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The objective of the study was to analyse how the internal motivation of conscripts can be
influenced within the educational and training culture of the Defense Forces. Motivation as
a concept was studied within the framework of self-determination theory. Training culture
was determined as the sum of training situations during which the training personnel could
influence the conscripts through educational practices.

The research material was collected from conscripts conducting the Reserve Officer Course
and from their instructors. The conscripts answered a multiple choice questionnaire twice
during their training. From the data compiled, 393 sets of answers from the same respondent
could be retrieved. The data from instructors was collected at one time (n = 32). The data
gathered was analysed with several statistical methods using the STATA programme. The
input from the free text answers was examined with content analysis and subsequently quan-
tified.

The study concluded that the conscripts' motivation evolves in accordance with the theory
of self-determination. Supporting factors related to the conscripts’ need of competence in
training situations appears essential for maintaining and enhancing intrinsic motivation. The
fulfillment of the factors related to the conscripts’ need of autonomy and competence ap-
peared crucial for creating self-determination and for internalising of motivation. The need
of relatedness appeared as the factor having least impact on conscripts’ motivation and its
variability.
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1 JOHDANTO

Tassa tutkimuksessa tutkitaan suomalaisten varusmiesten motivaatiota kontekstuaalisella ta-
solla. Tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita siitd, mista tekijoista yksilon motivaatio varus-
miespalvelusta kohtaan muodostuu, mitka tekijat siihen vaikuttavat ja mitd muutoksia siind
tapahtuu ajan kuluessa. Kontekstuaalisella tasolla tarkoitetaan luontevaa kokonaisuutta, joka
muodostuu sarjasta yksittaisia tilanteita ja tapahtumia. Tutkimuksen kontekstuaalinen taso
tarkoittaa sitd, ettd yksittdisten tilanteiden vaikutusta ei tutkita mutta ne ymmarretéén, hy-
vaksytaan ja huomioidaan teoreettisesti. Tassa tutkimuksessa kontekstiksi valitaan seké teo-

reettisista etta kaytannollisisté syista Puolustusvoimien ymparistosta varusmiespalvelus.

1.1 Tutkimuksen tausta

Keskeisin kaytannollinen syy kohdeorganisaation ja kontekstin valintaan liittyy sen kayn-
nissa olevaan muutokseen. Puolustusvoimissa on kdynnissé koulutusjérjestelmén uudistus
Koulutus 2020. Uudistuksella pyritddn kehittdmaan asevelvollisten koulutusta 2020-luvun
tarpeita vastaavaksi. Koulutuksella tavoitellaan parempia koulutustuloksia, tehokkuutta ja
vahvempaa asevelvollisten sitoutumista maanpuolustukseen. Muutosta perustellaan silld,
ettd muuttunut toimintaympaéristo ja sen tuomat entistd kovemmat toimintavalmius- ja osaa-
misvaatimukset ovat edellyttaneet koulutusjarjestelman kriittista tarkastelua ja uudistamista.
(Puolustusvoimat 2018; Lindberg 2017).

Puolustusvoimien koulutusuudistus on linjassa yleisen opetusjarjestelman kehityksen kanssa
ja se seuraa niitd muutoksen perusteita, joita suomalaisessa koulujarjestelmassa on tehtyku-
luneina vuosina. Peruskoulun yleisen opetussuunnitelmauudistuksen tavoitteena on opiske-
lijan ottaminen keskidon siten, ettd han voi tuntea opetuksen merkitykselliseksi, han asettaa
itselleen tavoitteita ja ottaa entistd enemman vastuuta omasta opiskelustaan. Opettajan teh-
tdvana on ohjata opiskelijaa avoimen vuorovaikutuksen kautta 16ytdmé&an omat kiinnostuk-
sen kohteet ja parhaat oppimismetodit. (Opetushallitus 2018) Vaikka varusmiesten koulut-
taminen tahtdd viime ké&dessd Suomen sotilaalliseen puolustamiseen (Asevelvollisuuslaki
368), eivat tehokkaan opettamisen tai kouluttamisen keinot poikkea yleisesta perusopetuk-

sesta.

Yksilon kokema motivaatio voidaan tunnistaa yhdeksi tarkeimmaksi tekijaksi koulutustu-
losten takaamiseksi. Motivaatio ei ole itsestaanselvyys ja sen eteen on tehtdvé tietoisesti

toitd, silld suomalainen asevelvollisuus perustuu asevelvollisuuslakiin, jonka 28:n mukaan



”’jokainen miespuolinen Suomen kansalainen on asevelvollinen sen vuoden alusta, jona han
tayttad 18 vuotta, sen vuoden loppuun, jona han tayttad 60 vuotta” (Asevelvollisuuslaki
2007/1438, 28). Asevelvollisuutta ei néin ollen voi valita vaan se on kansalaisvelvollisuus,
vaikka sen suorittamiseksi onkin erilaisia vaihtoehtoja. Asevelvollisista erotetaan tdhan tut-
kimukseen varusmiespalvelusta tai naisten vapaaehtoista asepalvelusta suorittavat, joista

kaytetaan tassa tutkimuksessa yleismaaritelmaa varusmiehet?.

