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THVISTELMA

Organisaatiosta syntyvat mielikuvat muodostavat kokonaisuudessaan organisaation mai-
neen. Hyvan maine vetdd puoleensa parhaat osaajat ja sitouttaa vanhat tyontekijat. Ulkoi-
nen mielikuva on tarked, mutta organisaation tydntekijoiden mielikuvilla on myos suuri
vaikutus tyontekijgdn oman sidosryhméan mielipiteisiin. Tutkimuksen tarkoitus on tutkia
IImavoimien mainetta limasotakoulun henkiléston keskuudessa ja selvittdd onko mainees-
sa eroja eri ryhmien valilla.

Tutkielmassa luotiin sisallénanalyysin avulla puolustushallinnon seka Ilmavoimien omien
asiakirjojen pohjalta limavoimien tavoitemaine, joka toimi peilauspintana tutkitulle mai-
neelle. Empiirinen osio toteutettiin Webropol-kyselynd, johon vastasi 112 IImasotakoulun
palkatusta henkilostostad. Kyselyosiossa kaytettiin voittoa tavoittelemattoman organisaati-
on maineen mittaamiseen tarkoitettua mittaria. Aineisto analysoitiin kvantitatiivisilla me-
netelmilla kayttden laadullisia osatarkasteluja.

IImavoimilla on tulosten perusteella Iimasotakoulussa hyva maine. Kuitenkin ammatti-
ryhmien vélilld voidaan havaita eroja. Etenkin upseereiden seké opistoupseereiden nake-
mykset poikkeavat tilastollisesti merkitsevasti toisistaan. Upseerit nédkevat tyonantajansa
selkedsti parempana kuin opistoupseerit. Mitd vanhempia vastaajat ovat, sitd huonommak-
si he Ilmavoimien maineen kokevat. Avoimien kysymyksien perusteella yli neljannes
henkildstdsta on tyytymaton henkilostopolitiikkaan ja -johtamiseen.

Kyselyn kautta selvitetty maine vastaa piirteiltddn asiakirjojen pohjalta luotua tavoite-
mainetta ja llmavoimia voidaan pita4 legitiimind limasotakoulun sidosryhmassa. Kuiten-
kin yhteiskuntavastuullisuudessa seké toimintakulttuurissa havaittiin kehityskohteita.
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ILMAVOIMIEN MAINE ILMASOTAKOULUN HENKILOSTON KES-
KUUDESSA

1 JOHDANTO

Puolustusvoimien maardys tyonantajakuvasta ja rekrytoinnista toteaa, ettd Puolustusvoimien
palkattu henkilosto luo yleistd mielikuvaa Puolustusvoimista tyonantajana. Madrayksen mu-
kaan tyopaikan valinta tehd&an usein mielikuvien perusteella. (PVHSM Henkiltstoala 036
2015, 15) Organisaation maine syntyy sitd arvottavista mielikuvista (mm. Aula & Heinonen
2002, 32). Taman tutkimuksen tarkoitus on perehtyé naihin mielikuviin, joita llmasotakoulun

henkildsto luo organisaatiostaan.

Henkilokunnan kasitykset llmavoimista ovat mielenkiintoisia, koska henkilokunnan jésenet
ovat niin llmavoimien kuin koko Puolustusvoimien maineen puolestapuhujia. Se mité he ker-
tovat perheelleen ja ystévilleen tyokokemuksistaan, synnyttdd mielikuvia vastaanottajassa.
N&ma mielikuvat, olivat ne sitten myonteisia tai kielteisid, muovaavat osittain sitd yleista mie-
likuvaa mika ihmisilld Puolustusvoimista ja tdssa tapauksessa Ilmavoimista on. Tietysti ih-
misten omat kokemukset sekd median tuottamat tarinat ja tieto vaikuttavat my®s maineen syn-

tymiseen, mutta ihmisten toiselleen kertomien tarinoiden arvoa ei ole jarkevéa vaheksya.

Maineesta puhuttaessa ajatellaan sen olevan yrityksen tai yksilén sidosryhmien muodostama.
Véahemmaélle huomiolle on jaanyt tyontekijoiden omaa tyonantajaa arvottavien mielikuvien
tutkiminen. Organisaation tarkeimpi& sidosryhmid ovat sen omat tyontekijat (Aula & Mantere
2005, 34). Maine kumpuaa aina organisaation siséltd (Aula & Mantere 2005, 67). Aulan ja
Heinosen (2002, 102-103, 115) mukaan maineen arvoketju on aina sisélta ulos: ensin arvot,

sitten kulttuuri, liséksi toiminta ja viestintd, lopuksi maine. IImavoimat ei ole luonut itselleen
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tavoitemainetta, mutta se on maarittanyt itselleen arvoperustan. Tdman arvoperustan seka
muiden IiImavoimien ja puolustushallinnon asiakirjoja tarkastelemalla luodaan téssa tyossa ta-

voitemaine, joka toimii peilauspintana tutkittuun maineeseen.

Koska maine kumpuaa organisaation siséltd, on perusteltua tutkia mainetta henkildston kes-
kuudessa ennen kuin sitd tutkitaan muissa sidosryhmissa. limavoimien organisaation sidos-
ryhmid ovat omat tyontekijat, varusmiehet, kansalaiset, kansalliset sekd kansainvéliset toimi-
jat sekd media. Nama kaikki muodostavat oman maineen osakokonaisuuden (kuvio 1). lima-
voimien virallinen julkisuuskuva vaikuttaa syntyvaan mielikuvaan. Osakokonaisuudet vaikut-
tavat myos toisiinsa. Esimerkiksi median valittdm& mielikuva saattaa muokata kansalaisten
mielikuvaa. Tama tutkimus ei pyri vastaamaan millainen maine Ilmavoimilla on kokonaisuu-
dessaan, vaan tutkimus keskittyy Ilmavoimien tyotekijoiden nakemyksiin omasta organisaa-
tiostaan. Tdma tarkoittaa sitd, ettd tutkimus tuottaa tulokseksi yhden osakokonaisuuden mai-

neesta.

TUTKIMUKSEN OTOS

"VALLITSEVA MAINE"
TUTKIMUKSEN KOHDE

Kuvio 1. Tutkimuksen viitekehys

TyOnantajan maine sitouttaa nykyiset tyotekijat ja saa organisaation ndyttdmaan ulospain
houkuttelevalta uusien rekrytoitavien silmissa. Nykyinen nuorin tydeldmasukupolvi, puhutaan
sitten Y:std tai Z:sta, on arvoiltaan erilainen kuin edeltdjansa. Y-sukupolvi kokee saavansa ar-
vostuksen enemmaénkin sen kautta, mitd henkilén omissa sosiaalisissa verkostoissa arvoste-
taan, kuin organisaatio- tai ammattiaseman tuoman arvostuksen myéta (Alasoini 2010, Veste-
risen & Suutarisen 2011, 20 mukaan). Tama sukupolvi on se, mihin nykyisten tyontekijéiden

tarinat ja arviot organisaatiosta kohdistuvat.



liImavoimat pyrkii sitouttamaan tyontekijoitd tarjoamalla vakinaisen virkasuhteen, jonka se
nakee Kilpailuetuna rekrytoinnissa (PV HESTRA 2015). Yleisesti tyonantajat myos tiedosta-
vat, ettd Y-sukupolven tydntekijoiden tydsuhteet eivét tule olemaan kymmenien vuosien pi-
tuisia (Ahonen, Hussi & Pirinen 2010). Y-sukupolven edustajia voidaan pitd4 malttamattomi-
na ja he haluavat tehdd paatokset nopeasti ja saada asiat etenemaan. He eivét kaipaa pomoja,
vaan niin sanottuja liidereitd, jotka laittavat itsensa peliin ja ovat vuorovaikutteisia ja lasna.
(Ahonen ym. 2010) Tama ajattelumalli haastaa Ilmavoimat organisaationa. Miten sitouttaa ja
johtaa sukupolvea, joka ei tahdo pysya aloillaan, organisaatioon koko tyouraksi? Y-sukupolvi
sitoutuu tyéhon, eika niinkdan tyonantajaan, tasta syysta tyonantajien haaste on sailyttda hyva
ty6nantajamaine y-sukupolven sosiaalisissa verkostoissa (Ahonen ym. 2010). Hyvalla mai-
neella on merkitystd, kun sen jasenet kokevat, ettd mielikuvat heidén organisaatiostaan ovat
hyvid, jopa parempia muihin verrattuna. Maineella voidaan n&dhdd olevan merkitysta tulevai-
suuden tyontekijoiden rekrytoimisessa ja sitouttamisessa.

Tutkimuksen tarkoitus on tutkia IImavoimien mainetta IImasotakoulun henkiléston keskuu-
dessa. Teoriatausta esittelee maineen kasitteeseen ja syventyy etenkin sisdiseen maineeseen,
identiteettiin ja tyonantajakuvaan. Empiirisessa osiossa llmavoimille luodaan tavoitemaine
puolustushallinnon sek& IImavoimien omien asiakirjojen pohjalta, jota kaytetdan peilauspin-
tana kyselytutkimuksen tuloksille. Tavoitteena on selvittdd millainen maine limavoimilla on
ja onko se sellainen maine, mitd se tavoittelee. Pyrkimyksena on myos kartoittaa onko 1l-

masotakoulun henkildstén keskuudessa olevien ryhmien vélilla eroja.

Kiinnostus aihealuetta kohtaan herdsi omakohtaisten kokemusten kautta. Itse ajauduin puoli
vahingossa tydskentelemaan llmavoimiin. IImavoimat ei ollut l&snd omassa nuoruudessani
juuri millaén foorumilla, eik& minulla ollut kunnollista mielikuvaa llmavoimista ja sen toi-
minnasta. My6éhemmin ty6uralla minua alkoi kiinnostamaan, mita nuoret, varsinkin rekrytoi-
tavassa vaiheessa olevat, ajattelevat lImavoimista. Nakyykd IImavoimat tarpeeksi julkisuu-
dessa ja ovatko lImavoimista syntyneet mielikuvat houkuttelevia? limavoimien mainetta niin
ulkoista kuin siséisté ei ole tutkittu t4t4 ennen talla tavalla. Tamé tutkimus pyrkii raottamaan

mainetta yhdestd ndkokulmasta ja avaamaan keskustelua Iimavoimien maineesta.



2 MIELIKUVAT MAARITTAVAT MAAILMAMME

2.1 Mielikuvayhteiskunta

Maine vaikuttaa jokapaivéiseen elaméan, vaikka sité ei aina huomaa. Se ohjaa paatoksia ja va-
lintoja (Karvonen 1999, 18). Kaikki ovat olleen tilanteessa, jossa on pitanyt valita kahden eri
tuotteen valiltd. Monesti valintapdatos on kaantynyt sen tuotteen tai asian puoleen, josta on
valmiiksi positiivisia mielikuvia. Karvosen mukaan todellisuus rakentuu muiden kertomista
tarinoista, ja ne luovat mielikuvia asioista. Tamé mielikuvien todellisuus on samalla tapaa
immateriaalista kuin uskomusten, tiedon tai informaation todellisuus. Tieto asioista voi muut-
taa k&sityksid maailmasta, mutta samoin voi myds mielikuvilla olla merkittavia todellisuus-
vaikutuksia. (Karvonen 1999, 4) Mielikuvat voivat olla todellisempia kuin todellisuus itse.
Kérjistetysti voidaan todeta, ettd maineen muodostumisen kannalta ei ole siis merkityksellista,
miten asiat todellisuudessa ovat, vaan millaisia mielikuvia ihmisill& asioista on. Aina ei ole
tietoa saatavilla, jolloin mielikuvat luovat todellisuuden. Karvosen (1999, 17) mukaan mieli-
kuvallisista asioista on jélkiteollisissa maissa tullut keskeinen menestystekija ja han kuvailee
yhteiskuntaamme mielikuvayhteiskunnaksi. Nykyistd yhteiskuntaa on luonnehdittu myds
muun muassa tietoyhteiskunnaksi, mediayhteiskunnaksi tai verkostoyhteiskunnaksi. Namé
luonnehdinnat eivét sulje toisiaan pois, vaan ne valaisevat tiettyd puolta nykyisestd elaman-
muodostamme. (Karvonen 1999, 17.)

Miten mielikuvayhteiskunta liittyy lImavoimiin? Harva suomalaisista on toiminut limavoimi-
en palveluksessa. Silti ihmisilla on mielikuvia millainen tyopaikka Ilmavoimat on ja mitd se
tekee. Osittain tdma mielikuva on syntynyt oman kokemuksen perusteella, esimerkiksi va-
rusmiespalveluksen kautta. Kuitenkin suuri osa mielikuvasta syntyy muiden kertomien tari-
noiden pohjalta tai esimerkiksi median valitykselld (Aula & Heinonen 2002, 90-92). Osa
naistd mielikuvista ei valttdmatt4 ole edes todenmukaisia tosielamén kanssa, mutta tavallisen
kansalaisen on vaikea arvioida mika on totta ja mika ei. Mielikuvat luovat subjektiivista todel-
lisuutta ja niiden merkitysta ei kannata vaheksya (Aula & Heinonen 2002, 37). On tdrkea
ymmartaa, ettd mielikuvilla on merkitystd. Jokainen organisaation jasen luo yleistd mieliku-
vaa tyonantajastaan (PVSHM henkil6stoala 036, 6).



2.2 Maine

Kielitoimiston sanakirja (2014) mukaan maine on vallitseva késitys, mielipide jostain. Jotta
mainetta voi olla, tarvitaan yleisd, joka luo maineen kohteelle. Maine on siis kollektiivinen
tunne jotain asiaa kohtaan (Aula & Heinonen 2002, 34). Aula ja Mantere (2005, 32) toteavat
maineen syntyvan vastaanottajan péaéassa, hadnen mielikuvissaan ja tulkinnoissaan. Maine ei
siis ole itse kohteessa, vaan sen intressiryhmien keskuudessa. Maineeseen liittyy kohteestaan
jonkinlainen arviointi, joka voi olla hyvé tai huono ja joka erottaa kohteen toisesta vastaavasta
(mm. Aula & Heinonen 2002, 36).

Kuitenkin viime vuosina on myés noussut esille ajatus neutraalista maineesta. Jyvaskylan yli-
opiston yhteiskuntatieteiden professori Vilma Luoma-aho on neutraalin maineen puolestapu-
huja. H&n on tutkinut voittoa tavoittelemattomia julkisen sektorin organisaatioita, joista neut-

raalin maineen késitys on syntynyt (Luoma-aho, 2005).

Mielikuvat syntyvit kohtaamisista (Karvonen 1999, 51). Kohtaamisissa sidosryhmit tekevit
tulkintoja organisaation toiminnasta, ja nima tulkinnat rakentavat organisaatiosta muodostu-
via mielikuvia, joista muodostuu organisaation maine (Aula & Heinonen 2002, 90). Karvonen
(1999, 51) esittdad yksinkertaistetun mallin (kuvio 2.) mielikuvien synnystd kohtaamisessa:
”...se, josta kuva tai kédsitys muodostetaan, ja se, jolle kuva muodostuu. Ndma osapuolet koh-
taavat toisensa jossakin suhteessa tai ovat toistensa kanssa vuorovaikutuksessa jollakin tapaa,
niin ettd henkild saa informaatiota havainnointinsa pohjaksi, ja mielikuvia muodostuu” (Kar-

vonen 1999, 51).

Karvosen (1999, 52) mukaan toimijasta A levidé tarkoituksella tai tahattomasti tuotettua in-
formaatiota havaitsijan B saataville, ja timéan pohjalta B tuottaa kasityksen tai kuvan A:sta it-
selleen. Tietorakenne jdi ihmisten muistiin ja toimii oletusarvona ja ennakkoluulona, jota vas-
taisuudessa sovelletaan kohteeseen. Vaikka toimija ei tekisi mitddn, han viestii silti ja muo-
dostaa havaitsijalle mielikuvia. Viestintdd ei voi paeta: viestimme joka tapauksessa halusim-

me tai emme, meidan on siis valittava, miten viestimme. (Karvonen 1999, 52.)



> <«

kohtaaminen

A B
Toimija tai lahettaja Havaitsija tai vastaanottaja
(informaatio, viestinta) (viestien tulkinta)
TOIMIJA (A) HAVAITSIJA (B)
(objekti) (subjekti)
Lahettaja Vastaanottaja
Viestinta tulkinta
Informaation anti tietorakenteet

Kuvio 2. Mielikuvien muodostumisen yksinkertainen perusasetelma (Kar-
vonen 1999, 52)

Aula ja Heinonen ovat jaotelleet kohtaamiset kolmelle eri tasolle Karvosen mallia mukaillen.
Ensimmadinen taso on niin sanottu ”silméistd silméén taso”, eli kohtaaminen tapahtuu henki-
lokohtaisella tasolla. Toisen tason tapaamiset eivit ole endéd henkilokohtaisia, vaan niissi ha-
vaitsija kohtaa toimijan tuottaman palvelun tai tuotteen. Kolmannella tasolla toimija ei ole
lasnd, vaan kuva toimijasta muodostuu esimerkiksi median vilitykselld. (Aula & Heinonen

2002, 90-92.)

Tietystd kohteesta voi myos olla monenlaisia tulkintoja. Kaikki eivét voi olla kohteesta samaa
mieltd eik& kaikille synny samaa mielikuvaa. Toisin sanoen yhdell& kohteella voi olla erilaisia
maineita. Luoma-aho (2007) esittdd, ettd maine on eri sidosryhmissé tapahtuvien erilaisten ar-
vioiden summa ja sen analysointi vaatii kokonaisvaltaisesmman l&hestymistavan. Maine ym-
marretddn tassé tydssd kaikkien niiden mielikuvien ja kokemuksien kokonaisuudeksi, joka
muodostuu tutkittavasta kohteesta.

Organisaation kannalta maineen merkitysti ei voi vdheksyd. Maineprofessori Charles Fom-
brun on luonut kaksi osuvaa termid kuvaamaan maineen vaikutusta: hyvd maine tekee yrityk-
sestd vetovoimaisen ja ensimmdisen valinnan. (Aula & Heinonen 2002, 63.) Aula ja Heinonen
jatkavat hyvin maineen olevan kuin magneetti, joka vetdd puoleensa eri sidosryhmia. Ne voi-
vat olla osaajia, jotka turvaavat toiminnan laadukkaan jatkamisen, kuluttajia, jotka ostavat
tuotteita tai palveluita tai sijoittajia, jotka mahdollistavat edullisen rahoituksen ja osakkeiden
paremman hinnan. Hyvd maine tekee my0s yhteisostd luotettavan. (Aula & Heinonen 2002,

63-65.)



Maine n&dhdéén tarkeana yrityskirjallisuudessa, mutta miten se vaikuttaa sellaisiin organisaati-
oihin kuin Puolustusvoimat, jotka eivit tee rahallista tulosta. Taloudellista tulosta voidaan pi-
tdd yritysmaailmassa menestyksen mittarina. Puolustusvoimien viestintdstrategiassa vuodelta
2005 maineella tarkoitetaan Puolustusvoimien toiminnasta ja infrastruktuurista syntyvié arvi-
ointeja eli Puolustusvoimien toimintaan perustuvaa julkisuuskuvaa. Koska Puolustusvoimien
tavoitteena ovat maanpuolustustahdon ylldpitiminen ja vahvistaminen sekd puolustuskyvyn
kansallisen ja kansavilisen uskottavuuden sdilyttdiminen, on maineella osittain merkitysté sii-
hen, miten néihin tavoitteisiin paistdén. Jos kuva julkisuudessa olisi huono, tavoitteet olisi
vaikeampi saavuttaa. Maineella on merkitystd my0ds tyonhaun kannalta. Puolustusvoimiin ha-
lutaan parhaat osaajat. Kilpailu parhaista tyontekijoistd on kovaa, jolloin on pystyttiava tar-
joamaan jotain, mitd muut eivdt pysty, ja olemaan vetovoimainen, jotta halukkaista

tyontekijoistd voisi valita parhaat.

2.3 Maineen suhde lahikasitteisin

2.3.1 Imago ja brandi

Vaikka téssé ty0ssé késitellddn mainetta, on silti hyvd ymmértdd maineen, imagon ja brindin
ero. Puhekielessi ne menevit usein sekaisin. Aberg (2000, 117) ei nie suurta ero maineen ja
imagon valilld. Eron voi kuitenkin tehdd. Aula ja Heinonen nidkevit imagon olevan visuaali-
suuteen perustuva mielikuva. Imago on jotain, mitd yritys haluaisi sidosryhmaén ajattelevan it-
sestddn. (Aula & Heinonen 2002, 61) Jos imago on todellinen kuva yrityksestd, se luo vas-
taanottajalle mielikuvan, joka parhaassa tapauksessa kasvattaa myos yrityksen mainetta. Mai-
ne liittyy enemmaén kuulemiseen ja puhumiseen kuin ndkemiseen (Karvonen 1999, 46). Brén-
di eroaa selkedsti maineesta ja imagosta. Se on usein tuotemerkki, yritys tai henkild, jolle on
markkinoinnin avulla luotu tai syntynyt laaja tunnettavuus (Kielitoimiston sanakirja 2014
”Brindi”). Periaatteessa briandi voi olla jopa hyvé tarina tuotteesta tai yrityksestd. Tassd suh-
teessa brandi on ldheltd maineen kisitettd. Sana “brand” on tarkoittanut karjan polttomerkin-
tdd ja vield tdndkin pdivana siind on kyse tdméntapaisesta toiminnasta: erottumisesta kilpaile-

vista tuotteista tai yrityksistd (Karvonen 1999, 45).
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Aula ja Heinonen ovat tiivistdneet: brandi tehdddn, imago rakennetaan ja maine ansaitaan
(Aula & Heinonen 2002, 61). Maine pohjautuu todelliseen toimintaan ja kuvaa enemménkin
sitd, mitd yritys todellisuudessa on. Kisitteiden mairittelyissd on aina eroja, niin paljon kuin

on kirjoittajiakin, mutta tdssi ty0ssd ne ymmarretdan edelld mainitulla tavalla.

2.3.2 Legitimiteetti ja luottamus

Legitimiteetti ymmarretdén yleisesti oikeutukseksi olemassaoloon. Jotta jokin asia on legitii-
mi, on se yleisesti hyvaksytty. (Kielitoimiston sanakirja 2014.) Lait maarittdvéat Puolustus-
voimien olemassaolon. Vaikka Puolustusvoimilla on lain tuoma suoja, ei se tarkoita suoraan,
ettei sen tulisi vahvistaa legitimiteettiddn kansalaisten mielissa. Kansalaisten usko ja luotta-
mus sekd myonteinen suhtautuminen Puolustusvoimiin takaavat hyvat olosuhteet toimia yh-
teiskunnan kanssa. Talla tavalla ajateltuna maineen ja legitimiteetin késitteet ovat lahella toi-

siaan.

Deephouse ja Carter (2005) nékevat legitimiteetin ja maineen késitteet hyvin samanlaisina.
Legitimiteetti ndhdaan sosiaalisena hyvéaksyntané ja sen on ajateltu oleva saadoksellisten (re-
gulative), ohjeellisten (normative) tai tiedollisten (cognitive) normien noudattamista. Maine
voidaan taas nahd& sosiaalisena vertailuna ndiden samojen normien ja odotusten vélilla. He
kuitenkin pyrkivat hakemaan eroa isomorfisuuden kautta. Isomorfisuudella tarkoitetaan yhté-
laisyytté tai samankaltaisuutta. TAma tarkoittaa sitd, ettd organisaatiot, jotka ovat isomorfisia
saavuttavat legitimiteetin helpommin kuin organisaatiot, jotka poikkeavat normaalista toimin-
nasta. Maineen osalta isomorfisuutta ei ole juurikaan tutkittu, mutta eroja organisaatioiden va-
lilla tarvitaan, jotta hyva maine voidaan saavuttaa. (Deephouse & Carter 2005, 332—-333.) Tél-

I&4 tavoin maine ja legitimiteetti eroavat toisistaan.

