé on vuosina 2002

- 2005 palvellut noin 18 % sopimussotilaista.??

5.1.1.1 Kouluttajatehtavat

Sopimussotilaita palvelee  koulutustehtdvissd perusyksikoissd ja aliupseerikouluissa.
Kouluttajina palvelee keskiméarin 80 % sopimussotilaista. Tehtdvat ovat usein joukkueen tai
jaoksen varajohtajan tehtdvida tai yleiskouluttajan tehtdvid omassa yksikdssaan.
Sopimussotilas palvelee l&hes aina siind joukko-osastossa, josta han on kotiutunut, usein
samassa perusyksikossdkin ja usein saman péallikon ja joukkueen tai jaoksen johtajan

alaisuudessa.

Sopimussotilaiden palveluksesta kouluttajatehtédvissd on joukko-osastoissa positiivisia
havaintoja. Sopimussotilaita pidetddn padsaantoisesti tunnollisina ja ahkerina tyontekijoina.
Tahan vaikuttaa varmasti se, ettd ldhes poikkeuksetta yksikoiden paallikot ovat osallistuneet
valintaprosessiin yhdessa joukkoyksikén komentajan tai joukko-osaston esikunnan edustajien
kanssa. Yksikon paallikot ovat myods voineet valita haluamansa miehet tai naiset tehtéviinsa.
Myds virhevalintoja on tapahtunut, mutta vain harvoin. Naissa tapauksissa yksikon paallikon
vastuuta on korostettu. P&éllikon tulee ohjata ja kasvattaa alaistaan sopimussotilasta seka
tarvittaessa vastattava siitd, ettd sotilaskoulutukseen sopimaton henkilé rekrytoituu
sopimuskautensa jalkeen muualle, muun organisaation tehtaviin. Kouluttajatehtdvat ndhdaan
tarkeimpand rekrytointikanavana puolustusvoimien palvelukseen. Lahtokohtaisesti térkein
tavoite on rekrytoida henkil6stod upseerikoulutukseen, mutta sopimussotilaina palvelleita on
rekrytoitunut ja rekrytoituu tulevaisuudessa myods muihin puolustusvoimien tehtaviin, kuten

erikoisupseereiksi, sotilasammattihenkil6iksi tai siviilitehtaviin.?*

220 v/ertailu vuosien 2002-2005 sopimussotilaiden kesakuun vahvuuksia. Liite 8.

2L Haastattelut valittujen joukko-osastojen esikuntapaallikdiden, henkilostopaallikdiden ja
henkildasioiden hoitajien kanssa syyskuussa 2005. Aineisto tutkijan hallussa.
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5.1.1.2 Miehistétehtavat

Miehistdtehtdvissa palvelevat sopimussotilaat palvelevat yleensa siind tehtévéssa, josta he
kotiutuivat tai ovat sijoitettuina sodan ajan tehtdvasséan. Miehistotehtavissa palvelee noin 15 -
20 % sopimussotilaista. M&&ra on kuitenkin nousussa, silla kaynnissé oleva erikoisjaakari-
koulutus ja kevaalla 2006 alkava sopimussotilaiden kansainvélinen koulutus lisaavét

miehistotehtavien osuutta tulevaisuudessa.

Utin Jaakarirykmentti on kouluttanut madraaikaisessa virkasuhteessa olevia sopimussotilaita
vaativiin erikoisjoukkotehtdviin  vuodesta 1999 alkaen. Toistaiseksi sopimussotilas-
koulutukseen on valittu ainoastaan laskuvarjojadkarikurssin suorittaneita reservildisia.
Vuodesta 2005 alkaen tahan koulutukseen voivat hakeutua muuallakin kuin Utin J&&kéri-
rykmentissé aliupseerin tai upseerin koulutuksen saaneet asevelvolliset. Erikoisjadkareitéa
koulutetaan erikoisjadkaripataljoonan henkilokuntaa eli sopimussotilaita ja sotilasammatti-
henkilditd kouluttavassa jatkokoulutusyksikon erikoisjadkariosastossa. Erikoisjaakéreiné
palvelevien palvelussuhteet poikkeavat muista sopimussotilaista. Erikoisjaakarikurssin pituus
on 14 kuukautta, joka suoritetaan sopimussotilaan méérdaikaisessa virkasuhteessa. Kurssin
jalkeen sopimussotilas voi hakeutua edelleen erikoisjadkariksi sotilasammattihenkilon méaara-
aikaiseen virkaan tai siirtyd reserviin. Erikoisjaakérikurssi jarjestetdadn Utin Jaakaéri-
rykmentissd, jonka henkildtydvuosikiintid vuonna 2005 on 27 henkilotydvuotta. Vuoden 2006
kiinti6 kasvaa 30 henkil6ty6vuoteen. Erikoisjadkariosaston on suunniteltu osallistuvan
vuodesta 2008 alkaen kaskettyihin kriisinhallintaoperaatioihin osana ruotsalais-suomalais-

norjalaista taisteluosastoa.??

5.1.2 Palvelusarvojarjestelma

Yleinen palvelusohjesdénté muuttui 1. heindkuuta 2002. Sopimussotilaiden osalta tahén
muutokseen liittyen pééesikunnan koulutusosasto ohjeisti palvelusarvojen kayttdmista
15.7.2002 antamassaan ohjeessa.””® Sopimussotilaat maarattiin kayttamaan palvelusarvonaan
reservin sotilasarvojaan. Poikkeuksena ovat reservin upseerit, jotka kayttavat kouluttaja-
tehtdvissdén ylikersantin palvelusarvoa. Kuitenkin ne sopimussotilaat, jotka palvelivat
ylikersantin palvelusarvossa 30.6.2002 mennessé, saivat palvella ko. arvossa sopimuskautensa

loppuun.  Kaikki  sopimussotilaat maéaréttiin ~ kdyttdmaan yhtd arvomerkkitdhted

222 Kts. kappale 5.2.3 Kansainvalistyva toiminta — eurooppalaisen kriisinhallinnan asettamat

vaatimukset.
223 Yleinen palvelusohjesaantd ja normihierarkia. PEkoul-os ak 88/5.1/D/I/15.7.2002.
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arvomerkkiensa lisédksi. Miehiston sotilasarvoissa palvelevat kdyttavat yhtd arvomerkki-

tahted keskella arvomerkkilaattaa.

5.1.3 Palvelussuhteen ehdot ja sosioekonomiset edut

Padesikunnan ohjeistus madarittdd yleisesti sopimussotilaiden palvelussuhteen ehtojen osalta
noudatettavaksi samoja madarayksid, mitd muidenkin virkamiesten osalta on sovittu tai

maaratty.

Palkkaus maaraytyi palkkausluokan A7-A8 mukaisesti. Tehtavasta riippumatta aliupseeri- tai
reserviupseerikoulutuksen saaneet sijoittuivat palkkausluokkaan A8 ja miehistokoulutuksen
saaneet palkkausluokkaan A7. Tybtaikamaaraykset maaraytyvat tydpisteen tydajan mukaisesti.
Haittaty0- ja muut korvaukset méaardytyvat puolustusvoimien pysyvaisohjeistuksen
mukaisesti. Sopimussotilaiden tydaika maaraytyy puolustusvoimien tydaikasopimuksen®*

mukaisesti.

Puolustusvoimissa oli vuonna 2003 toteutumassa tehtdvakohtaiseen ja tehtavén vaativuuteen
liittyvdan palkkaukseen siirtyminen. Tahan liittyen Padesikunta sopi palkansaajajérjesto
Pardia ry:n kanssa tehdyn 1.7.2003 allekirjoitetun tarkentavan virkaehtosopimuksen
(sotilasammattihenkilostd) ja sen allekirjoituspdytakirjan 13 §:n mukaan sovittiin, ettd
sopimussotilaiden  A-palkkausluokkiin  sidottu palkkaus muutetaan euromaéaraiseksi
kuukausipalkkaukseksi. Nain ollen palveluksessa olleiden sopimussotilaiden euromaaréinen
palkkaus maardytyi 1.9.2003 lukien heille kullekin elokuussa 2003 maksetun palkkauksen

mukaisesti.

Padesikunta paatti valtion virkaehtosopimuslain 5 8:n 2 momentin 2. kohdan nojalla, ettd
1.9.2003 alkaen ja sen jalkeen palvelukseen otettavien uusien sopimussotilaiden palkkaus
madraytyi seuraavasti: 1) miehistokoulutuksen saaneet: 1.295,00 euroa kuukaudessa, ja 2)
aliupseeri- tai reserviupseerikoulutuksen saaneet taikka apumekaanikon tehtavéssa palvelevat:
1.315,00 euroa kuukaudessa.

Sopimussotilaiden tehtdviin ja palkkaukseen ei sovellettu edelld mainittua tarkentavaa

virkaehtosopimusta muilta osin. Myodskaan A-palkkausjarjestelmén mukaisia palkkauksen

224 pyolustusvoimien tydaikasopimus (PvTas) 5.4.2002, 30.11.2002 ja 1.3.2005.
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perusteita, kuten esimerkiksi ikalisid, kylmdanalueen- ja kalliinpaikanlisid, ei sovellettu

sopimussotilaina palveleviin 1.9.2003 lukien.?®

Euroméardinen palkkaus muodostui samantasoiseksi kuin vanha A-palkkaluokkajarjestelman
palkkaus. Palkkaus oli pé&éapiirteittdin 11 kalleusluokan A-palkkauksen mukainen yhdelld
ikalisalla korotettuna. Palveluksessa jo olevat sopimussotilaat sailyttivat elokuussa 2003
olleen palkkauksen tason. Tamén johdosta esimerkiksi kylmanalueen lisid saavien

sopimussotilaiden palkkauksen taso ei heikentynyt.

Padesikunta korotti vuonna 2004 sopimussotilaiden euromééraista palkkausta yleiskorotusten
mukaisesti, jolloin niin sanottujen uusien sopimussotilaiden palkkaus maaritettiin 1.3.2004
lukien seuraavasti: 1) miehistokoulutuksen saaneet 1329,75 euroa kuukaudessa, ja 2)
Aliupseeri- tai reserviupseerikoulutuksen saaneet tai apumekaanikon tehtdvissd palvelevat
1349,87 euroa kuukaudessa. Ennen 1.9.2003 palveluksensa aloittaneiden niin sanottujen
vanhojen sopimussotilaiden euromaaréisen kokonaispalkkauksen korotukset 1.3.2004 lukien
madraytyvat edelleen heille elokuussa 2003 maksetun A-palkkausluokan palkkausperusteiden
mukaisesti. Korotettu euroméérdinen kokonaispalkkaus on siis 1.3.2004 voimaan tulevien A-
palkkausluokkataulukoiden mukainen. Muilta osin sopimussotilaiden palkkaus ja palvelus-

suhteen ehdot maaraytyvat edelleen viiteasiakirjan mukaisesti.??®

Sopimussotilaiden euromaaréistd palkkausta korotettiin  vuonna 2005 yleiskorotuksen
mukaisesti siten, ettd 1) miehistotehtavissa palvelevien palkkaus on 1362,52 euroa kuukau-
dessa, ja 2) Aliupseeri- tai reserviupseerikoulutuksen saaneiden tai apumekaanikon tehtavéssa

palvelevien palkkaus on 1382,64.

Sopimussotilaiden palkkauksen kehitys on seurannut yleistd palkkauskehitystd yleis-
korotuksineen. Palkkaus on kokonaisuudessaan noudattanut vuonna 2001 madritettyd kytken-
tda A-palkkausluokkataulukon A 7 ja A 8 palkkausluokkiin.

Puolustusvoimien henkilokunnan tyGdsuhdeasuminen on ohjeistettu asevelvollisuusosaston

pysyvaisasiakirjassa®?’

. Asuntotoiminnan tavoitteeksi madritettiin myds edullisen asumisen
positiivinen vaikutus rekrytointiin. Sopimussotilaiden tydsuhdeasumisen tukeminen ohjeis-

tettiin padesikunnan asevelvollisuusosaston ohjeessa lokakuussa 2001. Ohjeen mukaisesti

%5 gopimussotilaiden palkkaus 1.9.2003 lukien. PEhenk-os ak R5278/2.8/D/11/28.8.2003.

2% gopimussotilaiden palkkaus 1.3.2004 lukien — yleiskorotus. PEhenk-os ak
R783/2.8/D/11/4.2.2004.

22" Tyssuhdeasuminen puolustusvoimissa. PEasev-0s PAK 02:65 R1698/16/11/23.3.2002.
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sopimussotilaan asema asukasvalinnassa maadriteltiin siten, ettd tydsuhdeasunnoiksi vara-

taan ensisijaisesti yhteisasumistyyppisia soluhuoneita tai niiden puuttuessa pienempia huo-
neistoja. Tavoitteena on varata tydsuhdeasuntoja sopimussotilaille siten, ettd noin 80 %:lle

sopimussotilaiksi nimitetyille 16ytyy puolustusvoimien tydsuhdeasunto.??®

Madréaikaisia sotilasvirkoja varten luotiin uudelleenkouluttautumista tukeva jarjestelma. Aina
madraajaksi taytettavat sotilasvirat ja niihin liittyvat korvaukset palvelussuhteen paéttyessa tai
uudelleen kouluttauduttaessa madritettiin kevaalla 2002. Aina méaraajaksi taytettavia virkoja
ovat méérdaikaiset nuoremman upseerin ja reserviupseerin virat sekd méaérdaikaiset erikois-
upseerin ja sotilasammattihenkilon virat. Korvausmuodot ovat koulutustuki ja palvelus-
aikakorvaus, joiden tarkoituksena on korvata madrdaikaisen palvelussuhteen paattymisen

takia syntyvia kouluttautumiskustannuksia uuteen ammattiin.??

Puolustusvoimien maardaikaisiin virkoihin liittyvat koulutustuet ja palvelusaikakorvaukset
eivat koske sopimussotilaita, jotka palvelevat maardaikaisessa virkasuhteessa ilman tausta-

virkaa, tassé tapauksessa puolustusvoimien maaraaikaista virkaa.
5.1.4 Henkildasioiden hoito

Sopimussotilaiden henkildasioiden®® hoito tapahtuu ilman henkilostéryhmakohtaista
pysyvaisohjeistusta.”** Haastattelujen pohjalta ilmenee, etta henkildasioiden hoitajina toimivat
soveltavat sopimussotilaisiin p&&osin opistoupseerien henkildasioiden hoidosta annettuja
madrayksia. Henkildasioiden hoitajina toimivat samat henkil6t, jotka vastaavat opisto-

upseerien ja sotilasammattihenkildiden henkildasioista.?*?

Padesikunta maarittdd puolustushaaroille kiintiét sopimussotilaiden nimittdmista varten.
Kiintiot jaetaan alajohtoportaiden toimesta edelleen hallintoyksikdille. Kiintiot mééritetaan
henkildtydvuosina. Henkilotydvuosien kayttdé mahdollistaa kiintion ylittdvan lukuméaaran
tilapdisen palkkaamisen kunhan henkilotyOkuukaudet tasoittuvat kalenterivuoden aikana.
Sopimussotilaan nimittd4d ja maardd tehtavaénsad kyseisen hallintoyksikon paallikko.

228 Tygsuhdeasumisen jarjestaminen eraissa tapauksissa. PEasev-os ak R1690/16/D/11/5.10.2001.

229 Aina maaraajaksi taytettavaan sotilasvirkaan nimettyjen palvelussuhteiden ehdot. PEhenk-os PAK

03:06 R1122/2.8/D/11/21.2.2002.

Henkiléstdasiat. Kts. kohta 2.6. Kasitteet ja maaritelmat.

Puolustusvoimissa on laadittu henkildstoryhméakohtaiset henkildstdasioiden hoidon ohjeistukset

sotilashenkildston osalta upseereille, erikoisupseereille, opistoupseereille ja

sotilasammattihenkildille seka siviilihenkilostdlle. Kts. PvPAK —tietokanta (esikuntajarjestelma).