Teoreettisesta ndkokulmasta Puolustusvoimat on motivaatiotutkimuksen kannalta mielen-
Kiintoinen organisaatio. Puolustusvoimat on organisaationa byrokraattinen ja sitd voidaan
kuvata normatiivisen ja pakko-organisaation valimuodoksi (Halonen 2007, 26). Puolustus-
voimien tehtavéat perustuvat lakiin, jonka perusteella se kayttdd myos pakkovaltaa ja pakko-
keinoja. Organisaatio on hierakkinen ja kdyttaytyminen on tiukasti ohjattua ja kontrolloitua.
Motivaatiotutkimuksen sijoittaminen Puolustusvoimien organisaatioon tuo uutta nakokul-
maa, silla asevelvollisuuteen liittyy sekéd vahvoja ennakkokaésityksia etta yhteiskunnallisia
odotuksia. Tall4 asetelmalla on mahdollista saada uutta tietoa siit4, miten kontekstuaalinen
motivaatio muodostuu ja miten tai miksi se mahdollisesti muuttuu varusmiespalveluksen
aikana. Lisaksi tutkimuksen asetelman avulla on mahdollista saada uudenlaista tietoa ulkoi-
sen ja sisaisen motivaation vaihtelusta seka siihen vaikuttavista tekijoista normatiivisen ja
pakko-organisaation piirteitd omaavassa ympéristossa. Teoreettisten havaintojen lisaksi tut-

kimus tuottaa kaytanndn toimenpidesuosituksia kohdeorganisaatioon eli Puolustusvoimille.

1.2 Tutkimuksen tavoite, tutkimusongelman asettaminen ja tutkimusstrategia

Tutkimuksen tavoitteena on selvittaa niita tekijoita, joilla voidaan edistadéd varusmiesten si-
séisen motivaation muodostumista ja muuttumista Puolustusvoimien koulutuskulttuurissa.
Liséksi tutkimuksessa halutaan tietoa motivaation vaikutuksista. Tasta syysta tutkimukseen
asetetaan tutkimuksen p&éongelma ja yksi alaongelma. Alaongelmaan voidaan vastata paa-
ongelmaan vastaamisen jalkeen, silla alaongelman avulla pyritdan selvittdmaéan paaongel-

maan liittyvia seurauksia. Tutkimuksen pd&dongelmaksi asetetaan:

Miten varusmiesten sisdiseen motivaatioon ja sen muodostumiseen voidaan vaikut-

taa varusmiespalveluksessa?

L Varusmiespalvelus on yksi osa asevelvollisuudesta.
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Tutkimuksen alaongelmaksi asetetaan:

Miten varusmiesten motivaatio vaikuttaa varusmiespalveluksessa menestymiseen ja

tyytyvaisyyteen
Tutkimuksen padongelmaan vastaamiseksi asetetaan seuraavat alakysymykset:

1. Mista tekijoista varusmiesten motivaatio muodostuu?
2. Mitad muutoksia varusmiesten motivaatiossa tapahtuu varusmiespalveluksen aikana?

3. Miten koulutuskulttuuri vaikuttaa varusmiehen motivaatioon ja sen muutokseen?

Motivaatiota on tutkittu paljon erilaisilla teorioilla, tutkimusasetelmilla ja tavoitteilla. Téssa
tutkimuksessa yhdistettdva konteksti ja teoria poikkeavat aiemmasta tutkimuksesta, ja siten
se voi tuoda uutta tietoa seka teoreettisella ettd kaytannolliselld tasolla. Tutkimuksen yhtena
tavoitteena on tuottaa ymmarrystd motivaatiosta ja organisaatiokulttuurista ilmidind. Tutki-
muksessa motivaation mahdollista muutosta pyritaan selittdmaan Puolustusvoimien organi-
saatiokulttuurilla ja osoittamaan, etta organisaatiokulttuurilla voidaan vaikuttaa motivaati-

oon.

Taman tutkimuksen tavoitteet ovat yhtaalta tieteelliset ja toisaalta kdytannolliset. Tutkimuk-
sen tieteellinen kontribuutio syntyy motivaatioteorian kautta, silla tutkimuksessa testataan
olemassa olevaa teoriaa uudenlaisessa ymparistossa, jolloin uusien teoreettisten havaintojen
tai oivallusten tekeminen on mahdollista. Tutkimuksen kéaytannéllinen osuus tuottaa arvo-
kasta kdytannon tietoa Puolustusvoimien organisaatiokulttuurin ja motivaation keskindisesta
yhteydestd. Se tuottaa onnistuessaan kéytannon suosituksia ja toimenpide-ehdotuksia Puo-

lustusvoimien koulutusmetodien ja -tapahtumien suunnitteluun ja toteuttamiseen.

Koska tutkimuksen keskidssé ovat varusmiehet ja heita lahella olevat kantahenkilokuntaan
kuuluvat kouluttajat, tutkimus tuottaa tietoa koulutustapahtumien ja -metodien vaikutuksesta
varusmiesten motivaatioon. Varusmiesten ja kouluttajien kasitykset motivaatiota edistavista
toimista saattavat poiketa toisistaan ja siten tulokset ovat arvokkaita osana kdynnissé olevaa
Puolustusvoimien koulutusuudistusta. Parhaimmillaan tutkimus voi tuottaa konkreettisia eh-
dotuksia niisté opetusmenetelmien valinnoista, opetustapahtumien jarjestelyista ja vuorovai-
kutuksen keinoista, joilla voidaan edistdd varusmiesten motivaatiota varusmiespalvelusta

kohtaan. Puolustusvoimien henkilokunnan jatkokoulutuksen ndkékulmasta tutkimus tuottaa
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vahintadn deskriptiivista tietoa kouluttajien suhtautumisesta varusmiehiin, heidan ihmiska-
sityksestdan, késityksesta Puolustusvoimien organisaatio- ja koulutuskulttuurista seka hei-
dan merkityksestaan varusmiesten motivaatioon. Kaytdnnon tasolla tutkimus tuottaa arvo-

kasta tietoa koulutusuudistuksen toteutukseen.