Vaikka Legitimiteetin ja maineen késitteet ovat lahelld toisiaan, mutta on tarked myo6s miettié
kontekstia. Yritysmaailmassa voittoa tavoittelevan organisaatio olemassaolo voi olla kiinni
juuri maineesta. Kun maine menetetdén, ovat olemassa olon perusteet huonot. Voittoa tavoit-
telemattomien ja etenkin julkishallinnon organisaatioiden keskuudessa legitimiteetti tulee lais-
ta. Vaikka organisaatio olisi huonomaineinen, ei sen legitimiteettid voida Kiistdad. Hyva maine

julkishallinnon organisaatiolla vahvistaa legitimiteettia ja luottamusta organisaatioon.
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Aula ja Heinonen (2001, 66), toteavat ettd luottamus on maineen muodostumisen tarkein pe-
ruspalikka. Luoma-aho (2005, 142) kasittelee luottamuksen ja maineen suhdetta. Hanen mu-
kaansa maine vaikuttaa luottamuksen muodostumiseen ja luottamus puolestaan maineeseen.
Hyvémaineista organisaatiota voidaan pitdd myos luotettavana. Sidosryhmien luottamus on
hyvan maineen perusta ja pdinvastoin. Luoma-aho (2005, 142) esittdd luottamuksen ja mai-
neen suhdetta siten, ettd menneisyydessa ovat sidosryhmien kokemukset organisaatiosta, joka
muodostaa maineen. Tulevaisuudessa ovat sidosryhmien odotukset, jotka luovat luottamusta
organisaatioon, jos kokemusten muodostama maine on hyva. Luottamus muuttuu maineeksi
kun aikaa kuluu. (Luoma-aho 2005, 142.) Kyselyt (mm. Borg 2006, 62) osoittavat, ettd ihmi-
sen luottavat asevoimiimme. Td&ma vahva luottamus muuttuu hyvéaksi maineeksi ajan myota,
jos toiminta vastaa yleistd mielikuvaa. Kuvio 3 esittaa tata vuorovaikutussuhdetta, jossa mai-

neesta tulee ajansaatossa luottamusta jos organisaatio on toiminut maineensa mukaisesti.

Menneisyys Nykyisyys Tulevaisuus
- - > Aika
Sidosryhmien Sidosryhmien Sidosryhmien
kokemukset arviot: odotukset,
organisaatiosta, yhdistelma luottamus
maine menneisyytta ja

tulevaisuutta

N

Kuvio 3. Maineen ja luottamuksen valinen suhde (Luoma-aho 2005, 142)

Puolustusvoimissa ymmarretaan luottamuksen merkitys. Kokonaismaanpuolustuksemme toi-
minta-ajatus perustuu luottamukselle. Puolustusvoimien vuosikertomuksen péateema vuonna
2009 oli juuri luottamus. Sen mukaan kansalaisten on voitava luottaa Puolustusvoimien ky-
kyyn selviytya tehtavistdan ja Puolustusvoimien on taas luotettava valtiolta saatavaan riitta-
vaan tukeen ja rahoituksen tasoon. Myds muiden viranomaisten on voitava luottaa siihen, etta

he saavat Puolustusvoimalta tarvitsemansa virka-avun. (PV Vuosikertomus 2009.)
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Vuoden 2014 vuosikertomuksessa todetaan, ettd luottamus Puolustusvoimien toimintaky-
kyyn on vahvistunut. Syiksi tdh&dn nahddan toimintaympariston saroily (mm. Ukrainan kon-
flikti) ja organisaation rakenteen optimointi puolustusvoimauudistuksella. Kuvioon perustuen
Puolustusvoimilla on ollut ennen muutosta hyva maine ja sidosryhmien arviot organisaation
toimista vallitsevassa ymparistossa ovat olleet hyvig, jolloin luottamus on kasvanut. Luotta-
mus ja maine ovat tarked aineeton pdadoma organisaatiolle. Aineettomasta pdaomasta on tullut
kasvavassa maarin tarked julkisille organisaatioille, koska se yllapitaa legitimiteettia (Luoma-
aho, 2005, 138).

Maineen l&hiké&sitteend voidaan pitdd myos tyonantajakuvaa sekd organisaation identiteettid.

Naita kokonaisuuksia seka sisdista mainetta kasitelladn tarkemmin kolmannessa luvussa.

2.4 Maineen mittaaminen

Mainetta on tutkittu viimeisen vuosikymmenen aikana kasvavassa madrin ja erilaisia tutki-
musmittareita on luotu vuosien varrella. Maineen tutkiminen on lahtdisin yrityskirjallisuudes-
ta ja maine liitetddn aina voittoa tavoitteleviin yrityksiin ja yhteiséihin. Maine on helppo ym-
martdd, mutta sen mittaaminen taysin absoluuttisesti on haastavaa sen monimuotoisuuden ja
maadrittelyn takia. Joidenkin mittareiden analysointi on vaikeaa, koska mittauspalvelua tuotta-
vat yritykset rajoittavat padsyd mitattavaan tietoon eli ongelmana on mittaustavan ja tulosten
lapindkyméttdmyys. Aula ja Heinonen (2002, 96-98) Kirjottavat, etta tyypillisesti maineen
mittaamisessa maine lokeroidaan “ulottuvuuksiin®, jotka siséltidvit kysymyksid, jotka painot-
tavat kyseista ulottuvuutta. Naita ulottuvuuksia arvioidaan numeraalisella asteikoilla, jolla

saadaan maineelle tietty arvo.

Maine kasitteen pioneereihin lukeutuu Harvard Business Schoolin professori Charles Fom-
brun joka julkaisi vuonna 1996 teoksen "Reputation. Realizing value from the Corporate Im-
age". Han on myos kirjoittanut vuonna 2002 Cees Van Rielin kanssa kirjan Fame and Fortune
— How Successful Companies Build Winning Reputations”. Kirja pitda sisallaan Harris Inter-
active -tutkimusyhtion kanssa luodun menetelman maineen mittaamiseksi. Reputation Quon-
tient (RQ) on yksi tunnetuimpia maineen mittaamiseen soveltuvia standardoituja mittareita.
Huomioitavaa on kuitenkin, ettd se soveltuu k&ytdnnossa voittoa tavoittelevien yritysten mai-
neen mittaamiseen. RQ-mittari mittaa 20 eri osatekijad, joista se muodostaa 6 maineen ulottu-
vuutta. Namé kuusi ulottuvuutta ovat: Emotionaalinen vetovoima, tuotteet ja palvelut, visio ja
johtaminen, tydympadristd, yhteiskuntavastuu sekad taloudellinen suorituskyky (Fombrun,
Gardberg & Sever 1999).
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Viestintatoimisto Pohjoisranta tutki yhdessé dosentti Pekka Aulan kanssa suomalaisia mai-
neen osa-alueita. Tutkimuksen pohjalta kehitettiin RepMap-mittari, joka selvittdd mainetta
maaréllisin menetelmin. RepMap tutkii samalla tavalla mainetta, mutta se ottaa kulttuuriset
osatekijat huomioon toisin kuin RQ-mittari. Mittarissa on 24 osatekijad, jotka muodostavat 6
maineen ulottuvuutta, samalla tavoin kuin RQ-mittari. Suomalaisen maineen ulottuvuudet
ovat: Yrityskulttuuri ja johtaminen, tuotteet ja palvelut, muutos ja kehityskyky, julkinen kuva,

yhteiskuntavastuu sek& menestyminen. (Aula & Heinonen 2002, 100-101, 280.)

Maineen tutkimukseen ja konsultointiin erikoistunut yritys Reputation Institute on kehittanyt
RQ-mittarin pohjalta RepTrack-tyokalun, joka korjaa RQ-mittarin heikkoudet (van Riel &
Fombrun 2007, 253). Se ottaa huomioon yrityksen arviointiin liittyvat tunne-elementit, joita
ovat yleinen tunne (“feeling”), arvostus ja kunnioitus (“esteem”), ihailu (“admire”) ja luotta-
mus (“trust”). Tdmé tunteet vaikuttavat eri maineen ulottuvuuksien arviointiin, jonka kautta
maine muodostuu. RepTrak-mallissa maineen ulottuvuuksia ovat suorituskyky, tuotteet ja
palvelut, innovatiivisuus, tydpaikka, hallintatapa, yrityskansalaisuus seka johtajuus. (Aula &
Heinonen 2011, 16-17) RepTrak on ensimmaéinen standardoitu tyokalu, jolla voidaan mitata

maailmanlaajuisesti mainetta eri sidosryhmien kesken (van Riel & Fombrun 2007, 254).

Luoma-aho (2005) kehitti vaitoskirjassaan Faith-holders as Social Capital of Finnish Public
Organizations mainemittarin suomalaiselle julkishallinnon organisaatiolle. Luoma-aho tutki
suomalaisten julkisten organisaatioiden sidosryhmasuhteita ja niiden hyotyja. Vaitdskirjan
osatuotoksena syntyi mittari, jolla voidaan tutkia voittoa tavoittelemattomia ja julkishallinnon
organisaatioiden mainetta. (Luoma-aho 2005.) Mittarin tuottamat maineen ulottuvuudet ovat:
viranomainen, arvostettu, luotettu, palveleva, tehokas (Luoma-aho 2005, 254). Mittari tulee
tarpeeseen, koska voittoa tavoittelemattoman julkishallinnon organisaation ja voittoa tekevét
yrityksen olemassaolon perustat ovat perustavaa laatuaan erilaiset (Luoma-aho 2007). Tall6in

tarvitaan erilainen mittari, jotta pystytéan selvittdmaan organisaatioiden todellinen maine.
2.4 Aiempi tutkimus
Aiempi tutkimus liittyen Puolustusvoimista syntyneeseen mielikuvaan on keskittynyt péaasi-

assa rekrytoimiseen seka ulkoiseen tydnantajakuvaan. likkanen (2014) tutki esityslentotoi-

minnan vaikutusta Ilmavoimien lentoreserviupseerikurssin hakijoihin. Sen mukaan Iimavoi-
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mat on onnistunut ulkoisen tytnantajakuvan rakentamisessa hakijoiden ndkokulmasta. Tut-
kimuksen keskitssa ollut esityslentotoiminta havaittiin tarkedksi ja tehokkaaksi rekrytoinnin
muodoksi ja silld on myds valillisesti vaikutusta llmavoimien tyonantajakuvaan. (likkanen
2014.)

Niiniméki (2009) on tutkinut limavoimien erikoisjoukkojen rekrytointia. Tutkimuksessa sel-
visi, ettei potentiaalisen hakijan hakupaatdkseen vaikuta niinkaan mediamarkkinointi, vaan
enemmankin laheisen esimerkki tai kannustus. Kaytannodssa hakupéatokseen vaikuttivat toi-
sen ihmisen organisaatiosta syntyneet kokemukset sekd mielikuvat. (Niinimaki 2009.) Juuri
tdma nékemys toimii tdman tutkimuksen perusolettamuksena. Toisten ihmisten kertomilla ta-

rinoilla kokemuksista ja mielikuvista on vaikutusta. My6s maine leviaa taté kautta.

Sosiaalisen median ja maineenhallinnan tutkimuksia on tehty niin Puolustusvoimista kuin 1l-
mavoimista. Hieta (2013) tutki organisaation ja verkkoyhteison jasenten valista vuoropuhelua
maineen nakokulmasta verkkoyhteisd IRC-galleriassa, jossa lImavoimilla oli lentdjarekrytoin-
tikampanja. Sen tuloksena omakohtainen kokemus IImavoimista tuli esiin muita myonteisem-
pind kokemuksina. (Hieta 2013) Soini (2013) tutki Puolustusvoimien maineenhallintaan sosi-
aalisessa mediassa. Tutkielman tavoitteena oli selvittddn miten sosiaalista mediaa hyddynne-
tddn sekd voitaisiin hyodyntdd Puolustusvoimien maineenhallinnassa. Tuloksena esitelldan

erilaisia toimenpidelistauksia ja ratkaisuehdotuksia. (Soini 2013.)

Léahes kaikissa naissa tutkielmissa henkilokohtaisuus ja aidot kokemukset ja niiden vélittymi-
nen ovat tarked osa organisaatiosta syntyvaan mielikuvaan. Tdma ajatusmalli ohjaa tata tut-
kielmaa. Henkiloston mielikuvat omasta organisaatiostaan vaikuttavat niin suorasti, kuin epa-

suorasti organisaatiosta syntyvaan yleiseen mielikuvaan.
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3 JULKISHALLINNON ORGANISAATION MAINE

3.1 Voittoa tavoittelemattoman organisaation maine

Yhteiskunta voidaan jakaa neljaan eri sektoriin: yksityinen, julkinen, kolmas ja neljas sektori.
Yksityiseen kuuluvat voittoa tavoittelevat yritykset. Julkiseen sektoriin kuuluvat valtionhal-
linto, paikallishallinto, tytelékelaitokset sek& muut sosiaaliturvarahastot (Savela 2013, 16).
Vuokon (2004, 15) mukaan kolmanteen sektoriin kuuluvat erilaiset jéarjestot ja yhdistykset,
joiden toiminta saattaa olla epdmuodollisempaa kuin kahden ensimmaisen organisaation. Nel-
jas sektori on epamuodollisin ja siihen kuuluvat ihmisten sosiaalisia tarpeita tyydyttavat yh-
teenliittymat, kuten perheet ja ystavapiirit.

liImavoimat on julkishallinnon organisaatio. Mainetutkimukset ovat paaasiallisesti keskitty-
neet voittoa tavoittelevien organisaatioiden maineen tutkimukseen, kehittdmiseen ja hallin-
taan. Voittoa tavoittelemattoman organisaation tai niin kutsun nonprofit -organisaation tarkoi-

tus ei ole rahallisen voiton tuottaminen omistajilleen (MVuokko 2004, 9).

Kirjallisuudessa asia on yksinkertaistettua ja puhutaan nonprofit -organisaatioista, toimivat ne
sitten mill& sektorilla tahansa. Nonprofit —organisaatio voidaan nadhda kattotermind, jonka alla
kaikki voittoa tavoittelemattomat organisaatiot ovat. Nonprofit -organisaatiot ovat kuitenkin
hyvin erilaisia. Ne eroavat esimerkiksi rahoitusmalleiltaan, tydntekijoiden palkkauksen osalta
sekd tavoitteiltaan (Vuokko 2004, 15, 20-23). On tarked ymmartaa, etta julkisen sektorin or-
ganisaatio eivét ole aina sama asia kuin voittoa tavoittelematon organisaatio, vaan esimerkiksi

valtion liikelaitokset julkisella sektorilla ovat voittoa tavoittelevia organisaatioita.

Luoma-aho (2007) on tutkinut julkisen sektorin mainetta ja toteaa kuitenkin, ettd julkinen sek-
tori ei ole sama asia kuin nonprofit, kun sita tarkastellaan maineen kannalta. Julkisen sektorin
organisaation rahoitus perustuu verotuloihin, joka tekee jokaisesta veroja maksavasta kaytan-
ndssa organisaation “osakkaan” (Luoma-aho 2007). Tam& nékemys tarkoittaa sita, etta julki-

silla organisaatioilla on valtavat sidosryhmat, jotka arvottavat organisaation toimia.
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Julkinen sektori on alkanut viime vuosina ymmartdd maineen merkitystd. Luoma-ahon
(2007) mukaan hyva maine organisaation sidosryhmien keskuudessa on ymmarretty maine-
padomaksi. Tama péddoma pienentdd transaktiokustannuksia, helpottaa rekrytoimista, lisaa
tyontekijoiden uskollisuutta sekéd organisaation legitimiteettid (Luoma-aho 2007). Vuokon
(2004) mukaan mielikuvat vaikuttavat paatoksiin ja mielikuvilla sekd organisaation imagolla
on yhté suuri merkitys voittoa tavoittelemattomalle organisaatiolla kuin voittoa tavoittelevalle
(Vuokko 2004, 189). Maineessa on kyse valinnasta. Se erottaa organisaatiot toisistaan. Vaik-
ka Puolustusvoimat ja Ilmavoimat ovat ainoa vaihtoehto Suomen puolustamiseen, ei niiden

mainetta kannata vahatelld, koska samat yllamainitut asiat ovat kiinnostuksen kohteina.

Luoma-aho (2007) esittad, etta julkisen sektorin organisaatioiden tulisi tavoitella erinomaisen
maineen sijasta neutraalia mainetta. Neutraalin maineen yllapitdminen vaatii huomattavasti
vdhemman huolenpitoa kuin ddrimmaéisen hyvan maineen. Kansalaiset myos odottavat julki-
sen sektorin organisaatioilta virheetonta toimintaa. Tama taas aiheuttaa darimmadisen hyvén
maineen kanssa yhtalon, jossa pienellakin virheella tayttamattomat odotukset saattavat vaikut-
taa uskottavuuteen. Huono maine taas saattaa antaa signaalin toiminnan oikeutuksen puuttees-
ta. Tilanne, jossa mainetta ei olisi ollenkaan, ei ole julkisella sektorilla mahdollinen, koska
organisaatiot ovat julkisesti omistettuja ja laajalti tunnettuja. Neutraali maine my®os riittdé or-
ganisaatioille, joilla on vahan kilpailijoita tai niita ei ole ollenkaan. (Luoma-aho 2007.)

Luoma-ahon (2005) johtopaéatds ja 16ydokset véitoskirjassaan olivat, ettd suomalaisilla julki-
silla organisaatioilla vaikuttaisi olevan ymparillddn niin sanotut luottojoukot, jotka luottavat
organisaatioihin ja suhtautuvat niithin myonteisesti. Néille ’luottojoukoille” riittdd ettd julkiset
organisaatiot toimivat omalla alallaan yhté luotettavasti kuin tahénkin asti. (Luoma-aho 2005,
323-324.) Tavoitemaineen olleessa samantasoinen kuin sidosryhmémaineen on organisaatio
legitiimi (Luoma-aho 2005, 320). Se ratkaisee julkisten organisaatioiden olemassaolon. Luo-
ma-ahon tutkimustulosten mukaan julkisorganisaatioiden maine sidosryhmissa on neutraalia
tai vahan korkeampaa tasoa. Tadma tarkoittaa sitd, ettd organisaation ei kannata lahted tavoitte-

lemaankaan erinomaista mainetta vaan tdhdata neutraalin maineen yllapitoon.

Luoma-ahon (2005) mukaan voittoa tavoittelemattoman organisaation maine muodostuu vii-
destd eri ulottuvuudesta, joita ovat: Viranomainen, arvostettu, luotettu, palveleva seka teho-
kas. Nama ulottuvuudet voidaan jollain tasolla linkittdd muihin mainemittareihin, mutta ei
taysin. Luoma-ahon mukaan julkisen sektorin organisaatioita on mitattava eri tavoin kuin

voittoa tavoittelevia organisaatioita. (Luoma-aho 2005, 226-227.)
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Taman tutkielman kyselylomake perustuu vaitéskirjan post-study kyselylomakkeeseen, jo-
ka noudattelee paasaantdisesti vaitoskirjan paékyselylomaketta.

Tutkimuksessa (Luoma-aho 2005, 270) 16ydetyt maineen ulottuvuudet ovat:

Viranomainen: ulottuvuus pitéa sisalladn omaisuuksia, jotka ottavat kantaa organisaation by-
rokraattisuuteen seka siihen miten joustavia organisaation toiminnot ovat. Viranomainen-
ulottuvuus on ainutlaatuinen ulottuvuus tutkittaessa julkisen sektorin organisaatioita eika sille

I0ydy vastinparia muista mainemittareista.

Arvostettu: ulottuvuus pitaad siséllaén piirteitd, jotka vastaavat siihen, miten kunnioitettu ja

ammattitaitoinen organisaatio on seka onko organisaatio tunnettu.

Luotettu: ulottuvuus pitéd sisallaan kasityksié siitd, miten luotettavana organisaatiota pide-
tdan. Se ottaa myos kantaa laatuun, eettisyyteen sekéd puolueettomuuteen. Tama ulottuvuus

mya0s nousi painoarvoltaan korkeimmaksi véitoskirjassa.

Palveleva: ulottuvuus kasittdé sen, miten organisaatio palvelee asiakkaitaan ja kuinka helposti
l&hestyttdvana sita pidetdan. Se myos pitaa sisalldén sen kuinka selkeésti se kommunikoi omia

tavoitteitaan tai paamaariaan.

Tehokas: ulottuvuus sisaltaa sen miten hyvin ja selkeasti organisaatiota johdetaan.

Julkisen sektorin voittoa tavoittelemattomien organisaatioiden tulisi tavoitella neutraalia mai-
netta jo pelkastddan organisaation ominaisuuksien takia. Julkisissa organisaatioissa patee la-
pindkyvyyden periaate ja kaikesta tulisi raportoida avoimesti ulospain, myds asioista jotka ké-
sittelevat organisaation maineenhallintaa. (Luoma-aho 2007.) Yksityisissa yrityksissa ei mi-
kaan velvoita kertomaan kyseisié asioita. Maineeseen ja maineenhallintaan liittyvét asiat voi-
vat olla yrityksille jopa strategisen tason suunnitelmia, joita ei haluta jakaa. Tdma avoimuu-
den ja lapinakyvyyden asetelma asettaa julkishallinnon organisaatiot uniikkiin tilaan toimin-
tansa suhteen. Organisaation odotetaan toimivan yhteiskuntavastuullisesti niin sanotusti kun-

non kansalaisen tavoin.
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3.2 Yhteiskuntavastuu

Maineen kannalta yhteiskuntavastuuta voidaan pitdd yhtena olennaisimmista elementeista or-
ganisaatiolla ja se rakentuu luottamukselle (Aula & Heinonen 2002, 131, 136). Ympariston
arvoja kunnioittamalla organisaatio saa ympariston hyvéksynnan ja tuen. Yhteiskuntavastuul-
lisuus nahdéaén eri mainemittareissa yhtend maineen osa-alueena (Fombrun & van Riel 2007,
255; Aula & Heinonen 2002, 100). Puolustusvoimien yhteydessé se voidaan nahda hyvinkin
oleelliseksi mainetta méarittavaksi tekijaksi, koska Puolustusvoimat tekee tyota suomalaiselle
yhteiskunnalle sen voimavaroilla ja sille vastuuvelvollisena (Puolustusvoimien vuosikertomus
2009).

Jussilan (2010) mukaan yhteiskuntavastuun kasite on syntynyt 1990-luvulla kestdvan kehityk-
sen késitteen lanseerauksen myotd. Kestavan kehityksen avulla pyrittiin kiinnittdmaan huo-
miota pidemman aikavélin vaikutuksiin. Yhteiskuntavastuu termille vaihtoehtoisia kasitteita
ovat muun muassa yritysvastuullisuus, hyvé yrityskansalaisuus, yritystoiminnan vastuullisuus
seké kestavan kehityksen mukainen yritystoiminta. (Jussila 2010, 7, 12.) Yhteiskuntavastuu
nahdaan laajempana, yhteiskuntaa kasittelevana terming, joten sitd kdytetdan téssé tutkielmas-
sa. Yhteiskuntavastuu voidaan jakaa eri osatekijoihin, joita ovat taloudellinen vastuu, sosiaa-

linen vastuu seka ymparistovastuu (Jussila 2010, 15).

Taloudellinen vastuu liittyy padasiassa yritysten yhteiskuntavastuullisuuteen ja késittelee yri-
tysten pitkan tahtdimen taloudellisia toimintaedellytyksia seka toiminnasta syntyvan tuoton
jakautumista tasaisesti (Jussila 2010, 15). Taloudellisen vastuun voidaan kuitenkin nahdé vai-
kuttavan myods Puolustusvoimien toimintaan. Puolustushankinnat, esimerkiksi F/A-18 Hornet
-torjuntahdvittjan seuraajan valinta, ovat valtavia panostuksia, joiden maksajina toimivat
kansalaiset. Toiminnan lapindkyvyysperiaatteen mukaisesti hankintojen pitaa olla julkista tie-
toa ja hintojen kaikkien saatavilla. Miljardiluokan hankinnat saattavat kiinnostaa ihmisia ja

aiheuttavaa keskustelua sidosryhmissa.

Ympéristovastuu on yhteiskuntavastuun selkein kokonaisuus. Se tarkastelee organisaation
toiminnan vaikutuksia ympaéristolle (Jussila 2010, 15). Puolustusvoimien energia- ja ilmasto-
ohjelman (2015) mukaan Puolustusvoimien péastot syntyvét sotakaluston kéytostd koulutuk-
siin, kuljetuksiin ja aluevalvontaan seka polttomoottorilla tuotetun sdhkdvoiman kaytosta ja
valillisesti muun muassa tilojen ja laitteiden kuluttaman energian tuotannosta. Havittdjien

tuottamat paastot sekd lentomelu aiheuttavat valill4 kiivasta keskustelua mediassa. Varsinkin
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paivystystoiminnasta aiheutuneet lentomeluongelmat ovat nousseet lehtien keskustelupals-
toille (Iltalehti 21.9.2014). Puolustusvoimat on pyrkinyt kantamaan vastuuta ilmastonmuutok-
sen ehkdisyssa ja pienentdméan omia paastéjadn muun muassa siirtyméalld uusiutuvan energi-
an kayttoon, tila- ja materiaalitehokkuutta parantamalla seké suunnittelulla (Puolustusvoimien

energia- ja ilmasto-ohjelma 2015).

Yhteiskuntavastuun sosiaalisen vastuun osa-alue kasittelee ihmisid, heidan oikeuksia ja hy-
vinvointia. Sosiaalinen vastuu ei pida siséllaan pelkastaan tyontekijoita, vaan se kasittelee laa-
jasti kaikkia organisaatioon liittyvien ihmisten hyvinvointia ja sen edellytyksié. Sosiaalinen
vastuu pité4 sisallaan tyohyvinvoinnin, ihmisoikeudet, l&hialueen sekd tuotevastuun (Jussila
2010, 16). Tyohyvinvoinnin tai henkilostévastuun padperiaatteena on henkildston oikeuden-
mukainen ja tasa-arvoinen kohtelu ja tavoitteena hyvat tydolosuhteet, tyotyytyvaisyys seké
tyon vakaus (Jussila 2010, 98). Ihmisoikeudet liittyvat enemman maailmanlaajuisiin organi-
saatioihin ja tyontekijoiden oloihin, joten niiden késittelya tassé tydssa ei nédhda tarkoituk-

senmukaisena.