% Teemahaastattelut henkilostdasioiden hoitajille syksylla 2005 seké tutkijan oma tyokokemus
sopimussotilaiden henkildasioiden hoitajana Lapin limatorjuntarykmentissé vuosina 2000-2002.

230
231
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Sopimussotilaalle ei anneta nimittdmiskirjaa. Nimittdmisen yhteydessa sopimussotilaalle

madritetddn virkamieslain 10 8:n mukainen koeaika. Madrdaikainen virkasuhde pééattyy

automaattisesti maaraajan tultua tayteen ilman irtisanomisaikaa®*>.

Pa&esikunta tarkensi syksylla 2002 tekemallddn péaatokselld sopimussotilaiden henkilo-
asioiden hoitoa siten, ettd madréaikaista virkasuhdetta voidaan poikkeustapauksessa jatkaa
kestamaan yli vuoden.?* Naissa tapauksissa padesikunnan henkilostdosasto tekee paatokset.

Lis&ksi madritettiin, ettd tehtdvanimikkeiden on taytettdva seuraavat ehdot:

= tehtdvanimikkeiden on oltava kyseessa oleviin tehtdviin valittujen henkildiden
varusmieskoulutuksen ja sodan ajan sijoituksen mukaisia

= tehtdvanimikkeiden on oltava sellaisia, joihin varusmiespalvelus ei tuota riittavan
ammattitaitoista reservia

= kyseisissd tehtdvissa ei kaytetd vakinaista henkilostéa puolustusvoimissa pois lukien
kouluttajan tehtavat

= uusien tehtavanimikkeiden kayttoonotto on kasiteltdva joukko-osaston (vast) yhteis-

toimintaelimessa.

Padesikunta pystyi painavista syistd jatkamaan sopimussotilaan méardaikaista virkasuhdetta
yli 12 kuukauden mééraajan. Kyseessa oli kuitenkin poikkeus, eika tastd mahdollisuudesta

oltu ohjeistuksissa mainittu.

Sopimussotilaista pidetadn nimikirjaa>® ja heidat kirjataan myds henkildstohallinnon
tietojarjestelmaan®®, kuten on ohjeistettu tehtavaksi muidenkin virkamiesten ja tydntekijoiden
osalta. Rikosoikeudellisesti sopimussotilaat ovat rikoslain 45 luvun®’ alaisia kuten muutkin

sotilasviran haltijat.

Sopimussotilaiden ammatillinen jérjestaytyneisyys on ollut kirjavaa. Sopimussotilas-
jarjestelman kayttéonoton alkuvaiheissa vuosina 1999 — 2000 sopimussotilaat eivat olleet
saannollisesti minkadn ammattiliiton piirissa. Syksylla 2005 (6.9.2005) tehdyn kartoituksen

mukaan Paallystoliitossa oli 192*® ja Sotilasammattiliitossa 33 sopimussotilasta. Samana

2% Virkamieslaki. 1944-08-19/750.

234 gopimussotilasjarjestelma. PEhenk-os ak R5539/2.8/D/111/30.9.2002.

%5 Maaraykset nimikirjanpidosta on annettu Nimikirjalaissa (1010/1989, muutokset 627/1999 ja
1367/1999), nimikirja-asetuksessa (1322/1989, muutokset 1239/1995 ja 612/2000), VM:n
maarayksessa ( 1/2001) seka Paaesikunnan pysyvaismaarayksessa (PEhenk-os PAK 03:03).
Puolustusvoimien henkildstotietojarjestelma PvHR.

237 Rikoslaki 45 luku. Sotilasrikoksista V:1.1.2001.

2% puhelinhaastattelu Paallystoliiton toimistosihteeri Pirkko Juslinin kanssa 6.9.2005.

236
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2% joten jarjestaytymisasteeksi

ajankohtana puolustusvoimissa palveli 448 sopimussotilasta
naiden kahden ammattiliiton osalta yhteensa muodostui 50,22 %. Tama luku on vain suuntaa-
antava, silla osa sopimussotilaista on esimerkiksi yksityisen tydttomyyskassan jasenind ja
mahdollisesti jo opiskelemassa upseerin koulutusohjelmassa. Todellinen jasenmaara palve-
luksessa olevia kohti on pienempi. Perinteisesti kouluttajan tehtdvissa palvelevat sopimus-
sotilaat ovat paasaantoisesti Paéllystoliiton jésenid ja miehistotehtavissa olevat Sotilas-

ammattiliiton jasenina. Sotilasammattiliiton arvion**

mukaan n. 10 % sopimussotilaista
jarjestaytyy sotilasammattiliittoon. Sopimussotilaiden jasenyys Sotilasammattiliitossa mah-
dollistettiin  vuonna 1999, jolloin liiton sdint6ja muutettiin siten, ettd jasenyys tuli

mahdolliseksi.

5.1.5 Johtopaéatokset

Sopimussotilaiden  henkil6asioiden  hoidon  ohjeistaminen  tapahtuu  padesikunnan
henkildstdosaston laatimien kaskyjen, suunnitelmien ja ohjeiden pohjalta seka kaytdnndssa
soveltamalla opistoupseerien ja sotilasammattihenkildiden henkilostdasioiden hoidosta
annettuja ohjeita ja madrayksid. Henkildasioiden hoitajat pitdvat tatd kaytantda padosin
riittdvnd ja toimivana. Sopimussotilaiden henkildasioiden hoitoa helpottaa se, ettd
henkildasioiden hoitajat voivat suoraan soveltaa muiden henkiléstéryhmien ohjeistusta oman
kokemuksensa ja ammattitaitonsa kautta. Henkilostoasioiden hoitajilla on kokemusta silla
henkilbasioista vastaavat virkamiehet omaavat tyokokemusta henkilgstdalalla ennen ndihin
tehtaviin siirtymistd. Henkilostoryhmien ohjeistuksissa on kuitenkin eroja, joten selkeyden ja
yksiselitteisyyden saavuttamiseksi sopimussotilasjarjestelmésta tulisi laatia oma ohjeis-
tuksensa ja samalla luoda puolustusvoimiin selkedsti uusi henkilostoryhma. Kansainvalisissa
tehtdvissd palvelevien sopimussotilaiden palvelussuhteen ehtojen maarittamisen yhteydessa
uusi sopimussotilaiden henkildasioiden ohjeistus tulisi luontevasti luoduksi. Ohjeistuksella
nostettaisiin  sopimussotilasjarjestelmén profiilia puolustusvoimissa seka edesautettaisiin

sopimussotilaiden perehdyttamisté.

Sopimussotilaiden mé&aréaikainen virkasuhde tulisi voida uudistaa yhden kerran enintéan
vuoden ajaksi. Joukko-osastoissa on syntynyt tilanteita, jossa tehtdva on jaanyt tayttamatta
patevien hakijoiden puuttuessa. Talléin voitaisiin valttaa tilanteet, joissa sopimussotilaan
virkasuhde pééattyy, minka johdosta hdnen hoitamansa tehtdva, esimerkiksi erikoisajoneuvon

kuljettaja, jaa tayttdmattd. Kuitenkin tehtdvd on suunniteltu taytettdvéksi koko

2% pyhelinhaastattelu Kapteeni J Venalaisen kanssa PEhenk-os:Ita 6.9.2005.
249 sotilasammattiliiton puheenjohtajan Petteri Leinon haastattelu 14.9.2005.
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suunnittelukauden ajaksi. Ndissé tapauksissa padesikunnan henkildstoosasto voisi myontaa

poikkeusluvan virkasuhteen jatkamiseksi joukko-osaston perustellusta esityksestd. Jatkettavat
virkasuhteet voitaisiin rajata ké&sittdmaan miehiston erikoiskoulutusta vaativat tehtavat.
Jatkettu virkasuhde kuluttaisi ensisijaisesti joukko-osaston henkilotyovuosikiintiota ja
toissijaisesti maanpuolustusalueella mahdollisesti vapaana olevaa, muun joukon Kiintiota.
Padsaantoisesti virkasuhde solmittaisiin kuitenkin enintddn yhden vuoden méérdajaksi.
Rekrytoinnin kannalta tulee myos tilanteita, joissa patevaa tulevaa henkilokuntaa ei voida
sitouttaa puolustusvoimiin, kun vapaana ei ole vakituista virkaa tai tehtdvaéd virkasuhteen

paattyessa.

Sopimussotilasjarjestelmaa varten ei ole luotu palvelussuhteen paattymiseen liittyvaa,
henkildston uudelleen kouluttautumista tukevaa jarjestelmaa. Madréaaikaisen virkasuhteen
paattymiseen liittyen tulisi myds sopimussotilaille suunnitella uudelleenkouluttautumista
tukeva jarjestelma tai palvelusaikakorvaus. Koulutustuella puolustusvoimat voisi maksaa
esimerkiksi ensimmaéisen lukukausimaksun tai muita opiskelun aloittamisesta aiheutuvia
kustannuksia. Palvelusaikakorvauksella voitaisiin tukea sopimussotilaan paluuta takaisin
yleisille tyémarkkinoille. Korvauksen maard voitaisiin maéaritelld samoin perustein kuin
madréajaksi taytettdvadn sotilasvirkaan nimitettyjen osalta. Talla olisi myds rekrytointia
helpottava vaikutus. Koulutustuen tai palvelusaikakorvauksen kayttéonottoa tulisi suunnitella

tarkoituksenmukaisten tukitoimenpiteiden luomiseksi.

Sopimussotilaiden palkkaus ei ole kilpailukykyinen. Siviilisektorilla vastaavat perustehtévat
ovat paremmin palkattuja ilman madrdaikaisuutta. Tama vaikeuttaa erityisesti miehisto-
tehtaviin rekrytoitavan henkildston saantia. Osalla sopimussotilaista on ylioppilastutkinnon
ohella ammatillinen perustutkinto. On muistettava, ettd alueelliset erot ovat osin merkittavia
rekrytoinnin onnistumisessa. Palkkausta tulisi edelleen kehittad. Erds mahdollisuus kuukausi-
palkan liséksi voisi olla se, ettd kaikkiin sopimussotilaiden tehtéviin siséllytettaisiin esimer-
kiksi 10 sotaharjoitusvuorokautta kuuden kuukauden palvelusaikaa kohden. Sotaharjoituk-
sissa sopimussotilaat voisivat lisdksi syventdd késitystddn ammattisotilaan tehtévista.
Sopimussotilaat sijoitettaisiin oman sodan ajan tehtdvidén vastaaviin tehtaviin ammattitaidon
lisadmiseksi. Sopimussotilaiden tarkoituksenmukainen kéytté tosin rajoittuisi sotahar-
joituksiin, silla esimerkiksi ampumaleireilld toimiminen edellyttdd erilaisia peruskou-
lutuksessa saatavia lupia ja oikeuksia, joita sopimussotilailla ei ole. Tietyn harjoitus-
vuorokausiméaran siséllyttdminen palvelussuhteen keston mukaan ohjaisi joukko-osastoja
suunnittelemaan sopimussotilaita toimintasuunnitelmansa mukaisiin harjoituksiin. Sopimus-

sotilaiden kaytolla voitaisiin ndin myos tarvittaessa helpottaa peruskoulutettujen kouluttajien
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tyotaakkaa. Harjoitusvuorokausista muodostuvaa palkan liséa voitaisiin kéyttdd hyvaksi

rekrytoinnissa, kuten tehd&an upseerien rekrytoinnin yhteydessa kokonaispalkkausta
madrittdessd. Sopimussotilaita on kéytetty sotaharjoituksissa joukko-osastoista ja sopimus-
sotilaiden tehtdvista riippuen. Enimmilld&n sopimussotilailla on ollut kuuden kuukauden

sopimusta kohden noin 15 -20 sotaharjoitusvuorokautta, vahimmilldan 1- 5 vuorokautta.

Tydsuhdeasunnolla on sopimussotilaiden sosioekonomisen aseman kannalta merkitysta
palkkauksen ohella. Rekrytoinnissa tydsuhdeasunnoilla on usein tarked merkitys
potentiaalisen aineksen saamisessa avoinna oleviin tehtdviin. Perheellisen sopimussotilaan
osalta perheasunnon saaminen riippuu joukko-osaston asuntotilanteesta ja vapaana olevien
asuntotyyppien jakaumasta. Tydsuhdeasunnon vuokrasopimus laaditaan enintddn virka-
suhteen kestoa vastaavaksi ajaksi. Puolustusvoimat ensivuokraa kaikki tyésuhdeasunnoiksi
méaaritetyt asunnot ja jalleenvuokraa ne edelleen asukasvalinnassa valituille. Tuetun
tyosuhdeasumisen johtoajatuksena on liiketaloudellisin perustein mééritetyn vuokratason
alentaminen kohtuuhintaiseksi. Tuki kustannetaan toimintamenomé&éaréarahoista. Mikali
sopimussotilas haluaa jatkaa tyosuhdeasunnoksi maaritetyn asunnon vuokrausta virkasuhteen
paattymisen jalkeen, on se mahdollista mikali asuntotilanne mahdollistaa ensivuokra-
sopimuksen solmimisen suoraan Kruunuasunnot Oy:n kanssa. Tall6in asunnon vuokratuki
paattyy ja asunnon vuokrataso méaardytyy Kruunuasunnot Oy:n madrittdmélle tasolle.
Asuntotilanne vaihtelee paikkakunnittain, esimerkiksi padkaupunkiseudulla tama ei ole

mahdollista.

Palvelusarvojarjestelmamuutoksen johdosta aliupseerikurssin suorittaneet kouluttajan tehté-
vissd palvelevat sopimussotilaat palvelevat esimerkiksi alikersantin palvelusarvossa. Téssa
tapauksessa kouluttajalla ei ole sitd muodollista arvovallan osaa, jonka ylempi sotilasarvo
antaa verrattaessa koulutettavana oleviin varusmiehiin. Osa varusmiesesimiehista voi jo olla
kersantin sotilasarvossa tai upseerikokelaana. Seestymiskauden loppuaan lapikédyvéan nuoren
asevelvollisen arvomaailma rakentuu usein muodollisen arvovallan, tdssa tapauksessa
sotilasarvon mukaan. Mahdolliset ongelmat ovat tiedossa. Ohjeessa mainitaan mahdollisten
sopimussotilaiden  kersantiksi ylentdmisten toteuttaminen yhteistydssd asianomaisen
sopimussotilaan sotilaslaanin kanssa. Menettelytavaksi on muodostunut se, ettd sopimus-
sotilaiksi nimitetyksi tulevat, kotiutumassa olevat varusmiehet ylennetddn joukko-osastossa

kotiutumisen yhteydessé kersanteiksi joukko-osaston komentajan toimesta.

Voidaan kysyéd, onko reservin sotilasarvoihin ylentdminen téssa yhteydesséd mielekéstd. On

totta, ettd sopimussotilas sopimuskautensa aikana patevoityy omalla alallaan, mutta
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ylentdmisen perusteena ei saisi kayttad pelkastaan sitd, ettd palvelusarvo voidaan korottaa

kouluttajan tehtdvien suorittamisen johdosta. Reservin ylennysten tulisi perustua kertaus-
harjoitusten henkilGarviointien tai aktiivipalveluksessa tulevan kokemuksen pohjalta

absoluuttisesti.