Tutkimusstrategian valintaan vaikuttavat teoreettinen viitekehys ja tutkimusongelmat (Al-
kula, Pontinen & Yldstalo 2005, 15). Tassé tutkimuksessa halutaan tietoa varusmiesten mo-
tivaatiosta seka selvittaé kulttuurin vaikutusta varusmiesten motivaatioon. Henkilokohtainen
motivaatio ja kokemus kulttuurista ovat yksil6ille subjektiivisia kasityksia. Téllaisten ilmi-
Oiden tutkimiseen sopisi kvalitatiivinen ote, silla sen tutkimuksissa pyritdan toimijoiden na-
kokulman ymmartdmiseen (Hirsijarvi & Hurme 2000, 22-27; Gephart 2004, 455). Koska
tutkimuksessa ei pyritd ymmaértamaan organisaation kulttuuria tai motivaatiota uusina ilmi-
0ind vaan tutkimuksessa nojataan olemassa oleviin teorioihin ja niité testataan sellaisenaan,
tutkimusstrategiaksi valitaan kvantitatiivinen tutkimus, silla tutkimuksessa halutaan tietoa

ilmididen sisélla tapahtuvien variaatioiden yleisyydesta.

Kvantitatiivisella mittauksella kyetddn erottamaan sattuma ja systemaattinen vaihtelu. Tut-
kittavat ilmiot kasitteistetddn olemassa olevien teorioiden avulla. Pyrittdessa kuvaamaan il-
mididen eri osien keskindista riippuvuutta, antaa kvantitatiivinen menetelma mahdollisuu-
den riittdvan otoskoon saavuttamiselle, ja siten keskindisriippuvuuksina ilmenevien syste-
maattisuuksien Ioytamiselle (Alkula & al. 2005, 21-22). Tutkimuksessa pyritdan selittdméaén
tiettyj& toimintoja seké niiden keskindisia yhteyksié ja siten kvantitatiivinen tutkimusote so-

veltuu parhaiten asetetun tutkimusongelman ratkaisemiseksi. (Koskinen et al. 2005, 15-17).

Taman tutkimuksen keskeisimmaéksi tiedonhankinnan metodiksi voidaan méaéritell& survey-
tutkimus. Survey-tutkimukselle on ominaista tutkimusaineiston keradminen strukturoidulla
lomakkeella (Holopainen & Pulkkinen 2002, 21). Survey-tutkimus mahdollistaa suuren in-
formaatiomaaran kerd&misen (Gavin 2008, 17), ja siten tuloksista on tehtdvissa helpommin
yleistyksié. Tassa tutkimuksessa keratéan strukturoidulla lomakkeella tietoa varusmiesten
motivaatiosta ja sen muutoksesta sekd henkilékunnan koulutusotteesta. Survey-tutkimuk-
sella kerattava aineisto edellyttadd lupaa kohdeorganisaatiosta. Tatd varten Puolustusvoimilta

pyydettiin tutkimuslupaa (liite 1).
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1.3 Tutkimuksen analyysitaso, rakenne ja rajaus

Tutkimuksessa késitelldan yleisesti tunnettuja motivaatio- ja organisaatiokulttuurin teori-
oita. Kirjallisuuskatsauksessa kasitellaan vain niita tutkimuksia, joita on tehty vastaavanlai-
sissa konteksteissa tai joissa on hyddynnetty samoja teorioita samankaltaisissa ympaéris-

toissa. Tutkimuksen lahteiné kaytetadn laajasti tunnettuja kirjallisuus- ja artikkelil&hteita.

Tutkimuksessa keskitytddn varusmiespalveluksen kontekstiin, joten organisaatiokulttuurin
tarkastelussa keskitytdan varusmieskoulutusta antaviin yksikoihin. Puolustusvoimien orga-
nisaatiokulttuurin ominaispiirteet otetaan huomioon mutta niité ei tutkita. Motivaation osalta
analyysiyksikkona on yksilotaso. Tutkimus rajataan teoreettisen viitekehyksen avulla. Tut-
kimuksessa testataan itseohjautuvuusteoriaa Puolustusvoimien organisaatiokulttuurissa. Ra-
jaus on tehty valitsemalla tutkimuksen tavoitteen ja tarkoituksen kannalta sopivin motivaa-
tioteoria. Koska motivaatiota on tutkittu paljon, tasséa tutkimuksessa ei pyritd maéritteleméaan

motivaatiota késitteend uudelleen, vaan kaytetaan yleisesti hyvaksyttyja maaritelmié.

Tutkimus rakentuu viiteen paalukuun. Tassa johdantokappaleessa on esitelty tutkimuksen
tausta, tarkoitus, tavoite ja tutkimuskysymys. Lisaksi johdannossa on esitetty tutkimuksen
metodologiset valinnat ja niiden perustelut. Toisessa luvussa syvennytaan aiempiin tutki-
muksiin kirjallisuuskatsauksena. Kirjallisuuskatsauksen ensimmaisessé osiossa tehdaan kat-
saus aiempaan tutkimukseen. Toisessa 0siossa syvennytddn motivaation kasitteeseen ja teo-
rioihin sekd syvennytéan tarkemmin téssé tutkimuksessa kaytettdvaan teoriaan. Kirjallisuus-
katsauksen kolmannessa osiossa esitetdan Puolustusvoimien organisaatio- ja koulutuskult-
tuurista tehtyja tutkimuksia ja maéaritellaan tarkasteltava kulttuuri tahan tutkimukseen. Kir-
jallisuuskatsauksen lopuksi tehd&an yhteenveto, jonka perusteella esitetdén tutkimuksen teo-
reettinen viitekehys ja asetetaan tutkimuksen hypoteesit. Kolmannessa luvussa esitetdan tut-
kimuksessa kaytettavat menetelmat, aineistot ja analyysitavat, joiden jalkeen toteutetaan tut-
kimuksen empiirinen osuus. Tutkimuksen tulokset esitetdén ja arvioidaan luvussa nelja. Vii-
meisessa luvussa esitetddn tutkimuksen tuloksista tehdyt johtopaatokset, tehdaén yhteenveto

tutkimuksesta seka esitetdan aiheita jatkotutkimukseen.
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2 KIRJALLISUUSKATSAUS, TUTKIMUKSEN TEOREETTINEN PERUSTA JA
VIITEKEHYS

