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Tutkimuksen paatarkoituksena oli selvittaa, miten lentoupseerin siirto Lentosotakou-
luun vaikuttaa hanen tydmotivaatioonsa. Lisaksi haluttiin tietad, mita positiivisia ja ne-
gatiivisia heijasteita siirto aiheuttaa, onko tydmotivaation mahdolliseen muutokseen
yhteisia selittavia tekijoita, ja mihin siirron aiheuttamiin tydmotivaatiota heikentaviin
tekijoihin jarjestelma voi vaikuttaa. Tutkimus oli luonteeltaan selittdva kvantitatiivinen
survey-tutkimus. Kohderyhmana oli Lentosotakouluun siirretyt lentoupseerit (n=31).
Aineisto kerattiin lomakekyselylla marraskuussa 2007. Vastausprosentti oli 84. Tutki-
mus oli kokonaistutkimus. Tilastollinen analyysi tehtiin SPSS-ohjelmalla. Analyysime-
netelminad kaytettiin suoria jakaumia, keskiarvoja, Mann-Whitneyn U-testia seka Pear-

sonin korrelaatiomatriisia. Avoimet kysymykset analysoitiin teemoittamalla.

Tutkimuksen paatuloksena voidaan pitaa sita, etta lentoupseerin siirto Lentosotakou-
luun aiheuttaa ongelmia tyon ulkopuoliseen elamaan liittyviin tekijoihin, mutta itse tyon
sisallon kokemiseen se vaikuttaa positiivisesti. Siirron aiheuttamat tydmotivaation
muutokset koetaan hyvin yksildllisesti. Suurimpina vaikuttavina tekijoind nayttaisi ole-
van oma halukkuus, perheen tilanne (sisaltaa sosiaaliset tekijat), henkilostopolitiikka,
paikkakuntaan liittyvat asiat ja luottamus tydnantajaan. Tutkimuksen tulokset ohjaavat
tydnantajaa puuttumaan epakohtiin seka edesauttavat lentoupseereita siirtoon varau-

tumisessa.
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LENTOUPSEERIN SIIRTO LENTOSOTAKOULUUN - VAIKUTUKSET TYOMOTI-
VAATIOON

1 JOHDANTO JA TUTKIMUKSEN TEOREETTISET LAHTOKOHDAT

1.1Johdanto

Puolustusvoimien siirtojarjestelma on ainutlaatuinen jarjestelma nyky-yhteiskunnassa.
Se antaa tydnantajalle oikeuden siirtdad upseereita haluamaansa tehtavaan ja paikkaan
ilman, etta upseereilla on mahdollisuus kieltaytya siirrosta. Kaytanndssa upseerien ai-
noa keino kieltaytya siirrosta on irtisanoutuminen. limavoimissa lentoupseerien tilanne
on vielakin haastavampi kuin muiden puolustushaarojen upseerien, silla irtisanoutues-
saan he joutuvat maksamaan sopimusrikkomuksesta aiheutuvan korvauksen, joka on

pahimmillaan noin 84 000 euroa (Lentavan henkiloston koulutuskorvaussitoumus 2003).

Tutkijan mielenkiinto aiheeseen herasi siirron kokeneiden lentoupseerien kertoessa ko-
kemuksiaan mita merkillisimmista siirroista. Keskusteluissa on tullut monesti esille ironi-
nen lausahdus "rakenna talo, niin saat siirron”. Eraan lentoupseerin kommentti siirtopaa-
toksen kuultuaan on myos jaanyt mieleen: "Kuudes lapsi syntyi juuri ja talokin saatiin

valmiiksi, niin helppo tasta on heilahtaa.”

Lentosotakoulu otettiin tutkimuskohteeksi, silla se on lentoupseerien mielesta pitkaan
ollut ilmavoimien "musta aukko”. Syyt tallaisiin mielipiteisiin ovat yleensa olleet Len-
tosotakoulun sijainnissa ja tehtavassa. Naita uskomuksia on tarkoitus todentaa tai ku-
mota. Lentosotakoulun tilanne on myds ajankohtainen, koska sinne keskitettiin vuonna

2005 koko Hawk-koulutus. Tama jarjestely vaati lentoupseerien siirtoja Kauhavalle. Len-



tosotakoulu on ollut esillda my6s mahdollisena kansainvalisen koulutuksen tarjoajana.

Siirron vaikutuksia tydmotivaatioon ei ole aikaisemmin tutkittu ainakaan ilmavoimissa.
Tyomotivaatiota seka toisen tyonantajan palvelukseen siirtymista sotilaslentajien osalta
ovat tutkineet mm. Soini (1995), Taloustutkimus oy (2007), seka Sinivuo ja Rintala

(1999). limavoimien lentajayhdistys (ILY) tutkii myds saanndllisesti jaseniensa tilannetta.

Tutkimuksen perusideana oli selvittaa, miten siirto Lentosotakouluun vaikuttaa lentoup-
seerin tydmotivaatioon. Lisaksi pyrittiin selvittamaan, mita positiivisia ja negatiivisia hei-
jasteita siirto aiheuttaa, onko tydmotivaation muutokseen yhteisia selittavia tekijoita, ja
mihin siirron aiheuttamiin tydomotivaatiota laskeviin tekijoihin jarjestelmalla on mahdolli-
suus vaikuttaa. Tutkimus on luonteeltaan selittava kvantitatiivinen survey-tutkimus, jos-
kin avointen kysymysten analyysissa kaytetaan kvalitatiivisia menetelmia. Tilastollinen
osuus analysoitiin suorien jakaumien, keskiarvojen, Mann-Whitneyn U-testin ja Pearso-
nin korrelaatiomatriisin avulla. Avoimet kysymykset analysoitiin sisalldnanalyysiin kuulu-

valla teemoittamismenetelmalla.

Tutkimus osoitti siirron vaikuttavan lentoupseerin tyomotivaatioon hyvin yksilollisesti.
Yleisesti siirto vaikuttaa tyon ulkopuolisiin tekijoihin negatiivisesti, mutta tyon sisallon
kokemiseen positiivisesti. Tyomotivaation muutokseen vaikuttavat selkeimmin oma ha-

lukkuus, perheen tilanne, paikkakunta ja henkildstopolitiikka.

1.2 Aikaisemmat tutkimukset

lImavoimien lentajayhdistys ry (ILY) teetti kevaalla 2007 Taloustutkimus Oy:lla tutkimuk-
sen, jonka tavoitteena oli selvittaa yhdistyksen jasenten mielipiteita lentajien tydsta seka
tydsuhteeseen ja tydymparistoon liittyvista asioista. Kyselyn tuloksia oli tarkoitus kayttaa
parantamaan havaittuja epakohtia yhteistyossa tyonantajaosapuolten kanssa. Tutkimus
on tehty paaosin samansisaltdisena myos vuosina 1998, 2000 ja 2004. Lomakkeita |1a-
hetettiin kaikkiaan 417, joista palautettiin 213 eli 51 %.

Tutkimuksen mukaan lentdjat ovat melko tyytyvaisia lentotuntiensa maaraan ja niiden

vaikutuksesta omaan ammattitaitoonsa. Lentotoimintaharjoituksia saisi olla enemman.
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Lentopalvelukseen ollaan tyytyvaisia ja lentopalveluksen ulkopuolisiin tehtaviin melko
tyytyvaisia. llmavoimiin tydpaikkana ollaan tyytyvaisia, mutta henkildstdhallintoa kritisoi-
daan. Henkilostoresurssien lisaaminen ja henkilostohallintoon panostaminen ylipaansa
ovat keskeisimpia asioita, joiden ansiosta ilmavoimista tulisi lentajien mielesta mielek-
kaampi tyopaikka. Siirtouhka ja henkilostopolitikka vaikuttavat voimakkaimmin siihen,
etta lentaja harkitsee toista tydnantajaa tai ennenaikaista elakkeelle siirtymista. Omien
joukko-osastojen osalta suurimpina ongelmina nahdaan henkilostoresurssien niukkuus

ja jatkuva Kiire.

Tyopaikan henki on hyva. Tulevaisuuteen suhtaudutaan neutraalisti jonkinlaisen epa-
varmuuden tunnelmissa. Suuri osa lentdjista ei ole varma, miten toimii, kun nykyinen
sitoumus paattyy. Taman epavarmuuden yhdeksi syyksi arvellaan kohtuullisen pessimis-
tistd nakemysta ilmavoimien tulevaisuudesta ja sita, etta henkiloston vaihtuvuuden usko-
taan lisaantyvan jatkossa. Siviili-ilmailun uskotaan vaikuttavan merkittavasti ohjaajapois-
tumaan lahitulevaisuudessa. limavoimien kilpailukykyyn mydnteisimmin vaikuttaa lahi-

vuosina JAR-maaraysten mukainen koulutus ja lisenssit sotilaslentajille.

Tyon fyysinen rasittavuus on sailynyt ennallaan, mutta henkisesti tyd on jossain maarin
rasittavampaa kuin vuonna 2004. Perheelle jaavan ajan ja vapaa-ajan vaheneminen
henkilostopolitikan ohella vaikuttavat keskeisimmin tyon rasittavuuden lisaantymiseen.
Palkkauksen paraneminen motivoisi parhaiten lentajia palvelemaan ilmavoimissa uransa
loppuun asti. limainen terveydenhuolto ja lentolisan saattaminen tuntipalkan laskentape-
rusteeksi motivoisivat myds lentajia. Kansainvalisista tehtavista nousee esille se, etta
niiden pitaa perustua vapaa-ehtoisuuteen ja se, etta ehdot ovat kunnossa ennen lahtoa.
(Taloustutkimus 2007)

llImavoimien lentajayhdistys ry teki vuonna 2006 Exit Poll-sahkopostikyselyn jasenilleen.
Kyselyn tarkoituksena oli selvittaa jaseniston mietteita siviili-ilmailun vaikutuksesta oh-
jaajapoistumaan. Kyselyyn vastasi 205 jasenta 253 lahetetysta kyselysta. Vastausten
mukaan vain 8,3 % vastaajista ei ole koskaan harkinnut tydnantajan vaihtamista. 26 %
on hakeutunut ilmavoimien ulkopuolisiin tyétehtaviin. Suurin osa ulkopuolelle hakeutu-
neista on hakeutunut liikenneilmailuun lentajaksi. Tulevaisuuden kannalta huolestutta-

vaa on se, etta alle 10 % vastanneista tavoittelee mahdollisimman pitkaa palvelussuh-



detta ilmavoimissa, tosin yli puolet (52 %) ei osannut sanoa kantaansa.

Exit Poll-sahkopostikyselyn vastaajia pyydettiin sijoittamaan paremmuusjarjestykseen
eraita tarkeitd asiakokonaisuuksia, jotka vaikuttaisivat positiivisesti Puolustusvoimien
palveluksessa pysymiseen. Palkka oli ensimmaisella sijalla, mutta kyselyyn liittyvassa
vapaa sana-osiossa esille nousivat selkeasti myds henkildstésuunnittelu ja siitomenet-
tely. Vapaan sanan vastausten mukaan erityisesti ilmavoimien henkilostosuunnittelun
parantamiseen, pakkosiirtojarjestelman poistamiseen tai kehittamiseen tyontekijoiden
perhesuhteet huomioon ottavaksi, palkkauksen parantamiseen seka yleisesti etta tehta-
vien vaativuusjarjestelman kehittamisen kautta seka KV-palvelussuhteen ehtojen maarit-

tamiseen pitaisi pystya vaikuttamaan. (ILY 2006)

Juhani Sinivuo ja Harri Rintala (1999) tekivat ilmavoimien esikunnan ja PVKK:n kaskysta
ilmavoimien lentgjien tyomotivaatiotutkimuksen. Tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa
toisen tydnantajan palvelukseen siirtymista selittavat tekijat ilmavoimien lentajilla. Tutki-
mus toteutettiin kyselylla ja siihen vastasi 249 henkilda (85 % perusjoukosta). Kyselylo-
make sisalsi viisi taustamuuttujaa ja 92 vaittamaa ns. kvantitatiivisessa osuudessa ja

kolme kysymysta vapaamuotoisille vastauksille ns. kvalitatiivisessa osuudessa.

Tutkimuksen tuloksissa todettiin siirtymisalttiutta selittavan suoraan
- yksildllisten motiivien heikkous
- tarve parantaa elamanlaatua
- ammatillisen sitoutumisen alhaisuus

- halukkuus kokeilla muitakin ammatteja.

Kutsumuksella sotilasammattiin nayttaa olevat suoria ja epasuoria yhteyksia siirtymisalt-
tiuteen. Tyytymattdmyys toimeentuloon tai palkkaan ei selitd suoraan tai suoraviivaisesti
siirtymisalttiutta. Tarve kohottaa elamanlaatua selittaa suoraan siirtymisalttiutta riippu-
matta siitd, onko toimeentulo riittava vai ei. Tyomotivaation heikentyminen herattaa siir-
tymisajatuksia. Tydmotivaation heikentymista selittavat tyytymattomyys lentotunteihin ja
urakehitykseen, tyon kokemiseen mielenkiinnottomaksi ja vahemman haasteelliseksi,
seka tyotehtavien mielenkiintoisuuden vahentyminen palvelusvuosien aikana. Naihin

pystyttaisiin hieman vaikuttamaan lentgjien kykyjen tehokkaammalla kaytolla ja tyo-
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kuormitusta vahentamalla. Siirtymisalttiuden kannalta yhdeksi keskeisimmaksi muuttu-

jaksi ilmeni tutkimuksen mukaan ammatillinen suuntautuminen ilmailuun. Suurin osa

kyselyyn vastanneista koki olevansa enemman lentgjia kuin sotilaita.

Kvalitatiivisessa osassa elamanlaadun heikkenemista selittavat teemat ovat:

Toisarvoiset tydtehtavat

Epavarmuus tulevaisuudesta

Lentamisen vaheneminen

Palkka (erityisesti vertailu siviililentajiin)

Terveyden menettamisen uhka

Tahystgjien roolin "unohtaminen” ja organisatorinen seka taloudelli-
nen eriarvoisuus

Koettu henkilokohtaisen panoksen hukkaaminen

Tyonantajan yksipuolinen palvelussuhteen ehtojen heikentdminen

Positiiviset teemat ovat:

Kaverihenki

Sotilaslentaminen

Opiskelu, joka liittyy havittajalentotoimintaan

Taktinen lennonopettaminen

Vastuuntuntoisuus kaikista tyotehtavista

Halu kehittya sotilaslentajana ja kehittdaa omaa ammattia
Operatiivisen lentamisen haasteellisuus

Huipputeknologinen ymparisto

Sotilaslentdjan ammatti on arvostettua seka subjektiivisesti etta ob-

jektiivisesti

(Sinivuo & Rintala 1999)

Timo Soininen (1995) on diplomitydssaan tutkinut lentoupseerin tydmotivaatioon vaikut-

tavia tekijoitd. Hanen tutkimuskysymykset ovat (lyhennettyna):

- Miten tydmotivaatiomuuttujat ryhmittyvat?

- Minkalaiseksi tydmotivaatio koetaan?

- Mita eroja taustamuuttujaryhmien valilta Ioydetaan?



- Mitka tekijat ovat mahdollisesti vaikuttaneet eroihin?

- Mihin motivaatiotekijéihin esimiesten on helpointa vaikuttaa?

Tutkimuksen mukaan lentoupseerit kokevat tydomotivaationsa varsin korkeaksi. Tahan
vaikuttaa erityisesti tyon sisalto ja sen haasteellisuus. Tyoilmapiiriin oltiin myos tyytyvai-
sia. Kritiikkia saivat palautteeseen ja palkitsemiseen liittyvat esimiestoiminnalliset tekijat.
Taustamuuttujaryhmien valilla syntyi aika paljon eroja. Laivueessa tyoskentelevat len-
toupseerit kokivat tyonsa sisalldllisesti merkittdvammaksi kuin esikunnassa tyoskentele-
vat. Esikunnissa korostuivat rutiinit ja tyota ei koettu palkitsevaksi. Koulutustaustansa
huomioiden YE-upseerit korostavat uuden luomista keskeisena tydmotivaation lahteena.
Tehtavakentta on heidan mielestaan liian laaja ja oheistehtavia liikaa. EUK-upseerit ko-
rostavat vaatimusten ja resurssien oikeaa suhdetta ja moittivat myos laajaa tehtavakent-
taa.

Kokonaisuutena lentoupseerien tydmotivaatio on hyva ja sita voidaan yllapitaa vankalla
johtamistaidollisella teoriatuntemuksella, mutta myos uudistamalla tyota ennakkoluulot-
tomasti. Tutkimuksessa esiintyvat ongelmat ovat ratkaistavissa tyon suunnittelulla ja

osittain myos asenteita muuttamalla. (Soininen 1995)

Kai Kalmari (1997) on diplomityéssaan tutkinut siirron vaikutusta upseerin ja hanen per-
heensa sosiaaliseen asemaan. Hanen tyonsa pohjautuu upseeriliton tutkimukseen up-
seerien paikkakuntasiirroista vuosina 1990 — 1995 seka tilastotietoihin. Kalmarin pe-
rushypoteeseina ovat:

1. Siirrosta johtuvat upseerin ja hanen perheensa sosiaalista asemaa huonontavat
tekijat heikentavat upseerin halua tyoskennelld organisaation hyvaksi ja kehittaa
itsedaan ammatillisesti.

2. Siirrosta johtuvat sosiaalista asemaa parantavat tekijat korostavat painvastaista

halua.

Tutkimuksen mukaan perushypoteesit pitivat paikkansa. Mikali upseeri kokee, etta siir-
rosta aiheutuu taloudellisia tappioita tai vaikeuksia perheen sosiaalisissa suhteissa, han
pyrkii valttamaan siirtoja mahdollisimman pitkaan. Jalkavakiupseereilla tama onnistuu

kaymalla esiupseerikurssin. Silloin upseereita ei oteta valtakunnallisen suunnittelun pii-
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riin ja he palvelevat todennakdisesti koko uransa samassa joukko-osastossa. Yleisesi-
kuntaupseerikurssille hakeneet upseerit tiedostivat siirron olemassaolon ja halusivat
edeta urallaan. limavoimissa tilanne on hieman toinen pienemman organisaation ja eri
joukko-osastojen tarpeiden vuoksi. Tutkimuksessa ei |0ydetty selkeita indikaatioita up-
seerin ja hanen perheensa sosiaalisten roolien muutoksista siirron seurauksena. (Kal-
mari 1997)

Tomi Lyytinen (2006) on tutkinut Suomen ilmavoimien lentokadettien uramotivaatiota ja
siihen liittyvia tekijoita. Lyytisen tutkimus perustui empiiriseen kyselyyn, joka oli Ruoho-
tien (1995) kehittdma ja Londonin (1983) teorioihin perustuva minakuvamittari. Lyytinen
muokkasi minakuvamittaria ilmavoimien kontekstiin sopivaksi. Kyselyyn osallistuivat il-
mavoimien kadettikurssien lentokadetit ja vastausprosentiksi saatiin 98 %. Tutkimukses-
sa pyrittiin I10ytamaan tietoa neljasta eri osa-alueesta

- kadettien uramotivaation nykytilasta

- uramotivaation muutoksista opiskelun aikana

- uramotivaation muutoksiin ja nykytilaan vaikuttavista tekijoista

- kadettien urasuunnitelmista.

Tutkimuksessa havaittiin kadettien uramotivaatio hyvaksi. Uramotivaation todettiin muut-
tuvan hieman koulutuksen edetessa ja tiedon lisaantyessa. Uramotivaatioon vaikuttavis-
ta tekijoista merkittavimmiksi nousivat palkkaus, lentamisessa koetut elamykset ja varma
tyopaikka. Heikentavia tekijoitd olivat epavarmuus lennostoon paasysta, puolustusvoi-
mien henkildstdpolitikka ja paljon kotoa poissa oleminen. Kadettien urasuunnitelmissa
oli paasy haluamaansa lennostoon, pakkosiirtojen valttaminen ja mahdollisimman paljon

lentédmista uran aikana. (Lyytinen 2006)

Henri Lagerstedt (2002) on tutkinut tydssaan lento- ja ohjaajaupseerin perheen sopeu-
tumista uudelle paikkakunnalle muuton jalkeen. Hanen tyonsa perushypoteesina on
olettamus, etta kaikki muuttajat ovat kokeneet muuton ongelmatilanteena, joka syntyy
elamantilanteen muutoksesta. Han on toteuttanut tutkimuksensa empiirisen osan enti-
sen lImasotakoulun, nykyisen Lentosotakoulun, ohjaajilla ja heidan puolisoillaan Kauha-

valla.
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Lagerstedt (2002) toteaa tydssaan muuton olevan jokaiselle perheenjasenelle erilainen.
Muuttovalmius riippuu jokaisen henkildkohtaisesta tilanteesta ja valmiudesta. Esimerkik-
si oma tyoOllistyminen uudella paikkakunnalla huolestuttaa vaimoa huomattavasti, kun
taas mies on huolissaan esimerkiksi elinolosuhteista. Sopeutumiseen uudelle paikka-

kunnalle vaikuttaa huomattavasti muuttajan asenne.

Tutkimuksessa todetaan perushypoteesin toteutuvan. Kaikille muuttajille tulee muuton
seurauksena jonkinasteisia ongelmia, mutta tutkimuksen mukaan lahes kaikki ovat so-
peutuneet uudelle paikkakunnalle ja elinolot ovat palautuneet edellispaikkakunnan elin-

olojen mukaisiksi. (Lagerstedt 2002)

Juha Joutsenlahti (2001) on tutkinut poliisin tydmotivaatiota ja johtamista. Poliisien maa-
ra vaheni 1990-luvun voimakkaan yhteiskunnallisen muutoksen vaikutuksesta. Tama
lissi selkeasti poliisien tyopaineita ja sita kautta henkinen kuormittuneisuus seka tyo-
uupumus kasvoivat. Tutkimusongelmana on selvittda, miten poliisitoimintaa johtavat
esimiehet havaitsevat alaistensa tyomotivaation alenemiseen vaikuttavia ongelmia ja
miten he ottavat nama alaisten muutos- ja sopeutumistarpeet seka henkilokohtaiset
"ongelmat” johtamisessa huomioon. Tutkimuksen empiirinen aineisto koottiin Lansi-
Suomen laaninhallituksen poliisiosaston alkukesalla 1999 tekemasta henkilostokyselys-

ta.

Tutkimuksen mukaan esimiehet havaitsevat suurimman osan tyontekijoidensa tyomoti-
vaatioon enemman tai vahemman vaikuttavista yksildllisista tarpeista tai ongelmista.
TyOssa jaksamisen ongelmia esimiehet huomaavat kaikkein heikoimmin. Seuraavana
tulevat alkoholiongelmat. Mita ylempana hierarkiassa esimies on, sita "sinisilmaisemmin”
han suhtautuu alaistensa ongelmiin. Esimiesten ja alaisten mielipiteet eroavat erityisesti
henkilostdon hyvinvoinnista ja tydmotivaatiosta kysyttdessa. Paallystdtason esimiehet
motivoivat omasta mielestaan riittavasti alaisiaan, kun taas alaiset ovat tasta eri mielta.
(Joutsenlahti 2001)



1.3 Sosiaalitieteellinen tutkimus

Tyomotivaation tutkimus kuuluu laajemmassa mittakaavassa tyopsykologian ja sosiaali-
tieteellisen tutkimuksen piiriin. Sosiologian kohteena on yhteiskunta (Alkula, Pontinen &
Ylostalo 1994, 10). Tutkimuksen tieteenfilosofiset l1ahtokohdat perustuvat realistiseen
ontologiaan, milla tarkoitetaan todellisuuden rakentumista objektiivisesti todettavista to-
siasioista (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2003, 129). Tutkimusstrategisella tasolla tydé on
selittava kvantitatiivinen survey-tutkimus. Empiirisessa osassa kaytetaan kyselya, jonka
analysointi tapahtuu suorien jakaumien, keskiarvojen, Mann-Whitneyn U-testin ja Pear-
sonin korrelaatiokertoimien avulla. Kyselyn avoimien kysymysten analysointi tapahtuu

laadullisen sisallonanalyysin periaatteiden mukaisesti teemoittamalla.

Sosiologian kohteena on yhteiskunta. Tama asettaa sosiologiselle tutkimukselle omat
erityispiirteensa. Sen on toimittava ikaan kuin kahden kasitejarjestelman varassa: toisen
muodostaa sosiologinen, yhteiskuntaa ja ihmista koskeva teoreettinen kasitteisto ja toi-
sen taas kasitteisto, jonka varassa yhteiskunta muotoutuu ja toimii. Naiden suhde vaikut-
taa myos tutkimusmenetelmiin. Sosiologinen tutkimus ei ole kovinkaan vahvasti auktori-
soitu, mika johtaa siihen, etta erilaisia nakdkantoja syntyy herkasti tieteenalan sisalla.
Eras sosiaalitieteen tutkimuksen ongelma on puolueellisuus ja subjektiivisuus, silla tut-
kimusta on hyvin vaikea toteuttaa taysin neutraalisti tai objektiivisesti. Tutkijan olisikin
syyta tuoda mahdollisimman selkeasti esille oma arvopohjansa, jotta mahdolliset piiloar-
vot eivat vaikuttaisi tutkimukseen. Sosiologisessa tutkimuksessa on myos problematisoi-
tava kvantitatiivisen mittaamisen mahdollisuus. Aina ei paasta kovin syvalliseen ymmar-

tamiseen esimerkiksi survey-tyyppisella kyselylla. (Alkula ym. 1994, 10-14)

Sosiaalitieteiden taustalla on niin sanottu realistinen ontologia, jonka mukaan todellisuus
rakentuu objektiivisesti todettavista tosiasioista. Taman ajattelutavan juuret perustuvat
loogiseksi positivismiksi nimettyyn filosofiseen suuntaukseen. Tama filosofinen suuntaus
korostaa sita, etta kaikki tieto on peraisin suorasta aistihavainnosta ja loogisesta paatte-

lysta, joka perustuu naihin havaintoihin. (Hirsjarvi ym. 2003, 129)

Ontologia pyrkii vastaamaan kysymykseen, mita todellisuus perimmaiselta luonteeltaan

on. Se on tiedetta olevasta. Ontologia koskee tutkimuksen aihealueesta tai kohteesta



10

tehtyja oletuksia: tutkimusta muovaavia kasityksia ihnmisen ja yhteiskunnan luonteesta
seka ihmisten ja yhteiskunnan suhteesta. Oleellinen seikka on todellisuutta koskevien
kasitysten tieteellinen perusteltavuus. Lahimpana todellista todellisuutta on tieteellisesti

perusteltu todellisuuskasitys. (Raunio 1999, 28-29)

1.4 Tybpsykologia

TyOpsykologiaa on aikojen saatossa maaritelty useilla eri tavoilla. Hakkinen ja Luoma
(2000) maarittelevat tyopsykologian yleiskasitteeksi kaikelle toiminnalle, jossa "psykolo-
gista — ja yleensa kayttaytymistieteellistd — tutkimusta ja sovellusta kohdistetaan ihmi-
seen tyon tekijana, tyohon, tydelamaan ja tyodoloihin seka naihin valittomasti liittyviin
alueisiin.” (Hakkinen & Luoma ks. Luoma 2000, 10 — 11)

Hakkinen ja Luoma (2000) maarittelevat tyopsykologian tavoitteet seuraavasti:

e Terveydellisten haittavaikutusten poistaminen tai vahentaminen: tapaturmat, am-
mattitaudit, mielenterveyden hairiét, sairastuvuuteen vaikuttavat tyohon liittyvat
tekijat jne.

e Tuottavuuden sailyttaminen tai lisdaminen ihmisen tydpanoksen oikealla suunnit-
telulla ja kaytolla.

e Hyvinvoinnin ja tyotyytyvaisyyden sailyttaminen ja lisdaminen.

¢ |hmisen ja hanen persoonallisuutensa kehittaminen tyon avulla.

(Luoma 2000, 11)

1.5 Motivaatiosta sisadiseen tydmotivaatioon

1.5.1 Motivaatio

Motivaatiosta puhutaan jatkuvasti monissa eri tilanteissa. Puhutaan tydmotivaatiosta,
koulumotivaatiosta, urheilijoiden motivaatiosta, oppimismotivaatiosta ja niin edelleen.
Mitd tdma motivaatio tarkoittaa? Motivaatiolla tarkoitetaan eri motiivien aikaansaamaa
tilaa (Juuti 2006, 37). Ruohotien (1998) mukaan motivaatio-ilmiota voidaan luonnehtia

kolmen ominaisuuden avulla: Ensimmaisena tulee vireys, joka toimii yksilon energian-
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lahteena. Toisena tulee suunta, joka ilmaisee toiminnan paamaarasuuntautuneisuuden.
Kolmantena ominaisuutena on systeemiorientoituminen, joka viittaa yksildssa ja hanen
ymparistossaan oleviin voimiin. Palaute nailta voimilta joko vahvistaa henkilon vireytta ja
suuntaa tai saa henkilon luopumaan toiminnasta ja kohdistamaan voimansa muualle.
(Ruohotie 1998, 37; Liukkonen & Jaakkola & Suvanto 2002, 13-15)

Motivaatiota tarkasteltaessa kaytetaan aina peruskysymysta: miksi? Miksi tavoittelemme
jotain tiettya asiaa? Miksi toimimme tietylla tavalla eri tilanteissa? Miksi toiset asiat ovat
mielenkiintoisempia kuin toiset? (Liukkonen ym. 2002, 13-15) Peltonen ja Ruohotie
(1987, 13-15) maarittelevat motivaation jaavuoren huipuksi. Huipun alapuolelle jaavat
affektiset (tunnepohjaiset) piirteet ja ilmiot. Naita ovat ryhmavire, asenteet, ryhmahenki,

arvot ja ilmapiiri, elamankatsomus seka yrityskulttuuri.