Lahialueella tarkoitetaan sen toimialueen hyvinvointia, missad organisaatio toimii (Jussila
2010, 119). Na&ita ovat pienessa mittakaavassa varuskuntien lahialueet ja suuressa mittakaa-
vassa koko Suomi. Hyvéana esimerkkiné voidaan pitd4 Satakunnan lennoston lentomelun va-
hentdmista eri menetelmilld, jotta lentomelu ei héiritsisi lahialueen asukkaita (Finavian ja Sa-
takunnan Lennoston ympéristélupahakemus 2007, 21). Se, ettd organisaatio ottaa huomioon
l&hialueena ja toimii sielld vastuullisesti, herattd4 luottamusta l&hialueen asukkaiden keskuu-
dessa.

Tuotevastuu tarkastelee tuotteiden ja palveluiden kéayton vaikutuksia asiakkaalle (Jussila
2010, 112). llmavoimien palveluna voidaan n&dhda alueellisen koskemattomuuden valvonta ja
turvaaminen, jota se tuottaa Suomen kansalle. Palveluna voidaan myds n&hda virka-apu muil-
le viranomaisille sek& varusmieskoulutus. Sosiaalisen vastuun voidaan n&hda kattavan kaikki
organisaation sidosryhmat. Juuri sidosryhmavuorovaikutus muodostaa yhteiskuntavastuun
ytimen ja kaikkien yhteiskuntavastuun osa-alueiden tulisi perustua sidosryhmien toiveisiin ja

vuorovaikutukseen heidan kanssa (Jussila 2010, 125). Puolustusvoimien sidosryhmaan kuuluu
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koko yhteiskunta: varusmiehet, reservildiset, yhteistyokumppanit hallinnon ja elinkei-
noeldmén piirissa, vapaaehtoiskentdssa ja jarjestoissé tyoskentelevét, palvelujen tuottajat, ta-
varantoimittajat ja kumppanit seké asevelvollisten omaiset ja tavalliset kansalaiset. Puolustus-
voimien toimiessa yhteiskuntavastuullisesti, sitd arvostetaan, sen maine on hyva ja silla on le-
gitimiteetti toimia. Jos puolustusvoimat menettéda yhteiskuntavastuullisuutensa, se vaikuttaa

maineeseen ja sité kautta legitimiteettiin ja toimintaympéristoon.

3.3 Organisaation sisainen maine

Siséistd mainetta ei ole sanan varsinaisessa merkityksessa juurikaan tutkittu. Verrannollisia
kasitteind voidaan nahda organisaatioidentiteetti seka tydnantajakuva. Syy tahan liittyy osit-
tain kasitteen méarittelyyn. Kun Kirjallisuudessa puhutaan maineesta, puhutaan siita vallitse-
vana késityksena sidosryhmien mielissa (Aula & Heinonen 2002, 36). Tama tarkoittaa sit4, et-
t4 maine ei ole organisaatiossa, vaan sitd arvioivien sidosryhmien mielikuvissa (Aula & Hei-
nonen 2002, 36). Tassd tutkielmassa sidosryhmand ymmarretddn organisaation tyontekijat,

jolloin maine voidaan ndhda syntyvét organisaation sisalta.

Men (2014) kirjoittaa, ettd sisdinen maine ndhdaan tyontekijoiden kokonaisvaltaisena arvioin-
tina organisaatiosta perustuen suoraan kokemukseen ja kaikkiin eri kommunikaation tapoihin.
Hanen mukaansa tyontekijoitda kommunikaation valineind ei pitéisi vaheksyé, etenk&an nyky-
paivana. Han jatkaa, ettd sosiaalisen median avulla tyontekijoilla on kasvavassa méérin mah-
dollisuuksia keskustella julkisesti. Se, miten jasenet kokevat organisaationsa vaikuttaa siihen,
mitéd he sanovat julkisesti. Julkilausumat luovat pohjan, miten muut sidosryhmat ja osakkeen-

omistajat hahmottavat organisaation mainetta. (Men 2014.)

Organisaatioidentiteetti voidaan nahda sisaisen maineen lahikasitteend. Organisaatioidenti-
teetti vastaa yksinkertaisimmillaan kysymykseen “Kuka me olemme organisaationa” (Hatch
& Cunliffe 2006, 335; Whette 2006). Organisaation identiteetti viittaa jasenten kokemuksiin
ja uskomuksiin organisaatiosta kokonaisuutena. Siihen vaikuttavat niin mennyt toiminta kuin
tulevaisuuden tavoitteet. Identiteetti pitdd myos erottaa sen l&hitermista yrityskuva (corporate
image). Organisaatioidentiteetti on sen jasenten keskuudessa, joten siihen vaikuttavat muiden
sidosryhmien luomat mielikuvat organisaatiosta. Naméa mielikuvat heijastelevat erilaisia si-
dosryhmien kasityksid organisaatiosta. Organisaation identiteetti on tulosta muiden mieliku-
vien, organisaatiokulttuurin sek& organisaation omien maaritelmien keskinéisesta vaikutuk-
sesta. (Hatch & Cunliffe 2006, 244.) Identiteetti pitaé siis ymmartad isompana késitteend kuin

yrityskuva, vaikka molemmat kasitteet vaikuttavat toisiinsa.
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Hatch ja Schultz (2002) pohtivat organisaatiokulttuurin, identiteetin sek& julkisuuskuvan
suhdetta. Heiddn mukaansa (kuvio 4) organisaatioidentiteetti rakentuu neljan eri prosessin
vuorovaikutuksessa. ldentiteetti ilmentdd (Express) kasityksia kulttuurista. Tamé késitykset
taas vaikuttavat (Impress) organisaation julkisuuskuvaan. Sidosryhmien mielikuvat heijastu-
vat (Mirroring, Reflecting) identiteettin kautta takaisin organisaation kulttuuriin. (Hatch &
Schultz 2002) Identiteetti ja organisaatiosta syntyvat mielikuvat siis vaikuttavat toinen toisiin-
sa. Hyva kulttuuri ja identiteetti luovat puitteet hyvélle kuvalle, joka taas heijastuu takaisin

organisaatioon.

Identiteety tuo ilmi Identiteett peilaa muiden
kulttuurista ymmarrysta mielikuvia
KULTTUURI IDENTITEETTI JULKINEN KUVA
Reflektointi sulauttaa Julkistettu identiteetti luo
idengteettid kulttuuriin vaikutelmia muille

Kuvio 4. Organisaationidentiteetin dynamiikka (Hatch & Schultz, 2002)

Maineen muodostumisen pitda ldhted aina organisaation sisdltd. Ilman hyvaa organisaatiokult-
tuuria ei ole erinomaista mainetta. (Aula & Heinonen 2002, 114.) Myds Aula ja Mantere esit-
tavat, ettd identiteetti vaikuttaa osaltaan myo6s maineen muodostumiseen. He ndkevit identi-
teetin sisdisend maineena ja kirjoittavat havainnollistavasti: ”Néihin kohtaamisiin organisaa-
tiothminen tuo koko arvomaailmansa, maailmankuvansa, kisityksensa itsestd, toisesta, omasta
organisaatiosta ja toisen organisaatiosta. Kohtaamisissa ihminen panee identiteettinsd peliin.
(Aula & Mantere 2005, 67—69.) ldentiteetti ndhdédan tissa tydssd koko organisaation olemuk-

sena.
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Markkanen (1999, 10) kirjoittaa, ettd vahva yritysidentiteetti saa henkildston tuntemaan ja
tietdimaén yrityksensd vahvuudet ja heikkoudet, arvot ja pyrkimykset. Timd ymmarrys ohjaa
henkilston paatoksentekoa ja kaikkia valintoja. Han jatkaa, ettd henkildston toiminta ja va-
linnat heijastuvat niin, ettd ulkoiset sidosryhmit kykenevdt luomaan itselleen yrityksestd
eldvan ja todellisen mielikuvan, joka sisdltdéd yrityksen olennaiset piirteet. (Markkanen 1999,
10.)

Hyvamaineisella organisaatiolla on aina vahva identiteetti (Aula & Mantere 2005, 69). Suurin
hyoty hyvéstd maineesta koetaan nimenomaan yrityksen siséisiin olosuhteisiin, jotka pitévat
sisalldan luottamuksen, sitoutumisen ja tunteen yhteenkuuluvuudesta (Aula & Mantere 2005,
69). Identiteetti rakentuu kahdelle perusolettamukselle, jotka ovat olemassaolon tarkoitus seka

ydinarvot, joihin jokainen tyontekija voi aidosti Kiintyd. (Aula & Mantere 2005, 69-70.)

Identiteetti ja arvot luovat raamit ja kayttdytymissdannot kaikelle muulle toiminnalle. Vahva
identiteetti mahdollistaa sen, etti jokainen yhteison jdsen luo kohtaamisissa samankaltaisia
mielikuvia sidosryhmien mielessd. Organisaation maine kuvastaa sen identiteettid. Téllainen
madrittely patee myos yksilotasolle. Yksilon identiteetti ja arvostukset ndkyvit hdnen toimin-

nassaan, jolloin ne ovat merkittdva tekija maineen muodostumisen kannalta.

Kirjallisuus keskittyy padasiassa maineen kokonaisuuden hahmottamiseen ja keskidssa ovat
usein ulkoiset sidosryhmaét. Tassé tutkielmassa tutkimuksen keskidssé on tydntekijoiden mie-
likuvat omasta tyOnantajastaan. Aula ja Mantere (2005) kirjoittavat, ettd maineen kannalta
tarkein sidosryhmé on aina sen oma henkildstd. Heiddn mukaansa organisaation jasenet ha-
luavat olla organisaatiossa, joka jakaa saman arvoperustan. Yrityksen maine rakentuu myos
kohtaamissa sen henkilston kanssa. Yrityksen tai tassé tapauksessa llmavoimien organisaati-

on identiteetti voidaan ndhdé sisaisend maineena. (Aula & Mantere 2005, 67-69, 109.)

3.4 TyOnantajakuva

Jokainen Puolustusvoimissa palveleva antaa omassa tygssaan ja toiminnassaan
kuvan Puolustusvoimista tyénantajana ja tukee osaltaan Puolustusvoimien jul-
kisuuskuvan muodostumista. (P HESTRA 2014.)

TyoOnantajakuvan tarkoituksena on rekrytoida uusia tyontekijoitd, mutta myds sitouttaa nykyi-
sid tyontekijoita tyonpaikan strategioihin ja kulttuuriin. Sen tarkoitus on esittaa, ett4 organi-

saatio on hyvé paikka tydskennelld. Organisaatiot ovat myos havainneet, etta hyva tyonanta-
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jakuva johtaa kilpailulliseen etulyontiasemaan, auttaa tyontekijoité siséistiméan organisaa-
tion arvot seka sitouttaa tyontekijat organisaatioon. (Backhaus & Tikoo 2004, Fombrun & van
Riel 2004, 12.)

Bréandin tarkoitus on tulla erotetuksi. Ty6nantajakuvan (employer branding) tarkoitus on sama
— erottaa organisaation toisesta vastaavasta. Se korostaa organisaation ainutlaatuisuutta tyote-
on tai ympaériston suhteen (Backhaus & Tikoo 2004). Sama ominaisuus 16ytyy myds maineen
kasitteestd (mm. Deephouse & Carter 2005). Tydnantajakuvalla luodaan yrityksen identiteet-

ti& yrityksesté tyonantajana (Backhaus & Tikoo 2004).

Backhaus ja Tikoo (2004) jakavat tyonantajakuvan sisdiseen ja ulkoiseen. Ulkoisen tydnanta-
jakuvan tarkoitus on houkutella parhaat tyontekijat ja luoda organisaatiosta kuva mahdollise-
na tyOpaikkana. Erottuvuus koetaan térkedksi asiaksi. Kun potentiaalinen tydvoima on saatu
kiinnostumaan, alkaa se luomaan mielikuvia organisaatiosta ja tyonteosta sielld. Heidan mu-
kaansa arvot on tultava selkeésti esiin ulkoisessa tydnantajakuvassa ja ndiden arvojen seké or-
ganisaatiosta syntyvien mielikuvien tulee olla linjassa todellisen toiminnan kanssa (Backhaus
& Tikoo 2004). Sisdinen tyonantajakuva helpottaa luomaan sellaista henkildstod, jota muiden
organisaatioiden on vaikea jaljitell4. Tahan paastdan systemaattisella arvojen esiin tuomisella.
(Backhaus & Tikoo 2004.)

Elisa Juholin (2008, 274) puhuu samasta asiasta tyonantajamaineen kasitteella ja pitaa sita
hyvéan henkiloston pitamisen ja saamisen elinehtona. Juholin (2008) jatkaa, ettd maine ei ole
pelkan rekrytoinnin kannalta tarkedd, vaan sill& on merkitystd, miten hyvin laadukkaat tyonte-
kijat saadaan pysyméaan organisaatiossa. Hanen mukaansa vaihtuvuus tulee organisaatiolle
kalliiksi ja jatkuva rekrytointi, perehdyttdminen ja kouluttaminen rasittavat organisaatiota
(Juholin 2008, 274). Juholinin (2008, 274-275) mukaan yksinkertaistettuna tyonantajamaine
on sitd, miten houkuttelevana rekrytoitavat kyseisen organisaation kokevat. Myds hén jakaa
tyonantajamainen kahtia, sisdiseen ja ulkoiseen tyonantajamaineeseen. Sisdinen tydnantaja-
maine on tyoyhteison jasenten arvio omasta organisaatiosta ja myds siitd, millainen maineen

tulisi olla tai sen haluttaisiin olevan. (Juholin 2008, 275.)
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Puolustusvoimien henkilostotilinpdatoksen (PV HTP 2013) mukaan Puolustusvoimat on 30
suosituimman tyonantajan joukossa niin korkeakoulutettujen ammattilaisten, kuin korkeakou-
luopiskelijoiden keskuudessa. Eri nuorisotutkimusten palautteena nuoret arvostavat hyvaa
ty6ilmapiiria, mielenkiintoisia ja haastavia tyotehtdvid, tyon ja vapaa-ajan tasapainoa seka
tyopaikan turvallisuutta (PV HTP 2013). Puolustusvoimat seuraa tyonantajakuvansa kehitty-
mistd ja Puolustusvoimien kilpailukykyé erilaisilla opiskelija- ja nuorisotutkimuksilla (PV
HTP 2013).

Puolustusvoimien henkilostostrategia vuodelta 2014 ottaa kantaa myds tyonantajakuvaan. Sen
mukaan rekrytoinnin onnistumista edistetddn Puolustusvoimien siséisella sek& ulkoisella
ty6nantajakuvalla. Puolustusvoimia tehdaan tunnetuksi tyopaikkana, joka tarjoaa monipuoli-
sia, merkityksellisia ja haasteellisia tyotehtavia. (PV HESTRA 2014.)

Padesikunnan laatimassa méardyksessa “Tyonantajakuva ja rekrytointi Puolustusvoimissa”
todetaan hyvén tyonantajakuva olevan rekrytoinnin perusta (PVHSM henkildstéala 036 2015,
4). Méaardys ohjaa ja antaa perusteet rekrytoinnille sekéd ulkoisen tydnantajakuvan kehittami-
selle Puolustusvoimissa. Se jakaa samalla tavoin tyonantajakuvan siséiseen ja ulkoiseen. Mé&a-
rayksen mukaan sisainen tyonantajakuva muodostuu oman henkiloston ndkemyksisté ja ko-
kemuksista, jotka perustuvat muun muassa johtamiseen, palkitsemiseen, tydilmapiirin, henki-
I6kohtaisiin kehittymismahdollisuuksiin, tyon siséltoon, tydnantajatoimintaan, palvelussuh-
teen ehtoihin ja etuihin, tyovélineisiin ja -olosuhteisiin sekd organisaation visioihin ja arvoihin
ja niiden toteuttamiseen (PVHSM henkilostéala 036 2015, 17).

Ulkoisella tydnantajakuvalla tarkoitetaan kansalaisten mielikuvia organisaatiosta tydnantaja-
na. Maarays erityisesti painottaa, ettd tarkeimpia kohderyhmia ovat ne, jotka ovat mahdolli-
sesti rekrytoitavissa. Puolustusvoimien ulkoiseen ty6nantajakuvaan vaikuttavat kansalaisten
yleiset mielikuvat, jotka syntyvat muun muassa: yhteiskunnallisesta ndkyvyydesta, varusmies-
ten kokemuksista ja kertomuksista, esimiesten ja kouluttajien toiminnasta, reservildistoimin-
nasta, maapuolustuskursseista, markkinointiviestinnasta seka rekrytointiprosessin hoitamises-
ta. (PVHSM henkildstoala 036 2015, 4.)
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Y14 olevaa listausta tarkasteltaessa voidaan huomata, etta ulkoiseen tyonantajakuvaan vai-
kuttaa vahvasti sisdinen tyonantajakuva. Kaikissa kohtaamisissa, missa tyontekija ja sidos-
ryhmé kohtaavat vilittyy sidosryhmaélle tyontekijan siséinen tydnantajakuva. Markkinointi-
viestinnalla ja rekrytoinnilla voidaan pyrkia rakentamaa kliinisia mielikuvia, mutta todellisis-
sa kohtaamisissa vélittyvét tyontekijoiden mielikuvat omasta organisaatiostaan. Tasta syysta
sisdinen tyonantajakuva eli sisdinen maine on térkedd. Kuten Puolustusvoimien henkil6sto-
strategia vuodelta 2014 toteaa, voidaan varusmieskoulutuksen seka reservin kertausharjoitus-
ten kokemuksilla valillisesti vaikuttaa kymmeniin tuhansiin perheisiin ja sidosryhmiin (PV
HESTRA 2014, 26). My6s Vuokko (2004, 211) toteaa Puolustusvoimien Tee ty6td, jollan on
tarkoitus” —kampanjan analyysissa, etté suurin syy nuoren hakeutumisessa upseeriuralle olivat
varusmiespalveluksen aikana saadut myonteiset kokemukset esimiehistd, palveluksesta ja ka-

lustosta.

Edelld on puhuttu maineesta, siséisestd maineesta, brandista, imagosta, organisaatioidentitee-
tistd, legitimiteetista seka sisaisestd ja ulkoisesta tydnantajakuvasta ja -maineesta. Yhteenve-
tona voidaan todeta, ettd maine on monimuotoinen kasite ja tutkimus- ja yrityskirjallisuudessa
siitd puhutaan monella eri termilld. Kasitteen madrittely riippuu usein ndkokulmasta, miten
asiaa tutkitaan. Tassa tutkielmassa maine on rajattu organisaation sisédisen maineen tutkimuk-
seen. Siséinen maine ja siséinen tydantajakuva seké organisaation identiteetti ovat t4ssa tyossa

ymmarretty lahes rinnakkaisiksi kasitteiksi.

Taustateoriassa puhutaan myos neutraalin maineen kasitteestd. Neutraalin maineen tutkimus
perustuu organisaation ulkoisten sidosryhmien maineen mittaamiseen. On térked ymmartéa
kuitenkin se, ettd kun puhutaan sisdisesta maineesta, ei sen tarvitse olla neutraali. Organisaatio
voi ulospain nayttad neutraalilta, mutta organisaation sisdisten maineen- ja tyonantajakuvan
olisi hyvé olla myonteisié, koska silld on vaikutusta henkildston sitouttamiseen ja hyvén tyo-

ympaéristén muodostumiseen.
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4 TUTKIMUSONGELMA JA -MENETELMAT

4.1 Tutkimusongelma

Taman pro gradu —tutkielman kiinnostuksen kohteena on ilmavoimien sisédinen maine. lima-
voimien mainetta ei ole aiemmin tutkittu ja nain ollen on tarke&a ensin tarkastella mainetta
organisaation sisalla kuin ulkona. Sisdinen maine pité4 siis sisalladn tyontekijoiden mielikuvat
omasta organisaatiostaan. Tutkielman otoksen kohteeksi valikoitiin limasotakoulu ja sen hen-
Kilostd. Ilmasotakoulu otoksena pitéé siséllaédn hyvan lapileikkauksen limavoimien organisaa-
tiosta. Tdman tyon tutkimusongelma on jaettu paékysymykseen ja sen kolmeen alakysymyk-
seen. Paakysymykselld pyritaan selvittdmaan henkiloston mielikuvia organisaatiostaan seka
tutkia, onko vastauksilla eroja eri taustamuuttujien suhteen. Alakysymys organisaation tavoi-

temaineesta luo vertailupohjan paakysymyksen tuloksille.

Padkysymys:

Millainen on Ilmavoimien maine llmasotakoulun henkildston keskuudessa?

Alakysymykset:
1. Millainen on llmavoimien tavoitemaine?
2. Miten tutkittu maine eroaa tavoitellusta maineesta?

3. Onko maineessa eroa eri muuttujien kesken?

4.2 Tutkielman toteutus

Tassa gradutydssa tutkimusstrategiana on survey-tutkimus, joka toteutetaan kyselyn muodos-
sa aineisto standardoidusti keraten (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2003, 180). Tutkielmassa
kaytetdan padasiassa kvantitatiivisia menetelmia seka lisaksi kvalitatiivisia osioita tdydenta-
maan madarallistd menetelméa. Tyo jakautuu kahteen osakokonaisuuteen. Ensimmainen osa-
kokonaisuus kasittelee llmavoimien tavoitemainetta. Tavoitemaine muodostettiin llmavoimi-
en ja Puolustusvoimien omien asiakirjoista nousevien teemojen pohjalta. Toinen osakokonai-

suus kaésittelee kyselytutkimuksen Iimasotakoulun henkil6stélle.
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Ilmavoimien tavoitemaine muodostettiin teoriaohjaavan siséllénanalyysin periaatteita hyo-
dyntden. Aineistona kaytettiin puolustushallinnon asiakirjoja, jotka ottavat kantaa julkisuus-
kuvaan sekd maarittelevat Puolustusvoimien sekd Ilmavoimien arvoja ja visiota. Tuomen ja
Sarajarven (2009) mukaan teoriaohjaava analyysi sisaltaa teoreettisia kytkent6jd, mutta ne ei-
vat pohjaudu suoraan teoriaan. Teoria voi myds toimia apuna analyysin etenemisessd. Kuten
aineistolahtdisessa analyysissa analyysiyksikot valitaan aineistosta ja aikaisempi tieto ohjaa ja
auttaa analyysid. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 95-96.) Teoriaohjaavassa sisallénanalyysissé
paattely on abduktiivista ja tutkijan ajatteluprosessissa aineistolédhtdisyys ja valmiit mallit se-
koittuvat (Tuomi & Sarajérvi 2009, 97). llmavoimien tavoitemaineen tutkimisen kannalta ai-
empi teoriatausta maineeseen vaikuttavista tekijoistd ohjaa asiakirjojen analysointia ja sielta

esiin nousevia teemoja seka kokonaisuuksia.

Taman tyon empiirinen osio toteutettiin kyselytutkimuksena, joka tunnetaan survey-
tutkimuksen keskeisend menetelmdnd. Aineiston kerattiin standardoidusti joukolta ihmisia
kyselylomakkeella ja aineiston avulla pyritddn kuvailemaan, vertailemaan ja selittdmaan il-
miota. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2003, 122, 180.) Kyselytutkimuksella saadaan kerattya
tehokkaasti laaja tutkimusaineisto, jota pystytddn analysoimaan helposti tietokoneen avulla
(Hirsjarvi ym. 2003, 182). Kyselytutkimuksessa tutkija ei itse ole lasné, jolloin kyselylomak-
keen laatiminen korostuu. Lomakkeen pitéisi olla niin itsedén selittdva, ettei vastaajilla olisi
vaarinymmarryksen mahdollisuutta (Heikkilda 2004, 20). Tassa tutkielmassa kaytettiin val-

miiksi testattua lomaketta, joka vahvistaa tutkielman reliabiliteettia.

