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THVISTELMA

Tutkimuksen tarkoituksena oli hankkia tietoa tyontekijoiden kokemasta tydilmapiirista
Karjalan lennostossa. Karjalan lennoston yleisen ty6ilmapiirin lisaksi selvitettiin tyoil-
mapiirin mahdollisia toimialakohtaisia tunnuspiirteita. Tata varten luotiin kyselyaineis-
toon uusi toimialajako, joka muodostui neljasta ilmavoimien toimialasta: lentotoimin-
nasta, lentoteknillisesta toimialasta, johtamisjarjestelmétoimialasta ja hallinnon toimi-
alasta. Naiden ohella tarkasteltiin tydilmapiiria myos operatiivisten ja hallinnollisten
tehtavien nakdkulmasta.

Tutkimuksessa kaytettiin seka maarallista ettd laadullista tutkimusotetta. Maarallista
tutkimusotetta kaytettiin vuoden 2006 puolustusvoimien tydilmapiirikyselyn uudelleen
analysointiin ja laadullista tutkimusotetta tydilmapiirin yksilokohtaisten kokemusten
selvittamiseen. Keskeisin tutkimusaineisto koostui Karjalan lennostossa toteutetuista
16 teemahaastattelusta, jotka analysoitiin siséallénanalyysilla.

Tyo6ilmapiiri Karjalan lennostossa havaittiin hyvaksi. Sen keskeisid vahvuuksia olivat
yhteishenki ja avoimuus. Tyo6ilmapiirin edelleen kehittdminen todettiin kuitenkin tar-
kedksi tutkimuksessa havaittujen tydilmapiirin epakohtien takia. Tydmaaran ja kiireen
jatkuva lisaantyminen koettiin ongelmana. Myds esimiesten riittdmaton lasnaolo ja
palkkauksen epaoikeudenmukaisuus heikensivat ty6ilmapiiria.

On tarkeaa jatkaa ty6ilmapiirin tutkimista puolustusvoimissa. Puolustusvoimien tyo6il-
mapiirikysely soveltuu tehtdvaan hyvin ja sen tukena voidaan aika ajoin hyddyntaa
tassa tutkimuksessa kaytettya laadullista tutkimusotetta. Lisaksi jatkotutkimus opera-
tiivisten ja hallinnollisten tehtavien erilaisten ty6ilmapiirikokemusten selvittdmiseksi on
suositeltavaa. Tutkimuksessa luotua toimialajakoa voidaan jatkossa kayttda osana
puolustusvoimien tyoilmapiirikyselya.

AVAINSANAT
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TYOILMAPIIRI KARJALAN LENNOSTOSSA

1 JOHDANTO

Ilmavoimien yhteydessé puhutaan usein lentdjdhengestd, johon yhdistetddn hyva, rento ja ka-
verillinen ilmapiiri. Toiminta on joustavaa, asiantuntijuus korostuu ja ty6td on mukava tehda.
Onko tdma kuitenkaan koko totuus tasta osin erittdin kurinalaisesta tydyhteisostd, vai onko
kyse vain ihmisten mielissa syntyneista ja organisaatiossa periytyneista olettamuksista, joita ei

ole koskaan todennettu? Totuudenmukaista tietoa saadaan vain tutkimalla.

IImapiirin tarkastelu organisaatiokulttuurin alakasitteend on ollut maailmalla suosittu tutki-
muskohde. Edgar Schein (1987) on tehnyt uraa uurtavaa tutkimusta organisaatiokulttuurista,
ja hanen ajatuksensa organisaatioiden inhimillisista tekijoista ovat edelleen ajankohtaisia.
Benjamin Schneider (1990) on puolestaan tarkastellut ilmapiirid monipuolisesti organisaation
kehitykseen, tuottavuuteen ja yhteisollisyyteen vaikuttavana tekijana®. My6s Suomessa on
tehty useita ilmapiiria késittelevia tutkimuksia. Maija-Liisa Nakarin (2003) vaitoskirjatyd ka-
sittelee tydilmapiiria tyontekijoiden hyvinvointia turvaavana ja muutoksia mahdollistavana
tekijana®. Pauli Juuti (2006), jonka nakemykset mukailevat paljon Scheinia, on taas tarkastel-
lut organisaatiokulttuuria ja ilmapiirid ihmisten yksilollisyyden, alitajunnan ja johtamisen né-

kokulmasta®,

Suomen ilmavoimien ilmapiirin tutkimus on rajoittunut 1ahinnd mééarallisin menetelmin toteu-
tettuihin puolustusvoimien tyoilmapiirikyselyihin. Aihetta on tdman liséksi sivuttu muutamis-
sa ilmavoimia kaésittelevissd tutkimuksissa. Henry Sivusuo (2006) on tutkinut ilmavoimien

kulttuuria laatuajattelua kasittelevassa vaitoskirjatydssaan. Harri Rintala (2001) on puoles-
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taan kasitellyt sotilaslentdjan ammatti-identiteetin muodostumista ja lentdmisen kokonaisval-

taisuutta lisensiaatintutkimuksessaan®. Lisaksi Timo Soininen (1995) ja Marko Parnanen
(2001) ovat sivunneet ilmapiirin kasitekenttaa lentdjien tydmotivaation ja ty6tyytyvaisyyden

nakokulmasta upseeriston jatkotutkintoihin kuuluvissa tutkielmissaan’.

Koska yksilollista tietoa ilmavoimien ilmapiiristé ei juuri ole, t&ssd tutkimuksessa l&hestyttiin
ilmapiiria seka maaréllisen ettd laadullisen tutkimuksen nakokulmasta. Maaréllista tutkimus-
otetta kaytettiin aikaissmman aineiston uudelleen analysointiin ja laadullista tutkimusotetta

yksilokohtaisten kokemusten selvittdmiseen.

IlImavoimien ilmapiirin olemuksen ja tunnuspiirteiden selvittdminen oli tarkedd, koska ilma-
piirilla on yhteys lukuisiin asioihin. Ensinnakin tutkimuksissa on havaittu, etta hyvalla ilma-
piirilla on positiivinen vaikutus henkildston tyémotivaatioon, tyotyytyvdisyyteen ja tyon tu-
loksiin®. Hyvén ilmapiirin voidaan siis olettaa edesauttavan ilmavoimia selviytymaan seka

rauhanaikaisesta toiminnasta etta poikkeustilanteista.

Toiseksi on havaittu, ettd hyva ilmapiiri on merkittdva voimavara ilmavoimille puolustushaa-
ran teknisyydestéd johtuen. Hyva ilmapiiri vahenténee yksilon pienuuden kokemusta, vaikka
runsaasti voimavaroja kohdistetaan uusiin laitteisiin yksildiden tarpeiden sijaan®. Tekniikan
kehittyessé ilmavoimissa on totuttu jatkuviin toimintakulttuurin muutoksiin kenties perinteisia
maavoimayksikoitd kauemmin. Tekniikan luomia mahdollisuuksia on hyddynnetty myos toi-
minnan inhimillisilla osa-alueilla, kuten johtamisessa. Esimerkiksi lentoharjoitusten riskiana-
lyyseissé ja toiminnan ohjaamisessa on jo jonkin aikaa kaytetty tietoteknisia valineitd. Ulko-
mailla onkin esitetty vaitteitd, ettd asevoimien teknistyessa aikaisemmin vain ilmavoimille
tunnusomaiset piirteet tulevat yleistymaan muualla puolustusvoimissa'®. Jos nain tapahtuu, on
myos ilmavoimien ilmapiirin erityispiirteiden tuntemus koko puolustusvoimien edun mukais-

fa.

Kolmanneksi on havaittu, ettd hyva opetusilmapiiri on ilmavoimien lentokadettien uramoti-
vaatiota vahvistava tekija. Vaikka esimerkiksi riittdvat tulot ja varma tyopaikka on koettu tar-
keiksi, myds tydyhteison hyva ilmapiiri on kuulunut kadettien myénteisiin uraodotuksiin.**
Havainto on mielenkiintoinen ja haasteellinen, sill& jo nuoret opiskelijat asettavat suuria odo-
tuksia tulevan tyoyhteisdnsa ilmapiirille. Hyva tydilmapiiri on myds lisannyt merkittavasti
nuorten lentoupseerien tyStyytyvaisyytta ja tyohon sitoutumista®?. Kaikki nama seikat sek se,

ettd puolustusvoimien ty6ilmapiirikyselyissé ilmavoimien ilmapiiri on koettu hieman puolus-
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tusvoimien yleisid keskiarvoja huonommaksi (ks. Liite 4), vahvistavat sitd kasitystd, ettg il-

mavoimien ilmapiirin tutkimista ja kehittamista tulee jatkossa syventaa entisestaan’®,

Yhteenvetona voidaan todeta ilmapiirin olevan tutkimuskohteena tarked seka ilmavoimille

itsedén jatkuvasti kehittdvané puolustushaarana etté tutkijalle tulevana ilmavoimien upseerina.



2 TYOILMAPIIRI TUTKIMUSKOHTEENA

Tassa luvussa mééritelldadn tutkimuksen teoreettiset 1&htokohdat. Ensin paneudutaan organi-
saatiokulttuuriin ja ilmapiiriin kasitteind. Tadman jalkeen syvennytaan tyoilmapiiriin ja sen
tutkimiseen puolustusvoimissa. Lopuksi teoriatieto kootaan yhteen tutkimuksen viitekehyk-

sessd ja rajataan tutkimuksen tarkastelunakdkulma.

2.1 Organisaatiokulttuuri ilmapiirin ylakasitteena

Organisaatio madritell&&n eri tavoin eri yhteyksissa. Organisaatiolla viitataan organisoimi-
seen, jasentymiseen ja jarjestettyyn kokonaisuuteen. Organisaation idea on, etté erikoistunee-
na rakenteena se pystyy saavuttamaan enemman kuin sen osat erikseen.** Organisoinnilla tar-
koitetaan my0s tyonjakoa, jossa tyontekijat tietavét, mité toiset tekevat ja miten heiddn oma
toimintansa niveltyy kokonaisuuteen. Nain ajatellen organisaatio voidaan kasittaa sosiaalisek-
si jarjestelméksi, jossa ihmiset jasenyytensd tiedostaen toimivat yhteisen padméaarén saavut-
tamiseksi.’®> Ilmavoimissa erilaisia sosiaalisia jarjestelmid ovat paaosin nuorista miehista
koostuvat lentueet, idltddn heterogeenisesta joukosta muodostuvat laivueet ja johtokeskukset

seka yleisesti pitkdhkon tyokokemuksen omaavista upseereista koostuvat esikunnat.

Organisaatiokulttuuri on késite, johon nimensa mukaisesti yhdistetddn organisaatio ja sille
tunnusomainen kulttuuri. Scheinin (1987) mukaan organisaatiokulttuuri koostuu joukosta
olettamuksia, jotka osoittavat, kuinka ryhman jasenet nakevét ulkoiset suhteensa eri ymparis-
toihin ja sisdiset suhteensa toisiinsa. Schein méérittelee organisaatiokulttuurin sosiaalisesti
rakentuneeksi kokonaisuudeksi, joka muodostaa perustan koko organisaation toiminnalle. Se
kuvaa organisaation arvoja, jotka luovat jasenten keskuuteen yhteisesti sovitun késityksen sii-
t4, mik& on organisaation tehtdva ja miten organisaatiossa tulee kayttaytyd. Edelleen organi-
saatiot ovat itsessadn avoimia jarjestelmid, jotka ovat jatkuvassa vuorovaikutuksessa erilaisten

ymparistdjen kanssa.™®

Organisaatiokulttuuri voidaan myods méaritella kollektiiviseksi, osittain tiedostamattomaksi
toiminta- ja ajattelumalliksi, joka erottaa organisaation jasenet muiden organisaatioiden jése-
nista’’. Tallaiset tunnusomaiset piirteet syntyvat yksildiden vélisen toiminnan ja sosiaalisen
samaistumisen my®6ta*®. Puolustusvoimien perinteisina tunnuspiirteina pidetaan kurinalaisuut-
ta ja perinteiden kunnioittamista. Naiden koko puolustusvoimien yhteisten piirteiden lisaksi

jokaisella puolustushaaralla on oma tunnusomainen kulttuurinsa™. Reipasta lentajahenkes,
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korostunutta asiantuntijuutta ja matalahkoa johtamiskulttuuria voidaan pitdd ilmavoimille

tunnusomaisina toiminnan ja ajattelun ohjaajina. Myos lentoturvallisuudella ja sen kehittami-

sella on suuri merkitys ilmavoimien organisaatiokulttuurissa.?

Hofsteden (1993) mukaan organisaatiokulttuuri eroaa yleisesté vallitsevasta kulttuurista, silla
ihmisilla on yleensd mahdollisuus vaikuttaa ja paattdd kuulumisestaan organisaatioon. Ylei-
seen kulttuuriin ihmiset eivat voi niinkaan vaikuttaa, silla jokainen kuuluu syntymastaan esi-
merkiksi tiettyyn kansakuntaan ja sukuun saamatta suurempia vaikutus- ja valintamahdolli-
suuksia.?! Nain ollen olisi ilmavoimien edun mukaista, etta puolustushaaran organisaatiokult-
tuuri — ja tarkemmin ty6ilmapiiri — koetaan mahdollisimman houkuttelevaksi ja hyvéksi. N&in
ihmiset saadaan tavoittelemaan kuulumista ilmavoimiin sen sijaan, ettd ilmavoimat joutuvat

jatkuvasti kilpailemaan tyontekijoistaan.

Vaikka tassa tutkimuksessa organisaatiokulttuuri ymmarretddn Scheinia (1987) mukaillen il-
mapiirin ylakasitteeksi??, eivat tutkijat ole taysin yksimielisia organisaatiokulttuurin ja ilma-
piirin valisesta suhteesta®®. Denisonin (1996) ja Nakarin (2003) mukaan ilmapiiri on tilan-
nesidonnainen yksiléllinen tuntemus, kun taas organisaatiokulttuuri on pitkahkon ajan saatos-
sa kehittynyt kollektiivinen kasitys?*. Reichers ja Schneider (1990) puolestaan korostavat or-
ganisaatiokulttuurin ja ilmapiirin erilaista tutkimusperinnettd. Heiddn mukaan organisaa-
tiokulttuurin kasite on myds hieman ilmapiiria nuorempi.?® Kasitteiden valisesta epaselvyy-
desta huolimatta ovat tutkijat kuitenkin padosin yhta mielta siitd, ettd organisaatiokulttuuri ja

ilmapiiri ovat toisiaan taydentévia kasitteita®.

2.2 llmapiirin merkitys tyoyhteisolle

Ilmapiiri on moniulotteinen ihmisten vuorovaikutuksessa syntyva ja eldvéd, kayttaytymiseen
vaikuttava ja organisaatiokulttuuria heijastava ilmié. llmapiiri maaraytyy seka organisaation
tyypillisten ettd yksildiden erityisten ominaisuuksien perusteella.?” Siten ilmapiiri on my®s
kontekstisidonnainen ja yksilokohtainen tuntemus, jota on vaikea mitata tarkasti’®. Ilmapiiria
on kuvattu usein toisilleen laheisin kasittein, kuten organisaatioilmapiiri ja -ilmasto (ks. Liite
1). Tydyhteison ilmapiirista kaytetddan myos nimitysta tyoilmapiiri®. Tassa tutkimuksessa
kaytetdan yleisesta ilmapiirin tutkimuksesta késitettd ilmapiiri, kun taas tyGilmapiirillé viita-
taan selvyyden vuoksi puolustusvoimien tyoilmapiirikyselyn mukaiseen tarkempaan késitteel-

liseen kokonaisuuteen (ks. Luku 2.3).
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Ty0Opaikan ilmapiiri vaikuttaa kaikkeen tydyhteison toimintaan ja jokaiseen yhteisdssa tyos-

kentelevadn henkildon. Yleisesti hyvéa ilmapiiri on yhteydessa tydyhteison tuloksellisuuteen ja
tyontekijoiden hyvinvointiin, koska tyontekijat saavat aikaan enemmén tydyhteisdssd, jossa
vallitsee hyva ilmapiiri.*® Hyvalle ilmapiirille on myds tunnusomaista tyontekijoiden tyshon
sitoutuminen, halu kuulua ryhmaén ja yhteinen ymmarrys siit4, miten tyot tehdadn. Lisaksi
tydntekijoiden valilla vallitsee keskinainen luottamus.3* T4llsin toiminta on uusia ideoita syn-

nyttavaa ja osallistuvaa, jossa myds eriavat mielipiteet ovat sallittuja®.

Johtaminen ja johtamistyyli ovat keskeisia ilmapiiriin vaikuttavia tekijoita*®. Scheinin (1987)
mukaan esimiehen tarkeimpia tehtavia onkin organisaatiokulttuurin luominen ja johtaminen®.
Myaos ilmapiirin vaaliminen ja kehittdminen on keskeinen johtamisen alue, silld se lisaa orga-
nisaatioon sitoutumista ja tyotekijoiden hyvinvointia seké hillitsee tydntekijoiden vaihtuvuut-
ta®. Toisaalta esimies ei ole yksin vastuussa hyvasta ilmapiirista, vaan vastuu on koko henki-
16stol1a. Jokaisen henkilokohtainen sitoutuminen yhteiseen paamaéraan on tarkedd.® Vaikka
organisaatiokulttuuri vaikuttaa tydyhteison ilmapiiriin, muutosta tavoiteltaessa ilmapiiriin on
kuitenkin helpompi vaikuttaa kuin kulttuuriin, koska kulttuurin muutokset tapahtuvat usein

pitkan ajan kuluessa®’.

2000-luvulla puolustusvoimissa tavoitellaan ymmartavaa ja luottamukseen perustuvaa johta-
mistyylid, joka mukailee syvajohtamisen oppeja. Syvajohtaminen on oppivan organisaation
piirteitd muistuttava johtamismalli, joka tarjoaa johtajalle perusteet kehittya ja kasvaa johtaja-
na.*® Tama puolustusvoimien johtamiskoulutuksessa suosittu malli korostaa ensisijaisesti ih-
misten johtamista, eik& sen avulla kyetd selittdmaan perusteellisesti ryhman johtamiseen liit-
tyvia prosesseja®®. Sen avulla voidaan kuitenkin vaikuttaa yksilokohtaiseen tuntemukseen yh-

teisoon kuulumisesta, jota ilmapiiri puhtaimmillaan on.

Myds ammattiasema vaikuttaa yksilon tydyhteisossa kokemaan ilmapiiriin. Nakarin (2003)
mukaan johto- ja esimiestehtévissé toimivat kokivat ilmapiirin toisia tyontekijoitd paremmak-
si*. My6s Seppalan (2000) sairaalakontekstiin sijoittuva tutkimus antoi viitteita siita, etta
esimiesasemassa olevat hoitajat ja tutkimushenkilostd kokivat ilmapiirin muita ammattiryh-
mi4 parempana®’. Edelleen samansuuntaiseen tulokseen paadyttiin tutkittaessa ruotsalaisen
lennonjohtohenkiléston kokemaa ilmapiirid. Arvidssonin ym. (2006) mukaan oli havaittavissa
selvia eroja ruotsalaisten hallinnollisten ja operatiivisten lennonjohtotydntekijéiden kokemas-
sa ilmapiirissa. Hallinnolliset tyontekijat kokivat ilmapiirin yleisesti positiivisempana kuin
operatiiviset ty6toverit.*? Soinisen (1995) lentoupseereiden tyémotivaatiota kasittelevassa tut-

kimuksessa tehtiin kuitenkin péinvastainen havainto: operatiivinen ty6 ilmavoimissa koettiin
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hallinnollista esikuntatydskentelyd motivoivampana ja esikuntatyskentelyyn liitettiin my0ds

heikohko ilmapiiri®.

2.3 Tyo6ilmapiiri ja sen tutkiminen puolustusvoimissa

Puolustusvoimissa ilmapiiria on tutkittu vuodesta 1996 alkaen puolustusvoimien tydilmapiiri-
kyselyin. Kyselyn yksittdisista kysymyksist4 osa on vaihtunut vuosien varrella, mutta aihealu-
eet ja kyselyn painotukset ovat pysyneet ld&hes samoina. Puolustusvoimien tyoilmapiiri-
kyselyssa mitataan ty6ilmapiiria useilla yleista ilmapiirin késitetta tarkentavilla osa-alueilla.**
Tassa tutkimuksessa kasiteltiin yhdeksaa tyodilmapiirin osa-aluetta, jotka ovat me-henki, tyo-
motivaatio, tyytyvéisyys omaan tyOtehtdvaan, johtaminen, tiedottaminen, palkitseminen, ar-

vostus, henkinen tyokyky ja tulostavoitteiden tuntemus. (ks. Kuvio 1.)

ILMAPIIRI

- Yksil6llinen tuntemus siita, millaista on kuulua
tiettyyn yhteis60n ja osallistua sen toimintaan -

TYOILMAPIIRI
PUOLUSTUSVOIMIEN
TYOYKSIKOSSA

Me-henki Johtaminen
Tybmotivaatio Tiedottaminen
Henkinen tyokyky Palkitseminen
Tulostavoitteiden tuntemus Arvostus
Tyytyvaisyys omaan tyotehtavaan

Kuvio 1. Puolustusvoimien ty6ilmapiirikyselyn osa-alueet ilmapiirin osana.

Puolustusvoimien tydilmapiirikysely on noin 70 kysymyksestd muodostuva strukturoitu ky-
symyssarja (ks. Liite 2), joka kasittelee tyota ja tydymparistda laaja-alaisesti. Sisalléltdén puo-

lustusvoimien tyGilmapiirikysely muistuttaa TyoOterveyslaitoksen Ty6 ja terveys -



11
haastattelutukimusta ja Tilastokeskuksen tydolotutkimusta, joskin puolustusvoimien ty6ilma-

piirikysely on ndit4 suppeampi. Valtaosaan tyoilmapiirikyselyn kysymyksié on viisi vastaus-
vaihtoehtoa (A-E), joista tulosten kasittelyvaiheessa muokataan viisiportainen vertailuasteik-
ko (5-1). Joissakin kysymyksissd on myds esitetty seitsemén vastausvaihtoehtoa, jotka on kui-
tenkin tulosten selkeyttdmiseksi skaalattu jalkikateen viisiportaiselle asteikolle. Ty6ilmapiirié
koskevien kysymysten lisaksi tyOilmapiirikyselyssa kartoitetaan muutamia vastaajien tausta-

muuttujia. Naista keskeisid ovat henkilostoryhma ja palveluspaikka tydyksikon tarkkuudella.
45

Puolustusvoimien tyoilmapiirikysely on koko puolustusvoimien henkilostdd koskeva koko-
naistutkimus, joka toteutetaan joukko-osastoittain Padesikunnan ohjeistamana. Aluksi tyoil-
mapiirikysely jarjestettiin vuosittain, mutta vuodesta 2004 alkaen on riittanyt, ettd kysely to-
teutetaan tyoyksikoissd joka toinen vuosi. Tyoilmapiirikysely voidaan kuitenkin haluttaessa
jarjestaa yha vuosittain.*® Kyselyyn vastaamiseen on perinteisesti kaytetty optisesti luettavia
lomakkeita ja ndin saadut tulokset on tallennettu Jotos-tietokoneohjelmaan. Vuodesta 2008
alkaen kysely toteutetaan sahkoisesti henkiléston omilta tydasemilta NetJotos-jarjestelmalla.
Tulokset ovat kunkin joukko-osaston kéytettavissad. Taman lisaksi ne ldhetetddn Maanpuolus-
tuskorkeakoulun Kayttaytymistieteiden laitokselle, jossa tiedot tarkastetaan ja kootaan yhteen
tilastollisia analyyseja varten. Tyo6ilmapiirikyselyn kaikissa vaiheissa korostetaan yksilon-

suojaa.”’

Puolustusvoimien tyoilmapiirikyselyn tarkoitus on helpottaa tyoyksikkdéjen kehittdmistd. Ky-
sely toimii myds johtamisen apuvélineend ja auttaa esimiehid tunnistamaan ty6ilmapiirin vah-
vuudet ja heikkoudet. Puolustusvoimien tyoilmapiirikyselyn tarkeimpié tuloksia ovat organi-
saation ruohonjuuritason, esimerkiksi perusyksikon tai osaston, havainnot tydilmapiirin kehi-
tyksesté. Tulokset lasketaan myds joukko-osastojen, sotilasld&nien, puolustushaarojen ja koko
puolustusvoimien tasolla. Pieni osa tuloksista julkistetaan myds osana puolustusvoimien hen-

kilostotilinpaatoksia.*®

2.4 Puolustusvoimien tydilmapiirikyselyn osa-alueet

Puolustusvoimien tydilmapiirikyselyn valtakunnallisten tulosten esittdminen julkisuudessa on
usein rajoittunut muutamien keskeisten osa-alueiden tarkasteluun. Esimerkiksi puolustusvoi-
mien henkilostotilinpaatoksissa tyodilmapiirikyselyn tulokset esitetdédn vain me-hengen, tyo-

motivaation, johtamisen ja tiedottamisen ndkokulmasta (ks. Kuvio 2). Naiden neljan tydilma-
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piirikyselyn osa-alueen ulkopuolelle jaa kuitenkin valtaosa puolustusvoimien ty6ilmapiiri-

kyselyn kysymyksista (ks. Liitteet 2 ja 3).*°

5,0
4,5
4,0
3,5
3,0

@ 2002
2003
02004
02006

Kuvio 2. Puolustusvoimien tydilmapiirikyselyn puolustusvoimia kuvaavat
yleiset tulokset vuosina 2002—-2006.>°

Tassa tutkimuksessa kasiteltiin neljan edelld mainitun osa-alueen lisaksi myds muutamia ta-
han mennessa hieman véhemmélle huomiolle jaaneitd puolustusvoimien tyodilmapiirikyselyn
osa-alueita. Jotta tydilmapiirista saatiin mahdollisimman tarkka kasitys, tassa tutkimuksessa
késitellyt tyoilmapiirin osa-alueet valittiin kahden puolustusvoimien tyoilmapiirikyselyn pa-
rissa tydskentelevan asiantuntijan johdolla™. Kasiteltavat osa-alueet ovat me-henki, tydmoti-
vaatio, tyytyvaisyys omaan tyotehtavéaan, johtaminen, tiedottaminen, palkitseminen, arvostus,
henkinen tyokyky ja tulostavoitteiden tuntemus. Nama osa-alueet esitellddn tarkemmin seu-

raavaksi.

Puolustusvoimien tyoilmapiirikyselyssa me-henki viittaa ryhmakiinteyteen. Me-hengella tar-
koitetaan sek& pienissa muutaman hengen ryhmissé ettd kokonaisissa yksikdisséa koettua hen-
ked. Tyodilmapiirikyselyssa néita kahta asiaa mitataan eri kysymyksilla. Viimeaikaisissa kyse-
lyissd me-henked on mitattu yhteensa viidelld vaittdamalld, jotka antavat tietoa erikokoisten
tydyksikdiden sisaisesta hengesta.>> Me-henki on maaritelmansa mukaisesti laheinen vastine
tassakin tutkimuksessa esitetylle yleiskasitteelle ilmapiiri. Me-henkea on kasitteiden laheisyy-
destd johtuen joskus puolustusvoimien tydilmapiirikyselyiden yhteydessa nimitetty harhaan

johtavasti tydilmapiiriksi®.
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Tyomotivaatiolla kasitetadn tyontekijoiden halua tydskennelld tavoitteiden saavuttamiseksi.

TyOmotivaatio voi olla sek& ulkoista etté sisdista. Ulkoisen motivaation lahteend voi olla esi-
merkiksi palkka ja tydsuhde-edut, kun taas sisdinen motivaation synnyttad usein tyotehtévien
itsendisyys ja haasteellisuus. Vuoden 2006 puolustusvoimien tydilmapiirikyselyssa tyémoti-
vaatiota mitattiin viidella kysymyksella.>* Puolustusvoimien henkildstotilinpaatdsten yhtey-
dessé tydmotivaatiota on kutsuttu motivoituneisuudeksi®, mutta tarkan maaritelman mukaan

puolustusvoimien tydilmapiirikyselyssa mitataan juuri tydmotivaatiota™.

Tyytyvaisyys omaan tyotehtavaan on tyomotivaation lahikésite ja se tarkoittaa yksilon suh-
tautumista juuri omaan tyOtehtavadn erotuksena tyokavereista ja yleisestd tyoympéristosta.
Tyytyvdisyys omaan ty6tehtdvaan on eri asia kuin yleisempi tyotyytyvaisyyden késite. Viime
aikoina tyytyvaisyyttd omaan tyotehtdvadn on mitattu puolustusvoimien tydilmapiirikyselyssa

kolmella kysymyksell4.”’

Johtaminen on tavoitteellista vuorovaikutusta, jonka avulla johtaja pyrkii saamaan organisaa-
tion jasenet toimimaan haluttujen paamaarien suuntaisesti®®. Puolustusvoimien tydilmapiiri-
kyselyssa johtaminen kuvaa laaja-alaisesti lahimmén esimiehen toimintaa ja valmiuksia. Néis-
t4 keskeisid ovat kannustus, tuki, oikeudenmukaisuus, patevyys ja tydyksikon toiminnan tun-
temus. Varsinaisten johtamista kasittelevien kysymysten lisaksi useat puolustusvoimien tyo-
ilmapiirikyselyn kysymykset ja osa-alueet ovat myds yhteydessa ldhiesimieheen ja johtami-
seen. Esimerkiksi henkildkohtaisen arvostuksen heikkeneminen voi muokata yksilon tunteita
esimiestd kohtaan aiempaa kielteisemmiksi, vaikka itse esimiestoiminta ei olisikaan heikenty-
nyt. Itse johtamista on tarkasteltu vuoden 2006 ty6ilmapiirikyselyssa kuudella kysymyksel-

14 59

Puolustusvoimien tyoilmapiirikyselyissé tiedottaminen sisaltdda kokoukset, tiedonvalittdmi-
sen ajankohtaisista asioista ja helpon tiedon saannin. Keskeisend on nahty mydés lahimman
esimiehen tehtdviin kuuluva tiedonvélittdminen. Kasiteltdvien aiheiden laheisyys lienee vai-
kuttanut siihen, ettd tiedottaminen ja johtaminen on koettu hyvin samansuuntaisesti puolus-
tusvoimien tyoilmapiirikyselyissé (ks. Kuvio 2). Vuonna 2006 tiedottamista mitattiin kolmel-

la vaittamalla.®°

Myos palkitseminen mielletddn puolustusvoimien tydilmapiirikyselyisséd usein lahimmén
esimiehen tehtdvéksi. Palkitseminen voi olla sek& materiaalista, kuten palkka ja stipendit, ett&
ei-materiaalista, kuten kunniamerkit ja julkinen kiitos. Arvostus on hyvin l&hella palkitsemis-

ta. Puolustusvoimien tyoilmapiirikyselyissa arvostuksen voi katsoa liittyvan padosin lahiesi-
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mieheen, vaikka arvostus on esimiehen lisaksi riippuvainen muun muassa tyotovereista ja

alaisista. Tosin arvostuksen antoa pidetddn yhtend esimiehen useista palkitsemiskeinoista.
Viimeaikaisissa puolustusvoimien ty6ilmapiirikyselyissa on ollut yksi palkitsemista ja yksi

arvostusta mittaava kysymys.®*

Henkista tyokykya tarkastellaan puolustusvoimien ty6ilmapiirikyselyssa yleisend tydssa jak-
samisena, jonka &ari-ilmid on tyduupumus. Tybuupumus kehittyy usein pitkélld aikavalilla.
Se alkaa uupumisasteisena vasymyksend ja voi johtaa lopulta kyyniseen asenteeseen tyoté
kohtaan. Viime vuosina puolustusvoimien tyoilmapiirikyselyssa henkisen tyokyvyn mittaami-
seen on kaytetty Tyoterveyslaitoksen uupumisasteista vasymystd mittaavaa kuuden kysymyk-
sen sarjaa. Tassd kysymyssarjassa vastausvaihtoehtoja on ollut Tyo6terveyslaitoksen mallin
mukaisesti seitseman, mutta tulokset on skaalattu muun puolustusvoimien tyoilmapiirikyselyn

kanssa yhtenevalle viisiportaiselle asteikolle.®?