Madsenin (1983) mukaan aivoissa tapahtuvia tiettyja prosesseja maaraavat ulkoiset ja
sisaiset motivoivat tekijat. Sisaiset motivoivat tekijat perustuvat eri elinten tasapaino- tai
epatasapainotiloihin eli tarpeisiin. Esimerkiksi nalka on elimen epatasapainotila eli tarve.
Ulkoiset motivoivat tekijat ovat ulkoisia aktivoivia tai motivoivia arsykkeitd. Ne voivat olla
esimerkiksi seksuaalisuutta herattavia arsykkeita, varoitusmerkkeja, ruokaa yms. Oppi-
misen psykologiassa naitd kutsutaan palkinnoiksi ja rangaistuksiksi eli vahvistimiksi.
(Madsen 1983, 161)

Motivaatioteorioiden historiaa

Motivaatio on yksi merkittavimmista organisaatiopsykologian alueista. Sita on todella
vaikea mitata sen subjektiivisuuden vuoksi. Motivaatiota selittdmaan on esitetty kymme-
nittain erilaisia teorioita, joiden nakdkulmat poikkeavat toisistaan. (Liukkonen ym. 2002,
17-19) Useimpien motivaatioteorioiden juuret ovat hedonismissa eli nautinnonhaluisuu-
dessa. Siina ihmiset pyrkivat etsimaan mielihyvaa ja valttdmaan mielipahaa ja kipua.
1700- ja 1800-luvuilla hedonismi oli yleinen kayttaytymisen selitysmalli. (Juuti 2006, 39)
Motivaatiota alettiin purkaa viettiteorioiden avulla. Niiden mukaan motivaation lahtokoh-
tana on fysiologisten perustarpeiden tyydyttaminen. Freudin mukaan tallaisia tarpeita
olivat aggressio ja seksuaalisuus. Myohemmin Hull esitti perusvieteiksi nalan, janon ja

seksuaalisuuden tyydyttamisen seka kivun valttamisen. (Liukkonen ym. 2002, 17-19)
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Seuraavaksi kehittyi behavioristinen nakemys motivaatiosta. Sen perusajatuksena oli,
etta jos jostain toiminnasta palkitaan, toimintaa tullaan todennakoisesti jatkamaan (Sal-
mela-Aro & Nurmi 2002, 11-12). Juutin (2006) mukaan behavioristit rakensivat kayttay-
tymisen tarkastelun "tosiasioille”. Hull oli yksi tuon ajan merkittavista tutkijoista. Han piti
ihmisen kayttaytymista mekanistisena ja han kehitti viettiteorian. Sen mukaan henkilon
kayttaytyminen maaraytyy automaattisesti aikaisemman arsyke-reaktiohistorian mukaan.
Myohemmin Hull lisasi teoriaansa myos palkkiot. Han testasi teoriaansa elainkokeilla.
(Juuti 2006, 40)

Behavioristisen ajanjakson jalkeen alkoi humanistinen suuntaus saada kannatusta. Alet-
tiin puhua ylempien tasojen tarpeiden tayttamisesta. Ihminen haluaa toteuttaa itseaan
jollain tavalla. Taman psykologisen tarpeen tyydyttamiseen riittaa toiselle tyopaikan |0y-
taminen ja toinen taas haluaa menestya tyossaan ja edeta urallaan. Kuuluisa humanisti-
sen suuntauksen pioneeri Abraham Maslow piti ihnmisten tarpeita hierarkkisesti jarjestay-
tyneina. Ensin pitaa tayttaa alempi taso, jotta pystyy siirtymaan seuraavan tason tarpei-
den tayttamiseen. Alemmilla tasoilla tarpeet ovat enemman fysiologisia, kuten seksuaa-
lisuuden, nalan ja janon tyydyttaminen. Ylemmille tasoille mentaessa tarpeet muuttuvat
enemman psykologisiksi. Tama tekee Maslowista nimenomaan humanistisen psykologi-
an uranuurtajan. Maslowin teorian soveltamista nykyajan ty6elamaan voidaan pitaa
hankalana. Sen mukaan esimerkiksi tydssa epaonnistumista voidaan selittdd alemman
tason tarpeiden puutteella, esimerkiksi seksuaalisen elaman puutteella. (Liukkonen ym.
2002, 19-22)
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Pl
Itsensa toteut-

tamisen tarpeet

Sosiaalisen arvos-

tuksen tarpeet

Rakkauden ja yhteenkuulu-

vuuden tarpeet

Turvallisuuden tarpeet

Fysiologiset tarpeet

Kuvio 1. Maslowin tarvehierarkiaa havainnollistava kuvio. (Maslow 1987, 15-22)

Yleisessa psykologiassa tapahtui 1960-luvulla kognitiivinen vallankumous. Talloin kiin-
nostuttiin ihmisen tajunnan sisalloista, ajattelusta, tulkinnoista ja havaitsemisesta — eli
ihmisen kognitioista. Motivaatiotutkimuksessa seurattiin yleisen psykologian jalanjalkia ja
alettiin huomioida ajatuksia ja muita tajunnan sisaisia prosesseja. Alettiin puhua muun
muassa suoritusmotivaatiosta, attribuutioista, kontrollin sijainnista, sisaisesta motivaati-
osta seka suoritusahdistuneisuudesta. Yhteista naille kaikille malleille on ihmisen oman
kontrollin merkitys. Oma kontrolli kyseisesta asiasta saa aikaan motivaatiota ja toisaalta

kontrollin puute johtaa motivoitumattomuuteen. (Liukkonen ym. 2002, 22-26)

Nurmi ja Salmela-Aro (2002, 12-18) nostavat modernin motivaatiopsykologian teoreeti-
koista esille belgialaisen Joseph R. Nuttinin ja neuvostoliittolaisen Aleksei Leontjevin.
Nuttin tuli kuuluisaksi relationaalisesta motivaatioteoriastaan. Hanen teoriansa mukaan
motiivi ei ole yksilon sisdinen ominaisuus tai voima, vaan tarve. Motiivi on hanen mu-
kaansa ulkoisen kohteen ja yksilon sisaisen tarpeen valinen suhde. Ihminen tyydyttaa
tarpeensa ulkoisen maailman kohteilla. Toiseksi Nuttinin teoria korostaa kognitiivisten

mekanismien merkitystd motivaatiossa. Ihmisilla on mielikuva siita, mika heita motivoi ja
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mihin he pyrkivat. Kolmanneksi Nuttinin teoria kuvaa paljon erilaisia perustarpeita. Niihin
kuuluvat fysiologisten tarpeiden lisaksi myoOs erilaisia kognitiivisia tarpeita, kuten uteliai-
suus seka sosiaalisuus. Nuttin kehitti myos motivaation mittaria, mutta sen avulla tehdyt
empiiriset tutkimukset jaivat melko merkityksettomiksi. (Nurmi & Salmela-Aro 2002, 12-
18)

Leontjev kehitti kohteellisen toiminnan teorian. Sen keskeinen vaittama on, etta psyyk-
kisten ilmididen ja ulkomaailman valilla on kohteellista toimintaa. Ihmisen toiminnan
ylimmalla hierarkiatasolla ovat erilaiset motiivien ohjaamat toiminnat. Eli yksi toiminta
toteutetaan toisten toimintojen avulla, joita taas motivoivat erilaiset tavoitteet. Jokaista
toimintoa taas toteutetaan erilaisten tekojen avulla, joilla on erilaiset alatavoitteet. Leont-
jevin mukaan motiivihierarkiat ovat yksilOllisia jokaisen ihmisen kohdalla. Jollekin kes-
keinen motiivi on tyo, toiselle se voi olla perhe. Leontjevin teoria eroaa Maslowin tarve-
hierarkiasta siind, ettd Maslowin mukaan tarvehierarkia on yleinen ja samanlainen kaikil-
la yksilGilla, kun taas Leontjevin mukaan tarvehierarkiat ovat yksildllisia. (Salmela-Aro &
Nurmi 2002, 14-15)

Nykyisin vallalla olevan motivaatiotutkimuksen peruslahtokohtana on tulevaisuuteen
suuntautumisen tutkimus. Siind pyritdan ensin selvittdmaan yksildén tulevaisuuden suun-
nitelmia, haaveita ja pelkoja. Sen jalkeen tutkittava miettii kyseisia tulevaisuuden vaihto-
ehtoja ja arvioi niiden toteutumismahdollisuuksia, omia vaikutusmahdollisuuksiaan, to-
teutumisaikataulua, suunnittelun maaraa, asiaan liittyvia tunteita jne. Motivaatiotutki-
muksen uusimpina tuulina voidaan mainita esimerkiksi menneen elaman tutkimus, jossa
selvitetaan ihmisilta, mita he katuvat. Toinen uusi tutkimuslinja on ollut tutkia tavoitteiden
laajempaa arvo- ja motiiviperustaa. Kolmantena uutena tutkimuslinjana on tutkia ihmisil-
le yhteisia tavoitteita, esimerkiksi lasten kasvatusta. Siind ei lahestyta aihetta yksilon
tasolla. (Salmela-Aro & Nurmi 2002, 18-25)

1.5.2Tyomotivaatio
"Tyontekijoiden korkea motivaatiotaso on tulosta oikean henkilon tekemasta hyvasta

tyosta patevan esimiehen alaisena mydnteisen yritysfilosofian lipun alla.” (Michael E Ca-
vanagh, ks. Timpe 1989, 363)
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Juuti (2006) jakaa tydmotivaatiota tarkastelevat teoriat viiteen erilaiseen suuntaukseen.
Ensimmaisena tulevat tarveteoriat. Tarveteorioissa oletetaan, etta ihmisilla on samanlai-
nen tarverakenne. Tyydyttamaton tarve luo jannitteita, jotka aikaansaavat pyrkimyksen
poistaa puutostila. Kuuluisin tarveteorian tutkiia on Maslow, jonka teoriaa avattiin jo
edellisessa kappaleessa. Toisena tulee odotusarvoteoria. Vroomin mielesta sisaltoteori-
at (esim. Maslow) eivat kuvanneet riittdvan monipuolisesti ihmisen motivaatioon liittyvaa
problematiikkaa, joten han esitti odotusarvoteorian vuonna 1964. Sen mukaan ihmisen
kayttaytyminen on seurausta tietoisesta valinnasta eri kayttaytymisvaihtoehtojen valilla.
Ihminen valitsee todennakoisimmin sen vaihtoehdon, jolla on myodnteisimpia vaikutuksia
hanelle. Kolmantena tulevat sosiaalisten vertailujen teoriat. Niiden mukaan ihmisten va-
liset vertailut vaikuttavat heidan kayttaytymiseensa. Kuuluisin teoria lienee Adamsin oi-
keudenmukaisuusteoria. Sen mukaan ihmiset pyrkivat saavuttamaan ja sailyttamaan
oikeudenmukaisen suhteen panostensa ja saamiensa palkkioiden suhteen muihin ihmi-
siin verrattuna. Neljantena teoriana tulevat paamaérateoriat. Yleisesti tiedetdan paa-
maarien ohjaavan ihmisten toimintaa. Ensimmaisia paamaarateoreetikkoja oli Locke,
jonka teorian mukaan ihminen arvioi ymparistdaan ja sen tapahtumia muodostaen nii-
den pohjalta itselleen tietyn kuvan todellisuudesta. Tuon todellisuuskasityksen pohjalta
han valitsee itselleen sopivia paamaaria, jotka ohjaavat hanen kayttaytymistaan. Viiden-
tena tulevat sisaisen motivaation teoriat. Niiden perusajatuksena on, etta henkild, joka
tekee jotain tiettya toimintaa toiminnan itsensa vuoksi ilman ulkoisia palkkioita, on sisai-
sesti motivoitunut. Eli melko suuri osa ihmisen toiminnasta on sisaisesti motivoitunutta
toimintaa. Kuuluisin sisdisen motivaation tutkijoista on Deci. Hanen motivaatiomallinsa
perustuu oletukseen, etta seka ulkoiset etta sisaiset arsykkeet aktivoivat motivationaali-
sen osajarjestelman, joka valittda nama aktivoituneet arsykkeet tietoisuuteen motiiveina.
Decin mukaan kayttaytyminen voi olla seka ulkoisesti ettd sisaisesti motivoitua. (Juuti
2006, 58-64) Sisaisen motivaation teoriaan syvennytdaan viela myohaisemmassa vai-

heessa.

Ihmisen tyomotivaatioon vaikuttaa keskeisesti tyon sisaltd. Mikali henkildo kokee tyonsa
itselleen sopivaksi ja on sisaistanyt tyohon liittyvat paamaarat itselleen haasteiksi, vai-
kuttavat ne hanen motivaatioonsa merkittavasti. Merkittavaa on myos se, ettd henkild
kokee menestyvansa ja onnistuvansa seka kehittyvansa pyrkiessaan kohti tyoproses-

siinsa liittyvia paamaaria. (Juuti 2006, 66)
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Hackman ja Oldham ovat laatineet mallin, joka osoittaa, miten tydn ominaisuudet vaikut-
tavat tydmotivaatioon. Mallin mukaan ihminen viihtyy hyvin tyéssaan ja saavuttaa par-
haat tulokset, mikali han kokee tyonsa mielekkaaksi, tuntee kantavansa vastuuta tyon

tuloksista ja on tietoinen toiden todellisista tuloksista. (Peltonen & Ruohotie 1987, 75)

Henkilon kayttaytymisen voidaan olettaa olevan ulkoisesti motivoitunutta, mikali organi-
saation tarjoama kannuste (esimerkiksi palkka) luo toiminnasta riippumatonta tyytyvai-
syytta. Ulkoisen motivaation vastineeksi on kehitetty sisainen motivaatio, jolle on tyypil-
listd toiminnan jatkuminen silloinkin, kun ulkoiset tekijat eivat ole tarpeeksi houkuttelevia.
Sisaisesti motivoitunut ihminen ryhtyy tekoihin itsensa vuoksi eika ulkoisen palkkion toi-
vossa. Ulkoisen ja sisaisen motivaation erotteleminen on joissain tilanteissa aika vaike-
aa, ja kaikki tutkijat eivat ole yhta mielta niista seikoista, mitkd motivoivat ihmista ulkoa ja
mitka sisalta. (Kiikka 2002, 82)

Peruskysymys tydmotivaatiossa on se, ettd kokevatko tydntekijat saavansa palkkiota
itse tyOsta vai eivat (Baard, Deci & Ryan 1999, ks. Liukkonen ym. 2006, 101).

Taulukko 1. Erilaisia kasityksia sisaisista ja ulkoisista palkkioista. (Ruohotie 1998, 38)

Tutkija

Siséiset palkkiot

Ulkoiset palkkiot

Saleh ja Grygier

Liittyvat tyon sisaltéon
(monipuolisuus, vaihtelevuus,
haasteellisuus, mielekkyys, itse-
naisyys, onnistumisen kokemukset
jne.)

Ovat johdettavissa tyoym-
paristosta (palkka, ulkopuo-
linen tuki ja kannustus, Kii-
tos/tunnustus, osallistu-
mismahdollisuudet jne.)

Deci Ovat yksilon itsensa valittamia Ovat organisaation tai sen
edustajan valittamia
Slocum Tyydyttavat ylimman asteen tarpei- Tyydyttavat alemman as-
ta (esim. patemisen tarve, itsensa teen tarpeita (esim. yhteen-
toteuttamisen ja kehittamisen tar- kuuluvaisuuden tarve, tur-
ve) vallisuuden tarve, ravinnon
tarve)
Wernimont Ovat subijektiivisia; esiintyvat tun- Ovat obijektiivisia; esiintyvat

teiden muodossa (esim. tyytyvai-
syys, tyon ilo)

esineiden tai tapahtumien
muodossa (esim. raha,
kannustava tilanne)




17

1.5.3Ulkoinen tydmotivaatio

Yritettdessa ymmartaa motivaatiota, on erotettava kaksi sen lajia: ulkoinen ja sisainen.
Ulkoinen motivaatio perustuu luvattuihin palkintoihin ja toisaalta taas mahdollisiin ran-
gaistuksiin. Ulkoisille palkkioille ja rangaistuksille on tyypillista niiden vaikutuksen lyhyt-
aikaisuus ja nain ollen niitd joudutaan uusimaan jatkuvasti, jotta paastaisiin toivottuun
tulokseen (Ruohotie 1998, 38). Palkintoja ovat esimerkiksi palkan korotukset, ylennykset

ja psykologinen kehuminen. (Cavanagh ks. Timpe 1989, 353-354)

Rangaistuksia ovat taas vastaavasti edella mainittujen puuttuminen, siirrot vahemman
toivottuihin toihin tai paikkoihin, ja raaimmillaan irtisanominen. Nain ollen voitaisiin len-
toupseerin siirto lennostosta Lentosotakouluun tulkita ulkoisen motivaation mukaisesti
rangaistukseksi. Todellisuudessa sitad ei voi nain suoraviivaisesti tulkita. Ulkoisen moti-
vaation ongelmat tulevat esille viimeistaan siind vaiheessa, kun palkinnot loppuvat. Ei
voida enaa antaa palkankorotuksia tai ylennyksia. Mikali koko motivoiminen perustuu
naihin asioihin, kaantyy tyontekijan motivaatio selkeasti laskuun. Pelkalla uhkailemisella
tydnantaja syo maata omien jalkojensa alta. Tyontekijat voivat antaa vaikutuksen, etta
he tekevat kovasti toita, mutta todellisuudessa heidan tydpanoksensa huononee oleelli-
sesti. (Cavanagh ks. Timpe 1989, 353-354)

Decin mukaan ulkoiset palkkiot voivat heikentaa sisaistd motivaatiota. Tyomotivaatio
muuttuu talldin ulkoa ohjattavaksi suorittamiseksi ja itsemaaraamisen tunne pienenee.
Tutkimusten mukaan ulkoiset palkkiot useimmiten heikentavat tyon laatua, innovatiivi-
suutta ja luovuutta. (Salmela-Aro & Nurmi 2002, 196; Juuti 2006, 61-62)

Ulkoinen motivaatio on voimakkaasti ulkoapain kontrolloitua, eika se tuo tyydytysta hen-
kilokohtaisen autonomian tarpeeseen. Tallainen toiminta ei huomioi tydntekijoita yksildi-
na. Tydon motivaattoreita voivat olla palkkiot tai rangaistukset. Tyoskentely tallaisessa
ilmapiirissa voi hetkellisesti nostaa tehokkuutta, mutta pidemman paalle tyéteho ja tyon

tuottavuus alenevat. (Liukkonen ym. 2006, 84-85)

Sisaista ja ulkoista motivaatiota ei voida pitaa taysin erillisina. Ne paremminkin tayden-

tavat toisiaan. Ne yleensa esiintyvat yhta aikaa, joskin toiset motiivit ovat hallitsevampia
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kuin toiset. (Ruohotie 1998, 38) Esimerkkina Liukkonen (2006, 116) mainitsee sen, etta

harva jatkaisi tydntekoa, jos palkanmaksu lopetettaisiin, vaikka tyo olisikin sisaisesti mo-

tivoivaa.

1.5.4Sisainen tydmotivaatio

Sisdinen motivaatio tarkoittaa osallistumista toimintoihin puhtaasti ilosta ja nautinnosta.
Tutkimusten mukaan sisainen motivaatio on yhteydessa positiivisiin tunteisiin, ajatuksiin
ja kayttaytymismalleihin. (Liukkonen ym. 2002, 31) Tyypillinen sisaisesti motivoitunut
toiminta on harrastetoiminta. Sitd tehdaan toiminnasta saadun mielihyvan tunteen vuok-
si. (Juuti 2006, 61)

Aarimmainen sisédisen motivaation ilmentyma on flow-tila (Csikszentmihalyi 1975 ks.
Liukkonen ym. 2006, 23). Se tarkoittaa tilaa, jossa ajan ja paikan taju hamartyy, ja toi-
minta ikdan kuin virtaa itsestdan eteenpain. Tahan tilaan voi paasta, mikali koettu haas-

te ja koetut kyvyt ovat korkeita ja tasapainossa. (Liukkonen ym. 2006, 23)

Sisaista motivaatiota kuvaa se, etta tyota tehdaan sen sisallon ja kiinnostavuuden vuok-
si. Siina pyritdan tyydyttamaan yksiléon ylemman asteen tarpeita (itsensa toteuttaminen
ja kehittamisen tarpeet)(Peltonen & Ruohotie 1987, 25). KW. Thomas yhdistaa sisai-
seen motivaatioon nelja osatekijaa: tunteen valinnanmahdollisuuksista, tunteen omasta
osaamisesta, tunteen merkityksellisyydesta ja tunteen edistymisesta. (Salmela-Aro &
Nurmi 2002, 190)

Sisaiselle motivaatiolle on ominaista, ettd motivaatio on sisaisesti valittynyt. Sisaiset
palkkiot ovat ikdan kuin tydntekijan itse itselleen antamia palkintoja ja niiden vaikutus
saattaa olla todella pitkakestoista. Tasta syysta sisaiset palkkiot ovat huomattavasti ul-
koisia palkkioita tehokkaampia. (Ruohotie 1998, 38-39)

Sisadisen tydmotivaation merkitys nykyaikana on korostunut, silla osaavat tyontekijat luo-
puvat aiempaa helpommin tydpaikoista, jotka eivat ole sisaisesti palkitsevia. Tyonantajat
joutuvat tekemaan valtavasti toita miettiessaan, miten saada sitoutettua osaavat tyonte-

kijat yritykseen. Ulkoisia motivaatiokeinoja on kaytetty jo pitkdan, mutta niiden tehokkuus
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ei ole kovin pitkakestoista, joten yritysten haaste onkin sisaisten palkitsemisjarjestelmien
kehittamisessa. (Liukkonen ym. 2006, 99)

Kaajas, Miikkulainen & Troberg (2001) toteavat tarkeimmaksi yksittaiseksi sisaisen moti-
vaation vaikuttimeksi palautteen organisaatiorakenteiden, johtamisen ja esimiestyon,
kollegojen ja asiakkaiden kautta. Heidan mukaansa sisdiseen motivaatioon vaikutetaan
tydorganisaatiossa lahinna vuorovaikutuksen kautta. Sisaiset motivaatiotekijat ovat mer-
kittdvampia motivaation energisoitumisen lahteita kuin ulkoiset palkkiot. (ks. Salmela-Aro
& Nurmi 2002, 196-197)

Deci ja Ryan (2000) perustavat sisaisen motivaation kolmelle kulmakivelle. Naita kulma-
kivia ovat koettu patevyys, koettu autonomia ja sosiaalisen yhteenkuuluvuuden tunne.
Koetulla patevyydella tarkoitetaan luottamusta omiin kykyihin. Koettu autonomia perus-
tuu tyontekijan mahdollisuuksiin tehda valintoja esimerkiksi tyohon liittyvissa paatoksissa
ja ratkaisuissa. Sosiaalisen yhteenkuuluvuuden tunteella tarkoitetaan sidettd ryhmaan,
esimerkiksi koko tyoyhteisoon, ja erityisesti siihen ryhmaan, jonka kanssa tyontekija pai-
vittain toimii. Nama kolme kulmakivea voidaan nahda myds ihmisen psykologisina pe-
rustarpeina, joita pyrimme tyydyttdmaan jokapaivaisessa kanssakaymisessa sosiaalisen

ymparistomme kanssa. (Liukkonen ym. 2006, 89)

Michael E. Cavanagh taas toteaa sisaisen motivaation kehittyvan ilmapiirista, joka sisal-
taa nelja ulottuvuutta: tyontekijan henkildkohtaiset ominaisuudet, toimen luonne, esimie-
hen ominaisuudet ja yhtion filosofia. (ks. Timpe 1989, 353-363) Ruohotien ja Hongan
(1999) mukaan luotettavan tydmotivaation kuvauksen tulee kattaa ainakin tydntekijan
persoonallisuuden, tydn ominaisuudet ja tydympariston. (Ruohotie & Honka 1999, 17)
Persoonallisuus tarkoittaa seuraavassa erittelyssa tyontekijan henkilokohtaisia ominai-
suuksia, tydon ominaisuudet tarkoittavat samaa kuin toimen luonne ja tydymparisto kattaa

esimiestoiminnan, tydympariston fyysiset ja sosiaaliset tekijat seka yhtion filosofian.

1.5.4.1Tyontekijan henkilokohtaiset ominaisuudet

Tyomotivaatioon liittyy ainakin viisi tyontekijan henkilokohtaista ominaisuutta: kyvyt, tar-

peet, turhautumisen sieto, omanarvontunto ja ulkopuolinen tuki. Mikali kyvyt vastaavat



20

tyotehtavan vaatimuksia, tilanne muodostaa motivoivan voiman. Naitd kykyja ovat alyk-
kyys, luovuus, energia ja kypsyys. Myds Decin mukaan sisaista motivaatiota voidaan
vahvistaa lisaamalla yksilon kasitysta omasta kyvykkyydestaan ja asiantuntemuksestaan
(Joutsenlahti 2001, 34). Mikali tydtehtava on huomattavasti kykyja vaativampi tai hel-
pompi, syntyy motivaation vastavoima. Nama seikat kannattaa ottaa huomioon suunni-
teltaessa yksilon urakehitysta. Motivaatio voi olla hyva nykyisessa tehtavassa, mutta
ylennyksen tullessa ja tehtavan vaikeutuessa kyvyt eivat valttamatta vastaa tehtavan

vaativuutta ja nain ollen tydmotivaatio laskee. (Cavanagh ks. Timpe 1989, 353-363)

Hamalainen (2005) toteaa tyomotivaation yhdeksi syntytekijaksi tyon palkitsevuuden.
Se, etta tyontekija kokee tyonsa mielekkdana ja sopivan haasteellisena suhteessa omiin

voimavaroihin, motivoi henkiloa.

Tyontekijan tarpeilla (tietdd olevansa tarkea, tehokas, pidetty, sosiaalinen, turvassa, ar-
vostettu, alainen, itsendinen ja luotettu) on merkittava vaikutus motivaatioon. Mikali na-
ma tarpeet tyydyttavat kohtuullisesti, motivaatio kasvaa. Kun tarpeita uhataan jatkuvasti,
motivaatiota ei synny ja tyontekija kay toissa vain saadakseen rahaa mahdollisimman
pienelld vaivalla. Turhautumisen sietokyky auttaa tydntekijaa vastoinkaymisten kohtaa-
misessa. Mikali tydntekija sietda turhautumista hyvin, han osaa katsoa tulevaisuuteen,
eika anna hetkellisen vastoinkaymisen pienentaa motivaatiota. Toisaalta helposti turhau-
tuvan tyontekijan motivaatio saattaa laskea oleellisesti pienenkin vastoinkaymisen koh-
datessa. (Cavanagh ks. Timpe 1989, 353-363)

Hyva omanarvontunto auttaa tyontekijoita motivoitumisessa. Hyvalla omanarvontunnolla
varustautunut ihminen arvostaa hyvaa palautetta, mutta ei valttamatta tarvitse sita pys-
tyakseen tekemaan hyvaa tyota. Huonon omanarvontunnon omaava tyontekija taas
vaatii jatkuvaa esimiesten tukea ja kannustusta. Tama saattaa alkaa hiertamaan tydnte-

kijan ja tydnantajan valeja. (Cavanagh ks. Timpe 1989, 353-363)

Tyon ulkopuolisella elamalla (perhe, ystavat, harrastukset, elaman merkitys) on energiaa
antava vaikutus, mikali asiat ovat kunnossa. Hyva koti-ilta voi auttaa unohtamaan huo-
non tyopaivan, mutta toisaalta taas tyon ulkopuoliset ongelmat voivat heijastua toihin.
(Cavanagh ks. Timpe 1989, 353-363)
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Liukkonen ym. (2002) pyysivat ihmisia muistelemaan sellaisia hetkia tydossaan, jolloin he
kokivat onnistumisen ja tyytyvaisyyden tunnetta. Ihmiset kertoivat usein tapahtumista,
joissa monet muut olivat riippuvaisia heista ja heidan tyosuorituksistaan ja he saivat tyon
tehtya. Tama johtaa yhteen merkittavaan sisaiseen palkintoon, joka syntyy ihmisten vali-

sista suhteista ja muiden auttamisesta. (Liukkonen ym. 2002, 129-131)

1.5.4.2Toimen luonne

TyOnantajan kannattaa kayttda aikaa ja vaivaa I0ytadkseen oikea henkild oikeaan toi-
meen, silla tdma johtaa molemminpuoliseen tyytyvaisyyteen. Tyontekijan sisainen tyo-
motivaatio kasvaa ja han omistautuu tydlleen. Oikean henkildn valitseminen on vaikea
prosessi ja tavalliset massakysymyskaavakkeet eivat kerro koko totuutta. Ryhmahaas-
tattelut ja erilaisten ongelmatilanteiden luominen haastatteluissa auttavat osaltaan selvit-
tamaan hakijoiden kyvykkyytta. (Cavanagh ks. Timpe 1989, 353-363)

Esimies voi halutessaan auttaa luomaan tehtavasuuntautunutta motivaatioilmastoa. Han
eriyttaa tehtavia tyontekijoiden kykyjen ja toiveiden mukaan ja luo myods vaihtelevia teh-
tavia. Eriytetyt ja itse valitut tyotehtavat tukevat tyontekijan autonomian kokemuksia.
Tyotehtavan tulisi olla myos sellainen, jossa tydntekijallda on mahdollisuus asettaa henki-
|I6kohtaisia tavoitteita. (Liukkonen ym. 2006, 134-135)

Toimen luonne tulee huomioida tydomotivaatiota tarkasteltaessa. Eri ihmiset pitavat eri-
laisista tydpaikoista. Ei voida sanoa, etta joku toimi on huono ja joku toinen hyva. Esi-
merkiksi paperikoneen valvojan toimi tuntuu jostakin ihnmisesta todella hyvalta tyopaikal-
ta. Tyo on leppoisaa mittareiden seuraamista ja ongelmien sattuessa todellista toimin-
taa. Toiset ihmiset taas eivat voi ymmartaa, miten joku jaksaa istua paivasta toiseen

seuraamassa nayttoruutuja. (Cavanagh ks. Timpe 1989, 353-363)
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Toimia on neljaa perustyyppia:

- tehtava, joka vastaa henkilon tarpeita ja johtaa todennakoisesti viela parempaan
tehtavaan

- tehtava, joka vastaa henkilon tarpeita, mutta ei todennakdisesti johda ylenemi-
seen

- tehtava, joka ei vastaa henkildon tarpeita, mutta johtaa todennakoisesti parem-
paan toimeen

- tehtava, joka ei vastaa henkilon tarpeita eika todennakdisesti johda parempaan

toimeen.

Jokainen naista toimista motivoi tai huonontaa motivaatiota eri tavalla. Ulkoisen motivaa-
tion keinoilla voidaan ehka hetkellisesti parantaa motivaatiota, mutta se ei ole pitkakan-
toista. (Cavanagh ks. Timpe 1989, 353-363)

1.5.4.3Tybymparisto

Tydympariston fyysiset ja sosiaaliset tekijat

Tyoymparistd voidaan jakaa valittdomaan ja koko organisaation kattavaan tydymparis-
toon. Valiton tydymparistd sisaltaa yksilon tyoryhman ja esimiehen vaikutukset tyo-
panokseen. (Ruohotie & Honka 1999, 17-19)

Hamalainen pitda tarkeana tydmotivaation synnyttdjana tyodyhteison ilmapiiria. Mikali
tyopaikalle on mukava tulla, siella on helppo olla, ihmiset toimivat selkeilla pelisaannailla
reilusti ja avoimesti, ihmiset auttavat ja kunnioittavat toisiaan ja tyoyhteisolla on kyky
ratkoa vuorovaikutusongelmia, tydmotivaation perusta on kunnossa. (Hamalainen 2005,
79)

Esimiestoiminta
Hyvan esimiehen tulisi kayttad johtamisessaan sellaisia rooleja, jotka tukevat sisaisen

motivaation kulmakivia. Hanen tulisi antaa tyontekijoilleen aitoa vapautta keksia erilaisia

valintoja tyon suorittamiseen. Esimiehen pitaisi saada tyontekijat ymmartamaan ja innos-
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tumaan tyon merkityksesta. Hanen pitaisi seurata tyontekijoiden edistymista ja kannus-

taa aina, kun on todella edistytty. (Liukkonen ym. 2006, 52-53)

Tietyt esimiehen ominaisuudet auttavat tyontekijaa motivoitumaan, eikad esimies joudu
kayttamaan ulkoisen motivaation menetelmia. Esimiehen motivoivia ominaisuuksia ovat
rehellisyys, tuki toisille, empatia, helppo lahestyttavyys, reiluus, avoimuus, tarkkanakai-
syys ja kiinnostus. Rehellinen esimies viestii tyontekijoille olevansa samassa veneessa,
eika salaile asioita. Pienikin eparehellisyys saattaa johtaa suureen epaluuloon. Esimie-
hen tulisi ymmartaa alaisiaan ja heidan tilanteitaan. Avoimen oven politiikka viestii tyon-
tekijoille aitoa kiinnostusta ja auttamishalua. Esimiehen olisi hyva olla helposti lahestyt-
tavissa mahdollisuuksien mukaan. Aito kiinnostus tydntekijoiden ongelmista motivoi alai-
sia, kun taas teennainen kiinnostus saattaa aiheuttaa painvastaisen reaktion. Tasapuoli-
suus edistaa myonteisen motivaatioympariston syntya. (Cavanagh ks. Timpe 1989, 353-
363)

Olennaista tydmotivaation kannalta on kontrollin minimoiminen ja vastuun lisdaminen.
Mikali tyontekijat kokevat vaikutusvallan puutetta tyon tekemisessa, he alkavat mieles-

saan myos irtisanoutumaan toiminnan vastuusta. (Liukkonen ym. 2006, 28)

Avoin esimies pystyy kasittelemaan alaistensa antaman palautteen ja osaa suhtautua
siihen rakentavasti. Han pyrkii huomioimaan alaistensa tarpeet ja omat kehittymisalu-
eensa. Tyontekijan motivaatio paranee huomattavasti, kun han huomaa aloitteensa tai
palautteensa kehittaneen kyseessa olevaa epakohtaa ja samalla esimiehen arvostus
nousee. Decin mukaan sisaista motivaatiota voidaan vahvistaa myos silla, etta esimies
lisaa toiminnallaan yksilon itsenaisyyden tunnetta (ks. Joutsenlahti 2001, 34). Esimiehen
aito kiinnostus alaistaan kohtaan johtaa alaisenkin kiinnostumiseen. Esimiehen tulisi ai-
ka ajoin kysella alaisiltaan tydon hyvia ja huonoja puolia, kehitysideoita ja alaisen ura-
suunnitelmia. Hanen tulisi myos kysya, miten alainen itse toimisi esimiestilanteessa, ja
miten esimies voisi auttaa tavoitteiden saavuttamisessa. (Cavanagh ks. Timpe 1989,
353-363)

Esimiehen tulisi saada tyontekija huomaamaan tyonsa merkitys. Tyontekijat pitaisi saa-

da ylpeiksi omasta tyostaan. Mikali tyontekija ymmartaa tyon merkityksen, han todenna-
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kdisesti paneutuu siihen syvallisemmin ja sisdinen motivaatio kasvaa. (Liukkonen ym.
2002, 132-133)

Puolustusvoimissa on kaytossa syvajohtamisen valmennusohjelma. Se perustuu syva-
johtamisen kulmakiviin, joita ovat: luottamuksen rakentaminen, inspiroiva tapa motivoi-
da, alyllinen stimulointi ja ihmisen yksilollinen kohtaaminen. (Nissinen 2004, 33) Edelli-
sissa kappaleissa esitetyt esimiestoiminnan vaatimukset sisaltyvat erinomaisesti syva-
johtamisen sisaltoon. Nain ollen voitaneen todeta syvajohtamisen valmennusohjelman

edesauttavan esimiehia toimimaan siten, etta tyontekijoiden sisainen motivaatio kasvaa.

