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Tutkimuksen tavoitteena oli havainnoida, kuvailla ja tulkita Puolustusvoimien palkatun hen-
kilokunnan kasityksid kriisinhallintahenkildston rekrytoinnista. Kriisinhallintahenkildston
rekrytointiprosessille oman ominaispiirteensé luovat Puolustusvoimille asetettu tehtavéa krii-
sinhallintatehtdviin osallistumisesta, hakijoiden vapaaehtoisuus sekd henkildston siséinen
liikkuvuus. Jokainen kriisinhallintatehtdvéaén valittu tyontekij& on poissa kotimaan tehtavéasta
kriisinhallintapalveluksensa ajan. Rekrytointeja valmistellaan Maavoimien esikunnan henki-
I6stdosastolla ja valmisteluun osallistuu liséksi hakijan esimiehid eri organisaatiotasoilta.
Tassa tutkimuksessa rekrytointia lahestytddn puolustusvoimien organisaatiokulttuurin nako-
kulmasta.

Tutkimusongelmana oli ”Millaisia alakulttuureja kriisinhallintahenkilGston rekrytointiin liit-
tyvat kasitykset ilmentdvat?”. Lukuisista kriisinhallintaan liittyvisté tutkimuksista huolimatta
Puolustusvoimien kriisinhallintahenkildston valintoihin johtanutta rekrytointiprosessia ei ole
aiemmin tutkittu. Tassé tutkimuksessa selvitettiin kuinka rekrytointiprosessi toteutuu haki-
joiden ja rekrytoijien kokemusten perusteella seka perehdyttiin rekrytointiprosessia kasittele-
viin Puolustusvoimien sisaisiin ohjeistuksiin ja kaskyihin. Aineistonkeruu toteutettiin vuoden
2015 aikana haastattelemalla yhdeksaa kriisinhallintatehtévissé palvellutta nuorta upseeria, ja
selvittamalla rekrytointihenkiloston kasityksia kyselylomakkeen avulla. Aineisto analysoitiin
laadullisella sisallonanalyysilla, johon sisdltyi maaréllisid osioita. Lisdksi haastateltiin rekry-
tointien keskeista asiantuntijaa Maavoimien esikunnan henkiléstdosastolta.

Tutkimustulosten mukaan kriisinhallintatehtéviin suhtautuminen voidaan jakaa kahteen eri
alakulttuuriin, kriisinhallintaorientaatioon ja kotimaaorientaatioon. Kriisinhallintaorientaatio
néayttaytyy kannustavana ja hakijaa tukevana, kun taas kotimaaorientaatio ndyttaytyy nuoren
upseerin kokemana vastustuksena. Vastustus nayttaytyy tiedonkulun ongelmina, kotimaan
tehtavén tarkeyden ylikorostumisena ja epaméaaraisyytend. Johtopéatoksené todetaan nykyi-
sen rekrytointiprosessin edellyttdvan hakijalta ennen kaikkea omaa aktiivisuutta ja taitoa
kayttaa hyvakseen rekrytointiprosessin suomia mahdollisuuksia. Rekrytointiprosessista tulisi
tehdad avoimempi ja l&pinédkyvampi, ja tiedonkulun tulisi olla suoraviivaisempaa. Rekrytoin-
nin laadun varmentamiseksi organisaation suhtautumista kriisinhallintatehtaviin tulisi yh-
denmukaistaa ja valintakriteerien soveltamiskaytantoja tulisi selkeyttda. Lisaksi rekrytoinnin
onnistumisen seurannasta tulisi tehdd kiinted osa rekrytointia.
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VIRKATIEN VAI KEITTION KAUTTA? - MAAVOIMIEN NUORTEN
UPSEERIEN REKRYTOINTI KRIISINHALLINTATEHTAVIIN

1 JOHDANTO

Suomessa sotilaalliseen kriisinhallintaan osallistuminen on yksi Puolustusvoimien paatehta-
vistd Puolustusvoimista annetun lain (11.5.2007/551) 1 8:n nojalla, mik& herattdd tunteita.
Kriisinhallinta saa aikaan voimakasta keskustelua niin kansalaisten kuin ammattisotilaiden
keskuudessa. Suomalaisia on osallistunut Kkriisinhallintaoperaatioihin viimeisen viiden vuoden
aikana noin 350-550 henkil6tydvuoden verran vuosittain (Padesikunta 2015b). Suomalaisista
rauhanturvaajista padosa on ollut reservildisia ja noin kolmannes Puolustusvoimien palkattua
henkildstoa (Maavoimien esikunta 2014b). Vaikka sotilaalliseen kriisinhallintaan osallistumi-
nen on velvoittavaa lain nojalla, on siihen osallistuminen perustunut jo vuosien ajan tydnteki-
jan vapaaehtoisuuteen. Puolustusvoimien uusimmassa henkilgstostrategiassa vapaaehtoisuutta

ei kuitenkaan erikseen mainita (Padesikunta 2014d).

Hakutilastojen (Maavoimien esikunta 2014b) mukaan jokaista palkatulle henkildstolle suunni-
teltua kriisinhallintatehtavad kohden on keskimdarin noin kolme hakijaa. Palkattuun henkil6-
kuntaan kuuluvien hakijoiden kokonaismaarasta padosa (noin 75 %) muodostuu kriisinhallin-
tatehtéviin kehityskeskustelun ja vuosisuunnittelun kautta hakeneista ja loput erillishakeutu-
misista. Hakijan ndkokulmasta erillishakeutuminen nayttaa tilastojen valossa houkuttelevam-
malta, sill& erillishakeutuminen tarkoitti valintaa l&hes joka toiselle hakijalle (noin 44 %), kun
vuosisuunnittelun kautta hakeutuneista valituksi tuli noin neljannes (26 %). (Maavoimien esi-
kunta 2014b). Erillishakeutuminen l&hes kaksinkertaistaa hakijan todennakoisyyden tulla vali-
tuksi. Todenndkoisyyksié tarkeampaa on, ettd kriisinhallintakokemusta karttuu viiden vuoden
aikana noin 1300 palkattuun henkilokuntaan kuuluvalle Puolustusvoimien ammattisotilaalle

(Maavoimien esikunta 2014b).
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Kriisinhallinnan toimintaympéristd on muuttumassa entista vaarallisesmmaksi ja samalla vaa-
tivammaksi. Haalandin (2010, 539-553) mukaan kriisinhallintatehtdvien muutos perinteisesta
rauhanturvaamisesta kohti rauhaanpakottamista on vaikuttanut kriisinhallintajoukon ja paikal-
lisen véeston valiseen vuorovaikutukseen. Lindbergin mukaan (2015) kriisinhallintaoperaati-
oihin osallistuminen séilyttdd paikkansa péaatehtévien joukossa myo6s lahitulevaisuudessa,
mutta niiden maaraa tarkasteltaneen kriittisesti Suomen nykyisen taloustilanteen valossa. Po-
liittisessa paatoksenteossa tulisi jatkossa maarittdd kullekin operaatiolle selkeéat tavoitteet ja
kesto, jotta véltytddn niin sanotuilta idisyysoperaatioilta (Lindberg 2015). Olosuhteiden ja
toimintaymparistén muuttuessa on entista tarkedmpad, ettd Puolustusvoimat kykenee valitse-

maan operaatioihin oikeat henkil6t oikeisiin tehtaviin.

Vaikka tilastojen valossa nayttaa silté, ettd kriisinhallintatehtaviin on riittavasti hakijoita, eivét
ne valttdmatta sellaisenaan luo kokonaiskuvaa rekrytoinnista. Siind missé nuorille upseereille
tarjolla olevia kriisinhallintatehtévia on hakijoita vahemman, nuorempien esiupseerien haluk-
kuutta vahent&& perhetilanne eivéatkd kokeneemmat upseerit koe nykyista palkkaustasoa kan-
nustavana (Mustaniemi 2015). Esimerkiksi Libanonissa operaation laajentumisen yhteydessa
vuonna 2013 havaittiin rekrytoinnin ongelmia tehtdvankuvauksissa ja rekrytoinnin tiedonku-
lussa eri organisaatioiden vélilld. Johtovaltiovastuun vaihtumista kuvanneissa toimintakerto-
muksissa korostettiin lisdksi henkiloston vélttaméattomien osaamis- ja kokemusvaatimusten
oikea-aikaisen madrittelyn tarkeyttd, missé ei tule sallia poikkeuksia (Porin prikaati 2014a, 17
2014b, 2).

Rekrytointiprosessia on kuitenkin kehitetty muun muassa kaskemalla vuoden 2015 alusta al-
kaen joukko-osastoille henkiltydvuosikiintiot, joiden avulla pyritd&n jakamaan kriisinhallin-
tatehtdvat joukko-osastojen kesken johdetusti ja ennakoiden (Maavoimien esikunta 2014a,
Reinikainen 2015). Kriisinhallintaoperaatioiden palvelussuhteiden ehtoihin ja kriisinhallinta-
tehtdvistd paluuseen on kohdistettu kehittamistoimenpiteitd. Lisaksi samana vuonna parannet-
tiin s&hkoisen rekrytointijarjestelman ominaisuuksia siten, ettd rekrytoijan k&ytossa on aiem-
paa enemman informaatiota (Reinikainen 2015). Myds ammattiliitot ja Puolustusvoimien
henkilOstoasiantuntijat kdyvat jatkuvaa vuoropuhelua rekrytointiprosessin kehittdmisestd, ja
vield &skettdin palvelussuhteiden ehtoja tarkasteltiin uudelleen (Ylonen 2016, Laakko 2015,
Viita 2014). Liséksi Puolustusvoimien tutkimuslaitoksella on kaynnistetty tutkimus psykolo-
gisen soveltuvuusarvion tarpeen arvioinnista ja mahdollisesta lisddmisesté kriisinhallintahen-

kiloston henkildarviointimenetelmiin nykyisté laajemmin.
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Kriisinhallintahenkildston rekrytointiprosessi sisaltdd monenlaisia haasteita. Puolustusvoimi-
en henkildstojohtamiselle on ominaista palkatun henkil6ston siséinen liikkuvuus ja urasuun-
nittelu. Suomen poliittiset paatoksentekijat edellyttavat Puolustusvoimien suoriutuvan uusista
kriisinhallintaoperaatioista ilman palkatun henkilokunnan lukumaéran lisdyst4. Ainoastaan
reserviléisten osalta voidaan suorittaa lisarekrytointia. Puolustusvoimien palkatun henkildston
sisdista liikkuvuutta ja urasuunnittelua onkin usein kuvailtu tyéntekijoiden keskuudessa lau-
sahduksella ”helppo irrottaa — vaikea sijoittaa”. Sanaparilla on yleensd kuvattu tilannetta, jos-
sa yksittdisen henkilon siirtyminen uuteen tehtdvddn on aiheuttanut tyytyméattomyyttd, eika
paatdksen perusteita ole tunnettu. Mainitun lausahduksen merkitysté korostaa se, etta riippu-
matta sen totuudenmukaisuudesta se synnyttadd ja muokkaa henkiléston késityksia Puolustus-
voimien henkildstojohtamisesta. Nama epaviralliset késitykset myos vahvistuvat kehdmaises-

ti, mik&li organisaation siséinen viestintd ei ole oikea-aikaista tai se on puutteellista.

Taman tutkimuksen tavoitteena on selittdd ja kuvata niitd kasityksid, joita Puolustusvoimien
palkatulla henkilokunnalla on kriisinhallintatehtaviin hakeutumisesta ja valinnoista. Tutki-
muksessa havainnoidaan ja tulkitaan nuorten upseerien rekrytointia kriisinhallintatehtéviin.
Tutkimuksen kirjallisuuskatsauksen laadun varmistamiseksi haastateltiin yhta rekrytoinnin
asiantuntijaa, joka tydskenteli Maavoimien esikunnan henkildstéosaston kriisinhallintahenki-
I6stoasioiden valmistelijana. Itse tutkimus toteutettiin haastattelemalla yhdeksdd Maavoimien
nuorta upseeria, jotka olivat palvelleet kriisinhallintaoperaatioissa vuosina 2013-2014. Haas-
tattelut suoritettiin helmi-maaliskuussa 2015. Hakijakokemusta edustavien nuorten upseerien
haastattelujen liséksi aineistonkeruuta toteutettiin myos lahettdmalla sahkoinen kyselylomake
tyonantajan edustajille Maavoimissa kesalla 2015. Aineiston analyysi aloitettiin elokuussa

2015 ja saatettiin loppuun maaliskuussa 2016.

Kriisinhallintahenkiléston rekrytointiin liittyvia késityksia tarkastellaan tassé tutkimuksessa
organisaatiokulttuurin nakdkulmasta, silla rekrytointiprosessin sanotaan kuvaavaan organisaa-
tiokulttuurin syvimpid perusoletuksia (Schein 1997, 243). Tutkittavan joukon kasitysten avul-
la pyritddn p&asemadn perusoletuksen jaljille. Jos arvovalintojen taustalla vaikuttavat perus-
oletukset tunnistetaan, voidaan arvioida niiden laatua ja vaikutuksia. Organisaatiokulttuuria
tarkastelemalla voidaan myo6s havaita erilaisia alakulttuureja. Téman tutkimuksen kirjalli-
suuskatsausta ohjasivat kysymykset, kuten “millaisia ovat Puolustusvoimien ja Maavoimien
organisaatiokulttuurit”, ”mitd rekrytointi on”, ”miten kriisinhallintatehtdviin tulisi hakeutua”

ja ’milté rekrytointi nayttaa hakijan nakokulmasta?”.
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2 REKRYTOINTIPROSESSI ORGANISAATIOKULTTUURIN HEI-
JASTUMANA

2.1 Puolustusvoimien organisaatiokulttuuri tutkimuksen kohteena

Maanpuolustuskorkeakoulun sotilasjohtamisen tutkimuksessa tukeudutaan perinteisesti niin
kutsuttuun johtamisen nelikenttddn, jonka osa-alueet ovat keskindisessa riippuvuussuhteessa
toisiinsa. Nelikentdn osa-alueet ovat leadership, management, organisaatiorakenne ja
-kulttuuri (Leskinen, Virta & Rainio 2006, 301-303). Kriisinhallintahenkiloston kasitykset
rekrytointiprosessista ilmentévat johtamisen nelikentdn kulttuurista ulottuvuutta ja tarjoavat
kuvauksen rekrytoinnin nykytilasta. Vaikka hakijakokemukseen liittyy vaistamattd myos ih-
misten ja asioiden johtamisen ulottuvuuksia, on keskitssa organisaatiokulttuuri. Organisaa-
tiokulttuuri ilmentéa ryhman kéyttaytymistéd ja se pohjautuu arvoihin ja perusoletuksiin, joi-
den vaikutuksessa myos rekrytointiprosessi on. Toisaalta sisdisen liikkuvuuden ja upseerien
urakierron vuoksi nuoret upseerit (sotatieteiden kandidaatit ja maisterit) tulee ndhdé tulevai-
suuden esimiehind ja rekrytoijina, joiden johtamiseen aiemmin syntyneet kasitykset vaista-
matta vaikuttavat. Scheinin (1997, 15) kéasityksen mukaan kulttuuri voidaan yhdessa johtami-
sen kanssa n&hda saman kolikon kahtena puolena. Kulttuurien ja niiden vaikutusten ymmar-
tdminen on valttaméatonta johtajalle, mikali han haluaa hallita kulttuuria, eikd halua kulttuurin
hallitsevan hanté (Schein 1997, 15).

Tassa tutkimuksessa on valittu organisaatiokulttuurin tarkasteluun yksi kolmesta mahdollises-
ta nakokulmasta, jotka jasentavat organisaatiokulttuuriteorioita. Ulottuvuuksien ndkokulmassa
keskitytadn mittamaan organisaatiokulttuuria erilaisten asteikkojen avulla (dimensions aprro-
ach), kun taas toinen lahestymistapa perustuu organisaatioiden erilaisuutta korostavien kes-
keisten ominaispiirteiden tarkasteluun ilman niiden vélisten suhteiden tarkastelua (typology
approach). Kolmannessa lahestymistavassa tarkastellaan organisaatiokulttuurin ulottuvuuksi-
en keskindisia riippuvuussuhteita erilaisten organisaatioiden konstruktioihin tai ominaisuuk-
siin (interrelated structure approach). Lahestymistavassa keskitytdan yksittaisten muuttujien
tarkastelun sijaan monialaiseen ilmion tarkasteluun ja sitd kdytetddn yleisesti teoreettisena
tukijalkana tieteellisissa tutkimuksissa. (Dauber, Fink, & Yolles 2012, 2-3)
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Tassa tutkimuksessa tarkastellaan organisaatiokulttuuria kolmanteen lahestymistapaan lukeu-
tuvan Scheinin (1985) mallin avulla. Scheinin mallia voidaan kritisoida siitd, etta siind keski-
tytddn vain organisaatiokulttuurin ulottuvuuksien kuvailuun. Siind ei ole huomioitu ulottu-
vuuksien valisia takaisinkytkentdja, jotka Hatch (1993, 660) lisasi malliin my6hemmin, eiké
kulttuurin altistumista ulkoisille vaikutuksille. Scheinin malli tarjoaa yksikertaisen, mutta ra-
jallisen, mallin organisaatiokulttuurin tarkasteluun (Dauber, Fink, & Yolles 2012, 4). Toisaal-
ta juuri mallin yksinkertaisuuden vuoksi sen voi katsoa soveltuvan monitahoisen ja -tasoisen

kriisinhallintahenkiloston rekrytointiprosessin tarkasteluun.

Miten rekrytointia toteutetaan?

Mita rekrytointiprosessista sanotaan eri
foorumeilla?

Mita rekrytointiprosessista tai
kriisinhallinnasta ylipaataan ajatellaan?

Perusoletukset

Kuva 1. Tutkijan kehaméainen jasennys Scheinin (1997, 17-21) organisaa-
tiokulttuuriteoriasta.

Kun halutaan ymmartad rekrytointiprosessia organisaatiokulttuurin ilmentyménd, on ensin
tarkasteltava organisaatiokulttuuria eri nakokulmista. Scheinin (1997) mukaan organisaa-
tiokulttuuri on kolmitasoinen, kun Hofstede (2001, 11) puolestaan kuvaa organisaatiokulttuu-
ria nelitasoisena ja kehdmaisend (niin kutsuttu onion diagram). Scheinin mallin uloimmalla
kehé&lld on helpoimmin havaittava ja nakyva kulttuurin taso, kun taas sen ydin on vaikeimmin
havaittavissa oleva (Kuva 1). Uloimmalla kehdlld olevat artefaktit ovat aistein havaittavia.
Niit& voivat olla muun muassa fyysinen tila, ryhman tyén tekninen tulos, kirjoitettu tai puhut-

tu kieli.
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Artefakteina voidaan pitéé esimerkiksi rekrytointiprosessia ohjaavia normeja, erilaisia hakeu-
tumismenetelmia ja niihin l&heisesti liittyvia tehtdvankuvauksia, vuosisuunnitelmia, puoltojar-
jestystaulukoita, avoimia tehtavailmoituksia ja henkilGarviointeja. Vaikka artefaktit ovat né-
kyvid, késitys niiden olemassaolosta ja merkityksesta selkiytyy vasta véhitellen henkilon toi-
mittua riittdvan pitkaan kulttuuriymparistéssa. (Schein 1997, 17-18; Muona 2006, 112-113).
Ulkoisten artefaktien pohjalta ei tule tehdd suoraan oletuksia organisaation syvemmista pe-
rusoletuksista, sill& erilaiset ihmiset tulkitsevat erilaisia artefakteja omassa kontekstissaan.
Esimerkiksi tarkasteltaessa tilastoja, joissa tyonhakijoiden maara ylittdd avoimien tehtévien
maarén, voidaan tehda toisistaan poikkeavia johtopéatoksia. Yksi katsoo rekrytoinnin olevan
riittdvan hyvéd, kun hakijoita riittdd. Toinen puolestaan ajattelee valitsematta jadneiden hakija-
kokemusta ja sen vaikutuksia organisaatiolle. Yksilokohtaisten ké&sitysten tulkinnallisuuden
vuoksi on tarkasteltava kulttuurin syvempié oletuksia.

Seuraavalla tasolla olevat arvot kuvastavat kuinka asioiden tulisi olla tai kuinka niiden halut-
taisiin olevan (Schein 1997, 19; 1987, 33). Ne voivat olla selkeasti ilmaistuja, silla niiden teh-
tdvana on ohjata organisaation jasenia kasittelemaan tiettyja arvotilanteita. Yksilon kasitykset
oikeasta ja vaarasta tai erilaisten ongelmanratkaisujen toimivuudesta voivat vaikuttaa muiden
ryhman jasenten toimintaan. Tietyt arvot voidaan nahda valttaméattomana edellytyksena orga-
nisaation séilymiselle (Schein 1997, 19-21). Julkilausutut uskomukset ja arvot, nuorten up-
seerien kasitykset rekrytoinnin toteuttamisesta ja tehokkaasta hakeutumistavasta voidaan kat-
soa ilmentévan organisaatiokulttuurin toista tasoa. Toisaalta samalle tasolle lukeutuu myos se,

mité rekrytoijat ja hakijat sanovat rekrytoinnista tai sen toteutuksesta.

Kulttuurin ytimessd, syvimmalla tasolla ovat perusoletukset, joita pidetdédn itsestaanselvyyk-
sind. Ne ovat ratkaisuja, jotka koetaan toimiviksi ja niitd saatetaan pitaé kiistattomina ja vas-
taansanomattomina. Ne ohjaavat piilevind vahvasti ihmisen kéyttdytymistd ja koskettavat
kulttuurin perusoletuksiin liittyvia kysymyksiad. (Schein 1985, 21-22). Jos organisaation pe-
rusoletukset ovat vaikeasti havaittavissa ja ne ovat osoittautuneet toimivaksi, miksi niité tulisi
muuttaa? Perusoletusten jakaminen vain toisten samanmielisten kanssa saattaa pahimmillaan
aiheuttaa sen, ettd yhteisO ei enda havaitse tai tulkitsee vaarin muiden kaytosta (Schein 1985,
21-22).
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Rekrytointiprosessi heijastaa voimakkaasti kulttuurisia perusoletuksia (Schein 1997, 243).
Johtajan tulisi ymmartaa, ettd laadukas rekrytointiprosessi on hyvan ja menestyvan kulttuurin
edellytys. Organisaation tehdessa itse valintapdétokset, se varmistuu vallitsevan organisaa-
tiokulttuurin jatkuvuudesta. Toisaalta rekrytoinnin ulkoistaminen voi auttaa organisaatiota
havaitsemaan ja irrottautumaan mahdollisesti harhaisista kasityksistaan. (Schein 1997, 243—
245). Jos johtaja ei ymmarréa perusoletusten syvimpid olemuksia, hénen yksilollisista perus-
oletuksistaan saattaa tulla yhteison jaettuja perusoletuksia. Perusoletuksia on hyvin vaikea
muuttaa. Niiden haastaminen tai kyseenalaistaminen voi synnyttdd levottomuutta ja ne voi-
daan kokea hyokkayksind. (Schein 1997, 21-22, 27). Tall6in esimies voi esimerkiksi nahda
yksittéisen sotilaan hakeutumisen kriisinhallintaoperaatioon kotimaan tehtdvan tarkeyden va-
hattelyna ja kyseenalaistamisena. Hakeutumisen hyvat tarkoitusperét voidaan ymmaértaa vaa-
rin ja pahimmillaan koko hakeutuminen voidaan ndhda hyokkayksena esimiestd kohtaan.

Perusoletusten tarkastelemiseksi Schein jakaa ne muutamaan ulottuvuuteen, jotka maéarittavat
kulttuuria ja erottavat sen muista kulttuureista. Perusoletusten voidaan ndéhdd muodostuvan
organisaation suhteesta ymparistoon, totuuteen, aikaan, tilaan, ihmisten luonteeseen ja toimin-
taan seké ihmissuhteisiin (Schein 1997, 94-105). Ulottuvuuksien tarkastelussa on syyta huo-
mioida, ettd esimerkiksi ihmisluontoon liittyvien ulottuvuuksien térkeys saattaa vaihdella
ryhmasta riippuen (Schein 1997, 143). Tassa tutkimuksessa ulottuvuudet onkin esitetty jarjes-
tyksessa (Kuva 2), jossa ensimmaisend on tutkijan kasityksen mukaan ulottuvuus, joka on
helpoimmin havaittavissa rekrytointiprosessin tarkastelun kautta. Toisin sanoen viimeisena
mainittujen tilakasitykseen ja ihmisluontoon liittyvien ulottuvuuksien eroavaisuus nayttaytyy

tassa tutkimuksessa tutkimustulosten nojalla heikoimmin.

Ulottuvuus Kuvaukset

Suhde ymparistodn Hallitseva Sopusointuinen Alisteinen
Totuuskasitys Auktoriteetti Konsensus Objektiivinen
Aikakasitys Menneisyys Nykyisyys Tulevaisuus
Ihmisten toiminta Tekeminen Tuleminen joksikin Oleminen
Ihmissuhteet Hierarkkinen Yhteistoimintahakuinen Yksilo
Tilakasitys Etéainen Sekamalli Laheinen
Ihmisluonto Hyva Hyva tai paha Paha

Kuva 2. Tutkijan jasennys perusoletusten ulottuvuuksista (Schein 1997,
94-105, Juuti 2006, 246).
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Kriisinhallintahenkiléston rekrytoinnin tarkastelussa ei voida sivuttaa Puolustusvoimien orga-
nisaation historiallisia lahtokohtia, silla niiden avulla perusoletuksia on mahdollista ymmar-
ta&. Puolustusvoimien organisaation sosiaalisia rakenteita toisen maailmansodan aikana tutki-
neen Pippingin (2008) tutkimus oli ensimmainen Suomessa toteutettu sotilasyhteisoon koh-
distunut sosiologian tieteellinen tutkimus (Hokkanen 2011, 8). Pippingin alkusyséyksen jal-
keen organisaatiokulttuuria ja sisaisid alakulttuureita on tarkasteltu erilaisista nakdkulmista
(Hokkanen 2011, Ahonen 2013, Varjonen 2000). My6s Puolustusvoimille ominaista organi-
saatiokulttuurin suhdetta ympardivaan yhteiskuntaan on tutkittu (Halonen 2007, Puukka 2005,
Laaksonen 2004, Krogars 1997, Ojala 1995).

Sotilasorganisaatio antaa ensivaikutelmana itsestdan kuvan homogeenisena organisaationa,
jossa kulttuuriset piirteet ilmenevét voimakkaasti ulkoisten tekijoiden, kuten yhtenaisen pu-
keutumisen kautta (Krogars 1997, 44). Sotilasorganisaatio voidaan nahda Etzionin luokituk-
sen mukaan pakko-organisaation ja normatiivisen organisaation vélimuodoksi, jossa pakko-
valtaa ilmentévét todelliset pakkokeinot ja normatiivisuutta ilmentévéat symboliset palkinnot
ja rangaistukset (Halonen 2007, 26). Puolustusvoimien organisaatio ei nayttaydy riittavan
joustavana nopeasti muuttuvissa ympaéristoissa, vaan henkilékunnan tdydennyskoulutustarpeet
jadvat tayttymatta (Halonen 2007, 124). Toisaalta organisaation hierarkkisuus ja organisaation
autoritadrinen luonne saattavat estdd alaisen omien, valtavirrasta poikkeavien, ndkemysten
esittdmisen ja ne voivat myos vaikuttaa organisaation sisaiseen liikkuvuuteen (Puukka 2005,
57-59).

Puolustusvoimien organisaation ei voi katsoa olevan perinteisessa mielessa pelkéstaan Webe-
rin tunnetun byrokratiamaaritelmén mukainen, vaan on keskeista erottaa késitteellisesti soti-
lasorganisaation virallinen ja epéavirallinen puoli toisistaan (Harinen 2011, 17-18). Muonan
(2006, 112) mukaan juuri henkildstdasioiden hoito ja uuteen tyétehtavaan pyrkiminen tapah-
tuvat usein epavirallisten yhteydenottojen avulla. Asiat saatetaan sopia etukateen tuttujen
kanssa valmiiksi, jonka jalkeen hoidetaan virallinen tythakemusten tai asiakirjojen kasittely.
Epéaviralliset organisaatiot koettiin padsaantoisesti hyodyllisiksi, eikd niiden olemassa oloa

juurikaan kuvattu haitallisena ilmiond (Muona 2006, 112-114).
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Sotilasorganisaation kulttuuri ei ole syvemman tarkastelun perusteella homogeeninen, vaan
eroja ilmenee muun muassa eri henkilostoryhmien valisissa arvoissa ja totuuskasityksissé,
jolloin on tarkeda tarkastella myds nakymattomia kulttuurisia elementteja (Krogas 1997, 43—
44, Varjonen 2000). Puukan (2005) mukaan puolustushallinnossa ilmenee my®os erilaisia val-
tapelejé. Valtapelien keskeinen ristiriita muodostuu hallinnollisten ldhtdkohtien yhteentérma-
yksestd sodan ajan toimintaa korostavan taisteluparadigman kanssa. Kun Hokkanen (2011) ja
Puukka (2005) ennustivat lisdantyvan kansainvalisyyden luovan haasteita organisaatiokulttuu-
rille, voidaan olettaa myds kriisinhallintaan liittyvén paradigman edellyttévan ristiriitojen rat-
kaisua. Lisédantyvé kansainvalinen yhteistoiminta ja samanaikaisesti kotimaan valmiutta ko-

rostavat lahtokohdat voivat lisétd aiempaa vastakkainasettelua.

Maavoimien organisaatiokulttuuri ndyttaytyy varittbména ja persoonattomana. Organisaation
ulkopuolelta katsottuna se toimii suunnitelmallisesti ja sen ominaispiirteené on tehtévéataktiik-
ka. Vaikka paatoksentekovaltaa on delegoitu alemmille organisaatiotasoille, organisaation
byrokraattisuus nayttaytyy raskaana, sill& organisaatiotasoja on useita. Maavoimien alempien
organisaatiotasojen heterogeenisuus vaikeuttaa vahvan puolustushaarallisen kulttuurin synty-
mistd. Erilaisia joukkoja on niin paljon, ettd yksildiden viiteryhmat ovat ennemminkin jouk-
ko-osastotasolla kuin puolustushaaran tasolla. Joukko-osastojen paikallinen kulttuuri on histo-
riallisen ja kulttuurisen periman vuoksi niin vahva, ettd sen muuttaminen yksittaisten uusien
esimiesten toimin on vaikeaa. Maavoimissa totuus muodostuu laaja-alaisen valmistelun ja
lausuntojen tuloksena organisaation konsensushakuisena tuotteena. (Hokkanen 2011, 103-
104, 113-116, 120). Kuvauksen perusteella Maavoimien organisaatiokulttuurissa on ristirii-
taisia piirteitd, jotka voivat nayttdytyd myos rekrytointiprosessissa. Maavoimat kuvataan kon-
sensushakuisena ja tehtavéataktiikkaa korostavana ja samanaikaisesti suunnitelmallisena, mutta

paikallisuutta korostavana organisaationa.

2.2 Rekrytoinnin artefaktit

Kulttuurin tutkimus on aloitettava nakyvista osista. Riippumatta siit4, onko kyseessa ulkoinen
tai sisdinen rekrytointi, rekrytointiprosessia voidaan kuvata kaksivaiheisena prosessina. Ensin
suoritetaan ehdokashankinta ja rekrytointi (recruitment), jonka jélkeen toteutetaan valinta
(selection) (Bhoganadam & Rao 2012, 996-997, Kumari 2012, 34-35). Valintapaatokseen
paattyvan valinnan jalkeen seuraa henkilén perehdyttdminen tehtdvaan. Rekrytoinnin tarkoi-
tuksena on hankkia mahdollisimman monta hakijaa ja valinnassa hakijoiden keskuudesta vali-

taan tehtdvaan eri menetelmid kayttden sopivin henkilé (Dowling, Festing & Engle 2011,
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109-110). Tavoiteltuun loppuasetelmaan padseminen edellyttéé rekrytoijalta osaamista yhdis-

taé edella kuvatut osavaiheet, miké onkin prosessin vaativin osa (Syrjanen 2008, 8).

Tassa tutkimuksessa rekrytoinnin ja valinnan kokonaisuudesta kéytetdan késitetta rekrytointi-
prosessi. Samasta asiasta puhutaan usein myos termeilla henkilévalintaprosessi, henkildston-
hankinta, valintaprosessi, rekrytointijarjestelmé tai hakuprosessi (Baccman 2015, Viitala
2008, 100, 116). Rekrytointijarjestelmalléd kuvataan puolestaan rekrytoijan kaytdssa olevia
tyokaluja, joiden avulla voidaan toteuttaa seka rekrytointia etta henkildvalintaa (Anttila 2012).
Puolustusvoimissa rekrytointijarjestelma on PVSAP -pohjainen (Reinikainen 2015). Joissakin
tutkimuksissa rekrytointijarjestelman késitettd (recruitment system) on kéytetty kuvaamaan
rekrytointiprosessia (Bdccman 2015). Téssé tutkimuksessa rekrytointiprosessilla tarkoitetaan
kaikkia niitd perattdisia tapahtumia, joiden avulla toteutetaan onnistunut henkilévalinta (Koi-
visto 2004, 22).

Koko rekrytoinnin tavoitteena on pyrkia valitsemaan tehtdvaéan paras, osaavin ja vahvin ehdo-
kas (Koivisto 2004, 32). Vaikka tavoitteena on 16ytdd kuhunkin avoinna olevaan tehtdvaan
sopivin henkil®, joka hoitaa tehtdvan mahdollisimman hyvin, taytyy sen lisaksi valinnassa
ottaa lain nojalla huomioon tasa-arvo ja yhdenvertaisuus (Syrjanen 2008, 8). Rekrytointipro-
sessille ominaista on yleensa kiire, eika siihen panostamista valttamatta ndhdd aina kovinkaan
merkittdvana asiana tai tuottavana toimintana (Koivisto 2004, 32). Onnistuneen henkilGvalin-
nan tavoitteena on saada aikaan molempia osapuolia hyddyttava sopimus, silla onnistunut
henkildstovalinta voi tuoda organisaatioon positiivista kehitysvoimaa ja parantaa toiminnan
laatua (Syrjanen 2008, 8-9).

Laajemmin tarkasteltuna rekrytointiprosessi alkaa Syrjasen (2008, 7) mukaan henkilGstrategi-
asta ja paattyy valitun henkilon perehdyttamiseen tehtavaan. Henkildstostrategian ja hankinta-
tarpeen maéarittelyn jalkeen laaditaan tehtadvad kuvaava toimenkuva vaatimuksineen. Tehta-
vankuvauksen laatimisen yhteydessd méaritetadn valintakriteerit tai ominaisuudet, joita edel-
lytetddn uudelta tehtdvanhoitajalta. Vasta ylldkuvatun taustatyon jalkeen tulee aloittaa hankin-
taldhteiden kartoitus ja ehdokashankinta. Ehdokkaiden hankinta voidaan suorittaa joko siséi-
sesti tai ulkoisesti. Palkattuun henkildstoon kohdistuvaa, vuosisuunnitelman mukaista, rekry-
tointia voidaan kuvata termein sisainen rekrytointi tai sisédinen tehtavakierto (Syrjanen 2008,
Koivisto 2004). Sen riskind on paikalleen jumiutuminen ja muutosvastarinnan kasvaminen
(Koivisto 2004, 49). Kriisinhallintahenkiloston rekrytointia erillishaun kautta voidaan kutsua

my®6s suorahauksi. Se tarkoittaa, etta rekrytointi suoritetaan ilman julkista ilmoittelua. Suora-
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haun etuna on, ettd sen avulla rekrytoija tavoittaa sellaiset henkil6t, jotka eivat muutoin olisi
valttamatta hakeutuneet tehtavaan (Koivisto 2004, 107-110).