Tulostavoitteiden tuntemusta on mitattu puolustusvoimien tyGilmapiirikyselyissa jo vuosien
ajan kahdella kysymyksella jotka kasittelevét sitd, miten yksilo tuntee omat ja tydyhteisonsa
tulostavoitteet. Koska vuosittaisissa kehityskeskusteluissa arvioidaan tydntekijoiden henkil6-
kohtaisia suorituksia ja suunnataan tydyksikon henkilostovoimavaroja tulevien tavoitteiden
saavuttamiseksi, on tulostavoitteiden tuntemus tarkeda seka yksil6ille etta koko organisaatiol-

le 63

2.5 Tutkimuksen tarkastelunakdkulma ja viitekehys

Taman tutkimuksen kohteena oli Karjalan lennoston tyontekijoiden kokema ty6ilmapiiri, jon-
ka ymparille tutkimuksen viitekehys rakentui (ks. Kuvio 3). Ty6ilmapiirilla tarkoitettiin puo-
lustusvoimien tydilmapiirikyselyn mukaista yleistd ilmapiirin kasitetta tarkentavaa késitteel-
listda kokonaisuutta. Tyodilmapiiria tarkasteltiin yhdeksalla puolustusvoimien tydilmapiiri-
kyselyn osa-alueella, joita ovat me-henki, tydmotivaatio, tyytyvaisyys omaan tyotehtavaan,
johtaminen, tiedottaminen, palkitseminen, arvostus, henkinen tyokyky ja tulostavoitteiden
tuntemus. Erotuksena puolustusvoimiin keskittyvaan tydilmapiiriin kaytettiin yleista ilmapii-
ritutkimusta késiteltdessd puolestaan késitetta ilmapiiri. lmapiirilla viitattiin abstraktiin yksi-

I61liseen tuntemukseen tai tunnelmaan, joka on lasné tietyn yhteison toiminnassa.
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ILMAVOIMAT

Lentotoiminta

Lentoteknillinen toimiala
Johtamisjarjestelmatoimiala
Hallinnon toimiala

Kuvio 3. Tutkimuksen viitekehys.

Suomen ilmavoimista, joista kéytettiin yleisnimitysta ilmavoimat, tarkasteltiin yht& joukko-
osastoa, Karjalan lennostoa. Karjalan lennoston yleisen ty6ilmapiirin kuvauksen ohella tdmén
tutkimuksen pyrkimyksené oli hankkia tietoa mahdollisista toimialakohtaisista tunnuspiirteis-
t4 ja niiden yhteydesta koettuun tyGilmapiiriin. Tarkastelun kohteena oli nelja ilmavoimien
toimialaa: lentotoiminta, lentoteknillinen toimiala, johtamisjarjestelmatoimiala ja hallinnon
toimiala. Toimialoja kuvaillaan tarkemmin Karjalan lennoston esittelyn yhteydessa (ks. Luku
5.4). Toimialajaon ohella tarkasteltiin myos tyoilmapiiria operatiivisten ja hallinnollisten teh-

téavien ndkokulmasta.

Yksilollista tydilmapiirin kokemista tutkittiin teemahaastatteluin Karjalan lennostossa. Tee-
mahaastattelun kysymysten asettelun tueksi analysoitiin uudelleen vuoden 2006 puolustus-
voimien tyGilmapiirikyselyn tuloksia, joiden avulla luotiin perusta ty6ilmapiirin laadulliselle
tutkimukselle. Koska puolustusvoimien ty6ilmapiirikyselyt pohjautuvat sosiaalipsykologiaan,
oli my6s tamén tutkimuksen padasiallinen nakdkulma sosiaalipsykologinen. Sosiaalipsykolo-

gisen nakokulman valintaa puolsi myds tutkimuksen tavoite yhdistaa yksittaisten henkildiden
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kokemukset koko lennoston ilmapiirin yleisten tunnuspiirteiden kuvaukseksi. Vaikka tyoil-

mapiiri ja yleiset ilmapiirikokemukset pohjautuvat yksilolahtdisiin havaintoihin, oli mydos
huomioitava, ettd erilaiset ryhmatoiminnot, kuten tiimitydskentely ja yhteistyoprojektit, ovat
tydyhteisoille tunnusomaisia. Toiminta tydyhteisossa on hyvin harvoin taysin yksildlahtoista

ja vain yhtd toimijaa palvelevaa.

Oman painotuksensa tutkimukseen antoivat myds Maanpuolustuskorkeakoulun johtamisen
tieteenalan kaytanndt. Johtamisen tutkimuskentéstd tamén tutkimuksen taustalla vaikuttivat
organisaatiokulttuuri ja ithmisten johtaminen eli leadership. Pddpaino oli organisaatiokulttuu-
rissa, joka jasentad ilmapiirid ja sen muodostumista yhteisossd. Tutkielman yhtend mielen-

kiinnon kohteena oli myds johtamisen merkitys tydilmapiiriin.
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3 TUTKIMUKSEN TARKOITUS JA TUTKIMUSKYSYMYKSET

Tutkimuksen tarkoituksena oli hankkia tietoa tyontekijoiden kokemasta tydilmapiirista Karja-

lan lennostossa.

Tutkimustehtévaa lahestyttiin seuraavien tutkimuskysymysten avulla:
1. Millaisena koetaan Karjalan lennoston tydilmapiiri?
2. Onko Karjalan lennoston eri toimialoilla (lentotoiminta, lentoteknillinen toimiala, joh-
tamisjarjestelmatoimiala ja hallinnon toimiala) erityisia ty6ilmapiiria kuvaavia tekijoi-
t& ja onko eri toimialoilla koetussa tydilmapiirissé eroja?

3. Eroavatko kokemukset tydilmapiiristd operatiivisissa ja hallinnollisissa tehtévissa?
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4 TUTKIMUSMENETELMAT

Tassa luvussa esitelldén tutkimuksessa kaytetyt tutkimusmenetelmat. Ensin esitell&&n yleisesti
tutkimusote ja valittu tutkimuskohde. Taman jélkeen esitellddn tutkimuksessa kaytetyt aineis-
tonhankinta- ja analyysimenetelmét. Lopuksi arvioidaan tutkimuksen eettisyytta ja luotetta-

vuutta.

4.1 Tutkimusote ja tutkimuskohde

Tutkimuksen tarkoituksena oli hankkia tietoa tyontekijoiden kokemasta tydilmapiiristad Karja-
lan lennostossa. Tutkimuksessa kaytettiin sekd maéardéllista ettd laadullista tutkimusotetta.
Maaréllista tutkimusotetta kdytettiin vuoden 2006 puolustusvoimien ty6ilmapiirikyselyéd uu-
delleen analysoitaessa. Nain luotiin perusteet Karjalan lennoston ty6ilmapiirin laadulliselle
tutkimukselle ja haastatteluissa kasitellyille teemoille. Karjalan lennoston yleisen ty6ilmapii-
rin liséksi selvitettiin ty6ilmapiirin mahdollisia toimialakohtaisia tunnuspiirteitd. T&at4 varten
luotiin uusi toimialajako, joka muodostui neljasta ilmavoimien toimialasta: lentotoiminnasta,
lentoteknillisestd toimialasta, johtamisjérjestelméatoimialasta ja hallinnon toimialasta. Néiden
ohella tarkasteltiin tyo6ilmapiiria myds operatiivisten ja hallinnollisten tehtavien ndkokulmas-
ta.

Laadullista tutkimusotetta kaytettiin, jotta tyoilmapiirin tutkimus olisi aiempaa laaja-
alaisempaa. Méaérallisten ilmapiirikyselyiden on nimittdin aikaisemmassa tutkimuksessa to-
dettu onnistuvat vain harvoin kuvaamaan yhteison sisdisia tyooloja syvéllisesti, vaikka mé&a-
ralliset menetelmat ovatkin usein erinomaisia vertailtaessa eri yksikoiden ilmapiiria.®* Laadul-
lisen tutkimusotteen hyodyntdmista tukivat my6s puolustusvoimien tydilmapiirikyselyissa
ilmenneet hyvin pienet vuosittaiset muutokset, jotka tekivéat tulosten tulkinnan ongelmallisek-
si, silla tilastollisesti merkittdvia muutoksia ei juuri ole ollut (ks. Kuvio 4 ja Liite 4). Erot ty0-
ilmapiirin osa-alueilla olivat my®s melko pienia verrattaessa Karjalan lennoston tuloksia ylei-

sesti ilmavoimiin ja puolustusvoimiin (ks. Kuvio 5).%°
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O Puolustusvoimat
B lImavoimat
O Karjalan lennosto

2002 2003 2004 2006
Kuvio 4. Henkisen tyokyvyn kehitys puolustusvoimien tydilmapiirikyselyssa

vuosina 2002-2006.%¢

@ Puolustusvoimat
B llmavoimat
O Karjalan lennosto

Kuvio 5. Vuoden 2006 puolustusvoimien ty6ilmapiirikyselyn keskeisia

tunnuslukuja.®’

Koska ilmavoimien tydilmapiirid on tarkasteltu laadullisesti hyvin vahan, oli nyt perusteltua
keskittyd ilmavoimien yhden yksikon tarkempaan tarkasteluun. Tdémén tutkimuksen kohdeyh-
teisoksi valittiin Karjalan lennosto, jota kuvaillaan tarkemmin luvussa 5 (ks. Luku 5). Puolus-
tushaaran kokonaisetua ajatellen ilmapiiritarkastelu haluttiin ulottaa perinteisten lentoupseeri-
en tydymparistdjen sijaan laajemmin ilmavoimien eri aloilla tydskenteleviin ammattiryhmiin.
Lennoston tarkastelu tarjosi mahdollisuuden téhén, silla lennoston voidaan ajatella mallinta-

van ilmavoimia pienoiskoossa.
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4.2 Aineiston hankinta

Tassa tutkimuksessa aineiston hankintamenetelminad kaytettiin aiemmin kyselynd keréttya
valmista madrallista aineistoa ja laadullista teemahaastattelua (ks. Taulukko 1). Aineistojen
hyodyntamiselle asetettiin toisistaan poikkeavat tavoitteet. Maaréllinen aineisto toimi tyoil-
mapiirin ja haastatteluteemojen tietoperustana, kun taas laadullisen aineiston osalta keskityt-
tiin koetun tyoilmapiirin kuvailuun. Né&in tutkimuksen keskeisin uutta tietoa tuottava aineisto

muodostui laadullisin menetelmin toteutetuista teemahaastatteluista.

Taulukko 1. Tutkimusaineisto ja -menetelmat.

Aineisto Pu._qlustu§v.0|m|en Haastatteluaineisto
tyGilmapiirikysely
Kohdejoukko Karjalan I_epngston Karjalan I_epngston
henkilosto henkilosto
Aineiston hankinnan Vuosi 2006 Vuosi 2008
ajankohta
Alnel_ston . Valmis aineisto Teemahaastattelu
hankintamenetelméa
Aineiston Sisallénanalyysi Sisallénanalyysi
analyysimenetelma Yy Yy
Otos Kokonalstutk! mus 16 haastateltavaa
(393 vastaajaa)
Aineiston Ty6ilmapiirin ja haastattelu- S :
. _ Y Koetun ty6ilmapiirin kuvailu
hyédyntaminen teemojen tietoperusta

4.2.1 Maarallisen aineiston hankinta

Tutkimuksessa kaytetty valmis aineisto oli vuoden 2006 puolustusvoimien tyGilmapiiri-
kyselyna keratty maaréllinen aineisto. Puolustusvoimien tydilmapiirikysely on noin 70 kysy-
myksestd muodostuva strukturoitu kysymyssarja, joka kasittelee tydn ja ty6ilmapiirin eri osa-
alueita, kuten lahimman esimiehen toimintaa, tyémotivaatiota ja me-henke4®® (ks. Luvut 2.3—
2.4). Vuoden 2006 kysely oli viimeisin Karjalan lennostossa jérjestetty tyoilmapiirikysely.
Taman tutkimuksen julkistamiseen mennessa on tosin ehditty toteuttaa syksyyn 2008 ajoittu-
nut uusi sahkoinen tydilmapiirikysely. Vuoden 2006 kysely oli onnistunut Karjalan lennostos-

sa hyvin, silla lennoston henkildston vastausaktiivisuus nousi edellisistd vuosista vastauspro-




21
sentin ollessa ensimmadisen kerran yli 90 prosenttia. Muutamissa yksikoissa kysely onnistui

jopa tavoittamaan kaikki yksikon tyontekijat.®® (ks. Taulukko 2.)

Taulukko 2. Puolustusvoimien tyoilmapiirikyselyn vastausprosentit Karjalan lennos-
tossa vuosina 2003-2006."°

Yksikko 2003 (%) | 2004 (%) | 2006 (%)

Esikunta 93 % 94,9 % 96,9 %
Tukikohtakomppania 90 % 100 % 100 %
7. Paajohtokeskus 94 % 92,5% 96,1 %
Havittajalentolaivue 31 60 % 70,8 % 94,6 %
Lentokonekorjaamo 76 % 79,2 % 93,8 %
Viestikorjaamo 85 % 83,9 % 98,3 %
Huoltokeskus 58 % 75 % 100 %
Tutka-asemat 74 % 86,4 % 95,2 %
Vartiosto - 53,3 % 75 %

Karjalan lennoston henkil6std yhteensa 83,9 % 78,9 % 90,6 %

4.2.2 Laadullisen aineiston hankinta

Laadullisen aineiston hankintaan kdytettiin puolistrukturoitua teemahaastattelua. Haastattelut
toteutettiin yksilOhaastatteluina. Teemahaastattelussa késiteltdvat keskeiset aiheet eli teemat
oli ennalta suunniteltu ja ne olivat samat kaikille haastateltaville. Haastattelun onnistunut
kohdentaminen juuri ennalta valittuihin teemoihin edellytti huolellista aihepiiriin perehtymis-
t4, johon tassé tutkimuksessa kaytettiin sekd tyon teoriaosaa ettd valmiin kyselyaineiston ana-
lyysin tuloksia (ks. Luvut 2 ja 6.1)."

Teemahaastattelut toteutettiin Karjalan lennostossa syksylla 2008 ja niihin osallistui yhteensa
16 tyontekijaé. Haastateltavia oli neljd jokaiselta kasitellyltd toimialalta. Haastateltaviksi pyy-
dettiin Karjalan lennoston esikunnan henkilost6d hallinnon toimialalta, 7. Padjohtokeskuksen
henkilostoa johtamisjarjestelmatoimialalta, lentokonekorjaamon henkildstoa lentoteknilliselta
toimialalta ja Havittdjalentolaivue 31:n upseereita lentotoiminnasta. Haastattelut mahdollisti-
vat kyseisten yksikdiden yhteyshenkil6t: Karjalan lennoston henkil6stopaallikko, padjohto-
keskuksen paéallikko, lentokonekorjaamon johtaja ja havittajalentolaivueen komentaja. Yh-
teyshenkilot rekrytoivat haastateltavat heille annettujen ohjeiden mukaisesti: haastatteluun

osallistuminen oli vapaaehtoista ja osallistumisen edellytyksené oli vahintdan yhden vuoden
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tyokokemus Karjalan lennostossa (ks. Liite 5). Nain pyrittiin varmistamaan, ett haastatelta-

villa on riittdvasti omakohtaista kokemusta tyGilmapiiristd nimenomaan Karjalan lennostossa,
ja rajaamaan kasittelyn ulkopuolelle mahdollisten edellisten tydyhteisdjen kokemukset. Jokai-
nen haastateltava edusti nakemyksineen samaan aikaan kolmea kokonaisuutta: Karjalan len-
nostoa joukko-osastona, edustamaansa ilmavoimien toimialaa sek& joko operatiivisia tai hal-

linnollisia tehtavia.

Haastattelussa késiteltdvat teemat olivat tunnustuksen jakaminen ja saaminen, tyén tekemisen
halu ja jaksaminen tydssg, tyoyhteison pienryhman me-henki ja yhteistyo, tulostavoitteiden
tietamys ja yleinen tiedonkulku sekad lahimmén esimiehen johtamistoiminta. Valitut viisi tee-
maa muodostettiin ryhmitteleméalld teoriaosassa esitetyt tydilmapiirin yhdeksén osa-aluetta
kasitteellisesti toisiaan laheisiin ryhmiin. Muista teemoista poiketen teemat tydyhteison pien-
ryhman me-henki ja yhteisty6 sekéd lahimman esimiehen johtamistoiminta muotoutuivat mo-
lemmat vain yhdesta tydilmapiirin osa-alueesta (ks. Taulukko 3). Jotta kaikkien teemojen ké-
sittely olisi yhtd laaja-alaista, kasiteltiin maarallisen aineiston eli vuoden 2006 puolustusvoi-
mien tyoilmapiirikyselyn analyysissa johtamista ja me-henked muista osa-alueista poiketen
kahdella kysymykselld. Téhén ratkaisuun vaikutti myds johtamisen ja me-hengen késitteelli-

nen monialaisuus (ks. Luku 2.4).

Taulukko 3. Haastatteluteemojen muodostaminen tydilmapiirin osa-alueista.

Haastatteluteemat Tydilmapiirin osa-alueet

. . ) , Palkitseminen
Tunnustuksen jakaminen ja saaminen
Arvostus

Tyytyvaisyys omaan tydtehtavaan
Tyon tekemisen halu ja jaksaminen tydssa Tybmotivaatio

Henkinen tyokyky

Tyoyhteison pienryhman me-henki ja yhteisty6 Me-henki

o o . . . Tiedottaminen
Tulostavoitteiden tietdmys ja yleinen tiedonkulku o
Tulostavoitteiden tuntemus

Lahimma&n esimiehen johtamistoiminta Johtaminen

Ennen varsinaisten tutkimushaastattelujen aloittamista haastatteluteemat ja -kysymykset esi-
testattiin kahdella ilmavoimien neljdnnen vuosikurssin kadetilla. Namé pitivat teemajakoa pe-
rusteltuna ja esitettyja kysymyksida ymmarrettavind. Varsinaisen haastattelutilanteen alussa

tutkimuksen tarkoitus ja kasiteltavat haastatteluteemat esitettiin jokaiselle haastateltavalle kir-
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jallisesti ja suullisesti. Samalla heilt4 pyydettiin Kirjallinen suostumus tutkimukseen osallis-

tumisesta (ks. Liite 6). Haastattelussa haastateltavia pyydettiin kertomaan esitetyistd teemoista
ja keskustelun aikaansaamiseksi ndille esitettiin teemojen mukaisia avoimia kysymyksid, joi-
hin ei ollut valmiita vastausvaihtoehtoja (ks. Liite 7). Haastattelut kestivat 30-60 minuuttia ja
ne nauhoitettiin kokonaisuudessaan my6hempaa analyysia varten. Koska haastatteluaineisto
osoittautui laadullisesti riittavéksi, ei lisdhaastatteluja tarvittu.

Haastatteluissa pyrittiin ennalta laadituista kysymyksista huolimatta eteneméén vapaamuotoi-
sesti keskustellen. Haastateltavat saivat esittdd omat ndkemyksensad késiteltavista teemoista,
mika oli my6s suotavaa tutkimuksen luotettavuutta ja eettisyytta ajatellen.”” VVapaa keskustelu
nahtiin haastattelussa antoisana myds siksi, etté siind saattoi tulla esiin asioita, joita tutkija ei

ollut osannut liittaa kyseiseen ilmiéon’.

Tassa tutkimuksessa oltiin kiinnostuneita haastateltavien kokemasta ty6ilmapiirista Karjalan
lennostossa. Haastateltavien kuvailemat ilmapiirikokemukset otettiin vastaan juuri sellaisina,
kuin he kertoivat niistd. Tutkimusta ohjasi siten epistemologinen oletus tiedon subjektiivisuu-
desta, jonka mukaan kokemus on tosi, jos haastateltava kokee sen totena’®. Haastatteluaineis-
ton muodostivat tutkittavien kertomat asiat, jotka ilmenivét lauseina, sanoina ja muina selkei-
né kielellisind ilmaisuina. Tdssé tutkimuksessa ei analysoitu haastateltavien &annahdyksia,
eleitd tai muuta sanatonta viestintdd. Nama jatettiin huomiotta haastattelussa, silla pyrkimyk-
send ei ollut mink&an asteinen haastatteluvuorovaikutuksen tulkinta. Tdméa oli epistemologi-
sesti loogista, koska tassa tutkimuksessa pyrittiin selittdmisen sijaan ainoastaan kuvailemaan
haastateltavien kokemaa tyoilmapiirid. Epistemologiaan sisaltyy myos kasitys tiedon yleistet-
tavyydesta. Tassa tutkimuksessa tavoiteltiin laadullisen tutkimuksen tunnuspiirteiden mukai-
sesti tutkimukseen osallistuvien yksildiden nakemykseen tai kokemukseen perustuvaa yksilol-
list4 tietoa, joka ei ole varauksetta yleistettavaa ja taysin objektiivista.” Tasta huolimatta tut-
kimuksessa pyrittiin 16ytdmaan joitakin yleisid yhtélaisyyksié ja luomaan aineiston perusteella
alustavia ehdotuksia ilmigist, jotta tutkimuksen tulosten hyddynnettavyys olisi osittain mah-

dollista myds tutkimuskohteen ulkopuolisessa ymparistossa’®.

4.3 Aineiston analyysi

Tassa tutkimuksessa aineiston analyysimenetelmana kaytettiin sisallonanalyysia. Sitd kaytet-
tiin sek& maarallisen puolustusvoimien tydilmapiirikyselyn ettd laadullisen haastatteluaineis-
ton analyysiin, silla sisallonanalyysin keinoin voidaan analysoida numeerista aineistoa, kirjoi-

tettua tekstia ja suullista kommunikaatiota’’. Kokonaisuudessaan tutkimuksen tavoitteena oli
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sisallonanalyysin keinoin luoda mahdollisimman monipuolinen ja tiivistetty kuvaus Karjalan

lennostossa koetusta tydilmapiirista.

Tassa tutkimuksessa tarkasteltiin Karjalan lennoston yleistd, toimialakohtaista ja tehtavéakoh-
taista tyoilmapiiria (ks. Kuvio 6). Lennoston yleisen ja toimialakohtaisen ty6ilmapiirin tarkas-
telu muodostivat tutkimuksen péaapainon. Toimialakohtaista tyGilmapiiria tarkasteltiin neljan
ilmavoimien toimialan eli lentotoiminnan, lentoteknillisen toimialan, johtamisjarjestelmatoi-
mialan ja hallinnon toimialan ndkékulmasta. Tehtavékohtainen tydilmapiirin tarkastelu perus-
tui puolestaan operatiivisten ja hallinnollisten tehtdvien tarkasteluun. Tdma toteutettiin yhdis-
telemalld toimialoja, jolloin uuden tiedon hankkimisen sijaan riitti jo olemassa olevan tiedon
uudelleenryhmittely. Lentotoiminta, lentoteknillinen toimiala ja johtamisjarjestelmatoimiala
muodostivat operatiiviset tehtavat ja hallinnon toimialan tehtavat méaariteltiin hallinnollisiksi.
Esitetty jako ei kuitenkaan ollut aukoton, silld kolmeen operatiiviset tehtdvat muodostanee-

seen toimialaan kuului myos joitakin hallinnollisia osia, esimerkiksi havittajalentolaivueen

esikuntalentue (ks. Luku 5).

Lentotoiminta

Lentoteknillinen toimiala Operatiiviset tehtzvit

Johtamisjarjestelmatoimiala

Hallinnon toimiala Hallinnolliset tehtavat

Kuvio 6. Ty6ilmapiirin kolme tarkastelukohdetta: Karjalan lennoston yleinen,

toimialakohtainen ja tehtavakohtainen tyoilmapiiri.
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4.3.1 Mééarallisen aineiston analyysi

Maaréllisen aineiston eli vuoden 2006 puolustusvoimien ty6dilmapiirikyselyn analyysin tavoit-
teena oli muodostaa kattava tietoperusta Karjalan lennoston tyoilmapiirista ja olla apuna haas-
tatteluteemojen luomisessa. Méaardllisen aineiston analyysissa kiinnostus kohdistui erityisesti
tyoilmapiirin tasoon yhdeksalla eri osa-alueella, joita olivat me-henki, tyémotivaatio, tyyty-
vaisyys omaan tyotehtédvadn, johtaminen, tiedottaminen, palkitseminen, arvostus, henkinen
tyokyky ja tulostavoitteiden tuntemus. Kutakin osa-aluetta varten valittiin naita parhaiten ku-
vaavat tyoilmapiirikyselyn kysymykset. Johtamisen ja me-hengen osalta valittiin kaksi kysy-
mystd myohempaa haastatteluteemojen ryhmittelyd silmallapitden (ks. Luku 4.2.2). Muilta
osa-alueilta poimittiin yhdet kysymykset. Kysymykset valittiin kahden puolustusvoimien tyo-
ilmapiirikyselyn parissa tydskentelevén asiantuntijan johdolla™,

Yleisen tydilmapiirin tason lisdksi oltiin kiinnostuneita mahdollisista toimialoittaisista eroista
Karjalan lennostossa. Tadman takia vuoden 2006 puolustusvoimien tydilmapiirikyselyn tulok-
set analysoitiin uudelleen Karjalan lennoston osalta. Udelleen analysoinnissa kaytettiin tdssa
tutkimuksessa luotua uutta toimialakohtaista taustamuuttujaa, joka kasitti ilmavoimien toimi-
alojen mukaiset nelja ryhmaé. Hallinnon toimialaa edusti Karjalan lennoston esikunnan henki-
I0std. Johtamisjarjestelmatoimialaan katsottiin kuuluviksi kaikki 7. Paajohtokeskuksen, vies-
tikorjaamon ja tutka-asemien tyontekijat. Lentoteknilliseen toimialaan méériteltiin kuuluviksi
lentokonekorjaamon koko henkiloston liséksi noin puolet Havittajalentolaivue 31:n henkilds-
tosta. Vajaa toinen puolikas Havittdjalentolaivue 31:n henkildstosta edusti puolestaan lento-
toimintaa. Ryhmat luotiin yhdistelemalla tyoilmapiirikyselyn viidennen kysymyksen vastaus-
vaihtoehtoja niin, ett4 ne kuvasivat mahdollisimman tarkoin tutkimuksen kohdeyhteison toi-
mialajakoa (ks. Luku 5.4). (ks. Kuvio 7.)
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5. Mihin perusyksikk6on, esikunnan osastoon tai vast. seuraavista kuulut?

> HALLINNON TOIMIALA

(5. A}

_.-» LENTOTOIMINTA

C (C) 7. Paajohtokeskus ) _ - {5.D (1. A)}

7 N
(ED) Héavittajalentolaivue 317 LENTOTEKNILLINEN

—> TOIMIALA
(5.E+D(1.B+C+D+E+G)}

(E) Lentokonekorjaamo

C (F) Viestikorjaamo )

> JOHTAMISIJARJESTELMA-

TOIMIALA
{&)y-Hyeltekeskus {5.C+F+H}
C (H) Tutka-asema )
SELITE:
Miviivays = Yksikkoa ei kasitelty LENTOTOIMINTA = Toimialan nimi
tassa tutkimuksessa B
-7 {5.D (1. A)} = Toimialan rajauksen
-7 kuvaus

_— - (Esimerkissa 5. kysymyksen D-vaihtoehdon ja
S« _ _ _~" =Toimialan rajaus 1. kysymyksen A-vaihtoehdon yhdistelma)

Kuvio 7. Puolustusvoimien tydilmapiirikyselyn viides kysymys maarallista ana-

lyysia varten luodun uuden taustamuuttujan perustana.

Hévittajalentolaivue 31:n osalta toimialajako oli ongelmallisin. Toimialajakoa jouduttiin tar-
kentamaan ty6ilmapiirikyselyn ensimmadisella kysymykselld. Lentoteknilliseen toimialaan lii-
tettiin lentokonekorjaamon koko henkildstén lisdksi havittajalentolaivueen henkiléstd pois
lukien upseerit ja toimistotehtavissa tyoskentelevat siviilit. Lentotoiminta taas muodostui ko-
konaisuudessaan Havittdjalentolaivue 31:n upseereista. Tasta huolimatta yksittaiset henkil6t
saattoivat sijoittua virheellisille toimialoille. Esimerkiksi laivueen yksittéisen lentoteknillisen
upseerin ndkemykset tydilmapiiristd edustivat nyt lentotoimintaa. Muista Karjalan lennoston
yksikoista poiketen, Havittajalentolaivue 31:n toimistotehtéavissa tyoskennelleet siviilit jatet-
tiin kokonaan toimialajaon ulkopuolelle, koska heidén liittdmisensé lentotoimintaan tai lento-

teknilliseen toimialaan ei ollut perusteltua. (ks. Kuvio 8.)
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1. Henkildstoryhmasi?

\

< (A) upseeri = LENTOTOIMINTA

(B) opistoupseeri

(C) erikoisupseeri = LENTOTEKNILLINEN
(D) sotilasammattihenkildo  TOIMIALA

(E) siviili: johto-, suunnittelu- ja asiantuntijatehtavat

(G) siviili: ammattitehtavéat

Kuvio 8. Havittajalentolaivue 31 henkiloston jako lentotoiminnan ja

lentoteknillisen toimialan kesken.

Uuden taustamuuttujan avulla mahdollistui myds méaérallisen aineiston tehtavékohtainen tyo-
ilmapiirin tarkastelu. Tehtdvat maariteltiin operatiivisiksi lentotoiminnassa, lentoteknilliselld

toimialalla sek& johtamisjérjestelméatoimialalla ja hallinnollisiksi hallinnon toimialalla.

Vuoden 2006 puolustusvoimien tyoilmapiirikyselyn uudelleen analysoidut tulokset esitettiin
kysymyksittain kuviona. Karjalan lennoston tyoilmapiirin kokonaiskuvan havainnollistami-
seksi toimialoittaisten ja Karjalan lennoston yleisten tydilmapiiritulosten ohella kuvioissa esi-
tettiin myos ilmavoimien vastaavien osa-alueiden tulokset (ks. Luku 6.1). Kunkin kysymyk-
sen tulokset esitettiin kuvioissa prosenttijakaumina. Naitd tarkasteltaessa on kuitenkin huomi-
oitava, ettd Karjalan lennostoon verrattuna ilmavoimien kohdejoukko oli huomattavan suuri:
2172 vastaajaa (vrt. Taulukko 4). Prosenttijakaumista on myds huomioitava, ettd kohdejouk-
kojen esitetyt prosenttijakaumat eivat kaikissa tapauksissa vastaa tasan 100 prosenttia. Yksit-
taisen kohdejoukon prosenttijakaumien summa oli suurimmillaan muutaman prosenttiyksikon
verran virheellinen. Tdmé virhe, joka johtuu tydilmapiirikyselyn vastaushetken inhimillisista
virheistd, kuten véaran vastausvaihtoehdon mustaamisesta optiselle lomakkeelle, jatettiin
valmiin aineiston ominaisuutena tassé tutkimuksessa tata yksittaistd mainintaa lukuun otta-

matta huomiotta.
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Taulukko 4. Vuoden 2006 tydilmapiirikyselyn vastaajien lukumaaréa kohdejoukoittain.