Motivaatio on ollut johtamisen ja organisaatiotutkijoiden mielenkiinnon kohteena jo vuosi-
kymmenia. Johtamisen nakdkulmasta motivaatio tuottaa tehokkuutta, kun taas organisaatio-
tutkimuksen nékékulmasta motivaatio auttaa tehokkaiden johtamistapojen kehittdmisessa.
(Steers, Mowday & Shapiro 2004, 379) Motivaatio termind voidaan ymmartaa kayttayty-
mista virittavien ja ohjaavien tekijoiden jarjestelméné (Ruohotie 1998, 36). Motivaatio on
psykologinen prosessi, joka toimii sekd valittajana ettd yhteistoiminnassa muiden kayttayty-
misen prosessien kanssa osana ymparistoa (Luthans 2011, 156). Decin & Ryanin (2008, 14)
mukaan motivaatio liittyy siihen, mika saa ihmisen toimimaan, ajattelemaan ja kehittymaéan.
Motivaatio voidaan n&dhda tunnepohjaisesti (affective) latautuneena tilana, joka herattaa ja
ohjaa kayttaytymistd. Kaytos on seurausta sisdisten tarpeiden ja ulkoisten kannustimien vuo-
rovaikutuksesta. (Schultheiss, Strasser, Rosch, Kordik & Graham 2012, 650)

Motivaation tutkimisessa on kyse ihmisten kayttaytymisen ymmartdmisessa. Silla pyritéan
selvittamaan miksi ihmiset kayttaytyvat siten, kuin kayttaytyvat. Organisaation kannalta on
keskeista ymmartad, miké (sisdinen) saa sen jasenet toimimaan ja milla (ulkoinen) heidat
saadaan sitoutumaan tiettyyn kayttdytymiseen. Motivaatio on se kannustin, virike tai voima,
jolla heratetaén yksilon sisdinen voima ja saadaan hanet suuntaamaan tavoitteellista kaytos-
tdan organisaation kannalta oleellisiin pagamaariin. Motivaatiolla pyritaan selittdméaéan tai en-
nustamaan kaytosta eika se itsessaan ole kaytosta tai suoritusta. (Mullins 2016, 221).) Mo-
tivaation voidaan madritelld tekijaksi, joka aktivoi, suuntaa ja yllapitdd ihmisen toimintaa
(Steers et al. 2004, 379).

Motivaatiota voidaan ajatella myds sekd méaréna ettd orientaationa. Maaran tarkastelussa
kyse on siitd, paljonko motivaatiota on. Orientaationdkemyksessé tarkastellaan, mit4 koh-
taan motivaatiota on tai ei ole ja minka tyyppistd motivaatio on. Orientaation kautta voidaan
myo0s tutkia, mik& saa yksilon toimimaan ja miksi. Tehtdvan tekemiselle voi 16ytyd monia
eri syité ja motivaation tyyppi voi vaihdella. Motivaation maara voi myos vaihdella eri teh-
tavien vélilla. (Ryan & Deci 2000, 54-55) Ryan & Deci (2000) vielda huomauttavat siita
mahdollisuudesta, ettd eri motivaatiotekijat (ulkoiset, siséiset) tuottavat samasta tehtévasta
saman lopputuloksen, jolloin pelkkien tehtdvien tulosten tai tekemisen seurausten tarkastelu

el valttamatta paljasta, mika saa yksilot toimimaan.
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Nykypéivan motivaatiotutkimuksesta voidaan tunnistaa kolme keskeisintd teoriaa, jotka
ovat yhteydessa oppimis- ja suoritusmotivaatioon. Keskeisin ja viitatuin teoria on Decin ja
Ryanin itseohjautuvuusteoria, jota seuraavat Ecclesin odotusarvoteoria ja Dweckin tavoiteo-
rientaatio. (Salmela-Aro 2018, 11) Naistd jokaisella teorialla on oma nékdkulmansa moti-

vaatioon ja sen maaritelmaan.

Odotusarvoteoriassa on kyse yksilon tehtdvaa tai suoritusta kohtaan antamat odotukset ja
arvostukset méérittelevat hanen panostuksensa ja menestymisensa siind. Yksilo tarkkailee ja
punnitsee tehtdvan tai suorituksen tarkeyttd suhteessa sen antamaan hyétyyn. Tavoiteorien-
taatiossa on kysymys siitd, onko yksilén motivaatio tehtava- vai minasuuntautunut. Tehta-
vasuuntautuneet motivoituvat itse tehtavasta ja pyrkivéat kehittymaan elinikdisen oppimisen
kautta. Mindsuuntautuneet vertaavat omaa suoritusta muihin, pyrkivét osoittamaan parem-
muuttaan suhteessa muihin ja ajattelevat kykyja muuttumattomina. Tavoiteorientaatiossa
ajatellaan tehtdvasuuntautuneisuuden johtavan motivaatioon ja mindsuuntautuneisuuden

motivaation alenemiseen. (Salmela-Aro 2018, 11-12)