Sopimussotilaat eivat ole jarjestyneet samassa laajuudessa muiden henkiléstoryhmien kanssa.
Perinteisesti ammattisotilaiden  jarjestaytymisaste on ollut korkea. Vahaisempi
sopimussotilaiden ammatillisen jarjestdytymisen aste johtuu virkasuhteen pituudesta ja
madréaikaisuudesta. Sopimussotilaat eivat koe jarjestaytymistd ajankohtaiseksi tai tarkedksi
erityisesti silloin, jos sopimuskausi on 6 kuukauden mittainen. Tdma ei mydskéan liita
liittoperusteisen tyottomyyspéaivarahan saamiseen sopimuskauden paatyttyd. Tyodnantaja-
toiminnan perusteena tulisi pitdd sitd, ettd sopimussotilaiden palkkausta ja muita etuja
yllapidetd&n aktiivisesti heidan etujaan unohtamatta. Padosa sopimussotilasta ei siten ole
mink&&n luottamusmiesjérjestelmén piirisséd. Hallintoyksikdiden henkilGstdalan edustajien
tulee huomioida tdméa ja olla selvilla palveluksessa olevien sopimussotilaiden tilanteesta.
Hallintoyksikdissa olisi myds hyva nimetd sopimussotilaille vastuuhenkild, joka ty6nantaja-

toiminnan puitteissa valvoisi heidén palvelussuhteensa ehtojen tayttymista.

5.2. Sopimussotilasjarjestelman tulevaisuus henkiléstéjohtamisen kannalta

Sopimussotilasjarjestelman  kehittdminen tulisi toteuttaa pitkdjanteisesti. Jarjestelman
suunniteltu kaytté ja kaytdlle suunnattavat resurssit tulisi olla l&pinakyvammin esilla.
Jarjestelman kaytolle ei ole luotu selkeitd tavoitteita tai edes mééritelty ajankohtaisesti, mita
jarjestelmaltda  edellytetddn. Sopimussotilasjarjestelma ei ole esimerkiksi eriteltyna
strategisissa henkiloston kayttoa kasittelevissd suunnitelmissa. Yleenséd suunnitelmissa
mainitaan korkeintaan kuluvan tai tulevan vuoden osalta sopimussotilaiden henkilotydvuosi-

kiinti®, jonka kokoa muutetaan tilanteen mukaan.

Sopimussotilasjarjestelman henkilotyovuosikiintioihin - liittyvid palkkausperusteita tulisi
kehittdd. Tulosyksikot eivét ole tasa-arvoisessa tilanteessa palkkausméérdarahojen suhteen.
Henkilotydvuosikiintidista huolimatta alueelliset erot ovat huomattavia. Erdana vaihtoehtona
tulisi arvioida sita, olisiko henkilotydvuodet madriteltava kiinteind, joukko-osastokohtaisina
madréaikaisina virkasuhteina, joiden tayttdminen mahdollistettaisiin sillg, ettd HTV —kiintioita
varten muodostettaisiin kiinted madréraha, jonka kayttod puolustushaaraesikunnat ja
maanpuolustusalueen esikunnat valvoisivat padesikunnan maarittdmassa laajuudessa. Tallgin

pitkajanteinen jarjestelmén alueellinenkin kehittdminen olisi mahdollista. Joukko-osastot
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kykenisivat suunnittelemaan tulevaisuuden rekrytointinsa saapumiserittain. Kiintididen ei

tarvitsisi olla suuria. Tarkedmpéana joukko-osastoissa koetaan se, ettd silla olisi kdytossédan
tietty madra madraaikaisia virkasuhteita, joihin voitaisiin rauhassa hakea potentiaalisimmat
kulloinkin kotiutuvasta saapumiserasta tulevat hakijat. Maardaikaiset virkasuhteet voitaisiin

jakaa suoraan saapumiserda kohden.

5.2.1 Puolustusvoimien henkilostostrategian vaikutukset henkiloston maaran ja

rakenteen kehittdmiselle puolustusvoimissa

Puolustusvoimien henkil6stosta arvioidaan vaihtuvan vuoteen 2012 mennessa noin puolet eli
8000 - 9000 henkildd. Vuonna 2001 eduskunta oli hyvaksynyt puolustusvoimien henkilotyo-
vuosiméaaraksi rauhan aikana 17000. Tulevaisuuden tavoitetilassa 2012 puolustusvoimissa on
kéytettavissd noin 15300 henkilotydvuotta. Vuoteen 2012 mennessa puolustusvoimien
henkilotyGvuosien madrad on siten suunniteltu vadhennettdvan 1200 henkilotyovuodella.
Liséksi puolustusvoimien kehittdmisohjelmiin kohdennetaan noin 500 henkil6ty6vuotta.
Tavoitetilassa puolustusvoimien henkiloston kokonaisméara véhenee vuoden 2004 tasosta
(16500 henkilotydvuotta) 15300 henkilotyovuoteen vuonna 2012. Sotilashenkiléston
rakennetta on madard yksinkertaistaa siten, ettd tavoitetilassa sotilashenkilostd jakaantuu 1)
upseereihin, 2) aliupseereihin ja 3) miehistéon. Aliupseeristo ja miehistdé muodostetaan
sotilasammattihenkildiden tehtdvanimikkeiden ja tehtévien kehittdmisen kautta. Tavoitetilassa
vuonna 2012 palkatusta sotilashenkilOstosta odotetaan palvelevan maérdaikaisissa viroissa

noin 15 %. Sopimussotilaat palvelevat méaraaikaisissa virkasuhteissa.

5.2.2 Muutoksen vaikutukset sopimussotilasjarjestelman kehittamiselle

Sopimussotilaiden henkildtydvuosikiintio oli korkeimmillaan vuonna 2003. Viime vuosina
henkilotydvuosikiintid on pienentynyt vuosittain siten, ettd vuoden 2006 kiinti6 on 415
henkil6tyovuotta®. Erailla joukko-osastoilla on ollut vaikeuksia jo syksylla 2005 tayttaa
sopimussotilaiden tehtavid henkil6tyOvuosikiintiostd huolimatta palkkausmaérarahojen
puutteen johdosta.?”? Lisaksi vuonna 2006 alkava kansainvalinen koulutus aiheuttaa sen, etta
sopimussotilaiden henkilotydvuosikiintiditda kohdennetaan edelleen kansainvalistd koulutusta
antaviin joukkoihin. Tama vahentdd muiden joukko-osastojen Kiintidtd edelleen. Vuoden
2006 kokonaishenkilotyovuosikiintioé muodostuu 21,7 % pienemmaksi kuin vuonna 2005.
Vuoden 2006 kiintiostd kohdennetaan lisaksi 103 henkil6tydvuotta Euroopan Unionin nopean

241 Kapteeni J Venalaisen (PEhenk-os) haastattelu 4.10.2005.
242 pohjoisella maanpuolustusalueella oli palveluksessa vain 3 sopimussotilasta syksylla 2005.
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toiminnan joukon taisteluosaston koulutusvaihetta varten.”*® Tamén kohdennuksen johdosta

perinteisiin kouluttaja- ja miehistén erikoiskoulutustehtaviin on kohdennettavissa vain 312
henkildtydvuotta, mikd on 40,4 % vahemman kuin vuonna 2005. Toisena vaikuttavana
tekijand henkilotydvuosikiintion supistumiseen on yleinen toimintamenomaararahojen
sopeuttaminen supistuvaan puolustusvoimien rahoituskehykseen, sek& valillisesti erityisesti
toimintamenoihin vuonna 2006 - 2007 vaikuttavat lisdsééastovelvoitteet, yhteensa 40 miljoo-
naa euroa.?** Mikali yleinen kustannusten kasvu jatkuu ilman lisarahoitusta tulevan 3 - 5 vuo-
den aikana, sopimussotilasjarjestelmén supistuminen saattaa olla hyvinkin voimakasta.
Tarvittavia saastoja on saatava rakennemuutoksessa paatettyjen saastovelvoitteiden saavutta-

misen liséksi.

Saastdvelvoitteet aiheuttivat rekrytointiin vaikuttavia toimenpiteita jo kevaalla 2005, jolloin
padesikunta paatti, ettd puolustusvoimien virkoja ei saa tayttdd 1.2.2005 lukien ilman
Pa&esikunnan tai aluehallintoesikunnan lupaa. Kielto koski my6s madraaikaiseen virka-
suhteeseen nimittdmista sekd tydsopimussuhteisten tehtdvien tayttdmistd. Padesikunnan
mukaan virka tai tehtava voitiin tayttaa perustellusta kayttoesityksestd, jolloin paatdksen tekee
Padesikunnan henkildstdosasto. Kaynnissa olleet rekrytoinnit saatiin suorittaa loppuun.?*®
Kyseinen asiakirja koski myds sopimussotilaiden nimittdmistd méérdaikaiseen virka-
suhteeseen. Padesikunta tarkensi myohemmin kevéélld sopimussotilaiden méaéardaikaisiin
virkasuhteisiin nimittdmista siten, ettd aluehallintoesikunnat saivat tayttaa sopimussotilaiden
henkilostokokoonpanon mukaiset tehtdvat vuonna 2005, kunhan kohdennetut henkil6tyo-
vuodet eivat ylity ja tulosyksikoilld on kaytettdvissaan tarvittavat palkkausmaararahat.?*®
Toimenpiteistd huolimatta puolustusvoimien palkkausvarat vuodelle 2005 olivat ylittyméssa
syksylla 2005. Padesikunta edellytti, ettd palkkausmenot sopeutetaan annettuihin maara-
rahakehyksiin. Td&ma aiheutti sen, ettd sopimussotilaiden tehtévid ei saanut tayttdd enada
loppuvuodesta 2005. Voimassaoleville tehtaville ei saanut myontéé jatkoaikoja. Vuodelle
2006 sovitut sopimussotilaiden henkilotydvuosikiintiot kaskettiin kdyttda enintdan kuusi
kuukautta kestavilla maaraaikaisilla virkasuhteilla.?*’ Tama rajoitus ei koskenut erikois-

jaakéareina palvelevia sopimussotilaita.

Sopimussotilasjarjestelman henkilotyovuosikiintididen jakauma muuttunee l&hivuosina.
Supistuvat kiintiét ja kansainvalistyva toiminta pakottaa siirtdimaan kaytettavissa olevaa

henkilotydvuosikiintiotd kansainvalistd koulutusta antaville joukoille. Tdma muodostunee

243 pyolustusvoimien henkilostokokoonpano vuonna 2006. PEhenk-os ak R6608/2/D/11/28.9.2005.
24 Kts. kohta 4.2.8. Valtioneuvoston selonteon vuodelta 2004 maarittamat suuntaviivat.

25 Virkojen ja tehtavien tayttokielto. PEhenk-os ak R 928/2.8/D/I1/4.2.2005.

245 sopimussotilaiden tehtavat. PEhenk-os ak R2209/2.8/D/111/21.3.2005.

247 palkkausmenojen sopeuttaminen rahoituskehykseen 2005. PEhenk-os kasky 12.9.2005.
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jarjestelman kehittdmisen painopisteeksi. Toisena tavoitteena oleva henkildston riitta-

vyyden korvaaminen tarkoittanee sitd, ettd sopimussotilaskiintittd kaytetadn niissa joukoissa,
joiden henkilostétilanne on heikompi ja joihin on vaikeampi rekrytoida peruskoulutettua
kantahenkil6kuntaa, kuten Kaartin Jaakarirykmentissa on tilanne?*®. Vastaavasti ne joukot,
joiden henkildstotilanne on hyvé, saattavat menettdd viimeisetkin sopimussotilaiden henkil6-
tydvuosikiintiot. Talla tulee olemaan rekrytoinnin kannalta hélyttava vaikutus. Padosa sotilas-
opetuslaitoksiin ja ammattisotilaan uralle aikovista sopimussotilaista palvelisi tulevaisuudessa

vain muutamassa joukko-osastossa etelé- ja lansi - Suomen alueella.

Né&htavissd oleva kehitys jatkunee tulevina vuosina. Sopimussotilasjarjestelmaa tullaan supis-
tamaan tulevaisuudessa tai jarjestelmén supistuminen aiheutuu vélillisesti siita, ettd tulos-
yksikoilla ei ole tarvittavaa palkkausmaardrahaa kaytossadan henkildtyovuosikiintiosta huoli-
matta. Tdma tulee vaikuttamaan negatiivisesti erityisesti rekrytointiin, jonka onnistumisen

tunnusluvut on n&htévissa vasta myohemmin.

5.2.3 Kansainvalistyva toiminta — eurooppalaisen kriisinhallinnan asettamat

vaatimukset

Euroopan Unionin nopean toiminnan joukot mainittiin ensimmaisen kerran Helsingin
Eurooppaneuvoston paételmissé joulukuussa 1999. Iso-Britannia, Ranska ja Saksa tekivat
aloitteen EU:n taisteluosastojen perustamisesta helmikuussa 2004. Taisteluosastojen perusta-
minen hyvaksyttiin toukokuussa 2004. P&&atoksen mukaisesti yleinen kehys taisteluosastojen
kehittdmiselle, EU:n taisteluosastokonsepti hyvaksyttiin toukokuussa 2004. Konseptin mukai-
sesti unionille muodostetaan noin 1500 sotilaan vahvuisia, sotilaallisesti omavaraisia
taisteluosastoja, joilla on lisdksi tarvittavat ilma-, meri- ja muut vahvennukset. Taistelu-

osastoja kootaan kolmesta lahtdkohdasta 1) kansallisesti, 2) kehysvaltiomallin®*®

250

mukaisesti,

tai 3) monikansallisesti.

EU:n taisteluosastoja (EU Battlegroups) voidaan kayttd4 kriisinhallinnassa joko erillisiné
joukkoina tai osana laajempaa operaatiota, joita voivat olla esimerkiksi YK:n rauhanturva-
operaatiot alkuvaiheissaan. Taisteluosastojen nopean toiminnan periaatteiden mukaisesti
tavoitteena on, ettd Euroopan Unioni kykenee paattamaan operaation kaynnistamisesta viiden

paivan kuluessa operaation kriisinhallintakonseptin hyvéksymisestd. P&ivystysvuorossa

248
249
250

Haastattelu Kaartin Jaakarirykmentissa 27.9.2005. Aineisto tutkijan hallussa.

Kehysvaltiona toimii yksi tai useampi valtio joka ottaa vastuun koko osastosta.

Suomen osallistuminen Euroopan Unionin taisteluosastoihin. PLM:n puolustuspoliittisen osaston
muistio 8.12.2004.
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olevan taisteluosaston on kyettavé aloittamaan operaation toimeenpano operaatioalueella

10 péivan kuluessa paatoksestd. Kéytettavat joukot ovat 5 - 10 paivan valmiudessa. Joukkoja
on kyettava kayttamaan operaatioalueella 30 - 120 péivaa. Operaatioita on kyettava toteutta-
maan 6000 kilometrin sédteelld Brysselistd. Tavoitteena on, ettd unionilla on alustava taistelu-
osastokyky vuonna 2005 ja taysi toimintakyky vuodesta 2007 alkaen, jolloin unionilla on
valmius toteuttaa kahta operaatiota samanaikaisesti, minka johdosta valmiudessa on myos
kaksi taisteluosastoa. Taisteluosastot ovat vuoroluettelon mukaisesti valmiudessa kuusi

kuukautta kerrallaan muutaman vuoden vélein.