Syvajohtamisen mallin puolesta puhuu kenraaliluutnantti Ari Puheloinen Kauppalehti
Option haastattelussa 2007. Hanen mukaansa syvajohtamisen kayttéonotto 2000-luvun
vaihteessa on parantanut johtajakoulutuksen tasoa puolustusvoimissa. Se on puoles-
taan johtanut varusmiesten tyytyvaisyyden lisdantymiseen. Puheloisen mukaan johtaja-
koulutuksen mukana monet muutkin viisarit ovat lahteneet nousuun. Puheloinen painot-
taa erityisesti kahta perusasiaa syvajohtamisessa. Toinen on palautteen saaminen joh-
tamisesta ja kayttaytymisesta ja toinen on sen idean sisaistaminen, etta johtajaksi kehit-

tymisessa on kyse jokaisen henkilokohtaisesta kasvuprosessista. (Karjalainen 2007)

Esimiestoiminta on ollut viime aikoina runsaasti esilla mediassa. Helsingin Sanomien
paakirjoituksessa pohdittiin esimiesten vaikutuksia alaisten tyohyvinvointiin. Viime vuo-
sina aihetta on pohdittu laajemmin, koska tutkimustietoa esimiestoiminnan vaikutuksista
tulee koko ajan enemman. Esimiestoiminnalla on todettu olevat merkittdva vaikutus
alaisten tyohyvinvointiin ja jopa sairauspoissaoloihin. Sosiaali- ja terveysministerion ky-
selyn 30 000 vastaajasta lahes puolet oli sita mielta, etta tydpaikan huono ilmapiiri on

riittva syy jaada joskus sairauslomalle. (HS paakirjoitus 29.12.2007)

Tyo6- ja elinkeinoministerion erikoissuunnittelija Pertti Linkola jatkoi keskustelua esimies-
toiminnan itsestaanselvyyksista Helsingin Sanomien mielipidesivulla 7.1.2008. Hanen
mukaansa Suomessa nayttaisi muodostuneen itsestaanselvyydeksi se, etta esimiesten
massiivisella tdydennyskouluttamisella parannettaisiin esimiesty6ta. Linkolan mukaan
esimiestyon vertailtavuus on hankalaa ja Suomi saattaa kuulua jopa esimieskoulutuksen

mallimaihin. Linkolan mukaan Suomessa pitaisi panostaa Englannin tapaan "finanssilu-
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kutaidon” kehittamiseen. Siind tyontekijoille koulutettaisiin kasitysta palkan muodostumi-
sesta ja palkkiojarjestelmista. TyOntekijat saisivat paremman kuvan talouspuolen asiois-

ta, mika auttaisi ymmartamaan asioita pitkallekin tulevaisuuteen. (Linkola HS 7.1.2008)

Tyoturvallisuuskeskuksen asiantuntija Paivi Rauramo lisaa keskusteluun esimiehen vaa-
timuksista tiedollisen puolen. Ei riita, ettd esimiehelld on hyvat ihmissuhdetaidot, vaan
hanella on oltava hallinnollisia tietoja ja taitoja seka toiden sisallon tuntemusta. Tyoela-
maa saatelee laaja joukko lakeja, joiden tuntemus pitaisi esimiehilla olla hallussa. Rau-
ramo mainitsee myods sen, ettd kaikista huippuammattilaisista ei ole esimiehiksi. Heita

pitda palkita toisin menetelmin kuin urakehitykselld. (Rauramo HS 14.1.2008)

Yhtién tai organisaation filosofia

Hamalainen (2005, 80) toteaa nain: "Mita lahempana tyontekijan omat arvot ovat tydyh-
teisbn arvomaailmaa, sita sitoutuneempi ja motivoituneempi han on tyéssaan.” Nykyai-
kana tyonantajan tulosorientoitunut hyotyajattelu ja tyontekijan haluama persoonana ja
ihmisend kohtaaminen eivat ole kovin helposti toteutettavissa. Naiden ajatusmallien

eroavaisuudella voi olla tydmotivaatiota laskeva vaikutus. (Hamalainen 2005, 79)

Jokaisella yhtiolla on oma filosofiansa, vaikka tata ei tiedostettaisikaan. Filosofia muo-
dostuu yhtion perinteista, arvoista, uskomuksista, motiiveista ja tavoitteista. Mikali filoso-
fia on tyontekijoille epaselva, se on luultavasti epaselva myos esimiehille. Yrityksilla on
usein kaksi eri filosofiaa. Virallinen on painettu yhtion esitteisiin ja siitd puhutaan tarkeis-
sa tilaisuuksissa. Kaytdssa oleva filosofia on taas se, mita ei ole kirjoitettu mihinkaan,
mutta sen mukaan toimitaan. Tyontekijat tiedostavat sen filosofian. Tyontekijoiden moti-
vaatiota kasvattaa, mikali yhtid pitda kiinni virallisesta filosofiastaan ja toimii sen mu-
kaan. Yhtion on pidettava huolta tyontekijdistaan. Tama tarkoittaa esimerkiksi tyoterve-
yshuollon jarjestamista ja yhtion halua saada tyontekija takaisin tdihin sairauden jalkeen.
Myonteinen henki on tarkea osa tyossa jaksamista. Yhtion tulisi jarjestaa sosiaalisia ta-
pahtumia, joissa tyOntekijat paasevat tutustumaan toisiinsa ja esimiehiinsd myos ihmisi-
na, eika vaan tyontekijoind. Tama auttaa tyontekijoitd sitoutumaan tydhon ja tydyhtei-
soon. Tyontekijat on pidettava tietoisina yhtion tilanteesta ja heille on tiedotettava mah-

dollisista muutoksista mahdollisimman pian. (Cavanagh ks. Timpe 1989, 353-363)
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Liukkonen ym. (2002) puhuvat myos yhtididen arvoista. Arvot pitaisi maarittaa tyonteki-
jéiden ja tyonantajan yhteisvoimin. Nain kaikki osapuolet olisivat maarittamassa arvoja ja
sitoutuisivat paremmin niihin. Tutkijoiden mukaan yhtidissa arvot jaavat hyvin usein pyo-
rimaan kehystettyind paakonttorin seinalle ja joskus yhtididen yhdistyessa uudet arvot
otetaan kayttoon taysin tyontekijoitd kuulematta. Nain toimimalla tyontekijat tuskin

omaksuvat arvoja omikseen. (Liukkonen ym. 2002, 133)

Nama edella esitetyt ulottuvuudet eivat koskaan esiinny taydellisina todellisuudessa,
vaan ne ovat ihannemalleja, joihin tulisi pyrkia. Todellisuudessa aina jokin osa-alue on
puutteellinen, mutta toinen ulottuvuus saattaa paikata ongelman syntymisen. Esimerkik-
si huonon esimiehen voi korvata korkea tyotyytyvaisyys ja myodnteinen yritysfilosofia.
(Cavanagh ks. Timpe 1989, 353-363)

1.6 Lentosotakoulun asema

Lentosotakoulu on organisatorisesti suoraan ilmavoimien komentajan alainen sotilas-
opetuslaitos, jonka paatehtavana on jatkolentokoulutuksen antaminen sotilaslentajille.
Upseerin opintojen osalta Lentosotakoulu on Maanpuolustuskorkeakoulun (MPKK) ja
liImasotakoulun (ILMASK) ohjauksessa. Lentosotakoulu tarjoaa Vinka-koulutuksen saa-
neille kadeteille mahdollisuuden kouluttautua Hawk-suihkuharjoituskoneella sille tasolle,
ettd he ovat kykenevia aloittamaan Hornet-koulutuksen lennostoissa. (Tolla 2007; Hen-
kilokohtainen tiedonanto 4.2.2008)

Hawk-suihkuharjoituskoneet keskitettiin Lentosotakouluun vuonna 2005. Keskittaminen
lisasi lennonopettajien maaraa, mutta lentoupseereiden kokonaismaara pysyi suurin piir-
tein aiemmalla tasolla johtuen joidenkin tehtavien siirtymisesta puolustushaarakouluun
(ILMASK) Tikkakoskelle. Lentosotakoulun tulevaisuus nayttda valoisalta. lImavoimat
hankki vuonna 2007 Sveitsilta 18 kaytettya BAES Hawk Mk.66 -suihkuharjoituskonetta.
Nama koneet sijoitetaan Lentosotakouluun ja niilla turvataan kansallinen Hawk-koulutus
noin kahdeksikymmeneksi vuodeksi eteenpain. Varuskunnan asemaa vahvistaa myds
se, ettd se on ainoa varusmieskoulutusta antava huoltokykyinen joukko-osasto Pohjan-
maalla. Lentosotakoulun haasteita nyt ja tulevaisuudessa ovat henkildston ja rahan riit-

tavyys. Myos pitkdjanteinen kehittdaminen puolustusvoimien mittakaavassa (rakentami-
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nen, peruskorjaukset, investoinnit) on haasteellista. (Tolla, henkildkohtainen tiedonanto
4.2.2008)

Lentosotakoulu valmistautuu aloittamaan kansainvalisen suihkuharjoituskonekoulutuk-
sen tulevaisuudessa, todennakoisesti 2 — 5 vuoden sisalla. Kansainvalisessa koulutuk-
sessa on kaytanténa se, ettd koulutusta ostavasta maasta tulee oppilaiden mukana
my0s lennonopettajat. Tama tarkoittaa sita, etta kansainvalistyminen ei siis vaatisi lisaa
lennonopettajia Lentosotakouluun. Johtotehtaviin voidaan mahdollisesti tarvita yhdesta
kolmeen lentoupseeria lisaa, riippuen koulutusvolyymista. Kansainvalisen koulutuksen
aloitusvaiheessa ilmavoimat voi joutua sitomaan enemman opettajia opetustehtaviin 2-3
vuoden ajaksi, kunnes koulutusta ostavan maan ohjaajista saadaan koulutettua lennon-

opettajia. (Tolla, henkilokohtainen tiedonanto 4.2.2008)

1.7 Siirtojarjestelma

Laissa puolustusvoimista § 9a kerrotaan virkamiehen maaraamisesta tehtavasta toi-
seen. Puolustusvoimien virkamies on velvollinen siirtymaan toiseen puolustusvoimien
virkaan, mikali se on puolustusvoimien tehtavien kannalta tarkeaa. Siirrosta on tiedotet-
tava virkamiehelle vahintaan kolme kuukautta ennen varsinaista siirtoa, mikali se aiheut-
taa palveluspaikkakunnan muutoksen. Virkamies voi hakea maaraykseen muutosta hal-
lintolainkayttolaissa (586/1996) olevien saadosten mukaan, mikali siirto aiheuttaa palve-
luspaikkakunnan muutoksen. Paatos toteutetaan valituksesta huolimatta, mikali muutok-
senhakuviranomainen ei toisin paata. Mikali palveluspaikkakunta pysyy siirron jalkeen

samana, ei siirrosta saa valittaa. (Laki puolustusvoimista § 9a)

Siirtopaatosta ennen on jarjestettava tilaisuus, jossa kuullaan siirron kohteena olevaa
virkamiesta ja taytetaan yt-menettelypoytakirja (lite 1)( PEhenk-os PAK 3:11). Poytakir-
jaan kirjataan mm. virkamiehen oma mielipide ja mahdolliset siirrosta aiheutuvat ongel-
mat tyon ulkopuoliseen elamaan. limavoimien esikunnan henkilosto-osasto pyrkii huo-
mioimaan naita tekijoitd mahdollisuuksien mukaan siirtoesitysta tehdessaan. (Rastas,
henkilokohtainen tiedonanto 27.2.2008)

Upseeriliitto pyrkii ajamaan siirtojarjestelmaa inhimillisempaan suuntaan. Paasihteeri
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Hannu Sipila kirjoittaa Sotilasaikakauslehdessa (SAL 1/2007, 27) siirtojarjestelmasta ja
sen jarkevyydesta. Han ihmettelee, miksi koko talouselama toimii ilman pakkosiirtoja,
mutta vapaa hakeutuminen ei toimisi puolustusvoimissa. Sipilan mukaan kaikki syyt
pakkosiirron sailyttamiseksi ovat tekosyita, joilla tahdataan saastoihin. Saastot voivat
kaantya paalaelleen, mikali upseeri menettaa motivaationsa tai mahdollisesti eroaa pal-
veluksesta pakkosiirron takia. (Sipila SAL 1/2007)

Eduskunta kasitteli lakia puolustusvoimista helmikuussa 2007 ja kaydyissa keskusteluis-
sa useampikin kansanedustaja kiinnitti huomion puolustushallinnon henkildstopolitikan
huonoon tilaan (Sipila SAL 3/2007). Upseeriliton puheenjohtaja Harri Westerlund kirjoit-
taa Sotilasaikakauslehden (3/2007) toisessa paakirjoituksessa uuden sopimusratkaisun
vaikutuksista siirtoihin. Sen mukaan siirroissa, joissa paikkakunta ja joukko-osasto vaih-
tuvat, on kahden vuoden palkkatakuu tietyin edellytyksin. Henkil0st6- ja urasuunnittelu-
jarjestelmaa tulee kehittaa siten, etta siirtyvalle henkildlle 16ytyy kahden vuoden kulues-

sa vahintdan aikaisemman vaatimustason mukainen tehtava. (Westerlund SAL 11/2007)

Sipila toteaa Sotilasaikakauslehdessa (SAL 12/2007) upseeriliiton seuraavan puolustus-
voimista annetun lain valiokuntakasittelyn yhteydessa tehdyn mietinnon toteutumista
siirtojen osalta. Paaesikunta on luvannut selvittda mahdollisuutta laajentaa avoimiin teh-
taviin ilmoittautumisoikeutta puolustusvoimissa. Puolustusvaliokunta totesi, etta siirtojen
tulee perustua ensisijaisesti vapaaehtoisuuteen, eika niistd saa koitua kohtuutonta hait-
taa siirtyjalle tai hanen perheelleen. Mikali vapaaehtoisia ja sopivia hakijoita ei 10ydy,
kaytetdaan siirtymisvelvollisuutta. Valiokunta totesi myos, ettad siirroista tulisi ilmoittaa
huomattavasti nykyista minimivaatimusta, kolmea kuukautta, aiemmin. Upseeriliitto pyr-
kii kehittamaan siirtojen korvausjarjestelmaa siten, etta siirroista ei koituisi upseerille tai

hanen perheelleen taloudellisia menetyksia. (Sipila SAL 12/2007)

Avoimen haun periaate ei todennakoisesti toimisi puhtaasti lentajan tehtavia kasiteltaes-
sa. Naihin tehtaviin vaaditaan niin sanottu L-upseeri, joita on varsin rajallinen maara.
llImavoimien esikunnan henkildstd-osasto pyrkiikin ilmoittamaan avoimesta tehtavasta
sahkopostitse suoraan mahdollisille halukkaille ja sopiville henkilGille. Nain he saavat
tietdd avoimesta paikasta ja voivat ilmoittaa halukkuutensa. (Rastas, henkilékohtainen
tiedonanto 27.2.2008)
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Lentoupseerin valmistuessa hanesta tulee niin sanottu L-upseeri. Tama merkinta tarkoit-
taa, ettd han on lentavaa henkildostod. Merkinta pysyy upseerin papereissa tyétehtavien
vaihtuessa. Suurin osa lentoupseereista tyoskentelee lennostoissa, Lentosotakoulussa,
lImasotakoulussa ja ilmavoimien esikunnassa. (Rastas, henkilokohtainen tiedonanto
31.10.2006)

lImavoimista jaa elakkeelle keskimaarin 10—-13 lentoupseeria vuodessa. Siviilin ennen
elakeoikeuden ansaitsemista siirtyneiden maara vaihtelee vuosittain hyvinkin paljon.
Siviiliin siirtyneiden maara kasvaa, kun siviillentoyhtiot tarvitsevat lentajia ja jarjestavat
rekrytointeja kokeneille lentdjille. Uuden koulutusjarjestelman tavoitteena olisi tuottaa
kadettikoulusta vuosittain 16 uutta lentoupseeria ilmavoimiin. Tama tarkoittaa sita, etta
vuosittain ainakin 10—13 lentoupseerin tehtavaa vapautuu ja niihin joudutaan siirtdmaan
lentoupseereita toisista tehtavista. Toisaalta uuden jarjestelman mukaan valmistuneiden
maaran pitaisi olla elakkeelle jaavien maaraa suurempi, joten L-upseereiden maaran

pitaisi kasvaa vuosittain. (Rastas, henkildkohtainen tiedonanto 31.10.2006)

Joukko-osaston sisalla lentoupseereiden urasuunnitelmista ja henkilostopolitiikasta vas-
taa esikuntapaallikkd apunaan henkilostopaallikkd. He suunnittelevat ja laativat esitykset
lentoupseerien siirroista joukko-osaston sisalla. Siirtopaatoksen tekee joukko-osaston
komentaja esikuntapaallikon ja henkilostopaallikon esityksesta. Joukko-osaston komen-
taja voi paattaa lentoupseerin siirrosta aina majurin arvoon tai palkkauksessa vaatiluok-
ka 14 saakka. Everstiluutnantin arvosta tai vaatiluokka 15 ylospain siirtopaatdoksen voi
tehda vain paaesikunta. Vaatiluokalla tarkoitetaan sita, etta jokainen tehtava on arvioitu
vaatimustasonsa mukaan ja palkkaus perustuu tehtavan vaatimuksiin. (Rastas, henkilo-
kohtainen tiedonanto 31.10.2006) Lentosotakoulussa koulun johtaja vastaa henkilosto-
suunnittelusta, mutta valmistelun tekee henkilostopaallikkd apulaisjohtajan ohjaamana
(Tolla, henkilékohtainen tiedonanto 4.2.2008).

llImavoimien esikunnan henkiléstdosasto suunnittelee lentoupseerien kayttda valtakun-
nallisesti. llmavoimallisesti merkittavat esikuntapaallikon neuvottelupaivat jarjestetaan
kaksi kertaa vuodessa, syksylla ja kevaalla. Niihin ilmavoimien esikunnan henkilosto-
osasto valmistelee esitykset joukko-osastojen valisista lentoupseerien siirroista. Esityk-

sissa maaritetaan yksityiskohtaisesti, kuka on siirtymassa, mista on siirtymassa ja minne
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on siirtymassa. Esitykset hyvaksyy ilmavoimien komentaja. Lentoupseerien siirrot ovat
vain yksi osa esikuntapaallikon neuvottelupaivien aiheista. (Rastas, henkilékohtainen
tiedonanto 31.10.2006)

Lentoupseerit siirtyvat nykyisessa koulutusjarjestelmassa todennakoisesti ainakin ker-
ran, yleensa useammin. Nykyisessa koulutusjarjestelmassa Hawk-koulutus annetaan
aiemmasta poiketen kokonaisuudessaan Kauhavan Lentosotakoulussa. Nain ollen opis-
kelijat valmistuvat Kauhavalla ja valmistumisen jalkeen suurin osa valmistuneista virka-
miehista siirtyy lennostoihin Hornet-koulutukseen. Havittajakoulutuksen jalkeen siirrot
tehdaan yksittaistapauksina. Lennonopettajakurssin, paallikkdkurssin, esiupseerikurssin
tai yleensakin jonkin ammattitaitoa lisadavan kurssin suorittamisen jalkeen lentoupseerin
kaytettavyys ilmavoimallisesti lisaantyy, mika voi johtaa tehtavanmuutokseen. (Rastas,
henkilokohtainen tiedonanto 31.10.2006)

Valtion yleisen virka- ja tydehtosopimuksen liitteessa nelja on maaratty muutosta mak-
settavat korvaukset. Paaesikunnan henkilostoosasto on laatinut valtion yleisen virka- ja
tydehtosopimuksen liitteen pohjalta ohjeen puolustusvoimien virkamiehen muutosta tai
siirrosta aiheutuneiden kustannusten korvaamisesta. Naitd maarayksia sovelletaan vain
kotimaan siirtojen aiheuttamissa muutoissa. Virkamies voi saada korvauksia muuttomat-
kalta, tavanomaisen koti-irtaimiston kuljetuksesta, majoittumisesta, perheesta erossa
asumisesta, uuden asunnon hallintakustannuksista, paivarahaa muuttoon kaytetylta
ajalta, sekd muuttorahaa. Korvausten maaraan vaikuttaa virkamiehen siviilisaaty, per-
heen koko, puolison tyd ja lasten koulu, sekd asuntojen saatavuus uudelta tyopaikka-
kunnalta. Mikali virkamies itse hakee siirtoa, han ei ole oikeutettu saamaan siirtokorva-
uksia. Virkamies voi siirtda muuttopaivamaaraa enintaan kuudella kuukaudella perhee-
seen kuuluvien lasten lukuvuosien alkamis- tai paattymishetkien mukaisesti. Vastaavasti
virkamies voi siirtdd muuttoa enintdan kolmella kuukaudella puolison tyd- tai opiskelu-

paikasta johtuvan valttamattoman syyn mukaisesti. (PE Henk-os PAK 2002)
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Yleisina periaatteina lentoupseerien ja lennonopettajien siirroissa ilmavoimien esikunta

on maarittanyt seuraavaa:

Kadettikurssilta valmistuvat HW2-koulutusohjelman suorittaneet maarataan ensi-
sijaisesti lennostoihin.

Toissijaisesti valmistuneita voidaan maarata Lentosotakouluun.

liImasotakouluun ei maarata valmistuvia kuin erillistapauksissa.

Mahdollisesti yhteys-/kuljetuskonelinjalle suuntautuvat yliluutnantit maarataan jo-
ko lennostojen tai Lentosotakoulun yhteyslentueisiin tai limasotakouluun henki-
|0stotilanteen vaatimalla tavalla.

Laivueiden ohjaajamaaria ei paasaantoisesti tasata lennostojen valisilla siirroilla.
Laivueiden ohjaajamaarien tasoittaminen tapahtuu siirroilla kouluihin ja muihin
tehtaviin.

Henkiloston ikgjakauma joukko-osastoissa pyritdan saamaan tasaiseksi.
Henkildiden siirroissa huomioidaan kelpoisuus seka henkilostomaarien tasaami-
nen.

Joukko-osastot vastaavat siirrettavien kyvysta tehda suunniteltua tehtavaa.
Kevaan esikuntapaallikon neuvottelupaivilla vahvistetaan ilmavoimien esiupseeri-
kurssin oppilasesitys ja suunnitellaan kurssille Iahtevien palveluspaikat ilmavoi-

mallisesti.

(Tuomi & Rantamaki 2008)

llImavoimien esikunta on maaritellyt Lentosotakoulun havittajalentolaivueen Hawk-

lennonopettajien lukumaaran Tuomen ja Rantamaen (2008) laatiman asiakirjan mukai-

selle tasolle. Lentosotakouluun siirrettavista lennonopettajista noin 1/3 omaa ns. paluuli-

pun edelliseen joukko-osastoonsa (1-2/lennosto). Paluulipun omistava lennonopettaja

on Lentosotakoulussa Hawk-lennonopettajakelpuutuksen omaavana noin kaksi vuotta.

Hanelle on ilmoitettava paluuajankohta ja tuleva tehtava aiemmassa joukko-osastossa

noin vuotta ennen takaisinsiirtopaivaa. Samalla joukko-osastot sopivat korvaavan len-

nonopettajan siirtamisesta Lentosotakouluun. (Tuomi & Rantamaki 2008)
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2 TUTKIMUKSEN PAAKYSYMYS JA ONGELMAT

Paakysymys:

Miten lentoupseerin siirto Lentosotakouluun vaikuttaa hanen tydomotivaatioonsa?

Alaongelmat:
1. Mita positiivisia ja negatiivisia heijasteita siirto aiheuttaa?
2. Loytyykd mahdolliseen siirron aiheuttamaan tyomotivaation muutokseen yhteisia
selittavia tekijoita?
3. Miten jarjestelma voi vaikuttaa tyomotivaatiota heikentaviin tekijoihin siirron yh-

teydessa?

Tutkija oli jo kandidaatin tutkimuksessaan selvittanyt teorian pohjalta siirron heijastumis-
ta sisaiseen tydomotivaatioon. Sen tutkimuksen tuloksena syntyi jatkotutkimustarve selvit-
taa siirron vaikutuksia tydmotivaatioon konkreettisesti empiirisen kyselyn avulla. (Leppa-
nen 2006) Paakysymys pohjautuu nain ollen aikaisempaan tutkimukseen, mutta syy,
miksi Lentosotakoulu otettiin tutkimuskohteeksi, perustuu tutkijan aikaisempiin koke-
muksiin ja keskusteluihin. Lentosotakoulua on pidetty keskusteluissa ilmavoimien "mus-
tana aukkona”. Paaasiallinen syy tahan on ollut Lentosotakoulun sijainti ja konekalusto.
Lentosotakoulun maine ei perustu mihinkaan aikaisempaan tutkimukseen, vaan yleisiin
keskusteluihin ja mielipiteisiin. Naiden mielipiteiden paikkansapitavyytta ja todellisuutta

tutkimus myods osaltaan testaa.

Alaongelmat syntyivat aikaisempien tutkimusten ja pohdintojen kautta. Ensimmaisen
alaongelman tutkimisella halutaan saada selville, mita positiivisia ja negatiivisia heijastei-
ta siirto aiheuttaa. Nama heijasteet voivat olla sidottavissa laajempiinkin mittasuhteisiin
kuin pelkastaan Lentosotakoulua koskeviksi, eli niita voitaneen yleistaa joiltain osin kos-
kemaan yleisesti upseerin siirron aiheuttamiksi heijasteiksi. Toki osa heijasteista liittyy

varmasti Lentosotakoulun erityispiirteisiin.

Toisen alaongelman tutkimisen tarkoituksena on saada selville, onko olemassa jotain

yhteisia tydmotivaation muutosta selittavia tekijoita. Mikali tallaisia tekijoita on, niin niiden
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selvittdmisen avulla pystyttaisiin paremmin jo siirron valmisteluvaiheessa valitsemaan
parhaiten sopiva henkilo siirrettavaksi, ilman etta tydomotivaatio karsisi siirron yhteydes-

sa.

Kolmas alaongelma pohjautuu vahvasti kahteen aikaisempaan alaongelmaan. Kolman-
nen alaongelman selvittamisen tarkoitus on kaivaa esille ne vaikutusmahdollisuudet,
mita tyonantajalla on puuttua siirron aiheuttamaan tyomotivaation laskuun. Taman on-
gelman tutkimisen tarkoituksena on l0ytaa konkreettisia keinoja vaikuttaa kyseiseen asi-

aan.

Tyomotivaatiota parantavia toimenpiteita on pyritty l0ytamaan myos Taloustutkimuksen
(2007) tekemassa tutkimuksessa. Soininen (1995) on my0Os etsinyt tutkimuksessaan
sellaisia motivaatiotekijoita, joihin esimiesten olisi helpointa vaikuttaa. Hanen mukaansa
tydbmotivaatiota voidaan yllapitad vankalla johtamistaidollisella teoriatuntemuksella ja

tydn ennakkoluulottomalla uudistamisella.
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3 MENETELMAT

3.1 Tutkimuskohde

Tutkimuksen kohderyhmana ovat Kauhavan Lentosotakoulun lentoupseerit. Kohderyh-
man ulkopuolelle on rajattu juuri valmistuneet nuoret lentoupseerit, silla he valmistuivat
suoraan Kauhavan Lentosotakouluun. Kaikki muut lentoupseerit on siirretty jostain toi-
sesta joukko-osastosta Lentosotakouluun. Kokonaisuutena tama joukko kasitti syksylla
2007 31 henkil6a. Joukossa on myods kaksi lentavaan henkildstodn kuuluvaa opistoup-
seeria. Tutkimuspaikkana oli Kauhavan Lentosotakoulu. Tutkimus on kokonaistutkimus.

Kokonaistutkimukseen paadyttiin, koska kohdejoukko on suhteellisen pieni.

3.2 Selittava kvantitatiivinen survey-tutkimus

Kvantitatiivisesta eli maarallisesta tutkimuksesta kaytetaan useita eri nimia, kuten hypo-
teettis-deduktiivinen, eksperimentaalinen, tilastollinen ja positivistinen tutkimus (Hirsjarvi
ym. 2003, 129; Heikkila 2004, 16). Kvantitatiivinen tutkimus yleistetdan nykyaikana hel-
posti positivismiin ilman suurempia perusteluita. Positivismikriitikot korostavat laatua yh-
teiskunnallisten ilmididen tutkimisessa ja heidan mukaansa positivistinen empirismi ei
tavoita yhteiskunnan olemusta. Kvantitatiiviset yhteiskuntatutkimukset jattavat helposti
huomioimatta metodologiset perustat ja pitavat niita itsestaan selvina. (Raunio 1999, 18-
19)

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa pyritaan lukumaarilla ja prosenttiosuuksilla selittamaan
tutkittavaa ilmiota. Se edellyttaa riittdvan suurta otosta. Aineistoa kerataan yleensa
standardisoiduilla lomakkeilla valmiine vastausvaihtoehtoineen. Kvantitatiivista tutkimus-
ta syytetdan usein pinnallisuudesta. (Heikkila 1999, 16) Kvantitatiivisen tutkimuksen pe-
ruskysymys on se, missa maarin tutkittavan ilmion peruspiirteet ovat systemaattisesti
mitattavissa, tai missd maarin tutkittavasta ilmiosta voidaan eristda mitattavia osia.
Kvantitatiivisella tutkimuksella voidaan kuvata tutkittavan ilmién rakennetta, eli sita, min-
kalaisista osista se koostuu, onko osissa jonkinlaista erilaisina riippuvuuksina ilmenevaa

systematiikkaa, minkalaisia yhteyksia osien valilla on ja minkalaisia muutoksia tutkitta-
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vassa ilmiéssa tapahtuu (Alkula ym. 1994, 20-22). Kvantitatiivisen tutkimuksen tieteelli-
syyden kriteerit — objektiivisuus, puolueettomuus, toistettavuus ja luotettavuus — juontu-
vat luonnontieteellisesta, erityisesti tilastotieteellisestd menetelmasta (Raunio 1999,
199).