4.3 Tutkimusmittarin valinta, ndyte ja tiedonkeruu

Tassa tyossa kaytetddn Vilma Luoma-ahon (2005) luomaa mainemittaria, joka on suunniteltu
voittoa tavoittelemattomien organisaatioiden maineen tutkimiseen. Mittarissa kaytettiin se-
manttista differentiaalia (Luoma-aho 2005, 270), joka tunnetaan myds Osgoodin asteikkona
(Heikkila 2004, 54). Silla saadaan selville kyselyyn osallistujan mielikuvia kyseessa olevasta
organisaatiosta. Osgoodin asteikkoa on asenneasteikko, jota kéytetdén tuote- ja yrityskuvatut-
kimuksissa (Heikkilad 2004, 52, 54), joten sitd on perusteltua kayttada tassa tapauksessa. Lo-
makkeessa vastaajille esitetddn véitepareja tai vastakohtaisia adjektiiveja, joiden valiin vas-

taanottaja asemoi oman vastauksensa. Lomake pitd&d myos sisallaén avoimia kysymyksia.
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Tutkimusmittarin (liite 1) taustamuuttujat muutettiin vastaamaan tutkittavaa organisaatiota
ja avoimet kysymykset, jotka liittyivat kokemuksiin IImavoimista ja Ilmavoimien julkisuus-
kuvasta muutettiin monivalintakysymyksiksi, jotka noudattelivat Luoma-ahon (2005, 243)
vastausten luokittelua. Tutkittavat taustamuuttujat ovat ammattiryhmd, ikd, palvelussuhteen
pituus sekd tyotehtdva. Ammattiryhma jaottelussa ovat upseerit, erikoisupseerit, aliupseerit,
sopimussotilaat, opistoupseerit, siviilit seka kadetit, joiden erot esitellddn seuraavaksi lyhyes-
ti.

Upseeri on korkeakoulututkinnon (SK, SM) suorittanut Puolustusvoimien palveluksessa toi-
miva sotilashenkild, joka toimii johto-, suunnittelu- ja asiantuntijatehtavissa (Ammattinetti:
Upseeri).

Erikoisupseerit tydskentelevat Puolustusvoimien palveluksessa siviiliyhteiskunnan korkea-
koulututkinnolla ja voivat olla mm. sotilasinsindorejd, sotilasteknikoita, sotilasladkareitd, ka-

pellimestareita tai sotilaspappeja (Ammattinetti: Erikoisupseeri).

Aliupseerit toimivat erikoisosaamista ja -koulutusta vaativissa sotilaallisessa tehtavissa. Ensi-
sijaiset he toimivat kouluttajina tai jarjestelmdasiantuntijoina. Aliupseerin tehtava ei vaadi ai-
empaa koulutusta (pl. varusmiespalvelus), mutta erityisesti ammatillista tutkintoa arvostetaan.

(Ammattinetti: Aliupseeri.)

Sopimussotilaat ovat usein juuri kotiutuneita reservildisia, jotka hakeutuvat varusmiespalve-
luksen jalkeen puolustusvoimiin tdihin 6-12 kuukaudeksi. Sopimussotilaat toimivat yleensé
kouluttajan tehtavissé samoissa joukko-osastoissa, jossa he ovat suorittaneet varusmiespalve-

luksensa. (Siviilina tai sotilaana n.d.)

Opistoupseerit ovat nimensa mukaisesti suorittaneet opistotasoisen tutkinnon ja toimivat kou-
luttajatehtavissa seké erilaisissa esikunta-, huolto- ja tukitehtévissa. SotilasammattihenkilOs-
ton pohjalle rakennettu aliupseeristo tulee korvaamaan opistoupseereiden henkildstoryhman
tulevaisuudessa (Halonen 2009, 43). Opistoupseerien peruskoulutus on péattynyt, mutta heita
palvelee Puolustusvoimissa vield pitkdan (Ammattinetti: Sotilastyd n.d.). Halosen (2009, 43)
mukaan erilaisesta taustasta ja hierarkisesta sijainnista johtuen etenkin upseeristo ja opistoup-

seeriston nakemykset sekd toimintatavat saattavat tietyissé asioissa poiketa toisistaan.
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Puolustusvoimien henkil6stosta noin kolmasosa on siviilejd. Mahdollisia tehtavia on paljon
erilaisia tietohallintop&éllikosta sotilaslakimieheen. Tehtaviin valittavilta edellytetddn tehta-
vadn soveltuvaa osaamista, koulutusta ja tyokokemusta. Siviileistd noin puolet on naisia. (Si-

viilind tai sotilaana n.d.)

Kadetti on Maanpuolustuskorkeakoulun kadettikoulussa sotatieteiden kandidaatin tutkintoa
suorittava opiskelija. Kadetti on myods samalla opiskelijan sotilasarvo. (Asetus sotilas- ja pal-

velusarvoista 2007.)

IImavoimien sisaista mainetta tutkittaessa perusjoukko on Ilmavoimien henkildstona. Perus-
joukkoa pienemmat havaintoyksikét voidaan jakaa otoksiin ja néytteisiin. Otos on havainto-
yksikdiden joukko perusjoukosta, jossa kaikilla on mahdollisuus tulla valituksi. Yleensd maa-
rillisessa tutkimuksessa suositaan otosaineistoja, koska niiden avulla pysytaan tekemaan tilas-
tollisia yleistyksié paremmin. Nayte on harkinnanvarainen valinta havaintoyksikosta, joka pe-
rustuu tutkijan paatokseen. (KvaliMOTV n.d.)

Tutkittava ndyte edustaa Ilmasotakoulun henkildstod. llmasotakoulussa palvelee noin 450
henkildd (llmavoimien toimintasuunnitelma 2016-2020). lImasotakoulu sijaitsee Tikkakos-
kella ja sen tarkeimpind tehtdvid on antaa koulutusta ilmapuolustuksen palkatulle henkilstol-
le seka varusmiehille (Ilmasotakoulun esittely n.d.). llmasotakoulu valittiin tutkittavaksi koh-
teeksi sen henkiloston monimuotoisuuden takia. Ilmasotakoulu sisaltédé l&hes kaikki Ilmavoi-
mien padjarjestelméat: Johtamis- ja taistelujarjestelmén, tukeutumisjarjestelman seka valvonta-

jarjestelman. Lisaksi IImasotakoulu tuottaa koulutusta liittyen kaikkiin paajarjestelmiin.

Liséksi Ilmasotakoulu valittiin naytteeksi myos sen takia, koska sen tehtdvana on kouluttaa
varusmiehistd alkaen koko limavoimien henkil6std. llmasotakoulu on tiiviisti yhteisty6ssa va-
rusmiesten ja kaikkien Ilmavoimiin hakeutuvien kanssa. Ilmasotakoulun késitykset llmavoi-
mista vaikuttavat valillisesti varusmiesten sek& muiden koulutettavien késityksiin ja mieliku-

viin. llmasotakoululla voidaan nédhdé& olevan rooli ilmavoimallisen identiteetin luojana.

Tiedonkeruumenetelmana toimii selainpohjainen Webropol-kysely. Muodoksi valittiin se-
lainpohjainen kysely, koska se mahdollistaa aineiston késittelyn tilasto-ohjelmalla heti aineis-
ton keruun péatyttyd (Heikkild 2004, 69). Kysely l&hetettiin intranet-viestind koko llmasota-
koulun henkil6stolle.
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4.4 Aineiston analyysi

Tutkielmassa kaytettdva tutkimuslomake tuottaa kahdenlaista tietoa. Se tuottaa semanttisen
differentiaalin kautta tilastollisesti analysoitavaa aineistoa, mutta myos mielikuvia ja kasityk-
si& mittaavia suureita. T&sté syystd empiirisen aineiston analysoidaan kayttden méaarallisia se-
k& laadullisia menetelmid. Ensimmaéinen kysymys on avoin kysymys jolla heratellaan vastaaja
ja saadaan esille ensisijaisia mielikuvia tutkittavasta kohteesta. Avoimet kysymykset voivat
tuottaa vastauksia, joita ei etukdteen voida huomata (Heikkild 2004, 49). Luoma-ahon Véitos-
kirjan (2005, 202, 242) mukaan avoimilla kysymyksill4 voidaan mitata mainetta parhaiten.
Avoimet kysykset analysoidaan kéyttaen sisallon erittelyd. Sisallén erittelyn tarkoitus on ku-

vata kvantitatiivisesti tekstin siséltéa (Tuomi & Sarajarvi 2009, 106).

Avoimet kysymykset eritell4&n vastausten sdvyn mukaan, koska ty6ssa halutaan selvittdé vas-
taajien mielikuvia omasta organisaatiostaan. Tama savyn mukaan luokittelu perustuu Luoma-
ahon (2005) vaitdskirjan mukaisen kyselyn viitekehykseen ja aineisto luokitellaan teoriaoh-
jautuvasti. Teoriaohjaavan aineiston analyysin ensimmainen vaihe on analyysirungon muo-
dostaminen (Tuomi & Sarajarvi 2009, 113). Analyysirungon muodostavat vastaajien Savyt,
jotka ovat: myonteiset, kielteiset, ristiriitaiset seké neutraalit (Luoma-aho 2005, 243). Tdman
jalkeen vastaukset kategorisoidaan savyjen mukaisesti. Vastauksien luokittelyn liséksi aineis-

to kvantifioidaan.

Kvantifioinnin tarkoituksena on laskea, kuinka monta kertaa sama asia esiintyy haastattelijoi-
den kuvauksissa tai kuinka moni tutkittava ilmaisee saman asian (Cantanzaro 1988, Burns &
Goves 1997 teoksessa Tuomi & Sarajérvi 2009, 120). Joissakin aineistoissa kvantifiointi tuot-
taa merkittad lisatietoa verrattuna vain laatujen kuvailuun. Avoimet kysymykset saattava sel-
kiytya kvantifioinnin avulla (Tuomi & Sarajérvi 2009, 122).

Aineistoa analysoidaan tilastollisesti keskiarvojen perusteella. Aineistosta selvitetdan varians-
sianalyysin avulla, onko eri ryhmien vélill& selke&& eroa ja miten eri ryhmét llmavoimien

maineen kokevat sekd milla maineen ulottuvuudella muutos on mahdollisesti suurin.
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5 ILMAVOIMIEN TAVOITEMAINE

5.1 Tavoitemaineen muodostaminen

IImavoimat on yksi Suomen Puolustusvoimien puolustushaarasta. llmavoimat koostuu viides-
t4 eri joukko-osastosta: llmavoimien esikunnasta, Karjalan, Lapin ja Satakunnan lennostoista
sekd llmasotakoulusta. llmavoimien paatehtdva on havittajatorjunta, mutta llmavoimat vastaa
my06s Suomen ilmatilan jatkuvasta valvonnasta ja vartioinnista. (Perustietoa llmavoimista

n.d., llmavoimien viisi joukko-osastoa n.d.)

Kuten aikaisemmin todettiin, voi maine muodostua eri sidosryhmissa ja maineita voi olla eri-
laisia. Luoma-aho (2005, 320) mukaan maine voidaan erottaa tavoitemaineeseen seka sidos-
ryhmamaineeseen. Sidosryhmédmaine on sitd, miten eri sidosryhmét organisaation nakevat,
kun taas tavoitemaine on sitd, mit4 organisaatio haluaa olla. Tavoitemaine l&hentyy ja on osit-
tain paallekkainen imagon kasitteen kanssa. Luoma-ahon (2005, 320) jatkaa, etta tavoitemai-
neen ja organisaation maineen tulisi kohdata, jotta organisaatio olisi legitiimi. Tavoitemaine
ymmarretddn téssé tutkielmassa kokonaisvaltaisena mielikuvana siit4, miten organisaatio ha-
luaa nayttaytya kaikille sidosryhmilleen. Tavoitemaineen méérittelyn tarkoitus muodostaa re-

ferenssi, johon tutkittavaa mainetta voidaan verrata.

Aula ja Heinonen (2011, 13) nékevéat maineen nelikentdssa (kuvio 5). Heille tavoitemaine on
se tilanne, jossa mielikuvat ja todellisuus kohtaavat ja organisaation maine on hyva. Myos yri-
tyksesta Kiertavat tarinat vastaavat todellista toimintaa. Heiddn mukaansa tavoitemaine ei ole
pelkéstddn organisaation méaarittdma tavoitetila, vaan se pitaa sisalladn myos ulkoisen arvi-
oinnin. (Aula & Heinonen 2011, 13.)

Mainettaan paremmista organisaatiosta sidosryhmilla on hyvia kokemuksia, mutta mielikuvat
eivét vastaa naitd kokemuksia. Ongelma on yleensé viestinnassa. Hyvia asioita osataan tehda,
muttei niistd ostata kertoa. (Aula & Heinonen 2011, 12-13). Tilanne, jossa yrityksell4 on
huono maine, on aiheutunut siitd, ettd kokemukset sek& mielikuvat yrityksesta ovat huonoja.
Tallaisessa tilanteessa kannattaa keskittyd pelkéstdan toiminnan parantamiseen (Aula & Hei-
nonen 2011, 13). Mainettaan huonommasta yrityksestd Aula ja Heinonen kayttavat nimitysta
”maineansa”. Tallaisessa tilanteessa yritys on oikeasti huono, mutta se on esimerkiksi hyvalla
markkinoilla ja mainonnalla saanut aikaan hyvan ké&sityksen itsestddn. (Aula & Heinonen
2011, 14.)
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Tavoitemaine ymmarretddn tassé yrityskirjallisuuden kontekstissa myds erinomaiseksi
maineeksi, johon pitéd td4hdatd. Luoma-ahon (2007) ehdottama neutraali maine kuitenkin so-
pisi paremmin voittoa tavoittelemattomalle julkishallinnon organisaatiolla. Oli sitten tavoitel-
tu maine erinomainen tai neutraali on todellisten kokemuksien ja mielikuvien vastattava toisi-

aan.

- TODELLISUUS +

“TAVOITEMAINE"

Mainettaan huonompi . _ .
Erinomainen maine

- MIELIKUVAT +
- MIELIKUVAT +

Huono maine Mainettaan parempi

- TODELLISUUS +

Kuvio 5. Maineen nelikenttd (Aula & Heinonen 2011, 13)

Jotta organisaation jasen voi sitoutua organisaatioon, on hanen tiedettava, miksi organisaatio
on olemassa, mik& sen menneisyys on ja mihin se on menossa (Aula & Heinonen 2002, 110).
Tama tarkoittaa sitd, ettd jasenen on ymmarrettdva organisaation missio, visio ja arvot seka pi-
taa organisaatiota legitiimind. Tavoitemainetta voidaan selvittdd muun muassa. haastatteluilla
tai kirjallisista lahteistd. Tassa tydssa tavoitemaine tullaan maarittelemaén Puolustushallinnon
virallisten asiakirjojen avulla. Tavoitemaine pyrkii vastaamaan kysymykseen: ”Millainen II-

mavoimat haluaa olla?”. Aineistoa tarkastellaan tdmén kysymyksen kautta.

Tyontekijoiden mielikuvat kertovat organisaation identiteetisté eli sisdisestd maineesta (Aula
& Mantere 2005, 68-69). Aikaisemmin todettiin identiteetin kumpuavan ydinarvoista. Ydin-
arvojen tutkiminen pitaé lahted ylhaalta kasin. Tasté syysta llmavoimien tavoitemainetta pyri-
tdan selvittdmaan perehtymalld puolustushallinnon strategisiin asiakirjoihin, puolustushallin-
non viestintastrategiaan, puolustusvoimien henkilostostrategiaan sekéd Ilmavoimien toiminta-

suunnitelmaan.



31
Puolustusministerion strateginen suunnitelma 2030 (n.d.) antaa perusteet puolustushallin-
non pitkdjanteiselle kehittamiselle. Sen pohjana ovat aiemmat strategiat seka vuoden 2009
valtioneuvoston turvallisuus- ja puolustuspoliittisen selonteon toimintalinjat. Suunnitelma si-
séltaa arvot, joilla tuetaan koko puolustushallinnon johtamista ja ne ohjaavat niin koko hallin-

toalan, kuin jokaisen sen tyontekijan toimintaa. (PLM strateginen suunnitelma n.d., 1.)

Puolustushallinnon viestintéstrategia ohjaa Ilmavoimien viestintdda (Malkamaki 2015). llma-
voimien tiedotuspaallikon mukaan IImavoimat ei ole muodostanut itselleen viestintastrategi-
aa, vaan toimii puolustushallinnon viestintastrategian hengessa (Malkamaki 2015). Viestinta-
strategialla on merkitysté tavoitemaineen muodostumiseen, koska se antaa perustan koko val-
tionhallinnan viestinnélle, niin sisdiselle kuin ulkoiselle. (Puolustushallinnon viestintastrategia
2006, 1.)

Puolustusvoimien henkil6stostrategian tehtdvan on maérittad tavoitetila, joka henkiloston tuli-
si saavuttaa tiettyna ajanhetkend. Puolustusvoimien henkilostostrategia tdhtad vuodelle 2030,
jolloin Puolustusvoimilla tulisi olla ammattitaitoinen ja motivoitunut henkildsto, joka laadul-
taan ja maaraltdén on riittdvé sodan seka erilaisten kriisien ja rauhan ajan tehtavien tayttami-
seksi. Se myods méaérittdd yhteisen arvoperustan, joiden varaan henkilostolliset kehittdmisen
toimet pitd4 rakentaa. (PV henkilstostrategia 2014, 9.)

IiImavoimien toimintasuunnitelma 2014-2018 maarittdd konkreettisia toimia, joilla ylemman
tason strategioiden tavoitteet pyritddn saavuttamaan. Toimintasuunnitelmaan on myos Kirjattu

IImavoimien viralliset arvot seka visio vuodelle 2030.

Alla olevaan taulukkoon (taulukko 1) on keratty edella esitellyista asiakirjoista niita teemoja

sekd arvoja, jotka vaikuttavat llmavoimien tavoitemaineen maarittdmiseen.
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Taulukko 1. llmavoimien tavoitemaineen maarittaminen

ASIAKIRJA

TAVOITEMAINEESEEN VAIKUTTAVAT ARVOT
SEKA TEEMAT

PLM strateginen suunnitelma
2030 (n.d.)

Uskottavuus (ammattitaidon kautta), vastuullisuus, kehi-

tyshakuisuus

Puolustushallinnon viestinta-
strategia (2007)

Turvallisuus, luotettavuus, uskottavuus, isinmaallisuus

PV henkil6stostrategia (2014)

Isanmaallisuus, ammattitaito, oikeudenmukaisuus, vastuul-
lisuus, luotettavuus, yhteistyd, laatu, avoimuus, arvostettu

tyonantaja, suorituskykyinen

lImavoimien toimintasuunni-
telma 2014 - 2018 (2014)

Laadukas (kalusto, johtaminen, henkilosto), korkea valmi-
us, ratkaiseva, korvaamaton, suorituskykyinen, arvostettu
(KV kuin oma yhteiskunta seka sisdinen), tavoiteltu tyon-
antaja, valtiohallinnon parhaimpiin kuuluva ty6nantaja,
isanmaallisuus, oikeudenmukaisuus, vastuullisuus, luotet-
tavuus, yhteistyokyky, kehityshakuisuus, lentoturvallisuus,
hyva toimintakulttuuri ja johtaminen, nykyaikaisuus, kus-

tannustehokkuus

Taulukosta 1 ilmenee, ettd isdénmaallisuus toistuu lapi koko Puolustushallinnon arvopohjan,

joka on tietysti vahva edellytys puolustuksen eteen toimivan henkiléston arvopohjassa. Suo-

men sotilaallinen puolustaminen perustuu yleiseen asevelvollisuuteen (Asevelvollisuus n.d.).

Puolustustahto ja isanmallisuus seké niiden vaaliminen ja yllapitdminen ovat kaiken toimin-

nan taustalla.

Ilmavoimien arvolause ”Qualitas potentia nostra” — ”’Laadussa on voimamme” nakyy vahvasti

Ilmavoimien arvopohjassa. Eversti Richard Lorentz kehitti 1930-luvulla llmavoimien havitta-

jataktiikkaa. H&n ymmarsi, ettei pienilla llmavoimilla ole varaa uhrata vahéisia lentokoneita

ilmataistelussa. Maéarallisté alivoimaa oli korvatta laadullisella ylivoimalla. Tdma toteutettiin

edistyksellisella taktiikalla ja laadukkaalla lentokoulutuksella. Laadulla tarkoitetaan erin-

omaista toimintaa seka tuotteiden ja palvelujen tekemisté siten, ettd saavutetaan asetetut ta-

voitteet ja jatkuvasti kehitetd&n toimintoja. (Sivusuo & Mikkonen, 2015, 15.)
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Laatuajattelu seka isdnmaallisuus luovat pohjan kaikelle toiminnalla llmavoimissa. Niita
voidaan pitda ydinarvoina, jotka heijastuvat kaikessa tekemisessé ja sitd kautta vaikuttavat va-

lillisesti lmavoimien tavoitemaineen muodostumiseen.

Puolustuksen uskottavuus on Puolustusvoimien tulos normaalioloissa, joka ra-
kennetaan kansainvalisessa valtioiden intressien kilpailuymparistossa. Kun sita
tehdaan ja yllapidetaén, on se jatkuvaa kasvua tuottavuudessa, osaamisessa ja
tehokkuudessa. (Jaameri 2014.)

Ilmavoimat ei suoranaisesti asiakirjojen valossa korosta uskottavuutta ydinarvonaan. Se né-
kyy monen asian kautta valillisesti. Laadukas henkil0sto, toisin sanoen ammattitaitoinen hen-
kilosto, luo yksilotasolla pohjan uskottavuudelle. Puolustusministerion strateginen suunnitel-
ma (n.d., 2) maarittelee liséksi uskottavuuden tunnusmerkeiksi avoimuuden, tahdon ja luotta-
muksen. Luottamus ja vastuullisuus esiintyvat kantavina teemoina monilla eri tasoilla. Eten-
kin yrityskirjallisuudessa puhutaan yhteiskuntavastuusta ja sitd pidetdan yhtena hyvan mai-
neen olennaisimmista elementeistd (Aula & Heinonen 2002, 136). Silla tarkoitetaan etta orga-
nisaatio toimii yhteiséssaan kunnon kansalaisen tavoin ja noudattaa vallitsevia eettisia ja mo-

raalisia saantdja seka kunnioittaa yhteison arvoja (Aula & Heinonen 2002, 36).

IiImavoimat voidaan hyvin ajatella kunnon kansalaiseksi. Sen tehtavé eli mission maaritettaan
laissa ja se pitda sisdlladn mm. Suomen sotilaallisen puolustamisen, ilmatilan valvomisen ja
alueellisen koskemattomuuden turvaamisen. Tehtdviin kuuluvat my6s kansan elinmahdolli-
suuksien ja perusoikeuksien turvaaminen, sotilaskoulutus, viranomaisyhteis6 seka kansainva-
linen kriisinhallinta. (Laki puolustusvoimista 11.5.2007/551 28). Namé tehtdvat kohdistuvat
valtion itsendisyyden turvaamiseen ja sita kautta ajateltuna Ilmavoimia voidaan pitdd hyvin
yhteiskuntavastuullisena, kun tehtdvét hoidetaan lakien, eettisten ja moraalisten sdanttjen
mukaisesti. Oikeudenmukaisuuden teema voidaan ndhdd myds tdman yhteiskuntavastuulli-

suuden sisélle. Yhteiskuntavastuullisuus muodostaa yhden tavoitemaineen ulottuvuuden.

liImavoimia voidaan pitadd nykyaikaisena ja teknologisesti kehittyneena puolustushaarana. 1l-
mavoimat painottaa omassa toimintasuunnitelmassaan rooliaan korkean valmiuden yksikko-
n&, jolla on korvaamaton ja ratkaiseva rooli (Ilmavoimien toimintasuunnitelma 2014-2018).

Henkiloston laatua eli ammattitaitoa korostetaan ja se luo pohjan suorituskykyiselle joukolle.
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IlImavoimien suorituskyky muodostaa yhdessd Maa- ja Merivoimien kanssa Puolustusvoi-
mien suorituskyvyn (Kenttdohjesaantd 2008, 30). Suorituskyky muodostuu eri osatekijoiden
summasta. Naitd osatekijoitd ovat mm. kayttd- ja toimintaperiaatteet, osaava henkil@sto,
ajanmukainen materiaali, toiminnan edellyttdma infrastruktuuri sekd muun yhteiskunnan
mahdollistama tukeutumismahdollisuus (Kenttdohjesadntd 2008, 30—-31). Namé& yhdessé nah-

daén tassa tyossa llmavoimien tavoitemaineen suorituskyky-ulottuvuutena.

Mikkosen ja Sivusuon (2015) mukaan laadukas toiminta perustuu ennen kaikkea yhtendiseen
kulttuuriin. Arvopohjan tulee olla yhdensuuntainen, jotta kulttuuri muodostuu riittdvan yhte-
naiseksi. Vaara arvopohja karsitaan jo rekrytointivaiheessa. Tyontekijoiden luottamus toisiin-
sa nakyy siind, ettd yksild, jolla on paras ammattitaito, tilannekuva ja parhaat johtamisedelly-
tykset, saa vastuuta ja tata kutsutaan jaetuksi johtajuudeksi. Tdma tuottaa aitoa arvostusta ja
yhteenkuuluvaisuutta eri henkildstoryhmien vélilla. Asiantuntemus maarittdd enemman kuin
sotilasarvo. (Sivusuo & Mikkonen 2015, 17-18) Luottamus ja avoimuus nékyvét myos lento-
turvakulttuurissa ja hairiéilmoitusraportoinnissa. Lentotoiminnassa raportoidaan avoimesti
vaaratilanteista, jotta koko organisaatio pystyy kehittdmaan toimintaansa (Sivusuo & Mikko-
nen 2015, 18). Tavoitteena ei ole syyllisen I0ytaminen vaan turvallisuuden parantaminen.
Lentoturvallisuus luo suurelta osin IiImavoimien mainetta kansalaisten keskuudessa (Sivusuo
& Mikkonen 2015, 22). Toimintakulttuuri ndhddén yhtena ulottuvuutena limavoimien tavoi-
temaineen muodostajana. Vaikka se on eristetty omaksi osatekijaksi, pitdd se ymmartaa laa-

jempana kokonaisuutena.

liImavoimat haluaa olla arvostettu toimia. Se on méaarittdnyt toimintasuunnitelmaansa, etta se
haluaa olla yksi valtionhallinnon parhaista tyopaikoista seka yleisesti haluttu tydpaikka (Ilma-
voimien toimintasuunnitelma 2014-2018). llmavoimat arvottaa itsedan kansainvalisissa len-
toharjoituksissa ja vertaa toimintaansa muiden maiden ilmavoimiin. Hyvané esimerkkind voi-
daan pitdd Naton auditoinnin lapéisyd ensimmaisend rauhankumppanuusmaana (Puolustus-

voimien vuosikertomus 2009).