Ehdokkaiden hankinnan jalkeen rekrytointiprosessin keskiossa on valintapadtokseen johtava
henkildvalinta. Siind voidaan kayttdd monenlaisia menetelmia Kirjallisista hakemuksista eri-
laisiin testeihin ja haastatteluihin (Viitala 2008, 116). Vaihetta kutsutaan henkil6arvioinniksi,
joka voidaan jakaa tyOhaastatteluun, erilaisiin testimenetelmiin ja simulaatioihin. Perinteista
haastattelua voidaan pitéda henkiléarvioinnin painopisteend tai tdydentéjana ja sita pidetadnkin
usein yhtena arviointimenetelména. (Syrjanen 2008, 16, Viitala 2007, 116, Koivisto 2004,
28). Koiviston (2004, 57-59) mukaan haastattelun ongelmaksi saattaa kuitenkin muodostua
se, ettei haastattelutilanne varsinaisesti houkuttele hakijoita taydelliseen rehellisyyteen. Haki-
jat haluavat korostaa parhaita puoliaan, koska haastattelulla on olennainen merkitys valituksi
tulemisessa (Koivisto 2004, 57-59). Haastattelun tueksi voidaan suorittaa erilaisia henkilo- ja
soveltuvuusarviointeja ja -testeja (Koivisto 2004, 48). Henkildarvioinnin paatyttya jaljelle
jaaneisté henkiltisté valitaan tehtdavaan sopivin henkild. Valintapdatoksen tekemisen jalkeen
ja tyontekijan vastaanottaessa tyotehtdvan hénet perehdytetddn uuteen tehtdvaansd. Vaikka
hakijan ja organisaation kannalta rekrytointi saadaan péatokseen perehdyttdmisen myoéta, on

rekrytoinnin laadun kannalta tarkeéé toteuttaa rekrytoinnin onnistumisen seuranta.

Puolustusvoimien henkilostosuunnittelua, urasuunnittelua ja sisdista rekrytointia joukko-
osastojen valilla on tutkittu jonkin verran aiemminkin (Vertanen 2007, Ahonen 2004, 2013).
Tutkimuksissa on todettu, ettd joukko-osastojen henkilékokoonpanot tulisi suunnitella pitka-
janteisesti ja avoimesti seka jattaa henkiléstomaariin rekrytointivaraa. Henkilostd koki epa-
varmuutta aiheuttavina tekijoind muutokset tyonkuvassa ja -luonteessa, joiden puolestaan
koettiin vaikuttavan negatiivisesti tydnantajakuvaan, henkildston sitoutumiseen, toimintaky-

kyyn ja tydasenteisiin (Ahonen 2013, Miettinen 2013).

Yleisesti rekrytoinnin onnistumista ja hakijakokemuksen merkitysta kasitelleissa tutkimuksis-
sa on osoitettu, ettd laadukas rekrytointi on yhteydessa tyonantajamielikuviin ja samalla myo6s
késityksiin tyonantajasta (Holappa 2011, Kontinen 2007, Viitala 2007). Myos kielteinen rek-
rytointivastaus voidaan nahda yhtend tyonantajabranddyksen keinona houkutella uusia tyon-
tekijoitd seka lisata nykyisten tyontekijoiden tuottavuutta (Rembel 2012). Téssa tutkimukses-
sa sisédistd rekrytointia ja sisdistd liikkuvuutta tarkastellaan syvéllisemmin ja moni-
ilmeisemmin organisaatiokulttuurin kautta, vaikka tarkastelu voitaisiin toteuttaa myos sisdisen

tyonantajakuvan ja -imagon seké tyoilmapiirin tarkastelun avulla. Téman tutkimuksen kannal-
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ta keskeinen ilmapiirin ja kulttuurin tutkimuksen valinen ero on se, ettd tdssa tutkimuksessa
kulttuuri nahdaan ilmapiiria syvéllisempéna, vahemman tietoisena ja korkeamman abstraktio-
tason kasitteend (Juuti 2006, 237).

Baccman (2015) tarkasteli tutkimuksessaan ruotsalaisten rauhanturvaajien rekrytointiproses-
sia palveluksen muututtua vapaaehtoisesta pakolliseksi keskittyen valintaprosessin henkiloar-
viointiin. Hanen tutkimustuloksensa osoittavat, ettd Ruotsin kayttama nykyinen rekrytointi-
prosessi ei huomioi riittavasti henkilokunnan perakkaisten ja toistuvien kriisinhallintatehtévi-
en vaikutuksia — ei palveluksen aikana eiké sen jalkeen (Baccman 2015, 71). Suomessa soti-
laallisiin kriisinhallintatehtaviin hakeutumisen syihin on syvennytty Keskisen ja Leskisen
(2014) tutkimuksessa, jossa aineiston muodosti vuosina 2012-2014 rauhanturvaajat kotiutta-
miskoulutuksen kotiinpaluukyselyyn osallistuneet henkil6t. Tutkimuksessa rauhanturvaajien
hakeutumismotiivit on jaoteltu kolmeen motivaatioluokkaan, jotka ovat 1) henkilokohtainen
hyoty (45%), 2) elamyksellisyys (32%) seka 3) muiden auttaminen (23%). (Keskinen & Les-
kinen 2014, 15).

Puolustusvoimien palkatun henkilokunnan kasityksia rekrytointiprosessista kriisinhallintateh-
taviin ei ole juurikaan tutkittu 2000-luvulla. Anttilan (2012, 116-117, 124) tutkimuksessa
todettiin, ettd tarvetta uudelle sotilaallisen kriisinhallinnan rekrytointijérjestelmélle ei ole,
mutta tutkimuksen osallistujat esittelivat uusia ideoita nykyisen jarjestelman kehittdmiseksi.
Puolustusvoimien organisaatiokulttuurin ndkokulmasta on huomionarvoista, ettd Anttilan tut-
kimukseen osallistuneet eivat halunneet kommentoida ilmeisen ymmarrettavasti silloista jul-
kista keskustelua kriisinhallinnan rekrytointivaikeuksista. Mustaniemen (2015) mukaan koko-
naisuutena sotilaallisiin kriisinhallintatehtéviin rekrytoinneissa ei ole ongelmaa ja tehtéviin on
kyetty l6ytdmadn tarvittava osaaminen. Mustaniemi (2015) kuvaa kuitenkin, kuinka kaikille
halukkaille nuorille upseereille tehtdvia on rajoitetusti, nuorempien esiupseerien halukkuutta
vahentéa perhetilanne eivatka kokeneemmat upseerit koe nykyistd palkkaustasoa kannustava-

na.
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2.3 Kiriisinhallintahenkil6ston rekrytointiprosessi

Kriisinhallintahenkiléston  rekrytointiprosessin -~ perusta  on  laki  puolustusvoimista
(11.5.2007/551) ja p&éatospiste on hakijan nakokulmasta perehdytys operaatioalueella (Kuva
3). Rekrytoinnin nédkdkulmasta Puolustusvoimat johtaa henkilGstostrategiansa avulla henki-
|0stodédn toteuttaen kaikki sille kasketyt tehtavat. Kriisinhallintahenkiloston rekrytointi edel-
Iyttdd myos poliittista péatoksentekoa. Sotilaallisesta kriisinhallinnasta annetun lain
(31.3.2006/211) 2 8:n nojalla lopullisen paatoksen Suomen osallistumisesta sotilaalliseen krii-
sinhallintaan tekee tasavallan presidentti valtioneuvoston ratkaisuehdotuksesta, jota on val-
misteltu tasavallan presidentin ja valtioneuvoston ulko- ja turvallisuuspoliittisen ministeriva-

liokunnan (UTVA) yhteisessa kokouksessa.

Poliittisen paatoksenteon jalkeen Puolustusvoimat voi aloittaa rekrytoinnit niin reserviléisten
kuin palkatun henkildstonkin osalta. Téassa tutkimuksessa Puolustusvoimien palkatulla henki-
lostolla tarkoitetaan henkilditd, jotka ovat kotimaassa palkkasuhteessa Puolustusvoimiin. Sa-
masta kasitteestd kaytetadn myos termid kantahenkilokunta. Palkattuun henkildstoon kuuluu
erilaisia ammattiryhmid kuten siviilit, upseerit, aliupseerit, opistoupseerit ja erikoisupseerit
(Padesikunta 2014a). Palkatun henkildston henkilévalinnoista kriisinhallintatehtaviin vastaa
Maavoimien esikunnan henkildstéosasto pois lukien ylimmét kriisinhallintatehtavét. Ylimpien
kriisinhallintatehtévien, kriisinhallintajoukkojen komentajien tai everstin tasosta ylospéin
tayttamisesté vastaa Paaesikunnan henkiltstoosasto (Reinikainen 2015).

Suorituskykyvaatimuk

Puolustusvoimien Henkildstdstrategia Kriisinhallintaan - P
set ja henkilostotilaus

tehtavat > 2015 osallistumispdétds |
Laki PE, MAAVE, KRIHA-
puolustusvoimista PE urva JOUKKO, KRIHAK

]

Ehdokkaiden

Hankintalahteiden hankinta: lausunnot,

Yksityiskohtainen Valintap&atos

tehtavankuvaus || kartoitus javalinta hakemukset —>| maave Henkos, pv
MAAVE HENKOS MAAVE HENKOS MAAVE HENKOS, J-0S KOMENTOPAALLIKKO
I
N
Tiedotus nimityksestd T‘Edmys_"s”ﬂ”a“a Koulutus- ja Fyysiset testit
hakijalle: kaskykirje |— esimienelle valintatilaisuus N
hakija tai MAAVE HENKOS, Terveystarkastus
PORPR J-0S HENKOS, esimies KRIHAK KRIHAK

¥

Selitteet:

Palvelussitoumus
PORPR HENKOS

Perehdyttdminen

Kriisinhallintajoukko
operaatioalueella

Kuva 3. Kuvaus Puolustusvoimien palkatun henkildston rekrytointipro-

PE = Pddesikunta

UTVA = Ulko- ja turvallisuuspoliittinen ministerivaliokunta

MAAVE = Maavoimien esikunta

KRIHAK = Porin prikaatin kriisinhallintakeskus

MAAVE HENKOS = Maavoimien esikunnan henkildstdosasto

KRIHA-JOUKKO = Operaatioalueella oleva
kriisinhallintajoukko tai vastaava

J-0S = Joukko-osasto

PV = Puolustusvoimat

PORPR HENKOS = Porin prikaatin henkilostoosasto

sessista kriisinhallintatehtaviin Syrjasen (2008,7) mallia mukaillen.
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Vuoden 2007 loppuun saakka kriisinhallintatehtévien osalta keskeinen toimija oli Puolustus-
voimien kansainvalinen keskus (PVKVK). Sielld suunniteltiin ja valmisteltiin keskitetysti
kriisinhallintahenkiloston rekrytoinnit, valinnat ja koulutus Padesikunnan suunnitteluosaston
ohjauksessa ja muutoksia kyettiin tekemaén tarvittaessa nopeasti. Vuoden 2008 johtamis- ja
hallintorakenteen uudistus monimutkaisti tilannetta hakijan nédkokulmasta, kun PVKVK:n
tehtdvat muuttuivat sen siirtyessa Niinisalosta Tuusulaan. Sen vastuulle jéi ainoastaan kurssi-
en jarjestaminen. Palkatun henkildston rekrytoinneista vastasi Maavoimien esikunta ja koulu-
tuksesta sek& kriisinhallintaoperaatioiden kansallisesta johtamisesta vastasi Porin prikaati.
Vuoden 2015 puolustusvoimauudistuksen myété kriisinhallintaoperaatioiden kansallinen joh-
taminen siirrettiin Maavoimien esikunnan ja huolto Puolustusvoimien logistiikkalaitoksen
vastuulle. (Kurko 2014). Kriisinhallintahenkilston rekrytointiprosessi taytyykin nahda osana
kriisinhallinnan kokonaisuutta, jonka toteuttamisvastuut on jaettu kotimaassa eri hallintoyksi-

koiden valille.

Puolustusvoimien henkilOstostrategian sanallistettu arvoperusta rakentuu isanmaallisuuden,
ammattitaidon, oikeudenmukaisuuden, vastuullisuuden, luotettavuuden ja yhteistyon periaat-
teiden varaan. Oikeudenmukaisuusperiaatteen mukaan henkilostoa tulee kohdella tasa-
arvoisesti ja yhdenvertaisesti ilman syrjintad, hairintaa tai kiusaamista. Vastuullisuus nayttay-
tyy muun muassa puolestaan siten, ettd Puolustusvoimat toimii vastuullisena tyGnantajana
(Pédesikunta 2014d, 12). Kriisinhallintatehtaviin osallistuminen on ollut yksildlle vapaaeh-
toista ja syksylla 2014 lausuntokierroksella olleessa henkildstdstrategian luonnosasiakirjassa

vapaaehtoisuus mainittiin (Paaesikunta 2014c, 33).

Vuonna 2014 julkaistussa lopullisessa henkilgstostrategiassa (Padesikunta 2014d, 35) vapaa-
ehtoisuutta ei ole en&a mainittu, mutta Puolustusvoimien ylimpiin tehtaviin eteneminen ei ole
mahdollista ilman kriisinhallintapalvelusta. Liséksi kriisinhallintakokemusta edellytetdan
”esikuntien, joukkojen ja toimialojen avaintehtévissa ” (Paaesikunta 2014d, 35). Kriisinhallin-
takokemuksen rooli ndyttad korostuneen strategia-asiakirjassa, mika saattaa johtaa hakeutuvi-
en méaran lievaédn kasvuun. Yksilon ndkokulmasta urallaan eteenpdin pyrkiva nuori upseeri
tormé&a kriisinhallintavaatimukseen viimeistaan edelld mééritetyissé avaintehtavissé tai mah-

dollisesti jo aiemminkin urallaan.
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Kriisinhallintahenkiléston rekrytointi noudattaa sisaisen rekrytoinnin (sisdinen liikkuvuus)
periaatetta, jossa avoimeen tehtdvaan valitaan tyontekija yrityksen sisalta (Viitala 2007, 106).
Siitd voidaan puhua myos termeilld sisdinen henkilovalinta ja tyokierratys, jossa henkil6a
kierratetadn erilaisissa tehtdvissé hanen osaamisensa lisdédmiseksi (Syrjanen 2008, 9; Koivisto
2004, 35). Lahtokohtana sisaiselle rekrytoinnille on tyésopimuslain 68 mukainen tydnantajal-
le madritetty velvoite ilmoittaa vapaista tydpaikoistaan omille tyontekijoilleen. Syrjésen
(2008, 10) mukaan, mikali siséinen rekrytointi koetaan motivoivaksi, voi se parantaa ilmapii-
rid ja luoda tyontekijalle mahdollisuuden péasta eteenpdin organisaation sisélla. Sisaisen rek-

rytoinnin heikkoutena on ehdokasjoukon jadminen pieneksi (Syrjasen 2008, 11).

Kriisinhallintahenkil6ston rekrytointi voidaan nahdé kahtena rinnakkaisena prosessina, vuosi-
suunnitelman mukaisena tai erillishakeutumisena (Liite 5). Vuosisuunnitelmaan perustuva eli
kehityskeskustelulahtéinen rekrytointiprosessi on monimutkaisempi, mutta se mahdollistaa
suunnitelmallisuuden joukko-osastojen henkildstdjohtamiselle sekd antaa muun muassa Krii-
sinhallintakeskukselle erillishakeutumista enemman aikaa valmistautua henkildston koulutta-
miseen. Puolustusvoimien nakdkulmasta ensisijainen hakeutumismenettely on lahimmén esi-
miehen kanssa kaytava kehityskeskustelu, jossa tyontekijalla on mahdollisuus ilmoittaa ha-
lukkuutensa kriisinhallintatehtaviin. Halukkuus ilmoitetaan PVSAP -sovelluksessa kehitys-

keskustelun aikana.

Kehityskeskusteluun ei kuulu erityista kriisinhallintatehtavaan liittyvaa henkildarviointia eika
tyontekijaa lahtdkohtaisesti enda haastatella rekrytointiprosessin aikana. Halukkuusilmoitus
voi olla joko yksityiskohtainen tehtdvéaan ja operaatioon kohdistuva tai yleisen tason haluk-
kuusilmoitus (Reinikainen 2015, Maavoimien esikunta 2014a). limoituksen sisaltd on rajattu
salassa pidettavéksi niin kutsutun julkisuuslain (Laki viranomaisten toiminnan julkisuudesta
21.5.1999/621) nojalla (Maavoimien esikunta 2014a, Liite 1). Valmistelutyosta joukko-
osastossa vastaa henkilostopaallikkd ja esityksen hyvéksyy joukko-osaston komentaja. VVuon-
na 2015 tapahtunut PVSAP -tietojarjestelmén kéayttoonotto on helpottanut rekrytoijan toimin-
taa. (Reinikainen 2015).
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Erillishakeutumisen osalta rekrytointiprosessi on lyhyempi ja suoraviivaisempi (Liite 5). Pro-
sessin on oltava nopea operaatiokohtaisten pikatilanteiden, odottamattomien peruuntumisten
ja muiden yllattavien tilanteiden vuoksi. Erillishakeutumista ei ole sidottu aikaan, vaan sita
toteutetaan aina tarpeen mukaan, jos kaikkia tehtavia ei kyetd tdyttdmaan suunnitelmallisesti.
Hakeutumispédatoksen tehtyaan hakija lahettda laatimansa hakemuksen liitteineen. Hakemuk-
seen liitetdan joukko-osastossa tehtdvé irrotettavuuslausunto. Suorahaun eli erillishaun osalta

haastattelu voidaan toteuttaa puhelimitse. (Reinikainen 2015).

Halukkuusilmoitusten pohjalta Maavoimien esikunnan henkildstoosasto laatii ja valmistelee
vuosittain henkilostotdydennyssuunnitelman. Joukko-osastot ilmoittavat Maavoimien esikun-
taan tyontekijoidensd halukkuudet irrotettavuuslausuntoineen huhtikuun alkuun mennessa.
lImoituksessa kuvataan, milloin kukin hakija on joukko-osaston mukaan irrotettavissa nykyi-
sesté tyotehtdvastaan, kuinka soveltuvana hanta pidetdan ja miké on hakijoiden vélinen puol-
tojarjesys. Laatimisen jalkeen henkilostotdydennyssuunnitelma lahetetdén takaisin joukko-
osastoihin lausuntokierrokselle. Lausuntopyynndssa joukko-osastoja késketdan varmistamaan
hakijalta itseltdan, ottaako hdn tehtdvan vastaan. Toisaalta myos hakeutuneiden henkiltiden
tulee varmistaa joukko-osaston henkildstdasioiden valmistelijalta, ettd halukkuus ja tehtavat
on kirjattu ilmoitukseen oikein. Liséksi hakijalla on “oikeus saada tietoonsa itseddn koskevat

tiedot joukko-osaston ilmoituksesta”. (Reinikainen 2015, Maavoimien esikunta 2014a).

Lausuntojen perusteella suunnitelmaa tarkennetaan ja se julkaistaan vuosittain marraskuussa.
Joukko-osastojen tulee kertoa henkildstdtdydennyssuunnitelmasta henkiléstolleen. Myos eril-
lishakeutumisesta laaditaan virallinen asiakirja, jossa ilmoitetaan, kuka tehtavaan on valittu.
Henkildstosuunnitelman toimeenpano alkaa, kun Porin prikaati lahettdé valitulle henkilostolle
kaskyn osallistua tehtdvanmukaiseen koulutukseen ja velvoittaa samalla hakijaa tekemaéan tarvit-
tavat muut valmistelut. Koulutus- ja valintatilaisuuden péatteeksi laadittavien palvelussitoumusten
pohjalta laaditaan tehtdvanmaaraykset, jotka Padesikunta vahvistaa Maavoimien esikunnan henki-
I6stdosaston esittelystd. Lahtokohtaisesti jokainen Maavoimien johtovastuulla olevaan Kriisin-
hallintaoperaatioon l&hteva henkild koulutetaan ja varustetaan Porin prikaatissa. Rekrytoinnin
laadun arviointi toteutetaan paaséantoisesti avaintehtdvien osalta tehtdvékohtaisissa ja operaa-
tiokohtaisissa raporteissa seka hallintoyksikoiden vélisessd vuoropuhelussa. (Reinikainen
2015, Maavoimien esikunta 2014a, 2014b, 2015, Padesikunta 2015a, 2015b, 2015c, 2014b).
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Henkilbarvioinnin yleiset valintakriteerit on kuvattu hakeutumisohjeessa (Maavoimien esi-
kunta 2014a) ja ne on jaettu viiteen eri kategoriaan (Kuva 4). Kategoriat ovat yleiset vaati-
mukset, ajokorttivaatimukset, Kkielitaito, muut valintaan padsaantoisesti vaikuttavat tekijat ja
koulutusvaatimukset. Niiden liséksi hakijan kaytdssd on myods muuta informaatiota. Yksityi-
syyttd kasittelevien arkaluonteisten tietojen késittelya on pyritty ohjaamaan lainsaadannélla
(Syrjanen 2008, 4-5). Hakuké&skyn mukaan hakijan henkilokohtaisia tietoja kasittelevét aino-
astaan rekrytoinnista vastaava asianhoitaja ja paatoksentekija, eik& niistd muodosteta puolus-
tushaaraesikuntiin erillisté rekisterid. Kaikki naihin tietoihin liittyvat asiakirjat on luokiteltava

salassa pidettavaksi julkisuuslain 24 § nojalla.

Taulukossa on kuvattu myds muita valintaan vaikuttavia tekijoita, joita ovat turvallisuusselvi-
tykset, joukko-osastokohtaiset henkilotyovuosikiintiot ja hakijan omat halukkuusilmoitukset.
Liséksi taulukossa on kuvattu valintakriteerien laatua. Jokaisen rauhanturvaajan tulee tayttaa
yleiseksi kuvatut valintakriteerit, jotta heiddt voidaan sijoittaa kriisinhallintatehtaviin. Osa
vaatimuksista on kohdistunut nuoreen upseeriin jo ennen hanen nimittamista virkaansa. Teh-
tdvakohtaisten tai operaatiokohtaisten valintakriteerien tayttymisté tarkastellaan tapauskohtai-

sesti yksittaisen rauhanturvaajan tehtavan niin edellyttaessa.

Valintakriteeri Evidenssi I\::;l;untahﬂeenn

Yleiset vaatimukset

Suomen kansalaisuus edellytys upseerin virkanimitykselle Yleinen
palveluskelpoisuusluokka A, Yleinen
rontgenkuva ja laakarintodistus hoidetuista hampaista,

Hyva terveys painoindeksi (BMI) alle 30

laakarin harkinta, (esimerkiksi silmien laserleikkauksista
seuraa Bkk karenssi)

12 minuutin juoksutestin tulosrajat: 2300m esikuntatehtaviin ja'Yleinen

Hyva kunto 2500m operatiivisiin tehtaviin

Moitteettomat elamantavat henkilén mahdolliset riketiedot Yleinen

Sopivuus tehtavaan joukko-osaston komentajan soveltuvuuslausunto Yleinen
Sotilastarkkailjalla vahintaan luutnantin sotilasarvo Yleinen
sotilasarvo

Ajokorttivaatimukset ajokortti, esimerkiksi B, C, tai C1 Tehtavakohtainen
Kielitaitovaatimukset riittéva kielitaito, todistus yleisesta kielitutkinnosta ja merkinta Tehtavakohtainen

PVSAP:ssa, keskitaso (YKI 3—4) tai ylin taso (YKl 5-8)
Muut valintaan paasaantdisesti vaikuttavat telkijat

Irrotettavuus Jjoukko-osaston irrotettavuuslausunto tai Yleinen
puoltojarjestystaulukko

Ensikertalaisuus hakija ei ole palvellut aiemmin kriisinhallintatehtavissa Yleinen

Riittava palautumisaika edellisestd krisinhallintatehtavasta on kulunut vahintdan vuosiYleinen

Kriisinhallintauran nousujohteisuus seuraavan kriisinhallintatehtavan on oltava edellista Tehtavakohtainen
vaativampi

Aiempi kriisinhallintapalvelus tehtavakohtainen edellytys Tehtavakohtainen

Koulutusvaatimukset nuoren upseerin esimerkkitehtavat: varapaallikka, Tehtavakohtainen

yhteysupseeri, tilannepaallikkd, sotilastarkkailija,
Jjoukkueenjohtaja. Hakijan henkildkohtainen koulutus- ja
kokemustausta voivat tapauskohtaisesti korvata vaaditun
koulutuksen.

Kotimainen turvallisuusselvitys edellytys upseerin virkanimitykselle Yleinen

K invali " l it personnel security clearance- todistusta edellytetaan tietyissa Tehtavakohtainen
ansainvalinen turvallisuusselvitys erityistehtavissa

Henkilastokiintiot Jjoukko-osastokohtaiset henkildtydvuosikintict Yleinen

Hakijan halukkuusiimoitukset hakijan halukkuusilmoitukset kuluvalta ja aiemmilta vuosilta, Tehtavakohtainen

mahdolliset erillishakulomakkeet

Kuva 4. Kriisinhallintahenkildston valintakriteerit Reinikaisen (2015), Maa-
voimien esikunnan (2014a) ja Paaesikunnan (2014b) mukaan.
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Kielitaitovaatimusten mukaan “paallystdtehtaviin sijoitettavilla henkil6illa on oltava paa-
sddntoisesti tehtdvin edellyttamd kielitaito” (Maavoimien esikunta 2014a). Hakukdaskyssa ei
ole mainittu kielitutkintotodistuksen voimassaoloaikaa, silla Opetushallituksen (2016) mu-
kaan valtionhallinnon tutkintotodistuksiin rinnastettavasta yleisesta kielitutkinnosta ei ole
vanhenemissaantoja. Kielitaito ei kuitenkaan pysy yll&, jos kieltd ei kéyta, joten tydnantaja voi
katsoa uuden tutkinnon aiheelliseksi Valtioneuvoston asetuksen (481/2003) § 13 nojal-
la. Kielitaidon kehittdmisen tueksi Maanpuolustuskorkeakouluun kuuluva Puolustusvoimien
Kansainvalinen keskus tarjoaa kurssitusta kriisinhallintatehtaviin valituille. Omaehtoisen kie-
litaidon kehittamiseksi tyontekijan on mahdollista hakea Maanpuolustuskorkeakoulusta Kieli-

stipendia valitsemansa kielen opiskelemiseksi.

Suomalaisen kriisinhallintahenkiloston rekrytoinnin tavoin myos Irlannin asevoimien rekry-
tointiprosessi kriisinhallintatehtdaviin korostaa Kurkon (2014) mukaan ensikertalaisen nako-
kulmaa. Sen viimeinen, ratkaiseva valintakriteeri useamman yhta patevéan hakijan vélilla on
jonotusaika (”longest back”). Pisimp&éan kriisinhallintapalvelukseen pyrkinyt tai jonottanut
henkil0 tulee valituksi tilanteessa, jossa kaksi hakijaa on muiden valintakriteerien osalta todet-
tu yhté sopiviksi. Liséksi Irlannin asevoimissa kriisinhallintapalvelus on kiinted osa ammat-
tisotilaan urapolkua ja tietyissa tapauksissa edellytys ylennyksen tai seuraavan tehtdvan saa-
miseksi. (Kurko 2014).

Nuorten upseerien osalta soveltuvuusarviointi on laadittu ensimmaisen kerran osana sotatie-
teen kandidaatin opintoja. Sita tdydennetaan hakijan toimittamilla erilaisilla kurssitodistuksil-
la ja vuosittaisilla suoritusarvioinneilla. On kuitenkin todettu upseerien nopean siséisen liik-
kuvuuden johtaneen siihen, ettd henkiloston suoritusarvioinnin saattaa tehdé vuosittain vaih-
tuva esimies. Tallin esimiehelld on vain lyhyt kokemus alaisten suoriutumisesta (Leinonen,
M; Otonkorpi-Lehtoranta, K & Autio H-L 2011, 50).
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2.4 Rekrytointiprosessi nuoren upseerin ndkékulmasta

Rekrytointi nayttaa erilaiselta, kun sité lahestytaan hakijan nakékulmasta. Kun rekrytoija jou-
tuu hakijan yksityisyyden suojan vuoksi rajaamaan hakijoiden henkildkohtaisia tietoja, koros-
tuu hakijan nékokulmasta tarve rekrytoinnin l&pindkyvyyteen ja avoimuuteen. Siind missa
organisaatio tarkastelee kriisinhallintahenkildston valintoja sisaisen liikkuvuuden néakokul-
masta, tyontekija tarkastelee Kriisinhallintapalvelusta henkiloékohtaisesta nakdkulmastaan.
Kuva 5 esittéd tutkijan muodostaman kuvauksen rekrytointiprosessin tyontekijan nakokulmas-

ta aika-arvioineen.

Ensimmaisen vaiheen kesto méardytyy tapauskohtaisesti viikoista useampiin vuosiin. Yllapi-
dettyadn riittavalla tasolla fyysista toimintakykyadn ja kielitaitoaan tyonhakija tekee hakeu-
tumispaatoksen. Hakeutuminen tapahtuu vuosisuunnitelman ja/tai erillishaun kautta. Mikali
hakija tulee hyvéksytyksi, hdn saa tdman jalkeen kdskyn saapua yhtdjaksoiseen koulutus- ja
valintatilaisuuteen eli niin kutsuttuun rotaatiokoulutukseen. Henkilémaaraltaan suuren operaa-
tion osalta kaksivaiheinen koulutustilaisuus alkaa palkatun henkilokunnan osalta kaksipdiva-
send testaustilaisuutena ja jatkuu tauon jalkeen yhdessa reservildisten kanssa. Koulutus- ja
valintatilaisuuden paattyessa hakija allekirjoittaa palvelussitoumuksen (vrt. tyésopimus) Kkrii-

sinhallintapalveluksen ajaksi (Reinikainen 2015).

Rekrytointiprosessin toisen vaiheen kesto on tapauskohtainen, eika tyontekija ei ole taysipai-
noisesti kotimaan tyoyhteison kaytettavissa koulutus- ja valintatilaisuuden mahdollisen tauon
aikana eika koulutuksen paatyttyd. Tyontekija suorittaa lahtoon liittyvid valmisteluita tydajal-
laan arviolta 4-14 vuorokautta. Ennen kotimaasta poistumista tyontekijé suorittaa varusteiden
palautukset ja tehtdvienvaihdon seuraajansa kanssa. Han luovuttaa k&yttaménsa tyévalineet ja
-varusteet takaisin varastoille ja ideaalitilanteessa myos perehdyttad seuraajansa. Kolmas vai-
he alkaa kriisinhallintapalveluksen aloituspaivésta (lentopéiva) ja paattyy kotiutumisen jalkei-
siin vuosilomien pitdmiseen. Lentopéivan ajankohta saattaa muuttua tyontekijasta riippumat-
tomista syistd, miké taas vaikuttaa valmistelupéivien méaéraan. Ennen paluuta kotimaan tehté-
vaan tyontekija suorittaa kriisinhallintapalveluksen palvelusvapaineen, purku- ja palautumis-
jaksoineen ja vuosilomineen. Purku- ja palautumisjakson kesto on sitd pidempi, mitad pidem-
paan varsinainen kriisinhallintapalvelus kest&é. VVuosilomia voidaan kayttd4d myos ennen Krii-
sinhallintapalveluksen alkua. Yksittaisen kriisinhallintapalvelustaan suorittavan tydntekijan

tyopanos ei ole kotimaan tyopisteen kéytettavisséd 9-17 kuukauteen.
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A Kotimaan

tehtava

Edellisen ja
kuluvan
vuoden

vuosilomat

~2-6 vko

Hakeutumis-
paatos ja
hakeutuminen

Purku- ja
palautumis-
jakso

~2-4 vko

Vaihe 3 =9-17 kk

Koulutus- ja
valintatilaisuus

Kriisinhallinta-
palvelus

~6-12 kk

~4-8 vko

Valmistelu-
paivia

~4-14vrk -

Kuva 5. Palkatun henkilékunnan kriisinhallintapalveluksen rekrytointipro-
sessi aika-arvioineen.

Kriisinhallintapalvelus on osa nuoren upseerin palvelusuraa (Mustaniemi 2015). Puolustus-
voimien henkilostostrategian mukaan sotatieteiden kandidaatit osallistuvat mahdollisuuksien
mukaan Kriisinhallintaoperaatioon, kansainvéliseen harjoitukseen tai kurssille ennen maiste-
riopintoja (Padesikunta 2014d, 28). Nuorten upseerien osalta kriisinhallintapalvelusta ké&sitel-
la&n valillisesti henkilostostrategian liséksi Maanpuolustuskorkeakoulun opinto-oppaassa
(2014), jonka mukaan kandidaatit tydskentelevat perusyksikdissé tai vastaavissa noin nelja
vuotta ennen kuin aloittavat kahden vuoden mittaiset sotatieteiden maisteriopinnot. Talléin
nuorella upseerilla on mahdollisuus toimia luutnantin ja yliluutnantin arvossa neljan vuoden
aikaikkunassa. Myds maisterivaiheen jalkeen nuori upseeri voi palvella kapteenin sotilasar-
volla kriisinhallintatehtévéssd, paésaantodisesti joukkueen johtajan tehtivatasoa ylemmissé
tehtavisséd. Neljan vuoden aikaikkunan hyodyntamaétta jattdminen voi tarkoittaa sitd, ettd jouk-

kuetason kokemus j&& upseeristolta saamatta.
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Rekrytointia voidaan tarkastella myods organisaatioviestinnan nakoékulmasta. Puolustusvoimi-
en kontekstissa usein puhutaan virkatiesta ja sen viestinnésta. Virkatie eli késkyketju on linja,
jota pitkin kaikki yrityksen viestinta kulkee molempiin suuntiin. Se ei kuitenkaan mahdollista
nopeaa reagoimista uusiin tilanteisiin (Seeck 2008, 337). Farace, Monge & Russelin (1977,
79-90) mukaan byrokraattisessa organisaatiossa viestinté ei ole joustavaa vaan sen suunta on
ylhaalta alaspain, jolloin aloitteet tulevat usein esimieheltd (Seeck 2008, 337). Syrjasen (2008,
10) mukaan esimiehen rooli henkilévalinnoissa ja siséisessa rekrytoinnissa saattaa olla on-
gelmallinen, sill& hanelle voi olla vaikeaa luopua erinomaisesta alaisestaan. Talloin esimies
VOi jopa estad alaisensa etenemisen organisaatiossa (Syrjanen 2008, 10). Jos virkatie voidaan
ohittaa tietyissa tapauksissa, syntyy erilaisia kasityksia siitd, mika on virkatie ja missa yhteyk-

sissa sen voi ohittaa.

Rekrytointiviestintddn sisaltyy viestinnan ja henkil6kohtaisten motivaatiotekijoiden valinen
suhde, kun taas Puolustusvoimien kaltaisessa hierarkkisessa linja-esikuntaorganisaatiossa
jokainen organisaatiotaso tarkastelee tiedonvalittdmistd omasta nakokulmastaan. Tiedonkulku
ei pelkastaan hidastu, vaan ihmiset myds luovat oletuksia siitd, mitd muiden eri organisaa-
tiotasoilla olevien ihmisten tulisi tietdd. Tietoa vélitetaan yleensa yldspéin organisaatiossa, jos
1) silla ei ole epamieluisia seurauksia viestin vélittajalle, 2) esimies kuulee asiasta joka tapa-
uksessa muuta kautta, tai 3) tieto koetaan sellaiseksi, mitd esimies tarvitsee omaa esimiestaan
varten. (Fukuyama & Shulsky 1999, 331-333). Alaiset eivét voi kuitenkaan tietdd ilman esi-

miehen erillistd pyynt6d, mita tietoa han paatoksentekonsa tueksi tarvitsee.

Kun korkeampi taso organisaatiosta jaa paitsi tiedoista, muodostuu vakava ongelma péaatok-
senteolle. Myds esimiehet voivat pimittad tietoja alaisiltaan epahuomiossa tai tahallaan pi-
taakseen kiinni auktoriteetistaan. (Seeck 2008, 341-342). Rekrytoinnin ndkokulmasta tiedon-
kulun tulisi olla avointa ja suoraviivaista. Kun hakijalle kerrotaan henkildarvioinnin menetel-
mista suoraan prosessin edetessd, menetelmat eivat enda nayta vaikuttavan hakijoiden reakti-
oihin. (Taylor M & Bergmann T 1987, 282-283)
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Kuva 6. Tutkijan jasennys rekrytoinnin tiedonkulusta Maavoimien esi-
kunnan henkiléstdosaston menettelyohjetta (Maavoimien esikunta
2014b) mukaillen.