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa kaytetaan usein hypoteeseja. Hypoteesilla tarkoitetaan
"sivistynytta arvausta” mahdollisesta ratkaisusta asetettujen ongelmien perusteella. Hy-
poteesien tulee olla hyvin perusteltuja. Niiden perusteet |0ytyvat tavallisesti teoriasta,
teoreettisista malleista tai aikaisemmista tutkimuksista. Perustelemattomia hypoteeseja
on syyta valttda. Hypoteesit voidaan jakaa eri lajeihin. Tavallisimmat hypoteesilajit ovat
suuntaa antavat hypoteesit, nolla-hypoteesit ja tyohypoteesit. (Hirsjarvi ym. 2003, 147-
150)

Kvantitatiivisista tutkimusmenetelmista yleisin on survey-tutkimus. Talla tarkoitetaan
suunnitelmallista kysely- tai haastattelututkimusta. Se on tehokas ja taloudellinen tapa
kerata aineistoa erityisesti silloin, kun tutkittavia on paljon. Aineisto kerataan tiedonke-
ruulomaketta kayttaen. (Heikkila 1999, 19) Survey-tutkimuksessa tutkittavat yksikot vali-
taan sopivaa otantajarjestelmaa kayttaen jostakin laajemmasta tutkimuksen kohteena
olevasta perusjoukosta. Tavoitteena on tehda otoksen perusteella paatelmia, jotka kos-
kevat koko perusjoukkoa. Survey-tutkimus ei ole vain aineiston keruun menetelma, vaan
myOs yleisempi empiirisen tutkimuksen strategia (Raunio 1999, 194-195). Survey-
tutkimuksessa on tarkeaa, etta aineistoa kerataan standardoidusti seka tasmalleen sa-
malla tavalla kaikilta vastaajilta (Hirsjarvi ym. 2003, 180; Alkula ym. 1994, 118).

Survey-tutkimusta ja kvantitatiivista analyysia kohtaan on esitetty jonkin verran kritiikkia.
Eraissa suomalaisissa tutkimuksissa kausaalianalyysin periaatteita sovelletaan puutteel-
lisesti, faktorianalyysi hallitsee liikaa, seka ekologisten ongelmien monitasoluonne jate-
tdan huomioimatta. Lisaksi survey-tutkimuksessa helposti aliarvioidaan “"pehmeiden”
aineistojen tietoa. Survey-tutkimus on joidenkin mielesta liian demokraattinen ja staatti-
nen. (Valkonen 1984, 138-139)

Selittavalla tutkimustarkoituksella pyritdan etsimaan selitysta tilanteelle tai ongelmaan

tavallisimmin kausaalisten suhteiden muodossa. Siina tunnistetaan todennakoaisia syy-
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seurausketjuja. Muuttujien valisia riippuvuuspaatelmia yleistettdessa tarvitaan laaja ai-

neisto luotettavien tulosten saamiseksi. (Hirsjarvi ym. 2003, 128; Heikkila 2004, 15)

3.3 Tutkimusvalineisto

Kysely

Kysely on hyvin tyypillinen kvantitatiivisen survey-tutkimuksen menetelma (Hirsjarvi ym.
2003, 180). Kyselyn etu on erityisesti se, etta sen avulla voidaan kerata laaja tutkimus-
aineisto suhteellisen pienella tyolla, eli se on taloudellinen ja tehokas menetelma (Alkula
ym. 1994, 119). Kyselylomake voidaan lahettdd samanaikaisesti suurellekin joukolle, ja
hyvin laaditun kyselyn kasittely ja analysointi tapahtuu nopeasti tietokoneen avulla. On-
gelmaksi saattaa muodostua tulosten tulkinta ja pinnallisuus. Lisaksi on hyvin vaikea
tietda, kuinka vakavasti vastaajat ovat suhtautuneet kyselyyn. Vastausvaihoehtojen yk-
siselitteisyys ja ymmarrettavyys voivat tuottaa haasteita. Hyvan kyselylomakkeen laati-
minen vie paljon aikaa ja vaatii tietamysta. Tutkijan on kyettava tekemaan etukateen
ymmarrettavia ja vakiomuotoisia kysymyksia, mika edellyttaa asioiden luokittelua ja ka-
sitteellistd kategorisointia (Alkula ym. 1994, 120). Joissain tapauksissa, erityisesti posti-

kyselyissa, vastaamattomuusprosentti nousee suureksi. (Hirsjarvi ym. 2003, 182)

Kyselymuodoista tavallisimpia ovat postikysely ja kontrolloitu kysely. Postikyselyssa lo-
make lahetetaan tutkittaville ja he lahettavat sen taytettyna takaisin tutkijalle. Lomak-
keen mukana on lahetettava palautuskuori, jonka postimaksu on maksettu. Postikyselyn
etu on sen nopeus ja vaivattomuus. Postikyselyssa haastattelijan vaikutus eliminoituu
(Jyrinki 1974, 25). Toisaalta postikyselyssa kato voi nousta hyvinkin suureksi. Kato riip-
puu kyselyn tyypista, ajankohtaisuudesta ja tutkittavasta joukosta. Valikoimattomalle
joukolle teetetyssa kyselyssa kato nousee yleensa suuremmaksi kuin tietylle kohderyh-
malle teetetyssa kyselyssa. Postikyselyissa tutkija joutuu usein muistuttamaan vastaa-

matta jattaneita. (Hirsjarvi ym. 2003, 182)

Kontrolloituja kyselyitd on kahdenlaisia: Informoidussa kyselyssa tutkija jakaa kyselyt
henkilokohtaisesti ja kertoo samalla tutkimuksen tarkoituksesta. Han myos selostaa ky-

selya ja vastaa kysymyksiin. Toisentyyppisessa, eli henkilokohtaisesti tarkistetussa, ky-
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selyssa tutkija lIahettaa lomakkeet, mutta noutaa ne itse henkilokohtaisesti. Han voi tal-
I6in nopeasti tarkastaa miten lomakkeet on taytetty, seka keskustella tutkittavan kanssa.
(Hirsjarvi ym. 2003, 183-184)

Kyselylomakkeen avulla voidaan kerata tietoja

o tosiasioista

e kayttaytymisesta ja toiminnasta

e tiedoista

e arvoista

e asenteista

e uskomuksista, kasityksista ja mielipiteista.
(Hirsjarvi ym. 2003, 184)

Kyselyita tehdaan nykyaikana todella paljon ja suuri osa niista on aika hataisesti laadit-
tuja. Taman seurauksena kyselyiden maine on laskenut. Tasta johtuen on erityisen tar-

keaa panostaa kyselylomakkeeseen. (Hirsjarvi ym. 2003, 185)

Kysymysten muotoilussa kaytetaan yleisesti kolmea eri muotoa: Avoimia kysymyksia,
monivalintakysymyksia ja asteikkoihin tai skaaloihin perustuvia kysymyksia. Avoimet
kysymykset antavat vastaajalle mahdollisuuden vastata omilla sanoilla ja juuri niita asioi-
ta, joita hanella on mielessaan. Avointen kysymysten ongelmana on niiden analysointi ja
muokkaaminen numeraaliseen muotoon, seka luotettavuus. Monivalintakysymyksissa
vastaajalle annetaan valmiit vastausvaihtoehdot. Tarkeaa on, etta vastaajalle annetaan
mahdollisuus maarittaa itse vaihtoehto, mikali sita ei ole valmiissa vaihtoehdoissa. Moni-
valintakysymysten analysointi on huomattavasti helpompaa kuin avointen kysymysten
analysointi. Lisaksi monivalintakysymysten vastaukset eivat ole liian kirjavia. (Hirsjarvi
ym. 2003, 185-187; Heikkila 2004, 49-52)

Asteikkoihin eli skaaloihin perustuvassa kyselyssa esitetaan vaittamia, ja vastaaja valit-
see, miten voimakkaasti han on samaa mielta tai eri mielta kuin esitetty vaittama. Tyypil-
linen asteikkotyyppi on Likertin asteikko. Se on tavallisimmin 5- tai 7-portainen. Tietotek-

niikkan kehitys on suosinut asteikkoihin ja skaaloihin perustuvia kyselyita. Niiden analy-
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sointi on suhteellisen vaivatonta tietokoneiden avulla. (Hirsjarvi ym. 2003, 187-188) Sur-
vey-tyyppisessa tutkimuksessa kannattaa aina laatia niin valmiit vastausvaihtoehdot kuin
mahdollista (Alkula ym. 1994, 133).

Kyselylomakkeen teon jalkeen kannattaa harkita pilot-tutkimusta. Tallin lomakkeen jar-
kevyys ja sisaltd voidaan kokeilla pienella ryhmalla, ja lomaketta voidaan vield hioa en-
nen varsinaista kyselya. Koekyselyn kohderyhmaksi riittaa 5-10 henkea, kunhan he kes-
kittyvat huolella kyselyn analysointiin. Kohdehenkildiden tulisi miettia kysymysten yksise-
litteisyytta, selkeytta, toimivuutta, raskautta ja kyselyyn kuluvaa aikaa (Heikkila 2004,
61). Kyselyn mukana lahtevaan lahetekirjeeseen kannattaa panostaa. (Hirsjarvi ym.
2003, 191)

3.4 Validiteetti ja reliabiliteetti

Validiteetilla, eli toisin sanoen patevyydella, tarkoitetaan sitd, missa maarin on onnistuttu
mittamaan juuri niitd asioita, mita pitikin mitata (Hirsjarvi ym. 2003, 213; Heikkila 2001,
29). Kysely- ja haastattelututkimuksissa validiteettiin vaikuttaa ensisijaisesti kysymysten
onnistuneisuus, eli se, saadaanko niiden avulla ratkaisu tutkimusongelmaan. Sisaisella
validiteetilla tarkoitetaan sitd, vastaavatko mittausten tulokset tutkimuksen teoriaosassa
esitettyja kasitteita. Ulkoisesti validilla tutkimuksella tarkoitetaan sita, etta myds muut
tutkijat tulkitsevat tutkimustulokset samalla tavoin. (Heikkila 2001, 186) Tassa tutkimuk-
sessa validiteettia nostaa otoksen koko. Kyselyyn vastasi 84 % koko tutkittavasta jou-
kosta, eli tuloksia voidaan pitaa koko populaatiota kuvaavina. Validiteettia nostaa myo6s
triangulaatio, joka tarkoittaa tutkimusmenetelmien yhteiskayttéa (Hirsjarvi ym. 2003,
215). Tassa tutkimuksessa triangulaatio tulee esille kyselyssa, jota analysoidaan avoi-
mien kysymysten osalta kvalitatiivisten menetelmien mukaisesti ja muuten kvantitatiivi-

sesti.

Reliabiliteetilla tarkoitetaan kykya tuottaa ei-sattumanvaraisia tuloksia mittauksessa
(Heikkila 2001, 187; Hirsjarvi ym. 2003, 213). Sisainen reliabiliteetti voidaan todeta mit-
taamalla sama tilastoyksikkd useampaan kertaan. Mikali tulokset ovat samanlaiset, niin
mittaus on reliaabeli. Ulkoinen reliabiliteetti tarkoittaa sita, ettd mittaukset voidaan toistaa

myOs muissa tutkimuksissa ja tilanteissa. Reliabiliteetti ja validiteetti ovat yhteydessa
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toisiinsa siten, ettd mikali mittarin reliabiliteetti on alhainen, niin alenee myds validiteetti.

Reliabiliteetti on kuitenkin riippumaton validiudesta. (Heikkila 2001, 187)

Tutkimuksen reliabiliteettia pyrittiin nostamaan suorittamalla pilot-kysely. Tahan esi-
kyselyyn osallistui 10 % kohdejoukon edustajista. Heidan palautteensa avulla kyselya
muokattiin selkeammaksi ja turhia kysymyksia karsittiin pois. Kyselyn luotettavuutta py-
rittiin parantamaan myos kysymalla samankaltaisia kysymyksia useampaan kertaan ja
kayttamalla kaanteisia kysymyksia. Kaanteisilla kysymyksilla tarkistettiin vastaajien pa-

neutuneisuus kyselyyn vastaamiseen.

Keskiarvomuuttujien luotettavuutta tarkasteltiin Cronbachin alfan avulla. Se mittaa mitta-
rin sisaista yhtenevaisyytta. Mita lahempana ykkosta Cronbachin alfan antamat tulokset
ovat, sitd parempi on kyselyn reliabiliteetti. Se taas osoittaa, etta mittarin osiot mittaavat
samantyyppista asiaa. (Heikkila 2001, 187) Cronbachin alfan kertoimelle ei ole annettu
mitaan yksiselitteista rajaa, mutta Nunally ja Bernstein (1994) pitavat pienimpana hyvak-
syttdvana alfan arvona 0.60. Alfan arvoa voidaan kasvattaa jattamalla tiettyja kysymyk-

sia pois analysoinnista. (ks. Metsamuuronen 2001, 36)

Hyvan tutkimuksen perusvaatimuksiin kuuluu myoés tutkijan objektiivisuus. Tutkijan oma
nakemys tulee helposti esiin erityisesti kyselyissa ja haastatteluissa. (Heikkila 2001, 30 —
31; Hirsjarvi ym. 2003, 278 — 279) Tassa tutkimuksessa objektiivisuutta heikentaa se
tekija, etta tutkija on itse opiskelemassa lentoupseeriksi. Tutkijan nakemykset saattavat

heijastua tydssa, vaikka han ei olekaan viela kokenut siirtoa.

3.5 Tutkimuksen kulku

Aihealueeseen perehtyminen alkoi jo varsin varhaisessa vaiheessa kandin ty6ta aloitet-
taessa. Siirtojarjestelmasta liikkuu paljon hurjia tarinoita ja lausahduksia, esimerkiksi
ettd: "Rakenna talo, niin saat siirron”. Nama seikat herattivat tutkijan mielenkiinnon ai-
heeseen. Pro gradun aiheen valinta pohjautuu kandin tydohon. Kandin tyo kasitteli vain
siirron heijastumista sisadiseen tydmotivaatioon ja ainoastaan teorioiden ja aikaisempien
tutkimusten pohjalta. Tassa tyossa laajennettiin aihealuetta kattamaan koko tyomotivaa-

tio, koska pelkan sisaisen tydmotivaation tutkiminen ei ole todellisen elaman mukaista.
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(Ruohotie 1998, 38). Teoriataustan kirjoittaminen alkoi kevaalla 2007. Tyomotivaatiosta
|6ytyi aineistoa riittava maara. Siirtojarjestelmasta ei ole saatavissa kovin paljon aineis-

toa ja niinpa aineistoa kerattiin asiantuntijahaastatteluilla.

Aineiston keruussa paadyttiin empiirisen kyselyn tekemiseen, silla tarvittavaa tietoa ei
ollut aikaisemmista tutkimuksista saatavissa. Mittari paadyttiin tekemaan kolmiosaisena.
Ensimmaisessa osassa ovat taustamuuttujat, toisessa osassa varsinaiset vaittamat ja
kolmannessa osiossa avoimet kysymykset. Mittarin pohjana kaytettiin Rintalan ja Sini-
vuon (1998) kyselya. Taustamuuttujaosiota muokattiin vastaamaan paremmin taman

tutkimuksen ongelmia Leppasen (2006) tutkimuksen tulosten perusteella.

Kyselyn toisen osion pohjalla ovat myos Rintalan ja Sinivuon (1998) kyselyn kysymyk-
set. Niitda muokattiin ja karsittiin vastaamaan taman tyon ongelmia. Toisen osion vasta-
usasteikkona kaytettiin Likertin viisiportaista asteikkoa. Kysymykset jaoteltiin keskiarvo-
muuttujiin, jotka perustuivat tydmotivaation teorian eri osa-alueisiin. Naitd osa-alueita
ovat: Ulkoiset motivaatiotekijat, tyontekijan henkilokohtaiset ominaisuudet ja toimen
luonne, tydympariston fyysiset ja sosiaaliset tekijat, esimiestoiminta, organisaation filo-
sofia ja lisaksi tyon ulkopuolisen elaman vaikutukset. Tydon ulkopuolisen elaman tekijat
kasittdvat perheen, harrastukset, sosiaaliset suhteet ja Lentosotakoulun maantieteelli-
sen aseman. Kysymyksia laadittiin myos lisaa teoriataustan ja aikaisempien tutkimusten
perusteella. Kysymysten laadinnassa oli apuna myos Tarja Heikkilan (2001) Tilastollinen
tutkimus-kirja. Kaikissa toisen osion kysymyksissa perusasetelmana on vastaajan edelli-

sen palveluspaikan ja Lentosotakoulun vertaus.

Kyselyn kolmannessa osiossa on nelja avointa kysymysta. Ne mahdollistavat avoimiksi
jaaneiden ajatusten esilletuomisen vapaassa muodossa. Tama kvalitatiivinen osio myds
parantaa tutkimuksen validiutta, koska tutkimuksessa kaytetaan eri menetelmia yhdes-

sa. Tata sanotaan triangulaatioksi. (Hirsjarvi ym. 2003, 215)

Kyselyn esitarkasti tutkimuksen ohjaajat seka ilmavoimien esikunnasta YTM Paivi Pauk-
ku. Han on ollut laatimassa motivaatiokyselya ilmavoimien lentoteknilliselle henkildstolle
vuonna 2003. Kysely esitestattiin lokakuussa 2007 kolmella tutkimusjoukkoon kuuluvalla

henkilolla. Kolme henkilda kuulostaa pienelta ryhmalta, mutta he edustavat noin kym-
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menta prosenttia koko otoksesta. Nama kolme henkilda tarkastelivat erityisesti kysymys-
ten kieliasua, jarkevyytta, ymmarrettavyytta ja johdonmukaisuutta. Taman pilot-kyselyn

perusteella kyselya viela muokattiin ja siita karsittiin turhat kysymykset pois.

Viimeistelty kysely jaettiin kohderyhmalle marraskuun puolessa valissa vuonna 2007.
Vastausaikaa annettiin kolme viikkoa. Kyselyt toimitettiin jokaisen vastaajan postiloke-
roon, milla varmistettiin kyselyiden perille meno. Jokaiselle vastaajalle lahetettiin viela
sahkopostissa muistutus kyselysta, minka lisaksi kyselyn jakamisesta ilmoitettiin henki-
|0stdon yhteisessa tilaisuudessa. Viimeisen viikon alussa lahetettiin viela muistutusviesti
vastaajille, ja vastaajia kehotettiin vastaamaan kyselyyn henkildkunnan yhteisessa tilai-
suudessa. Kyselyn mukaan liitettiin palautuskuori, jossa oli postimerkki ja osoite valmii-
na. Lisaksi lennonopettajien yhteiseen tilaan toimitettiin lokero, johon kyselyn saattoi
palauttaa.

Kyselyita jaettiin yhteensa 31 kappaletta. Niita palautettiin 26 kappaletta. Vastauspro-
sentiksi tuli 84 %. Kyselyn vastausajankohtana yksi lentoupseeri oli esiupseerikurssilla,

joten vastausprosentti on todella hyva.

Aineiston analyysimenetelmat on kerrottu seuraavassa kappaleessa. Tulosten raportoin-
ti tapahtui rinnan aineiston analysoinnin kanssa. Tulokset raportoitiin ensin varsin tar-
kasti ja yksityiskohtaisesti, minka jalkeen vastattiin tutkimuskysymyksiin yhdistaen tulok-
set ja aikaisemmat tutkimukset. Tutkimusongelmien vastaamisen jalkeen tarkastelussa
saadut tutkimustulokset sidottiin viela teoriataustaan ja aikaisempiin tutkimuksiin. Tar-
kastelussa paneuduttiin sen lisaksi tutkimuksen luotettavuuteen, onnistumiseen, tulosten
kaytettavyyteen ja jatkotutkimustarpeisiin. Tutkimuksen johdanto kirjoitettiin rinnan tar-

kastelun kanssa.

3.6 Aineiston analyysimenetelmat

Kvantitatiivisen aineiston analysointi toteutettin SPSS ohjelman versiolla 13. Kyselya
alettiin purkaa ajosuunnitelman mukaisesti (Heikkila 2001, 144). Aineisto ja muuttujat
syotettiin ohjelmaan kasin, minka jalkeen tulostettiin muuttujaluettelo ja tarkistettiin ai-

neisto. Aineiston tarkastamisen jalkeen tulostettiin tunnuslukuyhteenveto ja frekvenssi-
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jakaumat kaikista muuttujista. Naiden jakaumien tuloksista poimittiin selkeat poikkeamat
ja huomiota herattavat seikat. Kokonaisuutena aineisto oli suhteellisen tasaisesti jakau-

tunut.

Seuraavaksi maaritettiin keskiarvomuuttujat, jotka olivat:

- ulkoiset motivaatiotekijat

tyontekijan henkilokohtaiset ominaisuudet ja toimen luonne
- tydympariston fyysiset ja sosiaaliset tekijat

- esimiestoiminta

- organisaation filosofia

- tyon ulkopuolinen elama.

Naille keskiarvomuuttujille suoritettin Cronbachin alfa-luotettavuustesti. Ehdottomana
minimiarvona pidetaan Metsamuurosen (2001, 36) mukaista arvoa, joka on 0.60. Kes-
kiarvomuuttujien arvot 16ytyvat tulososiosta, jokaisen keskiarvomuuttujan tuloksista, se-

ka koottuna taulukkona Liitteesta 2.

Keskiarvomuuttujien avulla muodostettiin kokonaispoikkeamaa keskiarvosta kuvaava
lukuarvo, jonka mukaan vastaajat asetettiin jarjestykseen. Negatiivinen arvo ilmaisee
siirron vaikuttaneen negatiivisesti tyomotivaatioon ja positiivinen arvo positiivisesti. Mii-
nus- tai plus-merkin jalkeinen numero ilmaisee sita, kuinka voimakkaasti siirto vaikutti
tydmotivaatioon. Maksimiarvo on 2. Edella mainitusta jonosta muodostettiin kolme ryh-
maa. Ensimmaiseen ryhmaan kuuluivat kuusi negatiivisinta arvoa saanutta vastaajaa.
Toiseen ryhmaan kuuluivat kuusi positiivisinta arvoa saanutta vastaajaa. Kolmanteen
ryhmaan kuuluivat kaikki loput neljatoista vastaajaa. Kahta ensimmaista aariarvoryhmaa
analysoitiin tarkemmin. Aéripaiden analysoinnissa oli tarkoitus saada selville eroja sii-
hen, miksi toinen ryhma kokee siirron vaikuttaneen negatiivisesti tydmotivaatioon ja toi-
nen ryhma kokee siirron vaikuttaneen positiivisesti tydmotivaatioon. Naiden erojen avulla
voidaan ehka ennustaa tyomotivaation muutosta aiheuttavia tekijoita. Ryhmien valisia

eroja mitattiin tilastollisilla menetelmilla ja taustamuuttujia vertailemalla.
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Mann-Whitneyn U-testi

Ryhmien valiseen analyysiin kaytettiin epaparametrista Mann-Whitneyn U-testia, koska
otoskoko on hyvin pieni (alle 10 — 30). U-testia voidaan kayttaa niin jarjestysasteikollisilla
kuin valimatka-asteikollisillakin muuttujilla. Testin avulla saadaan selville, onko ryhmien
valilla tilastollisia merkitsevyyksia. (Metsamuuronen 2001, 62) Tulokset |0ytyvat jokaisen

keskiarvomuuttujan tuloksista seka koottuna liitteesta 2.

Tilastollisina merkitsevyystasoina kaytettiin Tahtisen ja Isoahon (2001, 17) mainitsemia

yleisimpia riskitasoja. Merkitsevyystasoa ilmaisee p-arvo.

0,01 < p £ 0,05 —tilastollisesti melkein merkitseva
- Tarkoittaa sita, etta merkitsevyystaso sijoittuu 0,01 ja 0,05 valiin ja mahdollisuus
oikean hypoteesin hylkdamiseen on maksimissaan 5 %.
0,001 < p < 0,01 —tilastollisesti merkitseva
- p:n arvo sijoittuu 0,001 ja 0,01 valiin.
p < 0,001 —tilastollisesti erittdin merkitseva
- p:narvo on joko 0,001 tai sen alapuolella.
(Tahtinen & Isoaho 2001, 17)

Pearsonin korrelaatiokerroin

Korrelaatiokerroin mittaa kahden muuttujan valista suoraa, lineaarista yhteytta (Metsa-
muuronen 2001, 56). Muuttujien tulee olla vahintaan valimatka-asteikollisia, mutta ne
voivat olla skaalaltaan erilaisia. Korrelaatio voi olla positiivista tai negatiivista. Korrelaa-
tiokertoimen arvot vaihtelevat valilla (-1, +1) miinus yhden kuvatessa taydellistd negatii-
vista korrelaatiota ja plus yhden taydellista positiivista korrelaatiota. Korrelaatio ei kerro

kumpi muuttujista on syy ja kumpi seuraus. (Tahtinen & Isoaho 2001, 107)

Pearsonin korrelaatiokerroin (r) on kahden muuttujan korrelaatiota kuvaavista korrelaa-
tiokertoimista kaytetyin. Se edellyttdd muuttujien valimatka-asteikollisuutta. Mita suu-
rempi korrelaatiokertoimen arvo on, sitd merkitsevampi on testin tulos. (Tahtinen & Iso-

aho 2001, 108) Merkitsevyyden kriteereina pidetaan tassa tyossa seuraavia: r > 0,7 riip-
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puvuus tulkitaan voimakkaaksi; 0,3 < r < 0,7 riippuvuus tulkitaan kohtalaiseksi; alle 0,3

riippuvuus katsotaan olemattomaksi.

Avointen vastausten analyysi

Avointen vastausten analyysissa kaytettiin hyvin yleistd sisallonanalyysin teoreettisen
kehyksen alla olevaa teemoittelua. Teemoittamisella saadaan kootusti esille aineistosta
esiin tulevat asiat painottuen siihen, mita kustakin teemasta on sanottu. Aineiston ana-
lyysissa kaytettiin Tuomen ja Sarajarven (2003, 94) esittamaa yleista runkoa laadullisen
aineiston analyysista. Ensin tutustuttiin aineistoon ja tehtiin paatds siita, mika tassa ai-
neistossa kiinnostaa. Sen jalkeen aineisto litteroitiin, eli tydstettiin sellaiseen muotoon,
etta sitd on hyva lahtea jatkokasittelemaan. Litteroinnin jalkeen kaikki turha tieto jatettiin
pois. Sita turhaa tietoa oli tassa aineistossa todella vahan, lahinna joitain asiattomuuk-
sia. Lopuksi aineisto teemoitettiin ja kirjoitettiin yhteenveto. Tuomi ja Sarajarvi (2003, 95)
mainitsevat, etta teemoittelussa voidaan tuoda esille lukumaaria. Tassa tydssa lukumaa-

rat tuotiin esille kuvaamaan teemojen voimakkuuksia. (Tuomi & Sarajarvi 2003, 93 — 96)



4 TUTKIMUSTULOKSET JA JOHTOPAATOKSET

4.1 Taustamuuttujat

Kyselyssa kysyttiin taustamuuttujista seuraavat asiat:
1.

9.

© N o g K~ WD

Ika

Siviilisaaty

Asuuko puoliso/perhe samalla paikkakunnalla
Puolison toimi

Onko lapsia

Mista on kotoisin

Ylin virkakurssi

Paatehtava Lentosotakoulussa

Siirtovuosi Lentosotakouluun

10. Oma halukkuus siirrossa

11.Edellinen palveluspaikka

12.Palvelusaika edellisessa palveluspaikassa

13. Asuinmuoto edellisessa palveluspaikassa

14.0nko saanut Hornet-koulutuksen
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Kohderyhman syntymavuodet jakautuvat aikavalille 1962 — 1980. Noin puolet vastaajista

(54 %) on syntynyt aikavalilla 1973 — 1979. Vastaajien keski-ikd on 34 vuotta. lk3ja-

kauman luotettavuutta heikentaa hieman se, etta nelja vastaajaa jatti ilmoittamatta ikan-

sa. Avo- tai avioliitossa elaa 96 % (25) vastaajista. Suurimmalla osalla, eli noin 85 %:lla

(22) vastaajista perhe asuu samalla paikkakunnalla. Vastaajien puolisoista 73 % (19)

kay toissa, 12 % (3) opiskelee ja 15 % (4) on lasten kanssa kotona. Lapsia on yli puolel-

la vastaajista (65 %). Vastaajat ovat kotoisin Kuvion 2 mukaisesti. Kuviosta selviaa, etta

tasan puolet vastaajista on kotoisin Lansi-Suomen 1aanista. Noin neljasosa on kotoisin

Etela-Suomen [aanista ja viimeinen neljannes [ta-Suomen, Oulun ja Lapin laanista.

Huomioitava tekija on se, ettd Lentosotakoulu sijaitsee Lansi-Suomen laanissa. Nain

ollen puolet vastaajista tyoskentelee suhteellisen lahella kotiseutuaan.
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Kotoisin
Etela-Suomen
laanista
Lansi-Suomen
|aanista
[ta-Suomen
laanista

B Oulun laanista
O Lapin laanista

Kuvio 2. Laanit, mista lentoupseerit ovat kotoisin.

62 % (16) vastaajista toimii Lentosotakoulussa lennonopettajan tehtavissa. Lentoupsee-
rit ovat siirtyneet Lentosotakouluun Kuvion 3 mukaisesti. Kuviosta 3 kay ilmi Hawk-
lentokoulutuksen keskittaminen Kauhavalle vuonna 2005. Silloin Kauhavalle siirtyi ker-
ralla iso joukko lennostoissa tyoskennelleita Hawk-lentgjia.
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Vastaajien lukumaara
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Siirtovuosi

Kuvio 3. Vastaajien siirtovuodet Lentosotakouluun.

46 % (12) vastaajista on siirtynyt Lentosotakouluun vastoin omaa tahtoaan. 35 %:lle (9)
siirto oli oman tahdon mukainen. 19 % (5) ei vastustanut siirtoa, mutta ei halunnutkaan
sitd. Vastaajien edelliset palveluspaikat nakyvat Kuviosta 4. Huomattavaa on Lapin len-
noston osuus (46 % =12). Lapin lennostosta siirtyneiden suuri maara voi osaltaan selit-
tya lennoston sijainnilla, ja silla, mistéd vastaajat ovat kotoisin. Yli 70 % vastaajista on
kotoisin Lansi-Suomen tai Etela-Suomen laanista, joten muutto lahemmaksi kotiseutua
voi olla selittava tekija. Kuviosta 4 kay myos ilmi se, etta melkein kaikki vastaajat (25)

ovat siirtyneet Lentosotakouluun lennostoista.
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Kuvio 4. Vastaajien edelliset palveluspaikat.

Yleisin palvelusaika edellisessa palveluspaikassa on ollut 2 — 6 vuotta (77 %). Palvelus-
aikajakauma voi olla nykyaan erilainen johtuen Hawkien keskittamisesta ja ilmavoimien
tavoitteesta pidentaa ohjaajien laivuepalvelusaikaa. 54 % (14) vastaajista asui edellises-
sa palveluspaikassa omistusasunnossa rivi- tai kerrostalossa, 31 % (8) asui vuokralla ja
15 % (4) omistusasunnossa omakotitalossa. Hornet-koulutuksen on saanut 31 % (8)

vastaajista.
4.2 Siirron vaikutus tyémotivaatioon
Siirron vaikutusta tydmotivaatioon mitattiin yhteensa 63 vaittamalla. Mittari 16ytyy Liit-

teesta 3. Asteikkona oli Likertin viisiportainen malli, jonka vastausvaihtoehdot olivat seu-

raavat:



49

Eri mielta
Osittain eri mielta
Neutraali kanta/Ei osaa sanoa

Osittain samaa mielta

o~ 0N =

Samaa mielta

Naista vaittamista muodostettiin kuusi keskiarvomuuttujaa, joihin syvennytaan myo-
hemmin. Kuuden keskiarvomuuttujan perusteella jokaiselle vastaajalle muodostettiin
lukuarvo, joka ilmaisee kokonaispoikkeamaa keskiarvosta kolme. Keskiarvomuuttujat
pitavat sisallaan eri maaran kysymyksia, mutta kokonaispoikkeamassa jokaisella kes-
kiarvomuuttujalla on sama painokerroin. Keskiarvolla tarkoitetaan Likertin asteikon luku-
arvoa kolme, mika ilmaisee neutraalia kantaa tai ei osaa sanoa -vaihtoehtoa. Mita 1a-
hemmaksi keskiarvoa kolme vastaajan lukuarvo tulee, sita pienempi merkitys siirrolla on
ollut tydmotivaatioon. Miinusmerkki arvon edessa ilmaisee siirron vaikuttaneen negatiivi-
sesti tydmotivaatioon ja plusmerkki positiivisesti. Maksimiarvot ovat -2 ja 2. Seuraavassa
esimerkissa havainnollistetaan kokonaisuuspoikkeaman arvoa. Esim. Vastaaja saa ko-
konaisuuspoikkeamaksi -1,25. Miinusmerkki tarkoittaa, ettd siirron vaikutus vastaajan
tydmotivaatioon on ollut negatiivinen. Lukuarvo 1,25 tarkoittaa, etta negatiivinen vaiku-

tus on ollut suhteellisen voimakas, silla maksimiarvo on 2.