Puolustusvoimien henkilOstostrategia korostaa viranomaisyhteistyon ja kumppanuuksien roo-
lin kasvua (PV HESTRA 2015, 5). Yhteistyo ndhdaan perusedellytyksena tulosten saavuttami-
selle ja tehtdvien tayttdmiselle. Se nahdaan arvona, joka toimii lapi organisaation yksilétasolta
valtiolliselle tasolle. Yhteistyd vaikuttaa myos yhteiskuntavastuullisuuteen ja yleiseen arvos-

tukseen. Yhteistyokyvyn ja arvostuksen ulottuvuudet vaikuttavat vahvasti toisiinsa.
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Kansainvélinen keskindisriippuvuus on viime vuosina lisadntynyt ja poliittisen, taloudelli-
sen tai sotilaallisen kriisin seurannaisvaikutukset voivat levitd nopeasti ja ennalta arvaamat-
tomasti (PV HESTRA 2015, 4). Taman kaltaisiin tilanteisiin pitdéd valmistautua. Kansainvali-
nen kriisinhallinta kuuluu Puolustusvoimien lakisaateisiin tehtaviin, joten kansainvalinen yh-
teistyd nousee eri asiakirjoissa esiin. Kansainvélinen sotilaallinen yhteistyon lisdantyminen
edellyttad myos henkilostoltd oman toimialan ammattitaidon liséksi hyvaa kielitaitoa ja kan-
sainvalisen yhteistyén tuntemusta (PV HESTRA 2015, 5).

ISANMAALLISUUS

LAATUAJATTELU

SUORITUSKYKY
~KEHITYSHAKLISUUS
TOIMINTAKULTTUURI e
-LENTOTURVA LUSUUS KULTTUURS -RATKMSEVA -
= LAADUKAS JOHT AMINEN -KDRVAAMATON

-AMMATTITAITD
~KUSTANNUS TEHD KXUUS

TEISKUNTAVASTUULLISUUS
-AMMATTTATD
USKDTTAVA
AUOTETTAVA
MASTUUNTUNTOINEN
-DIKEUDENMUKMNEN
-MVDIN

YHTEISTYO
VIRANDMAISYT
-KANS ALLISET TOIMIIAT
-KANSMNVALINEN TOIMINTA

Kuvio 6. Imavoimien tavoitemaine

IImavoimien tavoitemaine (kuvio 6) ymmarretaan tassé ty0ssa seuraavasti:
IiImavoimat on vahvaan isanmaallisuuteen ja hyvaan toimintakulttuuriin poh-
jaava suoritus- ja yhteistyokykyinen puolustushaara, joka laadukkaalla ja yh-
teiskuntavastuullisella toiminnalla ansaitsee arvostuksen niin kotimaassa kuin

ulkomailla.
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5.2 Tavoitemaineen ja kyselymittarin vertailu

Tavoitemaineen maéadrittely on tarkeéd, jotta tutkitun maineen vertailu on relevanttia. Tutkiel-

massa kaytetty kyselylomake on suunniteltu voittoa tavoittelemattoman julkishallinnon orga-

nisaation maineen tutkimiseen, joten sitd voidaan pitaé perusteltuna tdman tutkielman kohteen

IlImavoimien sisdisen maineen tutkimiseen. Tavoitemaine on maéaritelty julkistetuista asiakir-

joista, jotka méarittelevat niin puolustushallinnon kuin llmavoimien arvoja ja visiota. Tauluk-

ko 2 esittda tutkimusmittarin seka tavoitemaineen vertailua.

Taulukko 2. Mainemittarin ja tavoitemaineen vertailua.

Voittoa tavoittelemattoman organisaation
maineen ulottuvuudet (alla ulottuvuutta arvot-
tavia véittamid) (Luoma-aho 2005, 270, 276)

Tavoitemaineen ulottuvuudet

Viranomainen
- mm. byrokraattisuus, avoimuus, yhteistyo-

kyky, dynaamisuus

Yhteistyo, yhteiskuntavastuullisuus,

toimintakulttuuri, suorituskyky

Arvostettu
- mm. arvostus, tunnettavuus, suunnan naytta-

ja alallaan, ammattitaito

Arvostettu, (yhteiskuntavastuu, yhteis-

ty0)

Luotettu
- mm. puolueettomuus, luotettava, yhteinen

hyva, eettisyys, laatu

Yhteiskuntavastuullisuus, laatuajattelu

Palveleva
- mm. aktiivisuus, asiakkaan tarpeiden tiedos-
taminen, lahestyttdva organisaatio on, omien

paamaarien kommunikointi

Yhteiskuntavastuullisuus, laatuajattelu,

yhteisty6

Tehokas
- mm. tehokkuus, nopeus, aikataulut, johtami-

nen

Suorituskyky, toimintakulttuuri

Tavoitemaineelle ja tutkittavalle maineelle 10ytyy yhtaldisyyksia kaytannossa jokaiselta eri ta-

solta. Ulottuvuudet ovat osittain limittéin, koska tietyt arvot vaikuttavat hyvin vahvasti toi-

siinsa.
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Yhteiskuntavastuullisuuden ulottuvuus laajana siséltondén vastaa moneen tutkielmassa
kaytetyn mittarin ulottuvuuksiin. Yhteiskuntavastuullisuus leimaa IImavoimia suuresti, koska
IlImavoimien missio on yhteiskunnan puolustaminen ja arvopohjassa oman maan puolustami-

nen nousee omaa etua tarkeammaksi arvoksi.

Isénmaallisuus ja laatuajattelu ovat Ilmavoimissa toiminnan l&dhtokohta. Kyselylomake ei
osaa, eiké voikaan ottaa kantaa isanmaallisuuden merkitykseen, koska se on spesifi arvo Puo-
lustusvoimia tutkittaessa. Se on yksittdinen arvo, joka vaikuttaa kaikkeen ja sitouttaa henki-
I6stoa. Sen voisi ajatella liittyvét ulottuvuuteen viranomaisen, mutta kyseinen mittari ei sita

arvioi.

Laadun kasite ndhdaan llmavoimissa kokonaisvaltaisena ja kaikessa toiminnassa tulisi pyrkia
mahdollisimman laadukkaaseen toimintaan. Laatuajattelulle 10ytyy kuitenkin vastinpari ulot-
tuvuudesta luotettu, joka selvittdd organisaation luotettavuutta ja laatua. Myos ulottuvuutta
palveleva arvottavissa kysymyksissé on laatuun liittyvia vaittdmia. llmavoimien kontekstissa

laatuajattelu pitdd ymmartéa isompana kokonaisuutena, jonka pitdisi ohjata kaikkea toimintaa.

IImavoimat pitéa tarkedna muilta saatavaa arvostusta seké sisdista arvostusta. T&mé arvostus
syntyy yhteistyon ja yhteiskuntavastuullisuuden tuloksena. Tavoitemaineen keskiossa olevaa
arvostusta mittaa mainemittarin ulottuvuus arvostettu. Syy arvostuksen merkittavyyteen on
mm. legitimiteetin yllapito seké rekrytointi. Se luo myos suotuisat toimintaolosuhteet, kun or-

ganisaation jasenet seka sidosryhmat arvostavat toimijaa.

IiImavoimat korostaa toiminnassaan yhteistyon merkitysta. Yhteisty6td on niin viranomaisyh-
teistydn kuin kansainvélinen yhteistyd. Se nahdaan myds perusedellytyksena tulosten saavut-
tamiselle ja tehtdvien tayttdmiselle. Yhteisty6 vaikuttaa yhteiskuntavastuullisuuteen ja arvos-
tukseen ja ne liittyvat vahvasti toisiinsa. Mittari mittaa yhteistyota kapea-alaisesti vain yhden
vaittaman osalta. Vlillisesti yhteistyota mittaavat kysymyksia 16ytyy viranomainen seké pal-
veleva-ulottuvuuksien alta. Ne mittaavat sitd, kuinka helposti ldhestyttava organisaatio on ja

kuinka se ottaa sidosryhmi&én huomioon.
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Toimintakulttuurin omaisuuksia 10ytyy kyselylomakkeen ulottuvuuksien tehokas ja viran-
omainen sisaltd. Toimintakulttuuri ymmarretddn limavoimissa yhteisten ajattelu- ja toiminta-
mallien sekd henkisen ympariston ilmentyména (Sivusuo & Mikkonen 2015, 16). Ulottuvuus
tehokas arvottaa sitd, miten hyvin ja selkedsti organisaatiota johdetaan seka kuinka yhtendinen
organisaatio on (Luoma-aho 2005, 270), muttei se suoranaisesti ota kantaa muihin kulttuuri-
siin piirteisiin. Ulottuvuus viranomainen pitad sisallaédn kysymyksid, jotka ottavat kantaa or-
ganisaation byrokraattisuuteen sekd siihen, miten joustavia organisaation toiminnot ovat
(Luoma-aho 2005, 276). IlImavoimien avointa ja luottamukseen perustuvaa virheraportointi- ja
lentoturvakulttuuria on vaikea mitata tdman mittarin avulla. On tdrked muistaa, etta lentotur-
vallisuuskulttuuri on vain yksi osa limavoimien toimintakulttuuria, eik& se ulotu muille toi-
minnan alueille. Se on kuitenkin llmavoimien toimintasuunnitelman maarittelema tavoitemai-
neen arvo, joka halutaan ndhda koko organisaation arvona. Ulottuvuus viranomainen ottaa

yhdella kysymyksell& organisaation avoimuuteen kantaa (Luoma-aho 2005, 276).

Tavoitemaineen suorituskyvyn ulottuvuuden alle menevit sellaiset kasitteet, kuten kehitysha-
kuisuus, valmius, ratkaiseva, ammattitaitoinen, korvaamaton sekd kustannustehokas. Suori-
tuskykya mittarissa mittaa osittain ulottuvuudet tehokas sek& viranomainen. Tehokas-
ulottuvuus mittaa kuinka tehokkaana vastaajat pitdvat kohdeorganisaatiota ja kuinka nopea se
on (Luoma-aho 2005, 270). My6s viranomainen-ulottuvuus ottaa kantaa organisaation dy-
naamisuuteen (Luoma-aho 2005, 276). Kaikkia tavoitemaineen suorituskyvyn osa-alueita ei

mittari pysty mittaamaan.

Tavoitemaine on muodostettu tdssa tydssad visioista seka arvoista. Tastd syystd se on myos
Kiillotettu kuva siitd, mitd organisaatio haluaa olla tulevaisuudessa. Tavoitemaine on sanansa
mukaisesti tavoitetila, johon eri toiminnoilla ja prosesseilla pyritddn padsemaan. Tavoitemai-

neen pitaé kuitenkin olla realistinen, jotta siihen uskotaan ja sen eteen halutaan tehda toita.
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6 KYSELYTUTKIMUKSEN TULOKSET

Tutkimusaineisto kerattiin loka-marraskuun 2015 aikana. Tutkimukseen vastasi 112 (N=112)
henkil6d, joka on noin 25 % koko Ilmasotakoulun henkilostosta. Vastausprosenttia voidaan
pitda valttavana, silla kysely l&hetettiin kolmeen kertaan henkilostolle aikavalilla. 15.9. —
23.10.2015. Osaltaan heikkoon vastausprosenttiin saattaa vaikuttaa tietojarjestelmalliset haas-

teet, koska kysely oli internet-pohjainen ja lahetetty sisaisella PVAH-jarjestelmalla.

6.1 Taustatiedot

Taustatietona kysymyslomakkeessa (liite 1) kysyttiin vastaajan tyétehtavaa, ammattiryhmaa,
ikaa seka palvelusvuosia llmavoimissa. Keskimaaréinen vastaaja oli taustatietojen mukaan yli

40-vuotias upseeri, joka toimii tyontekijané organisaatiossa. (Taulukko 3.)



Taulukko 3. Vastaajien jakautuminen taustamuuttujien mukaan.

n % ky- Vastaajien
selyn ~ % osuus Il-
sisalla maSK:n am-

mattiryhméan

henkilostosta

Ammattiryhma Upseeri 54 48.2 48

(N=112) Erikoisupseeri 9 8.0 36
Aliupseeri (viras- 10 8.9 8
sa)
Sopimussotilas 1 0.9 7
Siviili 15 13.4 16
Opistoupseeri 22 19.6 23
Kadetti 1 0.9 -

Ikdluokka (N=112) 25 vuotta tai alle 13 11.6

2640 vuotta 46 41.1

Yli 40 vuotta 53 47.3
Tybvuodet Illmavoi- Alle 3 vuotta 9 8.0
missa (N=112)

3-7 vuotta 23 20.5

Yli 7 vuotta 80 71.4

Tyotehtava (N=112) Tyontekija / toi- 54 48.2

mihenkil®
Keskijohto 37 33.0
Ylin johto 2 1.8

Asiantuntija 19 17.0
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Ammattiryhmittéin tarkasteltuna upseerit muodostavat suurimman vastausryhman. Upseerit
my0s vastasivat aktiivisimmin suhteessa todelliseen maaraan nahden. Koko IImasotakoulun
upseereista lahes puolet vastasi kyselyyn. Toiseksi suurin vastausryhma on opistoupseerit.
Verrattuna Ilmasotakoulun henkilostdrakenteeseen aliupseerien vastausmaaréa voidaan pitaa
verrattain pienend. llmasotakoulun aliupseereista vain noin 8 % vastasi kyselyyn. Muut am-
mattiryhmat noudattelevat limasotakoulun ammattiryhmien osuuksia. (Ilmavoimien toiminta-
suunnitelma 2016-2020) Aineisto ei ole jakautunut taysin tasaisesti ammattiryhmien kesken.
Kadettien tarkkoja maarid ei ollut saatavilla tatd tutkielmaa tehdessd. Sopimussotilaiden ja
kadettien ammattiryhmiin tuli vain 1 vastaus per ryhmé4, joten yleistyksia ryhmist ei tulla tés-
s& ty0ssa tekemaan.

Vastaajien tydtehtdvat jakautuvat tasaisesti linjaorganisaation mukaisesti, jossa tyontekijoita
tai toimihenkil6iden vastauksia on l&hes puolet aineistosta. Yhden kolmanneksen vastauksista
muodostaa keskijohto ja loput ovat ylintd johtoa seka asiantuntijoita. 1an perusteella otos on
jakautunut siten, ettd suurin vastaajaryhma on yli 40-vuotiaat. Toiseksi suurin ryhma on 26—
40-vuotiaat ja pienin alle 25-vuotiaat. Vuonna 2013 Puolustusvoimien henkildston keski-ika
oli 41.7 ja suurin ikdryhma olivat 45-49-vuotiaat (19.1 %) (PV HTP 2013, 11). Vastaajista
ldhes kaikki ovat palvelleet yli 3 vuotta ja enemmisto yli 7 vuotta. Tdmé on tutkielman kan-
nalta hyva asia, kun vastaajilla on kokemusta limavoimista pidemmalta ajalta.

6.2 Avoimet kysymykset

Ensimmaisella kysymyksella herételtiin vastaajia aihealueeseen ja pyydettiin esittdmaan muu-
tamalla sanalla tai adjektiivilla, mit4 vastaajalle tulee ensimméisena mieleen llmavoimista.
Vastauksia kysymykseen tuli 103 kpl, jota voidaan pitd4 hyvand suhteessa 112 vastaajan ko-
konaismaaraan nahden. Vastaukset koodattiin neljaan paaluokkaan (liite 2), jotka ovat myon-
teiset, kielteiset, neutraalit ja ristiriitaiset (kuvio 7). Mydnteiset-kategoria pitaa sisallaan sel-
kedsti myonteisia asioita, kun taas kielteiset-kategoria puhtaasti negatiivissavytteisid. Neut-
raali-kategoria pitaa sisallaan vastauksia, joissa ei ole niin paljon tunnelatausta ja vastauksien
savy ei ole kantaa ottava. Ristiriitaiset-kategoria kokoaa vastauksia, jotka ovat sekd myontei-

sia, etta kielteisia.
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Myonteiset

/ 29 %

51 %
‘ Kielteiset
10 %
\_Ristiritaiset
10 %
Kuvio 7. Ensimmaiset mieleen tulevat maininnat llmavoimista
Neutraaleja
[ 69,
Seka
myonteisia
etta kielteisia _—
49 %

Myonteisia
45%

Kuvio 8. Henkiloston kokemukset llmavoimien toiminnasta

Ensimmaiseen kysymykseen vastattiin lahtokohtaisesti neutraalisti tai myonteisesti. Myontei-
set- ja neutraalit-kategorian erottelu osoittautui hieman haastavaksi samantyyppisten vastauk-
sin takia. Neutraaleja vastauksia on vastauksista noin puolet eli 51 %. Savyltdan myonteisia
vastuksia on 29 %. Kielteisia seka ristiriitaisia vastauksia on molempia 10 % vastauksista.
Neutraalit vastaukset késittelevat ilmapuolustus, lentokoneita seké organisaatiota:

“llmatilan vartija, ”

i )

Imapuolustus, havittdjdtorjunta, sininen,’

”Asiantuntijuus, luotettavuus, operatiivisuus, valmius”’

Myonteisissa arvioinneissa (29 %) laadukas toiminta, hyva ilmapiiri koetaan térkeina asioina:
“Tekninen ja nykyaikainen puolustushaara, henkiléston osaaminen huippulaa-
tua. llmavoimien osaamista arvostetaan Suomalaisessa yhteiskunnassa laajal-

12

ta
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”Qualitas potentia nostra — Laadussa on voimamme ”
“Avoin ilmapiiri, jossa jokainen saa kertoa oman ndkemyksensd. Yhdessd teke-

misen meininki, toisissaan mutta ei totisena”.

Kielteiset arviot (10 %) kohdistuvat organisaatioon, rahaan seké& resursseihin:
’Kallispalkkaiset tyontekijat ”,
”Aina muutoksessa ”,
”Puolustusvoimiin kuuluva sekasortoinen organisaatio ”,

“Resurssit el vastaa tyomaaraa .

Ristiriitaiset arviot (10 %) késittelevat byrokraattisuutta ja yleista toimintaa:
”Lentotoiminta dynaamista (ydin), muu toiminta joksenkin lapsenkengissd”,
”Luotettavuus, positiivinen julkisuuskuva, tekemisen meininki, haasteena byro-
kratia nopeissa tilanteissa ”,
“llmavoimat on keskeinen osa Puolustusvoimien julkisuuskuvaa tdilld hetkelld.

Maine on todenndkdoisesti parempi kuin toiminta sisdltd katsoen antaisi olettaa.”

Ensimmaiselle kysymykselle tehtiin myos sisallonerittely aineistoldhtoisesti, jolloin valmiita
kategorioita ei ollut ohjaamassa vastauksien luokittelua. VVastausten pohjalta 16ydettiin 84 eri-
laista attribuuttia (liite 3). Eniten mainintoja saavat lentdminen/lentokoneet (n=22), laatu
(n=14), teknisyys (n=12), nykyaikaisuus (n=11) sek& ammattitaito (n=10). Lentdminen on Il-
mavoimien paatehtdva, joten sen mainitseminen on normaalia. Kuitenkin laatu, teknisyys, ny-
kyaikaisuus ja ammattitaito liittyvat tavoitemaineen madarittelyyn ja siihen, mitd limavoimat
asiakirjojen valossa haluaa olla, joten niiden nousemista aineistosta voidaan pitdd mielenkiin-

toisena.

Kysely sisélsi myos kolme muuta kysymystd, joilla pyrittiin saamaan lisdinformaatiota véite-
parien tueksi. Neljas kysymys (kuvio 8) pyrkii selvittaméan samantyyppisté asiakokonaisuutta
kuin kysymys 1, mutta tdhan kysymykseen on annettu vastausvaihtoehdot, jotka noudattelevat
ensimmadisen kysymyksen luokittelua. Vastaajista suurimmalla osalla (49 %) on sek& myon-
teisig, etté kielteisia kokemuksia llmavoimista. 45 % vastaajista on p&aasiassa myonteisia ko-

kemuksia IImavoimista. Loput vastaajista kokevat llmavoimat neutraaliksi (6 %).
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Vertailtaessa ensimmadistd ja neljattd kysymystd huomion arvoista on, ettd ensimmaéiseen
avoimeen kysymykseen vastaajat vastasivat paljon neutraalimpaan savyyn (51 %). Kysyttées-
s& kokemuksia vain 6 % kuitenkin pitad kokemuksiaan Ilmavoimista neutraaleina. Suurim-
malla osalla on ristiriitaisia kokemuksia, mutta harva Kirjoittaa niista ensimmaiseen kysymyk-
seen. Kysymyksen asettelu oli erilainen, koska ensimmaisessa kysyttiin mielikuvia ja toisessa
kokemuksia. Hyvan maineen kannalta tdmé& on ristiriidassa teorian kanssa, koska hyvén mai-
neen perustana ovat hyvat teot ja hyvé toiminta (Aula & Mantere 2005, 72). Kokemukset taas
perustuvat organisaation toimintaan. Puolet vastaajista toteaa, ettad heilla on ollut sek& myon-
teisia, etté kielteisia kokemuksia IImavoimista. Se ei kuitenkaan ilmene ensimmaisessé kysy-

myksen vastauksista.

Kysymyksella viisi pyrittiin selvittdmaan henkildston tulevaisuuden toiveita ja mihin vastaajat
haluaisivat muutosta (kuvio 9). Vastaajista noin puolet (45 %) on sitd mieltd, ettd toiminnan
tulisi jatkua nykyisell&én tai heill& ei ole erityisi& toiveita llmavoimien toiminnasta. Kuitenkin
55 % vastaajista (n=62) kaipaa muutosta (kuvio 10). Vastaajista puolet (n=31) kokevat kai-
paavansa muutosta henkiléstopolitiikkaan ja -johtamiseen. Tama tarkoittaa sitd, ettd koko-
naisvastaajista (N=112) yli neljannes on jollain tasolla tyytyméaton henkilostopolitiikkaan ja
johtamiseen. Tdm& my0s saattaa vaikuttaa siihen, ettd toiseksi eniten mainintoja saivat toi-

minnan suunnitelmallisuuteen ja selkeyteen liittyvat maininnat (n=12).

Toiminnan tulisi

jatkua
nykyisellaan
26 %
Odotan _
muutosta___——
seuraaviin
asioihin

Minulla ei ole
55 % rrityisia toiveita
19%

Kuvio 9. Henkiloston odotukset lImavoimien toiminnasta tulevaisuudes-

sa.
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Muut n=3

Materiaali n=2

Vakiinnuttaminen Henkildstopolitiikka

n=3 ja -johtaminen
n=31
Avoimuus n=4
Byrokratian

vahentyminen n=3
Sotilaallisuus n=2

Suunnitelmallisuus Toimintojen
ja selkeys n=12 kehittdminen ja
koulutus n=9

Kuvio 10. Henkildston toiveet muutoksen kohteista tulevaisuudessa

Kysymyksella 6 selvitettiin sitd, miten tyontekijat ovat kokeneet IImavoimien julkisuudessa
syntyneen kuvan (kuvio 11). 84 % vastaajista kokee, etta syntynyt kuva on enimmakseen ollut
myonteinen. Seuraava vastaanottajaryhma kokee, ettd kuva on melko neutraali (9 %). Ristirii-
tainen kuva on syntynyt vain 6 % vastaajia. Lopuille vastaajista ei ole syntynyt selkedd kuvaa

liImavoimista julkisuudessa.

Enimmaikseen Seka
mydnteinen myonteinen
! 0 etta kielteinen
84 % ¥

Ei ole syntynyt
____selvaa kuvaa
julkisuudessa

1%

Melko neutraali
9%

Kuvio 11. Henkildston mielipide llmavoimista syntyneesta julkisuusku-

vasta.