Kuva 6 esittdd virallista rekrytointiprosessin tiedonkulkua hakijan ndkékulmasta seka vuosi-
suunnittelun etta erillishakeutumisen osalta. Hakeutuminen tapahtuu ilmaisemalla halukkuus
aiemmin kuvatuilla tavoilla arvioijalle. Taman jalkeen arvioija laatii lausunnon henkilon irro-
tettavuudesta ja soveltuvuudesta kolmeportaisella asteikolla. Seuraavaksi Maavoimien esi-
kunnan henkilostoosasto tekee operaatioalueelta saamansa henkildstotilauksen ja joukko-
osastoilta pyydettavien lausuntojen pohjalta henkilotdydennyssuunnitelman. Hakija saa ar-
vioijalta, joukko-osastolta, tiedon henkilostotdydennyssuunnitelmasta lausuntoineen ja Porin
prikaatista kaskyn saapua koulutus ja valintatilaisuuteen. (Reinikainen 2015). Tieto rekrytoin-
nista kulkee virkatietd pitkin usean organisaatiotason kautta, mik& aiheuttaa tiedon kulkuun
viiveitd. Arvioija vélittda tietoa omien intressiensd ja resurssiensa pohjalta, eikd hakijan ja

valitsijan vélilla ole lahtokohtaisesti suoraa yhteytta ilman toisen osapuolen tekemaé aloitetta.

Maavoimien esikunnan henkildstéosaston hakukaskyssa (2014a) ei ole mainintaa, miten haki-
joille tiedotetaan valintapédatoksesta. Ohjeeseen ei ole kirjattu sitd, ettd kenen tehtdva on kut-
sukirjeen lahettdminen valituille. Kriisinhallintatehtdvédan hakeutuneelta reservildiseltd kysy-
t4&n ennen palvelukseenastumismaarayksen antamista, miltd hénelle suunniteltu tehtava kuu-
lostaa (Puolustusvoimien verkkosivut 2014). Palkatun henkilékunnan osalta menettelyohjees-
sa el ole mainintaa samankaltaisesta yhteydenotosta, mutta joukko-osastoja on velvoitettu
selvittdmdan hakijan halukkuus lausuntokierroksen yhteydessd (Reinikainen 2015). Viime
hetken varmistuksella voitaneen vélttad ongelmatilanteet, joissa hakijan elaméntilanne on

muuttunut tai hénelld ei ole omasta mielestdan halua tai patevyytta kyseiseen tehtavaan.
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Myos kriisinhallintahenkildston siséisessd rekrytoinnissa tiedonkululla on suuri merkitys.
Esimies tekee paatoksen siitd, kuinka paljon kriisinhallintaan osallistumista pidetéan esilla tai
kuinka kannustavasti kriisinhallintatehtdviin hakeutumiseen suhtaudutaan. Ennen kuin hakija
tekee hakeutumispéatoksensa, on esimies suhtautunut Kriisinhallintatehtavista tiedottamiseen
aktiivisesti tai passiivisesti mainiten asiasta ainakin alaisen kanssa kaytavassa kehityskeskus-
telussa. Toisaalta lahimmén esimiehen yldpuolisella organisaatiotasolla on tehty arvovalinta,
jossa on paatetty sisdisen liikkuvuuden ja seuraajasuunnitelmien avoimuudesta; seuraajasuun-
nitelma voi olla salattu ja hankalasti 10ydettavissa tai sitten se on avoin ja kaikkien tiedossa.
Parhaimmillaan ylempi organisaatiotaso varmistuu, ettd tieto saavuttaa myos alimman tason.
Kriisinhallintatehtdvaan hakeutuneen henkilon esimies joutuu arvovalinnan eteen paattaessaan

henkilon soveltuvuudesta ja irrotettavuudesta. Mihin valinta lopulta perustuu?

Kriisinhallintahenkiléston rekrytointiin liittyy monenlaista problematiikkaa. Onnistunut rek-
rytointi edellyttad kykya ylittdd organisaatiorakenteet ja huomioida kotimaan henkilostotar-
peet ja valttaa tarpeeton Puolustusvoimien péatehtavien valinen vastakkainasettelu. Rekry-
tointiviestinnan nakokulmasta kriisinhallintahenkildston rekrytoinnissa olisi véltettava hie-
rarkkiselle organisaatiorakenteelle tyypilliset viestinnan ongelmat tiiviista aikatauluista huo-
limatta. Lisdksi kompleksisessa toimintaympéristossa rekrytointia tulisi kyetd johtamaan si-
ten, ettd se on laadukasta riippumatta erilaisten alakulttuurien tai eri organisaatiotasojen esi-
miesten kasitysten vaikutuksista. Jaako hakijakokemuksen tarkastelulle enda sijaa?
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3 TUTKIMUSASETELMA
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Kuva 7. Tutkimuksen teoreettinen viitekehys

Kuva 7 kuvaa tutkimuksen teoreettista viitekehysta ja sijoittaa tutkittavan ilmién omaan kon-
tekstiinsa. Tutkimuksen viitekehys alkaa organisaatiokulttuurista, jota voidaan tarkastella joko
metaforana tai muuttujana (Smirich 1983, 347). Metaforan ndkokulmasta organisaatio itses-
s&an on kulttuuri ja ndkdkulmaa voidaankin kritisoida sen kyvyttdmyydesta tarjota ratkaisuja
organisaatioiden arkeen ja johtamiseen (Seeck 2008, 241). Jos kulttuuri halutaan nahda muut-
tujana, se on organisaation ominaisuus ja seurausta ihmisten toiminasta (Smirich 1983, 347).
Pragmaattista muuttuja -nakdkulmaa on Kritisoitu siitd, ettd sen mukaan kulttuuria voidaan
tietoisesti muokata (Seeck 2008, 241). Riippumatta siitd ndhdaanké organisaatio muuttujana
tai metaforana, voidaan rekrytointiprosessi nahda organisaatiossa tyoskentelevien ihmisten

luomuksena, ei jarjestelmien tai prosessien aikaansaannoksena.

Tassa tutkimuksessa organisaatiokulttuuri ndhddin muuttujana, jota rekrytointiprosessi ilmen-
t4a. Rekrytointiprosessin olemus on yhtdaikaisesti kaksijakoinen, ndkyvé ja ndkymaton. Se
nayttaytyy kriisinhallintayhteison ulkopuolisille henkil6ille organisaatiokulttuuria heijastavina
kéaytantoina, artefakteina. Sen ndkyméaton olomuoto ilmenee vain organisaation jasenille ja se
ilment&& organisaation arvomaailmaa ja syvimpia perusoletuksia. Nakymaéton rekrytointipro-
sessi koostuu epavirallisesta tiedosta, hyvistd kdytannoistd ja vakioiduista toimintatavoista,
joita ei ole kirjoitettu virallisiin rekrytointiohjeisiin tai -normeihin. Se muodostaa yhdessa

virallisen, nakyvén, rekrytointiprosessin kanssa sen todellisuuden, joka koetaan.
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Kokemusten ja organisaatiokulttuurin vaikutusten myota yksil6 muodostaa kasityksensa rek-
rytoinnista. Siihen ovat vaikuttaneet myds ne erilaiset ihmiset, jotka osallistuvat prosessin
kulkuun omista ldhtokohdistaan ja rajatussa tehtavassaan. Yksilon kasitykset voivat muuttua
yhteison késityksiksi yksiloiden valisessé viestinndssd. Viestinndn ja organisaatiokulttuurin
suhde on laheinen, silla kulttuuri vaikuttaa viestinnan kaytantoihin, ja toisaalta viestinta
muokkaa organisaation Kkulttuuria (Seeck 2008, 344). Yhteistjen erilaiset kasitykset ovat
muodostamassa erilaisia alakulttuureja. Erilaiset alakulttuurit taas vaikuttavat siihen, kuinka
rekrytointiprosessi nayttaytyy seuraavalle henkil6lle. Kulttuurinen jatkuvuuden merkitys ko-

rostuu erityisesti tassa tutkimuksessa, kun nuorista upseereista tulee vuorollaan esimiehia.

Rekrytointiprosessia voidaan tarkastella organisaation ndkokulmasta monella eri tavalla. Ky-
seessd oleva organisaation sisdinen rekrytointiprosessi vaikuttaa muiden tyontekijéiden mie-
likuviin tydnantajasta seké tydnantajan harjoittamasta henkildstdjohtamisesta. Sisaisen rekry-
toinnin voidaan myos katsoa vaikuttavan henkildston tyéhyvinvointiin ja jaksamiseen tydssa.
Se saatetaan kokea motivoivaksi ja organisaation ilmapiirid parantavaksi. Onnistunut rekry-
tointi saattaa tuoda organisaatioon positiivista kehitysvoimaa ja parempaa toiminnan laatua
(Syrjanen 2008, 9-10). Toisaalta sisdinen rekrytointiprosessi ja urasuunnittelu voidaan ndhda
organisaatiokulttuurin heijastumana ja sen voidaan katsoa ilmentévéan samanaikaisesti erilaisia

kasityksia ja organisaatiokulttuurin siséisia alakulttuureita.

Laajemmasta nakokulmasta tarkasteltuna rekrytointiprosessin laadulla voi olla vaikutus myos
Puolustusvoimien maineeseen ja imagoon kotimaassa ja ulkomailla. Kriisinhallintatehtévissa
toimivilta edellytetddn kykya sopeutua uuteen ja outoon ymparistoon (Julardzija 2011, 18).
Rauhanturvaajalta odotetaan kulttuurista ymmarrysta ja herkkyyttd, joiden puuttuminen tekee
tyhjéksi koko rauhanturvaamisen perustarkoituksen (Tomforde 2010, 526-538). Rauhantur-
vaaja joutuukin toimimaan useiden hyvin erilaisten kulttuurien ja organisaatiokulttuurien vai-
kutuspiirissa (Woodhouse and Duffey 2008, 174).



26

Nuorten upseerien rekrytointi rakentaa kriisinhallintatehtavissa kollektiivista kasitystd suoma-
laisen upseerin ja sotilaan osaamisesta ja Suomen puolustusvoimista. Onnistuessaan se nayt-
taytyy yksilon sekd osaamisena johtaa kriisinhallintajoukon p&dosan muodostavia reservildi-
si4, kohdata paikallisia toimijoita ja kykyna toimia yhteistoiminnassa muiden ammattisotilai-
den kanssa. Onnistuessaan rekrytointi on luomassa uskottavaa kuvaa Suomen puolustusvoi-
mien tasosta. Toisaalta nuorten upseerien hakijakokemukset vaikuttavat kotimaassa yleisesti
siséiseen tyonantajakuvaan ja hakeutuneiden l&hipiirin ja tyoyhteison mielikuviin Puolustus-

voimista.

3.1 Tutkimusongelma

Tutkimusongelmana on selvittad ja kuvailla millaisia kasityksid Puolustusvoimien henkil6-
kunnalla on kriisinhallintatehtaviin hakeutumisesta ja henkilovalinnoista. Tutkimuskysymyk-
seen kulttuurin syvimmista perusoletuksista pyritdan vastaamaan kolmen alakysymyksen poh-

jalta.

Paatutkimuskysymys

Millaisia alakulttuureja kriisinhallintahenkiloston rekrytointiin liittyvat kasitykset ilmentavéat?

Alakysymykset
1) Millaiset tekijat vaikuttavat nuorten upseerien hakeutumiseen Kriisinhallintatehtéviin?
2) Millaiset tekijat vaikuttavat nuorten upseerien valintapaatoksen muodostumiseen?
3) Miten rekrytointiprosessia voidaan kehittaa?
4) Millaisia sotilaalliseen kriisinhallintaan liittyvié arvoja ja perusoletuksia rekrytointi-

prosessi ilment&a?

3.2 Tutkimuksen tavoitteet ja rajaukset

Tutkimuksen tavoitteena on lisata Puolustusvoimien palkatun henkilékunnan tietoisuutta krii-
sinhallintateht@viin hakeutumisesta ja hakeutumiseen liittyvisté erilaisista piirteista ja ominai-
suuksista. Jos palkatulla henkil6stolla olisi mahdollisimman yhtenevé, totuudenmukainen ja
selked kasitys rekrytointiprosessista, edesauttaisi se aidosti kiinnostuneiden henkildiden ha-
keutumista ja valintaa tehtaviin. Tall4 tutkimuksella pyritdan tulkitsemaan ja kuvailemaan
kriisinhallintahenkilston rekrytointiprosessia siten, ettd sen toteutus ja merkitys avautuisivat

prosessiin osallistuvalle henkil6ille, olipa heidén roolinsa mika tahansa.
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Ensisijaisena tavoitteena on kuvata rekrytointiprosessia hakijanakokulmasta tyénantajaa edus-
taville rekrytoijille. Hakijakokemuksiin perustuvilla késityksilla ja ymmartamiselld on mah-
dollista selvittdd rekrytoinnin vaikutuksia tydantajakuvaan, tyohyvinvointiin ja uudelleen-
rekrytointiin. Rekrytointiprosessia kuvaavat késitykset saattavat kuvata myos nakemyksia,
joita hakeutuneilla on ty6nantajaa ja tyonantajan henkildstojohtamista kohtaan. Tieteellisen
tutkimuksen pohjalta Puolustusvoimilla voi olla mahdollista kohdistaa kehittdmistoimenpitei-
ta4 hakijakokemuksen nakokulmasta oikeisiin asioihin, vaikka rekrytointiprosessia kokonai-
suutena ei olisikaan tarve muuttaa. Samalla voitaneen tarjota myo6s tyOnantajan kayttéon

konkreettisia toimenpide-esityksia ja jatkotutkimusaiheita.

Toissijainen tavoite on kuvata hakijakokemusta sellaiselle henkilélle, joka ei ole tullut vali-
tuksi. T&ma potentiaalinen henkild voi olla jo hakeutunut, muttei ole koskaan tullut valituksi,
tai ei ole vield hakeutunut, mutta harkitsee hakeutumista. IImién kompleksisen kokonaisuuden
ymmartaminen voi jo sellaisenaan vaikuttaa henkiloston késityksiin rekrytoinnista, hakeutu-
mistavoista ja heiddn omista vaikutusmahdollisuuksistaan. Kriisinhallintatehtavissa palvel-
leelle palkatulle henkildstolle tutkimus ei valttdmatté tarjoa uutta tietoa, vaan jasentad rekry-
tointiin liittyvia jo olemassa olevia kokemuksia ja késityksid. Ymmartdmisen lisadmiseksi
talla tutkimuksella luodaan yhtendistd kasitteistod rekrytoinnista, miké puolestaan saattaa jo

sellaisenaan selkeytt&d kriisinhallinnan rekrytointiprosessia ja siitd kaytavéaa keskustelua.

Tutkimuksen tavoitteena ei ole kuvata yksittaisen henkilon hakeutumista ja valituksi tulemis-
ta, vaan tarkastella yleiselld tasolla sitd, millaisia kasityksia henkilostolla aiheesta on. Téssa
tutkimuksessa kasitysten tarkastelu on rajattu vain kadettiupseereihin jattden aliupseerien,
siviilien ja opistoupseerien kasitysten tarkastelu tutkimuksen ulkopuolelle. T&ssd tutkimuk-
sessa ei tarkastella myoskaan reservildisten rekrytointiprosessia, joka on Porin prikaatin tehta-
va. Kriisinhallintajoukkojen komentajina toimivien henkildiden valinnat on rajattu myos tut-
kimuksen ulkopuolelle niiden vahdisen lukuméarén ja erityislaatuisuuden vuoksi. Hokkasen
(2011) tutkimuksessa eri puolustushaarojen organisaatiokulttuurit poikkesivat toisistaan. Tas-
sé tutkimuksessa keskityttiin yhteen puolustushaaraan ja rajattiin pois seka llmavoimien etta
Merivoimien joukko-osastojen henkildstdosastot. Lisaksi Maavoimien esikunnan henkilGsto-
osasto vastaa my0s merivoimien ja ilmavoimien palkatun henkiléston henkildvalintojen val-
mistelusta, pois lukien puolustushaarojen erillisoperaatiot (Reinikainen 2015, Heikkila 2015).
Tutkimusasetelmassa aineistonkeruu on kohdennettu Maavoimien nuoriin upseereihin, jotka
edustavat homogeenista henkiléstorynméa. Kolmanneksi tutkimusasetelma mahdollistaa or-

ganisaatiokulttuurin tutkimisen hallinnolliset organisaatiorajat ylittaen.
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Tama tutkimus ei vahenna ldhimman suoranaisen esimiehen kanssa kaytavan kehityskeskuste-
lun roolia tai merkitystd kriisinhallintahenkildston rekrytoinnin tarkeimpand muotona. Haki-
joiden liséksi myos rekrytoijien késitykset rekrytointiprosessista voivat olla kesken&én hyvin-
kin erilaisia seka ristiriidassa menettelyohjeen kanssa, minka vuoksi empiriaa on keratty myos
heiltd. Suuressa organisaatiossa eri joukko-osastojen kéytanteet eivat ole yhteismitallisia, sill&
linja-esikuntaorganisaation kaavamaisuuden vastapainona alaiset ovat vapaita toteuttamaan
tehtdvansd parhaaksi katsomallaan tavalla. Parhaimmillaan organisaation alimmille tasoille
viety rekrytointi mahdollistaa ylemman tason paatdsten toimeenpanon sovittamisen saumat-
tomasti tyoyhteison arkitodellisuuteen. Epdonnistunut rekrytointi saattaa aiheuttaa tyonteki-

joiden eriarvoistumista ja muuttaa rekrytointitapoja sekd& muodostaa uusia alakulttuureja.

Kriisinhallintaoperaatioihin on virrannut Porin prikaatista ja Utin Jadkarirykmentista henki-
l6st6a enemman kuin muualta. Niiden osuus Kkriisinhallintaoperaatioissa palvelleista Maavoi-
mien palkatusta henkildstosta oli vuonna 2013 yhteensa 38 % (Maavoimien esikunta 2014b).
Taman vuoksi tdmén tutkimuksen toteutus yhdessa joukko-osastossa ei olisi ollut relevanttia,
sill& erot joukko-osastojen vélilla ovat suuria. Mainitussa Porin prikaatissa kriisinhallintapal-
veluksen péaasaantonéd on kuuden kuukauden palvelus, mika osaltaan selittdnee vuoden 2013
tilastoa. Porin prikaatin Kkriisinhallintakeskuksen roolin vuoksi koko joukko-osaston henkilds-
ton suhde kriisinhallintaan on arkipaivéistynyt, silld sen henkilosté osallistuu varsin laajasti
koulutus- ja valintatilaisuuksissa kriisinhallintahenkiloston kouluttamiseen. Pitkélla tahtaimel-
I& tarkasteltuna vain kriisinhallintakokemuksen omaava henkilostd voi toimia uskottavasti
rotaatiokouluttajina. Rotaatiokoulutuksen henkilostérasituksen jakamiseksi joukko-osastojen
kesken rotaatiokouluttajiksi kutsutaan myds muiden joukko-osastojen osaavaa henkildstoa

kaikista puolustushaaroista (Reinikainen 2015).
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3.3 Laadullinen tutkimusote

Tassa tutkimuksessa pyrittiin tutkimaan ja selittdméan yksittaisten ihmisen tekemié havainto-
ja, eikd otettu havaintoja sellaisenaan, miltd ne nayttavat (Alasuutari 2011, 81). Tarkastele-
malla rekrytointiprosessia kolmen erilaisen nakdkulman kautta voidaan péasta syvéllisemp&aén
ilmioon tarkasteluun sekd kokemusten ymmartamiseen ja tulkintaan. lmi6té tarkasteltiin 1)
ohjeistuksien ja asiantuntijahaastattelun, 2) nuorten upseerien hakijakokemusten ja 3) rekry-
toijien kokemusten kautta. Ilmion syvéllinen ymmartaminen edellyttdd kykyéa tarkastella to-
dellisuutta uusin silmin rajaamatta l&htokohtaisesti yht&an havaintoa ilmion ulkopuolelle
(Alasuutari 2011, 81). Tassa tutkimuksessa oli tarkeéa, ettd yksilo néhtiin uniikkina. Laadulli-
nen tutkimus mahdollisti nuorille upseereille ja rekrytoijille puhumisen rekrytoinnista ja hei-
dan kokemuksistaan omin sanoin. Yksittdisen henkilon sanoman korostuminen laadullisessa
tutkimuksessa edellyttad, ettei tutkimuksen perusteella tehda laajoja yleistyksia. (Liamputtong
2012, 11-13). Tutkimusmetodin valintaa rajasi se, mita tutkimuskohteesta voidaan saada irti
(Virtanen 2006, 161). Tassa tutkimuksessa metodiksi valittiin sellaiset aineistonkeruu- ja ana-

lyysimenetelmat, jotka edesauttoivat késitysten erilaisuuden kuvailua.

Puolustusvoimissa sisdisen kriisinhallintahenkildstén rekrytointiprosessin vahéisen aiemman
tutkimuksen vuoksi, talla tutkimuksella ei pyrita selvittdmaan syy- ja seuraussuhteita. Tassa
laadullisessa tutkimuksessa etsitddn vastauksia kysymyksiin mita ja miten (Huhtinen 2002,
30-31). Tutkimuksen nédkokulmiksi on valittu hakijakokemus ja rekrytoijakokemus, silla rek-
rytointiprosessia on haluttu lahestya kokonaisvaltaisesti. Tassa yksittaisen ihmisen késityksia
ilmiosta tarkastellaan johtolankoina, joiden pohjalta pyritadn méaaritteleméaan jotain sellaista,
mika ei ole ndhtavissa paljaalla silmalla. Téssa tutkimuksessa selitetddn empiriaa paikallisesti,
eika tutkimustuloksia voida yleistéa sellaisenaan. (Alasuutari 2011, 77-79, 262).

Aineistonkeruumenetelmén on oltava sopusoinnussa tutkittavan ilmion, teoreettisen viiteke-
hyksen ja aineiston analysointitavan kanssa (Alasuutari 24, 83-84). Fenomenografisessa tut-
kimuksessa teemahaastattelua on usein kéytetty aineistonhankintamenetelménd, koska sen
avulla voidaan saada syvaéllista tietoa ihmisten ké&sityksista (Poikolainen 2002, 21). Téssé tut-
kimuksessa teemahaastattelun kuin myés avoimen kyselylomakkeen avulla saadut tutkimustu-
lokset kuvastavat organisaation arvoja ja ilmentdvat organisaatiokulttuurin perusoletuksia.
Ennen varsinaista aineistonkeruuta ja sen jalkeen suoritettiin kirjallisuuskatsaus, jonka avulla
pyrittiin kuvaamaan ilmioon liittyvat keskeiset ndkokulmat, esittelemdan tarkeimmat tutki-
mustulokset ja johtavat tutkijanimet (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2005, 112). Kirjallisuus-

katsauksen aineisto jaoteltiin neljdén lahderyhmé&én: 1) organisaatiokulttuurin tutkimus, 2)
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Puolustusvoimien organisaatiokulttuurien tutkimus, 3) rekrytoinnin (recruitment and selecti-
on) tutkimus ja 4) Puolustusvoimien sisdisten ohjeistuksien tarkastelu ja asiantuntijahaastatte-

lu.

Yleensd tieteissd tehdadn jako madrallisen ja laadullisen tutkimusotteen vélille. Alasuutari
(2011) kuvaa jakoa siten, ettd maarallinen tutkimus on kokeellista luonnontietta ja laadullinen
tutkimus on taas arvoituksen ratkaisemista. Tdma kahtiajako ei ole selked, vaan molemmissa
tutkimusotteissa on toistensa piirteitad. Vaikka tutkimus on luonteeltaan laadullinen, t&ssa tut-
kimuksessa on myods maaréllisia osatarkasteluja (Alasuutari 2011, 20). Maaralliset osatarkas-

telut suoritettiin aineiston analysointivaiheessa.

Tassa tutkimuksessa on fenomenografiselle tutkimukselle ominaisella tavalla keskitytty ihmi-
sen ja ymparoivan todellisuuden véliseen suhteeseen ja tutkimuksen tarkoituksena oli yrittaa
kuvailla ndkokulmaa maailmaan, joka nayttaytyy yksilolle (van Hamer&Rossum 2010, 34—
35, Marton 1986, 36-37). Tassé tutkimuksessa ei pyritty kuvamaan rekrytointia niin kuin se
on, vaan pyrittiin hahmottelemaan, kuinka rekrytointi nayttaytyy kriisinhallintatehtdvissa pal-
velleille nuorille upseereille ja rekrytoijille heiddn omassa kokemusmaailmassaan (van Ha-
mer&Rossum 2010, 34-35, Marton 1986, 33). Kohderyhmén késitykset samastakin asiasta
voivat olla hyvin erilaisia esimerkiksi iastd, koulutustaustasta, kokemuksista tai sukupuolesta
riippuen. Fenomenografian ndkokulmasta on olemassa vain yksi maailma, josta eri ihmiset
muodostavat erilaisia kasityksia. Tassa tutkimuksessa pyrittiin kuvailemaan rekrytointiproses-

sia koskevia erilaisia kasityksista ja niiden erilaisuutta (Huusko&Paloniemi 2006, 162-163).

Késitykset veivit tutkijaa ldhemmaéksi todellisuutta tai “totuutta”, mutta ne perustuvat infor-
manttien subjektiivisiin kokemuksiin kuten fenomenografisessa tutkimuksessa yleensa. Erilai-
sia kasityksia on rajallinen maaré, eivatka ne valttamatta vastaa todellisuutta (Metsdmuuronen
2001, 22). Vaikka voisi olettaa nuorten upseerien ja rekrytoijien samankaltaisen koulutustaus-
tan yhdenmukaistavan kasityksid, olivat yksilét muodostaneet samankaltaisten kokemuksen
pohjalta toisistaan poikkeavia kasityksid. Halosen (2007, 71) mukaan fenomenografisen tut-
kimuksen tarkoituksena on kuvata sitd vaihtelua, joka ilmenee tietyn ihmisryhmén jotakin

asiaa koskevissa kasityksissa.
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Fenomenografinen maailma ei esittdydy ihmiselle sellaisenaan, vaan sen suhteen kautta, mika
ihmiselld on tdhan maailmaan. Ihminen ymmartaa asiat aina suhteessa johonkin. (Huusko &
Paloniemi 2006, 165; van Rossum & Hamer 2010, 36). Tassé tutkimuksessa fenomenografi-
aan suhtauduttiin k&ytanndllisend analyysityokaluna sen sijaan, etta sitd olisi pidetty tieteenfi-
losofisena taustateoriana tai koko tutkimusta ohjaavana ideologiana (van Rossum & Hamer
2010, 37). Pragmaattista fenomenografiaa on kéytetty muun muassa kasvatustieteellisesséa
tutkimuksessa analyysity0kaluna (Stubb 2012). Fenomenografisessa tutkimuksessa hyddyn-
netadn kirjalliseen muotoon saatettuja aineistoja, kuten teemoittain etenevié yksilohaastatte-
luita tai kyselyitd (Huusko & Paloniemi 2006, 163-164). Huusko & Paloniemen (2006, 164)
mukaan fenomenografiassa kasitykset ymmarretadn merkityksenantoprosesseina ja niille an-
netaan mielipidettd syvempi ja laajempi merkitys. Kasitykset muodostuvat tietoisuudessa to-
dellisuutta koskevien kokemusten kautta ja niissd ilmenevét yksilolle ja yhteisolle ominaiset

piirteet.

Fenomenografia soveltui mainiosti rekrytoinnin ja henkildvalintojen tutkimiseen, silla subjek-
tiiviset kasitykset muokkaavat ja kuvaavat myos osittain koko yhteison kasityksid (Huusko &
Paloniemi 2006, 166). Erilaisia kasityksia on olemassa rajallinen mééra, jolloin tietyssa yhtei-
sOssé on rajallinen maara erilaisia tapoja kasittdd jokin ilmié (Huusko & Paloniemi 20086,
170). Vaikka sindnsa kasitysten erojen syyt eivat ole tutkimuksen kohteena, ne ovat tarke&ssa
roolissa kasitysten erojen ymmartamisessa (Huusko & Paloniemi 2006, 166). Yksildiden ké&si-
tysten ja organisaatiokulttuurin valista yhteytta tulkittiin laadullisen sisallénanalyysin avulla.
Empirian pohjalta pyrittiin muodostamaan teoreettinen kokonaisuus ja muodostamaan induk-
tiivisesti yksittaisen kasityksen pohjalta yleinen kasitys (Tuomi & Sarajarvi 2004, 95-97).
Yleisten késitysten pohjalta pyrittiin kuvailemaan organisaatiokulttuurin taustalla olevia pe-
rusoletuksia. Scheinin (1987, 125-126) mukaan on huomioitava, ettd osa kulttuurin perusole-
tuksista saattaa jaada tutkijan havainnointikyvyn ulkopuolelle, kun tutkija ei tunnista niiden

merkityksia tai pitad niita itsestaanselvyyksina.
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tutkimuksen aineisto kerattiin kahdessa eri vaiheessa. Ensimmaiseksi haastateltiin nuoret
upseerit alkuvuodesta 2015 teemahaastatteluin. Toiseksi l&hetettiin puolistrukturoitu kysely-
lomake tydnantajan edustajille toukokuussa 2015. Ennen molempien vaiheiden aineistonke-
ruuta suoritettiin aineistonkeruumenetelmien testaaminen aineistonkeruun laadun varmenta-
miseksi. Tutkimukseen osallistui yhdeksan nuorta upseeria, 21 rekrytoijaa ja Puolustusvoimi-
en kriisinhallintahenkildstasioiden keskeisin asiantuntija Maavoimien esikunnan henkil9sto-

osastolta. Asiantuntijahaastattelu on raportoitu osana kirjallisuuskatsausta.

4.1 Tutkittava joukko

Nuoret upseerit edustivat tai olivat edustaneet sotilasurillaan seuraavia joukko-osastoja: Kaar-
tin jaakarirykmentti, Karjalan prikaati, Lapin llmatorjuntarykmentti, Maasotakoulu, Pioneeri-
rykmentti, Pohjois-Karjalan prikaati ja Porin prikaati. Haastattelut edustavat hyvin kyseisessa
kotiutuskoulutuksessa olleita nuoria upseereita. Otanta toteutettiin siten, ettd erdassa kriisin-
hallintatehtdvasta palanneiden kotiuttamistilaisuudessa olleilta 12 nuorelta upseerilta kysyttiin
halukkuutta osallistua tutkimukseen. Heistd yhdeksén (9) vastasi myontavasti.

Haastateltavat olivat idltddn 26-37 -vuotiaita miehid. Kaikki haastateltavat olivat palvelleet
samassa kriisinhallintaoperaatiossa vuosina 2013-2014. Palvelus oli kestanyt kuudesta kah-
teentoista kuukauteen. Nuoret upseerit olivat palvelleet ulkomailla ensi kertaa kahta lukuun
ottamatta. He olivat palanneet Suomeen marraskuussa 2014 ja osallistuivat kotiuttamiskoulu-
tukseen Porin prikaatissa helmikuussa 2015. Jokaisella haastateltavalla tyontekijalla oli henki-
I6kohtainen kokemus valintaan pééattyneesté rekrytoinnista. Tilaisuuden kutsukirjeen mukana
ldhetetty tutkimusilmoitus (Liite 1) ja tutkimuksen lyhyt esittely kotiuttamistilaisuudessa
mahdollistivat halukkaiden henkildiden orientoitumisen haastatteluun. Haastateltavien tausta-

tiedot selvitettiin esitietolomakkeella (Liite 2).
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Haastateltavien valintakriteereind olivat aluksi vapaaehtoisuus ja heidédn hakeutumistapansa
kriisinhallintatehtaviin. Haasteltavien muilla ominaisuuksilla ei ollut merkitystd, koska haas-
tateltavien valinnoilla pyrittiin edistdmaan tutkimuksellisten tavoitteiden saavuttamista. Haas-
tateltavien valintakriteering ei kdytetty esimerkiksi heidan sosioekonomista asemaa, kotimaan
palveluspaikkaa, sotilasarvoa, sukupuolta tai kriisinhallintaoperaatiota. Haastateltavien valit-
seminen kahdella kriteerilla vahvisti ilmién monimuotoisuuden ja haastateltavien késitys- ja
kokemustaustojen selvittdmisen. Erilaiset hakeutumistavat olivat: 1) hakeutuminen kehitys-
keskustelun kautta, 2) erillishakeutuminen ja 3) kehityskeskustelun ja erillishakeutumisen
kautta hakeutuneet. Suunnitelmana oli valita haastateltavia mahdollisimman tasapuolisesti
kaikista ryhmistd, mutta lopulta kaikki haastatellut nuoret upseerit olivat hakeutuneet Kkriisin-
hallintatehtdviin vuosisuunnittelun kautta. Viisi heistd oli hakeutunut samanaikaisesti myos
erillishakeutumisen kautta.

Nuorten upseerien kasitysten lisaksi tutkimuksessa selvitettiin myds rekrytoijien kasityksia.
Rekrytoijilla tarkoitetaan téssa tutkimuksessa niitd Puolustusvoimien tyontekijoitd, jotka tyo-
tehtéviensd vuoksi osallistuvat palkatun henkilokunnan henkilovalintoihin kriisinhallintapal-
velukseen. Rekrytoijia voi kuvata myds muilla ilmaisuilla, kuten henkiléstésuunnittelija, hen-
kilostdasioiden valmistelija tai valitsijahenkilostd. He ovat vaikuttamassa hakeutumiseen ja
henkilovalintaan jossakin prosessin vaiheessa. Rekrytoijat toimivat tyénantajan edustajana,
mutta he voivat samanaikaisesti olla myos itse hakeutumassa kriisinhallintapalvelukseen.
Rekrytoijia ovat nuoren upseerin ndkokulmasta a) hakijan lahin suoranainen esimies, b) jouk-
koyksikdn komentaja, ¢) hakijan oman joukko-osaston henkilostdosaston asioiden valmisteli-
jat, d) joukko-osaston komentaja, €) Porin prikaatin kriisinhallintakeskuksen henkildsto, f)
Maavoimien esikunnan henkildstdosaston valmistelijat ja g) Padesikunnan henkildstdosaston
valmistelijat sekd h) Puolustusvoimien komentopééallikkao.

Rekrytoijille laadittu kyselylomake osoitettiin suoraan niille henkiléstdosastojen tyontekijoil-
le, jotka vaikuttavat henkilovalintojen tekemiseen. Rekrytoijat edustivat rekrytointia toteutta-
via esikuntia ja kaikkia Maavoimien joukko-osastoja. Kyselylomake lahetettiin yhteensa 38
henkil6lle, jotka tydskentelivat Padesikunnan, Maavoimien esikunnan ja Merivoimien esikun-
nan sekd Jaakariprikaatin, Kaartin jaékarirykmentin, Kainuun prikaatin, Karjalan prikaatin,
Maasotakoulun, Panssariprikaatin, Porin prikaatin ja Utin jadkarirykmentin henkilstosas-
toilla. Tamén lisaksi kyselylomake lahetettiin kriisinhallintahenkildston kouluttamiseen osal-
listuville Puolustusvoimien Kansainvéliselle Keskukselle seka Porin prikaatin kriisinhallinta-

keskukselle.
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Kyselylomakkeeseen vastasi lopulta yhteensd 21 kriisinhallintarekrytoinnin tai -koulutuksen
parissa tyoskentelevéd rekrytoijaa. Lomakkeen vastausprosentiksi muodostui 55,3 %. Vastaa-
jat edustivat 85 % (12/14) tutkimuksen kohteena olleita organisaatioita. Anonymiteetin vuoksi
tassa tutkimuksessa ei kuvata heidén edustamiaan organisaatioita tarkemmin. Kaikki kyselyyn
vastanneet olivat miehid. Kyselyyn vastanneista 85 % oli tydskennellyt Puolustusvoimissa
vahintadn 10 vuotta ja heistd 85 % oli tyoskennellyt kriisinhallintahenkildstoasioiden parissa
vahintdan kolme vuotta. 25 % vastanneista ei ollut palvellut kriisinhallintatehtavissa. Lisaksi
75 % rekrytoijista oli palvellut kriisinhallintatehtdvissa yhdesta viiteen kertaan. Vastanneilla
oli kokemuksia kriisinhallintapalveluksesta viidelta vuosikymmeneltd perinteisesta rauhantur-
vaamisesta sotilaalliseen kriisinhallintaan ja tarkkailijaoperaatioihin. Merivoimien esikunnan
henkildstoosaston rekrytoijien kasitykset vahvistivat havaintoja Maavoimien rekrytoijien ké-

sityksista.