Vastaajien arvot jakautuivat todella tasaisesti negatiivisesta positiiviseen. Kaikkien vas-
taajien keskiarvoksi tuli 0,0012. Tarkempaan tarkasteluun otettiin kuuden vastaajan
ryhmat jakauman molemmista aaripaista. Nain muodostui kolme ryhmaa. Ensimmainen
ryhma sisaltaa kuusi vastaajaa, jotka kokivat siirron vaikuttaneen negatiivisimmin tyomo-
tivaatioonsa. Toinen ryhma sisaltda kuusi vastaaja, jotka kokivat siirron vaikuttaneen
positiivisimmin tydmotivaatioonsa. Kolmas ryhma sisaltda 14 vastaajaa naiden kahden
edellisen ryhman valiltd. Ryhmien avulla pyritdaan selvittdamaan niitd muuttujia, joiden
vastaukset eroavat selkeimmin ryhmien valilla. Aripaiden vertailulla pyritdan siis selvit-
tamaan, onko olemassa sellaisia tekijoita, joiden avulla voisi ennustaa siirron vaikutusta
tydmotivaatioon. Mann-Whitneyn U-testin mukaan kokonaispoikkeamassa on tilastolli-
sesti merkitsevia eroja (p = 0,004) kahden aaripaaryhman valilla. Tilastollisen merkitse-
vyyden perusteella voidaan olettaa, etta aaripaaryhmat ovat kokeneet siirron vaikutta-

neen tyomotivaatioon merkittavasti eri tavalla.
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Siirron negatiivisesti kokeneiden vastaajien ryhman keskiarvo kokonaispoikkeamassa oli
-0,97. Tama tarkoittaa sita, ettd he kokivat siirron vaikuttaneen negatiivisesti tydmotivaa-
tioonsa. Lukuarvo poikkeaa 0,97 neutraalista keskiarvosta, joten sen perusteella voi-
daan osaltaan paatella siirron vaikuttaneen taman ryhman henkilGihin suhteellisen voi-

makkaasti.

Siirron positiivisesti kokeneiden ryhman keskiarvo kokonaispoikkeamassa oli 0,88. Ta-
ma tarkoittaa sita, etta siirto vaikutti positiivisesti heidan tydmotivaatioonsa ja lukuarvo
iimaisee suhteellisen voimakasta positiivista vaikutusta. Kuviosta 5 nakyy koko vastaaja-

joukon saamat arvot. Kuviosta 5 kay hyvin ilmi arvojen laaja hajonneisuus.
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Kuvio 5. Siirron vaikutuksen kokonaispoikkeama keskiarvosta 3.
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Vastaajilta kysyttiin myds suoraan yhdella vaittamalla, miten he kokivat siirron vaikutta-
neen tydmotivaatioonsa (vaittama 14: Siirto Lentosotakouluun heikensi tydmotivaatiota-
ni). Kaikkien 26 vastaajan keskiarvoksi tuli 2,7. Keskiarvo ilmaisee, ettd kokonaisuutena
vastaajat kokivat siirron hieman parantaneen tyomotivaatiotaan. Kymmenen vastaajaa
koki siirron vaikuttaneen negatiivisesti tydmotivaatioon, neljatoista vastaajaa koki siirron
vaikuttaneen positiivisesti tydmotivaatioon ja kaksi vastaajaa koki tilanteen neutraaliksi.
Kokonaisuuspoikkeaman ja edella mainitun kysymyksen pitaisi mitata samaa asiaa.
Pearsonin korrelaatiotesti antaa naiden kahden muuttujan valiseksi korrelaatiokertoi-
meksi -0,683. Tulos ilmaisee muuttujien keskinaisen riippuvuuden olevan merkittavaa.

Negatiivinen korrelaatiokerroin selittyy muuttujien painvastaisilla asetelmilla.

Vastaajilta kysyttiin myds, kuinka pitkaan tyomotivaation normalisoituminen siirron jal-
keen kesti. Vastausvaihtoehtoja oli nelja: Alle puoli vuotta, kuusi kuukautta — vuosi, vuo-
si — kaksi vuotta, yli kaksi vuotta. Kaksitoista vastaajaa (46 %) ilmoitti tydmotivaation
normalisoitumisen kestoksi alle puoli vuotta. Kolme vastaajaa ilmoitti ajaksi puolesta
vuodesta yhteen vuoteen, toiset kolme yksi — kaksi vuotta ja yksi vastaaja ilmoitti norma-
lisoitumisen kestaneen yli kaksi vuotta. Huomattavaa on se, ettd kuusi vastaajaa jatti
vastaamatta tdhan kysymykseen ja yksi vastaus oli vaihtoehtojen ulkopuolella. Koko
vastaajajoukon keskiarvo oli 1,8. Se kertoo tydmotivaation normalisoitumisen keskiar-
voksi puolesta vuodesta yhteen vuoteen, mutta taman luotettavuutta heikentaa seitse-
man vastauksen puuttuminen. Adripaadryhmien osalta vastaukset erosivat selkeasti ta-
mankin kysymyksen kohdalla. Siirron negatiivisesti kokeneen ryhman keskiarvo sijoittuu
lahimmaksi kolmea (2,67), eli heidan tydmotivaationsa normalisoituminen kesti keski-
maarin yhdesta kahteen vuotta. Siirron positiivisesti kokeneen ryhman keskiarvo on ta-
san yksi, mika tarkoittaa, etta heidan tyomotivaationsa normalisoitui siirron jalkeen alle

puolessa vuodessa.

Verrattaessa kolmesta eri lennostosta siirtyneiden lentoupseereiden kokemaa tyomoti-
vaation muutosta huomataan, etta Lapin lennostosta siirtyneet (12) kokivat siirron koko-
naisuudessaan positiivisimmin (poikkeama keskiarvosta +0,333). Karjalan lennostosta
siirtyneet (7) kokivat siirron kokonaisuudessaan hieman negatiivisesti (poikkeama -
0,347). Satakunnan lennostosta siirtyneet (6) kokivat siirron negatiivisimmin (poikkeama

-0,448). Poikkeamat ovat sen verran pienia, etta kovin merkittavia johtopaatoksia niista
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ei voida tehda. llmavoimien esikunnasta ei siirtynyt kuin yksi henkild, joten anonyymiy-

den sailyttamiseksi hanen arvoja ei verrata muihin.

4.2.1Ulkoiset motivaatiotekijat

Ulkoisilla motivaatiotekijoilla tarkoitetaan palkkaa, palkitsemista, palautetta yms. Ne ovat
keinoja, joilla tydnantaja pyrkii ulkoisesti motivoimaan tyontekijansa tyohon. Ulkoiset mo-

tivaatiotekijat on selvitetty perusteellisemmin teoriataustassa.

Ulkoisia motivaatiotekijoita mittaavat vaittamat oli aseteltu positiiviseen savyyn, eli vas-
tausten suuret arvot ilmaisevat positiivista suhtautumista ja pienet arvot negatiivista suh-
tautumista. Naita vaittamia oli kysymyssarjassa kuusi kappaletta. Kuudesta kysymykses-
ta muodostettiin keskiarvo, joka ilmaisee ulkoisia motivaatiotekijoitd. Kysymykset ovat

Liitteessa 3.

Kuviosta 6 ilmenee vastausten suhteellisen tasainen jakautuminen. Kaikkien vastaajien
keskiarvoksi tuli 2,744. Se ilmaisee siirron vaikuttaneen kokonaisuudessa hieman nega-
tiivisesti ulkoisiin motivaatiotekijoihin. Ulkoisten motivaatiotekijoiden keskiarvomuuttujan
luotettavuutta heikentdd hieman alhainen Cronbachin alfan arvo 0,645. Adripaiden ver-
tailussa Mann-Whitneyn U-testi osoitti rynmien valilla olevan tilastollista merkitsevyytta
(p = 0,004). Ryhmien valisen tilastollisen merkitsevyyden perusteella voidaan olettaa,
etta aaripaaryhmat ovat kokeneet selvasti eri tavalla siirron vaikutuksen ulkoisiin moti-

vaatiotekijoihin.
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Kuvio 6. Vastaajien ulkoisten motivaatiotekijoiden keskiarvojen jakauma.

Taulukossa 2 nakyy ulkoisten motivaatiotekijdiden vaittdmien suorista jakaumista poimi-
tut merkittavimmat havainnot. Prosenttiosuuksien jalkeen sulkeissa nakyy vastaajien
lukumaara. 54 % vastaajista koki siirron olleen taloudellisesti kannattamaton ja vain 23
% koki siirron taloudellisesti kannattavaksi. 62 % oli eri mielta siita, ettd palkka olisi
noussut siirron myota ja 34 % vastasi palkan nousseen. Taloudelliset seikat nousevat

esille myos avointen kysymysten vastauksissa.
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Taulukko 2. Ulkoisten motivaatiotekijoiden huomiota herattaneet muuttujat.

Eri mieltd  Osittain eri  Neutraali Osittain Samaa
mieltd kanta samaa mielta
/[EOS mielta
Siirto Lentosotakouluun oli minulle 46 % 8 % 23 % 15 % 8 %
taloudellisesti kannattavaa. (12) (2) (6) (4) (2)
Palkkani nousi Lentosotakouluun siir- 58 % 4 % 4 % 15 % 19 %
tymisen myota. (15) (1) (1) 4) (5)

4.2.2Tyontekijan henkilokohtaiset ominaisuudet ja toimen luonne

Tyontekijan henkilokohtaisilla ominaisuuksilla tarkoitetaan kaikkia niitd tyontekijan omi-
naisuuksia, kykyja, tarpeita yms., joita hanella on ja joiden avulla han toimii tydyhteisds-
sa. Toimen luonteella tarkoitetaan toimen vaatimuksia ja niita tekijoita, joiden perusteella
toimeen haetaan sopivaa tyontekijaa. Tyontekijan henkilokohtaisten ominaisuuksien ja
toimen luonteen tulisi kohdata, jotta tyontekija olisi paremmin sisaisesti motivoitunut.
Nama kaksi tekijaa on yhdistetty, koska ne liittyvat niin vahvasti toisiinsa. Tydntekijan

ominaisuuksia ja toimen luonnetta kasitellaan tarkemmin teoriataustassa.

Tyontekijan henkilokohtaisia ominaisuuksia ja toimen luonnetta mittasi 19 kysymysta.
Kysymykset ovat Liitteessa 3. Kysymykset oli aseteltu negatiiviseen muotoon, eli vasta-
usten pienet arvot ilmaisevat siirron vaikuttaneen positiivisesti kyseisen muuttujan asi-
aan ja vastausten suuret arvot ilmaisevat negatiivista vaikutusta. 19 kysymyksesta las-
kettiin keskiarvo, joka ilmaisee siirron vaikutusta vastaajan henkilokohtaisiin ominai-
suuksiin ja toimen luonteeseen liittyviin tekijoihin. Keskiarvomuuttujan Cronbachin alfan
arvo oli 0,881. Se osaltaan osoittaa keskiarvomuuttujan olevan luotettava ja kysymysten

mittaavan samankaltaista asiaa.

Kuviosta 7 ilmenee keskiarvojen jakautuminen ja kokonaiskeskiarvo. Vastaajien keskiar-
vot jakautuivat 1,47:sta 4,26:een. Kaikkien vastaajien yhteiseksi keskiarvoksi tuli 2,60.
69 % (18) vastaajista on saanut keskiarvomuuttujan arvoksi alle kolme, mika kertoo siita,

ettd padosalla vastaajista henkilokohtaisiin ominaisuuksiin ja toimen luonteeseen liittyvat
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tekijat eivat heikentyneet siirron seurauksena. Vastaajat olivat siis paaosin tyytyvaisia
heidan henkilokohtaisten ominaisuuksiensa kayttéon ja toimen luonteeseen liittyviin asi-
oihin edelliseen palveluspaikkaan verrattuna. Adripaiden vertailussa Mann-Whitneyn U-
testilla ryhmien valille tuli tilastollista merkitsevyytta (p = 0,004). Tilastollisen merkitse-
vyyden perusteella voidaan olettaa, etta aaripaaryhmat kokivat siirron vaikuttaneen tyon-

tekijan henkildkohtaisiin ominaisuuksiin ja toimen luonteeseen liittyviin tekijoihin selkeas-

ti eri tavalla.
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Kuvio 7. Vastaajien keskiarvojen jakauma tyontekijan henkilokohtaisia ominaisuuksia ja

toimen luonnetta mittaavassa keskiarvomuuttujassa.
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Taulukosta 3 iimenee sellaiset tyontekijan henkilokohtaista ominaisuutta ja toimen luon-
netta mittaavat vaittamat, joiden jakaumat poikkesivat merkittavasti normaalijakaumasta.
24 % (6) vastaajista oli tyytymattomampia tyétehtaviinsad Lentosotakoulussa kuin edelli-
sessa palveluspaikassa. 19 % (5) suhtautui asiaan neutraalisti ja 58 % oli eri mielta. Yli
puolet vastaajista oli siis tyytyvaisempia nykyisiin tyotehtaviinsa edellisen palveluspaik-
kansa tyotehtaviin verrattuna. Tyotehtavien vaativuuden osalta jakauma oli samansuun-
tainen: 27 % (7) koki tyotehtavan vaativuuden laskeneen siirron myo6ta, yksi vastaaja
ilmaisi neutraalin kannan ja 69 % (18) vastaajista oli eri mieltd. Suurin osa vastaajista ei
nain ollen kokenut tyotehtavan vaativuuden laskua siirron yhteydessa. Tyon psyykkinen
kuormittavuus nousi siirron yhteydessa 73 % (19) vastaajista. Vain 27 % (7) oli sitd miel-
ta, etta psyykkinen kuormittavuus ei noussut. Psyykkisen kuormittavuuden nousua poh-

ditaan myohemmin.

Tyon mielenkiintoisuus laski 27 % (7) mielesta. Paaosan mielesta (65 %, 17) tydn mie-
lenkiintoisuus ei laskenut siirron seurauksena. Ammatillista kompetenssia kysyttaessa
31 % (8) vastaajista koki nykyisen tydn sisallon vastaavan huonommin ammatillista
kompetenssia kuin edellisessa palveluspaikassa. Hornet-koulutuksen saaneista kah-
deksasta vastaajasta nelja koki nykyisen tydn vastaavan ammatillista kompetenssia
huonommin kuin edellisessa palveluspaikassa, eli havittajakoulutus ei suoraan selita
tyytymattdmien maaraa. Padosa vastaajista (69 %) oli kuitenkin eri mieltd ammatillisen
kompetenssin laskusta. Ty0 Lentosotakoulussa vastaa siis paasaantoisesti vastaajien
ammatillista kompetenssia. Tyon haasteellisuuteen oli tyytyvaisia 61 % (16) vastaajista.
Tyon haasteellisuus ei tyydyttanyt 23 % (6) vastaajista yhta hyvin kuin edellisessa palve-
luspaikassa. 15 % (4) ei osannut sanoa kantaansa tai he suhtautuivat asiaan neutraalis-
ti.

65 % (17) mielesta siirto ei johtanut huonommin kykyja vastaavaan tehtavaan. 20 % (5)
koki siirron johtaneen huonommin kykyja vastanneeseen tehtavaan. 15 % (4) ei osannut
sanoa kantaansa tai he olivat neutraalilla kannalla. 73 % (19) oli eri mielta tyon vastuulli-
suuden pienenemisesta. Tyd Lentosotakoulussa koetaan kyseisten vastausten perus-
teella ainakin yhta vastuulliseksi kuin edellisessa palveluspaikassa. Ainoastaan kaksi
vastaajaa koki tydn vastuullisuuden pienentyneen. 19 % (5) ei osannut sanoa kantaansa

tai koki vastuullisuuden muutoksen neutraaliksi. 27 % (7) vastaajista koki siirron johtu-
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neen siita, ettd han ei ollut menestynyt tarpeeksi hyvin tydssa. Paaosa vastaajista (69

%, 18) oli kuitenkin eri mieltd, eli he eivat kokeneet siirron johtuneen tydmenestyksesta.

Kokonaisuutena Taulukosta 3 kay ilmi se, etta padosa vastaajista ei kokenut tyon sisal-

I6n, vastuullisuuden, mielenkiintoisuuden, omien kykyjen huomioimisen ja tyOtyytyvai-

syyden laskeneen siirron myoéta. Tyotehtaviin Lentosotakoulussa ollaan suhteellisen tyy-

tyvaisia.

Taulukko 3. Huomiota herattaneet jakaumat tyontekijan henkildkohtaista ominaisuutta ja

toimen luonnetta mittaavista muuttujista. (Suluissa vastaajien lukumaara.)

Eri mieltd  Osittain eri  Neutraali Osittain Samaa
mielta kanta samaa mielta
/EOS mielta

Tyytyméattdmampi tyétehtdvin  LEN- 46 % 12 % 19 % 12 % 12 %
TOSK:ssa kuin ed. paikassa. (12) (3) (5) (3) (3)
Tybtehtédvan vaativuus laski siirron 54 % 15 % 4 % 15 % 12 %
myota. (14) (4) (1 (4) 3)
Tydn psyykkinen kuormittavuus nousi. 4 % 23 % - 46 % 27 %

(1) (6) (12) (7)
Tyodn mielenkiintoisuus laski. 46 % 19 % 8 % 12 % 15 %

(12) (5) ) (3) (4)
Tydn sisdlté ei vastaa ammatillista 42 % 27 % - 12 % 19 %
kompetenssia yhta hyvin kuin ed. pai- (11) (7) (3) (5)
kassa.
Tyoén haasteellisuus ei tyydytd yhtd 42 % 19 % 15 % 15 % 8 %
hyvin kuin ed. paikassa. (11) (5) (4) (4) (2)
Sain siirron my6ta huonommin kykyja- 50 % 15 % 15 % 8 % 12 %
ni vastaavia tehtavia. (13) (4) (4) (2) (3)
Tyon vastuullisuus pienentyi siirron 54 % 19 % 19 % 4 % 4%
myota. (14) (5) (5) (1) (1)
Koin siirron johtuvan siita, ettd en ollut 50 % 19 % 4% 15 % 12 %
menestynyt tarpeeksi hyvin tydssani. (13) (5) (1) (4) (3)
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4.2.3Tybympariston fyysiset ja sosiaaliset tekijat

Tyoympariston fyysisilla ja sosiaalisilla tekijoilla tarkoitetaan fyysista tydymparistoa, la-
heisimpia tyOkavereita ja tyGilmapiirid. Teoriataustassa on kasitelty aihetta laajemmin.
Siirron vaikutuksia tydympariston fyysisiin ja sosiaalisiin tekijoihin mittasi seitseman ky-
symysta, jotka l6ytyvat liitteestd 3. Kysymykset oli asetettu positiiviseen muotoon, eli
vastausten suuret arvot ilmaisivat myonteista vaikutusta ja negatiiviset kielteista vaiku-
tusta. Seitseman kysymyksen perusteella laskettiin vastaajille keskiarvo, joka ilmaisee
siirron kokonaisvaikutuksen tydympariston fyysisiin ja sosiaalisiin tekijoihin. Keskiarvo-
muuttujan luotettavuutta osoittaa Cronbachin alfan arvo 0,812. Tulokset jakautuvat ta-
saisesti keskiarvon molemmille puolille. Kaikkien vastaajien yhteinen keskiarvo on tasan
kolme. Aaripdiden vertailussa Mann-Whitneyn U-testilla ryhmien valilla on tilastollista
merkitsevyytta (p = 0,004), minka perusteella voidaan olettaa, ettd aaripaaryhmat koki-
vat siirron vaikutuksen tydympariston fyysisiin ja sosiaalisiin tekijoihin merkittavasti eri

tavalla. Kuviosta 8 ilmenee vastaajien keskiarvojen tasainen jakautuminen.
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Kuvio 8. Vastaajien keskiarvojen jakaumat tydympariston fyysisia ja sosiaalisia tekijoita

mittaavassa keskiarvomuuttujassa.
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Tyoympariston fyysisia ja sosiaalisia tekijoita mittaavista vaittdmistd huomiota herattivat
Taulukon 4 mukaiset kysymykset. 85 % (22) vastaajista osallistuu mielellaan tydyhteison
vapaa-ajan tapahtumiin. 12 % (3) on eri mielta ja yksi vastaaja ei osannut sanoa tai ol
neutraalilla kannalla. Tama kuvastaa selkeasti hyvaa yhteishenkea, kun padosa vastaa-
jista haluaa osallistua tydyhteisdon vapaa-ajan tapahtumiin. Lentosotakoulun imagon koki
edeltdvaa palveluspaikkaa huonommaksi 73 % (19) vastaajista. Tahan voi olla vaikutus-
ta erityisesti kaytettavalla konekalustolla ja operatiivisen toiminnan vahyydella. 19 % (5)
oli neutraalilla kannalla tai ei osannut sanoa ja kahden vastaajan mielesta Lentosotakou-

lun imago on edeltavaa palveluspaikkaa parempi.

Taulukko 4. Huomiota herattaneet jakaumat tydympariston fyysisia ja sosiaalisia tekijoita

mittaavista muuttujista.

Eri mieltd  Osittain eri Neutraali Osittain Samaa
mielta kanta samaa mielta
/IEOS mielta
Osallistun mielellani tydyhteiséni va- - 12 % 4% 35 % 50 %
paa-ajan tapahtumiin. (3) (1) (9) (13)
Lentosotakoulun imago on edeltavaa 27 % 46 % 19 % - 8 %
palveluspaikkaa parempi. (7) (12) (5) (2)

4.2.4Esimiestoiminta

Esimiestoiminnalla tarkoitetaan sita, miten esimies johtaa alaisiaan, ja miten alaiset sen
kokevat. Esimiestoimintaan on pureuduttu tarkemmin teoriataustassa. Siirron vaikutuk-
sia esimiestoimintaan liittyviin tekijoihin mittasi yhdeksan kysymysta, jotka I6ytyvat liit-
teesta 3. Kysymykset oli aseteltu positiiviseen muotoon, eli vastausten suuret arvot il-
maisevat myonteista muutosta ja pienet arvot kielteista. Yhdeksan kysymyksen avulla
muodostettiin jokaiselle vastaajalle keskiarvo, joka ilmaisee kokonaisuudessaan siirron
vaikutusta esimiestoiminnallisiin asioihin. Cronbachin alfan arvo oli 0,842, eli keskiarvo-

muuttujan kysymykset mittasivat samankaltaista asiaa.
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Tyomotivaation eri osa-alueista siirto vaikutti selkeasti vahaisimmin esimiestoimintaan.
Suurin osa vastaajista on saanut keskiarvomuuttujan arvon lahelta keskiarvoa, eli kol-
mea. Kaikkien vastaajien kokonaiskeskiarvo on 2,89. Esimiestoimintaa mittaavista vait-
tamistd mik&an ei saanut erityistd huomiota herattavia jakaumia. Aaripaiden vertailussa
Mann-Whitneyn U-testilla ei ryhmien valille muodostunut tilastollista merkitsevyytta
(p=0,107), minka perusteella voidaan olettaa, etta aaripaaryhmien vastauksissa ei ollut
selkeasti havaittavia eroja. Kuviosta 9 nakyy esimiestoiminnan keskiarvojen tasainen
jakautuminen. Yksi vastaaja poikkeaa selkeasti muista (Lomake 9). Han on kokenut siir-

ron vaikuttaneen esimiestoimintaan erittain negatiivisesti.
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Kuvio 9. Vastaajien keskiarvojen jakauma esimiestoimintaa mittaavassa keskiarvomuut-

tujassa.
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Esimiestoiminnalla on suuri merkitys tydohyvinvointiin ja jopa sairauspoissaoloihin. Kyse-
lyn tulokset esimiestoiminnan osalta viittaavat siihen, etta ilmavoimissa esimiestoiminta

ei merkittavasti eroa joukko-osastojen valilla.

4.2.50rganisaation filosofia

Organisaation filosofialla tarkoitetaan yhtion tapaa toimia, seka yhtion arvoja, perinteita,
uskomuksia, motiiveita ja tavoitteita. Organisaation filosofiaan on syvennytty tarkemmin
teoriataustassa. Siirron vaikutuksia organisaation filosofiaan liittyviin tekijoihin mittasi
kahdeksan kysymysta, jotka ovat Liitteessa 3. Kysymykset oli aseteltu negatiiviseen
muotoon, eli suuret arvot ilmaisivat siirron kielteista vaikutusta aiheeseen ja pienet arvot
myonteista vaikutusta. Kahdeksan kysymyksen perusteella laskettiin jokaiselle vastaajal-
le keskiarvo, joka ilmaisee siirron vaikutusta organisaation filosofiaan liittyviin asioihin.

Keskiarvomuuttujan luotettavuutta osoittaa Cronbachin alfan arvo 0,928.

Lahes 60 % vastaajista on saanut keskiarvomuuttujan tulokseksi alle kolme, mika kertoo
siita, etta siirto ei ole heikentanyt heidan luottamustaan organisaation filosofiaan. Kaikki-
en vastaajien kokonaiskeskiarvo oli 2,60, eli keskiarvoisesti siirto vaikutti positiivisesti
organisaation filosofiaan liittyviin tekijoéihin. Huomattavaa on viela 15 % (4) saama arvo
1,00. Nelja vastaajaa on siis kokenut siirron vaikuttaneen todella positiivisesti organisaa-
tion filosofiaan liittyviin tekijoihin. Naista neljasta vastaajasta kolme kuuluu siihen ryh-
maan, jotka ovat kokeneet siirron kokonaisuudessaan positiivisimmin. A&ripaiden vertai-
lussa Mann-Whitneyn U-testilla ryhmien valiset erot ovat tilastollisesti merkitsevia (p =
0,004), minka perusteella voidaan olettaa aaripaaryhmien kokemuksien eroavan merkit-

tavasti toisistaan. Kuviosta 10 ilmenee keskiarvojen jakautuminen.
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Kuvio 10. Vastaajien keskiarvojen jakauma organisaation filosofiaa mittaavassa keskiar-

vomuuttujassa.

Organisaation filosofiaa mittaavien vaittamien suorista jakaumista huomiota herattivat
Taulukon 5 mukaiset kysymykset. Ainoastaan kaksi vastaajaa kokee tyodllansa olevan
vahainen merkitys ilmavoimille. Kaikki muut vastaajat (24) kokevat tyon Lentosotakou-
lussa olevan merkittavaa ilmavoimille. Suurimman osan mielesta (77 %, 20) tydnantaja
on kiinnostunut kehittdmaan heitd ammatillisesti/tyontekijoind. 15 % ei osaa sanoa kan-
taansa tai kokee asian neutraalina, ja kaksi vastaajaa kokee, etta tyonantaja ei ole kiin-
nostunut kehittamaan heitd ammatillisesti/tyontekijoina. 58 % (15) kokee siirron tapahtu-
neen ilmavoimien periaatteiden mukaisesti. 19 % (5) on neutraalilla kannalla tai ei osaa
sanoa ja 24 % (6) kokee siirron tapahtuneen vastoin ilmavoimien periaatteita. Kokonai-
suudessaan nama kysymykset ilmaisevat tyontekijoiden suhteellisen hyvaa mielipidetta

tyonantajasta.
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Taulukko 5. Huomiota herattaneet jakaumat organisaation filosofiaa mittaavista muuttu-

jista. (Suluissa vastaajien lukumaara.)

Eri mieltd  Osittain eri  Neutraali Osittain Samaa
mielta kanta samaa mielta
/EOS mielta

Koen, etta tydllani on vahainen merki- 65 % 27 % - - 8 %
tys limavoimille. (17) (7) (2)
Koen, ettd tybnantaja ei ole kiinnostu- 31 % 46 % 15 % - 8 %
nut kehittdamaan minua ammatillises- (8) (12) (4) (2)
ti/tyontekijana.
Siirto Lentosotakouluun ei tapahtunut 46 % 12 % 19 % 12 % 12 %
mielestani llmavoimien periaatteiden (12) (3) (5) (3) (3)
mukaisesti.

4.2.6 Tyon ulkopuolinen elama

Tyon ulkopuolisella elamalla tarkoitetaan niita tekijoita, jotka eivat suoranaisesti kuulu
tydhon, mutta joilla voi olla vaikutusta tydomotivaatioon. Naita ovat esimerkiksi perhe,
vapaa-aika, harrastukset, puolison ty6/opiskelu ja paikkakunta. Tama keskiarvomuuttuja
ei kuulu suoranaisesti tydomotivaation piiriin, mutta se otettiin mukaan tutkimukseen, kos-
ka tyon ulkopuolisilla tekijoilla voi olla vaikutusta tydmotivaatioon. Lentosotakoulun si-
jainnin arveltiin mahdollisesti vaikuttavan tyon ulkopuolisiin tekijoihin. Leppasen (2006)
tutkimuksen mukaan tydn ulkopuolisilla tekijoilla voi olla vaikutusta sisaiseen tydmotivaa-
tioon (Leppanen 2006, 29).

Yleensakin tydon ulkopuolisella elamalla (perhe, harrastukset, elaman merkitys) on ener-
giaa antava vaikutus, mikali asiat ovat kunnossa. Tyon ulkopuoliset ongelmat voivat hei-
jastua toihin, mutta toisaalta hyva koti-ilta voi auttaa unohtamaan huonon tyopaivan.
(Cavanagh ks. Timpe 1989, 355-356)

Siirron vaikutuksia tyon ulkopuoliseen elamaan mittasi 11 vaittdamaa, jotka ovat Liittees-
sa 3. Vaittamat oli aseteltu negatiiviseen muotoon, eli vastausten suuret arvot ilmaisevat

siirron vaikuttaneen kielteisesti kyseiseen aiheeseen ja pienet arvot myonteisesti. 11
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vaittdmasta muodostettiin jokaiselle vastaajalle keskiarvo, joka ilmaisee siirron vaikutus-
ta tyon ulkopuoliseen elamaan. Keskiarvomuuttujan luotettavuutta todistaa Cronbachin
alfan arvo 0,910. Vastaajista 65 % sai keskiarvomuuttujan tulokseksi yli keskiarvon kol-
me. Tama kertoo siirron vaikuttaneen tyon ulkopuoliseen elamaan negatiivisesti 65 %
vastaajista. Vastaajien kokonaiskeskiarvo oli 3,35, eli keskiarvoisesti siirron koettiin vai-
kuttaneen negatiivisesti tyén ulkopuolisiin tekijdihin. Aéripdiden vertailussa Mann-
Whitneyn U-testilla ryhmien valiset erot olivat tilastollisesti merkitsevia (p = 0,004), min-
ka perusteella voidaan olettaa aaripaaryhmien kokeneen siirron vaikutukset tyon ulko-
puolisiin tekijoihin merkittavasti eri tavalla. Kuviosta 11 ilmenee vastaajien keskiarvojen

jakautuminen ja kaikkien vastaajien keskiarvo.

