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Abstract

This article focuses on the culture of the recruitment and selection for the
international crisis management operations within the Finnish Defence Forces.
The aim of the study was to understand the recruitment and selection process of
personnel experienced by the applicants and recruiters. The data was collected
through semi-structured interviews from nine (N=9) army officers served
in the UNIFIL III (Lebanon) during years 2013-2014 and through an open
questionnaire in 2015 from the recruitment personnel of the human resource
(HR) sections (N=21) located in the all Bridages of the Finnish Army.

The results showed that the current recruitment process requires the
applicant’s activity and ability to take advantages of the opportunities found
in the process. In addition, the study showed that personnel attitudes towards
crisis management tasks can be interpreted to reflect two separate and distinct
organizational subcultures; crisis-management-orientation appeared to be
encouraging and supporting applicants, while domestic-orientation appeared
for them as resistance. In conclusion, to ensure the quality of the recruitment 1)
the recruitment process should be made more open and transparent, 2) the flow
of information should be straightforward, 3) the applications of the selection
criteria should be clarified as well as, 4) different approaches towards crisis
management need to be harmonized.

This article is based on CPT Niemelds Master’s thesis on Finnish National
Defence University in 2016.

Johdanto

Vuonna 2015 sotilaalliseen kriisinhallintaan osallistui noin 500 henkil6a.
Heistd kolmasosa oli puolustusvoimien palkattua henkilostod. Sotilaalliseen
kriisinhallintaan osallistuminen on yksi puolustusvoimien kolmesta péaatehta-
vastd. Sen merkitys on koko ajan kasvanut. Tama ilmenee esimerkiksi siitd, ettd
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puolustusministerido on myontényt kriisinhallintaveteraanin statuksen kaikille
kriisinhallintaoperaatioissa palvelleille sotilaille. Uuden kisitteen kéayttoon-
otolla on tarkoitus kehittdd kansallista tunnistusta, tukea palveluksen jéilkeistd
sopeutumista sekd tietenkin vakiinnuttaa kriisinhallintaveteraani -kisitteen
kayttoa (Puolustusministerio 2015, 6). Kriisinhallinnan osalta on myds aiheel-
lista todeta, ettd samalla kun kriisinhallintapalvelukseen osallistuminen on ol-
lut organisaatiolle pakollista, se on perustunut yksilon vapaaehtoisuuteen niin
reservildisten kuin palkatun henkil6ston osalta.

Artikkelissa tarkastellaan millaisia kasityksid rekrytointia toteuttavilla ta-
hoilla seké kriisinhallintatehtéviin valituilla henkil6illd on rekrytointiproses-
sista. Artikkelin tarkoituksena on laajentaa lukijan ymmarrysta nykyisestd
valintaprosessista. Kyseessd on varsin arkipdivdinen ilmio, koska jokaisella
puolustusvoimien tyontekijélld on kokemuksia rekrytointiprosessista, vahin-
tadn kehityskeskustelun halukkuuskartoituksen osalta. Ilmion arkipéivaisyys
ja hakijakokemusten subjektiivisuus asettavat tutkimukselle erityisid haasteita.
Niinpd henkiloiden mielipiteet kartoitettiin haastattelujen ja kyselyn avulla.
Kaikki haastatellut upseerit olivat palvelleet maavoimissa seitsemaéssa eri jouk-
ko-osastossa. Rekrytoijat puolestaan edustivat kahta joukko-osastoa lukuun
ottamatta Maavoimien kaikkia joukko-osastoja.

Puolustusvoimien palkatun henkiloston rekrytointia kriisinhallintatehtéviin
tarkastellaan Scheinin (1985) organisaatiokulttuuriteorian avulla. Néin siksi,
koska rekrytointiprosessin voidaan katsoa heijastavan organisaation kulttuu-
risia perusoletuksia (Schein 1997, 243). Kulttuuristen ominaispiirteiden ym-
martaminen on valttdmaton edellytys organisaation toimintojen kehittdmiseksi
niin esimiehen, rekrytoijan kuin hakijankin nikokulmista. Varikkait omakoh-
taiset kokemukset voivat herdttad voimakkaita vastareaktioita, mika voi karjis-
tad aiheesta kaytdvad keskustelua. Toisaalta rekrytointiin liittyva tutkimustieto
voi vihentdd toisistaan poikkeavien kulttuurien vilistd vastakkainasettelua ja
mahdollistaa organisaation kehittaimisen.

Tutkimuksen tarkoituksena oli ndin selvittad, millaisia alakulttuureja kriisin-
hallintahenkildston rekrytointiin liittyvat kasitykset ilmentéavat. Tutkimus-
ongelmaa lahestyttiin neljan alatutkimuskysymyksen avulla:

millaiset tekijdt vaikuttavat nuorten upseerien hakeutumiseen kriisin-

hallintatehtaviin;

- millaiset tekijat vaikuttavat nuorten upseerien valintapaitoksen muodos-
tumiseen;

- miten rekrytointiprosessia voidaan kehittda;

- millaisia sotilaalliseen kriisinhallintaan liittyvid arvoja ja perusoletuksia

rekrytointiprosessi ilmentaa.
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Tutkimuksessa rekrytoijien ja kriisinhallintatehtdviin valittujen henkiléiden
katsottiin edustavan kahta alakulttuuria puolustusvoimien emokulttuurin
sisdlld. Kun kotimaan kulttuuri korosti joukkotuotantotehtivien tirkeytti ja
sotilasorganisaation hierarkkisia piirteitd, edusti kriisinhallintakulttuuri kan-
sainvalistymistd sekd sen edellyttimaa konsensushakuisuutta ja avoimuutta.
Puolustusvoimien paitehtédvien viélinen tarkeysjérjestys ja niiden keskindinen
painotus ndyttaytyivit eri tavoin rekrytoijille ja hakijoille. Téta selittanee se,
ettd maavoimien osallistuminen sotilaallisen kriisinhallintaan on vahvasti
polarisoitunut. Maavoimat koostuvat heterogeenisista joukoista. Ndin ollen
maavoimien henkilostén kulttuurisena viiteryhména on oma joukko-osasto,
ei puolustushaara (Hokkanen 2011, 103-104, 113-116, 120). Suurimmillaan
yksittdinen joukko-osasto on tayttinyt 19 % kaikista avoimista sotilaallisen
kriisinhallinnan tehtdvistd, kun pienimmilldédn sen osuus on jddnyt yhteen
prosenttiin (Maavoimien esikunta 2014a).

Tutkittua tietoa sotilaallisesta kriisinhallinnasta on vahan saatavilla. Useissa
tutkimuksissa rekrytointia on tarkastelu henkil6valintojen tai valintakriteerien
avulla. Samalla rekrytoinnin tarkastelut sotilaallisen kulttuurin ilmentymina
ovat jadneet vahalle huomiolle. Niinpa tdma artikkeli on arvokas lisd aiheesta
kaytavdaan kotimaiseen keskusteluun. Artikkeli perustuu kirjoittajan Maan-
puolustuskorkeakoulun Johtamisen ja sotilaspedagogiikan laitokselle laati-
maan sotatieteiden maisteriopintojen opinnéytetyohon (Niemeld 2016).

Organisaatiokulttuureita ymmartimassa

Siind missa organisaatiokulttuuri ja johtaminen ovat kuin saman kolikon kaksi
puolta (Schein 1997, 15), voidaan rykrytoijan ja hakijan kokemukset ndhda
saman ilmién kuvauksina eri nakokulmista. Scheinin organisaatiokulttuuri-
teoria (1985) keskittyy kulttuurisen ilmion monialaiseen tarkasteluun (Dauber
ym. 2012, 2-3). Kun rekrytointia tarkastellaan organisaatiokulttuurin heijas-
tumana, on tiedostettava Scheinin (1987) teorian rajoitukset. Scheinin teoria
keskittyy kulttuurin sisdisten piirteiden tarkasteluun (Dauber ym. 2012, 2-3)
jattden huomiomatta ulkoisten tekijoéiden vaikutuksen organisaatiokulttuuriin.
Scheinin organisaatiokulttuuriteoria mahdollisti rekrytoija- ja hakijakokemus-
ten tarkastelun ilman puolustusvoimien ulkopuolisia tekijoitd. Toisaalta juuri
ulkoiset tekijét voivat selittdd rekrytoinnin kompleksisuutta ja kaksijakoisuutta
(esimerkiksi ulko- ja puolustuspoliittisten intressien vaikutus kriisinhallinta-
operaatioon osallistumista koskevaan paatoksentekoon).
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Miten rekrytointia toteutetaan?