4.2 Nuorten upseerien teemahaastattelut

Tassa tutkimuksessa aineistonkeruun Idhtokohtana oli aineiston kerd&minen yksittaisilta, tar-
koin rajatulta Puolustusvoimien palkatun henkilokunnan edustajilta. Kaytanndéllinen aineis-
tonkeruuhetki oli kotiuttamiskoulutustilaisuus, jonne vastikaan kotiutuneet nuoret upseerit
olivat velvoitettuja saapumaan. Nuoret upseerit saivat teemahaastattelussa mahdollisuuden
puhua haluamistaan kokemuksista, ajatuksista ja uskomuksista haastattelun teemojen varassa
(Hirsjarvi & Hurme 2004, 47-48). Haastattelu mahdollisti rekrytointiprosessin tarkastelun
sisapiirin nakokulmasta. Sisapiirin ndkokulma muodostui, kun haastateltavat kertoivat omin
sanoin tutkimusaiheesta omia ajatuksiaan, havaintojaan, tunteitaan ja kokemuksiaan (Taylor
2007, 39, 52). Teemahaastattelun avulla tarkasteltiin uudelleen nuorten upseerien kokemuk-
sia. Yksilohaastatteluissa haastateltavat kykenivat kuvaamaan kokemuksiaan ja kasityksiaan
yksityiskohtaisesti (Rubin & Rubin 2012, 2). Tutkijan ja haastattelijan identifioituminen sa-
maan ryhmdan ja samankaltaiset elamankokemukset saattoivat luoda molemminpuolista ym-
marrysta ja luottamusta, mutta mahdollisesti my6s peittivat nakyvista heidén vélisia eroavai-
suuksiaan (Ruusuvuori & Tiittula 2009, 79-87). Tutkija oli itse palvellut kriisinhallintaope-
raatiossa ja se helpotti luottamuksellisen keskusteluyhteyden syntymistd. Tutkijan ja haasta-
teltavan vélisen vuorovaikutuksen kautta muodostui tietoa tutkittavasta kohteesta (Kvale
2007, xvii).
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Teemahaastattelun runko perustui toteutettuun kirjallisuuskatsaukseen ja tutkijan esiymmar-
rykseen aiheesta. Haastattelurunko oli kronologinen alkaen rekrytoinnista ja paattyen valin-
noista tiedottamiseen ja valinnan onnistumisen seurantaan (Liite 3). Sit4 testattiin kahdesti
ennen varsinaisia haastatteluja tutkimuksen luotettavuuden varmentamiseksi, haastattelurun-
gon kehittamiseksi ja kysymyksenasettelun tarkentamiseksi. Ensin haastateltiin tammikuussa
2015 vastikaan kriisinhallintatehtdvasta palannutta nuorta upseeria. Toinen haastattelurungon
testaaminen tapahtui ennen kotiuttamiskoulutusta, kun erasta kohderyhmaan kuuluvaa nuorta
upseeria haastateltiin. Molemmat pilottihaastattelut otettiin mukaan tutkimustuloksiin, silla
haastattelurunko séilyi padosin muuttumattomana, eiké se eronnut sisalléllisesti muista haas-
tatteluista. Pilottihaastattelun keskeisin havainto oli se, ettd haastattelu etenee sita jouhevam-

min, mitd enemman haastattelija keskittyy haasteltavan tarinaan haastattelurungon sijaan.

Pilotoinnin jalkeen loput seitsemén yksildhaastattelua toteutettiin helmikuisen kotiuttamisti-
laisuuden aikana Porin prikaatissa seka kolmen haastattelun osalta helmi-maaliskuun aikana
haastateltavien toiveen mukaisissa ja rauhallisissa puitteissa. Kaikki kotiuttamiskoulutukseen
kutsutut olivat pukeutuneet kaskettyna siviilivaatteisiin, joten myos tutkija oli pukeutunut
arkisiin siviilivaatteisiin. Samalla poistettiin haastattelutilanteesta virkavaatteiden ja arvo-
merkkien tuomat mahdolliset jannitteet (power distance). Kaksi haastattelua toteutettiin kui-
tenkin virkavaatteissa, mutta kyseiset haastateltavat olivat ennalta tuttuja, mink& voidaan olet-
taa tasapainottaneen sotilasarvojen tuomaa valtaan liittyvaé asetelmaa.

Kaikki keskustelut nauhoitettiin &&ninauhurilla, eika haastattelun aikana kirjoitettu muistiin-
panoja. Haastattelujen aluksi keskusteltiin kotiuttamiskoulutuksen tarpeellisuudesta ja merki-
tyksestd. Kahdella haastateltavalla oli aiempia kokemuksia tutkimushaastatteluista. Haastatte-
lut kestivat 35-75 minuuttia. Koska osalla hakeutuminen kriisinhallintapalvelukseen oli alka-
nut jo vuosia sitten, ei aivan kaikilla ollut enda tarkkoja muistikuvia siitd, miten prosessi hei-
déan kohdaltaan alkoi. Kaikki haastateltavat muistivat kuitenkin yksityiskohtaisesti tapahtumat
koulutus- ja valintatilaisuudesta alkaen. Kotiinpaluusta kuluneet muutamat kuukaudet olivat

mahdollistaneet etéisyyden ottamisen kriisinhallintakokemukseen.

Haastattelun aluksi pyrittiin poistamaan haastattelutilanteeseen liittyvat pelot ja jannitykset
(apprehension phase) kotiuttamistilaisuuteen liittyvén keskustelun avulla (Whiting 2008, 38).
Ennen varsinaiseen teemahaastatteluun siirtymista haastateltavalle kerrottiin haastattelun to-

teutustavasta ja esiteltiin haastattelun teemat.
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Kunkin haastattelun lopuksi haastateltavaa pyydettiin vielé esittdmaén yhteenveto hanen kasi-
tyksistadn rekrytoinnista ja annettiin mahdollisuus vapaaseen sanaan. Haastateltavat tarttuivat
tilaisuuteen ilmaista vapaasti itsedan ja tarkensivat usein aiempia vastauksiaan. Haastattelun
paatyttya haastatelluilta pyydettiin palautetta haastattelujen toteutuksesta. Haastateltavat ker-
toivat olleensa tyytyvaisia haastattelujen valittémaan ja rentoon ilmapiiriin. Valittémasti kun-
kin haastattelun paatyttya jokaisesta haastattelusta alettiin laatia muistiinpanoja. Muistiinpa-
noihin tehtiin merkint6jé siitd, kuinka haastattelu oli sujunut ja mité keskeisié asioita haastat-
telun pohjalta nousi esiin. Haastattelujen jalkeen jokainen nauha kuunneltiin kertaalleen kah-

den viikon kuluessa kustakin haastattelusta ennen litterointia ja analyysia.

4.3 Rekrytoijien kyselylomake

Kirjallisuuskatsauksen yhteydessd Maavoimien esikunnan henkilostdosastolta saatujen tilasto-
jen mukaan kriisinhallintahenkildstén valinnat eivéat jakautuneet tasaisesti eri joukko-
osastojen vilille. Osallistuneiden henkildiden lukuméérien mukaan suurimmillaan yksittaisen
Maavoimien joukko-osaston edustus koko palkatusta kriisinhallintahenkilostostd oli 19 % ja
pienimmilladn 1 % (Maavoimien esikunta 2014b). Suurten osallistumislukumé&aran poik-
keamien vuoksi oli oletettavissa, ettd myds kokemusten maara ja kasitysten Kirjo olisi erilais-
ta. Télle tutkimukselle varatussa aikaikkunassa rekrytoijien yksilohaastattelu olisi edellyttanyt
merkittdvasti enemman aikaa aineistonkeruulle (n=38). Toisaalta yksittéisten joukko-
osastojen yksittdisten henkildiden poimiminen yksilohaastattelujen kohteeksi ei olisi antanut
riittdvan kattavaa ja monipuolista kuvaa henkildstdosastojen nakdkulmasta. Téassa tutkimuk-

sessa on kuitenkin sen avulla luotava kokonaiskasitys ja -ymmarrys tutkittavasta ilmidsta.

Kyselylomake oli puolistrukturoitu ja se sisélsi taustatietoihin liittyvid kysymyksid sekd muu-
taman avoimen kysymyksen (Liite 4). Kyselylomakkeen teemat olivat samankaltaiset kuin
tyontekijoiden teemahaastattelussa kaytetyt. Kysely rakentui neljalle teemalle, jotka olivat 1)
rekrytointi, 2) henkilarviointi, 3) valintakriteerit ja 4) tiedottaminen. Kysymykset pyrittiin
muodostamaan siten, ettei vastaaja voisi viitata erilaisiin Puolustusvoimien normeihin, vaan
hé&nelta edellytettiin kykyé kuvailla omia kasityksid aiheena olevasta ilmi0st4. Taustatietojen
kysymisella selvitettiin erityisesti kahta taustatekijaa: henkilokohtaisen kokemuksen mééraa
henkildvalintojen tekemisestd ja henkilostosuunnittelusta sekd omakohtaisesta kriisinhallinta-

kokemuksesta.
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Ennen aineistonkeruun aloittamista lahetettiin pilottikysely Porin prikaatin 16 perusyksikon
paallikoille. Pilotointiin osallistuneiden paallikdiden maara jai niin vahaiseksi, etta se paadyt-
tiin toteuttamaan Porin prikaatin henkilgstoosastolla. Palautetta kyselylomakkeesta kerattiin
kirjallisesti ja suullisesti. Pilotoinnissa havaittujen tietoteknisten rajoitusten vuoksi kohde-
ryhmalle tarjottiin kaksi vaihtoehtoista tapaa vastata tutkimukseen. Pilotoinnissa havaitut kes-
keiset kysymyksenasetteluun liittyvat kehittdmiskohteet olivat joidenkin kysymyksen véa-

rinymmarryksen mahdollisuus, niiden laajuus ja muotoseikat.

Ennen lomakkeen lahettamista toukokuussa 2015 selvitettiin kustakin joukko-osastosta, ketka
tosiasiallisesti hoitavat niissé kriisinhallintahenkildston valintoja. Haastateltavat henkil6t va-
littiin kunkin tyopisteen esimiehen avustuksella, jolloin aineistonkeruu kohdistui tosiasialli-
sesti vain henkilostdasioiden kanssa tydskenteleviin henkil@ihin.

4.4 Aineiston analyysi

Litteroitua haastatteluaineistoa kertyi nuorten upseerien osalta 92 sivua, joista pisin litteraatio
oli 16 sivua ja lyhin 8 sivua. Aineistolle toteutettiin laadullinen siséllénanalyysi, joka sisalsi
useampia vaiheita ja muodostui polveilevaksi (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2005, 212).
Analyysin polveileva eteneminen nayttaytyi analyysin ohessa suoritettavana jatkuvana tutki-
musongelmien ja tutkimuskysymysten uudelleenarviointina ja -muotoiluna. Analyysiprosessi
sisdlsi kolme padvaihetta, jotka olivat 1) nuorten upseerien kasitysten analysointi, 2) tydnanta-
jan edustajien kasitysten analysointi ja 3) kasitysten vertailu. Analyysin paavaiheet jakautui-

vat puolestaan useampaan alavaiheeseen, jotka kuvataan eksplisiittisesti seuraavaksi.

Vaihe 1

Analyysin aluksi jokainen litteroitu haastattelu luettiin I&pi kahdesta kolmeen kertaan. Luke-
misen aikana nousseista havainnoista ja kasityksisté tehtiin erilliset muistiinpanot mahdollista
myOhempéaa kayttoa varten pitaytyen vield tdssa vaiheessa merkitsemasta mitddn varsinaisiin
teksteihin. Valittomasti aineiston lukemisen jalkeen kustakin litteraatiosta valittiin ana-
lyysiyksikoiksi tekstisegmentit, jotka liittyvat vuorossa olevaan tutkimuskysymykseen. En-
simmaisen tutkimuskysymyksen osalta tekstisegmenttien pituus vaihteli kolmesta sanasta aina
94 sanaan. Ensimmaisen tutkimuskysymyksen osalta aineisto koostui 189 yksittaisesté teks-
tisegmentistd. Kyseiseen tutkimuskysymykseen liittyvat segmentit siirrettiin samaan tiedos-
toon ja niita kasiteltiin empiriana, jossa yksittéiset kasitykset eivét olleet enda sidoksissa to-

delliseen henkiloon.
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Seuraavaksi keskityttiin tekstisegmenteistd muodostuneen koonnoksen lukemiseen useaan
kertaan ja tarvittaessa poistettiin segmentit, jotka eivat vastanneetkaan tutkimuskysymykseen.
Lukemisen paatyttyd tutkimuskysymykset muotoiltiin uudelleen ja muodostettiin ana-
lyysirunko, jonka avulla segmentit luokiteltiin hakeutumista vaikeuttaviin ja edistaviin teki-
joihin. Ne voidaan nahda myds ongelmia ja ratkaisuina, jolloin vaikeuttavat tekijat muodosta-
vat ongelmia matkalla kriisinhallintatehtdvaa kohti ja edistavat tekijat kuvaavat ongelmanrat-
kaisuja. Kun jokainen segmentti oli koodattu, niiden pohjalta luonnosteltiin erilaisia k&sitys-
kategorioita. Koodaamisen yhteydessa yksittéisia tekstisegmentteja lyhennettiin poistamalla

tarpeettomia tukisanoja.

Kasityskategoriarakenteiden muodostamisessa kaytettiin aluksi tukena segmenttien kuvausten
lukuméaran laskemista. Segmenttien lukumaard ei ohjannut syntyvien kasityskategorioiden
maarad, vaan niita kaytettiin tyokaluna ja apuna, jolloin yksittdinen segmentti saatiin sijoitet-
tua sopivaan kategoriaan. Toisin sanoen, kuvauskategorian sisaltdmien segmenttien lukuméa-
ré ei valttamatta vaikuta kategorian luotettavuuteen. Esimerkiksi koodeissa ilmenneet késityk-
set kuten organisaation tuki, yksittdisen esimiehen puolto, tydyhteison tuki, epévirallinen tieto
ja kriisinhallintatehtavéssa palvelleen henkilén tunteminen muodostivat kaksi kategoriaa: or-
ganisaation suhtautuminen ja epavirallinen tieto. Jokainen yksittdinen tekstisegmentti sijoitet-
tiin vain yhteen valittuun kategoriaan, eik& sen esiintyminen yhtéaikaisesti kahdessa eri kate-

goriassa ole mahdollista.

Seuraavaksi koostettiin kutakin kategoriaa vastaavat tekstisegmentit omiin tiedostoihin ja tar-
kasteltiin niita sellaisinaan; onko kisityskategoria ”oikea” ja kuvaako tekstisegmentti padka-
tegoriaa. Toisaalta kategorioiden riippumattomuuden varmistamiseksi jokainen kategoria
muodostettiin siten, etteivat ne muodosta paallekkéisyyksia tai asetu toistensa suhteen limit-
tain. Eli oma aktiivisuus ei edellytd joustavuutta, eikd oma aktiivisuus poissulje joustavuutta.
Né&in ollen myodskéan joustavuus ei edellytd omaa aktiivisuutta, eikd poissulje sitd. Talldin
kasitykset ovat siis itsendisid, eika niiden olemassaolo ole riippuvainen toinen toisistaan. Ra-
jatapausten osalta luokittelu suoritettiin segmentti kerrallaan palaten niihin aika ajoin — kun-
nes kaikki segmentit oli sijoitettu johonkin kategoriaan. Kasityskategorioiden kuvailemiseksi
luettiin kategorian siséltdmat segmentit ja Kirjoitettiin niiden pohjalta kategoriakuvaukset.
Samalla valittiin kutakin kategoriaa kuvaavat suorat lainaukset, jotka ilmentavat kyseista ka-
tegoriaa. Viimeisend laskettiin tekstisegmenttien frekvenssit, jotka on esitelty tutkimustulok-

sissa.
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Toisen ja kolmannen kysymyksen osalta analyysi noudatti yll& kuvattua kaavaa seuraavin
poikkeuksin. Aineiston analysoinnin alkuvaiheessa tutkimuskysymys sdilyi muuttumattoma-
na, jotta tutkimuskysymyksen tarpeettomalla rajauksella ei mahdollisesti katoaisi jotain olen-
naista tai merkittavaa tietoa. Liséksi analyysi suoritettiin edelleen ilman tutkijan tekemid mer-
Kintoja, jotta turvattiin keskittyminen toiseen tutkimusongelmaan. Vasta segmenttien koosta-
misen ja koodaamisen jélkeen niitd vertailtiin aiempiin segmentteihin paallekkaisyyden pois-
tamiseksi. Yksitaiset segmentit vastasivat joko molempiin kysymyksiin tai ne vastasivat vain
toiseen tutkimusongelmista. Yhteensa toiseen tutkimuskysymykseen vastaavia segmentteja
loytyi 192 kappaletta. Segmenttien luokittelua varten ei aluksi muodostettu erityista ana-
lyysirunkoa. Osa teemoista liittyi selkeésti sek& hakeutumiseen ettd valintoihin liittyviin teki-
joihin.

Ennen kuvauskategorioiden muodostamista tutkimuskysymysté tarkennettiin toisen kysymyk-
sen osalta koskemaan vain valintap&&tosta ja siihen vaikuttavia tekijoitd, jotta erilaiset katego-
riat oli jasennettdvissa hierarkkisesti. Kolmannen kysymyksen osalta pitaydyttiin alkuperéi-
sessa tutkimuskysymyksessa ja keskityttiin erityisesti segmentteihin, jossa kehitystarpeita
osoitettiin konditionaalin kaytolla. Segmenttien koodauksen jélkeen ne luokiteltiin aluksi kuu-
teen kategoriaan. Koodaamisen yhteydessé erilaisista koodeista tehtiin muistiinpanoja ja mie-
likuvakartta, joilla pyrittiin jasentdma&n onko kyse yksittaisestd koodista vai kategoriasta.
Kategoriaa kuvaavien suorien lainausten ja frekvenssien osalta analyysi toteutettiin kuten en-

simmaisessa tutkimuskysymyksessa.

Vaihe 2

Analyysin toinen vaihe muodostui rekrytoijien kasityksien analysoinnista. Rekrytoijien vasta-
ukset analysoitiin samoin paaperiaattein kuin tyontekijoidenkin vastaukset. Analyysin aluksi
kyselylomakkeiden vastaukset luettiin kahteen kertaan kysymysjarjestyksessd. Samalla ha-
vaittiin, kuinka kyselylomakkeen avulla selvitetyt késitykset olivat merkittévasti pinnallisem-
pia teemahaastatteluihin verrattuna. Psykologista soveltuvuusarviota kasittelevat kysymykset
(19-21) rajattiin tutkimuksen ulkopuolelle. Lukemisen paatyttya suoritettiin ensiksi tutkitta-

van joukon kuvailu.
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Taustatekijoiden kartoittamisen jélkeen aineisto analysoitiin tutkimuskysymys kerrallaan ai-
van kuten nuorten upseerien antamat vastaukset. Kyselylomakkeen kysymykset eivat rajoitta-
neet tutkimuskysymyksiin vastaamista ja esimerkiksi hakeutumiseen vaikuttaneita tekijoita
esiintyi kyselylomakkeen neljan eri kysymykseen vastauksissa. Vastauksia tarkasteltiin suo-
raan yksittdisiné tekstisegmentteind, joten analyysi aloitettiin koostamalla yksittdiseen tutki-
muskysymykseen liittyvat tekstisegmentit samaan tiedostoon. Tekstisegmentit koodattiin nii-
den keradmisen jalkeen. Analyysin riippumattomuutta nuorten upseerien kasityksista pyrittiin
lisdédmadn siten, ettd analyysin aikana aiempien analyysikierrosten tuloksiin ei tdssa vaiheessa
palattu. Kuitenkin lopuksi, ennen kasityskategorioiden luomista tarkasteltiin Kriittisesti tyon-
tekijoiden vastausten analyysin pohjalta muodostettuja késityskategorioita. Rekrytoijien kasi-
tysten analysointiin ei siséllytetty méaéarallista analyysi, silla se olisi mahdollisesti ohjannut
vertailemaan késitysten ilmenemistiheyttd. IImenemistiheydet eivat kuitenkaan olisi olleet

vertailukelpoisia aineistonkeruutapojen erilaisuuden takia.

Aineiston analysoinnin luotettavuutta parannettiin toteuttamalla riippumaton rinnakkaisana-
lyysi (independent parallel analysis). Rinnakkaisanalyysi tehtiin kolmen eri tutkimuskysy-
myksen osalta. Tutkijan kollegalle toimitettiin kunkin tutkimuskysymyksen osalta 50 teks-
tisegmentin otanta ja tutkijan laatimat kategoriat suppeine kuvauksineen. Rinnakkaisanalyysi
toteutettiin lukemalla aineisto kertaalleen ja sijoittamalla segmentit valittuihin kategorioihin.
Rinnakkaisanalyysin jalkeen tarkastettiin luokittelun onnistumisprosentit, jonka jalkeen ana-
lyysia tarkennettiin. Analyysin tarkentamisen jalkeen rinnakkaisanalyysi uusittiin. Esimerkik-
si hakeutumisen suhteen rinnakkaisanalyysin samanmielisyysaste oli ensimmadisella kierrok-
sella 72 %. Nuorten upseerien késityksia valintapaatoksesta kartoittaneen tutkimuskysymyk-

sen osalta ensimmaisen analyysin osuvuus oli 60 % ja toisen kierroksen jélkeen 92 %.

Osuvuusprosentteja tarkeampina tuloksina olivat havainnot erdiden kategorioiden poikkeuk-
sellisessa tulkinnanvaraisuudessa. Riippumattoman rinnakkaisanalyysin mahdollistama tutki-
mustulosten kriittinen uudelleenjésentely oli erityisen tarkedd noviisitutkijalle. Aluksi muo-
dostetut kategoriat pidettiin avoimina analyysin paattymiseen saakka ja kategorioiden luku-
mé&é&ra saattoi muuttua tutkimuksen edetessé jokaisen tutkimuskysymyksen kohdalla. Lopulli-

set segmenttien ilmenemistiheydet on kuvattu tutkimustulosten yhteydessa.
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Vaihe 3

Analyysin kolmas vaihe rakentui aiempien analyysien pohjalta esiinnousseisiin kategorioihin
ja organisaatiokulttuurin teoriaan. Kunkin tutkimuskysymyksen osalta tutkimustulokset luet-
tiin kertaalleen 1&pi ja niiden kategorioita vertailtiin ensimmaéisen kolmen tutkimuskysymys-
ten osalta toisiinsa. Tassa analyysissa ei tutkimustuloksia enaa esitetty niiden ilmenemistihey-
den pohjalta, vaan tutkija kuvasi tutkimustulosten pohjalta kasitysten erilaisuutta ja samankal-
taisuutta. Lopulta, kolmen tutkimuskysymyksen kautta luotiin edellytykset vastata neljanteen

tutkimuskysymykseen ja tarkastella rekrytointiprosessin taustalla vaikuttavia perusoletuksia.

Perusoletusten I0ytdmiseksi tarkasteltiin organisaatiokulttuurin perusoletusten ulottuvuuksia,
joihin etsittiin vastauksia aineiston pohjalta. Esimerkiksi tietoisuuden parantamiseen liittyvat
kasitykset kuvastivat kulttuurisia perusoletuksia. Nuorten upseerien mukaan hakijalta edelly-
tettiin runsasta oma-aloitteisuutta, jonka myds rekrytoijat myonsivat. Oma-aloitteisuus puo-
lestaan ilmensi organisaatiokulttuurista suhtautumista ihmiseen. Vertailun tekeminen edellytti
kahden n&kokulman erottamista toisistaan. Vertailun tekemiseksi tarkasteltiin eroavaisuutta
Scheinin perusoletusten mallilla, jonka avulla on helpompi ymmartaa ja kuvailla eroavaisuuk-
sia. Yllattden nakokulmien erot eivét kuitenkaan 16ytyneet rekrytoijien ja hakeutujien valisista
eroista, vaan erilaisista suhtautumistavoista kriisinhallintaoperaatioihin osallistumiseen. Pe-
rusoletusten tarkasteluksi luotiin analyysirunko, jonka erottavana tekijéana oli suhde ympéris-
toon, tassd tutkimuksessa organisaatiokulttuurin suhde kriisinhallintaoperaatioihin osallistu-
miseen. Kaksijakoisen analyysirungon ja Scheinin (1987) ulottuvuuksien luokittelun pohjalta

maadritettiin perusoletukset, jotka on kuvailtu johtopaatoksissa.
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5 TUTKIMUSTULOKSET

Tutkittavan joukon yksityisyyden suojaamiseksi jokainen informantti on kuvattu pseudonyy-
mein. Pseudonyymien eli peitenimien kayttdminen ihmisista puhuttaessa mahdollisti aineiston
siséisen koherenssin ja lisési aineiston ymmarrettavyytta (Kuula 2006, 214). Tunnistamisris-
kin pienentdmiseksi kaytettiin myos tiedon luokittelua ja haastateltavien mainitsemat yksi-
tyiskohdat on muutettu (Kuula 2006, 214-217). Nuorten upseerien pseudonyymit olivat Ante-
ro, Antti, Johannes, Juhani, Mikael, Petteri, Tapani, Tapio ja Olavi, jotka ovat olleet Véesto-
rekisterikeskuksen mukaan suositumpia miesten etunimid Suomessa vuosina 1980-1989.
Rekrytoijien anonymiteetin sailyttdmiseksi rekrytoijia kuvattiin erisnimien sijaan kirjaimen ja
numeron yhdistelmélla, kuten (R13), jotta lukumaaraltddn harvoja viranhaltijoiden ké&sityksia

ei voisi tunnistaa.

5.1 Hakeutumista kuvailevat kasitykset

Tutkimustulosten valossa néytti siltd, ettd nuorten upseerien késitykset hakeutumisesta jakau-
tuvat kolmeen péékategoriaan, jotka ovat 1) tilannekohtaiset tekijat, 2) yleisesti edistavina
koetut tekijat ja 3) yleisesti vaikeuttavina koetut tekijat (Kuva 8). Kategoriat kuvastivat, kuin-
ka haastateltavat ké&sittavat yksittaisen tekijan vaikutukset omalle hakeutumiselleen. Katego-
riakuvaukset esitelldadn edelld mainitussa jéarjestyksessad. Muut tekijat sisélsivat kategorioita,

joihin liittyy samaan aikaan seka positiivisia etta negatiivisia kuvauksia.

KASITYKSET HAKEUTUMISEEN VAIKUTTAVISTA
TEKIJOISTA

YLEISESTI YLEISESTI
{T"—AN.'F'EESAH.IA'SE] l EDISTAVINA ] l VAIKEUTTAVINA ]

a7 v, KOETUT TEKIJAT KOETUT TEKIJAT
? 31 % 22%
f—H . f—H
Organisaation Oma :
suhtautuminen aktiivisuus Tledonnkulku
d 4% 1 a2% W
Epéluottamus
Ajoitus Joustavuus rekrytointia
27% 29% kohtaan
\— - *— 368 %
f—H ! §
Esimiehen Epévirallinen
suhtautuminen tieto
- 24 % . 29%
| — | —

Kuva 8. Nuorten upseerien hakeutumiseen liittyvat kasityskategoriat.
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Tilannekohtaiset tekijat

Tilannekohtaiset tekijat koettiin joko hakeutumista vaikeuttaneina tai edistédneina tekijoina.
Nuoret upseerit kuvasivat ajoitusta, organisaation ja yksittaisen esimiehen roolia positiivisesti
ja negatiivisesti. Tilannekohtaiset tekijat joko vaikuttivat hakeutumiseen yksittain tai saman-
aikaisesti, eivatka ne olleet riippuvaisia toisistaan. Liséksi tilannekohtaiset tekijat perustuivat

hakijan yksilolliseen kokemukseen kyseisten tekijoiden tarkeydesté.

Organisaation suhtautuminen

Organisaation suhtautumista kuvaavat kasitykset olivat tilannekohtaisia ja ne osoittivat vas-
takkainasettelulla kotimaan tehtavien ja kriisinhallintapalveluksen valill4. Nuoren upseerin
kriisinhallintapalvelukseen kohdistunut organisaation vastustus nayttaytyi joko epavirallisesti
tai virallisesti. Virallinen organisaation vastustus nayttaytyi irrotettavuuden kautta, kun taas
epavirallinen vastustus nayttaytyi tiedonkulun ongelmina, silla irrotettavuuksista tai puoltojar-
jestyksisté ei tiedotettu avoimesti. My0s irrotettavuuden saaminen oli harvinaista, joukko-
osastojen Kkoettiin pitdvan kiinni omista resursseistaan. Joissakin tapauksissa henkilon lahtoa
kylla puollettiin kriisinhallintehtdvaan, mutta puolto ajoitettiin hetkeen, jolloin nuorella up-

seerilla alkoi suunniteltu virkaurakurssi.

Toisaalta organisaation toiminta ndhtiin hakeutumista edistdvana tekijand, jos organisaation
suhtautuminen kriisinhallintatehtéviin oli myonteistd. Kriisinhallintapalveluksesta néhtiin
koituvan enemman hyotya kuin haittaa ja sen koettiin kuuluvan henkiléstésuunnitteluun siiné
missa tdydennyskoulutuksen suunnittelu. Yksittdisen nuoren upseerin kriisinhallintapalvelusta
ei nahty organisaatiolle kohtalonkysymyksena ja kasvava kriisinhallintaosaaminen néhtiin
joukko-osaston etuna. Kuvatessaan organisaation tukea edistavana tekijana nuoret upseerit
kuvasivat avointa vuorovaikutusta joukko-osaston tai joukkoyksikdn rekrytoijien kanssa. Tuki

nayttaytyi myos sujuvana tiedonkulkuna.

“suhtaudutaan niinkun nurkkakuntaisesti ja kielteisesti - ajatellaan ettd se on

vaan haihattelua - olemista poissa taalta kotimaan oikeista toista”” (Juhani)

“kyseisen joukko-osaston henkilstéosaston niinku aktiivisemmasta otteesta joh-

tuen niinkun péaasin siihen suunnitteluun mukaan ” (Mikael)
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Ajoitus

Nuoret upseerit olivat joustavia kriisinhallintapalveluksen palvelusehtojen, operaatioalueen tai
tehtdvankuvauksen suhteen ja he nakivét ajoituksen olevan keskeinen hakeutumiseen vaikut-
tava tekija. Ajoitus nahtiin vaikeuttavana tai edistdvana tekijané riippuen siité4, oliko kriisin-
hallintapalveluksen ajankohta organisaation vai hakijan toiveen mukainen. Hakijoiden mu-
kaan hakeutumisen ajankohtaan vaikutti yhdesta kolmeen osatekijaé: 1) tyo- tai uratilanne, 2)

elaméntilanne tai perhetilanne ja 3) tyGnantajan tai tydyhteison intressit.

“lapsi tulee syntyméan sen operaation aikana et ei se mikaan paras mahdollinen
ole mut se on kuitenki parempi hoitaa tavallaan alta pois nyt se operaatios kayn-
ti” (Tapani)

”niin paatin asettaa sen [kotimaan taydennyskoulutuksen] etusijalle et halusin
sen kayda ensin pois ja vasta sen jalkeen lahtee koska muussa tapauksessa se 0is
sitten useemmallakin vuodella pahimmassa tapauksessa sitten lykkaantyny” (Mi-
kael)

Esimiehen suhtautuminen

Yksittdisen esimiehen suhtautuminen poikkesi organisaation suhtautumisesta siind koetun
henkilokohtaisuuden takia. Se ilmeni usein tilanteissa, joissa esimiehell& oli henkil6kohtainen
kasitys siita, milloin tai kenen nuoren upseerin on sopivaa ylipaataan lahteé kriisinhallintateh-
tavaan. Yleensd vastustus ilmeni vuosisuunnitelman mukaisissa kehityskeskusteluissa ja sita
perusteltiin juuri silloisen ajankohdan sopimattomuudella. Tutkimuksen mukaan yksittdisen
esimiehen tuki ndyttaytyi sitd vastoin halukkuusilmoituksen asianmukaisena ja viiveettomana
kasittelynd ja toimittamisena virkatietd pitkin. Se nédyttaytyi kannustuksena ja toimivana tie-

donkulkuna. Yksittaiset esimiehet tekivit “voitavansa” asian suhteen.

“hanen nakemyksensa oli ettd ulkomaille ei sindns& ole asiaa ainakaan ennen

maisterivaihetta” (Juhani)

“jotenkin mullon vaan mielikuva vdhdn siitd, ettd mulla on sattunu oleen hyvi
paallikkd joka on ndhny pidemmalle kun huomiseen paivaan ja sitten etta niinku

saanu puollon” (Olavi)
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Yleisesti edistavina koetut tekijat

Nuoret upseerit kuvailivat hakeutumista yleisesti edistavia tekijoitd vaikeuttavia tekijoita
enemman. Edistavia tekijoita pidettiin merkityksellisend hakeutumisen suhteen ja niissé nuori
upseeri nayttaytyi aktiivisena toimijana. Kohdattuaan erilaisia vaikeuttavia tekijoitd nuoret
upseerit pyrkivat omalla toiminnallaan véhentdmaan niiden negatiivista vaikutusta. Edistavina

tekijoina kuvattiin omaa aktiivisuutta, joustavuutta ja epavirallista tietoa.

Oma aktiivisuus

Haastatellut kuvasivat usealla eri tavalla omaa aktiivista yhteydenpitoa suoraan rekrytoinnin
valmistelijaan Maavoimien esikunnan henkiléstoosastolle. Osa haastelluista kuvasi yhteyden-
pitoa virallisena, osa epavirallisena osana rekrytointiprosessia. Toisaalta oma aktiivisuus néh-
tiin ymmarryksend hakijan todellisista vaikutusmahdollisuuksista oman valintansa suhteen.
Nuoret upseerit korostivat sitd, kuinka tietoa olisi jadnyt saamatta ilman aktiivista ja heidéan
aloittamansa yhteydenpitoa. Toisaalta nuoret upseerit kokivat tuntevansa rekrytointijérjestel-
man erityspiirteet.

“oon ilmottanu halukkuuden jonkun vuoden pddhdn jolloin oon varmistanu niinku
sen et tota padsee mukaan siihen suunnitteluun ja tota nimi pyorii siel listoissa.”
(Mikael)

”kun niita tehtavalipareita on siel pvah:lla niin - siel on ne niité vaatimuksia ky-
seiseen tehtavaan niin kylhdn ne mun mielesta on jossain maarin sellane yleinen
vitsi jopa - kuitenkin meian ammattiryhmall& etté kaikki tietaa etta jos siella lukee
vaikka eukki minimivaatimuksena nii kaikki tietda eukin kaymattomat et ihan hy-
vin voi hakea ja todennakdisesti siihen jopa paatyy sellane jatka joka ei siel 0o
viel ollu” (Antti)

Joustavuus

Oman aktiivisuuden ja epavirallisen tiedon liséksi edistdvana tekijana kuvattiin joustavuutta.
Nuoret upseerit pyrkivat ilmoittamaan halukkuutensa ylimalkaisesti siten, etteivét lahtokoh-
taisesti rajanneet yhtdk&&n operaatiota tai tehtdvad pois. Ainoastaan esikuntatehtaviin osa
haastatelluista suhtautui kielteisesti, silla ensimmaéinen kriisinhallintapalvelus haluttiin suorit-

taa operatiivisissa joukoissa.
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ei nyt ihan se paikka mihin halusin mut kuitenkin se siiné vaiheessa jo kuutisen
vuotta kestany haku niin tota tuotti tulosta niin ajattelin etta ollaan nyt hiljaa ja

tyytyvaisia et se nimi siel on” (Antti)
“en ole kranttu ollu sen asian suhteen millddn muotoa ettd mikd se pitdd olla
koska jokaisesta operaatiosta tulee kuitenki omanlaista kokemusta kautta osaa-

mista.” (Petteri)

Epévirallinen tieto

Oma aktiivisuus voidaan nahda ominaisuutena, jonka vuoksi hakeutuneille kertyi epavirallista
tietoa rekrytointiprosessin kulusta ja erilaisista mahdollisuuksista. Jokainen haastateltava
kertoi hankkineensa tietoa operaatioalueesta, tehtdvén todellisesta luonteesta ja hakeutumista-
voista yhdeltd tai useammalta palkatun henkildston edustajalta, jotka olivat palvelleet aiem-
min jossakin kriisinhallintaoperaatiossa. Osa epéavirallisen tiedon lahteistd nimettiin, kun taas
osaa hiljaisesta tiedosta kuvattiin huhuina ja tarinoina, joiden l&hde oli epéselvé. Epévirallinen
tieto voitiin ndhda myos epéavirallisen organisaation tukena tai vertaistukena, jossa kriisinhal-
lintapalvelusta aiemmin suorittaneet kannustivat ja ohjasivat uutta henkilda tiedon lahteille.
Epavirallinen organisaatio nayttaytyi yhden haastateltavan kohdalla tyoyhteison pelisdantoina,

joiden pohjalta kukin halukas paéasi kriisinhallintatehtdvaan omalla vuorollaan.