Vastaajien
Kohdejoukko maara
Hallinnon toimiala 62
Lentotoiminta 27
Lentoteknillinen toimiala 134
Johtamisjarjestelmatoimiala 127
Toimialajakoon kuulumattomat 43
Karjalan lennosto yhteensé 393

4.3.2 Laadullisen aineiston analyysi

Laadullisen aineiston analyysin tavoitteena oli Karjalan lennostossa koetun ty6ilmapiirin ku-
vaaminen ja samalla kaikkiin tutkimuskysymyksiin vastaaminen. Teemahaastatteluaineiston
analysoinnissa huomioitiin kaikki tutkimuksen kolme mielenkiinnon kohdetta: Karjalan len-

noston yleinen tyoilmapiiri, toimialakohtainen tyGilmapiiri ja tehtdvékohtainen tydilmapiiri.

Laadullisen aineiston analyysi aloitettiin litteroimalla nauhoitettu haastatteluaineisto, jota oli
yhteensd noin 12 tuntia. Taman jalkeen haastattelut luettiin uudelleen kunkin haastateltavan
kokemuksen kokonaisuuden ymmartamiseksi. Seuraavaksi litteroidusta aineistosta poimittiin
tutkimuksen mielenkiinnon kannalta merkitykselliset kielelliset ilmaukset, jotka ryhmiteltiin
haastatteluteemojen mukaisesti. Lopuksi aineistoa pelkistettiin yhdistelemalla samansuuntai-
sia ilmauksia ja esittamalla nama aihepiireittain ryhmiteltyina. Aannahdykset, eleet ja muu

sanaton viestintaan jatettiin kasittelematta analyysin kaikissa vaiheissa.

Tutkimuksessa oltiin erityisen Kiinnostuneita siitd, miten ihmiset kuvailevat tydilmapiiriin
keskeisia teemoja. Tiedon monipuolista kuvailua ja laadukkuutta korostettiin niin, etti johon-
kin yksittaiseen teemaan liittyvén asian mainitsemiskertojen lukuméaralla ei ollut merkitystéa.
Laadullisen haastatteluaineiston kvantifiointia eli mééarallista tarkastelua ei siis tehty tassa tut-

kimuksessa.”®
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4.4 Tutkimuseettiset kysymykset

Maaréllisen aineiston osalta tutkimuseettisiin kysymyksiin ei paneuduttu tdssé tutkimuksessa,
koska puolustusvoimien tyGilmapiirikyselyn osalta eettiset vaatimukset katsottiin riittdvissa
maarin huomioiduiksi valmiin aineiston ominaisuutena®. Laadullisen haastatteluaineiston
osalta eettiset vaatimukset oli puolestaan otettava erityisen huomion kohteeksi, koska tutki-
mus perustui yksildiden ainutkertaisiin kokemuksiin. Tutkimuksessa oli kunnioitettava tutkit-
tavien oikeuksia. Esimerkiksi osallistumisen vapaaehtoisuuden tekeminen ymmarrettavaksi

tutkimuksen kaikissa vaiheissa oli tarkeaa.®

Laadullisen tutkimuksen kannalta merkittéva eettinen kysymys on myos tutkimukseen osallis-
tuvien henkil6llisyyden suojaaminen. Tutkimuksessa tulee kiinnittad huolellisuutta siihen, ett-
ei paljasta tutkimukseen osallistujien henkil6llisyytta eikd milla&n tavoin vahingoita heita.
Tama on erityisen tarkeaa silloin, kun tutkimuksen aineisto on pieni tai muutoin niin erityi-
nen, ettd siihen kuuluvat yksittéiset henkilot saatettaisiin pystya identifioimaan tutkimukseen
osallistuneiden joukosta.?? Tahan kiinnitettiin erityistd huomiota tassa tutkimuksessa, koska
pienehkon kohdeyhteisén henkilostosta haastateltiin vain muutamia yksiloitd. Tutkimuskysy-
myksista johtuva haastateltavien ammattiryhmien esille tuomisen vélttdméattomyys vaati mui-
den julkaistavien tietojen, esimerkiksi sukupuolen, erittdin tarkkaa harkintaa. Myos tutki-

musmateriaalin huolellinen sdilyttdminen ja luottamuksellinen kasittely oli tarke&a.

Edella mainitut hyvén tieteellisen kdytdnnon periaatteet toteutuivat aineiston hankinnassa si-
ten, ettd tutkimukseen osallistumiseen ei liittynyt pakottamista, kysymykset eivét olleet tun-
gettelevia ja tutkimuksen ldhtokohdat oli kerrottu tutkimukseen osallistuville selkeésti ja ym-
marrettavasti. Tutkimukseen osallistujien oli myo6s tarkedd voida luottaa tutkijaan ja olla sel-
villa siita, miten aineistoa kasitellaan ja miten se myshemmin sailytetaan.®® Talta osin tutki-
mustulosten eettisyytta arvioitaessa on tosin huomioitava, ettd kaytdnnon jarjestelyjen takia
Karjalan lennoston yhteyshenkil6t rekrytoivat haastateltavat. Tamé tapahtui kuitenkin yhteys-
henkil@ille annettujen ohjeiden mukaisesti, joissa muun muassa korostettiin haastatteluun
osallistumisen vapaaehtoisuutta (ks. Liite 5). Taman lisaksi haastateltaville kerrottiin haastat-
telun aluksi tutkimuksen tarkoitus ja pyydettiin samalla kirjallinen suostumus tutkimukseen
osallistumisesta (ks. Liite 6). Samalla vield varmistettiin haastateltavien vapaaehtoisuus.
Myas aineiston luottamuksellista kasittelyé ja yksilénsuojaa korostettiin.

Tutkimustulosten esittdmisessa ja muotoilussa on sailytetty yksildiden anonymiteetti edella

kuvatusti eika tuloksista voida tunnistaa yksittaistd haastatteluun osallistujaa. Aineistosta nou-
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sevia tutkimustuloksia pyrittiin kuvamaan sellaisina kuin ne aineistossa ilmenivét ja niiden

perusteella tehtiin ehdotuksia havaittujen tydilmapiirin epakohtien parantamiseksi. Tulosten
pitkalle menevia tulkintoja pyrittiin valttdmaan, koska tdman tutkimuksen tarkoitus oli kuvata
Karjalan lennostossa koettua tyodilmapiiria, mutta ei tulkita ilmapiirikokemuksia. Lapi tutki-
muksen eettisten tekijoiden huolellinen huomiointi myos edisti tutkimustulosten luotettavuut-

ta®,

4.5 Tutkimuksen luotettavuus

Haastatteluteemojen taustalla vaikuttanut maarallinen vuoden 2006 puolustusvoimien tydil-
mapiirikysely oli onnistunut valinta, silld on todettu, ettd monipuolisinta tietoa kulttuuriin
suuntautuneiden aiheiden tutkimuksessa saadaan yhdistelemalla laadullisia ja méarallisia tut-
kimusmenetelmia®. Tutkimustuloksia ja niiden luotettavuutta tarkasteltaessa on kuitenkin
huomioitava, ettd uudelleen analysoidut puolustusvoimien tydilmapiirikyselyn tulokset olivat
vuodelta 2006, kun taas haastattelut toteutettiin Karjalan lennostossa vuoden 2008 syksylla.
Esimerkiksi upseerien tehtavékiertoon liittyen vuonna 2006 péaéjohtokeskuksessa tydskennel-
Iyt henkil0 saattoi haastattelun aikaan olla tydssé Karjalan lennoston esikunnassa. N&din hén
oli saattanut edustaa ty6ilmapiirikyselyssa johtamisjérjestelmétoimialaa ja operatiivisia tehta-
vid, kun taas haastattelussa kyseessa saattoivat olla hallinnon toimiala ja hallinnolliset tehté-
vat. Henkiloston ldhtdvaihtuvuuden vaikutusta joukko-osaston yleisiin tuloksiin pyrittiin vé-
hentdmadn maérittelemalld haastatteluun osallistuville vahimmaisajaksi yhden vuoden tyos-
kentely Karjalan lennostossa. Sisédiseen vaihtuvuuteen, johon mahdollinen toimialan vaihtu-
minenkin kuuluu, ei kuitenkaan puututtu, koska tdman rajoittamisen koettiin heikentévan yk-
silonsuojaa ja olevan vaikeasti toteutettavissa. Toisaalta tdssa tutkimuksessa oli kyse yksil0i-

den kokemuksista, joita vaistamatta savyttaa jonkin verran myds menneisyys.

Myo0s yleiset sosiaalialan henkildsto- ja toimintatapamuutokset lienevat vaikuttaneet tydilma-
piiriin Karjalan lennostossa vuosina 2006—2008. Esimerkiksi sosiaalikuraattori, jonka merki-
tys tyodilmapiiriasioissa on kiistaton®®, on vaihtunut useaan otteeseen Karjalan lennostossa
2000-luvulla. Nykyinen sosiaalikuraattori aloitti tydskentelynséd Karjalan lennostossa vuoden
2006 alussa, mutta toimi valilla yhden vuoden kriisinhallintatehtdvissa Kosovossa, mista han

palasi takaisin kevaalla 2008.%

Esitetyistd huomioista huolimatta, henkildstén vaihtuvuus on puolustusvoimissa yleisesti tie-
dostettu tekija. Sisdinen vaihtuvuus on suurehkoa. Sité kasvattava sykleittdin toteutuva tehta-

vakierto eli ajoittainen tydyhteison vaihtaminen ja jatkuva eteneminen aiempaa haastavampiin
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tehtdviin onkin puolustusvoimien kaltaiselle hierarkkiselle organisaatiolle luonteenomainen

piirre.®® Erityisesti sotilaskoulutetun henkildston osalta tehtavakierto on myds yksiléa moti-
voiva palkitsemiskeino®. Lahtovaihtuvuus eli henkildstdn poistuma on puolustusvoimissa
puolestaan selvésti sisaistd vaihtuvuutta vahdisempéad, jopa valtiohallinnon keskitasoa alhai-
sempaa®. Nain ollen, henkiléston vaihtuvuuden vaikutukset timén tutkimuksen tulosten luo-

tettavuuteen olivat pienehkot.

Yksiléhaastatteluina toteutetut teemahaastattelut onnistuivat erittdin hyvin, silla haastateltavat
kertoivat ty6ilmapiiriin liittyvistd asioista avoimesti. Poikkeus yleiseen avoimuuteen oli tyo-
tehtdvien arvostuksen kasittely. Osa niistd haastateltavista, jotka kokivat omien tyGtehtavien
arvostuksen huonona, eivat halunneet mainita paremmin arvostettuja toimijoita tai arastelivat
muuten aiheen kasittelyd. Tastd huolimatta tuntui siltd, ettd haastattelu oli useille odotettu
mahdollisuus kertoa luottamuksellisesti kokemuksistaan ja vaikuttaa ty6ilmapiiriin. Haastatte-
lutilanteen avoimutta luultavasti edesauttoi se, ettd haastateltavat kokivat ilmavoimissa opis-
kelevan tutkijan heidén kanssaan samaan yhteisoon kuuluvaksi. Samaan yhteiséon kuulumi-
sesta huolimatta haastattelijaa ei mydské&an oletettavasti koettu l&heisesti haastateltavien tule-

vaan tyduraan vaikuttavana henkilond, koska tdma oli nuori opiskelija.

Teemahaastattelujen ja tutkimustulosten luotettavuutta arvioitaessa on kuitenkin huomioitava,
ettd hallinnollisia tehtdvié edustivat ainoastaan ne neljd haastateltavaa, jotka edustivat myds
hallinnon toimialaa. Nain ndiden neljan haastateltavan kokemukset korostuivat aineistossa
hieman muita enemmén. Tama saattoi myds osaltaan selittdd tutkimustuloksissa havaittua tyo-
ilmapiirikokemusten vastakkainasettelua hallinnollisissa ja operatiivisissa tehtavissa (ks. Luku
6.4).

Haastatteluaineistossa kohdejoukon pienehkd6n kokoon vaikutti puolestaan aineiston analyy-
sin suuri tydmaaré ja tutkimuksen teoriapohjan kattavuus. Vaihe vaiheelta edennyt aihepiirin
laajuuden supistaminen valitun aiheen yksityiskohtaiseen tarkasteluun edesauttoi maarittele-
maan tutkimuskohteen niin tarkoin, ettd pienehkdstd kohdejoukosta saatiin tarpeeksi kuvaile-
vaa tietoa tarkasteltavasta aiheesta. Myos tutkimusmenetelmana laadullisessa sisallénanalyy-
sissa on tutkittavan joukon koon sijaan oleellista kuvata tutkimuskohteen olemus perinpohjai-

sesti®®,

Yhteenvetona tutkimustulosten luotettavuutta voidaan pitdd hyvana laadullisten ja méarallis-
ten tutkimusmenetelmien kdyton, haastattelutilanteen avoimen ja luottamuksellisen ilmapiirin

seka tarkoin rajatun tutkimuskohteen ansiosta. Tulokset kuvaavat Karjalan lennoston 16 tyon-
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tekijan kokemaa tyoilmapiirié, jota ei voida sellaisenaan yleistaa toisiin ilmavoimien joukko-

osastoihin. Kéaytettyja tutkimusmenetelmid, niista saatuja kokemuksia ja havaittuja Karjalan
lennoston ty6ilmapiirin erityispiirteitd voidaan kuitenkin hyoddyntaa tarkasteltaessa myos
muiden joukko-osastojen tyodilmapiirid.
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5 KARJALAN LENNOSTO TUTKIMUKSEN KOHDEYHTEISONA

Tassa luvussa kuvaillaan tutkimuksen kohdeyhteisod Karjalan lennostoa. Ensin kuvaillaan
yleisesti lennoston roolia osana ilmavoimia. Tdmén jalkeen esitelld&n tarkemmin Karjalan
lennostoa, sen alayksikoita ja henkilostod. Lopuksi kuvaillaan tutkimuksen mielenkiinnon

kohteena olleita toimialoja Karjalan lennostossa.

5.1 Lennosto osana ilmavoimia

IImavoimat ovat yksi puolustusvoimien kolmesta puolustushaarasta. Ilmavoimien komentaja
johtaa ilmavoimia. Padesikunnan alaisena hallintoviranomaisena Ilmavoimien Esikunta toimii
ilmavoimien komentajan johto- ja suunnitteluapuna. limavoimissa tydskentelee vakituisesti
noin 3100 henkildd, ja vahvuutta kasvatetaan mahdollisen kriisin aikana noin 35 000 henki-

166n. Ilmavoimien paatehtava on valtakunnan ilmatilan valvonta ja vartiointi.*?

Padosa ilmavoimista on jatkuvassa operatiivisessa valmiudessa. Yleisesti puolustusvoimiin
verrattuna tdma on ilmavoimien erityispiirre ja tarkoittaa, ettd ilmavoimissa palvelevat am-
mattilaiset toteuttavat jatkuvasti samantyyppisid tehtdvid kuin mahdollisen kriisin aikana.
Operatiivisesta valmiudesta vastaa erityisesti nelja havittdjalentolaivuetta yhdessa pééjohto-
keskusten kanssa.”® Havittajalentolaivueet ja paajohtokeskukset kuuluvat lennostojen alaisuu-
teen. Lennostot ovat alueellisen tason joukkoja, jotka vastaavat alueensa ilmapuolustuksen
suunnittelusta ja toimeenpanosta sekd valmiuden saatelysté ja ké&skettyjen joukkojen perusta-
misesta. Lennoston komentaja johtaa lennostoa ja valmiutta kohotettaessa my0ds perustettuja

lentopiireja ja lentotukikohtia seka vastuualueen taistelevia ilmavoimien joukkoja.**

5.2 Karjalan lennoston organisaatio

Karjalan lennostolla on pitk& ja kunniakas historia. Karjalan lennoston toiminnan itsendisena
joukko-osastona voidaan katsoa alkaneen 28.9.1918. Lennosto sijaitsi tuolloin Utissa, Valkea-
lassa. Vuodesta 1944 alkaen tdmé&n Suomen ensimmaisen havittajayksikon osia on toiminut
Rissalassa, ja vuoteen 1965 mennessé toiminta oli keskittynyt kokonaan nykyiseen tukikoh-
taan. Vuonna 1957 joukko-osaston nimeksi vakiintui Karjalan lennosto.” Nykyisin ilmavoi-
miin yleisesti yhdistetyn lentdjdhengen synty yhdistetddn usein Karjalan lennoston perinne-

joukkoon Uttiin. 1930-luvulla Utin lentoaseman johtajana toimineen jaakéarieversti V&ino
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Frederik Virkkusen iséllisen kannustavan ja joustavan olemuksen sanotaan tarttuneen yksikon

henkilostéon. Tuolloin alettiin puhua Utin hengestd hyvén yhteishengen synonyymina. Késite

levisi hiljalleen laajemmin ilmavoimiin, ja kayttdon vakiintui nimitys lentajahenki.”

Nykyisin Karjalan lennosto on yksi ilmavoimien yhdeksasta joukko-osastosta. Karjalan len-
nosto on jatkuvassa operatiivisessa valmiudessa oleva valmiusyhtyma, jonne on keskitetty
noin kolmannes ilmavoimien Hornet-torjuntahévittdjistd. Lennoston paatehtavat rauhan aika-
na ovat vastuualueen ilmatilan valvonta, alueellisen koskemattomuuden turvaaminen ilmassa
ja varusmiesten, henkilokunnan seka reservildisten kouluttaminen. Mahdollisen sodan aikana
paatehtavaksi nousee havittajatorjunta. Lisaksi Karjalan lennostossa tydskennelldan jatkuvasti

rauhan ja sodan ajan toimintavalmiuksien ja suorituskyvyn kehittamiseksi.*’

Karjalan lennoston suurimmat alayksikot ovat kaksi itsendista joukkoyksikkoda: Havittajalen-
tolaivue 31 ja 7. Padjohtokeskus. Muita Karjalan lennoston organisaatioon kuuluvia yksikoita
ovat lentokonekorjaamo, viestitekniikkakeskus, huoltokeskus ja tukikohtakomppania. Joukko-
osaston tehokkaan kokonaistoiminnan ja alayksikdiden saumattoman yhteistyon koordinoin-
nista huolehtii puolestaan Karjalan lennoston esikunta. Puolustusvoimille perinteisesté linja-
esikuntaorganisaatiosta hieman poiketen Karjalan lennoston esikunnan rinnalle organisaatioon
on sijoitettu lentoturvallisuusupseeri (ks. Kuvio 9), joka vastaa lentoturvallisuusasioista suo-
raan lennoston komentajalle. Talla jarjestelylla on mahdollistettu lentoturvallisuusupseerin
toiminta muista yksikdista riippumattomana lahes itsendisena turvallisuusviranomaisena.*®
Karjalan lennoston merkittavimmaét joukko- ja perusyksikot esitelldédn tarkemmin jaljempéana
(ks. Kappale 5.3).
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LENNOSTON
KOMENTAJA

LENTOTURVALLISUUS- ESIKUNTA

UPSEERI

HAVITTAJALENTO- 7. PAAJOHTO-
LAIVUE 31 KESKUS

LENTOKONE- TUKIKOHTA-

KORJAAMO KOMPPANIA

Kuvio 9. Karjalan lennoston organisaatio.*

5.3 Karjalan lennoston henkildsto ja alayksikot

Karjalan lennoston kokonaistoimintaa ja joukko-osaston vajaata 450 tyontekijaa johtaa len-
noston komentaja. Henkilostosta valtaosa on saanut sotilaskoulutuksen, mutta myds siviilejéa
on runsaat 100 tydntekijad. Upseereita eli sotatieteiden korkeakoulututkinnon suorittaneita
sotilaita Karjalan lennoston henkilstdsta on noin neljannes. Muut henkil6storyhmét ovat eri-

koisupseerit, opistoupseerit ja aliupseerit.*®

Esikunta vastaa lennoston hallinnosta. Karjalan lennoston esikuntaa johtaa esikuntapaallikko,
joka toimii myos lennoston komentajan ensimmaisend sijaisena. Lennoston kokonaistoimin-
nan kannalta merkittavia tehtavié suunnitellaan, valmistellaan ja toimeenpannaan esikunnassa
viidell& osastolla, jotka ovat henkildstdosasto, operatiivinen osasto, johtamisjarjestelmaosasto,
lentotekninen osasto ja huolto-osasto. Ne tyodllistavat noin 80 henkiléd melko tasaisesti eri

henkil6storyhmista. '

Henkilostdosasto vastaa nimensa mukaan lennoston henkiléston palvelussuhteeseen ja koulu-
tukseen liittyvista asioista. Taméan lisaksi henkildstéosaston vastuulle kuuluvat myds tiedot-

taminen ja sosiaalialan asiat — muun muassa ty6ilmapiirin tutkiminen ja kehittdminen. Esi-



36
kunnan suurin osasto on operatiivinen osasto, joka yll&pitdd lennoston johtamisvalmiutta ja

vastaa yleisista turvallisuusjarjestelyista sekd pelastus- ja suojelutoiminnasta. Operatiivinen
osasto on myos yhteydessé Karjalan lennoston yhteisty6tahoihin, kuten muihin puolustushaa-
roihin ja siviiliviranomaisiin. Johtamisjarjestelméosasto vastaa lennoston valvonta-, johtamis-
ja lennonvarmistusjarjestelmien suunnittelusta, rakentamisesta, yllapidosta ja kehittdmisesta.
Lentoteknisen osaston vastuulla on puolestaan lentokaluston suunnitellun kayton ja yll&pidon
edellytysten luominen Karjalan Lennoston koko vastuualueella. Esikunnan huolto-osasto vas-
taa lennoston huollollisten tehtavien, kuten ladkinnén, kunnossapidon ja kuljetusten, suunnit-

telusta ja seurannasta.'%?

Havittajalentolaivue 31 on yksi ilmavoimien neljasta havittajalentolaivueesta'®®. Se on Kar-
jalan lennoston suurin yksikkd, johon kuluu noin 100 tydntekijad. Havittajalentolaivueen
tyontekijoista lahes puolet on upseereita. Henkildstéon kuuluu myds paljon opisto- ja aliup-

seereita.!®

Hévittajalentolaivue 31:n vastuulla on Karjalan lennoston paivittéisen lentotoiminnan ja len-
tokoulutuksen toteuttaminen. Sen perimmainen tehtdva on turvata alueellinen koskematto-
muus havittajakalustolla. Havittajalentolaivuetta johtaa laivueen komentaja apunaan laivueup-
seeri ja esikuntalentue.’® Havittajalentolaivueeseen kuuluvat myds 1. havittajalentue, 2. ha-
vittdjalentue ja yhteyslentue. Havittdjalentueet toteuttavat Hornet-lentotoimintaa. Yhteyslen-
tue puolestaan jarjestdd lennoston ilmakuljetukset ja antaa yhteyskonekoulutusta potkuri-
konekalustolla. Kaikkiaan Havittgjalentolaivue 31:n henkilostostd vajaa puolet on lentdjia.
Heidé&n ohellaan toinen merkittava henkildstoryhméa on lentoteknillinen henkil6sto, joka vas-

taa lentokaluston kayttéhuollosta ja tukeutumisesta. %

7. Pagjohtokeskus on Havittajalentolaivue 31:n ohella toinen Karjalan lennoston kahdesta
joukkoyksikosta. 7. Padjohtokeskuksessa tyGskentelee noin 90 henkil44, joita johtaa padjoh-
tokeskuksen paéallikko. Henkilostostd noin puolet on aliupseereita. Paajohtokeskuksen tehta-
viin kuuluvat ilmatilan valvonta ja hallinta seka alueellisen koskemattomuuden turvaaminen

ja ilmapuolustuksen suunnittelu.*’

7. Paajohtokeskuksen alaisuuteen kuuluvat Karjalan lennoston vastuualueen tutka-asemat se-
ka nelja alayksikkoa: esikunta, torjuntakeskus, valvontakeskus ja tekninen keskus. Paajohto-
keskuksen varapaallikon johtama esikunta hoitaa valtaosaa hallinnollisista tehtdvista kuten
henkildstosuunnittelun, toiminnan suunnittelun ja resurssien kdyton seurannan. Torjuntakes-

kus on puolestaan suoraan péaéjohtokeskuksen paéallikén alainen yksikko, joka vastaa alueelli-
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sen koskemattomuuden turvaamisesta, ilmapuolustuksen tulenkdyton johtamisesta sek& ndihin

liittyvista operatiivisista suunnittelu-, koulutus- ja kehittdmistehtévistd. Valvontakeskus taas
valvoo alueellista koskemattomuutta muun muassa tuottamalla reaaliaikaista ja tunnistettua
ilmatilannekuvaa seké ilmavalvontaselostetta. VValvontakeskus johtaa myds lennoston vastuu-
alueella olevia tutka-asemia. Tekninen keskus luo ja yllapitada padjohtokeskuksen tarvitsemat

ilmapuolustuksen valvonta- ja johtamisjarjestelmien tekniset edellytykset.*®

Lentokonekorjaamossa tydskentelee paljon siviilityontekijoita, jotka edustavat noin puolta
koko yksikon 80 tyontekijasta. Lentokonekorjaamon tehtdviin kuuluu lentokoneiden, erilais-
ten lentokonelaitteiden ja lentoteknisen mittauskaluston huoltaminen ja korjaaminen. Lento-
konekorjaamo huolehtii lisdksi lentoteknisestd materiaalihuollosta ja vastaa erilaisten asian-
tuntijapalveluiden, kuten laadunvarmistustoiminnan tuottamisesta. Lentokonekorjaamo tukee

my®ds havittdjalentolaivueen lentoteknillista toimintaa. %

Viestitekniikkakeskus on monipuolisia johtamisjarjestelmatoimintoja tuottava perusyksikko,
jossa tydskentelee noin 50 henkil6a. Valtaosa henkilostdsta on siviilejé ja aliupseereita. Vies-
titekniikkakeskuksen toimenkuvaan kuuluvat ilmavoimien valvonta-, johtamis- ja lennonvar-
mistusjarjestelmien rakentaminen, asentaminen ja kunnossapito Karjalan lennoston vastuu-
alueella. Lisaksi viestitekniikkakeskus tuottaa ja varastoi tukikohdassa tarvittavaa teknista
materiaalia. Viestitekniikkakeskus myds valvoo ilmavoimien operatiivisten jéarjestelmien kay-
tettdvyytta ja tietoturvallisuutta vastuualueellaan seka yll&pitaa lennoston johtamisjarjestelma-

alan palvelupistett.**°

Huoltokeskus on pédosin siviileistd koostuva runsaan 20 tyontekijan yksikko, joka tuottaa
lennoston joukkojen tarvitsemat huoltopalvelut ja varastoi materiaalia perustettaville joukoil-
le. Yleishuollon ja varastotoimintojen lisaksi huoltokeskus yll&pitdad Karjalan lennoston ajo-

neuvokalustoa ja toteuttaa tarvittavat maakuljetukset.*

Tukikohtakomppania on Karjalan lennoston pienin perusyksikko. Se vastaa lennoston va-
rusmieskoulutuksesta vajaan kymmenen tyontekijan voimin. Tukikohtakomppania osallistuu
my0s lennoston turvallisuustoimintaan kouluttamalla vartiohenkilostod ja toteuttamalla ku-

lunvalvontaa.'*?
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5.4 Karjalan lennoston keskeiset toimialat

Taman tutkimuksen tarkastelun kohteena olivat Karjalan lennosto ja erityisesti sen nelja toi-
mialaa: lentotoiminta, lentoteknillinen toimiala, johtamisjarjestelméatoimiala ja hallinnon toi-
miala. Toimialojen vahvoja osakulttuureja pidetdén tunnusomaisina ilmavoimien laajemmalle

kulttuurille**®

, joten oli perusteltua huomioida kyseiset toimialat tydilmapirin tutkimuksessa
seka erillisind yksikoina ettd osana kokonaisuutta. Koska tydilmapiirissa kyse on yksildiden
havainnoista koostuvasta yhteisollisestd tunnetilasta, ei voida olettaa ilmavoimien runsaan
3000 henkilén ajattelevan ja toimivan aina yhtendisend joukkiona samojen periaatteiden ja
kannusteiden ohjaamina. Toimintaa ohjaavat yhteisten periaatteiden lisdksi kunkin alan erityi-
set osin tiedostetut ja osin tiedostamattomat tietoainekset. Lentotoiminnassa ja lentoteknilli-
sella toimialalla korostuu erityisesti lentoturvallisuuden vaatimus, johtamisjarjestelmétoi-
mialalla reaaliaikaisen ilmatilannekuvan merkitys ja hallinnon toimialalla pitk&jénteinen

114 Tassa tutkimuksessa toimialoittaisen tarkastelun tarkoituksena oli tuoda

suunnitelmallisuus
tyoilmapiiritutkimukseen uusi nékdkulma aiemman ilmavoimia késittelevan tutkimuksen

hyodyntdmiseen.

Ilmavoimissa lentotoiminta, lentoteknillinen toimiala ja johtamisjérjestelmétoimiala poikkea-
vat muista puolustushaaroista ja aselajeista, koska niissa on jatkuva korkea toimintavalmius ja
ne ovat yksi valtakunnallinen organisaatiorajat ylittava ilmapuolustuksellinen voimavara'*®.
Néiden kolmen toimialan tarkasteluun paadyttiin Sivusuon (2006) yrityskulttuurijaottelua
mukaillen™®. Erityisesti lentotoiminta ja lentoteknillinen toimiala ovat ilmavoimien erityis-
osaamista, silla ilmavoimissa toteutetaan valtaosa puolustusvoimien lentotoiminnasta, ja néin
myos lentoteknillinen toiminta on painottunut ilmavoimiin. Lisaksi ilmavoimat vaikuttavat
vahvasti maavoimien ilmailutoimintaan, sill& helikopterilent&jien peruskoulutus annetaan il-
mavoimissa ja ilmavoimien komentaja toimii ylimpana lentopalvelusesimiehend myds maa-

voimailmailussa **’.

Tassa tutkimuksessa lentotoimintaa késiteltiin synonyymind lentdmiselle. Toimialaan lasket-
tiin kuuluviksi ainoastaan lentotoimintaan ilma-aluksen miehistona osallistuva henkil6sto.
Lentotoiminnasta Karjalan lennostossa vastaa Havittajalentolaivue 31. Lentotoiminnan piiriin
kuuluvia henkilGita palvelee myds Karjalan lennoston esikunnassa ja 7. Padjohtokeskuksessa.
Tassa tutkimuksessa lentotoimintaan laskettiin kuuluviksi kuitenkin ainoastaan Havittajalen-
tolaivue 31:n lentdva henkilosto, koska muita yksikdita edustavan lentokoulutetun henkiléston
paatehtava ei ole lentdaminen. Lentdvaksi henkildstoksi laskettiin lento-oppilaat, koulutetut

lentajat ja tahystajat**®.
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Lent&jien pukeutumiseen liittyy voimakasta symbolismia. Lentotoiminnan toimialalla nékyvin
ulkoinen tunnus on lentovarustukseen kuuluva ohjaajien vihred lentohaalari, jota koristavat

yhteisoon kuulumista tai saavutuksia kuvaavat kangasmerkit.'*

Myos oikeassa rinnuksessa
kannettava Suomen lentomerkki kuuluu kaikkiin virka-asuihin lentohaalarista juhlapukuun.
Lentomerkkeja on kolmenlaisia: Suomen lentomerkki ohjaajalle, tahystéjélle ja lentosahkotta-
jalle. Ohjaajan lentomerkkid koristavat kullanvariset siivet, joiden keskell4 on hopeinen siipi-
kehd ja sen pééalla kultainen kotka. Perinteisid lentomerkkeja vastaavia koulutuksellisia merk-

keja on luotu myds muiden ammattiryhmien kayttoon 1970-luvulla.*?® (ks. Kuvio 10.)