Decin & Ryanin (2000b) itseohjautuvuusteoria (Self-Determination Theory, SDT) yhdistaa
perinteisestd motivaatiotutkimuksen jaottelusta seka siséllon ettd prosessin. SDT:n mukaan
tavoitehakuisuuteen ja tavoitteiden saavuttamiseen liittyy oleellinen kysymys siitd, missa
maarin ihmiset kykenevat tyydyttdmaan perustarpeensa pyrkiessaan saavuttamaan tavoit-
teensa (Deci & Ryan 2000b, 227-228). SDT olettaa, ettd ihmiset ovat luonteeltaan aktiivisia,
uteliaita, kiinnostuneita ja motivoituneita. Menestyminen itsessdn tuottaa tyydytysta ja on
palkitsevaa. (Deci & Ryan 2008, 14) Tehtdvan tuloksia tarkastelemalla ei valttamétta pal-
jastu, mika saa yksilon toimimaan. Eri motivaatiotekijat (ulkoiset, sisdiset) saattavat tuottaa

tehtdvasta saman lopputuloksen. (Ryan & Deci 2000)

Se, miten motivaatio mééaritella&n, millaisia vaikutuksia silla katsotaan olevan ja miten sit4
voidaan mitata, riippuu kaytettavasté teoriasta, joista jokaisella on oma méaéritelmansa mo-
tivaatiolle. Tassa tutkimuksessa motivaatio ndhdaan itseohjautuvuusteorian mukaisesti teki-
jané tai tekijéiden summana, joka saa ihmiset liikkeelle ja tekemaan tavoitteellista toimintaa.

Motivaatio ndhd&an myds maarana ja tyyppina (orientaationa), jotka voivat vaihdella.
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2.1 Puolustusvoimien kontekstissa tehdyt motivaatiotutkimukset

Suomen Puolustusvoimien kontekstissa tehdyissa motivaatiotutkimuksissa kéytetaan tyypil-
lisesti motivaatiosta johdettua palvelusmotivaation kasitettd. Palvelusmotivaatio on sotilas-
sosiologinen termi, jonka taustalla ovat yleiset motivaation kayttaytymistieteelliset teoriat.
Y leisesté sosiologisesta motivaation késitteestd on johdettu sotilassosiologiaan kasitteet pal-
velusmotivaatio ja taistelumotivaatio. Palvelusmotivaatiossa on kyse motivaation sijoittami-
sesta rauhanajan sotilasorganisaation kontekstiin. Taistelumotivaation kasite taas liittyy mo-

tivaation sijoittamisesta sodanajan tai taistelun kontekstiin. (Harinen 2011, 12-14)

Puolustusvoimien pysyvéisasiakirja varusmiesten palvelusmotivaation kehittdmisesté vuo-
delta 1990 (Puolustusvoimat 1990, 2) kuvaa palvelusmotivaation olevan perusta tiedollisten,
taidollisten ja erityisesti henkisten valmiuksien saavuttamiselle. Asiakirjassa ei suoraan
madritella palvelusmotivaatiota, mutta sen voidaan péatelld tarkoittavan kontekstuaalista
motivaatiota varusmiespalvelusta kohtaan. Asiakirja mainitsee palvelusmotivaation kehitta-
miseksi tahtaaviksi toimiksi mm. henkilokunnan myonteisen suhtautumisen varusmiehiin,
oikeanlaisen (edellytykset tayttavan) vaatimustason asettamisen, yksilon perustarpeiden
huomioinnin sek& palveluksen ja vapaa-ajan sopivan rytmittamisen. Asiakirjan mukaan va-
rusmiehen aktiivisuus ja omaehtoinen halu osallistua koulutustapahtumiin on oppimisen
edellytys. Tata aktiivisuutta ja omaehtoisuutta pyritaan lisaédmaan palvelusmotivaatiota pa-

rantamalla. (Puolustusvoimat 1990)

Koska sotilassosiologia on erottanut motivaatiosta kontekstuaalisen kasitteen ”palvelusmo-
tivaatio” (Harinen 2011, 12), on luonnollista, ettd varusmies- ja asepalveluksen konteks-
teissa tehdyt motivaatiotutkimukset keskittyvat palvelusmotivaatioon. N&issa tutkimuksissa
motivaatiota tutkitaan ilmiond varusmies- tai asevelvollisuuden kontekstissa noudattaen kui-
tenkin yleisida motivaatiotutkimuksen perinteitd. Toinen sotilassosiologian késite taistelu-
motivaatio” (eng. combat motivation) on tunnetumpi myds kansainvalisissé sotilasorgani-
saatioissa tehdyissa tutkimuksissa. Taistelumotivaation tutkimisessa kyse on niiden tekijoi-
den havaitsemisesta, jotka selittdvat henkilon halua tai tahtoa taistella (ks. mm. Kosonen,
Tallberg, Harala & Simola 2017). Palvelusmotivaation kasite on l&hempana tdmén tutki-

muksen kontekstia kuin taistelumotivaation kasite.

Puolustusvoimat mittaa sd&anndllisesti varusmiesten palvelusmotivaatiota heille pidettavissé

loppukyselyissa. Palvelusmotivaatio on myos yksi keskeisistd julkistettavista ja mediassa
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nakyvasti esilla olevista tunnusluvuista. Palvelusmotivaation summamuuttujan muodostavat

seuraavat vaittamat:

- "Puolustusvoimat pitid kertausharjoituksia tirkeind. Piddin velvollisuutenani osal-
listua kertausharjoitukseen, jos saan kaskyn

- Olisin tulevaisuudessa halukas (esimerkiksi parin vuoden kuluttua) osallistumaan
jossain kiinnostavassa muodossa vapaaehtoiseen reservilaistoimintaan

- Olisin tullut varusmiespalvelukseen, vaikka sen suorittaminen olisi ollut vapaaeh-
toista

- Koin saamani sotilaskoulutuksen tarkeaksi

- Yritin suoriutua mahdollisimman hyvin varusmiespalveluksessa” (Harinen 2011,
54)

Summamuuttujan vaittamat osoittavat selvasti, ettd palvelusmotivaatio liittyy seka varus-
miespalvelukseen yleisesti ettd koko asevelvollisuuteen. Vaittamat eivat mittaa varsinaisesti
motivaatiotasoa johonkin tiettyyn motivaatioteoriaan perustuen vaan ne mittaavat ennem-
minkin asennetta tai suhtautumista asevelvollisuuteen yleisesti. Palvelusmotivaation perus-
teella ei siis voi tehda yleistyksié tai suoria vertauksia tdiman tutkimuksen tarkoittamaan kon-

tekstuaaliseen motivaatioon.

