Miten merivoimat voisivat edistaa luovien
ratkaisujen syntymista?

Ari Suominen

Johdanto

Merivoimat on ollut taas kerran merkittdvan rakenne- ja henkilostomuutoksen
kohteena viimeisten vuosien aikana. Uusien suorituskykyjen rakentaminen
edellyttda jatkuvaa toiminnan kehittdmista ja uuden oppimista. Uudet haasteet
edellyttdvit organisaatiolta uusia innovatiivisia ratkaisuja ja luovuutta. Minka-
laisen ympiriston Merivoimat organisaationa tarjoaa luovien uusien ratkaisu-
jen kehittdmiselle?

Suomalaista sotilasorganisaatiota pidetddn toimintakulttuuriltaan paallikko-
keskeisend, byrokraattisena ja hierarkkisena (Liikola 2017, 225). Ndhddkseni
my0s Merivoimiin voidaan yhdistda nditd toimintakulttuurin piirteitd. Toimin-
taympaériston muutos on tdnd pdivand tallaisen byrokraattisen organisaation
muutosnopeutta selvasti kithkeampad. On vaarana, ettd tallainen sotilasorgani-
saatio jad muutoksen jalkoihin. Ténd pdivand laadukkaassa organisaatiossa tar-
vitaan nykyaikaisimman tekniikan hallitsemisen lisdksi laaja-alaista ymmarrys-
td organisaatiossa toimivista ihmisista.

Tyoyhteiso toimii ihmisten varassa. Perinteisen byrokraattisen lahestymis-
tavan lisaksi tuli miettid seuraavia kysymyksia: Miké saa merisotilaan ponniste-
lemaan organisaation tavoitteiden mukaisesti 2000-luvulla? Mikd merkitys on
ihmisen persoonallisuudella ja tyoskentelyolosuhteilla uusien luovien ratkaisu-
jen kehittdmisessd? Miten tdnd pédivana ihmisid tulisi johtaa? Mikd merkitys
on toiminta- ja johtamiskulttuurilla? Voidaanko organisaatiorakenteita kehit-
tdmalld parantaa uusien ratkaisujen syntymista? Tdssd artikkelissa lahestytadn
nditd kysymyksid eri nakékulmista.

Maailma on muuttunut viimeisten vuosikymmenien aikana niin tyopaikalle
asetettavien odotuksien kuin ympardivan toimintaympariston osalta merkitta-
visti. ”Vanhat vastaukset” eivit endd uudessa tilanteessa ole toimivia. Ndiden
muutoksien takia moni asian tulisi miettid uudelleen. Tdma artikkeli antaa
luovan ongelmanratkaisun ja innovatiivisen kehittimisen ndkokulmia Meri-
voimien toimintakulttuurin kehittdmiseen. Juuri toimintakulttuuri on se, joka
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auttaa yhdistimaan johdon vision sekd organisaation strategian ja tavoitteet
tyontekijoiden tietoihin, taitoihin ja kokemuksiin soveltuvaksi kdytannoksi
(Vehvildinen 2018, 13). Toimintakulttuurin maaratietoiseen kehittimiseen on
siksi perusteltua kiinnittda riittavasti huomiota.

Merisotilas - tiedostava toimija

Ihminen ei ole kone, vaan tiedostava, tunteva ja aktiivinen toimija, jolla on
oma tahto. Tdmdén péivén itsendisen ja hyvin koulutetun tyontekijian odotukset
tyoelimastd ovat korkeat ja tyopaikan tulee vastata ndihin odotuksiin. Organi-
saation tavoitteiden liséksi sen jasenilld on henkilokohtaisia tavoitteita, joita he
pyrkivdt saavuttamaan liittymalld organisaation jaseneksi. Téllaisia tavoitteita
voivat olla vaikka tietyn aseman ja arvostuksen saavuttaminen, itsensé toteut-
taminen haasteellisessa tydssd mutta myos tyon ja perhe-eldmén/vapaa-ajan
hyvi yhteensovittaminen.

Témaén pdivdn jalkimodernista nakokulmasta tarkasteltaessa organisaatio on
jatkuvasti liikkeessé ja muutoksessa oleva ihmisten suhteiden verkosto toimien
parhaimmillaan joustavasti, verkostomaisesti ja innovatiivisesti. Tietoa pdivite-
tadn jatkuvasti ihmisten merkitysvilitteisessd toiminnassa (kuten kielenkéytos-
sd ja muussa viestinnéssd). Tieto kyseenalaistuu ja organisaatiossa ei endi ole
“yhtd ainoaa totuutta”. (Lamsa & Paivike 2010, 12.)

Tehokkuutta ei endd pystytd lisidméan perinteisin menetelmin “ruuvia kiris-
tamalld” Tehokkuuden lisdédminen on sen sijaan mahdollista jatkossa oppimalla
uusia toimintatapoja ja kehittdmalla toimintakulttuuria. Lyhyen tdhtdimen te-
hokkuustavoitteet kddntynevat pitkdssé juoksussa itseddn vastaan, jos pyrimme
toimimaan pelkéstddn samalla tavalla kuin aikaisemminkin. Tutkimuksien mu-
kaan (esim. Mullins 2002) tydelimén laadun kehittdminen lisda organisaation
tehokkuutta. Menestyvit organisaatiot ovat tehokkaita ja niissa tyoskentelevét
ihmiset motivoituneita, sitoutuneita ja kykenevid uusiin luoviin ratkaisuihin.

Merisotilaan kiyttaytymisen ymmartiminen

Thmisen kdyttdytymisen ymmartdminen on keskeistd menestyvan organisaa-
tion luomisessa. Tieto ja ymmarrys organisaatiokdyttaytymisestd auttavat tyo-
yhteis6d menestymddn perustehtdvinsé toteuttamisessa sekd edistdvat moni-
arvoisen, hyvinvoivan ja kannustavan tydympariston syntymista. (Lamsa &
Piivike 2010, 21.)
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Tutkimuksissa on todettu (esim. Takala 1999), ettd organisaation toiminnan
sujuvuus ja tyontekijoiden tydsuoritukset eivit johdu pelkéstdan fyysisista
vaan myos sosiaalisista tekijoistd. Lisdksi tyontekijoiden motivaatio ja tyyty-
vaisyys johtuvat loppujen lopuksi muista kuin vain taloudellisesta hy6dystd. On
havaittu (esim. Mayo 1945), ettd pitkalle edennyt tyonjaollinen erikoistuminen
ei ole tehokkain tyon organisoinnin muoto. Tutkimuksissa on myds todettu,
ettd tyontekijat reagoivat tyonantajan normeihin ja palkkioihin pikemminkin
ryhmini kuin yksil6ind. On myos huomattu, ettd tyontekijoiden henkil6koh-
taiset huolet vaikuttavat tuottavuuteen alentavasti. Siksi esimiesten odotetaan
olevan parempia kuuntelemaan ja ymmartamaan tyontekijoitd. Menestyvassa
organisaatiossa esimiesten tulee olla kiinnostuneita ihmisista ja osata kasitelld
ihmisten henkilokohtaisia ja tyopaikan sosiaalisia kysymyksid.