Mitid rekrytointiprosessista sanotaan
eri foorumeilla?

Mita rekrytointiprosessista tai
kriisinhallinnasta ylipataan ajatellaan?
Perus-

oletukset

Kuva 1. Tutkijan jasennys Scheinin (1997, 17-21) organisaatiokulttuuriteo-
riasta.

Kulttuurin tutkimus on aloitettava sen nikyvistd osista. Kulttuurin uloim-
malla kehilld olevia aistein havaittavina artefakteja ovat esimerkiksi puhuttu
kieli tai tekninen tulos (Kuva 1) (Schein 1997, 17-18; Muona 2006, 112-113).
Rekrytointikulttuurin artefakteina voidaan nahda 1) rekrytointiprosessia oh-
jaavat normit, 2) tehtavankuvaukset sekd 3) asiakirjoissa kéytetyt ilmaisut ja
termit. Puolustusvoimien kriisinhallintarekrytoinnin normeissa kiytetdin ter-
mid "hakeutua’ rekrytoinnissa yleisesti kdytettavin "hakea’ sijaan. Organisaatio-
kulttuuriteorian mukaan kielelliset valinnat heijastavat organisaation syvempié
perusoletuksia.

Hakijoiden uskomukset ja kasitykset rekrytoinnin toteuttamisesta ja tehok-
kaasta hakeutumistavasta ilmentévit organisaatiokulttuurin toista tasoa. Toi-
sella tasolla ovat arvot, jotka kuvastavat kuinka asioiden tulisi olla tai kuinka
niiden haluttaisiin olevan (Schein 1997, 19; 1987, 33). Ne voivat ohjata organi-
saation jdsenid kasittelemddn hakeutumistilanteita seki tulkitsemaan esimer-
kiksi rekrytointia kisittelevid ohjeistuksia tavalla, jolla organisaatio kykenee
jatkamaan toimintaansa ja sdilyttdméén suorituskykynsa.

Kulttuurin syvinta tasoa kuvaavat perusoletukset, joita saatetaan pitda itses-
tadnselvyyksind ja jotka ohjaavat piilevind ihmisten kayttaytymistd (Kuva 2).
Niiden jakaminen samanhenkisten kanssa voi aiheuttaa sen, ettd yhteiso ei
havaitse tai tulkitsee vddrin muiden kaytostd. (Schein 1985, 21-22.) Niiden
haastaminen tai kyseenalaistaminen voi synnyttad organisaation siséista levot-
tomuutta samalla kun eridvét mielipiteet voidaan kokea hyokkayksina (Schein
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Ulottuvuus Kuvaukset

Suhde ympadristoon  Hallitseva Sopusointuinen Alisteinen
Totuuskasitys Auktoriteetti Konsensus Objektiivinen
Aikakisitys Menneisyys Nykyisyys Tulevaisuus
Ihmisten toiminta Tekeminen Tuleminen joksikin Oleminen
Thmissuhteet Hierarkkinen Yhteistoimintahakuinen  Yksilo
Tilakisitys Hyvin etdinen Sekamalli Hyvin ldheinen
Thmisluonto Hyva Hyva tai paha Paha

Kuva 2. Tutkijan jdsennys perusoletusten ulottuvuuksista (Schein 1997, 94—
105; Juuti 2006, 246).

1997, 21-22, 27). Niinpi sodan ajan joukkojen tuottamiseen keskittynyt hal-
lintoyksikko saattaa suhtautua kriisinhallintatehtéviin hakeutuvaan kielteises-
ti. Se ei koe yksilon hakeutumista sitoutumisena puolustusvoimien kaikkien
padtehtdvien toteuttamiseen. Myos hakeutumispéitoksen perustelut voidaan
ymmartdd vadrin. Pahimmillaan hakeutuminen voi heikentda yksilon asemaa
omassa tyoyhteisossa.

Perusoletusten tiedostaminen ja ymmartaminen on edellytys muutoksille.
Schein (1997, 94-105) jakaa perusoletukset seitsemddn ulottuvuuteen, jotka
maddrittdvdt organisaation kulttuuria ja erottavat sen muista kulttuureista.
Organisaatiokulttuurin perusoletukset muodostuvat organisaation suhteesta
ymparistoon, totuuteen, aikaan, tilaan, ihmisten luonteeseen ja toimintaan seka
ihmissuhteisiin (Schein 1997, 94-105).

Puolustusvoimat luo itsestddn kuvaa homogeenisena ja byrokraattisena orga-
nisaationa. Tdma ilmenee, jos tarkastellaan esimerkiksi yhtendistd vaatetusta tai
muita ulkoisia tekijoitd (Krogars 1997, 44). Téarkedd on kuitenkin erottaa orga-
nisaation virallinen ja epévirallinen osuus toisistaan ja ndhda puolustusvoimat
moniulotteisempana kuin perinteisend byrokraattisena organisaationa (Hari-
nen 2011, 17-18). Sotilasorganisaatio voidaan nédhda pakko-organisaation ja
normatiivisen organisaation valimuodoksi. Pakkovaltaa ilmentéa sotilaallinen
kuri ehdottomine kuuliaisuusvaatimuksineen. Normatiivisuus ilmenee puoles-
taan symbolisten palkintojen ja rangaistusten muodossa (Halonen 2007, 26).
Organisaatiokulttuurin epavirallinen puoli voidaan havaita muun muassa ku-
vauksina puolustusvoimien henkiloston sisdisestd lilkkuvuudesta. Hakeutu-
minen puolustusvoimien sisélld toiseen tehtdvddn ja henkilostoasioiden hoi-
taminen tapahtuvat epavirallisesti (Muona 2006, 112). Toisaalta organisaation
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autoritddrinen ja joustamaton luonne saattaa estdd eridvien nakemysten esitta-
misen. Se saattaa vaikuttaa henkiloston sisdiseen liifkkuvuuteen ja haitata tay-
dennyskoulutusta (Puukka 2005, 57-59; Halonen 2007, 124). Té4std huolimatta
epaviralliset organisaatiot on koettu padsaantoisesti hyodyllisiksi (Muona 2006,
112-114). Siind, missd hakijan toimintaa saitelevit henkilokohtaiset intressit
ja hanen tulkintansa annetuista hakuohjeista, rekrytoijan toimintaa ohjaavat
pédasiassa sdddetyt lait ja tydnantajan ohjeet. Hakija on riippuvainen rekrytoi-
jan tai organisaation jakamasta tiedosta. Rekrytoija taas joutuu huomioimaan
henkilostoasioiden rajoitteet, tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusndkokulmat seka
hyvin hallintotavan vaatimukset.