5,00

4,00+

Tydn ulkopuolinen elama
w
o
o
1

2,00 o o

1,00

rrrrr T 1rrTrT1r1T 1 1T 1T 17T 17T 17T 17T 1T T T T T T T T T T1
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26

Lomakkeen numero

Kuvio 11. Vastaajien keskiarvojen jakauma tyon ulkopuolista elamaa mittaavassa kes-

kiarvomuuttujassa.
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Tyon ulkopuolista elamaa mittaavien vaittamien jakaumista huomiota herattivat Taulu-
kon 6 mukaiset kysymykset. 65 % (17) koki tydpaikan maantieteellisen sijainnin edellista
palveluspaikkaa huonommaksi. 35 % (9) oli eri mieltéd vaittdmasta. Lentosotakoulun si-
jainti pienella paikkakunnalla lennostojen ja ilmavoimien esikunnan sijainteihin verrattu-
na voi selittdd osaltaan negatiivista kantaa. Myds perheeseen liittyvat tekijat nousivat
esille vastauksista. 61 % (16) mukaan perhe-elama karsi siirron seurauksena. Yksi vas-
taaja ei osannut sanoa tai oli neutraalilla kannalla ja 35 % (9) ei kokenut perhe-elaman
karsineen siirron seurauksena. Kuitenkin 69 % (18) ilmaisi perheen olevan valmis muu-
toksiin, joita sotilaslentdjan tyo vaatii. Tama vastaus kuvastaa perheiden varautuneisuut-
ta mahdollisiin siirtoihin. 23 % (6) koki, ettd perhe ei ole valmis muutoksiin, joita sotilas-
lentajan tyo vaatii. Kaksi vastaajaa ei osannut sanoa mielipidettaan tai he olivat neutraa-

lilla kannalla.

69 % (18) mielesta perheen sosiaaliset suhteet karsivat siirron seurauksena. 19 % (5)
mielesta ne eivat karsineet ja 12 % (3) ilmaisi neutraalin kannan tai he eivat osanneet
sanoa mielipidettaan. Merkittava huomio on vastaajien kokema tyotehtavien jalkeisen
oman vapaa-ajan vaheneminen siirron seurauksena. 77 % (20) vastaajista koki vapaa-
ajan vahentyneen. Ainoastaan 19 % (5) oli eri mieltd vapaa-ajan vahenemisesta ja yksi
vastaaja ilmaisi neutraalin kannan tai han ei osannut sanoa mielipidettdan. 61 % (16)
vastaajista koki siirron vaikuttaneen negatiivisesti harrastuksiin. 31 % (8) oli eri mielta ja
kaksi vastaajaa ilmaisi neutraalin kannan tai he eivat osanneet ilmaista mielipidettaan.
Siirron negatiivinen vaikutus harrastuksiin voi osaltaan selittya Lentosotakoulun sijainnil-
la ja alueen harrastusmahdollisuuksilla. Lennostot sijaitsevat isompien kaupunkien |a-
heisyydessa ja ne tarjoavat yleensa paremmat harrastusmahdollisuudet kuin Lentosota-

koulu.
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Taulukko 6. Huomiota herattaneet jakaumat tyon ulkopuolista elamaa mittaavista muut-

tujista. (Suluissa vastaajien lukumaara.)

Eri mieltd  Osittain eri Neutraali Osittain Samaa
mielta kanta samaa mielta
/EOS mielta
Tybpaikan maantieteellinen sijainti on 27 % 8 % - 15 % 50 %
edeltavaa palveluspaikkaa huonompi.  (7) (2) (4) (13)
Perhe-elamani karsi siirron seurauk- 23 % 12 % 4 % 19 % 42 %
sena. (6) (3) (1) (5) (11)
Perheeni ei ole valmis muutoksiin, 15 % 54 % 8 % 19 % 4%
joita sotilaslentajan tyo vaatii. (4) (14) (2) (5) (1)
Perheeni sosiaaliset suhteet karsivat 15 % 4 % 12 % 23 % 46 %
siirron seurauksena. (4) (1) (3) (6) (12)
Siirron seurauksena tydtehtavien jal- - 19 % 4% 58 % 19 %
keinen oma vapaa-aikani on vahenty- (5) (1) (15) (5)
nyt.
Siirto vaikutti negatiivisesti harrastuk- 19 % 12 % 8 % 15 % 46 %
siini. (5) (3) (2) (4) (12)

4.3 Aaripaiden vertailu

Aéripaaryhmien vertailussa kaytetdan kahta ryhmaa. Ryhmaé yksi koostuu siirron koko-
naisuudessa negatiivisimmin kokeneista kuudesta vastaajasta. Ryhma kaksi koostuu
siirron kokonaisuudessaan positiivisimmin kokeneista kuudesta vastaajasta. Adripaiden

vertailua on jo sivuttu jokaisessa keskiarvomuuttujan tulososiossa.

Kahden aaripaaryhman (ryhmat 1 ja 2) vertailussa Mann-Whitneyn U-testilla kaikki muut
keskiarvomuuttujat paitsi esimiestoiminta olivat tilastollisesti merkitsevia (p < 0,01). U-
testin tulokset |0ytyvat Liitteesta 2. Tama tarkoittaa sita, ettd ryhmien keskiarvot erosivat
tilastollisesti merkittavasti toisistaan. Sen perusteella voidaan olettaa ryhmien kokeneen
keskiarvomuuttujien mittaamat asiat selkeasti eri tavalla. Taustamuuttujien osalta sel-
keimmat erot ryhmien valilla olivat siitohalukkuudessa, kotipaikkakunnassa (kotoisin) ja

edellisessa palveluspaikassa (Taulukko 7).



Taulukko 7. Adripaaryhmien eroja taustamuuttujissa.
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Siirtohalukkuus Kotoisin Edellinen palvelus-
paikka
1. Ryhma Kielteinen 5/6 Etela-Suomen 1aani 4/6 Karlsto 3/6
Mydnteinen 1/6 [t&-Suomen 14ani 1/6 Satlsto 2/6
Lansi-Suomen laani 1/6 Laplsto 1/6
2. Ryhma Myodnteinen 5/6 Lansi-Suomen laani 5/6 Laplsto 5/6
Puolivapaaehtoinen 1/6 Lapin laani 1/6 liImavE 1/6

Taulukosta huomaa, etta ensimmaisen ryhman osalta l1ahes kaikki siirtyivat Lentosota-

kouluun vastentahtoisesti. Heistad suurin osa on kotoisin Etela-Suomen laanista. Edelli-

set palveluspaikat jakautuivat melko tasaisesti kolmen lennoston kesken. Toisen ryhman

osalta lahes kaikki siirtyivat omasta halukkuudesta. Lahes kaikki vastaajista ovat kotoisin

Lansi-Suomen laanista ja lahes kaikki ovat siirtyneet Lentosotakouluun Lapin Lennos-

tosta.

Mann-Whitneyn U-testilla yksittaisista muuttujista 41:11a 76 muuttujasta on jonkinasteista

tilastollista merkitsevyytta aaripaaryhmien valilla. 18 muuttujaa oli melkein tilastollisesti

merkitsevia (0,01 < p < 0,05). 19 muuttujaa oli tilastollisesti merkitsevia (0,001 < p <

0,01). Taulukossa 8 tuodaan esille vain ne muuttujat, jotka ovat tilastollisesti erittdin mer-

kitsevia (p < 0,001).

Taulukko 8. Tilastollisesti erittdain merkitsevat muuttujat.

Muuttuja: Merkitsevyys:
Siirto Lentosotakouluun heikensi tydmotivaatiotani. p = 0,001
Perhe-elamani karsi siirron seurauksena. p = 0,001
Siirto Lentosotakouluun heikensi luottamustani puolustusvoimiin tydénantajana. p = 0,001

Minun mielipidettani ei huomioitu siirrosta paatettaessa.

p = 0,001
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Tilastollisesti erittdain merkitsevat arvot ilmaisevat sita, ettd aaripaaryhmien valilla voi-
daan olettaa olevan erittain merkitsevia eroja Taulukon 8 mukaisissa muuttujissa. Tyo-
motivaation heikkenemista mittaava kysymys on luonnollisesti erittain merkitseva, silla
ryhmat on muodostettu siirron kokonaisvaikutuksen perusteella, jonka pitaisi mitata sa-
maa asiaa kuin edellda mainittu kysymys. Perhe-elamalla vaikuttaa olevan iso merkitys
siirron kokemiseen. Ryhmien valilla voidaan olettaa olevan myds erittain merkittavia ero-
ja siita, miten siirto vaikutti luottamukseen puolustusvoimiin tydnantajana. Oman mielipi-
teen huomioiminen on myos merkittava tekija. Se kay ilmi taustamuuttujia purettaessa

Taulukosta 7.

Tilastollisesti merkitsevista tekijoista huomattavimpia olivat siirron epaoikeudenmukai-
suus (p = 0,002), imagon heikkeneminen (p = 0,002), luottamuksen heikentyminen ilma-
voimien johtamistapoihin ja -menetelmiin (p = 0,002), perheen sosiaalisten suhteiden

karsiminen (p = 0,002) ja ilmavoimien merkityksen heikentyminen (p = 0,002).

Kokonaisuutena aaripaaryhmien valilla merkittavimmat erot liittyivat oman mielipiteen
huomioimiseen, perheeseen ja ilmavoimien toimintatapoihin siirron jarjestelyssa. Taus-
tamuuttujien osalta merkittavimmat erot kohdistuivat siirtohalukkuuteen, edelliseen pal-
veluspaikkaan ja siihen, mista vastaajat olivat kotoisin. Mielenkiintoista oli se, etta tyon
sisaltoon liittyvissa tekijoissa ei ilmennyt ryhmien valilla tilastollisesti merkitsevia eroja
muissa asioissa kuin imagon heikkenemisessa. Aéripaiden vertailusta voidaan osaltaan
olettaa, ettd omalla halukkuudella ja perheen tilanteella on todella iso merkitys siirron
vaikutuksesta tydmotivaatioon. Siirto vastoin omaa tahtoa ja perheen negatiivinen suh-
tautuminen siirtoon voi vaikuttaa luottamuksen murenemiseen ilmavoimien henkilostopo-

litiikkaa ja toimintatapoja kohtaan.

4.4 Tydmotivaation muutosta selittavat tekijat

TyOmotivaation muutosta selittavia tekijoita yritettiin selvittdd Pearsonin korrelaatioker-
toimen avulla. Pearsonin korrelaatiokertoimen avulla toteutettu taulukko on Liitteessa 4.
Siina otettiin mukaan kaikki kysymyssarjan kysymykset ja verrattiin niiden korrelaatiota
tyomotivaation kokonaispoikkeamaan. Tavoitteena oli |oytaa ne kysymykset, jotka korre-

loivat mahdollisimman voimakkaasti kokonaispoikkeaman kanssa. Nama kysymykset
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voivat ehka ennustaa tekijoita, jotka vaikuttavat siirron aiheuttamaan tydmotivaation
muutokseen. Korrelaatio ei kerro sitd kumpi muuttujista on syy ja kumpi seuraus (Tahti-
nen & Isoaho 2001, 107). Pienesta tutkimusjoukosta johtuen alle 0,3 korrelaatiokertoi-
mia ei otettu huomioon. Tarkempaan tarkasteluun otettiin yli 0,7 korrelaatiokertoimen
saaneet vaittamat. Yli 0,7 korrelaatiokertoimen arvot voidaan tulkita voimakkaaksi riip-
puvuudeksi/yhteisvaihteluksi (Tahtinen & Isoaho 2001, 108). Taulukosta 9 selvida voi-
makkaimmin korreloineet yksittaiset kysymykset. Negatiiviset korrelaatiot johtuvat kysy-

mysten negatiivisesta asettelusta.

Taulukko 9. Kokonaispoikkeaman kanssa voimakkaimmin korreloivat kysymykset.

Kysymys: Pearsonin korrelaatioker-

roin (r):

Henkildkohtaiset ominaisuuteni hyédynnetddn Lentosotakoulussa huonom- -0,798

min kuin edellisessa palveluspaikassa.

Tyoni antaa minulle vAhemman tyydytysta kuin edeltdvassa palveluspaikas- -0,714

sa.

Tyoni mielenkiintoisuus on laskenut Lentosotakouluun siirtymisen jalkeen. -0,826

Tyoni haasteellisuus ei tyydytd minua yhtad hyvin kuin edellisessa palvelus- -0,725

paikassa.
Perhe-elamani karsi siirron seurauksena. -0,748
Siirto Lentosotakouluun oli imagollisesti negatiivinen. -0,743

Sain siirron myéta huonommin kykyjani vastaavia tehtavia Lentosotakoulus- -0,760

sa.

Tyodymparistoni on viihtyisdmpi kuin edellisessa palveluspaikassa. 0,731

Siirto Lentosotakouluun heikensi luottamustani limavoimien johtamistapoihin  -0,759

ja -menetelmiin.

Siirto Lentosotakouluun heikensi luottamustani puolustusvoimiin tyénantaja- -0,816

na.

limavoimien merkitys minulle henkildkohtaisesti heikentyi Lentosotakouluun -0,770

siirron seurauksena.

Arvostukseni ammattiani kohtaan on heikentynyt siirron myéta. -0,820

Siirto vaikutti negatiivisesti lasten elamaan. -0,702
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Kysymyksista kay ilmi, ettd moni niista (7) kasittelee tyontekijan henkildkohtaisia ominai-
suuksia ja toimen luonnetta. Nailla tekijoilla on selkeasti voimakas vaikutus tydmotivaati-
oon. Organisaation filosofiaan liittyvia tekijoita kasittelee kolme kysymysta, eli sekin on
merkittava tekija. Tyon ulkopuolisista tekijoistd nousee esiin kaksi kysymysta, lasten
elama ja perhe-elama. Tydympariston fyysisiin ja sosiaalisiin tekijoihin liittyvia kysymyk-
sia oli yksi. Voimakkaimmin kaikista kysymyksista korreloi tydn mielenkiintoisuutta mi-

tannut vaittama (r = -0,826).

Keskiarvomuuttujia tarkasteltaessa voimakkaimmin tydmotivaation kokonaispoikkeaman
kanssa korreloivat tyontekijan henkildkohtaiset ominaisuudet ja toimen luonne (r = -
0,887). Toiseksi suurimman korrelaatiokertoimen saivat ulkoiset motivaatiotekijat (r =
0,854). Kolmantena tuli organisaation filosofia (r = -0,820), neljantena tyoympariston
fyysiset ja sosiaaliset tekijat (r = 0,802), viidentena tyon ulkopuolinen elama (r = -0,772)
ja viimeisena esimiestoiminta (r = 0,547). Korrelaatiokertoimet ovat Liitteessa 4. Korre-
laatiokertoimien avulla voitaneen paatella, ettd tyontekijan henkildkohtaisilla ominai-
suuksilla ja toimen luonteeseen liittyvilla tekijoilla on voimakkain vaikutus tyomotivaation
kokonaispoikkeamaan. Tata vaitetta vahvistaa Taulukon 9 vaittamien jakautuminen.
Kolmestatoista tydomotivaation kokonaispoikkeaman kanssa eniten korreloivasta vaitta-
masta seitseman kuului tydntekijan henkildkohtaisia ominaisuuksia ja toimen luonnetta
mittaavan keskiarvomuuttujan alle. Huomattavaa on, etta kyseisessa keskiarvomuuttu-

jassa oli selkeasti eniten vaittamia (19 vaittamaa).

4.5 Avointen vastausten analyysi

Avoimia kysymyksia oli kysymyslomakkeessa nelja kappaletta. Ensimmainen avoin ky-
symys oli seuraavanlainen: Mitka olivat pahimmat negatiiviset heijasteet siirrosta johtu-
en? Kysymysta ei rajattu milldan tapaa esimerkiksi tydmotivaatiota koskevaksi, vaan
vastaajat saivat vastata aivan mielensa mukaan. Ensimmaiseen kysymykseen vastauk-
sen antoi 23 vastaajaa 26:sta. Teemoitetut vastaukset on jaettu tyohon liittyviin negatii-
visiin teemoihin ja tyon ulkopuolisiin negatiivisiin teemoihin. Negatiivisista teemoista
nousivat yleisimmiksi vaimon tyén/opiskelun ongelmat ja sosiaalisen verkoston puute.
Sosiaaliseen verkostoon liittyy osaltaan my0Os etaisyys kotipaikkakuntaan ja sukulaisiin.

Suurin osa negatiivisista teemoista liittyy tyon ulkopuolisiin tekijoihin. Ne on esitelty Tau-
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lukossa 10. Numero ilmaisee sita, kuinka moni vastaaja on vastauksessaan maininnut

kyseisen teeman.

Taulukko 10. Tyodn ulkopuolisten negatiivisten teemojen esiintyminen vastauksissa.

Vaimon opiskelu/tyd

Sosiaalisen verkoston puute

Perhe-elama

Etaisyys kotipaikkakuntaan/sukulaisiin

Talous

Harrastukset

Paikkakunta

Asunto

2ol W w & A A Ao N

Avioero

Kokonaisuutena siirron aiheuttamat vaikutukset tyon ulkopuolisiin tekijoihin ovat huomat-
tavasti merkittdvammassa roolissa kuin tyohon liittyvat vaikutukset. Vastauksista heijas-
tuu perheen ja sosiaalisten suhteiden merkitys. Myds Kauhavan sijainnin koki moni ne-
gatiiviseksi heijasteeksi. Talous ja siihen liittyen asunnot aiheuttivat ongelmia monille
vastaajista. Talous ei ole pelkastaan tyon ulkopuolinen teema. Se liittyy myds olennai-
sesti tyohon ja siitd saatavaan palkkaan. Talouden negatiivisesti kokeneiden vastauk-
sissa nousi esille nimenomaan vanhan asunnon myyntiin/vuokraukseen liittyvat ongel-
mat, siirrosta aiheutuneet kulut ja puolison tulojen menetykset. Yksi vastaaja ilmoitti siir-
ron negatiivisimman vaikutuksen olleen avioero. Sekin vastaus korostaa perheen merki-

tysta lentoupseerin arvomaailmassa.



72

Taulukko 11. Tyohon liittyvien negatiivisten teemojen esiintyminen vastauksissa. (Nume-

ro ilmaisee montako kertaa teema tuli esille vastauksissa.)

Imago (havittgjalla lentdmisen loppu tai vdhenemi- 3

nen)

—_

Epavarmuus meno-paluulipun toteutumisesta

—_

Lentosotakoulun vanhan organisaation ongelmat

(KoulLLv)
Luottamus ilmavoimien esimiehiin 1
Tyo6paikka 1

Negatiivisista teemoista imagon muutos nousi merkittavimmaksi. Kolme vastaajaa ilmai-
si havittajalla lentamisen loppumisen tai vahenemisen olleen siirron negatiivinen heijas-
te. Yksi vastaaja koki ns. meno-paluulipun toteutumisen epavarmuuden uhkana. lima-
voimien esikunnan laatiman uuden ohjeistuksen mukaan taman ei pitaisi enaa olla on-
gelma (Tuomi & Rantamaki 2008). Tyohon liittyvien negatiivisten teemojen vahyydesta
voitaneen paatella, etta tyohon liittyvat asiat eivat ole suurimpia huolen aiheita siirron

yhteydessa.

Toinen avoin kysymys kuului seuraavasti: Mitka olivat positiivisimmat heijasteet siirrosta
johtuen? Tatakaan kysymysta ei rajattu milldaan tapaa. Kysymykseen vastasi 24 vastaa-
jaa 26:sta. Siirron aiheuttamat positiiviset heijasteet jakautuivat paljon negatiivisia hei-
jasteita laajemmin. Positiivisista teemoista suuri osa liittyy tyohon. Taulukossa 12 on
esitetty tyohon liittyvat positiiviset teemat. Numero ilmaisee kuinka monta kertaa teema

tulee esille vastauksissa.
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Taulukko 12. Tyohaon liittyvien positiivisten teemojen esiintyminen vastauksissa.

Eteneminen uralla

Haastava ty6

Tyon tarkeys

Oman halun mukainen ty6

Tyoilmapiiri

Opettaminen

Meno-paluulippu

Tyomaaran vaheneminen

Uran jatkuminen suihkukoneella

HW-keskittaminen

Nakemyksen kasvaminen

= ) Al Al Al N W W W W Ao

Matkustamisen vahentyminen

Tyohon liittyvista positiivisista teemoista vastauksissa nousi eniten esille uralla etenemi-
nen. Monet vastaajat olivat sitd mielta, ettd siirto Lentosotakouluun parantaa heidan
urakehitystaan. TyOskentely Lentosotakoulussa koetaan haastavaksi ja tarkeaksi. Tyo-
ilmapiiria kehutaan kolmessa vastauksessa. Opettaminen on myds positiivinen heijaste
kolmella vastaajalla. Kokonaisuutena siirron positiivisista heijasteista suuri osa liittyi tyo-
hon. Tama osaltaan vahvistaa sitéa pohdintaa, etta tyon ulkopuolisilla tekijoilla on suuri

merkitys siirron kokonaisvaltaisessa kokemisessa.

Taulukko 13. Tyon ulkopuolisiin tekijoihin liittyvien positiivisten teemojen esiintyminen

vastauksissa. (Numero ilmaisee montako kertaa teema tuli esille vastauksissa.)

Suku/ystavat/perhe lahelld (kotiseutu)

Vaimon tyd

Perheen yhteen muuttaminen

Perheen yhteisen vapaa-ajan lisdantyminen

Harrastukset

Halvat asunnot

Kaikki

e el ] ] B Y = Y =N BN ¥ ]

Valimatkat muualle Suomeen pienenivat




74

Tyon ulkopuolisiin tekijoihin liittyvista positiivisista teemoista vahvimmin nousi esiin koti-
seudulle palaaminen. Muut teemat olivat yksittaistapauksia. Kokonaisuutena tyén ulko-
puolisiin tekijoihin liittyvien positiivisten teemojen niukkuus ilmaisee siirron aiheuttamia

hankaluuksia niissa asioissa.

Kolmas avoin kysymys oli: Mita olisit itse tehnyt toisin, jos olisit ollut esimiesasemassa
siirron jarjestelyssa? Taulukossa 14 nakyy kolmannen avoimen kysymyksen vastaukset
teemoittain luokiteltuna. Numerot ilmaisevat, kuinka monessa vastauksessa kyseinen

teema tuli esiin.

Taulukko 14. Mita olisit tehnyt toisin -teemojen esiintyminen vastauksissa. (Vastauksia
22/26.)

Tiedon kulku

En mitaan

limavoimallisen henkildstdésuunnittelun linjattomuus

Keskustelu

Perheen huomioiminen

Maaraaikaisuus siirtoon

Paha sanoa

Vapaaehtoisuuden huomioiminen

Siirrot parempiin VAATI-luokkiin

Hoitanut siirron fiksusti

Lakkauttanut koulutuslentolaivueen aiemmin

Ei olisi siirtanyt itsedan

A A Al Al Al Al Al Al Al WD o o

Tarkempaa omien henkiléstéresurssien suunnitte-

lua

Ei mahdollisuuksia vaikuttaa 1

Kuusi vastaajaa olisi panostanut tiedon kulkuun enemman. Vastauksista ilmeni epatie-
toisuus siirron uhan aikana seka siirtojarjestelyiden salamyhkaisyys. Myds ilmavoimalli-
sen henkilostosuunnittelun linjattomuus sai kovaa kritiikkia. Viisi vastaajaa ei olisi tehnyt

mitaan toisin. Useissa vastauksissa nakyi se, etta esimiesten on todella hankala hoitaa
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siirtoa nykyista paremmin, koska tieto ei kulje. Osa vastaajista vaati avointa keskustelua.
Kokonaisuutena tiedonkulkuun ja henkildstosuunnitteluun olisi haluttu panostaa selkeas-
ti enemman. limavoimien esikunnan uusien periaatteiden mukaan tiedon kulku pitaisi
parantua ja henkilostosuunnittelun linjan pitaisi selkiytya. Osa siirroista tulee olemaan
maaraaikaisia. Paaesikunnan selvityksen pitaisi johtaa siihen, etta siirrot perustuisivat

vapaaehtoisuuteen ja pakkosiirto olisi viimeinen vaihtoehto.

Neljas avoin kysymys oli vapaa sana. Sen tarkoituksena oli antaa mahdollisuus kertoa
sellaisista asioista, mihin muut kysymykset eivat ota kantaa. Vapaan sanan vastaukset
on koottu teemoittain Taulukkoon 15. Numerot ilmaisevat, kuinka monta kertaa kyseinen

teema esiintyi vastauksissa.

Taulukko 15. Vapaan sanan teemojen esiintyminen vastauksissa. (vastauksia 15/26)

Tutkijan kannustaminen

Mieli voi muuttua muutama vuosi siirron jalkeen

Erilladn asumiskorvaus

Porkkanaa siirtoon (raha)

Siirto sai hakeutumaan siviiliin

4
2
Siirtokorvaus vastaamaan kuluja 1
1
1
1
1

Perhesuhteet, lapsien koulut, harrastukset, vaimon
tyd yms. omat intressit vaikuttavat siirron jalkeiseen

elamaan ja tyotyytyvaisyyteen

Siirtokorvauksen saaminen vaatii siirron vastusta- 1

mista, vaikka olisikin vapaaehtoinen.

Lentosotakoululla negatiivinen imago, koska tanne 1

siirretdan ne jotka eivat padse HN-kurssille

limavoimien periaatteiden voimakas kritisointi 1

Anonyymiuden Kritisointi 1

Siirtopakko pahin tydmotivaatioon negatiivisesti 1
vaikuttava asia. Perheasioiden suunnittelu vaikeaa

jatkuvan siirtouhan takia.

Oma halukkuus, normaalia toimintaa 1
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Vapaaseen sanaan vastasi 15 vastaajaa 26:sta. Vapaassa sanassa aiheet vaihtelivat
laidasta laitaan. Osa vastaajista ilmaisi tutkimuksen tarpeellisuuden ja kannusti tutkijaa.
Muutamassa vastauksessa nousi esiin siirron taloudelliset menetykset. Upseeriliiton yksi
tavoite oli saada siirtokorvaukset vastaamaan taloudellisia menetyksia. Kaksi vastaajaa
ilmaisi mielensa muuttuneen muutama vuosi siirron jalkeen. Yksi vastaaja totesi siirto-
pakon olevan pahin tydmotivaatioon negatiivisesti vaikuttava asia. Sen kautta perheasi-
oiden suunnittelu vaikeutuu jatkuvan siirtouhan takia. Vapaasta sanasta heijastuu myos
se, miten yksildllisesti siirto vaikuttaa lentoupseereihin. Toiselle siirto kuuluu osana jar-

jestelman toimintaa ja toisen siirto saa hakeutumaan siviiliin.

Kokonaisuutena avointen kysymysten vastaukset syvensivat tilastollisen osuuden anta-
maa tietoa. Avointen kysymysten vastauksista heijastuu selkeasti tyon ulkopuolisten te-
kijoiden merkitys siirron kokemisessa. Erityisesti perheeseen ja sosiaalisiin suhteisiin
liittyvat tekijat vaikuttavat siirron kokemiseen huomattavasti. Taloudelliset asiat nousivat
esiin lahinna siirrosta aiheutuvina kuluina ja puolison ansionmenetyksina. Huomattavaa
on myos itse tyon osuus vastauksista. Negatiivisista teemoista murto-osa koski tyohon
liittyvia tekijoita ja positiivisista vastauksista reilusti yli puolet. Tyo Lentosotakoulussa
koetaan siis haastavaksi ja mielenkiintoiseksi. Vastauksista heijastuu myos kritiikki ilma-

voimien henkildstopolitikkaa kohtaan. Sita haukutaan linjattomaksi ja epaselvaksi.

Sidottaessa vastauksia tydmotivaation eri osa-alueisiin negatiiviset heijasteet sijoittuvat
vahvasti tyon ulkopuolisiin tekijoihin ja organisaation filosofiaan. Positiiviset tekijat jakau-
tuvat tasaisemmin tyontekijan henkildkohtaisiin ominaisuuksiin, toimen luonteeseen,
tydympariston fyysisiin ja sosiaalisiin tekijoihin, ulkoisiin motivaatiotekijoihin seka tyén
ulkopuolisiin tekijoihin. Kolmannen kysymyksen vastaukset sijoittuvat paaasiassa orga-
nisaation filosofiaan ja esimiestoimintaan. Vapaassa sanassa vastaukset sijoittuivat ul-

koisiin motivaatiotekijoihin, organisaation filosofiaan ja tydn ulkopuolisiin tekijéihin.
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4.6 Tutkimusongelmiin vastaaminen

Paakysymys:

Miten lentoupseerin siirto Lentosotakouluun vaikuttaa hanen tydomotivaatioonsa?

Alaongelmat:
1. Mita positiivisia ja negatiivisia heijasteita siirto aiheuttaa?
2. Loytyykd mahdolliseen siirron aiheuttamaan tyomotivaation muutokseen yhteisia
selittavia tekijoita?
3. Miten jarjestelma voi vaikuttaa tydmotivaatiota heikentaviin tekijoihin siirron yh-

teydessa?

4.6.1Siirron vaikutus lentoupseerin tyémotivaatioon

Tutkimuksen paakysymys oli, miten lentoupseerin siirto Lentosotakouluun vaikuttaa ha-
nen tyodmotivaatioonsa. Kokonaisuutena siirto vaikuttaa lentoupseerin tyomotivaatioon
hyvin yksilollisesti. Tama selviaa tydmotivaation kokonaispoikkeaman laajasta jakautu-
neisuudesta (Kuvio 5). Keskimaaraisesti Lentosotakouluun siirretyt lentoupseerit kokevat
siirron vaikuttavan tydmotivaatioon varsin neutraalisti (kokonaispoikkeaman keskiarvo
0,0012), vaikkakin arvot vaihtelevat varsin laajasti (Kuvio 5). Yhdella kysymyksella kysyt-
taessa tyomotivaation muutosta vastaajat kokivat siirron jopa hieman parantaneen tyo-

motivaatiota (ks. luku 4.2).

Tyomotivaation palautuminen normaalille tasolle kesti keskimaarin 6kk — 1v. Taman tu-
loksen luotettavuutta heikentda hieman se, ettd kuusi vastaajaa jatti kokonaan vastaa-
matta kysymykseen. Verrattaessa edellisia palveluspaikkoja ja tydmotivaation muutosta
saadaan selville, ettd Lapin lennostosta siirtyneet kokivat siirron kaikista positiivisimmin
(kokonaispoikkeama +0,333). Karjalan lennostosta siirtyneet kokivat siirron hieman ne-
gatiivisesti (-0,347) ja Satakunnan lennostosta siirtyneet negatiivisimmin (-0,448). Vas-
taajien ialla ei nayttaisi olevan yhteytta siirron aiheuttamaan tydmotivaation muutokseen.
Seitsemasta pisimpaan Lentosotakoulun palveluksessa olleesta vastaajasta viisi koki
siirron vaikuttaneen negatiivisesti tyomotivaatioon. Tama voi johtua Lentosotakoulun

aikaisemmasta organisaatiosta ja ilmapiirista seka alkeislentokoulutuksesta. Toisaalta
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tama voi selittaa sitd, etta siirto koetaan vield vuosienkin jalkeen hankalaksi ja se ei ole
vain hetkellinen notkahdus tyomotivaatiossa. Tarkemmin siirron vaikutuksia pohditaan

alaongelmien vastauksissa.

4.6.2 Mita positiivisia ja negatiivisia heijasteita siirto aiheuttaa?

Ensimmainen alaongelma kasittelee siirron positiivisia ja negatiivisia heijasteita. Ne tuli-
vat varsin hyvin esille avointen kysymysten vastauksista. Avointen kysymysten vastauk-
set on avattu tarkemmin kappaleessa 4.5. Positiivisista heijasteista suurin osa liittyy tyo-
hén, kun taas negatiivisista heijasteista suurin osa liittyy tyon ulkopuolisiin tekijéihin.

Tutkimuksen tilastollinen osuus vahvistaa avointen kysymysten tuloksia.