Euroopan Unionille on ilmoitettu 13 taisteluosastoa. Suomi on ilmoittanut osallistuvansa
kahteen taisteluosastoon: saksalais-hollantilais-suomalaiseen vuoden 2007 alusta, sekd
ruotsalais-suomalais-norjalaiseen taisteluosastoon vuoden 2008 alkupuolella. Suomi
osallistuu osastoihin siten, ettd ensimmaiseen saksalais-hollantilais-suomalaiseen taistelu-
osastoon tarjotaan esimerkiksi esikuntahenkildstod, vartiointi- ja saattueensuojaustehtéviin
kykenevad yksikkod seka elektronisen tiedustelun yksikdn sekd muutamia sotilaspoliiseja
sek& huoltohenkilostod kansallisiin tarkoituksiin. Suomen kontribuutio tulee olemaan 120 -
160 sotilasta. Toiseen, ruotsalais-suomalais-norjalaiseen taisteluosastoon tultaneen esittdméaan
suomesta tulitukiyksikkod, suojeluosastoa sekd tiedustelualan yksikkod, sotilaspoliiseja ja

esikuntahenkilostod. Suomen kontribuutio tulee olemaan 180 - 220 sotilasta.?>

Suomen taisteluosastoihin tarjoamat joukot tulevat koostumaan puolustusvoimien palkatusta
henkilostosta. Joukkojen rungon muodostanevat sopimussotilaat. Taistelujoukkoihin ei luoda
uusia, erillisia joukkoja, vaan kaytettdvien joukkojen kehittdminen toteutetaan
puolustusvoimien pitkédn aikavélin suunnitelman ja sen kehittdmisohjelman puitteissa.
Lisdkustannuksia aiheutuu muun muassa joukolle varatun materiaalin tadydentdmisesta
vastaamaan kohdemaan olosuhteita, joukkojen kouluttamisesta ja harjoittamisesta
taisteluosastokonseptin mukaisesti, valmiusjaksoista varallaolokorvauksineen sek& mahdolli-
sesta operaatiosta aiheutuvista kustannuksista. Taisteluosaston korkea valmiustaso edellyttaa
sédannollista ja riittdvad koulutusta, realistista harjoittamista mahdollisimman todenmukaisissa
ymparistoissd sek& monikansallisten harjoitusten jéarjestamistd. N&iden harjoitusten jarjesta-
minen on jasenmaiden vastuulla. Kéytannossa harjoituksia toteutettaneen tulevaisuudessa
pitkalti NATO —harjoitusten kautta. 2>

1 Ssyomen osallistuminen Euroopan Unionin taisteluosastoihin. PLM:n puolustuspoliittisen osaston
muistio 8.12.2004

%2 5ama.
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Mikali suomalaisen osaston vahvuus muodostuisi 150 - 200 sotilaan tasolle ja runkohenki-

I6std muodostettaisiin sopimussotilaista, edellyttdd se noin 60 - 100 sopimussotilaan palvele-
misen kussakin osastossa. Tama edellyttaisi sitd, ettd vuosien 2006 - 2007 aikana puolustus-
voimien on varattava valmiudessa ja koulutuksessa olevalle osastolle saman verran, 60 - 100
sopimussotilaan maérdaikaista virkasuhdetta. P&aesikunta ilmoitti EU:n nopean toiminnan
joukkojen perustamiseen liittyen kohdentavansa tarvittaessa palkkausoikeuksia aluehallinto-
tasolta toiselle vastaamaan tulevia joukkoluetteloita ja rotaatiovuoroja.”® Naita kohdennuksia

on tarkoitus tehd& jo vuoden 2006 kuluessa.

Padesikunta paatti syksylld 2005 vuoden 2006 henkildstokokoonpanon yhteydessd, ettéd
sopimussotilaiden henkilotyovuosikiintiostd kohdennetaan 103 henkilotyovuotta taistelu-
osastokoulutukseen vuonna 2006%*. Henkil6tyévuosikiintiosta suurinta osaa, 90 henkilétyo-
vuotta, hallinnoi Lantisen Maanpuolustusalueen Esikunta. Ilmavoimat kohdentavat omasta 55
henkiloty6vuodestaan 10 henkilGtyovuotta taisteluosastokoulutukseen. P&&esikunnassa on

kohdennettuna taisteluosastokoulutukseen kolme henkil6ty6vuotta.

Porin Prikaati toimii molempien taisteluosastojen perustajana. Osastot tulevat k&sittdmaan
useita elementtejd, jotka Porin Prikaati perustaa yhdessd joukkojen tuottajien kanssa. Porin
Prikaati vastaa my0s joukkojen yhteisista koulutustilaisuuksista ja harjoituksista niin Kkoti-
maassa kuin ulkomaillakin. Mahdollisen operaation alkaessa joukot luovutetaan Puolustus-
voimien Kansainvéliselle Keskukselle, joka vastaa joukkojen keskittdmisestd operaatioon,
operaation aikaisesta johtamisesta ja operaation jalkeisestd kotiuttamisesta. Henkil6tyévuosia
on kohdennettava Porin Prikaatille riittdvasti kahden taisteluosastokokonaisuuden runko-
henkildston yllapitdmiseksi. Jos vuonna 2007 perustettava taisteluosasto lahtee operaatioon,
on PvKvK:n kyettdva aloittamaan heti seuraavan, vuonna 2008 perustettavan taisteluosaston

koulutus seka ensimmaisen osaston mahdollisen vaihtomiehiston koulutus.?®

Padesikunnan ja puolustusministerion kesken on tarkoitus laatia syksyn 2005 — kevéaan 2006
aikana luonnos palvelussuhteen ehdoista kansainvélisten tehtdvien ja koulutuksen osalta.
Samalla selvitetdén perustajan kanssa joukkojen tuottajien avainhenkiloston rekrytointitarpeen
kevéélle 2006 ja ohjeistetaan joukkoihin sijoitettavan kantahenkilokunnan ja sopimus-

sotilaiden rekrytointi.

233 pyolustusvoimien henkildstokokoonpano vuonna 2006. Liite 1. Suunnitteluperusteita.

PEhenk-os ak R167/2/D/11/10.1.2005.

24 pyolustusvoimien henkildstokokoonpano vuonna 2006. PEhenk-os ak R6608/2/D/11/28.9.2005.
katso liséksi liite 9.

?%% Kapt J Venalaisen (PEhenk-os) haastattelu 4.10.2005.
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Eurooppalaisen kriisinhallinnan liséksi Suomi on sitoutunut ja osallistunut muun muassa

YK:n rauhanturvatoimintaan vuodesta 1955 sekd NATO:n rauhankumppanuusohjelmaan
(Partnership for Peace, PfP) vuodesta 1994. Rauhanturvaamisen alalla Suomi on ollut aktii-
vinen, kansakunnan kokoon verrattuna rauhanturvaamisen suurvalta. NATO - johtoisiin,
YK:n valtuuttamiin kriisinhallintaoperaatioihin  Suomi on osallistunut muun muassa
Kosovossa (Kfor —operaatio). Henkilostd rauhanturvatehtdviin on rekrytoitu vapaaehtoisista
reservildisista, jotka on palkattu operaatioon koulutuksen ja operaation toteutuksen ajaksi.
Rauhanturvatehtédviin palkatun henkiloston palvelussuhdeasiat poikkeavat eurooppalaiseen
kriisinhallintaoperaatioon osallistuvan henkil6ston palvelussuhdeasioista.

5.2.4 Puolustusvoimien koulutusuudistuksen aiheuttamat muutokset

sopimussotilasjarjestelman kaytolle ja rekrytoinnin kehittaminen

Valtioneuvoston turvallisuus- ja puolustuspoliittisen selonteon mukaisesti uusimuotoinen
upseerikoulutus aloitettiin syksylld 2001. Uuden kolmivaiheisen upseerin akateemisen
koulutusohjelman mukaisesti ensimmadiset upseerin perusopinnot suorittaneet, 34 maaréa-
aikaista reservinupseeria, valmistuivat vuonna 2003. Ensimmdiset 73 sotatieteiden
kandidaattia valmistui kevaalla 2004 kurssilta 88 ja saman kurssin ensimmaiset sotatieteiden
maisterit kesakuussa 2005. Viimeiset 158 opistoupseerin tutkinnon suorittanutta opisto-

upseeria olivat valmistuneet Maasotakoulusta tammikuussa 2003.

Upseerin koulutusohjelmasta piti alkuperdisen suunnitelman mukaisesti valmistua vuosittain
vuodesta 2004 alkaen 200 ja vuodesta 2005 alkaen noin 300 upseeria.>® Upseerin perus-
opinnot suorittaneita suunniteltiin valmistuvan vuosittain 125 henkil6d. Néin ei kuitenkaan
tapahtunut. Opiskelijat pyrkivéat kandidaatin opintoihin tai keskeyttivat opintonsa. Ensim-
maiseltd kurssilta valmistui 34 ja toiselta kurssilta, kadettikurssi 90:1t4 75 henkil6d. Tdéman
johdosta pédesikunnan koulutusosasto ilmeisesti lisési sotatieteiden kandidaatin opinto-
oikeuksia vuodelle 2005. Vuonna 2004 oli suunniteltu valmistuvan 75 kandidaattia, joista
valmistui 73. Vuonna 2005 valmistui 109 kandidaattia alkuperdisen suunnitelman 75:n sijasta.
My®0s sotatieteiden maistereiden opinto-oikeuksia on laajennettu. Suunnitelman mukaisesti
maistereita tuli valmistua 100 henkil6a vuonna 2005 ja 125 henkiléd vuonna 2006. Vuonna
2004 valmistui 88.kadettikurssilta 132 maisteria. Vuonna 2006 valmistunee 89.kadetti-

257

kurssilta 142 sotatieteiden maisteria.”>' Vertailuvuosina 2004 — 2005 sotatieteiden maistereita

2% pyolustusvoimien henkildstostrategia 2002-2012.
257 Kts. liite 9. Upseerin koulutusohjelmasta vuosina 2003-2006 valmistuneet ja valmistuvat.
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valmistuu 49 enemman, mik& on tosin selitettdvissa silla, ettd ylitys vastaa opistoupseerin

tutkinnon taydentajien®®® lukumaaraa, jota ei oltu huomioitu suunnitelmissa.

Viimeiset 101 vanhamuotoisen upseerin tutkinnon suorittanutta upseeria valmistuivat
Maanpuolustuskorkeakoulusta vuonna 2004. Valmistumisvahvuus vuonna 2004 ei vastannut
aikaisempaa tasoa, jolloin kadettikoulusta valmistui keskimérin 100 upseeria ja
maanpuolustusopistosta keskimaadrin 215 opistoupseeria. Vuonna 2004 valmistui 249
upseeria, joista perusopinnot suorittaneita oli 75. Valmistuvien upseerien ensimmaisend
tehtdvéana on lahes poikkeuksetta ollut kouluttajan tehtavé. Talla ei kuitenkaan ollut vélittdmia
negatiivisia vaikutuksia henkilostdvajeena, silla varusmiesikaluokan keskivahvuudet olivat
samanaikaisesti pienentyneet. Vuodesta 2005 alkaen Maanpuolustuskorkeakoulusta valmis-
tuu suunnitelman mukaisesti noin 315 — 320 upseeria, miké vastaa aikaisempaa upseerien ja
opistoupseerien vuosittaista valmistuneiden kokonaismaaraa. Tulevaisuudessa ikaluokat viela
pienenevét hieman ja lisaksi lakkautettavista varuskunnista vapautuu kouluttajahenkil6stoa
joukkotuotannon siirtyessa suurempiin yksikoihin. Kouluttajahenkildstén rungon muodosta-
vasta opistoupseeristosta siirtyy eldkkeelle keskiméérin 100 - 150 opistoupseeria vuosittain,

joista kouluttajatehtavista elédkkeelle siirtyvien osuus on noin 10 - 15 %.

Padesikunnan koulutusosasto ohjeisti tiedottamista henkilston rekrytointiin - uuteen
upseerikoulutusjérjestelmaan joulukuussa 2001.%° Puolustushaaraesikuntien ja aluehallinto-
tason esikuntien roolina on mm laatia rekrytoinnin vuosisuunnitelma®’, jonka pohjalta
joukko-osastot (vast) suunnittelevat rekrytointinsa. Aluehallintotason oli asetettava joukko-
osastoille tulostavoitteet sopimussotilaiden rekrytointiin ja hakeutumiseen paallyston

koulutusjarjestelméaan. Tavoitteiden toteutumista seurataan vuosiraportoinnin osana.

Joukko-osastojen palvelussuhteet ohjeistettiin  jarjestettdvaksi siten, ettd kotiutuvasta
ikdluokasta pystyttdisiin ottamaan palvelukseen puolet sopimussotilaiden maarasta.

Maanpuolustusalueiden esikuntien rekrytoinnin vuosisuunnitelmien tavoitteeksi maaritettiin

258 Opistoupseerien tutkinnon taydentaminen upseerin tutkinnoksi ja myéhemmin sotatieteiden
maisterin tutkinnoksi alkoi vuonna 2001. Ensimmaiset 19 sotatieteiden maisteria valmistuivat
vuonna 2005.

Uuteen upseerikoulutukseen liittyva tiedottaminen puolustusvoimien palkatulle henkildstolle,

varusmiehille ja yhteistoimintaosapuolille. PEkoul-os ak R3896/5.1/D/11/1.12.2001.

260 Esim. PMpaEhenk-os laatima rekrytointisuunnitelma vuodelle 2002. R9102/2.8/D/111/17.12..2001.
Pohjoisen Maanpuolustusalueen esikunnan henkiléstdosaston rekrytointisuunnitelma vuodelle
2002 maaritteli rekrytoinnin tavoitteeksi saada Maasotakouluun pyrkivien maara vahintaan sille
tasolle, etté se kattaa joukko-osaston vuosittaisen poistuman. Tavoitteeksi asetettiin 7%
rekrytointiaste, jolla tarkoitetaan upseerikoulutukseen hakeutuneiden méaréaé joukko-osastosta
sotilastehtaviin verrattuna. Sotilastehtaviksi oli méaéritetty upseeri- ja opistoupseeritehtavat.

259
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saada rekrytoitua tulosyksikoiden tarvitsema henkilostomaara painopistealueena erityisesti

upseeritehtavat.

Sopimussotilasjérjestelman piirista rekrytoidaan suuri osa upseerikoulutukseen pyrkivista
kotiutuneista varusmiehistd. Maanpuolustuskorkeakoulun perustutkinto-osastolla vuonna
2001 alkaneista KadK 88:lla ja MeriKadK 71:1la opiskeli 201 opiskelijaa, joista 61 henkilda
oli palvellut sopimussotilaina, eli noin 30 %. Kyseiset kurssit olivat ensimmaiset uusimuo-
toisen upseerikoulutuksen kurssit. Sopimussotilaana palvelleiden prosentuaalinen osuus on
edelleen kasvussa. Vuonna 2002 alkaneista KadK 89:lla ja MeriKadK 72:lla opiskeli 314

opiskelijaa, joista jo 42 prosenttia oli ennen opintojen alkua palvellut sopimussotilaana.

Sopimussotilaiden palvelussuhteiden kestoaika on muodostunut tehtavasta riippuvaksi.
Erikoiskoulutetussa miehistétehtavassé palvellaan yleensd maksimiaika, kun taas kouluttaja-
tehtdvassd palvelussuhde kestad kuudesta kuukaudesta yhteen vuoteen. T&hdn vaikuttaa
erityisesti se, milloin seuraava Maanpuolustuskorkeakoulun upseerin koulutusohjelma alkaa.
Padsaantona voidaan pitaa sitd, ettd kouluttajatehtdvissa palvelevien palvelussuhde pééattyy
kurssin alkuun. Nain my0s kouluttajatehtdvia on mahdollisuus avata useammalle alasta
kiinnostuneelle nuorelle. Ne sopimussotilaat, jotka kotiutuvat tammikuussa palvelevat keski-
madrin pitempédan kouluttajatehtavissd, johtuen upseerin koulutusohjelman alkamisesta

vuosittain elo-syyskuussa.

Padesikunnan péaatoksen mukaisesti vuoden 2006 alusta sopimussotilaiden palvelussuhteet
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kestavat enintddn 6 kuukautta™" pois lukien erikoisjaékarit, joiden palvelussuhde kestéa

erikoisjaakarikurssin keston ajan eli 14 kuukautta.

Varusmiesaikaisesta koulutuksesta riippuen sopimussotilaat aloittavat opiskelunsa eri aikaan
tultuaan valituksi upseerin koulutusohjelmaan. Aliupseerikoulutuksen saaneet suorittavat
alkuvaiheessa joukkueenjohtajakurssin Maasotakoululla, kun taas reserviupseerikurssin
suorittaneet aloittavat suoraan upseerin perusopinnot. Opiskelijoilta edellytetd&n yliopisto-
asetuksen (115/1998) mukaista kelpoisuutta korkeakoulututkintoon johtaviin opintoihin.