Lentokonemekaanikon rintamerkKi

Lennonvarmistushenkildston rintamerkki

Suomen lentomerkki lentosahkoéttgjalle

Kuvio 10. llmavoimien koulutukselliset merkit.

Suomen lentomerkkien pitka historia verrattuna muihin koulutuksellisiin merkkeihin kuvastaa
hyvin sitd, ettd Suomen ilmavoimiin liittyivat alkujaan keskeisesti lentokoneet ja lentami-
nen*?. Ajan kuluessa toiminta on laajentunut ja puolustushaarasta on tullut monialainen yh-
teisd. llmavoimien vahvat perinteet ilmenevét erityisesti lentotoiminnassa, silla ne liittyvat

yhé Kiinteasti lentokoulutuksen eri vaiheisiin.

Lentoteknillisen toimialan edustus on Karjalan lennostossa puhtaimmillaan lentokonekor-
jaamossa, jonka keskeisid toimintoja ovat lentokaluston moninaiset huolto- ja korjaustyot.
Lentoteknillisen toimialan ja lentotoiminnan saumattomasta yhteistyosté ja yhteisten toimin-

taympaéristdjen johdosta lentoteknillinen toimiala on edustettuna myés Havittdjalentolaivue
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31:ssd. Kaikessa lentoteknillisessa toiminnassa tavoitellaan yhtendisyytté, tehokkuutta ja laa-

dukkuutta, jossa pyritddn aina huomioimaan lentoturvallisuus'??. Lentoteknillisen toimialan
nakyvimpié ulkoisia tunnuksia ovat omat erityiset tyohaalarit seké lentokonemekaanikon rin-

tamerkki.

IlImavoimien johtamisjarjestelméatoimialaan kuuluvat tauotta paivitettavan ilmatilannekuvan
seuranta, viiveettdmien viestiyhteyksien yll&pito ja jatkuva valmius reaaliaikaiseen tulenkay-
ton johtamiseen. Pdivittdinen taistelunjohtotoiminta kuvaa hyvin johtamisjarjestelmatoi-
mialaa, jossa osin muista puolustushaaroista poiketen johtamisvastuuta on jaettu organisaation
alemmille toimijoille siten, ettd nopea péaatoksenteko on mahdollista. Johtamisjarjestelmétoi-
miala kokonaisuudessaan luo perustan ilmavoimien doktriinin mukaiselle operatiiviselle toi-

minnalle, josta nakyvimman osan toteuttavat yksittaiset havittdjaohjaajat lentotoiminnallaan.

Lukuisat tekniset jarjestelmét ovat muovanneet johtamisjarjestelmatoimialan lentoteknillisen
toimialan tavoin laheisesti insinddritietoutta hyddyntavaksi*?. Karjalan lennostossa johtamis-
jarjestelmatoimiala on vahvimmin edustettuna viestitekniikkakeskuksessa ja 7. Paajohtokes-

kuksessa seka taman alaisuuteen kuuluvilla tutka-asemilla.

Koska johtamisjarjestelma-kéasitteen alle on ilmavoimissa koottu useita aiemmin itsendisia
aloja, kuten viestitekniikka, ilmavalvonta, elektroninen sodankéynti ja taistelunjohtaminen, ei
johtamisjarjestelméatoimialalla ole yhta selvia ulkoisesti havaittavia tunnuspiirteita tai perintei-
t4 kuin lentotoiminnalla ja lentoteknilliselld toimialalla. Perinteet ovat p&&osin pienempien
yhteisOjen jarjestamia tapaamisia ja juhlatilaisuuksia. Useilla johtamisjarjestelmétoimialan
edustajilla on kuitenkin lennonvarmistushenkiloston rintamerkki osoituksena tunnustetusta

ammattitaidosta.

Tassa tutkimuksessa lentotoiminta, lentoteknillinen toimiala ja johtamisjérjestelmétoimiala
edustavat operatiivisia tehtdvid, joiden erityisyys asettaa haasteita hallinnon toimialalle ilma-
voimissa. Operatiivisen toiminnan luonnetta voidaan kuvata sekunnin murto-osissa ratkeaval-
la ilmataistelulla, jossa tilannetiedon merkitys korostuu. Havaintoa seuraa valiton tilanteen
arviointi, jonka pohjalta on tehtdva oikea ja mahdollisesti yllattavé ratkaisu. Hallinnolliset
toimet taas ovat luonteeltaan jéntevaa suunnitelmallisuutta ja pitkajanteisyyttad edellyttdvaa
tulevaisuuteen luotaavaa toimintaa, jonka avulla toiminnalliset kokonaisuudet pidetaan hallin-

nassa ja ohjataan ennakoivasti haluttuun suuntaan.*?*
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Jatkuvasti kohoavat puolustusvalmiuden yllapitokustannukset ovat yksi hallinnon toimialan

ja hallinnollisten tehtévien useista haasteista. Voimavarat riittavéat kerralla vain rajoitetun osa-
alueen kehittdmiseen, vaikka kokonaisuuksien hallitseminen ja erikoisalojen yhteensovittami-
nen vaatii jatkuvia monialaisia ponnisteluja ja kehitysty6td. Tama strategisen tason johtami-
nen ja suunnittelutyd on synonyymi esikuntatydskentelylle. Hallinnon toimialalla ei ole mui-
hin toimialoihin verrattavia selvid ulkoisia tunnuksia, mutta organisaation toimintaedellytys-
ten kehittdminen, mahdollisimman tehokas toiminta, ennakoiva suunnittelu ja hyva hallintota-

pa ovat hallinnollisissa tydtehtavissa kaikille yhteisia tavoitteita.

Kaytannollisyydestédan huolimatta esitetty toimialajako ei kasitd aivan kaikkia Karjalan len-
noston yksikoitd. Tutkimuksen toimialakohtaisen tyoilmapiirin tarkastelun ulkopuolelle jatet-
tiin kolme pienehkda yksikkoa: tukikohtakomppania, huoltokeskus ja vartiosto. Vaikka nailla
yksikoilla toimintoineen on tarked merkitys Karjalan lennoston kokonaisuudessa, oli niiden
poisjattdminen perusteltua, koska tutkimuksessa keskityttiin nimenomaan neljdén ilmavoimi-
en tunnusomaiseen toimialaan: lentotoimintaan, lentoteknilliseen toimialaan, johtamisjarjes-
telmatoimialaan ja hallinnon toimialaan. Lisaksi useat tarkastelun ulkopuolelle jatetyissa yk-
sikoissa tydskentelevat henkilot ovat saaneet koulutuksensa ilmavoimien ulkopuolella. Kysei-
si& toimintaymparist6jé ei néin olisi voitu taysin yhdistaa perinteisiin ilmavoimien tunnuspiir-

teisiin, joista tdssé tutkimuksessa oltiin nimenomaan kiinnostuneita.



42

6 TUTKIMUSTULOKSET

Tassa luvussa esitellddn tutkimuksen tulokset haastatteluteemojen mukaisesti ryhmiteltyna.
Ensimmaiseksi esitellddn uuden taustamuuttujan avulla uudelleen analysoidut vuoden 2006
puolustusvoimien tyoilmapiirikyselyn tulokset, jotka muodostivat ty6ilmapiirin ja haastattelu-
teemojen tietoperustan. Taman jalkeen kuvataan syksylld 2008 Karjalan lennostossa toteutet-
tujen tyGilmapiiria kasittelevien teemahaastattelujen tuloksia, joiden avulla saatiin vastaukset
tutkimuskysymyksiin. Teemojen mukaan ryhmiteltyjen tulosten esittelyn jélkeen kuvataan
toimialoittaisia tyOilmapiirin tunnuspiirteitd. Lopuksi esitellddn hallinnollisissa ja operatiivi-
sissa tehtdvissa koettuja tyoilmapiirin eroja. Haastateltavien alkuperdislainauksia kéytetadén

elavoittamaan tulosten esittelya.

6.1 Puolustusvoimien tydilmapiirikyselyn tulokset

6.1.1 Tunnustuksen jakaminen ja saaminen

Tunnustuksen jakaminen ja saaminen on yksi tassa tutkimuksen késitellyista viidesta teemas-
ta. Se koostuu kahdesta tutkimuksen teoriaosassa esitellysta tydilmapiirin osa-alueesta, joita
ovat arvostus ja palkitseminen. Arvostusta tarkasteltiin puolustusvoimien tydilmapiirikyselyn
30. kysymyksen mukaisesti, joka kuuluu seuraavasti: "Minun tyotehtévaéni arvostetaan omas-
sa tyoyhteisdssani.” Palkitsemista kuvasi puolestaan vaittama: ”Palkitseminen tapahtuu omas-

sa tyodyksikossani oikeudenmukaisesti.”

Arvostus koettiin puolustusvoimien vuoden 2006 ty6ilmapiirikyselyn perusteella olevan Kar-
jalan lennostossa kokonaisuudessaan melko hyvaa. Johtamisjarjestelmatoimialalla tosin lahes
viidennes henkildstosta koki omien tyotehtavien arvostuksen heikkona ja hallinnon toimialalla
arvostuksen koki puolestaan hyvana alle puolet henkilokunnasta. Lentotoiminnassa arvostus
oli kaikkein korkeinta ja noin 70 % henkildstostd koki tyotehtévidén arvostettavan. Karjalan
lennostossa arvostus néytti olevan hyvin yhtenevéa verrattuna ilmavoimiin yleisesti. (ks. Ku-
vio 11.)
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Kysymys 30. Minun ty6tehtévaani arvostetaan omassa tybyhteisgssani.

HALLINTO

LENTOTOIMINTA

LENTOTEKNIIKKA

JOHTAMISJARJESTELMA

Karjalan lennosto yhteensa

IImavoimat yhteensa

1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

@ Tdysin samaa mielta (5) m Pa4osin samaa mieltd (4) [ Silta valilta (3) 7 Padosin eri mieltd (2) @ Taysin eri mielta (1) ‘

Kuvio 11. Arvostus kohdejoukoittain prosenttijakaumina.

Palkitseminen puolestaan koettiin ristiriitaisesti. Sek& Karjalan lennostossa ettd ilmavoimissa
yleisesti palkitsemisen koki oikeudenmukaisena noin 40 % vastaajista, kun taas reilu viiden-
nes koki sen epaoikeudenmukaisena. Kokemukset palkitsemisen oikeudenmukaisuudesta oli-
vat samansuuntaisia valtaosassa toimialoja. Lentotoiminta erottuu kuitenkin joukosta, silla
siell& palkitseminen koettiin erittdin onnistuneena, eika kukaan kyseenalaistanut palkitsemisen

oikeudenmukaisuutta. (ks. Kuvio 12.)

Kysymys 49. Palkitseminen tapahtuu omassa tyoyksikdssani (perusyksikko,
esikunnan osasto tai vast) oikeudenmukaisesti.

HALLINTO ‘ | 113 HT’-I
LENTOTOIMINTA ‘ 25,9 ‘ I
LENTOTEKNIIKKA | 149 [ 90 l

JOHTAMISJARJESTELMA 5.4 Fhﬂ-l
Karjalan lennosto yhteensa ‘ | 127 h
llmavoimat yhteensa 35,0 | D2 e J

1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100 %

@ Tdysin samaa mieltd (5) m Padosin samaa mieltd (4) 0O Silta valilta (3) O P&dosin eri mieltd (2) @ Téysin eri mieltd (1)

Kuvio 12. Palkitseminen kohdejoukoittain prosenttijakaumina.
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Yhteenvetona tunnustuksen jakamisesta ja saamisesta voidaan todeta arvostuksen olleen ylei-

sesti paremmalla tasolla kuin palkitsemisen. N&in tdman teeman kohdalla haastattelu suunnat-
tiin kasittelem&én palkitsemista ja sen oikeudenmukaisuutta. Myo6s tydtehtdvien arvostusta
kasiteltiin hallinnon toimialan tydtehtdvien heikkoon arvostukseen vaikuttavien tekijéiden
selvittdmiseksi. Arvostuksen kokemisen osalta vaikutti my6s hallinnollisten ja operatiivisten
tehtavien ero merkittavalta, silla operatiivisissa tehtdvissa arvostus koettiin noin 15 prosent-

tiyksikkoa hallinnollisia tehtévia parempana.

6.1.2 Tyon tekemisen halu ja jaksaminen tydssa

Tyon tekemisen halu ja jaksaminen tydssé koostuu kolmesta tyoilmapiirin osa-alueesta, joita
ovat tyytyvdisyys omaan tyotehtdvaan, tydmotivaatio ja henkinen tyokyky. Tyytyvéisyytta
tyotehtdvaan kuvasi osuvasti vaittdma: "Olen tyytyvainen tyohoni.” Tydmotivaatiota kasitel-
tiin puolustusvoimien tyoilmapiirikyselyn 48. vaittaméan mukaisesti, joka kuuluu seuraavasti:
”Oma tydmotivaationi on ollut viimeisten kuuden kuukauden aikana keskimaarin hyva.”
Henkistd tyokykya kuvasi puolestaan kokemus siité, joutuiko yksilo tydskentelemaan liian
lujasti tyossdén. Taméa oli myds ainoa tassa tutkimuksessa kasitelty seitsemaan vastausvaih-

toon jaettu tyoilmapiirikyselyn kysymys.

Tyytyvaisyys omaan tyOtehtavaan koettiin yleisesti hyvéna. Lentotoiminnassa ja lentotek-
nillisella toimialalla tyon sisaltoon ja tyotehtéviin tyytyvaisia oli vield muita kohdejoukkoja
enemman. Nailla kahdella toimialalla ty6tehtéviin tyytymattomié oli myds vain noin viisi pro-
senttia henkildstostd, kun muualla tyytymaéton oli noin joka kymmenes tyontekija. (ks. Kuvio
13)
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Kysymys 45. Olen tyytyvainen tyohoni (tydni sisaltéon, paivittaisiin
tyotehtaviin).

HALLINTO

LENTOTOIMINTA

LENTOTEKNIIKKA

| |
87 B2
| ] 2
B8 |64 [l
||
202 [ 65 P9
T T 1

I T T T T T
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

JOHTAMISJARJESTELMA

w

Karjalan lennosto yhteensa

IImavoimat yhteensa

@ Taysin samaa mielta (5) @ Padosin samaa mieltd (4) O Silta valilta (3) O Padosin eri mieltd (2) @ Taysin eri mielta (1) ‘

Kuvio 13. Tyytyvaisyys omaan tyotehtdvaan kohdejoukoittain prosenttija-
kaumina.

Myos tydmotivaatio koettiin kaikissa kohdejoukoissa yleisesti melko hyvana. Lentotoiminta
erottui tosin taas positiivisesti joukosta, silla sen piirissa yli kolme neljasosaa henkilostosta
piti omaa tyomotivaatiotaan tyGilmapiirikyselya edeltdneiden kuuden kuukauden aikana kes-
kimaarin hyvana. (ks. Kuvio 14.)

Kysymys 48. Oma tydomotivaationi on ollut viimeisten kuuden kuukauden
aikana keskimaarin hyva.

HALLINTO

LENTOTOIMINTA

LENTOTEKNIIKKA

JOHTAMISJARJESTELMA

Karjalan lennosto yhteensa

IImavoimat yhteensé

[ 02 52

I T T T T T T T
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

@ Téysin samaa mielta (5) m Padosin samaa mieltd (4) O Silté valiltd (3) O Padosin eri mieltd (2) @ Taysin eri mielté (1) ‘

Kuvio 14. Tydmotivaatio kohdejoukoittain prosenttijakaumina.
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Henkinen tyokyky koettiin yleisesti melko hyvénd. Korkeintaan kerran kuukaudessa liian

lujasti tydskentelemdén joutuvia oli noin 70 % henkildstostd. On kuitenkin huolestuttavaa,
ettd noin joka kymmenes tyontekijé joutui tydskentelemadn vahintadn viikoittain liian lujasti
ja muutamat jopa péivittdin. Karjalan lennostossa useammin kuin kerran kuukaudessa liian
lujasti tydskentelemddn joutuvia oli kuitenkin noin yhdeksan prosenttiyksikkod vdhemman

kuin ilmavoimissa keskimaarin. (ks. Kuvio 15.)

Kysymys 56. Joudun tydskentelemaan liian lujasti tyossani.

HALLINTO

LENTOTOIMINTA

LENTOTEKNIIKKA

JOHTAMISJARJESTELMA

Karjalan lennosto yhteensa

IImavoimat yhteensa

0% 100% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

O Ei juuri koskaan (7) @ Muutaman kerran vuodessa (6) O Noin kerran kuussa (5) 0O Muutaman kerran kuussa (4)

@ Noin kerran viikossa (3) I Useita kertoja viikossa (2) W Péivittain (1)

Kuvio 15. Henkinen ty6kyky kohdejoukoittain prosenttijakaumina.

Yhteenvetona tyon tekemisen halu oli yleisesti korkealla tasolla, mutta tydssa jaksaminen ei
kaikissa tapauksissa yltanyt vastaavalle tasolle. On myds huomionarvoista, etta niissa kohde-
joukoissa, joissa useimmin henkinen tyokyky oli joutunut vahintdén viikoittain liian lujalle,
oli myds koettu eniten negatiivisia tuntemuksia tyémotivaatiota ja tydtehtaviin tyytyvaisyytta
kohtaan. Tamaén takia teemahaastattelussa keskityttiin erityisesti tydssa jaksamiseen vaikutta-
vien tekijoiden selvittdmiseen. Tyon tekemisen halua kasiteltiin puolestaan lyhyemmin. Ope-
ratiivisten ja hallinnollisten ty6tehtavien valilla suurin ero tyon tekemisen halun ja tydssa jak-
samisen osalta vaikutti olevan tyytyvéisyydesséd omaan tyotehtavaén, joka oli operatiivisissa

tehtavissa hallintoa korkeampaa.
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6.1.3 Tyoyhteison pienryhmén me-henki ja yhteisty6

Ty0Oyhteison pienryhman me-henki ja yhteistyd rakentuu yhden tydilmapiirin osa-alueen, me-
hengen, ympadrille, jonka kasittely perustui tdssa tutkimuksessa kahteen tyoilmapiirikyselyn
kysymykseen. Toinen kysymyksista painottui yhteishenkeen ja toinen taas yhteistyon toimi-

vuuteen tyoyksikossa.

Me-henki yhteishengen nakokulmasta tarkasteluna oli keskimaarin erittain hyvéaa, silla yhta
kohdejoukkoa lukuun ottamatta yli kolme neljasosaa henkildstosta koki yhteishengen hyvéna.
Hallinnon toimiala erottui muita kohdejoukkoja heikompana, kun taas lentotoiminnassa ja
lentoteknilliselld toimialalla yhteishenki koettiin aavistuksen muita parempana. Y leisesti kar-
jalan lennostossa ja ilmavoimissa yhteishenki koettiin miltei identtisesti. (ks. Kuvio 16.)

Kysymys 31. Niiden ty6tovereiden keskuudessa, joiden seurassa
paivittain tyoskentelen, vallitsee hyva yhteishenki, "me-henki".

HALLINTO

LENTOTOIMINTA

LENTOTEKNIIKKA

JOHTAMISJARJESTELMA

Karjalan lennosto yhteensa

IImavoimat yhteensé

I T T T T T T
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

@ T&ysin samaa mielta (5) m P&dosin samaa mielt4 (4) O Silté valilta (3) O Padosin eri mieltd (2) @ Taysin eri mielté (1) ‘

Kuvio 16. Me-henki yhteishengen nakoékulmasta kohdejoukoittain prosenttija-

kaumina.

Yhteistyon toimivuuden nakokulmasta me-henki oli myds yleisesti erittdin hyvalla tasolla.
Hallinnon toimialan muita kohdejoukkoja huonomman yhteistydn ohella huomion arvoista on
se, ettd lahes kolmannes toimialan edustajista ei osannut valita kantaansa yhteistyon toimi-

vuuden suhteen. (ks. Kuvio 17.)
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Kysymys 53. Ne tydtoverit, joiden kanssa teen yhteisty6ta, muodostavat
hyvan, toimivan "tiimin".

HALLINTO

LENTOTOIMINTA

LENTOTEKNIIKKA

JOHTAMISJARJESTELMA

Karjalan lennosto yhteensa

IImavoimat yhteensé

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

@ Taysin samaa mieltd (5) @ Pa&osin samaa mieltd (4) O Siltd valilta (3) O Padosin eri mieltd (2) @ Taysin eri mielté (1) ‘

Kuvio 17. Me-henki yhteistyon toimivuuden nakokulmasta kohdejoukoittain

prosenttijakaumina.

Yhteenvetona tydyhteison pienryhman me-henki ja yhteistyd oli yleisesti erittdin hyvélla ta-
solla. Tdmén haastatteluteeman kokemusten havaittiin kuitenkin eroavan merkittavasti opera-
tiivisten ja hallinnollisten tehtévien kesken, silla tydyhteison pienryhmén me-henki ja yhteis-
tyd oli suurimmillaan useita kymmenid prosenttiyksikoitd parempi operatiivisissa tehtavissa
hallinnollisiin tyotehtéviin verrattuna. Hallinnon toimialan muita kohdejoukkoja heikompien
tulosten selvittdmiseksi haastattelu suunnattiin ké&sittelemaén yleisesti me-henkeen ja erityi-
sesti yhteistyon toimivuuteen vaikuttavia tekijoita.

6.1.4 Tulostavoitteiden tietdmys ja yleinen tiedonkulku

Tulostavoitteiden tietdmys ja yleinen tiedonkulku koostuu kahdesta tydilmapiirin osa-
alueesta, joita ovat tiedottaminen ja tulostavoitteiden tuntemus. Tiedottamista tarkasteltiin
seuraavan kysymyksen mukaisesti: "Uudistuksista ja muutoksista ja muista tarkeist4 asioista
tiedottaminen on ollut riittdvéa.” Tulostavoitteiden tuntemusta kuvasi puolestaan vaittdma:

”Minulla on tarkat tiedot omista henkilokohtaisista tulostavoitteistani.”

Tiedottaminen koettiin yleisesti kohtalaisena. Kohdejoukkojen valilla on jonkin verran vaih-
telua, mutta keskimé&éarin noin puolet henkilostosta koki tiedottamisen riittdvana. Lentotoimin-

nassa tiedottaminen oli jonkin verran muita parempaa. Myos kaikkialla Karjalan lennostossa
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tiedottaminen oli ilmavoimien yleisid keskiarvoja parempaa, vaikka johtamisjarjestelmatoi-

mialalla jopa neljannes henkilostosta koki sen riittaméattdmana. (ks. Kuvio 18.)

Kysymys 10. Uudistuksista ja muutoksista ja muista tarkeista asioista
tiedottaminen on ollut riittavaa.

HALLINTO

LENTOTOIMINTA

[$,]

LENTOTEKNIIKKA

JOHTAMISJARJESTELMA

Karjalan lennosto yhteensa

lImavoimat yhteensa || 93 | 29,0 [ 172 | 55 l

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

@ Taysin samaa mielta (5) m Padosin samaa mielté (4) O Silta valilt4 (3) O Padosin eri mieltd (2) @ Taysin eri mieltd (1) ‘

Kuvio 18. Tiedottaminen kohdejoukoittain prosenttijakaumina.

Tulostavoitteiden tuntemus oli puolestaan yleisesti hyvéa ja kaikissa kohdejoukoissa yli
kaksi kolmasosaa henkilOstosta koki tietdvansd omat tulostavoitteensa tarkasti. Lentotoimin-

nassa tulostavoitteiden tuntemus oli jopa erinomaista. (ks. Kuvio 19.)

Kysymys 36. Minulla on tarkat tiedot omista henkilokohtaisista
tulostavoitteistani.

| | 1
758 (810

HALLINTO

LENTOTOIMINTA

LENTOTEKNIIKKA

JOHTAMISJARJESTELMA

w

‘ 1
206 2300

| | 1,7
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Karjalan lennosto yhteensa

IImavoimat yhteensé

@ Taysin samaa mielta (5) m Padosin samaa mielté (4) O Silta valilt4 (3) O Padosin eri mieltd (2) @ Taysin eri mieltd (1) ‘

Kuvio 19. Tulostavoitteiden tuntemus kohdejoukoittain prosenttijakaumina.



50
Yhteenvetona tulostavoitteiden tietdmys ja yleinen tiedonkulku koettiin yleisesti ristiriitaises-

ti. Vaikka tiedonkulussa oli selvasti parannettavaa, tunnettiin omat tulostavoitteen kaikkiaan
hyvin. Taten tdman teeman osalta haastattelussa painotuttiin tiedottamisen monipuoliseen ka-
sittelyyn, kun taas tulostavoitteiden tuntemusta sivuttiin vain lyhyesti. Tulostavoitteiden tie-
tdmys ja yleinen tiedonkulku koettiin puolestaan hyvin samansuuntaisesti operatiivisissa ja

hallinnollisissa tyotehtévissa.

6.1.5 Lahimmaén esimiehen johtamistoiminta

Lahimmaén esimiehen johtamistoiminta, joka tarkoittaa puolustusvoimien tyoilmapiirikyselyn
osa-aluetta johtaminen, oli toinen t&ssa tutkimuksessa ké&sitelty ainoastaan yhdestd osa-
alueesta rakentuva teema. Teeman kaésittely perustui kahteen tyGilmapiirikyselyn kysymyk-
seen. Toinen kysymyksistd suuntautui esimiehen alaisilleen antamaan tukeen ja kannustuk-

seen ja toinen taas tdman johtaman tydyksikdn toiminnan tuntemuksen laaja-alaisuuteen.

Johtaminen tuen ja kannustuksen nédkokulmasta koettiin toimialoilla eri tavoin. Lentotoimin-
nassa ja lentoteknilliselld toimialalla 1ahimmé&n esimiehen tuen riittdvyys koettiin paaosin hy-
vang, kun taas hallinnon toimialalla ja johtamisjéarjestelmé toimialalla se oli vain kohtalaista.
Joukko-osaston tasolla johtaminen tuen ja kannustuksen nakokulmasta koettiin Karjalan len-

nostossa hyvin samansuuntaisesti kuin ilmavoimissa yleisesti. (ks. Kuvio 20.)
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Kysymys 20. Saan lahimmalta esimiehelténi riittavasti kannustusta ja
tukea omassa tydssani (jos olet tydyksikon (vast) paallikko, jata
vastaamatta).

HALLINTO

LENTOTOIMINTA

LENTOTEKNIIKKA

JOHTAMISJARJESTELMA
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@ Taysin samaa mielta (5) @ Padosin samaa mieltd (4) O Silté valilta (3) O Padosin eri mieltd (2) @ Taysin eri mielté (1) ‘

Kuvio 20. Johtaminen tuen ja kannustuksen nakokulmasta kohdejoukoittain

prosenttijakaumina.

Toiminnan tuntemuksen nakokulmasta johtaminen oli puolestaan yleisesti hyvaa. Toimialojen
valiset erot olivat tallakin alueella huomionarvoisia. Lentotoiminnassa kaikki tyontekijéat ko-
Kivat esimiehen tuntevan tydyksikon toiminnan eri osa-alueet hyvin, kun taas johtamisjarjes-

telmatoimialalla samoin kokevia oli kaksi kolmasosaa henkildstosta. (ks. Kuvio 21.)

Kysymys 67. Lahin esimieheni tuntee hyvin tydyksikén toiminnan eri osa-
alueet (jos olet tyoyksikon (vast) paallikkd, jata vastaamatta).

HALLINTO

LENTOTOIMINTA

LENTOTEKNIIKKA

JOHTAMISJARJESTELMA

Karjalan lennosto yhteensa

IImavoimat yhteensa 16,2 [52 |1

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

@ T&ysin samaa mieltd (5) m P&dosin samaa mieltd (4) O Silté valilta (3) O Padosin eri mieltd (2) @ Taysin eri mielté (1) ‘

Kuvio 21. Johtaminen toiminnan tuntemuksen nakokulmasta kohdejoukoittain

prosenttijakaumina.



52
Yhteenvetona ldhimman esimiehen johtamistoiminta koettiin yleisesti vaihtelevasti. Lento-

toiminta ja lentoteknillinen toimiala erottuivat selvasti hallintoa ja johtamisjérjestelmatoi-
mialaa parempina johtamistoiminnan osalta. Operatiivisissa ja hallinnollisissa tehtévissa la-
himman esimiehen johtamistoiminta koettiin kuitenkin kutakuinkin samansuuntaisesti, vaikka
operatiivisten tehtavien sisélld kokemukset vaihtelivat suuresti. Johtamistoiminnan kahta osa-
aluetta tarkasteltaessa vaikutti esimiesten asiaosaaminen tydyksikon toiminnan tuntemuksen
tarkastelun perusteella paremmalta, kuin heidan ihmisten johtamistaitonsa, joita tassa tutki-
muksessa kuvasivat alaisten kannustus ja tukeminen. Téaten suunnattiin haastatteluteeman si-

sdinen painotus erityisesti ihmisten johtamisen ja alaisten kannustuksen seka tukemisen kasit-

telyyn.

6.2 Karjalan lennoston henkilston kokemuksia tyoilmapiirista

Seuraavaksi kuvaillaan Karjalan lennoston henkiléston kokemuksia ty6ilmapiirista haastatte-
luteemojen mukaisesti ryhmiteltynd. Ensimmaisena esitelldédn kunkin teeman keskeinen pai-
nopistealue ja tdman jalkeen kuvaillaan lyhyesti muita teemaan liittyvié alueita. Kunkin tee-
man sisdinen painopisteytys luotiin edelld esiteltyjen puolustusvoimien tyoilmapiirikyselyn

tulosten perusteella.

6.2.1 Tunnustuksen jakaminen ja saaminen

Tunnustuksen jakamista kuvasivat haastateltavien kokemukset erilaisista palkitsemiskeinoista
ja yleisestd palkitsemiskulttuurista, kun taas tunnustuksen saamiseen liitettiin kokemukset
omien tyotehtdvien arvostuksesta, yleisistd arvostuksen kohteista ja arvostuksen ilmenemis-
muodoista. Palkitsemiskulttuuri koettiin yleisesti Karjalan lennostossa niukaksi, mutta oikeu-
denmukaiseksi. Niukkuutta kuvasi kokemus siitd, ett4 asioiden mennesséa hyvin oltiin usein
hiljaa kommentoimatta hyva&d aikaansaannosta. Palkitsemisen oikeudenmukaisuutta kuvasi
palkitsemisen lapindkyvyys, jota edesauttoivat palkitsemisen julkiset perusteet. Toisaalta jul-
Kisten perusteiden koettiin korostavan palkittavan henkiloston virkaikéa yksilollisten saavu-

tusten sijaan.

Ollaan sotilaina totuttu, etta jos ei haukuta, niin sillon on mennyt hyvin.

Niukasta palkitsemiskulttuurista huolimatta haastateltavat tunnistivat useita mahdollisuuksia
henkildston palkitsemiseen. Taman arkisen palkitsemisen haastateltavat tosin mielsivét tun-
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nustuksena. Palkitsemista he pitivat huomattavasti tunnustusta rajatumpana toimintana, johon

kuuluivat ainoastaan perinteisesti sotilasyhteisgihin liitetyt ulkoiset palkinnot, esimerkiksi
kunniamerkit ja kiertopalkinnot. N&iden perinteisten palkintojen jakaminen koettiin nakyvéna,
mutta sotilaskeskeisena palkitsemismuotona. Myods uudehkot palkitsemistavat, kuten aloite-
palkinnot ja standaarit, liitettiin tdhan perinteisten ulkoisten palkkioiden ryhmaan, koska néitéa
jaettiin usein samoissa tilanteissa. Liséksi sotilaat kokivat myonteisen urakehityksen palkitse-
vana keinona huomioida yksilon aikaansaannokset, vaikkakaan kaikki eivat kokeneet omilla
toillaan olevan suurta vaikutusta urakehitykseen. Siviilihenkiloston tilanne oli sotilaita hanka-
lampi, koska heilla ei yleensa ollut samanlaisia uralla etenemismahdollisuuksia kuin sotilailla,

eikd osa siviilihenkilostostd myoskaan arvostanut kunniamerkkejéa suuresti.