Tutkimusmetodista

Tutkimuksessa tarkasteltiin rekrytointiprosessia kolmesta erilaisesta nako-
kulmasta. Ty0ssd pyrittiin ilmi6td kuvaavien kisitysten syvilliseen ymmarta-
miseen ja tulkintaan. Ilmion syvillinen ymmartdminen edellyttd tutkijalta
kykya tarkastella todellisuutta uusin silmin rajaamatta lahtokohtaisesti mitdan
havaintoa ilmi6én ulkopuolelle (Alasuutari 2011, 81). Tutkimuksessa pyrittiin
hahmottelemaan, kuinka rekrytointi nayttdytyy kriisinhallintatehtévissd pal-
velleille upseereille ja rekrytoijille heiddn omassa kokemusmaailmassaan (van
Rossum & Hamer 2010, 34-35). Tutkimuksen kolmas nikékulma muodos-
tettiin rekrytointia ohjaavien normien ja ohjeistuksen tarkastelun perusteella.
Tutkimusaineisto kerdttiin kahdessa vaiheessa vuoden 2015 aikana. Ensim-
maisessa vaiheessa tehtiin teemahaastattelut kriisinhallintaveteraaneille (N=9).
Toisessa vaiheessa ldhetettiin rekrytoijille (N=21) puolistrukturoitu kyselyloma-
ke. Molempiin aineistonkeruumenetelmiin sisaltyi testausosuus menetelméin
laadun varmentamiseksi. Haastatellut upseerit olivat idltddn 26-37 -vuotiaita
miehid ja he olivat sotilasarvoltaan luutnantteja, yliluutnantteja tai kapteenei-
ta. Kaikki haastatellut olivat palvelleet UNIFIL III -kriisinhallintaoperaatiossa
Libanonissa vuosien 2013 ja 2014 aikana kuudesta kahteentoista kuukautta.
Hakijoita edustaneiden nuorten upseerien lisdksi tutkimuksessa selvitettiin
myos rekrytoijien kdsityksid. Rekrytoijilla tarkoitetaan tassi tutkimuksessa puo-
lustusvoimien tyontekijoitd, joiden tyotehtaviin kuuluu palkatun henkil6ston
rekrytointi kriisinhallintatehtéaviin. Kyselylomake ldhetettiin henkil6stosasto-
jen tyontekijoille, jotka osallistuvat rekrytointiprosessiin ja vaikuttavat valinta-
paatoksiin. Rekrytoijat olivat miehié ja he tyoskentelivdt maavoimien hallinto-
yksikoissd. Rekrytoijien kasityksid kartoitettiin organisaation kaikilla tasoilla
(joukko-osasto, puolustushaara, Padesikunta). Kyselylomake lahetettiin myds
kriisinhallintahenkiloston kouluttamiseen osallistuville puolustusvoimien
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Kansainviliselle Keskukselle (FINCENT) sekd Porin prikaatin kriisinhallinta-
keskukselle (KRIHAK).

Kyselyn vastausprosentiksi muodostui 55,3 %. Rekrytoijat edustivat 85 %
(12/14) tutkimuksen kohteena olleista organisaatioyksikdistd. Kaikki rekry-
toijat olivat sotilaita ja pddosa (85 %) heistd oli palvellut puolustusvoimissa vé-
hintadn 10 vuotta ja kriisinhallintahenkilostoasioiden parissa vahintain kolme
vuotta (85 %). Suurin osa (75 %) rekrytoijista oli palvellut kriisinhallintatehta-
vissd yhdestd viiteen kertaan. Neljdsosalla (25 %) ei ollut lainkaan kokemusta
kriisinhallintatehtévista.

Aineistolle tehtiin laadullinen siséllonanalyysi. Se sisélsi useita vaiheita muo-
dostuen polveilevaksi (Hirsjarvi ym. 2005, 212). Analyysin polveilu ilmeni
tutkimuskysymysten jatkuvana uudelleenarviointina ja -muotoiluna. Analyy-
siprosessi sisilsi kolme tasoa: 1) hakijoiden kisitysten analysointi, 2) rekrytoi-
jien kasitysten analysointi, ja 3) késitysten vertailu. Analyysin tasot jakautuivat
puolestaan useampaan alavaiheeseen, jotka toteutettiin kunkin tutkimuskysy-
myksen osalta.

Sisallonanalyysin luotettavuutta parannettiin toteuttamalla riippumaton
rinnakkaisanalyysi. Tutkija toimitti kollegalleen kunkin tutkimuskysymyksen
osalta 50 tekstisegmentin satunnaisotannan sekd laatimansa kasityskategoriat
suppeine kuvauksineen. Rinnakkaisanalyysin tekija sijoitti tekstisegmentit
kasityskategorioihin, jonka jilkeen arvioitiin tutkijan ja hanen kollegansa
analyysin samanmielisyysastetta. Hakeutumisen suhteen rinnakkaisanalyysin
samanmielisyysaste oli ensimmadiselld kierroksella 72 %. Nuorten upseerien
kasityksia valintapaatoksestd kartoittavan tutkimuskysymyksen osalta ensim-
madisen analyysin osuvuus oli 60 %. Toisen kierroksen jalkeen samanmielisyys
nousi 92 %:iin.

Analyysin aluksi jokainen litteroitu haastattelu luettiin lapi useaan kertaan.
Aineiston lukemisen jdlkeen kustakin litteraatiotekstistd valittiin analyysi-
yksikoiksi tekstisegmentit, jotka liittyvit kulloinkin tarkastelun kohteena ole-
vaan tutkimuskysymykseen. Tekstisegmenttien valinnan ja niiden lukemisen
jalkeen tutkimuskysymykset muotoiltiin uudelleen ja muodostettiin analyysi-
runko, jonka avulla segmentit luokiteltiin. Kun jokainen segmentti oli koodat-
tu, niiden pohjalta luonnosteltiin erilaisia kisityskategorioita.

Analyysin toinen taso muodostettiin rekrytoijien kasityksien analysoinnista.
Rekrytoijien vastaukset analysoitiin kuten rekrytoitavien vastaukset siten, ettd
analyysin aluksi kyselylomakkeiden vastaukset luettiin lapi kahteen kertaan
kysymysjérjestyksessd. Samalla havaittiin, kuinka kyselylomakkeissa kuvatut
kasitykset olivat merkittavasti pinnallisempia kuin teemahaastatteluissa esiin
tulleet kasitykset. Analyysi aloitettiin tekstisegmenttien koodaamisella ja paa-
tettiin niiden luokitteluun ja kategoriakuvausten kirjoittamiseen. Analyysin
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riippumattomuutta hakijoiden kasityskategorioista lisattiin siten, ettd analyysin
aikana aiempien analyysikierrosten tuloksiin ei palattu.

Analyysin kolmas vaihe rakennettiin aiempien analyysien pohjalta muodos-
tettujen kategorioiden ja organisaatiokulttuuriteorian varaan. Hakijoiden ja
rekrytoijien kisityskategorioita vertailtiin toisiinsa kolmen ensimmadisen tut-
kimuskysymyksen osalta. Huomiota kiinnitettiin kasitysten samanlaisuuteen
ja erilaisuuteen. Kun molempien kohderyhmien aineistojen analysointi péat-
tyi, analyysia jatkettiin perusoletusten parissa. Analyysirunko muodostettiin
Scheinin (1987) organisaatiokulttuuriteorian perusoletusten ulottuvuuksien
varaan. Kun kaikki seitsemén ulottuvuutta oli analysoitu, muodostui synteesini
kaksi alakulttuuria tai orientaatiota — kotimaan tehtévit vs. kriisinhallintateh-
tavat.

Rekrytointiprosessin kulku - selked suunnitelma

Maavoimien esikunnan henkilostdosasto vastaa puolustusvoimien palkatun
henkil6ston rekrytoinnin valmistelusta. Valintapaitoksen (tehtavaan maarays)
tehtavddn tekee puolustusvoimien komentopaallikko henkilostopéallikon esi-
tyksestd (Maavoimien esikunta 2014a). Rekrytointiprosessi kdynnistyy, kun
hakija ilmoittaa halukkuutensa esimiehelleen vuosittaisessa kehityskeskuste-
lussa (Maavoimien esikunta 2014b). Joukko-osaston henkildstdosasto koostaa
henkilostonsa halukkuusilmoituksista esityksen maavoimien esikunnan hen-
kilostdosastolle, joka laatii esitysten perusteella henkil6stotdydennyssuunni-
telman ja valitsee henkiloston kriisinhallintatehtéviin ylimpid komentaja- ja
erityistehtdvid lukuun ottamatta.