Puolustusvoimiin ollaan perustamassa ammattialiupseeristoa. Padesikunta antoi kaskyn maa-
voimien ammattialiupseerikoulutuksen valmistelujen k&ynnistamisestd maavoimaesikunnan
johdolla lokakuussa 2005. Valmistelun yhteydessd tehdddn ammattialiupseeriston tarve-

kartoitus ja osaamiskartoitus yhdessd maanpuolustusalueiden, joukko-osastojen ja

281 PEhenk-os kasky 12.9.2005. Palkkavarojen sopeuttaminen rahoituskehykseen vuonna 2005.
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aselajikoulujen kanssa. Maasotakoulu ja aselajikoulut k&ynnistdvat ammattialiupseerin

yleisen opetussuunnitelman suunnittelutyon. Tavoitteeksi madritettiin valmius ammatti-
aliupseerikoulutuksen kaynnistdmiseksi 1.1.2008 alkaen. Kaytannoéssa vuonna 2007 on
suunniteltu alkavaksi noin 50 henkilén vahvuinen ammattialiupseerikoulutuksen 1. pilotti-
kurssi. Ammattialiupseerin koulutuksen kestoksi on suunniteltu 6 - 12 kuukautta. Peruskoulu-
tukseen tulee sisaltymaéan yleis- ja aselajijakso. Ammattialiupseeriopintojen tavoitteena
nahdaan osaavien aliupseerien kouluttaminen sodan ajan joukkojen tuottamiseen seké
ammattitaitoisen johtajareservin lisddminen. Ammattialiupseeriston n&hd&an korvaavan
opistoupseerien poistuman aiheuttamaa osaamis- ja henkilostovajetta. Koulutusjérjestelyt

suunnitellaan sotilasammattihenkiléston koulutusjarjestelman rungolle.?®?

Puolustusvoimain komentajan syksyn 2005 tulosneuvottelupalautteen yhteydessd paatettiin
luoda palkatun sotilashenkiloston rakenteeksi kolmiportainen henkilostojarjestelma. Tama oli
my06s henkilOstOstrategian mukainen tavoite. Kolmiportainen henkil6stojarjestelma kasittaa
upseerit, aliupseerit ja miehiston. Jarjestelma otetaan kayttdon portaittain siten, ettd
ensimmadisessa Vvaiheessa perustetaan uutena henkiléstoryhmana ammattialiupseeristo
1.1.2006 lukien. Ammattialiupseeristo perustetaan siitd osasta sotilasammattihenkilostod, joka
on suorittanut varusmiespalveluksen tai naisten vapaaehtoisen asepalveluksen.?®® Tavoite-
tilassa puolustusvoimissa tulee palvelemaan noin 2500 ammattialiupseeria ja 500

sotilasammattihenkil6d miehistotehtavissa.

Ammattialiupseerikoulutuksen siirtymakauden (2006-2009) aikana ammattialiupseereita
rekrytoidaan sopivista sotilasammattihenkilGistd. Siirtymévaiheessa huomioidaan rekrytoi-
tavien sotilasammattihenkildiden sen hetkinen osaamisen taso opintoja korvaavina

kokonaisuuksina.?*

Ammattialiupseeristoon  rekrytoidaan ilmeisesti siirtymékaudesta johtuen erikseen
madritettavalla aikataululla asevelvollisuuden suorittaneita reservildisia ja sopimussotilaita.
Suunnitteluasiakirjan mukaan ammattialiupseerin rekrytoinnista vastaa kyseinen joukko-

osasto.

262 Maavoimien ammattialiupseerikoulutuksen valmistelut. PEmaav-os ak R 6057/5.5/D/11/18.10.2005.

283 pyKom:n syksyn 2005 tulosneuvottelupalaute. PEsuunn-os ak R 2563/12.4/D/Il/ 4.11.2005.
2% Maavoimien ammattialiupseerikoulutuksen valmistelut. PEmaav-os ak R 6057/5.5/D/11/18.10.2005.
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5.2.5 Johtopaatokset

Puolustusvoimien henkilostostrategia 2005 on strategiasuuntautunut henkildstépoliittinen
asiakirja. Valtioneuvoston turvallisuus- ja puolustuspoliittisen selonteon rakennemuutokseen
johtavien paatdsten perusteleminen erityisesti puolustusvoimien palkatulle henkilostolle on
vaikea asia. Selonteosta on laadittu muun muassa yksinkertaistettu versio “Selonteko
selvaksi” asioiden selventamiseksi henkildstdlle. Henkilostostrategialle on ladattu odotuksia.
Verrattaessa nykyistd henkilostostrategiaa edelliseen, vuonna 2001 julkistettuun, on
havaittavissa eroja diskurssien kaytossd. Henkilostostrategian toteutuksen kulmakivind on
nahtavissa teesit siitd, miten henkildstod valmistellaan odotettavissa oleviin muutoksiin.
Henkildstostrategian mukaan tavoitteiden saavuttamiseksi puolustusvoimissa on varmistettava
henkildston 1) saatavuus ja sitoutuminen, 2) osaaminen, 3) toimintakyky ja 4) tehtévien
edellyttdmad, kustannustehokas henkilOstorakenne. Kaérjistetysti voidaan nahda kyseen olevan
vahenevan henkildston valmentamisesta lisdantyviin tehtéviin, omaehtoiseen kouluttautu-

miseen ja epdvarmempaan tulevaisuuteen, johon voi siséltya myds irtisanomisten vaara.

On paradoksaalista, ettd samalla kun puolustusvoimista jouduttanee rakennemuutoksen
johdosta irtisanomaan henkil0stod, rekrytoidaan toisaalla voimakkaasti tulevaisuuden henki-
|0st6d. Irtisanomisten mééra pysynee pienend, silld osa muuten irtisanottavasta henkildstosta
saataneen siirtymaan kumppanuushankkeiden kautta uuden tyonantajan palvelukseen, mika
on ty6nantajatoimintana kunniakas tapa pé&attada virkasuhde virkamiehen kanssa. Se on myos
hyvan hallinnon ja hyvén tyOnantajapolitiikan mukaista. Mahdolliset tulevaisuudessa
tapahtuvat taloudellisin syin toteutettavat irtisanomiset eivat kohdistune sotilashenkildstéon.
Sodan ajan kokoonpanot supistuvat mutta ammattitaitoista, palveluksessa olevaa péallystoa

sekd ammatillista erityisosaamista tarvitaan vastaavasti enemman.

Puolustusvoimien rakennemuutos kuvaa tavallaan myds tydmarkkinoiden nykytilannetta:
Osaaminen vanhenee hyvin nopeasti mikéli organisaatio tai viime kadessd yksild ei itse
huolehdi osaamisensa kehittdmisestd. VVanhentunut osaaminen vahent&4 voimakkaasti yksilon
kaytettavyyttd tyomarkkinoilla, se saattaa olla tulevaisuudessa jopa vahvin, yksittdinen
vaikuttava kriteeri yksilon kaytettavyydelle organisaatiossa. Puolustusvoimissa tarvitaan uutta
osaamista esimerkiksi EU:n taistelujoukkoihin seka kehittdmisohjelmiin ja niiden hankkeisiin.
Tata varten on puolustusvoimien rakennemuutoksen yhteydessa kohdennettu 500 tehtavaa.
Rakennemuutoksen yhteydessé lakkautettavien tehtdvien (1200 htv) vapauttamien resurssien
tulee mahdollistaa puolustusvoimien kehittdminen siten, ettd valittu puolustusratkaisu, yleinen

asevelvollisuus, kansallinen puolustuskyvyn yllapitaminen ja palveluksessa olevan
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henkiloston palvelussuhteiden kehittyminen voidaan taata tulevaisuudessa. Ongelmaksi

voi muodostua se, miten ndméa kehittdmisohjelmien vaatimat 500 henkil6a 16ydetdan ilman,
ettd yksilokohtaisen osaamisen puutteen takia ohjelmat hidastuvat jolloin niitd varten

kohdennetut resurssit menevét osin hukkaan.

Henkilostostrategian mukaan henkiloston saatavuuteen ja sitouttamiseen vastataan
kehittdmalla tyonantajakuvaa ja rekrytointijarjestelméd, yhteen sovittamalla osaaminen ja
tehtdva- sek& urasuunnittelu sekd kehittamalla palkitsemisjarjestelmid ja palvelussuhteen
ehtoja. Kyseiset toimenpiteet uhkaavat jadda kertaalleen Kirjoitetuiksi tavoitteiksi. Miten
puolustusvoimien tyonantajakuva ja rekrytointijarjestelmd on yleensd kehitettavissé
rakennemuutoksen aikana? Tavoitteena lienee sailyttdd saavutetut asemat tyémarkkinoilla, ja
markkinoida puolustusvoimia edelleen pysyvén, vakaan tydnantajan ilmeelld, irtisanoutu-
misista ja irtisanomisista huolimatta. Tehtavé- ja urasuunnittelu sek& henkilston vanhan tai
vanhentumaisillaan olevan osaamisen yhdistdminen on téllakin hetkella henkiloston mielesta
melko abstrakti yhtdld. Tulevina vuosina puolustusvoimien henkiléstosta vaihtuu elakoity-
misen johdosta lahes puolet. Namé tehtavat on kyettava tdyttamédn osaavalla, uudella

henkilostolld, miké luo vaatimuksia erityisesti rekrytoinnin onnistumiselle.

Erilaisilla uusilla teeseilla ja tavoitteilla tuntuu olevan tavoitteena perustella kdynnissé olevaa
muutosta, pehmentdd sen vaikutuksia sekd luoda uskoa tulevaisuuteen ja siihen, ettd
puolustusvoimissa henkilostd nédhdéén edelleen tarkeimpand voimavarana. On totta, ettd
oikeanlainen henkildsto oikealla paikalla on tarked voimavara. Miten tdmé ajatus helpottaa
rakennemuutoksen yhteydessa siirtovelvollista perhettd, joka joutuu vaihtamaan paikkakuntaa
ja toinen puoliso irtisanoutumaan tyostdan sen johdosta, kun perheenisdn joukko-osaston
lakkauttaminen tuo vuosittain 10 miljoonan euron oletetun s&aston, samalla kun puolustus-
voimien kohonneita polttoainekustannuksia varten myonnetéan valtiovallan toimesta kerralla

8 miljoonaa euroa ja yhden Hornetin korjaamiseen 15,1 miljoonaa euroa?

HenkilGstostrategian tehtdvdnd on tuoda organisaation visio ja toimintastrategia edelleen
henkilostolle, perustella visioiden ja toimintastrategioiden toteuttamiseksi tehtdvat
toimenpiteet, niin positiiviset kuin negatiivisetkin asiat. Varsinkin viime aikoina, kun

puolustusvoimia koettelee sen olemassaolon suurin rakennemuutos.

Euroopan Unionin jasenvaltiona Suomi osallistuu unionin ulko- ja turvallisuuspolitiikan
toteutukseen sen kaikilla tasoilla, kuten osallisena eurooppalaiseen kriisinhallintaan.

Euroopan unionilla on tédysi taisteluosastojen toimintakyky vuonna 2007 alkaen. Tallin
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unioni kykenee toteuttamaan kahta operaatiota samanaikaisesti. Taisteluosastot ovat

vuoroluettelon mukaisesti valmiudessa kuusi kuukautta kerrallaan muutaman vuoden vélein.
Suomi on sitoutunut kahden taisteluosaston muodostamiseen vuosina 2007 ja 2008.
Eurooppalaisen kriisinhallinnan lisaksi Suomi on sitoutunut YK:n rauhanturvatoimintaan seka
mahdollisesti NATO:n johtamiin operaatioihin. Joka tapauksessa Suomen sotilaallinen
yhteistoiminta kansainvalistyy vuosi vuodelta. Tamad on my6s kansainvélinen trendi.
Esimerkiksi Ruotsissa asevoimien kansainvalinen toiminta on viety Suomeakin pidemmille.
Tavoitteeksi on asetettu, ettd kaikki Ruotsin puolustusvoimien operatiiviset joukot ovat
kykenevia kriisinhallintatehtaviin 2010 —luvun alkupuolella. Ruotsi panostaa aktiiviseen
osallistumiseen kansainvéliseen toimintaan ja turvallisuutensa ja intressiensa turvaamiseen jo
lahtdkohtaisesti maan rajojen ulkopuolella. Ruotsin yhteistoiminta NATO:n kanssa on
toteutettu Suomen lailla rauhankumppanuusohjelman (PfP) sekd NATO:n kriisinhallinta-
operaatioihin osallistumisena. Ruotsin asevoimat ovatkin pitkalti NATO -yhteensopivat.
Ruotsi osallistunee kansainvélisiin tehtéviin Suomen tavoin ammattisotilailla, joiden runko

muodostuu sopimussotilaista.

On hyvin mahdollista, ett4 jo ensimmaéinen taisteluosasto lahtee operaatioonsa vuonna 2007.
Tallgin runkohenkildstd muodostuu vuonna 2006 koulutetuista sopimussotilaista.

Sopimussotilasjarjestelman kayton painopisteeksi on muodostunut rekrytointi. Rekrytoinnin
paatavoite on talla hetkelld upseerin koulutusohjelmassa, mutta sopimuskautensa palvelleita
sopimussotilaita rekrytoituu puolustusvoimiin  my6s sotilasammattihenkilon ja  siviili-

viranhaltijan tehtéaviin.

Vuonna 2006 perustettava ammattialiupseeristo kdynnistdd palkatun sotilashenkiléston
uudistuksen toteutuksen. Kehitys jatkunee siten, ettd seuraavassa vaiheessa integroidaan
nykyinen opistoupseeristo upseeristoon. Ensimmdainen ammattialiupseerikurssi on kuitenkin
tarkoitus toteuttaa pilottikurssina vasta 2007. Kurssin jarjestdiminen aikaistunee. Tuleva
ammattialiupseerin virka on puolustusvoimien yhteinen virka. Sit4, onko kyseessd mé&éara-
aikainen vai pysyva virka, ei ole ratkaistu tdmén tutkimuksen raportoinnin aikana.
Puolustusvoimissa tulee olla noin 15 % madréaikaisia virkoja, joten paineita ammatti-
aliupseerin viran maaraaikaistamiseksi on. Opistoupseerien elakkeelle siirtymisen johdosta
vapautuu 100 - 150 opistoupseerin virkaa vuodessa, jotka ovat muutettavissa virkajarjestelyin
tuleviksi ammattialiupseerin viroiksi. Ammattialiupseerin koulutuksen kestoksi on suunniteltu
6 - 12 kuukautta. Peruskoulutukseen tulee siséltyméaan yleis- ja aselajijakso, joten koulutuksen

tavoitteena nayttdisi olevan vanhamuotoisen toimiupseerin perustutkinnon (PO 1) tason
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saavuttaminen. Ammattialiupseeristoon rekrytointi on tulevaisuudessa erds sopimus-

sotilaisiin kohdistuvan rekrytoinnin tarkein kohde yhdessa upseerikoulutuksen kanssa.

Erd&nd ammattialiupseeriston tavoitteena sen néhtiin korvaavan opistoupseerien poistuman
aiheuttamaa osaamis- ja henkilostovajetta. Osaamisvaje on muodostumassa opistoupseeri-
koulutuksen péaatyttya vuonna 2003. Opistoupseerikoulutus painotti upseerikoulutusta enem-
man kaytdnnon ammatillisten taitojen opetusta. Ammattialiupseeristolle lahtdkohtaisesti
suunniteltaneen taméansisaltdinen perus- ja jatkokoulutus. Kun tarkastellaan Maasotakoulusta
ja Maanpuolustuskorkeakoulusta kolmivaiheisesta upseerikoulutuksesta valmistuvien koko-
naislukumaarid, ne vastaavat jo aikaisempaa upseeri- ja opistoupseerikoulutuksesta valmistu-
vien maaraa. Asevelvollisten ikaluokat ovat samanaikaisesti pienentyneet. Naiden lukujen ja
johtopaétosten valossa opistoupseerien poistuma ei aiheuta puolustusvoimille sellaisenaan

henkilostovajetta.

