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THVISTELMA

Tutkimuksessa tarkastellaan  kouluttajien  kokemuksia perusyksikén sosiaalisesta
ympdristostda psykologisten perustarpeitten tayttymisen nékokulmasta. Tutkimuksen
tarkoituksena oli selvittdd, kuinka perusyksikkoé tyoympéristond mahdollistaa kouluttajien
psykologisten perustarpeiden tyydyttamisen. Tutkimukselle asetettiin kaksi alakysymysta,
joiden tarkoituksena oli selvittad, kuinka kouluttajat kokevat perustarpeidensa tyydyttyvén
tydymparistossdan ja mitka asiat perusyksikossd tukevat ja mitkd asiat heikentdvét
perustarpeiden tayttymistéa.

Tutkimus oli laadullinen tapaustutkimus. Aineiston keruumenetelmdnd kéaytettiin
teemahaastattelua, jossa haastateltiin neljad noin 30-vuotiasta neljastd seitsemaan vuotta
ty6elamaéssa ollutta kouluttajaa. Teemat muodostettiin psykologisten perustarpeiden mukaan
ja haastattelussa kaytettiin apuna tydympariston psykologisten perustarpeiden mittaamiseen
kehitettyd kysymyssarjaa. Haastatteluaineisto analysoitiin siséllonanalyysid kayttaen ja
tyypiteltiin  tutkimuksen taustateorian ja apuna kadytetyn haastattelukysymyksista
muodostetun analyysirungon ympérille. Tutkimuksen I6ydokset tulkittiin
itsemaéraédmisteorian ndkokulmasta.

Tutkimuksessa selvisi, ettd ammattitaidon ollessa vahadinen, perusyksikko tyOympéristona
mahdollistaa hyvin psykologisten perustarpeiden téyttymisen. Tyokokemuksen myd6ta
autonomian ja kompetenssin tarpeiden tdyttymisen havaittiin  heikkenevan kun
yhteisOllisyyden tarpeen havaittiin tyydyttyvéan edelleen hyvin. Esimiehell& havaittiin olevan
suuri vaikutus autonomian ja kompetenssin tarpeen tayttymiselle. Tarkeimmat autonomian ja
kompetenssin tyydyttamista vaikeuttavat asiat olivat samana pysyvat tyotehtdvat ja niiden
haasteettomuus seka esimiehen kontrolloiva kéyttaytyminen. Lisaksi tyon tekemisesta saadun
palautteen havaittiin olevan yhteydessé koettuun kompetenssiin. Esimiehen negatiivista
vaikutusta autonomian ja kompetenssin tarpeen tyydyttymiseen voidaan véhentdd antamalla
kouluttajille vastuuta, huomioimalla kouluttajan ammattitaito ohjeita annettaessa,
perustelemalla paatokset ja kierrattdmélla kouluttajia eri tehtavissa.

AVAINSANAT motivaatio, tydbmotivaatio, itsemééraédmisteoria, psykologiset perustarpeet,
autonomia, kompetenssi, yhteisollisyys
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KOULUTTAJIEN KOKEMUKSIA
ITSEMAARAAMISTEORIAN NAKOKULMASTA

1 JOHDANTO

Tiukka henkil6stotilanne, sadstopaineet, alati lisdantyvéat suoritusvaatimukset ja koulutukseen
kaytettavissa oleva aika kuormittavat perusyksikon henkilostod voimakkaasti. Pahimmillaan
henkilokunnan kuormitus nakyy lisddntyvina sairauspoissaoloina ja tyduupumuksena.
Aarimmilleen viety koulutuksen tehokkuus ja koulutuksen kiivas tempo haastavat myos
henkiloston tydmotivaation. Hyvin motivoitunut tyontekija jaksaa tydssa paremmin ja
asennoituu innokkaammin tyohonsa. Motivoitunut tyontekija on myos tutkitusti (Gagne &

Deci 2005) tuotteliaampi ja itseohjautuvampi.

Sotilaan ammatti on kaikilla organisaatiotasoilla varsin itsendistd, jolloin yksilon
itseohjautuvuus ja tahto hoitaa tyonsa parhaalla mahdollisella tavalla korostuvat. Salmelan-
Aron ja Nurmen (2002,71) nakemyksen mukaan ansiotyolla on voimakas vaikutus myds
sithen, keitd olemme, kuinka eldmme ja kuinka hyvin voimme. Tyolla on siis
kokonaisvaltainen merkitys ihmisen elamadssé ja se vaikuttaa identiteettiimme, perheeseemme
ja vapaa-aikaamme. Esitetyistd syistd johtuen on tdrkeédd, ettd tyd on mahdollisimman

mielekésta ja motivoivaa.

Perusyksikkd tydpaikkana on tdynna saantdja ja toimintaa ohjailevia normeja puhumattakaan
sotilashierarkiasta. Henkiloston sopeutumisen kannalta on edullista, ettd sadnnét ja muut
ulkoiset rajoitteet omaksutaan ja siséistetddn mahdollisimman tehokkaasti osaksi omaa
toimintaa. Ulkoisten rajoitteiden omaksuminen ja hyvaksyminen osaksi omaa toimintaa johtaa
positiivisiin asioihin niin terveyden ja tydssd jaksamisen kuin ty0motivaationkin suhteen
(Gagne & Deci 2005, 337).

Sosiaalinen ymparistd vaikuttaa tukevasti tai heikentdvasti ithmisen psykologisten

perustarpeiden (autonomia, kompetenssi, yhteenkuuluvuus) tyydyttamiseen ja siten saantojen



ja toimintatapamallien sisaistamiseen (ks. Deci, Eghari, Patrick & Leone 1994). Tukemalla
psykologisten perustarpeiden tayttymistd mahdollistetaan ulkoisten arvojen ja s&antdjen
muuntaminen yksilon omiksi arvoiksi ja s&annoiksi sailyttden samalla  yksilon
itsemaardamisen (ks. Deci 1975) tunne (Deci & Ryan 2000, 229). Gagnen ja Decin (2005)
mukaan ihmisen motivaatiosta, henkisestd hyvinvoinnista ja tydssd jaksamisesta voidaan
tehdd johtop&atoksid tutkimalla ihmisten kokemuksia perustarpeiden tyydyttymisen
nakokulmasta. Yksiloiden kokemukset perustarpeiden tdayttymisestd auttavat meitd
ymmartamaan tyoympéristossa olevia asioita, jotka kouluttajien kokemusten perusteella joko

vahvistavat tai heikentévat psykologisten perustarpeiden tayttymista.

Tydymparistostd on oletettavasti I0ydettavissé niin ihmisten valisen vuorovaikutuksen kuin
toimintakulttuurin ja sééntdjen osalta perustarpeiden tayttamiseen vaikuttavia asioita. Nama
asiat on edullista tunnistaa, jotta ne voidaan huomioida. Useiden tutkimusten mukaan (Baard,
Deci, Ryan 2004; Deci, Ryan, Gagne, Leone, Usunov & Kornazheva 2001; Gagne, Koestner
& Zuckerman 2000; llardi, Leone, Kasser & Ryan 1993; Kasser, Davey & Ryan 1992)
perustarpeiden tyydyttymisen kokemukseen voidaan vaikuttaa erityisesti esimiehen ja alaisen
valisessd vuorovaikutuksessa. Erityisen tarkeda on talléin tunnistaa asiat, jotka vaikuttavat

perustarpeiden tyydyttymiseen vuorovaikutustilanteissa.

Taman pro gradu -tutkimuksen tarkoituksena onkin selvittdd, kuinka perusyksikkod
tydymparistona mahdollistaa siella tyoskentelevien kouluttajien psykologisten perustarpeiden
tyydyttamisen.  Tutkimuksessa tarkastellaan  kouluttajien  kokemuksia perusyksikon
sosiaalisesta ymparistostd. Jotta tutkimuksen 16ydokset olisivat mahdollisimman hyvin
hyodynnettdvissd, tutkimukselle asetettiin  kaksi tarkentavaa alatehtdvaa: (1) Kuinka
kouluttajat kokevat perustarpeidensa tyydyttyvan tyoympéristossaan? (2) Mitka asiat
perusyksikossa tukevat ja mitkd asiat heikentdvat perustarpeiden tayttymistd? Naiden
kysymysten tarkoituksena on osoittaa ja yksiloida kouluttajien kokemuksista psykologisia
perustarpeita vahvistavat ja heikentdvat asiat. Tarkoituksena ei varsinaisesti ole todentaa tai
vahvistaa tutkimuksen taustalla vaikuttavaa itsemadraamisteoriaa, vaan ennemminkin tutkia
aihetta teorian ndkokulmasta ja 10ytda sek& nostaa esille asioita, jotka ovat merkityksellisia
tyé tekemisen ja tydssa viihtymisen kannalta. Tutkimuksessa esille nousseita kokemuksia
voitannekin hyddyntdd esimerkiksi johtajakoulutuksessa, seka erityisesti perusyksikon

paallikkona toimittaessa.



Tama tutkimus on tehty Maanpuolustuskorkeakoulussa Sotilaspedagogiikan laitokselle.
Tutkimus on teoriaohjaava tutkimus, jonka taustateoriana kaytettiin Decin ja Ryanin
itsemaardédmisteoriaa  (Self-Determination  Theory), joka esitellddn luvussa kaksi.
Tutkimusmetodina kaytettiin  laadullista tapaustutkimusta, jossa aineisto kerattiin
haastattelemalla neljdd perusyksikon kouluttajaa. Haastattelu oli teemahaastattelu, joka oli
rakennettu valitun taustateorian keskeisten Kkasitteiden ja tutkimustehtavan ympérille.
Tutkimuksen metodologiset valinnat sekd luotettavuuden pohdinta kasitelladn luvussa kolme.
Neljannesséd luvussa esitelladn tutkimuksen 16ydokset, suorin lainauksin litteroidusta
haastatteluaineistosta.  Viides luku Kasittelee tutkimuksen oleellisimpia 16ydoksia
itsemadrddmisteorian nakokulmasta ja kuudennessa luvussa esitellddn tutkimuksen

johtopéatokset seka esitykset jatkotutkimusaiheiksi.



2 ITSEMAARAAMISTEORIA

Decin ja Ryanin itsemadrdamisteoria selittdd psykologisia prosesseja, jotka tukevat ihmisen
optimaalista toimintaa ja terveyttd. Teorian nédkokulmasta ihminen on aktiivinen kasvuun
orientoitunut organismi, joka luontaisesti hakeutuu vuorovaikutukseen ymparistonsa kanssa ja
etsii seké ratkaisee sen tarjoamia haasteita. Sosiaalinen ympaéristo, jossa ihminen toimii voi
vahvistaa tai heikentdd ihmisen luontaisia taipumuksia. N&iden kehitystaipumusten kuten
esimerkiksi sisdisen motivaation, oletetaan tarvitsevan “ravinteita” tai tukea sosiaalisesta
ymparistostaan toimiakseen tehokkaasti. Toisinsanoin ihmisen luontainen pyrkimys kohti
organisoitua suhdetta sosiaaliseen ymparistoon edellyttdd synnynndisten psykologisten
perustarpeiden (kompetenssi, autonomia ja yhtendisyys) tyydyttymistd. (Deci & Ryan 2000,
262; Deci & Ryan 2002, 8-9.)

Psykologisten perustarpeiden kéasite mahdollistaa ihmisen perustarpeisiin vaikuttavien
ympadristotekijoiden selittdmisen. Se selittda siis ympariston olosuhteita ja piirteitd, jotka joko
vahvistavat tai heikentdvat ihmisen yrityksid toimia uusissa tilanteissa. Perustarpeiden
tyydyttymisen estyminen johtaa negatiivisiin seurauksiin mielenterveyden ja meneillaan
olevan toiminnan osalta. Lisaksi tarpeiden tyydyttymisen estyminen heikentdd yksilon
motivaatiota, psykologista kasvua, eheyttd ja hyvinvointia. Tarpeet ovatkin liittymdapinta
sosiaalisen ympériston vaatimusten ja mahdollisuuksien vélilld, mutta myos ihmisten
luontaista taipumusta kasvuun ja hyvinvointiin. Tarpeiden maaritteleminen mahdollistaa
ihmisluonteen maéarittelemisen yksiléiméalla luontaisten prosessien optimaalisen toiminnan
kannalta vélttamattomat tekijat. Lisdksi tutkimuksen kannalta on téarkedd, ettd tarpeiden
madritteleminen mahdollistaa ihmisen laadukasta kehittymistd ja suoritusta tukevien
sosiaalisten olosuhteiden ennustamisen. (Deci & Ryan 2000, 262; Deci & Ryan 2002, 8-9.)

Itsemadradmisteoria koostuu viidesta alateoriasta, josta kukin selittdd tiettyd kayttaytymisen
ilmiotd. Kaikki alateoriat perustuvat samaan oletukseen ihmisen synnynnéisestd luonteesta
sekd sisaltdvat psykologisten perustarpeiden konseptin  (Deci & Ryan 2002, 9).
Kongnitiivinen arviointiteoria (Congnitive Evaluation Theory) Kkehitettiin selittdméan
sosiaalisen ympariston ja muiden ulkoisten asioiden vaikutuksia siséiseen motivaatioon (Deci
1975; Deci & Ryan 1980; Deci & Ryan 1985b). Se kuvaa tilanteessa ilmenevié elementtejé,

jotka vaikuttavat tukevasti tai heikentdvésti itsemaarddmisen tunteeseen ja autonomian



tarpeeseen. Lisaksi teoria yhdistéa tilanteeseen liittyvét elementit erilaisiin motivaatioihin.
(Deci & Ryan 2002, 9). Teoria kasittelee ulkoisten tekijoiden, kuten palkkioiden (Deci 1971),
aikamaareiden (Amabile, DeJong & Lepper 1976) ja valvonnan (Lepper & Greene 1975)
vaikutusta sisdiseen motivaatioon. Liséksi teoria selittdd esimerkiksi sopivan haasteen
(Danner & Lonky 1981), positiivisen palautteen (Fisher 1978; Ryan 1982; Deci, Koestner &
Ryan 1999) ja negatiivisen palautteen (Deci & Ryan 1985a) merkitysta sisdisen motivaation
nakokulmasta. (Vansteenkiste ym. 2010, 106; Deci & Gagne 2005, 332.)

Toinen alateoria on organisminen integraation teoria (Organismic Integration Theory), jonka
mukaan ihminen sisdista4 ja lopulta integroi ulkopuolisia toimintaa saatelevia tekijoita omaan
toimintaansa (Deci & Ryan 1985b, 8). Alateoria selittdd prosessia, jonka avulla ihminen
omaksuu sosiaalisen ryhménsa ja kulttuurinsa arvoja ja tapoja osaksi omaa kayttaytymistaan.
Teoria jakaa ulkoisen motivaation neljadn tasoon niiden kontrolloivuuden ja autonomian
suhteen: yhdistynyt séately (integrated regulation), samaistettu saately (identified regulation),
sisdistetty saately (introject regulation) ja ulkoinen saately (external regulation). Lisaksi
teoria késittelee sosiaalisen ympariston vaikutusta ulkoisen motivaation sisdistamiselle ja
korostaa erityisesti autonomian seka yhtenaisyyden merkitysta sisdistamisprosessille. (Deci &
Ryan 2000, 236; Ryan & Deci 2000a, 62; Deci & Ryan 2002, 9; Gagne & Deci 2005, 334—
335;Vansteenkiste ym. 2010, 112-117.)

Kolmas alateoria on kausaaliorientaatioteoria (Causality Orientations Theory), joka kuvaa
ihmisten taipumusten vélisia eroja suhteessa ymparistoon ja kayttdytymisensa saatelyyn eri
tilanteissa. Teoriassa kuvataan kolme erityyppistd orientaatiota: (1) autonomia-orientaatio,
jossa yksilo kayttaytyy mielenkiinnosta toimintaa kohtaan, (2) kontrolli-orientaatio, jossa
toiminnan fokus on palkkioissa, saavutuksissa ja hyvaksynnassa, (3) persoonaton tai
amotivoitunut—orientaatio, jolle leimaava piirre on kompetenssin tunteeseen liittyva ahdistus.
Tama alateoria mahdollistaa ihmisen kokemuksen ja kayttaytymisen ennustamisen heidéan
orientoitumisensa pohjalta. (Gagne & Deci 2005, 339; Deci & Ryan 2002, 10; Deci & Ryan
1985b, 111-112.)

Neljés alateoria on psykologisten perustarpeiden teoria (Basic Psychological Needs Theory),
joka tarkastelee psykologisten perustarpeiden (autonomia, kompetenssi ja yhteisollisyys)

suhdetta psykologiseen terveyteen ja hyvinvointiin. Teorian mukaan psykologinen



hyvinvointi ja optimaalinen toiminta ovat seurausta psykologisten perustarpeiden
tyydyttamisestd. Koska psykologiset perustarpeet nahddan universaaleina toiminnan
edellytyksing, teoria tarkastelee niiden suhdetta ymparistoon laajasti sekd selittdd motivaation
ja tavoitteiden suhdetta terveyteen ja hyvinvointiin. Lisdksi teoria madrittelee
ympdristotekijat, jotka tukevat perustarpeiden tayttymistd. Autonomiaa tukeva ympéristo
vahvistaa autonomian tunnetta, jarjestelmallinen hyvin organisoitu ympéristd puolestaan
vahvistaa kompetenssin tunnetta ja vastavuoroinen (responsive) sekd l&mminhenkinen
ymparistd vahvistaa yhteisollisyyden tunnetta. (Vansteenkiste ym. 2010, 131-138; Deci &
Ryan 2002, 10; Ryan & Deci 2000b, 74-75.)

Viides alateoria on tavoitteen sisaltdteoria (Goal Contents Theory), joka perustuu jakoon
ulkoisten ja siséisten tavoitteiden suhteen sekd niiden vaikutukseen motivaatioon ja
hyvinvointiin. Tavoitteiden ndhdaan mahdollistavan perustarpeiden tyydyttymisen eritavalla,
mik& heijastuu hyvinvointiin. Esimerkiksi ulkoiset tavoitteet kuten raha ja maine, asettuvat
vastakkain siséisten tavoitteiden kuten yhteisollisyys, ladheisyys sekd ihmissuhteiden ja
henkilokohtaisen kasvun kanssa. Ulkoiset tavoitteet yhdistetddn heikompaan hyvinvointiin ja
sairasteluun. (Vansteenkiste ym. 2010, 145-150.)

2.1 Psykologiset perustarpeet

Itseméaradmisteorian  mukaan  tarpeet ovat  synnynndisid,  psyykkisen  tason
valttamattomyyksia. Tarpeet ovat psykologisia ravinteita, jotka ovat valttdmattomia
psykologisen kasvun, eheyden ja hyvinvoinnin kannalta. Teorian mukaan psykologisia
perustarpeita on kolme: (1) tarve tuntea patevyytta (kompetenssi), (2) tarve sosiaaliseen
yhteen kuuluvuuteen (yhteisollisyys) ja (3) autonomian tunne (autonomia). Tarpeet
maadrittavat ihmisen psykologisen hyvinvoinnin ja terveyden kannalta keskeiset sosiaalisen
ympériston tekijat. Psykologisten perustarpeiden tayttyminen liittyykin ihmisen tehokkaaseen
toimintaan. Lisaksi kaikki kolme tarvetta ovat tirkedssa osassa ihmisen kehityksessé, jolloin
yht&ddn tarvetta ei voida estdd tai laiminlydda ilman merkittdvia ihmisen kehitykseen
negatiivisesti vaikuttavia seurauksia (ks. Ryan 1995, 410-411). Psykologinen terveys
edellyttad siis kaikkien kolmen tarpeen tyydyttymistd. Psykologisten perustarpeiden
tyydyttyminen onkin perusta motivaatiomekanismille, joka energisoi ja ohjaa ihmisen



kayttdytymistd. Psykologisten perustarpeiden tyydyttymisen on siis valttaméatonta ihmisen
optimaaliselle toiminnalle (fyysinen, psykososiaalinen ja sosiaalinen) kuten esimerkiksi vesi,
mineraalit ja auringonpaiste ovat kasveille. (Gagne & Deci 2005, 336—337; Vansteenkiste ym.
2010,134; Deci & Ryan 2000, 228-229; Ryan 1995,410.)

Teoria ei varsinaisesti keskity yksil6llisiin eroihin tarpeiden voimakkuudessa, vaan keskittyy
ennemminkin ihmisen optimaalisen toiminnan kannalta tarkeimpien tarpeiden tyydyttdmisen
tarkasteluun (ks.Deci & Ryan 2000). Esimerkiksi positiiviseksi koettu palaute on edullista
kaikille, koska se tyydyttdd synnynnéisen tarpeen kokea itsensd péatevéksi (Mouratidis,
Vansteenkiste, Lens & Siderisis 2008).

Yksilon ei tarvitse kokea perustarpeiden vajetta "ruokkiakseen" kayttaytymista, vaan ihmiset
ennemminkin tuntevat kiinnostusta psykologisia perustarpeita tyydyttavia tilanteita kohtaan.
Kun psykologinen perustarve kerran tyydyttyy, yksil0 tuntee energisoituvansa ja hakeutuu
aktiivisesti seuraavaan tilanteeseen, joka tarjoaa mahdollisuuden tarpeiden tyydyttamiselle.
Luonnolliset prosessit kuten sisdinen motivaatio, ulkoisen saatelyn sisdistdminen ja
kehittyminen kohti hyvinvointia onnistuu siis optimaalisesti vain tilanteessa, jossa
psykologiset perustarpeet voidaan suoranaisesti tyydyttadd. Esimerkiksi ihmisill4 on taipumus
sisdistad toiminnan merkitys ja sddnnot toiminnassa, jossa ihminen kokee yhteiséllisyyden ja
kompetenssin tarpeen tayttyvan. Kuitenkin autonomian tarpeen tayttymisen aste maarittaa
sen, onko ihmisen toiminta autonomista vai kontrolloitua. (Gagne & Deci 2005, 336-337;
Deci & Ryan 2000, 229.)

White (1959, 297) méaritteli kompetenssin kasitteen motivaation ja psykologian tutkimuksen
alalla. Whiten mukaan kompetenssi viittaa organismin kykyyn toimia tehokkaasti
vuorovaikutuksessa ympéristonsé kanssa. Kompetenssi onkin itsemaaradmisteorian mukaan
ihmisen taipumusta tutkia ja manipuloida ympéristdd sekd ryhtyd haastaviin tehtdviin
testatakseen ja kehittadkseen kykyjaan (Deci 1975, 55, 61; ks. Deci & Ryan 2000, 231, 233).

Autonomian on alun perin méaritellyt deCharms (1968), jonka mukaan autonomia viittaa
vapaan tahdon kokemukseen. Itsemddradmisteorian mukaan ihmisen tuntiessa itsensé
autonomiseksi hén kokee, ettd hadnelld on vapaus oman kayttaytymisenséd suhteen

(Vansteenkiste ym. 2010, 131,138). Toisaalta tdma tarkoittaa sitd, ettd ihminen hyvaksyy ja



yhtyy téysin sitoutumaansa toimintaan. Autonomian liittyy siis voimakas tarve saada itse
paattad omasta toiminnastaan ja kokea itsensd yhtendiseksi. Terveessd yksilon kehityksessa
thminen kehittyykin kohti autonomiaa (ks. Ryan 1995, 410-411). Autonomian tarve edustaa
siis yksilon luontaista halua tuntea valinnan vapautta ja psykologista vapautta tehtavaa
suorittaessaan. Autonomian tunne mahdollistaa ulkoisten sadntdjen sisdistamisen ja
integroimisen osaksi kayttaytymista seka tunteiden ja halujen tehokkaan hallitsemisen.
Lisaksi sithen liittyy sisdisen motivaation ja mielenkiinnon sdilyttdminen, jotka ovat
elintarkeitd omaksuttaessa uusia ajatuksia ja kokemuksia. Kun ihmiset ovat autonomisia, he
osoittavat syvempéa sitoutumista, elinvoimaisuutta ja luovuutta elaméssaén, ihmissuhteissaan
ja projekteissaan. (Deci 2012, 1-2; ks.Deci & Ryan 2000, 231.)

Baumeister ja Leary (1995) madrittelevat ihmisen sosiaalisen kanssakdymisen tarpeen
ihmisen synnynnaiseksi taipumukseksi olla vuorovaikutuksessa toisten ihmisten kanssa, olla
osa sosiaalista ryhmaa seké rakastaa ja olla rakastettu (ks. Vansteenkiste ym. 2010, 131,133).
Tarve sosiaaliseen kanssakdymiseen tayttyy, kun ihminen kokee yhteisollisyytta ja kehittdaa
ldheisia suhteita toisten ihmisten kanssa (Deci ja Ryan 2000, 231). lhmisilld on siis
synnynndinen taipumus integroida itsensd sosiaaliseen verkostoon kokeakseen valittamista.
Tama korostuu esimerkiksi kehityksellisissé ldhestymistavoissa kuten kiintymyssuhdeteoria
(Bowlby 1969), jonka mukaan kiintymyksen kokemuksen tarve on seurausta didin ja lapsen
suhteesta. Bowlbyn teoria eroaa kuitenkin itsemaardamisteoriasta nimenomaan tdman
oletuksen suhteen, silld sen mukaan yhtendisyys on synnynndinen perustarve, ei niinkaan

seurausta &idin ja lapsen vélisesta suhteesta. (Baumeister & Leary 1995,497-500, 509, 522.)

2.2 Sisdinen motivaatio

Sisdinen motivaatio tarkoittaa suorituksen tekemista nautinnon tai mielekkyyden, ei niinkaan
toiminnan seurauksen takia. Siséisesti motivoitunut ihminen toimii siis tekemisesté syntyvan
mielekkyyden tai haasteen vuoksi, ei niinkdan ulkoisten kannustimien tai palkintojen toivossa.
Sisdinen motivaatio ei kuitenkaan sisélld aktiivista nautinnon tavoittelua (vrt.
Csikszentmihalyi 1997) toimintaan itseensa sitoutumisen yli, vaan ennemminkin nautinto on
tehtédvaan taysin uppoutuneen toiminnan sivutuote (Vansteenkiste ym. 2010, 107). (Ryan &
Deci 2000a, 56-57.)



Siséinen motivaatio ei ole ainoa motivaation tyyppi tai edes tahdonalainen toiminto, mutta se
on kokonaisvaltainen ja tarked. Syntymaésté lahtien ihminen on aktiivinen, utelias ja leikkisa.
Ihminen osoittaakin kaikkialla valmiutta oppia ja tutkia eika toimintaan tarvitse liittya erillista
yllykettd tai kannustinta. Sisdinen motivaatio ilmenee siis ihmisessd hdnen ja toiminnan
valisena suhteena. (Ryan & Deci 2000a, 56-57.)

Ihminen on siis luonnostaan aktiivinen, mika ilmenee ehk& kaikkein selvimmin pienissa
lapsissa. He poimivat tavaroita maasta, ravistelevat niitd, haistavat niitd, maistavat niita ja
kysyvéat “Mikd timd on”? He ovat loputtoman uteliaita ja he haluavat ndhdéd toimintansa
aiheuttaman vaikutuksen. Lapset ovat sisdisesti motivoituneita oppimaan, Vvoittamaan
haasteita ja ratkaisemaan ongelmia. Aikuiset ovat myds sisdisesti motivoituneita monien eri
toimintojen parissa. He kayttavat paljon aikaa maalausten maalaamiseen, huonekalujen
rakentamiseen, urheiluun, vuorikiipeilyyn ja muuhun toimintaan, joista ei ole luvassa ulkoista
palkintoa. Palkinto onkin siis tekemisessa itsessddn. Vaikka toiminnasta seuraisi toissijaisia
palkkioita, ensisijaiset motivaattorit ovat kéyttdytymisestd seuraavat spontaanit sisdiset
kokemukset. (Deci & Ryan 1985a, 11.)

Ihmisten ollessa sisdisesti motivoituneita he kokevat mielenkiintoa ja nautintoa, he tuntevat
itsensd patevaksi ja he ohjaavat itse omaa toimintaansa. He tuntevat, ettd toiminnan
perimmadinen syy kumpuaa heista itsestaan ja joissain tapauksissa he voivat tuntea virtauksen
(Flow) (Csikszentmihalyi 1997) tunteen. Mielenkiinnon ja virtauksen vastakohta on paine ja
jannitys. (Deci & Ryan 1985a, 34.)

Sisdinen motivaatio perustuu siis ihmisen luontaisiin pétevyyden ja itsemaardamisen
tarpeisiin. Se energisoi useita eri kayttaytymismalleja ja psykologisia prosesseja joiden
ensisijainen palkkio on tehokkuuden ja autonomian tunne (Deci & Ryan 1985a, 32.)
Kompetenssin ja itsemadradmisen tarpeet siis pitavat ylla jatkuvaa prosessia optimaalisen
haasteen I6ytamiseksi ja voittamiseksi. Tallgin tilanteessa, jossa halut ja tunteet eivat rajoita
ihmisen toimintaa, ihminen hakeutuu hantd kiinnostaviin tilanteisiin jotka edellyttavat

luovuutta ja neuvokkuutta. (Deci & Ryan 1985a, 33.)
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Decin ja Ryanin (1985a, 35) mukaan sisdiseen motivaatioon siis liittyy mielenkiinnon
kokemus toimintaa kohtaan sek& toiminnan nautinnolliseksi kokeminen. T&ll6in henkilon
mielenkiinnon ja nautinnon kokemusta arvioimalla voidaankin tehdd paatelmia toimintaan
liittyvastd motivaation laadusta kuten sisdisestd motivaatiosta. Lisaksi korkea patevyyden ja
itsemaardadmisen tunne, kasvava luovuus (Amabile 1983), joustavuus (McGraw & McCullers

1979) ja spontaanius (Koestner ym. 1984) saattavat olla merkkejé siséisesta motivaatiosta.