Taman jalkeen henkilostotaydennyssuunnitelma ldhetetadn lausuntokier-
rokselle joukko-osastoihin. Ne tarkistavat, ottavatko henkildstotdydennys-
suunnitelmaan kirjatut henkil6t heille suunnitellun tehtdvan vastaan. Tarken-
nettu suunnitelma julkaistaan vuosittain. Kriisinhallintatehtaviin suunniteltu
henkilosto kasketadn koulutus ja -valintatilaisuuteen. Sen pédttyessd henkild
allekirjoittaa toimintavalmiussitoumuksen, jonka Padesikunta vahvistaa (Maa-
voimien esikunta 2014b). Kaikkien valittujen henkiléiden osalta rekrytointi
paittyy operaatioalueella annettavaan HOTO -vaiheen (handover takeover)
perehdytykseen.

Edelld kuvatun (Maavoimien esikunta 2014a) vuosisuunnitelman mukai-
sen rekrytoinnin lisdksi puolustusvoimissa kiytetddn myos erillishakeutumis-
ta. Siind, missd vuosisuunnitelma on ennakoivaa ja suunnitelmallista, erillis-
hakeutumista kédytetdan pikatilanteissa, jossa suunniteltua hakijaa ei voida
valita esimerkiksi riittiméattoman fyysisen kunnon takia. Erillishakeutumisessa
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hakija ldhettdd hakemuksensa suoraan maavoimien esikuntaan. Se voi pyytaa
hakijaa koskevan lausunnon joukko-osastolta. Erillishaun kautta valittu hen-
kilo voidaan ldhettdd yksilollisen arvioinnin perusteella lyhennettyyn koulu-
tus- ja valintatilaisuuteen tai suoraan operaatioalueelle. Hakijan ndkokulmasta
erillishaku ndyttda tilastojen valossa houkuttelevammalta, silld se tarkoitti
valintaa ldhes joka toiselle hakijalle (noin 44 %), kun vuosisuunnittelun kautta
hakeneista valituksi tuli noin joka neljés (26 %) (Maavoimien esikunta 2014b).

Organisaation nakokulmasta kriisinhallintarekrytoinneilla on kiire, kuten
rekrytoinneilla yleensd (Syrjanen 2008). Erityislaatuisen rekrytoinnista teke-
vit sen poliittiset lahtokohdat, silld suomalaisten osallistumisen laajuudesta ja
kestosta padtetdan operaatiokohtaisesti yleensd presidentin johtamassa ulko-
ja turvallisuuspoliittisessa ministerivaliokunnassa (TP-UTVA) tai tietyissd ta-
pauksissa eduskunnassa. Poliittisen mandaatin jilkeen puolustusvoimat maa-
rittad lopulliset rekrytointitarpeet yhteistyossa kunkin operaatioalueella olevan
suomalaisen kriisinhallintajoukon kanssa.

Yksittdisen hakijan rekrytointiprosessiin osallistuu kuudesta kymmeneen
henkilod (hakijan esimiehestd aina puolustusvoimien komentopédllikkoon
saakka). Maavoimien esikunnan valmistelija kasittelee vuositasolla noin 700
hakemusta (Maavoimien esikunta 2014a). Jokaista hakijaa arvioidaan yli 20
yleiselld tai tehtdvikohtaisella valintakriteerilld (Maavoimien esikunta 2014a,
2014b).! Rekrytointiprosessiin ei ldhtokohtaisesi kuulu hakijan haastattelua.
Hakija kohtaa henkilokohtaisesti ainoastaan lahimmaén esimiehensa ja fyysi-
sen kunnon testaukseen osallistuvaa testaus- ja terveydenhuoltohenkil9stoa.
Muut hakuprosessiin osallistuvat henkil6t eivét lahtokohtaisesti saa hakijasta
ensikdden tietoa. Tieto pohjautuu muiden rekrytoijien suullisiin tai kirjallisiin
lausuntoihin.

Kriisinhallintahenkilston rekrytointiprosessin kirjallisissa ohjeissa ei ku-
vata rekrytoinnin onnistumisen seurantaa tai tiedottamisvastuita. Hakijoille,
joita ei valita, ei padsadntoisesti tiedoteta valitsematta jattamisestd. He saavat
tiedon epésuorasti 1) havaitessaan nimensd puuttuvan henkilostotdydennys-
suunnitelmasta, 2) havaitsessaan koulutus- ja valintatilaisuuden jo alkaneen
hakemansa tehtdvidn osalta tai 3) selvittiessddan valintansa vaihetta oma-
aloitteisesti rekrytoijilta. Ensikertalaisen hakijan ndkokulmasta avoimista teh-
tavistd 10ytyy tietoa vaihtelevasti ldhimman esimiehen jakaman tiedon lisdksi
sahkoisistd tietojarjestelmistd, Porin prikaatin kriisinhallintakeskuksesta, eri
hallintoyksikoiden henkilostdosastoilta, mediasta ja kriisinhallintaoperaatiois-
sa palvelevilta tai niistd kotiutuneilta kriisinhallintaveteraaneilta.

Puolustusvoimien ohjeistuksen valossa rekrytointi nayttaytyy selkednd ja
suoraviivaisena prosessina, jossa tehtdvinjako eri toimijoiden kesken on yksi-
selitteinen. Jokaisella rekrytoijalla on rajattu, tarkoin maaritetty tehtdva osana
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prosessia. Laadukkaan rekrytoinnin nakokulmasta voidaan pohtia, kenelld on
selked kokonaiskuva kustakin hakijasta? Kokonaisvaltainen rekrytointi, jossa
huomioidaan kukin hakija yksiloné kaikkine ominaisuuksineen ja luonteenpiir-
teineen, voi parhaimmillaan luoda myénteisid vaikutuksia jopa organisaatio-
tasolla (Baccman 2015, 8—11). Tehdyn tutkimuksen valossa nayttaa siltd, ettd
nykyinen eri hallintoyksikéihin sirpaloitunut rekrytointijarjestelma muodostaa
haasteen holistiselle rekrytoinnille. Tehtyjen organisaatiouudistusten myota
kriisinhallinnan ja rekrytoinnin eri osa-alueet on hajautettu maantieteellisesti
ja organisaatiorakenteellisesti erilleen.

Yleisid kisityksid hakeutumisesta

Siind, misséd rekrytoinnin ohjeistukset ovat johdonmukaisia ja selkeitd, haki-
joiden ja rekrytoijien kasitykset ovat erilaisia ja epdmaédrdisia. Niiden perus-
teella muodostuu toisenlainen kuva todellisuudesta. Vaikka nuoret upseerit
ja rekrytoijat kuvasivat hakeutumispaatokseen vaikuttavia tekijoita omista
ndkokulmistaan, molempien kohderyhmien kasityskategoriat sisalsivit seka
organisaatioon ettd yksiloon liittyvid aiheita. Hakijoiden kuvaamat kasitykset
jakautuivat sisdltonsd puolesta kolmeen luokkaan: 1) tilannekohtaiset tekijit,
2) yleisesti edistdvind koetut tekijat sekd 3) yleisesti vaikeuttavina koetut teki-
jat. Rekrytoijien kisitykset puolestaan jakautuivat 1) hakijan halukkuuteen, 2)
tyoyhteison suhtautumiseen ja 3) taitoon hankkia tietoa.