Perinteisia sotilasyhteisolle tunnusomaisia ulkoisia palkitsemiskeinoja parempana ja oikeu-
denmukaisempana vaihtoehtona pidettiin siséisesti yksiloon vaikuttavia palkitsemismuotoja.
Yksinkertainen ja aito sanallinen viestintd, kuten oikea-aikainen kiittdminen, koettiin erittain
palkitsevana. Samoin valiton tehtdavén jalkeinen palaute koettiin oppimista edistavana palkit-
semiskeinona, koska talloin sekd mahdolliset onnistumiset ettd epdonnistumiset tuli késiteltya
valittémasti. Samalla alainen saattoi myds kokea hetken aikaa olevansa esimiehen jakamatto-
man huomion kohteena, mika sekin lisasi palkitsevuuden tunnetta. Lisaksi tasapuoliseen tyon-

jakoon johtavat esimiestoimet ja osaavien ihmisten kanssa tyoskentely koettiin palkitsevina.

Olen kokenut, ettd monesti se motivoi jotain palkintoakin enemman, ettd tulee niinku
tiukka tehtava ja se muistetaan seurata ja purkaa. Jos se on tehty hyvin, niin silla het-

kella osataan tuoda se sitten esiin.

Palkinto on siing, ettd kaikki osaa hommansa, puhalletaan yhteen hiileen ja homma

toimii.

Puolustusvoimien palkkausjarjestelmaan liittyvéat tydtehtavien vaativuusluokitus, joka maarit-
taa tehtdvakohtaisen palkanosan, ja henkilokohtainen suoritusarviointi, jossa sovitaan yksilén
tulospalkkiosta eli henkilokohtaisesta palkanosasta, nousivat esiin kasiteltdessé palkitsemista.
Naissd molemmissa koettiin olevan paljon parannettavaa. Henkilokohtainen suoritusarviointi
koettiin suurimpana epakohtana palkitsemista ajatellen, silla yksilén henkilékohtainen pal-
kanosa oli riippuvainen esimiehen tavasta luokitella ja arvottaa asioita. Suoritusarvioinnin
luokitteluun toivottiinkin nykyisté yksiselitteisempéd méaéaritelméd, jotta tydsuoritukset arvo-
tettaisi samoin kaikkialla puolustusvoimissa — tai vahintdan Karjalan lennostossa. Kaikkiaan

palkkauksen oikeudenmukaistaminen koettiin erittéin tarpeellisena seké palkitsemista etta yk-
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silon arvostusta ajatellen. Esimerkiksi palkka rinnakkaisissa tehtévissa saattoi vaihdella yksi-

koittéin, jos tehtdvien vaativuusluokitukset olivat erilaiset samasta tyonkuvasta huolimatta.

Taman koettiin herattavén kateutta ja heikentévan yhteistyota.

Jos palkitsemisena katsotaan henkilokohtaista suoritusarviointia, niin se on se suurin
juttu missé koetaan epaoikeudenmukainen kohtelu. Ja taa johtuu siita, etta suoritusar-
viointien tekeminen ei 0o yksiselitteista. Siella ei ole yksiselitteista ohjetta mité tarkot-
taa nelonen tai vitonen. — — Eri esimiehet, jokainen katsoo ja luokittelee omalla taval-
laan. Jos joku suhtautuu hyvin nuivasti, niin helposti verrataan sitten, ettd miten voi

olla, ettd tuo saa tuommoisen ja mulle jaa vaan tammaoinen.

Haastateltavat pitivat palkitsemista hyvin haastavana ja kokivat, ettd se menetti merkityksensa
ollessaan jatkuvaa, kuten liiallinen kiittdminen tai palkintojen jakaminen maaraajoin. Jaettavi-
en palkintojen perusteita toivottiin pohdittavan julkisesti, jotta niiden merkitys séilyisi. Sen
sijaan pienetkin tilanteisiin sopivat ja innovatiiviset huomionosoitukset, esimerkiksi ilmainen
sisdanpéaasy yksikon juhlaan tai yliméaérdinen liikuntatunti viikossa, néhtiin tehokkaana mah-

dollisuutena palkita ihmisia arjen keskella.

Pitaisikd tammosten jaettavien palkintojen perusteita aidosti miettid niin, ettd ne on
ihan oikeasti kovilla perusteilla jaettu. Niita ei vain jaeta sen takia, ettd on sovittu jo-

ka vuosi jaettavaksi.

Lanseerattiin pari vuotta sitten semmonen palkitsemiskeino, etta paasee laivuejuhlaan

ilmaiseksi.

Myods tunnustuksen saaminen eli arvostus koettiin ristiriitaisesti. Osa haastateltavista koki
omia tyotehtdviddn arvostettavan, mutta osa koki arvostuksen huonona. Arvostus koettiin
my0s henkilokohtaisena aiheena, jonka kasittelyé jotkut haastateltavat arastelivat. Esimerkiksi
ne jotka kokivat omien tydtehtdvien arvostuksen huonona, eivat valttamétta halunneet mainita
paremmin arvostettuja toimijoita. Toiset toisaalta mainitsivat kaikkia toimijoita arvostettavan

tasavertaisesti Karjalan lennostossa.

Arvostuksen kohteet koettiin hyvin yksilollisesti. Joku arvosti tyotehtévia, toisen antaessa ar-
voa tietylle yksikodlle, kun taas kolmannelle merkityksellisimpi& olivat yksilon kyvyt. Tyoteh-
tavista arvostettiin yleisesti sotilastehtavia ja tarkemmin mainittiin lentdjat, taistelunjohtajat ja

lentoteknillinen henkilOstd. Yleisesti arvostettiin vaativia tehtavid, hyvad koulutusta, onnistu-
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nutta urakehitysta ja huipputekniikan parissa tyGskentelyd. Karjalan lennoston yksikoisté ar-

vostuksen kohteiksi nousivat esikunta, laivue ja pé&éjohtokeskus. Myds muiden yksikdiden
vahaiselle huomiolle ja&via tukitoimintoja osattiin arvostaa jossain maarin, mutta niiden ar-
vostuksessa koettiin myds olevan parantamisen varaa. Lisdksi henkildston yksilollisia kykyja
ja ominaisuuksia arvostettiin. Ammattitaidon ja laajan tietdmyksen ohella tarkednda pidettiin
miellyttavad persoonallisuutta. Erilaisista arvostuksen kohteista huolimatta arvostuksen koet-
tiin olevan paljolti yksilon tekemisista riippuvainen, silla hyvin tehtdvénsa hoitavia henkildita

arvostettiin yksikosté tai tehtavanimikkeesta riippumatta.

Kylla se (arvostus) tietysti niin ihmisesta riippuu. Jos on semmoinen persoona etta tu-

lee hyvin ihmisten kanssa toimeen — — saa sitd arvostusta.

Arvostus perustuu siihen, ettd hoitaa hyvin tehtavansa.

Palkkauksen koettiin palkitsemisen ohella ilmentdvan myds ty6tehtavien arvostusta. Tdmén
takia koettiin erittdin tarkednd, ettd samaa tyota tekevat saisivat saman palkan yksikosta tai
koulutuksesta riippumatta. Rahan ja resurssien liséksi arvostus ilmeni yksilon saamana luot-
tamuksena ja vastuuna, joka konkretisoitui esimerkiksi lisatehtavind. Arvostusta voitiin myos
aistia ihmisten vélisissa puheissa, jopa tahattomissa ilmauksissa. Arvostusta pidettiin puoles-
taan tavoittelun arvoisena, koska arvostettujen henkiléiden arveltiin padsevan muita helpom-
min paamaariinsa. Lisédksi mahdollisen arvostuksen puutteen koettiin heikentavén tyémotivaa-

tiota.

6.2.2 Tyon tekemisen halu ja jaksaminen tydssa

Tyon tekemisen halua ja jaksamista ty0ssé tarkasteltiin henkisend tyokykyna eli tydssé jaksa-
misena, yksilon tydmotivaationa ja tyytyvéisyytend omaan tyotehtavaan. Kokemukset henki-
sesta tyokyvysté olivat hyvin vaihtelevia. Valtaosa ei kokenut joutuvansa tydskentelemaan
usein liian lujasti, silla julkisen sektorin tyotahti miellettiin yleisesti yksityisté sektoria rauhal-
lisemmaksi. Useat haastateltavat kuitenkin kokivat tehtdvien tayttdmisen vaativan ajoittaista
tydskentelyd voimavarojensa aarirajoilla. Tata ei kuitenkaan aina nahty negatiivisena asiana,
sill4 osa haastateltavista mielsi ajoittaisen kovan ty6tahdin ja kiireen tyohon kuuluvaksi. Jot-
kut jopa kokivat ajoittaisen kiireen ty6ilmapiiria ja henkiloston valisia suhteita lujittavana. Ne
haastateltavat, jotka kokivat joutuvansa tydskentelemaan léhes jatkuvassa Kiireessd, suhtau-
tuivat kiireeseen hyvin kielteisesti. Jollekin lomakaan ei riittdnyt toista irrottautumiseen, kos-

ka tyokuorma oli vienyt paljon voimavaroja.
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Tyokiireiden syiksi mainittiin nelja tekijad. Ensimmaiseksi, erilaisten projektien ja harjoitus-
ten koettiin valmisteluineen vievan ison osan tyoajasta. Kiireen koettiin moninkertaistuvan
juuri syksyisin, jolloin oli paljon harjoituksia. Haastatteluissa korostuivat myés ilmavoimien
kansainvélisen valmiusyksikdn eli Muuttolinnun kehittdmiseen liittyvat uudet tehtavét. Tdman
lisdksi projekteihin liittyvien tyématkojen ja komennusten koettiin lisdavat yksildiden tyo-
taakkaa, sill& tyOpaikalta poissa vietetyn ajan koettiin lisd&van Kiiretta.

Voi olla, ettéd joutuu johonkin projektiin. — — sellainen voisi olla tim& Muuttolintu. Sii-

na ollaan niin pitk&an, etté jonkunhan siina on karsittava.

Toiseksi, heikon johtamisen koettiin aiheuttavan Kiirettd. Henkilosto koki, ettd heilld oli liian
usein monia paallekkaisia toitd, jotka Kiireessa estivat asioiden perusteellisen hoidon. Uusia
tehtavia tuli myds aivan yllattaen ja tehtdvien maaréajat olivat niin lyhyita, etté kiire oli jatku-
vaa. Syksyn ohella koko loppuvuotta pidettiin yleisesti Kiireisend, sill4 ty6t oli tehtava vii-
meistaan silloin, jos mennyt vuosi oli kokonaisuudessaan kiireinen. Se osa henkiltstostd, joka
tydskenteli maan alla keinovalaistuissa tiloissa, koki loppuvuoteen ajoittuvan pimean ajan
raskaana myos siksi, koska eivat kaikkina péivind nahneet lainkaan paivanvaloa. Suojatiloissa

tyoskentelyn koettiinkin asettavan lisdhaasteita yksilon henkiselle tyokyvylle.

Ei niin kuin ymmarretd, etta tulee vasemmalta ja oikealta lisaa tydtehtavia, vaikka en-

tisiak&an ei oo valttamatta kerinnyt tehda.

Ollaan taalla maan alla. — — Se jotenkin mieleen vaikuttaa, kun aamulla pimeella tulet

tanne ja illalla pimeella lahet ja et niinku auringonvaloa naa.

Kolmanneksi, ilmavoimien pienten henkilostoresurssien koettiin lisdavé henkiloston tyotaak-
kaa my0s Karjalan lennostossa. Henkildstoresurssien puutteellisuus ilmeni haastateltavien
mielestd ylimaaraisina téina ja jatkuvana kiireend. Lennostoon oli aikanaan suunniteltu ja pal-
kattu oikea maara henkilostéd, mutta nykydan useiden ylimaaréisten tehtavien takia ei enda

poikkeuksetta paasty tahan méaéravahvuuteen.

Kun ilmavoimallista harjoituskalenteria kattoo, niin tuntuu etta se joka vuosi vaan
paisuu ja paisuu kuin pullataikina, mutta henkiléstomaara ei lisdanny. Tulee tdmmo-
sid tyotehtavia vuosittain enemman ja kuitenkin se henkilostoméaara, joka sita on te-

kemassa, pysyy samana.
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Neljanneksi, toiminnan jatkuvan kehittdmisen koettiin aiheuttavan kiirettd. Yksiloiden koh-

dalla tdmé& ilmeni uusina opiskeltavina asioina ja organisaatiotasolla jatkuvina muutostarpei-
na. Muutosten koettiin vaikuttavan jokaisen ty6hon ja ajoittain hyvin valmisteltujakin toita

jouduttiin lopulta muuttamaan Kiireella.

Meilla on ilmavoimallisesti kova halu muuttaa kaikkea. Sitten jos joku haluaa muuttaa
jotain niin sehan vaikuttaa tietenkin kaikkeen muuhun ja aiheuttaa kovasti tyota. Vaik-
ka olisi itse miten hyvin tehnyt ajoissa ja valmistellut kaiken, niin sitten sinne loppu-
paahan pakkautuu hommaa.

Suureen tyékuormaan ja kiireeseen yhdistettiin useita tydymparistoon liittyvia Kielteisia asioi-
ta. Tyopaivien koettiin venyvén helposti pitkiksi ja yliméaraisia aktiviteetteja, kuten viikkolii-
kuntaa, jouduttiin karsimaan. Tunne siitd, ettd jotain jai tekemattd, oli myds yleinen. Myds
ihmisten valisen kanssakaymisen koettiin vahenevan, ihmissuhteisiin tuli kireytta ja yksilot
olivat normaalia vasyneempia ja stressaantuneempia. Kiireen keskell& esimiehen ei mydské&én
koettu olevan tavalliseen tapaan nakyvillg, silla tamé keskittyi aiempaa enemman omiin teh-
taviinsd. Toisaalta kaikki eivét kokeneet kiireelld olevan Kielteistd vaikutusta arkeen ja osa

jopa koki kiireen tehostavan toimintaa.

Merkittdvimpéna tyokiireitd ja -kuormaa helpottavana tekijana koettiin yksilollinen vapaus
sédannella omia tehtavia. Myo6s onnistuneen tiedottamisen mahdollistama tehtévien ennakointi
koettiin hyvand. Esimies pystyi helpottamaan alaistensa kiiretta osoittamalla selkeét tyon pai-
nopistealueet ja tukemalla ndiden tydskentelyd. Tyoyhteison hyvélla yhteishengelld, joka il-
meni esimerkiksi yksilon mahdollisuutena ottaa askarruttavat asiat puheeksi, koettiin myods

olevan positiivinen vaikutus Kiireen keskella.

Toiden jarjestelymahdollisuus tarpeiden mukaan on ehkéa se suurin (henkiseen tyoky-

kyyn) vaikuttava tekija.

TyOmotivaatiota kasiteltdessa korostui myods uusien haasteiden kaipuu. Puolustusvoimissa
yleinen tehtdvakierto koettiin hyvénd tyomotivaation yllapitdjan, silla motivaation koettiin
olevan korkeimmillaan uusissa tehtdvissa. Kiinnostavan ja itsendisen tyon ohella myoés vas-
tuuta ja saannollisté tybaikaa arvostettiin. Toisaalta joillekin henkilostoryhmille, kuten sivii-
leille, ominaisen etenemismahdollisuuksien puutteen koettiin laskevan tyémotivaatiota ja ai-
heuttavan urautumista. Yleisesti tunnustettiinkin, ettd samoissa tehtdvissé tyomotivaation al-

koi laantua 5-6 vuoden tydskentelyn jalkeen.
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Ty0Oajat on ollu yhessa tehtavassa semmosia 2-3 vuotta, niin se mielenkiinto on pysy-

nyt sill, etté aina on uusia haasteita tullut. Ta@& on niinku ruokkinut sitd motivaatiota.

Hyvien tyotovereiden ja yhteishengen seké saannéllisen liikunnan ja mielenkiintoisen koulu-
tuksen koettiin kasvattavan tyémotivaatiota. My0s tyokiireistd ja haasteista selviamisen koet-
tiin lisd&véan tydmotivaatiota entisestdan. Karjalan lennostoa pidettiin kokonaisuudessaan mo-
tivoivana ty0ymparistona, vaikka henkilostoresurssien niukkuutta ja organisaation kankeutta
osin kritisoitiinkin. Heikko palkkaus ja yleinen tapa palkita tehdyista toista uusilla téilla koet-
tiin puolestaan tyomotivaatiota laskevana. Parannusta toivottiin myds yksilon mahdollisuuk-
siin tehdd omat ty6t alusta loppuun hyvin ilman toistuvia katkoksia. Kritiikistd huolimatta

omiin ty6tehtéviin oltiin tyytyvaisia Karjalan lennostossa ja téihin oli mukava tulla.

Tykk&aan tyostani ja mukava on aamulla lahte& aina toihin.

6.2.3 Tydyhteison pienryhmén me-henki ja yhteistyo

TyOyhteison pienryhman me-henki ja yhteistyd koettiin yleisesti hyvana. Valtaosa haastatel-
tavista koki tulevansa tyokavereiden kanssa hyvin toimeen tai ainakin parjadvansa kaikkien
kanssa. Osalle kuitenkin tyokaverit ja vapaa-ajan ystavét olivat erikseen. Joka tapauksessa
yhteisty0 koettiin hyvang, silla yleisesti asiat osattiin pitad asioina, jolloin ihmiset eivat riidel-
leet kesken&dan. Ajoittaiset ristiriitaiset mielipiteet koettiin jopa positiivisesti, silld toiminnan
kehityksen edellytyksend néhtiin se, ettd kaikesta ei aina oltu samaa mieltd. Haastateltavat
mya0s pitivét sitd luonnollisena, etta kaikki persoonat ei miellyta jokaista tyontekijaa. Nain ne
harvat yhteistydongelmat, joita Karjalan lennostossa esiintyi, koettiin yksittdisten hankalien
henkildiden aiheuttamiksi.

Kylla niitten (tydkavereiden) kanssa ihan hyvin juttuun tulee.

Kaikkien kanssa juttuun tulee, toisten vahan enemman ja toisten vahemman.

Karjalan lennostossa yhteistyota yllapitavand voimana koettiin yleinen avoimuus, jonka ansi-
osta negatiivisetkin asiat voitiin sanoa suoraan. My0ds hyvén yhteishengen, ja tahan liittyvén
sosiaalisuuden ja huumorin, koettiin edistavan yhteisty6td. N&ama puolestaan mahdollistivat
ldheisten ja luottamuksellisten ihmissuhteiden kehittymisen, jotka edesauttoivat yhdessa ta-

pahtuvaa ongelmien ratkaisemista. Kaveria mygs autettiin tarvittaessa. My6s toiminnan jous-
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tavuudella ja yhteisten tavoitteiden ymmaérrykselld koettiin olevan yhteisty0on toimivuutta yl-

lapitava vaikutus.

Loytyy semmoisia henkil6itd, jotka on niinku valmiita auttamaan toisia, kun huomaa
etta toisella tehtévakentta kasaantuu — — Itse vapaaehtoisesti tulee esittamaan, ettd ma

voin tehda tuon tai tuon homman, osallistua tuohon ja kevittda sun kuormaa.

Yhteistyon toimivuudessa koettiin myds olevan edelleen parannettavaa, silla suoritustason
tyontekijat kokivat olevansa melko vahan tekemisissd oman yksikkonsa ulkopuolisen henki-
I6ston kanssa. Koettiin karjistetysti, ettd jokainen saattoi tehdd omia toitdén tietdmatta toisten
tekemisistd. Esimerkiksi havittajalentolaivueen koettiin toimivan laivueena, eika esimerkiksi
lennoston esikunnan ja laivueen valilla nahty merkittavaa yhteyttd. Myds tyontekijoiden vas-
tuualueisiin ja asiantuntijuuden hyddyntamiseen Kkaivattiin selkeyttd. Tehtdvien uskottiin te-
hostuvan, mikali kukin tyontekija vastaisi asiantuntijana omasta erityisalastaan, eik& vastuu-
alueita ja tehtavia vaihdettaisi jatkuvasti. Myos tiedonkulkua ja palaverikéytantoja tehosta-

malla yhteistydn arvioitiin paranevan entisestaan.

Valilla tuntuu silta, etta kaikki tekee kaikkien hommaa. Sekaan ei ole valttamatta kai-
kista tehokkainta. — — Esimerkiksi harjoitusten suunnittelussa aina joku suunnittelee
yhden kerran ja sitten toinen toisen kerran. Ne pyorii ne tehtavat ja vastuut, etta sitten
kukaan ei osaa oikein hyvin tehda koko harjoitusta, kun kaikki on tehnyt sen yhden

kerran.

Myos yhteishenki koettiin Karjalan lennostossa tyodyksikoittain hyvéna. Keskeisind hyvaéan
yhteishenkeen vaikuttavina tekijoind pidettiin henkildston samanhenkisyyttd, yhteista arvo-
maailmaa ja yhteisid haasteita. My6s ammattiylpeytté ja jo sota-ajoilta kumpuavia perinteit,
esimerkiksi lukuisia saavutettuja ilmavoittoja ja Utin henked, pidettiin merkittavind. Avoi-
muuden merkitystd yhteishenkeen korostettiin, samoin kuin yhteistydn toimivuuden yhtey-
dessd, silla sen koettiin edistavan laheisten ihmissuhteiden synnyssa. Avoimen yhteydenpidon
koettiin myos edistavan tiedonkulkua. Mainittiin myds, ettd kun yhdessé paatettiin tehda jo-
tain, hyvan yhteishengen ansioista kaikki sitoutuivat asiaan. My0s esimiesten osoittaman huo-

lenpidon alaisiaan kohtaan koettiin vaikuttavan hyvén yhteishengen taustalla.

Ty0Oajan ulkopuolisia aktiviteetteja pidettiin myds merkittdvind hyvan yhteishengen kannalta,
mutta niitd koettiin olevan nykyiselldan liian véhéan. Toisaalta ndiden tapahtumien osallistu-

jamaadrien arvioitiin laskeneen viime aikoina jatkuvasti kasvaneen tydkuorman takia. 2000-
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luvulle tunnusomaisena kehityspiirteena koettiin tyon vievéan yksil6ilta vuosi vuodelta enem-

man aikaa ja siten vahentynyt vapaa-aika vietettiin padosin perheen parissa. Kehityksesta ol-
tiin huolestuneita, koska tydyhteison erilaisten aktiviteettien, kuten saunailtojen ja pelien, ko-

ettiin kehittavan yhteishenked ja yllapitavan tydyhteison toimivia ihmissuhteita.

Yhteiset tydajan ulkopuolella olevat isommat ajanvietteet on vahentynyt téssa vuosien
varrella. Kaikki on tullut vahan kiireisemmaksi. Niiden lisaédminen parantaisi viela ta-

ta ilmapiiria.

Erilaiset jutut, on se sitten teatterissa kdyntia tai koulutuspaiva, niin sanoisin etta ai-

kuissuhteina naa on erittain tarkeita, tarkeempia kuin me ymmarretaankaan.

6.2.4 Tulostavoitteiden tietdmys ja yleinen tiedonkulku

Tulostavoitteiden tietdmys ja yleinen tiedonkulku sisélsivat tiedottamisen ja tulostavoitteiden
tuntemuksen. Haastateltavat kokivat tiedottamisen yleens riittdvand, mutta osa myos riitté-
mattomand. Tiedonkulun haasteena pidettiin sitd, ettd henkilosto, esimiehet mukaan lukien,
oli poissa tyOpaikaltaan paljon. Liséksi yllattavat tilanteet, inhimilliset unohdukset ja tiedon
epatasainen jakautuminen aiheuttivat katkoksia tiedonkulussa. Mainituista tiedottamisen epa-
kohdista huolimatta, pidettiin myds jokaisen tydntekijan omana velvollisuutena hankkia tietoa
ja ottaa asioista selvéa.

Jokaisen omakin velvollisuus on myos itse ottaa selvaa niista asioista.

Tiedottaminen koettiin tarkedksi kaikenlaisten muutosten ja uudistusten yhteydessa. Erityises-
ti uudet tyotehtévat ja siirrot koettiin yksiloiden kannalta merkittdvind muutoksina, joista oli
tarkedd saada tietoa hyvissa ajoin. Hyvan tiedottamisen avulla ihmiset sietivat paremmin
muutoksia ja suhtautuivat myonteisemmin myds vahemman mielekkaisiin uusiin tehtaviin.
Myo6s muista suoraan yksilon tyontekoon vaikuttavista asioista, kuten tyfajasta, tyon suunnit-

telusta ja tyosuhteen ehdoista, tiedottamista pidettiin tarkeané.

Puutteellisen tiedonkulun koettiin yleisesti laskevan yksiléiden mielialoja ja aiheuttavan hal-
litsematonta kiirettad. Riittaméattdmén tiedottamisen koettiin myds aiheuttavan epatietoisuutta,
jolloin huhuja syntyi helposti. Myds tyytymattémyys ja kiire olivat yleisid heikon tiedottami-
sen synnyttamid tuntemuksia. Ndiden seurauksena yleisen tyoilmapiirin ja yksilon tydmoti-

vaation Kkoettiin heikkenevén. Lopulta ndma puutteellisen tiedottamisen psykologiset vaiku-
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tukset saattoivat konkretisoitua hetkellisind tunnepurkauksina ja kritiikking vallitsevia olosuh-

teita kohtaan.

Voi olla sellaista purpattamista ja se sitten unohtuu, kun se on puitu. Se ei ehk& sen

kummemmin ty6hon vaikuta, mutta hetkellisesti ilmapiiriin.

Haastateltavat tiedostivat tiedottamisen ongelmallisuuden ja erittelivat siihen useita syit4. En-
simmaiseksi, jatkuva tiedontulva koettiin yleisesti tiedottamista hankaloittavana ongelmana,
sill& tietoa koettiin olevan tarjolla jo niin paljon, ettd osa siit4 oli suodatettava pois. Puolus-
tusvoimien Asianhallinta -sovelluksen eli PVAH:n tosin koettiin osaltaan selkeyttdvan tiedot-
tamista ja tehtévien jakoa. Toiseksi, tiedon etenemisté yksil6lta toiselle kuvattiin ketjuna, jos-
sa yhden lenkin toimimattomuus katkaisi viestinkulun. Nain osa tiedosta saattoi kadota ennen
kuin se saavutti kaikki asianosaiset. Kolmanneksi, tiedottamisen ongelmana miellettiin itse
tiedon tuottaminen reaaliajassa. Asioiden koettiin etenevén niin nopeassa syklissa, etté ajoissa
tapahtuvan suunnittelun ongelmallisuuden takia my®s toivottu ennakoiva tiedottaminen osoit-

tautui ajoittain mahdottomuudeksi.

Ennemmin min& nakisin, ettd meilld on niin paljon tiedotettavaa, ettd me ei l0ydeta

sielta sitten niita tarkeimpia asioita.

Luulen, etta se (tiedonpuute) syntyy siitd, etta sita tietoa ei ole. — — Tiedottaminen on

niin nopeaa kuin pystytaan, mutta se tiedon tuottaminen on tapahtunut lilan myohaan.

Yleiset palaverit koettiin hyddyllising, koska niissa tiedonvalittdminen oli helppoa. Kokonai-
sia yksikoita kasittavia palavereja toivottiinkin jarjestettaviksi saannéllisin valiajoin ja Kriti-
soitiin kokouksia, joihin osallistuivat ainoastaan yksikodiden paallikot. Palavereissa tarkedksi
koettiin tiedon tasaaminen henkildston kesken, koska tydntekijat kokivat olevansa itseoikeu-
tettuja tietdmaan omaa alaa koskevista ajankohtaisista asioista viivytyksetta. Puutteellisen tie-
dottamisen aiheuttamana ongelmana kuvattiin esimerkiksi tyontekijan joutuminen kiusalliseen
tilanteeseen tuttavan kysyessa julkisuuteen tulleesta muutoksesta ilmavoimissa, josta tyonteki-
ja itse ei ollut edes kuullut. Positiivisena esimerkking tiedottamisesta mainittiin puolestaan
koko Karjalan lennoston henkilokunnalle vuonna 2008 jarjestetyt harjoitusesittelyt kansainvéa-
lisesta ADEX -ilmapuolustusharjoituksesta, jonka yksi keskeinen toimintaymparisto oli Kar-

jalan lennoston kotitukikohta Rissalassa.
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Haastateltavat tunsivat henkilokohtaiset tulostavoitteensa paapiirteissadn hyvin, koska niita

kaytiin vuosittain lapi kehityskeskusteluissa. Myds tydkavereiden arvioitiin tuntevan toistensa
tehtdvat ja erityisosaaminen yleisesti. Tamén tuntemuksen tosin arvioitiin rajoittuvan yksi-

tyiskohtien sijaan tydtehtavien nakyviin piirteisiin.

Ne (tulostavoitteet) on aika tarkkaan maaritetty tuommoisessa kehityskeskustelussa.

Kylla ne on kohtuu tarkasti tiedossa.

Tulostavoitteet auttoivat hahmottamaan tyontekijan roolia ja tehtévia sekd helpottivat itsendis-
t& tehtévien priorisointia esimiehen poissa ollessa. Hetkellistd yksilon asioihin paneutumista ja
keskustelua tulostavoitteista pidettiinkin vuosittaisissa kehityskeskusteluissa antoisana, vaikka
puolustusvoimien palkkausjarjestelméssa koettiin olevan paljon kehitettavaa (ks. Luku 6.2.1).
Tulostavoitteiden toivottiin yleisesti olevan mahdollisimman konkreettisia ja realistisin tyo-
panoksin saavutettavia. Haasteena koettiin tulostavoitteiden ulkopuoliset tehtdvat, jotka oli
hoidettava, vaikka niiden epatasaisen jakautumisen koettiin asettavan tyontekijoitd toisiinsa
nahden eriarvoiseen asemaan. Hienoisesta kritiikistd huolimatta henkilokohtaisten tulostavoit-
teiden tuntemusta pidettiin yleisesti tarkedna ja vuosittaisen tavoitteenasettelun ohella toivot-
tiin my0s joidenkin lyhyemmaén aikavalin tavoitteiden erittelyd, esimerkiksi kuukausittain tai

viikoittain.

Kylla se (henkilokohtaisten tulostavoitteiden tuntemus) mun mielesta on erittéin tar-
keetd. Kun kiiretta tulee, niin pystytdan itse priorisoimaan tai sitten tuomaan esimie-
helle, ettd tavoitteet uhkaa jaada tekemattd, kun on paljon muuta, mika ei oo tavoit-

teena.

6.2.5 Lahimmaén esimiehen johtamistoiminta

Lahimmén esimiehen johtamistoimintaa tarkasteltiin kahdesta nékokulmasta. Lahimmalta
esimieheltd saatu tuki ja kannustus kuvasivat ihmisten johtamista, kun taas tyoyksikon toi-
minnan tuntemus kuvasi esimiehen asiaosaamista. Lopuksi ndkdkulmat yhdistettiin ja haasta-
teltavia pyydettiin vertaamaan ihmisten johtamisen ja asiaosaamisen suhdetta toisiinsa seka

nykytilannetta ettd tulevaisuuden toivetilaa arvioiden.