2.3 Psykologiset perustarpeet ja motivaatio

Lukuisat tutkimukset ovat osoittaneet, ettd ulkoiset vaikuttimet, kuten maérdajat ja valvonta
vaikuttivat haitallisesti sisdiseen motivaatioon (Deci ym. 1999; Plant & Ryan, 1985; Amabile
ym. 1976). Deci ym. (1999) tekemassa tutkimuksessa selvisi Kkuitenkin, ettd tietyissa
tilanteissa ulkoisilla vaikuttimilla ei ollut negatiivista vaikutusta sisdiseen motivaatioon.
Erityisesti suorituksesta riippumattomat tai odottamattomat palkkiot eivat vaikuttaneet
haitallisesti sisdiseen motivaatioon. Tama johtuu oletettavasti siitd, ettd henkilot eivat
kokeneet kannustinta kontrolloivana kayttaytymisensd suhteen. Lisdksi Ryanin ym. (1983)
tutkimuksen mukaan palkkion havaittiin vahvistavan sisdistd motivaatiota, kun se liittyi
erittdin korkeatasoiseen suoritukseen ja silloin, kun ihmisten vélinen k&yttdytyminen oli
ennemminkin tukevaa kuin painostavaa. (Deci & Gagne 2005, 332.)

Mika tahansa voima, joka hdiritsee yksilon autonomiaa ja valinnanvapautta, kuten esimerkiksi
suorituksesta riippuvaiset palkkiot, uhat tai suorituksen arviointi vadhentavat siséista
motivaatiota. Vastaavasti sosiaalinen ilmapiiri, joka on ennemminkin kannustava kuin
kontrolloiva ndyttaa vahvistavan sisdista motivaatiota ja johtavan esimerkiksi tehokkaampaan
oppimiseen (ks. Vansteenkiste, Simons, Lens, Sheldon & Deci 2004). Kuitenkin jos suoritusta
arvioidaan positiivisessa hengessd arviointi saattaa péainvastoin vahvistaa kuin heikent&a
sisdista motivaatiota (Deci ym. 1999). Myds informaatio, joka korostaa yksilon patevyyttéd

vahvistaa yksilon sisédista motivaatiota (Deci & Ryan 2000, 246-260).

Yhteenvetona, psykologisten perustarpeiden maarittdminen mahdollistaa niiden sosiaalisten
olosuhteiden tai tehtdvén piirteiden madrittdmisen, jotka joko vahvistavat tai heikentdvét

sisdistd motivaatiota. Sisdinen motivaatio syntyy siis olosuhteissa, jotka mahdollistavat



11

perustarpeiden tyydyttymisen. Vastaavasti sisdinen motivaatio heikkenee olosuhteissa, jotka

vaarantavat tai estavét perustarpeiden tyydyttymisen. (Deci & Ryan 2000, 233.)

2.3.1 Sisdinen motivaatio ja autonomia

Decin (1975) mukaan sisaisesti motivoitunut kayttdytyminen edustaa itseméaraavan (Self-
Detrmining) toiminnan puhtainta muotoa. Talla tarkoitetaan toimintoja joita ihmiset
luonnostaan spontaanisti tekevét, kun heilld on mahdollisuus seurata siséisid intressejaan.
deCharms (1968) nimitti tallaisia toimintoja toiminnaksi, johon liittyy sisdiseksi koettu
toiminnan syy (internal perceived locus of causalty). Esimerkiksi, kun siséisesti
motivoituneesta toiminnasta annetaan ulkoinen palkkio, ihminen kokee palkkion
kontrolloivan hénen toimintaansa, jolloin koettu toiminnan syy siirtyy sisdisesta ulkoiseksi.
Ihmiset tuntevat alkuperdisen toiminnan tarkoituksen muuttuneen ja osoittavat tallgin
vahemman siséistd motivaatiota. Decin ym. (1999) tekem& 128 tutkimuksen meta-analyysi
vahvisti, ettd ei ainoastaan rahallinen palkinto, vaan myods kaikki muutkin konkreettiset

palkinnot vahensivat merkittavasti sisaistd motivaatiota. (Deci ja Ryan. 2000, 233.)

Tutkimukset tukevat ndkokulmaa, ettd sisdisen motivaation kannalta autonomian tunne on
keskeista osoittamalla, ettd uhat (Deci & Cascio 1972), valvonta (Lepper & Greene 1975),
maardajat (Amabile ym. 1976), arviointi (Harackiewicz, Manderlink & Sansone 1984) ja
painostus (Reeve & Deci 1996) johtivat sisdisen motivaation laskuun. Sisdinen motivaatio
heikkeni, koska sisdiseksi koettu toiminnan syy muuttui ulkoisemmaksi. Sitd vastoin
mahdollistamalla valinnan vapauden (Zuckerman, Porac, Lathin, Smith & Deci 1978) ja
perustelemalla mahdolliset toimintaa rajoittavat tekijat (Koestner ym. 1984) koettu toiminnan
syy muuttui ulkoisesta sisdisemmaksi, mika vahvisti siséistd motivaatiota ja lisasi ihmisten
luottamusta suoritukseensa (Tafarodi, Milne & Smith 1999). (Deci & Ryan 2000, 233.)

Deci ja Ryan (1980) esittivat, ettd toimintaan vaikuttavat tekijat vaikuttavat siséiseen
motivaatioon ja tekemisen laatuun, koska ne vaikuttavat ihmisen autonomian kokemukseen.
Tatd johtopaatosta tukee esimerkiksi Decin ym. (1989) tydorganisaatiossa tekema tutkimus

joka osoitti, ettd tukemalla ihmisen autonomiaa kontrolloimisen sijaan saatiin aikaan
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positiivisempia tuloksia kuten korkeampaa sisdistd motivaatiota, kohonnutta tyotyytyvaisyytta
ja lisdantynyttad hyvinvointia. (Deci & Ryan 2000, 234.)

Tarkkailu esimerkiksi heikentdd sisdistd motivaatiota, koska ihminen kokee olevansa
arvioinnin kohteena ja tuntee ettei héneen luoteta. Tall6in molemmat tunteet ovat
kontrolloivia. Kuitenkin tarkkailun negatiiviset vaikutukset sisaiseen motivaatioon voidaan
vélttda perustelemalla miksi tarkkailua toteutetaan esimerkiksi uteliaisuudesta, jolloin

tarkkailu koetaan vahemman kontrolloivana. (Vansteenkiste ym. 2010, 109).

Motivointistrategiat kuten rahallinen palkkio sek& uhkailu ja arviointi véhentavét autonomian
tunnetta ja johtavat epdedulliseen tilanteeseen, esimerkiksi sisdisen motivaation
heikkenemiseen, luovuuden véhentymiseen (Amabile 1982) ja heikompaan ongelman
ratkaisukykyyn — (McGraw &  McCullers  1979). Painvastoin  mahdollistamalla
valinnanvapauden ja huomioimalla ihmisen tunteet voidaan ihmisen autonomian tunnetta
vahvistaa, koska talloin ihminen tuntee pystyvédnsa vaikuttamaan omaan toimintaansa. (Deci
& Ryan 2000, 234.)

2.3.2 Sisdinen motivaatio ja kompetenssi

Tutkimusten (Boggiano & Ruble 1979; Deci 1971) mukaan positiivinen palaute lisési sisdista
motivaatiota suhteessa siihen ettei palautetta annettu ollenkaan. Lisdksi Decin ja Cascion
(1972) tutkimuksessa negatiivisen palautteen havaittiin vaikuttavan heikentévasti sisdiseen
motivaatioon verrattuna siihen ettei palautetta annettu ollenkaan. Decin ja Ryanin (1980)
mukaan tehokkuutta ilmentéva palaute, tyydyttadkin kompetenssin tunnetta ja ndin vahvistaa
sisdista motivaatiota. Vastaavasti palaute, joka ilmentdd tehottomuutta, heikentda
kompetenssin tunnetta ja vaikuttaa negatiivisesti sisdiseen motivaatioon. Reeve ja Deci (1996)
tutkivat Kilpailutilanteen vaikutusta sisdiseen motivaatioon. Tutkimus osoitti, ettd
Kilpailutilanteessa voittaminen suhteessa havioon lisési sisdistd motivaatiota vahvistamalla
kompetenssin tunnetta. Vallerandin ja Reidin (1984) tekemd tutkimus tukee tata havaintoa
osoittamalla, ettd kompetenssin tunne jakaantui positiiviseen ja negatiiviseen vaikutukseen
suhteessa sisdiseen motivaatioon. Kuitenkin Fisherin (1978) tutkimuksen mukaan positiivisen

palautteen siséiseen motivaatioon vaikuttava ominaisuus ilmenee positiivisena vaikutuksena
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vain, jos ihminen kokee olevansa itse vastuussa hyvéstd suorituksesta. Talloin koettu
kompetenssi ei yksin riit4, vaan edellyttdd myds autonomian kokemuksen jotta motivaatio voi
olla siséista (Deci & Ryan 2000, 235).

Yhteenvetona, sisdistd motivaatiota ilmentéé siis se, ettd ihminen antautuu toimintaan, koska
kokee sen kiinnostavaksi ja se, ettd toiminta tuottaa uusia kokemuksia seka optimaalisen
haasteen. Vastaavasti tapahtumat, joihin sisaltyy ulkoiseksi koettu toiminnan syy, vahentévat
sisdista motivaatiota. Talléin tapahtuma, joka mahdollistaa valinnan vapauden ja johon liittyy
sisdiseksi koettu toiminnan syy, vahvistaa sisdistd motivaatiota. Esimerkiksi negatiivinen
palaute, joka synnyttad epépatevyyden tunteen, heikentdd sisdistd motivaatiota, kun taas
positiivinen palaute, joka vahvistaa patevyyden tunnetta, vahvistaa sisdistd motivaatiota.
(Deci ja Ryan 2000, 235.)

2.3.3 Sisdinen motivaatio ja yhteenkuuluvuuden tarve

Teorian mukaan yhteenkuuluvuuden tarpeen tayttyminen on térked sisdiseen motivaatioon
liittyvd tekija. Esimerkiksi Andersonin, Manoogianin, Reznickin ja Stevensin (1976)
tutkimuksessa mielenkiintoisen tehtdvan parissa tyoskentelevien lasten  yrityksia
kommunikoida ei huomioitu, mika ilmeni erityisen matalan tason siséisend motivaationa.
Ryan ja Grolnick (1986) sek&d Ryan, Stiller ja Lynch (1994) puolestaan havaitsivat
tutkimuksessaan oppilaiden olevan siséisesti motivoituneempia, kun he kokivat opettajansa
lampimana ja vélittdvana. Reisin, Sheldonin, Gablen, Roscoen ja Ryanin (2000)
tutkimuksessa tutkittiin puolestaan pdivittaisen toiminnan vaikutusta yhteisollisyyden tarpeen
tayttymisen. Tutkimuksessa havaittiin, ettd parhaiten yhteisollisyyden tarvetta tyydyttivat
merkityksellinen keskustelu, ymmarretyksi tulemisen tunne ja keskustelukumppanin arvostus.
Joissakin tapauksissa yhteenkuuluvuuden tunne oli vahemmaén keskeinen tekija siséisen
motivaation séilyttamisen kannalta kuin autonomia ja kompetenssi. Kuitenkin turvallisuuden
tunne tekee sisdisestd motivaatiosta todenndkdisemman ja lujemman. Na&in ollen sisainen
motivaatio kukoistaakin turvallisen yhteenkuuluvuuden tunteen vallitessa (Deci & Ryan 2000,
235).



14

2.4 Ulkoinen motivaatio

Vaikkakin sisdinen motivaatio on tarke&d motivaatiotyyppi, valtaosa asioista, joita ihmiset
tekevat, eivat ole sisaisesti motivoituneita. Tama seikka korostuu erityisesti lapsuusién
jalkeen, jolloin yhteiskunnan normit ja kayttdytymissaannot alkavat vaatia vastuunottoa ei-

sisdisesti motivoivien asioiden parissa. (Ryan & Deci 2000a, 60.)

Ulkoinen motivaatio on rakenne, joka liittyy kaikkeen tekemiseen silloin kun toiminnalla on
joku erotettavissa oleva lopputulos. Esimerkiksi ihminen, joka tekee tyonsd, koska pelkaa
esimiehensa rangaistusta, on ulkoisesti motivoitunut. Myds ihminen, joka opiskelee vain siksi,
ettd uskoo sen edesauttavan héntd valitsemallaan uralla, on my6s ulkoisesti motivoitunut.
Talléin ihminen tekee tyon sen instrumentaalisen arvon takia eika siksi, etta olisi kiinnostunut
asiasta. Molemmat esimerkit sisalsivét instrumentaalin, mutta jalkimmainen tapaus edellyttaa
henkilokohtaista viehtymystd asiaan ja valinnanvapauden tunnetta, kun taas ensimmaisessa
tapauksessa kyse on vain myontymisestd ulkoiseen kontrolliin. Molemmat edustavat
tarkoituksellista kayttdytymistd, mutta esimerkkien ulkoinen motivaatio erosi autonomian
osalta toisistaan. (Ryan & Deci 2000a, 60.)

2.4.1 Ulkoisen motivaation sisaistaminen

Ulkoinen saately (external regulation) on ulkoisen motivaation tyyppi, jota kasitellddn kun
sisdista motivaatiota verrataan ulkoiseen motivaatioon. Ulkoinen saately onkin ulkoisen
motivaation tyyppiesimerkki. Muut ulkoisen motivaation tyypit ilmenevét tilanteessa, jossa
kayttaytymista séatelevd tekija ja siihen liittyvd arvo on siséistetty. Sisdistdmiselld
tarkoitetaan sitd, ettd ihmiset omaksuvat omaan kayttaytymiseensa arvoja, asenteita tai
toimintaa saatelevia rakenteita siten, ettd ulkoiseksi koettu saately muuttuu sisaiseksi
séatelyksi. Nain ollen toiminta ei edellyta en&é ulkopuolista saatelevaa tekijaé toteutuakseen,
vaan sadtely on omaksuttu osaksi omaa toimintaa. Itsemé&araamisteoria luokitteleekin ulkoisen
motivaation sen sisaistamisen syvallisyyden suhteen. Mitd paremmin ulkoinen toimintaa
saateleva tekija on siséistetty ja omaksuttu osaksi omaa toimintaa, sen autonomisempaa on
sen seurauksena syntyva ulkoisesti motivoitunut kayttaytyminen. (Gagne & Deci 2005, 334;
Deci & Ryan 2000, 235-236.)
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Kuten sisdinen motivaatiokin, sisaistdminen on aktiivinen luontainen prosessi, jossa yksilot
pyrkivat omaksumaan sosiaalisia séant0ja tai tapoja henkilokohtaisesti hyvéaksytyiksi arvoiksi
ja itsesaatelyksi. Sisaistamisprosessin toimiessa optimaalisesti ihmiset tunnistavat esimerkiksi
sosiaalisten saantdjen tarkeyden ja omaksuvat ne taysin osaksi kayttdytymistaan. Toimimalla
nain ihmiset siis integroivat sdannot, eivat vain psyykkisesti, vaan myos sosiaalisella tasolla.
Kuitenkin siséistdmisprosessin estyessa arvot pysyvat joko ulkoisena tai ne sisdistetddn vain
osittain. (Deci & Ryan 2000, 235-236.)

Itsemé&éradmisteorian toinen alateoria on nimeltddn organismien yhdentymisteoria, joka
kehitettiin ulkoisen motivaation eri kdyttaytymisen muotojen yksildintid ja erottelua varten
(Deci & Ryan 1985a). Kaavio 1 havainnollistaa teorian mukaisen luokittelun erityyppisten

motivaatiotekijéiden suhteen.

ULKOINEN MOTIVAATIO SISAINEN
AMOTIVAATIO
MOTIVAATIO
KONTROLLOITU MOTIVAATIO | AUTONOMINEN MOTIVAATIO
-
L
'—
2 = =
w — >
=z = L e
2> m = = >
< = = W thm
)= = Sk o=
o w w w w > wn
LITTYVA Epavarmuuden Ulkoinen Ego-osallisuus, || Tietoinen Hierarkkinen Mielenkiinto,
PROSESSI kokemus, matala || palkkio tai oma tai toisten | toiminnan tavoitteiden nautinto, siséinen
patevyyden rangaistuksen | hyvaksynta arvostaminen, synteesi, tyydytys
kokemus, pelko, tavoitteiden yhtenaisyys
epéolennainen, ei myontym\nen, ylistdminen
tarkoituksellinen | reaktanssi
KOETTU
PERSOONATON | ULKOINEN | JOKSEENKIN | JOKSEENKIN | sisiNEN SISAINEN
KAUSALITEETTI ULKOINEN || SISAINEN

Kaavio 1. Ihmisen motivaation luokittelu Decia ja Ryania (1985a) mukaillen.

Adrimmaisena vasemmalla kaaviossa 1, on amotivaatio, mikd tarkoittaa toiminnan
aikomuksen puutetta. Kun ihminen on amotivoituneessa tilassa, hanen kaytoksestdan puuttuu

tarkoituksellisuus ja tunne henkilokohtaisesta syy-seuraussuhteesta. Amotivaatio on seurausta
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siitd, kun toimintaa ei arvosteta, ei tunneta patevyyttd suorittaa sita tai ei uskota, ettd se johtaa
haluttuun lopputulokseen (Seligman & Miller 1975). (Ryan & Deci 2000a, 61; ks. Ryan 1995,
407.)

Kaaviossa 1 amotivaation oikealla puolella on ulkoinen séétely, joka edustaa vahiten
itsendisid ulkoisen motivaation muotoja. Tam& on klassinen esimerkki ulkoisesta
motivaatiosta, jossa ihmisen kayttdytymistd ohjaa ulkoinen tekija. Edelld esitettya
kayttdytymista esiintyy silloin, kun tdytetddn ulkoisia vaatimuksia tai ulkoisen palkinnon
saavutuksen ollessa epavarmaa tai silloin, kun ihmiset toimivat saavuttaakseen halutun
lopputuloksen (kuten konkreettisen palkkion tai vélttddkseen rangaistuksen). (Deci ja Ryan
2000, 236; Ryan & Deci 2000b, 72-73.)

Esimerkki ulkoisesta saatelystd on esimerkiksi toiminta, jota suoritetaan pelkéstdéan
palkankorotuksen toivossa tai siksi ettei esimies suutu (Deci & Gagne 2005, 335). lhmiset
kokevat  tyypillisesti  ulkoisesti  s&nnellyn  kayttdytymisen  kontrolloiduksi tai
vieraannuttavaksi ja siihen liittyy paineen, jannityksen ja ahdistuksen tunteita (Ryan &
Connell 1989). Ulkoinen saately onkin laajasti tutkittu motivaatioon vaikuttava tekija, mika
vaikuttaa negatiivisesti sisdiseen motivaatioon (Deci ym. 1999). Ulkoisesti saadelty toiminta
on siis esimerkiksi toiminnan suorittamista palkkion toivossa, jolloin palkkion héavitessa
toimintakin muuttuu (Deci & Ryan 1985b).

Toisen tyypin ulkoinen motiivi on siséistetty saately (kaavio 1), joka kuvaa siséisté saanttjen
asettamista (ks. Ryan 1982; vrt. Higgins 1997). Se on melko kontrolloivaa, koska ihmiset
toimivat talléin paineen alaisena tai valttddkseen syyllisyyden tunnetta, ahdistusta,
vahvistaakseen egoansa tai ylpeydestd. Kun ulkoisessa saatelyssa kayttaytymista kontrolloi
ulkoinen tekij, ovat toiminnan seuraukset sisdisessa saatelyssa yksilon itsensé hallittavissa.
Siséinen saately on yhteydessa itsetuntoon, talldin sisdisen séatelyn yksi esimerkki onkin
itsekeskeinen suhtautuminen (ego involvement) (Nicholls 1984; Ryan 1982), jossa henkil®
toimii ponkittadkseen ja yllapitddkseen itsetuntoaan ja tarpeellisuuden tunnettaan. Myds
tyypillisia sisdistetyn saatelyn esimerkkeja ovat ylpeys tai syyllisyyden ja hdpean pelko tai
uhka. Siséistetty saately edustaa osittaista sisdistamistd, jossa sadntely on yksilossé itsessaan,
mutta ei ole sulautunut osaksi motiiveja, kognitiota ja tunteita, jotka muodostavat minuuden.

Koska sisdistetty saately ei ole tdysin omaksuttu osaksi minuutta, niin siitd seuraava toiminta
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ei ole itsemé&arattya. Ulkoisesta saantelysta poiketen siséistetty séately on osittain sisaistetty,
jolloin sen yllapitdminen on ajan mittaan mahdollista, mutta kuitenkin kysymys on
suhteellisen epdvakaasta sadntelynmuodosta (ks. Koestner, Vallerland, Losier & Carducci
1996), johon liittyy usein paineen, jannityksen tai ahdistuksen tunne (Ryan & Connell 1989).
Vaikkakin saantely on siis sisasyntyistd, sitd ei koeta siis taysin itsesta lahtoiseksi (Deci &
Ryan 2000, 236; Ryan & Deci 2000a, 62; Gagne & Deci 2005, 334-335.)

Samaistettu séately (kaavio 1) on prosessi, jossa ihminen tunnistaa ja hyvéksyy
kayttdytymisen merkityksen sekd hyvaksyy sen rajoitukset ominaan (Ryan & Deci 2000a,
62). Tunnistamalla kayttdytymisen arvon ihmiset sisdistavat kayttdytymisen sdatelyn
syvéllisemmin eli hyvaksyvét sen paremmin osaksi toimintaansa. Mikali ihmiset esimerkiksi
tunnistaisivat litkkunnan merkityksen omalle terveydelleen ja hyvinvoinnilleen, he liikkuisivat
ennemminkin vapaasta tahdostaan. Sisaistaiminen on samaistetussa saatelyssa taydellisempaa
kuin sisdistetyssa saatelyssa, jolloin kayttaytyminen muodostuu enemman osaksi identiteettid.
Siitd seuraava kayttaytyminen on autonomisempaa, mutta silti ulkoisesti motivoitunutta, silla
se siséltdd instrumentaalin arvon (tassd tapauksessa terveys). Samaistettuun séatelyyn
perustuva kéyttdytyminen sdilyy osana ihmisen toimintaa paremmin ja se liittyy
syvéllisempaan sitoutumiseen ja parempaan suoriutumiseen. (Deci & Ryan 2000, 236; Gagne
& Deci 2005, 334-335.)

Viimeisena on taydellisimmin omaksuttu itsendisin ulkoisen motivaation muoto yhdistynyt
séately (kaavio 1). Se ilmenee silloin, kun tunnistetut sddannoét on taysin omaksuttu. Se ei vain
sisdlla kayttaytymisen tarkeyden ymmartdmistd, vaan myos integroi ne muihin ndkemyksiin
ja kéayttaytymiseen. Tama ilmenee itsetutkiskelun kautta ja silloin kun uudet saannét on
yhdenmukaistettu arvojen ja tarpeiden kanssa. Kun sdately on integroitunut, ihmiset ovat
hyvéaksyneet ne taysin, jolloin ne ovat harmoniassa muiden arvojen ja identiteetin kanssa.
Mitd paremmin ihminen sisdistdd toiminnan syyt ja omaksuu ne, sitd enemman ulkoisesti
motivoituneet toiminnot muuttuvat itse maaratyiksi. Talloin aiemmin ulkoinen saateleva
tekija on muuttunut taysin sisaiseksi itsesaatelyksi, jolloin tuloksena on itsemaaratty ulkoinen
motivaatio. Integroituneet motivaation muodot omaavat paljon sisdisen motivaation

ominaisuuksia ollen itsendisié ja ristiriidattomia.
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Ne ovat kuitenkin ulkoisia, koska integroitujen saantdjen motivoima kéyttaytyminen on
kaynnistetty  toiminnasta odotetun instrumentaalisen arvon ja  kayttdytymisesta
riippumattoman lopputuloksen oletuksen seurauksena. (Ryan & Deci 2000a, 62; Deci & Ryan
2000, 236; Gagne & Deci 2005, 334-335.)

Kaaviossa 1 adrimmaisend oikealla, on sisdinen motivaatio. Sisainen motivaatio on itsesté
l&htoisin olevan (self-determined) toiminnan tyyppiesimerkki. Tdamé ei kuitenkaan tarkoita,
ettd ulkoa asetetut s&annot sisdistettéisiin tehokkaammin, vaan sit4, ettd ne muuttuvat
sisdiseksi motivaatioksi. Sisaistamisen prosessi on kehityksellisesti tarked, koska sosiaaliset
arvot ja sé&annot yleensd siséistetddn eldman kaaren aikana. Ulkoinen motivaatio voikin
muuttua sisdiseksi motivaatioksi. Ihminen voi ryhtyd toimintaan ulkoisen motivaation, kuten
palkkion seurauksena. Mikali toiminnasta saatava palkkio ei ole liian kontrolloiva tai
hallitseva, saatetaan toiminta kokea mielekkaaksi mika voi johtaa orientaation muuttumiseen
ulkoisesta siséiseksi. Vastaavasti siséisesti motivoitunut henkilé voi menettdd sisdisen
motivaationsa esimerkiksi liian kontrolloivan esimiehen ohjauksessa. lhmisen kasvaessa ja
kehittyessa hén voi omaksua sosiaalisen ympariston kéayttaytymismalleja ja arvoja. Taméa on
mahdollista i&n myo6ta lisdantyvan kognitiivisen kapasiteetin ja egokapasiteetin myota. Liséksi
ihmisen toimintaa yleisesti saatelevat normityylit muuttuvat ajan mittaan sisaiseksi. Samoin
kay ihmiselle ominaisille taipumuksille, jotka muuttuvat ajan myotd autonomisempaan
suuntaan. (Ryan & Deci 20003, 63.)

Koska ulkoisesti motivoivat kayttaytymismallit eivat ole luonnostaan kiinnostavia, toimintaan
pitdé liittyd jokin ulkoinen kannuste. lhmiset ovat halukkaita kayttaytym&an maéaéritetylla
tavalla siitd syystd, ettd ihmiset, joiden kanssa koetaan yhteenkuuluvuutta, arvostavat
kayttdytymistd ja kokevat sen tdrkedksi. Taméa tarkoittaa esimerkiksi sitd, ettd esimiehen
osoittama arvostus alaistaan kohtaan on ensiarvoisen tarkedd normien ja s&antdjen
omaksumisen ja hyvéksymisen kannalta. Omaksuakseen ulkoisen tavoitteen omakseen
ihmisen tulee kuitenkin arvostaa ja kunnioittaa sitd. Esimerkiksi tyontekija omaksuu ja
sisdistdd tavoitteen, mikali h&n ymmartdd sen ja hénelld on taito ja kyky saavuttaa se
menestyksekkaasti. Patevyydentunteen tukeminen, esimerkiksi tarjoamalla optimaalisia

haasteita, helpottaakin sisdistamisprosessia. (Ryan ja Deci 2000a, 64.)
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Yhteenvetona, itsemaardémistoria jakaa motivaation tasoihin niiden sisaistdmisen suhteen.
Toiminnan merkityksen sisdistdminen ja integroiminen osaksi itsed vaikuttavat siis
itsemadrdédmisen tunteeseen, mika kasvaa sisaistdmisen tasoon néhden. Mit4 syvallisempaa
sisdistaminen on sitéd itsemaaradvampad on myos siitd seuraava kokemus. Tama ei kuitenkaan
edellyta sitd, ettd siséistaminen etenee vaiheittain. Pdinvastoin ihminen voi otollisissa
olosuhteissa milloin tahansa integroida uuden s&annon tai jo tunnetun osittain siséistetyn

s&annon osaksi itsedén ja kayttaytymistaan. (Gagne & Deci 2005, 334-335.)

2.4.2 Autonominen ja kontrolloitu motivaatio

Motivaatio on jaettu kognitiivisen arviointiteoriaan pohjautuen siséiseen ja ulkoiseen
motivaatioon, mutta organismien yhdentymisteorian kehittdmisen my6tad motivaatio paatettiin
jakaa autonomiseen ja kontrolloituun motivaatioon. Autonomisen motivaation luokkaan
kuuluvat ulkoisen motivaation siséistetyimmat luokat (samaistettu saately ja yhdistynyt
séately) ja sisdinen motivaatio. Kontrolloidun motivaation luokkaan kuuluvat puolestaan
ulkoisen motivaation kaksi viimeistd luokkaa, ulkoinen ja sisdinen saately (ks. Kaavio 1).
(Vansteenkiste ym. 2010, 118.)