Hakijandkokulmasta tilannekohtaisina tekijoind korostuivat organisaation
suhtautuminen hakijan hakeutumispditokseen, kriisinhallintapalveluksen
ajoitus sekd esimiehen suhtautuminen. Kaikkia tekijoitd kuvailtiin sekd myon-
teisessd ettd kielteisessd valossa ja ne perustuivat hakijan omaan henkil6koh-
taiseen kokemukseen tekijoiden tarkeydestd. Tutkimus osoitti, ettd hakijana-
kokulmasta edistdvind tekijoitd koettiin hakijan oma aktiivisuus, joustavuus
sekd epavirallinen tieto. Aktiivisuus ilmeni ennen kaikkea aktiivisena tiedon
hankintana ja suoraviivaisena yhteydenpitona rekrytointia tekeviin tahoihin.
Joustavuus puolestaan néyttaytyi kykyna sovittaa yhteen kriisinhallintapalve-
luksen ajankohta kotimaan ty6- ja perhetilanteeseen, silld hakijat tiedostivat
tarjolla olevien kriisinhallintatehtdvien rajoitetun maaran. Epavirallisella tie-
dolla tarkoitetaan tdssé tietoa, jonka hakija sai virkatien ulkopuolelta, esimer-
kiksi kriisinhallintaveteraaneilta.

Rekrytoijat kuvasivat hakeutumiseen vaikuttavina tekijoind hakijan osoit-
taman halukkuuden ja aktiivisuuden, tyoyhteison suhtautumisen sekd taidon
hankkia tietoa. Rekrytoijien mukaan tietoa oli kylld saatavilla, jos sitd osasi ja
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halusi etsid. Siten henkil6, joka ei tunne tietojdrjestelmien suomia mahdolli-
suuksia tai oikeita henkil6it, tai ei osoita riittavasti aktiivisuutta, saattaa jaada
kokonaan hakeutumatta. Tyoyhteison suhtautuminen puolestaan heijasti tyo-
yhteison arvoja ja perusoletuksia, joiden esitettiin perustuvan puolustusvoi-
mien hallintoyksikéiden erilaisiin kokemuksiin kriisinhallintatehtavista. Yksi-
16n aktiivisuus ja oman halukkuuden osoittaminen olivat puolestaan hakijan
keskeisid keinoja selvitd tyoyhteison passiivisesta tai aktiivisesta vastarinnas-
ta. Tiedonkulun rakenteelliset ongelmat koettiin tekijand, johon yksittdiselld
rekrytoijalla tai hakijalla ei ollut mahdollisuutta vaikuttaa.

Hakeutumiseen liittyvit kasitykset korostivat kansallisten ja kriisinhallinta-
tehtdvien vastakkainasettelua. Hakijoiden kisitysten mukaan puolustusvoimi-
en jokainen tyontekijd sai vapaasti muodostaa oman mielipiteensd kriisinhal-
lintapalvelusta kohtaan ja toimia sen mukaisesti riippumatta esimiesaseman
tuomasta vastuusta puolustusvoimien intressien edustajana tai laadituista oh-
jeistuksista. Juuri esimiesasemassa olevien henkildiden kautta hakijoille muo-
dostui kasitys siitd, kuinka hyvaksyttavina kriisinhallintatehtéviin hakeutumis-
ta todellisuudessa pidettiin. Hakijoiden ja rekrytoijien kasitykset nayttaytyvét
hyvin samankaltaisina lukuun ottamatta hakijan oman aktiivisuuden roolia ja
heidén osoittaman joustavuuden merkitysta.

Yleisid kasityksid valintapaitokseen vaikuttavista tekijoista

Kun hakija on tehnyt hakeutumispaitoksen ja hakenut avointa tehtidvai, on
rekrytoinnin ensimmaiinen vaihe, ehdokashankinta (recruitment), paattynyt.
Vaihetta seuraa varsinainen valintavaihe (selection), jossa hakijoiden keskuu-
desta valitaan eri menetelmien avulla tehtdvdan sopiva henkilo. (Bhoganadam
& Rao 2012, 996-997; Kumari 2012, 34-35.) Useimmat asevoimat kdyttavit
karsivaa menetelmad (screen-out), jossa sopimattomat hakijat karsitaan pois
ja valinnasta selvinneet henkil6t nimetédan tehtaviin (Baccman 2015, 14). Puo-
lustusvoimien vuosisuunnitelman mukainen rekrytointi edustavaa karsivaa
menetelmdd, kun taas erillishakeutuminen muistuttaa screen-in menetelmaa,
jossa tdytettdvid tehtdvid on vahén ja henkildarvioinneista parhaiten selviytynyt
henkil6 valitaan tehtavaan.

Tutkimuksessa haastatellut hakijat (jotka kaikki olivat tulleet valituksi) koki-
vat, ettd heiddn oma aktiivisuus oli vaikuttanut myonteisen valintapaatoksen syn-
tymiseen. Tyypillisesti suora yhteydenpito puolustushaaran valmistelijana tyos-
kentelevdan henkil66n tai muihin rekrytointiin osallistuviin esimiehiin koettiin
hyodyllisend. Hakijan nimen paatyminen henkilostotdydennyssuunnitelmaan
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oli kddnnekohta, jossa hakija koki jo tulleensa valituksi. Tamén jalkeen myos
tehtdvin, operaation tai kriisinhallintapalveluksen ajankohdan muuttaminen
hakijan aloitteesta oli ollut mahdollista. Kdannekohdan jalkeen aiempi rekry-
tointi ndyttaytyi henkilostosijoitteluna, jossa henkiléille etsittiin sopiva tehtéva.
Samalla hetkelld valintastrategia muuttui karsivasta (screen-out) menetelmasta
soveltuvimman (screen-in) henkilén valintaan.

Tutkimuksen mukaan nykyisen rekrytointiprosessin keskeisiksi kehittamis-
kohteiksi nousivat suunnitelmallisuuden lisdidminen, henkiléarvioinnin laadun
parantaminen ja henkil6arvioinnin kriteerien soveltamiskdytantjen yhden-
mukaistaminen seka yleisen kriisinhallintatehtévid kohtaan vallitsevan asenne-
ilmaston muuttaminen myonteisempddn suuntaan. Haastatellut ja kysely-
tutkimukseen vastanneet henkil6t esittivit suunnitelmallisuuden liséamiseksi
konkreettisia keinoja tai korostivat sitd muuten tirkeana kehittdmiskohteena.
Henkil6arvioinnin ja valintakriteerien osalta kehittamispuhe oli konkreettista
ja esimerkkeihin sidottua. Tutkimuksessa myos hallintoyksikoiden toisistaan
poikkeavat soveltamiskdytdnnot nihtiin selkeind kehittdmiskohteina. Seka
rekrytoijien ettd hakijoiden kasitykset olivat jdsentyneitd arvioitavien valinta-
kriteerien osalta. Valintakriteereistd erityisesti irrotettavuus- ja puoltolausun-
toja seka fyysinen toimintakyvyn arviointia pidettiin valintaa padasiassa maa-
rdavini tekijoina.

Siind, missd hakijat olivat pitdneet irrotettavuuslausuntoja kielteisind teki-
joina, rekrytoijat puolestaan suhtautuvat niihin neutraalisti tai toivoivat niille
lisdd painoarvoa suunnitelmallisuuden lisadmiseksi. Seka hakijat ettd rekrytoijat
korostivat irrotettavuuslausunnon merkitystd suhteessa muihin valintakritee-
reihin. Upseerien ammattitaitovaatimuksen ndkokulmasta mielenkiintoisena
havaintona voidaan pitaa sité, ettd niin rekrytoijat kuin hakijat eivét pitaneet yk-
silon osaamista, ammattitaitoa tai soveltuvuutta valintapaatokseen vaikuttavina
kriteereind. Perusteluiksi esitettiin kriteerien vaikeaa mitattavuutta tai mittaa-
misen laiminlyonteja. Myos selkeiden valintakriteerien osalta saatettiin joustaa
yksittdistapauksissa. Hakijat pitivét yksilon soveltuvuusarviointia esimiesten
vilisena epavirallisena keskusteluna. Ndkokulmaa vahvistivat muutaman haas-
tatellun henkilén kokemukset, joissa he koulutus- ja valintatilaisuuksien kou-
luttajina olivat osallistuneet koulutettavien arviointiin. Joustava suhtautuminen
myos karsiviin valintakriteereihin arvioitiin johtuvan halusta valttaa koulutus- ja
valintatilaisuuden keskeytykset sekd korvaavan henkiloston erillisrekrytoinnit.
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Ulottuvuus Kriisinhallintaorientaatio Kotimaaorientaatio

Suhde kriisinhallintaan Sopusointuinen Hallitseva
Totuuskasitys Konsensus Auktoriteetti
Aikakasitys Tulevaisuus Nykyisyys
Thmisten toiminta Tuleminen joksikin Tekeminen
Thmissuhteet Yhteistoimintahakuinen Hierarkkinen
Tilakasitys Sekamalli Sekamalli
Thmisluonto Hyva Hyva tai paha

Kuva 3. Tutkijan jasennys kriisinhallintarekrytointia kuvaavista alakulttuureista.