’ne sit kysy suoraan hanelta etté onksulla heittaa tahan ketaa nimee tilalle - soitti
sitte mulle ja me molemmat mentii sit henkilostopaallikdn toimistoon ja sielta sitte

laitettiin paperit eteenpain” (Antti)

”[ty6yksikon] sisalla me on suunniteltu sité asiaa siten ettd niinku miten ne sisai-
set sijaisuusjarjestelyt ois toteutettavis eli meilla on ollu periaate et periaattees

joka vuos yksi tydpisteelta voi olla puol vuotta ulkona” (Mikael)
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Yleisesti vaikeuttavina koetut tekijat

Yleisesti vaikeuttavina koetut tekijat muodostuivat monimuotoisista kasityksista, joilla kuvat-
tiin syit4, jotka vaikuttivat suoraan nuorten upseerien omaan kayttaytymiseen. Tulokset osoit-
tivat, ettd vaikeuttavat tekijat eivat riippuneet yksittaisestd hakijasta tai hanen l&himmasta
esimiehesta. Tyypillista vaikeuttaville tekijoille oli, ettd ne kuvattiin ik&&n kuin universaaleina
totuuksina, joiden olemassaolon nuoret upseerit hyvaksyivat. Vaikeuttavat tekijat kuvaavat
niité tekijoitd, jotka koettiin pysyvina kriisinhallintahenkildston rekrytointiprosessissa.

Tiedonkulku

Tyypillisimmét kuvaukset hakeutumista vaikeuttaneista tekijoista liittyivat haasteisiin tiedon-
kulussa rekrytoinnin kaikissa vaiheissa. Tiedonkulun ongelmia kuvattiin kahdella eri tavalla,
kahdensuuntaisessa tiedonkulussa nuoren upseerin ja rekrytoijan valissé seka yleisessa tie-
donkulussa. Nuoret upseerit kokivat, ettei heilla ole riittavasti tietoa yleisella tasolla rekrytoin-
tiprosessista, eika tietoa rekrytointiprosessin etenemisesta tule hakijalle riittavasti. Tiedonkul-
ku koettiin myds ongelmallisena tilanteissa, jossa tieto eteni liian hitaasti tai se ei liitkkunut
lainkaan. Toisin sanoen nuoren upseerin halukkuusilmoitus ei valttaméattd edennyt virkatien
kautta asianomaiselle rekrytoijalle, eika irrotettavuuslausunto valttdmatta tavoittanut hakijaa.
Nuorten upseerien kokema tiedon puute saattaa olla vaikuttanut siihen, etteivét kasitykset
koko prosessista olleet muodostuneet jasentyneiksi.

“ei kukaan niinku ilmottanu mulle et mut on pudotettu listoilta pois” —Tapio

“organisaatio ei kyenny toimittamaan sita tietoa ilman sita ettd sita itse jatkuvasti
selvitin - mutta niinkun viime kadessa niinkun saavutettiin se tavotetila et paastiin

sitte sinne reissuun” (Juhani)

“kun se tieto l&himmalta esimieheltd menee seuraavalle organisaatiotasalle niin
siellékin se vield pataljoonassa niin sité tietoa kasitellaan ja koostetaan mut saat-
to kayda niin et sitten siella seuraavalla tasalla...esikunnassa mist sen olisi men-
na jatkokasittelyyn niin se ei valttamatta sitten - syysta taikka toisesta - mita en
sitten pysty sanomaan - nii joko se lahti vajavaisena se tieto tai se ei lahtenyt lai-

sinkaan eteenpéin ”(Juhani)
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Epéluottamus rekrytointia kohtaan

Toisena vaikeuttavana tekijana ndyttaytyivat erilaiset kasitykset rekrytointijarjestelman toimi-
vuudesta. Rekrytointijarjestelmad kuvattiin epéluotettavana, passiivisena, arvaamattomana ja
suljettuna jarjestelménd, joka toimii hitaasti. Vaikka nuori upseeri oli hakeutunut vuosien ajan
vuosisuunnitelman kautta kriisinhallintatehtéaviin, ei han ollut tullut valituksi kriisinhallinta-
tehtaviin. Toinen hakeutumistapa, erillishakeutuminen, koettiin sen sijaan lopulta mahdollis-
taneen paasyn kriisinhallintaoperaatioon. Epéaluottamuksesta huolimatta nuoret upseerit koros-
tivat ymmartavansa, ettei kaikille halukkaille ole tarjolla sopivia tehtavié.

’niita [tyontekijoitd] - jotka on paljon ollu [operaatioissa] versus sitte ku kuulee
niita jotka on vuosikausia koittanu hakee eikéd oo kertaakaan ollu [operaatiossa] -
niin siind saattaa olla jostakin muustakin kun henkilon todellisesta irrotettavuu-
desta niin kyse jos haluaa sinne niinni se ettd haet jarjestelmaan kuuliaisesti nii

menee vuosia ettei paase ” (Johannes)
Rekrytoijien kasitykset hakeutumisesta

Rekrytoijien kasitysten mukaan kriisinhallintatehtavédan hakeutuvalta henkildlta edellytetaan
kuvassa 9 mainittuja tekijoitd. Ne voidaan esittdd yksinkertaistettuna kertolaskuna. Yksittai-
sen osa-alueen puuttuminen voi vaikuttaa siihen, hakeutuuko tyontekija lainkaan kriisinhallin-
tatehtdvaan. Kuvatut tekijat edistavat hakeutumispadtoksen tekemista ja vastaavasti niiden
puuttuminen vaikeuttaa sitd. Pelkastaan kuvattujen tekijoiden olemassa olo ei takaa valintaa,
mutta mahdollistaa hyvéan lahtdasetelman valituksi tulemiselle. Hakeutuvalta edellytettiin
oma-aloitteisuuden ja aktiivisuuden nayttamista kriisinhallintatehtdvia kohtaan. Kuvauksissa
ei kehotettu tukeutumaan erityisesti esimieheen ja virkatiehen, vaan osoittamaan halukkuutta

myo6s muilla henkildkohtaisilla toimillaan.

Hakeutumis-
Oma [ Tyoyhtelson Ta|to hankkia ‘ paatos ja

Kuva 9. Hakeutumiseen vaikuttavat tekijat rekrytoijien mukaan.
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Toisaalta rekrytoijat nékivét tydyhteison tai organisaation suhtautumisen yhtenda edellytyksena
hakeutumiselle. Eroavaisuuksia oli eri joukko-osastojen ja hallintoyksikdiden asenteessa ja
tiedottamisen aktiivisuudessa. Kolmantena tekijand kuvattiin taitoa etsia kriisinhallintatehta-
viin liittyvaa tietoa. Hakijalta edellytetadn taitoa kayttaa tietojarjestelmia ja hankkia tietoa.
Tietoa kriisinhallinnasta on runsaasti olemassa, mutta tieto ei ole kédytettavissa. Esimerkiksi
julkaistut kriisinhallintahenkildstotdydennyssuunnitelmat ovat vaikeasti 16ydettavissa, ellei
tiedd mistd ja milloin niitd tulisi etsid. Erdén rekrytoijan oman kokemuksen mukaan tietoa
annetaan aktiiviselle hakeutujalle riittdvasti. Rekrytoinnin kehittymistd kuvaavien kasitysten
mukaan tiedon saaminen oli aiemmin epakohta, jonka néhtiin olevan kuitenkin korjaantumas-

Sa.

on kiinni yksilon aktiivisuudesta etsia tietoa avoinna olevista tehtavista ja ha-
keutua niihin.” ja “zietoa on saatavissa erinomaisesti, jos on itse aktiivinen.
Passiivisen, mutta potentiaalisen henkildston tavoittaminen on haastavampaa.

Informaatio hukkuu massaan.” (R6)

’toisin sanoen kannustetaanko vai suhtaudutaanko pidéttyen? Perinteisissa
maavoimien kansalliseen puolustukseen keskittyneissa hallintoyksikdissa suh-
tautuminen voi olla kriittisintd. Hallintoyksikoissa, joissa kansainvalisid yhteyk-

sid on muutenkin, suhtautuminen on luontevampaa” (R3)

“mahdollisuudet tuodaan esiin peruskoulutuksen aikana seka vahintaan vuosit-
tain kehityskeskusteluiden yhteydessa. Lisdksi avoimet Kriisinhallintatehtavat

ovat helposti 10ydettavissa PVAH -jarjestelmassd ” (R5)

”Aikaisemmin oli valtavasti kiinni itse asian etsimisesta ja jota ei ole ollut help-
po loytad mikali ei tiedd mista etsid. Viime vuosina kuitenkin tiedottaminen on
parantunut ja tiedon saaminen helpottunut esim. TORNI -portaalin etusivun
linkkien avulla.” (R4)
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5.2 Valintapaatosten taustalla koetut tekijat

Tulosten perusteella nuorten upseerien valintapaatokseen ovat vaikuttaneet virallisten tekijoi-
den lisdksi myds epéaviralliset tekijat. Kuvauksissa sekoittuivat osin myos hakeutumiseen liit-
tyvat tekijat, silla prosessin eri vaiheet eivat erottuneet helposti. Tutkimustulosten perusteella
nuorten upseerien késitykset valintapaatoksesta eivét olleet yhté jasentyneita kuin hakeutumi-
sesta puhuttaessa. Ne olivat jasentymattomia ja epamaaraisia erityisesti valintapaatoksen pe-
rusteluiden osalta. Yksik&an haastatelluista ei tiennyt perusteluita tai syita valituksi tulemisel-
leen. Jasentyneitd ja selkeita kasitykset olivat fyysisen toimintakyvyn ja laakéarintarkastuksen
osalta. Kuvassa 10 kuvataan nuorten upseerien késityksia syistd, minka vuoksi henkildsto

tulee valituksi kriisinhallintatehtaviin.

|
[ KASITYKSET VALINTAPAATOKSEEN VAIKUTTAVISTA TEKIJOISTA

1 1
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Kuva 10. Nuorten upseerien kasitykset valintapaatokseen vaikuttaneista
tekijoista.
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Jasentyneet kasitykset

QOikean tehtavén l6ytyminen

Kahdeksan nuorta upseeria (n=9) kuvasi henkilokohtaisen tehtdvén vaihtuneen yhdesta
kolmeen kertaan rekrytointiprosessin aikana. Tutkimustulosten mukaan suunnitellut tehtavét
muuttuvat ajankohdan, tehtadvanimikkeen, operaatioalueen ja palkkauksen osalta. Tehtévan
muutosprosessi alkoi joko rekrytoijan, hakijan tai ulkopuolisen tahon aloitteesta. Ulkopuoli-
sen aloite oli esimerkiksi kriisinhallintaoperaatiosta peraisin oleva tieto tehtdvan paattymises-
ta. Liséksi havaittiin, ettd virallinen tieto valintapaatoksestd koski lopulta kuitenkin yhté teh-
tavaa, muttei toisaalta ollut tae kyseisen tehtdvan muuttumattomuudesta. Osa muutoksista tuli
jopa vuosi ennen oletettua koulutus- ja valintatilaisuuden alkamisajankohtaa, kun taas osa
muutoksista tuli viel& tilaisuuden alettua. Yksi nuorista upseereista saapui koulutus- ja valin-
tatilaisuuteen ilman tietoa tulevasta tehtavasta. Tulosten perusteella havaittiin, etta tehtévén
muutos aiheutti valittémén uudelleen hakeutumisen, jossa nuori upseeri pyrki I6ytdmaan itsel-
leen sopivan tehtdvan yhteisty0dssé rekrytoijan kanssa. Tyypillisesti nuoret upseerit kokivat

olleensa aloitteellisia oikean tehtavén 16ytymisen suhteen.

“etelasta alko tihkua tietoa eli ei siis mistaan taalta et se [mun] tehtava on pois-

tettu et sitd ei enda ole” (Tapio)
“muthan oli laitettu johonki ihan ihme tehtavaan - oisko ollu - siihen [toimi-
ala]upseeriks tai jotenki [naurahtaa] et jotain tammosta haméaraa oli vaikken

ma oo [silta toimialalta]. sit sita puljailziin” (Antero)

Karsiviksi kuvatut valintakriteerit

Nuoret upseerit kuvasivat karsiviksi valintakriteereiksi irrotettavuutta ja fyysista toimintaky-
kya. Irrotettavuuslausunto nayttaytyi nuorille upseereille organisaation tai esimiehen kirjalli-
sena keinona osoittaa tukeaan tai vastustustaan. Se nahtiin organisaation keinona huolehtia
omien henkil6storesurssien riittavyydestd, ei niinkd&n kannanottona yksittaisen henkilon irro-
tettavuuden vuoksi. Se néhtiin positiivisena ja toisaalta negatiivisena asiana. Eroavaisuutta
ilmeni siind, kuinka avoimesti irrotettavuuksista puhutaan. Myonteisin kasitys oli upseerilla,
jonka koko tydyksikkd oli sitoutunut kuuden kuukauden ulkomaanpalvelukseen, ”1dhtévuo-
roihin” ja luvattuun paluuseen samaan tehtdvadn kriisinhallintapalveluksen jéalkeen. Tallgin
esimies tuki tyoyksikon omaa sisdistd puoltojarjestystda antamalla irrotettavuuden sovitusti

siten, ettd yksi henkil6 oli kerrallaan kriisinhallintatehtdvéssa.
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Negatiivisiksi koetuissa tapauksissa irrotettavuus saatettiin antaa ajankohtana, jolloin kriisin-
hallintapalvelus olisi estanyt hantéd osallistumasta jo suunniteltuun tdydennyskoulutukseen tai
irrotettavuudesta ei tiedotettu ilman hakijan aloitetta. Osa nuorista upseereista ei ndhnyt irro-
tettavuudella olevan todellista merkitysta valituksi tulemiselle, eivétka he tienneet, olivatko he
olleet irrotettavissa vai eivét. Erds upseeri kuvasi kuitenkin mydnteisen irrotettavuuslausun-

non lopulta ratkaisseen valinnan hanen edukseen.

“elikk& muutama vuos sitten niin enemman oli se mielikuva sita etta pitaa kayda
parempi tuuri ku lotossa etta sattuu saamaan irrotettavuuden [joukko-osastosta]

ulkomaille.”” (Olavi)

“irrotettavuus laitetaan niin ldhelle sitd virkaurakurssia kuin on mahdollista
jotta sitten niin kaytannossa se kouluttajan kayttd siella joukko-osastossa on
niin pitkddn mahdollista kuin niinku suinkin vaan pystytddn se tekemdcdn ...niin
silla tavalla varmistetaan oma pesa etta ei ihmisi& poistu muihin tehzaviin ”
(Juhani)

Tulokset osoittivat, ettd nuorten upseerien késitykset fyysisen toimintakyvyn mittaamisesta
olivat yhtenéisia ja selkeitd. Cooper -juoksutestin karsivat tulosrajat ja ladkarintarkastuksen

karsivuus olivat nuorten upseerien mukaan selkeitd, lapindkyvia ja niitd noudatettiin.

"v: se on mahtipontinen nimi se valintatilaisuus koska mie en tiia sit et mita sii-
na pitaa lapaista etta sinut valitaan

h: cooper

Vv: joo no [naurua]

h: ladkarintarkastus

V: no ne on mut sitte taas ettd ne muut mitattavat kohat onki sitte vahan haily-

vid" (Petteri)

Rekrytoijien lobbaus

Kahdeksan nuorta upseeria (n=9) oli ottanut suoraan yhteyttda Maavoimien esikunnan henki-
Iostoosastolle. He nakivéat omalla aktiivisella yhteydenpidolla olleen vaikutusta valituksi tu-
lemiseen, minka vuoksi toimintaa voi kuvailla lobbaukseksi. Tulosten perusteella havaittiin,
etté tyypillista suoralle vaikuttamiselle oli se, ettd sita toteutettiin puhelimitse. Keskusteluissa

sovittiin mahdollisesta tehtdvén tai ajankohdan muuttamisesta seké selvitettiin missé vaihees-
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sa rekrytointiprosessi etenee. Yksi (n=9) haastateltavista ei yllapitanyt keskusteluyhteyttéd
suoraan Maavoimien esikunnan tai joukko-osaston henkildst6osaston kanssa prosessin aikana,

vaan tukeutui kaikissa toimissaan virkatiehen ja lahimp&éan esimieheen.

Kuvatessaan suoraa yhteydenpitoa nuoret upseerit kayttivat runsaasti kirosanoja, kun niité ei juu-
rikaan kéytetty muista teemoista puhuttaessa. Yhteydenpitoa jatkettiin, vaikka tiedostettiin sen
aiheuttama kuormittaminen Maavoimien esikunnan henkildstosektorille. Suora yhteydenpito
nahtiin kuuluvan osaksi joko epévirallista tai virallista rekrytointiprosessia. Osa nuorista up-
seereista kuvasi suoran yhteydenpidon kuuluvan osaksi virkatietd, kun taas osa heista koki
ohittaneensa virkatien. P&d&osa nuorista upseereista otti yhteytté rekrytoijiin oma-aloitteisesti.
Yksik&an upseeri ei kuvannut tai mieltanyt kdymidan keskusteluja haastatteluiksi. Yksi nuori
upseeri kertoi kdyneensa tyopaikkahaastattelussa toiseen kriisinhallintatehtavaéan kriisinhallin-

tapalveluksensa aikana. Haastattelun toteutti tuolloin tulevan tydpisteen henkilosto.

“et tota perkeleesti omaa aktiivisuutta, soittelua, periksiantamattomuutta ja
semmosta niinku halua saada vastauksia nii sit se toimii mut niinku ilman sita
nii ei oikeestaan mitddn mahollisuuksia - et jos ois jadny oottamaan niin sais

oottaa vield tanakin paivana” (Tapio)
“omalla aktiivisuudella on kuitenki ainakin nyt sitten tan oman kokemuksen pe-
rusteella mahollista vaikuttaa siihen padseeko lopulta sitte vai ei - ja mihinka

paattyy ” (Johannes)

Todentamattomiksi kuvatut valintakriteerit

Todentamattomia valintakriteereitd kasitteleva kategoria siséltaa kéasityksia virallisista valin-
takriteereistd, joita ei nuorten upseerien kéasitysten mukaan todennettu. Todentamatta jaivat
kielitutkinto osana osaamista sekd soveltuvuus kriisinhallintatehtéviin. Nuorten upseerien
kasitysten mukaan kriisinhallintatehtaviin oli valittu henkil6itd, joiden kielitaito ei ollut tehta-
vien edellyttdmalla tasolla tai jotka eivét soveltuneet eri syistd toimimaan reservildisten kans-
sa. Yksi haastatelluista kertoi, ettei h&nell& ollut osoittaa kielitaitoaan yleisen kielitutkinnon
todistuksella. Kielitutkinnon tason todentamista kaivattiin avainhenkiloston osalta. Omaa kie-

litaitoaan nuoret upseerit pitivat riittdvana.
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”jos et 0o kayny kielitutkintoo nii mun mielest reservildisilla sita katotaan tar-
kemmin mut sitten kantahenkilokunnalle niin ei taas - niinku onksilla mitaan

merkitysté et se lukee siin& jossei sun tartte sita kuitenkaan kdydd sitd” (Tapio)

“kuitenki sielld oli semmosia dijjid jotka ei pysty puhumaan englantia yhtddn nii
se on mulle ihan yks ja hailee ettd pystyyks joku yks rkmies 7 puhumaan englan-
tia - sanomaan muuta ku marhaba- mutta ku jos siella on niinku - puhutaan jos-
tain toimiston paallikosta tai jostain [muusta avainhenkilostd] tai vastaavasta
joka ei pysty puhumaan englantia ymmarrettavasti niin karrikoidusti mika sen

Jjdtkdn funktio on?” (Antero)

Jasentymattomat kasitykset

Tutkimustulokset osoittivat, ettei nuorilla upseereilla ollut selkeitd yhtenevia késityksia siita,
kuinka heidan osaamistaan, patevyyttaan ja soveltuvuutta oli arvioitu. Nuoret upseerit kuvasi-
vat sekd toiveikkaasti ettd kyynisesti heihin kohdistuneen henkil6arvioinnin toteutusta. Tut-
kimustulokset osoittivat, ettd he kuvasivat heiddn saamaansa kaskykirjettd koulutus- ja valin-
tatilaisuuteen saapumisesta valintapaatoksend. Lisaksi kasitykset rekrytointiprosessin oikeasta
ja suunnitelmallisesta kulusta vaihtelivat. Tutkimustulokset osoittivat, ettd nuoret upseerit
kokivat epédluottamusta hakeutumisen lisdksi myos valintapaatoksen soveltamistapaa kohtaan.

Kuvaukset rekrytointiprosessin sekavuudesta

Ylla kuvattujen selkeiden valintapaatoksen aiheuttavien tekijoiden liséksi haastatteluista kavi
ilmi, ettd yhtend valintapaatokseen vaikuttavana tekijana voidaan ndéhda myos rekrytointipro-
sessin sekavuus. Neljan selkeésti jasentyneen kategorian rinnalla nayttaytyi epatietoisuus va-
lintapdatoksen perusteista ja valintakriteereistd. Nuorilla upseereilla ei ollut selvaa kasitysta
siitd, mitka tekijat valintapaatokseen ovat vaikuttaneet ja miksi he ylipaansa ovat tulleet vali-
tuksi. Tietoa henkil6arvioinnin ja soveltuvuusarvioinnin perusteista oli ja nuoret upseerit esit-
tivat erilaisia arvailuja siitd, mité tietoa rekrytoijat ovat kdyttaneet. Epdvarmuus, -maaréisyys
ja -tietoisuus olivat lasna tarkasteltaessa myds aiemmin mainittujen valintaan vaikuttaneiden
tekijoiden merkitysta valintapaatokselle. Nuoret upseerit kuvasivat, ettd valintapdatoksen ylla
leijui epdvarmuus. Kokonaisuutena rekrytointiprosessi ei ollut upseerien mukaan ennakoita-
vissa tai edennyt systemaattisesti. Epdvarmuus valinnan ylta poistui palvelussitoumuksen al-
lekirjoittamisen jalkeen eli toisin sanoen, kun nuori upseeri istui lentokoneessa matkalla ope-

raatioalueelle.
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en tiid olikse enemmin sattumankauppaa vai sitte et ajankohta oli se...et siel oli
taas niinku ehk& enemmin ollu vdhan semmosta ilmassa et nimet oli laitettu exce-

liin ja ehké& taustoja ei ollu niin tarkkaan katottu ~ (Petteri)

“kolme kuukautta sitte niinku mua ei voitu laittaa tonne mut nyt sitte tost lahti

melkein kaikki yksikdn varapaallikét tota johonki muualle puollon kanssa” (Antti)

“se meni hyvin ettd ku ilmotit kehityskeskustelussa haluavasi operaatioon niin ni-
mi tuli listalle kyll& ja puolto oli sinne laitettu etté se siihen saakka se meni hyvin

mut sen jalkeen niinku kaikki meni niinku aika pisin [kirosana/” (Tapio)

“ne taytettiin ne jotku tehtavat sillain ilman julkista hakua rotaatiokoulutuksen
aikana nii kyllahan sen niinku jos vahankaan tuntee tata organisaatiota nii kyl se
pelin henki oli niinku nahtavissa etté ei siind mitaan epaselvaa sinansa jaany etta
tota - vanhoille tutuille jotka on aiemmin ollu sitte soiteltiin tai ketk& tiedettiin et
saattas olla kiinnostunu lahtem&an” (Mikael)

“vahan ehka niinku hassua et pidetaan niin salaisena sit kuitenkin et tota tai sa-

laisena - ei vaan tiedoteta naista perusteista” (Olavi)

Epéselvat valintakriteerit

Kuvaukset olivat toinen toistaan varikkdadmpié ja nuoret upseerit kuvasivat yksittaisia tapah-
tumia ja kokemuksiaan tarkasti, mutta ilman késitysta kokonaisuudesta. Koulutus- ja valintati-
laisuudessa suoritettua soveltuvuus- ja henkil@arviointia kuvattiin monipuolisesti. Nuorten
upseerien kokemukset perustuivat kokemuksiin kolmessa eri roolissa: arvioitavana, arvioijana
ja kouluttajana. Nuorilla upseereilla ei ollut selkeéa kasitysta henkiléarvioinnin toteuttamises-

ta, eika siitd mita tietoa rekrytoijilla on kaytettavissa valintoja tehdessaan.

”ku ma hakeuduin siihen se oli pelkastdan maisterin tehtdva - se muuttu sitte
maisteri kautta kandi tehtavéksi...niin siind mielessa jos se tosiaan oli maisteri
tehtéva nii siindhan vahan niinku kun sitten mentiin tavallaan harmaalle alueel-

le ku mut siihen valittiin - - mun seuraajaks tuli maisteri” (Johannes)
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Soveltuvuusarvioinnit toteutettiin nuorten upseerien mukaan siten, ettd esimieheltd kysyttiin
hanen alaisistaan onko ”joku jota et ottais ulkomaille mukaan ”. Yksi upseeri koki, etta sovel-
tuvuusarviointeja ei toteutettu kaikilla henkilostoryhmilla tasavertaisesti. Soveltuvuusarvioin-
nin osalta upseerit paattelivat olleensa samanlaisen arvioinnin kohteena, mill4 tavoin olivat
itse arvioineet alaisiaan. Nuoret upseerit kuvasivat, kuinka kynnys koulutus- ja valintatilai-
suuden keskeyttdmiseen oli kaikilla henkilostoryhmilla korkea. Esimerkiksi esimiehend toi-
mineen nuoren upseerin ja kouluttajien yhteisesta keskeytysesityksesta huolimatta eréas palka-
tun henkilokunnan edustaja suoritti koulutus- ja valintatilaisuuden hyvaksytysti.

“reservildisii katotaan tarkemmin etta soveltuuko ne - mutta ammattisotilaista
ajatellaan ettéa kyllahan ne sinne sopii ja kelpaa - vaikka ihan samoilla viivoil-
lahan - ihmiset on ihmisi& etta ei ei se kaikille sovi se ulkomaille laittaminen”
(Juhani)

“mé&han esitin siella yhen henkilon koulutuksen keskeyttimistd... taa itseasiassa
taa keskeyttamisesitys lahti kouluttajista - jotka lahesty mua ja kysy et mités
mielta oot tasta etté he on vahan sita mielta etta ei nyt sovellu tohon tehtéavaan -
tohon operaatioon - ma sanoin et oon taysin samoilla kannoilla ettd on tassa
vahan katellu ja ajatellukin et pitasko tulla jututtaan teitd...esitettiin ja meika-
lainenki kavi yhelle jos toiselle perustelemassa ja sanomassa ja kouluttajat oli
taysin samaa mieltd mut tota - - vastaus mika sitte saatiin sielta oli - et - mulle
sanottiin ainakin ndin et- maavesta todettiin ettd ei vaihdeta — ldhtee...mulla
meni usko kyl siihen hommaan silla kerralla...&arimmaisen hyya tyyppi mut
vaarassa tehtavassa... ja sit silla on vield alle vuosi ku se on ollu [edellisessa

kriisinhallintatehtavassa]” (Antti)
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Rekrytoijien kasitykset valintapaatokseen vaikuttavista tekijoista

Valintakriteerit

Tutkimustulokset osoittivat, ettéd rekrytoijien kasityksen mukaan lopulliseen valintapéatokseen
vaikuttavat normiohjauksessa mainittujen valintakriteerien liséksi prosessisidonnaiset tekijat
(Kuva 11). Rekrytoijat kuvailivat oma-aloitteisesti yksittaisten kriteerien merkitysta valinta-
paatoksen syntymisessd. Tutkimustuloksissa korostui selkedt ja jasentyneet kasitykset siita,
ettd hakijan fyysinen toimintakyky nahdééan karsivana tekijana. Fyysisen toimintakyvyn Kri-
teerien nahtiin olevan selkedsti todennettavissa ja niita pidettiin merkittdvimpina tai ainoina

karsivina tekijoiné.

Valintakriteerit Prosessisidonnaiset tekijat
* |rrotettavuuden ndyttaytyminen * Resurssilahtdisyys ja ristiriidat
karsivana tekijana hallintoyksikéiden valill3
* Fyysinen toimintakyvyn e Systemaattisuuden puute

mitattavuus ja selkeys

e Soveltuvuuden ja osaamisen
mittaamisen vaikeus

Kuva 11. Rekrytoijien kasitykset valintapaéattkseen vaikuttavista tekijoista.

”Cooperin testi ja ladkarintarkastus ovat kuitenkin ainoat karsivat tekijat nor-

miohjauksesta johtuen, muut ovat valintaa ohjaavia tekijoita. ” (R9)

“fyysinen kunto toteutuu lahes 100%. Muutaman kohdalla raja-arvoa on harkittu
erikseen.” (R1)

Tutkimustulokset osoittivat, ettd myds irrotettavuuden nahtiin vaikuttavan valintaan merkitta-
vasti. Rekrytoijat kuvasivat irrotettavuuden olleen karsiva tai lopulta ratkaiseva tekijé. Toi-
saalta joukko-osaston irrotettavuuslausuntoa ei kaikissa tapauksissa noudatettu, minka néhtiin

vaikeuttavan joukko-osastojen toteuttamaa sisaista henkildstésuunnittelua.
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"Kaikilla on merkitystd henkilon sopivuuden kokonaisharkinnassa. Osa Kritee-
reistd on karsivia (12 min juoksutesti, lddkdrintarkastus, irrotettavuuslausunto)”

(R7)

“yleensd tdmdn sanelee irrotettavuus...hallintoyksikot pitdvit hakijaa poikkeuk-

setta korvaamattomana varsinkin ns pikalahdoissa. ” (R20)

“Irrotettavuuslausunto on JOS:n nakokulmasta téarkein, mikali JOS lausuntoa ei

’

oteta huomioon vaikeuttaa se JOS:n henkilostosuunnittelua ja tehtdvien hoitoa.’

(R14)

Fyysisen toimintakyvyn ja irrotettavuuslausunnon lisaksi tutkimustulokset osoittivat soveltu-
vuusarvioinnin vaikuttavan myos keskeisesti valintapadtokseen. Rekrytoijat kuvasivat sovel-
tuvuuden arvioinnin olevan subjektiivinen nédkemys, jonka maarittdminen on vaikeaa seké
esimiehelle henkilostotdydennyssuunnitelmaa laadittaessa ettd koulutus- ja valintatilaisuudes-
sa. Rekrytoijat kuvasivat, kuinka heidén kasitysten mukaan soveltuvuusarviot onnistuvat paa-

sddntoisesti ja kuinka niisté tulisi poiketa vain “aivan perustellusta syysta”.

”Sopivuus kriisinhallintatehtavaan on subjektiivinen nakemys, tosin varmasti 9/10

osuu varmasti oikeaan.” (R8)

’soveltuvuusarvio on vaikein maarittaa, varsinkin jos krihakokemusta ei ole tai

jos esimies on uusi.” (R20)

Tutkimustulokset osoittivat, ettd suurimmat haasteet yhdistyvat osaamisen arvioinnin pieneen
painoarvoon. Rekrytoijien kasityksen mukaan Kielitaitovaatimusta ei aina todenneta ohjeis-

tuksesta huolimatta ja se néhtiin valintakriteerind vain suuntaa antavana.

“Yleinen kielitutkinto tulee olla vaatimuksena rauhanturvatehtéaviin ainakin esi-
kuntatasolla. Vaikka se vaatimuksena onkin, niin usealta kyseinen tutkimus puut-
tuu.” (R6)

“Kielitutkinto, soveltuvuuslausunto ja ammattitaito tehtdvinkuvaukseen ndhden

tulisi olla keskeisimpid tekijéitd valinnoissa” (R9)
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Kielitaidon arvioinnin lisdksi myds osaamisen arviointimenettelyyn kohdistui epéluottamusta.
Tutkimustulosten mukaan nykyiset valintapaatokset eivat useimmiten perustuneet osaami-
seen, joka koettiin vaikeasti maaritettavéaksi. Toisaalta tehtdvankuvauksiin kirjatuissa vaati-
muksissa joustettiin, mit& perusteltiin osaavien hakijoiden maaran vahyydelld. Joustoa ei kui-
tenkaan tapahtunut aiemman Kriisinhallintapalvelusta koskeneen vaatimuksen kohdalla. Myds

ensikertalaisten etusijaisuutta kunnioitettiin.

“Ammattitaidottomuus valittuun tehtdvadn nékyy turhan usein. Kokemattomuu-
dessa ei valttamatta ole ongelmaa, koska monissa tehtavissa tyo tekijaansa opet-
taa eika kaikkiin tehtaviin voikaan olla kotimaassa hankittua kokemusta. Mutta
kotimaassa aluksen paallikkéna toiminutta upseeria ei voi laittaa maaoperaatios-
sa jadkarikomppanian paallikoksi. Taméankaltaisista henkildsijoituksista on vaan

pddstdvd eroon.” (R12)

“Tehtédvankuvaus sisaltdd yleensa vaatimuksen osaamisesta ja kokemuksesta.
Nama tulisi tayttya aina valintaa tehtaessa. Talla hetkella néin ei laheskdan aina
ole!” (R10)

Prosessisidonnaiset tekijat

Analyysin perusteella kriisinhallintahenkildston valintaan vaikuttivat valintakriteerien lisaksi
prosessisidonnaiset tekijat. Niiden taustalla ei ole yksittaisiin hakijoihin kohdistuneet henkil®-
arvioinnit. Ne olivat joko tiedostettuja tai tiedostamattomia tekijoitd, jotka koskivat rekrytoin-
tiprosessin eri vaiheita. Rekrytoijien mukaan rekrytointiprosessiin osallistuivat useat organi-
saatiotasot omilla intresseilldan, joten prosessisidonnaisia tekijoita voitaisiin kuvata myos
organisatorisina tekijoina. Systemaattisuuden puute ilmeni siten, ettd hallintoyksikdiden valis-

ten ristiriitojen vuoksi saatetaan tehtévaan valita soveltumaton henkild.

Tutkimuksessa ilmeni, ettd valintaan vaikuttaa rekrytoijien resurssilédhtéinen ajattelutapa seké
sen aiheuttamat ristiriidat eri hallintoyksikoiden valilla. Rekrytoijat kuvasivat, kuinka hallin-
toyksikot méérittelevat irrotettavuuslausuntoja vain omien intressiensa pohjalta. Esimerkiksi
erillishakuihin joukko-osastot saattavat suhtautua Kielteisesti. Liséksi valintaan vaikuttivat
hakeutuneiden ja osaavien henkilGiden vahyys seké haasteet peruuntumisten jalkeisissé &kki-

lahdoissa.