Positiivisista heijasteista merkittavammaksi nousi uralla eteneminen. Siirron koettiin
edesauttavan uralla etenemista. Tyo Lentosotakoulussa koettiin haastavaksi ja tarkeak-
si. Osa vastaajista ilmaisi tydon olevan juuri sita, mitd he haluavatkin tehda. Tydilmapiiri ja
opettaminen koettiin myos siirron positiivisina vaikutuksina. Meno-paluulippu oli myods
esilla positiivisissa teemoissa. Sen merkitys luultavasti korostuu tulevaisuudessa, johtu-
en ilmavoimien esikunnan henkildstd-osaston uudesta ohjeistuksesta (Tuomi & Ranta-
maki 2008). Meno-paluulippu auttaa lentoupseeria ja hanen perhettdan suunnittelemaan
paremmin tulevaisuutta, kun tyopaikkakunta on tiedossa muutamaksi vuodeksi eteen-
pain. Tyon ulkopuolisista asioista merkittavammaksi positiiviseksi teemaksi nousi koti-
seudulle palaaminen. Muut tyon ulkopuoliset positiiviset teemat olivat yksittaistapauksia.
Tyon ulkopuolisten positiivisten teemojen niukkuus heijastelee sita, ettd ne ovat yleensa

hankalimpia asioita siirron yhteydessa.

Tilastollinen analyysi vahvistaa avointen vastausten tuloksia. Tydntekijan henkildkohtai-
sia ominaisuuksia ja toimen luonnetta mitannut keskiarvomuuttuja kasittelee suurelta
osin edellisessa kappaleessa mainittuja asioita. Kokonaisuutena vastaajat olivat koke-
neet siirron vaikuttaneen hieman positiivisesti (2,60) tyontekijan henkilokohtaisiin omi-
naisuuksiin ja toimen luonteeseen. Taulukosta 3 iimenee, miten vastaajat ovat kokeneet
siirron vaikuttaneen positiivisesti tydhon liittyviin tekijoihin. Linjasta poikkeaa ainoastaan
kysymys 26. Siina kysyttiin, kasvoiko psyykkinen kuormittavuus siirron yhteydessa. 73 %

oli sitd mielta, etta tyon psyykkinen kuormittavuus kasvoi. Taman voi tulkita monella ta-
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paa. Toisaalta tyon psyykkinen kuormittavuus voi aiheuttaa stressia, uupumusta ja hei-
kentaa motivaatiota, mutta toisaalta sopivasti kuormittava tyé voi myos lisata motivaatio-
ta, mikali kuormitus on hyvassa suhteessa tyontekijan kykyjen kanssa. Tyon merkityk-
sen positiivista kokemista korostaa my0s se, etta 92 % vastaajista oli eri mielta siita, etta
tyolla olisi vahainen merkitys ilmavoimille. 77 % vastaajista oli myods sitd mielta, etta

tydnantaja on kiinnostunut kehittdmaan heitd ammatillisesti/tyontekijoina.

Siirron aiheuttamista negatiivisista heijasteista jakauma kaantyi toisin pain verrattuna
positiivisiin heijasteisiin. Suurin osa negatiivisista heijasteista kasittelee tydn ulkopuolisia
tekijoita. Niistda voimakkaimmin esille tuli vaimon ty6/opiskelu ja sosiaalisen verkoston
puute (Taulukko 10). Sosiaalisen verkoston puute ilmaisee sita, ettd lentoupseerilla ja
hanen perheella ei ole tyon ulkopuolisia sosiaalisia kontakteja paikkakunnalla. Tama voi
aiheuttaa irrallisuuden tunnetta. Perhe-elaman hankaluudet nousivat myos voimakkaasti
esille. Se liittyy oleellisesti sosiaalisen verkoston puutteeseen. Etaisyys kotipaikkakun-
nalle/sukulaisiin nousi myds esille useissa vastauksissa. Ne ovat myds vahvasti sidok-

sissa sosiaaliseen verkostoon.

Taloudelliset tekijat nousivat myos esille siirron aiheuttamissa negatiivisissa heijasteissa.
Vastaajat kokivat, ettd siirtokorvaus ei kata siirrosta aiheutuvia kuluja. Tahan asiaan
myo0s upseeriliitto pyrkii panostamaan, jotta siirtokorvaus saataisiin kuluja vastaavaksi
(Sipila SAL 12/2007). Taloudellisiin tekijoihin liittyy my6s asunto. Vastaajat kokivat
asunnosta aiheutuneet kulut varsin merkittaviksi. Edellisen palveluspaikkakunnan asun-
non myynnista aiheutui varsin merkittdvat varainsiirtoverokustannukset. Toisaalta yksi
vastaaja ilmaisi siirron positiivisissa vaikutuksissa sen, etta Pohjanmaalla asunnot ovat
huomattavasti lennostopaikkakuntia halvemmat. Negatiivisiin heijasteisiin liittyi myos
harrastukset ja paikkakunnan sijainti. Harrastuksista mainittiin esimerkiksi laskettelun ja
moottorikelkkailun hankaloituminen Pohjanmaalla. Harrastusmahdollisuuksien heikke-
neminen liittyy osaltaan myds palveluspaikkakuntaan, silla Lentosotakoulu sijaitsee huo-
mattavasti pienemmalla paikkakunnalla kuin lennostot. Pienemmalla paikkakunnalla on
luonnollisesti suurta paikkakuntaa huonommat harrastusmahdollisuudet. Yksi vastaaja
ilmaisi siirron aiheuttaneen avioeron. Se kuvastaa siirtojarjestelman raakuutta ja per-
heen huomiotta jattamista siirtopaatosta tehtaessa. Toisaalta on hyvin vaikea sanoa,

etta oliko avioeron todellinen syy juuri siirrossa vai jossain muussa asiassa.
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Tutkimuksen tilastollinen osuus vahvistaa avointen kysymysten vastauksia. Vastaajien
kokonaiskeskiarvo (3,35) tydon ulkopuolista elamaa mitanneessa keskiarvomuuttujassa
ilmaisi siirron vaikuttaneen negatiivisesti kyseiseen kokonaisuuteen. Yksittaisista kysy-
myksista nousi esille juuri samoja asioita kuin avoimissa vastauksissa. Sosiaaliset suh-
teet heikkenivat 69 %:lla vastaajista, perhe-elama karsi 61 %:lla vastaajista, siirto vaikut-
ti negatiivisesti harrastuksiin 61 %:lla vastaajista, tyopaikan maantieteellinen sijainti
heikkeni 65 %:n mielesta ja oma vapaa aika vaheni siirron seurauksena 77 %:lla vastaa-
jista. Ainoastaan oman vapaa-ajan vaheneminen ei noussut esille avoimissa vastauk-
sissa. Tilastollisesta osuudesta ilmeni myds se, etta lentoupseerien perheet ovat paa-
asiassa valmiita muutoksiin, joita lentoupseerin tyo vaatii. 69 % vastaajista oli tata miel-
ta. Tilastollisesta osuudesta taloudellisista tekijoista nousee esille kahden kysymyksen
jakaumat: 54 % vastaajista ei kokenut siirtoa taloudellisesti kannattavaksi. 62 %:lla vas-
taajista palkka ei noussut siirron yhteydessa.

Tyohon liittyvista negatiivisista heijasteista merkittdvimmaksi nousi havittajalentamisen
vaheneminen tai loppu, mika liittyy imagoon. Muut olivat enemman yksittaistapauksia,
kuten epavarmuus meno-paluulipun toteutumisesta, luottamuksen menetys ilmavoimien
esimiehiin ja tyopaikka kokonaisuudessaan. Tilastollisesta osuudesta esiin nousi se, etta
73 % koki Lentosotakoulun imagon huonommaksi kuin edellisessa palveluspaikassa.
Tama voi johtua havittajien puuttumisesta seka operatiivisen toiminnan suppeudesta

Lentosotakoulussa.

Kokonaisuutena siirron aiheuttamat negatiiviset heijasteet kasittelivat suurelta osin tyon
ulkopuolisia tekijoita. Perheen merkitys tuntuu olevan todella voimakas lentoupseerien
keskuudessa. Siirto aiheuttaa merkittavia ongelmia erityisesti puolisolle ja sosiaalisille
suhteille. Tyohon Lentosotakoulussa ollaan ilmeisen tyytyvaisia, silla tyohon liittyvia ne-
gatiivisia vastauksia tuli esille todella vahan, kun taas positiivisista heijasteista suurin

osa kasitteli tyota.

4.6.3Tybmotivaation mahdollista muutosta selittavat yhteiset tekijat

Toisen alaongelman tavoitteena oli 10ytaa yhteisia selittavia tekijoita tyomotivaation

mahdolliseen muutokseen. Selittavia tekijoita pyrittiin 1oytamaan kahden aaripaaryhman
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vastauksia vertailemalla seka vertailemalla kaikkien kysymysten ja tydmotivaation koko-
naispoikkeaman korrelaatioita. Tuloksista ei voida sanoa taydella varmuudella, etta jokin
asia vaikuttaa suoraan tyomotivaation muutokseen. Tulokset ovat enemman suuntaa

antavia kuin varmoja totuuksia.

Siirtohalukkuudella on luonnollisesti valtava merkitys siirron kokonaisvaltaisessa koke-
misessa. Kahdestakymmenestakuudesta vastaajasta kaksitoista siirrettiin Lentosotakou-
luun vastoin heidan tahtoaan. Naista kahdestatoista vastaajasta kahdeksan on kokenut
siirron vaikuttavan negatiivisesti tydmotivaatioon. Yhdeksan vastaajaa ilmoitti siirron ol-
leen oman halun mukainen. Heista seitseman koki siirron vaikuttaneen positiivisesti
tyomotivaatioon. Viisi vastaajaa siirtyi puolivapaaehtoisesti ja he kokivat siirron vaikutuk-
set tydmotivaatioon vaihtelevasti. Pakkosiirto voi saada aikaan kokonaisvaltaisen nega-
tiivisen tunteen siirtoa kohtaan ja nain ollen sellaisetkin asiat, jotka aikaisemmin olivat
positiivisia, voivat muuttua negatiivisiksi. Eras vastaaja kirjoitti vapaaseen sanaan seu-

raavaa.

"Pahin tydmotivaatioon negatiivisesti vaikuttava asia ilmavoimissa on mielestani siirto-
pakko. Perheasioiden (vaimon ty® + lasten koulu) suunnittelu on pitkédn paalle mahdo-

tonta, kun ei koskaan tieda milloin joutuu siirtymaan.”

Pakkosiirron pelotevaikutus tulee esille monissa aikaisemmissa aihealueen tutkimuksis-
sa (Taloustutkimus 2007; ILY 2006; Lyytinen 2006). Upseerilitto ajaakin paikkojen
avoimeen hakuun perustuvaa jarjestelmaa, jonka mahdollisuuksia paaesikunta on lu-
vannut selvittaa. Eduskunnan puolustusvaliokunnan mukaan siirtojen pitaisi perustua
vapaaehtoisuuteen ja siirto ei saisi aiheuttaa kohtuuttomia vaikeuksia siirtyjalle tai hanen
perheelleen. (Sipila SAL 12/2007) Missa menee kohtuuttomuuden raja? Onko se puoli-
son tyOpaikan menetys vai avioero? Tasta tullaan varmaan kaymaan keskustelua tule-

vaisuudessa.

Aéripaiden vertailussa taustamuuttujista selkeimmat erot siirtohalukkuuden liséksi 16ytyi-
vat edellisesta palveluspaikasta ja kotipaikkakunnasta. Kotipaikkakunnan osalta voidaan
paatella, ettda mikali siirto tapahtuu lahelle kotiseutua, niin silla on huomattava positiivi-

nen merkitys tyomotivaatiotakin ajatellen. Siirron positiivisimmin kokeneista kuudesta
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vastaajasta viisi muutti lahelle kotiseutua (Taulukko 7). Saman ryhman vastaajista viisi
siirtyi Lentosotakouluun Lapin lennostosta. Lapin lennostosta siirtyi kokonaisuutenakin
lahes puolet kaikista vastaajista (46 %). Lapin lennoston sijainti voi olla selittava tekija,

silla 92 % vastaajista on kotoisin muualta kuin Lapin laanista.

Mann-Whitneyn U-testilla tehdyn analyysin mukaan tilastollisesti erittain merkitsevia (p <
0,001) tekijoitd olivat perhe-elama, luottamus puolustusvoimiin tydnantajana ja oman
mielipiteen huomioiminen (Taulukko 8). Siirron aiheuttamat vaikutukset perhe-elamaan
erosivat siis erittdin merkittavasti aaripaaryhmien valilla. Perhe-elaman merkityksesta
siirron kokemiseen kaytiin 1api jo aiemmin tassa tutkimuksessa. Perhe-elaman muutosta
mittaavan kysymyksen ja kokonaispoikkeaman valinen korrelaatio oli voimakasta (r = -
0,748). Luottamus puolustusvoimiin tydnantajana erosi myos erittain merkitsevasti aari-
paaryhmien valilla. Siirron negatiivisesti kokeneilla heikkeni siis my6s luottamus puolus-
tusvoimiin tydnantajana. Luottamuksen heikentyminen korreloi varsin voimakkaasti (r = -
0,816) myos kokonaispoikkeaman kanssa. Tydntekijan oman mielipiteen huomioimisen

merkitysta pohdittiin jo aiemmin.

Tydmotivaation kokonaispoikkeaman ja kaikkien muiden kysymysten valisista korrelaati-
oista merkittavimmat on esitetty Taulukossa 9. Kaikki korrelaatiot |0ytyvat Liitteesta 4.
Keskiarvomuuttujista merkittavimmin korreloivat (r = -0,887) tydntekijan henkildkohtaiset
ominaisuudet ja toimen luonne. Taulukon 9 mukaisista yksittaisista kysymyksista seit-
seman kuuluu kyseisen keskiarvomuuttujan alle. Tasta voitaneen siis paatella, etta poik-
keamat tydntekijan henkilokohtaisia ominaisuuksia ja toimen luonnetta mittaavissa muut-

tujissa aiheuttavat voimakkaimmin poikkeamaa tyomotivaation kokonaispoikkeamassa.

Toiseksi merkittdvimpana keskiarvomuuttujana tulivat ulkoiset motivaatiotekijat (r =
0,854). Kolmantena tuli organisaation filosofia (r = -0,820). Yksittaisista muuttujista voi-
makkaimmin tydmotivaation muutoksen kanssa korreloi tydn mielenkiintoisuutta mitan-
nut vaittama (r = -0,826).

Kokonaisuutena voitaneen todeta, ettd tydmotivaation muutokseen ei 16ydy selkeita yk-
sittaisia selittavia tekijoita. Voimakkaimmin siihen vaikuttaa oma halukkuus. Seuraavana

tulee perheeseen ja paikkakuntaan liittyvat asiat. Tyytymattdomyys tyonantajaan ja sen
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toimintaan on ehkd enemmankin seurausta oman halun vastaisesta siirrosta.

Esimerkkina voisi olla seuraavanlainen kuvitteellinen tapaus: Kauhavalle tarvitaan len-
nonopettaja Karjalan lennostosta. Yksi henkild on halukas, mutta han ei ole parhaiten
soveltuva kyseiseen tehtavaan. Kauhavalle maarataan toinen lentoupseeri, joka on ko-
toisin Ita-Suomesta. Perhe paattad muuttaa mukana ja vaimo menettaa tydpaikkansa.
Omakotitalon myynnista koituu merkittavat varainsiirtoverot. Perheen kaksi lasta irrote-

taan tutusta ymparistdsta uuteen ymparistoon.

Edella mainittu esimerkki on hyvin karrikoitu mutta mahdollinen. Tasta tapauksesta olisi
suhteellisen helppo ennustaa tyomotivaation negatiivista muutosta, vaikka itse tyo Len-
tosotakoulussa olisikin lentoupseerin mieleen. Lentoupseeri siirretdan vastoin tahtoaan
vaikka olisi I0ytynyt toinen vapaaehtoinen. Tama heikentaa luottamusta tyonantajaan.
Lentosotakoulu sijaitsee kaukana lentoupseerin kotiseudusta ja mahdollisista sukulaisis-
ta. Perheelle koituu merkittavia sosiaalisia ja taloudellisia hankaluuksia. Vaimo menettaa

tydnsa ja lapset joutuvat uusiin ympyréihin. Omakotitalo aiheuttaa myos hankaluuksia.

4.6.4Jarjestelman mahdollisuudet vaikuttaa tydmotivaatiota heikentaviin tekijoihin

Jarjestelmalla tarkoitetaan tassa yhteydessa puolustusvoimia ja sen sisalla ilmavoimia ja
edelleen Lentosotakoulua. Tyomotivaatiota heikentaviin tekijoihin puuttuminen osoittaa
organisaation halua kehittya ja nain ollen sen voi olettaa lisdavan luottamusta tyonteki-
jéiden keskuudessa. Lentosotakoulun osalta tama on tarkeaa, silla sinne siirretyt len-
toupseerit tulevat paaasiassa lennonopettajiksi. Lennonopettajalta vaaditaan hyvaa

tydomotivaatiota, silla se heijastuu todella helposti myos lento-oppilaisiin.

Miten jarjestelma voi siis vaikuttaa tydmotivaatiota heikentaviin tekijoihin siirron yhtey-
dessa? Tydmotivaatiota heikentavia tekijoitd on kayty lapi aikaisemmin tassa tutkimuk-
sessa. Oleellisinta on lentoupseerin oman halukkuuden huomioiminen. Tyon ulkopuoli-
seen elamaan liittyvat tekijat ovat myos merkittavia. Ulkoisista motivaatiotekijoista talou-
delliset tekijat aiheuttivat hankaluuksia. Tydhon liittyvista negatiivisista heijasteista havit-

tajalentamisen vaheneminen tai loppuminen koettiin negatiivisesti.
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Naista tyomotivaatiota heikentavista tekijoistd tyonantaja pystyy vaikuttamaan lahes
kaikkiin. Kaikista tarkein asia olisi siirtojen vapaaehtoisuuteen perustuminen. Tata asiaa
ajaa myos upseeriliitto (Sipila SAL 12/2007). Avoimet paikat pitaisi tulla julkiseen hakuun
ja ainoastaan silloin, kun paikkaa ei saada muuten taytettya, voisi pakkosiirto tulla ky-
seeseen. Tyon ulkopuolisista tekijoista perhetta tulisi huomioida selkeasti enemman.
Puolustusvaliokuntakin on ilmaissut kantansa, etta siirtojen tulisi ensisijaisesti perustua
vapaaehtoisuuteen, eika niista saa koitua kohtuutonta haittaa siirtyjalle tai hanen per-
heelleen (ks. Sipila SAL 12/2007). Lentoupseerien osalta taysin avoimeen hakumenette-
lyyn tuskin paastaan tulevaisuudessakaan, mutta siirtoja koordinoiva ilmavoimien esi-
kunnan henkildstd-osasto pyrkii tiedottamaan avoimista paikoista mahdollisille halukkail-

le sdhkopostitse (Rastas, henkilokohtainen tiedonanto 27.2.2008).

Siirtokorvaus tulisi saada kattamaan siirrosta aiheutuneet kulut. Erityisesti asuntojen
kohdalla tama on hankalaa. TyOnantajan olisi huomioitava ainakin asunnon myyntiin
merkittavasti vaikuttava kahden vuoden asumisaika. Tama edellyttdd myos tyontekijalta
aktiivista oman urasuunnitelman selvittamista siina vaiheessa, kun on asuntoa ostamas-
sa tai rakentamassa. Havittajalentamisen vahenemiseen tai loppumiseen ei varsinaisesti
ole mahdollisuuksia reagoida nykyista paremmin. Osa havittdjakoulutuksen saaneista
kay saanndllisesti kertaamassa ja yllapitamassa taitoaan havittajakalustolla. Erityisesti

meno-paluulipun omaavilla lentoupseereilla tama on oleellista.

Lentosotakoulun sijaintiin tydnantajalla ei ole mahdollisuutta vaikuttaa. Harrastusmah-
dollisuuksia tydnantajan tulisi tukea mahdollisuuksien mukaan, niin kuin se jossain maa-
rin tekeekin. Tyon ulkopuoliseen elamaan liittyviin tekijoihin tydnantajan on vaikea puut-
tua. TyOnantajalta ei voida vaatia, etta se jarjestaa puolisolle t6ita tai lapsille ystavia uu-
delta paikkakunnalta. Sosiaalisia suhteita voisi parantaa tapahtumat, joihin osallistuisi
lentoupseeri perheineen. Naissa tilaisuuksissa lentoupseereiden perheenjasenille voisi

syntya sosiaalisia kontakteja toistensa kanssa.

Vastaajilta kysyttiin, mita he itse olisivat tehneet toisin, jos olisivat olleet esimiesasemas-
sa siirron jarjestelyssa. Vastaukset on purettu tarkemmin kappaleessa 4.5 ja esitetty
teemoittain Taulukossa 14. Vastaajat olisivat panostaneet erityisesti tiedon kulkuun.

Vastauksista ilmeni, etta on parempi tiedottaa mahdollisesta siirrosta tai sen uhasta jo
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hyvissa ajoin kuin odottaa minimiaikaan ja kaskea silloin. Moni vastaaja ei olisi tehnyt
mitaan erilla tavalla. Heidan osaltaan siirto sujui niin kuin he olivat odottaneetkin. Vas-
taajat olisivat pyrkineet myds huomioimaan perheen tilannetta paremmin siirrettavaa
henkil6a valittaessa. Monessa vastauksessa kritisoitiin henkilostopolitiikan linjattomuutta
ja sita, ettd henkilostopuolella eletdan kadestd suuhun. Muutama vastaaja ilmaisi sen,
ettda lahimmillda esimiehilla ei ollut mahdollisuutta vaikuttaa siirron jarjestelyihin miten-
kaan, silla se tuli heillekin yllatyksena. Siirtoja ymparoivaa salaperaisyytta pitaisi halven-
taa avoimella keskustelulla ja selkealla jarjestelmalla. Tahan on ilmavoimien esikunnan
henkilosto-osasto ottanut jo kantaa laatiessaan periaatteellisen ohjeistuksen lentajien

siirroista (Tuomi & Rantamaki 2008).

Kokonaisuutena tarkeimmat tyonantajan toimet olisivat tyopaikkojen vapauttaminen
avoimeen hakuun, tyontekijoiden oman mielipiteen ja perhetilanteen mahdollisimman
hyva huomioiminen, parempi tiedottaminen, siirtokorvauksen korottaminen vastaamaan
todellisia kuluja, urasuunnitteluun panostaminen ja selkeiden yhteisten pelisaantojen
luominen siirtoihin. limavoimien lentdjat ovat sen verran pieni joukko, etta luulisi sen jar-
kevan kayton olevan suunniteltavissa kohtalaisella panostuksella henkildstohallintoon.
Taloustutkimuksen (2007) tekemassa tutkimuksessakin suurimmaksi tekijaksi lentoup-
seerin harkitsemaan tydnantajan vaihtoon tai ennenaikaiselle elakkeelle siirtymiseen

osoittautui siirtouhka ja henkildstopolitiikka.
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5.1 Tulosten yhteenveto ja tutkimusmenetelmén haasteet

Tutkimuksen paatarkoituksena oli selvittaa, miten lentoupseerin siirto Lentosotakouluun
vaikuttaa hanen tyomotivaatioonsa. Lisaksi haluttiin tietaa, mita positiivisia ja negatiivisia
heijasteita siirto aiheuttaa, onko tyomotivaation mahdolliseen muutokseen olemassa
yhteisia selittavia tekijoita, ja mihin tydmotivaatiota heikentaviin tekijoihin jarjestelma voi
vaikuttaa. Tutkimusongelmiin saatiin vastaukset. Tutkimuksen paatuloksena voidaan
pitaa sita, etta lentoupseerin siirto Lentosotakouluun aiheuttaa ongelmia tyon ulkopuoli-
seen elamaan liittyviin tekijoihin, mutta itse tyon sisallon kokemiseen se vaikuttaa positii-
visesti. Siirron aiheuttamat tyomotivaation muutokset koetaan hyvin yksilOllisesti. Suu-
rimpina vaikuttavina tekijoina nayttaisi olevan oma halukkuus, perheen tilanne (sisaltaa
sosiaaliset tekijat), henkildstopolitiikka, paikkakuntaan liittyvat asiat ja luottamus tydnan-

tajaan. Myos imagon muutoksella voi olla merkitysta.

Tyomotivaation osatekijoistd puhuttaessa tyontekijan henkilokohtaisilla ominaisuuksilla
ja toimen luonteella nayttaisi olevan merkittavin vaikutus tydmotivaation muutokseen
siirron yhteydessa. Tasta asiasta mainitsee teoriataustassa myoés Juuti (2006, 66). Ha-
nen mukaansa ihmisen tydomotivaatioon vaikuttaa keskeisesti tyon sisaltd. Mikali tyonte-
kija kokee tyonsa itselleen sopivaksi ja on sisaistanyt tydhon liittyvat tarkeat paamaarat

itselleen haasteiksi, vaikuttavat ne hanen motivaatioonsa merkittavasti. (Juuti 2006, 66)

Tutkimusongelmat ratkaistiin analysoimalla kyselysta saatu tieto tilastollisesti seka laa-
dullisesti avointen kysymysten osalta. Kyselysta saadut tiedot yhdistettiin teoriataustaan
ja aikaisempien tutkimusten tuloksiin. Avoimet kysymykset ja tilastollinen osuus tayden-
sivat hyvin toisiaan. Ne vahvistivat tutkimuksen tuloksia ja luotettavuutta. Tutkimuksen

reliabiliteettia ja validiteettia on kasitelty tarkemmin luvussa 3.4.

Tutkimusmenetelmista tilastolliseen analyysiin liittyi hieman rajoituksia etenkin pienen
vastaajamaaran suhteen (n = 26). Esimerkiksi aaripaaryhmien vertailussa ei ollut jarke-

vaa kayttaa T-testia, koska otoskoko oli alle 30. T-testin sijaan kaytettiin Mann-Whitneyn
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U-testia, joka toimii luotettavasti pienella otoskoolla. Jatkotutkimuksissa aineiston ana-
lysoinnissa kannattaisi huomioida tyémotivaation eri osatekijdiden painotukset. Tassa
tyossa keskiarvomuuttujilla oli sama painokerroin laskettaessa tyomotivaation kokonais-
poikkeamaa. Keskiarvomuuttujat kuitenkin sisalsivat eri maaran kysymyksia, joten se

saattoi aiheuttaa pienta vaaristymaa tuloksiin.

Kysymyssarjaan liittyen pohdintaa aiheutti se, ettd kuinka luotettavasti kysymyssarja
mittaa tydmotivaatiota. Tata pyrittiin selvittamaan vertailemalla yksittaista tydmotivaation
muutosta mittaavaa kysymysta (k. 14 ks. Liite 3) ja kaikkien kysymysten muodostamaa
tydmotivaation kokonaispoikkeamaa. Ne korreloivat keskenaan voimakkaasti (r = -
0,683), mutta eivat erittdin voimakkaasti. Tama voi johtua siitd, miten vastaajat ymmar-
tavat tyomotivaation ja vastaako se sita tydmotivaation teoriaa, johon tama tyo perustuu.
Toisaalta tulos voi ilmaista kysymyssarjan mittaavan tydmotivaatiota hieman epatarkasti.
Esimerkkina kysymysten tulkinnan haasteellisuudesta voidaan mainita kysymys numero
26 (Liite 3). Siina kysyttiin, lisdantyikd tydon psyykkinen kuormittavuus siirron myéta. 73
% vastaajista koki psyykkisen kuormituksen lisdantyneen. Analyysissa tama tulkittiin
tydomotivaatiota heikentavaksi tekijaksi, mutta toisaalta psyykkisen kuormituksen lisaan-
tyminen siten, ettd se vastaa tyontekijan kykyja ja ominaisuuksia, voi parantaa tyomoti-

vaatiota.

Esimiestoiminnan tulokset olivat huomiota herattavia. Vastaajat kokivat esimiestoimin-
nan vaikutukset todella neutraalisti (Kuvio 9). Soinisen (1995) diplomityon tulosten mu-
kaan hyvaa tydmotivaatiota voidaan yllapitdd vankalla johtamistaidollisella asiantunte-
muksella. Myds Liukkonen (2006, 132 - 133) ilmaisee esimiestoiminnan vaikutuksen
sisdisen motivaation kasvussa. Esimiestoiminnan tulokset voivat ilmaista montaa eri
asiaa. Esimiestoiminta voi olla ilmavoimissa niin samankaltaista joukko-osastosta riip-
pumatta, etta siirto ei aiheuttanut siihen muutoksia. Toisaalta kysymyssarjan kysymykset

eivat valttamatta mitanneet tarpeeksi osuvasti esimiestoiminnallisia asioita.

Kysely perustuu aikaisempiin tutkimuksiin ja teoriataustaan. Tyomotivaation teoriataus-
taa laadittaessa tutkija huomasi aiheesta olevan lahes yhta paljon teorioita kuin tutkijoi-
takin. Tutkija pyrki kokoamaan teoriataustan yhdistamalla usean eri tutkijan kasitykset

yhdeksi kokonaisuudeksi. Paaosin tyomotivaation tutkijoiden teoriat eroavat toisistaan
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varsin vahan. Tutkijat ilmaisevat usein monet samaa tarkoittavat asiat eri nimilla.

5.2 Tulosten yleistettavyys ja hyddynnettavyys

Tutkimus lisasi tietoa tutkittavasta alueesta varsinkin siirron aiheuttamien negatiivisten ja
positiivisten heijasteiden osalta. Negatiivisiin heijasteisiin tydnantajan pitaisi puuttua
mahdollisuuksien mukaan, ja toisaalta positiivisia heijastuksia olisi syyta markkinoida
eteenpain. Tutkimus todisti sitd yleista kasitysta, etta siirron aiheuttamat hankaluudet
kohdistuvat paaosin tyon ulkopuolisiin asioihin. Toisaalta tutkimus osoitti Lentosotakou-
lun maineen "mustana aukkona” olevan ainakin tyon sisalldllisesti vaarassa. Lentosota-
koulussa tyoskentelevat lentoupseerit ovat paasaantoisesti tyytyvaisia tydhonsa. Tutki-
muksen tulokset ovat osittain yleistettavissa koskemaan kaikkia lentoupseereita ja vara-
uksella myos muita upseereita. Yleistettaessa tuloksia tulee huomioida, ettd osa tulok-
sista on vahvasti sidoksissa Lentosotakoulun sijaintiin ja tehtadvaan. Tyon ulkopuolisen
elaman ja oman halukkuuden merkitys siirron kokemisessa voidaan olettaa olevan sa-

mankaltaista kaikilla upseereilla puolustushaarasta ja aselajista riippumatta.

Tutkimustulokset ovat hyodynnettavissd monessakin mielessa. Tyodn sisallon positiivinen
kokeminen suhteessa edelliseen palveluspaikkaan on hyva markkinointikeino Len-
tosotakoululle. Negatiivisista teemoista tyonantajan tulisi pyrkia vaikuttamaan mahdolli-
simman moneen asiaan. Tarkeimpana olisi avoimien paikkojen tayttaminen vapaan
haun perusteella. Taysin vapaata hakumenettelya ei lentoupseerien osalta ole tulossa
(Rastas, henkilokohtainen tiedonanto 27.2.2008). Lentoupseerienkin osalta tulisi pyrkia
mahdollisimman avoimeen ja vapaaehtoisuuteen perustuvaan menettelyyn. limavoimien
esikunnan henkilosto-osasto pyrkiikin ilmoittamaan avoimista paikoista suoraan mahdol-
lisille siirtyjille, jolloin he voivat ilmaista halukkuutensa (Rastas, henkilokohtainen tiedon-
anto 27.2.2008).