Itsemé&&radmisteoria eroaa muista motivaatioteorioista siing, ettd se keskittyy autonomisen ja
kontrolloidun  motivaation suhteelliseen voimakkuuteen, ei niinkddn motivaation
kokonaismaaraan. Siind missd autonominen motivaatio lisdd suorituksen tehokkuutta ja
ihmisen hyvinvointia, kontrolloitu motivaatio saattaa vaikuttaa negatiivisesti esimerkiksi
oma-aloitteisuuteen (Grant, Nurmohamed, Ashford & Dekas 2011). Kontrolloidun
motivaation negatiivinen vaikutus korostuu erityisesti tehtavissd, jotka vaativat luovuutta,
kognitiivista joustavuutta tai informaation syvallista prosessointia. (Gagne & Deci 2005, 340—
341.)

Autonominen ja kontrolloitu motivaatio eroavat saatelyprosessin ja siihen liittyvan
kokemuksen suhteen. Kayttdytyminen voidaankin luokitella sen autonomisuuden ja
kontrolloivuuden suhteen. Autonomiseen ja kontrolloituun motivaatioon liittyy molempiin
toiminnan tarkoituksellisuus, jolloin ne muodostavat vastakohdan amotivaatiolle, jossa siis
toiminnasta puuttuu tarkoituksellisuus ja motivaatio. Tilanteessa, jossa sisaistamisprosessi

onnistuu eritasoisesti, tuloksena on erityyppinen ulkoinen motivaatio, joka eroaa sen
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kontrolloivuuden ja autonomian suhteen. Ulkoinen sééately, joka esiintyy tilanteessa jossa
sisdistamista ei ole tapahtunut ollenkaan, edustaa voimakkaimmin kontrolloivaa ulkoisen
motivaation tyyppid. Tallaisessa tilanteessa ihmisen kayttdytymista kontrolloi ulkopuolinen
taho. Sisdistetty saately sisaltad siséisen kannusteen ja paineen, jota leimaa sisainen konflikti
vaatimusten ja halun vélilla. Painvastaisesti, tunnistamalla toiminnan arvon (samaistettu
séately) sisdistaminen on taydellisempad&. Talloin ihmiset tuntevat kdyttdytymisen enemman
omakseen, jolloin he tuntevat vdhemman ristiriitaa kayttdytyessdan saadellylld tavalla.
Kéyttdytyminen on siis siiné tapauksessa autonomisempaa. Yhdistynyt saately on puolestaan
taydellisimmin siséistetty, tehokkain sdatelyn taso jolloin ihmisen ulkoisesti motivoituneet
toiminnot ovat taysin tahdonalaisia. Yhteenvetona, autonomiseen motivaatioon liittyy
vapaantahdon kokemus, innokkuus, energisyys ja toimintaan keskittyminen. Kontrolloituun
motivaatioon liittyy pdinvastaisesti toiminnan suorittaminen ulkoisen paineen takia, mika
saattaa johtaa esimerkiksi heikompaan suoritukseen. (Deci & Ryan 2000, 236-237; Gagne &
Deci 2005, 334.)

2.5 Psykologiset perustarpeet ja tyo

Gagne ja Deci (2005) esittavéat laboratorio- ja kenttatutkimukseen perustuen, etta tydilmapiiri,
joka edistdd psykologisten perustarpeiden tyydyttymistd voimistaa tyontekijoiden sisdista
motivaatiota ja edistdd ulkoisen motivaation taydellistd sisdistamistd. Tama johtaa téarkeisiin
lopputuloksiin: (1) Pysyvaan kayttaytymisen muutokseen, (2) tehokkaaseen suoriutumiseen
tyotehtavista, erityisesti tehtavistd jotka edellyttavét luovuutta, kognitiivista joustavuutta ja
ymmartamistd, (3) tyotyytyvéaisyyteen, (4) positiiviseen asenteeseen tyota kohtaan, (5)

organisaatiokayttaytymiseen, (6) psykologiseen sopeutumiseen ja hyvinvointiin.

Esimerkiksi Decin, Connelin ja Ryanin tutkimus (1989) osoittaa, ettd autonomiaa tukevan
esimiehen alaisten luottamus organisaatioon vahvistui ja heidén asenteensa ty6tddn kohtaan
muuttui positiivisemmaksi. Blais ja Brie're (1992) havaitsivat puolestaan, ettd esimiehen
autonomiaa tukeva kayttaytyminen vahvisti tyontekijoiden autonomista motivaatiota johtaen
alaisten parempiin tyosuorituksiin. Breaughn (1985) tutkimus osoitti, ettd tyohon liittyva
autonomian tunne johti syvemp&an sitoutumiseen tyontekoon ja laadukkaampaan

tyosuoritukseen. Sheldonin ja Elliotin (1998) tutkimuksessa puolestaan, ty6éhon liittyva
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autonominen motivaatio liittyi parempaan tyopanokseen ja tehokkaampaan tavoitteiden
saavuttamiseen. Bono ja Judge (2003) taas havaitsivat tutkimuksessaan, ettd
transformationaalisten johtajien alaiset olivat tyytyvdisempid tyohonsa ja syvemmin
sitoutuneita organisaatioon. Tutkimuksen johtopédatoksend oli, ettd transformationaaliset
johtajat tukevat alaistensa autonomiaa ja ndin mahdollistavat psykologisten perustarpeen

tayttymisen.

Gagnen ja Decin (2005) mukaan autonomiaa tukeva ty6ilmapiiri sekd autonomiaa tukeva
johtaminen tukevatkin perustarpeiden tayttymistd, ulkoisen motivaation taydellistd
sisdistamistd  ja  vahvistavat  sisdista  motivaatiota. @ Tama& puolestaan  johtaa
perddnantamattomuuteen, tehokkuuteen, tyotyytyvaisyyteen, positiiviseen asenteeseen tyota
kohtaan, organisaatioon sitoutumiseen ja psyykkiseen hyvinvointiin. Sisdisen motivaation
séilyttamisen ja ulkoisen motivaation sisaistamiselle edulliset olosuhteet poikkeavat kahdessa
tapauksessa toisistaan. Ensinndkin ihmiset eivét tarvitse rajoituksia sisdisen motivaation
sédilyttamiseksi. Toiseksi, sisdistimistd vahvistaa yksildlle merkityksellisten ihmisten

suoranainen tai epasuora hyvaksynté. (Gagne & Deci 2005, 339, 346, 348.)
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3 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tutkimus on laadullinen tapaustutkimus, jossa tukeuduttiin vahvasti itsem&adradmisteoriaan
aineiston tulkinnan osalta. Tutkimus aloitettiin  helmikuussa 2013 perehtymélla
itsemaardadmisteoriaan. Aineiston hankintamenetelmana kéytettiin teemahaastattelua, mika
toteutettiin kesdkuun lopussa 2013. Tiedonantajiksi valittiin perusyksikosta nelja kouluttajaa,
jotka olivat kaikki tydskennelleet kouluttajan tehtdvassé véhintaan neljd vuotta. Haastattelu oli
luonteeltaan teemahaastattelu, jonka teemat muodostettiin psykologisten perustarpeitten
konseptin mukaisesti. Nauhoitettu haastattelumateriaali litteroitiin valittdmasti haastattelujen
jalkeen. Aineiston analysointi aloitettiin elokuun 2013 alussa. Analysointimenetelméana
kaytettiin  sisallonanalyysid, jossa aineisto teemoitettiin ja tyypiteltiin tutkimuksen
taustateorian pohjalta muodostetun analyysirungon ympadrille. Aineiston raportointi valmistui
syyskuun 2013 alussa. LoOydosten tulkinta sekd johtopéatdsten Kirjoittaminen aloitettiin
tammikuun 2014 alussa ja saatiin paatokseen helmikuun alkuun mennessd. Tassa luvussa
selostetaan tutkimuksen metodologiset valinnat sekd annetaan tarkka kuvaus tutkimuksen
vaiheista seka siitd, kuinka ne k&ytdnnossd toteutettiin. Luvun lopussa esitetddn pohdinta

tutkimuksen luotettavuudesta.

3.1 Laadullinen tutkimus

Laadullisessa tutkimuksessa pyritadn kuvaamaan todellista elamaa ja sen ilmiditad laaja-
alaisesti ja kokonaisvaltaisesti ja siihen liittyy aina subjektiivisuus, eli tutkija vaikuttaa aina
laadullisessa tutkimuksessa lopputulokseen (Forrester 2010, 82; ks. Grandheim & Lundman
2004, 106). Talloin ilmididen ja niiden merkitysten suhteita tulee tarkastella eri ndkokulmista
ja mahdollisimman syvillisesti niiden luonnollisessa ympéristossaan. Laadullinen tutkimus
tahtaa ilmididen tutkimiseen, jotka ovat tarkeitd ihmisen jokapaivéisen elaméan kokemusten
ymmartamiseksi (Forrester 2010, 51). Tdssa tutkimuksessa tutkitaankin motivaatiota ilmiona,
kouluttajien kokemusten kautta. Motivaatio liittyykin kaikkeen ihmisen toimintaan, kuitenkin
eri ihmiset saattavat kokea eri asiat motivoivina. Tdrked huomioon otettava asia on siis

yksilollinen kokemus.
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Motivaatio on abstrakti ké&site, jolloin se tulee kasitteellistad, jotta sitd voidaan tutkia.
Esimerkiksi Hirsjarven (1997, 144) mukaan ilmiot pyritddn kaésitteellistaméan, asioita
pyritadn siis hahmottamaan yleismaailmallisella, teoreettisella tasolla. Tarkoitus ei ole
kuitenkaan tuottaa absoluuttista tietoa, vaan tarkastellaan ilmidité perustelluista ndkdkulmista,
mutta ennakkoluulottomasti (Alasuutari 2001, 234). Talléin voidaankin sanoa, etta
laadullisessa tutkimuksessa ilmion kokonaisvaltainen ymmartdminen on keskidssé ja tarkoitus
on l0ytdd ennemminkin tosiasioita ja uusia nakokulmia, kuin todentaa jo tunnettuja ja
olemassa olevia totuuksia, miké& vahvistaa laadullisen l&hestymistavan valintaa. (Hirsijérvi
2000, 152; Hirsjarvi 2007, 160; Tuomi & Sarajarvi 2002, 19, 27.)

3.1.1 Teoria laadullisessa tutkimuksessa

Laadullisessa tutkimuksessa tutkittavaa asiaa voidaan lahestya aineistolahtoisesti tai
teorialahtdisesti. Tutkimuksella joko todennetaan tai selvitetddn olemassa olevan teorian
avulla tutkittavat asiat. Tallaista ldhestymistapaa kutsutaan abduktiiviseksi, eli
teorialdhtoiseksi analyysiksi. Teoriasidonnaisesta tutkimuksesta on puolestaan kysymys
silloin, kun aineiston analyysi ei suoranaisesti ole sidoksissa teoriaan, mutta selvd yhteys
silhen on nahtavissa. Teoriasidonnaisessa tutkimuksessa aineistosta tehdyille havainnoille
etsitddn tulkintojen tueksi vahvistusta tai selitysta teoriasta. Teorialdhtdinen (deduktiivinen)
on perinteisempi ja usein luonnontieteellisessa tutkimuksessa kéytetty analyysimalli. Tahan
tutkimukseen valittiin lahestymistavaksi abduktiivinen eli teorialahtéinen lahestymistapa.
Koska tutkittava ilmié on monimutkainen ja vaikeasti ymmarrettava, tutkimuksen
onnistumisen kannalta katsottiin jarkevéksi hyddyntdd jo olemassa olevaa ilmiota selittavaa
teoriaa. (Eskola & Suoranta 2005,81-83; Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006; Hirsjarvi
& Hurme 1997,141.)
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3.1.2 Tapaustutkimus

Tutkimuksen metodi on siis laadullinen eli kvalitatiivinen ja lahestyy tutkittavaa aihetta
tapaustutkimuksen keinoin. Metsdmuurosen (2006, 90) ja Syrjalan (1994, 13) mukaan
tapaustutkimus on luonteeltaan empiirista tutkimusta, joka tutkii tiettyd tapahtumaa tai
ihmistd maaritetyssa ymparistossé hyddyntden monipuolisia ja eri tavoilla hankittuja tietoja.
Cohenin ja Manionin (1995, 123) mukaan tapaustutkimukset koostuvat kuvailevasta
materiaalista, mik& mahdollistaa lukijan erilaiset tulkinnat aineiston pohjalta. Tamé tutkimus
koostuukin haastattelemalla kerétysta aineistosta, jossa haastateltavat kertovat ja kuvailevat
kokemuksiaan tyostaan perusyksikossé. Tassa tutkimuksessa 10ydokset tulkittiin ainoastaan
tutkijan toimesta, jolloin lukija voi loytd4 tutkimuksen aineistosta erilaisia tulkintoja ja
paatya erilaisiin johtopaatoksiin.

Oikean aineiston saamiseksi on oleellista, ettd tutkimusjoukko valitaan harkiten ja
tarkoituksen mukaisesti. Tutkittavan joukon ollessa pieni voidaan haastateltavaa ja hénen
kokemuksiaan  havainnoida  mahdollisimman  kokonaisvaltaisesti ja  syvallisesti.
Mahdollisemman syvallinen ymmartdminen on ensiarvoisen tarkeéa tutkittaessa ilmiota, joka

on vahvasti sidoksissa ihmisen kokemukseen.

3.1.3 Tutkimuksen kohdejoukko

Kouluttajan kokemukset ja eri tapahtumille annetut merkitykset muodostavat keskeisen
kokonaisuuden tutkimuksessa. Syrjalan (1994, 13) mukaan tapaustutkimuksessa tutkija
kohdistaa huomionsa merkityksiin, joita tutkittava antaa toiminnoilleen ja ympéristonsé
ilmidille. Kuten edelld, tassékin tutkimuksessa tarkastellaan motivaatiota ilmiéna kouluttajien
kokemusten kautta seka niitd merkityksid, joita kouluttaja kokemuksilleen antaa. Kuten
Syrjalankin (1994, 13) mukaan, tésséd tutkimuksessa tiedonantajien henkilokohtaiset
kokemukset poikkesivat toisistaan ja esille nousi yksilon &ani. Kouluttajien yksilolliset erot
kokemuksissa voidaan havaita haastattelumateriaalista. Yksilollisten kokemusten erottaminen
onnistuu parhaiten tutustumalla tutkimuksen liitteeseen 2. Liitteen aineisto on Kkirjoitettu

tutkimusaineiston toisen analysoinnin pohjalta, jossa aineisto analysoitiin henkildittain.
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Syrjalan (1994, 13), mukaan tapaustutkimus on luonteeltaan luonnollista tutkimusta, koska
iImioitd tutkitaan niiden luonnollisessa esiintymisymparistossaan. Tutkimuksen kohdejoukko
valittiinkin perusyksikon kouluttajista. Perusyksikoksi valittiin yksikko, jossa tutkijakin oli
palvellut useita vuosia. Tutun perusyksikon valintaan vaikutti osaltaan myos se, etta tutkija
tunsi  yksikon toimintakulttuurin ja tyotavat hyvin, mika Kkatsottiin eduksi erityisesti

aineistonkeruun osalta.

Haastateltavien valinnassa oli keskeistd, ettd haastateltavat omaavat riittdvan kokemuksen
kouluttajan tyosta. Riittavan laaja kokemuspohja kouluttajan tydsta varmistettiin valitsemalla
haastateltavat tyossa vietettyjen vuosien perusteella. Haastateltavien valintaan vaikutti myos
haastattelun ajankohta, joka oli kes&d&kuun lopussa parhaimpaan keséloma-aikaan.
Haastateltavien tavoitteleminen aloitettiin puhelimitse selvittdmalla haastatteluajankohtien
sopivuus ja paikka. Aikataulut ja haastattelupaikat saatiinkin sovitettua yhteen neljan
kouluttajan kanssa, mik& oli myos aiemmin sopivaksi ajateltu maaré haastateltavia. N&in
tutkimuksen kohdejoukoksi valikoitui siis neljd noin 30-vuotiasta miestd, jotka olivat
palvelleet valitussa perusyksikdssa neljasta seitsemddn vuotta. Tutkija tunsi haastateltavat
entuudestaan, mika helpotti yhteyden luomista ja luottamuksen rakentumista haastattelijan ja

haastateltavien valilla (Kaplan & Saccuzzo 1988, 206).

Ennen haastatteluja  selvitettiin  tarvittavat tutkimuslupakysymykset seka tuotiin
haastateltaville julki, mistd tutkimuksessa oli kysymys (ks. Forrester 2010, 94). Liséksi
huomautettiin, ettd haastateltavien méaran ollessa néin pieni, heidat saatettaisiin tunnistaa
tekstistd, vaikka tutkimuksessa noudatetaankin anonymiteettid niin tiedonantajien kuin heidéan

joukko-osastonsa suhteen.

3.2 Haastattelu aineistonkeruumenetelméana

Vaikka haastatteluja tehddan monissa eri tarkoituksissa, on kuitenkin olemassa kaikkia
haastatteluja yhdistavia tekijoitd. Haastatteluun osallistuvien henkildiden kanssakdyminen on
toisistaan riippuvaista ja vaikuttavat toisiinsa. Hellerin, Davisin ja Myersin (1966) tutkimus
osoitti, ettd haastattelun toisen osapuolen lisdtessd aktiivisuuttaan nousi toisenkin osapuolen

aktiivisuus.
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Samoin toisen osapuolen aktiivisuuden vahentyessa vaheni myods toisen osapuolen

aktiivisuus. Haastattelutilanteessa henkildiden valille syntyy néin syvéllinen vuorovaikutus.

Aktiivisuuden lisdksi, haastatteluun osallistuvien mieliala vaikuttaa toisiinsa. Heller ym.
(1966) havaitsivat, ettd mikali haastateltava vastaa vihamielisesti haastattelijan esittdmaén
kysymykseen, niin kokenutkin haastattelija vastaa samoin haastateltavalle. Hellerin
havaitsemaa ilmiotd kutsutaan sosiaaliseksi mukautumiseksi (social facilitation). Tama

tarkoittaa, etta ihmisilla on taipumus kayttaytya samalla tavalla sosiaalisessa tilanteessa.

Sosiaalinen mukautuminen on yksi haastattelun tarkeimmista perustavista kasitteista. Koska
haastatteluun  osallistuvat vaikuttavat toisiinsa, hyvan haastattelijan tulee Iluoda
haastattelutilanteeseen rentoutunut ja turvallinen ilmapiiri. Vaikkakin haastattelija ja
haastateltava vaikuttavat toisiinsa, pitdd hyva haastattelija kuitenkin ylla kontrollin ja maaraa
haastattelun tahdin. Miké&li haastattelija reagoi haastateltavan jannitykseen ja ahdistukseen,
voi haastattelu muuttua kiredksi hyvin nopeasti. Pysymalla rauhallisena ja itsevarmana,

haastattelijalla on rauhoittava vaikutus haastateltavaan. (Kaplan ja Saccuzzo 1988, 205-206.)

Sosiaalinen mukautuminen pyrittiinkin huomioimaan mm. valitsemalla haastattelupaikaksi
turvallinen ympéristd, joka kahdessa haastattelussa oli haastateltavan koti ja kahdessa
tapauksessa haastattelijan oma koti. Haastattelut aloitettiin keittdmalla kahvit ja vaihtamalla
kuulumiset haastattelijan ja haastateltavan vélilla, mika silminndhden vaikutti rentouttavasti
alkuun hieman varautuneen haastateltavan mielialaan, mutta auttoi myds haastattelijaa
rentoutumaan, jolloin keskittyminen oleelliseen, eli haastatteluun oli helpompaa. Erityisesti

Kiireen tunne pyrittiin poistamaan, missa onnistuttiinkin erinomaisesti.

3.2.1 Teemahaastattelu

Tutkimuskysymyksen ja tutkittavan asian tulisi maarittdd tutkimuksessa kéytetty
aineistonhankintametodi (Forrester 2010, 86). Hirsijarven ja Hurmeen (1985, 15) mukaan
haastattelu sopiikin aineistonhankintametodiksi erityisesti silloin, kun tutkittavilla on alhainen
motivaatio, kun halutaan tulkita kysymyksia ja tdisment&é vastauksia, tutkittaessa intiimeja ja

emotionaalisia asioita tai mik&li halutaan kuvaavia esimerkkejé. Ihmisill& onkin yksityinen,
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persoonallinen ja usein monimutkainen sisdinen eldma4, jota ajatukset ja tunteet jokapéivaisista
kokemuksista muokkaavat (Forrester 2010, 77). Kuunteleminen ja puhuminen ovatkin néin
avain toisten ihmisten ymmartamiseen. Haastattelu on siis sosiaalisen kanssakédymisen muoto
ja ainutlaatuinen Kkielellinen vuorovaikutustilanne (Hirsjarvi & Hurme 2001, 35, 48-53).
Haastattelussa seké haastattelija ettd haastateltava vaikuttavat tuotettuun aineistoon (Forrester
2010, 85). Jotkut laadulliset tutkijat ovatkin kuvanneet laadullista haastattelua yhdeksi
yleisimmisté ja tehokkaimmista tavoista yrittdd ymmaértaa toista ihmista (Forrester 2010, 77).
Edelld mainituista syistda sekd tutkimuksen teorialahtOisyydestd johtuen valittiin

haastattelutyypiksi teemahaastattelu.

Vaikka teemahaastattelussa kysymykset laaditaan etukateen, haastattelutyyppi mahdollistaa
kuitenkin odottamattomien nékdékulmien esille tulon (Forrester 2010, 7; Hirsjarvi & Hurme
2000, 34-35; Tuomi & Sarajarvi 2003, 75, 77). Toisinsanoin teemahaastattelu siis kasvattaa
todennakdisyyttd, ettd haastattelussa nousee ilmi 16ydoksid tutkimuksen kannalta térkeista
teemoista, mutta se toisaalta mahdollistaa my6s keskustelun etenemisen aihepiirin sisalla
vapaasti haastateltavan ehdoilla (Hurme 2001, 47-48, 66; Eskola & Suoranta 2000, 86-87;
Metsdmuuronen 2006, 111-115). Lisaksi laadullinen tutkija osoittaa ndin ennemminkin
sitoutumista ymmartadkseen haastateltavalle tarkeitd asioita, kuin viemalla haastattelun lapi
ennalta maéaritettyd reittia pitkin (Forrester 2010, 7). Tama todennakoisesti auttaa
vuorovaikutuksen syntymistd haastelijan ja haastateltavan valille, mika on ensiarvoisen
tarkeata esimerkiksi tunteita, asenteita, kokemuksia sekd mielipiteita tutkittaessa (Forrester
2010, 79).

Teemahaastattelua puolsi erityisesti se, ettd teemahaastattelulla on mahdollista saada tietoa
rajatusta aihepiiristd kuitenkin melko vapaasti keskustellen, télléin on mahdollista antaa
haastateltavan vapaasti kertoa tarkedksi kokemistaan asioista. Hirsjarven ja Hurmeen (2000,
52) mukaan haastattelu suunnitellaan etukéteen ja rakennetaan siten, ettd se mahdollisimman
hyvin vastaa tutkimukselle asetettuja tavoitteita ja tutkimusongelmia. Haastattelun teemoiksi
valittiinkin kolme taustalla vaikuttavan teorian ja tutkimuskysymysten kannalta keskeistéd

teemaa.
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Lis&ksi apuna kaytettiin Van Dean Broeckin, Vansteenkisten, deVitten, Soenensin ja Lensin
(2010) kehittam&& kysymyssarjaa (Liite 1), jonka tarkoituksena oli luoda ja verifioida
yhtendinen kysymyssarja tutkittaessa psykologisten perustarpeiden tayttymistd tydssa.
Kysymyssarjan kysymyksia ei Kysytty suoraan, vaan ne olivat ennemminkin haastattelijan
muistilistana, alateemoina jonka mukaan haastattelija pyrki keskustelua johdattamaan, jotta
keskustelu tuottaisi tutkimuksen kannalta mahdollisimman kayttokelpoista materiaalia.

Van Den Broeckin ym. tutkimuksessa keskityttiin  arvioimaan kolmen muuttujan:
autonomian, kompetenssin ja yhteisOllisyyden osalta muuttujia ilmentévien vaittdmien
paikkansapitavyyttd. Autonomian tarpeen tayttymistd mitattiin esimerkiksi vaittamalla:
Tunnen, etta saan ilmaista vapaasti tyohoni liittyvia ajatuksia ja mielipiteitda? Kompetenssin
tayttymista mitattiin esimerkiksi vaittamalla: Hallitsen todella ty6tehtavani? Yhteisollisyyden
tarvetta mitattiin esimerkiksi vaittamalla: Jotkut tyOtoverit ovat l&heisia ystaviani?
Tutkimuksessa havaittiin  perustarpeiden tayttymisen liittyvdn ympéristotekijoihin  ja
tyontekijoiden ennustettavaan kayttaytymiseen tukien kysymysten Kriteereihin liittyvaa
validiteettia. Tarkemmin sanottuna tehtdvan itsendisyys korreloi vahvimmin autonomian
tarpeen tyydyttymisen kanssa, kun taas yhteison tuki korreloi voimakkaimmin
yhteisOllisyyden tayttymisen tarpeen kanssa. Kompetenssin tarpeen ja taitojen hyddyntdmisen
valilla yhteys ei kuitenkaan ollut pelkastaan positiivinen. Tutkimuksen tulokset osoittivat
kuitenkin kolmen muuttujan rakenteen toimivaksi ja instrumentin validiksi. (Van den Broeck
ym. 2010.)

Perustuen edella kuvattuun tutkimukseen seka asetettuihin tutkimuskysymyksiin oli haastelun
ensimmdinen teema autonomia, jonka tarkoituksena oli selvittdd kouluttajien kokemaa
autonomian tunnetta tydympaéristossaan. Toinen teema oli kompetenssi, jonka tarkoituksena
oli selvittdd, kuinka kouluttajat tuntevat tyoympéristonsd tukevan kompetenssin tarpeen
tayttdmistd. Kolmas teema oli yhteenkuuluvuus, joka puolestaan selvitti yhteisollisyyden
tarpeen tayttymistd. Lopuksi haastateltavia pyydettiin vield luonnehtimaan tyoémotivaatiotaan.
Taméan kysymyksen tarkoituksena oli lahestya edellisid teemoja kokoavan termin kautta, jotta
haastateltavien oma ndkemys motivaatiostaan saataisiin esille sekd siksi, ettd motivaation
kokemuksen luonnehdinta vahvistaisi perustarpeiden tayttymisen kokemuksien perusteella

tehtyja johtopaatoksien ja havaintojen oikeellisuutta.
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Haastatteluja varten tilattiin sanelukone, mahdollisimman laadukkaan &anen varmistamiseksi.
Sanelukone ei kuitenkaan saapunut perille ajoissa, jolloin haastattelujen tallentamiseen
kaytettiin matkapuhelimen nauhoitusohjelmaa, miké toimi moitteetta. Haastattelut toteutettiin
yksilohaastatteluna, joiden ajallinen kesto vaihteli 50 ja 70 minuutin valilla.
Yksilohaastatteluun paadyttiin, koska aihepiiriin liittyi henkilokohtaisia kokemuksia ja
intiimejakin asioita. Haastattelut toteutettiin sisatiloissa, joista kaksi haastattelua toteutettiin
tutkijan kotona ja kaksi haastateltavien kotona. Haastattelupaikat osoittautuivat oikein
valituiksi, silla ymparistd oli molemmissa tapauksissa erittdin rauhallinen ja tutkijan
kasityksen mukaan herétti luottamusta haastateltavissa, joka oli tarpeen syvallisen ja
henkilokohtaisen kokemuksen esille saamiseksi.

3.2.2 Tehokkaan haastattelun periaatteet

Hyvéan haastatteluilmapiirin luominen on Kaplanin ja Saccuzzonin (1988, 206) mukaan yksi
tehokkaan haastattelun osatekija. Haastattelu on hyvé aloittaa rennosti ja ystavallisesti jutellen
vahan aikaa niitd nditd ennen varsinaista haastattelun aloittamista (Forrester 2010, 94).
Tutkimuksen haastattelut aloitettiinkin vaihtamalla kuulumiset ja keskustelemalla yleisesti
muista asioista, jotta ilmapiiri muodostuisi rentoutuneeksi ja avoimeksi. Yleisen jutustelun
jalkeen haastateltavalle kerrottiin tutkimuksen tarkoitus ja kuinka haastattelu toteutetaan seké

miten haastattelumateriaalia aiotaan hyddyntaa tutkimuksessa (ks. myods Forrester 2010, 94)

Tylerin (1969) mukaan hyva haastattelukéyttdytyminen on enemmankin kiinni asenteesta,
kuin taidosta. Asenteet, jotka yleensd yhdistetddn hyvaan haastattelijaan, ovat: omaperaisyys,
lampd, hyvaksynta, ymmartaminen, avoimuus, rehellisyys ja tasapuolisuus. (teoksessa:
Kaplan & Saccuzzo 1988, 206; myos Parson 1993, 100-105). Naitd ominaisuuksia pyrittiin
tietoisesti ilmentdmaan haastatteluissa. Esimerkiksi avoimuutta ilmennettiin kertomalla ja
perustelemalla tutkimuksen lahtokohdat ja tarkoitus sekd vastaamalla haastateltavien

esittdmiin kysymyksiin rehellisesti ja suorasti.
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Haastattelun aikana ymmartamista pyrittiin viestittdmaan lyhyilld lauseilla ja sanoilla, kuten
ymmarran ja aivan. Kuitenkin haastattelujen aikana pyrittiin pitdmaan neutraali kanta
kasiteltaviin asioihin, mika korostuu lausuttaessa ymmartamistd ilmentévia lauseita.
Ymmartamista ilmenevét lauseet antavat helposti kuvan siitd, ettd haastattelija on samaa
mieltd haastateltavan kanssa, jolloin haastateltava saattaa muuttaa kertomustaan suuntaan,

jonka arvelee miellyttdvan haastattelijaa enemman (Kaplan ja Saccuzzo 1988, 206).