Yhteenveto avoimista kysymyksisté osoittaa, ettd ulospain llmavoimat nayttaa vastaanottajien

mielestd myonteisemmaltd, kuin mitd omat kokemukset ovat.
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6.3 Adjektiiviparit ja summamuuttujat

Ilmavoimien mainetta mitattiin kyselylomakkeella 38 vastakohtaisen adjektiivin avulla. As-
teikkona kaytettiin viisiportaista asteikkoa. Kyselyyn vastasi 112 (N=112) henkil6a. Vastauk-
sien moodi on 4, joka kertoo siit4, ettd data ei vélttamatta ole normaalisti jakautunut. Normaa-
liutta testattiin Kolmogorov—-Smirnovin testilld, jonka mukaan aineisto ei ole normaalisti ja-
kautunut. Mitattu arvo on sig.<0.01. Raja-arvona Kolmogorov—-Smirnovin testissa pidetaan

<0.05 (Heikkila 2004, 235.) Datan painopiste on l&hempana positiivia arvoja.

Kuviosta 12 ndhd&an vastauksien painottuvan lahemmads positiivisimpia arvoja. Arvo 3 ku-
vastaa neutraalia suhtautumista vaiteparia kohtaan. Ainoa vditepari, joka on keskiarvollisesti
alle 3, on byrokraattinen — joustava (x¥=2.96, s=1.12). Korkeimmat keskiarvot 16ytyvét vaite-
pareista hyodyton — hyddyllinen (x=4.46, s=.77), ei arvostettu — arvostettu (¥=4.37, s=.69) se-
ka asiantuntematon — asiantunteva (x¥=4.28, s=.79). Vaiteparien kokonaiskeskiarvo on
x=3.71, s=.061.



1,00 2,00 3,00 4,00 5,00

Yhteistyokyvyton - Yhteistykykyinen 3,95
Ei asiakaslahtdinen - Asiakasl&htdinen 3 .32
I —
Sulkeutunut - Avoin 3,37
i , —
Staattinen - Dynaaminen 3
, —
Byrokraattinen Joustava 2,96
Etéinen - Ihmislaheinen 324
Sanel Keskustel 3,27
aneleva - Keskusteleva
Vanhanaikainen - Moderini 3,74
, ) B —
Ei kuuntele - Kuunteleva 4
Ei kehité toimintaansa - Kehittda omaa toimintaansa 4.20
) —
Tuntematon - Tunnettu 417
, ) —
Ei arvostettu - Arvostettu 4.38
Jalkikateen reagoiva - Ennakoiva 3,50
Epé&motivoitunut henkildstd - Motivoitunut henkildstd 3,94
Ei-tavoiteltu tydpaikka - Tavoiteltu typaikka 4.00
Jéljessa alallaan - Suunnannayttéja alallaa 70
Puolueelli Puolueet
uolueellinen - Puolueeton 6
Omien etujensa puolesta - Yhteisen hyvan puolesta 3,54
Ei vastuuntuntoinen - Vastuuntuntoinen 4.00
Epé&eettinen - Eettinen 3,74
Epéoikeud kai Oikeud kai
doikeudenmukainen - Oikeudenmukainen
P ) I —

Asiantuntematon - Asiantunteva 4. 28
Epéluotettava - Luotettava I?

Passiivinen - Aktiivinen 4.07
Ei / Ottaa huomioon sidosryhmiensa tarpeet 3,69
Ei / Viestii selkeasti keneen voi tarvittaessa ottaa 332
Heikkolaatui Korkealaatui
eikkolaatuinen - Korkealaatuinen /
Ei tavoitettavissa - Tavoitettavissa 6
Hyddyton - Hyodyllinen 4,46
i JR )
Ei / Vastaa odotuksia 3.83
Ei / Toimii selkeiden periaatteiden mukaan 3,82
Tuottaa vaikeasti / helposti hyodynnettavaa tietoa 3,16
P yody [
Tehoton - Tehokas 9
Huonosti johdettu - Hyvin johdettu 29
! yv J —i
Hidas - Nopea 70
Ei / Pysyy sovituissa aikatauluissa 3.38
Viestii epaselveasti / selkeasti tavoitteensa 3,81
Sirpaloitunut - Yhtenai 3.22
irpaloitunut - Yhteninen
P A
Yhteensa

Kuvio 12. Véiteparien keskiarvot.
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6.3.1 Summamuuttujat

Summamuuttujat perustuvat Luoma-ahon (2005) tutkimuksen mukaisille ulottuvuuksille, joita
ovat: viranomainen, arvostettu, luotettu, palveleva seka tehokas. Aineistolle yritettiin ajaa ex-
ploratiivinen faktorianalyysi, mutta aineiston niukkuuden (N=112) takia faktorianalyysi ei
tuottanut vahvistusta kysymyslomakkeen toimivuudelle tdssé yhteydessd. Tasta syysté tassa

tyossa kaytetadn mittarin mukaisia summamuuttujia, jotka on esitelty liitteessa 4.

5
4
3,98
3,80 3,79
3,46 3,53
3 — S— SE—— SE—— S— S
2 — S— SE—— SE—— S— S
1
VIRANOMAINEN ARVOSTETTU ~ LUOTETTU  PALVELEVA  TEHOKAS

Kuvio 13. limavoimien maineen ulottuvuudet ja arvot

Voittoa tavoittelemattoman organisaation maine koostuu tdssa tutkielmasta viidesta ulottu-
vuudesta (kuvio 13). Ulottuvuuksista korkeimman arvosanan saa arvostettu (¥=3.98, s=.60).
Seuraavaksi korkeimmat arvot saavat luotettu (¥=3.80, s=.70) seka palveleva (¥=3.79, s=.58).
Alaisimmat arvosanat saavat ulottuvuuden tehokas (¥=3.53, s=.79) sek& viranomainen
(x¥=3.46, s=.67). Mikéan ulottuvuus ei ylita arvoa 4.0 ja kaikki arvot ovat .52 arvon sisélla toi-

sistaan. Jos arvoa 3.0 pidetddn neutraalina, ovat kaikki arviot myonteiseen suuntaan.
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6.3.2 Taustamuuttujien vaikutus maineeseen

Taustamuuttujia kyselyssa oli nelja, jotka olivat ammattiryhma, ikd, palvelusvuodet seké tyo-
tehtdva. Taustamuuttujia vertailtiin keskiarvojen perusteella kokonaismaineeseen ja niisté il-
menevat erot varmistettiin varianssianalyysilld. Koska aineisto ei ole normaalisti jakautunut,
kaytettiin analyysissa ei-parametrisia testeja. Testiksi valittiin Kruskal-Wallisin testi, koska
muuttujia oli enemman kuin kaksi (Nummenmaa 2010, 266-268). Tét4 voidaan pitaa vasti-

neena parametriselle varianssianalyysille (Nummenmaa 2010, 266).

Ammattiryhmien vertailu varianssianalyysilld kokonaismaineen osalta antaa merkitsevyys-
arvoksi p<.005 eli ryhmien valilla on tilastollisesti merkittavia eroja. Ammattiryhmissé upsee-
reilla ja opistoupseereilla on tilastollisesti merkitsevi eroja (X%(6,112) = 18.70 adj. p<.009.)
Ammattiryhmdn vaikutusta maineeseen voidaan tutkia tassa tutkielmassa varauksella, koska

kaksi ammattiryhmaa (sopimussotilas & kadetti) sisaltavat vain yhden vastaajan.

Taulukko 4 siséltdd kokonaismaineen sek& maineen eri ulottuvuuksien erot ammattiryhmit-
tain. Varianssianalyysi tuotti tuloksen, jonka mukaan kaikilla muilla paitsi viranomainen-
ulottuvuudella on merkittavid eroja ammattiryhmaén sisalla. Jokaiselle parille tehtiin pariver-

tailu ja kaikki tilastollisesti merkitsivat erot (adj. p <.05) on merkitty taulukkoon.



Taulukko 4 Ammattiryhmien valisten erojen tarkastelu

Upseeri n=54  Erikoisupseeri Aliupseeri Sopimussotilas Siviili Opistoupseeri Kadetti
n=10 n=15 n=22 n=1
x S x S x S x x S X S x s X°(6,112) p

Kokonais- 3.90* .43 4.00 53 3.65 .64 4.27 341 .73 331° 68  4.00 - 18.70 .005
maine

Viranomainen 3.61 .57 3.69 59 3.23 67 3.78 3.07 .86 3.30 .70 4 - 9.64 140
Arvostettu 412° 43 4.44 47 386 .68 457 374 66 364" .72 4 - 19.08  .004
Luotettu 403 53 4.02 .68 3.99 72 4.43 339 .90 3.31° .63 4 - 23.74 .001
Palveleva 3.98% 50 4.02 39 3.78 .69 4.22 356 .57  3.36° .60 4 - 20.02 .003
Tehokas 3.78° 61 3.81 .78 3.42 .68 4.33 329 85 296° 94 4 - 18.09 .006

Huom. Samalla ylaindeksilla merkityt keskiarvot (* ” © % ®) poikkeavat toisistaan merkitsevyystasolla p<0.05.

0§
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Kuvio 14. limavoimien maine ammattiryhmittain

Varianssianalyysin tulokset osoittavat, ettd upseereiden ja opistoupseereiden nakemykset
poikkeavat tilastollisesti merkitsevasti arvostettu X°(6, 112) = 19.08, p<.016, luotettu X*(6,
112) = 23.74, p<.01, palveleva X*(6, 112) = 20.02, p< 0.06 ja tehokas X?(6, 112) = 18.09,
p =.006) ulottuvuuksien vélilla&. Vain viranomainen-ulottuvuudella tilastollisesti merkittavia
eroja ei ole. Kuviota 14 tarkastelemalla nayttéisi, etta sopimussotilaan ndkemykset olisivat
korkeimmat. Tuloksista ei kuitenkaan kannata tehdd paatelmid, koska sopimussotilaista oli

vastaajina vain yksi (n=1).

Mya0s vastaajien idlla on yhteyttd muodostuneeseen maineeseen (taulukko 5). Kun ikaryhmia
eroavaisuuksia verrattiin kokonaismaineeseen, on yli 40-vuotiaiden ikaryhman ja 25 vuotta tai
alle ikaryhmén valilla tilastollisesti erittain merkitsevia eroja (p<.001). Yli 40-vuotiaiden ika-
ryhmaén sekd 26—40-vuotiaiden ikaryhman vélilla on tilastollisesti merkitseva ero (p<.05).



52
Taulukko 5. lan yhteys maineeseen
25vuottatai  26-40 vuotta  Yli 40 vuotta
alle n=13 n=46 n=53
X S X S X s X(2112) p
Kokonaismaine 4.17° .35 385° 45 347" .68 16.84  .001

Viranomainen 3.64 .64  3.58 .59 3.30 12 3.97 137
Arvostettu 442° 29 406 .45 381° .70 12.49  .002
Luotettu 441" 46 398" 51 349 75 26.9  .001
Palveleva 4329 33 390" 50 356" .60 1950  .001
Tehokas 409" 36 373 .63 322 88 16.75  .001

Huom. Samalla ylaindeksilla merkityt keskiarvot (* & @& % 9011y poikkeavat toisistaan merkitsevyystasolla p<.05.
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25 vuotta tai alle 26-40 vuotta yli 40 vuotta

Kuvio 15. limavoimien maine ikaryhmittain.

Varianssianalyysin tulokset osoittavat, ettd alle 25-vuotiaiden ja yli 40-vuotiaiden ndkemykset
poikkeavat tilastollisesti merkitsevasti toisistaan arvostettu X2(2, 112) = 12.49, adj. p<.002,
luotettu X*(6, 112) = 26.9, adj. p<.001, palveleva X*(6, 112) = 19.50, adj. p<.001 seka tehokas
X%(6, 112) = 16.75, adj. p<.001, ulottuvuuksien valilla. Suurimmat erot ryhmien valilla ovat
luotettu ja palveleva-ulottuvuuksilla. Alle 25-vuotiaiden ja 26-40-vuotiaiden valilla on eroja
vain luotettu X(6, 112) = 26.9, adj. p<.05 ulottuvuuden valill4.



53
26-40-vuotiaiden ja yli 40-vuotiaiden nadkemykset poikkeavat tilastollisesti merkitsevéasti
toisistaan luotettu X?(6, 112) = 26.9, adj. p<.002, palveleva X*(6, 112) = 19.50, adj. p<.019
seka tehokas X?(6, 112) = 16.75, adj. p<.009 ulottuvuuksien valilla.

lalla koetaan olevan vaikutusta maineeseen. Kokonaismaineen kannalta suurimmat erot ovat
nuorten ja vanhojen Vélill4 (kuvio 15). Nuoret, alle 25-vuotiaiden ryhmé arvioi maineen kor-
keammalle kuin yli 40-vuotiaiden ryhméa. Suurimmat erot maineen ulottuvuuksissa ovat luo-

tettu-ulottuvuudessa, jossa trendi idn suhteen on laskeva.

Kolmanneksi tarkasteltiin taustamuuttujan “’palveluksen pituus” yhteyttd maineeseen (tauluk-
ko 6). Varianssianalyysin tulokset osoittavat, ettd palveluksen pituus ei vaikuta mitattuun
maineeseen eika ryhmien vélilld havaita eroja. Kuitenkin ika ja palveluksen pituus korreloivat
positiivisesti ja yhteys on tilastollisesti erittdin merkitsevé (rs=.45, p<.001). Kuvio 16 havain-

nollistaa erojen puuttumista.

Taulukko 6. Palveluksen pituuden yhteys maineeseen
Alle 3vuotta  3-7 vuotta Yli 7 vuotta

n=9 n=23 n=80
x S x S x s X(2112) p
Kokonaismaine  3.83 5 389 43 3.65 .65 2.84 24
Viranomainen 3.56 72 3.57 .56 3.41 .70 .59 T4
Arvostettu 4.10 53 414 A1 3.93 .65 2.03 .36
Luotettu 4.0 53 4.01 55 3.72 75 2.84 24
Palveleva 3.88 46 3.94 54 3.74 .61 1.46 48

Tehokas 3.63 72 381 48 3.44 .86 2.91 .23
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Kuvio 16. lImavoimien maine palveluksen pituuteen verrattuna

Viimeisenda muuttujana oli tydtehtdva, jonka yhteyttd verrattiin mitattuun maineeseen (tauluk-
ko 7). Varianssianalyysin tulokset osoittavat, ettei tyotehtdvien eroilla ole tilastollisesti mer-
kitsevia eroja. Kuitenkin jos dataa analysoidaan keskiarvojen perusteella niin ylimmén johdon

(n=2) nakemykset llmavoimien maineesta ovat keskimaéaraista korkeampia (kuvio 17).

Taulukko 7. Tyotehtavan yhteys maineen kokemiseen

Tyonteki-  Keskijohto Ylin johto Asiantuntija

ja/ toimi- n=37 n=2 n=19

henkil6

n=54

xS x s X s x S x@iz P
Kokonais- 376 55 375 59 442 25 343 71 7.16  .067
maine

Viranomainen 342 62 361 68 383 .39 332 .74 4.96 175

Arvostettu 401 55 402 59 464 51 374 72 5.37 146

Luotettu 387 64 381 72 471 .40 350 .78 6.79 .079

Palveleva 388 55 376 55 433 .16 353 71 545 142

Tehokas 363 .74 353 72 458 59 313 .95 791  .048
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Kuvio 17. limavoimien maine ty6tehtavan mukaan

Ylimman johdon ndkemykset asiantuntijoiden ndkemyksiin verrattuna ovat selvésti alhaisem-
pia. Suurimmat erot ovat tehokas ja luotettu-ulottuvuuksilla. Ylimman johdon vastauksien
keskiarvot olivat korkeimmat. Testi ottaa huomioon vastaanottajamaarét, joten tilastollisesti

merkittavia eroja ei ryhmien vélilla voida havaita.

6.4 Kouluarvosana

Kyselylomakkeen kysymyksessa 3 kysyttiin ”Minka kouluarvosanan antaisit IImavoimille ja
sen toiminnalle? ” Vastaajia pyydettiin antamaan kouluarvosana asteikolla 4-10. Kaikki vas-
tagjat vastasivat tdhan kysymykseen. Kaikkien vastauksien keskiarvo on 7.99 eli kouluar-
vosanana 8. Kysymyksen moodiarvo on myos 8. (Taulukko 8.)



Taulukko 8. Ammattiryhmien seka tyotehtavien mukaan annetut kouluarvosanojen
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keskiarvot
x Kouluarvosana S
Ammattiryhma Upseeri n=54 8.21 8+ .56
(N=112)
Erikoisupseeri n=9 8.67 8'/, 33
Aliupseeri n=10 7.75 8- 75
Sopimussotilas n=1 8.5 8'/, -
Siviili n=15 7.43 7', 1.02
Opistoupseeri n=22 7.65 7, .76
Kadetti n=1 8.0 8 -
Tyotehtava TyoOntekija / toimi- 7.98 8 .70
(N=112) henkil6 n=54
Keskijohto n=37 8.14 8+ 81
Ylin johto n=2 9.0 9 .00
Asiantuntija n=19 7.64 7, 74
Yhteensé 7.99 8 .76

Erikoisupseerit antoivat korkeimman kouluarvosanan (8'/,). llmavoimat sai huonoimman kou-

luarvosanan (7%/,) siviilien seka opistoupseerien ammattiryhmista. Siviilien vastausten koh-

dalla huomattavaa on korkea keskihajonta s=1.02. Kokonaisuutena aineiston pohjalta ammat-

tiryhmat antavat samansuuntaisia kouluarvosanoja llmavoimille. Perusopetusasetuksen mu-

kaan arvosanat sanallisessa muodossa tarkoittavat seuraavaa: 7 tyydyttadva, 8 hyva, 9 erin-

omainen (Perusopetusasetus 852/1998).
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Ty6tehtdvien mukaan annetut keskiarvot noudattelevat samaa linjaa adjektiivivastausten
kanssa. Ylin johto antoi selkedsti parhaan arvosanan (9) llmavoimille ja asiantuntijat taas

huonoimman (7%/5).

6.5 Yhteenveto tuloksista

IImavoimien maine lImasotakoulun henkildstén mielestd on hyva. Kun ihmisia pyydettiin ku-
vailemaan muutamalla sanalla Ilmavoimia, oli vastausten savy suurimmaksi osaksi neutraali
(51 %) tai myonteinen (29 %). Kokemukset llmavoimista ovat padasiassa myonteisia (45 %),
kuitenkin lahes puolet (49 %) vastasi, ettd heilla on sek& myonteisia etté kielteisia kokemuksia
IiImavoimista. Tulevaisuuden osalta noin puolet (45 %) haluaisi, ettd toiminta jatkuisi saman-
laisena. Loput (55 %) toivoo tulevaisuuteen muutosta. Suurin muutostarve liittyy henkildsto-
politiikkaan, -resursseihin ja -johtamiseen. Suurin osa (84 %) suhtautuu mydnteisesti julki-

suudessa muodostuneeseen kuvaan lImavoimista.

Differentiaali-osiosta muodostettiin lomakkeen teorian mukaisesti summamuuttujat. Koko-
naisarvosanaksi llmavoimat saa 3.71 asteikolla 1-5. Ulottuvuuksista korkeimmat arvot saavat
arvostettu (¥=3.98 s=.60) seka luotettu (¥=3.80 s=.70). Alhaisimman arvon saa ulottuvuus vi-
ranomainen (x=3.46 s=.67). Kaikkien vastaajien kesken maine koetaan hyvaksi. Maine-eroja
tutkittiin taustamuuttujien perusteella ja suurimmat erot 16ytyvat ammattiryhmien seké ikaja-
kauman kesken. Huonommaksi maineen arvioivat opistoupseerit (¥=3.31 s=.68). Upseereiden
ja opistoupseereiden ndkemykset poikkeavat eniten ja ero on tilastollisesti erittdin merkitseva
(p<.001). lalla on yhteys koettuun maineeseen. Mitd vanhempi vastaaja on, sitd huonommaksi
han maineen arvioi. Alle 25-vuotiaat antoivat korkeimman arvosanan (x=4.17 s=.35) Hei-
koimman (x=3.47 s=.68) arvosanan antoi yli 40-vuotiaiden ryhma. Tydvuodet tai tyétehtava

eivat vaikuta testien mukaan maineeseen adjektiivivaittamaosiossa.

Kouluarvosanojen keskiarvo on 8, jota voidaan pitdéd hyvana. Kouluarvosanat ammattiryhmi-
en valilla vaihtelevat valilla 7*/,-8'/,. Tybtehtavia vertailtaessa korkeimman arvosanan (9)

llmavoimille antaa ylin johto ja heikoimman (7%/,) asiantuntijat.

Tutkimuslomake kartoitti IImavoimien mainetta llmasotakoulun henkil6ston keskuudessa.
Tulosten pohjalta llmavoimien mainetta IImasotakoulun henkil6ston keskuudessa voidaan pi-

t&4 keskiarvollisesti hyvana. Sieltd kuitenkin [6ytyy mielenkiintoisia eroja.
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7 POHDINTA JA JOHTOPAATOKSET

7.1 llmavoimien maine Iimasotakoulun henkildston keskuudessa

Empiirisen osion perusteella llmavoimilla vallitsee IImasotakoulun henkiléstén keskuudessa
kokonaisuutena hyva maine. Kouluarvosanan keskiarvo on 8. Semanttisen differentiaalin tu-
lokset ovat myds myonteisid. Ensimmaisen avoimen kysymyksen vastausten sdvy on pééasi-
assa myonteinen tai neutraali. Myos llmavoimista julkisuudessa syntynyt kuva on lahes kaik-

Kien vastaajien mielesta myonteinen.

Suurimmat erot maineen osalta ovat upseereiden sek& opistoupseereiden valilla. Upseeriston
(sis. Erikoisupseerit) ndkemykset IImavoimien maineesta ovat kaikista myonteisimpia kaikilla
mittareilla. Erot kuitenkin muihin henkildstéryhmiin ovat suhteellisen pienia ja tilastollisesti
merkitsevid eroja on kokonaismaineen kannalta vain upseereiden sekd opistoupseereiden vé-
lilla. Aiemmin ammattiryhmien esittelyssa todettiin, ettd upseeriston ja opistoupseeriston né-
kemysten eroavat tietyissa asioissa johtuen erilaisesta tausta ja hierarkkisesta sijainnista. Ta-
ma nakemysero tulee tutkielmassa selkeasti ilmi. Opistoupseeriston ndkemykset Ilmavoimien
maineesta ovat lahelld neutraalia. Siihen, miksi ndkemykset ovat niin erilaisia, ei tdma tut-
kielma tuota vastausta. Syita saattaa olla muun muassa, etta opistoupseereiden koulutus on lo-
petettu ja aliupseeristo tulee korvaamaan opistoupseeriston vuosien saatossa. Oman ammatti-
ryhman lakkauttaminen ja alasajo saattavat vaikuttaa opistoupseeriston nakemyksiin tyonanta-

jastaan.

Aliupseereiden nédkemykset ovat opistoupseereita myonteisempid, mutta neutraalimpia kuin
upseereiden. Aliupseerit tulevat tulevaisuudessa tayttdméaan opistoupseereiden tehtavat, jotka
ovat padasiassa kouluttajan tehtdvia (PV HESTRA 2015, 25). Aliupseereista tulee suuri am-
mattiryhmd, joten heidan mielikuvillaan tulee olemaan tulevaisuudessa suuri vaikutus koko-

naisuuteen.

Opistoupseerit sekd aliupseerit toimivat padasiassa varusmiesten kouluttajina. Opisto- ja ali-
upseereiden mielikuvat saattavat valittyd varusmiehille helposti. Tdméa vaikuttaa valillisesti
siihen, millaisia mielikuvia varusmiehille syntyy. Néité syntyneitd mielikuvia he taas jakavat
omissa sosiaalisissa verkostoissaan. Tasta syysta olisi tarkeéda selvittdd, miksi opistoupseerit
nékevat oman organisaation tilastollisesti merkittavasti erilaisena kuin upseerit. Tahan opis-

toupseereiden mielikuvaan tulisi saada muutos parempaa.
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Vaikka siviilien ndkemyksissa verrattuna upseereihin ei olekaan tilastollisesti merkitsevia
eroja, kertovat alhaisemmat arvosanat jotain. Opistoupseereiden tavoin siviilit arvioivat lima-
voimien maineen neutraalimmaksi (¥=3.41, s=.73) kuin upseerit (x=3.90, s=.43). Upseereiden
korkeat arvosanat voivat johtua pitkastd koulutuksesta, joka on alkanut jo varusmiehend ja
jatkunut kadettikoulun lapi. Monet upseerit ovat toimineet Puolustusvoimien palveluksessa
koko aikuistyQuran eiké heilld ole valttaméatta kokemusta muista ty0antajista ja toimintakult-
tuurista toisin kuin siviileilla. Siviilityontekijat ovat saaneet koulutuksen siviilipuolella ja
toimineet mahdollisesti erilaisissa tyopaikoissa ennen Puolustusvoimia. Vanhan ja uuden tyo-
paikan vertailu saattaa selittaa erilaisia arvosanoja. Siviilityontekijat rekrytoidaan normaalin
tyénhaun kautta, jolloin he vaistdmétta joutuvat Puolustusvoimien ja limavoimien markKki-
noinnin piiriin. Kuten aiemmin todettiin, on maineen kannalta olennaista, ettd viestinta ja to-
dellinen toiminta ovat linjassa, jolloin hyva maine voi muodostua. Siviileiden kohdalla saattaa
olla myos kyse téastd. llmavoimien viestimé kuva ei ole vastannut todellisuutta ja tasta syysta

arvosanat ovat alhaisempia.