Palmer ja Hardy (2000) ovat omissa organisaatiotutkimuksissaan loytaneet
yhdistavid tekijoitd timdn pdivin menestyvissd organisaatioissa. Menestyvit
organisaatiot ovat vihentaneet hierarkiaa. Valta perustuu matalassa organisaa-
tiossa enemman asiantuntijuuteen ja osaamiseen kuin muodolliseen asemaan.
Tyontekijan oma vastuu omasta tyostd ja sen suorittamisesta korostuu. Hyva
ammattitaito ja osaaminen muodollisen aseman sijaan tuovat ihmiselle tyon te-
kemiselle tirkeédn hallinnan tunteen. Ihmisid palkataan tyontekijoiksi myos sen
perusteella mitd he haluavat oppia, eiké vain sen perusteella miti he jo osaavat.

Puolustusvoimien erityispiirteend pidetddn hierarkkisuutta, auktoriteetti-
jarjestelmaa ja tiukkaa normiohjausta (Halonen 2007, 144). Puolustusvoimien
erityispiirteilld on perusteensa erityisesti poikkeusolojen toiminnan mahdollis-
tajana. Ovatko ndmad piirteet kuitenkin esimerkiksi syvan rauhan aikana luovia
ratkaisuja jarruttavia organisaatiokulttuurin ilmentymia?

Ténd pdivand organisaatiot muuttuvat jatkuvasti ja siitd syystd niiden viliset
selkedt rajat ovat hdmértymassa. Nopeasti ja alati muuttuva toimintaymparistd
edellyttdd, ettd organisaatiot ovat joustavia ja kykenevat muuttamaan toimin-
taansa ja rakentuvat nopeasti uusien tilanteiden vaatimalla tavalla. Tiimiyty-
minen on tarjonnut tdhdn uuteen tilanteeseen yhden toimivan ratkaisun. Tii-
miytyminen mahdollistaa organisaation menestymisen ja tuloksellisuuden
edellyttden henkilostoltd ryhmaityétaitoja ja jatkuvaa halua uuden oppimiseen.
Henkil6ston valtuuttaminen on keskeistd. Tiimiytyminen voidaan nahdé hen-
kilostén osaamisen ja voimavarojen vapauttamisena. Taman aikaansaaminen
edellyttdad vapauden ja tasa-arvon tunnetta sekd ihmisten kyvykkyyttd ja mah-
dollisuuksia oman toimintansa johtamiseen.

Alati muuttuvassa toimintaympéristossd organisaatioiden kriittisid menes-
tystekijoitd ovat ihmisten joustavuus, luovuus ja nopeus. Tyon sisdlté muuttuu
entistd tietointensiivisemmaksi ja vuorovaikutus- sekd tunnetaitojen merkitys
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lisadntyy. Ihmisten johtamisen taito tulee entistd tarkeammaéksi hyvin koulu-
tettujen ja osaavien henkil6iden motivoimisessa. Taman pdivén asiantuntijoita
ei johdeta endd pelkdstdan kiskemalld. (Lamsa & Paivike 2010, 29.)

Aikaisemmin henkil6ston yhtendinen koostumus on tuonut toimintaan
ennustettavuutta ja vakautta. Henkil6stéon monimuotoisuuden lisadntyminen
aiheuttaa tadhdn uusia haasteita. Esimerkiksi laivapalvelukseen 2000-luvulla tul-
leet aliupseerit eivat milladn tavalla ole endé samalla tavalla yksi ja yhtendinen
joukko kuten ennen, vaan ldhtokohdiltaan, odotuksiltaan ja pyrkimyksiltdan
heterogeeninen joukko. Omien havaintojeni mukaan 2000-luvulla meripal-
velukseen tulleiden keskuudessa oman erikoisalansa asiantuntijuus korostuu
perinteisten sotilasarvojen sijaan.

Missd méddrin me Merivoimissa olemme reagoimassa ndihin ymparilld tapah-
tuviin muutoksiin? Miten henkiloston kasvava monimuotoisuus (diversiteetti)
on otettu huomioon? Miten toiminta- ja johtamiskulttuuriamme tulisi tasta
niakokulmasta kehittia? Miten ihmisten erilaiset taustat, osaaminen, arvot,
normit ja tyon tekemisen tavat kyetdan parhaiten yhdistimaén organisaation
yhteiseksi hyviksi ja perustehtdvin edistimiseksi? Monimuotoisuus on rik-
kaus, joka parhaassa tapauksessa mahdollistaa luovuuden ja innovatiivisuuden
mutta toiminnan organisoimisessa se vaatii uudenlaista nakokulmaa. Muuten
henkildston monimuotoisuus saattaa merkitd ristiriitaisia ndkemyksid, yhteen-
sopimattomuutta ja konflikteja tyoyhteisossd. Esimiehet tarvitsevat tukea mo-
nimuotoisten tyoyhteisdjen johtamisessa, jotta niissa piilevd potentiaali saa-
daan palvelemaan perustehtavin tuloksellisempaa tekemista.

Innovatiivinen organisaatio parantaa tyomotivaatiota

Tutkimuksien mukaan (esim. Robbins 2001) organisaation matala hierarkia ja
péadtoksenteon hajauttaminen lisdadvat innovatiivisuudelle tirkeédd joustavuutta
ja nopeaa reagointi- ja sopeutumiskykya. Innovatiivisuus lisddntyy myos, jos
organisaatiolla on riittavit resurssit. Talloin silld on varaa sietdd kokeiluihin ja
kehittdmiseen aina liittyvid epdonnistumisia. Mys monipuolinen ja laaja vies-
tintd edistdd uusien innovatiivisten ratkaisujen kehittdmistd. Luovuutta lisaa
my0s organisaation avoin ja luottamusta heréttava ilmapiiri, vallan jakaminen,
mahdollisuus toteuttaa itseddn sekd runsas ihmisten vélinen vuorovaikutus
(mm. Liikola 2017, 235). T4st4 syystd innovatiiviset organisaatiot muodostuvat
usein tiimimadisesti toimivista tyéryhmista.

Toisaalta tutkimuksien mukaan my6s mitd suuremmaksi byrokratia tulee,
sitd enemman se vahentdd yksilon toiminnan vapautta organisaatiossa (Liikola
2017, 228). Sotilasorganisaation perustehtdvin ddrimmadisyys ja perinteinen
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organisaatiorakenne karsivat ylimaardistd kommunikaatiota ja siksi yksilén
merkitys jaa vahdisemmaksi (Harinen 2012, 7). Sotilaskuri aiheuttaa myds tar-
peetonta hierarkiaa ja yksipuolista vuorovaikutusta (Halonen 2007, 26). Luo-
vuutta rajoittavia tekijoitd ovat myds sisdinen kilpailu, konfliktit, padtosvallan
keskittaminen ja hierakkia (Harisalo 2009, 290-291).