Riippumatta, mita kysymyksilla selvitetddn, tarkeda on, ettd kysymykset ovat avoimia, eivét
johdattelevia, silld johdattelevat kysymykset antavat haastateltavalle vaikutelman, ettd
haastattelija haluaa tietyntyyppisen vastauksen kysymykseen (Forrester 2010, 81, 91).
Avoimeen kysymykseen ei voi vastata tarkasti. Esimerkki avoimesta kysymyksesta voisi olla
kysymys: Kerro minulle, mistd olet kiinnostunut? Vastaavasti suljetut kysymykset, ovat
kysymyksid, joihin voi vastata tarkasti ja lyhyesti, kuten: Pid&atkd urheilusta? Suljettuihin
kysymyksiin voi vastata lyhyesti kylla ja ei, jolloin ne eivat tue tavoitetta pitdd keskustelu
mahdollisimman sujuvana. (Kaplan & Saccuzzon 1988, 208-209.) Avoimet kysymykset
antavat haastateltavalle mahdollisuuden valita aiheen, jonka he kokevat tarkeédksi. Koko
haastattelun kannalta keskeinen asia olikin avointen kysymysten kayttd. Avointen kysymysten
merkitys korostui haastatteluissa erityisesti keskustelun sujuvuuden kannalta, mutta myos
siksi, ettd haastattelun ideahan on kuunnella haastateltavaa haastattelijan ollessa itse
mahdollisimman vahan aanessa. Kuitenkin suljettujen kysymysten valttaminen oli vaikeaa ja

niitékin kaytettiin, mutta ilman havaittuja negatiivisia seurauksia.

3.2.3 Haastattelussa valtettavat asiat

Haastattelun onnistumiseksi haastattelutilanteissa on véltettavé joitakin asioita. Esimerkiksi
haastateltavan olon tekeminen ep&mukavaksi voi johtaa haastateltavan asettumiseen
puolustuskannalle. Muita reaktioita, joita tulisi vélttdd niiden haastattelua hairitsevan tai
rajoittavan vaikutuksen vuoksi ovat: tuomitsevat tai arvostelevat toteamukset, vihamielisyys,
urkkivat kysymykset ja vaara vakuuttelu. (Kaplan & Saccuzzon 1988, 207.) Haastatteluissa
onnistuttiin valttdmaan hairitsevid reaktioita, lukuun ottamatta urkkivia kysymyksid, joita

haastattelija epdhuomiossa kaytti halutessaan tarkempaa tietoa késiteltdvasta asiasta.
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Urkkivat kysymykset ovat kysymyksig, jotka vaativat enemmén ja tarkempaa tietoa, kuin
haastateltava on valmis kertomaan. Yleisin tapa muotoilla urkkiva kysymys, on aloittaa lause
sanalla Miksi? Kysymélla miksi, vaadimme henkil6a selittdmaan ja perustelemaan
kayttdytymistaan. Vaatimalla ja urkkimalla saatamme houkutella haastateltavan paljastamaan

asioita, joita han ei ole vield valmis paljastamaan. (Kaplan ja Saccuzzo 1988, 207.)

Urkkivien ja tivaavien Kkysymysten vélttdminen osoittautuikin haastavaksi. Haastattelun
edetessa sorruttiin  usein tivaamaan suoraan haastateltavalta miksi? Tadma osoittautui
haasteeksi eteenkin ensimmaéisessé haastattelussa. Tivaaminen sai haastateltavan selvasti
arsyyntymaan, mutta rauhallinen ilmapiiri ja rauballinen suhtautuminen tarttuivat
haastateltavaan ja haastattelu jatkui sujuvasti eteenpdin. My6hemmissa haastatteluissa
tivaamista pyrittiin tietoisesti vélttdmaan ja kiertoilmauksia, joilla halutusta asiasta saatiin

lisda tietoa mietittiin valmiiksi.

Tuomitsevat tai arvostelevat toteamukset rajoittavat haastateltavaa. Tallaisia termejd ovat
esimerkiksi: hyva, paha, erinomainen, hirvittava, kauhea, inhottava, hapeilematon ja typera.
Haastattelijan tuomitseva kayttaytyminen saa haastateltavan asettumaan puolustuskannalle,
koska kayttdytyminen viestittad, ettd en hyvaksy tata nakokantaa. (Kaplan ja Saccuzzo 1988,
207.) Haastatteluissa keskityttiinkin vélttdmaan tuomitsevia ilmauksia sekd suhtautumaan
haastateltavaan ja hé&nen mielipiteisiinsdé mahdollisimman neutraalisti, ottamatta sen

kummemmin kantaa asian puolesta tai vastaan.

3.2.4 Haastattelun sujuvuus

Haastattelu on kaksisuuntainen prosessi, jossa haastattelija pyrkii pitaméén kanssakdymisen
sujuvana mahdollisimman pienelld vaivalla. Niin kauan kun haastateltava kertoo relevanttia
asiaa, tulee haastattelijan kuunnella ja osoittaa kiinnostusta sekd sdilyttdd kontakti
haastateltavaan. (Kaplan ja Saccuzzo 1988, 208.) Tatd metodia noudatettiin haastatteluissa
jarjestelmallisesti. Haastatteluissa pyrittiin vélttdmaan keskeytyksia ja ohjaamaan aiheen ohi

ronsyileva keskustelu hienovaraisesti takaisin aiheen pariin.
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Keskustelu suuntautui monesti teemasta toiseen, mutta keskustelun annettiin jatkua, jolloin

yhdestd teemasta aloitettu keskustelu saattoi tuottaa tietoa toisesta teemasta.

Haastatteluissa suljettujen kysymysten vélttdminen oli haastavaa, eikda niitd onnistuttu
valttamaan taysin. Jotta keskustelu pysyisi sujuvana, pitdisi haastattelijan antaa haastateltavan
vastata keskeytyksettad esitettyyn kysymykseen avoimen kysymyksen jalkeen, koska suljetun
kysymyksen kysyminen tallaisessa tilanteessa saattaa katkaista sujuvan keskustelun (Kaplan
ja Saccuzzo 1988, 209). Haastattelijan tuleekin olla valmiina esittdmaan uusi avoin kysymys
aiheeseen liittyen, mikali transitionaalinen lause ei toimi halutulla tavalla. Esimerkiksi:
sanatarkka kertaus esitetystd asiasta, kiertoilmaukset, uudelleen muotoilu tai edellisen
asiakokonaisuuden summaus. Summaavat toteamukset ja tarkentavat kysymykset, menevét
yleensa syvemmalle toteamuksen merkitykseen lisddmalla siihen johtopaatoksen. Selventava
kysymyksen tarkoituksena on puolestaan selventdd nimensa mukaisesti haastateltavan
vastausta. Selventdva kysymys tai toteamus sailyttdd vastauksen ydinasian muotoillen sen
kuitenkin eri tavalla. (Kaplan & Saccuzz01988, 210-211.)

Kéyttamalla kertauksia ja kiertoilmauksia pyrittiin varmistumaan siitd, mitd haastateltava
todella tarkoittivat. Kertauksia ja kiertoilmauksia kaytettiin myds silloin, kun haluttiin
lisatietoa kiinnostavasta aiheesta. Joitakin asioita myds muotoiltiin uudestaan, jotta lauseiden
merkitys saatiin paremmin esille. Summaaminen osoittautuikin tarkeéksi, koska summaamalla
viestitettiin haastateltavalle kasitys, joka haastattelijalle oli asiasta muodostunut, jolloin

haastateltavalle tarjoutui mahdollisuus korjata haastattelijan mahdollinen v&arinymmarrys.

Jotta haastateltava motivoituu vastaamaan kysymykseen, on haastattelijan Kkysyttdva
merkityksellisid kysymyksid, joihin on mahdollista vastata (Forrester 2010, 88). Suorien
avointen kysymysten kysyminen koettiin vaikeaksi. Helpommaksi ja paremmaksi tavaksi
keskustelun sujuvuuden kannalta havaittiin se, ettd pyydetddn haastateltavaa kertomaan
aihepiirista yleisesti, jolloin haastateltavan kertoessa kiinnostavasta asiasta pyydetdadn hantéa
kertomaan asiasta tarkemmin. Nain haastattelija johdattaa haastateltavan vastaamaan
kysymykseen sen sijaan, ettd kysyisi asiaa suoraan. Johdattamalla haastateltava kysymyksen
aarelle omin sanoin haastattelijalle syntyykin parempi nédkemys siitd, kuinka haastateltava
asian kokee ja kuinka merkityksellinen asia hdnelle on. Tallaisessa l&hestymistavassa

haastavaksi koettiin keskustelun ohjaaminen siten, etté se ei lahde rénsyilemaan liian kauaksi
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aiheesta. Haastattelussa pyrittiinkin saamaan haastateltavilta mahdollisimman pitki& lauseita
ja kuvauksia mahdollisimman syvallisen ja kattavan aineiston kerdamiseksi (ks. Forrester
2010, 88). Haastattelun sujuvuuden ja mielekkyyden kannalta, havaittiin, ettd haastateltavaa ei
saa keskeyttdd, vaan hdanen on annettava kertoa tarkeaksi kokemansa asia loppuun asti. Vasta

haastateltavan lopettaessa kuvauksensa, haastateltavaa ohjattiin haluttuun suuntaan.

3.3 Tutkimusaineiston analysointi

Tuomen ja Sarajarven mukaan sisallonanalyysi on laadullisessa tutkimuksessa aineiston
perusanalyysimenetelmd, jonka tarkoituksena on synnyttdd selked kuvaus tutkittavasta
ilmiosta tiiviissa muodossa. Analyysimetodi pohjautuu fenomenologis-hermeneuttiseen
perinteeseen aineiston kuvauksessa. Tama tarkoittaa sisédllon merkitysten etsimistd ja
jasentamistd, jonka perusteella 16ydettyjen merkityskokonaisuuksia arvioidaan tutkimukselle
asetettujen tutkimustehtdvien ndkokulmasta. Mikd puolestaan tarkoittaa tyypillisesti
litteroidun haastatteluaineiston pilkkomista osiin, osien késitteellistamisté ja lopulta aineiston
uudelleen jarjestamisté selkeisiin kokonaisuuksiin. (Tuomi ja Sarajarvi 2009, 108, 117.)

Aineiston analysoinnin tarkoituksen on siis selkeyttdd aineistoa, jotta siitd voidaan erottaa
keskeinen informaatio. Aineiston analyysid aloitettaessa onkin paéatettavd keskitytdanko
aineistosta etsimddn “ndkyvid” vai ilmauksessa piilevid olevia latentteja merkityksid
(Graneheim & Lundman 2004, 106). Aineistoa analysoitaessa pyrittiin tietoisesti vélttdmaan
lilallista tulkintaa, tdstda syystd l0ydosten latentit merkitykset nousevat paremmin esille

I6yddsten tulkintaluvussa (luku 5).

Aineiston analysointi aloitettiin aineiston litteroimisella, joka tehtiin mahdollisimman pian
haastattelujen jalkeen tietokoneella. Kaytdnndssa taméa tarkoitti 1-2 pdivan viivetta
haastattelua kohden. Litteroitu aineistoa kertyi 41 sivua. Litteroinnin jélkeen aloitettiin
valmistautumisen aineiston analyysiin lukemalla aineisto 1dpi useaan otteeseen ja
merkitsemalla eri haastateltavat omilla varikoodeillaan analysoimisen helpottamiseksi ja

informantin tunnistamisen helpottamiseksi analysoinnin aikana.
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Haastatteluaineisto analysoitiin deduktiivisesti eli teorialédhtoisesti (Tuomi & Sarajérvi 2002,
116) kadottamatta kuitenkaan sen sisaltdmaa informaatiota (Eskola & Suoranta 2008, 150—
151; Graneheim & Lundman 2004, 106; Tuomi & Sarajarvi 2002, 110). Litteroitu aineisto
luokiteltiin tutkimukseen valitun teorian pohjalta rakennetun analyysirungon ymparille.
Jokaisen teeman alakohdiksi valittiin kyseistda kohtaa vastaavat kysymykset, joihin

haastattelussa oli haettu vastausta.

Luokittelu aloitettiin poimimalla aineistosta systemaattisesti analyysirungon mukaisia
ilmauksia, jotka jaettiin muodostettuihin analyysirungon alakohtiin. Analyysissa esille
nousseet, analyysirungon ulkopuolelle j&avéat asiat jarjestettiin  omiksi luokikseen
induktiivisen siséllon analyysin periaatteita noudattaen (Tuomi & Sarajarvi 2002, 116).
Aineiston analyysia suoritettaessa aineisto jarjestyi rakennetun rungon ympadrille ja kaikkiin
kysymyksiin saatiin vastauksia, lukuun ottamatta yhteisollisyytta selvittavat kysymykset,

joihin haastatteluaineisto ei kaikkiin kohtiin vastannut.

Aineiston analysointi eteni ylhaalta alaspain, eli kokoavasta késitteestd pienempaan luokkaan
analyysirunkoa noudattaen. Ensimmaiseksi aineisto luettiin lapi ja jarjestettiin kolmeen
paéluokkaan analyysirungon mukaisesti. Haastattelu oli toteutettu vaiheittain kolmessa osassa
teemojen mukaisesti, mika helpotti aineiston litteroimista ja jarjestelya analyysia varten.
Aineisto jarjestettiin Excel-ohjelmaa hyvaksi kéyttden ja kukin kolmesta tarpeiden

muodostamasta kategoriasta koottiin omalle sivulleen ohjelmaan.

Tekstimassasta poimittiin lausahdukset ja tarvittaessa kysytty kysymyskin taulukkoon, jotta
lauseen merkitys olisi ymmarrettavissa. Tekstit merkittiin eri véreilla haastateltavien mukaan
jotta haastateltava ja lause voitaisiin yhdistdd toisiinsa kaikissa analyysin vaiheissa.
Aineistosta poimitut vérikoodilla merkityt lauseet sijoitettiin taulukon vasempaan laitaan
ensimmadiseen sarakkeeseen allekkain siten, ettd kukin merkityksellinen lause tai lyhyt
tekstikappale liitettiin omalle rivillensd. Kunkin lauseen ollessa omalla rivillaédn taulukko-
ohjelman laidassa oleva rivinumerointi antoi jokaiselle tekstille oman yksilollisen numeronsa.
Numeron eteen merkittiin kutakin neljdd pééluokkaa kuvaava kirjain, jolloin teksti pystyttiin
tunnistamaan kuuluvaksi tietylle sivulle ja ndin tiettyyn ylaluokkaan (ks. Graneheim &
Lundman 2004, 107).
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Kun aineisto saatiin jarjestettyd luokkiensa mukaisille sivuille, muodostettiin jokaiselle
neljastd sivusta haastattelukysymyksien mukaiset alaluokat. Alaluokat muodostettiin
tekstilaatikoksi jonka otsikoksi Kirjoitettiin haastattelukysymys. Seuraavaksi aineisto kaytiin
ldpi uudelleen sivu kerrallaan ja tekstistd etsittiin alaluokkien mukaisia lausahduksia.
Lausahdukset sijoitettiin alaluokkiinsa, kuitenkaan lausetta liikaa typistamatta lauseen

merkityksen séilyttamiseksi.

Aineistosta nousi analyysié suoritettaessa paljon alaluokkiin sopimattomia lausahduksia joista
muodostettiin uusia alaluokkia. Osa lausahduksista olisi sopinut sisalloltadn useisiin
alaluokkiin, jolloin analyysin edetessd jouduttiin ajoittain palaamaan taaksepdin ja
sijoittamaan lausahduksia uudelleen.

Lopputuloksena syntyi neljaan ylaluokkaan jaettu aineisto, joista kukin ylaluokka jakaantui
useisiin alaluokkiin. Ensimmadiseen yléluokkaan oli jarjestetty autonomian kokemusta
ilmentévat haastattelu vastaukset. Alaluokkia oli ensimmaiseen yldluokkaan muodostettu
haastattelukysymysten pohjalta seitsemén. Lisaksi muita alaluokkia oli seitseman kappaletta.
Toiseen yldluokkaan oli jérjestetty patevyytta ilmentdvat haastattelutekstin osat. Alaluokkia
oli toiseen yldluokkaan muodostunut haastattelukysymysten pohjalta kuusi kappaletta ja
muita alaluokkia oli muodostettu nelja. Kolmanteen ylaluokkaan oli jarjestetty yhteisollisyytta
ilmentévat tekstin osat. Alaluokkia oli muodostettu haastattelukysymysten mukaisesti
kymmenen kappaletta ja muita alaluokkia muodostui kahdeksan kappaletta. Kolmannen
yladluokan haastattelukysymysten mukaisesti luotuihin alaluokkiin ei kaikkiin saatu
vastauksia. llman vastausta jai kolme alaluokkaa. Viimeisend oli neljas ylaluokka, joka
muodostui viimeisestd haastattelussa tehdystd avoimesta kysymyksestd, jossa haastateltavaa

pyydettiin luonnehtimaan tyomotivaatiotaan. Tahan luokkaan muodostui neljé alaluokkaa.

Lopuksi haastattelumateriaali analysoitiin uudestaan haastateltava kerrallaan. Kokoamisen
jalkeen ne raportoitiin  kunkin ylaluokan mukaisesti, haastateltava kerrallaan, jolloin
haastateltavien kokemukset ja nakemykset ovat helposti ymmérrettdvissa ja erotettavissa
toisistaan. Tutkimuksen téssa vaiheessa tutkijalle ei ollut vield taysin selvdd, mihin suuntaan

tutkimus lopulta johtaisi.
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Tutkimuksen edetessa tutkimuksen nékodkulma muodostui kuitenkin sellaiseksi, ettd tata
analyysin vaihetta ei paadytty kasitteleméan loydostentulkinta luvussa. Analyysin pohjalta
Kirjoitetut henkil6tulkinnat paatettiin kuitenkin sijoittaa tutkimuksen liitteeksi 2, erityisesti

antamaan lisatietoa lukijalle tutkittavien kokemusten eroista.

3.4 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen vaiheet on pyritty raportoimaan mahdollisimman tarkasti, jotta tutkimuksessa
tehtyja valintoja ja niiden luotettavuutta pystytdén arvioimaan. Tutkimuksen luotettavuuden
kannalta tarkeimpié raportoitavia vaiheita tdssa tutkimuksessa ovat aineiston hankinta ja
analyysi sekd 16ydosten tulkinta. Edelld mainitut tutkimuksen vaiheet on pyritty kuvaamaan
mahdollisimman seikkaperéisesti jotta lukijalle muodostuu kasitys tutkijan tekemisté
valinnoista ja niiden perusteluista. Laadullisen tutkimuksen subjektiivisuudesta johtuen on
keskeista, ettd tutkija suhtautuu tutkimukseen mahdollisimman objektiivisesti. Erityisesti
Ioydosten tulkintaluku siséltdd paljon subjektiivista tulkintaa. Tastd syystd tulkinnat

pyrittiinkin kuvaamaan madollisimman tarkasti.

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arvioinnissa ei ole olemassa yksiselitteisia ohjeita
(Tuomi & Sarajarvi 2002, 135; Forrester 2010, 51). Tutkijan velvollisuus on kuitenkin
mahdollistaa tutkimuksen luotettavuuden arviointi raportoimalla tutkimuksen kulku
mahdollisimman yksityiskohtaisesti arvioimisen mahdollistamiseksi. Toisaalta tutkimuksen
tasmallisyys ei kuitenkaan riipu tutkimuksen jalkikateen tapahtuvasta arvioinnista. Morse,
Barret, Mayan, Olson ja Spiers (2002) pohtivat artikkelissaan laadullisen tutkimuksen
luotettavuutta. Heiddn nakemyksensd mukaan laadullisen tutkimuksen luotettavuus pitéé
rakentaa tutkimukseen itseensa (Morse ym. 2002, 15-17). Vastaavasti Tuomen ja Sarajarven
(2002, 134) mukaan monet laadullisen tutkimuksen oppaat kehottavat reliabiliteetin ja
validiteetin hylkdamista tai korvaamista arvioitaessa laadullisen tutkimuksen luotettavuutta.
Morsen ym. (2002,14) mukaan reliabiliteetin ja validiuden hylk&aminen on kuitenkin johtanut
siihen, ettd luotettavuuden varmistuksesta tutkimuksen aikana, painotus siirtyi tutkimuksen
luotettavuuden perusteluun tutkimuksen lopussa. Nain Morse ym. esittavatkin ettd validius ja
reliabiliteetti ovat kelvollisia konsepteja laadullisen tutkimuksen arvioimiseen. Liséksi Morse

ym. korostavat sitd, ettd laadullisen tutkijan tulisi kantaa vastuunsa validiuden ja reliabiliteetin
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osalta ottamalla verifiointistrategiat osaksi tutkimusprosessia itsessdédn (Morse ym. 2002, 14).
Verifiointistrategioilla Morse ym. (2002) viittaavatkin siihen, ett4 laadullisen tutkimuksen
vaiheita tulisi tarkastella jo suoritusvaiheessa Kkriittisesti tutkimuksen luotettavuuden
nakokulmasta. Talldin havaittuihin epdkohtiin kyetdan vaikuttamaan ja néin edistdmaan

tutkimuksen luotettavuutta.

Validiteetilla tarkoitetaan esimerkiksi sitd, miten hyvin tutkimuksessa kéytetty metodi vastaa
sitd, mité silla yritetddn saada selville (Tuomi & Sarajarvi, 2002, 213). Validiteettia voidaan
siis arvioida kaikista tutkimuksen eri kokonaisuuksien nakdkulmasta. Reliabiliteetti tarkoittaa
puolestaan sitg, kuinka luotettavasti valittu menetelma toimii siin missé on tarkoitus. Mikéli
reliabiliteettia arvioidaan laadullisessa tutkimuksessa, kasite on ymmarrettdvd maarallista

tutkimusta valjemmin.

Pohdin tutkimuksen luotettavuutta reliabiliteetin ja validiteetin ndkokulmasta, mutta
tarkastelen tutkimuksen luotettavuutta myds Morsen ym. (2002) esittdmien nékokulmien
valossa. Kasittelen tutkimuksen luotettavuuden nékokulmasta keskeisimmiksi kokemani

tutkimuksen vaiheita.

Metodiosassa olen pyrkinyt raportoimaan mahdollisimman tarkasti tutkimuksen eri vaiheet
luotettavuuden ja lapinakyvyyden takaamiseksi. Tutkimuksessa tutkitaan siis perusyksikon
sosiaalisen ympariston ominaisuuksia kouluttajien kokemusten nakokulmasta. Koska
kokemus on ihmisessé itsessdén ja tutkimuksen tavoitteena on ymmaértad seka tulkita ihmisten
kokemuksia teorian nakokulmasta, aineistonkeruumenetelméksi valittiin teemahaastattelu.
Tama oli mielesténi validi valinta, koska haastattelun teemat valittiin tutkimuksen teorian ja
tutkimuskysymysten mukaan nain varmistaen, ettd keskustelu suuntautuisi mahdollisimman
hyvin tutkimuksen kannalta oleellisiin aiheisiin. Kuitenkin teemahaastattelun mahdollistaa
keskustelun suuntautumisen tutkittavaan aihepiirin sisélld joustavasti ja haastateltavan
ehdoilla, jattden haastateltavalle mahdollisuuden kertoa tarkeéksi kokemistaan asioista
vapaasti. Pyrin varmistamaan haastatteluaineiston sopivuuden teoriaan kayttdmalld apuna
psykologisten perustarpeiden mittaamiseen kehitettyd kysymyssarjaa (Liite 1). Aineiston
hankintametodi oli mielesténi validi, mutta haastattelut jaivat kuitenkin osittain pinnalliseksi,

mika havaittiin vasta l0ydoksia tulkittaessa.
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Haastateltavien luotettavuutta ei myoskaan ole syyté epdilla. Jotta 16ydokset voitaisiin selittda

taysin luotettavasti, ne tulisi vahvistaa toisella tutkimuksella.

Kerétty haastatteluaineisto litteroitiin ja analysoitiin tutkimuksen taustateorian késitteiden
ympdrille rakennettua analyysirunkoa kayttden. Haastattelun teemat ja apuna kaytetty
kysymyssarja muodostivat analyysirungon, jonka mukaisesti aineisto jarjestettiin luokkiin ja
alaluokkiin.  Talla varmistuttiin siitd, ettd aineisto saataisiin jarjestettyd mahdollisimman
hyvin perustarpeiden kokemusta kuvastaviin luokkiin. Analyysirungon ulkopuolelle jaavasta
aineistosta rakennettiin uusia luokkia ja alaluokkia, kunnes aineisto oli kokonaisuudessaan
luokiteltu. Taméan perusteella mielesténi analyysi ja aineiston kerd@minen seka tutkimuksen
paatehtdvd muodostavat yhdenmukaisen ja loogisen jatkumon, mika puolestaan tukee
analyysin validiteettia. Osoituksena aineiston hankinnan ja analyysin validiteetista on myos
se, ettd tutkimuksen tutkimuskysymyksia ei ollut tarpeen muuttaa, vaan 16ydokset vastasivat

mielestani tutkimuskysymyksia.

Morsen ym. (2002, 18) mukaan tiedonantajien tulee vastata tutkittavaa aihetta. Tassa
tutkimuksessa tiedonantajien eli haastateltavien ma&ard oli mielestdni sopiva ja heidan
valintansa onnistunut. T&té osoittaa se, ettd haastatteluaineisto vastasi tutkimuksen teemoja ja
padosa l0ydoksistd saturoituvat. Lisaksi haastattelut tuottivat tutkimuksen seka tutkimuksen
taustateorian kannalta ennalta odottamattomia I60ydoksia, mika tukee Morsen ym. (2002, 18)
mukaan niin tiedonantajien kuin aineistonhankintametodin oikeata valintaa. MyGs aineiston
ldhes taydellinen jarjestyminen analyysirungon ympdrille vahvistaa niin haastattelun kuin
analyysimenetelmén onnistunutta toteutusta. Alkuperdisen analyysirungon ulkopuolelle
jadneet loydokset muodostivat luokkia, jotka saturoituivat ilmentden ndin luokkien

reliabiliteettia ja validiutta.

Tiedon kerddminen ja analysointi rinnakkain muodostaa késityksen siitd, mitd tiedetddn ja mité
pitaa saada vield selville. Tiedon ja analyysin iteratiivinen vuorovaikutus varmistaa reliabiliteetin
ja validiuden (Morse ym. 2002, 18). Tassé tutkimuksessa tiedon kerd&minen ja varsinainen
analysointi olivat erillisid prosesseja, mitd voidaankin pitdd Morsen mukaan tiedonkeruun
validiteettia heikentdvand asiana. Haastatteluprosessin kehittymisen myotad keskustelua saatiin
kuitenkin paremmin suunnattua tutkimuksen kannalta keskeisiin asioihin ja kokemuksiin. T&mé ei
tietenk&an poista sitd, ettd iteratiivinen prosessi lisdé validiteettia eli todenndkdisyytta sille, ettd

haastattelussa saadaan esille tutkimustehtavan kannalta keskeisté tietoa.
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Kuitenkin Morsen ym. nakokulmasta tutkimusten 16yddsten ja analyysin erottaminen

erillisiksi tyovaiheiksi heikentavéat tdman tutkimuksen reliabiliteettia ja validiutta.

Pyrkimykseni oli esitella 16yddkset mahdollisimman kattavasti, missa onnistuttiin mielesténi
hyvin. Kokemusta ilmentavat lauseet ovat mielestani kuvaavia ja niistd on mahdollista tehda
tulkintoja. Kuitenkaan tutkimusaineisto ei ole yksittaisen kokemuksen suhteen niin
syvéllinen, ettd kokemusta kyettéisiin ymmartaméaéan yksiselitteisesti ja luotettavasti.
Henkilokohtaiset — kokemukset eivat saturoituneet kovinkaan Kattavasti. Useita
samansuuntaista ilmiota tukevia kokemuksia l0ydettiin, mutta niiden vahvistaminen

edellyttdisi lisatutkimusta.