Kaksi erilaista kulttuuria

Organisaatiota tulee tarkastella suhteessa ymparistoonsd osana suurempaa
emokulttuuria (Schein 1997, 131). Tutkimuksen lihtokohtana oli tarkastella
maavoimien emokulttuurin sisdlld hakijan ja rekrytoijan ndkokulmien erilai-
suutta ja samanlaisuutta. Tutkimuksen myo6td timd ei ollut kuitenkaan perustel-
tua, silld hakijoiden ja rekrytoijien kasitysten kautta valittynyt suhtautuminen
kriisinhallintatehtaviin oli kaksijakoista, riippumatta henkilon tosiasiallisesta
asemasta tai roolista rekrytointiprosessin osana. Tutkimustulokset osoittivat,
kuinka molemmilla osapuolilla (hakijoilla ja rekrytoijilla) ilmeni niin my6n-
teistd kuin kielteistakin suhtautumista kriisinhallintahenkildston rekrytointi-
prosessia kohtaan. Toisaalta kaikki tutkimuksessa haastatellut nuoret upseerit
olivat palvelleet kriisinhallintatehtévissd, kun taas neljannekselld rekrytoijista
ei ollut kriisinhallintakokemusta lainkaan.

Laadullisen sisillonanalyysin perusteella maavoimien emokulttuurista voi-
daan kriisinhallinnan viitekehyksesséd tunnistaa kaksi alakulttuuria - kriisin-
hallintaorientaatio ja kotimaaorientaatio (Kuva 3). Huomionarvoista on, ettd
vaikka alakulttuurit voidaan sindnsd nahda toisensa poissulkevina, hakijat ja
rekrytoijat eivét ndyttaydy toisilleen vastakkaisina voimina. Alakulttuurit ylitta-
vat virallisten hallintoyksikoiden tai yksiloiden tehtavankuvausten rajat. Erilai-
set alakulttuurit tuleekin ndhda rakentavassa hengessd mahdollisuutena kohti
entistd avoimempaa ja systemaattisempaa rekrytointia. Jos toinen kulttuurinen
ndkokulma unohdetaan tai jatetadn vihemmaille huomiolle, on kriisinhallinta-
kulttuurin muuttaminen mahdotonta.
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Tehty tutkimus osoitti, ettd nuorten upseerien osalta kriisinhallintahenkilds-
ton rekrytointi ei ole tdysin onnistunut artefaktien tasolla. Vuosisuunnitelman
mukainen rekrytointi ei toteudu sellaisena kuin se on ohjeistuksissa kuvattu.
Jokainen rekrytoija niyttda tulkitsevan ohjeita omista henkil6kohtaisista tai
olettamistaan organisatorisista intresseistd késin, minké johdosta kaikkia va-
lintakriteerejd ei oteta valintatilanteissa huomioon. Hakijat hakevat kriisinhal-
lintatehtdviin samanaikaisesti sekd vuosisuunnitelman etta erillishakeutumisen
kautta. Puolustusvoimien henkildstostrategian mukaan sotatieteiden kandi-
daatit osallistuvat mahdollisuuksien mukaan kriisinhallintaoperaatioon, kan-
sainviliseen harjoitukseen tai kurssille ennen maisteriopintojaan (Padesikunta
2014). Toisaalta esimiehet saattavat tukahduttaa keskusteluilmapiirid ja estaa
henkil6stod osallistumasta kriisinhallintatehtdviin vedoten esimiesasemaansa
tai hallintoyksikkonsa vihiisiin henkilostoresursseihin. Perusoletusten tasolla
kahden eri orientaation erilaisuutta voivat osaltaan selittdd maavoimien jouk-
ko-osastojen vahvat ja heterogeeniset alakulttuurit. Alakulttuurien erilaisia pe-
rusoletuksia tarkasteltiin Scheinin (1997, 94-105) mallin mukaisella seitsemal-
14 eri ulottuvuudella (Kuva 3). Kuvaan on pelkistetty ndiden kriisinhallinnan
kahden alakulttuurin keskeiset piirteet.

Suhde kriisinhallintaan pohjautunee muiden henkil6iden kasityksiin kriisin-
hallintapalvelukseen osallistumisesta. Tdma pitee erityisesti silloin, kun kyse
on joko esimiesasemassa toimivasta tai kriisinhallintatehtdviin ensimmaistd
kertaa hakeutuvasta henkildstd. Kun kriisinhallintaorientaatiota edustava yk-
silo mieltda kriisinhallintapalveluksen osaksi ammattisotilaan luontaista ura-
polkua, han nikee kriisinhallintatehtdvien kartuttavan hdnen osaamistaan
ja palvelevan puolustusvoimien muiden pédtehtédvien toteutusta. Puolustus-
voimien pédtehtdvien suhteen ei koeta olevan téirkeys- tai paremmuusjirjes-
tystd. Kotimaaorientaatiossa kriisinhallintaan osallistuminen ja kotimaan
puolustaminen asetetaan vastakkain, misséd kriisinhallintapalvelus on alistei-
nen maanpuolustustehtéville. Puolustusvoimien kaikkien tehtdvien tarkeyttd
korostava kriisinhallintaorientaation saattaa osaltaan selittyd kriisinhallinta-
tehtdviin hakeutuvien henkil6iden kulttuurisella herkkyydella. Tutkimusten
mukaan (Julardzija 2011; Tomforde 2010; Woodhouse & Duffey 2008) toiminta
erilaisten ja osin vastakkaisten kulttuurien ja niiden kdytinnén ilmentymien
vaikutuspiirissd edellyttdd rauhanturvaajalta kykya sovittaa yhteen kaikkien
annettujen tehtdvien toteuttaminen.

Kriisinhallinnan eri orientaatiot eroavat toisistaan myos totuuskasityksen
suhteen. Kriisinhallintaorientaatiossa ymmarretaén eri toimijoiden erilaiset
tehtdvit ja intressit. Kokonaiskdsitys pyritddan muodostamaan konsensus-
hakuisesti. Vaikka nuorten upseerien osalta hakijoiden maara ylittaa taytettd-
vien kriisinhallintatehtivien méiiran, sithen ei suhtauduta ehdottomana
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esteend vaan yhtend nakokulmana. Kotimaaorientaatio edustaa puolestaan
alakulttuuria, jossa ristiriitatilanteessa auktoriteetti maérittaa totuuden. Aukto-
riteettiuskollisuuden takia kokonaisvaltaiseen harkintaan ei edes pyrita, silld
lopulta esimiehen mielipide on ehdoton ja ratkaiseva. Kotimaan tehtdvit koe-
taan pakollisiksi, kun taas kriisinhallintatehtéviin osallistumista voidaan pitaa
vahempiarvoisena tehtdvien vapaaehtoisuuden vuoksi.