Kouluttajan tehtdvissa palvelevat sopimussotilaat ovat rekrytoinnin kannalta ensiarvoisen
tarked osa sopimussotilaita. He saavat arvokasta kokemusta sotilaan ammatista ennen
hakeutumistaan upseerin opintoihin. Se my0s laajentaa kadetin n&kokulmaa tulevaan
ammattiinsa konkretisoiden koulutuksessa esille tulevia asioita. Rekrytoinnin kannalta uusi
koulutusjérjestelmé on toimiva ja tasapuolinen mahdollistaen aliupseerikoulutuksen saaneen
oppilaan saattaa opintonsa samalla tasolle kuin reserviupseerikurssin suorittaneet ennen
upseerin perusopintojen alkamista. Reserviupseerikurssin suorittaneet sopimussotilaat saavat

lisapisteitd valintakokeen yhteydessa.

Maanpuolustuskorkeakouluun jérjestettavien valintakokeiden pisteytyksessa tulisi huomioida
sopimussotilaana palveltu aika tyokokemuksena. Sopimussotilaana saatu kokemus voidaan
jakaa kahteen kokonaisuuteen: 1) kokemukseen ammattisotilaan tydstd, ja 2) ammattitaidon

kehittymiseen.

Saatu kokemus tyoskentelystd kouluttajatehtdvissa on ensiarvoisen tarkedd ennen
Maanpuolustuskorkeakouluun pyrkimistd tai rekrytoitumista esimerkiksi sotilasammatti-
henkiloksi puolustusvoimiin. Kotiutuneella varusmiehelld on ainutlaatuinen mahdollisuus
tutustua ammattiin ennen koulutukseen laht6d. Tatd mahdollisuutta ei kykene antamaan tassa
laajuudessa kukaan muu tyonantaja Suomessa kuin puolustusvoimat. Valmistuvalle kadetille
on muodostunut kasitysta siitd, minkalainen todellisuus h&nté “kentalla” odottaa. Kaytannossa
kaikkien kadettien ensimmadinen tehtdvd on koulutustehtdvd. Saatu positiivinen Kkasitys

puolustusvoimista sitouttaa ja motivoi opiskeluun, mikd voi nakya esimerkiksi opintojen
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aikaisten ongelmien vahentymisend seka siind, ettd irtisanoutumisten méaéra palvelus-

sitoumuskauden péatyttya pienenee. Tulevaisuudessa tapahtuva l&htévaihtuvuus Maan-
puolustuskorkeakoulusta valmistuvien osalta on vaikea ennustaa muun muassa siitd syysta,
ettd sitoumuskaudet vaihtelevat kandidaatin kolmesta vuodesta maisterin neljdén vuoteen.
Eras tarked seikka tyokokemuksen lisaksi on se, ettd sopimussotilaan suorituksia voidaan
arvioida. Arvioinnin liséksi hanelle voidaan antaa jatkokoulutusta tai esimerkiksi tdydentaa
varusmiesten johtajakoulutuksessa jadneita rasteja tai puutteita. Arviointi toimii tavallaan
erddnd valintakokeessa suoritettavaa arviointia tdydentdvand arviointina. Mikali sopimus-
sotilas ei esimiestensa nakemyksen mukaisesti ole soveltuva sotilasammattiin, se on tuotava
esille sopimussotilaalle itselleen ettd Maanpuolustuskorkeakoululle virhevalintojen mini-

moimiseksi.

Sopimussotilaan ammattitaito kehittyy sopimuskauden aikana. Saavutetun ammattitaidon
merkitys korostuu erityisesti silloin, kun kyseessa on upseerin perusopinnoista valmistuva
kadetti. Mikéli héanelld on esimerkiksi kuuden kuukauden tydkokemus samasta joukko-
osastosta minne hén palaa, hdnen kaytettdvyytensa heti valmistumisen jalkeen on parempi
kuin sellaisella kadetilla, joka vuoden opiskelujen jélkeen palaa joukko-osastoon, josta hanen
viimeisimmét kokemuksensa olivat kotiutumisen yhteydesséd. Kotiutumisesta on saattanut

lisaksi kulua aikaa enemmankin.

Jos verrataan edellisten argumenttien pohjalta sité, ettd reserviupseerikoulutuksen suorittanut
reservin upseeri saa lisapisteita valintakokeeseen, tulisi sopimussotilaana palveltu aika
huomioida ehdottomasti valintapisteitd méaéritettdessa. Palveltu aika arviointeineen on
varmasti kattava lisd soveltuvuusarviointeja tehtdessa. Puolustusvoimissa tulisi laatia ohjeis-
tus siitd, miten sopimussotilaana palvelevien henkilGarvioinnit tulisi suorittaa ja edelleen
toimittaa Maanpuolustuskorkeakoululle esimerkiksi opiskeluhakemuksien liitteiksi. Koulut-
tajatehtavisséd saatu kokemus on ainutlaatuista tulevaa sotilasammattia varten. Mahdolli-
simman monelle kouluttajatehtaviin haluavalle sopimussotilaalle tulee tarjota tima mahdolli-
suus. Henkilotyovuodet mahdollistavat sen, ettd sopimussotilaita voidaan palkata tilapaisesti
yli keskimé&ardisen kiintion, joten jarjestelm&d voi myds joustaa tarvittaessa, kunhan tulos-

yksikoilla on palkkausmaarédrahaa kaytossaan.

Sopimussotilaiden rekrytoinnissa on myds huomioitava se, ettd sopimussotilaina palvelleet
voivat hakeutua puolustusvoimien muihin virkoihin ja tehtdviin esimerkiksi opiskelujen
jalkeen. Hyvat kokemukset sopimussotilasaikana voivat myés kannustaa tdhan. Esimerkiksi

sotilasammattihenkildstéon on rekrytoitunut paljon sopimussotilaina palvelleita.
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Puolustusvoimien rekrytointiin  on panostettu. Rekrytointikampanjat ovat lisdnneet
puolustusvoimien nékyvyyttd ja kokonaisrekrytointi on ulotettu joukko-osastoihin ja perus-
yksikkotasalle asti. Kokonaisvaltaiset rekrytointisuunnitelmat ovat selkeyttdneet kokonai-
suutta. Sopimussotilaita on kyetty rekrytoimaan siten, ett4 aines on ollut hyvaa ja tehtavien
tayttoaste on ollut keskimaarin korkea. Alueelliset erot ovat kuitenkin suurehkoja. Esimer-
kiksi pohjoisessa halukkaita sopimussotilaita on jatkuvasti enemmén kuin avoimia tehtavid,
kun taas eteldssé rekrytointi on esimerkiksi kuljetustehtaviin vaikeampaa johtuen palkkauk-

sesta ja siitd, ettd avoimia tydpaikkoja on tarjolla enemman.

6. POHDINTA

Parlamentarismin mukaisesti puolustusvoimia kehitetd&dn valtioneuvoston turvallisuus- ja
puolustuspoliittisten selontekojen linjausten mukaisesti. Puolustusvoimien suorituskyky
madrittdd puolustuksen tason. HenkilOstdjarjestelméan perustana on sodan ajan puolustus-
voimien henkilOstotarve. Nopea asejarjestelmien tekninen kehitys asettaa vaatimuksia
henkiloston koulutustasolle. Sopimussotilasjarjestelman ensisijainen tarkoitus oli kasvattaa

ammattitaitoista reservia tarkeimpiin operatiivisiin joukkoihin.

Sopimussotilasjérjestelman paatavoitteeksi tulevaisuudessa on muodostumassa henkildston
rekrytointi ja k&yttd kansainvalisissa tehtdvissd ja miehiston erikoistehtdvissg, erikois-
jadkareind. Toisena tavoitteena on nahtévissa rekrytointi mahdollisimman korkeatasoisen
henkiloston saamiseksi upseerin ja ammattialiupseerin koulutusohjelmiin. Kolmantena,
merkitykseltddn vdhenevénd tavoitteena voidaan pitdd ammattitaitoisen ja nuoren reserviin

tuottamista, niin johtaja- kuin miehistotehtavien osalta.

Jos haluamme sdilyttdd sopimussotilasjarjestelmén todellisena rekrytointikanavana, myos
alueellisesti, on harkittava jarjestelman virkasuhteiden maarén hallinnan muuttamista. Erés
mahdollisuus tdhan olisi se, ettd henkildtydvuosikiintidistd nykymuodossaan luovutaan, tai
annettaviin henkilétyévuosikiintiéihin myodnnetdan kiinted rahoitus. On varmasti kaikkien etu,
ettd puolustusvoimiin voidaan palkata madardaikaisia sopimussotilaita koko maan alueella.
Muussa tapauksessa vaarana on se, ettd sopimussotilaita palvelee vain eteldisessd Suomessa,
jolloin esimerkiksi rekrytoiminen upseerikoulutukseen muodostuu vaikeammaksi muualla
Suomessa. Tdméa vaikuttaa todennakdisesti Maanpuolustuskorkeakouluun hakeutuvien maa-

réan negatiivisesti sekd heikentdad valittujen opiskelijoiden tietoutta puolustusvoimissa
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tyoskentelystd ennen opintojen aloitusta. Myos sitoutuminen puolustusvoimiin heikkenee,

joka voi ilmetd opiskelun aikaisina opintojen keskeyttdmisind tai irtisanoutumisten
lisadntymisend valmistumisen jélkeen, palvelussitoumuskauden paétyttyd. Jo rekrytointi-
vaiheessa kouluttajan tehtéviin tulisi valita sotilasammatista Kkiinnostuneita, ammatti-
aliupseerin tai upseerin tehtdvista kiinnostuneita. Upseerin ammatista kiinnostuneilta edellyte-
tdan yleistd korkeakoulukelpoisuutta, mika pitéisi ottaa erikseen huomioon rekrytoinnissa
rekrytoitavan henkiloston koulutusjakaumaa suunniteltaessa. Talldin voidaan lahtdkohtaisesti
olettaa mahdollisimman monen palveluksessa olevan kouluttajan tehtévissa palvelevan olevan

potentiaalista ainesta upseerin tai ammattialiupseerin koulutusohjelmaan.

Vaikka sopimussotilasjarjestelman erds tarkeimmista tavoitteista nykytilassa on upseerien
rekrytointi puolustusvoimiin, ei miehistotehtavissa palvelevia sopimussotilaita saa unohtaa.
Tulevaisuudessa, vuodesta 2006 - 2007 alkaen rekrytointi kohdistunee my6s ammatti-
aliupseereihin. Jarjestelmien edelleen teknistyessd on ammattitaitoisen henkiloston sijoit-
taminen sodan ajan reserviin tarkedd. On myds muistettava, ettd tdmé on valtioneuvoston
selonteon mukainen tavoite vuodelta 1997. Taman johdosta miehiston erikoiskoulutusta
vaativiin tehtaviin on edelleen rekrytoitava henkil6stéd. Uudet, palveluskayttoon ldhivuosina
tulevat asejdrjestelmat lisdavét entisestddn ammattitaitoisen henkiloston tarvetta. Kertaus-
harjoituksilla ei kyetd enda yllapitdmaan reservissa olevan henkiléstén ammattitaitoa. Mikaan
ei kasvata ammattitaitoa enemman kuin riittavén pitkaaikainen, laadukas jarjestelmien kéyttod
ja koulutus. Naissa tehtavissé sopimussotilaat ovat tarked henkildstévoimavara, jonka kayton
kehittdaminen pitaé suunnitella pitk&janteisesti.

Sopimussotilasjarjestelma on ollut kaytdssa vuodesta 1999. Puolustusvoimissa on palvellut
noin 2500 sopimussotilasta. Jarjestelm& onkin nykyisin mielletty osaksi puolustusvoimien
henkilostojohtamisen kenttdd. Sopimussotilasjérjestelméa on kuitenkin edelleen kehitettava.
Sopimussotilaina palvelevien palvelussuhteen ehtoja, kuten palkkausta, on Kkyettava
kehittdmaan. Henkilostoasioiden hoito olisi ohjeistettava, kuten puolustusvoimien henkildsto-
ryhmien osalta on tehty. Erilaisia tukitoimia méaardaikaisen virkasuhteen paatyttyd tulisi
tutkia, jotta sopimuksensa loppuun palvelleen sopimussotilaan palaaminen takaisin yleisille
tyomarkkinoille tai opintoihin onnistuisi ongelmitta. Tosiasia on, ettd niin kauan kun
sopimussotilaiden rekrytointi ei ole ongelma, ei tyonantajalle muodostu intresseja kehittaa

kalliimpia, pysyvié henkildstoryhmia tai -jarjestelmié.

Puolustusméérarahat ovat supistumassa. Puolustusvoimien on tulevaisuudessa toimittava

madrarahakehykselld, joka vastaa vuoden 2004 tasoa. Lisasaastovelvoitteet vuosille 2006 ja
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2007 rasittavat puolustusvoimien taloutta entisestdan. Yleinen kustannusten nousu

vertailuajankohtana kaytannossa laskee puolustusvoimien reaalirahoituskehystd. Materiaali-
hankintoihin kdytetddn tulevaisuudessakin noin 30 % puolustusmaararahoista. Mikali
puolustusvoimien rahoitus ei kehity ainakin yleisen kustannustason verran, on puolustus-
voimissa rationalisoitava rakenteita ja henkiloston maérad edelleen. Tdma tarkoittanee sita,
ettd puolustusvoimien varsinaista toimintaa on supistettava. Joukko-osastojen ja laitosten
madraa supistetaan ja toimintoja yhdistetdan. Henkildston osalta henkildstosiirtojen ja luon-
taisen poistuman hyddyntdminen ei enda jatkossa riitd, vaan edesséd voi olla laajoja

henkilOston irtisanomisia, niin sotilaiden kuin siviilien osalta.

Nykykehityksen valossa voidaan arvioida, ettd puolustusvoimissa palvelee tulevaisuudessa
vuosittain enintaan 200 - 300 henkildtydvuoden verran sopimussotilasta. Tehtdvistd 150 — 200
henkilotydvuotta on kohdennettu kansainvélisiin tehtaviin ja erikoisjaékaritehtaviin.
Rekrytointitehtdving, kouluttajan tehtdvanimikkeelld sdilynee noin 50 — 100 henkil6tyvuotta.
Jakauma kansainvalisten ja kotimaassa olevien tehtdvien osalta vaihtelee riippuen
voimassaolevista kansainvalisista velvoitteista, eli siitd, kuinka monta tehtdvaa on kulloinkin
sijoitettuna kansainvélisiin tehtdviin. Kouluttajatehtdvat on kohdennettu alueellisesti
painopisteisesti puolustushaarojen valmiusyhtymiin ja erikoiskoulutusta antaviin joukko-
osastoihin. Tama tarkoittanee sitd, ettd vain murto-osa koulutusjarjestelmiin rekrytoituneesta
henkildstostd on palvellut sopimussotilaana. Parhaimmassakin tapauksessa arviolta 10 - 15 %,
kun nykytilassa lahes puolella on sopimussotilastausta. Tdma saattaa pahimmillaan vaarantaa
puolustusvoimien rekrytoinnin. Puolustusvoimien rekrytointi vaikeutunee tulevaisuudessa.
Kéynnissd oleva ja edelleen jatkuva rakennemuutos vaikuttaa omalta osaltaan
puolustusvoimien tydnantajakuvaan. Rekrytointitehtdvien voimakas supistuminen véhentanee
sotilasopetuslaitoksiin pyrkivien hakijoiden maarad voimakkaasti. Tulevaisuuden pééallysto on
valittava entistd harvemmista ehdokkaista. Lisaksi hakijoiden aines saattaa heiketa.
Sotilasopetuslaitoksista valmistuu tulevaisuudessa yha vahemman sopimussotilastaustaisia
upseereita ja ammattialiupseereja. Talld voi olla vaikutusta myds kouluttajahenkiloston

kéytettavyyteen valmistumisen jalkeen seké opiskelunaikaisten ongelmien lisdantymiseen.