Loydoksia tulkittaessa olen verrannut tutkimuksen taustateoriaa ja l0ydoksia toisiinsa seka
etsinyt niiden valilta yhteyksid. Teorian ja 16yddsten véliset yhteydet olen perustellut teorian
kirjallisuuden ja julkaisujen kautta mielestani onnistuneesti. Tutkimuksen subjektiivisuuden
takia olen pyrkinyt selvittdméan tulkintani mahdollisimman tarkasti, jotta tekemani paatelmét
ja tulkinnat olisi selkeésti havaittavissa ja arvioitavissa (ks. Grandheim & Lundman 2004,
106). Tasséd ei kuitenkaan onnistuttu ihan taydellisesti, koska teorian ja ldydosten vélisen
suhteen selittdminen tiiviisti ei mahdollista taysin kattavan syy-yhteyden kuvaamista, jolloin
lukijalta edellytetd&n joissakin tapauksissa syvéllistd teorian tuntemusta tulkinnan

ymmartamiseksi.

Tarkastaminen ja havaintojen varmentaminen ovat ensiarvoisen térkeitd asioita luotaessa vahvaa
perustaa l6ydoksille (Morse ym. 2002, 18). Loydoksistd nousseet kokemukset saturoituivatkin
osin, mutta niiden merkitykset yksilolle olivat osin erilaiset. Léyddsten liittyminen yksilon
henkilokohtaiseen kokemukseen ja henkilokohtaisen kokemuksen ollessa jokaisella yksilolla
hieman erilaiset, 16ydosten ymmaértdminen ja tulkinta oli monimutkaista. Esille nousseet
kokemukset saturoituivat, mutta niiden vahvistaminen uusissa 16ydoksisséa ei ollut kaikissa
tapauksissa mahdollista. Loydosten ilmiota selittavd vaikutus siis edellyttéisi syvallisempaa
yksittaisen kokemuksen ja yksittaisen tiedonantajan tutkimista, mitd tdssa tutkimuksessa
kerétty aineisto ei mahdollistanut.
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4 LOYDOKSET

Tassa luvussa esitellddn haastatteluaineiston analysoinnin tuloksena syntyneet l6ydokset.
Aineiston tulkinta teorian nakokulmasta kasitelladn puolestaan seuraavassa luvussa.
Loydokset esitelladn haastattelun teemojen (autonomia, kompetenssi, yhteisollisyys) seka
haastattelussa apuna kéytettyjen kysymysten mukaan, joihin pyrittiin saamaan vastauksia
epasuorasti  keskustelua johdattamalla. Lopuksi esitelladn kouluttajien tyomotivaatiota
vahvistavat ja heikentavat kokemukset, jotka saatiin pyytamalla haastateltavia luonnehtimaan
tyomotivaatiotaan. Kysymysten kannalta keskeisimmat 10ydokset esitetddn suorina
lainauksina haastatteluaineistosta.

4.1 Autonomia

Autonomian kokemusta selvitettiin johdattamalla haastateltavat vastaamaan seitseméén
kysymykseen: (1) Saan ilmaista vapaasti tyohon liittyvia ajatuksia ja mielipiteita? (2) Tuntuu,
ettd minun taytyy usein noudattaa toisten kaskyja tyopaikallani? (3) Jos voisin valita, tekisin
asiat toisin? (4) Tunnen, ettd saan vapaasti tehda tyoni parhaaksi katsomallani tavalla? (5)
Tehtavat, joita tyopaikallani teen, ovat sellaisia joita todella haluan tehdd? (6) Minusta
tuntuu, ettd voin olla tydpaikalla oma itseni? (7) Tuntuu, ettd minut pakotetaan tekemaan
asioita, joita en halua tehda? Loydokset esitellddn kysymys kerrallaan ja lopuksi esitelldén
aineistosta esille nousseet kaksi muuta kokonaisuutta Valvonta ja Aikamaéareet, jotka jaettiin

omiksi luokikseen.

Saan ilmaista vapaasti tyéhon liittyvid ajatuksia ja mielipiteita?

Haastateltavat tuovat esiin, ettd tyduran alkupuolella nuorten kouluttajien mielipiteita ei
juurikaan kuunneltu tai huomioitu. Toteuttamiskelpoisten ideoiden torjumisen koettiinkin
vaikuttavan negatiivisesti niin luovuuteen kuin ideoiden julkituomiseen. Kouluttajan
mielipiteen tai ajatuksen kuunteleminen koettiin myo6s tarke&ksi niin esimiehen kuin

vertaistenkin osalta. Ajatuksen kuunteleminen koettiinkin tarkedksi  huolimatta siit4
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toteutettiinko ideaa vai ei. Toisaalta kouluttajat toivat esille, ettd tilanteessa jossa esimies ei
hyvaksy esitettyd ajatusta niin se harmittaa, mutta ajatus saatetaan toteuttaa esimiehen
painvastaisesta mielipiteesta huolimatta. Tyokokemuksen karttuessa kouluttajien mielipiteitd
alettiin kuitenkin kuunnella ja kouluttajan rooli muuttuu nuorempia ohjaavaksi ja nain

vastuun méaara lisaéantyi.

Koul 4: "Sitte taas toiset esimiehen on ollu ihmisldheisempié ne haluaa kuunnella ja kattoa,
jne.. se, ettd vaikuttaako se toimintaan millaan tavalla, niin ei valttdmatta siihen tarvi
vaikuttaa, mutta mielipiteitd kuunnellaan... Jos se asia on semmonen, ettd se merkitsee

minulle, niin sittehan se on helkkarin tarkeéd. ”

Koul 1: ’Tietenki loppupddssd ku on ollu ite sielld vanhimpana kouluttajana, saa ite
vanhimpana kouluttajana nuoremmille kertoa, miten ne hommat kannattaa tehda. Alussa ne

ajatukset ei ampunu lapitte, mutta loppuaikana on menny niitd omia ajatuksia lapitte.”

Aineiston mukaan tyoyhteisdssa saa tuoda omat mielipiteet julki, mutta mielipiteella voi olla
merkitysta sosiaalisen aseman kannalta. Lisaksi esimiehen mielipiteesta poikkeavan ajatuksen
julkituomista véltettiin, koska kouluttajat pelkéasivat vastakkaisen mielipiteen johtavan

epamiellyttavaén vuorovaikutustilanteeseen.

Koul 2: ” No vapaasti ja vapaasti, kylla m& mielipiteet tuon esille, mutta se saattaa haitata
omaa asemaa tyOyhteisossd. Sananvapaus on olemassa. Toisaalta se homogeenisuus, kun
sotilaat on veistetty yhdestd puusta, niin eridvan mielipiteen voi vapaasti ilmaista, el
valttamatta tarkoita ettd se painetaan villaisella, vaan se voi kuitenkin vaikuttaa omaan

asemaan yhteisossd.”

Tuntuu, ettd minun taytyy usein noudattaa toisten kaskyja tyopaikallani?

Kouluttajat kokivat, ettd esimiehen antamia ohjeita tulee noudattaa tarkasti, eik& esimiehen
ohjeita saanut soveltaa. Esimiehet eivat myoskdan huomioineet kouluttajan mielipiteitd
ohjeita annettaessa, mika vaikutti negatiivisesti kouluttajien motivaatioon. Aineistosta
ilmenee, ettd erityisesti tyouran alkuvaiheessa esimiehen kaskyja noudatettiin tarkasti. Kun

taas myohemmaéssd vaiheessa mielipiteen huomiotta jattdmisen seurauksena saatettiin



42

kuitenkin toimia oman mielen mukaan esimiehen kaskysta piittaamatta, tai sitten jossakin
toisessa asiassa sovellettiin puolestaan enemman. Jos taas esimiehen Koettiin arvostavan

kouluttajaa ja kasky oli hyvin perusteltu, k&skyn noudattaminen koettiin mielekkddmmaksi.

Koul 1: ” No tuossa meiddn yksikossdhdn se mennee, niinku eihdn tdssd ihan hirveesti 0o sita
tehtavataktiikkaa noudatettu. Kylla ne on ollu aika selkeet linjat, miten se on ohjeistettu, niin
pitaa sitte teha. Ja se pikkusen rassaa sitd ommaakin motivaatiota, vois olla jotaki vahan

’

koykdsempid joustavempia tapojakin tehd nditd asioita.’

Koul 3:” kun md sen asian tein niinku esimies halusi, niin sitten méa sovelsin toisessa asiassa
viela enemman. M& niinku sovelsin sitéd ihan oman mieleni mukaan, kuuntelematta yhtaan

B

mitd esimiehet sano, koska md koin ettd ite md tiidn sen mistd ne pojat tykkdd.’

Jos voisin valita, tekisin asiat toisin?

Kysymykseen ei saatu juurikaan suoria vastauksia. Aineiston mukaan kouluttajien tulisi saada
enemman vapautta tyotehtavien hoitamisessa. Lisdksi kouluttajat kokivat, etta tyon

suorittamisesta pitdisi pystya neuvottelemaan esimiehen kanssa.

Koul 2: 7 Esimies kaskee tekeméan jonkun tietyn asian tai tietylla tapaaja ite on hyvin
voimakkaasti sitd mieltd, etté on joku parempi tapa tai sit ihan suoraan, etta sita kyseista

’

asiaa ei kannattais tehd, mut sitte kuitenkin kdskyvallan alaisuudessa pitdd tehd se asia.’

Tunnen, ettd saan vapaasti tehda tyoni parhaaksi katsomallani tavalla?

Kuitenkin kouluttajat kokivat tyon tekemisen vapaaksi, koska valvontaa ei juuri ole. Toisaalta
esimiehesta riippuen, annetuissa raameissa koettiin olevan riittdvasti soveltamisen varaa, kun
esimieheltd saatiin tyOtehtdvadn liittyvia ohjeita. LOyddsten mukaan tehtdvén vapaan
hoitamisen koettiinkin riippuvan niin tyotehtdvasta kuin esimiehestékin ja joissain tilanteissa
esimiehen ammattitaidosta em. asian osalta. Liséksi kouluttajat katsoivat tyon vapauden

lisddntyvan ammattitaidon karttumisen myota.
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Koul 2: 7 Melkein poikkeuksetta oon aina yksin paikalla, tosi harvoin on mitédan valvovaa
silmag, eli kylla se on tosi vapaata. Toisinaan tulee tilanteita ettd omia ajatuksia pystyy

toteuttamaan, lihtee siitd, ettd ketddn muita ei ole paikalla.”

Koul 2: 7 Kylla se on esimiehesta riippuvainen juttu. Kaytanndssa joku ei 0o antanu mitaan
vaateita, on sanonu, ettd, kyllahan saa taman osaat, ja sitte toinen enemman mikromanageri,

joka maarittaa hyvinkin tarkkaan miten pitid kouluttaa.”

Ammattitaidon ja kokemuksen ollessa véhdinen kouluttajat kokivat esimiehen kontrolloivan
ohjeistamisen positiiviseksi asiaksi, mutta kokemuksen lisdéntyessd ja ammattitaidon
kehittymisen myoté kontrolli koettiin péainvastaisesti negatiivisena asiana. Aineistosta nousee
esille myds, ettd tehtavaan liittyva valinnanvapauden koettiin joissain tilanteissa menettavan
merkityksensa, koska se rajoittuu yksinkertaisimpiin suorituksiin. Tama korostui erityisesti
tilanteissa, jossa ammattitaidon koettiin olevan hyvalla tasolla tyotehtéviin ndhden. Toisaalta
tilanteessa jossa esimies ei rajoita toimintaa, kouluttajat kokivat rajoittavaksi tekijéksi
koulutusta séatelevat normit ja varomaardykset. Joissakin tapauksissa esimiehen tyontekoon
puuttuminen ja omien ajatusten ohittaminen tuntuikin kouluttajien mielesta epaluottamukselta

ja kouluttajan ammattitaidon vaheksymiselta.

Koul 3: 7 Kylla se alussa oli aika vahaista, mutta ma koen etta se oli ihan hyva niin, ja kun
ammattitaitoa karttui, niin kyllA m& sain ihan tarpeeks vastuuta, esimerkiksi ohjeistaa

i3]

nuorempia ja suunnitella harjoituksia jne...

Koul 2: ” Oma kokemus kautta oma ajatus siirretddn syrjaan ja kaytannossa kerrotaan etta
nain teet. Tietylla tapaa saattaa tulla tunne, ettd esimies kyseenalaistaa oman ammattitaidon

ja taitotason siina tilanteessa. ”
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Teht&vat joita tyopaikallani teen, ovat sellaisia joita todella haluan tehda?

Kouluttajien vastaukset liittyivat tyon mielekkyyteen, mutta eivét suoranaisesti vastanneet
kysymykseen. Loyddsten mukaan harjaantuminen tyotehtéviin koettiin tyéuran alkuvaiheessa
mielekkddksi, mutta osaamisen Kkarttuessa tehtdvien pysyminen muuttumattomana johti
tylsistymiseen ja puutumiseen, mikd ilmeni joissakin tapauksissa tyopanoksen

pienentymisena.

Koul 3: 7 Ei siind ollu sitd mielekkyyttd enda. tunnista toiseen, paivasta toiseen, viikosta

’

toiseen, jotenki viimevuosina ainaki, ei siind ollu niinku oikein semmosta mielekkyyttd.’

Minusta tuntuu, etta voin olla oma itseni tyopaikalla?

Kouluttajien kokemusten mukaan t0issé on hetki& jolloin he voivat esiintyd omana itsenaan.
Tallaisia hetkia olivat esimerkiksi aamuhetket kouluttajien kesken kahvihuoneessa. Kuitenkin

yhden haastateltavan kokemus poikkesi hieman yll& esitetysta.

Koul 2: "Tietylld tapaa tydbmina on siin& mukana siiné lapan heitossa, vaikka ooikeesti lapan
heitto ei kiinnostaiskaan...Kylla sitd nopeesti pohdittuna sitd omaa toimintaa hieman

i)

muokkaa. Tietylld tapaa téissd on kovempi, kuin siviilissd, jossa oon epditsekkddampi...’
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Tuntuu, ettd minut pakotetaan tekemaan asioita joita en halua tehda?

Kysymykseen ei saatu suoria vastauksia ja vastauksia saatiin muutoinkin véhan. Aineistosta
nousi esiin, ettd kouluttajan ja esimiehen nékemykset olivat ajoittain toisistaan poikkeavia,
mika johti joissakin tilanteissa siihen, ettd kouluttaja toimi esimiehen ohjeista piittaamatta
oman mielensa mukaan. Esimerkiksi erés kouluttaja koki omalla tavallaan tekemisen niin
tarkedksi, ettéd jatkoi tyon tekemistd omalla tavallaan esimiehen péinvastaisesta nakdkulmasta

ja palautteesta huolimatta.

Koul 3: ” Se ei vaan mun persoonalle sovi. Sit jos m& teen niinku go into flow tyyppisesti, niin
ma tiedan, etta joku ei siita tykkaa varmastikkaan, ja sit saa palautetta, ja ma koen, ettd mut

’

tukahdutetaan.’

Koul 3: ” Ma puskin ja puskin 1&pi sitd omaa tekemista ja otin aina haukut vastaan, mutta mé&

koin, ettd on paljon mielekkddmpdd minulle tdd minun tyyli ja md jatkoin sitd.”

Valvonta

Tama luokka nousi esille varsinaisten kysymysten ulkopuolelta. Aineiston mukaan kouluttajat
kokivat tyén seuraamisen epamukavana, mikali tilanteeseen liittyi toimintaa seuraavan
henkilon negatiivinen "sdvy". Toimintaa seuraavan esimiehen lasn&olo koettiin kuitenkin
positiivisena, mikali tilanteeseen liittyi seuraamaan tulleen henkilon positiivinen asenne.
Joissakin tilanteissa seuraamaan tulleen henkilon lasndolo saattoi aiheuttaa teenndisen
tehonlisdyksen jotta toiminta nayttéisi paremmalta, kun taas toisessa tilanteessa kouluttajan
keskittyminen herpaantui, mikd johti ”punaisen langan” katoamiseen. Aineistosta ilmeni
myos, etté joskus seuraajan ilmaantuminen paikalle saattoi johtaa jopa kouluttajan toiminnan

taydelliseen keskeytymiseen.

Koul 3: 7 Milta se tuntuu, kun ty6tasi seurataan, esim esimiehen tms. toimesta? Se ei lisda
millddn tavalla yrittamisen halua, vaan pikemminkin se on erittdinkin epdmukava tunne...

Nimenomaan sen takia ko ma& oon semmonen, ettd maa sovellan asioita, ja pistan oman



46

persoonan peliin ja kun joku tulee sit seuraamaan sita tekemisté, niin ma joudun hillitsemaan

’

itseeni ja olemaan semmonen jdykkd paska ja silloin siitd tekemisestd tulee ei luontevaa.’

Koul 4: 7 No yleensa tyon tekeminenhan loppuu taysin, kun esimies tulee paikalle. Et onko se
positiivinen vai negatiivinen tunne kun se tulee siihen. Joskus se on pirun mukava juttu joskus

’

taas tuntuu, ettd menempd tuonne kauemmas ja antaa tuon kattella.’

Aikamaareet

Aikaméaareet nousivat aineistoa yhdistavéksi tekijaksi osassa vastauksista. Aikamadreiden
merkitys tuli tutkijalle pienena yllatyksena silla aikaméareet koettiin negatiiviseksi ainoastaan
tapauksissa, joissa tehtavan suorittamiseen kaytettavd aika ei selkeasti riittanyt tehtdvén
suorittamiseen. Vastaavasti kouluttajat kokivat liian valjien aikamaareiden puolestaan
vaikuttavan tehtdvaan keskittymiseen negatiivisesti. Yllattdvasti aikamadreet koettiinkin
kaikissa muissa tilanteissa positiivisena kannustimena tehdé parhaansa ja toimia tehokkaasti,

jotta tehtéva saadaan valmiiksi ennen kuin aikamaéare tayttyy.

Koul 4: 7Jos aikamaare on tiukka, niin homma tehd&an tehokkaasti. Kun aikaméaéreet on
valjig, niin se keskittyminen asian hoitamiseen on paljon huonompi. Ainoastaan (aikaméareet

negatiivisia) silloin, kun huomaan, ettd tehtivd on mahdoton toteuttaa aikamddreessd.”

Koul 3: 7 On ollut tavallaan kokoajaan sahakka& tekemistd, aikataulut ja muut on menny

robottimaisesti eteenpdin eikd oo ehtiny miettid, ettd onko tdd oikea tyo vai ei...”

4.2 Kompetenssi

Kompetenssin kokemusta selvitettiin johdattamalla haastateltavat vastaamaan seitsemaén
kysymykseen: (1) Tuntuu, ettd en ole pateva tydssani? (2) Hallitsen todella tyétehtavani? (3)
Tunnen itseni patevaksi tyéssani? (4) Epailen suoriudunko tehtavistéani kunnolla? (5) Olen
hyva tyéssani? (6) Tuntuu, ettd suoriudun vaikeimmistakin ty6tehtévista? Tulokset esitellaan
analyysirungon mukaisesti kysymys kerrallaan ja lopuksi esitelld&dn aineistosta kysymysten

lisdksi esille nousseet kaksi muuta luokkaa: Palaute ja Optimaalinen haaste.
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Tuntuu, etta en ole pateva tydssani?

Vain yksi haastateltava tuotti aineistoa kysymykseen. Hanen kokemuksensa mukaan uudessa
tytehtdvassa tuntuu joskus, ettd ammattitaito ei riitd tehtdvan hoitamiseen hyvésta

motivaatiosta huolimatta.

Koul 4: 7 Nyt varsinkin, uuden tehtdvan myota, suurin osa tyétehtavistd on semmosia joihin
en ole aikaisemmin tormanny. Niissa tuntuu, ettd ammatitaito ei riitd vaikka motivaatio

’

tyotehtdvdd riittdisikin. Se ammattitaito ei riitd siihen, ettd sais resurssit riittdmddn.’

Hallitsen todella tyotehtavani?

Aineistosta ilmenikin, ettd kouluttajat kokivat paasaantoisesti olevansa ammattitaitoisia ja
ammattitaidon koettiin olevan riittdva hyvélla tasolla tai tiettyihin tehtéviin liittyen
kohtalaisen hyva. Kouluttajat kokivat liséksi, etté erityisesti motivaation ollessa kohdallaan

ty6tehtavien hoitaminen ei ole vaikeaa.

Koul 2: 7 No silloin kun motivaatio on kunnoss, ja yritan parhaani, niin silloin homma kylla

)

onnistuu. Vdittdisin, ettd ammattitaito on ihan riittavdlld tasolla.’

Tunnen itseni patevaksi tydssani?

Kouluttajat kokivat olevansa jopa niin patevié tyotehtéviensa hoitamisessa, ettd osaamista ei
nykyisessa tehtavéssa tarvitse edes syventad, eika tyon suorittaminen ole kouluttajien mielesta

uudessakaan tehtavéassa liian vaativaa.

Koul 4: ”...mutta sinne ei tarvitse uhrata niin paljoa, mun ei omasta mielesta tarvitse
syventda ammattitaitoa tai mitddn muutakaan, vaan musta tuntuu, etta se riittaa tan tehtavan
hoitamiseen ja tulee varmasti kaikkiin tuleviinkin tehtaviin riittdmaan lyhyella

perehdytykselld.”
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Epdilen suoriudunko tehtavistani kunnolla?

Vain yksi haastateltava sivusi kysymystd kuvailemalla ammattitaitoaan nykyisessa tehtavassa.
Kouluttaja kertoi, ettd nykyinen tehtédva on ajoittain haastava, mutta han kuitenkin kokee, etté

pystyy suoriutumaan tehtavastd ammattitaitonsa puitteissa.

Koul 4: ” Niihin tyotehtaviin, mita nyt hoidan, niin aika vahainen, aikaisemmissa tehtavissa

hyva. Riittavalla tasolla, mita toissa vaaditaan.”

Olen hyva tygssani?

Kouluttajat kokivat olevansa hyvia tydssédan, mika ilmeni joissakin tapauksissa myos
positiivisena tunteena. Yhdessa tapauksessa kouluttaja koki olevansa né&enndisesti hyva
tyossdaan. Kouluttaja pyrki siis siihen, etta tyo nayttéisi esimiehen silméan hyvélt4, uhraamatta

kuitenkaan tyon suorittamiseen "fiettyd mddrdd enempdd”.

Koul 3: 7 Oon ollu hyva siind tyon teossa ja kokenu semmosta tietynlaista vahvuutta ja

voimaantumisen tunnetta siind tyoyhteisossd ja ndin.”

Tuntuu, ettd suoriudun vaikeimmistakin tyotehtavista?

Kysymykseen saatiin vain yksi suora vastaus. Kouluttajan kokemuksen mukaan tyotehtévista

suoriudutaan, mikali hanet perehdytetddn tehtavaansa.

1

Koul 1: ” Lyhkdselld perehytykselld, niin ei oo semmosia tehtdvid mitd ei pystyis tekemdcdn.’
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Palaute

Aineiston mukaan esimiesten koettiin puuttuvan usein epdolennaisiin asioihin ja palautetta ns.
oikeista asioista ei saatu. Kouluttajat kokivatkin, ettd palautetta saa aivan liian véhan ja liian
harvoin. Palautetta saatiin kouluttajien mukaan yleensa tilanteesta jossa kouluttaja onnistuu
poikkeuksellisen hyvin tai erityisen huonosti. Kouluttajat olisivat kaivanneet palautetta
enemman ja kokivatkin palautteen véahdisen méaaran vaikuttavan negatiivisesti kouluttajan

ammatilliseen kehittymiseen.

Koul 1: ” Ku takoo sitd rautaa sielld maastossa ja sité tullaan arvostelemaan sita ty6ta
epdolennaiselta kannalta, ja ite siihen tyon tekemiseen ja kouluttamiseen ei puututa, vaa
sithen mika nakyy sielta defenderistd 15 metrin paahan. Se on varmaan ensimmainen mika
tullee palautteessa, ettéd tdma asia ei vissiin ollu kunnossa ja se sitte kalavaa. Kaytanngssa
kahtoen kylla sielté positiivistaki asiaa tullee, mutta monesti takerrutaan ei just sithen mita

ollaan tekeméssa, vaan siihen mika nakkyy. ”

Koul 2: ” Probleema oli se, ettd my6hemmin kun ite teki, niin ei ollu ketédan kuka ois kattonu
peréén ja antanu palautetta siitd. Alkuvaiheessa néki tiettyja toimintamalleja, mutta se etta
ite ois saanu palautetta , kun alkoi ite vetaan juttuja, niin se puuttui kokonaan. Kouluttajana
ma oon oppinu tietyt toimintatapamallit ja kukaan ei oo ollu kattomassa, ettéd onko ne hyvat

vai huonot.”

Yksi kouluttajista koki kuitenkin, ettd tydtehtdavan vaihtuessa, uuden tehtavan suorittamisesta
palautetta saatiin riittdvasti. Uuteen tehtdvaan liittyvan positiivisen palautteen lisaksi
kouluttaja kaipasi my0ds palautetta joka osoitti toiminnasta kehittymiskohteita, jotta h&n voi

kehittad toimintaansa paremmaksi.

Koul 4: 7 Kun tekee uutta tyotehtavaa, niin siitd annetaan herkemmin palautetta... Sita tulee
kaikilta YT osapuolilta, lahtokohtaisesti positiivista palautetta, mikd ohjaa sitte oikeaan
suuntaan, positiivinen palautehan harvoin rakentaa sita toimintaa, etta sitd jossain maarin ite

toivoo aina negatiivista palautetta, etta se ohjais sita toimintaa oikeaan suuntaan. ”
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Palautetta antavalla henkil6lla ei koettu olevan suurta merkitystd, mutta palautteen antotavalla
sen sijaan koettiin olevan erittdin suuri merkitys. Kouluttajat kokivat, ettd eritoten oikein
annettu negatiivinen palaute rakentaa kouluttajan toimintaa eteenpdin. Lisaksi positiivisen
palautteen kohdentaminen suoraan yksilolle tai yksilon tekemiseen koettiin ratkaisevan
tarkedksi. Kouluttajat kokivatkin tallgin, ettd tilanteessa, jossa palautetta ei kohdenneta ja
henkil0ida, positiivinen palaute menettad merkityksensa. Liséksi aineistosta ilmeni, ettd
palautetta esimieheltd ei joka pdiva saatu, mutta puolestaan koulutettavien ja vertaisten
palaute oli liki pdivittaistd, mitd pidettiinkin tyon kehittymisen kannalta erittain tarkedna

asiana.

Koul4: ”..mutta nyt kun osaa tai itelleen perustelee sitd negatiivista palauttetta silla, etta ei
00 kokemusta, eika valttamatta ammattitaitoa ja sité rakennetaan sita negatiivisen palautteen

antamisella niin se tuntuu niinku jarkevalta”

Koul 4: ” Ettei se 00 vaan sita yleistd, vaan sen pitaa olla specifid, tiettyyn asiayhteyteen
liittyvaa. Jos se palaute ei liity suoraan omaan toimintaan, vaan esimerkiksi alaisten

toimintaan, niin se palaute, joka minulle tulee, tuntuu sitten valilla jopa vaaralta. ”

Koul 1: ”Esimiehelta ei sita palautetta tuu joka paiva, niin varmaan se on se varusmiesjoukko

ja vertaiset joitten kanssa pystyy kehittaankin sitd hommaa. ”

Optimaalinen haaste

Kouluttajat pitivat tyon haastavuutta tarkedna asiana erityisesti tyon tekemisen mielekkyyden
kannalta. Aineistosta nousee esille, ettd liian yksinkertaista tyota ei koettu mielekkéaksi ja
pitkd&n samana pysyneiden tyOtehtdvien hoitaminen koettiin puuduttavaksi. Tehtivid ei
talloin koettu &lyllisesti riittdvadn haastaviksi, jotta tekeminen olisi ollut Kkiinnostavaa.
Esimerkiksi rajallisten resurssien Kkoettiin lisddvan tyon haastavuutta ja rutiinien
rikkoutuminen sekd wuudet tyotehtdvat koettiin mielekkddnd vaihteluna. Haastavassa
tyotehtdvasséd onnistuminen tuntui erityisen mukavalta silla ponnisteleminen haastavan

tehtdvan parissa lisési kokemusten mukaan tekemisen innokkuutta.
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Koul 2: ” No joo, tehtaviin kuuluu asioita jotka ei millaan tavalla kiinnosta tai anna mitaan,
esimerkiksi sulkeiset. Tietyt asiat ovat niin yksinkertaisia, ettei ne motivoi. Se yksinkertaisuus,
jos se tekeminen ei vaadi minkdan tason ajattelua, vaan se on mekaanista puurtamista, niin

kylld md sen homman teen, mutta se ei perustu sisdiseen tsemppiin...”"

Koul 4: ” Kun rutiinit rikkoutuu, eika tarvi puurtaa samojen asioiden parissa, kun tekee jotain

muuta niin se lopputulos kun sité ei tied& ennalta tarkkaan, niin se on kylla ihan hyva.”