Edellisessé kappaleessa esiin nostettu siviilissa saatu koulutustausta ei kuitenkin selitd kaik-
kea. Erikoisupseerit ovat suorittaneet korkeakoulututkinnon siviilisséd ja sen jalkeen palkattu
erikoisupseerin virkaan Ilmavoimiin. Erikoisupseerit antavat llmavoimille korkeimmat ar-
vosanat lahes kaikilla ulottuvuuksilla. Etenkin arvostettu-ulottuvuudella keskiarvo vastaukissa
on hyvin korkea (x=4.44, s=.47). Huomioon on kuitenkin otettava se, etta vain 9 erikoisupsee-
ria vastasi kyselyyn. Kuitenkin tdman tutkielman tuloksissa erikoisupseerit ndkevat ammatti-
ryhména limavoimat hyvin myonteisesti. Erikoisupseereiden seké siviilien taustoja vertaile-
malla voisi selvitd jotain, mika selittaisi siviileiden matalammat arvosanat. Erikoisupseerit
saavat siviileista poiketen ammattisotilaiden etuja, joita ovat mm. alhaisempi eldkeika, joilla

voi olla vaikutusta syntyneeseen mielikuvaan.

Silla, miten pitkaan henkilot ovat palvelleet, ei koeta olevan merkitsevdd eroa maineeseen.
Tyoburan pituuden vastauksiin voi vaikuttaa se, ettd noin 71 % vastaajista on palvellut lima-
voimissa jo yli 7 vuotta, jolloin vertailu muiden palvelusvuosi-ryhmien kanssa saattaa tuottaa
vadristyneen kuvan. Tamé on kuitenkin mielenkiintoinen tulos, koska ialla taas koetaan ole-

van merkitsevéa vaikutus maineen kokemiseen.
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Vanhin vastaajaryhmé (yli 40-vuotiaat) arvioivat IlImavoimien maineen alhaisimmaksi.
Puolustusvoiminen keski-ika oli vuonna 2014 42,0 vuotta ja yli 45-vuotiaita henkiléstosta oli
yli 45 % (PV henkilostotilinpdatdos 2014). Jos téata yleistettaisiin, tarkoittaisi se sité, ettd suu-
rimmalla osalla henkilostostd mielikuvat lImavoimista olisivat l&hempéna neutraalia kuin
myo0nteistd. 1an vaikutus maineeseen on lineaarinen. Mita nuorempi vastaaja, sitd paremmaksi
han maineen arvioi. Mit4 vanhempi vastaaja on, sitd alhaisemmat arvosanat han antaa. Ika ja
palveluksen pituus korreloivat, joten mita vanhempi henkil®, sitd pidempééan on hén ollut tois-
sé llmavoimissa. Pidempi kokemus vaikuttaa varmasti ndkemykseen limavoimista. Etenkin
kysymyksessd, jossa selvitettiin vastaajien kokemuksia llmavoimista, on puolella (49 %) vas-
taajista sekd myonteisig, ettd kielteisia kokemuksia. Tdma tutkielma ei kuitenkaan ota kantaa
missa suhteessa naitd kokemuksia on. Kuitenkin, mitd pidempaan henkil® toimii samassa or-

ganisaatiossa, sitd enemman hén ehtii kokemaan ja ndma kokemukset heijastuvat maineeseen.

Kokemusten ja mielikuvien suhde on tutkielmassa mielenkiintoinen. Kysymyksella 1 haluttiin
selvittad henkildston mielikuvia llmavoimista ja kysymyksella 3 taas kokemuksia limavoi-
mista. Kysymyksen 3 vastaukset ovat padsaantoisesti myonteisid ja neutraaleita. Kuitenkin
puolet toteavat, ettd heilld on sekd myonteisié ettd kielteisid kokemuksia IImavoimista. N&it4
kielteisid kokemuksia eivét vastaanottajat maininneet juurikaan ensimmaisessa kysymyksessa.
Tama voi myos olla merkki siité, ettd henkilostolla on ammattiylpeyttd, eivatkd he halua antaa

Kriittisid mainintoja heti ensimmaiseen kysymykseen.

Tyotehtavilld ei ole vaikutusta maineeseen. Ylimmaén johdon nakemys (x¥=4.42) limavoimien
maineesta on selkedsti positiivisempi verrattuna asiantuntijoiden nédkemykseen (x=3.43).
Etenkin tehokkuuden osalta vastaukset ovat ristiriitaisia ylimman johdon antaessa tehokas-
ulottuvuudelle arvon x=4.58, kun asiantuntijat antavat x=3.13. Vahainen vastaanottajamaara
ei tilastollisten testien takia anna ryhmien vélille merkitsevia eroja, mutta kouluarvosanoissa
voidaan n&dhd& samoja piirteitd kuin adjektiivivadittdmissd. Asiantuntija antavat llmavoimilla
kouluarvosanaksi 7%/, kun ylin johto antaa arvosanaksi 9. Asiantuntijat ovat oman alansa eri-
tyisosaajia, joiden tietotaitoihin luotetaan ja heitd kuunnellaan. Asiantuntijat tukevat ja voivat
toimia johtajien apuna paatoksissa. Siihen, miksi asiantuntijoiden mielikuvat organisaatios-

taan ovat heikompia, ei tdma tutkielma pysty vastaamaan.
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Teoriaosuudessa todettiin, ettd julkishallinnon voittoa tavoittelemattoman organisaation tu-
lisi pyrki& neutraaliin maineeseen. Neutraali maine on ulkoisen maineen kannalta jarkevé asia,
mutta siséisen maineen kannalta tulisi tdhdata parempaan. Kun asiaa ajatellaan sisaisen tyon-
antajamaineen kautta, on selvad, ettd sisdinen maine tulisi olla neutraalia parempi. Sisdinen
tyonantajamaine sitouttaa tyontekijat tyopaikkaan seka nayttaytyy ulospdin hyvana paikkana
tyoskennelld. Siind mielessd kokonaismaine voisi olla korkeampi. Etenkin siviileiden, aliup-
seereiden, opistoupseereiden ja asiantuntijoiden mielikuvien perusteella on asialle tehtavé jo-
tain. Ylimman johdon mielikuvien pitdisi vastata muiden tyontekijéiden mielikuvia, jotta voi-

taisiin varmistaa, etta ylempi johto ymmartaisi paremmin alaisien ndkemyksié.

Tutkielman kolmannessa paédluvussa luotiin Ilmavoimien tavoitemaineen kasite. Ilmavoimien
tavoitemaine ymmarretddn tassd tydssa seuraavasti: llmavoimat on vahvaan isdnmaallisuu-
teen ja hyvaan toimintakulttuuriin pohjaava suoritus- ja yhteistyokykyinen puolustushaara,
joka laadukkaalla ja yhteiskuntavastuullisella toiminnalla ansaitsee arvostuksen niin koti-
maassa, kuin ulkomailla. Tavoitemainetta verrattiin tutkimusmittarin tuottamiin maineen ulot-
tuvuuksiin. Osa ulottuvuuksista on vertailukelpoisia, mutta muutamiin tavoitemaineen osa-
alueisiin kysymyslomake ei pysty vastaamaan. Yksi ndistd on muun muassa isénmaallisuus.
Monet tavoitemaineen ulottuvuudet menevét kyselylomakkeen maineen monen eri ulottuvuu-
den alle. Téllaisia ulottuvuuksia ovat mm. yhteiskuntavastuullisuus, suorituskyky seka toimin-

takulttuuri.

Tutkielman alakysymyksend on selvittdd miten tavoiteltu maine eroaa tutkitusta maineesta.
Tahan kysymykseen vastaan kayttamélla tavoitemaineen tuottamia péaaulottuvuuksia ja ver-
taamalla niitd tutkimusmittarin ulottuvuuksiin. Pyrin yhdistdimaan myods avoimista kysymyk-

sistd nousseita vastauksia vertailuun.

Isémaallisuus ndhdaén llmavoimien tavoitemaineessa kokonaisvaltaisena kasitteend, joka on
sisaanrakennettu kaikkeen toimintaan. Isdnmaallisuuteen tutkielman kyselylomake ei ota kan-
taa. Avoimen kysymyksen, jolla pyrittiin selvittdméaan vastaajan mielikuvia organisaatiostaan,
vastauksista nousee mainintoja kuten ilmapuolustus, ilmavalvonta sek& maanpuolustus. Nama
vastaukset antavat viitteitd isdénmaallisuudesta, mutta isénmaallisuutta arvottavia vastauksia

oli kuitenkin melko vahan. Isénmaallisuutta sek& maanpuolustustahtoa on siis tutkittava erik-
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seen. Isénmaallisuus on maineen tutkimuksessa mielenkiintoinen ilmid. Se on hyvin vahva
arvo, joka vaikuttaa henkiloston mielipiteisiin ja mielikuviin. Sotilaan ammattia pidetaén ylei-
sesti niin sanottuna kutsumusammattina, jossa tyon mielekkyys ja ydinarvot nousevat tyosta
saatavaa rahallista korvausta suurempaan arvoon. Isénmaallisuus nousisi varmasti tarkeaksi

tekijaksi maineen muodostavien sidosryhmien arvopohjassa.

Laatu arvottaa kaikkea toimintaa llmavoimissa. Laatu on erinomaista toimintaa seka tuottei-
den ja palvelujen tekemista siten, ettd saavutetaan tavoitteet ja jatkuvasti kehitetdan toiminto-
ja. Avoimien kysymysten vastauksissa ”laadukas”, ’nykyaikainen”, ”ammattitaitoinen” ovat
kaikki viiden eniten mainintoja kerdnneen vastauksen joukossa. My0s adjektiiviparivastauk-
sissa llmavoimat nahddan korkealaatuisena (x=4.12), asiantuntevana (x=4.27) ja toimintaa
kehittdvana (x=4.20). Laatuajattelun kannalta IImavoimat on tavoitemaineensa seka tutkitun
maineen kannalta samoilla linjoilla. Vaikka vastaukset ovat hyvin myonteisid, ei pida unoh-
taa, ettd laatuajattelun pitéisi kattaa kaikki toiminta. Avoimen kysymyksen, joissa kKysyttiin
IImavoimien tulevaisuudesta, vastauksissa henkildstépolitiikka ja -johtaminen nousevat kehit-
tdmisen kohteeksi. My0s adjektiivivaittamissa huonosti johdettu — hyvin johdettu kysymyksen
keskiarvo on alle kokonaiskeskiarvon (x=3.29). Tama viittaa siihen, etta kaikilla osa-alueilla
toimintaa ei valttaméttd ole niin laadukasta. llmavoimien motto Qualitas potentia nostra —

Laadussa on voimamme sosiaalistaa my0s tyontekijoité ajattelemaan toimintaa laadukkaana.

Yhteiskuntavastuullisuus on yksi tdrkeimmistd llmavoimien tavoitemaineen ulottuvuuksista.
Yhteiskuntavastuu ymmarretdan siten, etta Ilmavoimat toimii kunnon kansalaisen tavoin ja
noudattaa vallitsevia eettisia sekd moraalisia sdantoja sekd kunnioittaa yhteison arvoja. Kun
yhteiskuntavastuullisuuden kokonaisuutta verrataan kyselylomakkeen ulottuvuuksiin, ei sille

I0ydy puhtaasti yhtd vastinparia, vaan sité arvottavia kysymyksia on eri ulottuvuuksien alla.

Ulottuvuuden viranomainen alta yhteiskuntavastuullisuuteen ottaa kantaa asiakaslahtdisyys
(¥=3.32). Tulos on neutraalia tasoa. Toisaalta kysymyksen asettelu voi vaikuttaa siihen, ettei
“asiakasta” osata madritelld. Asiakkaana voidaan ajatella olevan esimerkiksi Suomen kansa,

mutta asiakkaan voi myos ymmartaa olevan henkild, joka on tekemisissa limavoimien kanssa.
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Ulottuvuudet luotettu sek& palveleva vastaavat yhteiskuntavastuullisuuden kanssa hyvin
toisiaan. Luotettu (¥=3.8) sekd palveleva (x=3.79) ulottuvuudet saavat kyselyssa myonteiset
arvosanat. Mielenkiintoisia vaittami& kuitenkin juuri yhteiskuntavastuullisuuden kannalta ovat
kuitenkin puolueellinen — puolueeton (x¥=3.36), omien/yhteisten etujen puolella (x¥=3.53),
epéoikeudenmukainen — oikeudenmukainen (¥=3.52), epaeettinen — eettinen (¥=3.74) seka ei
ota/ottaa huomioon sidosryhmiensa tarpeet (x=3.69). Kaikkien muiden paitsi eettisyyteen liit-
tyvan vaittaman keskiarvot jadvat kokonaiskeskiarvon alapuolelle, vaikka ne vaikuttavat juuri
yhteiskuntavastuullisuuteen. Keskiarvot eivat ole huomattavasti alhaisempia, mutta jos pyr-
kimyksenda on, ettd llmavoimat toimisi hyvén kansalaisen tavoin, tulisi mielikuvia puolueet-
tomuudesta tai oikeudenmukaisuudesta pyrkid parantamaan. Vastausten perusteella IImavoi-
mat toimii vastaajien mielesta neutraalin ja hyvan valimaastossa yhteiskuntavastuullisesti. Ta-
t4 osa-aluetta pitaisi parantaa, koska yhteiskuntavastuullisuus on IImavoimien tavoitemaineen

yksi tarkeimmisté ja suurimmista osakokonaisuuksista.

Yhteistyd vaikuttaa yhteiskuntavastuullisuuteen ja arvostukseen ja ne liittyvat vahvasti toi-
siinsa. Henkildstd nakee llmavoimat yhteistyokykyisend (¥=3.95). Mittari mittasi yhteistyota
kapea-alaisesti, mutta siind llmavoimat n&hdain olevan yhteistyokykyinen. Tarkemmin selvi-
tettdvaksi jaa, milla yhteistyon osa-alueilla ja kenen kanssa toimintaa pitdisi kehittda. Ulottu-
vuuden palveleva alta 16ytyy myos muita yhteistydhon liittyvia vaittdmia. Vastauksien perus-
teella llmavoimat ottaa huomioon (x¥=3.69) sidosryhmien tarpeet ja on riittavan tavoitettavissa
(x¥=3.63). Hieman alhaisemman arvosanan saa vdite, joka koskee sitd miten hyvin limavoimat
viestii keneen voi tarvittaessa olla yhteydessd (¥=3.32). llmavoimia ei valttaméattd mielleta
varsinaisesti palvelevaksi organisaatioksi ja tdma voi vaikuttaa siihen, ettd palveleva-
ulottuvuuden vastaukset ovat hieman alhaisempia. Viranomainen-ulottuvuuden yhteistyoky-

kyisyyden korkea arvosanaa voidaan kuitenkin pitd4 tavoitemaineen mukaisena.

Tutkimuslomake ottaa kantaa toimintakulttuuriin ulottuvuuksilla viranomainen sek& tehokas.
Tehokas-ulottuvuus arvottaa sitd, miten hyvin ja selkeésti organisaatiota johdetaan ja kuinka
yhtendinen organisaatio on. Viranomainen-ulottuvuus ottaa kantaa siihen, miten joustava ja
ihmisl&heinen organisaatio on. Viranomainen ja tehokas-ulottuvuuksien keskiarvot ovat kyse-

lyn alhaisimmat.
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Viranomainen-ulottuvuuden mukaan Ilmavoimat ndhdaén vastaajien mielesta yhteistyoky-
kyisena (x¥=3.95), modernina (¥=3.74) seka dynaamisena (¥=3.83), mutta henkilostokulttuu-
riin liittyvat véitteet, kuten etdinen — ihmisldheinen (x¥=3.24), saneleva — keskusteleva
(x=3.27), byrokraattinen — joustava (x¥=2.96), sulkeutunut — avoin (x=3.37) jaavét selkeésti al-
le maineen kokonaiskeskiarvon (x=3.71), kuten myds viranomainen-ulottuvuuden keskiarvon
(£=3.46).

Tehokas-ulottuvuudella organisaatio nédhd&an suhteellisen nopeana (x¥=3.70), tehokkaana
(x=3.79) seka tavoitteet selkeésti viestijand (¥=3.81). Kuitenkin téalla ulottuvuudella alhai-
simmat keskiarvot saavat vaittdmat, jotka liittyvat organisaation ja tyontekijoiden valisiin suh-
teisiin. Naita ovat muuan muassa huonosti/hyvin johdettu (¥=3.29) seka sirpaloitunut — yhte-
nainen (x=3.22). Tehokas ja viranomainen-ulottuvuuksien vastaukset kertovat siitd, etta orga-
nisaatio toimii tehokkaasti, nopeasti ja dynaamisesti, mutta todennakdisesti tyontekijoiden

kustannuksella.

Avoimien kysymysten vastauksista ei nouse esille suuria kokonaisuuksia, jotka liittyisivat
toimintakulttuuriin. Vastauksista kuitenkin muutamia mainintoja saavat turvallisuus, hyva yh-
teishenki sekd arvostus. Aiemmin laatuajattelun yhteydesséd mainittu johtaminen liittyy toi-
mintakulttuuriin. Adjektiivivaittamien perustella johtaminen arvioidaan neutraaliksi ja avoin-
ten kysymysten mukaan yli neljannes on henkildstopolitiikkaan ja -johtamiseen tyytymaton.
Tavoitemaineen kannalta henkiléstopolitiikkaan ja -johtamiseen tulisi keskittyd, koska se vai-

kuttaa vahvasti toimintakulttuuriin sekd kokemuksiin yleisesté toiminnan laadusta.

Suorituskyky ulottuvuus liittyy toimintakulttuurin kanssa samoin kyselylomakkeen ulottu-
vuuksiin tehokas seka viranomainen. Mittari ei mittaa suorituskykya silla tavoin, miten lima-
voimat sen ymmartad. Kuten toimintakulttuurin yhteydessa todettiin, pitavat vastaajat Iima-
voimia tehokkaana, nopeana ja dynaamisena. Suorituskyvyn ulottuvuus pitaa sisallaan myds
kehityshakuisuuden. Vastaajat nakevat, ettd IImavoimat kehittdd hyvin toimintaansa (x=4.20)
sekd on hyvin asiantunteva (x=4.28). Avoimien kysymysten mukaan moni vastaajista pitaa
IlImavoimia teknisend, ammattimaisena seka nykyaikaisena. Tdma maininnat liittyvat oleelli-
sesti suorituskykyyn. Avoimissa vastuksissa sekd mittarin vaittdmien perusteella vastaajat pi-

tavét llmavoimia suorituskykyisena.
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IImavoimien toimintasuunnitelmassa 20142018 (2014) lukee, ettd se haluaa olla yksi val-
tiohallinnon parhaista tyopaikoista ja yleisesti haluttu tyopaikka. Arvostusta kyselylomak-
keessa mittaa ulottuvuus arvostettu. Arvostettu-ulottuvuuden keskiarvo on selkedsti korkein
(¥=3.98). Tama kertoo siita, ettd tyontekijat arvostavat IImavoimia tyopaikkana. Tdmé on hy-
va asia myos lImavoimien kannalta, koska sen tavoitemaineessa kansallinen seké kansainvali-
nen arvostus on toiminnan ytimessa. Ilmavoimat nauttii llmasotakoulun henkildston keskuu-

dessa arvostusta.

Tavoitemaine madriteltiin, jotta saadaan selville vastaako henkildston mielikuva sitd mieliku-
vaa, mitd llmavoimat haluaa olla. Teorian mukaan organisaatio on legitiimi, kun tavoitemaine
ja organisaation maine kohtaava (Luoma-aho 2005, 320). Ilmasotakoulun henkilston néke-
mykset llmavoimien maineesta ovat pa4asiassa tavoitemaineen mukaisia niiltd osin milla mit-
tari pystyi tavoitemaineeseen vastaamaan. Isénmaallisuuteen mittari ei pysty ottamaan kantaa.
Heikoimmaksi tavoitemaineen osa-alueeksi jaa toimintakulttuuri, etenkin neutraalin henkilos-
topolitiikan ja -johtamisen takia. Myos yhteiskuntavastuullisuudessa ndhddan parannettavan
varaan. Kokonaisuudessaan organisaatiota voidaan kuitenkin pitéa legitiiminé kyseisessa si-
dosryhmaéssa. Organisaation legitimiteettid olisi hyva tutkia muiden sidosryhmien keskuudes-
sa (mm. varusmiehet, kansalaiset, muut sidosryhmat), jotta llmavoimien maineesta ja legiti-

miteetisté saataisiin parempi kuva.

7.2 Tulosten hyodynnettavyys

Tutkielman tarkoituksena oli selvittdd millainen maine llmavoimilla on sen henkildston kes-
kuudessa. Taméa on ensimmainen lImavoimien mainetta koskeva tutkielma ja sen tulokset an-
tavat suuntaviivoja, millaisia mielikuvia tyontekijoilla on omasta organisaatiostaan ja millai-
nen maine IImavoimilla mahdollisesti voisi olla. Tulokset osoittavat, ettd llmavoimilla on Il-
masotakoulun henkildston keskuudessa padasiallisesti hyvd maine ja mielikuvat organisaati-
osta ovat myodnteisid. Tdma on hyva asia, koska se muun muassa kertoo siitd, etta tyontekijat
arvostavat ja luottavat tyonantajaansa. Luoma-ahon (2007) mukaan organisaatioille, joilla on

vaha tai ei lainkaan kilpailijoita riittaisi neutraali maine ja yleisesti tima neutraali maine riit-
téisi julkisen sektorin organisaatioille. Téssa tapauksessa llmavoimilla on neutraalia myontei-
sempi maine. Jos asiaa tarkasteltaisiin pelkéstdan ulkoisen maineen kautta, niin teoriaan pe-

rustuen maine olisi riittdva. Kuitenkin sisaisen maineen ja tyonantajakuvan ndkékulmasta tu-
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los voisi olla parempi. Tulokset osoittavat, ettd etenkin siviilit, opistoupseerit sekd vanhem-
pi henkildsto eivat ole niin tyytyvaisid tyonantajaansa kuin upseerit. Eri ryhmien valille ei ole
hyva synnyttéa liian suuria mielipide-eroja, koska ne voivat pitkalla aikavalilla aiheuttaa on-

gelmia muun muassa tyoilmapiiriin.

Omien tyontekijoiden mielikuvien tutkimisesta on hyotyéd. Se antaa rehellisen ja vahvaan ko-
kemukseen perustuvan kuvan siitd, millainen llmavoimat on. Se myds kertoo siita, etta tyon-
tekijoiden muille kertovat tarinat organisaatiosta ovat todennakdisesti padasiassa neutraaleita
tai positiivisia. Tdma on organisaation kannalta hyva asia. Tulevaisuudessa ongelmaksi saat-
taa kuitenkin muodostua se, ettd nykyisten tyontekijoiden arvomaailma saattaa olla erilainen
kuin uuden tydelamésukupolven. Se tarkoittaa sitd, ettd nykyisten tyodntekijoiden arvossaan
pitdmaét asiat eivat valttdmatta ole samoja, mité seuraava sukupolvi arvostaa. Silloin tyonteki-
joiden omasta mielestddn myonteisisté tarinoista ei ole niin paljon hyotyé kuin kuvitellaan.
Esimerkiksi nykyinen tyOntekijd voi arvostaa pitkad virkasuhdetta ja pysyvééa tyonantajaa, kun
taas rekrytoitavissa oleva haluaa sitoutua tyotehtavéaan, ei niinkaan organisaatioon. Tahan
voidaan vaikuttaa esimerkiksi esittelemalla henkilostolle uuden tyéelamésukupolven arvoja,
jolloin tyontekijat voivat tyopaikkaansa liittyvissa tarinoissa jakaa sellaisia asioita, joita nuo-

ret pitavat arvossaan.

Tasta tutkielmasta on hyétya myos johtajille. Se tuo tydilmapiirikyselyitda korkeamman tason
nakyville. Ty6ilmapiiri mittaa sitd, miten tydpaikalla toimitaan ja miten hyvin sen jasenet tu-
levat toimeen. Tutkielma antaa johtajille tietoa miten tyontekijat ndkevat oman organisaation
ja onko tyontekijoiden sisélla ryhmid, joiden mielikuvat ovat huomattavasti erilaisia. Tiedos-
tamalla ndma eri ryhmien mielikuvat voivat johtajat vaikuttaa niihin ja kehittda organisaatiota,

sen kulttuuria ja toimintatapoja.