Tutkimuksien mukaan (esim. Robbins 2001) innovatiiviset organisaatiot
rohkaisevat ihmisid kokeilemaan uutta ja palkitsevat sekd onnistumisista ettd
epdonnistumisista. Virheet ovat sallittuja koska niistd voidaan oppia. Ndin ih-
miset uskaltavat esittdd riskejé sisaltdvid ideoita, kun heilld on tunne, ettd ei
tarvitse peldtd rangaistusta. Organisaation johto ymmartaa, ettd virheet ovat
valttamattomid silloin, kun ollaan tekemisissd uusien ja osin tuntemattomien
asioiden kanssa.

Korkea innovatiivisuuden aste on yhteydessd muun muassa seuraaviin teki-
joihin (Lindstrom 2002):

- selked ja motivoiva padmaard, jonka saavuttamisessa jokaisen tyoyhteison

jdsenen tyopanoksella on merkitystd

- turvallinen, osallistuva ja vuorovaikutuksellinen ilmapiiri

- kerdtddn aktiivisesti palautetta

- korkea suoritustaso

- tyOyhteisé suhtautuu avoimesti ja rakentavasti eridviin mielipiteisiin

- kehittdmistd tuetaan riittavilld resursseilla, ajankiytolld, yhteistyolld ja

sietdimalld epdonnistumisia

- tyoyhteiso suuntautuu aktiivisesti toimintaymparistoonsa

Tyomotivaatio on médritelty muun muassa ihmisten sisdisten ja ulkoisten teki-
joiden jarjestelmaksi, joka virittdd tavoitteellista tyokayttaytymistd. Tyomoti-
vaatiolla on muoto, suunta, kesto ja voimakkuus (Pinder 1998). Thmiselld on
sisdinen vireystila, jota on mahdollista mitata vain rajallisesti. Thmisen tyokayt-
tdytyminen suuntautuu jotakin tavoitetta kohden. Hyvidssd tapauksessa organi-
saation ja ihmisen henkilokohtaiset tavoitteet ovat samansuuntaisia. Silloin kun
tavoitteet ovat ristiriidassa keskenddn, ei tyokdyttaytyminen ole organisaation
kannalta rakentavaa. Johtamisen kannalta tdma on haasteellinen kysymys.
Motivaation kesto vaihtelee. Jostakin voidaan olla motivoituneita pienen
hetken, joihinkin asioihin ja tavoitteisiin ollaan motivoituneita paljon pidem-
paankin. Jotkut tehtavit synnyttavit voimakasta motivaatiota, toiset taas eivét
saa sen kummemmin innostumaan. IThmislaheiselld johtamis- ja toimintakult-
tuurilla, jossa jokainen tietdd olevansa tarpeellinen ja oman tyonsa vastuullinen
kehittdjd, on merkittdva rooli motivaation synnyttdjana ja sellaisten voimavaro-
jen vapauttajana, joita muuten ei olisi lainkaan olemassa (Vehvildinen 2018, 14).
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Tyomotivaatio voidaan hahmottaa sisdiseen ja ulkoiseen. Sisdinen motivaa-
tio viittaa ihmisen psykologisiin tarpeisiin ja arvoihin, jotka ovat henkilokoh-
taisesti tarkeitd. Ulkoinen motivaatio taas tarkoittaa ihmisen ulkopuolella olevia
tekijoitd (kuten palkkiot ja rangaistukset). Tyomotivaatio linkittyy merkittaval-
14 tavalla tyGtyytyvdisyys- ja tyotyytymattomyystekijoihin. Naité tekijoitd ovat
muun muassa tunnustus tehdystéd tyostd, saavutukset tyossd, mahdollisuudet
kehittyd, vastuu, henkilostopolitiikka, suhteet esimieheen ja tyotovereihin,
tyoskentelyolosuhteet, palkka ja tydturvallisuus. (Ldmséd & Péivike 2010, 80—
81.) Nailld kaikilla tekijoilla on keskeinen merkitys kilpailtaessa tulevaisuudes-
sa Pohjanmaa -luokan eri tehtdvien parhaista osaajista!

On ajateltu, ettd ihmisen tavoitteellista toimintaa motivoivat ainoastaan palk-
kiot. Ndin ei kuitenkaan tutkimuksien mukaan ole. Ihmiset kaipaavat ty6honsa
ennen kaikkea mielekkyyttd. Témén péivén ja tulevaisuuden tyontekija pohtii,
miksi on jarkevéa uhrata “kallista aikaansa” juuri tassé tyossa. Miksi tehda tyota
sellaisessa tyopaikassa, jota kohtaan ei tunne intohimoa? Sitoutuminen ty6hén
on psykologinen kytkos ihmisen ja kohteen vililla. Sitoutunut tyontekija tulee
mielellddn toihin, tuntee vastuuta tyostddn ja tydyhteisostddn ja haluaa kehittaa
kumpaakin. Sitoutunut ihminen tydskentelee tehokkaasti.

Sitoutumista tydhon syntyy, kun organisaation ja tyontekijén viliset arvot ja
tavoitteet ovat sopusoinnussa keskenddn. Organisaation toimintakulttuurissa
tulee pyrkid johdonmukaisuuteen, siihen ettd ihmisid kohdellaan oikeuden-
mukaisesti ja samoilla periaatteilla. Tarkedd on my®0s, ettd henkilostollda on
mahdollisuus osallistua tyopaikkansa ja tyonsa kehittdmiseen sekd ihmisilla
on mahdollisuus ilmaista mielipiteens ja kisityksensd vapaasti. Ihmiselld tu-
lee olla kisitys, ettd hédn ei ole tyopaikallaan pelkidstddn viline joitakin muita
tavoitteita varten, vaan hén on tirkead yksilond ja hinestd vilitetdan sekd hanet
hyviksytddn omine piirteineen. Thmiselld pita olla tunne siitd, ettd han on
tyopaikassaan osaava ja titd hanen osaamistaan arvostetaan. Hallinnan tunne
omassa ty0ssd on tdrkedd. (Ldmsd & Uusitalo 2002; Lamsd & Pdivike 2010,
92-97.)

Johtamiskulttuurilla on keskeinen merkitys luovan tyémotivaation ja vahvan
sitoutumisen aikaansaamisessa. Johtaminen on ennen kaikkea vuorovaikutusta.
Ryhma odottaa johtajaltaan uusimpien tutkimuksien mukaan (esim. Haslam,
Reisher & Platow 2012) neljaé keskeista asiaa:

1. Johtajan tulee olla "yksi meistd”

2. Johtajan tulee ndyttad "toimivan puolestamme”

3. Johtaja muokkaa aktiivisesti yhteista kasitysta siitd "keitd me olemme”

4. Johtaja saa koko toiminnan tuntumaan merkitykselliselta
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Ryhmissa vuorovaikuttamalla opitaan paremmin

Scheinin mukaan (1994) ihmiset liittyvét ryhmiin saavuttaakseen yhteisia ta-
voitteita ja tyydyttadkseen sosiaalisia tarpeitaan. Ryhmalld tulee olla perustehta-
va, joka pitdd sisdllddn sen, miksi ryhma on alun perin muodostettu ja mitéd
tavoitteita kohti se pyrkii. Ryhmé on voimakkaampi yhteistyon muoto kuin
joukko ihmisid. Ryhmassé keskindinen vuorovaikutus on tirkeéa ja silla on
yhteinen identiteetti sekd tavoite. Ihmisilld on ryhmassd toimiessaan erilaisia
rooleja.