Koul 4: ” Huomaa, ettd nyt pitdd oikeasti ponnistella, niin jotenki semmonen parhaansa
tekemisen halu, se ettei halua tuottaa pettymysté tunne ajaa siihen, totta kai, etta tekee sen
homman. Se vaatii paljon, on haastava niin tota totta kai se tuntuu hyvalta, kun sen tuotoksen

valmiiksi ja se on onnistunut. ”



52

4.3 Yhteenkuuluvuus

Yhteenkuuluvuuden tarvetta selvitettiin johdattamalla haastateltavat vastaamaan kymmeneen
kysymykseen: (1) Tunnen olevani osa tyoporukkaa? (2) En kaveeraa tyttovereideni kanssa?
(3) Voin puhua téissa minulle merkityksellisista asioista? (4) Toissa on ihmisia, jotka todella
ymmartavat minua? (5)Jotkut ty6toverini, ovat laheisia ystaviani? (6) Tyopaikalla kukaan ei
valita minusta? (7)Tuntuu, ettd tyopaikalla ei ole ketdan, kenen kanssa jakaa ajatuksia? (8)
Tunnen itseni usein yksindiseksi kollegojeni seurassa? (9) Toissa ihmiset pyytdvat minua
sosiaaliseen toimintaan? (10) En tunne yhteytta tyotovereihini? Haastattelu ei tuottanut
kuitenkaan vastauksia kahteen viimeiseen kysymykseen. Loydokset esitelldan analyysirungon

mukaisesti kysymys kerrallaan.

Tunnen olevani osa tyéporukkaa?

Aineistosta ilmeni, ettd vertaisten kanssa tyoyhteisossa vallitsi hyva yhteishenki ja
yhteenkuuluvuuden tunne. Joissakin tapauksissa esimiehen ei koettu kuuluvan tyéporukkaan
samanlaisena jasenena kuin esimerkiksi toiset kouluttajat. Liséksi kouluttajat kokivat
tyokavereiden lisadvan tyomotivaatiota. Myds yhteiset hetket henkilokunnan kesken koettiin
tarkednd yhteenkuuluvuutta rakentavana asiana. Yhden kouluttajan kokemuksen mukaan
koulutusosastojen toimintojen erilaisuuden koettiin pitdvan kouluttajat tydtehtdvissa erillaéan,
mika puolestaan vaikutti negatiivisesti yhteisollisyyden kokemukseen. Kouluttajat olivat
kuitenkin yhtd mielta siitd, ettd tyokaverit olivat merkittava tydssa jaksamiseen vaikuttava

asia.

Koul 3: 7 Vaikka siella on ollu hiljasempia ja ravakampia, niin kylla kaikki on aikahyvin
sulautunu yksiin...Sielld on ollu pirun hyvd yhteishenki aina, lukuun ottamatta jotakin

’

poikkeuksia, jotka on ollu yksikon pddllikoitd.’

Koul 3: "Vaihettiin siind tyotekijdt keskendidn kuulumisia ja se niinku tavallaan motivoi siihen
tyontekoon, koska tunsi kuuluvansa siihen porukkaan ja sehan niinku anto semmosta

positiivista energiaa lahted siihen pdivin tyéhon.”
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Koul 2: "Itellaki useissakin tilanteissa se tyoporukka on ollu suurin syy milla t&td hommaa on
jaksanut tehda. ”

En kaveeraa tyotovereideni kanssa?

Kysymykseen saatiin vastauksia vain yhdeltd kouluttajalta. Han koki, ettd ei halua luoda
ldheisia ystavyssuhteita tyokavereihin silla l&heiset ystdvat han sanoi loytdvansa muualta,

kuin tyopaikaltaan.

Koul 4: ”Monihan on varmasti vilpittomasti kiinnostuneita, mutta mulla on muutenkin

ihmisia, jotka ovat vilpittdmasti kiinnostuneita, ei oo tarve lisata niita ihmisia. ”

Voin puhua toissd minulle merkityksellisista asioista?

Tydyhteiso oli kouluttajien mukaan hyvin avoin, mutta kaikki kouluttajat eivat kuitenkaan
halunneet jakaa henkilokohtaisia asioita koko tydyhteison kanssa. Vastaavasti jotkut
kouluttajat puhuivat todella avoimestikin henkilokohtaisista asioistaan kouluttajien ollessa
koolla.

Koul 3: “Tietosesti tein sen valinnan, ettd niitten kanssa sitten keskustelin aremmista asioista,

mutta en ma lahteny sita jakamaan kahvipOyddn ddressd... ”

Koul 4: “Hirveen paljon siella toissa jaetaan asioita ja siella on ihmisia, jotka jakaa tosi

’

henkilékohtaisia juttuja...’
Toissd on ihmisid, jotka todella ymmartavat minua?
Haastattelu ei tuottanut suoranaisia vastauksia kysymykseen. Kuitenkin 16ydoksista ilmenee,

ettd tydyhteisosséd on jasenid jotka ymmartavat heitd ja henkilokunnan kesken kouluttajat

pystyvat puhumaan syvallisistékin asioista avoimesti jos vain haluavat.
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Koul 1: "Joo on, ne samat kaverit, eikd sitd tarvi aina vdlttamdttd puhua ollenkaan, niin ne

kylla ymmartaa jos ei oo kaikki kohillaan..”

Koul 3: ”Aina kun oli henkilékunnan kanssa mahdollisuus kokoontua, niin, sit mentiin pintaa

syvemmalle.”

Koul 3: "Kun md tieddn, ettd kun ite menen téihin ja sielld on hyvd meiniki niin sielld omat
murheet unohtuu, ja oon kai itekkin ottanu sit sen roolin, mulle on térkeeta, etta kaikki voi

hyvin, ja ettd kaikilla on hyvd meininki.”

Jotkut tyotoverit ovat l&heisia ystaviani?

Aineiston mukaan tyotoverit koettiin laheisiksi ystaviksi, jotka ymmartavét jos kaikki ei ole
hyvin. Kokemuksista ilmenee, ettd tyoyhteisosta valikoitui kouluttajille muutama tyokaveri
jotka koettiin muita tyotovereita laheisempina ystavina.

Koul 3: 7 No kylla, etta oisko 10-15 ukkoa ollu yksikdssa vuosien varrella, niin oisko niista 2-
3 joiden kanssa on muutenkin tekemisissa, jotka elda vahan pintaa syvemmalla, ettd uskaltaa

astua muuallekki ku sinne inttikuvioon. Jos kavereita jai kolme, niin ystdvid jdi sit 1 tai 2.”

Tyopaikalla kukaan ei valitda minusta?

Kouluttajat eivat suoranaisesti kokeneet, ettd tyotoverit eivat valitd heista ollenkaan, mutta

kuitenkin hieman lievemmin ilmaistuna tykaverista ei olla aina niin huolestuneita.

Koul 2: 7 Vaikee sanoo, ei juurikaan, tai jos on, niin se ei juurikaan suoraviivaisesti tuu
esille., ehka silleen, ett& kysellaén kepeitd kysymyksia, ja silleen rivien valista luetaan, mutta

harvemmin kukaan soittaa, et miten sulla menee..."
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Tunnen itseni usein yksinaiseksi kollegojen seurassa?

Yksi kouluttaja koki kuitenkin valilla olonsa yksindiseksi, etenkin jos hdnen mieltddn painoi
henkilokohtaiset asiat, joita h&n ei halunnut jakaa tyokavereiden kanssa. Liséksi yksi

kouluttaja pohdiskeli, ettd uusi tyontekija saattaisi kokea itsensa yksinaiseksi toihin tullessaan.

Koul 3: ” Huoli tulevaisuudesta niin ei jaksanu sitte ja perheen hyvinvointi jne... Se vei
yllattéavan paljon energiaa. Silloin tavalla jai yksin, kun mietti sita selviytymisstrategiaa yksin

ja koki, ettd ei ne tyopaikalla sitd samanlaisen huolena kantanu mielessddn.”

Koul 2: ” Ei voi sanoa etta yksindista kun oon vanha yksikdn tyontekija ja tunnen suuren osan
jatkista ennestéan, mutta jos olisin uusi tydntekija niin kyl ma olisin hyvin, en tiid yksindinen,

mutta soolopelaaja”

4.4 Kouluttajan ndkemyksia tyomotivaatiosta

Kouluttajan kokemaa tyomotivaatiota selvitettiin pyytamalla haastateltavaa luonnehtimaan
omaa tyomotivaatiotaan. Esille nousseet kokemukset jaettiin tyomotivaatiota vahvistaviin

seké heikentaviin asioihin ja ne esitelldén samassa jarjestyksessa.

Tyomotivaatiota vahvistavat asiat

Kouluttajat kokivat tydstd maksettavan palkan tydmotivaation kannalta yhdeksi tarkeimmista
tekijoista. Lisaksi tyokavereiden merkitys nousi myos esille useissa kokemuksissa tarkeéna

motivaatioon positiivisesti vaikuttavana asiana.

Koul 4:  Jos pitaa valita yksi asia, mika saa aamulla ponnistamaan tdihin, niin mik& se on.

Raha, ehdottomasti raha.”

Koul 2: ”Kylldhan se mahdollisuus nahda niita tyokavereita, joita haluaa nahda ja joiden

kanssa on muutenkin tekemisissa.”
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Lis&dksi mielenkiintoiset tyotehtévat, tyon sopiva haastavuus ja vaihtelevuus Koettiin
kohottavan tyomotivaatiota. Myts mahdollisuus itsensd kehittamiseen tyossa ja tyopaikalla
nousi esille positiivisena motivaatioon vaikuttavana asiana. Muita esille nousseita asioita
olivat aikamaareiden merkitys positiivisessa mielessa ja pitkat lomat sek& mahdollisuus tehda

ty6aikana muitakin kuin tyohon liittyvia asioita.

Koul 4: ”...tyétehtéavat on mielenkiintoiset, siindpa ne on ne motivaation nostattajat. ”

Koul 3: ”No minulle ne aikamaéareet on ollu oikeastaan ainut semmonen eteenpdin ajava
tekija, jolloin ma en oo jaany surkuttelemaan sitd, miksi ma oon intissa toissa, ja miksi on

pitanyt valita armeijaura. ”

Tyomotivaatiota heikentavat asiat

Liian tiukat aikamadreet jotka eivat mahdollista tydssa onnistumista, koettiin negatiivisena
motivaatioon vaikuttavana asiana. Kouluttajasta riippumattomat tydhoén vaikuttavat tekijat,
kuten muut toimijat nousivat myos esille motivaation kannalta negatiivisena asiana. Lis&ksi
ykis kouluttaja koki perusyksikon organisaation uudistumisen myo6ta seuranneen

yhteisollisyyden puutteen vaikuttavan heikentavasti motivaatioon.

Koul 2: "Huono puoli siind on se, etta tyajallisesti siind ei juurikaan 0o menestymisen

mahdollisuuksia. ”

Joissakin tapauksissa kouluttajat kokivat, ettd tydtehtdva ei anna mitéén, eika siina koettu
olevan mitaddn miké ajaisi eteenpéin. Liséksi tyontekijan mahdollisuudet itse vaikuttaa tyonsa
suorittamiseen ja tyon henkinen kuormittavuus heikensivat kouluttajien mukaan koettua

tyoémotivaatiota.

Koul 3: ”No ei itse asiassa, tuolla tydssa ei ollu oikeestaan mitaén, mika ajaa eteenpain. ”
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Koul 4:” Mista se johtuu? Ma luule, ettd se mitd ma teen vapaa-ajalla, silloin ma pystyn
taysin paattaan itse mitd ma teen. Ja varmaan siihen nimenomaan, ettd ma voin paattaa ite

mitéd ma teen, ja miten sen teen sepase .

Loydosten mukaan raskaat tyOajat, erityisesti sotaharjoitusten alkamis- ja paattymisajat
koettiin my0s negatiivisena asiana, kuten myds “ilman perusteita” henkildston valvottaminen
sotaharjoituksissa. Lisaksi siviili huolet, kuten huoli perheen selviytymisesta sotaharjoitusten
aikana saattoivat joillakin henkildilla vaikuttaa tyomotivaatioon negatiivisesti. Joissakin
tilanteissa esimiehen kiinnostus alaisten tekemisid kohtaan koettiin osin puutteelliseksi ja

siten motivaatioon negatiivisesti vaikuttavaksi asiaksi.

Koul 1: ”No jos sotaharjoituksia vaikka miettii, niin se etté sotaharjoitukset voidaan aloittaa

’

Jja lopettaa ihmisten aikaan’

Koul 3: ” Ja sitten perheen hyvinvointi sotaharjoitusten aikana on ollut myos huoli siita
vaimo kun on ollut yksin kotona pienten lasten kanssa... Moni asia on vaikuttanut, ja

’

Uuvuttanut henkisesti aika paljon.’

Koul 3: "Sen pitéis olla enemman kiinnostunut alaisestaan, koska paallikdlle me ollaan

vastuussa, mitd me tehaan. ”
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5 LOYDOSTEN TULKINTA

Luvussa tulkitaan ja selitetdan tutkimuksessa esille nousseet 10yddkset tutkimusta ohjaavan
itsemaaraamisteorian ndkokulmasta. Luku on jaettu seitsemaan, I6ydoksien keskeista siséltoad

kuvaavan ilmion mukaan nimettyyn alalukuun.

5.1 Esimiehen kontrolli

Loydoksista ilmenee, ettd kouluttajat eivat mielestdan saaneet paattaa riittavan laajasti siitd,
kuinka  hoitavat  tyotehtdvansa.  Esimiehen  koettiin  kontrolloivan  kouluttajan
paatdksentekomahdollisuutta antamalla liiankin tarkat perusteet siitd, kuinka tyotehtava pitaa
suorittaa. Nayttaakin siltd, ettd kouluttajille ei ja&nyt mahdollisuutta soveltaa omaa
ammattitaitoaan tygssadn riittavasti kontrolloivan esimiehen alaisuudessa. Decin (2012,1)
mukaan autonomiaan liittyykin voimakas tarve saada itse paattdd omasta toiminnastaan, mika
saattaa selittdd osin 16ydosta. Kokemuksen selittamiseksi ilmidtd on kuitenkin tarkasteltava

hieman syvallisemmin.

Saattaakin olla, ettd kouluttajien perustarpeet olivat tyydyttyneet vajaasti, esimerkiksi
autonomian osalta. Kokemus ilmentéé perustarpeiden vajaata tyydyttymistd, koska kouluttajat
kokivat tarkat ohjeet kontrolloivana. Kouluttajan ammattitaito saattoikin olla tilanteessa niin
korkealla, ettd kouluttaja olisi halunnut mahdollisuuden hoitaa tehtéva itsendisemmin ja oman
ammattitaitonsa puitteissa, jolloin tehtavan suorittaminen olisi tyydyttanyt tehokkaammin niin
autonomian, kuin kompetenssinkin tarvetta. Osaltaan tata oletusta tukee se, etté jos kouluttajat
olisivat kokeneet perustarpeensa tyydytetyksi saadessaan ohjeita esimieheltd, niin esimiehen
ohjeita ei olisi valttdmattd koettu kontrolloivana, vaan esimiehen ohjeet saatettaisiin sitd
vastoin  sisdistdd  helpommin.  Perustarpeiden  tyydyttyminen  siis  edesauttaa
sisdistamisprosessia. Esimerkiksi Decin ja Ryanin (2000, 238-239) mukaan olosuhteet, jotka
tukevat psykologisten perustarpeiden tayttymistd, vahvistavat siséistamistda ja jopa
varmistavat, ettd sisdistdaminen on yhdistynyttd, jolloin motivaatio olisi autonomista. Tama
edellyttdd kuitenkin, ettd vuorovaikutustilanne on siséistdmisen kannalta edullinen. Hyvét

perustelut ja tukeva avoin vuorovaikutus olisi saattanut helpottaa esimichen toimintatavan”
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sisdistamistad ja hyvéksymistd osaksi omaa toimintaa (ks. Stone, Deci & Ryan 2009, 8).
Esimerkiksi sanamuotojen merkitystd kokemukseen selittdédkin Ryanin (1982, 451) tutkimus,
jonka mukaan sanamuodot, jotka eivat heijasta painostusta saavuttaa tietty tavoite, mutta
sisdltdvat positiivista tehokkuutta, todennédkoisesti lisdd tehtdvad kohtaan tunnettavaa

mielenkiintoa.

Tyo6uran alkupuolella kouluttajat olivat kuitenkin kokeneet tarkan ohjeistamisen positiiviseksi
asiaksi, ammattitaidon puuttuessa tai ollessa véhdinen. Tata 16ydosta selittdd Soenensin ym.
(2007) tutkimus, jonka mukaan ihmiset saattavat tuntea autonomian tarpeensa tyydytetyksi,
vaikka he olisivat riippuvaisia toisista ihmisistd, tai jopa tilanteessa jossa he noudattavat heille
annettuja ohjeita. Soensin mukaan kouluttajat siis voivat noudattaa esimiehensa késkyéa, mutta
silti tyydyttad autonomian tarvetta, koska esimies on antanut tehtévalle tarkoituksenmukaiset
perustelut. Itsemaaradmisen tunteen ndkokulmasta tatd 1oydosta selittddkin Deci ja Ryan
(1985b, 38), jonka mukaan itsem&&aradmistd voi olla myos péatds luopua kontrollista.
Perustelemalla tarkoituksenmukaisesti toiminnan merkityksen esimies siis helpottaa
kouluttajan sisédistdmisprosessia, jonka seurauksena kouluttaja saattaa luopua kontrollista
omaan toimintaansa. Toisinsanottuna esimiehen tarkka ohjaus ei siis vaikuttanut negatiivisesti
kouluttajien itsem&&dradmisen tunteeseen, koska he olivat itse paattaneet luopua kontrollista,
onnistuneiden sek& merkityksellisten perustelujen johdosta.

Loydoksista on tulkittavissa, ettd péinvastaisesti ammattitaidon karttumisen myo6td tarkka
ohjeistaminen koettiin kontrolloivaksi ja negatiiviseksi. Oletettavasti kokenut kouluttaja
tarvitsee tarkalle ohjeistukselle hyvét tarkoituksenmukaiset perustelut, ettd han paattaa luopua
kontrollista tehtdvan suhteen. Tehtdvan hallitseva kokenut kouluttaja saattaakin kokea, etta
itsendisempi tyd tyydyttdd taydellisemmin autonomian tunnetta. Lisdksi Tyodn ollessa
itsendistd, kouluttaja voi valita tyon suorittamiseksi ammattitaitonsa perusteella parhaan
mahdollisen suoritustavan, jolloin onnistumisesta seuraava kompetenssin tyydytyskin on
suurempi. Ohjeistuksen vaikutus ndyttaisi olevan siis negatiivinen niin koetun autonomian
kuin my0s kompetenssin tarpeen suhteen. Tyonsé hallitseva kouluttaja ei en&é halua luopua
kontrollista oman toimintansa suhteen, koska hén selvida tehtavasta itsendisestikin, jolloin

onnistumista seuraava tarpeiden tyydyttyminen on taydellisempéaa.
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Kuitenkin kouluttajat odottivat esimieheltd, ettd han johtaa toimintaa ja antaa selkeitd
maareita siitd, mitd toiminnalla tulee saavuttaa. Tata 10ydosta voitaisiinkin selittaa silla, etta
hyvin jarjestynyt ympéristd tukee kompetenssin tunnetta, kun kaoottinen ja alentava

ymparisto heikentaa sitd (Vansteenkiste ym. 2010, 132).

Néayttaisikin siltd, ettd paallikoltd odotetaan tarkkaa ja yksiselitteistda kokonaisuuksien
johtamista ja hallintaa, sek& johtamista kouluttajan tyotehtévaan liittyvan tavoitteen asettelun
osalta. Varsinaisen tehtadvan suorittamiselle pitdisi kouluttajien mukaan kuitenkin tarjota
mahdollisimman paljon vapautta ja tilaisuuksia soveltaa omaa ammattitaitoaan, mika taas
mahdollistaa tehokkaamman autonomian kompetenssin tarpeen tyydyttamisen. Té&han
havaintoon yhdistyy lisdksi se, kuinka hyvin yksild on hyvaksynyt organisaation ja yksikon
toimintakulttuurin, kouluttajan ammatillinen kokemus seka se, kuinka hyvin esimies kykenee

edesauttamaan tehtdvan merkityksen sisaistamista.

5.2 Valvonta

Ottaen huomioon 0ydosten laadun esimiehet puuttuivat ajoittain kouluttajan mielestd
suorituksen kannalta epdolennaisiin asioihin, mikd saattaakin vaikuttaa negatiivisesti
kompetenssin tunteeseen. Esimerkiksi koska kouluttaja oletettavasti valitsee ja keskittaa
suorituksessaan huomion ammattitaittonsa perusteella térkedksi kokemaansa asiaan.
Esimiehen kiinnittdessa huomion kouluttajan nékokulmasta epdolennaiseen asiaan, syntyy
kouluttajan ja esimiehen huomioiden valille ristiriita, miké& puolestaan vaikuttaa negatiivisesti
kouluttajan kompetenssin tunteeseen. Pdinvastoin tilanteessa, jossa kouluttajan ja esimiehen
huomio on kiinnittynyt samaan asiaan, esimiehen reaktiosta (palautteesta) riippuen kouluttaja
saattaa kokea tilanteen vahvistavan kompetenssin tunnettaan (ks. Eghrari & Deci 1988; Ryan
1982; Zuckerman ym. 1978).

Esimiehen saapuminen seuraamaan kouluttajan tyoskentelyd saatetaankin joissakin tilanteissa
kokea epamiellyttdvand. Oletettavasti siksi, ettd kouluttaja kokee olevansa arvioinnin
kohteena (ks. Plant & Ryan 1985). Toisaalta kouluttajan suhtautuminen esimieheen on
sidoksissa esimiehen kayttaytymiseen. Tyon tekemisen mainittiin hairiintyvan, kun kouluttaja

halusi tekemisen ndyttdvan mahdollisimman hyvéltd esimiehen silmissa. Talléin han joutui
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todenndkdisesti  muuttamaan  kayttdmaansa  koulutusmetodia paremmin  esimiesta
miellyttdvadn suuntaan. Tadma saattaa vaikuttaa negatiivisesti koettuun motivaatioon, silla
esimiehen miellyttdminen on selkeé&sti ulkoinen toimintaan vaikuttava motiivi. Seuraamaan
tulleen esimiehen myo6ta kouluttajan toiminnan tarkoitus siirtyy tyon tekemisesta esimiehen

miellyttdmiseen, muuntaen koettua motivaatiota yha kontrolloidummaksi.

Teorian nékokulmasta tarkasteltuna, tarkkailu heikent&a sisdistd motivaatiota oletettavasti
siksi, ettd ihminen kokee olevansa arvioinnin kohteena ja tuntee ettei haneen luoteta
(Vansteenkiste ym. 2010, 109; Plant & Ryan 1985). Téastd syysta johtuen esimerkiksi
esimiehen  saapuminen  seuraamaan  kouluttajan  tyGskentelyd  saatetaan  kokea
epamiellyttavéksi. Enzlen ja Andersonin (1993) tutkimuksen tulokset osoittavat kuitenkin,
ettd tarkkailun negatiiviset vaikutukset sisdiseen motivaatioon voidaan valttaa, perustelemalla,
miksi tarkkailua toteutetaan (esimerkiksi uteliaisuudesta), jolloin vaikutus koetaan

todennéakoisesti vahemman kontrolloivaksi.

Tarkemmin ajateltuna, mikali tyontekija on valinnut oman ammattitaitoonsa ja
kokemukseensa perustuen mielestddn parhaan tydskentelymetodin hén saattaa olla sisdisesti
motivoitunut tehtdvassa tai ainakin kayttdytymiseen liittyvd motivaatio on todennédkoisesti
autonomista. Jos kouluttaja kuitenkin tietdd, ettd esimies ei ole samaa mieltd valitusta
metodista, esimiehen saapuminen paikalle saattaa aiheuttaa alun perin sisdiseksi koetun
toiminnan syyn siirtymisen ulkoiseksi. Tata ilmidté selittddkin Ryanin (1982, 450) mukaan
huomattava palkkio tai rajoitus, joka saattaa aiheuttaa koetun toiminnan syyn siirtymisen
siséisestd ulkoiseksi, johtaen siséisen motivaation laskuun. T&ssé tapauksessa esimiehen

saapuminen paikalle koettiin siis todennékdisesti toimintaa rajoittavana tekijana.

Vastaavasti tilanteessa jossa esimiehen saapuminen seuraamaan toimintaa koetaan
positilvisena  esimerkiksi  siksi, ettd tehtdvdd toteutetaan  esimiehen  kanssa
yhteisymmarryksessd, saattaa esimiehen spontaani kiitos tai kehuminen Mouratidis ym.
(2008) mukaan johtaa siséisen motivaation vahvistumiseen. Motivaatio vahvistuu koska
positiiviseksi koettu palaute vahvistaa kompetenssin tunnetta (my6s autonomian tunnetta ks.
Grouzet, Vallerland, Thill & Provencher 2004). Sisdisen motivaation vahvistuminen
edellyttdd kuitenkin, ettd kouluttaja tuntee, ettd on itse vastuussa Kiitetystd toiminnasta
(Henderlong & Lepper 2002; Fisher, 1978; Ryan, 1982).
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5.3 Palaute

Kouluttajat pitivat erityisen tarkeéna sitd, ettd esimies kuuntelee mita heilld on sanottavana.
Teorian né&kokulmasta 10ydds liittyy oletettavasti esimiehen autonomiaa tukevaan
kayttaytymiseen (ks. Stone ym. 2009, 8-9). Teorian mukaan autonomiaa tukevat yksilot
vahvistavat vapaata tahtoa perustelemalla sen, ettei valinnan mahdollisuutta ole ja
ymmartamalla toisen ndkokulman asiaan (Vansteenkiste ym. 2010,132). Ymmaérrettavasti
autonomiaa tukeva esimiehen kayttaytyminen mielletdén kouluttajien ndkdkulmasta tarkeaksi

asiaksi.

Loydosten mukaan kouluttajat kokivat kuitenkin, ettd palautetta saa aivan liian véahan ja liian
harvoin. Loydoksistd onkin tulkittavissa, ettd palautteen vahéisyys koettiinkin oman
ammatillisen kehittymisen kannalta negatiiviseksi asiaksi. Decin (1975, 146) mukaan
positiivinen palaute joka on luontaista menestyksen kokemuksessa, vahvistaakin
kompetenssin ja itsemaarddmisen tunnetta ja ndin sisdistd motivaatiota (my6s Deci,
1971;Boggiano ja Ruble 1979). Vastaavasti Vallerandin ja Reidin (1984) tekemd tutkimus
vahvisti, ettd tunnettu patevyys jakaantui positiiviseen ja negatiiviseen vaikutukseen suhteessa
sisdiseen motivaatioon. Positiivinen palaute vahvistaakin sisdistd motivaatiota jopa

tilanteessa, missa yksild ei arvostanut toiminnassa onnistumista (Mouratidis ym. 2008).

Osaamisen kehittymisen suhteen nayttdisi olevan keskeistd, ettd uuden asian parissa
tyoskenneltdessa ja asiaa ensimmadista kertaa tehdessa suorittaja saa indikaation siitd, tekeekd
han oikein vai vaarin. Esimerkiksi yhdessa 16ydoksessa korostettiin sitd, kuinka kokematon
kouluttaja tyoskenteli itsendisesti ja yksin, eiké& saanut esimiehelt4 tai vertaisilta kaipaamaansa
palautetta mika johti tilanteeseen jossa han ei tiennyt oliko hénen toimintansa oikeaa vai ei.
Tasta nakokulmasta tarkasteltuna, palautteen merkitys kompetenssin tunteelle on suuri.
Toisinsanottuna kouluttaja ei voi kokea itsensa péatevéksi, jos han ei tiedd onko hénen
toimintansa oikeaa vai ei. Kuitenkin 16ydokset osoittivat selkeésti, ettd kouluttajat kokivat
esimiehen saapumisen seuraamaan koulutusta negatiiviseksi asiaksi. Negatiivinen kokemus
oli sidoksissa esimiehen kayttdytymiseen. Oletettavasti 10ydos liittyykin uran vaiheeseen,
jossa koettu ammatillinen osaaminen oli véhdistd ja esimieheltd kaivattiin selkedd ja
pienipiirteistd ohjaamista, jotta tehtdvd saataisiin suoritettua. LOydoksen ja tarkan

ohjeistamisen valilla nayttdisikin olevan yhteys. Tarkasti ohjeistetun tehtdvén
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suorittamisvarmuus oli ilmeisesti heikko jolloin kouluttaja olisi kaivannut esimiehen
palautetta erityisesti siit4, onko han suorittanut tarkkaan ohjeistetun tehtavan esimiehen
tarkoittamalla tavalla.

Ainoastaan yhden loydoksen mukaan positiivista palautetta saatiin uudessa tydtehtavéssa
riittavasti. Loydoksen mukaan negatiivistakin palautetta haluttiin, jotta toimintaa voidaan
kehittdd. Todennakoisesti negatiivisella palautteella ei 10ydoksesséd viitata niink&an
palautteenantotapaan vaan pikemminkin siihen, ettd palautteen tulisi osoittaa alueita joissa on
kehittdmisen varaa. Toisinsanoen palaute osoittaa kehittymiskohteita kouluttajan toiminnassa,
mik& puolestaan auttaa kouluttajaa kehittymaén. Toiminnan kehittyminen puolestaan
mahdollistaa tehtdvdssa onnistumisen ja kompetenssin tarpeen tayttdmisen. Oletettavasti
kouluttajan ammatillisen kehittymisen my6td esimiehen luottamus kouluttajaa kohtaan

kasvaa, jolloin kouluttaja saa enemman vastuuta ja toiminta on autonomisempaa.