Mikali kansainvalisen toiminnan merkitys ja laajuus tulevaisuudessa kasvaa, saatetaan olla
tilanteessa, jossa sopimussotilaita palvelee pelkastddn kansainvalisissd tehtavissa:
koulutuksessa ja valmiudessa Suomessa tai tehtdvissd ulkomailla. Tdssé tapauksessa
sotilaiden koulutusjarjestelmiin rekrytoituisi opiskelijat pelk&stéan reservista.
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Sopimussotilasjéarjestelmén rahoitusta tulisi tdhan liittyen muuttaa kiintedmpirahoitteiseen

suuntaan, jolloin sopimussotilasjarjestelman rahoitus yhdenmukaistetaan muiden henkilsto-
ryhmien mukaiseksi. Toinen vaihtoehto on muuttaa osa sopimussotilaiden tehtdvistd
sotilasammattihenkiloston méaardaikaisiksi viroiksi. Henkilotyovuosien kaytté seuranta- ja
laskentaperusteena on sinélldan toimiva. Mikéli puolustusmaérarahojen riittavyys heikkenee
entisestaan, ja henkildston rakennetta ja maaréa joudutaan supistamaan edelleen, on sopimus-
sotilasjarjestelma ensimmadisena supistettavissa minimiin. Jarjestelmén supistamisesta saatava
s&ast0 on tosin melko pientd. Kainuun Prikaatin laskelmien mukaisesti vuonna 2005 yhden

sopimussotilaan henkilotydvuoden arvo kaikkine sivukuluineen on noin 22 000 euroa.

Sopimussotilasjarjestelma on osoittautunut toimivaksi ja tilanteen mukaan joustavaksi. Se on
tuottanut historiansa aikana yli 2500 henkil6a puolustusvoimien rauhan ja sodan ajan
organisaatioiden tarpeeseen. Jarjestelm&& ja siihen saatavaa henkilGstod ei kuitenkaan saa
pitéé itsestdan selvyytend. Jarjestelmaa olisi kehitettdva pitkdjanteisesti ja tdhan on osoitettava
tarvittavat resurssit. Sopimussotilasjarjestelma on puolustusvoimille tarked nyt ja tulevaisuu-
dessa, erityisesti kansainvaliset tehtavat huomioiden, vaikka jarjestelman volyymi henkil6-

tydvuosina on vahentymassa.

Taman tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd sopimussotilasjarjestelman merkitysta puolustus-
voimille ja sen toiminnalle nyt ja tulevaisuudessa. Jarjestelméan tutkimus kvalitatiivisena tutki-
muksena oli haastavaa ja mielenkiintoista. Vaikka tutkijana pyrin rajaamaan tutkittavaa
aihetta voimakkaasti, tutkittava kokonaisuus erityisesti teoreettisen taustan osalta muodostui
ehka liian laajaksi. Tutkimussuunnitelma muuttui jonkin verran tutkimuksen aikana, miké on
kvalitatiiviselle tutkimukselle mahdollista. Tutkimustuloksina on lukujen kappaleissa ja
johtopééatoksissé esitetty erilaisia jarjestelmén kayton kehittdmisehdotuksia perustuen tutkijan
omaan kokemukseen sopimussotilaiden asioiden hoitajana, aineistosta esille tulleisiin asiako-

konaisuuksiin, seké toteutettuihin asiantuntijahaastatteluihin.

Tatd sopimussotilasjérjestelmén tutkimusta tulisi jatkaa pro gradu -tasoisella tutkimuksella,
jonka tavoitteena olisi selvittdd sopimussotilaiden nédkdkantoja sopimussotilasjérjestelmésté ja
palveluksesta sopimussotilaana. Kyselytutkimukseen voitaisiin liittdd esimerkiksi kysely
sopimussotilaina palvelleiden ja Maanpuolustuskorkeakoulussa opiskelevien kadettien seka
sopimussotilaina palvelleiden, muualle rekrytoituneiden né&kokannoista. Sopimussotilasjar-
jestelmaa tulisi myo6s verrata kansainvélisesti vertailtavissa oleviin jarjestelmiin jarjestelmien

eroavaisuuksien ja kehitettavyyksien selvittamiseksi.
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LIITE 1
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SOTILAALLINEN ALUEJAKO
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HAMEENLINNA

Lahde: PEsuunn-os PAK 01.04
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1(2)

SOPIMUSSOTILAIDEN TEHTAVANIMIKKEIDEN KEHITYS VUOSINA 1999-2006

LIITE 4

VUOSI | KAYTETTAVISSA OLEVAT PALK- | HUOMAUTUKSET
TEHTAVANIMIKKEET KAUS
1999 | Taisteluajoneuvon kuljettaja” A5 |kuljettaja- ja valiton
kayttéhuoltotehtava
Erikoisajoneuvon kuljettaja” A5 |kuljettaja- ja valiton
kayttéhuoltotehtava
Ponttonimies A5 | kuljettaja- ja valiton
kayttéhuoltotehtava
Tutkamies A5 |kuljettaja- ja valitdn
kayttéhuoltotehtava
Viestimies A5 |kuljettaja- ja valitdn
kayttéhuoltotehtava
Kohdekouluttaja® A5 | kayttohuolto- ja koulutustehtava
Valmiusjoukon apukouluttaja” A5 | erikoiskouluttajatehtava
apukouluttaja™ A5 | Merivoimien tehtava
apumekaanikko” A5 |llmavoimien tehtava
YHTEENSA 80
2000 Tehtavanimikkeet kuten edelld. Palkkauksen osalta muutos: sopimussotilaan
palkkaus palkkausluokan A 7 mukaisesti pl apumekaanikon tehtavissa palvelevat ja
reserviupseeri- tai aliupseerikurssin suorittaneet, joiden palkkaus pl A 8 mukaisesti.
| YHTEENSA 160
2001 Tehtavanimikkeet kuten edelld. Uutena nimikkeena:
Kouluttaja” | A8 |varusmiesten kouluttaja
YHTEENSA 500
2002 Tehtavanimikkeet kuten edelld. Uutena nimikkeena:
Erikoisraivaaja® A 7-8 | rajahteiden raivaaminen
Taistelunjohtoharjoittelija” A 7-8 | llmavoimien tehtava
Yhteyskonelent&ja” A 7-8 | llmavoimien tehtava
YHTEENSA 579
2003 | Tehtavanimikkeet kuten edella. Erikoisraivaajan nimike poistettu 25.3.2003™
Sopimussotilaiden palkkausperusteet muuttuivat palkkausluokkaperusteisista
kuukausipalkkaukseksi."™”
| YHTEENSA 640
2004 Tehtéavanimikkeet kuten edella.
| YHTEENSA 540
2005 Tehtéavanimikkeet kuten edelld. Uutena nimikkeena:
Erikoisjaakari'” | euro
YHTEENSA 523
2006 Tehtavanimikkeet kuten edelld

YHTEENSA ARVIOLTA 450
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2(2)
Selitteet:
1 Taisteluajoneuvona kasitetdan esimerkiksi telakuorma-auto, kuljetuspanssarivaunu ja
panssarivaunu.
2 Erikoisajoneuvona kasitetdan esimerkiksi raivausajoneuvo, ponttoniauto ja

viestikeskusajoneuvo.

Ase- ja johtamisjarjestelman kayttohuoltotehtéva joukkojen koulutukseen liittyen.

Kansainvélisen valmiusjoukon erikoiskouluttaja rauhanturvakokemusta (vast)

edellyttavassa, vaativassa tehtévissa toimivat.

5 Laivapalveluksessa esimerkiksi taisteluvéline-, kone- tai viestialan tehtavissa

taistelu- johto- tai tukialuksilla toimivat.

Lennostoissa laivuepalveluksessa apumekaanikon tehtévissa toimivat.

Reserviupseeri- tai aliupseerikoulutuksen suorittaneet varusmiesten

koulutustehtavissa palvelevat, entiset maaraaikaiset kouluttajat.

8 Réajahteiden raivaamiseen sekd EOD IS —tietokannan yllapitoon liittyvat tehtavat.

9 Tehtavat perustettu 1.10.2002 alkaen. Tehtavat perustuvat ilmavoimien
tarpeisiin jatkokouluttaa RUK:n taistelunjohtolinjan suorittaneet taistelunjohtajiksi ja
ohjaajan jatkokurssin suorittaneet yhteyskonelentajat lennostoihin.

10 Tehtavanimike lisattiin sotilasammattihenkiléston tehtéavanimikkeeksi.

W

~N O

11 Paaesikunnan ja Palkansaajajarjestd Pardia ry:n kanssa tehdyn 1.7.2003
allekirjoitetun tarkentavan virkaehtosopimuksen (sotilasammattihenkilost)
allekirjoituspoytakirjan 138:ssé sovittiin, ettd sopimussotilaiden A-
palkkausluokkiin sidottu palkkaus muutetaan euromaaraiseksi
kuukausipalkkaukseksi. Nain ollen palveluksessa olleiden sopimussotilaiden
euromaarainen palkkaus maaraytyi 1.9.2003 lukien heille kullekin elokuussa
2003 maksetun palkkauksen mukaisesti.

(PEhenk-os ak R5278/2.8/D/I11/28.8.2003).

Sopimussotilaiden tehtéviin ja palkkaukseen ei sovellettu edella mainittua tarkentavaa
virkaehtosopimusta muilta osin. Mydskaén A-palkkausjarjestelmén mukaisia
palkkauksen perusteita, kuten esimerkiksi ikalisid, kylmanalueen- ja kalliinpaikanlisia, ei
sovellettu sopimussotilaina palveleviin enda 1.9.2003 lukien.

12 Kyseista nimiketta kaytetaan tehtavissa, jotka liittyvat erikoisjoukkotoimintaan
tai siihen sisaltyvaan koulutukseen. Tehtavanimike on kaytdssa
sopimussotilailla ja sotilasammattihenkildilla.

(PEhenk-os ak R1405/12.1/D/11/9.6.2004).
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Sopimussotilaiden henkildtydvuosien kehitys vuosina 1999-2006

700
600
[] 1999
500 [] 2000
400 [J 2001
[ 2002
300 [J 2003
[J 2004
200
100
80 | 160| 500| 579|640
0
HTV -lkm

Selitteet:

1 Vuosi 2001: kouluttajan tehtévissa toimineet reserviupseeri- tai
reservialiupseerikoulutuksen suorittaneet varusmiesten koulutustehtévisséa
palvelleet, entiset maaraaikaiset kouluttajat liitettiin sopimussotilasjarjestelmaan.

2 Kaaviossa on esitetty henkildtyévuosikiintit. Sopimussotilaita voidaan palkata
kiintion mukaan, mikali aluehallintoviranomaisella on tdhan kaytettavissdan
maararahoja.

3 Vuoden 2006 HTV —vahvuus 415 siséltda EU:n taisteluosastoon kohdennetut

103 tehtavaa. Kouluttaja- ja miehiston erikoistehtaviin on kaytettavissdan 312
henkildtydvuotta (katso liite 9).
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LIITEG6

SOPIMUSSOTILAAT PUOLUSTUSVOIMISSA 1.6.2002 JA JOUKKOJEN
TEKEMAT LISATARVE-ESITYKSET VUODELLE 2003

Taulukko 1. Sopimussotilaiden tehtévien tayttdaste ja —jakauma

Tehtava Lukumaara |% -osuus huom.
Taisteluajoneuvon kuljettaja 8 1,59
Erikoisajoneuvon kuljettaja 24 4,78
Ponttonimies 0 0

Tutkamies 5 0,99

Viestimies 8 1,59
Kohdekouluttaja 14 2,78
Apukouluttaja 10 1,99
Valmiusjoukon apukouluttaja 1 0,2
apumekaanikko 25 4,97

Kouluttaja 408 81,1
Erikoisraivaaja 0 0

Yhteensa 503 Kokonaiskiintio 579 =

tayttoaste 86,9 %

Taulukko 2. Tehtavien jakauma maanpuolustusalueittain ja lisatarve-esitykset

vuodelle 2003.

Maanpuolustusalue Kiintio | % |Joukkojen Yhteensa %
1.6.2002 lisatarve- vuo-
esitykset 2003 |delle 2003

PE + al 8 1,4 0 8 1,25
PvMatL 0 0 0 0 0
LMpa 180 31 20 200 31,3
PMpa 75 12,9 15 90 14,1
IMpa 116 20 11 127 19,8
Meriv 115 19,9 0 115 18
lImav 85 14,7 15 100 15,6
YHTEENSA 579 61 640

128

Taulukko 3. Sopimussotilaiden tehtavakiintiot maanpuolustusalueittain, maavoimat

Maanpuolustusalue Lukumaara %

Lantinen Maanpuolustusalue 180 48,5
Itdinen Maanpuolustusalue 116 31,3
Pohjoinen Maanpuolustusalue 75 20,2
Yhteensa 371 100

Lahde: Sopimussotilaiden tehtavékartoituksen tulos, PEhenk-os ak R4701/2.8/D/111/20.8.2002.
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SOPIMUSSOTILAIDEN HENKILOTYOVUOSIEN JAKAUMA 1.1.2005 JA
VERTAILU VUODEN 2003 TASOON

Taulukko 1.
Maanpuolustusalue |1.1.2005| % |1.1.2003 | % |muutos |muutos-
-Ikm %
PE + al 35 6,7 8 1,25| +27 |+4375
PvMatL 0 0 0 0 0 0
LMpa 195 37,3 200 31,3 -5 -2,5
PMpa 65 12,4 90 14,1 -25 -27,8
IMpa 80 15,3 127 19,8| -47 - 36,9
Meriv 78 14,9 115 18 -37 -32,2
lImav 70 13,4 100 156 -30 - 30
YHTEENSA 523 640 -117 - 18,3

Taulukko 2. Sopimussotilaiden tehtavakiintiot maanpuolustusalueittain, maavoimat

Maanpuolustusalue lkm % ka. taytto-

1.1.2003 aste % (arv.)
Lantinen Maanpuolustusalue 200 48

Itdinen Maanpuolustusalue 127 30,5

Pohjoinen Maanpuolustusalue 90 21,5

Yhteensa 417 [100 84,1"
Maanpuolustusalue lkm % | Tehtavien ka.
1.1.2005 jakauman taytto-

muutos -% aste %
v. 2003 taso |(arv.)