Organisaatioiden koko ja monimutkaisuus ovat yleisesti lisdantyneet. Tésta
syystd tarve organisoida yksittdiset ihmiset ryhmiin ja ryhmat puolestaan
toimivaksi osaksi koko organisaatiota on kasvanut. Ryhmien muodostumisella
on havaittu olevan paljon toiminnallisia etuja. Ne mahdollistavat nopeamman
jalaadukkaamman kehittdmisen. Ihmiset oppivat ryhmissa tyoskennellessdan
enemman kuin yksin. Moniammatilliset ryhmat edistavét jasenien oppimista
ja synnyttavat innovaatioita. Ryhmien mukaan jérjestetyt organisaatiot ovat
vahemmin hierarkkisia, minkd vuoksi niiden ohjaus, koordinointi ja myos
valvonta ovat helpompaa verrattuna perinteiseen yksilotyohon perustuvaan
organisaatiorakenteeseen. Ryhmien kautta tiedonkulku nopeutuu ja tehostuu.
(Lamsa & Péivike 2010, 105-106.)

Puolustusvoimien koulutusuudistuksessa (koulutus 2020) painotetaan myds
sosiaalista verkostoitumista ja itseorganisoituvia tiimejd joiden sisélld ja valises-
ti oppiminen ja yhteistyo tapahtuvat. Oppimisessa halutaan korostaa luovuutta,
ongelmanratkaisukykya ja tiedon etsimisen taitoa itse tietimisen sijaan. (puo-
lustusvoimat.fi/koulutus2020.)

Ryhmien tehokkuuteen vaikuttavia tekijoitd (ks. esim. Yukl 2002) ovat ryh-
min koko, jdsenten statuserot, ryhmédn kiinteys, ryhmén diversiteetti, ryh-
man jasenten kypsyys tunteiden kdsittelyyn, fyysinen toimintaympéristo ja
kéytossd oleva viestintdteknologia. Ryhmat voidaan ldheisyyden perusteella
erotella primaari- ja sekundaariryhmiin. Primaariryhméssa jasenet ovat henki-
lokohtaisessa epamuodollisessa ja kiintedssd vuorovaikutuksessa keskenddn.
Ryhmissa vallitsee hyvd me-henki ja se mahdollistaa my0s jdsenten tunteisiin
liittyvien tarpeiden tyydyttdmisen. Primaariryhmédn ominaisuuksia ovat yh-
teenkuuluvuus ja voimakas keskindinen sosiaalinen tuki. Voimakkaasti tyo-
honsa sitoutuneelle ihmiselle tydyhteiso voi olla primaariryhma. Joillakin
pienilld sota-aluksilla nditd primaédriryhmaén piirteitd on néhtévissd ihan koko
tyoyhteison kesken.

Sekundaariryhmissi toiminta on muodollisempaa eikd vuorovaikutus ole
samalla tavalla tiivistd kuin primédariryhmassa. Tallaisen ryhman pitaéa koos-
sa ladhinna yhteinen tavoite. Jasenten vuorovaikutus perustuu kirjoitettuihin
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saantoihin ja kiintedan muotoon. Ryhmalld on aina ulkopuolisen tahon va-
litsema johtaja. Tyoyhteis6 on henkil6lle sekundaariryhmi, jos hanen kiinty-
myksensa sitd kohtaan ei ole kovin suurta. (Lamséd & Péivike 2010, 107-108.)
Tulisiko uusien korvettien miehist6jen olla primaari- vaiko sekundaariryhmia?

Ryhmin toiminnan keskitsséd on jésenten vilinen viestintd. Voidaankin sa-
noa, ettd ryhma on varsin pitkalle sellainen, millaista on sen viestinté. Sanalli-
sen viestinnén lisdksi merkittdvassa roolissa on tietysti non-verbaalinen vies-
tintd. Jos ryhmin virallinen viestintd on puutteellista, alkavat "tornihuhut”
hoitamaan asiaa. Epévirallinen viestintd on tehokas tapa paikata virallisen vies-
tinndn aukkoja, mutta huhut ja juorut voivat myds vahingoittaa perustehtavin
tekemista silloin, jos ne ovat virheellisia.

Yhteistyon merkitystd ryhméssd korostetaan tind pdivind enemmadn kuin
koskaan. Miten ryhmé toimii ja miten viestintd onnistuu, riippuu jasenten vali-
sestd yhteistyostd. Yhteistyon kehittdminen on térkeda koska maailmassa, jossa
nyt elamme, eri nakokulmat ja monimuotoisuus tulisi saada toimimaan yhdes-
sd. Vain ndin "maailman menossa” voi pysya uskottavasti mukana.

Yhteistyotd voidaan harjoittaa ryhmissa eri tavalla. Yhteisty6 voi perustua
ryhmaén jdsenten erikoistumiseen. Kullakin ryhmén jésenelle on oma erityis-
asiantuntijuutensa, jonka han tuo ryhmén kayttoon. Toinen tapa on niin sanot-
tu institutionaalinen yhteistyo. Talloin yhteistyon mahdollistamiseksi on luotu
joitakin yhteisid sddnt6jd tai tavoitteita, joiden pohjalta ryhma rakennetaan
huolimatta yksildiden henkilokohtaisista tavoitteista. (Laimsa & Péivike 2010,
125.)

Virallisessa sotilasorganisaatiossa on vaarana, ettd yksittdisiltd ihmisiltd ka-
toaa yhteistyon kokonaistavoite. Haasteena on kirkastaa yhteistyon merkitysta,
yhteisid tavoitteita ja eri henkil6iden rooleja tdssd kokonaisuudessa. Siksi tarvi-
taan tietoista yhteistyotad, jossa ihmiset yhdessa keskustellen luovat tavoitteet ja
osallistuvat tulosten aikaansaamiseen. Lahtokohta on avoin viestintd ja vuoro-
vaikutus, jossa osapuolet sovittavat oman toimintansa ryhmén toimintaan so-
pivaksi. Tietoisuus omasta roolista ja sen tarkeydestd ryhmissd edistdd aina
ihmisen kehittymismahdollisuuksia ja parantaa yhteistyon laatua.