60

“Tassa haasteena on joukko-osastojen irrotettavuus- ja puoltojarjestelmat. Ny-
kyinen jarjestelma ei mahdollista tilannetta, jolloin kaikkiin avoinna oleviin tehta-
viin 16ytyisi koulutukseltaan soveltuvaa ja ammattitaitoista henkiloa. Esimerkiksi
jaakarikomppanian tehtaviin joudutaan usein sijoittamaan henkilQita, jotka eivéat

ole peruskoulutukseltaan jalkavékea tai eivat edes palvele maavoimissa(!) ’(R5)

Joukko-osaston lausunto on tarkein asia, koska tarkeintd on henkiloston riitta-
vyys joukko-osaston paivittaisessa tydssa. Sen vuoksi joukko-osastossa laaditaan
kullekin vuodelle KRIHA-suunnitelma, jossa méaaritetdan kunkin vuoden osallistu-

jat, suunnitelman ulkopuolelta ei puolleta. ” (R18)

Rekrytoijien mukaan resurssiperusteisen ajattelutavan lisdksi valintapaatokseen vaikutti sys-
temaattisuuden puute, silld kaikista valintakriteereista voitiin joustaa. Joustoa tapahtui yksit-
taisen henkildn tai eri henkilostoryhmien osalta. Hakijan keskeytyksié ja peruuntumisia peléat-
tiin ja niiden vuoksi joustoja oltiin valmiita tekeméaan. Osa rekrytoijista kuvasi valintojen ta-
pahtuneen ja tapahtuvan yh& osiltaan massa-arvonnoilla tai palkintomatkaperiaatteella. Osa
taas kuvasi valintakriteerit hyvina ja naki valintojen olevan téll& hetkelld tasapuolisia ja rehel-
lisia hakeutuneiden osalta. Rekrytoijat kuvasivat prosessin kehittyneen viimeaikoina parem-

paan suuntaan.

“Karsivina kriteereind ne eivdt kuitenkaan ole henkilostoryhmittdin linjassa.
Poikkeavia paatoksia tehdaan ajoittain omasta mielestani hyvinkin erikoisilla pe-
rusteilla. Upseerin tehtavat ovat eri asemassa kuin muun PV:n henkildstén tehta-
vét ja kaikki PV:n tehtavat ovat eri asemassa kuin reservin tehtavat. Mielestani
talté osin olisi syytd maarittaa yksiloidympia tehtavakohtaisia valintakriteerejd. ”
(R5)

“Yhdet puheet, jos ei kelpaa, ei kelpaa, PE vetdd vilistd ja tehtdviin laitetaan

tyyppejd joiden ei pitdisi tehtdvissd olla” (R21)

“Henkilévalinnat joudutaan tekemaan varsin puutteellisin perustein. Perustelu:
vasta valinnan jalkeen henkil6lle esitetddn/maarataén tulevaan tehtavaan valmis-
tava koulutus. Mielestani olisi tarkoituksenmukaisempaa, ettd hakijoilla olisi
mahdollisuus kouluttautua tulevia kriisinhallintateht&vid varten ennen kuin heidat

edes voitaisiin valita kriisinhallintatehtavddn. ” (R8)
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5.3 Rekrytointiprosessin kehittdmiskohteiden tarkastelua

Nuorten upseerien tyypilliset kuvaukset rekrytointiprosessin puutteista olivat ristiriitaisia.
Erds upseeri naki ongelmana kriisinhallintapalveluksen ajankohdan suunnittelemattomuuden
tyoyhteison sisélld, kun toinen upseeri kertoi juuri sen olemassaolon vuoksi kaiken olleen
selkedd ja suunnitelmallista. Toisaalta kehittdmiskohteiden tarkastelu osoitti nuorten upseerien
kasitysten jasentyneisyyden. Muutamat kuvailivat kokemaansa rekrytointiprosessia seikkape-
raisesti ja esittivat myos runsaasti kehittdmiskohteita ja syvéllista pohdintaa. Jos kasitykset
olivat epéselvia tai epamaéardisia, ei nuori upseeri kyennyt kuvailemaan selkeitd kehittamis-
kohteita. Kehittdmiskohteiden esittdmisessa keskityttiin siihen, mit4 voitaisiin tehda toisin.
Aiemmin kuvatuissa tutkimustuloksissa nousi esiin myos prosessin sailytettavié piirteitd. Tut-
kimustulokset osoittavat, ettd rekrytointiprosessin keskeisena kehittdmiskohteena olivat nuor-
ten upseerien mukaan 1) suunnitelmallisuuden lisdé&minen, 2) henkildarvioinnin soveltamis-

kaytantdjen yhdenmukaistaminen ja 3) tietoisuuden ja viestinnan lisédminen (Kuva 12).

Suunnitelmallisuuden *Mydnteistd suhtautumista tulisi lisata, 48%
sIrrotettavuuden maarittelya tulisi selkeyttda, 26%
*Keskijohdon roolia tulisi tarkentaa, 14%

37% *Rotaatiokoulutusta tulisi kehittdd, 12%

J

lisddminen

Henkildarvioinnin

soveltamiskaytantéjen |. Hakijan osaaminen tulisi todentaa, 83%
yhdenmukaistaminen « Arviointimenetelmid tulisi parantaa, 17%

34% )

* Viestinta3 ja tiedottamista tulisi nopeuttaa ja tiedon tulisi
olla paremmin saatavilla, 74%

32% * Esimiehia tulisi kouluttaa, 26%
» Hakijalta tulisi kysya suostumus ennen kaskykirjettd, 6%

Tietoisuuden lisddminen

Kuva 12. Nykyisen rekrytointiprosessin kehittdmiskohteet nuorten upseeri-
en mukaan.
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Suunnitelmallisuuden lisddminen

Nuoret upseerit kuvasivat konkreettisia tapoja kehittda rekrytointiprosessia. He kertoivat ym-
martdvansd nykyisen rekrytoinnin haasteellisuutta. Heiddn mukaansa erityisesti rekrytoinnin
suunnitelmallisuutta tulisi parantaa, silla se tarjoaisi lahettaville tydyksikoille mahdollisuuden
ennakoida tulevia muutoksia. Haastateltavien kuvauksissa toivottiin l&himpien esimiesten
vaikutusvallan rajoittamista, mutta myos sen merkityksen kasvattamista. Vaikutusvallan ra-
joittaminen perustui ajatukseen siité, ettd perusyksikoiden irrotettavuuslausuntojen tulisi koh-
distua vain henkilolukumé&araén yksilon sijasta. Vallan lisadmisté perusteltiin silla, etta krii-
sinhallintatehtaviin l&dhteneen henkildston rasitus yhdelle yksikolle kyettdisiin suunnittele-
maan tasaiseksi ja ennustettavaksi kuten virkaurakurssit. Liséksi esitettiin ajatus siitd, ettd
kriisinhallintatehtdvat tulisi kiintiéida joukko-osastojen henkilostokokoonpanoihin, mink&
uskottiin véhentdvan tyoyhteisdjen lyhytnékoisia eturistiriitoja. Erillishakujen ja pikatilantei-

den nahtiin heikentdvan vuosisuunnitelman mukaista suunnitelmallisuutta.

“ainoo asia mikd niille [perusyksikoille] kuuluu - niilta pitais pyytaa lausuntoo
siitd ettd esimerkiksi jos samasta joukkoyksikdsta tai komppaniasta ollaan repi-
mdssd useita henkiloitd niin sillon silld... prikaatilla ... ja pataljoonalla nii silld

on velvollisuus sillon siihen dldhtdd” (Juhani)

“ku perusyksikkokin nykyaan suunnittelee jo kaks vuotta eteenpdin helposti -
alettava suunnitteleen kaks vuotta eteenpdin niin se nyt on ainaki se aikajanne
miten niinku henkilokuntaa suunnitellaan jatkokursseille, taydennyskursseille
koulutukseen niin yhtélailla siihen kahen vuoden aikaikkunnaan mahtuis sitte

puolen vuoden rauhanturvaoperaatio. ” (Tapani)

“sit se rauhottas varmasti kun se - koneisto tavallaan toimii ja saa vaikuttaa -
tietysti kehityskeskustelun tavoin jatkossakin - siihen omaan laht6ajankohtaan.
tai sit ainakin se olis tyyliin et tarjotaan vaihtoehot et me ollaan mietitty et yk-
sikkd on miettiny sun puolesta ettd voit l&dhted nyt joko ens vuonna tai sit voit
lahtee kolmen vuoden paasta ettd naa vaihtoehdot sulla on téassa valittavana

et.” (Tapani)
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Henkildarvioinnin soveltamiskaytdntdjen yhdenmukaistaminen

Nuoret upseerit katsoivat nykyisen rekrytointiprosessin edellyttavan kehittdmista. Heidan ké-
sitystensd perusteella kehittdmisen painopisteend tulisi olla palkatun henkilékunnan henkil6-
arvioinnin toteuttaminen, koska upseerien rekrytointi avaintehtaviin néhtiin reservildisten rek-
rytointeja tarkedmpand. Kehittdmiskohteita olivat tutkimuksen mukaan henkilGarviointien
osalta erityisesti kielitaidon todellisen tason testaus. Kielitaidon merkitysta korostettiin ja sii-
hen tulisikin tutkimustulosten mukaan liittd4 karsintarajat juoksutestin raja-arvojen kaltaisesti.
Nuorten upseerien vaatimukset kielitaidon todentamisesta kohdistuivat avaintehtdvissa toimi-
vaan palkattuun henkildstdon, joiden kielitaidollisia puutteita he olivat havainneet kriisinhal-
lintapalveluksensa aikana. Kaésitykset hakijan soveltuvuudesta tai péatevyyden arvioinnin to-
teutuksesta eivét olleet jasentyneitd. Nuoret upseerit toivoivat kotimaan palvelushistorian ja
toisaalta sosiaalisen toimintakyvyn ja vuorovaikutustaitojen painoarvon lisddmistd. Lisaksi
hakijalle toivottiin mahdollisuutta suosittelukirjeeseen, jonka uskottiin helpottavan mydés rek-

rytoijan tyota.

"hyvd jatkossa tai tdillasina uudistuksina joko kielitutkinto tai sitte joku muu
puolustusvoimien oma niinku standardi siita ettda milla tasolla se kieli ja kielen
puhuminen ja ymmartaminen on. etta saatas sitten sinne sellasia henkil@ita jotka

oikeesti hallitsee sen kielen riittdvin hyvin” (Tapani)

et se mun mielest niinku ehkd pitais olla tiukempi ja sit kattoo et jos on jollain
sosiaaliset kyvyt nolla niin ei se 0o kovin hyva ympéristd menna tonne kv-
ymparistdon hommaa tekeen et ei osaa kielta ja ei osaa kommunikoida silleen

jarkevasti ihmisten kans nii kyl se on tosi haasteellista. ” —Antero

”se arviointi - hankalahan se lyhyella ajalla on tehda ja tota nyt kun en tieda
ihan tarkkaan et mita siind kuinka tota noin mitk& portaat sen arvioi ja kuinka
tarkasti...kylldhdn siind véhdn pitdis kattoo sitd soveltuvuuutta sithen tehtdavan.
ei mun mielesté [perusyksikdssa] ollu tullu yhtdan epéonnistumista miké ois pi-

tanyt bongata sieltd pois.” (Olavi)
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Tutkimustulosten mukaan myo6s koulutus- ja valintatilaisuuden toteutuksessa olisi kehitetta-
vaa perehdyttdmisen nakokulmasta. Koulutus- ja valintatilaisuuden koulutuksen laadun nuoret
upseerit nakivét olleen riippuvainen toimialuekouluttajien osaamisesta ja sitoutumisesta. Kou-
lutuksen nékokulmasta koulutus- ja valintatilaisuuden tulisi lisdtd toimintaympéristétietoi-
suutta. Kun ennen varsinaisen koulutustilaisuuden alkua pidettéisiin toimialuekatsaus, voitai-
siin liséta hakijan sitoutumista ja omaehtoista perehtymista toimialueen kulttuuriin. Samalla
korostettiin tarvetta toimialueelle suuntautuvaan perehtymismatkaan. Toisaalta koulutus- ja
valintatilaisuuden organisaatiorakenteen tulisi olla yhteneva toimialueella olevaan myos jouk-

kuetasoa korkeammilla organisaatiotasoilla, kuten alla oleva Juhanin kuvaus osoittaa.

“niin enemmin oisin aivaintehtdviin ldhteville painottanu sitd ettd - mita kannat-
taa opiskella etukateen alkaen vaikka siitd no ei se nyt valttaméatta tarvi ko-
raanista lahtee mut annettais niinku semmoset evaat et tavallaan joku perehdy-
tysmatsku pités olla aikasempien kokemuksilla kayty lapi ja tavallaan siihen lii-
tetty perehdytys taikka koulutusmatka niin kaynnistés sit sen valintatilaisuuden”
(Petteri)

et se sama organisaatio mikd tulee kuitenkin pydrittimddn sitd henkilostohal-
lintoo ja muuta niin se pydrittais sitten niinku samalla tavalla niinku jo siella
koulutuksessa - jolloin siind jo ruvetaan huomaamaan tai pitdis ruveta huo-

maamaan nopeemmin jos niinkun niita Kipupisteita tulee ” (Juhani)

Tietoisuuden lisddminen

Tietoisuuden lisddminen -kategoria sisaltdd kuvaksia viestinndn ja tiedottamisen parantami-
sesta, irrotettavuuskaytantdjen selkeyttdmisesta ja esimiesten kouluttamisesta. Tutkimustulok-
set osoittivat, ettd keskeiset tiedottamisen kehittdmiskohteet painottuivat erityisesti tiedonku-
lun parantamiseen rekrytoijilta hakijoille. Viestinnan ja tiedottamisen toivottiin olevan suora-
viivaisempaa ja ajantasaisempaa. Nuoret upseerit kokivat, ettei nykyinen tiedottamisen taso
ole riittavaa, silla rekrytoijien tulisi varmistua siitd, ettd olennainen tieto saavuttaa hakijan.
Lisdksi kriisinhallintatehtdvien mahdollisuuksista tulisi kertoa realistisesti valmistuville up-
seereille. Hakijan kaytossa tulisikin olla kriisinhallintatehtavista yksityiskohtaiset tehtavanku-
vaukset nykyista aiemmin, jotta hén voisi yksildida hakemuksensa. Tutkimustulokset osoitti-
vat myos, ettd hakijan ja rekrytoijan vélista yhteydenpitoa tulisi selkeyttda ja samalla varmis-
tua, ettei olennaista tietoa havia virkatielld. Tamé& voisi tapahtua esimerkiksi maarittamaélla

kullekin kriisinhallintaoperaatiolle vastuuhenkild, jolla olisi selkeé ja ajantasainen tilannetie-
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toisuus rekrytoinnin vaiheesta kunkin operaation osalta. Valintapdatoksen osalta tiedottamista
hakijalle tulisi parantaa siten, ettd samaan kriisinhallintaoperaatioon léhteville valintapaatok-

set kerrotaan samanaikaisesti ja rekrytoijat valittavat tiedon myos hakijan esimiehelle.

“tarvis kehittdd ehdottomasti yleistd tietoisuutta. ettd miten toi koko prosessi
etenee mita se niinku pitaa sisallaan etta eihan meilla - vaitan porin prikaatin
ulkopuolella oo hirveen kovaa kasitysta siita jarjestelmasta tai asiasta jos et 0o
sitd millaén tasolla lipikdyny” (Olavi)

Vet ei silld lailla ettd jdtetddn ihminen roikkumaan et se ettd sitten jos ndin kdy-
kin ettd ihminen jaa roikkumaan - niin joku ottaa sen homman hoitaakseen ja
hoitaa sen loppuun saakka - ilmottaa sitte mita tapahtuu - et nyt se jai kaikki sii-

hen - et sit alettiin soittelemaan ja kyselemaan ja muuta vastaavaa” (Tapio)

Tiedottamisen parantamisen lisdksi myos irrotettavuuslausunnot olivat kehittdmisehdotusten
kohteena. Irrotettavuuslausunnoista kaivattiin suoraan tietoa hakijalle, mika véhentdisi hakeu-
tumisen ymparilla leijuvaa epétietoisuutta. Mikéli irrotettavuus ei ole hakijan toivomana ajan-
kohtana mahdollinen, tulisi irrotettavuuslausuntoon sisallyttdd maininta siitd, milloin hakija
on irrotettavissa. Lisaksi irrotettavuuslausuntojen tulisi edesauttaa mahdollisimman monen
henkilon paasya kriisinhallintapalvelukseen lyhentamalla kriisinhallintapalveluksien kestoa.

Toisaalta myonteisten irrotettavuuslausuntojen kasautumista samoille henkildille tulisi valttaa.

“ensinndkin se pitdis niinkun jos nyt ollaan ihan raakoja - ottaa se tota -
irrotettavuuskysymys pitéis periaatteessa ottaa pois kokonaan niinku joukko-
yksikkotasalta - mun mielesta se ei kuulu niille patk&aakaan niinku etta et tota
lahteekd se yksittainen henkil6 vai ei...talla hetkella [irrotettavuus] dominoi
ihan liikaa sita niinkun tavallaan patevien yksiléiden saamista sinne tehtaviin -
oikeisiin tehtaviin - etté se etta siella niinkun juurikin yksittéiset henkil6t saattaa
henkildsuhteista johtuen tehdd pddtoksid...toinen on sitten se et jdrjestelmdstd
pitas kitkee juurikin tén puollettavuuden kautta niin myos se etta kun on henki-
16itd jotka on osa jopa ollu hdmmentdvan monessa operaatiossa - lahes perak-

kaisina vuosina - kantahenkilokuntaan kuuluvista” —Olavi
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Kolmas tietoisuuden parantamisen tekija oli esimiesten kouluttaminen. Tutkimustulosten mu-
kaan tulisi varmistua siitd, etta esimiehet tiedostavat ja ymmartavat kriisinhallintatehtévien
positiiviset vaikutukset ja toimivat niiden mukaisesti. Esimiesten kouluttamisessa tulisi tar-
kastella lyhytnékdisyyden sijaan pitkan tdhtaimen tavoitteita ja tarkastella sen tuomia positii-
visia vaikutuksia. Esimiesten kouluttamiseen liittyneet kuvaukset henkilGityivat pieneen
osaan nuorista upseereista. Liséksi esimiesten kouluttamisen avulla tulisi varmistua, ettd nuor-
ta upseeria ei unohdettaisi kriisinhallintapalveluksen aikana. Liséksi Puolustusvoimilta kaivat-
tiin tukea mahdollisten juoksevien asioiden hoitamisessa, silla tuolloin yksittaisen sotilaan

tietojarjestelmapalvelut eivat ole kotimaan tasolla.

“se valilld tuntuu véihdn niinkun unohtuvan sielld se ettd vaikkakin niinkun se

henkilstoresurssien riittavyys on tarkea asia niin se etta - kun vertaillaan val-
takunnallisesti - niin téaytys myds muistaa se ettéa sen - yhden ihmisen poistumi-
nen sinne ulkomaille niin se ei valttdmatta kaada sitéa tydyhteisdéa kunhan niita

poistumisia ei tapahdu samasta tyoyksikostd niinku montaa” (Olavi)

" [kriisinhallintapalvelus] on hyvin monimuotoisesti PR:dd et periaattessa krii-
sinhallintatehtaviin pitdis saaha hyvin osaavat henkil6t koska sillahén on vaiku-
tusta suomikuvan luomisessa, puolustusvoimakuvan luomisessa, reservilaisiin
maanpuolustustahdon kautta ja toisaalta - - - operaation lopputuloksen kannalta
nii on aika olennaista etta siella enda nyt niinku leikita koska eihan se oo har-

joitusalusta vaan operaatio.” (Petteri)

Rekrytoijien kasitykset kehittdmiskohteista

Kuva 13 esittdd keskeiset tutkimustulokset nykyisen rekrytoinnin kehittamiseksi rekrytoijien
mukaan. Kuvaukset on esitetty jarjestyksessa siten, ettd ensimmaisen kuvauskategorian aihe-
uttamat muutokset nykyiselle rekrytointiprosessille ovat pienimmat. Viimeisen kategorian

osalta rekrytoijien kehittdmisajatusten toimeenpano edellyttéisi suurimpia muutoksia.
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Kuva 13. Rekrytoijien kasitysten mukaiset rekrytointiprosessin kehitta-
miskohteet.

Tiedottamisen parantaminen

Tutkimustulokset osoittivat, ettd keskeistd rekrytoinnin kehittdmisessé olisi avoimuuden li-
sdaminen. Lisadksi rekrytoijat kokivat, ettd tiedottamisen tulisi olla nykyista aktiivisempaa ja
tulisi varmistua, ettd olemassa oleva tieto on kaikkien kaytettavissa. Suoraa viestintaa potenti-
aalisille hakijoille, tai jo hakeutuneille, tulisi lisata ilman hierarkkisen organisaation asettamia
rajoitteita. Rekrytoijat esittivat tiedottamisen parantamiseksi esimerkiksi tiedotustilaisuuksien

pitdmista ja Torni -portaalin aktiivista hyddyntamista.

“ensi kertaa hakevat eivat tieda tehtavien sisallosta mitaan, eivatka ne ole mis-
sdan esim. tehtdvankuvausten kautta laajan yleison nahtdavissa. Taman voisi
korjata "rekrytointikiertueella”, jossa tehtavia laajasti tunteva voisi keskustella
halukkaan hakijan kanssa kasvotusten ja keskustelun paatteeksi 16ytaa hakijalle

sopivimman tehtdvan vastaamaan hénen osaamistaan ja kokemustaan” (R9)

“Tiedottamista voisi kehittdd laatimalla infopaketit operaatioista ja operaatio-
alueista, joita joukko-osastot voisivat hyddyntaa vuosi-infoissa / vast. tilaisuuk-
sissa. Infoa tosin on internetissd, mutta ne tiedot voisi tuoda esim torniportaaliin

paremmin saataville.” (R9)
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Henkildarvioinnin laadun parantaminen

Henkilbarvioinnin laadun parantamiseksi tulisi rekrytoijien mukaan keskittya valintakriteerien
ja tehtdvankuvausten asettamien vaatimusten noudattamiseen ilman poikkeuksia. Erityisesti
tulisi varmistua siit4, etté valintakriteerien soveltamiskdytannot ovat yhdenmukaisia eri hallin-
toyksikoiden valilla. Tutkimustulokset osoittivat erityista tarvetta osaamisen ja soveltuvuuden
arvioinnin systemaattisuuden parantamiseen. Tulokset osoittivat mygs, etta fyysisen toiminta-
kyvyn mittaamisen raja-arvot ovat selkeité ja tasapuolisia ja niiden tulee olla myo6s jatkossa
karsivia. Konkreettisena kehitysehdotuksena esitettiin kuitenkin mahdollisuuksien lisdamista
juoksutestin suorittamiseen. Henkildarvioinnin osalta irrotettavuuslausunto néhtiin siind maa-

rin haitallisena, ettd sen poistamista esitettiin.

“ensimmaisend tulisi tarkastella ammattitaito suhteessa KRIHA tehtavan tehta-
vankuvaukseen, taman tulisi olla karsiva tekija (ei talla hetkella
ole)...irrotettavuuslausunto ei tulisi olla valintakriteeri, silla ei pitéisi olla mitaan
tekemisté koko prosessin kanssa niin kauan kuin osallistuminen perustuu vapaa-
ehtoisuuteen > jos olisi mandaatti késke& kuka tahansa, silloin olisi peruste myds

kysya onko irrotettavissa! )’ (R12)

”Joukko-osaston pitaa olla rehellinen sopivuuslausunnoissaan, jos on epékelpo

niin se pitéad uskaltaa sanoa” (R21)

“kielitaitovaatimukset on syyta sailyttaa karsivana tekijana ja talla hetkella ainoa
hyvaksyttava mittari on yleinen kielitutkinto. Naton STANAG 6001 kayttédnottoa
harkitaan jalleen kerran. Liian monta kielitaidotonta tai puutteellisen kielitaidon

omaavaa on lahetetty vaativiin tehtaviin esim. joukon komentaja. ” (R19)

Myodnteisen suhtautumisen lisdédminen

Tutkimustulosten mukaan rekrytointiprosessissa mukana olevien eri hallintoyksikdiden tulisi
suhtautua yhdenmukaisesti kriisinhallintatehtaviin. Suhtautumisen parantamiseksi joukko-
osastojen henkilostosastojen henkildstosuunnittelijoita tulisi jatkokouluttaa. Rekrytoijien
mukaan kriisinhallintatehtaviin tulisi suhtautua nykyistd myonteisemmin. Kriisinhallintateh-
tavista saatua kokemusta tulisi hy6dyntdd nykyistd paremmin kotimaan tehtdvissa ja niiden
tulisi vaikuttaa positiivisesti virkauralla etenemiseen. Toisaalta tutkimustulokset osoittivat,

ettd myos hakijoiden tulisi suhtautua kriisinhallintatehtdviin arvostavasti, eikd vakavia saira-
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uksia tulisi salata tydnantajalta silla ne paljastuvat viimeistdan koulutus- ja valintatilaisuuden

ladkarintarkastuksessa.

“Rauhanturvatehtavan tulee palvella puolustusvoimia henkilon jatkon osalta, jol-

loin saatua kokemusta voidaan hyddyntaa tehokkaammin.” (R6)

“Koulutetaan j-os asioiden hoitajat jolloin he pystyvat avaamaan henkilostolleen

periaatteet ja avoimuuden” (R17)

Suunnitelmallisuuden lisddminen

Rekrytointiprosessin kehittdmiskohteet liittyivéat suunnitelmallisuuden lisd&miseen ja rekrytoi-
jien kaytOssa olevien tietojarjestelmien kehittamiseen. Rekrytointiprosessia tulisi aikaistaa
tutkimustulosten nojalla siten, ettd se aloitettaisiin vahintdén vuotta aiemmin, jolloin valtta-
mattdmaan valmistelutydhon olisi riittavasti aikaa. Aikaistetun rekrytointiprosessin kuvattiin
mahdollistavan myds henkilGston riittdvan valmistavan koulutuksen ennen kriisinhallintapal-
veluksen alkua. Liséksi nykyinen kehityssuunta PVSAP -tietojarjestelmén toiminnallisuuksi-
en kehittdmiselle nahtiin positiivisena asiana. Rekrytointiprosessin osalta kriisinhallintatehtd-
viin liittyva koulutustarjonta tulisi vapauttaa myos sellaisille henkil6ille, joita ei vield ole va-
littu, jotta my0s he voisivat lisata osaamistaan jo ennen mahdollista valintaa kriisinhallintateh-
taviin. Suunnitelmallisuuden parantamiseksi kriisinhallintatehtdvien kiintiot tulisi suoraan

lisatd joukko-osastojen henkilostokokoonpanoihin.

”SAP:saatava lomake pitaisi olla sellainen etta kaikki MAAVE tarvitsemat tiedot
tulostuisivat siihen suoraan ettei tarvitsisi tehda kasityota kuten talla hetkelld”
(R1)

”’joukko-osastoilla tulisi olla tehtdvakokoonpanossa kriha-rekrytointivelvotteiden
mukainen maara lisariveja, joihin kriha-tehtdvassa olevat sijoitetaan kriha-
tehtavan ajaksi. ” (R11)
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“Valintaprosessi aloitettava vuotta aiemmin, kuten nyt. Joukko-osastojen henki-
Iostdalan ja joukko-yksikdiden maaratietoisempi ja tavoitteellisempi suunnitelma
osallistua henkilostonsa valintaprosessiin rt-operaatioihin. Vaatii yksikoissa yli
vuoden suunnitelmia. Samalla tarkastetaan ennakkoon henkiloston kriha kelpoi-
suus joukko-osastoissa. Talloin valtytdan myos pikatilanteilta, jossa ennakkotie-
doilla olisi valtetty henkilon karsiutuminen eika pika rekrytoinnin tuomia harmai-
ta hiuksia tule joukko-osastoissa vastaan. Ennakointi ja suunnitelmallisuus mah-
dollistaa myds henkildston valmentavan koulutuksen kriha tehtavaan, johon tulee

varata puolivuotta ennen varsinaista operaatioon laht6a. ” (R6)

5.4 Tutkimustulosten yhteenveto

Tutkimustulosten mukaan kriisinhallintatehtaviin hakeutumiseen vaikuttavat tekijat voitiin
jakaa kahteen luokkaan: a) tydyhteisdn suhtautumiseen ja b) hakijan omaan aktiivisuu-
teen. Tydyhteison suhtautuminen kriisinhallintatehtaviin ei perustunut yksittaisen hakijan
hakeutumiseen. Sen sijaan se heijasti tydyhteison arvoja ja perusoletuksia. Yksilon aktiivisuus
ja oman halukkuuden osoittaminen olivat puolestaan hakijan keskeisid keinoja selvita tydyh-
teison passiivisesta tai aktiivisesta vastarinnasta. Tutkittavan joukon kasitykset korostivat,
kuinka hakijan tulee osoittaa oma aktiivisuutensa saadakseen riittdvasti hakeutumista koske-
vaa tietoa. Tiedonkulun ongelmat koettiin tekijang, johon yksittéisella rekrytoijalla tai hakijal-
la ei ole mahdollista vaikuttaa. Nuorten upseerien kertomukset korostivat aktiivisuuden liséksi

kykyé hankkia tietoa epavirallisesti.

Rekrytoijien mukaan keskeisen& tiedonhankintakanavana tuli puolestaan olla organisaation
tarjoamat tietojarjestelmat, asiakirjat, normit ja ohjeet. Siind missa koko tutkittava joukko
naki tiedonkulun haasteet rekrytoinnin ongelmana, ajoitus ja joustavuus nayttaytyivat vain
hakijakokemuksen kautta. Tyypillisesti joustavuus ja hakijan kyky sovittaa yhteen tyo ja per-
he perustuivat hakijoiden kokemukseen kriisinhallintatehtévien rajallisesta méérasta. Nuoret
upseerit kuvasivat organisaation suhtautumisen perustuvan heidan yksittaisten esimiestensé
mielipiteisiin. Rekrytoijat puolestaan kuvasivat organisaation suhtautumisen perustuvan hal-
lintoyksikoiden erilaisiin  kokemuksiin kriisinhallintatehtavistd. Hakeutumiseen liittyvissa

kuvauksissa korostettiin kansallisen tehtavén ja kriisinhallintatehtavien vastakkainasettelua.



71

Kriisinhallintatehtaviin pyrkimiseen liittyvien kasitysten yhteenvetona voidaan todeta, etta
Puolustusvoimissa néytettiin sallittavan jokaiselle tyontekijalle mahdollisuus pééattaa suhtau-
tumisesta kriisinhallintaan hakeutumiseen vapaaehtoisesti my6s heidén toimiessaan esimiehe-
na. Esimiesasemassa olevien henkildiden kautta hakijoille muodostui késitys siita, kuinka
hyvaksyttavana kriisinhallintatehtaviin osallistumista pidettiin hakijan tyopisteellé ja joukko-
osastossa. Hallintoyksikdiden erilaiset suhtautumistavat saattavat selittdd nuorten upseerien
koko rekrytointimenettelyd kohtaan kokemaa epaluottamusta. Tutkimustulosten perusteella
tilannekuva hakeutumiseen vaikuttavista tekijoista néytti olevan hyvin samankaltainen rekry-

tointiprosessin molemmilta puolilta katsottuna.

Valintapadtoksen suhteen tutkittavan joukon kasitykset poikkesivat hakeutumista enemmaén
toisistaan. Tutkimustulokset osoittivat kuitenkin, ettd kasitykset olivat samansuuntaisia, kun
kyse on selkeind pidetyistd valintakriteereistd ja koetusta rekrytoinnin systemaattisuuden
puutteesta. Tulokset osoittivat selkeasti, ettd valintakriteerien soveltamiskaytannot eivat olleet
yhdenmukaisia kaikkien valintakriteerien osalta. Irrotettavuus ja fyysinen toimintakyky néh-
tiin selke&sti mitattavina ja maaréédvina tekijoind. Rekrytoijat suhtautuivat irrotettavuuteen
neutraalisti tai toivoivat sille nykyistd enemman painoarvoa. Nuoret upseerit nakivat sen ole-

van este osaavan henkildston saamiseksi kriisinhallintatehtaviin.

Muita valintakriteereja ei pidetty merkittavind valintaan vaikuttavina tekijéind, osin niiden
vaikean mitattavuuden vuoksi ja osin niiden mittaamisen laiminlyontien vuoksi. Lisaksi tut-
kimustulokset osoittivat, ettd rekrytoijat osoittivat joustavuutta valintakriteerien suhteen. To-
teutetut joustot fyysisen toimintakyvyn ja irrotettavuuden maarittelemisessa osoittivat rekry-
toijan kykyé holistiseen valintapadtokseen. Nuorten upseerien ndkokulmasta valintakriteerien
joustot, kirjoitettujen ohjeistusten vastaisesti, ndyttivat sattumanvaraisilta ja epatasa-arvoisilta.
Nuorten upseerien valintakriteereja koskevien kasitysten epamaéaraisyys johtunee siitd, etta
valintapaatoksen on toteuttanut joku muu. Hakeutumisen suhteen nuoret upseerit olivat keski-
0ssd, mutta sen jalkeen, kun hakijan velvoitteet oli taytetty, vastuu valintapdatoksesta oli rek-
rytoijilla. Epdmaaraisyys ei kuitenkaan leimannut kaikkia valintakriteereitd, mika saattaa liit-

tya valintakriteerien selkeyteen ja painoarvoon.
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Tutkittavan joukon kasitykset valintapaatoksestd kuvasivat koko rekrytointiprosessin jarjes-
telmallisyyden ja systemaattisuuden puutetta. Tutkimustulosten mukaan valintapdatoksen
muodostumiseen vaikuttivat dokumentoitujen valintakriteerien lisaksi myds muut tekijéat, silla
koulutus- ja valintatilaisuuden soveltuvuusarvioita kuvattiin ndenndisend. Nuoret upseerit
kuvasivat soveltuvuusarviointia esimiesten valisend epdvirallisena keskusteluna. Soveltu-
vuusarvioinnin néenndisyytta korostivat myos koulutettavan joukon tekeman soveltuvuusar-
vion vahéttely ja lyhyessa koulutustilaisuudessa toteutettavan arvioinnin vaikeus. Rekrytoijien
kasityksista kuvastui pelko mahdollisten yksittaisen peruuntumisten aiheuttamista pikarekry-

toinneista.

Keskeinen valintapdatokseen vaikuttavien tekijoiden eroavaisuus liittyi nuorten upseerien
omaan rooliin. Heidan kertomuksistaan ilmeni, ettd rekrytoijien lobbauksella ja aktiivisella
yhteydenpidolla vaikutettiin valintapaatoksen lisdksi myds hakeutumiseen. Yksittdisen yhtey-
denoton tai erillishakeutumisen kautta nuori upseeri koki saaneensa nimensa “listoille”. Haki-
jan nimen saaminen kriisinhallintahenkiloston henkil6tilauksen taulukkoon oli ”’portinvartija”,
jolla oli ratkaiseva merkitys. N&in rekrytointi nayttaytyi yhtékkia henkilostosijoitteluna. En-
sin oli haettu tehtavaan sopivaa tyontekijaa hakijoiden joukosta, mutta nyt etsittiinkin
tyontekijalle sopivaa tehtavaa. Ajatusta henkildstosijoittelusta tukivat myods havainnot ai-

emmin kuvatusta irrotettavuuden problematiikasta.