Risto Kuronen (1995) on tutkinut diplomitydssdan jalkavaessa? palvelevien varusmiesten
motivaatioon vaikuttavia tekijoitd. Kurosen (1995) tutkimuksen teoreettisen perustan raken-
tamisessa hyddynnettiin Matti Peltosen ja Pekka Ruohotien motivaatiosta tehtyja eri teori-
oita esittelevia ja yhdistelevia yleisteoksia (mm. Oppimismotivaatio 1992; Ihmisten johta-
minen 1991, Motivaatio: Menetelmid tyohalun parantamiseksi 1987; Oppimismotivaatio:
Teoriaa, tutkimuksia ja esimerkkeja oppimishalukkuudesta 1992). Tutkimuksen lopullisena
viitekehyksena kéytettiin motivaatiomallia, joka yhdistaa tarve-, yllyke-, ja odotusarvoteo-
rioita yhteen malliin. Kuronen (1995) tekee tutkimuksessaan laajan nelja erillista kyselya
kattaneen kvantitatiivisen pitkittaistutkimuksen, jossa samojen vastaajien vastaukset kyettiin
yhdistamaan. Tutkimuksen empiiriseen osaan valitun joukon otoskoko oli 1487. Tutkimuk-

sessa pyrittiin vastaamaan seuraaviin tutkimuskysymyksiin:

2 Jalkavaki on yksi Maavoimien aselajeista. Muut ovat kenttatykisto, ilmatorjunta, pioneeri, viesti ja huolto.
Jalkavéakeen kuuluvat jadkarit, tiedustelu ja -erikoisjoukot, kranaatinheitinjoukot, panssarintorjuntajoukot,
panssarijoukot ja sotilaspoliisit.
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- Miten motivaatio kehittyy varusmiespalveluksen aikana?
- Mitka tekijat selittavat voimakkaimmin jalkavakimiesten motivaatiota?

- Miten motivaatioon vaikuttavat tekijat muuttuvat varusmiespalveluksen aikana? (Kuronen
1995, 34-36)

Kuronen (1995, 82-88) havaitsee tutkimuksessaan, ettd johtajistoon kuuluvien varusmiesten
motivaatioon eniten positiivisesti vaikuttava tekijaé oli koulutuksen kokeminen mielenkiin-
toiseksi. Seuraavina tekijoina olivat suhtautuminen omaan tehtdvaan ja koulutuksen koke-
minen itselle tarkedksi. Miehistéon kuuluvien osalta eniten positiivisesti motivaatioon vai-
kuttavana tekijana oli varusmiespalvelukseen liittyvien ennakko-odotusten toteutuminen.
Seuraavaksi tarkeimpin tekijoina olivat koulutuksen kokeminen henkilokohtaisesti tarke-
aksi ja oma parjaaminen koulutuksessa. Eniten motivaatiota heikentdvina tekijoiné olivat
koulutuksen kokeminen mielenkiinnottomaksi, mielekkéiden tavoitteiden puuttuminen ja
kantahenkilokunnan toimintaan liittyvét tekijat. Keskeisimpané yhdistdvana tekijana niilla
varusmiehilld, joiden motivaatio oli koko mittausajan matala, oli se, ettd he eivét kokeneet
varusmiespalvelusta henkilokohtaisesti tarkedksi. Kurosen (1995) johtopéaatoksena on, etté
varusmiesten kokonaismotivaatio muodostuu maanpuolustusasenteiden, palvelusmotivaa-
tion ja tilannemotivaation yhdistelmé&sta. Jokapaivaisessa palveluksessa kokonaismotivaa-

tiosta nakyy vain eri koulutustilanteisiin liittyva tilannemotivaatio. (Kuronen 1995, 86-87)

Kuronen (1995, 10) mé&arittelee palvelusmotivaation yleiseksi suhtautumiseksi varusmies-
palvelukseen. Kuronen (1995, 31) tdsmentaa palvelusmotivaatiota maarittelemélla sen myos
hierarkkisesti. Hanen mukaansa varusmiehilld on yleismotivaatio, joka kuvaa hanen yleista
suhtautumistaan maanpuolustukseen. Tdman jalkeen alempana hierarkiassa on palvelusmo-
tivaatio, joka kuvaa varusmiehen suhtautumista varusmiespalvelukseen ja nakyy varusmies-
palveluksessa esimerkiksi innostumisena hénelle annettavaa koulutusta kohtaan. Alimpana

hierarkiassa on tilannemotivaatio, joka ilmenee yksittaisissa koulutustilanteissa.