Sotilasorganisaatiossa kaikki ymmartavit komentotien tarkeyden, mutta eri-
tyisesti normaaliaikoina tulisi sallia poikkeusoloja vapaampaa vuorovaikutusta.
Téama lisaisi tiedonkulkua ja nostaisi osaamista sotilasorganisaatiossa madalta-
malla johtajakeskeisyyttd. (Liikola 2017, 237.)
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Taistelualus on tiimi

Tiimity6 on totuttu liittdmaan laatujohtamiseen ja organisaation oppimiseen
(mm. Lamsd & Pdivike 2010, 127). Edelld tdssa artikkelissa kuvatut tydelaman
laatuun, tuottavuuteen ja tehokkuuteen linkittyvit osa-alueet on helpompaa
toteuttaa pienissd ryhmissa eli tiimeissa. My0s timéan pdivan johtamiselta edel-
lytettdava syvempi ihmistuntemus ja yksiléiden huomioon ottaminen mahdol-
listuu paremmin tiimimaisessd toimintakulttuurissa.

Nopeasti muuttuva toimintaympéristo edellyttad joustavaa ja jatkuvasti ke-
hittyvda toimintatapaa. Tdmé haastaa yhdistimaan ihmisten asiantuntijuutta
uudella tavalla. Tiimi on yksin tekemisen sijasta yhteistoimintaa ryhmassa. Tii-
min jdsenet tdydentdvit osaamisellaan toisiaan.

Tiimityon sopivuutta arvioitaessa on hyvd miettid seuraavia asioita (Sarala
& Sarala 1996, 159): Onko tyontekijoiden keskindinen riippuvuus suurta? Mi-
ten lisddntyva yhteistyo eri toimijoiden vililld parantaisi organisaation kykya
vastata nopeasti muuttuvan toimintaympdriston haasteisiin? Miten ja missd
tiimien toimintavaltuuksien lisddminen hyddyntdisi koko organisaatiota? Milld
tavoin tiimit vaikuttaisivat henkil6ston tyon mielekkyyteen ja sitoutumiseen?

Kun ajatellaan taistelualusta, vaikkapa ohjusvenetta, on selvéa, etta henkilos-
ton keskindinen riippuvuus on kaikilla mittareilla arvioituna suurta. Yhtdan
turhaa toimijaa ohjusveneessi ei ole, vaan kaikilla on kokonaisuuden toimivuu-
den kannalta erittdin tirked tehtdva niin eri taisteluhalytystiloissa kuin ryhma-
dynamiikassakin.

Artikkelissa esiteltyjen tutkimuksien nakékulmasta on syyta olettaa, ettd tais-
telualuksilla synnytettdisiin sitd parempia uusia innovaatioita, mitd enemmén
taistelualuksella tehtdisiin yhteisty6téd eri erikoisalojen kesken tiimimadisesti.
Mitéd lahemmaksi paatoksenteko tuotaisiin itse ohjusvenettd ja sen ammatti-
taitoista henkil6stod, sitd paremmin vallitseviin olosuhteisiin ja haasteisiin
oikeat ja toimivat ohjeistetut toimintatavat perustuisivat. Padtoksenteon ja vai-
kuttamismahdollisuuksien lisddntyminen vaikuttaisivat positiivisesti tyon mie-
lekkyyteen ja henkildston sitoutumiseen. Mitd enemman taistelualus tiiminé
pystyisi olemaan mukana kaikessa suunnittelussa, sitd toteuttamiskelpoisimpia
suunnitelmia syntyisi. Tdma taas vaikuttaisi varsinaisen palkkatyon tekemisen
lisdksi muun muassa meripalveluksen ja muun eldmén yhteensovittamiseen
sekd muihin tyotyytyviisyyteen liittyviin asioihin.

Taistelualuksien tydyhteis6jen toimintaa kehitettdessd toimintaa tulisi maa-
ritietoisesti viedd kaikkia erikoisalojen lapdisevén tiimityon suuntaan. Tama
tulisi ottaa huomioon my6s aluksen paillikoitd ja muuta padllystod koulutet-
taessa. Vuosien aikana ollessani merelld Rannikkolaivaston eri aluksilla on tul-
lut selvisti esiin, ettd mitd enemman taistelualuksen johtamista ja arkitoimintaa
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oli viety lahemmiksi tiimity6td ja tiimin johtamista, sen sitoutuneempaa aluk-
sen henkilosto on ollut. Tiimimaisesti toimivissa tyoyhteisoissd pystytdan
tuottamaan merkittavésti enemmaén innovatiivisia uusia tyotapoja. Tiimityolld
ndyttdd olevan positiivinen vaikutus myds tyotyytyviisyyteen. Omat huomioni
vuosien varrelta ja tassé artikkelissa esitetyt tutkimuksien johtopdatokset nayt-
taisivat siis olevan yhteneviisia.

Merisotilas keskiossa

Johtamiskulttuuri on tiimin toiminnassa keskeistd. Hyvén tiiminvetdjan omi-
naisuuksia ovat muun muassa ulospiin suuntautuneisuus, sosiaalinen, empaat-
tinen, rohkaiseva, jampti, avoin, luotettava, idearikas ja realistinen auktoriteetti,
joka nauttii arvostusta seké koko tiimiltd, ettd ylemmaélta johdolta. (ks. Haslam,
Reisher & Platow 2012; Lamsa & Paivike 2010, 138-139.)

Puolustusvoimien syvédjohtamisessa korostetaan nditd samoja ominaisuuk-
sia. Esimies- ja vuorovaikutusvalmennus antaa naiden ominaisuuksien kehit-
tdmiseen paljon valmiuksia. Mutta miten nykyinen organisaatiorakenteemme
ja koko Merivoimien johtamiskulttuuri tukee taistelualuksien tiimien kehitty-
mistd yha laadukkaimmiksi tulosyksikoiksi? Esikunnissa tyoskentelevien tu-
lisi paremmin hahmottaa missd asioissa sota-aluksia tulee yksityiskohtaisesti
ohjata tai késked ja milld osa-alueilla aluksien henkil6stélle ja sen paallikolle
tulee antaa riittdva toimintavapaus. Riittavd aluskohtainen toimintavapaus
mahdollistaa toiminnan kehittimisen niin ettd merisotilas asettuu toiminnan
keskioon. Kun esikunnat sekaantuvat kaikkiin pieniinkin yksityiskohtiin tima
ei ole mahdollista. Silloin keskiossa on jotakin muuta kuin toimintakykyinen
merisotilas.

Yhteistyo aluksen sisdisesti ja aluksien vilisesti on keino parantaa organisaa-
tion onnistumisia. Siirtyminen yksilotyostd ja perinteisistd byrokraattisista
toimintatavoista yhdessa tekemiseen ei ole helppo tehtdva. Keskeinen asia
yhteistyossa on koko tyoyhteison halu oppia uutta. Organisaatiorakenteiden ja
toimintakulttuurin tulee myds tukea téti. Silloin kun johtaja onnistuu luomaan
tiimin oppimista tukevan ilmapiirin ja sen mahdollistavan toimintatavan,
tiimitydskentelylld saavutetaan paljon etuja.