Kehittdmiskohteiden osalta tutkittavan joukon kasitykset poikkesivat toisistaan ainoastaan
painotusten osalta. Erilaisista painotuskohteista riippumatta keskeisiksi tekijoiksi nousivat 1)
suunnitelmallisuuden lisdaminen, 2) henkiléarvioinnin laadun parantaminen ja sovel-
tamiskaytantéjen yhdenmukaistaminen sekd 3) kriisinhallintatehtéviin suhtautumisen
parantaminen ja tietoisuuden parantaminen. Edellytyksend kehittdmiskohteiden toimeen-
panolle oli tutkimustulosten mukainen myonteisen suhtautumisen lisaédminen kriisihallintateh-
tavia kohtaan. Rekrytointiprosessin keskeisiksi kehittdmiskohteiksi ei nostettu kriisinhallinta-
operaatioiden poliittisista lahtokohdista muodostuvaa kiirettd. Sen sijaan tutkittavan joukon
kuvaamia kehittdmiskohteita olivat joukko-osastojen ja tyopisteiden toisistaan poikkeavat
valintakriteerien soveltamiskaytannot. Seké rekrytoijien ettd nuorten upseerien mukaan kes-
keiset muutostarpeet kohdistuivat henkiléarvioinnin toteuttamiseen ja henkiléstopoliittiseen
irrotettavuuteen. Tutkimustulosten nojalla ei voi osoittaa, perustuivatko tutkittavan joukon
kasitykset yksittdistapauksiin vai oliko taustalla useampiakin tapauksia. Tutkimustulokset

korostivat ennen kaikkea tutkittavien tiedontarpeita rekrytointia kohtaan.
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6 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA
6.1 Perusoletusten jaljilla

Y114 kuvattujen rekrytointiprosessin nékyvien ja osin piilotettujen artefaktien ja arvojen lisék-
si rekrytointiprosessi ilmentad organisaation syvimpia perusoletuksia. Tutkimuksen lahtékoh-
tana oli kuvata hakijakokemuksen ja rekrytoijan kasitysten erilaisuutta ja samanlaisuutta, mut-
ta tutkimustulosten perusteella se ei ollut perusteltua. Sen sijaan rekrytointiprosessin kautta
voitiin havaita kaksi Maavoimien sisélld vaikuttavaa alakulttuuria, joita erotti suhtautuminen

kriisinhallintaoperaatioihin: kriisinhallintaorientaatio ja kotimaaorientaatio (Kuva 14).

Organisaatiota tulee Scheinin (1997, 131) mukaan tarkastella suhteessa maériteltyyn tai ha-
vaittuun ymparistoon jonkin suuremman emokulttuurin sisalla. Tutkimustulosten nojalla
Maavoimissa nayttaa olevan kaksi erilaista suhdetta kriisinhallintaan. Hakijakokemuksen puo-
lella ndyttaytyy ainoastaan kriisinhallintaorientaatio, kun rekrytoijien puolella on havaittavissa
molemmat orientaatiot. Alakulttuureita ei voi tarkastella rekrytoijien ja nuorten upseerien vé-
lisend, silla he voivat edustaa kumpaa tahansa alakulttuuria. Alakulttuuri ndyttaytyy yksilon
tekemissé arvovalinnoissa eika ole sidoksissa hanen asemaansa organisaatiossa. Kriisinhallin-
tatehtéviin hakeutunut nuori upseeri edustanee kuitenkin Kkriisinhallintaorientaatiota. Sen si-
jaan nuori upseeri, joka ei ole hakeutunut, eikd aio hakeutua kriisinhallintatehtaviin saattaa
edustaa kotimaaorientaatiota. Alakulttuurien ilmenemisestd ei voi myoskaan pééatella, onko
yksilon kasitys hakijakokemusta myonteinen tai kielteinen. Erityisen tarkedd on ymmartaa,
ettd alakulttuurien esittdminen rinnakkain ei ole tarkoitettu niiden keskindisen paremmuuden
vertailuksi, vaan vastakkainasettelulla pyritddn lisaédmaan ymmarrysta kahden alakulttuurin
erilaisuudesta ja monimuotoisuudesta. Molempien alakulttuurien perusoletusten ymmartami-

nen luo johtajalle mahdollisuuden hallita kulttuuria (Schein 1997, 15).
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Ulottuvuus Kriisinhallintaorientaatio Kotimaaorientaatio
Suhde kriisinhallintaan Sopusointuinen Hallitseva
Totuuskasitys Konsensus Auktoriteetti
Aikakasitys Tulevaisuus NyKyisyys

Ihmisen toiminta Tuleminen joksikin Tekeminen
lhmissuhteet Yhteistoimintahakuinen Hierarkkinen
Tilakasitys Sekamalli Sekamalli
Ihmisluonto Hyva Hyvéa tai paha

Kuva 14. Tutkijan jasennys kahdesta alakulttuurista.

Yksilon suhde kriisinhallintaan madrittad myds muiden henkildiden kasityksia kriisinhallinta-
palvelukseen osallistumisesta. Kriisinhallintaorientaatiossa henkildstd pyrkii sovittamaan krii-
sinhallintapalveluksen osaksi luontaista ammattisotilaan urapolkua ja nakee sen osana Puolus-
tusvoimien péatehtdvid. Lisaksi kriisinhallintaorientaatiossa ei nahdé vastakkainasettelua paa-
tehtdavien vélill4, vaan kriisinhallintatehtdvat nahdd&dn mahdollisuutena lisatd osaamista myos
muiden péaatehtavien toteuttamiseen. Kotimaaorientaatiossa henkilén suhde kriisinhallintaan
on hallitseva. Siind kriisinhallintaan osallistuminen on alisteinen Puolustusvoimien tarkeim-
maélle tehtévélle, eiké sité edes tarvitse tai voi sovittaa yhteen kokonaismaanpuolustuksen teh-
tavéan kanssa. Siind kriisinhallinta ndhdaé&n vastakkainasettelun kautta, kuten aiemmin on ku-
vattu taisteluparadigman ja hallinnon paradigman valtataistelua (Puukka 2005). Nuorten up-
seerien sopusointuinen suhtautuminen ja konsensushakuinen suhtautuminen Kriisinhallinta-
operaatioihin saattaa perustua heiltd kriisinhallintatehtdvissa edellytettyyn kulttuurisen ym-
marrykseen ja herkkyyteen (Julardzija 2011, Tomforde 2010, Woodhouse and Duffey 2008).

Kriisinhallintaorientaatiossa suhde totuuteen on konsensuspainotteinen. Organisaatiossa ym-
marretadn, ettd jokaisella toimijalla ja organisaatiolla on oma totuutensa ja tehtavéansa, mutta
yksilo pyrkii silti muodostamaan kasityksen totuudesta eri ndkokulmat huomioiden. Kotimaa-
orientaatiossa puolestaan totuus tulee viime kadessé esimieheltd eli auktoriteetilta. Ristirii-
doissa totuus on auktoriteetin kasissa, eik& konsensukseen tai kokonaisvaltaiseen harkintaan
aina pyritd. Hierarkkinen auktoriteettiuskollisuus voi aiheuttaa myds sen, ettd auktoriteetin
toteuttama painopisteiden luominen aiheuttaa eri organisaatiotasoilla sisdista vastakkainasette-
lua. Esimiesta arvioidaan h&nen oman hallintoyksikkonsé tulosten perusteella, ei niink&éan
hallintoyksik6iden valisen yhteistyon perusteella. Lisaksi kotimaan tehtavat mielletdén pakol-

lisina, kun Kkriisinhallintatehtavat puolestaan mielletd&n vapaaehtoisina.
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Orientaatioissa késitys ajasta nayttaytyy ratkaisevasti erilaisena. Kriisinhallintaorientaatiossa
pyritdén tarkastelemaan tulevaisuutta pitkélla tahtdimelld. Siind hyvaksytaan tilapéiset ja ly-
hytaikaiset haasteet ja henkildstoresurssien niukkuus. Suhdetta tulevaisuuteen voidaan kuvata
my0s strategisena, jossa katseet on kohdistettu nykyhetken sijaan tulevaisuuteen. Kotimaa-
orientaatiossa taas painopiste on luotu nykyhetkeen. Henkildstoresurssit voidaan kokea riitta-
mattomina suhteessa asetettuihin tavoitteisiin ja niista pidetadn kiinni viimeiseen asti. Talloin
ei tule huomioiduksi pitkén tahtdimen tavoitteet tai kriisinhallintapalveluksen tuomat mahdol-
lisuudet, silld yksilot saatetaan kokea korvaamattomaksi. Nykytilanteeseen keskittyvéssa
orientaatiossa saatetaan unohtaa myés mahdolliset siséisen liikkuvuuden pysahtymisen aihe-
uttamat negatiiviset vaikutukset hakijoiden ja ty0yhteison tyomotivaatiolle ja -ilmapiirille.
Aikakasitys kuvastaa totuuskasityksen kanssa tyypillisimpid vastakkainasettelun l&htékohtia

kotimaaorientaation ja kriisinhallintaorientaation valilla.

Ihmisen toiminta -ulottuvuuden tarkastelu osoittaa huomionarvoisen eron alakulttuureissa.
Kotimaaorientaatiossa on tarkeéd, ettd keskitytddn toteuttamaan tehtévaa ja auktoriteetin kas-
kemien kotimaan tehtévien toteuttamiseen. Keskitssé on asioiden tekeminen oikein, ei annet-
tujen tehtdvien merkitysten tarkastelu. Lisaksi kaikki resurssit ohjataan voimakkaasti tekemi-
seen, ettei yksilon kehittamiselle tai tulevaisuuden tarkastelulle nayté jaavan riittavasti aikaa.
Kriisinhallintaorientaation vastaavissa kuvauksissa ihmisten toiminnalla pyritdan kehitysha-
kuisuuteen. Sita voidaan kuvata oikeiden asioiden tekemiselld, jolloin yksilo tiedostaa omat
keskeiset kehittymiskohteensa ja haluaa tehda sellaisia asioita, jotka kehittavat hanta yksilona
ja yksilon kautta koko organisaatiota. Kriisinhallintaorientaatiossa tulkinnanvaraiset asiat
nahdaan ennen kaikkea mahdollisuutena, jossa kaikkea ei edes tarvitse ohjeistaa.

Ihmissuhteet kuvastavat myos kahden alakulttuurin erilaisuutta. Kriisinhallintaorientaatiossa
pyritdén yhteistoimintahakuisesti hakemaan seka rekrytoijalle ettd hakijalle sopivaa ratkaisua.
Ratkaisussa korostuu joustavuus ja aiemmin mainittu konsensushakuisuus. Hakijan ja tyonan-
tajan intressit pyritdan sovittamaan yhteen, mink& osoittaa rekrytoinneissa ilmeneva molempi-
en osapuolten joustavuus. Juuri suora yhteydenpito on tutkimustulosten mukaan mahdollista-
nut oikeiden ihmisten valinnan oikeisiin tehtdviin oikea-aikaisesti. Sitd kuvastavat tyoyhteiso-
jen keskindiset sopimukset kriisinhallintaan osallistumisvuoroista ja epaviralliset tiedonjako-
kanavat. Toisaalta sitd korostaa kriisinhallintaorientaation edustajien avoimuus myos kulttuu-
rin ulkopuolisia henkil6ité kohtaan, silla tutkimustulosten mukaan heille on kerrottu avoimesti
rekrytointiprosessin kiemuroista. Yhteistoimintahakuisuuden sijasta kotimaaorientaatiossa

suhtaudutaan kielteisesti erillishakeutumiseen. Hierarkkisuus nahdaan tarkeassa roolissa, silla



76

virkatie mahdollistaa alaisten toiminnan ohjaamisen omia mielipiteita esittaméalla ja tiedon-

kulkua rajoittamalla.

Tilaké&sityksen suhteen molemmissa alakulttuureissa voidaan katsoa vallitsevan sekamalli,
jonka painotukset ovat hieman erilaiset. Arkipdivan tyossa jokaista tyontekijaa koskevat sa-
mat normatiivisen organisaation odotukset, eik& hénelle jatetty henkinen tai fyysinen tila ole
riippuvainen suhteesta kriisinhallintaan. Jos kyseessé on sisaiseen liikkuvuuteen liittyva hen-
kilgstoasia, jossa hallintoyksikon rajat tulevat vaistamatta ylitetyksi, yksilolld on merkittavasti
enemman liikkumatilaa ja vapauksia. Toisaalta esimiesroolissa tilakasitys ndyttaytyy siten,
ettd tydskentelyyn kohdistuva normiohjaus on voimakkaimmillaan palvelusturvallisuuteen
liittyvissé seikoissa ja eniten tulkinnallisuutta sallitaan suhtautumisessa henkildston siséiseen
lilkkuvuuteen. Tilakasitys on kotimaaorientaatiossa normiohjauksen ja tehtdvataktiikan valis-
sé, kriisinhallintaorientaatiossa normiohjauksen merkitys ndhdaan véhdisempana. Tama voi

selittya silla, etta kriisinhallintatehtéviin hakeudutaan vapaaehtoisesti.

Viimeisend ulottuvuutena ihmisluonto nahdéén hyvané kriisinhallintaorientaatiossa, kun ko-
timaaorientaatiossa voidaan nahda sen olevan joko hyvé tai paha. IThmisluonnon todellisuus
nayttdytyy organisaation suhtautumisessa miksi Kkriisinhallintatehtdviin hakeudutaan?
-kysymyksen kautta. Hakeutuuko nuori upseeri véltelldkseen kotimaan toita ja ajatellessaan
vain itseddn vai kehittddkseen itsenddn paremmaksi sotilaaksi, josta organisaatio hyotyy?
Kriisinhallintaorientaatiossa toinen ihminen nédhdaan hyvand, kun kotimaaorientaation ihmis-
kasitykset ovat joko hyvia tai pahoja. Hyva ihmiskasitys yhdistettyna laajaan henkiseen liik-
kumatilaan saattaa parhaimmillaan mahdollistaa useamman henkilon yhtéaikaisen osallistu-
misen kriisinhallintatehtdviin samasta tyoyksikostd. Paha ihmiskasitys voi puolestaan johtaa
nakemykseen, ettd yksikin rivivahvuudesta poistuva henkild on liikaa ja poistumisen ndhdaan

osoittavan henkilon epaluotettavuutta.

Kriisinhallintahenkiléston rekrytointi tapahtuu puolustushaaran ja eri joukko-osastojen kult-
tuurien vaikutuksessa. Kaksi alakulttuuria nayttaytyy eri tavoin nakokulmasta riippuen. Ala-
kulttuurien erilaisuutta tarkasteltiin myos perusoletusten kahden keskeisen ulottuvuuden kaut-
ta, jotta lukija voisi jasentdd omia kokemuksiaan ja kasityksidan (Kuva 15). Harmaalla pohjal-
la olevat tekstilaatikot kuvaavat hakijan ja valkoisella pohjalla olevat rekrytoijan ké&sityksia
totuuden ja ajan luonteesta. Kriisinhallintaorientaatiossa korostuivat konsensus- ja tulevai-
suusndkokulmat, kun kotimaaorientaatiossa korostuivat puolestaan auktoriteetti- ja ny-

kyisyysnakokulmat.
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Kun ulottuvuuksien daripéat kohtaavat, korostuu samalla orientaatioiden erilaisuus. Rekrytoi-
jan korostaessa kotimaan tehtdvan tarkeytta ja nykyhetked (auktoriteetti-nykyisyys), voi olla,
ettd tilanteeseensa tyytyvé hakija (konsensus-tulevaisuus) ei tule koskaan l&hteneeksi kriisin-
hallintatehtdvaan. Vastaavasti rekrytoijan, joka on jo ennalta suunnitellut sopivaa ajankohtaa
kriisinhallintapalvelukselle ja nakee siitd saatavan hyddyn (auktoriteetti-tulevaisuus), ja haki-
jan vélinen yhteisty® nayttaytyy avoimena ja rehellisend (konsensus-nykyisyys). Organisaatio
voi tarkastella suhtautumistaan kriisinhallintatehtéviin auktoriteetti- tai konsensusléhtdisesti,
mutta sielld vallitseva kulttuuri méarittelee lopulta sen, ndhdaanko yksittainen kuvaus mitat-

tdméana sivujuonteena vai keskeisena organisaatiokulttuuria heijastavana tekijana.

Tulevaisuus
4 N N
“nyt on Kuus vuotta kohta haettu joka vuos “ei nytihan se paikka mihin halusin mut kuitenkin
kekesséa” (Tapani) se siinéd vaiheessa jo kuutisen vuotita kestéany haku
“ettel se 00 mikdén takaovildhtd ja se sopii niin tota tuotti tulosta niin ajattelin ettd ollaan nyt
organisaatiolle” (Pefteri) hiljaa ja tyytyvaisia” (Antti)
VRN _/
(i L s N e n g s )
‘yksikko on miettinu sun puolesta et voit lhtea tarjoan organisaation osana henkiléstéile
Jjoko ens vuonna tai sit voit ldhtee kolmen vuoden mahdollisuutta paésta operaatioon,
péadsta (Tapani) olkeudenmukaisestija kohtuudella” (R21)
“on myds joukko-osaston etu ettd henkilokunta kdy “rauhanturvatehtavan tulee palvella
\hakemassa kansainvélistd kokemusta” (Mikael) y, \puolustusvoimr'a henkilén jatkon osalta” (R6) y
Auktoriteetti Konsensus
C N a

"sovittiin p&éllikén kans et ef ihan heti ekoina
vuosina” (Olavi)

“sillon oli pitk&&én halukkuus mutta sit mé
muistaakseni jossain vaiheessa otin sen poies ku

"tén pitéd olla organisaation etu just sen takia ettd
sinne ei niinku oiota miss&an kohtaan” (Petteri)

\ Y, \ muksut oli pieni& "(Antero) )
("suunnitefman ulkopuolelta ei puolleta” (R18) ) f”kyl me tiedetaédn et tad vdhentdad meidén niinku

"juuri se sisélld oleva saapumisera on kaikkein kouluttaja kapasiteettiii niinku mut sit samalla

tarkein saapumiserd mité voi vaan olla” (Johannes) todettiin et tast niinku selvitaan - ettd tad ef oo

"ulkomaille ei sinénsé ole asiaa ainakaan ennen niinku organisaatiolle semmone elédmén ja

maisterivaihetta (Juhani, kuoleman kysymys” (Juhani
g (Juhan) ) L ysymys’ (Juhan) y

Nykyisyys

Kuva 15. Kaksi perusoletusten ulottuvuutta ilment&é alakulttuurien erilai-
suutta.

Tutkimustulokset osoittivat, ettd nuorten upseerien korkeasta hakeutumisasteesta riippumatta
rekrytoinnissa ei oltu tdysin onnistuttu. Yhteenvedossa pyrittiin kuvailemaan tulosavaruutta
siten, ettd ne kuvaavat ilmiotd myos sellaiselle, joka ei tunne Puolustusvoimien organisaa-
tiokulttuuria tai sielld vaikuttavia alakulttuureja. Tutkimustulokset osoittivat, ettd mika arte-
faktien tasolla nayttaytyy, ei endd valttdmattd padekaan arvojen tasolla. Artefaktien tasolla
voidaan todeta, ettd nykyistd rekrytointiprosessia tulisi tarkastella laajemmin, silld siind ei
talla hetkellda huomioida riittavasti tiedottamista ja hakijakokemuksen merkitystd. Maavoimis-
sa suhtautuminen Kriisinhallintatehtdviin on heterogeenista, mitd saattaa selittdd joukko-

osastojen vahvat alakulttuurit.
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NyKkyinen kriisinhallintahenkiléston rekrytointiprosessi tukeutuu vahvasti hierarkkiseen linja-
esikuntaorganisaatioon ja virkatiehen. Téllaisen taustalla lienee perusoletus, jossa oletetaan
normien, ohjeistuksien ja virkavastuun saavan hallintoyksikdiden virkamiehet toteuttamaan
muun muassa tiedottamista riittavalla tasolla riippumatta heidan suhtautumisestaan kriisinhal-
lintatehtaviin. Tutkimustulosten mukaan nykyinen rekrytointimenettely ei valttaméatta kannus-
ta esimiehid huomioimaan nuorten upseerien halukkuutta kriisinhallintatehtaviin, vaikka hen-
kilostokiintiot ovatkin joukko-osastoille velvoittavia tulostavoitteita (Mustaniemi 2015). Mi-
kali 1&hityoyhteison esimiehet kykenisivat kannustamaan nuorta upseeria tekemaan henkil6-
kohtaisen uravalinnan ja hakeutumaan kriisinhallintatehtaviin, myds Puolustusvoimat voisivat

hyotya.

Palkatulle henkilostolle, joka ei halua tavoitella Puolustusvoimien ylimpié tehtévié tai avain-
tehtdvid, eivat henkiltstostrategian Kkirjaukset kriisinhallintapalveluksen suhteen aiheuta toi-
menpiteitd. Kriisinhallintatehtdviin lahteminen on siis vapaaehtoista, mutta Puolustusvoimilla
on lain (Laki puolustusvoimista, 418) suoma mahdollisuus siirtdd henkildita paikkakunnalta
toiselle. Siirtovelvollisuutta ei kuitenkaan ole toistaiseksi kdytetty palkatun henkildston sijoit-

tamiseksi kriisinhallintatehtaviin.

Lisaksi perusoletuksena nykyisen irrotettavuuslausuntokaytannon taustalla lienee se, etté hen-
kilostoresurssien vajaus kotimaassa halutaan jakaa tasaisesti eri hallintoyksikdiden vélilla.
Tama on ristiriidassa rekrytoinnin periaatteen kanssa, jossa ensin pyritadn hankkimaan mah-
dollisimman suuri méaard ehdokkaita, jonka jalkeen vasta aloitetaan ehdokaskarsinta. Kun
valinnoissa yleensa painotetaan henkilon sopivuutta, nayttaa kriisinhallintahenkildston osalta
irrotettavuus sanelevan valinnan. Tat4 tukevat myos kuvaukset henkildarvioinnin systemaatti-
suuden puutteesta ja henkilostosijoittelusta. Kriisinhallintehtdvissd osaamattoman tai sopimat-
toman henkilékunnan vaikutukset nakyvat valittomasti seké kriisinhallintajoukon sisélla etta
ulkopuolisille tahoille kuten yhteistydkumppaneille. Valillisesti vaikutus ulottuu rauhantur-
vaajina toimiviin reservildisiin, kriisinhallintatehtdvien kumppanuusmaihin sek& yhta lailla

paikalliseen vaestoon.
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Kielitaitovaatimuksen véahainen merkitys valintapdatosta tehtaessa saattaa sekin liittya jousta-
vuuteen myds muiden valintakriteerien kohdalla. Soveltuvuuden ja osaamisen arvioinnin taus-
talla voi olla Baccmanin (2015) tutkimustulosten vastainen oletus siitd, etta kerran kriisinhal-
lintatehtévissa selvinnyt selviad niistd myos aina uudelleen. Talldin soveltuvuusarvioinnin
tekemisté ei pideté valttdmattomana eika esimerkiksi koulutus- ja valintatilaisuuteen ole nahty

tarpeelliseksi laatia systemaattista soveltuvuusarviointimenetelmaa.

Taman tutkimuksen nékokulmasta olisi tdrke&ad pyrkia luomaan sellaista vuoropuhelua Krii-
sinhallintaorientaation ja kotimaaorientaation vélille, joka mahdollistaisi nykyistd suuremmat
synergiahyddyt. Energian ja luovuuden kohdentamiseksi jokaisen ammattisotilaan tulisi néh-
da kriisinhallintatehtdvd mahdollisuutena hankkia lisdiosaamista kotimaan sotilaallista maan-
puolustusta varten ja valttaa tarpeeton Puolustusvoimien paatehtavien valinen vastakkainaset-

telu.

6.2 Tulosten pohdinta

Tutkimuksen l&ahtokohtana oli yksinkertainen kiinnostus tutkia kriisinhallintahenkiloston rek-
rytointia ilmiénd. Tutkimusprosessin alussa lahtokohtana oli aluksi vain halu laajentaa omaa
kasitysta ja ymmarrysta tutkittavasta ilmiéstd. Myéhemmin, analyysin tarkentuessa ja Puolus-
tusvoimien ulkopuolisen henkilon kanssa keskustellessa tutkija havaitsi, kuinka hdnen omat
kasityksensa olivat sokeutuneet rekrytointitapahtumille — eihan rekrytointi kuitenkaan muu-
tu”. Vaikka rekrytointiprosessissa on tiedostettu puutteita riippumatta puhujan sotilasarvosta
tai virkavuosista, tietyt oudot piirteet nayttaytyvat edelleen hyvéksyttavind. Tietyiltd osin
muutoksia kyll& toteutetaan ja rekrytointia kehitetddn, mutta ajantasaista tietoa rekrytoinnista
jaetaan organisaatiolta toiselle, ei suoraan rekrytoijalta hakijalle.
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Nuoret upseerit, jotka ovat tydskennelleet vain muutamia vuosia Puolustusvoimissa, eivat
vield valttamatta osaa tulkita komentajan lausahdusta “kandilla ei ole mitdan asiaa kriisinhal-
lintatehtdvaan ” oikeassa kontekstissaan, vaan tulkitsevat sen kaskynd. Esimerkissa kuvattu
komentaja ei ole valttdmatta kiinnostunut siit4, miten asia koetaan nuorten upseerien keskuu-
dessa ja millainen organisaatiokulttuuri on muodostumassa lausahduksen perusteella. Mielen-
kiintoista onkin, miten esimiehet suhtautuvat sellaisiin esimiehind toimiviin alaisiinsa, joiden
toiminnan voidaan katsoa olevan ristiriidassa ylimman johdon kasityksen, henkil6stOstrategi-
an ja normiohjauksen kanssa. Kuten edelld on kuvattu, ongelmanratkaisussa olisikin tarkeé
ymmartad Puolustusvoimien sisdlle muodostuvien alakulttuurien olennaiset erityispiirteet.
Valttaméattd normiohjauksen lisédmiselld ei saavuteta haluttuja muutoksia, silla uudet normit

ja ohjeistukset tulkitaan kuitenkin oman kulttuurin kautta.

Vasta perusoletusten ymmartadmisen jalkeen oli mahdollista havaita, mikd on pelin henki
(Schein 1997,175). Téssa tutkimuksessa nuoret upseerit kuvasivat, etta pelin henki on se, etta
kriisinhallintatehtéviin lahteminen riippuu sattumanvaraisesti siitd, kuka sattuu olemaan |&-
himpané esimiehend, oikeiden henkildiden tuntemisesta ja yhteydenpidosta asioiden valmiste-
luun. Voidaankin perustellusti kysya, mitka perusoletukset vaikuttavat rekrytoinnin taustalla?
Joku ajattelee heti, ettd nuoret upseerit eivat vielda ymmarrd, mutta pian he oppivat talon ta-
voille. Toinen voi ajatella rekrytointien edenneen tassa tutkimuksessa kuvatulla tavalla, mutta
tyytyy kohtaloonsa. Mistd téssé on lopulta kyse? Argumentin kyseenalaistaminen ja kokemi-
nen hyokkayksena voidaan ndhda Scheinin (1997, 23-24) mukaan vahvistavan sen olemusta
perusoletuksena. Juuri perusoletusten tutkimisen vuoksi on olennaista, ettd ne osoitetaan tie-

teellisesti ja altistetaan ulkopuoliselle arvioinnille.

Tutkimustulosten vaikuttavuuden kannalta on tiedostettava Scheinin yksinkertaistetun mallin
rajoitukset myos suhteessa aiempiin tutkimustuloksiin. Samalla kun organisaatiokulttuurimalli
selkeyttda organisaatiokulttuurin tarkastelua, siind ei huomioida kulttuurin altistumista ulkoi-
sille vaikutuksille. Puolustusvoimien rekrytointiprosessiin vaikuttaa véistamatta myos koti-
maan poliittisten ohjelmien ja péattajien ohjaus, joka saattaa muuttaa Puolustusvoimien paa-

tehtavien suhteita toisiinsa nadhden.
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6.3 Tutkimuksen luotettavuus

Perinteisesti tutkimuksen luotettavuutta arvioidaan validiteetin ja reliabiliteetin avulla. Kasit-
teet on tarkasteltava tutkimuksen luonteen mukaisesti. Eskola & Suorannan (2005, 213) mu-
kaan laadullisen tutkimuksen validiteetti maaraytyy eri tavoin kuin maarallisessa tutkimuk-
sessa. Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta pohdittaessa on kéytetty siséisen ja ulkoisen
validiteetin kasitteita (Virtanen 2006, 198). Siséisell& validiteetilla tarkoitetaan tutkimusotteen
tieteellisyytta ja tieteenalan hallintaan liittyva4 osaamista. Ulkoinen validiteetti puolestaan
tarkoittaa tehtyjen tulkintojen, johtop&éatosten ja aineiston valista pysyvyytta. (Virtanen 2006,
198). Siséisen validiteetti nayttaytyi ennen kaikkea tutkijan pyrkimyksenad syventda oma pe-
rehtyneisyyttd esimerkiksi suorittamalla laaja Kirjallisuuskatsaus ja keskeisen asiantuntijan
haastattelu. Ulkoisen validiteetin suhteen tdssé tutkimuksessa pelKistettiin ilmiosta tehtyja
havaintoja johtamisen tutkimukselle tyypilliselld tavalla ja keskiossa oli tutkittava ilmi6. Tut-
kittava ilmio sidottiin organisaatiokulttuurin kautta johtamisen nelikenttdan. Teoreettisen tar-
kastelun liséksi tutkimuksen toteutus pyrittiin kuvaamaan mahdollisimman eksplisiittisesti.
Tassd luvussa tarkastellaan keskeisten valintojen vaikutusta tutkimuksen validiteettiin ja re-
liabiliteettiin.

Laadullisessa tutkimuksessa on valttamatontd kuvata avoimesti myos tutkijan positiota ja
suhdetta tutkimusaiheeseen (Virtanen 2006, 198-199). Tamén tutkimuksen tiedonintressi
kohdistui siihen, kuinka kasitykset kriisinhallintahenkiléston rekrytoinnista vastaavat proses-
sin sanallistettuun ja dokumentoituun kulkuun. Intressin taustalla olleen tutkijan ennakkokési-
tysten vaikutukset on pyritty tiedostamaan tutkimusprosessin aikana (Tuomi & Sarajarvi
2004, 98). Tutkija hakeutui kriisinhallintatehtdaviin ensin vuosisuunnittelun ja sitten erillisha-
keutumisen kautta. Erillishakeutumisen kaynnisti epédvirallinen tieto uusien kriisinhallintateh-
tavien avautumisesta. Hakeutumiseen ei liittynyt suoraa vaikuttamista Maavoimien esikunnan
henkildstbosastoon ja tutkija sai kuulla epavirallisesti nimensa olevan henkildstotaydennys-
suunnitelmassa noin kuukautta ennen virallista kdskya saapua koulutus- ja valintatilaisuuteen.
Saavuttuaan operaatioalueelle koulutus- ja valintatilaisuuden jalkeen tutkija luonnosteli ja

laati omaan tehtavaansa tehtavankuvauksen.
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Kirjallisuuskatsaus puolestaan toteutettiin joustavasti koko tutkimusprosessin ajan siten, etta
tutkijan késityksen syventyessa pyrittiin 10ytdmaan uusia ndkokulmia. Koska ilmiéta Puolus-
tusvoimissa oli tutkittu vain véhan, pyrittiin 16ytaméan kaikki keskeiset sanallistetut ohjeis-
tukset ja normit rekrytoinnin parissa tydskentelevien ja keskeisen asiantuntijan haastattelun
avulla. Yhdestéd puolustushaarasta tulleen tutkittavan joukon voidaan néhda tukeneen ilmion

tarkastelua juuri organisaatiokulttuurien nakokulmasta.

Ennen aineistonkeruumenetelman tarkastelua on syyté tarkastella tutkimusstrategian valintaa.
Tutkimusstrategian valinnan kriteereind olivat ilmid, suhde tietoon ja ihmisen kokemuksiin ja
kasityksiin. Tutkimusstrategian valinta perustui henkilévalinnan tavoin karsivaan menetel-
maan (screen-out), jossa véhiten sopivat karsitaan ensin. Rekrytoinnin tavoin pyrittiin siis
ensin hankkimaan mahdollisimman monta vaihtoehtoa ja kuhunkin menetelm&én perehtymi-
sen jalkeen tutkimusmenetelmallisid vaihtoehtoja karsittiin, kunnes lopulta oli valittu sopivin
vaihtoehto. Aineistonkeruun triangulaatio mahdollisti kahden toisistaan poikkeavan nakokul-
man tarkastelun. Ennakkoon ei suljettu mitaan pois, miké teki tutkimuksen rajauksesta haas-
teellista. Opinndytteen arvioinnin ndkokulmasta yksikin nakékulma ilmidon olisi ollut riitta-
va, mutta silloin tutkimuksella ei olisi vélttamatta paasty pintaa syvemmalle. Tutkimusasetel-

man eduksi voidaan katsoa aineistonkeruun kohdentuminen hakijakokemuksen suuntaan.

Tutkimuksen otanta oli riittdva laadulliselle tutkimukselle. Tutkimustulokset osoittivat tutkit-
tavan joukon kokemusten ilmentavéan koko rekrytointiprosessin vuosisuunnittelun ja erillisha-
keutumisen kenttdad. Kokemukset olivat syvallisia, henkildkohtaisia ja erilaisia. Ne vaihtelivat
systemaattisesta ja passiivisesta vuosisuunnittelun mukaisesta hakeutumisesta aktiiviseen ja
tietoiseen vaikuttamiseen keskittyneeseen erillishakeutumiseen. Haastattelun tavoitteena oli
saavuttaa sellainen taso (participation phase), jossa haastateltava on mukavuusalueellaan ja
haastattelija voi vetaytya sivuun. Vaikka kahden haastattelun osalta tuota tavoitetasoa ei saa-

vutettu, ei haastattelun voida katsoa Whitingin (2008, 37) mukaan epaonnistuneen.

Anderssonin (2004, 110-111) mukaan nuorten upseerien Kirosanojen korostuneelle kaytolle
rekrytoijien lobbauksesta puhuttaessa on voinut olla erilaisia motiiveja, esimerkiksi sosiaalisia
tai kielellisid. Sosiaalinen motiivi on voinut muodostua haastattelun sopivasta vaiheesta tai
haastateltavan tarpeesta osoittaa yhteenkuuluvuutta. Toisaalta kirosanojen védhdinen kaytto
puoltaa ajatusta kielellisestd motiivista, jolloin niitd kaytetddn harvakseltaan tehostamaan
viestintaa ja asiayhteyden tarkeytta. (Paavilainen 2010, 12-14).
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Miksi tutkimuksessa ei ole haastateltu tyonhakijoiden lahimpié esimiehid, paallikoita tai pa-
taljoonien komentajia? He olisivat edustaneet samaa kohderyhméa valitun rekrytoijajoukon
kanssa. Lahimmét esimiehet ovat luonnollisesti avainroolissa rekrytoinnissa, mutta heidan
asemastaan ei nde kokonaisuutta yhta laaja-alaisesti kuin joukko-osastojen henkildst6osasto-
jen nédkokulmasta. Paéllikdiden kasityksia olisi tullut tarkastella joko kattavasti (esimerkiksi
kaikki Maavoimien perusyksikoiden paallikot) tai keskittya suppeasti niihin perusyksikon
paallikoihin, jotka ovat toimineet aiemmin haastateltujen tyontekijoiden esimiehind. Suppeas-
sa nakokulmassa esimiesten késityksissé olisi vaistamatta korostunut tarpeettomasti juuri ky-

seisiin yksildihin kohdistunut rekrytointiprosessi, mika olisi ollut eettisesti arveluttavaa.

Rekrytoijista 45 % ei osallistunut tutkimukseen. Kyselylomakkeen avulla ei saatu vastauksia
kahdesta Maavoimien joukko-osastosta, eikéd niistda myosk&én vastattu tutkijan yhteydenottoi-
hin. Siitd ei voi kuitenkaan tehdé péaatelmaa siitd, millaisia kasityksia heilld oli tutkittavasta
ilmiosta. Sitd vastoin kahden joukko-osaston vastaamatta jattamisen voidaan nahdé kuvasta-
van Maavoimien organisaatiokulttuuria. Niiden avulla nayttaytyy kuinka yhden tai kahden
ihmisen henkilokohtaisella suhtautumisella johonkin asiaan tai viestinnan epé&onnistumisella
voi olla joukko-osaston, perusyksikon ja yksilon kannalta ratkaiseva merkitys. Yhta kaikki,
tassa tutkimuksessa kahden joukko-osaston ndkokulmat jaivat taman tutkimuksen ulkopuolel-

le.