Lantinen Maanpuolustusalue 195 57,4 + 8,9

Itdinen Maanpuolustusalue 80 23,5 - 7,8

Pohjoinen Maanpuolustusalue 65 19,1 - 11

Yhteensa 340 [100 86,6"
Huomautukset:

1 Luku on kyseisen vuoden kesakuun rivivahvuuden mukainen. Kts my®és liite 8.
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VERTAILU VUOSIEN 2002-2005 SOPIMUSSOTILAIDEN KESAKUUN
RIVIVAHVUUKSISTA

Tehtéava Ikm Lkm Lkm Lkm %-0s
2002 | % 2003 | % 2004 |% [2005| % |yht teht
Kouluttaja 385 (80,38 | 444 |82,53| 418 |81,8| 378 |[83,44| 1625 | 82,03
Apumekaanikko 30 [6,26 | 29 |5,39 | 32 |6,26| 24 |5,3 115 5,81
Erikoisajoneuvon | 22 (4,59 | 19 |3,53 | 17 [3,33| 16 |3,53 74 3,74
kuljettaja
Kohdekouluttaja 13 (2,71 | 14 |2,6 10 |1,96| 11 |2,43 48 2,42
Taisteluajoneuvon| 9 1,88 | 11 |2,04 6 |1,17| 6 (1,32 32 1,62
kuljettaja
Apukouluttaja 7 1,46 4 10,74 | 15 |2,94] 3 |0,66 29 1,46
Viestimies 6 [1,25 6 [1,12 5 ]1098| 5 |11 22 1,11
Tutkahuoltomies 5 11,04 4 10,74 2 |10,39] 6 |1,32 17 0,86
Valmiusjoukon 1 |0,21 4 10,74 5 10,98 3 |0,66 13 0,66
apukouluttaja
Konemies 2 10,37 2 0,1
Erikoisraivaaja 1 |0,21 1 0,05
Taistelunjohto- 1 10,19 1 0,05
harjoittelija
Yhteyskonelentaja 1 [0,2 1 0,05
Erikoisjaakari 1 10,22 1 0,05
Yhteensa 479 199,99 538 |99,99| 511 |100 | 453 |99,98| 1981 |100,01
HTV - Kiintié 579 640 520 523
Tayttdaste % 82,7 84,1 98,3 86,6 87,925

Lahde: Kapteeni J Venalaisen (PEhenk-os) haastattelu 4.10.2005.
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SOPIMUSSOTILASJARJESTELMAN HENKILOTYOVUOSIEN VERTAILU
VUONNA 2006

JOUKKO SOPSOT | EUBG |Huom
HTV
Paaesikunta 3 3
PE YHT 3 3
PvKvK 6
MaaSK 6
UtJR 30 Erikoisjaakarit
PE al. joukot 42 0
yhteensa
LMPA 180 90 EUBG HTV LMPA:n kiintiosta
PMPA 45
IMPA 45
MERIV 45
ILMAV 55 10
Yhteensa 370 100
Pv yhteensé 415 103 |
-103
312 | kaytettavissa perinteisiin sopsot tehtaviin
Lantinen Maanpuolustusalue (perinteiset sopsot tehtavat)
2005 2006 |kehitys |Huom. +90 teht/ EUBG
PsPr 25 13” -12 |sis. 2 EOD -tehtivééa
PorPr 48 16" -32 |sis. 5 EOD -tehtavaa
TykPr 25 13 -12
HamR 18 9 -9
KaartJR 33 14 -19
ViestiR 13 7 -6
HelltR 13 7 -6
PionR 20 11" -9 |sis. 3 EOD -tehtavaa
LMPA YHT 195 90 -105

*) Ko joukko-osastoissa EOD —tehtévan sijasta ei saa palkata muihin sopimussotilastehtaviin.

Selite: EUBG = Euroopan Unionin taisteluosasto. (katso k. 5.2.3).

Lahteet: HKP-kokoonpano vuonna 2006. PEhenk-os ak R6608/2/D/11/28.9.2005 ja
yliluutnantti Teemu Pulkkisen (LMpaE) haastattelu 11.11.2005.
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UPSEERIN KOULUTUSOHJELMASTA VALMISTUNEET JA VALMISTUVAT
VUOSINA 2003 - 2006

VUOSI KURSSI VALMISTUMIS- | VALMISTUMIS-  HUOM
VAHVUUS PAIVAMAARA
2003 UPS/86 100 04.06.2003 Ikm arvio
POP/89 34 30.07.2003
Yhteensa 134
2004 UPS/87 101 04.06.2004
SK/88 73 29.01.2004
POP/90 75 02.09.2004
Yhteensa 249
2005 SM/88 132 04.06.2005
SK/89 109 27.01.2005
POP/91 75 arv
Yhteensa 316
2006 SM/89 142 12.04.2006 arv
SK/90 105 02.02.2006 arv
POP/92 75 arv
Yhteensa 322 arv
VUOSI POP SK UPS+SM Yhteensa
2003 34 100 134
2004 75 73 101 249
2005 75 109 131 316
2006 75 105 142 322
Yhteensa 259 287 475 1021

Upseerin koulutusohjelmasta valmistuneet 2003-2006

500
400
< 300 B pPop:t
< B sk:t
200 | ups+SM
100
gl B B & B S B 8 = & 1
2003 2004 2005 2006 Yht
VUOSI

Lahde: MpKK:n perustutkinto-osasto
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HAASTATTELU PRO GRADU TUTKELMAN TUTKIMUSAINEISTON
KERAAMISEKSI (haastattelulomakkeiden etusivu)

Arvoisa vastaanottaja,

Opiskelen 89. kadettikurssilla tutkinnon taydentgjana ja teen sotatieteiden maisterin
tutkintoon sisaltyvaa pro gradu —tutkielmaa, jonka aiheena on sopimussotilaat
puolustusvoimissa. Tutkimuksen taustalla ovat aikaisemmissa opinnoissani laatimani
sopimussotilasjarjestelmaa koskevat tutkielmat. Olen toiminut sopimussotilaiden
henkildasioiden hoitajana LapltR:ss& vuosina 2000 - 2002. Tutkimusraportti
valmistuu tammi-helmikuussa 2006.

Tutkimuksen tavoitteena on tarkastella sopimussotilasjarjestelmaa kokonaisuutena,
sen syntyhistoriaa ja nykytilaa seka tulevaisuudennakymia. Tutkimuksessa pyritdéan
selvittAmaan jarjestelman merkitysta ja kaytettavyytta puolustusvoimille. Empiirisen
aineiston keraamiseksi on tarkeaa saada havaintoja henkildstdalan asiantuntijoiden
kokemuksista ja nakemyksista siita, miten jarjestelma on toiminut puolustusvoimien
organisaatiossa, mita epékohtia jarjestelman kaytéssa on mahdollisesti ilmennyt ja
mika on nakemyksenne siita miten jarjestelmaa tulisi edelleen kehittaa.

Asiantuntijahaastattelut toteutetaan kuluvan syys - lokakuun aikana paaesikunnassa,
aluehallintoesikunnassa ja neljassa joukko-osastossa, jotka on valittu siten, etta ne
edustavat valmiusyhtymaa, perinteista jalkavakijoukko-osastoa ja aselajijoukko-
osastoja. Joukko-osastojen ja maanpuolustusalueen esikunnan valinnan perusteena
olen kayttanyt myds alueellista sijaintia. Haastattelussa esille tulevat asiat kasitellaan
luottamuksellisesti tutkimusluvan perusteiden mukaisesti.

Toivottavasti teille sopii, ettéd tama haastattelu tehdaan esikuntajarjestelmén kautta.
Vastaukset otan mielellani vastaan sahkodisessa tai tulostetussa muodossa.

Vastaukset pyydéan lahettdmé&éan 7.10.2005 mennessé sahkoisena
esikuntajarjestelmén kautta: Kadetti Mika Rotkdnen, Maanpuolustuskorkeakoulu, tai
internetin kautta osoitteeseen: mika.rotkonen@milnet.fi . Kirjalliset vastaukset pyydan
toimittamaan osoitteeseen: Mika Rotkonen, Puuskarinne 7 A 12, 00850 HELSINKI.
Vastaan mielellani asian johdosta esiin tuleviin kysymyksiinne. (puh. 040 559 2395).

Kiitos jo etukdteen panoksestanne sopimussotilasjarjestelméan tutkimukseen!

Yhteistyoterveisin,

Kadetti Mika Rotkdnen

LITE Haastattelulomake


mailto:mika.rotkonen@milnet.fi
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(pdadesikunnalle osoitetut kysymykset)
1. Mika on ollut sopimussotilaiden HTV -kiintididen tayttéaste vuosina 2002 - 2005?
2. Kuinka monta sopimussotilasta on palveluksessa 1.10.20057?

3. Kuinka monta sopimussotilasta on palvellut puolustusvoimissa vuosina 1999-
20057 (teen mielellani tarvittavat yhteenvedot, jos kayttssani olisi vuosien 1999-
2005 tilastoja)

4. Viimeisin tehtavakartoitus tehtiin vuonna 2002. Onko saatavissa tilastoja esim.
siitd, missa tehtavissa sopimussotilaita on palvellut timén ajankohdan jalkeen?

5. Miten n&ette sopimussotilaiden HTV —kiintididen kehittyvan tulevaisuudessa:

a) alkuperainen (Hestra 2002-2012 mukainen 1000 HTV tavoitetilassa)
tavoite ei enda toteutune?

b) minkélaisia paineita HTV:n lisddmiseen esim. kansainvalistyvat
tehtavat luovat? (UtjR ja PorPr:n tarve?)
- onko tarkoitus siirtda HTV —kiinti6ita aluehallintotasoilta toisille tai
perustaa henkilotyévuosia lisda?

6. Onko sopimussotilaiden palkkausperusteisiin tulossa / suunnitteilla muutoksia?
- nykyinen toimintamenomaararahaperustainen edelleen?

7. Kuinka tarkeana paaesikunta nakee sopimussotilasjarjestelman:

a) rekrytointikanavana

b) kantahenkiloston tydmaaran tasaamisessa tarpeen mukaan

c) sodan ajan tehtaviin harjaantumisena ja nuoremman
ammattitaitoisen reservin muodostumisessa?

8. Mitk& ovat paaesikunnan nédkokulmasta keskeisimmaét havainnot
sopimussotilasjarjestelman kaytettavyydelle:

a) kouluttajan tehtaviin
b) erikoiskouluttajan tai erikois- ja taisteluajoneuvon kuljettajan tehtéviin
¢) kansainvalisiin tehtaviin, ja mita koulutusta tama vaatii?

9. Porin Prikaatissa aloitetaan sopimussotilaiden koulutus vuonna 2006. Syntyykd
tdman johdosta tarve lisata PorPr:n HTV —kiinti6ta (nyt 60 HTV), Enta UtJR:n
osalta (27 HTV)?

10. Mitka ovat mielestdnne sopimussotilasjarjestelman kaytdsta saatavat suurimmat
edut?
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11. Mitka ovat mielestanne olleet suurimmat epakohdat jarjestelman tehokkaalle
kaytolle?

12. Kuinka tarkedné naette sen, etta tulevissa sopimussotilasjarjestelmaan
kohdistuvassa tutkimuksessa selvitettaisiin my6s sopimussotilaiden nakemyksia?

(Maanpuolustusalueen esikunnalle osoitetut kysymykset)

1. Mik& on sopimussotilaiden HTV —kiintid maanpuolustusalueellanne ja mika on sen
tayttdaste talla hetkella?

a) miten HTV —kiintiét ovat jakautuneet alaisille joukoille talla hetkella?

b) mik& on nakemyksenne siitd, mika tulee olemaan kiintion tayttdaste
tulevaisuudessa?

c¢) onko alaisistanne joukoista tullut esityksia sopimussotilaiden
palkkaamiseksi lisdd / HTV —kiintion kasvattamiseksi?

d) onko esille tullut tarpeita sopimussotilaiden tehtavanimikkeiden
lisddmiseksi?

2. Onko palkkausmaéararahojen vahyys vaikuttanut siihen, etta
henkilotydvuosikiintidistd huolimatta ette ole voineet palkata haluamaanne maaraa
sopimussotilaita? Mitka seikat tdhan ovat vaikuttaneet?

3. Mikd on maanpuolustusalueen kanta sopimussotilasjarjestelman kaytettavyydelle:

a) kouluttajan tehtaviin?

b) erikoiskouluttajan tai erikois- ja taisteluajoneuvon kuljettajan
tehtaviin?

c) rekrytointiin upseerin koulutusohjelmaan?

d) onko sopimussotilaiden koulutustausta (RUK, AuK, vm-palv) ollut
mielestanne riittava valituissa tehtavissa?

4. Onko teilla tietoa siita, kuinka suuri méaara maanpuolustusalueelle palvelleista
sopimussotilaista on rekrytoitunut upseerin koulutusohjelmaan (Ikm/%)

5. Jos sopimussotilaiden maara tulevaisuudessa pienenee, minkalaisia vaikutuksia
arvioitte silla olevan rekrytointiin ja henkiloston tyémaaran kehittymiseen
tulevaisuudessa?

6. Mitka ovat mielestdnne suurimmat sopimussotilasjarjestelman kaytosta saatavat
edut ?

7. Mitka ovat mielesténne olleet suurimmat epakohdat sopimussotilasjarjestelman
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tehokkaalle kaytolle? Mitd muita epakohtia on ilmennyt?

8. Mita kehittamisehdotuksia jarjestelmén edelleen kehittamiseksi teilla mahdollisesti
on?

9. Mitd mielta olette henkil6kohtaisesti sopimussotilasjarjestelman tai muuhun
puolustusvoimien henkiléstoon kohdistuvien tutkimusten tarpeellisuudesta?

10. Vapaa sana:

(joukko-osastolle osoitetut kysymykset)

1. Kuinka monta sopimussotilasta joukossanne on palveluksessa talla hetkella?
- paljonko jatkossa arvioitte sopimussotilaita palvelevan joukossa?

2. Kuinka monta henkil6tydvuotta teilla on kaytettavissdnne sopimussotilaiden
palkkaamiseen? Miten henkilétydvuodet ovat kehittyneet?

3. Onko palkkausmaararahojen vahyys vaikuttanut siihen, etta
henkilotydvuosikiintidistd huolimatta ette ole voineet palkata haluamaanne méaaraa
sopimussotilaita?

4. Minkalaisissa tehtavissa sopimussotilaanne palvelevat talla hetkella ja missa
tehtavissé he ovat palvelleet aiemmin?

5. Onko joukko-osastoonne hakeutunut riittavasti halukkaita sopimussotilaiksi?
- onko joukossanne laadittu tilastoja halukkuuksista/valituista hakijoista?

6. Mika on joukko-osastonne kanta sopimussotilasjarjestelman kaytettavyydelle:

a) kouluttajan tehtaviin
b) erikoiskouluttajan tai erikois- ja taisteluajoneuvon kuljettajan tehtaviin
c) rekrytointiin upseerin koulutusohjelmaan?

7. Onko sopimussotilasjarjestelméan hallinnollinen ohjeistus ollut riittavaa ja riittavan
selkeda? Jos ei, mita tarkennuksia ohjeisiin tulisi lisata?

8. Onko teilla tietoa siita, kuinka suuri maara palveluksessanne olleista
sopimussotilaista on rekrytoitunut upseerin koulutusohjelmaan (Ilkm/%) tai palannut
peruskoulutettuna joukkoonne?

9. Jos sopimussotilaiden maara tulevaisuudessa pienenee, minkalaisia vaikutuksia
arvioitte silla olevan oman joukko-osastonne rekrytointiin tulevaisuudessa?
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10. Miten joukko-osastossanne on suhtauduttu sopimussotilaisiin (virallinen /
epavirallinen kanta)?

a) jos ongelmia on syntynyt, minkélaisia ne ovat olleet?

b) onko sopimussotilaiden koulutustausta (RUK, AuK, vm-palv) ollut
riittdva kaikissa tehtévissa?

¢) miten henkilokunta ja eri henkiléstoryhmét ovat suhtautuneet
sopimussotilaisiin?

d) miten varusmiehet ovat suhtautuneet sopimussotilaisiin, kuten
muuhun kantahenkilokuntaan vai mahdollisesti eri tavalla?

11. Mitka ovat mielestdnne suurimmat sopimussotilasjarjestelman kaytosta saatavat
edut?

12. Mitka ovat mielestanne olleet suurimmat epakohdat sopimussotilasjarjestelman
tehokkaalle kaytdlle? Mita muita epakohtia on ilmennyt?

13. Mité kehittamisehdotuksia jarjestelman edelleen kehittamiseksi teilla
mahdollisesti on?

14. Mita mielta olette henkilokohtaisesti sopimussotilasjarjestelman tai muun
puolustusvoimien henkil6stoon kohdistuvien tutkimusten tarpeellisuudesta?

15. Vapaa sana:
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