Ihmisten johtaminen néyttaytyi hyvin yksilollisesti. Haastateltavat kokivat, ettd ihmiset seka
antoivat ettd tarvitsivat eritavoin kannustusta ja tukea. Taman takia esimiehen toivottiin koh-

taavan jokainen alainen yksilond ja olevan aidosti kiinnostunut heistd. Alaisten yksilollisen
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kohtaamisen nahtiin my0s auttavan esimiestd saavuttamaan alaistensa luottamus, sill& sen ei

néhty mahdollistuvan ainoastaan jakamalla kaskyja. Hyvéan esimiehen tuli myos kyeta aisti-
maan alaistensa tunteita ja haluja. Parasta olikin, kun mahdolliset vaikeudet huomattiin hyvis-
sé ajoin, jolloin alainen valttyi kiusalliselta selittelyltd ja omien kykyjen riittdmattomyyden

kuvailulta.

Ehka se on sitéa small talkia, etté se tullee siind keskustelun lomassa, etta siina pitais
niin kuin pystya hahmottamaan minkéalaisia tunteita toisilla on. Ja pyrkimaan ehka

olemaan aktiivinen siina asiassa.

Hyvéa lahimmaéan esimiehen kannustusta ja tukea kuvailtaessa korostui nelja tekijaa. Ensim-
maiseksi, esimiehen tuli huomioida alaisia. Talla tarkoitettiin kuuntelua, kiinnostumista ja tar-
vittaessa resurssien jarjestamista. Toiseksi, esimiehen luottamus alaisen toimintaan oli erittéin
tarkedd, sillg alaiset kaipasivat vastuuta ja ajoittaista rohkaisemista tydtehtavissaan. Tehtavén
annettuaan esimiehen toivottiin tarkan ohjeistuksen ja jatkuvan valvomisen sijaan antavan
alaiselle vapauden hyddyntéda osaamistaan. Kolmanneksi, esimiehen haluttiin seuraavan teh-
tavien toteutumista ja tarvittaessa nimedvén tehtavien keskeiset painopistealueet, jotta alaisel-
le oli selvdd mika on tarked4 ja mika ei niin tarkedd. Myos suora mydnteinen palaute koettiin
oleellisena osana tehtévien seurantaa. Neljanneksi, esimiehelta kaivattiin ammatillista ohjaus-
ta. Esimiehen toivottiinkin hyddyntdvan omaa ammattitaitoaan ja esimerkkiaan alaistensa ke-

hittymisen tukena.

Luottamus on hyva. Jos tulee haastavampi juttu, niin sanoo ettd t&a on ehka vahan
haastavampi, mutta kylla saa silti homman hoidat. Sit uskaltaa tehdakin, etta ei sitte
just pista ketdan selén taakse valvomaan, ettd osaako téa nyt. Esimies luottaa siihen,
etta kaveri lahtee yrittdmaan, ja jos tuntuu siltd, etté ei nyt osaa, niin se uskaltaa tulla

pyytadmaan tukea siihen hommaan.

Osa haastateltavista koki saavansa esimiehelta riittdvasti kannustusta ja tukea, kun taas osa
koki sen riittamattoméana. Yhtend syynd kannustuksen puutteeseen oli se, ettd annetut tehtavat
oli totuttu sotilasyhteisdssa hoitamaan ilman erityisié tuki- tai kannustustoimia. Toisaalta tie-
dostettiin my0s alaisen vastuu, joka tarkoitti esimiehen pitdmista tietoisena alaisen tarpeista ja
oikeutta varauksettomaan tuen pyytamiseen. Tuen ja kannustuksen tarpeiden julkituomista
koettiin edistavan avoimuuden ja esimiehen helpon l&hestyttavyyden. Tukea kaivattiin kui-
tenkin nykyistd enemmaén yksilon ty6taakan muotoutuessa kohtuuttomaksi, uusiin tyotehta-

viin perehdyttéessé ja tydyhteison ristiriitatilanteiden suunnan nayttdmisessa.
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Esimiehen kannustuksen suurimpana pulmana Karjalan lennostossa koettiin esimiesten riitta-

maton lasndolo. Tukea ja kannustusta ei ollut aina saatavilla, koska esimiehet olivat paljon
poissa tyOpaikalta erilaisten tydtehtavien, projektien ja harjoitusten takia. Kun samalla myos
alaisilla oli runsaasti tehtavid, joihin liittyi matkustamista, olivat esimies ja alaiset entistd va-
hemman samanaikaisesti tyOpaikalla. Jatkuvasta reissaamisesta ja useista paéllekkaisisté teh-
tavista johtuen esimiesten koettiin tekevan tyotaén paljolti alaistensa ulottumattomissa. Esi-
miesten ei koettu mydskaan tyopaikalla ollessaan ennéttdvan olemaan riittdvasti alaistensa
parissa. Lisdksi esimiesten suuri vaihtuvuus vaikeutti alaisten ja esimiehen valistd kanssa-

kaymista ja riittdvan tuntemuksen syntymisté.

Talla viikolla ei ole kumpikaan (esimies) ollut paikalla ja oma esimieheni on ollut 75
prosenttia reissussa koko vuoden aikana. Se on ehkd organisatorinen juttu, mutta en

valttamatta saa tarpeeksi tukea. Kohtuu paljon pitaa itsendisesti tehda paatoksia.

Ma oon varmaan viimeisen vuoden aikana ollut oman paallikén kanssa tydpaikalla
samaan aikaan kaksi viikkoa. Paallikéilla on nykyaan niin paljon kursseja ja muuta

komennusta, etta se on varmaan se ongelma.

Esimiehend ollessa yhtena tarkeéna asiana mun mielesta on, ettd nakyy siella missa
alaiset on. Et pitaa itse muistaa kdyda joka toimistossa valilla istahtamassa, vaikka
olisi niinku ohi menossakin. Ja etta valilla jalkautuu, ettei vain pyorita talla pompelil-
| (=tietokone) sitda hommaa.

Esimiehet koettiin hyvin ammattitaitoisiksi asiaosaamisen suhteen ja heidén koettiin tuntevan
tydyksikdn toiminnan eri osa-alueet riittdvan hyvin. Vaikka osa haastateltavista arvioi esimie-
hen tuntevan omat yksilolliset tehtdvat vain padpiirteissdan, miellettiin tydyksikon toiminnan
tuntemus riittavéksi. Tarkedd oli, ettd esimies tunsi asiat yleiselld tasolla, mutta yksityiskohdat
kuuluivat alaisten vastuulle, koska ndmé ovat alojensa erityisosaajia. N&in alaiset saivat kai-

paamaansa vastuuta ja esimieheltd sadstyi aikaa muuhun.

Mun mielesta tietaa ja tuntee. Toki on sitten olemassa talla puolella tietyt hallinnolli-
set saddokset, jota ammattilaiset hoitaa. — — Mutta esimiehen ei tarvitsekaan liian yk-

sityiskohtaisesti tuntea eri lakipykalig, vaan sen takia hanella on ammattilaiset.

Haastateltavien verratessa l&himméan esimiehen ihmisten johtamis- ja asiaosaamiskykyjen

suhdetta toisiinsa olivat kokemukset hyvin vaihtelevia. Molemmat osa-alueet saatettiin miel-
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t44 yhtd téarkeiksi ja kokea nykyinen esimies hyvéksi molemmissa. Jotkut puolestaan kaipasi-

vat liséd aktiivisuutta ihmisten johtamiseen, kun toiset totesivat asiaosaamisessa olevan
enemman Kkehitettdvad. Tata vaihtelevuutta selitettiin sekd alaisten ettd esimiehen yksilollisten

tarpeiden ja persoonallisuuden aiheuttamaksi.

Kyllahan se ihmisten johtaminen on véahan heikompaa. Asiat osaa, mutta sitten ne

esimiestaidot, niissa on kylla parantamisen varaa.

Asiajohtamisessa on kylla puutteena se, etté vois vield tarkemmin olla se tietdmys laa-

jempi.

Molemmat on oikeastaan ihan huippuluokkaa, niin tdma asiantuntemus, kuin henki-

I6ston kasittelykin sek& tAmmadinen suhtautuminen alaisiin.

Ihmisten johtamiskyvyt arvostettiin osin asiaosaamista tarkeammiksi, koska asioita koettiin
aina voitavan opetella lisad. Lisaksi koettiin, ettd puolustusvoimissa tulisi keskittyd ihmisten
johtamistaitojen kehittdmiseen, koska johtaja miellettiin oman yksikkénsa yksilét yhteen ko-

koavaksi voimaksi.

Mun mielestéa meilla puolustusvoimissa pitaisi viela enemman pyrkia henkildstéjohta-
jana toimimaan. Niin me pehmennettéisi hyvin monta konfliktitilannetta silla, etté ei

menisi pelkastadn PVAH:n kautta kaskyt eteenpain.

6.3 Toimialoittain koetut tydilmapiirin tunnuspiirteet ja erot

Tydilmapiirin kokemukset Karjalan lennoston eri toimialoilla poikkesivat melko véhén toisis-
taan, silld kokemukset vaihtelivat usein toimialajaosta riippumattomien yksil6llisten tunte-
musten suhteen. Joitakin tietyille toimialoille tunnusomaisia piirteitd kuitenkin nousi aineis-
toista esiin. Seuraavaksi esitelld&n tydilmapiirin tunnuspiirteitd ja eroja toimialoittain jasen-
nettynd. Kun samat tunnuspiirteet kuvasivat useita toimialoja, mainitaan tunnuspiirteet kaik-

kien aiheeseen liittyvien toimialojen yhteydessa erikseen.

Lentotoiminnassa muodollista arvovaltaa ei korostettu, vaan arvomerkkeja ja hierarkkista
asemaa enemman arvostettiin yksildiden tyokokemusta ja ammattitaitoa. Koska esimies koet-
tiin helposti lahestyttdvéana ja hanta pidettiin yhtend yhteison jasenena, oli henkildston valinen

yhteisty0 vaivatonta ja asiointi mutkatonta. Lentotoiminnassa korostuivat myds tyontekijoiden
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hyvat ystdvyyssuhteet, jolloin vapaa-aikaakin vietettiin usein tyokavereiden kanssa. L&heisten

ihmissuhteiden arvioitiin rakentuvan toimialalle valikoituneiden yksildiden samantyyppisten
ominaisuuksien ja arvojen takia. Yksildiden samankaltaisilla koulutusjatkumoilla ja yhteisilla
oppimiskokemuksilla arvioitiin myds olevan henkiléstéa yhtendistdva vaikutus. Néin toimi-
alalla koettiin vallitsevan hyva yhteishenki. VVahvan yhteishengen merkitysta korostettiin jopa
siind maarin, etté lentdva henkilosto ei edes kokenut erityisia palkitsemiskeinoja tarkeina. Tyo
itsessaan ja kuuluminen kyseiseen yhteisoon oli palkitsevaa. Ainoastaan henkildston liian suu-
ri vaihtuvuus koettiin mahdollisena uhkana lentotoiminnan hyvalle ty6ilmapiirille. Uusien
tyontekijoiden toivottiin omaksuvan vallitseva avoin toimintakulttuuri ja tiivis yhteishenki,

jotta ndma séilyisivat toimialan vahvuuksina tulevaisuudessakin.

Laivueessa on niin paljon homogeenisempi se porukka. Kaikki on tullu, tai suurin osa,
samojen koulutusputkien kautta ja samanlaisia yksiloita valikoitunut, ettd se siella
niinku helposti tulee se henki.

Itse lentdminen koettiin erittdin motivoivana, kun taas muiden tehtévien koettiin yleisesti las-
kevan motivaatiota. Taman takia henkilost toivoi saavansa tydskennellda mahdollisimman
paljon paivittéiseen lentotoimintaan liittyvissa tehtévissa. Lentotoiminnassa myds omien ty0-
tehtdvien arvostus koettiin varauksetta positiiviseksi, kun taas muilla toimialoilla arvostuk-

seen liitettiin my0ds parantamistarpeita.

Tassa vaiheessa se (tyomotivaatio) on hyva, kun saa lentéa.

Lentoteknilliselle toimialalle tunnusomaista oli tydskentely pienissa ryhmissé. Sotilaat ja
siviilihenkilosto tydskentelivat usein ndissa ryhmissa yhdessa. Y hteisista tehtavistad huolimatta
siviili- ja sotilashenkiloston tydskentelyd ohjasivat osin toisistaan poikkeavat virkaehtosopi-
mukset. Siviilihenkildston sotilaita heikommat tydehdot, kuten pienempi palkka ja korkeampi
elakeikd, loivat tyontekijoiden vélille eriarvoisuuden tunnetta. Arvostusongelmien koettiin
heikentdvan tydssa jaksamista ja motivaatiota seka lentoteknillisen toimialan siséista yhteis-
tyotd. Toisaalta lentoteknilliselld toimialalla ryhmétydskentely ja henkildston pysyvyys koet-
tiin vahvuuksina muihin toimialoihin verrattuna. Vuosien ja vuosikymmenten tuttavuuksien
koettiin luovan vahvan yhteishengen, joka rakentui muustakin yhteisollisyydestd kuin vain

tyOsté.
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Samaa tyota tekevien pitéisi saada sama palkka ja tassa kohdin min& koen sit& arvos-

tuksen puutetta. Sit toissa on eri sopimuksella olevia ihmisia: aliupseereja, opistoup-

seereja ja siviileja, jotka tekee tdsmélleen samaa tehtavaa.

Taalla on paljon sellaista porukkaa, jotka on ollut ihan vuosikymmenia taalla ja taa ei
ole sellainen paikka, ettd taalla vain kaydaan. Se vuosien tuttavuus, — — luo sita yh-

teishenkea.

Johtamisjarjestelméatoimialalla henkildston suuri mé&éra ja monimuotoisuus, muun muassa
suuri ik&jakauma, henkiloston vaihtelevat koulutustaustat ja tyokokemus, koettiin haasteina.
Erilaiset arvot, ndkemykset ja elaménkokemukset oli vaikea huomioida tasapuolisesti esimies-
toiminnassa. Eri ammattiryhmien ja vaihtelevan ikdjakauman takia myds toimialan pienempi-
en ryhmien, esimerkiksi paajohtokeskuksen alayksikdiden, hyva yhteishenki ei taysin vélitty-

nyt koko johtamisjarjestelmétoimialan paivittaiseen toimintaan.

Henkilostokirjo on sen verran kirjava, etta 16ytyy kaikki ammattiryhmat, 16ytyy miehia
ja naisia, vanhoja ja nuoria. Kaikki henkilostoryhmat ja ihmistyypitkin 16ytyy, etta se
on niinku henkil6stdjohtamisen kannalta haastavaa.

Henkildston palkitsemiseen liittyvien vaikutusmahdollisuuksien koettiin edistavan palkitsemi-
sen oikeudenmukaisuutta johtamisjarjestelmatoimialalla. Henkilostd sai vuosittain &&nestaa

joukostaan erilaisten kiertopalkintojen saajat.

Meidan yksikdssa valitaan keskuudessamme esimerkiksi yksi vuoden taistelujohtaja.

Se on oikeudenmukaista, kun valtaosa danestaa eika vain yksi henkilo valitse.

Koska johtamisjarjestelmatoimialan henkildsto oli tyopaikalla samaan aikaa harvoin, mahdol-
lisuus viiveettomaan, kaikki yksilot tavoittavaan tiedottamiseen koettiin puutteellisena. Kol-
mivuorotydn koettiin myos hankaloittavan tiedottamista, silla esimerkiksi valvontakeskukses-
sa tehtiin tyota vuorokauden ympari, mutta p&allikot olivat paikalla vain virka-aikana. Johta-
misjarjestelmé&toimialalla arvioitiin my6s olevan muita toimialoja enemmén tydmatkoja.
Vaikka tiedonkulun ongelmallisuus tiedostettiin johtamisjarjestelméatoimialalla, ei siina luke-
mattomista kehittdmistoimista huolimatta koettu tapahtuneen riittdvéa parannusta viime vuo-
sina. Tadman takia tiedonkulun ongelmien arvioitiin olevan osin toimintaymparistoon kiinteés-

ti liittyvé parantumaton piirre.
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Hallinnon toimialalla, samoin kuin johtamisjarjestelmatoimialalla, henkildston erilaiset taus-

tat, elamankokemukset ja vaihteleva ikdjakauma olivat paivittaisessa toiminnassa huomioita-
via ominaispiirteitd. Esimerkiksi henkiloston oikeudenmukaista palkitsemista pidettiin tarkea-
na, koska yksilot saattoivat tydskennellda hallinnon toimialalla samoissa tehtavissa muita toi-
mialoja pidempé&én. Eri henkilostoryhmien rinnakkain tyoskentely kuitenkin asetti haasteita
palkitsemisen oikeudenmukaisuudelle, koska eri yksikoiden ja henkildstoryhmien aikaan-
saannoksia oli hankala verrata. Myds ihmisten johtaminen koettiin vaativana toimialan moni-
muotoisen henkildston takia. Lisdksi rutiininomaisten toimistotehtdvien arvostus koettiin
heikkona puutteellisen palkitsemisen, pienen palkan ja heikkojen etenemismahdollisuuksien
takia. Yleisesti tyotehtévien arvostus hallinnon toimialalla koettiin kuitenkin hyvana lahimpi-

en tyokavereiden kesken.

Jos yleensa sité palkitsemista ajattelee, niin se on tasapuolista. Mutta sitten nakisin,
ettéd enemmaén ehka pitkan linjan ihmiset myoskin kaipaa sita.

Hyvén yhteishengen merkitysta korostettiin erityisesti hallinnon toimialalla. Mahdollisten yh-
teishenkeen liittyvien ongelmien koettiin vaikuttavan suoraan péivittaiseen tyéhon, koska esi-
kuntaty0 oli jatkuvaa yhteistyota eri-ikdisten, erilaisen tyokokemuksen ja koulutuksen omaa-
vien ihmisten vélilla. Yhteisty0 oli my6s vélttamatontd hallinnon toimialan vaikeasti rajoitet-
tavan tyomaéran takia. Ty0 koettiin ajoittain jopa niin rasittavana, etta yksildiden henkinen

tyokyky oli koetuksella.

Se (kiire) erityisesti ilmenee siind, ettd viikkoliikuntaan ei kerkié ja se on kurjaa. Mie-
lellaén, niin kuin kaikki muutkin, lahtis joskus vahan aikaisemmin, mutta kun ne maa-

raajat painaa paalle, niin se on aikamoinen yhtalo.

Edell& esitellyt toimialoittaiset tydilmapiirin tunnuspiirteen koottiin taulukkoon 5, josta ilme-
nevét kunkin toimialan vahvuudet, haasteet ja ongelmat. Taulukosta ilmenevét myods toimi-

aloittaiset tyoilmapiirin erot. (ks. Taulukko 5.)



Taulukko 5. Toimialoittaiset tyGilmapiirin tunnuspiirteet.

69

Toimiala

Vahvuudet

Haasteet

Ongelmat

Lentotoiminta

Esimiehen helppo lahestyttavyys
Laheiset ihmissuhteet

Hyva yhteishenki

Avoimuus

Lentdmisen suuri motivaatiovoima
Tyoteht&vien arvostus

Kokemuksen ja ammattitaidon
arvostus

Henkildston vaihtuvuus

Ei-lentdmiseen liittyvat
tehtévét heikosti motivoivia

Lentoteknillinen
toimiala

Pienryhmatydskentely
Henkildston pysyvyys

Hyva yhteishenki

Tydmotivaation yllapito

Siviili- ja sotilashenkildston erilaiset
tvoehdot

Henkildston keskinainen
eriarvoisuus

Alayksikoittain hyva yhteishenki

Henkildstén monimuotoisuus

Puutteellinen tiedonkulku

Johtamisjérjes- | Henkilgstén mahdollisuus vaikuttaa | Vuorotyd
telmdtoimiala | palkitsemiseen
Lukuisat tydmatkat
Toimialan kokonaishengen
kehittdminen
Tyotehtavien arvostus [ahimpien Henkildstdn monimuotoisuus Suuri tydmaara
tvokavereiden keskuudessa
Hallinnon Ihmisten johtaminen Rutiininomaisten toimisto-
toimiala tehtdvien heikko arvostus

Oikeudenmukainen palkitseminen

Henkisen tydkyvyn yllapito

6.4 Hallinnollisissa ja operatiivisissa tehtavissa koetut tydilmapiirin erot

Hallinnollisissa ja operatiivisissa tehtavissa ty6ilmapiirissa ilmeni muutamia keskeisié eroja

tyotehtavien erilaisen luonteen takia. Yksi ero hallinnollisten ja operatiivisten tehtévien valilla

oli henkil6ston kokema arvostus. Toimivia yksikoité ja operatiivisia tehtévia arvostettiin eni-

ten, koska niiden tekemisten koettiin vaikuttavan suoraan lennoston tulokseen ja nékyvan sel-

keimmin ulospdin. Hallinnollisten tehtdvien arvostus koettiin puolestaan hyvana vain ldhim-

pien ty6tovereiden kesken, jotka tunsivat tehtdvat tarkasti. Eri tydtehtavien yleisen tietdmyk-

sen kasvattamisen arvioitiinkin parantavan kauttaaltaan Karjalan lennoston eri yksikéiden ja

tehtdvien arvostusta.
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Meidan paatehtava taytyy muistaa, etta sinne pitaakin kaikkien silméat olla niin kuin

kohti laivuetta, paajokea ja niitd, jotka tekee sen keihaan karjen. Etta sieltd on ehka
helpompi I6ytéa se hyva suoritus, koska se merkkaa suoraan siihen meidan tulokseen.

Ettd nda tukitoiminnot on vahan vaikeita jaljittaa sitten.

Ma en tieda mita siella (esikunnassa) tehdaan. — — Onko se oma asia vai yhteison asia
saattaa tyontekijat viivalle siita, mita taalla todellisuudessa tapahtuu? Ehka se voisi
olla oma asiakin hoitaa itsensa viivalle, mutta jos yhteiso sen tekisi, niin sitten kaikki

olisi viivalla.

Operatiivisissa tehtévissa toimintaymparistd koettiin dynaamisempana kuin hallinnossa, jossa
tehtdvien koettiin keskittyvan suunnitteluun ja taloudellisten asioiden késittelyyn melko staat-
tisessa toimistoympaéristossa. Operatiivisessa tyosséd tehtavien vaihtelevuuden koettiin liséa-
van tyytyvaisyytta tyohon, mutta tehtdvan kuvaukseen kuulumattomien oheistehtavien koet-
tiin laskevan tydmotivaatiota seké operatiivisissa ettd hallinnollisissa tehtavissa. Operatiivisis-
sa tehtévissa motivoivimpina koettiin koulutuksen mukaiset, mutta vaihtelevat tyttehtévat.
Tallaiset tehtavat koettiin jopa niin motivoivina, ettd kannustusta, tukea ja palkitsemista ei
erityisesti kaivattu. Hallinnon toimialalla puolestaan itsedén toistavat tehtavét yhdistettyna
pitkiin tyopaiviin koettiin tydssa jaksamisen kannalta haasteellisina.

Myos lahimmén esimiehen asiaosaaminen koettiin operatiivisissa tyotehtavissd merkittavasti
hallinnollisia tehtavia parempana. Hallinnollisissa ty0tehtévissa esimiehen asiaosaamisessa ja
toiminnan tuntemuksessa koettiin olevan paljon parannettavaa. Operatiivisissa tehtavissa esi-
miehen asiaosaaminen koettiin osittain jopa tarpeettoman korkeaksi, koska iso osa esimiehen

tydajasta kului henkilokohtaisen osaamisen hankkimiseen ja yllapitdmiseen.

Se (esimies) tuntee ehka vahan liiankin hyvin. Se ei ehka olisi sen esimiehen tehtéava
tuntea kaikkea niin hyvin, etta iso osa ajasta, minka voisi kayttaa tehtavien hallinnoin-

tiin, menee siihen oman ammattitaidon hankkimiseen.

Hallinnollisen ja operatiivisen henkiloston késitykset toiminnan paamadaréstd poikkesivat
my®0s toisistaan. Hallinnollisissa tehtavissa ndkemys toiminnan vaikutuksista oli operatiivisia
tehtdvia laaja-alaisempi. Hallinnollisissa tehtévissa toiminnan koettiin tahtadavan koko lennos-
ton parhaaksi, kun taas operatiivisissa tehtavisséa lahinnd oman yksikon toiminnan kehittami-
seen. Poikkeuksen tdhan muodostivat lakisaateiset alueellisen koskemattomuuden valvonta- ja

turvaamistehtdvat, jotka koettiin operatiivisissa tehtavissa eri yksikot yhdistdvané yhteisena
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haasteena. Toiminnan laaja-alaisten vaikutusten takia tydskentelyn hallinnon toimialalla koet-

tiin my0ds harjaannuttavan yhteisty6taitoja operatiivisia tehtévia sdéannéllisemmin.

Edella esitellyt tydilmapiirin erot koottiin seuraavaan taulukkoon, josta ilmenee hallinnollisis-
sa ja operatiivisissa tehtavissa koettuun tydilmapiiriin liittyva vastakkainasettelu (ks. Tauluk-
ko 6).

Taulukko 6. Tydilmapiiriin liittyva vastakkainasettelu hallinnollisissa ja operatiivisissa

tehtavissa.

Operatiiviset tehtavat Hallinnolliset tehtavat

Korkea arvostus

Heikko arvostus (pl. lahimmat tyotoverit)

Ulospéin nakyva ja tunnettu toiminta

Ulospain heikosti tunnettu toiminta

Dynaaminen toimintaymparisto

Staattinen toimintaymparisto

Suppeat toiminnan vaikutukset

Laaja-alaiset toiminnan vaikutukset

Tyo6tehtavien vaihtelevuus

Tybehtévien samankaltaisuus

Esimiehen asiaosaamisen kattavuus

Esimiehen asiaosaamisen rajoittuneisuus

Toiminta yksikon parhaaksi (pl. AKV / AKT)

Toiminta lennoston parhaaksi

Yhteistyo6taitojen harjaantumisen
satunnaisuus

Y hteistyo6taitojen harjaantumisen
saannollisyys
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7 POHDINTA

Maaréllisen ja laadullisen tutkimusotteen hyddyntdminen osoittautui hyddylliseksi, kuten ai-
kaisemman tutkimuksen perusteella on my®s osoitettu'?. Tassé tutkimuksessa havainnot tyo-
ilmapiiristd olivat samansuuntaisia méarallisessé ja laadullisessa aineistossa. Aineistojen hyo-
dyntamiselle oli kuitenkin asetettu toisistaan poikkeavat tavoitteet: maarallinen aineisto toimi
tyoilmapiirin ja haastatteluteemojen tietoperustana, kun taas laadullisen aineiston osalta keski-
tyttiin koetun ty6ilmapiirin kuvailuun. Maarallisen aineiston kayttokelpoisuutta ja toimiala-
kohtaisen taustamuuttujan muodostamista on arvioitu lyhyesti tutkimuksen menetelmaosiossa
(ks. Luku 4). Tassé luvussa keskitytaan laadullisen tutkimusotteen avulla hankittujen tutki-
mustulosten pohdintaan. Lopuksi kootaan yhteen tutkimuksen johtopa&tokset ja tuodaan esiin

jatkotutkimusaiheet.

7.1 Tutkimustulosten pohdinta

Karjalan lennoston palkitsemiskulttuuri koettiin niukkana ja sotilaskeskeisend, mutta padosin
oikeudenmukaisena. Sisaisesti yksiloon kohdistuvat palkitsemismuodot, kuten oikea-aikainen
kiittdminen ja véliton tehtdvan jalkeinen palaute, koettiin perinteisia sotilasyhteison ulkoisia
palkitsemiskeinoja, kuten kunniamerkkejd, oikeudenmukaisempana. Pienia huomionosoituk-

sia kaivattiin arjen keskelle lisaa, koska ne koettiin hyvin palkitsevina.

Palkitsemisen epékohtana koettiin puolustusvoimien palkkausjarjestelman epdoikeudenmu-
kaisuus. Epdoikeudenmukaisuus ilmeni tyontekijan henkilokohtaisen suorituksen maarittelys-
sé, koska esimiehen koettiin nykyiselldan luokittelevan yksiloén aikaansaannoksia subjektiivi-
sesti. Tama johtui siitd, ettd suoritusarvioinnin luokittelua ei ole ohjeistettu puolustusvoimissa
riittdvan yksiselitteisesti. Palkkauksen epéoikeudenmukaisuus heikensi palkitsemisen ohella
my0s muita tyOilmapiirin osa-alueita, esimerkiksi yhteistyon toimivuutta. Myds aikaisemmas-
sa tutkimuksessa henkilokohtaiseen suoritukseen perustuvan palkanosan maksuperusteet on
koettu epaoikeudenmukaisina. Kuopion poliisilaitoksella henkiloston motivaatio ja keskindi-
nen yhteenkuuluvuus heikentyivat henkilokohtaisen suorituksen huomioivan palkkausjarjes-
telmén kayttdonoton myotd. Ongelmista huolimatta palkkausjérjestelmé koettiin sielld tule-
vaisuuden mahdollisuutena, kunhan sita kehitetaan edelleen.?® Myéds tassa tutkimuksessa
palkkausjarjestelman kehittdminen koettiin tarkeand, koska henkil6kohtainen suoritusarviointi

oli parantanut Karjalan lennoston henkildston tavoitetietoisuutta.
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Ty0ssé jaksaminen koettiin hyvin vaihtelevasti Karjalan lennostossa. Osa henkil0stésta ei jou-

tunut tyoskentelemaan juuri koskaan liian lujasti, kun taas toiset joutuivat tydskenteleméén
ldhes jatkuvassa kiireessd. Tyokiireita aiheuttivat nelja tekijaa: erilaiset projektit ja harjoituk-
set, heikko johtaminen, pienet henkilostoresurssit ja yleinen kehityshakuisuus. Jatkuvan Kii-
reen kielteisten vaikutusten, kuten stressin ja vasymyksen, on aikaisemmissa tutkimuksissa
havaittu heikentavan yksildiden tydsuorituksia ja yleista hyvinvointia. Stressi on myos lisan-

nyt sairauspoissaoloja ja heikentanyt ilmapiiria.**’

Vésymys on puolestaan laskenut suoritus-
kykya ja lisannyt tydtapaturmia'®®. Tallaisen kehityksen valttamiseksi Karjalan lennostossa
tulee puuttua tyokiireitd aiheuttaviin tekijoihin. Esimerkiksi toiminnan laajentaminen ja edel-
leen kehittdminen edellyttavét henkiloéston maarén lisdéadmistd. Jos taas henkilOstoresurssit py-
syvét nykyiselldan, on uusiin projekteihin sitoutumista harkittava perusteellisesti ja henkilos-

tojohtamista kehitettava.