Térkeimpid etuja ovat tuloksellisuuden ja tehokkuuden kasvu, henkil6ston
motivaation ja sitoutumisen lisddntyminen, tyoprosessien ja toimintatapo-
jen innovatiivisempi kehittdminen, monipuolisempi tehtdvikokonaisuus ja
johtaminen, luovuuden ja oppimisen lisdédntyminen. (ks. Limsa & Péivike
2010, 140.) Merisotilaalla on paljon annettavaa, kun organisoitumisessa hin
padsee subjektiksi eikd joudu passiiviseksi objektiksi!
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Oman kokemukseni mukaan Rannikkolaivastossa joissakin ohjusveneissa
erikoisalojen ylittavén tiimityon saralla on edetty jo pitkélle. Nyt koko organi-
saation rakenteiden, toimintatapojen ja johtamisen tulisi tukea ndiden tyoyh-
teisdjen toimintaa, jotta ndiden hyotyjen tavoittelussa péadstdisiin koko organi-
saatiossa vield pidemmadlle.

Tiimitydssé on se etu, ettd tyOprosesseja ja toimintajarjestelmid voidaan pa-
rantaa jatkuvasti. Sotilasjohtajat tietavit ettd “aika ja odottelu ovat vihollisen
liittolaisia”™ Siksi kehityksen tulee olla tind pdivini jatkuvaa. Tiimissd toteutuva
vastuu omasta tuloksesta edistdd ihmisen kiinnostusta ty6tdan ja sen kehittéd-
mistd kohtaan. Vaikuttamisen mahdollisuus, joka tiimissé on, estda turhautu-
mista ja kokemusta “ettei kehittimistd voida kuitenkaan toteuttaa” Toiminta-
tapojen oma-aloitteinen parantaminen mahdollistuu tiimimdisessd toiminnas-
sa ja yksittdinen merisotilas myos nikee parannustoimenpiteiden vaikutukset
nopeammin. (ks. Limsa & Péivike 2010, 142.)

Miksi tiimityon rakentaminen voi sitten myos epdonnistua? Valtaosa ongel-
mista liittyy tiimin kehitysvaiheisiin ja erityisesti siirtymékohtiin, kun tiimimai-
sessd tyoskentelyssd edetddn vaihe vaiheelta pitemmalle. Hyvéksi tiimiksi ke-
hittyminen vie aikaa. Tama kehittyminen ei mydskadn etene harmonisesti ja
tasaisesti, vaan siind on erilaisia vaiheita. Keskeisin ongelma ryhmén tuotta-
vassa yhteistoiminnassa on upseerien tehtdvien nopea vaihtuminen. Aluksen
paallikko (kuten isommissa taistelualuksilla erikoisalojen johtajat ylipdatdan)
on keskeisin pelaaja toimivan tiimitydskentelyn aikaansaamisessa.

Nykyinen meriupseerin tehtévien lyhyt vaihtovili jattda tuottavimman ryh-
mén vaiheen monessa tapauksessa erittdin lyhyeksi. Paéllikon vaihtuminen
parhaimmassakin tapauksessa (eli kyseessd on hyvin itseohjautuva ja omasta
toiminnastaan vastuun ottava tydoryhmad) tarkoittaa vahintddnkin ryhmén
toiminnan tuloksellisuuden maéraaikaista alentumista. Oman kokemukseni
mukaan tehokkaan tiimityon ndkokulmasta keskeisten upseerien tehtévien
vaihtovili pitdisi ennemmin olla lahempéni kolmea kuin kahta vuotta. Téll6in
johtajan tekemdd hyvaa tyotd tiiminsé kanssa saataisiin realisoitua merkittavas-
ti pidempi ja tuloksellisempi ajanjakso.

Organisaatiorakenteet ja toimintaymparisto

Organisaatiorakenteella tarkoitetaan organisaatiossa toimivien ihmisten vilisid
suhteita ja niihin rakentuneita toimintatapoja. Rakenne tekee mahdolliseksi
johtamisen ja luo yhteisen nakemyksen toiminnan jirjestyksestd, tyonjaosta
ja ohjaussuhteista. Organisaatiorakenteen pohjalta toimintaa voidaan suunni-
tella, ohjata ja valvoa sekd maarittdd ihmisten tehtdvit, vastuualueet, tydroo-
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lit ja suhteet seké viestinndn kanavat. Organisaatiorakenteen mahdollisuudet
ovat sidoksissa siihen, kuinka sopiva rakenne on suhteessa organisaation toi-
mintaympdristoon, tehtaviin, tavoitteisiin ja ihmisiin. (Lamsa & Paivike 2010,
s. 152-153.)

Kun toimintaympdristo on vakaa ja hitaasti muuttuva, on hierarkkinen ja
tyonjaoltaan pitkille eriytyva rakenne toimiva ratkaisu. Sotilasorganisaation
on perinteisesti ollut hierarkkinen rakenteeltaan. Tima on tehnyt siitd vakaan,
pysyvan ja toimivan kokonaisuuden. Ylimmilld tasoilla on muotoiltu toimin-
tapolitiikka ja alimmat tasot toimeenpanevat paitokset. Alimmat tasot ovat
alisteisia ylemmille tasoille. Kdskyvaltaisuus, tiukat ohjeet ja suhteet rakentuvat
virallisia reittejd eli virkatietd pitkin. Tyontekoa ohjaavat tydjdrjestykset ja muo-
toillut kiskyt. Tiedon jakaminen tapahtuu esimieheltd alaiselle -periaatteelle.
(Salminen 2002, 67-68.) Tdmian pdivan maailmassa korostuva jatkuva muutos
ja satunnaisuus edellyttdvit sen sijaan joustavampaa rakennetta ja tyontekijoi-
den potentiaalien kytkemistd paremmin organisaation parhaaksi.

Jos organisaatiorakenne ja toimintakulttuuri toimivat huonosti eivitka so-
pisi nykyiseen toimintaympéristoonsé, syntyy ajan saatossa ongelmia. Tdssé
tilanteessa ihmisten tyomotivaatio ja -moraali kdrsivat. Samoin ihmisten rooli-
konfliktit lisadntyvit, kuten myos heidan mahdollisuutensa asettaa tyotehta-
vien suorittaminen tarkeysjérjestykseen heikkenee. (ks. Limsé & Paivike 2010,
153-155.)

Olen huomannut aluspalveluksessa olevien ihmisten kanssa keskustellessani
yhden yhteisen teeman: kaikki kertovat tehtavia tulevan ohi linjaorganisaation
hyvin monelta eri taholta huonosti valmisteltuina, epaselvin ohjein ja erittdin
lyhyilld reagointiajoilla. Néyttad ilmeiseltd, ettd edellisen puolustusvoimauudis-
tuksen yhteydessd reflektio uudesta organisaatiorakenteesta on jaanyt kesken.
Uskon tdmadn tilanteen heijastavan myos sité, ettd nykyinen organisaatioraken-
ne ei sovi endd nykyiseen jatkuvassa muutoksessa olevaan toimintaymparis-
toomme.