Aineiston analyysin vahvuutena oli sen toteutustavan systemaattisuus ja siihen sisallytetty
riippumaton rinnakkaisanalyysi, jonka samanmielisyysastetta on kuvattu aiemmin. Toteutetun
rinnakkaisanalyysin suurin vaikutus oli sen ansiosta tapahtunut muutaman kasityskategorian
uudelleennimedminen ja -jasentely. Jokaisen haastattelun purkaminen yksittéisiin segmenttei-
hin lisasi analyysin toistettavuutta, silld kokonaisten haastattelujen ottaminen analyysiyksi-
koksi ei olisi ollut kovinkaan systemaattista niiden laajuuden vuoksi. Kéytettyja aineistolaina-
uksia ei tule nahda yrityksena parantaa tutkimuksen luotettavuutta, vaan ainoastaan esimerk-
keind ja tekstin elavoittamisend (Tuomi & Sarajarvi 2006, 22). Analyysin systemaattisuudella
tai raportoinnin yksityiskohtaisuudella ei kuitenkaan téysin kyetd irrottautumaan tutkijan tie-

donintresseisté ja tulkinnan subjektiivisuudesta.
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Taman tutkimuksen l&dhtékohtana oli vain tutkijan oma kiinnostus tutkimusaiheeseen. Puolus-
tusvoimat ei ollut tilannut rekrytointiprosessiin liittyvéa opinnaytety6td. Tutkimuksen tekoa
ohjannut pragmaattinen ja kriittinen l&hestymistapa voi olla vahingollista opinnaytetyolle,
jonka hyddynnettavyydelle ei tule arviointiohjeen mukaan antaa liian suurta painoarvoa. Toi-
vottavasti talla tutkimuksella kuitenkin kyettiin avaamaan uusia ndkdkulmia palkatun henki-
I6ston rekrytointiin kriisinhallintatehtdviin. Tutkimuksen kéytannonléheisyyden ja kehitysha-
kuisuuden tuleekin n&hda ensisijaisesti vaikuttaneen tutkijan innostukseen myonteisesti. Lo-
pulta edes tutkija ei ole nuorena upseerina taysin vapaa organisaatiokulttuurin vaikutuksista,
silla tutkimusaiheen valinnan taustalla on lojaaliuteen liittyvé arvovalinta, joka saattaa heijas-
taa organisaation perusoletuksia. Jos tutkija kykenee osoittamaan tutkimusraportissaan ole-
vansa ensisijaisesti lojaali kriittiselle ja tieteelliselle ajattelutavalle ja kantamaan vastuunsa
tutkimuksestaan, koituu se lopulta my6s organisaation parhaaksi.

6.4 Jatkotutkimusaiheet ja toimenpidesuositukset

Taman tutkimuksen pohjalta esitettdvat mahdolliset jatkotutkimusaiheet voidaan jakaa kah-
teen luokkaan, kriisinhallintatehtdviin valituksi tulleen ja valitsematta jadneen henkilén
kokemuksiin. Hakijakokemuksen nékdkulmasta olisi mahdollista laatia tutkimus, jossa ver-
taillaan hakijakokemuksen kulttuurisia ulottuvuuksia nuorten upseerien sijaan eri henkilosto-
ryhmien, reservildisten ja palkatun henkilokunnan tai puolustushaarojen vélilla. Mikali tutki-
mus toteutettaisiin maarallisend tutkimuksena osana operaatioiden kotiuttamiskoulutustilai-
suutta ja kotiinpaluukyselyd, toimisi se samalla systemaattisena rekrytoinnin palautejarjestel-
méana. Mainittuja suppeamman, mahdollisesti etnografisen tutkimuksen tekeminen olisi mah-
dollista, jos tutkittavaksi ilmitksi valittaisiin merivoimien esikunnan johtamat tai koulutuk-

sessa olevien taisteluosastojen (EUBG) rekrytoinnit.



85

Jopa hakijakokemusta tarkedmpéna jatkotutkimusaiheena voidaan pitaa valitsematta jaéneen
tai hakeutumatta jattaneen henkilon kokemusten tutkiminen. Kun tilastojen mukaan vuosittain
kaksi kolmannesta halukkaista j&& valitsematta ja vield suurempi mééra henkil6ita jattaa syys-
té tai toisesta hakeutumatta kriisinhallintatehtaviin, on kyseessé merkittava osa Puolustusvoi-
mien palkatun henkildstén méérasta. Tutkimuksen avulla olisi mahdollista selvittad, millaisia
vaikutuksia valitsematta jadneen tutkittavan joukon kokemuksilla on organisaatiokulttuurille?
Mitka ovat hakeutumattomuuden taustalla olevia perusoletuksia? Onko esimerkiksi upseerien
hakeutumattomuus né&htdvissa jo kadettikoulun aikana? Miten valitsematta jadneiden ké&sityk-
set eroavat valituksi tulleiden késityksistd kriisinhallinnan tarpeellisuudesta osana kotimaan
sotilaallisen puolustusvalmiutta? Miten nuorten upseerien suhtautuminen kriisinhallintatehtd-
viin poikkeaa heidén suhtautumisesta muiden viranomaisten tukemiseen liittyvéan paatehta-

vaan?

Kulttuurin kehittdminen haluttuun suuntaan edellyttaa pitkéjanteista tyota, sitd on tehtava kai-
killa tasoilla, eikd valittu kehityssuunta valttdmatta johda haluttuun lopputulokseen. Vaikka
kriisinhallintaoperaatioihin osallistumisen madrittelee eduskunta, on rekrytoinnin kehittami-
nen Puolustusvoimien vastuulla. Konkreettiset toimenpidesuositukset on kuvattu jéarjestykses-
sd, jossa ensimmadiset eivat valttamatta edellytd lainkaan kulttuurillisia muutoksia, kun taas
viimeinen edellyttd& suurimpia muutoksia, joilla on vaistamatta vaikutus myds muihin organi-
saation toimintoihin ja alakulttuureihin. Toisaalta toimenpidesuositukset saattavat edellyttaa
toimenpiteita kaikilta organisaatiotasoilta perusyksikdista joukko-osastojen esikuntiin, kun
taas joillekin hallintoyksikdille osalta riittad nykyisen myonteisen suhtautumisen yllapitami-

nen.

Tietoisuuden lisddmiseksi tulisi ennen kaikkea lisata rekrytoinnin avoimuutta ja véhentaa sen
kompleksisuutta keskittamaélla tiedottamisen toteutus Maavoimien esikunnan henkildstéosas-
tolle, ja varmistamalla siihen riittavét resurssit. Taméa voidaan toteuttaa esimerkiksi avaamalla
Torni -portaaliin kriisinhallintafoorumi, jossa olisi tehtavankuvaukset kaikista (ei pelk&staan
avoimista) kriisinhallintatehtavista. Talloin véhennettaisiin tyontekijan riippuvuutta esimiehen
suhtautumisesta kriisinhallintaa kohtaan. Ty6tehtavien tunteminen mahdollistaisi kohdenne-
tun hakeutumisen ja liséisi ké&sityksia siitd, millaisia tehtdvia kriisinhallintaoperaatioissa voi
olla. Liséksi samalla foorumilla voisi jakaa ajantasaista tietoa rekrytointivaiheista, sielta voisi
ohjata PVAH: n julkisiin henkilostotdydennyssuunnitelmiin ja se mahdollistaisi myds avoimet
pikarekrytoinnit. Esimerkiksi yksittdisen operaation laajentumista koskevan tiedon voisi jakaa

jarjestelmasséa suoraan hakijalle ilman muuhun organisaatioon kohdistuvaa rasitetta.
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Liséksi tiedonkulun parantamiseksi tulisi jokaiselle hakeutujalle valittaa ilmoitus, kun hénen
hakeutumisensa on vastaanotettu ja valintaprosessi on paattynyt. Tam& on mahdollista, jos
kriisinhallintatehtavisté tiedottaminen keskitettaisiin pelkdstddn Maavoimien esikunnan hen-
kilostoosastolle, jolloin yhteydenpito hakijan ja rekrytoijan valilla olisi nykyista suoraviivai-
sempaa. Valintapaatoksen kannalta epdolennaisen, mutta hakijan kannalta epévirallisen ope-
raatiokohtaisen tiedon jakamiseksi voisi luoda joukko-osastokohtaisen mentori -jarjestelma,
jonka kautta hakeutuja saa relevanttia tietoa operaatiosta kotiutuneelta oman hakeutumispaa-
toksensa tueksi (vrt. mestari—Kisélli asetelma). Riippumatta siitd, miten tietoisuutta paranne-
taan, tulee varmistua siitd, ettd koko palkatulla henkilostolla on kéytossédan ajantasainen rekry-

toijan kertoma tieto, ilman esimiesten tekemaa tiedon valikointia.

Tietoisuuden parantamisen lisaksi tulisi selkeyttdd ja systematisoida valintakriteerien sovel-
tamiskaytantoja. Ensiksi tulisi varmistua siitéd, ettd tehtdvaan valittavalla henkil6lla on ole-
massa oleellinen ammattitaito ja osaaminen seka edellytykset toimia kriisinhallintatehtdvassa,
ja osaamisen tulisi olla irrotettavuutta tdrkedmpi kriteeri. Osaamisen arvioinnissa tulisi tukeu-
tua aiempaan palvelushistoriaan ja todistuksien tarkastamiseen. Osaamisen merkitysta tarkas-
tellessa on huomioitava, ettd osaamispadoma ei kasva, mikéli laht6étaso on liian matala (Kurko
2015). Osaamisen validius varmistaa my0ds hakijalta itseltdan ja hanen ilmoittamalta suositte-
lijalta ja samalla henkild tulisi my6s haastatelluksi. Myds kielitaidon testaamista on syyta
harkita. Koulutus- ja valintatilaisuuteen tulee luoda selked ja lapinakyva toimintamalli, minka
avulla soveltuvuutta voidaan todella arvioida. Riippumatta siitd, perustuuko soveltuvuusarvi-
ointi henkildarvioinnin mittareihin vai muiden koulutuksessa olevien arviointeihin, tulee sen

olla systematisoitu ja sen soveltamiskéytantoé tulisi valvoa.

Mikali halutaan varmistua siitd, ettd hakijoita kriisinhallintatehtéviin riittdd, tulee pelkéstééan
rekrytoinnin ndkdkulmasta irrotettavuuslausunnon soveltamiskaytantéd arvioida uudelleen.
Irrotettavuuslausuntoa ei tule tarkastella ainoastaan vaikutusten kautta, vaan lausuntokaytén-
tojen perusteluiden kautta. Irrotettavuutta voisi tarkastella yksilon korvattavuuden nakokul-
masta. Jokainen tyontekija on korvattavissa, mutta vaihtelua esiintyy vaistamatta sen suhteen,
kuinka helposti hén on korvattavissa. Jos esimerkiksi luutnantti Terdva on perusyksikén kou-
luttaja, on hénet helpompi korvata kotimaassa noin yhdekséksi kuukaudeksi kuin henkil6sto-
paallikko. Tata selkeyttédisi myos palvelusajan vakioiminen puoleksi vuodeksi, ilman poikke-

usta yhdenké&an hakijan kohdalla.
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Korvattavuuslausuntoon tulisi kenties lisatd kuvaileva osuus, jossa irrotettavuus maariteltéi-
siin numeroarvolla. Talléin irrotettavuuden painoarvo yleisella tasoilla vahenisi, mutta yksit-
taistapauksina sen painoarvo korostuisi. Lisdksi jos irrotettavuuslausuntoa ei kohdistettaisi
tyontekijadn vaan hénen tehtdvanimikkeeseensd, se lisdisi suunnitelmallisuutta. Nuorten up-
seerien osalta irrotettavuuslausunto voitaisiin esimerkiksi mitatdida kokonaan palkkaluokista
JSA 8-11 ja tarkastella yksittaisen henkilon korvattavuutta henkildstén lukuméaarén suhteen.
Tyoyksikolle voitaisiin méarittdd valmiiksi, kuinka monta henkil6a voi kerrallaan olla pois
samasta tyoyksikostd. Kotimaan avaintehtavien ja erikoishenkildston osalta irrotettavuuden
tarkastelu on haasteellisempaa. Mikali kaikki olemassa olevat kriisinhallintatehtévat kiintioi-
téisiin joukko-osastojen henkildstokokoonpanoihin, olisi resurssien suunnitelmallinen kaytto

ainakin teoriassa helpompaa.

Vaikein muutostarve kohdistuu henkildstén suhtautumisen muuttamiseen kriisinhallintaope-
raatioita ja kansainvélisia tehtavid kohtaan. Kriisinhallintatehtéva tulisi ndhda uniikkina mah-
dollisuutena, silla ainakaan Maavoimissa ei rauhan aikana voi testata omaa johtamiskykyaén
tai -menetelmien toimivuutta yht& perusteellisesti (Kurko 2015). Normatiivisen organisaation
kaskyilla tai ohjeistuksilla suhtautumista ei voida muuttaa. Sen sijaan suhdetta kriisinhallin-
taan voitaisiin selvittdd ja arvioida uusien tyontekijoiden valinnan yhteydessd esimerkiksi
Kadettikoulusta alkaen. T&llGin organisaation henkildsté muuttuisi hitaasti kriisinhallinta-

myonteisemmaksi.

Kriisinhallintaan valinpitamattomasti tai negatiivisesti suhtautuvien henkildiden vaikutusval-
taa voisi vahentaa keskittamalla rekrytointi suoraan Maavoimien esikunnan henkildstéosastol-
le. Kyseinen osasto vastaisi rekrytoinneista ja olisi suoraan yhteydessa hakijaan, jolloin toteu-
tuisi niin kutsuttu yhden luukun periaate”. Talloin kahdensuuntaisessa tiedonkulussa ohitet-
taisiin kolmesta neljaén organisaatiotasoa, mika nopeuttaisi tiedonkulkua ja estaisi tahallista
tai tahatonta tiedon vaaristymista. Irrotettavuus- tai korvattavuuslausuntoja pyydettaisiin vasta
henkildarvioinnin suorittamisen loppuvaiheessa, kun ehdokaskarsinta on suoritettu ensin

osaamisen ja patevyyden, yhteistoimintakyvyn seké kielitaidon perusteella.
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Yhté kaikki, tutkimustulosten nojalla koko rekrytointiprosessi tulisi ottaa uudelleentarkaste-
luun. Tiedonkulkua tulisi parantaa ja henkilGarvioinnissa tulisi kéyttaa systemaattisesti mah-
dollisesti valmiina olevia mittareita. Tarkeinta kuitenkin olisi, ettd rekrytoinnin laatua valvot-
taisiin sadannollisesti rekrytoijan, kriisinhallintajoukon, joukko-osaston ja hakijakokemuksen
nakokulmat huomioiden. Mikali suhtautumista sotilaallisiin kriisinhallintatehtdviin osallistu-
mista kohtaan halutaan muuttaa, ei pelkéstdan kulttuurinen ndkokulma tuo kestavaa ratkaisua.
Kulttuurin muuttamiseksi tarvitaan myos kaikkien muidenkin johtamisen osa-alueiden Kriittis-

ta tarkastelua.

Puolustusvoimien tehtéviin on kuulunut jo vuosikymmenten ajan rauhanturvaamiseen ja
kymmenen vuoden ajan sotilaalliseen kriisinhallintaan osallistuminen, mutta nayttad tdman
tutkimuksen valossa siltg, etta siihen suhtaudutaan Puolustusvoimissa kaksijakoisesti. Aiem-
min on osoitettu viranomaisten ja ministerion ja Puolustusvoimien valilla olevia eturistiriitoja,
mutta nyt vastakkainasettelua nayttdd ilmenevan organisaation sisalld yhden organisaation
paatehtévan, sotilaallisen kriisinhallinnan, toteuttamisen osalta. Onko tyontekijalla vapaus
maarittdd oma suhtautumisesta myds muiden viranomaisten tukemisen tai sodan ajan suunnit-
telun osallistumisen suhteen? Puolustusvoimien paatehtavat tulisi pyrkid sovittamaan yhteen
yha paremmin, jotta organisaatio voisi toimia tehokkaammin. VVoimakas vastakkainasettelu ja
henkildstolle sallittu vapaaehtoinen suhtautuminen yhteen péaatehtavéaan saattavat pahimmil-
laan laajentua koskemaan my6s muita padtehtdvid, kuten muiden viranomaisten tukemisen

tehtavaa.

Kun Suomen ja muiden valtioiden valiset turvallisuuspoliittiset yhteistydmuodot lisaantyvat,
tulee Puolustusvoimien kriisinhallintaosaamisen merkitys entisestdan korostumaan. Moni-
mutkaistuvat toimintaymparistot ja toisaalta vahenevét kriisinhallintatehtévét edellyttavat en-
tistd suunnitelmallisempaa rekrytointia. Voiko tai onko enaa tulevaisuudessa yksittaisen am-
mattisotilaan mielekastd erotella sotilaallisen kriisinhallintaan osallistumista, muiden viran-
omaisten tukemista tai sotilaallista maanpuolustusta asenteellisesti toisistaan? Tulevaisuudes-
sa kaikkien padtehtavien tulisi olla yha kiintedmpi osa jokaisen ammattisotilaan uraa, sill&
Puolustusvoimilla ei ole varaa jattdd hankkimatta henkilostolleen kaikkea mahdollista osaa-

mista kotimaan puolustamiseksi.
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Liite 1. Tutkimusilmoitus kotiuttamistilaisuudessa.

Kotiuttamiskoulutus Porin prikaatissa 5. - 6.2.2015.
TUTKIMUSILMOITUS

Tama tutkimusilmoitus liittyy yliluutnantti Jussi-Pekka Niemelan pro gra-
du -opinnaytetyohon, jossa kasitellaén puolustusvoimien palkatun henki-
I6kunnan hakeutumista ja valintoja kriisinhallintatehtéaviin. Opinnaytetyo
palautetaan arvioitavaksi Maanpuolustuskorkeakoulun johtamisen ja so-
tilaspedagogiikan laitokselle 15.4.2016 mennessa.

Tutkimuksen tavoitteena on selvittaa kriisinhallintapalveluksen hakeutu-
mis- ja valintamenettelyyn liittyvia kasityksia seka tyontekijoilta etta tyon-
antajan edustajilta. Tyontekijoiden kasityksia selvitetaan haastattelemalla
kriisinhallintapalveluksesta palanneita nuoria upseereita (6-8hl6d). Tyon-
antajan edustajien kasityksia selvitetddn puolestaan haastattelemalla
puolustusvoimien hakeutumista ohjaavaa ja valintoja tekevaa henkilos-
t6a eri joukko-osastoissa.

Hakeutumis- ja valintamenettelya ohjaa talla hetkella Maavoimien esi-
kunnan henkilostdosaston normi ja kantahenkilokunnan ensisijainen ha-
keutumistapa on halukkuusilmoitus kehityskeskustelussa. Tutkimukses-
sa pyritaan selvittdamaan 1) milla tavoin ja miten kantahenkilokunta ha-
keutuu kriisinhallintatehtaviin, 2) miten henkilét valitaan tehtaviin ja 3) mi-
ten valituksi tulleelle asiasta tiedotetaan.

Tydntekijoiden kasityksia selvitetddn haastattelemalla nuoria up-
seereita (esiupseerikurssin kaymattomat) kotiuttamiskoulutuksessa
Porin prikaatissa 5.-6.2.2015. Haastatteluun osallistuminen ei pi-
denna kotiuttamiskoulutusta. Haastattelu suoritetaan yksiléhaastat-
teluna ja kestaa noin 45 minuuttia. Haastatteluun osallistuminen on
vapaaehtoista ja haastateltavat valitaan kotiuttamiskoulutuksen
alussa. Myds ennakkoilmoittautuminen tutkijalle on mahdollista.

Nauhoitettua haastatteluaineistoa ké&sitellaan luottamuksellisesti, sita
kaytetaan vain taman tutkimuksen osana eika yksittaista vastausta voi
missdén vaiheessa yhdistaa henkilodn. Opinnaytetytn 1.ohjaajana toimii
kapteeni Mika Penttinen Maanpuolustuskorkeakoulun opintoasiainosas-
tolta.

Yliluutnantti Jussi-Pekka Niemela
jussi-pekka.niemela@mil.fi
Sotatieteiden maisterikurssi 5
Maanpuolustuskorkeakoulu



Liite 2. Teemahaastattelujen esitietolomake.

TUTKIMUS KRIISINHALLINTAHENKILOSTON REKRYTOINTIPROSESSISTA
ESITIETOLOMAKE

Tahén lomakkeeseen vastaaminen on vapaaehtoista. Taman esitietolomakkeen avulla pyri-
tddn saamaan tutkimukseen mukaan taustaltaan erilaisia nuoria upseereita, jotta muodostuisi
mahdollisimman monipuolinen kuva aiheena olevasta ilmidsta. Yhteystietoja kysytdan, jotta
haastattelun ajankohta voidaan sopia suoraan haastateltavan kanssa. Annettuja vastauksia
kasitellaén luottamuksellisesti ja nimettdomana. Kerattdvad aineistoa kaytetdén vain tasséa
tutkimuksessa eika yksittaistd vastausta ole mahdollista yksildida. Lisatietoa tutkimuksesta
antaa yliluutnantti Jussi-Pekka Niemeld, jussi-pekka.niemela@mil.fi, 040-8331848.

1. Erillishaulla tarkoitetaan kaikkia muita hakeutumistapoja kuin kehityskeskustelun
kautta hakeutumista. Olen hakeutunut viimeisimpaan kriisinhallintapalvelukseen:
O Vain kehityskeskustelun kautta
O Vain erillishaun kautta

O Kehityskeskustelun ja erillishaun kautta

2. Kuinka kauan viimeisin rekrytointiprosessi sinun kohdaltasi kesti? (Milloin ilmoitit
ensi kertaa olevasi halukas tehtavaan ja milloin sait ilmoituksen tulleesi valituksi?)

3. Taustatietoja haastateltavien valitsemiseksi

Rotaatio, operaatio ja tehtdva, jossa palvelit vimeksi

Aikaisemmat kriisinhallintatehtévat ja ajankohdat

Nykyinen joukko-osasto

Sotilasarvo

4. Yhteystiedot haastatteluajankohdan sopimista varten. Haastatteluista ilmoitetaan
puhelimitse tai sahkdpostitse.

Etunimi ja sukunimi

Matkapuhelin

Sahkoposti

5. Haastatteluja suoritetaan seka kotiuttamiskoulutuksessa sekéa erikseen sovittavina
ajankohtina esimerkiksi haastateltavan kotijoukko-osastossa. Olen halukas osallistu-
maan tutkimukseen.

O Kylla, joko kotiuttamistilaisuudessa tai myéhemmin.
QO Kyllg, vain kotiuttamistilaisuudessa.
QO Ei, en halua osallistua lainkaan tutkimukseen.

Kiitos vastauksistasi. Haastateltavien valinnasta ilmoitetaan ensisijaisesti puhelimitse. Haas-
tattelut suoritetaan lahtdkohtaisesti 5.2. klo 1630-1830 ja 6.2. klo 0900-1200 vélisena aika-
na.
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Liite 3. Tydntekijan teemahaastattelun runko

TYONTEKIJAN TEEMAHAASTATTELUN RUNKO

1. Lammittely
kattely + esittely

Sopiiko, etté laitetaan nauhuri paalle heti alkuunsa, niin saadaan alkujuontokin nauhal-
le? Mitd ajattelet kotiuttamiskoulutuksesta? Millainen kokemus oli? Missa tehtévassa
toimit? Oletko palvellut kriisinhallintatehtévissa aiemmin? Lahtisitkd uudestaan?

2. Taustoitus

Noniin. Oletko aiemmin osallistunut tutkimushaastatteluihin? — Tarkoituksena on sel-
vittda millaisia kasityksia sinulla on pv:n palkatun henkildston henkilovalinnoista
kriisinhallintatehtaviin. Tarkoituksena on siis selvittdd miten palkattu henkilokunta
rekrytoidaan, hakeutuu ja valitaan kriisinhallintatehtaviin. Valinnoista on toki ohjeita
olemassa, mutta tassa tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita yksilon kasityksista. Kési-
tykset voi taas perustua faktaan, kokemukseen ja mielipiteeseen ja ne ovat totta.

Haastatteluaineistoa ei kaytetd kuin tdmén tutkimuksen yhteydessé, eiké vastausta voi
yhdistéa henkiloon. Haastattelussa ei ole oikeita tai vaéria vastauksia, vaan juuri sinun
mielipiteesi ja kasityksesi aiheesta on arvokasta ja oikeaa. Saatan kysya tarkentavia
kysymyksid. VVoit my0s jattdd vastaamatta kysymykseen. Edelliseen teemaan on myds
lupa palata koko haastattelun aikana. Varsinaisen haastattelun aikana pyrin valttamaan
omien kasitysteni esiin tuomista.

3. Haastatteluteemat
Miten sinusta tuli rauhanturvaaja (talla kertaa)
Miké& on sinun kasityksesi palkatun henkilokunnan rekrytoinnista?

Mita ajattelet puolustusvoimien palkatun henkilékunnan rekrytointi- ja valintaproses-
sista kriisinhallintatehtéviin?

Mik& on sinun kasityksesi valintaperusteista ja niiden toteutumisesta kaytanngssa?

Miten (mit& ja milloin) sinun kasityksesi mukaan rekrytoinnista ja valinnoista tiedote-
taan?

Miten kehittaisit rekrytointi- ja valintaprosessia?

4. Haastattelun paattdminen
Sitten olis vield mahdollisuus vapaalle sanalle, miten summaisit viel& tuon henkiléva-
lintakokonaisuuden? Miltd haastattelutilanne tuntui? Tuleeko mieleen vield jotain, ai-
heeseen tai haastatteluun liittyv&4? Voitais sitten ruveta lopetteleen. Kiitoksia haastat-

telusta ja kayttamastési ajasta. Ja sammutetaanpas nauhuri.

kattely
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5. Lisakysymyksia

Miten sinusta tuli rauhanturvaaja (talla kertaa)
e Miten ajattelen rekrytointi- ja valintaprosessin edenneen?
e Minkalaisia vaiheita siihen liittyi?

Miké& on sinun k&sityksesi palkatun henkilokunnan rekrytoinnista?

Mit& ajattelet puolustusvoimien palkatun henkilokunnan rekrytointi- ja valintaproses-
sista kriisinhallintatehtaviin?
e Onko jotain erityista mita valintojen aikana tapahtui, joka jai mieleen?
o Mita ajattelit?
e Mita merkitys tapahtumalla oli valintaprosessin etenemiselle?

Mik& on sinun kasityksesi valintaperusteista ja niiden toteutumisesta kaytanngssa?

Miten (mitd ja milloin) sinun késityksesi mukaan rekrytoinnista ja valinnoista tiedote-
taan?

Miten kehittaisit rekrytointi- ja valintaprosessia?
e Rekrytointia
e Valintaa
e Tiedottamista
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Liite 4. Rekrytoijan kyselylomake.

Kyselylomake liittyy yliluutnantti Jussi-Pekka Niemelén pro gradu -tutkielmaan, joka on
osa sotatieteiden maisteriopintoja Maanpuolustuskorkeakoulussa.

Taman tutkimuksen tarkoituksena on selvittéa kasityksié, jotka liittyvat puolustusvoimien
palkatun henkilékunnan rekrytoimiseen ja valitsemiseen kriisinhallintaoperaatioihin. Tut-
kimuksessa on jo selvitetty kriisinhallintapalveluksesta palanneiden nuorten upseerien kasi-
tyksié kevaalla 2015. Kokonaiskésityksen luomiseksi tassa tutkimuksessa halutaan selvittaa
talla sahkoiselld kyselylla myos tyonantajan edustajien késityksid. Tdman vuoksi olen kiin-
nostunut juuri sinun késityksistasi, ajatuksistasi ja kokemuksistasi kriisinhallintahenkil®s-
ton valinnoista. Tama tutkimus koskee vain puolustusvoimien palkatun henkilokunnan rek-
rytointia ja valintoja.

Annettuja vastauksia kasitellaan luottamuksellisesti ja nimettomana. Kerattavaa ai-
neistoa kaytetaan vain tassa tutkimuksessa, pois lukien kysymykset 19-21. Kysymyk-
set 19-21 liittyvat Puolustusvoimien tutkimuslaitoksen hankkeeseen, jonka tarkoituk-
sena on selvittdd muun muassa psykologisten soveltuvuusarvioiden tarvetta osana
henkildvalintoja.

Lisatietoa tutkimuksesta antaa yliluutnantti Jussi-Pekka Niemeld, jussi-
pekka.niemela@mil.fi.

Lisatietoa Puolustusvoimien tutkimuslaitoksen hankkeesta antaa KT, tutkija Jenni Keski-
nen, jenni.keskinen@mil.fi, 0299 550 463.

Kiitos vastauksistasi.

1. Sukupuoli *
O Mies
O Nainen
O En halua kertoa

2. TyOpisteeni *
O Jaakariprikaatin henkildstoosasto
O Kaartin jaakarirykmentin henkiléstdosasto
O Maasotakoulun esikunnan henkiléstdosasto

O Kainuun prikaatin henkildstgosasto



O Karjalan prikaatin henkildstéosasto

O Maasotakoulun henkildstoosasto

O Maavoimien esikunnan henkildstGosasto
O Panssariprikaatin henkildstéosasto

O Porin prikaatin henkildstdosasto

QO Porin prikaatin kriisinhallintakeskus

O-

O Puolustusvoimien kansainvalinen keskus
O Paé&esikunnan henkildstdosasto

O Utin jaakéarirykmentin henkildstdosasto
O Merivoimien esikunta

O Jokin muu

3. Taustatiedot *

Tehtava (esimerkiksi "'Henkildstoosasto,
osastoupseeri, vastuualueena kriisinhallin-
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tahenkil0st6™)

Edellinen tyotehtava (vrt. ylla)

4. Kuinka pitkaan olet tyoskennelyt kriisinhallintahenkildstdasioiden parissa? *
O en lainkaan
O alle vuoden
O véhintaan vuoden
O vahintaan kolme vuotta
O véhintaan viisi vuotta

O kuusi vuotta tai enemman

5. Kuinka pitkaén olet tydskennellyt puolustusvoimissa (pois lukien puolustusvoi-

mien antama peruskoulutus)? *
O alle nelja vuotta
O vahintaén nelja vuotta
O vahintaan kuusi vuotta
O véhintaan kahdeksan vuotta

O véhintadn kymmenen vuotta tai enemman
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6. Kuinka paljon sinulla on kokemusta kriisinhallintatehtavista? Jos sinulla ei ole
kokemusta kriisinhallintatehtdvistg, siirry suoraan kysymykseen 9. *

O ei lainkaan

O yhdesté operaatiosta
O kahdesta operaatiosta
O kolmesta operaatiosta

O neljasta operaatiosta

7. Jos vastasit edelliseen kysymykseen myontavasti, niin missa operaatioissa olet
palvellut ja mika oli kriisinhallintapalveluksen aloittamisvuosi? (esim. SKJA 2006)

8. Jos vastasi edelliseen kysymykseen myontavasti, millaisissa erilaisissa tehtavissa
olet tyoskennellyt kriisinhallintapalveluksessa?

[_] Operatiivinen tehtava
[ ] Esikuntatehtava
[] Tukitehtava

Jokin muu, mika

[

9. Miten sinun késityksesi mukaan tyénantaja onnistuu tiedottamaan puolustus-
voimien palkatulle henkilostolle mahdollisuuksista kriisinhallintapalveluksen suo-
rittamiseen?

Perustele vastauksesi.
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10. Mika on sinun kasityksesi puolustusvoimien palkatun henkilokunnan rekrytoin-
nista kriisinhallintatehtéviin?

Rekrytoinnilla tarkoitetaan tassa kyselyssa henkiloston hankintatarpeen maarittelya, teh-
tavan valintakriteerien maarittamista, hakijoiden/ehdokkaiden hankintaa, henkiloarvi-
ointia, koulutus- ja valintatilaisuutta (rotaatiokoulutus), terveystarkastusta, tehtavaan
maaraamista, tiedottamista tehtavaan maaraamisesta, perehdyttamista toimialueella,
rekrytoinnin onnistumisen seurantaa ja seuraavan kotimaan tehtavan suunnittelua.

11. Mik& on sinun késityksesi seuraavista valintakriteereista ja niiden merkitykses-
ta henkilovalinnassa? Perustele vastauksesi.

Valintakriteereja satunnaisessa jarjestyksessa:
fyysinen kunto cooperin testilla mitattuna (2300m tai 2500m), soveltuvuusarvio (erit-
tain sopiva, sopiva, ei sovellu), kielitaito (yleinen kielitutkinto taso 3 tai korkeampi),

irrotettavuuslausunto, ammattitaito, tehtavankuvaus ja laakarintarkastus (ml. ham-
maslaakarin lausunto).

12. Mitd ajattelet puolustusvoimien palkatun henkilokunnan henkilévalinnoista krii-
sinhallintatehtaviin?

Tassa kyselyssa henkilovalinnoilla tarkoitetaan sita rekrytoinnin vaihetta, kun kaikista
tehtavaan hakeutuneista valitaan yksi henkilo, joka maarataan tehtavaan.

13. Mita olennaisia asioita on mielestasi kerrottava kriisinhallintatehtavaan hakeutu-
neille ja valituksi tulleille prosessin aikana?

Perustele vastauksesi.
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14. Kuvaile miten sinun kasityksesi mukaan henkildvalinnoista tiedotetaan a)
kriisinhallintatehtaviin hakeutuneelle henkilostolle ja b) valituksi tulleelle henki-
|6stolle?

Perustele vastauksesi.

15. Millaisena ndet oman roolisi puolustusvoimien palkatun henkilokunnan valin-
taprosessissa Kkriisinhallintatehtavaan?

16. Kuinka selkedna pidat omaa kasitystasi palkatun kriisinhallintahenkilston rek-
rytointi- ja valintaprosessista?

17. Miten kehittaisit rekrytointi- ja valintaprosesseja?

Mitka ovat rekrytoinnin vahvuudet (sailytettavat) ja kehittamiskohteet (muutettavat)?

18. Millaisia vaikutuksia on ké&sityksesi mukaan onnistuneella/epdonnistuneella
puolustusvoimien palkatun henkilokunnan rekrytoinnilla kriisinhallintatehtaviin?




105

Tama kysymys liittyy Puolustusvoimien tutkimuslaitoksen hankkeeseen, jonka tarkoitus on
selvittaa muun muassa psykologisten soveltuvuusarvioiden tarvetta osana henkilovalintoja.

19. Koetko, ettd psykologiselle soveltuvuusarvioinnille olisi tarvetta osana kriisinhal-
lintahenkildston valintaprosessia?

OEn
O Kylla
O En osaa sanoa

21. Jos psykologinen soveltuvuusarvio on mielestasi tarpeellinen, keita sen tulisi
koskea?

Voit valita useamman vaihtoehdon.

[ ] Reservildiset

[ ] Palkattu henkilokunta

[ ] Miehisto -taso

[] Ryhménjohtaja -taso

[ ] Joukkueen johtaja -taso

[ ] Yksikén paallikko -taso

[] Toimistoupseerit

[ ] Toimistopaallikot

[] Kriisinhallintajoukon komentajat/vast

[ ] Jotkin erikoistehtavat, mitka?

22. Vapaa sana.
Tahan voit vield antaa aiheeseen liittyvia kommentteja
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Liite 5. Puolustusvoimien palkatun henkildston haku- ja valintamenettelyt kriisinhallin-
tatehtaviin (Laakko 2015).

SOT.KRIHA-tehtédvien haku- ja valintamenettely

(PV:n palkattu henkilésté — vuosisuunnitelman mukainen)

Hakeutuminen Valintamenettely
PE
HESU
YY
MAAVE . Koonnos J-0S ( Koonnos B L NS Henkilotaydennys- Vo
|- Kasky) (vast) hakjoista . MO L ausunnt suunniteiman kokoaminen| ES/elY
\ (PVAH ak + exal- hajipista asiakifja
B taulukko) s . ytPE/PORPR | ™=
PHEt,
RVL
L -
2. Tehtavat Kokoaminen, esitykset Lausuntopyyntd
Jos JOSs: ja pucltojarjestykset
A
HAKIJA Halukkuus PV
SAP HCM,
KEKE

PAAESIKUNTA

Henkilistéosasto

SOT.KRIHA-tehtédvien haku- ja valintamenettely
(PV:n palkattu henkil6sto — erillishaku)

Hakeutuminen Valintamenettely
PE
Tehtévéén
méardys
MAAVE e
Tehtava avoimiin A
tehtaviin PvaH | | akemuk Valinta hakijoista < Paatds
set
] =
PHE:t,
RVL
JOS vast lausunto
JOs
HAKIJA Hakeutuminen
hakulomakkeella

PAAESIKUNTA

Henkildstdosasto