Palautteen antotavalla nayttéisikin olevan yhteys my6s kouluttajan sisdistamisprosessiin.
Decin ja Ryanin (1980) mukaan positiivinen palaute joka ilmentééd tehokkuutta, tyydyttaa
kompetenssin tunnetta ja ndin vahvistaa sisdista motivaatiota. Negatiivinen palaute, olipa se
sitten suullisesti annettu tai henkilon itsensa havaitsemaa (esimerkiksi epaonnistuminen
sisdisesti motivoituneessa tehtavéssd) heikentdd sisdista motivaatiota (Deci ym. 1973), koska
se vahentda itsemadraamisen ja kompetenssin tunnetta (Deci 1975, 147-148; Ryan 1982,
450-451). Esimerkiksi Decin ja Ryanin (1980) mukaan palaute, joka ilmentaa tehottomuutta
tai epapatevyyttd (Ryan 1982, 451), heikentdd kompetenssin tunnetta. Kysymys on siis siita,
ettd virheiden osoittaminen suorituksesta voidaan kokea positiivisena asiana, mikali
palautteen antajan ilmaisu tukee itsemaaradmisen tunnetta ja palautteen tarkoitus on vahvistaa
suorittajan kompetenssin tunnetta, osoittamalla tapa jota soveltamalla tehtdvassa voidaan

onnistua.

Positiivisen palautteen kohdentaminen suoraan yksilolle tai yksilon tekemiseen koettiin
erittdin tarkedksi. Mikéali palautetta ei kohdenneta, se menettdd merkityksensa. Tata tukee
Fisherin (1978) tutkimus jonka tulokset osoittivat, ettd positiivisen palautteen vahvistava
vaikutus sisaiseen motivaatioon ilmenee positiivisena vaikutuksena ainoastaan mikali henkil®
kokee olevansa itse vastuussa hyvasta suorituksesta. Huomattavaa on kuitenkin, ettd mikali

positiivinen palaute siséltd4 negatiivisesti autonomian tunteeseen vaikuttavia asioita, vaikutus
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sisdiseen motivaatioon ei valttamatta kompetenssin tunteen vahvistumisesta huolimatta ole
vahvistava (Deci & Ryan 2000, 235).

Tarkemmin sanottuna Decin (1975) mukaan positiivinen palaute voidaan siis ndhda joko
informatiivisena tai kontrolloivana. Informaatioaspektin ollessa hallitsevampi, kéynnistyy
muutos kompetenssin ja itsemadraamisen tunteessa, kun taas kontrolliaspektin ollessa
madradvampi, kaynnistyy muutos toiminnan syyn kokemuksessa (Deci 1975, 142). Tama
selittddkin sen, kuinka palaute vaikuttaa sisdiseen motivaatioon. Esimerkiksi Ryanin
tutkimuksessa verrattain positiivinen palaute annettiin kohdehenkil6lle kontrolloivalla tavalla.
Palautteesta tehtiin kontrolloiva ké&yttdmalla sanamuotoa: pitaisi. Esimerkiksi: “Hyvd, teet
juuri niin kuin sinun pitadkin tehdd”. Tulokset osoittivat, ettd kontrolloiva palaute johti
matalampaan sisdiseen motivaatioon, kuin informationaalinen palaute, joka ei pitanyt
sisalldan sanaa: pitéisi. (Ryan 1982, 451-452.)

Esimiehen palautteenantotapa nayttéisikin maéarittavan sen, vaikuttaako palaute negatiivisesti
vai positiivisesti kouluttajan kokemaan kompetenssin tunteeseen. Palautteen ollessa
positiivista, keskeistd kouluttajan kokemuksessa on se, kokeeko kouluttaja olevansa vastuussa
positiiviseen palautteeseen johtaneesta toiminnasta. Esimiehen osoittaessa toiminnasta
kehittymiskohteita kouluttajan kokemus riippuu siitd, miten esimies onnistuu ’negatiivisen”

palautteen antamaan.

5.4 Kaskyjen vastainen toiminta

Aineistosta ilmeni, ettd kouluttajat toteuttavat itseddn ajoittain koulutustapahtumissa
esimiehen ohjeista tai kaskyistd vélittamattd. Decin (2012, 2) mukaan yksilolld onkin
luontainen halu tuntea valinnan vapautta ja psykologista vapautta tehtdvad suorittaessaan,
mika voisi selittdd 10ydostd. Vansteenkisten ym. (2010, 136) mukaan yksilot, joiden
perustarpeet ovat tyydyttyneet vajaasti, saattavat keskittad kaiken huomionsa tilanteisiin joissa
perustarpeet voidaan tyydyttdd, koska he perustavat itsearvostuksensa toiminnassa
menestymiseen. Teorian nakokulmasta kouluttajalla on oletettavasti kohonnut tarve kokea
itsemaaraamista ja tyydyttdd autonomian tarvetta, mité voitaisiin kayttaa selittdamaan 16ydosta.

Tilanteessa jossa kaskyd ei noudatettu, kouluttaja piti siis itsellddn kontrollin omaan
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toimintaansa seké vapauden valita, ja néin sailytti itsemadraamisen tunteen. Tall6in kouluttaja
siis tyydytti autonomian tarvettaan tekemalld itse valinnan tarpeita tyydyttavén
kayttdytymisen suhteen. Toisaalta kouluttajan itsearvostuksen nakokulmasta kouluttajalla oli
mahdollisesti kasitys siitd, ettd hdnen metodillaan toiminnan lopputulos on parempi kuin
esimiehen metodia noudattaen. Ta&ll6in toiminnassa menestyminen olisi varmempaa ja

mahdollistaisi itsearvostuksen tunteen.

5.5 Suhtautuminen sotilashierarkiaan

Loydokset eivat yllattavasti ilmentaneet negatiivista suhtautumista organisaatiossa vallitsevaa
hierarkiaa kohtaan. Esimerkiksi yksi haastateltavista hyvaksyi ja piti organisaation saantoja
kokonaisuutena hyvané asiana. Kysymys on kaiketi siitd, kuinka n&enndisesti kontrolloivat
s&annot sisdistetdan. Teoriaa tukee tata oletusta, silla Vasteenkisten ym. (2010,132) mukaan
ohjesaannot saattavat ohjata ja maarittda kayttaytymistd, mutta niitd ei valttamatta koeta
kontrolloivana silld ihmiset ovat ennemminkin taipuvaisia hyvaksymaén ja vapaaehtoisesti
noudattamaan sosiaalisia normeja jotka on esitetty autonomiaa tukevalla tavalla. Toisin
sanottuna kouluttajat olivat oletettavasti sisdistdneet organisaation saannét koska niita ei

koettu kontrolloivana, mika yhtenee teorian kanssa.

5.6 Optimaalinen haaste

Amabile ym. (1976) tutkimuksen mukaan madrdajat vaikuttavat negatiivisesti sisdiseen
motivaatioon, koska toiminnan keskeiseksi syyksi muodostuu ulkoisen asian tavoitteleminen
eli tassd tapauksessa aikamadreeseen paaseminen. Teoriasta poiketen aikamaareet koettiin
useissa loydoksissa positiivisena kannustimena. Loydosté saattaakin selittada se, ettd toimintaa
kohtaan tunnettu motivaatio ei ollut sisdistd. Td&mé& ei kuitenkaan tarkoita, ettei motivaatio
saattanut olla sisdistetympéad ulkoista motivaatiota, eli teorian mukaan autonomista

motivaatiota.

LOydoksessa ilmenevaa aikaméaéreen positiivista merkitysta voitaisiin siis selittaa silla, etta
alun pitden motivaatio oli ulkoista, jolloin aikamadre koettiin lisd4véan oletettavasti helpon

tehtdvan haastavuutta sopivasti, mik& puolestaan lisési kouluttajan kokemaa mielenkiintoa
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kasvanutta haastetta kohtaan. N&in aikaméére synnytti sopivan haastavan tehtdvén joka
koettiin mahdollisuutena tayttdd kompetenssin tarvetta. Mahdollisuus kompetenssin tarpeen
tyydyttymiseen johti toiminnan syyn muuttumisen sisdisemmaksi, miké& puolestaan motivoi

autonomisen motivaation luokkaa (Deci & Ryan 2000, 233).

Aikamaéareet koettiin negatiivisena asiana tyémotivaation kannalta silloin, kun tydssé ei ole
menestymisen mahdollisuuksia. Tarkemmin sanottuna silloin, kun virka-aika ei riit4
tyotehtdvien hoitamiseen. Koska kyseisessa tilanteessa kouluttajalla ei ollut tosiasiallista
mahdollisuutta osoittaa osaamistaan hoitamalla tehtdvan kunnolla, hanella ei ollut myéskaan
mahdollisuutta onnistua tehtdvassé ja ndin mahdollisuutta tyydyttdd kompetenssin tarvettaan.
Toisin sanottuna tehtavaan varattu aika teki tehtévasté siis liian haastavan.

Teorian mukaan liian vaikea haaste johtaakin ahdistukseen ja luovuttamiseen (Deci & Ryan
2000, 260). Oletettavasti 10ydoksessé on kysymys siité, ettd kouluttaja kokemuksen mukaan
rajallinen aika teki tyosta lilan haastavan suorittaa, mik& johti negatiiviseen kokemukseen.
Toisaalta lilan valjan aikamééreen asettaminen tehtdvan suorittamiselle koettiin myos
negatiivisena asiana tyon suorittamisen kannalta, koska tyohon keskittymisen koettiin olevan
heikompi silloin kun aikaa oli reilusti kaytettdvissé. Dannerin ja Lonkyn (1981) tutkimus tuki
tatd olettamusta osoittamalla, ettd jos lapsille antaa mahdollisuuden valita tehtavd, jonka
parissa tyoskennelld, niin he valitsevat tehtdvan, joka on juuri heidan sen hetkisen
osaamisensa Ylapuolella. Oletettavasti kouluttajille tuttu tyo6tilanne ei tarjonnut riittdvaa
haastetta, koska Decin ja Ryanin (2000, 260) mukaan liian véh&inen haaste johtaa
kyll&stymiseen ja toiminnasta vieraantumiseen. Lisaksi Decin (1975, 61) mukaan ihmisill& on
taipumus toimia tehokkaasti kohtaamissaan tilanteissa, mikd osaltaan puoltaa 16yddksen

tulkintaa.

Loydoksista ilmeni, ettd tyOmotivaation kannalta olisi edullista p&&sta kouluttautumaan
ammatillisilla kursseilla. Tamaé liittynee siihen, ettd kouluttajan ammattitaito on nykyiselldan
saavuttanut huippunsa ja tilaisuuksia osaamisen nayttdmiselle ei ole. Liian helpoksi
muotoutuneet tyttehtdvat eivat tyydytd kompetenssin tunnetta endd yhtd voimakkaasti kuin
ammattitaidon ollessa véhdisempi. T&ll6in ammattitaidon karttuessa aluksi mielekkailtd ja
haastavilta tuntuneet ty6tehtavét jotka tarjosivat mahdollisuuden osoittaa patevyyttd, alkoivat

sujua niin hyvin, ett4 haaste véheni ja sitd myotd myos tyosté saatava kompetenssin tyydytys.



67

Teorian mukaan ihminen etsiikin aktiivisesti optimaalisia haasteita, joissa padsee osoittamaan
patevyyttddn (Deci & Ryan 1985b, 33). Né&in ollen nayttéisi olevan loogista, ettd kouluttaja
haluaa kehittdd itseddn ammatillisesti pééstdkseen uusiin ja haastaviin tehtaviin. Kuitenkin
kokemus on yksil6llinen ja todennakoisesti joku toinen henkild saattaa pysyd kauemmin
motivoituneena tehtédvéa kohtaan samassa tilanteessa. Motivaatio riippuu myos siita, kuinka
tarkedksi kouluttaja yksinkertaiselta ja puuduttavalta tuntuvan tyén kokee, siis toiminnan
tarkoituksen siséistamisestd. Mikali han on siséistéanyt tehtédvan tarkeyden ja hyvéksynyt sen
osaksi itseddn han saattaa hyvinkin kokea autonomista motivaatiota tehtdvéaéd kohtaan (Deci &
Ryan 2000, 233). Esimerkiksi toiminnan tarkoitus voidaan kokea niin tarkeéksi, ettd se
synnyttadd autonomisen motivaation tehtdvaa kohtaan. Siséistdmiseen vaikuttaa kompetenssin
tarpeen lisaksi myds autonomian ja yhtendisyyden tarpeiden tayttyminen tehtavéssa. Mikaéli
tehtdva on erittdin itsendinen ja ndin tyydyttdd autonomian tunnetta ja tehtdva mahdollistaa

yhteisollisyyden tarpeen tyydyttymisen, saattaa motivaatio olla autonomista.

Loydoksista ilmeni, ettd epatietoisuus lopputuloksesta ja rutiinien rikkoutuminen Kkoettiin
miellyttavaksi asiaksi. Tama havainto tukee teorian esitysta siitd, ettd ihminen hakeutuu
epdjohdonmukaisiin tilanteisiin ratkaistakseen niissa piilevan haasteen (Deci & Ryan 1980;
Deci 1975, 61-62, 69). Ihminen siis kehittyy niin kuin kouluttajatkin ty0dsséan ja siirtyy
haasteesta toiseen. Motivoivana tekijana on talléin Decin (1975, 69) mukaan tilanne, joissa he
voivat voittaa sopivia haasteita kokeakseen itsensa patevaksi. Rutiinien rikkoutuminen siis

saattoi liséta tutunkin tehtdvan haastetta lisaten tehtdvaa kohtaan koettua mielenkiintoa.

Kouluttajat kokivat, ettd heidan tyétehtaviinsa kuuluu tehtdvia jotka eivét ole milladn muotoa
Kiinnostavia tai haastavia. Teht&vid suoritettaessa katsottiin, ettd tehtdvén suorittaminen ei
perustu sisdiseen tsemppiin”. Kompetenssin tarve saa siis ihmisen etsiméén ja voittamaan
haasteita, jotka ovat optimaalisia heiddn osaamisensa (kompetenssi) suhteen, mika johtuu
toiminnasta haastavan arsykkeen (stimulantin) kanssa (Deci & Ryan 1985b, 28). Aineiston
mukaan vaativan tehtdvan ratkaiseminen tuntuu hyvaltd, mikd tukee teorian esitysta
kompetenssin tunteen tyydyttymisestd optimaalisen haasteen parissa (Deci & Ryan 2000,
260). Toisinsanottuna jos haastetta ei ole, ihminen etsii sitd. Liian vaikea haaste johtaa
ahdistukseen ja luovuttamiseen. Tallgin ihminen hakeutuu tilanteeseen, jonka haasteet ovat

sopivampia hanelle (Deci & Ryan 2000, 260). Liian véhdinen haaste puolestaan johtaa
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kyllastymiseen ja toiminnasta vieraantumiseen, mistd on todenndkdisesti kysymys tdssa

|0ydoksessé.

5.7 Tyobkaverit

Loydokset osoittivat, ettd kouluttajat tulevat hyvin toimeen keskendan ja tukevat toisiaan.
Teorian mukaan ihmisten vélinen tuki on valttamaton yhteisollisyyden tarpeen tayttymiselle,
koska se edistdd muun muassa tunnetta yhteydestd (Vansteenkiste ym. 2010,132-133).
Liséksi Baumeisterin ja Learyn (1995) mukaan ihmisell& on synnynndinen taipumus olla osa
sosiaalista ryhmaa ja vuorovaikutuksessa toisten ihmisten kanssa. Loydokset yhtenevat taman
esityksen kanssa  osoittamalla, ettd kouluttajat kokevat olevansa osa tydporukkaa ja

arvostavat hyvaa yhteishenkea.

Kouluttajien keskindista luottamusta ja laheisia suhteita ilmentdd myos se, ettd tydpaikalla voi
puhua hyvinkin henkil6kohtaisista asioista. Baumeisterin ja Learyn (1995) mukaan tarve
sosiaaliseen kanssakdymiseen tayttyy, kun ihminen kokee yhteisollissyytta ja kehittad laheisia
suhteita muiden ihmisten kanssa. LOydokset tukivat tatd esitystd, koska keskustelut
tyokavereiden kanssa koettiin tarkeiksi ja ne auttoivat unohtamaan arjen murheet ja kohottivat
yhteishenked. Loydoksista ilmeni, ettd toihin oli mukava mennd, koska sielld kohtaa
tyokaverit. Tam& havainto on yhtenevd Baumeisterin ja Learyn (1995, 500) kanssa, jonka
mukaan ihmiset tarvitsevat sdénndllisia henkilokohtaisia kontakteja tai tapaamisia toisten

ihmisten kanssa.

Esimiehen kokeminen (paallikon) tyokaverina riippui paljon henkilostd. Loydoksista on
tulkittavissa, ettd jotkut paallikdt ovat uupuneet tyotaakkansa alle, eikd heilld ole aikaa
keskittya siihen, miten alaiset voivat tai mitd heille kuuluu. Tdma on teorian nakdkulmasta
keskeinen asia, silla Baumeisterin ja Learyn (1995, 500) mukaan ihmisen pitdd tuntea, etta
tilanteeseen liittyy ihmisten vélinen side tai suhde, jota leimaa affektiivinen huoli ja
jatkuvuus. Lisdksi yhteenkuuluvuuden tunteen tayttymisen edellytyksend on, ettd yksilo
uskoo, etta toinen valittdd hdnen hyvinvoinnistaan. LOydosta selittdd siis se, ettd kaikilla
paallikoilla ei ollut aikaa tai kiinnostusta osallistua muun yhteison toimintaan osoittamalla

huolta ja kiinnostusta kouluttajien hyvinvointia kohtaan.  Talld on todenndkdisesti
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vaikutuksensa myos kouluttajien sisdiseen motivaatioon (ks. Ryan ja Grolnick 1986; Ryan
ym.1994; Ryan ja La Guardia 2000).

Tyokaverit koettiin tirkednd myos tyodssa jaksamisen kannalta, mitd voitaisiin selittaa
Baumeisterin ja Learyn (1995, 502) mukaan silld, ettd ihmiset voivat vahentdd toistensa
stressia useilla eri tavoilla (esim. huumori ja rauhoittelu). Kuitenkin 16ydoksista on
tulkittavissa, ettd tyokaverit eivat kaikissa tilanteissa ole aidosti kiinnostuneita siit4, miten
tyokaverilla menee (vrt. perheenjasenet). LOydoksistd ilmenee myds, ettd lahimmatkaan
tyokaverit eivat taysin ymmartaneet siviilimurheita (perhe ja tulevaisuus). Nayttéisi silta, etta
ihmissuhteet tyOpaikalla koetaan tyydyttdvan yhtendisyyden tarvetta, mutta ei kuitenkaan
taysin, koska henkildsuhteet eivét kaikissa tilanteissa ilmennd huolta toisen hyvinvoinnista
(ks. Baumeister ja Leary 1995). lhmissuhteen muodostuminen viekin Baumeisterin ja Learyn
(1995, 500) mukaan oman aikansa ja edellyttaa laheisyyttd ja yhteisida kokemuksia. Talléin
perheen tai muiden l&heisten ihmissuhteiden merkitys on keskeinen tydyhteison
yhteisollisyyden tunteen tayttymisen taydentajana.

Yhdessa 16ydoksessa kouluttaja halusi pitaa tydasiat ja siviiliasiat erilldén toisistaan erittéin
jyrkasti, mik& koski my0s tyOkavereita. Oletettavasti kyseisessé tilanteessa henkilon
siviilielam& on yhtenaisyyden osalta erittain tyydyttavéd ja hanella on riittavasti sosiaalisia
kontakteja tyon ulkopuolella. Tata 16ydosta voisi selittdd se, ettd ihmiset nayttavat suosivan
maaréllisesti vahaisempia ja laheisempia ihmissuhteita, suhteessa suuren maaraan pinnallisia
ihmissuhteita, mika korostaa henkilékohtaisen ihmissuhteen tarkeyttd (Baumeister ja Leary
1995, 513). Toisin sanottuna kouluttajalla on riittavésti tyydyttévid ja l&heisia ihmissuhteita
siviilielaméssa, jolloin Baumeisterin ja Learyn (1995, 500) mukaan taipumus etsid ja vaalia
mahdollisia ihmissuhteita, on tayttynyt. Yhteisollisyyden tarpeen tayttdminen tyon

ulkopuolella siis selittdd kouluttajan kéayttaytymista teorian nakokulmasta.

Loydoksista ilmeni tapaus, jossa kouluttaja ei halunnut tuoda omaa mielipidettaan julki, koska
pelkdsi sen vaikuttavan negatiivisesti hdnen asemaansa tyoporukassa eli sosiaalisessa
ryhmassd, joka oli muodostunut tydyhteison sisélle. Baumeisterin ja Learyn (1995, 506.)
mukaan sosiaalisen ryhméan jasenet odottavatkin toisiltansa hyvéksyvdmpid vahemmaén

vastenmielisia tai paheksuvia toimintoja kuin ulkopuolisilta. LOydotksesséd kouluttaja
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oletettavasti pelkési omien ajatustensa julkituomisen aiheuttamaa reaktiota muissa ryhman

jasenissa, mika vaikutti hanen haluunsa ilmaista omia mielipiteitaan.

Aineistosta ei ilmene tarkasti, millaista mielipidetta kouluttaja ei halunnut tuoda julki, mutta
oletettavasti kouluttaja tiesi mielipiteensa olevan ristiriidassa muiden ryhmééan kuuluvien
mielipiteiden kanssa. Esimerkiksi Baumeisterin ja Learyn (1995, 508) mukaan yksi
emootioiden  perustarkoitus on  s&idelld  k&yttdytymistd  sosiaalisten  suhteiden
muodostamiseksi ja sdilyttamiseksi, mikd voisi osaltaan selittdd kouluttajan ratkaisua.

Tapauksen luotettava selittdminen edellyttéisi tarkempaa tietoa tilanteesta.
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6 JOHTOPAATOKSET

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd, kuinka perusyksikké tyoympéristona mahdollistaa
sielld tydskentelevien kouluttajien psykologisten perustarpeiden tyydyttdmisen. Tutkimuksen
paatehtdvan selvittamiseksi tutkimukselle asetettiin kaksi alatehtavaé joiden tarkoituksena oli
selvittdd, kuinka kouluttajat kokevat psykologisten perustarpeiden tayttyvan tyossdén seké

mitka tyoympadriston tekijét tukevat ja heikentavat perustarpeiden tayttamista.

Autonomian tunteen tayttyminen liittyi kouluttajien kokemusten mukaan vahvasti esimieheen.
Ty6uran alussa autonomian tarve tyydyttyi, mutta kokemuksen karttuessa ja tyotehtévien
pysyessd samana autonomian kokemus heikentyi ja esimiehen ohjeet alettiin kokea
kontrolloivina. Johtopaatostad tukee esimerkiksi se, ettd kokemuksen myoéta kouluttajilla
havaittiin voimakas tarve toteuttaa itseddn, jopa esimiehen vastakkaisesta kaskysta huolimatta.
Voimakas tarve autonomian tarpeen tayttdmiseksi ja itsemaard@misen tuntemiseksi, ovat

oletettavasti merkki puutteellisesta autonomian tarpeen tyydyttymisesté.

Kuten autonomiakin, kompetenssin tarpeen koettiin tayttyvan paremmin tyuran alkupuolella.
Ammattitaidon karttumisen myota liian helpoksi muuttuneet tydtehtavét eivat enda tarjonneet
haastetta, eivatka ndin ollen tyydyttdneet kompetenssin tarvetta. Aikamaareiden koettiinkin
lisddvan tyotehtdvan haastavuutta ja mielekkyyttd. Palaute tehdystd tyostd koettiin erittdin
tarkeana, erityisesti ammatillisen kehittymisen ndkokulmasta.

Perusyksikkd  mahdollisti  yhteis6llisyyden  tarpeen  tyydyttdmisen  erinomaisesti.
TyoOyhteisossd vallitsi keskindinen luottamus ja yhteenkuuluvuuden tunne. Kuitenkaan
tydympadristo ei voinut tyydyttda yhteisollisyyden tarpeen syvintd ulottuvuutta, laheisyyden
kaipuuta, minka tayttymisen kannalta perhesuhteet ovat keskeisid. Kuitenkin tyokaverit
koettiin tarkedksi tydssa jaksamisen kannalta ja yhteenkuuluvuus nousi esille yhtend

voimakkaimmista syisté kayda toissa.

Yhteenvetona, perusyksikkd mahdollistaa autonomian ja kompetenssin tarpeiden tayttymisen
haastavien tehtdvien parissa ammattitaidon ja kokemuksen ollessa vahdinen. Kuitenkin

kokemuksen myoté tutut tyotehtavat eivéat endd taytd kompetenssin tarvetta, koska tehtavét
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eivat ole enda riittdvan haastavia kouluttajien ammattitaitoon nahden. Autonomian tarpeen
tyydyttyminen heikkenee my6s ammattitaidon kasvaessa. Esimiehen ohjeistaminen aletaan
kokea kontrolloivaksi, koska kouluttajat ovat saavuttaneet riittdvdn osaamisen tehtdviin
nahden, eivétka ndin ollen tarvitse ohjeita selvitdkseen tehtévédn suorittamisesta. Esimiehen
kontrolloiva kayttdytyminen oli merkittdvd autonomian ja kompetenssin tunteeseen
negatiivisesti vaikuttava asia. Kompetenssin tunteen tayttymiseen vaikutti myds negatiivisesti
pitkddn samana pysyneet tyotehtavat. Yhteisollisyyden tarpeen koettiin sen sijaan tayttyvan
perusyksikdssa erinomaisesti, mita ilmentdd esimerkiksi se, etta tyokaverit koettiin yhtena
tarkeimmista syistd kdyda toissd. Lisaksi tutkimuksessa saatiin myos viitteitd tyokavereiden
kompetenssin tarvetta tyydyttavastd merkityksestd. Vanhemman kouluttajan aseman myota
kouluttajalle tarjoutui mahdollisuus neuvoa ja ohjeistaa nuorempia kouluttajia miké

todennakadisesti tyydytti kompetenssin tarvetta.
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7 POHDINTA

Esimiehen ja alaisen vélinen vuorovaikutus nousi merkittdvaksi asiaksi, vaikuttaen
perustarpeiden tyydyttymiseen esimiehestd riippuen joko vahvistavasti tai heikentdvésti.
Esimiehen tarkka ohjeistaminen Kkoettiin positiivisena tai negatiivisena, riippuen kouluttajan
ammattitaidosta. ~ Nain ollen esimiehen tulisikin sopeuttaa johtamisensa kouluttajan
ammattitaidon ja kokemuksen mukaan. Ammattitaidon karttuessa kouluttajien tulisikin saada
enemman vapautta soveltaa osaamistaan tyotehtavien parissa. Mikéli tehtavan suorittaminen
tietylla tavalla on esimiehen ndkékulmasta valttaméatontda, tulee esimiehen perustella kaskynsa
kokeneelle kouluttajalle hyvin, mika helpottaa toiminnan merkityksen sisdistamista.
Esimiehen negatiivista vaikutusta autonomian ja kompetenssin tarpeen tyydyttymiseen
voidaan siis vahentad, antamalla kouluttajille vastuuta, huomioimalla kouluttajan ammattitaito
ohjeita annettaessa, perustelemalla pa4tokset, kierrattdmall&d kouluttajia eri tehtdvissé seka

lisadmalla kouluttajalle tuttujen tehtévien haastavuutta.

Kouluttajat halusivat palautetta kehittydkseen ammatillisesti. Kuitenkin esimiehen
ilmaantuminen seuraamaan kouluttajien tyontekoa koettiin usein epémiellyttavéksi.
Esimiehen suhtautumisella kouluttajiin nayttaisikin olevan ratkaiseva merkitys kokemuksen
kannalta. Nayttaa siltd, ettd kouluttajat haluavat toiminnastaan palautetta, mutta palautteen on
oltava positiivista. Mikali palautteella esitetddn toiminnasta kehittymiskohteita, tulee
palautteen olla hyvin muotoiltua ja erittdin hyvin perusteltua. N&in ollen esimiehen
palautteenantotavalla néayttdisi olevan yhteys myos kouluttajien kokemukseen, kun esimies
saapuu seuraamaan koulutusta. Oikein annettu palaute oletettavasti johtaakin positiiviseen
sykliin, jossa esimiehen palaute tukee kouluttajan kehittymistd. Tama johtaa luottamuksen
rakentumisen kautta autonomisempiin ja haastavampiin tyotehtdviin, mahdollistaen

tehokkaamman autonomian ja kompetenssin tarpeen tyydyttymisen.