Vaikka henkilostfarvio johtamisen neutraaliksi adjektiivivaittdmissd, kumpusi avoimien ky-
symysten vastauksista kuitenkin kritiikkia henkilostopolitiikkaa ja -johtamista sekd suunni-
telmallisuutta ja selkeyttd kohtaan. Se, ettd yli puolet (55 %) vastaajista kokee haluavansa
muutosta llmavoimien toimintaa kertoo siitd, ettd toimenpiteitd on tehtdva, jotta tyontekijat

pysyvat tyytyvaisind. Tyytymattomyys tyopaikalla voi heijastua kotiin ja muihin sidosryh-
miin. Tatd kautta mielikuvat levidvat tydpaikan ulkopuolelle. T&std syysta johtajien on kuun-

neltava alaisten mielipiteitd ja pyrkia vaikuttamaan tyytymattomyytta aiheuttaviin asioihin.
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7.3 Tutkimuksen etiikka ja luotettavuus

Tutkielma rajautui oman organisaation tutkimiseen, koska Ilmavoimien mainetta ei ole aikai-
semmin tutkittu ja haluttiin saada selville, mitd mieltd henkilostd on omasta tyOpaikastaan.
Mittari tuotti yhdenlaisen tuloksen llmavoimien tamanhetkisestd maineesta llmasotakoulun
henkiloston keskuudessa. Tulokset eivat ole suoraan yleistettdvissd, mutta antavat suuntaa,

millainen maine ja etenkin sisdinen maine limavoimilla on.

Aineiston koko ja jakautuneisuus vaikuttavat tutkielman luotettavuuteen. Otoskoon ollessa
noin 100 on kohderyhmé suppea ja tuloksia tulisi tarkastella kokonaistasolla (Heikkila 2004,
45). Tassa tutkielmassa tehtiin kuitenkin eri ryhmien vertailua. Vertailusta huomioitiin pien-
ten ryhmien vaikutukset. Aineisto kerattiin myos pelkastaan Ilmasotakoulun henkildstolta, jo-
ka vaikuttaa vastauksiin yleistettdvyyden kannalta. Jokaisessa joukkoyksikdssa on erilainen
kulttuuri, joka vaikuttaa vastauksiin. IImasotakoulu oli tutkittava joukkoyksikkdna hyvé, kos-

ka sen toiminta on monimuotoista, jolloin vastaajien kirjo on laaja.

Kysely olisi voitu toteuttaa myos niin, ettd kysymykset olisi muodostettu IImavoimien tavoi-
temainetta vastaavaksi. Talla tavalla kysymykset olisivat liittyneet Puolustusvoimien ja Ilima-
voimien méaérittelemiin arvoihin ja jotain oleellista olisi voinut jd&da pois. Tutkimalla mainet-
ta mittarilla, jota on sovellettu toisesta samankaltaisesta organisaatiosta lisad tulosten luotetta-

vuutta ja vertailukelpoisuutta.

Tutkimuksen validiteetti kuvaa sitd, miten hyvin tutkimuksessa on onnistuttu mittaamaan juu-
ri kyseista aihetta (Heikkila 2004, 186). Tutkielman mittariksi valittiin julkishallinnon voittoa
tavoittelemattoman organisaation maineen mittaukseen kehitetty mittari. Taman mittari tuotti
selkeédn numeraalisen arvon organisaation maineesta ja se koettiin toimivan hyvin. Mittarin

validisuutta pidetadn hyvana. Vaitoskirjan paatutkimusta edelsi erillinen pilottitutkimus, jonka
pohjalta paatutkimuksen mittaria muutettiin. My0s vastaajia paakysymykseen oli yli 2000, ja
he edustivat 12 erikokoista julkista organisaatiota ja ikahaarukka oli suuri. (Luoma-aho 2005,
264.) Mittarin avovastaukset toivat huomattavan paljon lisarvoa vastauksiin ja ilman niita
pelkk& semanttinen differentiaali olisi voinut ja&da pintapuoliseksi tarkasteluksi. Mittari ei
myoskaan pystynyt vastaamaan kaikkiin llmavoimien tavoitemaineen osa-alueisiin. Kuitenkin
on muistettava, ettd tavoitemaine muodostettiin limavoimien ja puolustushallinnon asiakirjo-

jen pohjalta tutkijan toimesta, joten se voi myos vaikuttaa vertailuun.
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Esiymmarrykseni kohdeorganisaatiosta on otettava huomioon, koska toimin limavoimien
palveluksessa ja minulla on noin 10 vuoden kokemus llmavoimista organisaationa. Omat si-
donnaisuudet ja esiymmarrys huomioitiin koko tutkimusprosessin ajan erityisella tarkkuudel-

la.

Mittarin luotettavuuteen vaikutti se, ettd aineistolle ajetussa exploratiivisessa faktorianalyysis-
sé kysymykset eivat jakautuneet teorian edellyttamélla tavalla. Tahén saattoi vaikuttaa vahai-
nen vastaanottajamaard. Vastausten moodi oli myos 4 ja vastaukset painottuivat selkeasti po-
sitiiviseen suuntaan. Aineiston luotettavuutta olisi voitu parantaa k&&antamalla kysymyksia ja

adjektiivipareja, jolloin positiiviset arvot olisi voitu perustella paremmin.

Luoma-aho (2005, 263) totesi tutkimuksessaan mittarin reliabiliteetin korkeaksi (Cronbachin
alpha —kerroin .958). Valmiisiin mittareihin on syyta suhtautua aina varauksella, koska niiden
toimivuus toisessa yhteydessa ei valttamétta ole itsestadnselvyys. Téssé tyossa lahtokohtainen
oletus oli, ettd mittari toimii, koska kyseessa on voittoa tavoittelematon organisaatio ja viran-
omainen, aivan kuten alkuperdisessa tutkimuksessa. Tassé tapauksessa Kyseinen organisaatio
oli kuitenkin sotilasorganisaatio ja se saa legitimiteettinsa valtiolta. Toinen mittarin luotetta-
vuuteen vaikuttava tekija oli se, ettd vastaajat olivat organisaation tyontekijoité ja heillda on

vahvempi suhde organisaatioon ja sen toimintaan, kuin alkuperdisessa tutkimuksessa.

Tutkimusmittarin reliabiliteetti todennettiin SPSS-ohjelmistolla kdyttden Cronbachin alfaa.
Cronbachin alfa kertoo kysymysten korrelaatioista, eli miten hyvin kysymykset mittaavat sa-
maa asiaa. Korrelaatio on luotettavassa mittauksessa lahelld arvo 1. (Heikkild 2004, 187) Tau-
lukossa 8 on eritelty eri maineen ulottuvuudet ja laskettu jokaiselle ulottuvuudelle luotetta-
vuusarvo. Mitéan yksiselitteista raja-arvoa ei Cronbachin alfalle ole annettavissa, mutta mie-
lellaén luku saisi olla yli .70 (Heikkil4d 2004, 187).
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Taulukko 8. Tutkielman reliabiliteetti

Maineen ulottuvuus Cronbach’s alpha
Viranomainen .881
Arvostettu .834
Luotettu .858
Palveleva .865
Tehokas .867
Kokonaismaine .963

Taulukosta nahdaén, etta luotettavuus jokaisen maineen ulottuvuuden sisalla ylittaa raja-arvon

.70 ja kokonaismaineen arvoa .963 voidaan pitéa korkeana.

Yhteenvetona mittarin validiteetista ja reliabiliteetista voidaan todeta, ettd mittari mittasi oi-
keita asioita, mutta aineiston koko vaikuttaa tutkielman luotettavuuteen. Tavoitemaine voi-
daan méaritelld eri tavoin, mutta tassé tyossa se madriteltiin asiakirjoista 16ytyvien arvojen ja
teemojen pohjalta ja se kuvastaa riittavalla tasolla sitd, millainen Ilmavoimat haluaa olla ja

milté se haluaa nayttaad muille.

7.4 Jatkotutkimus

Jatkotutkimusehdotuksia tasta aiheesta 10ytyy monia. Sisdista mainetta ja tyonantajakuvaa
kannattaisi tutkia koko llmavoimissa. Olisi tarkead, ettd johtajat ymmartaisivat, mit4 tyonteki-
jat realistisesti ajattelevat omasta tyonantajastaan. Tyontekijat ndhd&éan tydnantajankuvan teo-
rian kautta hyvana rekrytointikanavana. Siséisen maineen selvittdmisen jalkeen kannattaa vas-

ta alkaa tutkimaan muiden sidosryhmien kasityksia.

Tutkielman tulokset osoittivat, etta eri ryhmien vélill& on eroja maineen kannalta. Tutkimus ei
kuitenkaan pystynyt tuottamaan vastausta siihen, miksi nditd eroja on. Tdma on mielenkiin-
toinen jatkotutkimuksen aihe. Tietdmalla henkiloston nakemyserojen syyt on helpompi koh-

distaa toimenpiteitd niiden parantamiseksi.
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Tarked jatkotutkimuksen kohde olisi hyva olla nuorten, alle tyoikdisten, mielikuvat IIma-
voimista. llmavoimiin, kuten kaikkiin organisaatioihin halutaan lahtokohtaisesti parhaat tyon-
tekijat. Olisi mielenkiintoista tutkia, miten nuoret kokevat llmavoimat. Myds asuinpaikka ja
muut taustatekijoiden selvittdminen auttaisi llmavoimia kohdistamaan omaa markkinointia

paikkoihin, jossa sitd tarvitaan eniten.
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Liite 1. Tutkimuksen kyselylomake

llmavoimien maine limasotakoulun henkil6ston keskuudessa

Arvoisa vastaaja!

Lial 11

Teen johtamisen pédaineen pro gradu -

vaikuttavat suurilta osin
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Tastd syystd on perusteltua tutkia millainen maine Ilmavmmnlla on sen jasenten keskuudessa.
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H&avLLv31 / Karjalan Lennosto
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td ei voida erottaa vastausten perusteella.

1. Kertokaa muutamalla sanalla tai adjektiivilla mitéd Teille tulee ensimmaisend mieleen IImavoimista:

200 merkkia jaljella

Pyydéan Teita arvioimaan Ilmavoimia valteparlen avulla..

Miettikda kunkin véiteparin kohdalla, miten hyvm

Valitkaa timén jédlkeen mielipidettdnne parh

2. Vaiteparit *

Passiivinen
Yhteistyokyvyton
Jéljessa alallaan

Omien etujensa puolesta
Ei kuuntele

Hidas

Byrokraattinen
Sirpaloitunut
Epdeettinen

Hyodyton

Ei pysy sovituissa aikatauluissa
Epédoikeudenmukainen
Saneleva
Heikkolaatuinen
Vanhanaikainen

Ei tavoitettavissa

Ei vastuuntuntoinen

Ei kehita toimintaansa
Puolueellinen

Tehoton

Asiantuntematon

Epéluotettava

Ei viesti selkedsti keneen voi ottaa tarvittaessa yhteyttd
Ei-tavoiteltu tyopaikka

Etdinen

Ei arvostettu

Huonosti johdettu

Tuntematon

Ei toimi selkeiden periaatteiden mukaan
Viestii epdselvedasti tavoitteensa
Jalkikateen reagoiva

Epamotivoitunut henkilosto

Sulkeutunut

Ei asiakaslahtéinen

Staattinen

Ei vastaa odotuksia

Tuottaa vaikeasti hyddynnettavaa tietoa

Ei ota huomioon sidosryhmiensa tarpeita

1

kuvaa I

kuvaava numero.

2 3 4 5

Aktiivinen
Yhteistyokykyinen
Suunnanndyttdja alallaan
Yhteisen hyvén puolesta
Kuunteleva

Nopea

Joustava

Yhtendinen

Eettinen

Hydodyllinen

Pysyy sovituissa aikatauluissa
Oikeudenmukainen
Keskusteleva
Korkealaatuinen

Moderni

Tavoitettavissa
Vastuuntuntoinen
Kehittaa toimintaansa
Puolueeton

Tehokas

Asiantunteva

Luotettava

Viestii selkedsti keneen voi ottaa tarvittaessa yhteyttd
Tavoiteltu tyopaikka

Ihmisldhteinen

Arvostettu

Hyvin johdettu

Tunnettu

Toimii selkeiden periaatteiden mukaan
Viestii selkedsti tavoitteensa

Ennakoiva

Motivoitunut henkildstd

Avoin

Asiakaslahtdinen

Dynaaminen

Vastaa odotuksia

Tuottaa helposti hyddynnettdvaa tietoa

Ottaa huomioon sidosryhmiensd tarpeet

mlellkuvat tyopaikastaan



IImavoimien maine limasotakoulun henkil6ston keskuudessa

3. Minka kouluarvosanan antaisit IImavoimille ja sen toiminnalle? *
Jos haluat antaa véliarvosanan esim. 8+, kirjoita vastauskenttdan 8,25 ja kdyta desimaalierotteena pilkkua.

(4-10)

4. Kokemukseni Iimavoimien toiminnasta ovat etupaassa: *
Kielteisia
Neutraaleja
Mydnteisia
Sekd myonteisia ettd kielteisia
Minulla ei ole kokemusta

5. Odotukseni Iimavoimien toiminnasta tulevaisuudessa:

Toiminnan tulisi jatkua nykyiselldan
Minulla ei ole erityisia toiveita
Odotan muutosta seuraaviin asioihin

6. Minkalainen kuva Iimavoimista on syntynyt julkisuudessa: *

Enimmaékseen kielteinen

Melko neutraali

Enimmaikseen myodnteinen

Seka myonteinen etta kielteinen

Ei ole syntynyt selvaa kuvaa julkisuudessa

7. Ammattiryhma *

Upseeri
Erikoisupseeri
Aliupseeri (virassa)
Sopimussotilas
Siviili

" Opistoupseeri
Kadetti

8. Ika *

25 vuotta tai alle
26-40 vuotta
yli 40 vuotta

9. Kuinka kauan olet ollut toissd/palveluksessa Iimavoimissa? *

alle 3 vuotta
3-7 vuotta
yli 7 vuotta

10. Tydtehtava: *
Tyontekija / toimihenkild
Keskijohto
Ylin johto
Asiantuntija

Kiitos arvokkaasta avustanne!



Liite 2. Kysymyksen 1 Teemoittelu

Mydnteiset
1. Ykkosnyrkki, arvostus, top gun
2. Osaava, ammattilainen, motivoitunut, vastuunkantava
3. Laadussa on voimamme, lenteliys/lentdjyys, lentaminen
4. Puolustusvoimien keihdankérki
5. Pieni, mutta pippurinen, laadukkaasti toimiva ammattilaisten joukko
6. Luotettava, korkealaatuinen
7. Nuorekas tyopaikka
8. Havittja, lentokoneet, komeat kundit ja kova meno
9. Isdnmaan puolustus, tehokkuus ja hyva ilmapiiri
10. laatu, korkea motivaatio, korkea tydnteon moraali
11. Avoin, uudistuva, ajassa kiinni, joustava

17.

18.
19.
20.
21.
22.
23.
24,
25.
26.
217.
28.
29.
30.

. Laadukas, tasméllinen, turvallinen
. Nykyaikainen, hohdokas, edustava
. Avoin ilmapiiri, jossa jokainen henkil®d saa kertoa oman ndkemyksensa. Yhdessa te-

kemisen meiniki, toisissaan mutta ei totisena

. Nuorekas, kiinnostava
. Tekninen ja nykyaikainen puolustushaara, henkildston osaaminen huippulaatua. IIma-

voimien osaamista arvostetaan Suomalaisessa yhteiskunnassa laajalta.
Mielenkiintoinen, arvostettu. Ehk& jopa hieman eksoottinen tyopaikka siviilien mie-
lessé.

Laadukas ja arvostettu tyonantaja/organisaatio

Laadukas, nykyaikainen, teknologinen, innovatiivinen, rento, turvallinen
Hyvé yhteishenki, avoimuus, maalaisjarki, asiantuntijuus

Laatu korvaa méérén

Edelldkavijé

Nykyaikainen, nopea, hyva tydnantaja

Tunnistuslennot. Hornetin seuraaja. Hyva ryhmahenki ja tekemisen meininki
QPN

QPN

QPN laadussa on voimamme

Laatu, nykyaikaisuus, korkea valmius

Tekninen, nykyaikainen, houkutteleva

Ammattitaito, arvostettu, luotettava

Kielteiset

b

NGO

Kallispalkkaiset tyontekijat

Aina muutoksessa!

Puolustusvoimiin kuuluva sekasortoinen organisaatio

Kallis puolustushaara, jolla on kovat haasteet edesséd kun puolustusvoimien rahoitus
on tiukassa ja sodan kuva on muuttumassa ilmamaalien osalta

Sininen véri, lentdjien kielletty nahkatakki, epdmuodollisuus ja huono johtaminen
Resurssit ei vastaa tyoméaraa

Saastot, joukko-osastojen lakkauttaminen

Ylimielinen



9.

10.

Maavoimia nédhneend taytyy todeta, ettd toimintakulttuuri poikkeaa melko paljon,
vaikka ollaankin Puolustusvoimissa. Johtamiskulttuuri on aivan eri maailmasta, eika

kaikilta osiin vélttamatta parempaa.
Sekava, epaméaérdinen

Ristiriitaiset

1.

How

9.
10.

Joustava.

Joltain osin hieman sekava.

Lentotoiminta dynaamista (ydin), muu toiminta joksenkin lapsenkengissé.
Dynaaminen puolustushaara, jossa tehdaan ja puuhastellaan asioita ennen kuin viralli-
set padtokset on tehty

Tekninen, liikkkuva, normiviidakko

Ammattitaitoinen, ihailtua vapauden &anté ja toisille taas helvetillistd melua tuottava
organisaatio

Luotettavuus, positiivinen julkisuuskuva, tekemisen meininki, haasteena byrokratia
nopeissa tilanteissa

Rento, joustava. Osin jopa levéperdinen osassa asioista

IiImavoimat on keskeinen osa Puolustusvoimien julkisuuskuvaa télla hetkella. Maine

on todennékaisesi parempi kuin toiminta sisalta katsoen antaisi olettaa.
Ajantasaisuus, luotettavuus, nopea reagointi, innovatiivisuus. Byrokraattisen jarjes-
telmén aiheuttama ajoittainen jaykkyys toiminnan optimoinnissa (ei operatiivisissa
asioissa)

Ammattitaitoinen kuitenkin verrattain pieni

Alimitoitettu, tempoileva, ennakkoluuloton,

Neutraalit

16
17
18
19
20
21
22
23

Nopea, suorituskykyinen, joustava lent&jédkeskeinen

Laatu, lentdminen, siniset vaatteet

Lentdjat, ilmapuolustus

Turvallinen suunniteltu toiminta

Ammattitaito, valmius, tekninen

Sotilaallinen, mutta pilke silmékulmassa

IImapuolustus, havittgjatorjunta, sininen

Lentéva joukko-osasto

Ollut rennompaa kuin maavoimissa

Meteli, kirassin haju, lentokoneet

Sininen, lentokone

Tekninen, meluisa innovatiivinen

Ty6paikka, ilmapuolustus, havittaja

Maanpuolustus, turvattu tyo, lentdminen, nakyvyys, ammatiylpeus
Perinteikds sotavaen osasto jossa ei japitystd, ehka hieman vaikuttaa negatiivisesti or-
ganisaatioon

Koneet, Il maailmansota, kurinalaisuus, tarkkuus kaikessa toiminnassa
Asiantuntijuus, luotettavuus, operatiivisuus, valmius

Valvoo, varmistaa, tekninen

Ammattitaito, ilmailu, maanpuolustus, koulutus

Lentokoneet

Luotettava, suomen kansa

Lentokone, rento, ei sotilaallinen

IiImatilan valvonta ja puolustaminen



24
25
26
27
28
29
30
31
32
33
34
35
36
37
38
39
40
41
42
43
44
45
46
47
48
49
50
51
52
53

Tyopaikka

Luotettava, uskottava, turvallinen

Lentéjdjohtoinen organisaatio jossa tarvitaan eritysosaajia tekniikan osa-alueilla
Se yksi puolustushaara jolle on omat tehtavansa
Ammattimainen, teknisin puolustushaara

Oman toimintatapamallit, vapaus, erilaiset suoritustavat
lImatilan valvonta, havittajat

Lentokoneet ja lentdminen sekd ilmavalvonta
Hévittajatorjunta, dynaaminen, arvostettu

Hornet

Lentdminen, nykyaika, arvostettu, minulle sopiva
Ammattimainen, dynaaminen

Tekniikkaa ja ilmavalvontaa

Tekninen, dynaaminen, moderni

Erikoisjoukko-osasto, ilmapuolustus, ilmaherruus, havittajat
lImatilan valvoja, luottamusta herattava, hornet-havittaja
Hyva koulutus ja sininen asu sekd maan puolustajat
Turvallisuus, tehokkuus, nopea toiminta

Nopea, reaktiivinen, ammattitaitoinen

Asiantuntijuus, rento, ilmailu keskeinen

Lentdminen, hornetit, lentomelu

Nykyaikainen tekninen

Ammattimaisuus, nopea reagointikyky

Vastuuntuntoinen

Lentéjat, hornetit, sininen, ilmapuolustus

Tekninen, arvokas, impulsiivinen

lImatilan vartija

Lentdminen

IlImavoimat vastaa ilmapuolustuksesta

Suomen puolustaminen; [lmavoimien “’sininen”. Sotilashenkil6t



Liite 3. Kysymyksen 1 siséllonerittely

22 lentdminen/lentokoneet
14 Laadukas

12 tekninen

11 Nykyaikainen

10 ammattitaito
llmapuolustus
Luottamus

Arvostus

Rento

Sininen

Valvonta
Organisaatio
Lentajat

Nopea

Turvallisuus
Dynaaminen

Hyva ryhnmahenki
Joustava
Asiantunteva
Maanpuolustus
valmius

Meluisa
Innovatiivinen
Byrokratia

Sekava

Tehokas

Hyva koulutus
Operatiinen

tarkka

impulsiivinen

Pieni

Hyva julkisuuskuva/maine
Huono johtaminen ja kult-
tuuri

Kallis

Avoin

Nuorekat

Korkea motivaatio tydhtn
Vastuullinen

Pv keih&ankarki
lentomelu
Reaktiivinen
Houkutteleva
IImaherruus

Minulle sopiva

omat toimintatapamallit
vapaus

erilaiset suoritustavat
uskottava

Ei sotilaallinen
Suomen kansa
Varmistaa

2 maailmansota
Kurinalainen

Ei japitysta

Turvattu tyo
Nakyvyys
ammattiylpeys

NNNNNNNOWWWWWWWPA,oOaoIOOoTOoToOo O O N OO
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Suunnitelallisuus
Suorituskykyinen
arvokas
alimitoitettu
ennakkoluuloton
mabhdollistava
Jaykka
Levéperéinen
Liikkuva
Puuhastelu
Ylimielinen
Saastot

Liikaa tota
Epamuodollinen
Muutos
Maalaisjarki
Mielenkiintoinen
Eksoottinen
Kiinnostava
Hohdokas
Edustava
Komeat kundit
kova meno
Osaava

Top, gun

Kirassi

Pilke silmakulmassa



Liite 4 Kyselytutkimuksen summamuuttujat

VIRANOMAINEN

Y hteisty6kyvyton - Y hteistyokykyinen
Ei asiakasléahtdinen - Asiakaslahtéinen
Sulkeutunut - Avoin

Staattinen - Dynaaminen
Byrokraattinen Joustava

Etdinen - Thmislaheinen

Saneleva - Keskusteleva
Vanhanaikainen - Moderni

Ei kuuntele — Kuunteleva

ARVOSTETTU

Ei kehitd toimintaansa - Kehittd4d omaa toimintaansa
Tuntematon - Tunnettu

Ei arvostettu - Arvostettu

Jalkikéateen reagoiva - Ennakoiva

Epéamotivoitunut henkildsto - Motivoitunut henkilsto
Ei-tavoiteltu tyopaikka - Tavoiteltu tydpaikka
Jéljessa alallaan - Suunnannéyttéjé alallaan

LUOTETTU

Puolueellinen - Puolueeton

Omien etujensa puolesta - Yhteisen hyvan puolesta
Ei vastuuntuntoinen - Vastuuntuntoinen
Epéeettinen - Eettinen

Epédoikeudenmukainen - Oikeudenmukainen
Asiantuntematon - Asiantunteva

Epéluotettava — Luotettava

PALVELEVA

Passiivinen - Aktiivinen

Ei / Ottaa huomioon sidosryhmiensa tarpeet

Ei / Viestii selkedsti keneen voi tarvittaessa ottaa yhteytta
Heikkolaatuinen - Korkealaatuinen

Ei tavoitettavissa - Tavoitettavissa

Hyddyton - Hyodyllinen

Ei / Vastaa odotuksia

Ei / Toimii selkeiden periaatteiden mukaan

Tuottaa vaikeasti / helposti hyddynnettavaa tietoa

TEHOKAS
Tehoton - Tehokas

Hidas - Nopea
Ei / Pysyy sovituissa aikatauluissa



Viestii epéselvasti / selkedsti tavoitteensa
Sirpaloitunut - Yhtendinen

Huonosti johdettu - Hyvin johdettu