Palvelusmotivaatiota on tutkittu viime aikoina enemmaén nykyaikaisilla motivaatioteorioilla.
Tavoiteorientaatiota soveltavissa tutkimuksissa on havaittu, ettd yksiloll& on kohtuullisen
pysyva taipumus tietynlaisten tavoitteiden valintaan tai suosimiseen. Orientaatioita ovat op-
pimisorientaatio, Saavutusorientaatio, suoritus-lahestymisorientaatio, suoritus-vélttamis-
orientaatio ja vélttdmisorientaatio. Varusmiesten tehtdvahalukkuuksien toteutuminen on va-

rusmiehille todella tarkeéa ja se vaikuttaa varusmiesten motivaatioon. Se, millainen vaikutus
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silla on, riippuu varusmiesten orientaatioprofiilista. Kielteisemmin oppimiseen suhtautu-
neilla ei-toivottuun tehtdvaan méaaraytyminen vaikutti todennakdéisemmin motivaatioon ne-
gatiivisesti kuin myonteisesti oppimiseen suhtautuneilla. (Kallela 2016; Paatsola 2016;
Pulkka, Virkkala, Eloranta & Kallela 2017)

Itseohjautuvuusteoriaa sekd tavoiteorientaatiota hyddynténeessa tutkimuksessa havaittiin,
etta varusmiesten motivaatio ei muutu varusmiespalveluksen aikana tilastollisesti merkitse-
vélla tavalla. Itseohjautuvuusteorian mukaisten perustarpeiden tyydyttyneisyys nakyi siten,
ettd perustarpeet korreloivat motivaation ja suoriutumisen kanssa. Perustarpeiden tyydytty-
neisyys nékyi eri tavoiteorientaatioprofiileissa siten, etta kaikki kolme tarvetta nékyivét par-
haiten oppimis- ja suoritusorientaatioryhméssa. Oppimis- ja suoriutumisorientaatio oli yh-
teydesséd menestymiseen ja korkeampaan motivaatioon. Tyytyvaisyys koulutusvalintaan ja
positiiviset kokemukset saadusta palautteesta nakyivét parempana sisaisend motivaationa.
Sopeutumisen havaittiin edistdvan motivaatiota, silla tarpeet tulivat paremmin tyydytetyiksi

niill, jotka kokivat sopeutuneensa paremmin varusmiespalvelukseen. (Résénen 2016)

Laadullisessa fenomenografisessa tutkimuksessa havaittiin, ettd kouluttaja voi omalla toi-
minnallaan, palautteellaan ja kaytoksella&n vaikuttaa varusmiesten palvelusmotivaatioon.
Keskeisimpina havaintoina olivat, etta 1) varusmiesten palvelusmotivaatio laskee palveluk-
sen aikana, 2) kouluttajan asenteella ja varusmiehiin suhtautumisella on vaikutusta varus-
miesten motivaatioon, 3) kouluttajan antamalla palautteella on merkitysta siten, etté positii-
vinen palaute vaikuttaa positiivisesti motivaatioon ja 4) yhteenkuuluvuuden tunne vaikuttaa

motivaatioon. (Laitala 2009)

2.2 Kansainvalinen motivaatiotutkimus sotilaskontekstissa

Yksi kansainvélisissé sotilaskonteksteissa esiintyvistd tutkimussuunnista liittyy niiden mo-
tiivien tai tekijoiden selvittdmiseen, jotka saavat henkil6t liittyméaan ja pysyméan vapaaeh-
toisesti armeijassa. Tama tutkimussuunta on ymmarrettavad, silla paddosa kehittyneista val-
tioista® on luopunut pakollisesta asepalveluksesta (The Ulkopolitist 2011). Yhdysvaltojen
puolustusministerion alaisuudessa toimiva Defense manpower data center on julkaissut vuo-

desta 1975 lahtien kattavaa tutkimussarjaa, jossa on selvitetty syvahaastattelulla nuorten

3 Yleisimman méaéritelman mukaan kehittyneisiin maihin kuuluvat Lansi-Eurooppa, Pohjois-Amerikka (paitsi
Meksiko), Japani, Australia, Uusi-Seelanti ja toisinaan Etela-Korea. Kaikki muut maat luokitellaan kehitys-
maiksi. (UNDP 2019)
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miesten urasuunnitelmia, asepalvelukseen liittyvid asenteita ja kasityksia sek& taipumuksia
liittya asepalvelukseen (ks. mm. Achatz, Perry & Kudela 2000; Berkowitz, Perry, Giambo,
Wilson & Lehnus 1997; Wilson, Greenlees, Hagerty, Helba & Hintze 2000). Naita tuloksia
hyodynnetddn mm. rekrytoinneissa. Amy Lutz (2008) on tutkinut asepalvelukseen rekrytoi-
tuneiden etnisté ja sosioekonomista asemaa Yhdysvaltojen asevoimissa. Hanen laajalla pit-
kittaisaineistollansa tehdyn tutkimuksen mukaan sosioekonomiseen asemaan liittyvét tekijat
ennustivat merkittdvimmin sotilasuraa. Alemman sosioekonomisen luokan edustajat liittyi-
vat huomattavasti todennakdisemmin armeijaan kuin ylemmassé luokassa olleet. Asepalve-
lus nahtiin ennen kaikkea mahdollisuutena nousta parempaan sosioekonomiseen asemaan.
(Lutz 2008) Nailla tutkimuksilla pyritaén osiltaan vastaamaan vapaaehtoiseen asepalveluk-
seen liittyviin rekrytointihaasteisiin, joita mm. Yhdysvaltojen asevoimilla on ollut (Stafford
& Griffis 2008, 7).