Ulkoiset palkkiot, kuten raha ja pitkat lomat, koettiin positiivisena asiana tydmotivaation
kannalta, mikd on tulkittavissa teorian n&kokulmasta merkiksi ulkoisesta motivaatiosta.
Koettu motivaatio on edullista jakaa autonomiseen ja kontrolloituun motivaatioon
pohdittaessa motivaatioon vaikuttavia tekijoitd. Autonomiseen motivaation kokemukseen

voidaan vaikuttaa mahdollistamalla psykologisten perustarpeitten tayttyminen, kun
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kontrolloituun motivaatioon voidaan sitd vastoin vaikuttaa saateleméalld toimintaan liittyvia
palkkioita, kuten lomia ja palkkausta. On siis edullista tunnistaa onko tehtdvaé kohtaan koettu
motivaatio autonomista vai kontrolloitua. Motivaation ollessa autonomista palkkion
tarjoaminen saattaa heikentdd motivaatiota siirtdméllda koettua toiminnan syyta
ulkoisemmaksi. Sen sijaan tukemalla psykologisten perustarpeiden tayttymistd voidaan
tehtdvad kohtaan koettua motivaatiota vahvistaa esimerkiksi: ansaitulla hyvin kohdennetulla
palautteella, odottamattomalla kiitoksella tai kehulla, antamalla vastuuta, perustelemalla
paatokset ja ymmartdmalla tyontekijan tunteita. Motivaation ollessa kontrolloitua
psykologisten perustarpeiden tayttymiselld ei valttdmatta ole ratkaisevaa merkitysta tehtavén
ollessa lyhytkestoinen. Mikali tehtdvaa kohtaan koettu motivaatio on kontrolloitua, tehtédvan
houkuttelevuutta voidaan lisatd lyhytkestoisissa tehtdvissa muuttamalla tyostd saatavan

palkkion maaréa tai laatua.

Tutkimuksen johtop&atoksia voitaneen soveltaa johtamisen né&kokulmasta. Talloin
tutkimuksen esille nostamat sosiaalisen ympadriston sekda esimiehen ja alaisen valisen
vuorovaikutuksen  vaikutukset  perustarpeiden  tayttdmiselle  ovat  mahdollisesti
hyodynnettdvissd muissakin tyoyhteisoissa. Tutkimuksen tuloksia voidaan hyddyntdada myds
esimies- ja vuorovaikutusvalmennuksessa sekd johtajakoulutuksessa. Tutkimukseen
perentymalld voidaan saavuttaa uusia nékokulmia ratkaistaessa esimerkiksi ihmisten
motivointiin liittyvid kysymyksid. Tutkimuksen tuloksia voidaan kéyttda selittdmaén
esimerkiksi sitd, miksi ihmiset kokevat tietyissa tilanteissa johtamisen kontrolloivana kun taas
toisessa tilanteessa painvastoin hyvana asiana. Tunnistamalla vuorovaikutukselliset piirteet,
jotka tukevat tai heikentavat perustarpeiden tayttymistd, voidaan ihmisen kokemukseen

vuorovaikutustilanteessa vaikuttaa motivaation kannalta ratkaisevalla tavalla.

Tutkimuksen 16ydokset tulisi vahvistaa toisella tutkimuksella, koska tutkimuksessa keskitssa
ovat ihmisen kokemukset ja hyvinkin intiimit asiat. Tutkimuksen aineiston kerdamiseksi
voitaisiin kayttda narratiivista metodia, mikd anonyymind toteutettuna saattaisi tuottaa
syvéllisempaad lisdtietoa ihmisen kokemuksesta. Esimiehen ja alaisen valisen
vuorovaikutuksen tutkiminen saattaisi nostaa esille térkeitd vuorovaikutuskayttaytymisen
piirteitd, jotka ovat ominaisia autonomiaa tukevalle johtajalle. Tunnistettaessa alaisen
kokemuksen kautta autonomiaa tukevat esimiehen vuorovaikutusmallit, niiden merkitysta

voidaan korostaa hyvan johtajan vuorovaikutusominaisuuksina. Vastaavasti kontrolloivien
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vuorovaikutuspiirteiden tunnistaminen helpottaisi niiden valttdmistd. Autonomiaa tukevan
kayttaytymismallin mukaisen kayttaytymisen sisaistamisen kannalta on kuitenkin oleellista,
etta vaikutusmekanismi tunnetaan syvallisesti. Tdmad puolestaan auttaa mallin mukaisen

kayttdytymisen integroimista osaksi itsed.
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KYSYMYSSARJA

Work-related Basic Need
Satisfaction scale
Need for autonomy

1 I feel free to express my ideas and opmions in thig job* .59

2 I feel like I can be myself at my job .69

3 At work, T often feel like I have to tollow other people’s
commands (R) .61

4 If I could chooge, I would do things at work ditferently (R) .57

5 The tasks I have to do at work are in line with what I really want
to do .61

6 I feel free to do my job the way I think it could best be done .59

7 In my job, I feel forced to do thngs I do not want to do (R) .54
Need for competence

8 I don’t really feel competent mn my job* 46

9 I really master my tasks at my job .60

10 | Itfeel competent at my job .70

11 | I doubt whether I am able to execute my job properly* .56

12 | Tam good at the things I do i my job .66

13 | T have the feeling that I can even accomplish the most diftficult
tasks at work .59
Need for relatedness

14 | I don'treally feel connected with other people at my job (R} .65

15 | Atwork, I feel part of a group .63

16 | I don'treally mix with other people at my job (R} .63

17 | Atwaork, I can talk with people about things that really matter to
me .63

18 | I often feel alone when I am with my colleagues (R) .59

19 | Atwok, people mvolve me in social activities™ 44

20 | Atwork, there are people who really understand me* .60

21 | Some people I work with are cloge friends of mine .63

22 At worlk, no one careg about me (R}* .59

23 | There 1 nobody I can share my thoughts with if' T would want to
do so (R)* 49

LITE1

Lahde: Van den Broeck, A. Vansteenkiste, H. De Witte, B. Lens, W. 2010. Capturing

autonomy, competence, and relatedness at work: Construction and initial validation

of the Work-related Basic Need Satisfaction scale. Journal of Occupational and

Organizational Psychology. 2010, 83, 981-1002



LITE 2

KOULUTTAJIEN KOKEMUKSET HENKILOITTAIN

Autonomia

Kouluttaja 1

Koul 1:n kokemuksissa korostuu kokemuksen ja ammattitaidon merkitys. Kokemuksen myota
kouluttaja saa itselleen muodollisen “vanhemman kouluttajan™ statuksen, minkd myo6td hén
saa Vvastuulleen nuorempiensa ohjeistamisen tyétehtaviin seka esimiehen suunnalta enemmaén
vastuuta ja haastavampia tyotehtdvia. Han kokee, ettd ké&skyjd tulee usein noudattaa, eika
niissa ole keskustelemisen eikd neuvottelun varaa. Han haluaisi muuttaa tyotehtéviin liittyvaa
esimichen ohjeistamista ja johtamista “véaljemp&&n” suuntaan. Hanen mielestddn esimies
johtaa kouluttajien ty6td liian kontrolloivasti, jolloin hanelle itselleen ei j&& oman
ammattitaitonsa puitteissa varaa valita tilanteeseen parhaaksi soveltuvaa tyoskentelymetodia.
Kouluttajille voitaisiin - hdnen mukaansa antaa huomattavasti vapaammat ké&det
koulutustyossd. Kyseeseen tulisi jopa kouluttajille annettava koko koulutuskauden ajan
kattava koulutustavoite. Talloin kouluttajilla olisi oikeasti mahdollisuus kayttdd ammatillista
osaamistaan mahdollisimman tehokkaasti hyvéksi. Kouluttaja 1 kokee, ettd aina ei saa tehda
ty6taan parhaaksi katsomallaan tavalla, vaan kouluttajan tulee toimia hyvin tarkasti esimiehen
madrittelemalld tavalla, vaikka kouluttaja kokisi esimiehen k&skeméan tavan paljon omaa
koulutustapaansa huonommaksi. Han kokee, ettd voi olla padsadntdisesti oma itsensa

tyopaikalla, mutta joissakin tilanteissa ei voi nayttaa todellista persoonaansa.

Kouluttaja 2

Koul 2 ilmaisee mielipiteitddn harkiten, koska ne voivat vaikuttaa asemaan tyoyhteisossa ja
esille tuotuja ajatuksia otetaan harvemmin kayttoon. Hanen mielestddn tyotd saa tehda
vapaasti, koska esimies on niin harvoin valvomassa sit4, kuinka tai miten ty0 hoidetaan.
Kuitenkin han kokee tyon vapauden olevan ndenndistd, koska opetettavat asiat ovat niin
yksinkertaisia. Lisaksi hdn kokee, ettd mikali paallikkd ei aseta tyon suorittamiselle
rajoituksia, niin sitten toimintaa rajoittavat ohjesddnndt ja normit. Esimiehen ty6n
rajoittaminen on voimakkaasti sidoksissa esimiehen tyyliin johtaa yksikkoa. Toiset paallikot
antavat kouluttajalle tdysin vapaat kddet kouluttaa ja toiset johtavat ja maarittavat todella
tarkkaan kuinka tehtdvé tulee toteuttaa. Han kokee, ettd tyopaikalla ei voi olla ihan oma

itsensd. Han muokkaa kayttaytymistéan, jotta sopisi paremmin joukkoon. Siviilieldmassé han



on epaitsekkaampi ja toissd han kayttaytyy itsekkddmmin ja on kovempi. Hanen mielestaan

suurimmat pyrkyrit parjaavat toissa parhaiten.

Kouluttaja 3

Koul 3 kokee, etta sotilasorganisaatiossa on tietyt kayttaytymissaannot ja normit, joita tulee
noudattaa, mutta han ohitti normeja ja séantoja, mikali koki, ettd kaskyn antaja ei arvostanut
hanta ithmisend. Koul 3:n vihaa noyristelya ja herranpelkoa ja haluaisikin, ettd tyopaikka
muuttuisi avoimempaan ja rehellisempaan suuntaan. Jos esimies kykeni hyvin perustelemaan,
miksi Koul 3:n tapa oli vaara, niin han hyvaksyi saamansa palautteen, mutta mikali perustelut
eivat olleet hédnen mielestdan hyvat, han jatkoi toimintaa omalla tyylillaan palautteesta
valittdmatta.

Jossakin tehtévéssa Koul 3:n sai toimia parhaaksi katsomallaan tavalla ja kehittda koulutusta
nakemystensda mukaan. Lisdksi kokemuksen ja virkaidn karttuessa vastuuta ja soveltamisen
varaa oli h&dnen mielestadn riittdvasti. Tyotehtavat sindlladn mahdollistivat soveltamisen ja
luovuuden, mutta kanssakdyminen esimiesten suuntaan oli ajoittain “fahmaista”. Tyotehtavat
olivat mielekkaita, kunnes asiat oppi tekeméddn. Kun uutta asiaa ei enda ollut ja samat
tyotehtdavat toistuivat samanlaisina koulutuskaudesta toiseen, tyon mielekkyys alkoi karsié.

Kun hén harjaantui tehtdvisséan ja tyon suorittamiseen meni yha vahemman aikaa, aikaa ja

Koul 3:lle on térkedd, ettd saa olla oma itsensd tyopaikalla. Kuitenkaan tyopaikalla ei aina
voinut olla oma itsensd, vaan ne tilanteet ajoittuivat niihin hetkiin, kun henkildokunta oli
kokoontunut kahvihuoneeseen, eiké paikalla ollut varusmiehid. Henkilékunnan kesken han

koki, ettd pystyy olemaan oma itsensa.

Koul 3:n mukaan tyon seuraaminen ei lisdéd milldan tavalla yrittdmisen halua, vaan
enemminkin h&n kokee tilanteen erittdin epdmukavana. Epdmukavuuden tunne johtuu siita,
ettd han soveltaa paljon asioita ja tekee asiat niin kuin parhaaksi katsoo, vélittdmatta siitg,
mita mieltd esimies on. Kuitenkin han kayttaytyy tilanteessa “asianmukaisesti” mutta kokee

sen olevan erittéin epéluontevaa.



Kouluttaja 4

Koul 4 kokee, ettd omat esitykset ja mielipiteet hyl&td&n usein, mika johtaa siihen, ettd han ei
halua tuoda omia ajatuksiaan julki. Tdma vaikuttaa my6s negatiivisesti innovatiivisuuteen.
Hén kokee tarkedksi, ettd omia ajatuksia ja tyoskentelytapoja saa soveltaa tydtehtavia
hoidettaessa, jopa niin, ettd han tekee omalla tavallaan, vaikka esimies on ajatuksen
hylannytkin. Koul 4 kokee, ett4 tdissa joutuu noudattamaan toisten k&skyjé, mutta han ei aina
valttamatta toimi k&skynmukaisesti, vaan toimii parhaaksi katsomallaan tavalla. Kouluttajan
kokemuksen ja virkaién karttuessa, nuoremmat kouluttajat kuuntelevat vanhemman
kouluttajan mielipiteita ja ajatuksia. Esimiehen persoona vaikuttaa siihen, kuunteleeko
esimies alaisiaan enemman vai vahemman. Silld ettd esimies kuuntelee ajatuksia ja ideoita, on
Koul 4:n mukaan suuri merkitys. Vaikka ideaa tai ajatusta ei toteutettaisikaan, mutta se etté
kuuntelee, silla on merkitysta.

Koul 4:n mukaan se, kuinka paljon tydtehtavien hoitamiseen voi itse vaikuttaa, riippuu
paljolti esimiehestd. Toiset esimiehen antavat taysin vapaat k&det suorittaa tehtavé ja toiset
esimiehen méaarittavat hyvin tarkkaan, kuinka tyotehtévat tulee hoitaa. Han kokee, etté alussa,
kun kokemus tyotehtavista oli vahéinen, niin tarkat ohjeet olivat hyvasta, mutta myéhemmin
ammattitaidon karttuessa tarkka ohjeistus alkoi tuntua negatiiviselta. Esimiehen tulisi 16ytaa
kultainen keskitie siind, kuinka tarkkaan tai kuinka valjasti perusteet tyotehtavien hoitamiselle

antaa. Kumpikaan &&ripad ei ole hyva.

Koul 4:n mukaan se miten ty6ta seuraamaan tai tarkastamaan tulleeseen esimieheen
suhtaudutaan, riippuu paljolti esimiehestd. Tyon tekeminen hairiintyy, koska kouluttaja
haluaa, ettd toiminta ndyttad hyvaltd. Han saattaa kadottaa tekemisestd punaisen langan tai

lisata teenndisesti tydtehoa, kun hénen koulutustaan seurataan.

Koul 4 kokee, ettd mikéali aikamaare tehtdvan suorittamiseen on tiukka, niin tyotehtava
suoritetaan tehokkaasti. Negatiivisena asiana han pitaé aikaméareita silloin, kun aika ei
selvésti riit4 tehtdvan suorittamiseen. Mikéli aikamadre on liian valja, ty6hon keskittyminen

on paljon heikommalla tasolla.



Kompetenssi

Kouluttaja 1

Koul 1:n kokee hallitsevansa kouluttajan tehtdvan kohtalaisen hyvin. Hanen mielestaan
palautetta saa, mutta esimiehet puuttuvat usein hdnen mielestaan epéolennaisiin asioihin.
Epdolennaiseen puuttumisen han kokee negatiivisena asiana koska kaipaisi palautetta itse
tekeméstaan tyosta. Valilla tulee rakentavaakin palautetta, jonka hén ottaa mielellaén vastaan.
Mikali tyotehtavan suorittaminen koetaan omasta mielesté onnistuneeksi ja toimivaksi
ratkaisuksi, mutta siit4 saatu palaute on negatiivista ja toistuvaa, niin han kokee, etta ei osaa
hoitaa tehtavaa. Valitonta palautetta saa joka paivé koulutettavalta joukolta. Esimiehen
palautetta ei aina valttdmatta ole saatavilla, joten hédnen mielestadan koulutusta kehitetdan
padasiassa vertaisten ja alaisten palautteiden kautta. Positiivista palautetta han saa harvoin.
Hénen mielestaan epakohtiin Kiinnitetddn herkemmin huomiota ja positiivinen palaute on

usein sitd, ettd ei tule palautetta ollenkaan.

Koul 1: n kokee vaapelin sijaisuuden ajoittain jopa stressaavana, koska sijaisuutta joutuu
hoitamaan niin harvoin, ettd tehtdvan hoitaminen on haastavaa. Han kokee sijaisuuden
ajoittain jopa liian haastavana, koska sijaisuuden hoitamisen véleilld voi olla aikaa jopa pari

vuotta.

Kouluttaja 2

Koul 2 hallitsee mielestddn tyotehtdvansé ja hdnen ammattitaitonsa on riittavalla tasolla.
Hanen mukaansa alkuaikoina ammatillisen kehittymisen kannalta palautetta tuli lilan v&han.
Esimies tai muut vertaiset, joilta palautetta voisi saada, ovat niin harvoin paikalla
seuraamassa, ettd palautetta on vaikea saada. Kun palautetta saa, niin sité tulee silloin, kun
onnistuu jossakin tehtavassa todella hyvin tai todella huonosti, mutta tatd tapahtuu kerran
puolessa vuodessa. Hanen mukaansa ongelma vahaisessd palautteessa on, ettd han ei osaa
arvottaa omaa ammattitaitoaan. Ongelmaksi hén kokee sen, ettd kaikki arviot hénen
ammattitaidostaan ovat itsearvioita. Han kokee tyOtehtdvat liian yksinkertaisina. Hanen
mukaansa ty0 alkaa tylsistyttdd koska se ei vaadi mink&in tasoista ajattelua, eikd se ole
kiinnostavaa, vaan pelkkdd mekaanista puurtamista. H&n kaipaisi tyohon liséa alyllista

haastetta, jota osittain tulee tyohon siitd, miten saada rajalliset resurssit riittdmaan ja siitd, etta



koulutettavat eivat ole Kiinnostuneita opetettavasta asiasta. Han kokee tydn ajoittain

stressaavana, koska kovasti ponnistelemalla saa lukuisat ké&sketyt tehtavét hoidettua.

Kouluttaja 3

Koul 3 kokee olevansa hyvé tytssdan ja kokee tydyhteistssa toimiessaan vahvuutta seka
voimaatumisen tunnetta. Mikali ty0sté saatu palaute on negatiivista, mutta hyvin perusteltua,
Koul 3 hyvaksyy palautteen osaksi omaa toimintaansa. Palautteen ollessa huonosti perusteltua
han ei huomioi palautetta toiminnassaan. Koul 3 kokee, ettd positiivista palautetta annettiin
lilan vahan ja jos sitd annettiin, niin se oli yleisluonteista, ei tarkasti kohdennettua, jolloin
palaute menetti merkityksensa. Hé&n koki, ettd tyo oli alkuun haastavaa ja mielekastd, mutta
kun tyotehtavat oppi, ty0 alkoi sujua yha pienemmalld ponnistuksella, tallgin tyon
suorittamiseen ei tarvinnut kayttad niin paljoa energiaa, mika johti turhautumiseen. Tyo oli
siis toisin sanoen liian helppoa, eika sen suorittamiseksi tarvinnut ponnistella sen vertaa, etta

se olisi ollut mielekasta.

Kouluttaja 4

Koul 4 tuntee, ettd ei ole pateva uudessa tehtavassaan. Han kokee, ettd ammattitaito ei riita
tehtdvan menestyksekkadseen hoitamiseen, vaikka motivaatio uudessa tehtdvassa on
kohdallaan. Tarkemmin sanottuna ammattitaito ei ole riittdvan korkealla tasolla, jotta saisi
rajallisen ajan riittdmaan tehtavan suorittamiseen. Muissa kouluttajan tehtavissa Koul 4 tuntee
olevansa ammattitaitoinen, eikd hanen tarvitse mielestddn syventda osaamistaan tehtdvaan
liittyen. Koul 4 kuvailee olevansa naennéisesti hyva tyotehtavissaan. Han viittaa siihen, etta
han hoitaa tyotehtdvansé kunnolla siten, ettd ulospdin tulos on hyvad, mutta ei kayta tyon

tekemiseen kaikkea potentiaaliaan.

Yhtenaisyys

Kouluttaja 1

Koul 1:n mukaan vertaiset tulevat hyvin toimeen kesken&an ja tukevat toisiaan tarvittaessa.
Paallikon kokeminen tyokaverina riippuu paljon paallikosta. Jotkut péaallikot koetaan
tyokavereina, ja toiset enemmankin esimiehend, paallikén johtamistavasta riippuen. Kaikkien
kanssa tOiden tekeminen ei kuitenkaan aina ole mutkatonta, mutta kysymys on pienista

asioista.



Kouluttaja 2

Koul 2:n mukaan tyodyhteisO on muuttunut huonompaan suuntaan yhteisollisyyden
nakokulmasta, koska kaikki eri koulutusosastot ovat nykyddn omissa oloissaan ja
tyokavereihin tormaa vain kahvihuoneessa. Han kokee kuitenkin olevansa osa tydporukkaa ja
nostaa tyokaverit suurimmaksi tekijaksi, mika on auttanut hanta jaksamaan toissa. Han kokee,
ettd tyOkaverit eivat ole aidosti kiinnostuneita siitd, miten hénelld menee, koska kukaan ei
soita vapaalla ja kysele kuulumisia, kuten muut ystavat ja sukulaiset tekevét. Han ei tunne
itseddn yksindiseksi tyokavereidensa seurassa, mutta mainitsee, ettd nykyaan yksikkdon
saapuvalla uudella tyontekijalla voi olla vaikeuksia padstd osaksi tyoporukkaa, tyoyksikon

organisaatiorakenteen vuoksi.

Kouluttaja 3

Koul 3 kokee olevansa osa tyoporukkaa. Han koki, ettd on mukava menna toihin, kun siella
nakee tyoOkaverit, jotka ovat olleet h&nen mielestdan erittdin mukavia. Kaikki kouluttajat,
erilaisetkin persoonat, ovat sulautuneet mukaan porukkaan ja yhteishenki on paria poikkeusta
lukuun ottamatta ollut aina todella hyva. Yksikossd on hdnen mukaansa ollut pari
yhteishenke& haittaavaa henkilod, jotka ovat olleet yksikon paallikoita. Paallikot ovat Koul
3:n mukaan uupuneet tyOtaakkansa alle, eika heilla ole aikaa keskittya siihen, miten alaiset
voivat tai mita heille kuuluu. Koul 3:n mukaan tyopaikalla voi puhua henkilokohtaisista
asioista ja niin han puhuukin. Aremmat asiat han jakaa kuitenkin vain tiettyjen, lahimpien
ihmisten kanssa jotka h&n kokee aidoiksi ystdvikseen. Han kokee, ettd henkilokunnan
kokoontuessa yhteen tyopisteelld, keskustelu menee aina syvalliseksi. Hanelle keskustelut
tyokavereiden kanssa olivat tarkeitd ja ne auttoivat unohtamaan arjen murheet ja kohottivat
yhteishenked. Koul 3:n koki, ettd lahimmatk&an tydkaverit eivat ihan ymmartaneet hanen
muheitaan perheestd, ja tulevaisuudesta. Silloin han tunsi, ettd on aika yksin tyGpaikalla
murheittensa kanssa ja on ajoittain tuntenut olonsa yksindiseksi. tilanne ei kuitenkaan ollut

tallainen jatkuvasti.

Kouluttaja 4
Koul 4 kokee, ettd tydkaverit eivét ole oikeita kavereita, vaan ihmisié joiden joita tavataan
tyopaikalla, mutta ei toiden jalkeen. Han haluaa pitéa tyoasiat ja siviiliasiat erilldén ja tdma

koskee myos tyokavereita. Han kokee, ettd halutessaan han voisi luoda l&heisempiékin



ystavyyssuhteita tyokavereihin, mutta hédnen valintansa on se, ettd tyokaverit jaa téihin. Koul
3 pitda itsestaan selvana asiana, ettd tyokavereille voi puhua itselle tarkeista asioista, mutta
valitsee usein, ettd ei puhu henkilokohtaisista asioista toisséd, vaikka se olisikin mahdollista.
Tyopaikalla on ihmisid, joille voi puhua ja jotka ymmértdavat, mutta hdn ei vaan
henkilokohtaisesti halua jakaa omia henkilokohtaisia asioita tyokavereidensa kanssa, vaikka
se olisikin mahdollista. Han kuvailee tyoyhteisod erittdin avoimeksi, jossa jotkut tyokaverit
jakavat todella henkilokohtaisiakin asioita.

Motivaatio

Kouluttaja 1

Koul 1:n mukaan tydémotivaatioon vaikuttaa negatiivisesti sotaharjoitusten alkamis- ja
paattymisajankohdat. H&n kokee, ettd sotaharjoitukset aloitetaan tarpeettoman aikaisin
aamuyolla ja paatetadn lilan myochaén harjoituksen viimeisend péivana. Sotaharjoituksissa
litan pitkd harjoitusjoukon ja kouluttajien valvottaminen ei ole motivaation kannalta hyva,
koska tyon tekeminen ja oppiminen muuttuu vaikeaksi vasymyksen vuoksi. Harjoitusta
seuraamaan tulleen esimiehen puuttuminen kouluttajan mielestd epéolennaisiin asioihin
harjoituksessa vaikuttaa my6s negatiivisesti. Han kokee, ettd oman nékemyksen huomiotta
jattdminen vaikuttaa negatiivisesti tyomotivaatioon, koska on sitd mieltd, ettd esimiehen
kaskema toimintatapa ei ole paras mahdollinen. Han kokee myds negatiiviseksi sen, ettd
vaikka han osaakin koulutustehtdvan, niin esimies ohjeistaa hyvin tarkkaan, kertoo ns.

itsestaanselvyyksia.

Kouluttaja 2

Koul 2:n mukaan palkka ja tyokaverit ovat asioita, jotka parhaiten motivoivat ty0ssa.
Paallikko, joka antaa tarkat tavoitteet tekemiselle seka hyva tydyhteiso ja yhteenkuuluvuuden
tunne yksikossa lisdd hédnen mielestddn tyomotivaatiota. Koul 2 kokee negatiivisena asiana
tyomotivaation kannalta sen, ettd tyosséa ei ole menestymisen mahdollisuuksia, koska virka-
aika ei riita tydtehtavien hoitamiseen kunnolla. Mikéli tehtdavaan vaikuttaa muita toimijoita,
joihin ei voi itse vaikuttaa, se heikentéa tyomotivaatiota. Yksikdn organisaation muuttumisen
ja useiden erillisten koulutusosastojen perustamisen jalkeen yksikkd on ollut niin hajallaan,
ettd yhteen hiileen puhaltamisen tunnetta ei enda ole. Lisaksi h&n mainitsee, ettd tyotehtava ei

anna hénelle mitdan, mink& han kokee vaikuttavan osaltaan negatiivisesti tyémotivaatioon.



Kouluttaja 3

Koul 3 kokee aikamddreet eteenpdin ajavana asiana, koska silloin huomio keskittyy
tekemiseen eikd muiden asioiden murehtimiseen. Liséksi hdn nostaa esille tarkeimpana
motivoivana asiana tyOkaverit ja kohtaamiset kahvihuoneessa. Koul 3 kokee, ettéd
tyémotivaatioon negatiivisesti vaikuttavia asioita on huoli perheen parjaamisesta
sotaharjoitusten aikana ja siviili murheet, jotka ovat aina paallimmaisend mielessé. Hénen
mielestdan tyossa ei ole mitddn, mika ajaisi eteenpdin. Palautteet ja palkkiot, joita t0issé
kaytetdan, eivat ole hanen mielestdan sellaisia, ettd ne ajaisivat yrittdmaan enemman. YKksikon
paallikélla on myods suuri merkitys tyomotivaation kannalta, koska koul 3 kokee paallikon
olevan yksikkoda yhdistava tekijé, joka pitdd “paletin kasassa”: hdn on hyvinvoinnin esikuva.
Kun paéllikkd on sosiaalinen ja kiinnostunut siitd miten alaisilla menee, silld on suuri
merkitys myds tyomotivaatiolle. Hanen mukaansa motivaatio on vaihdellut tyéuran eri
vaiheissa. Alussa, kun kaikki oli uutta ja ihmeellistd, motivaatiokin oli hyva. Viimeiset pari
vuotta hénelld on ollut siviilissd “eheytymisprosessi” kdynnissd ja huoli perheen

tulevaisuudesta ja tulevasta palveluspaikasta on vaikuttanut negatiivisesti tydmotivaatioon.

Kouluttaja 4

Koul 4:n mukaan tyomotivaatioon positiivisesti vaikuttaa tyokaverit. Lisdksi hanen mukaansa
raha on paras motivointi tyon kannalta ja han on erittdin tyytyvainen tyostd maksettavaan
palkkaan, suhteutettuna siihen, miten kovasti hdnen tulee ponnistella tyossaan.
Tydmotivaation kannalta olisi eduksi, mikali paasisi kouluttautumaan ammatissaan
paremmin, eli paasisi kdymaan ammatillista osaamista kehittavid kursseja ja nédin kehittdmaan
itseddn sekd osaamistaan. Muita tydmotivaatiota lisd&via asioita olivat pitkat lomat ja
mahdollisuus tehda tydajalla muutakin kuin varsinaisia tyétehtavid, esimerkiksi urheilla
tyokavereiden kanssa. Han kokee, ettd hanen toimintaansa rajoitetaan toissa liikaa. Tyossé
pitéisi olla enemman mahdollisuuksia vaikuttaa itse omaan tekemiseensé, siihen mité tekee ja

miten sen tekee.