Viimeisimman vuosikymmenen aikana tyon mééran koettiin jatkuvasti lisdéntyneen Karjalan
lennostossa. Tamé lienee 2000-luvulle tunnusomainen globaali ilmid, joka on seurausta ih-
misten péa&osin hiljaisesti hyvéksymasta kehityksestd, jossa ty6 vie yha suuremman osan hei-
dan ajastaan. Lisdantyneen tyokuorman vaikutukset eivat vield nékyneet suoraan Karjalan
lennoston tyGilmapiirissd, mutta viitteitd vastaavasta kehityksestd on havaittu yleisesti ilma-

voimissa'?®

. Myos Karjalan lennostossa arvioitiin henkiloston viettdvan véhentyneen vapaa-
ajan padosin perheen parissa ja néin tydajan ulkopuoliset aktiviteetit olivat vahentyneet sel-
vasti viime vuosina. Taman kehityksen vaikutusta tyoilmapiiriin ei pida vaheksya, silla henki-
I0stOn jarjestama vilkas vapaa-ajan toiminta on mainittu yhten&d hyvan ilmapiirin tunnuspiir-
teista*®. Suuren tyétaakan on my6s todettu kumonneen hyvén ilmapiirin aikaansaamat posi-

tiiviset vaikutukset esimerkiksi perusterveydenhuollossa™*

. Vaarana onkin, ettd kasvava tyo-
madré heikentdd Karjalan lennoston tydilmapiirid, jos tehokkuusajattelun mukaista kierrett,
jossa tyon ja henkiloston mééra vastaavat entistd huonommin toisiinsa, ei katkaista. Karjalan
lennostossa merkittdvimpana tyokiireitd helpottavana tekijand koettiin yksiléllinen vapaus
sédannella omia tehtévia ja tydaikaa. Myos Kandolin (2006) ja Nakari (2003) ovat todenneet
ettd yksilo kokee véhiten stressié silloin, kun hdnella on mahdollisuus rytmittaa tyétdan omien

tarpeidensa mukaisesti**2.

Uusien haasteiden tyémotivaatiota parantava vaikutus oli suuri, silld samoissa tehtévissa tyo-
motivaatio alkoi laantua 5-6 vuoden tydskentelyn jalkeen. Nain erityisesti upseereille tyypilli-
nen tehtdvakierto, jossa tyOtehtavat vaihtuvat sdannollisin véliajoin, koettiin tyon tekemisen
halua edistavana. Siviilihenkildston tilanne Karjalan lennostossa oli sotilaita hankalampi, kos-

ka heilla ei ollut samanlaisia uralla etenemismahdollisuuksia kuin sotilailla. Taméan koettiin
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laskevan tyOmotivaatiota ja aiheuttavan urautumista. Karjalainen (2007) havaitsi saman on-

gelman tutkiessaan puolustusvoimien henkildston tyohyvinvointia. Hanen mukaansa siviilit ja
erikoisupseerit kokivat puolustusvoimissa puutteellisten etenemismahdollisuuksien ohella
my6s muuta henkilostda heikompaa arvostusta.*** Nain ollen puolustusvoimissa tulee kiinnit-
t44 nykyistd enemman huomioita siviilihenkildston urasuunnitteluun ja tehtavékiertoon. On
toki tarke&a ja luonnollista, ettd upseerit korkeimmin koulutettuina sotilashenkiliné toimivat
jatkossakin puolustusvoimien johtotehtévissd. Tama ei kuitenkaan saa kahlita muita henkilds-
toryhmia vuosikausiksi samoihin tehtdviin. On my6s huomioitava, ettd tehtavakiertoon yhdis-
tettiin yleisesti myos kielteisia vaikutuksia, sill4 sen koettiin kasvattavan esimiesten vaihtu-
vuutta Karjalan lennostossa.

Parnanen (2001) on todennut, etta yleisesti ilmavoimissa vallitsee hyva yhteishenki'*

. My0Gs
tassa tutkimuksessa se havaittiin tydilmapiirin kantavaksi voimaksi. Karjalan lennoston hyva
yhteishenki muodostui henkildston toimivista yhteistydsuhteista ja vallitsevasta avoimuudes-
ta. Asiat osattiin pitdd useimmiten asioina ja ajoittaisia ristiriitaisia mielipiteita pidettiin jopa
kehityksen edellytyksend, eika niilla ollut negatiivista vaikutusta henkildston valisiin suhtei-
siin. Myos Otala (2000) korostaa avoimen keskustelun merkitystd osana toimivaa ilmapii-
ria®,

Aikaisemman tutkimuksen perusteella tiedonkulun odotettiin vaikuttavan tydyhteison ilmapii-
riin®3. Tama kasitys vahvistui tassa tutkimuksessa. Tiedottamista pidettiin tarke4na Karjalan
lennostossa. Sitd kehitettiin jatkuvasti, mutta tastd huolimatta tiedonkulun ongelmia syntyi
aika ajoin. Niita aiheuttivat yleensd tiedontulva, viestiketjun katkeaminen tai tiedon reaaliai-
kainen tuottaminen. Osa edell& mainituista asioista on inhimillisid, mutta osaan voidaan vai-

kuttaa suunnitelmallisella ja ennakoivalla toiminnalla.

Lahimman esimiehen ihmisten johtaminen koettiin aavistuksen asiaosaamista tarkedmpana
Karjalan lennostossa. Erityisesti tdrkednd pidettiin esimiehen kannustusta ja tukea, joihin yh-
distettiin nelja keskeisté tekijaa: alaisten huomiointi, ammatillinen ohjaus, molemminpuolinen
luottamus ja tehtavien seuranta. Naistd kaksi viimeisintéd ilmensivat mielenkiintoista johtami-
sen tilannesidonnaisuuteen liittyvad vastakkainasettelua. Esimiehen toivottiin toisaalta luotta-
van alaistensa tekemisiin ja antavan heille tdyden toiminnanvapauden ja tyérauhan. Toisaalta
esimiehen haluttiin samanaikaisesti kiinnostuvan tdiden etenemisesté ja tarvittaessa antavan
palautetta. Tdma kuvasti my0s perinteisten sotilasoppien myodnteistd merkityst4 osana nykyai-
kaista johtajuutta, silla esimerkiksi véliton palaute vaikuttaa olevan yha arvossaan modernissa

tietoyhteiskunnassa.
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Karjalan lennostossa merkittdvand ongelmana ilmapiiriin liittyen ilmeni esimiesten riittdma-

ton lasndolo. Esimiehilld oli useita samanaikaisia tyotehtévia, joista useat vaativat matkusta-
mista. Esimiehilta oli hankala saada tarvittua tukea, koska ndma olivat joko poissa tydpaikalta
tai eivat muutoin tyokiireiltddn ennattdneet olemaan riittavasti alaistensa kanssa ja saatavilla.
Sama on havaittu myds hoitoalalla, jossa osastonhoitajat kayttivat vain murto-osan tyfajas-

taan henkildstojohtamiseen™’

. My0s organisaatiomuutoksia kasittelevassa tutkimuksessa ko-
rostettiin esimiesten lasnaolon valttamattdmyytta osana johtamista™2. Ihmisten johtamisen ja
hallinnollisten velvoitteiden tulee olla tasapainossa, myds Karjalan lennostossa, silla esimies-
ten lasn&olo alaisten parissa voi kasvattaa tyon tekemisen halua, parantaa yhteistyoté ja kehit-

taa ihmissuhteita®®

. Voidaanko jopa harkita, etta esimiehille lisattaisiin tulostavoitteisiin teh-
taviksi oman yksikén tydilmapiirin kehittdminen ja alaisten kanssa keskustelu? Talléin esi-
miesten lasnéolo lisdéntynee, eiké esimiesvastuiden takia kuitenkaan liene todennédkoista, etta

aikaa kulutetaan turhanpéivaiseen jutusteluun.

Karjalan lennoston tyGilmapiirissa ilmeni joitakin eri toimialoille tunnusomaisia piirteita.
Lentotoiminnassa korostuivat laheiset ihmissuhteet ja hyva yhteishenki, joiden taustalla vai-
kuttivat henkiloston samanhenkisyys, yhteiset kokemukset ja yleinen avoimuus. Esimiehia oli
helppo lahestya ja muodollisen arvovallan sijaan arvostettiin kokemusta ja ammattitaitoa. Eri-
tyisia palkitsemiskeinoja ei myoskaan pidetty tarkeind, koska itse lentdminen koettiin erittéin
motivoivana, kuten Rintala (2001) ja Soininen (1995) ovat todenneet aikaisemmin®*’. Nakari
(2003) kuvaa tata ilmioté sisdiseksi palkitsevuudeksi. Tyon kuormittavuuden ja kehittavyyden

ollessa tasapainossa ulkoista palkitsemista ei tarvittu.***

Lentoteknilliselle toimialalle tunnusomaista oli tydskentely pienissa ryhmissg, joihin kuului
usein seka sotilas- etta siviilihenkilostod. Yhteisista tehtdvista huolimatta siviilihenkilostolld
oli sotilaita heikommat tydehdot, jotka synnyttivat tyontekijoiden valille eriarvoisuuden tun-
netta. Arvostusongelmat heikensivat yksildiden tyomotivaatiota ja lentoteknillisen toimialan
sisdista yhteistyotd. Toisaalta lentoteknillisella toimialalla ryhmatydskentely ja henkildston
pysyvyys olivat vahvuuksia muihin toimialoihin verrattuna. Vuosikymmenten aikaiset tutta-

vuudet loivat henkildston vahvan yhteishengen.

Johtamisjarjestelméatoimialan erityispiirre oli kolmivuorotyd. Aikaisemmin vuorotyén on to-
dettu aiheuttavan enemman vasymysta ja stressia kuin paivatyon. Joillakin yksil6illa vuoro-
tyon on myos todettu heikentdvén sosiaalisia suhteita ja aiheuttavan tunteen yhteison ulkopuo-

142

lelle jadmisestd.”™ Vaikka tassé tutkimuksessa vuorotyon ongelmat liittyivat nédkyvasti aino-

astaan tiedonkulkuun, voidaan olettaa edellé esitetyill& vuorotyon erityispiirteilla olevan pii-
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leva vaikutus myds johtamisjarjestelmatoimialan tyo6ilmapiirin muihin osa-alueisiin. Henki-

I6ston suuri m&ard ja monimuotoisuus, kuten suuri ik&jakauma, erilaiset arvot ja elamanko-
kemukset, oli vaikea huomioida tasapuolisesti esimiestoiminnassa johtamisjarjestelmatoi-
mialalla. Palkitsemisen oikeudenmukaisuutta kuitenkin edisti henkildston vuosittainen mah-

dollisuus valita palkittavia esimerkiksi d4&nestamalla.

Myaos hallinnon toimialalla henkiloston erilaiset taustat, elaménkokemukset ja vaihteleva iké-
jakauma olivat paivittaisessd toiminnassa huomioitavia ominaispiirteitd. Erityisesti ihmisten
johtaminen ja oikeudenmukainen palkitseminen oli vaativaa, koska eri yksikoiden ja henkilos-
toryhmien aikaansaannoksia oli vaikea verrata toisiinsa. Liséksi lahimpien tyttovereiden yh-
teistyd oli valttaméatonta hallinnon toimialan vaikeasti rajoitettavan tyomaaran takia. Suuri

tyotaakka asettikin yksildiden henkisen tyokyvyn ajoittain liialliselle koetukselle.

Hallinnollisissa ja operatiivisissa tehtavisséd koetussa tyoilmapiirissa ilmeni nelja keskeista
eroa, jotka selittyivat paljolti tyotehtévien erilaisella luonteella. Ensimmadiseksi, operatiivisten
tehtdvien arvostus oli hallintoa korkeampi, koska operatiivisen toiminnan vaikutukset nékyi-
vat selkeimmin ulospdin. Toiseksi, dynaamisen toimintaympériston ja tydtehtavien vaihtele-
vuuden takia operatiiviset tehtdvat koettiin hallinnollisia tehtavid mielenkiintoisempina. Tosin
tehtdvan kuvaukseen kuulumattomat oheistehtavét laskivat tydmotivaatiota molemmissa ryh-
missd. Kolmanneksi, hallinnollisissa tehtavissa tyémaara oli selvasti operatiivisten tehtévien
tydmaaraa suurempi. Neljanneksi, esimiehen asiaosaaminen operatiivisissa tydtehtavissa koet-
tiin merkittavasti paremmaksi kuin hallinnollisissa tehtavissa. Aikaisemman tutkimuksen risti-
riitaisten tulosten perusteella operatiivisten ja hallinnollisten tehtdvien tydilmapiirikokemus-
ten erilaisuus oli yllattavaa'®, mutta viitteita tasta havaittiin my6s puolustusvoimien tydilma-

piirikyselyn tuloksia uudelleen analysoitaessa (ks. Luku 6.1).

Yksi Karjalan lennoston toimialoittain ja tyotehtévittéin vaihtelevia ty6ilmapiirin kokemuksia
kuvaava tekija oli henkiloston késitys toiminnan paamaarésta. Hallinnollisissa tehtévissa eli
hallinnon toimialalla toiminnan koettiin tdhtddvan lennoston parhaaksi. Operatiivisissa tehta-
vissd, jotka muodostuivat lentotoiminnasta, lentoteknillisestd toimialasta ja johtamisjarjestel-
matoimialasta, puolestaan korostui omien yksikdiden toiminta. Lisaksi operatiivisissa tehta-
vissé lakisdateiset alueellisen koskemattomuuden valvonta- ja turvaamistehtavat koettiin yh-
teisend haasteena, jonka eteen kaikki ponnistelivat. Namé tehtdvéat nahtiin operatiivisissa teh-
tavissé hallinnosta irrallisina, eikd hallinnon merkitysté paivittaiseen toimintaan tunnettu riit-
tavasti. Tasta tietdmattomyydesta kérsittiin hallinnollisissa tehtdvissa, jossa ei saatu kaikilta

toimijoilta kaivattua arvostusta. Nakarin (2003) kuvaama epaedullisten piirteiden polarisoitu-
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minen korosti myos tat4 vaikutusta. Heikohkot ty6ilmapiirin tunnuspiirteet kasautuivat yhteen

hallinnollisissa tehtévissé ja muovasivat tydilmapiiristé vield heikomman suhteessa operatiivi-
siin tehtaviin.*** Koko Karjalan lennoston henkiléstén tutustuttaminen hallinnollisiin tehtaviin
voi olla ratkaisu tahan ongelmaan. Taman lisaksi muiden yksikdiden tuntemuksen parantami-
nen voi kehittdd tydilmapiiria kautta linjan, samalla kun eri tyotehtéviin tutustuminen kasvat-

taa tyontekijoiden keskindisté arvostusta.

Toimialoittain ja tydtehtavittain vaihtelevat kokemukset Karjalan lennoston tydilmapiirista
selittyvat osin myos erilaisilla taustatekijoilld, kuten henkiloston maaréllg, koulutustaustalla,
tyokokemuksella ja ikdjakaumalla. Aikaisemmat tutkimustulokset ndiden vaikutuksista ja
merkittavyydesta ilmapiiriin ovat kuitenkin ristiriitaisia'*, eika niita tutkittu tarkemmin tassé

tutkimuksessa.

7.2 Johtopaatokset ja jatkotutkimusaiheet

Ty0ilmapiiri Karjalan lennostossa oli hyva. Sen keskeisid vahvuuksia olivat yhteishenki ja
avoimuus. My0s joustavuutta séadelld omia tyotehtdvia arvostettiin. Karjalan lennoston tyo-
ilmapiirin edelleen kehittdminen on kuitenkin tirke&a téssa tutkimuksessa havaittujen tyoil-

mapiirin epakohtien takia.

TyO0maara ja kiire ovat lisdantyneet Karjalan lennostossa jatkuvasti 2000-luvulla. Taman kehi-
tyksen epésuotuisten ty6ilmapiirivaikutusten valttdmiseksi on tarkeinté saattaa tyon ja henki-
|6stdon maard vastaamaan nykyista paremmin toisiaan. Henkilostoresursseja on kasvatettava
tai uusiin projekteihin sitoutumista harkittava perusteellisesti. My0ds henkiléstojohtamista tu-
lee kehittad ja jatkuvaa kehityshakuisuutta hillita.

Johtamisen keskeinen ongelma oli esimiesten riittdmaton lasndolo. Tuen saanti oli hankalaa,
koska esimiehet olivat joko poissa tyGpaikalta tai eivat muutoin ennéttdneet olemaan riittavas-
ti alaistensa parissa. Ongelman korjaamiseksi saattaa olla syyté rajata esimiesten tehtdvat ny-
kyista tarkemmin Karjalan lennostossa. Esimiehet voivat jakaa tehtdvidan alaisilleen oman
ajankayttonsa tehostamiseksi ja kehittaa sijaisjarjestelyja. Esimiesten tulee my6és ymmartaa
johtaminen péivittdisend velvollisuutenaan. VVoidaan jopa harkita, ettd esimiehille lisattaisiin
tulostavoitteisiin tehtdviksi oman yksikon tyGilmapiirin kehittdminen ja alaisten kanssa kes-

kustelu.
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Saannolliset tehtavanvaihdokset pitivat ylla tyomotivaatiota. Henkiloston tehtdvanvaihdokset

rajoittuivat kuitenkin padosin upseereille tyypilliseen tehtdvékiertoon. Myds muiden henkilds-
toryhmien mahdollisuuksia tehtdvanvaihtoon olisi syyta kehittdd, ja yleista urasuunnittelua
tarkentaa. Henkilostoryhmien sisdisia maaraajoin tapahtuvia tehtdvanvaihdoksia on syyté har-
kita Karjalan lennostossa. Esimerkiksi teknillisen koulutuksen saaneelle erikoisupseerille
mahdollisia tehtdvia saattaa olla lentokonekorjaamolla, viestitekniikkakeskuksessa, p&ajohto-
keskuksessa ja esikunnassa. Samoin esimerkiksi toimistohenkiléstélle on varmasti tehtdvia
kaikissa Karjalan lennoston yksikdissd. Tydmotivaation kasvun varmistamiseksi on toki tyon-
tekijan hierarkkisen aseman ja tulojen séilyttdva vahintaan ennallaan tehtdvanvaihdosten yh-
teydessd. Myos henkiloston oma halukkuus uusiin tehtdviin on luonnollisesti huomioitava.

Osin henkilokohtaiseen suoritukseen perustuvan palkkauksen epdoikeudenmukaisuus heikensi
tydilmapiiria Karjalan lennostossa. Siksi palkkausjarjestelmaa tulee kehittda luomalla henki-
I6kohtaisten suoritusarviointien luokitteluun mahdollisimman yksiselitteiset ohjeet, jotta hen-
kiloston aikaansaannosten arviointi tapahtuu kaikkialla puolustusvoimissa samoin perustein.

My06s samaa tyota tekevan sotilas- ja siviilihenkildstdn tydehtoja olisi yhtendistettava.

Koska operatiivisissa tehtavissa tyoilmapiiri oli usealla osa-alueella hallinnollisia tehtévia pa-
rempi, on tyGilmapiirid syyté tutkia laajemmin ilmavoimissa koettujen ty6ilmapiirin erojen
selvittamiseksi. Tyoilmapiiriin vaikuttavien tekijoiden selvittdmisen ohella voi operatiivisten
ja hallinnollisten tehtdvien ominaispiirteiden tutkimuksesta olla hyotya puolustusvoimien pdi-
vittdiseen toimintaan. Tyo6ilmapiirin ja yleisen hyvinvoinnin parantamiseksi hallinnollisten
tehtdvien tydméaardd on myos tarkasteltava Kriittisesti ja mahdollisesti rajoitettava nykyista
paremmin. Lisaksi lennoston henkildston eri yksikdiden ja ty6tehtévien tuntemuksen paran-
taminen saattaa halventaa eri tehtaviin liittyvaa epétietoisuutta ja siten lisata henkiloston kes-
kindista arvostusta. Eri yksikot voisivat esimerkiksi esitelld toimintaansa lennoston muulle

henkildstolle vuosittain jonkun tehtavénhaltijan ndkokulmasta.

Vaikka monet edelld esitetyista ty6ilmapiiri-ilmidista liittyvat Karjalan lennoston sijaan laa-
jemmin puolustusvoimiin ja niiden kehittdminen saattaa vaatia jopa puolustusvoimien ylim-
man johdon hyvaksynnan, voidaan useisiin kehittdmistoimiin ryhtya pienin ja miltei valitto-
min toimenpitein Karjalan lennostossa. Myds tyoilmapiirin erityispiirteiden ja ongelmakohti-
en tuntemusta on lisattavé, jotta niihin liittyva kehittaminen ja jatkotutkimus on mahdollista.
N&in ollen ty6ilmapiirin tutkimuksen jatkaminen puolustusvoimissa on tarke&é. Keskeisena
tutkimusvalineend kannattaa sdilyttad perinteinen maarallinen puolustusvoimien tydilmapiiri-

kysely, mutta sen tukena saattaa olla hyvé hyddyntaa aika ajoin tdssa tutkimuksessa kéytettya
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laadullista tutkimusotetta. Laadullinen tarkastelu voi palvella erityisesti yksikoitd, joissa tyo-

ilmapiiria halutaan edelleen kehittaa tai tyGilmapiiri ei kehity odotetusti. Nykyistd puolustus-
voimien tyoilmapiirikyselyd voidaan myos kehittdd korvaamalla kyselyn termi palkitseminen
tunnustuksella, koska se kuvaa ilmién luonnetta paremmin. Lisaksi tassa tutkimuksessa esitel-
ty toimialajako on suositeltavaa lisata tyGilmapiirikyselyyn taustamuuttujaksi, koska eri toi-
mialoilla korostuivat ty6ilmapiirin eri tunnuspiirteet. Maavoimien osalta voidaan vastaavasti
tarkastella aselajijakoa. Koska tydilmapiirikysely toteutetaan nykyaan sahkaisesti, on esitetyt

muutokset teknisesti helppo toteuttaa.

Hyddyllinen jatkotutkimusaihe voi olla ty6éilmapiirin laadullinen tarkastelu yhdessé maa- ja
merivoimien joukko-osastossa, jotta nyt selvitettyjen ty6ilmapiirin kokemusten yhteys laa-
jemmin puolustusvoimiin tarkentuu. Myds toisessa ilmavoimien joukko-osastossa toteutettuna
vastaava tarkastelu voi tuoda esiin sen, ovatko tdman tutkimuksen tulokset tyypillisia ilma-
voimien tunnuspiirteit vai ovatko ne yksilollisid Karjalan lennoston ty6ilmapiirin ominais-

piirteita.
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Keskeisia ilmapiiria kuvaavia kasitteita
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Taulukko 1. Keskeisia ilmapiiria kuvaavia kasitteita.

Julkaisu

Kasite

Maéaritelma

Reichers, A. & Schneid-
er, B. 1990. Climate and
Culture: An Evolution of
Constructs.

ORGANISAATIOILMAPIIRI
(Tutkijan suomennos kasit-
teelle organizational climate)

Organisaatiokulttuurin ilmentyma, joka
koostuu yhteisistd organisaation kay-
tantoihin ja tapoihin perustuvista viralli-
sista ja epavirallisista havainnoista.

Nakari, M-L. 2003. Tyo-
ilmapiiri,  tyontekijoiden
hyvinvointi ja muutoksen
mahdollisuus.

ILMAPIIRI

Organisaatiokulttuuria heijastava moni-
ulotteinen ihmisten vuorovaikutuksessa
elava ja kayttaytymiseen vaikuttava
ilmio, joka perustuu yksildiden ymparis-
téadn koskeviin subjektiivisiin havain-
toihin.

Viitala, R. 2004. Hen-
kilostdjohtaminen.

ORGANISAATIOILMASTO

Yksilon kokema valittémaan tydympa-
ristoon liittyva asia, joka kuvaa koko
organisaation tunnelmaa.

Gonzélez-Roma, V., ym.
2005. Psychological
Climate, sickness ab-
sence and gender.

PSYKOLOGINEN ILMAPIIRI
(Tutkijan suomennos kasit-
teelle psychological climate)

TyoOyhteison jasenten sosiaalisen tyo-
ympériston  yksilollisista  kuvauksista
muodostuva kokonaisuus, jonka psyko-
logiset suhteet ja ehdot ovat ymmarret-
tavat.

Juuti, P. 2006. Organi-
saatiokayttaytyminen.

ORGANISAATIOILMAPIIRI

Organisaation jasenten vuorovaikutuk-
sesta syntynyt kollektiivinen mielikuva,
joka nakyy yksildiden ajatuksissa ja
toiminnoissa, millaista organisaatiossa
on olla.




LITE 2

Puolustusvoimien ty6ilmapiirikyselyn kysymyssarja
(péivitetty v. 2006)

Tyo6ilmapiirikyselyn tavoitteena on saada tydyhteisdsi ilmapiiristé tietoa, jonka pe-
rusteella voidaan ryhtya kehittdmistoimenpiteisiin ja lisata tydilmapiirin avoimuut-
ta.

Kysely on taysin nimetdn. Ala merkitse nimeasi tai henkilétunnustasi lo-
makkeeseen. Vastauksesi eivat ole tunnistettavissa.

Vastaamisohjeet

Sinulle on jaettu tama kyselylomake kysymyssarjoineen seka punertavalla varilla
painettu tiedonkeruulomake.

Vastaaminen tapahtuu mustaamalla lyijykynalla (kuulakarkikyna ei nay) pienia
ruutuja tiedonkeruulomakkeesta.

Mustaa niin iso merkinta (mahdollisimman iso musta soikio) kuin ruudun sisaan
helposti mahtuu, mutta ala ylita ruudun rajoja.

- “= |
ndin ei nainl ei nain! ei nain! ei nain!

Kyselylomakkeessa on numeroituja kysymyksia alkaen kysymyksestéa 1. Niihin
vastataan mustaamalla kunkin kysymyksen kohdalla tiedonkeruulomakkeessa
jokin vaihtoehdoista A - | kysymyksen numeroa vastaavalta rivilta.

Mustaa vain yksi ruutu kunkin kysymyksen kohdalla.

Jos mustaat vahingossa vaaran ruudun, pyyhi virheellinen merkinta pyyhekumilla
huolellisesti pois ja tee uusi mustaus. Tarvittaessa pyyda kokonaan uusi vastaus-
lomake.

Ala taita tai rypista vastaamislomaketta alaka tee siihen mitaan ylimaaraisia mer-
kintoja.

KYSYMYKSET
1. Henkildstéryhmasi?

A upseeri

opistoupseeri

erikoisupseeri

sotilasammattihenkil®

siviili: johto-, suunnittelu- ja asiantuntijatehtavat
siviili: toimistotehtavat

siviili: ammattitehtavat

OTMMmMmoOOW
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2. Joukko-osasto (vast), jossa palvelet?

T IOTMMmMOO®>

3. Joukko-osasto (vast), jossa palvelet?

T IOTMMOO®>

4. Tama tyGilmapiirikysely tehdaén vuonna (tata tietoa tarvitaan, kun eri vuosina teh-
tyjen tutkimusten tuloksia verrataan toisiinsa). Valitse kohta A (kohdat G-I ovat edel-
lisvuosien vertailua varten).

A vuonna 2006

B
C
D
E
F
G vuonna 2003
H wvuonna 2004

| vuonna 2005
Seuraavaksi kysytédan perusyksikkdasi (vast) kolmessa perakkéaisesséa kysy-
myksessa. Kysymyksia tarvitaan kolme, koska suurissa joukko-osastoissa voi
olla jopa yli 20 perusyksikk6a. On tarkeaa, etta teet mustauksen jokaisen ky-
symyksen 5.-7. kohdalla.

5. Mihin perusyksikk66n, esikunnan osastoon tai vast. seuraavista kuulut?
A

B
C
D
E
F
G
H
I

En mihinkaan edellisista (luettelo jatkuu seuraavassa kysymyksessa)
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6. Mihin perusyksikkd6n, esikunnan osastoon tai vast. seuraavista kuulut? (joukko-
osasto maarittaa)
A

B
C
D
E
F
G
H
I

En mihinkaan edellisista (luettelo jatkuu seuraavassa kysymyksessa)

7. Mihin perusyksikkd6n, esikunnan osastoon tai vast. seuraavista kuulut?
A
B
C
D
E
F
G
H
I

En mihinkaan edellisista

8. Mihin joukkoyksikkd6n (esim. pataljoona) kuulut?
A
B
C
D
E
F
G
H
| Ei joukkoyksikkda tai en tieda

HUOM.: TARKASTA TASSA KOHDASSA, ETTA OLET MUSTANNUT YHDEN
RUUDUN JOKAISELTA RIVILTA VALILLA 1. - 8.

Vastausvaihtoehdot vaittamiin 9. - 53. ovat:

olen taysin samaa mielta
olen pddosin samaa mielta
silta valilta

olen p&aosin eri mielta
olen taysin eri mielta

mooOw>
oo

9. Saan yleensa ajoissa ja helposti kayttéoni tydtehtavani hoitamisen kannalta oleel-
liset tiedot

10. Uudistuksista ja muutoksista ja muista tarkeista asioista tiedottaminen on ollut
riittdvaa



96
11. Erilaisia tyopaikkakokouksia tai tyokokouksia, joihin olen voinut osallistua, on
ollut tyoyksikdssani (perusyksikkd, esikunnan osasto tai vast) riittavasti
12. Ammattitaitoani on yllapidetty antamalla minulle riittdvasti koulutusta

13. Omat tyotehtavani ja vastuualueeni on maaritelty selkeasti

14. Tyémaara on jakautunut oikeudenmukaisesti eri henkildiden valille omassa tyo-
yksikdssani (perusyksikkd, esikunnan osasto tai vast)

15. Tydtehtaviani ja niiden suorittamisjarjestysta voidaan muuttaa tyéni luonteen an-
tamissa rajoissa joustavasti esim. sopimalla esimiehen ja ty6tovereiden kanssa

16. Tyoni on sopivan vaativaa ja haasteellista

17. Saan lahimmalta esimieheltani kiitosta ja tunnustusta, jos hoidan tehtavani hyvin
(jos olet tydyksikon (vast) paallikko, jata vastaamatta)

18. Saannollinen tybdaikani riittda yleensa tehtéavieni hoitamiseen
19. Tyotehtavani/tyoni on riittdvan itsenaista

20. Saan lahimmalta esimieheltani riittavasti kannustusta ja tukea omassa ty6ssani
(jos olet tydyksikon (vast) paallikko, jata vastaamatta)

21. Tyoni on minulle fyysisesti usein liian rasittavaa

22. Lahin esimieheni ottaa minut huomioon yksiléna (jos olet tydyksikon (vast) paal-
likko, jata vastaamatta)

23. Toiden jarjestely omassa tyoyksikdssani (perusyksikkd, esikunnan osasto tai
vast) on toteutettu hyvin, jarkevalla tavalla

24. Tyovalineeni ovat toimivat ja ajanmukaiset
25. Tydtilat ovat tydtehtaviin ndhden sopivat

26. Lahin esimieheni on kaiken kaikkiaan hyva ja pateva johtaja (jos olet tydyksikon
(vast) paallikko, jata vastaamatta)

27. Joukko-osastoni (vast.) johto on maaritellyt selkeasti joukko-osastoni paatavoit-
teet

28. Jos Suomeen hyokattaisiin, suomalaisten olisi puolustauduttava aseellisesti kai-
kissa tilanteissa, vaikka tulos nayttaisi epavarmalta

29. Tyoyksikossani (perusyksikkd, esikunnan osasto tai vast) tydoskennelld&n joukko-
osastoni asettamien paatavoitteiden saavuttamiseksi

30. Minun ty6tehtavaani arvostetaan omassa tydyhteiséssani

31. Niiden tyotovereiden keskuudessa, joiden seurassa paivittain tydskentelen, vallit-
see hyva yhteishenki, "me-henki"
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32. Ty6urani puolustusvoimissa on edennyt odotusteni mukaisesti

33. Sukupuolten vélinen tasa-arvo on toteutunut joukko-osastossani (vast) hyvin

34. Tyoyksikkoni (perusyksikko, esikunnan osasto tai vast) toimii kokonaisuutena ot-
taen hyvin

35. Tyoni puolustusvoimissa ei ole haitannut vakavasti perhesuhteitani

36. Minulla on tarkat tiedot omista henkilokohtaisista tulostavoitteistani

37. Olen valmis kayttdmé&an vapaa-aikaani kehittydkseni nykyisessa tyotehtavassani
38. Tyoyksikdssani (perusyksikkd, esikunnan osasto tai vast) vallitsee hyva tydilma-
piiri

tai "henki"

39. Olen valmis nykyista haasteellisempiin ja vaativampiin tyotehtéaviin

40. Tydssani/tydpaikallani ei ole asioita, jotka haittaavat tydmotivaatiotani

41. Olen valmis tukemaan tai johtamaan organisaatiossa tapahtuvaa muutosta (esim.
uudet tydmenetelmat, tyokierto, tulosjohtaminen jne.)