Eri orientaatioiden aikakdsitys on ratkaisevasti erilainen. Kriisinhallinta-
orientaatio on tulevaisuusorientoitunut, kun taas kotimaaorientaatiossa
nykyhetki ndyttaytyy erityisen tarkedni. Kriisinhallintaorientaatiossa kriisin-
hallintapalvelukseen poistuvan henkilon vuoksi ollaan valmiita hyviksymain
tilapainen henkildstoresurssien niukkuus. Kotimaaorientaatiossa henkilosto-
resursseista pidetddn tiukasti kiinni, koska yksil6t ovat korvaamattomia. Koti-
maaorientaation haasteeksi voi muodostua sisdisen pysdhtyneisyyden vaiku-
tukset, henkilokunnan tylsistyminen ja rutinoituminen seké tydilmapiirin
heikkeneminen. Toisaalta hakijan kriisinhallintatehtéviin liittyvat intressit
voivat olla keino taistella néitd haittavaikutuksia vastaan samalla kun hin voi
sovittaa yksilokeskeiset intressit organisaation kaikki paatehtavit tunnustaviin
intresseihin.

Neljannen ulottuvuuden osalta kriisinhallintaorientaation ihmisten toiminta
-ulottuvuus niayttdytyy valmiuspainotteisena. Siind tulevaisuuden haasteisiin
pyritddn vastaamaan kehittdmalld yksiloiden osaamista. Yksiloiden laajentu-
neiden osaamisalueiden kautta organisaation koetaan saavuttavan lisdd osaa-
mista, mikd on hyddynnettivissd puolustusvoimien kaikissa paitehtédvissa.
Kriisinhallintatehtdvit voidaan ndhdd my6s mahdollisuutena harjaantua ope-
ratiivisissa tehtdvissd, ihmisten johtamisessa ja esikuntatyoskentelyssd. Koti-
maaorientaatiossa keskiossa on tekeminen. Tekemisen tirkeyttd korostetaan
niin voimakkaasti, ettei kehittymiselle jaa aikaa. Kaskettyjen tehtdvien toteut-
taminen saattaa ndyttdytyd jopa itseisarvona, kun taas kriisinhallintaorien-
taatiossa pyritdan tekemidn oikeita asioita. Siind missa kotimaaorientaatiossa
noudatetaan ohjeita, kriisinhallintaorganisaatiossa niita tarvittaessa luodaan.

Eri orientaatioiden ihmissuhteet asettuvat limittdin niiden totuuskasitys-
ten kanssa. Kriisinhallintaorientaation konsensushakuisuus nayttaytyy yh-
teistoimintahakuisuutena pyrkien ongelmanratkaisuun, joka palvelee kaikkia
osapuolia. Sekd hakijat ettd rekrytoijat korostavat joustavuutta sekd hyvien
ihmissuhteiden merkitystad. MyOs sosiaalisten verkostojen luomista ja epavi-
rallisten sopimusten tekemistd muiden hakijoiden, potentiaalisten hakijoiden
tai esimiesten kanssa pidetddn osana yhteistoimintahakuisuutta. Kotimaa-
orientaatiossa ihmissuhteet hahmotetaan hierarkkisesti. Kaikki vuosisuunni-
telman ja esimiehen harkintavallan ulkopuoliset rekrytoinnit koetaan kieltei-
sind. Thmissuhteet rakentuvat esimiesaseman tai sotilasarvon mukaan, missa
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é R ) » h é “ei nyt ihan se paikka mihin halusin mut kuitenkin A
nyton ]f”m vuotta kohta haettu joka vuos kekessd se siind vaiheessa jo kuutisen vuotta kestiiny haku
(Tapani) |A\| niin tota tuotti tulosta niin ajattelin ettii ollaan nyt
“ettei se 00 mikddn takaovilihto ja se sopii hiljaa ja tyytyviisid” (Antti)

organisaatiolle” (Petteri) “no en ollu kovin kranttu” (Petteri)
Z 1S 4

/”k‘kk" ietti it lihted i N . R e N
yksikkd on miettinu sun puolesta et voit lihted joko “tarjoan organisaation osana henkilostolle

ens vuonna tai sit voit lihtee kolmen vuoden pddsti mahdollisuutta pédstd operaatioon,
’(’Tapani) ) ) oikeudenmukaisesti ja kohtuudella” (R21)
on myds joukko-osaston etu ettd henkilokunta kiy “rauhanturvatehtivin tulee palvella
\hakemassa kansainvilisti kokemusta” (Mikael) ) \puolustusvoimia henkilén jatkon osalta” (R6) )
/ N 4 N\
"sovittiin padllikon kans et ei ihan heti ekoina
“tin pitdd olla organisaation etu just sen takia etti vuosina” (Olavi)
sinne ei niinku oiota missidn kohtaan” (Petteri) “sillon oli pitkddn halukkuus mutta sit md
muistaakseni jossain vaiheessa otin sen poies ku

\_ Y, \muksut oli pienid "(Antero) Y,
suunnitelman ulkopuolelta ei puolleta” (R18) kyl me tiedetidn et tdd vihentdd meiddn niinku
"juuri se sisdlld oleva saapumiseri on kaikkein kouluttaja kapasiteettiii niinku mut sit samalla

tirkein saapumiseri mitd voi vaan olla” (Johannes) (| todettiin et tiist niinku selvitiin - etti ti ei 0o
"ulkomaille ei sindnsd ole asiaa ainakaan ennen niinku organisaatiolle semmone eldmdn ja kuoleman
\_ maisterivaihetta (Juhani) Y, \kysymys ” (Juhani) Y,

Kuva 4. Kaksi perusoletusten ulottuvuutta ilmentévat alakulttuurien erilaisuut-
ta. Harmaat tekstilaatikot ovat hakijoiden ja valkoiset tekstilaatikot rekrytoijien
aineistolainauksia.

palvelustovereihin saatetaan pahimmillaan suhtautua vain resurssina tai nimi-
nd henkildstoluetteloissa.

Tilakasitys on molemmissa orientaatioissa samankaltainen, silld hakijan ja
rekrytoijan asema on muuttumaton. Tehtédvastd riippumatta upseeri on seka
sotilaskurinpitolain ettd organisaation normien alainen, joten hinen toimin-
nalleen jétetty tila ei ole riippuvuussuhteessa kriisinhallintaan suhtautumisen
kanssa. Toisaalta, jos kyseessd on organisaation siséiset hallintorajat ylittava
henkil6stoasia, on henkil6lld enemmaén liikkumatilaa ja mahdollisuuksia epé-
virallisten kontaktien luomiseen. Kun normiohjaus keskittyy voimakkaasti
joukkotuotantoon ja palvelusturvallisuuteen, sallitaan henkildston suunnitte-
lussa enemman vapauksia, jotta kisketyt kotimaan tehtdvit tulevat hoidetuiksi.

Viimeisend alakulttuureja erottavana ulottuvuutena on ihmisluonto. Kriisin-
hallintaorientaatiossa henkil6 nayttaytyy ensisijaisesti myonteisessd valossa.
Kriisinhallintaoperaatioon hakeutuminen ndhdéan osoituksena yksilon aktiivi-
suudesta ja sitoutumisesta itsensd jatkuvaan organisaation parhaaksi. Kotimaa-
orientaatiossa henkiloston hakeutumiseen kriisinhallintaoperaatioon voidaan
suhtautua myonteisesti, neutraalisti tai kielteisesti. Pahimmillaan negatiivinen
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ihmiskasitys voi ilmeta siten, ettd hakijan koetaan vilttelevdn tai pakoilevan
kotimaan tdrkeita tehtavid” pyrkiessdan kriisinhallintatehtéviin.
Kriisinhallintahenkil6ston rekrytointi on osa puolustusvoimien jokapii-
vdistd toimintaa. Koska alakulttuurien erot eivit vélttamattd ndy artefaktien
tai arvojen tasalla, voidaan erilaisuutta tarkastella teoreettisesti totuus- ja
aikakdsitysten muodostaman nelikentén avulla (Kuva 4). Konsensus- ja tule-
vaisuusnikokulmat ilmentavit kriisinhallintaorientaatiota, kun taas auktori-
teetti- ja nykyisyysnakokulmat ilmentévit kotimaaorientaatiota. Mikali rekry-
toijat korostavat auktoriteettiasemassaan kotimaan tehtdvien tirkeyttd, saattaa
konsensushakuinen ja tulevaisuusorientoitunut henkil6 vain odottaa kunnes
tulee valituksi kriisinhallintatehtédviin. Toisaalta rekrytoijan konsensus- ja
nykyisyysnidkokulmat mahdollistavat auktoriteettiuskollisen ja kriisinhallinta-
tehtdvistd haaveilevan hakijan rekrytoinnin ilman pitkda jonotusaikaa. Hakijan
ldhimman esimiehen suhtautuminen saattaa pahimmillaan estdd hakeutumi-
sen kokonaan. Toisaalta kriisinhallintaorientaation vaikutuspiirissa yksittaisen
esimiehen kielteisen suhtautumisen merkitys saattaa jaada olemattomaksi.