Lentoupseereiden urasuunnitelmia tulisi yllapitaa ja paivittda mahdollisimman tarkasti.
Tama edellyttaa seka tyontekijan etta esimiehen aktiivisuutta. Oman tulevaisuuden tie-
taminen helpottaa huomattavasti omaa ja perheen asioiden suunnittelua. Siirtoja koske-
vaa tiedotusta tulisi lisata. Vastaajat ilmaisivat, etta olisi parempi saada aikaisessa vai-

heessa tietoa mahdollisesta siirrosta, vaikka se ei valttamatta koskisi juuri kyseista hen-
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kiloa, kun ilmoittaa siita juuri lain mukaisen kolmen kuukauden varoitusajalla. Tyonanta-
jan tulisi huomioida tyén ulkopuolisia tekijoita ja omaa mielipidettd mahdollisimman hyvin
siirrosta paatettaessa. Tama ei varmastikaan aina ole mahdollista. Taloudellisista teki-
joista siirtokorvauksen tulisi kattaa siirrosta aiheutuneet kulut. Tyonantajan tulisi huomi-
oida mahdolliset asuntoon liittyvat kustannukset. Tama edellyttaa tyontekijaltakin aktii-
vista urasuunnitelman selvittamista eritoten siind vaiheessa, kun asunnon ostaminen tai
rakentaminen on suunnitelmissa. limavoimissa lentoupseerien siirron aiheuttamien on-
gelmien luulisi olevan tiedossa siirtoja paattavilla tahoilla, silla he ovat itsekin paaasias-

sa lentoupseereita.

Tyon tuloksilla voi olla merkitysta myos niille lentoupseereille, jotka eivat ole viela siirtoa
kokeneet. Tyosta kay varsin hyvin ilmi se, mita siirrosta voi seurata ja mitka tekijat nou-
sevat ongelmallisimpina esille. Naiden tekijoiden tiedostaminen voi auttaa heita valmis-

tautumaan paremmin mahdolliseen siirtoon.

Siirtojarjestelman pelotevaikutus ja siirtojen aiheuttamien ongelmien jatkuva esiintymi-
nen on toisaalta erikoista, koska jokainen upseeri todennakoisesti tietda jo ammattia
valitessaan kyseisen lain olemassaolon ja tavallaan hyvaksyy sen osana tyota. Ehka
asian merkittavyytta ei ymmarreta tarpeeksi syvallisesti siind vaiheessa. Ammattia vali-
tessa perhetilanteet ja muut tekijat voivat erota huomattavasti siita tilanteesta, kun siirto
tulee eteen. Tama asia kannattaisi ottaa esille viimeistaan kadettikoulussa, jotta sen

merkitys ymmarrettaisiin, ja siihen osattaisiin paremmin varautua.

5.3 Jatkotutkimustarpeet

Jatkotutkimuksia aiheen tiimoilta voisi tehda esimerkiksi tyon ulkopuolisista tekijoista
laajentamalla tutkimusjoukon kasittamaan myods lentoupseerien puolisot. Talléin tyon
ulkopuolisista tekijoista saataisiin tarkempaa tietoa ja myos erilaisesta nakokulmasta.
Toinen jatkotutkimusaihe voisi olla Lapin lennoston lentoupseerien tyomotivaatiota ja
siirtymishalukkuutta kasitteleva tutkimus. Tassa tutkimuksessa tuli ilmi, etta melkein puo-
let vastaajista siirtyi Lentosotakouluun Lapin lennostosta ja he kokivat siirron positiivi-

simmin verrattuna Karjalan- ja Satakunnan lennostoista tulleisiin vastaaijiin.
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Kolmantena jatkotutkimuksena voisi olla taman tyon pohjalta tehtava tutkimus, jossa
keskityttaisiin erityisesti niihin ongelmakohtiin, joita tama tyd on tuonut esille. Tutkimus
voitaisiin tehda muutaman vuoden kuluttua, jolloin nahtaisiin, onko asioihin puututtu, ja
miten toimet ovat vaikuttaneet. Lisaksi tulevaisuudessa Lentosotakouluun siirretyt ovat
paaasiassa Hornet-koulutuksen kayneita, koska Hawkeja ei ole enda lennostoissa. Olisi

mielenkiintoista tietaa, miten se vaikuttaa Lentosotakouluun siirron kokemiseen.
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Erilaisia kasityksia sisaisista ja ulkoisista palkkioista. (Ruohotie
1998, 38)

Ulkoisten motivaatiotekijdiden huomiota herattaneet muuttujat.

Huomiota herattaneet jakaumat tyontekijan henkilokohtaista

ominaisuutta ja toimen luonnetta mittaavista muuttujista.

Huomiota herattaneet jakaumat tydympariston fyysisia ja sosi-

aalisia tekijoita mittaavista muuttujista.

Huomiota herattaneet jakaumat organisaation filosofiaa mittaa-

vista muuttujista.

Huomiota herattaneet jakaumat tyon ulkopuolista elamaa mit-

taavista muuttujista.

Aéripaaryhmien eroja taustamuuttujissa.

Tilastollisesti erittain merkitsevat muuttujat.

Kokonaispoikkeaman kanssa voimakkaimmin korreloivat kysy-

mykset.

Tyon ulkopuolisten negatiivisten teemojen esiintyminen vasta-

uksissa.

Tyohon liittyvien negatiivisten teemojen esiintyminen vastauk-

sissa.
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Tyohon liittyvien positiivisten teemojen esiintyminen vastauksis-

sa.

Tyon ulkopuolisiin  tekijoihin liittyvien positiivisten teemojen

esiintyminen vastauksissa.

Mita olisit tehnyt toisin -teemojen esiintyminen vastauksissa.

Vapaan sanan teemojen esiintyminen vastauksissa.

Keskiarvomuuttujien arvoja.

Maslowin tarvehierarkiaa havainnollistava kuvio. (Maslow 1987,
15-22)

Laanit, mista lentoupseerit ovat kotoisin.

Vastaajien siirtovuodet Lentosotakouluun.

Vastaajien edelliset palveluspaikat.

Siirron vaikutuksen kokonaispoikkeama keskiarvosta kolme.

Vastaajien ulkoisten motivaatiotekijoiden keskiarvojen jakauma.

Vastaajien keskiarvojen jakauma tyontekijan henkilokohtaisia

ominaisuuksia ja toimen luonnetta mittaavassa keskiarvomuut-

tujassa.

Vastaajien keskiarvojen jakauma tyoympariston fyysisia ja sosi-

aalisia tekijoita mittaavassa keskiarvomuuttujassa.



Kuvio 9

Kuvio 10

Kuvio 11
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Vastaajien keskiarvojen jakauma esimiestoimintaa mittaavassa

keskiarvomuuttujassa.

Vastaajien keskiarvojen jakauma organisaation filosofiaa mit-

taavassa keskiarvomuuttujassa.

Vastaajien keskiarvojen jakauma tyon ulkopuolista elamaa mit-

taavassa keskiarvomuuttujassa.
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Kadettikersantti Janne Leppasen Pro-gradu -tutkielman LIITE 1

PEhenk-os:n PAK 3:11 LITE 9

TEHTAVAAN MAARAAMISEEN TAI SIIRTOON LITTYVA YT-
MENETTELYPOYTAKIRJA

JOUKKO-OSASTOO PAIKKADO PVMO | OSALLISTUJAT (ASEMA, ARVO JA NIMI)
0

AIHE

]

Olemme kayneet yt-lain ja pv:n yt-sopimuksen mukaisen henkilokohtaisen yhteistoimin-
taneuvottelun ylla mainittuun esitettyyn tehtavanmaaraamiseen liittyen. Neuvottelun
paatteeksi toteamme seuraavaa:

ASIANOMAISEN HENKILON KANNANOTTO

0

JOUKKO-OSASTON (VAST) EDUSTAJAN KANNANOTTO

O

MUUT ASIAT (esim liitteet jne)

O

JOUKKO-OSASTON EDUSTAJAN ALLEKIRJOITUS ASIANOMAISEN HENKILON ALLEKIRJOITUS

O

TAMA POYTAKIRJA LITETAAN PAATTAVALLE VIRANOMAISELLE LAHETETTAVIIN VALMISTE-
LUASIAKIRJOIHIN



Kadettikersantti Janne Leppasen Pro-gradu -tutkielman

Taulukko 16. Keskiarvomuuttujien arvoja.
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LIITE 2

Keskiarvomuuttuja: Kysymysten Cronbachin alfa U-testi 1- ja 2-ryhman
lukumaara: valilla

Ulkoiset motivaatiotekijat 6 0,645 p=0,004

Tyontekijan henkildkohtai- 19 0,881 p=0,004

set ominaisuudet ja toimen

luonne

Tyoympariston fyysiset ja 7 0,812 p=0,004

sosiaaliset tekijat

Esimiestoiminta 9 0,842 p=0,107

Organisaation filosofia 8 0,928 p=0,004

Tyon ulkopuolinen elama 11 0,910 p=0,004
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Kadettikersantti Janne Leppasen Pro-gradu -tutkielman LIITE 3

LENTOSOTAKOULU KYSELY 100 (5)
Korkeakouluosasto

Kadkers Janne Leppanen

Kauhava .11.2007 /

SIIRRON VAIKUTUS TYOMOTIVAATIOON-KYSELY
Arvoisa kyselyyn vastaaja

Olen tekemassa Pro Gradua Maanpuolustuskorkeakoulun koulutus-
taidon laitokselle aiheesta: "Lentoupseerin siirto Lentosotakouluun —
vaikutukset tyomotivaatioon”. Tutkimuksen tavoitteena on selvittaa
miten siirto Lentosotakouluun vaikuttaa tydmotivaatioon. Kyselyn
avulla pyritaan lIoytamaan ne osatekijat, joilla on voimakkain vaikutus
tydmotivaatioon. Taman tutkimuksen tulokset hyddyttavat niin siirtoja
suunnittelevia tahoja kuin siirron kohteena olevia. limavoimien esikun-
ta on myontanyt tutkimusluvan tyélleni. Tutkimuksen ohjaajina toimi-
vat evl. KT Vesa Nissinen Maanpuolustuskorkeakoulusta ja maj. Ari
Jauhiainen limasotakoulusta.

Tutkimuksen kohderyhmana ovat kaikki Lentosotakoulun lentoupsee-
rit, paitsi suoraan Lentosotakouluun valmistuneet nuoret upseerit.
Tutkimukseen osallistuvat myos Lentosotakoulussa palvelevat lenta-
vaan henkilostoon kuuluvat opistoupseerit. Tutkimus on kokonaistut-
kimus.

Kysely jakautuu kolmeen osaan. Ensimmaisessa osassa ovat taus-
tamuuttujat. Toisessa osassa ovat varsinaiset vaittamat, joihin vasta-
taan viisiportaisella asteikolla. Mikali siirrostasi on kulunut pitka aika,
pyri vastaamaan silti siirron aikaisen tilanteen mukaan. Tarvittaessa
jata vastauslomakkeen kohta tyhjaksi, mikali et voi vastata kysymyk-
seen. Kyselyn kolmannessa osiossa on muutama avoin kysymys.
Niihin vastataan vastauslomakkeen taustapuolelle.

Vastaathan kysymyksiin huolella ja rehellisesti. Mikali heraa kysy-
myksia, niin vastaan mielellani. Minut tavoittaa parhaiten PVAH:lla tai
puhelimen valitykselld numerosta 050-3520526. Palauta vastauslo-
make kyselyn mukana tulleessa kirjekuoressa tai jata se laivueen
ison luokan seinustalla olevaan laatikkoon 30.11.2007 mennessa.

Kadettikersantti Janne Leppanen



101
SIIRRON VAIKUTUS TYOMOTIVAATIOON-KYSELY

TAUSTATIEDOT:
Syntymavuosi: Kirjoita syntymavuotesi lomakkeen ylaosassa olevaan koodi-kohtaan ja

mustaa oikeat numerot alapuolelta. Ala tayta muita kohtia lomakkeen yldosasta.

I. TAUSTAMUUTTUJAT
1. Olen
a. avo/avioliitossa
b. naimaton (siirry kysymykseen 4)
2. Puolisoni/perheeni
a. asuu samalla paikkakunnalla
b. ei asu samalla paikkakunnalla
3. Puolisoni
a. kay toissa
b. on tyoton
C. opiskelee
d. on lasten kanssa kotona
e. jokin muu
4. Minulla on lapsia
a. kylla
b. ei

5. Olen kotoisin

Etela-Suomen laanista

Lansi-Suomen laanista

[ta-Suomen laanista

Oulun laanista

Lapin laanista

) Ahvenanmaan laanista

6. Ylin virkakurssini

a KadK

b Paalk

LeopK

. EuK

e. YeupsK

a

b

®TQ0TO

—h

¢
d
f LtnK
g. LjohtK
7. Paatehtavani Lentosotakoulussa on nyt
ohjaajana
lennonopettajana
¢ lennonjohtajana
d esikunnassa
e. muu
8. Sain siirron Lentosotakouluun vuonna
a. 1991 tai aiemmin
b. 1992 - 1993



C. 1994 - 1995
d. 1996 - 1997
e. 1998 - 1999
f. 2000 - 2001
g. 2002 - 2003
h. 2004 - 2005
i 2006 - 2007
9. Siirto Lentosotakouluun oli
a. oman tahtoni mukainen
b. vastoin omaa tahtoani
C. en halunnut siirtoa, mutta en vastustanutkaan sita
10. Edellinen palveluspaikkani oli
a. Lapin lennosto
b Satakunnan lennosto
C. Karjalan lennosto
d. lImasotakoulu (ent. ILMAVVK/TUKILLV)
e [Imavoimien teknillinen koulu/koelentokeskus
f. [lImavoimien esikunta
g. jokin muu
11.Palvelin edellisessa palveluspaikassa
a. 0 — 2 vuotta
b. 2 — 4 vuotta
C. 4 — 6 vuotta
d 6 — 8 vuotta
e. 8 — 10 vuotta
f. yli 10 vuotta
12. Asuin edellisessa palveluspaikassa
a. vuokralla
b. omistusasunnossa omakotitalossa
C. omistusasunnossa rivi/kerrostalossa
d. muu
13. Olen saanut hornet-koulutuksen
a. kylla
b. en
Il. OSA
a. Eri mielta
b. Osittain eri mielta
C. Neutraali kanta/Ei osaa sanoa
d. Osittain samaa mielta
e. Samaa mielta

14.Siirto Lentosotakouluun heikensi tydmotivaatiotani.
15. TyOmotivaation normalisoituminen siirron jalkeen kesti
a.

b.
C.
d.

alle puoli vuotta
6kk — 1v

1 - 2 vuotta

yli kaksi vuotta

102
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16. Lentosotakoulun tydolosuhteet ovat edeltavaa palveluspaikkaa paremmat.

17.Siirto Lentosotakouluun oli minulle taloudellisesti kannattavaa.

18.Saan Lentosotakoulussa esimiehiltéani paremmin tukea tyotehtavieni hoidossa kuin
edellisessa palveluspaikassa.

19. Yhteistyd minun ja lahimpien tyokavereiden kesken sujuu paremmin nykyisessa tyo-
paikassa kuin edellisessa palveluspaikassa.

20.Olen tyytymattomampi tyotehtaviini Lentosotakoulussa kuin edellisessa palveluspai-
kassa.

21.Saan Lentosotakoulussa enemman positiivista palautetta tyostani kuin edellisessa
palveluspaikassa.

22.Henkilokohtaiset ominaisuuteni hyddynnetaan Lentosotakoulussa huonommin kuin
edellisessa palveluspaikassa.

23.Palkkani nousi Lentosotakouluun siirtymisen myota.

24 . Tyoyksikossani osataan johtaa paivittaisia toimintoja paremmin kuin edellisessa pal-
veluspaikassa.

25. Tyotehtavani vaativuus laski siirron myo6ta

26. Tyoni psyykkinen kuormittavuus on kuormittavampaa verrattuna edelliseen palvelus-
paikkaan.

27.0dotan, etta paasen siirtymaan toiseen palveluspaikkaan pois Lentosotakoulusta.

28.Paatehtavani ohella turhat tyot vievat enemman tydaikaani kuin edellisessa palve-
luspaikassa.

29. Tydpaikan maantieteellinen sijainti on edeltavaa palveluspaikkaa huonompi.

30. Tyoni antaa minulle vahemman tyydytysta kuin edeltavassa palveluspaikassa.

31.Hallinnolliset paperityot lisdantyivat siirron myoéta.

32.Siirto Lentosotakouluun ei ollut mielestani oikeudenmukainen.

33. Tyoni mielenkiintoisuus on laskenut Lentosotakouluun siirtymiseni jalkeen.

34.Pidan lentosotakoulun tyGilmapiirid parempana kuin edellisen palveluspaikan tyoil-
mapiiria.

35.Nykyisen tyoni sisalto ei vastaa ammatillista kompetenssiani (=tiedot ja taidot, henki-
|I6kohtaiset ominaisuudet, kokemus) yhta hyvin kuin edellisessa palveluspaikassa.

36. Tiedonvalitys (tyotehtaviin liittyvat tehtavanannot) Lentosotakoulussa on johdon ja
alaisten valilla mutkattomampaa kuin edellisessa palveluspaikassa.

37.Tyoni haasteellisuus ei tyydyta minua yhta hyvin kuin edellisessa palveluspaikassa.

38.Perhe-elamani karsi siirron seurauksena.

39.Tyo lentosotakoulussa on fyysisesti kuluttavampaa kuin edellisessa palveluspaikas-
sa.

40.Lentosotakoulu on tyopaikkana viihtyisampi kuin edellinen palveluspaikkani.

41.Siirto Lentosotakouluun oli imagollisesti negatiivinen.

42.0len tyytyvaisempi nykyiseen palveluspaikkaani kuin edelliseen palveluspaikkaan.

43. Sain siirron myota huonommin kykyjani vastaavia tehtavia Lentosotakoulussa.

44. Tydymparistoni on viihtyisampi kuin edellisessa palveluspaikassa.

45. Osallistun mielellani tydyhteisoni vapaa-ajan tapahtumiin.

46.Nykyisessa tydssani en pysty kehittdamaan itseani tyontekijana/lentajana yhta hyvin
kuin edellisessa palveluspaikassa.

47.Lentosotakoulun imago on edeltavaa palveluspaikkaa parempi.

48. Lentosotakoulussa esimiestoiminta on edellista palveluspaikkaa tasapuolisempaa.
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49.Siirto Lentosotakouluun ei edesauttanut etenemistani sotilasuralla.
50. Tyoni vastuullisuus pienentyi siirron myota.

51. Esimieheni ovat kuormittaneet minua tyotehtavilla paremmin verrattuna edellisen
palveluspaikan esimiehiin.

52.Lentosotakoulussa esimiehet ovat helpommin lahestyttavissa kuin edellisessa palve-
luspaikassa.

53.Lentamisen laatu heikentyi siirron seurauksena.

54.Siirron seurauksena esimiestoiminta parani.

55. Perheeni ei ole valmis muutoksiin, joita sotilaslentajan tyo vaatii.

56.Yhteistyd minun ja esimiesteni kesken sujuu paremmin Lentosotakoulussa kuin edel-
lisessa palveluspaikassa.

57.Siirto Lentosotakouluun heikensi luottamustani ilmavoimien johtamistapoihin ja -
menetelmiin.

58.Koen, etta tyollani on vahainen merkitys ilmavoimille.

59.Perheeni sosiaaliset suhteet karsivat siirron seurauksena.

60.Koen, etta tydnantajani ei ole kiinnostunut kehittamaan minua ammatillises-
ti/tyontekijana.

61.Perheeni mielesta nykyiset tydtehtavani eivat mahdollista normaalia perhe-elamaa
yhta hyvin kuin edellisessa palveluspaikassa.

62. Siirto Lentosotakouluun heikensi luottamustani puolustusvoimiin (sisaltaa ilmavoimat)
tydnantajana.

63. limavoimien merkitys minulle henkilokohtaisesti heikentyi Lentosotakouluun siirron
seurauksena.

64.Lentosotakoulussa esimiehet antavat enemman palautetta tydsta kuin edellisessa
palveluspaikassa.

65. Siirron seurauksena tyotehtavien jalkeinen oma vapaa-aikani on vahentynyt.

66. Siirron seurauksena minulle jaa vahemman aikaa perheelleni tyotehtaviltani.

67.Arvostukseni ammattiani kohtaan on heikentynyt siirron myéta.

68. Siirto aiheutti hankaluuksia puolison tyolle.

69. Siirto Lentosotakouluun ei tapahtunut mielestani ilmavoimien periaatteiden mukai-
sesti.

70.Nykyisella tydyhteisollani on enemman yhteisia tapahtumia vapaa-aikana kuin edelli-
sessa palveluspaikassa.

71.Siirto vaikutti negatiivisesti lasten elamaan. (jata tyhjaksi, jos ei ole lapsia)

72.Lentosotakoulussa hyvasta tyosta palkitaan edellista palveluspaikkaa paremmin.

73.Minun mielipidettani ei huomioitu siirrosta paatettaessa.

74.Siirto vaikutti negatiivisesti harrastuksiini.

75.Sosiaaliset suhteet ystaviin/sukulaisiin heikkenivat siirron seurauksena.

76.Koin siirron Lentosotakouluun johtuvan siita, etta en ollut menestynyt tarpeeksi hyvin
tyossani.

[ll. AVOIMET KYSYMYKSET (Vastataan vastauslomakkeen k&éantépuolelle)
77.Mitka olivat pahimmat negatiiviset heijasteet siirrosta johtuen?

78.Mitka olivat positiivisimmat heijasteet siirrosta johtuen?
79.Mita olisit itse tehnyt toisin, jos olisit ollut esimiesasemassa siirron jarjestelyssa?



105

80.Vapaa sana?

Kiitokset vaivannaodstasi!

Keskiarvomuuttujat koostuivat seuraavista kysymyksista: (lisatty vain tutkimuksen liit-

teeseen)

Ulkoiset motivaatiotekijat:
16, 17, 21, 23, 40, 72

Tyontekijan henkilokohtaiset ominaisuudet ja toimen luonne:
20, 22, 25, 26, 28, 30, 31, 33, 35, 37, 39, 41, 43, 46, 49, 50, 53, 67, 76

Tyoympariston fyysiset ja sosiaaliset tekijat:
19, 34,42,44,45,47,70

Esimiestoiminta:
18, 24, 36, 48, 51, 52, 54, 56, 64

Organisaation filosofia:
32, 57, 58, 60, 62, 63, 69, 73

Tyon ulkopuolinen elama:
29, 38, 55, 59, 61, 65, 66, 68, 71, 74, 75



Kadettikersantti Janne Leppasen Pro-gradu -tutkielman

KORRELAATIOT

LIITE 4

Kysymys
Kokonaisuus poikkeama keskiarvosta

Vastaajan ika

Siviilisaaty

Puolison/perheen asuminen

Puoliso

Minulla on lapsia

Kotoisin

Ylin virkakurssi

Paatehtava Lentosotakoulussa

Siirtovuosi

Siirto Lentosotakouluun oli

Edellinen palveluspaikka

Palvelusaika edellisessa palveluspaikassa

Asumismuoto edellisessa palveluspaikassa

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Kokonaisuus
poikkeama
keskiarvosta

1

26
-,091
687
22
-199
331
26
-,079
701
26
,053
799
26
-123
551
26
344
,085
26
021
921
26
183
370
26
,092
654
26
-,207
310
26
-,086
676
26
-,203
321
26
,069

,739
26




Olen saanut hornet-koulutuksen

Siirto Lentosotakouluun heikensi tydmotivaatiotani

Tydmotivaation normalisoituminen siirron jalkeen kesti

Lentosotakoulun tydolosuhteet ovat edeltavaa palveluspaikkaa paremmat

Siirto Lentosotakouluun oli minulle taloudellisesti kannattavaa

Saan Lentosotakoulussa esimiehiltdni paremmin tukea ty6tehtavieni
hoidossa kuin edellisessa palveluspaikassa

Yhteistyd minun ja ldhimpien ty®kavereiden kesken sujuu paremmin
nykyisessa tyopaikassa kuin edellisessa palveluspaikassa

Olen tyytymattomampi tyotehtaviini Lentosotakoulussa kuin edellisessa
palveluspaikassa

Saan Lentosotakoulussa enemman positiivista palautetta tydstani kuin
edellisessa palveluspaikassa

Henkilokohtaiset ominaisuuteni hyddynnetdan Lentosotakoulussa huo-
nommin kuin edellisessa palveluspaikassa

Palkkani nousi Lentosotakouluun siirtymisen my6ta

TyOyksikOsséni osataan johtaa paivittaisia toimintoja paremmin kuin
edellisessa palveluspaikassa

Tybtehtavani vaativuus laski siirron my6ta

Tyoni psyykkinen kuormittavuus on kuormittavampaa verrattuna edelli-
seen palveluspaikkaan

Odotan, ettd paadsen siirtymaan toiseen palveluspaikkaan pois Len-
tosotakoulusta

Paatehtavani ohella turhat tydt vievat enemman tydaikaani kuin edelli-
sessa palveluspaikassa

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)
N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)
N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)
N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)
N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)
N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)
N

Pearson Correlation

176
390

26
-,683(**)
,000

26
-,597(*%)
,005

20
687(**)
,000

26
ATA(Y)
014

26

,339

,090
26

525(*%)

,006
26

-,314

119
26
,563(**)
,003

26
-,789(**)
,000

26
,544(*%)
,004

26
,604(**)
,001

26

- 487(*)
012

26

,093
650

26
-,609(**)
,001

26

,133
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Tyopaikan maantieteellinen sijainti on edeltdvaa palveluspaikkaa huo-
nompi

Ty6ni antaa minulle vahemman tyydytysta kuin edeltavassa palveluspai-
kassa

Hallinnolliset paperity6t lisdantyivat siirron myota

Siirto Lentosotakouluun ei ollut mielestani oikeudenmukainen

Tyoni mielenkiintoisuus on laskenut Lentosotakouluun siirtymiseni jalkeen

Pidan Lentosotakoulun ty6ilmapiiria parempana kuin edellisen palvelus-
paikan tyéilmapiiria

Nykyisen tyoni sisaltd ei vastaa ammatillista kompetenssiani yhta hyvin
kuin edellisessa palveluspaikassa

Tiedonvalitys Lentosotakoulussa on johdon ja alaisten valilld mutkatto-
mampaa kuin edellisessa palveluspaikassa

Tyoni haasteellisuus ei tyydytd minua yhta hyvin kuin edellisessa palve-
luspaikassa

Perhe-elamani karsi siirron seurauksena

Ty Lentosotakoulussa on fyysisesti kuluttavampaa kuin edellisessa
palveluspaikassa

Lentosotakoulu on tyépaikkana viihtyisampi kuin edellinen palveluspaik-
kani

Siirto Lentosotakouluun oli imagollisesti negatiivinen

Olen tyytyvaisempi nykyiseen palveluspaikkaani kuin edelliseen palve-
luspaikkaan

Sain siirron my6téa huonommin kykyjani vastaavia tehtavia Lentosotakou-
lussa

Sig. (2-tailed)
N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)
N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)
N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)
N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)
N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

537
24

- 516(*%)
,007

26

- 714(*%)
,000

26

379
,056

26

- 574(*%)
,002

26
-,826(**)
,000

26

569(*%)

,002
26

-,600(**)
,001

26
,440(%)
,024

26

- 725(*%)
,000

26

-, 748(*%)
,000

26

,138

,502
26

,609(**)
,001

26

- 743(*%)
,000

25
,686(**)
,000

26
-,760(**)
,000
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Tydymparistoni on viihtyisampi kuin edellisesséa palveluspaikassani

Osallistun mielellani tydyhteiséni vapaa-ajan tapahtumiin

Nykyisessa tydssani en pysty kehittdmaan itseéni tyontekijana/lentajana
yhté hyvin kuin edellisessa palveluspaikassa

Lentosotakoulun imago on edeltavaa palveluspaikkaa parempi

Lentosotakoulussa esimiestoiminta on edellistad palveluspaikkaa tasapuo-
lisempaa

Siirto Lentosotakouluun ei edesauttanut etenemistani sotilasuralla

Tyo6ni vastuullisuus pienentyi siirron myota

Esimieheni ovat kuormittaneet minua ty6tehtavilla paremmin verrattuna
edellisen palveluspaikan esimiehiin

Lentosotakoulussa esimiehet ovat helpommin lahestyttavissa kuin edelli-
sessa palveluspaikassa

Lentamisen laatu heikentyi siirron seurauksena

Siirron seurauksena esimiestoiminta parani

Perheeni ei ole valmis muutoksiin, joita sotilaslentajan ty6 vaatii

Yhteistyd minun ja esimiesteni kesken sujuu paremmin Lentosotakoulus-
sa kuin edellisessa palveluspaikassa

Siirto Lentosotakouluun heikensi luottamustani ilmavoimien johtamista-
poihin ja -menetelmiin

Koen, etta tydllani on vahainen merkitys ilmavoimille

Perheeni sosiaaliset suhteet karsivat siirron seurauksena

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)
N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)
N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

26
731(*%)
,000

26

159
439

26
-537(*%)
,005

26
,646(**)
,000

26
A454(%)
,020

26

- 527(*%)
,006

26
-,B857(*%)
,000

26

,230

,259
26

,073

723
26
-,637(*%)
,000

26

253
213

26
-,634(*%)
,000

26

A34(%)

,027

26
-,759(*%)
,000

26

- 540(**)
,004

26
-,656(*%)
,000
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Koen, ettd tydnanatajani ei ole kiinnostunut kehittdmaan minua ammatilli-
sesti/tyontekijana

Perheeni mielesta nykyiset tyotehtavat eivat mahdollista normaalia per-
he-elamaa yhta hyvin kuin edellisessa palveluspaikassa

Siirto Lentosotakouluun heikensi luottamustani puolustusvoimiin tyénan-
tajana

limavoimien merkitys minulle henkilékohtaisesti heikentyi Lentosotakou-
luun siirron seurauksena

Lentosotakoulussa esimiehet antavat enemman palautetta tydstani kuin
edellisessa palveluspaikassa

Siirron seurauksena tyotehtavien jéalkeinen oma vapaa-aikani on vahen-
tynyt

Siirron seurauksena minulle jaa vahemman aikaa perheelleni tyétehtavil-
tani

Arvostukseni ammattiani kohtaan on heikentynyt siirron myota

Siirto aiheutti hankaluuksia puolison tyolle

Siirto Lentosotakouluun ei tapahtunut mielestani ilmavoimien periaattei-
den mukaisesti

Nykyisella tydyhteisollani on enemman yhteisia tapahtumia vapaa-aikana
kuin edellisessa palveluspaikassa

Siirto vaikutti negatiivisesti lasten elamaan

Lentosotakoulussa hyvasta tydstd palkitaan edellistd palveluspaikkaa
paremmin

Minun mielipidettani ei huomioitu siirrosta paatettaessa

Siirto vaikutti negatiivisesti harrastuksiini

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)
N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)
N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)
N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)
N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)
N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)
N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)
N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

26
-,B79(**)
,000

26
-412(%)
,036

26

-,816(**)

,000
26

- 770(*%)

,000
26

A415(%)

,035
26

-,408(*)
038

26
-,391(*)
,048

26
-,820(**)
,000

25
-,509(**)
,008

26

-,645(*)

,000

26
ATA)
,014

26
-702(**)
,002

17

,155

451
26
-,604(**)
,001

26
-,627(*%)
,001

26
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Sosiaaliset suhteet ystaviin/sukulaisiin heikkenivat siirron seurauksena

Koin siirron Lentosotakouluun johtuvan siitd, ettd en ollut menestynyt
tarpeeksi hyvin tyéssani

Ulkoiset motivaatiotekijat

Tyontekijan henkilokohtaiset ominaisuudet ja toimen luonne

Tydympariston fyysiset ja sosiaaliset tekijat

Esimiestoiminta

Organisaation filosofia

Ty6n ulkopuolinen elama

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

-,537(*%)
,005
26

-,321
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26
,854(*%)
,000

26
-,887(™*)
,000

26
,802(**)
,000

26
,547(*)
,004

26
-,820(**)
,000

26

- 772(*)
,000

26

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

* Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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