42. Tunnen riittavan hyvin koko tydyksikkoni (perusyksikkd, esikunnan osasto tai
vast) tulostavoitteet

43. Viikon poissaolon (esim. loma, komennus) jalkeen tulen tdihin mielellani

44. Yhteisty6 oman tyodyksikkoni ja muiden joukko-osaston (vast) tydyksikoiden valilla
on sujunut hyvin

45. Olen tyytyvéinen tyohoni (tyoni siséaltoon, paivittaisiin tyotehtéaviin)
46. Tyomotivaatio on lahellani olevien muiden tyontekijoiden kohdalla erittain hyva
47. Tyo6toverini auttavat ja tukevat toisiaan

48. Oma tydmotivaationi on ollut viimeisten kuuden kuukauden aikana keskimaarin
hyva

49. Palkitseminen tapahtuu omassa tydyksikdssani (perusyksikkd, esikunnan osasto
tai vast) oikeudenmukaisesti

50. Lahellani olevat ty6toverini ovat hyvissa véleissd keskenaan
51. Tyomotivaationi tulee l&hitulevaisuudessa todennékoisesti olemaan hyva
52. Koko joukko-osastossani tai esikunnassani vallitsee hyva tydilmapiiri tai "henki"

53. Ne ty6toverit, joiden kanssa teen yhteisty6ta, muodostavat hyvén, toimivan "tii-

min



HUOM.: Kysymyksissa 54. - 65. eri vastausvaihtoehdot kuin aikaisemmissa

kysymyksissal!

54. Koen itseni taysin uupuneeksi tydpaivan paattyessa

GTMMoOO®>

55. Tunnen itseni vasyneeksi, kun on noustava ylos aamulla ja lahdettava tyohon

GTMoOO®@>

ei juuri koskaan

muutaman kerran vuodessa
noin kerran kuussa
muutaman kerran kuussa
noin kerran viikossa

useita kertoja viikossa
paivittain

ei juuri koskaan

muutaman kerran vuodessa
noin kerran kuussa
muutaman kerran kuussa
noin kerran viikossa

useita kertoja viikossa
paivittain

56. Joudun tydskenteleméaan liian lujasti tydssani

G@TTMoOOm>

ei juuri koskaan

muutaman kerran vuodessa
noin kerran kuussa
muutaman kerran kuussa
noin kerran viikossa

useita kertoja viikossa
paivittain

57. Tuntuu kuin olisin aivan lopussa

GTTMoOOm>

ei juuri koskaan

muutaman kerran vuodessa
noin kerran kuussa
muutaman kerran kuussa
noin kerran viikossa

useita kertoja viikossa
paivittain

58. Tyoni stressaa minua aivan liikaa

GTTMoOOm>

ei juuri koskaan

muutaman kerran vuodessa
noin kerran kuussa
muutaman kerran kuussa
noin kerran viikossa

useita kertoja viikossa
paivittain

98
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59. Tybhuolet pydrivat mielessani vapaa-aikanani

OGTMmMmOoOO®@>

ei juuri koskaan

muutaman kerran vuodessa
noin kerran kuussa
muutaman kerran kuussa
noin kerran viikossa

useita kertoja viikossa
paivittain

60. Mihin seuraavista liikuntaryhmista kuulut?

Ajattele kolmea viime kuukautta ja ota huomioon kaikki sellainen fyysinen rasitus, jo-
ka on kestanyt kerrallaan vahintd&n 20 minuuttia. (Liikunta on ripe&a ja reipasta, kun
se aiheuttaa ainakin jonkin verran hikoilua ja hengityksen kiihtymista.)

A
B

mTmaoon

Ei juuri mitédan lilkkuntaa viikossa
Verkkaista tai rauhallista liikuntaa yhtena tai useampana paivana viikossa

Ripeaa ja reipasta liikuntaa noin kerran viikossa

Ripeéa ja reipasta liikkuntaa kaksi kertaa viikossa
Ripedaa ja reipasta liikuntaa kolme kertaa viikossa
Ripeéaa ja reipasta liikkuntaa ainakin nelja kertaa viikossa

61. Millaisena tyopaikkana pidat puolustusvoimia kokonaisuutena ottaen verrattuna
muihin valtionhallinnon tai kuntien tyopaikkoihin

paljon parempana

jonkin verran parempana
suunnilleen samanlaisena
jonkin verran huonompana
paljon huonompana

62. Millaisena tyopaikkana pidat puolustusvoimia kokonaisuutena ottaen verrattuna
yksityissektorin tyopaikkoihin

paljon parempana

jonkin verran parempana
suunnilleen samanlaisena
jonkin verran huonompana
paljon huonompana

63. Oletko hakenut tai harkinnut hakea toisen tydnantajan palvelukseen viimeksi ku-
luneen 12 kuukauden aikana

A
B
C

en ole edes harkinnut
olen harkinnut hakemista
olen hakenut
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64. Missa tyohon liittyvassa asiassa tai alueella asiat olivat Sinun kohdallasi kaik-
kein huonoimmin? Eli mill& alueella koit omalla kohdallasi eniten ongelmia? VALITSE
VAIN YKSI VAIHTOEHTO. Jos ongelmia ei kohdallasi esiinny, jata kohta tyhjaksi.
Tyoyksikolla tarkoitetaan perusyksikkdd, esikunnan osastoa tai vast.

A Toimeentulo [&himman esimieheni kanssa ihmisené
Lahimmalta esimieheltani saatava tuki

C Henkilokohtainen tydméaara, kiire

D Lahimmaé&n esimieheni oikeudenmukaisuuden puute

E Omien ty6tehtévieni ja vastuualueeni méaarittely

F Tybmaaran jakautuminen eri ihmisten valille tydyksikdssani

G Taiden jarjestely tydyksikbssani

H Ihmissuhteet ja ilmapiiri koko tydyksikdssani

I  Toimeentulo lahelld olevien ty6toverien kanssa

65. Entd missé tyohon liittyvassa asiassa tai alueella asiat olivat Sinun kohdallasi eri-
tyisen hyvin? Milla alueella tai asiassa tilanne oli parhain? VALITSE VAIN YKSI
VAIHTOEHTO. Tyo6yksikolla tarkoitetaan perusyksikkda, esikunnan osastoa tai vast.

A Toimeentulo lahimman esimieheni kanssa ihmisena
Lahimmalta esimieheltani saatava tuki

Henkilokohtainen tyomaara

Lahimman esimieheni oikeudenmukaisuus

Omien ty6tehtavieni ja vastuualueeni méaarittely
Tyomaaran jakautuminen eri ihmisten valille tydyksikdssani
Toiden jarjestely tyoyksikdssani

Ihmissuhteet ja ilmapiiri koko tyoyksikdssani

Toimeentulo lahella olevien tydtoverien kanssa

T IEGTMMmMOOm

Vastausvaihtoehdot vaihtuvat taas ja ovat vaittamiin 66. - 71. samat kuin vait-
tamiin 9. -53 eli:

olen taysin samaa mielta
olen pddosin samaa mielta
silta valilta

olen paaosin eri mielta
olen taysin eri mielta

moow>»>
RN TR TR TR

66. Lahin esimieheni ottaa mielipiteeni huomioon toiminnassaan (jos olet tydyksikon
(vast) paallikko, jata vastaamatta)

67. Lahin esimieheni tuntee hyvin tydyksikon toiminnan eri osa-alueet (jos olet tyoyk-
sikdn (vast) paallikko, jata vastaamatta)

68. Eri ammattiryhmien valinen tasa-arvo on toteutunut joukko-osastossani (vast) hy-
vin

69. Kehityskeskusteluni oli avoin ja luottamuksellinen vuorovaikutustilanne esimiehe-
ni kanssa (jos olet tydyksikon (vast) paallikkd, jata vastaamatta)

70. Kehityskeskustelussa sain itse vaikuttaa tulevan kauden tavoitteisiini (jos olet
tyoyksikon (vast) paallikko, jata vastaamatta)
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71. Suoritusarviointi oli kohdallani oikeudenmukainen (jos olet tydyksikén (vast)
paallikko, jata vastaamatta)

HUOM.: Kysymyksissa 72. - 78. on eri vastausvaihtoehdot kuin aikaisemmissa
kysymyksissa!

72. Missa maarin toiveesi omaan henkilo- ja urasuunnitteluusi liittyen on otettu huo-
mioon kehityskeskustelussa? (jos olet tyoyksikon (vast) paallikko, jata vastaamatta)

on otettu huomioon

on otettu huomioon, mutta ei ole voitu toteuttaa
ei ole otettu huomioon

en tunne suunnitelmaa

OO w>

73. Montako péivaa arvioit olleesi poissa tdista sairauden takia viimeksi kuluneen 12
kuukauden aikana?

En lainkaan

1 paivan

2-3 paivaa
4-10 paivaa

11 - 60 paivaa
61 - 90 paivaa
91 - 180 paivaa
yli 180 paivaa

IOTMMOO®T®>

74. Millaisena pidat tyokykyasi nyt, kun vertaat sita elinaikaiseen parhaimpaasi? Mil-
laisen arvosanan annat nykyiselle tyokyvyllesi?

A 7 (tyokykyni silloin kun se on parhaimmillaan)
B 6

C 5

D 4 (tyokyky puolet parhaimmasta)

E 3

F 2

G 1 (taysin tybkyvyton)

75. Uskotko, etta tyokykysi puolesta pystyisit tydskentelem&éan nykyisessa ammatis-
sasi kahden vuoden kuluttua?

A Melko varmasti
B En ole varma
C Tuskin

76. Koetko joutuneesi seksuaalisen hairinnan kohteeksi tydyhteisdssasi viimeksi ku-
luneen 12 kuukauden aikana?

A En ollenkaan
B Jonkin verran
C Usein
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77. Koetko joutuneesi kiusaamisen kohteeksi tydyhteisdossasi viimeksi kuluneen
12 kuukauden aikana?

A En ollenkaan
B Jonkin verran
C Usein

SEURAAVA KYSYMYS KOSKEE VAIN SOTILASHENKILOSTOA. JOS KUULUT
SIVIILIHENKILOSTOON, MUSTAA KOHTA A.

78. Kuinka monta maastovuorokautta arvioit sinulla olleen viimeksi kuluneen 12 kuu-
kauden aikana?

A  En kuulu sotilashenkil6stoon
B Ei yhtddn maastovuorokautta
C 1-20 vuorokautta

D 21-60 vuorokautta

E 61-100 vuorokautta

F yli 100 vuorokautta

KIITOS!
TARKASTA VIELA, ETTA VASTASIT KAIKKIIN 78 KYSYMYKSEEN JA ETTA

VIIMEINEN MUSTAUS ON RIVILLA 78.
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Luettelo tydilmapiirikyselyssa mitatuista asioista vuonna 2004
(PvKK/péivitetty 1.12.2003)

Me-henki, ilmapiiri pienryhmisséa ja tyoyksikosséa (31, 38, 47, 50, 53)
31. Niiden tyotovereiden keskuudessa, joiden seurassa paivittain tydskentelen, vallitsee hyva yhteishenki, "me-henki"

38. Tydyksikdssani (perusyksikkd, esikunnan osasto tai vast) vallitsee hyva tydilmapiiri
tai "henki"

47. Tyotoverini auttavat ja tukevat toisiaan
50. Lahellani olevat ty6toverini ovat hyvissa valeissa keskenaan

53. Ne tyotoverit, joiden kanssa joudun tekeméaan yhteistyota, muodostavat hyvan, toimivan "tiimin"

TyOssa saatu tuki, kiitos, kannustus (17, 20, 47, 22)

17. Saan lahimmalté esimiehelténi kiitosta ja tunnustusta, jos hoidan tehtavani hyvin
20. Saan lahimmalta esimieheltani riittvasti kannustusta ja tukea omassa tyéssani
47. Ty6toverini auttavat ja tukevat toisiaan

22. Lahin esimieheni ottaa minut huomioon yksilona (jos olet tydyksikon (vast) paallikko, jata vastaamatta)

Eri tydtehtavien arvostus tyoyksikdssa (30)

30. Minun tydtehtavaéni arvostetaan omassa tydyhteisdsséni

Tieto omista tulostavoitteista ja koko tyoyksikdn tulostavoitteista
(36, 42)

36. Minulla on tarkat tiedot omista henkilokohtaisista tulostavoitteistani

42. Tunnen riittdvan hyvin koko tydyksikkoni (perusyksikko, esikunnan osasto tai vast) tulostavoitteet

Tyytyvaisyys oman tydtehtavan sisaltoon (16, 19, 45)
16. Tyoni on sopivan vaativaa ja haasteellista
19. Ty6tehtavani/tydni on riittvan itsendista

45. Olen tyytyvainen tyohoni (tydni sisaltéon, paivittaisiin tyotehtaviin)

TyoOtehtavan itsenaisyys (19)

19. Tyodtehtavéani/tyoni on riittavan itsenaista

Joustavuus omien tydtehtavien jarjestelyssa (15)

15. Tydtehtaviani ja niiden suorittamisjarjestysté voidaan muuttaa tyoni luonteen antamissa rajoissa joustavasti esim. sopimalla
esimiehen ja tyétovereiden kanssa

Omien ty6tehtavien ja vastuualueen maarittely (13)

13. Omat tydtehtavani ja vastuualueeni on maéritelty selkeasti
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Tyomaara ja tyomaaran jakautuminen tyoyksikén sisalla (14, 18,
78)

14. Tydmaara on jakautunut oikeudenmukaisesti eri henkildiden valille omassa tydyksikdssani (perusyksikko, esikunnan osasto
tai vast)

18. Saanndllinen tybaikani riittda yleensa tehtavieni hoitamiseen

78. Kuinka monta maastovuorokautta arvioit sinulla olleen viimeksi kuluneen 12 kuukauden aikana? (VAIN SOTILASHENKI-
LOSTOLLE)

Toiden jarjestely omassa tyoyksikdssa (15, 23, 34)

15. Tydtehtaviani ja niiden suorittamisjarjestystéa voidaan muuttaa tyoni luonteen antamissa rajoissa joustavasti esim. sopimalla
esimiehen ja tyétovereiden kanssa

23. Toiden jarjestely omassa tydyksikdssani (perusyksikkd, esikunnan osasto tai vast) on toteutettu hyvin, jarkevalla tavalla

34. Tydyksikkoni (perusyksikkd, esikunnan osasto tai vast) toimii kokonaisuutena ottaen hyvin

Tyovalineet (24)

24. Tyovalineeni ovat toimivat ja ajanmukaiset

Tyétilat (25)

25. Tyétilat ovat tydtehtéviin néhden sopivat

Palkitseminen tyoyksikdssa (49)

49. Palkitseminen tapahtuu omassa tydyksikossani (perusyksikkd, esikunnan osasto tai vast) oikeudenmukaisesti

Tiedonvalitys ja tiedottaminen (esim. tyopaikkakokoukset, muutok-
sista ja uudistuksista tiedottaminen, ty6ssatarv. tiedot) (9, 10, 11)

9. Saan yleensa ajoissa ja helposti kayttdoni tydtehtavani hoitamisen kannalta oleelliset tiedot
10. Uudistuksista ja muutoksista ja muista tarkeista asioista tiedottaminen on ollut riittavaa

11. Erilaisia tydpaikkakokouksia tai tyokokouksia, joihin olen voinut osallistua, on ollut tydyksikdssani (perusyksikko, esikunnan
osasto tai vast) riittavasti

Halu kehittya tydtehtavissa/ammatissa (mm. 37, 39, 41, 44, 68) ja
tyytyvaisyys henkiléstokoulutukseen (12)

37. Olen valmis kayttdaméaan vapaa-aikaani kehittyakseni nykyisessa tydtehtéavassani
39. Olen valmis nykyista haasteellisempiin ja vaativampiin tyétehtéviin

41. Olen valmis tukemaan tai johtamaan organisaatiossa tapahtuvaa muutosta (esim. uudet tyémenetelmat, tyokierto, tulosjoh-
taminen jne.)

68. Minulla on hyvat mahdollisuudet uralla etenemiseen tydssani.

12. Ammattitaitoani on yllépidetty antamalla minulle riittévasti koulutusta

Etenemismahdollisuudet (68)

68. Minulla on hyvat mahdollisuudet uralla etenemiseen tydsséani.
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Sitoutuminen puol.voimiin ja sen arvoihin (maanpuolust.asenne)
(28)

28. Jos Suomeen hyokattaisiin, suomalaisten olisi puolustauduttava aseellisesti kaikissa tilanteissa, vaikka tulos nayttaisi epa-
varmalta

Uupumisasteinen vasymys (tyduupumuksen esiaste) (54-59)
(huom.: Tyoterveyslaitoksen kehittamat kysymykset)

54. Koen itseni taysin uupuneeksi tydpaivan paattyessa
ei juuri koskaan

noin kerran kuussa

noin kerran viikossa

useita kertoja viikossa

paivittain

mooOw>

55. Tunnen itseni vasyneeksi, kun on noustava ylés aamulla ja 1ahdettava tydohon
56. Joudun tydskentelemaan liian lujasti tydssani

57. Tuntuu kuin olisin aivan lopussa

58. Tydni stressaa minua aivan lilkaa

59. Tybhuolet pyorivat mielessani vapaa-aikanani

Tyon fyysinen rasittavuus (21)

21. Tyoni on minulle fyysisesti usein liian rasittavaa

Tyodmotivaatio (mm. kysymykset 40, 43, 46, 48, 51)
40. Tyossani/tydpaikallani ei ole asioita, jotka vakavasti haittaavat tydmotivaatiotani

43. Viikon poissaolon (esim. loma, komennus) jalkeen tulen tdihin mielell&ani

46. Tydomotivaatio on lahellani olevien muiden tyontekijéiden kohdalla erittéin hyva

48. Oma tyomotivaationi on ollut viimeisten kuuden kuukauden aikana keskimééarin hyvé

51. Tyémotivaationi tulee lahitulevaisuudessa todennékdisesti olemaan hyva

Kehittdmiskeskustelu (69, 70-72)

69. Kehittamiskeskusteluni oli avoin ja luottamuksellinen vuorovaikutustilanne esimieheni kanssa (jos olet tydyksikon (vast)
paallikko, jata vastaamatta)

70. Kehittamiskeskustelussa sain itse vaikuttaa tulevan kauden tavoitteisiini (jos olet tydyksikon (vast) paallikko, jata vastaamat-
ta)

71. Suoritusarviointi oli kohdallani oikeudenmukainen (jos olet tydyksikoén (vast) paallikkd, jata vastaamatta)

72. Missad méaarin toiveesi omaan henkild- ja urasuunnitteluusi liittyen on otettu huomioon kehittdmiskeskustelussa? (jos olet
tyodyksikon (vast) paallikko, jata vastaamatta)

Tyokyky ja terveys (73-75)

73. Montako paivaa arvioit olleesi poissa tdista sairauden takia viimeksi kuluneen 12 kuukauden aikana?

74. Millaisena pidat tyokykyasi nyt, kun vertaat sita elinaikaiseen parhaimpaasi? Millaisen arvosanan annat nykyiselle tydkyvyl-
lesi?

75. Uskotko, etta tyokykysi puolesta pystyisit tydskentelemaan nykyisessa ammatissasi kahden vuoden kuluttua?
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Hairinta (76)

76. Koetko joutuneesi seksuaalisen hairinnan kohteeksi tydyhteisdssasi viimeksi kuluneen 12 kuukauden aikana?
TyOpaikkakiusaaminen (77)
77. Koetko joutuneesi kiusaamisen kohteeksi tydyhteistssasi vimeksi kuluneen 12 kuukauden aikana?

Puolustusvoimat tyopaikkana (61-63)

61. Millaisena tyopaikkana pidat puolustusvoimia kokonaisuutena ottaen verrattuna muihin valtionhallinnon tai kuntien tyopaik-
koihin

62. Millaisena tydpaikkana pidat puolustusvoimia kokonaisuutena ottaen verrattuna yksityissektorin tydpaikkoihin

63. Oletko hakenut tai harkinnut hakea toisen tydnantajan palvelukseen viimeksi kuluneen 12 kuukauden aikana

Kysymyssarjaa koskevat tiedustelut: tutkimussihteeri Pirjo Horsma/PvKK, tutkija Olli
Harinen/PvKK.
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Puolustusvoimien tydilmapiirikyselyn tuloksia vuosilta 2002—-2006
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Taulukko 1. Puolustusvoimien ty6ilmapiirikyselyn tuloksia kohdejoukoittain vuosilta

2002-2006.
Kohdejoukko | Vuosi Me-henki Tybmotivaatio | Johtaminen | Tiedottaminen I-:;gt;nki/n

g 2002 3,9 3,5 3,6 3,6 3,6
% 2003 3,9 3,5 3,7 3,6 3,6
% 2004 4,0 3,5 3,7 3,7 3,7
& 2006 4,0 3,4 3,7 3,6 3,7

2002 3,8 3.4 3,6 3,5 3,6
g 2003 3.9 3.4 3,6 3,6 3,6
‘_E 2004 3,9 3,4 3,7 3,6 3,6
- 2006 4,0 3,4 3,7 3,6 3,7
= 2002 3,8 3.4 3,6 3,6 3,7
% 2003 3.9 3.4 3,7 3,7 3,7
;% 2004 3,9 3,4 3,7 3,7 3,7
E 2006 4,0 3,4 3,7 3,7 3,8

Puolustusvoimien tydilmapiirin kehitys 2002-2006
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Kuvio 1. Puolustusvoimien tydilmapiirin kehitys 2002—2006.
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llmavoimien tyoilmapiirin kehitys 2002-2006
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Kuvio 2. llmavoimien ty6ilmapiirin kehitys 2002—2006.

Karjalan lennoston tydilmapiirin kehitys 2002-2006
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Kuvio 3. Karjalan lennoston tydilmapiirin kehitys 2002—2006.
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Haastateltavien rekrytointi tydilmapiiritutkimukseen Karjalan lennostossa

Seuraava esimerkkiviesti lahetettiin 7. Padjohtokeskuksen paallikolle paajohtokeskuksen hen-

kiloston rekrytoimiseksi haastatteluihin:

Arvoisa 7. Padjohtokeskuksen paallikko,

Sotatieteiden maisterin tutkintoon kuuluvaa Pro graduni késittelee ty6ilmapiirin kokemusta
Karjalan lennostossa. Karjalan lennoston yleisen ty6ilmapiirin kokemuksen liséksi tutkimuk-
sessa tarkastellaan toimialakohtaista ja tydtehtavékohtaista tyGilmapiirid. Toimialakohtainen
tydilmapiirin késittely kattaa nelja ilmavoimien toimialaa, jotka ovat lentotoiminta, lentotek-
nillinen toimiala, johtamisjarjestelméatoimiala ja hallinnon toimiala. Tutkimuksen yhteyshen-
kilon& toimii Karjalan lennoston henkilostopéaéllikkd, majuri Tommi Réaisénen. Tutkimusta
ohjaavat psykologian lisensiaatti Kari Karjalainen IImavoimien Esikunnasta ja valtiotieteiden

lisensiaatti Olli Harinen Puolustusvoimien Koulutuksen Kehittamiskeskuksesta.

Haluaisin haastatella tutkielmaa varten neljadé johtamanne yksikon tyontekijd4. Haastateltavi-
en tulee olla vapaaehtoisia ja tytskennellyt yhtdjaksoisesti Karjalan lennostossa haastattelu-
hetkeen mennessa véahintddn yhden vuoden ajan. Haastateltavien henkilostoryhmalla ei ole
merkitysta. Voitteko ystavéllisesti rekrytoida yksikostanne nelja kuvaukseen sopivaa haasta-

teltavaa?

Sopiiko Teille, ettd pidan haastattelut 23.9.2008? Haastattelut ovat tydilmapiiria kasittelevia
yksilohaastatteluja. Haastattelun kesto on 30-60 minuuttia. VVoitteko myds varata haastattelu-

paivaksi yksikostanne rauhallisen tilan haastatteluille?

Vastaan mielelléni tutkimukseen liittyviin kysymyksiin. Annan myds tarvittaessa tarkentavia
ohjeita haastatteluihin liittyen. Olkaa vapaasti yhteydessd joko PVAH:lla tai sahkOpostitse
(tatu.lipponen@mil.fi)!

Ystavallisin terveisin,
Kadettialikersantti Tatu Lipponen

Kadettikurssi 92, Ilmavoimien ohjaajalinja
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Tietoinen Kkirjallinen suostumus osallistumisesta tutkimukseen

TUTKIMUKSEN ESITTELY JA TARKOITUS:

Tutkimuksen tarkoituksena on hankkia kokemuksellista tietoa Karjalan lennoston tydilmapii-
ristd. Yleisen tyoilmapiirin ohella ollaan kiinnostuneita toimiala- ja ty6tehtavakohtaisista tyo-
ilmapiirin tunnuspiirteistd. Tutkimuksessa kaytetaan péaaosin laadullista tutkimusotetta, jonka
tukena hyddynnetdin myds vuoden 2006 puolustusvoimien tydilmapiirikyselyn valmista méa-
réllistd aineistoa. Tutkimuksen keskeisin aineistonhankintamenetelmd on teemahaastattelu,
johon pyydéan Teita osallistumaan.

HAASTATTELUSSA KASITELTAVAT TEEMAT:

I. Tunnustuksen jakaminen ja saaminen
e PALKITSEMINEN
e ARVOSTUS

I1. Tydn tekemisen halu ja jaksaminen tydssa
e HENKINEN TYOKYKY
e TYOMOTIVAATIO
e TYYTYVAISYYS OMAAN TYOTEHTAVAAN

I11. Tyoyhteison pienryhman me-henki ja yhteistyo
e ME-HENKI
- Yhteistydn toimivuus
- Yhteishenki

IV. Tulostavoitteiden tietdmys ja yleinen tiedonkulku
e TIEDOTTAMINEN
e TULOSTAVOITTEIDEN TUNTEMUS

V. Lahimman esimiehen johtamistoiminta
e JOHTAMINEN
- Esimiehen kannustus ja tuki
- Esimiehen tuntemus ty0yksikon toiminnasta
YKSITYISYYDEN SUOJA:
Haastattelussa késiteltdvat asiat ovat taysin luottamuksellisia. Kaikkea aineistoa tullaan kasit-

telemadn ja sailyttamaan siten, ettei yksittainen tutkimukseen osallistuja paljastu missaan vai-
heessa aineistosta.

Ymmarran tutkimuksen tarkoituksen ja osallistun siihen vapaaehtoisesti:

.9.2008, Rissalassa

Allekirjoitus



LITE 7
Teemahaastattelun kysymykset

I. Tunnustuksen jakaminen ja saaminen

1. PALKITSEMINEN (Oikeudenmukaisuus)
- Kuinka oikeudenmukaisena koet palkitsemisen ty0yksikossasi?
- Miten tdmé ilmenee?
- Kerro mahdollisia esimerkkeja epaoikeudenmukaisesta palkitsemisesta.
- Miten se vaikuttaa ty6éhon tai tydilmapiiriin yksikossasi?

2. ARVOSTUS (Tyotehtavien)
- Miten koet tyotehtaviasi arvostettavan?
- Misté tdma voisi johtua?
- Arvostetaanko joitakin tehtdvia tai henkildita muita enemman? Esimerkkejé
- Miten/missé arvostus ilmenee?

1l. Tyodn tekemisen halu ja jaksaminen tydssé

1. HENKINEN TYOKYKY (Tyoskentely liian lujasti)
- Koetko etta joudut usein tydskentelemaan liian lujasti?
- Miksi / Millaisissa tilanteissa / Kuinka usein?
- Miten se vaikuttaa ty6hon tai tydilmapiiriin yksikossasi?

2. TYOMOTIVAATIO
- Millainen on tydmotivaatiosi?
- Miké pitéa ylla hyvéaé tydmotivaatiotasi? (Kerro esimerkkeja)
(Jos huono -> Misté johtuu / Mika parantaisi? Esimerkkejd)

3. TYYTYVAISYYS OMAAN TYOTEHTAVAAN
- Kuinka tyytyvainen olet tyotehtaviisi?
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- Koetko mahdollisen liian lujan tydskentelyn vaikuttaneen tyytyvéisyyteesi tai tydmo-

tivaatioosi?

111. Tydyhteistn pienryhman me-henki ja yhteistyd (= ME-HENKI)

1. YHTEISTYON TOIMIVUUS
- Kuinka monta hyvéé ystavaa tai kaveria sinulla on tyoyksikdssasi?
- Kuinka monen kanssa toiminta on ongelmallista? (Missé tehtavissa?)
- Miten toimivana koet yhteistyon tyotovereidesi kesken?
- Miten tdmé ilmenee?

- Mitka tekijat voisivat vaikuttaa kehittavasti yhteistyon toimivuuteen tydyksikdssasi?

2. YHTEISHENKI

- Miten yhteishenki vaikuttaa ty0yksikkosi tehokkuuteen (=aikaansaannokset) ja viih-

tyvyyteen?

- Mitka tekijat vaikuttavat keskeisesti yksikkdsi hyvéaan / huonoon yhteishenkeen?



112
IV. Tulostavoitteiden tietimys ja yleinen tiedonkulku

1. TIEDOTTAMINEN (Riittavyys)
- Koetko tiedottamisen tydyksikdssasi yleisesti riittavana?
- Tuleeko mieleesi tilanteita jolloin tiedottaminen olisi ollut ongelmallista?
- Misté tallaiset tilanteet voisivat johtua / syntya?
- Miten mahdolliset epakohdat tiedottamisessa vaikuttavat ty6hon tai tydilmapiiriin
yksikdssasi?

2. TULOSTAVOITTEIDEN TUNTEMUS (Tarkat tiedot)
- Kuinka tarkasti tunnet omat tulostavoitteesi?
- Kuinka tarkeana koet henkilokohtaisten tulostavoitteiden tarkan tuntemuksen?
- Tuntevatko muut vastuualueesi, tehtavasi ja erityisosaamisesi?

V. Ldhimman esimiehen johtamistoiminta (= JOHTAMINEN)

1. ESIMIEHEN KANNUSTUS JA TUKI (Riittavyys)
- Millainen esimiehelté saatu tuki tai kannustus on sinusta onnistuneinta / hyodyllisin-
t4?
- Koetko yleisesti saavasi riittdvasti tukea ja kannustusta esimieheltési?
- Millaisissa tilanteissa toivoisit saavasi lisaa tukea ja kannustusta?
- Osaatko / osaisitko itse kannustaa ja antaa riittavasti tukea?

2. ESIMIEHEN TYOYKSIKON TOIMINNAN TUNTEMUS (Eri osa-alueet)
- Tunteeko mielestasi esimiehesi tarpeeksi hyvin tyoyksikkdsi toiminnan eri osa-
alueet?
- Tunteeko esimiehesi tyosi ja siihen liittyvét asiat yksityiskohtaisesti?
- Miten tdmé ilmenee / Misté se voisi johtua?
- Koetko eroa esimiehesi kyvyissa asiaosaamisen suhteen verrattuna ihmisten johtami-
seen?

Jos a) olisit tydyksikkosi paallikko,
b) kuuluisit joukko-osaston johtoon,
minkd asian muuttaisit tai tekisit eri tavalla?
(Yleisesti tyoilmapiiriin ja tydyksikon toimintaan liittyen)

Haluaisitko vield kertoa tai lisaté jotain aiheeseen liittyen? — Kiitos!