Diskussio

Tehdyn tutkimuksen valossa voidaan pohtia nykyistd rekrytointimenettelya.
Haastateltujen ja kyselytutkimukseen osallistuneiden henkiléiden suurimmat
huolenaiheet liittyivdt rekrytointiprosessin selkeyteen, sen epdsystemaatti-
suuteen sekd valintakriteerien toisistaan poikkeaviin soveltamiskdytantoihin.
Julkista valtaa edustavana ja keskeisena turvallisuuspoliittisena toimijana puo-
lustusvoimien toteuttama sisdinen rekrytointi tulee ndhda osana uskottavaa
puolustuskykyd. Rekrytoinnin suorat vaikutukset sisdiseen tydnantajakuvaan
noin 12000 henkilon tydyhteisossé eivit voi olla vaikuttamatta samalla ulkoi-
seen tyOnantajakuvaan ja puolustusvoimien houkuttelevuuteen tydnantajana.

Organisaatiokulttuurin perusoletusten ymmartdminen kriisinhallinnan
osalta auttaa meité tiedostamaan, mika on pelin henki (Schein 1997, 175). T4-
man tutkimuksen valossa ndyttda silté, ettd kriisinhallintatehtdviin ldhtemiseen
vaikuttavat eniten irrotettavuus, ajoitus, oikeiden henkildiden tunteminen ja
suora yhteydenpito rekrytointiasioiden valmistelijaan. Tulevaisuuden kannalta
ratkaisevaa on, muodostuuko suhtautuminen kriisinhallintaan myonteiseksi,
neutraaliksi vai kielteiseksi.

Taméan tutkimuksen valossa kotimaaorientaatio painottaa kotimais-
ten tehtdvien tdrkeytta ja ensisijaisuutta puolustusvoimien muiden tehta-
vien kustannuksella. Kotimaaorientaation korostus sotilasorganisaation
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auktoriteettiuskollisuudesta ja komentajakeskeisyydestd puoltavat paikkaansa
esimerkiksi aikakriittisissé tilanteissa. Auktoriteettiuskollisuudella ja tilanne-
johtamisella ei kuitenkaan kyetd saavuttamaan strategisen henkildstéjohtami-
sen tavoitteita. Esimiesten voisikin olla tarkoituksenmukaista tilannejohtami-
sen ja mind -puheen sijaan keskittyd puhumaan meistd ja lahestyd olemassa
olevaa vastakkainasettelua esittimalld avoimia kysymyksid hakijoille heiddn
sitouttamisekseen, kuten Grint (2008, 11-16) esittdd. Kriisinhallintaorientaa-
tion konsensushakuisuus soveltuu puolestaan tilanteisiin, jossa on aikaa neu-
votella ja tarkastella kriisinhallintapalveluksen ja kotimaan tehtdvain yhteen-
sovittamista myonteisesséd valossa. Télloin yksilolle kielteiset padtokset voivat
olla helpommin ymmarrettédvissd ja niihin sopeutuminen voi olla nopeampaa.

On mahdollista, ettd tdssd tutkimuksessa ei tavoitettu kaikkia kriisinhallin-
taoperaatioiden taustalla vaikuttavia perusoletuksia. Siitd huolimatta on syytd
tarkastella mahdollisia jatkotutkimusaiheita ja rekrytoinnin kehittdmisté teh-
dyn tutkimuksen valossa. Vaikka midritietoinen kehitystyo saattaa edellyttaa
toimenpiteitd organisaation kaikilla tasoilta, tulee kulttuurin muutosty6ta teh-
dé sen kaikilla tasoilla. On syyté tiedostaa, ettd monissa maavoimien hallinto-
yksikoistd saattaa riittdd jo nykyisen myonteisen suhtautumisen yllapitiminen,
eikd muutoksille ole tarvetta.

Yksi keskeinen jatkotutkimusaihe on valitsematta jadneiden tai hakeutumat-
ta jattdneiden henkil6iden mielipiteiden ja kokemusten kartoittaminen. Paa-
osa puolustusvoimien palkatusta henkilostostd ei hakeudu kriisinhallinta-
tehtdviin lainkaan ja vain kolmannekselle hakijoista riittad kriisinhallinta-
tehtavia. Jatkotutkimuksella tulisi selvittda hakeutumattomuuteen tai kriisin-
hallintatehtévista kieltdytymiseen liittyvid motivaatiotekijoitd. Pitkittdistutki-
mus mahdollistaisi rekrytoinnin kehittimistoimenpiteiden vaikutusten syste-
maattisen seurannan koko palkatun henkiloston seka reservildisten osalta.
Yhtend jatkotutkimusaiheena voisi olla yksilon kriisinhallintapalvelukseen
osallistumista ennustavien erilaisten muuttujien tarkastelu.

Suomen puolustusvoimat on 2000 -luvun alusta lihtien pyrkinyt profiloi-
tumaan maana, joka kantaa vastuunsa rauhanturvaamiseen ja sotilaalliseen
kriisinhallintaan (Raty & Sikanen 2014, 76). Painopiste rauhanturvaamisesta
on vaihtumassa sotilaallisen kriisinhallinnan kautta kohti kansainvilisen soti-
laallisen avun antamista. Lisddntyvan kansainvilisyyden on arvioitu asettavan
haasteita puolustusvoimien organisaatiokulttuurille (Hokkanen 2011; Puukka
2005), joka nykyhetkessd on polarisoitunut. Padtokseen kriisinhallintaope-
raation osallistumisesta vaikuttavat puolustusvoimien sisdisten tekijoiden
(esimerkiksi eri alakulttuurit) lisdksi ulkoiset tekijét, kuten puolustus- ja ul-
kopolitiikan toisistaan eroavat tavoitteet (Rity & Sikanen 2014, 78). Valmis-
telussa olevien sdddosehdotusten vuoksi palkatun henkildston rekrytointia
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kriisinhallintatehtdviin tulee tarkastella osana henkildstosuunnittelua aina
perusyksikkotasolle asti. Lisaksi alati murroksessa oleva sodan kuva saattaa
edellyttad henkilostoltd sellaista uutta osaamista, jonka hankkiminen kotimaan
tehtdvissd ei ole mahdollista.

Viitteet

1 Hakijaa arvioidaan yleisten ja tehtidvikohtaisten valintakriteerien avulla. Yleiset vaati-
mukset: Suomen kansalaisuus, hyvi terveys (palvelukelpoisuusluokka A, hoidetut ham-
paat, painoindeksi ja ldakérin harkinta), hyvé kunto (juoksutesti), moitteettomat ela-
miéntavat, sopivuus tehtdvidn, irrotettavuus, ensikertalaisuus, riittdvd palautumisaika
edellisestd kriisinhallintatehtavastd, turvallisuusselvitys ja hallintoyksikon henkilst6-
kiintiot. Tehtdvikohtaiset vaatimukset: sotilastarkkailijalla vdhintd4n luutnantin arvo,
ajokorttivaatimukset, kielitaitovaatimukset, kriisinhallintauran nousujohteisuus, aiempi
kriisinhallintapalvelus, koulutustasovaatimukset, kansainvélinen turvallisuusselvitys,
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