Erds yleisesti ilmeneva ongelma tilanteissa joissa organisaatiorakenne so-
pii huonosti toimintaymparistoon, on paitoksenteon hidastuminen ja laadun
heikkeneminen. Hierarkkinen ja monia portaita siséltdva rakenne sisdltaa eri-
tyisesti timidn riskin. Lisdksi jos organisaation eri tasojen ja osien tavoitteita
ei ole koordinoitu yhteen, syntyy riski, ettd eri osat saattavat toiminnassaan
kehittya eri suuntiin. Jos lisdksi rakenteeseen ei ole muodostettu ympériston
muutoksia ennakoivia toimintatapoja, syntyy ongelmia. Mikéli luova ja inno-
voiva toiminta eivdt saa organisaation johdon arvostusta ja mikali tallainen
toiminta on rakenteellisesti kaukana ylimmaistd johdosta, syntyy myos han-
kaluuksia. Lisdksi korkea hierarkiarakenne ja monet organisaatioportaat li-
saavat kustannuksia, hidastavat toimintaa ja vdhentévit tehokkuutta. Lisaksi
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monikerroksinen organisaatiorakenne ja epéselvit toimintatavat aiheuttavat
stressid. Usein asiat tehddin, esitelldan ja hyviaksytdan moneen kertaan. (Lamsa
& Piivike 2010, 165-169.)

Merivoimien toimintakulttuurissa edelld luetellut piirteet ovat varsin hy-
vin nédhtivissd. Keskusteluissani laivahenkil6ston kanssa on kaynyt selviksi,
ettd sota-aluksella palvelevalla henkilokunnalla teetetddn esikunnille kuuluvia
tehtdvid. Téllaisissa tilanteissa tyontekijille tarked hallinnan tunne katoaa. Hal-
linnan tunteen katoaminen on yksi keskeisimmistd stressid ja tyduupumusta
aiheuttavista tekijoista.

Viime aikojen tydelamdn muutokset ja nykyisiin organisaatioihin kohdis-
tuvat haasteet (kuten lisddntyva innovoinnin tarkeys, tiimitoiminta, projekti-
mainen tydnteko, joustavuuden tarve) ovat haaste ohjaus- ja valvontaketjun
kannalta. Organisaatio ei ehdi reagoimaan &killisesti esille tuleviin asioihin,
jos “ketjun” periaatteista pidetddn liian tiukasti kiinni. (Ldmséd & Paivike 2010,
169.) Siksi kysymys siitd, kuka saa tehdd padtoksid ja millaisista asioista, on
tulevaisuudessa kriittisen tarkeda.

Oleellista on myo6s se, ovatko laatukdsikirjan prosessikuvaukset vain ker-
ran kuvattuja ohjeita vai todellisuudessa toimintaa ja paatoksentekoa ohjaavia
laatujarjestelmid? Pelkka kirjallinen kuvaus organisaation R-asemalla ei takaa,
ettd kaikki organisaatiossa osaavat (ja haluavat) toimia kuvauksen mukaan.
Térkeintd on, ettd vuorovaikutuksen ja yhteisen jakamisen kautta toimijoille
muodostuu yhteinen kisitys siitd, mitd laatukésikirjan kuvaukset tarkoittavat
tyon arjessa. IThanteellista my0s olisi, ettd prosessikuvaukset olisivat syntyneet
yhteisen tyoskentelyn tuloksena. Vasta télloin laatukasikirjan prosessikuvauk-
set todellisuudessa ohjaavat toimintaa.

Burnsin ja Stalkerin (1961) tunnettujen tilanneteorioiden mukaan, riippuen
ympadriston luonteesta, tarkoituksenmukainen organisaatiorakenne vaihtelee
mekaanisen ja orgaanisen vililld. Mekaaninen organisaatio on jaykka ja stabii-
li, muodolliseen hierarkiaan ja ohjaus- ja valvontaketjuun nojaava, jossa ylin
johto tekee paatokset. Onnistuakseen téllainen organisaatio tarvitsee vakaan ja
muuttumattoman toimintaympariston.

Orgaaninen organisaatio on tydnjaoltaan joustava, arjessa niakyy vahin
hierarkiaa, silld on hajautettu paitdksenteko ja avoin tiedonkulku. Se viestii
runsaasti ja sille on tyypillistd suuri lojaalisuus projektiin tai ryhméan. Tallai-
nen organisaatio on sopiva dynaamiseen ja muuttuvaan toimintaymparistoon.

Onko toimintaympéristomme tulevaisuudessakin riittavan vakaa, jotta pys-
tymme Merivoimissa séilyttamaan vahvasti mekaanisen organisaatiorakenteen?
Julkishallinnon yksi keskeinen ongelma on ollut, ettd pienetkin hallintoyksikot
organisoidaan byrokraattisesti. Alkujaan byrokratia luotiin suuria organisaa-
tioita varten. (Salminen 2002, 56.) Onko Merivoimien koko ja byrokratian
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madri oikeassa suhteessa keskenddn? Kun byrokratia saman siséltoisend nayt-
tdd tdnd paivana siirtyvdan Rannikkolaivastoon ja laivueisiin saakka se lopulta
kuormittaa eniten sitd tasoa jota ei ole palkattu byrokratiaa hoitamaan - tais-
telualuksen miehistéd. Olisiko ainakin syvdn rauhan aikana tarpeen miettid
Merivoimissa joustavampaa organisaatiorakennetta? Tédssd rakenteessa olisi
valijohtoportaita ja jaykkéda byrokratiaa vahemman ja vuorovaikutusta eri toi-
mijoiden kesken enemmin.

Organisaatiokulttuurin kehittiminen

Organisaatiokulttuuri on perusolettamusten malli (Schein 1987), jonka jokin
ryhmé on kehittdnyt oppiessaan késittelemadn ulkoiseen sopeutumiseen tai
sisdiseen yhdentymiseen liittyvid ongelmia. Toimintakulttuuri koostuu suh-
teellisen pysyvistd arvoista, uskomuksista, tavoista, perinteistd ja kdytdnnoista,
jotka organisaation jasenet jakavat keskenddn, opettavat uusille tyontekijoille
ja siirtavat sukupolvelta sukupolvelle. Organisaatiokulttuurin tehtavdna on yh-
teisen identiteetin tuottaminen organisaation jasenille, ihmisten sitoutumisen
edistiminen organisaation perustehtdvddn ja ihmisten kayttaytymisen peli-
sdantdjen selventdminen. Scheinin mukaan organisaatiokulttuuri ilmenee or-
ganisaatiossa kolmella eri tasolla: artefaktit (ndkyvé, mutta ei aina tulkittavissa
oleva taso), arvot (selvempi tiedostamisen taso) ja perusoletukset (ndkymaton,
itsestddn selva taso).

Johtuen organisaatiokulttuurin syvirakenteista organisaation kehittéminen
toimintakulttuuria muuttamalla on hidasta. Téllaisessa muutoksessa kyseessé
on uuden idean, ajattelu- tai toimintatavan omaksuminen. Tama edellyttd aina
uuden oppimista. Muutos voi olla ékillinen tai vahittdinen, mittasuhteiltaan
suuri tai pieni. Nadler ja Tushman (1990) ovat jaotelleet organisaation muu-
tostyypit neljaan ryhmaéan:

- Ennakoiva

- Reaktiivinen

- Vihittdinen

- Strateginen
Ennakoivassa eli proaktiivisessa organisaatiomuutoksessa toimintaa kehitetadn
siten, ettd varaudutaan tuleviin toimintaympariston muutoksiin. Reagoivassa
eli reaktiivisessa muutoksessa reagoidaan jo tapahtuneeseen toimintaymparis-
ton muutokseen. Véhittdisessa muutoksessa toimintaa kehitetdan vahitellen.
Strateginen muutos vaikuttaa koko organisaatioon madrittelemalld uudelleen
organisaation perustehtévin ja toiminnan reunaehdot.
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Yhdistdmalla ndima nelja muutoksen tyyppié syntyy erilaisia tapoja toteuttaa
organisaatiokulttuurimuutosta. Ennakoiva ja védhittdinen muutos on organi-
saation toiminnan virittdmistd jo nyt vastaamaan tulevaisuuden toiminta-
ympariston mahdollisuuksiin ja uhkiin. Silloin kun muutos on vdhittdinen ja
reagoiva puhutaan sopeuttamisesta. Strateginen ja ennakoiva muutos on uu-
delleensuuntautumista. Organisaation uusiutumista tarvitaan, kun toiminta-
ympiristd on muuttunut ja muutokseen on reagoitava nopeasti strategisella
tasolla. Minkilainen muuttuja ja toiminnan kehittdjda Merivoimat haluaa olla
tulevaisuudessa?

Muutostarve syntyy, kun organisaatiossa havaitaan aukko nykyisen toimin-
tatavan ja halutun toiminnan valilld. Johdon kiinnostusta ja tukea tarvitaan aina
onnistuneessa muutoksessa. Muutoksen kannalta suotuisaa on, jos muutoksen
alkuperdinen lédhde on organisaation oma tarve ja johdon halu toiminnan ke-
hittdmiseen. Ténd pdivdnd sanotaan muutoksesta tulleen pysyvé toimintatapa:
innovointi, kehittdminen ja uudistuminen ovat valttimattomyys. Siksi osaami-
nen ja uuden oppiminen ovat nousseet organisaatioiden kriittisiksi menestys-
tekijoiksi. (Ldmsa & Paivike 2010, 186-190.)

Lopuksi

Kun rutiineja ja toistuvan luonteista ty6td on vahemman ja vihemmin ja kun
ongelmat tydssd ovat aikaisempaa monimutkaisempia, tarvitaan uusia ajattelu-
ja toimintamalleja. Kaikkia asioita ei endd voi katsoa Laivapalvelusoppaasta.
Merivoimien muutoksessa oleva toimintaympdristo sisdltdd monenlaisia uusia
oppimistarpeita. Teknologian kehittyminen vaatii jatkuvaa uuden tiedon
omaksumista ja luovaa soveltamista. Siksi Merivoimien tulee yhd enemmain
omaksua oppivan organisaation periaatteita. Merivoimien tulee muuntautua
yhteisoksi, joka jatkuvasti pystyy muuttamaan itseddn ja tekee kaikkien toimi-
joidensa oppimisen helpommaksi. Tama edellyttda pitkdjénteistd panostamista
henkiloston kehittdmiseen, kykyé hankkia palautetta toiminnastaan ja korjata
virheitddn. Merivoimien tulee kehittdd rakenteita orgaanisemmaksi ja toiminta-
kulttuuria joustavammaksi. Kehittimisen tulee olla ennakoivaa (proaktiivista).

Normit ja itsestddn selvyydet tulee arvioida uudelleen ja tarvittaessa muuttaa
toiminnan sddnt6jd ja ehtoja. Mitd normeja me ylipddtdan tulevaisuudessa
tarvitsemme ja mitéd pitdisi osata ajatella itse omaan ammattitaitoon nojaten?
Oman nikemyksemme mukaan meilld on suuri mdira normeja ja ohjeita joita
me emme vélttdmattd tarvitsisi, jos luottaisimme ammattitaitoisten ihmisten
kykyyn ja haluun tehdé tyonsé hyvin. Niitd normeja pitéisi uskaltaa rohkeasti
purkaa. Lisdksi on toimintaa joka ei ole normien sitomaa. Ndmad osa-alueet
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avaavat sotilasorganisaatiolla mahdollisuuden kayttda luovuutta sen sisdisessad
toimintaymparistossa. (ks. Liikola 2017, 225.)

Oppimaan oppiminen tarkoittaa, ettd merisotilaat oppivat arvioimaan it-
seddn ja vihentdmaidn toimintakulttuurissa ilmenevid defensiivisid rutiineja
("ndin on tehty aina ennenkin”). Oppimaan oppiminen edellyttda toimintakult-
tuurilta runsasta tiedon tuottamista, avointa vuorovaikutusta ja ihmisten todel-
lista sitoutumista kehittimiseen. Vuorovaikutuksessa on keskeista, ettd ihmiset
ovat aidosti valmiit kyselemain, keskustelemaan, kuuntelemaan ja tekemiddn
tarvittaessa omasta nakokulmasta poikkeavia ratkaisuja tyéryhména (tiimina).
Epédonnistuakin saa ilman ettd keskitytdan syyllisten etsimiseen.

Lahihistoria on osoittanut, ettd myds suomalaiset sotilasorganisaatiot ovat
uudistumiskykyisid. Hyvdn esimerkin téstd tarjoaa Rajavartiolaitos, joka reagoi
uudella tavalla toimintaympériston muutokseen vuoden 2015 pakolaiskriisissa.
Johtajille tulee olla kyky mukauttaa resurssinsa tilanteen ja ympariston mu-
kaan lukkiutumatta ohjesadntoihin ja vanhoihin perinteisiin tapoihin toimia.
(Liikola 2017, 225.)

Ihmisten ja tyéryhmien vilisten suhteiden tulee olla luottamukselliset, avoimet
ja mahdollisimman vihdn omaa asemaa ja toimintaa puolustavia. Toiminta-
kulttuurissamme ja rakenteissa on kehitettdvia, jotta pystymme ketterammin
vastaamaan horisontissa siintdvdn tulevaisuuden toimintaympariston moni-
naisiin ja osin vield tuntemattomiin haasteisiin. Téssa kehittimisessa toimin-
takykyinen merisotilas tulee olla toiminnan keskiossa.
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