Taman tutkimuksen kannalta Israelin armeijasta tehdyt tutkimukset ovat kiinnostavia, silla
Israelissa on kaytossa Suomen tapaan yleinen asevelvollisuus — Israelissa asevelvollisuus
tosin koskee seké naisia ettd miehid. Naisten pakollinen palvelusaika on noin kaksi vuotta ja
miesten noin kolme vuotta. Pakollisesta asevelvollisuudesta on vapautettu tietyt uskonnolli-
set ryhmét. (Encyclopedia Britannica 2019) Pitka pakollinen palveluaika ja tiettyjen ryhmien
erityisvapaudet ovat muovanneet asepalvelukseen liittyvid asenteita israelilaisessa yhteis-
kunnassa. Kansalaisten halukkuus suorittaa asepalvelus on laskenut ja yhd useammat ase-
velvolliset pyrkivat valttamaan asevelvollisuuden suorittamista. (Jager 2018) Politiikan tut-
kija Yagil Levy (2009) on tutkinut Israelin armeijan rekrytointihaasteita motivaation nako-
kulmasta. Han on havainnut, ettd motivaatio suorittaa asevelvollisuus liittyy yleiseen sosi-
aalisen ja kulttuuriseen kehitykseen. Kutsuntaikaiset tarkastelevat asevelvollisuutta osana
omia tulevaisuuden visioitaan ja suunnitelmiaan. Asevoimien ei koeta tarjoavan merkittavaa
hy6tya tulevaisuuden tyomarkkinoilla ja siten kiinnostus asevoimia kohtaan hiipuu. (Levy
2009, 138, 155) Asevelvollisuus kiinnostaa tai houkuttelee 1&4hinn& alemmassa sosioekono-
misessa luokassa olevia, silla asevelvollisuuden suorittaminen voi parantaa heidén sosioeko-

nomista asemaansa. (Jager 2018; Lutzin 2008)

Israelin asevoimista tehtyjen havaintojen perusteella on mielenkiintoista nahdd, nakyyko
Suomen vain miehid koskeva asevelvollisuus mitenk&an tavalla tutkimuksessa. Vaikka tat4
el suoraan kysytd, se voi nousta esille tutkimukseen kerattavissa avoimissa vastauksissa.

Toinen mielenkiintoinen seikka koskee seka Yhdysvaltojen ettd Israelin asevoimista tehtyjé
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havaintoja sosioekonomisesta luokasta, ts. ndkyykd Suomen Puolustusvoimien kontekstissa
esimerkiksi korkeamman koulutuksen ryhmissa alempaa motivaatiota kuin alemman koulu-
tuksen ryhmissa edustajissa. Kolmas tdman tutkimuksen kannalta mielenkiintoinen asia on,
miten varusmiehet tarkastelevat varusmiespalvelusta tulevaisuuden visioidensa ja suunnitel-

miensa nakokulmasta.

Motivaatiota voidaan tarkastella my6s muuten kuin perinteisten motivaatioteorioiden kautta.
Yksi mielenkiintoinen kansainvalisessa kirjallisuudessa esiintyvé tutkimussuunta késittelee
institutionaalisia motiiveja seka julkisen palvelun/julkisen sektorin tydn motivaatiomalleja.
Moskos (1981) tarkastelee asevoimia institutionaalisuuden jaammatillisuuden ndkokulmista
esittelemansa institutional-occupational -mallin (institutionaalisuus — ammatillisuus, 1/0 -
malli) mukaisesti. Moskos (1981) tarkasteli aluksi mallia siten, etté instituutiot ja ammatil-
lisuus olivat toistensa vastakohtia, mutta myéhemmin Moskos (1986) tarkensi mallin ik&éan
kuin janaksi tai jatkumoksi, jossa institutionaalisuus ja ammatillisuus ovat janan &aripaat,
mutta eivat toisiaan poissulkevia. Moskos (1981, 24-25) erottaa mallissaan asevoimien tar-
kastelun systeemianalyysisté véittéen, ettd armeijoita tulee tarkastella ensisijaisesti sosiaali-

sina jarjestelmind systeemien sijaan.

Institutionaalisuus ja ammatillisuus sisaltavat erilaisia piirteita. Siind missa institutionaali-
suutta kuvaa kutsumus, kokonaisvaltainen sosiaalinen yhteisollisyys ja kunnia, ammatilli-
suutta kuvaa markkinatalous, osittainen sosiaalinen yhteiséllisyys ja organisaatio- tai ansio-
tasoon perustuva arvostus. Instituutioissa yksilo kokee saavansa palkkioita my6s muuna
kuin rahallisessa muodossa, kun taas ammatillisessa organisaatiossa palkkiot perustuvat
puhtaasti rahalliseen korvaukseen. Instituutiot toimivat sdéntéjen ja normien mukaisesti ja

niit4 voidaan myos kutsua joissain maarin paternalistisiksi. (Moskos 1981, 1-4)

Moskosin (1981, 24-25) 1/0 -malli keskittyy sotilaiden toimintaa ohjaavaan sosiaaliseen ra-
kenteeseen. 1/0 -mallissa on kyse siitd, miten sosiaaliset tekijét rakentuvat eri tavoin ammat-
tiarmeijoissa ja asevelvollisuusarmeijoissa. I/0O -mallin avulla voidaan organisaatiotasolla
tarkastella, miten asevoimat asemoituvat perinteisen institutionaalisuuden ja ammatillisuu-
den jatkumolla. Yksil6tasolla voidaan tarkastella, miten institutionaaliset ja ammatilliset te-
kijat nakyvéat yksilon motiiveissa. Ammattiarmeijan sosiaalinen rakenne on ammatillinen,
jolloin sité ohjaavat enenevisséd maarin markkinatalouden tekijat kunnian, kutsumuksen ja

vahvan yhteisollisyyden sijaan (Moskos 1981).
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Griffith (2008) hyddynsi 1/0 -mallia tutkiessaan, voidaanko sotilaiden armeijaan liittymisen
motiiveja méaaritelld institutionaalisuuden ja ammatillisuuden orientaatioilla. Hanen tutki-
muksensa tuloksena oli, etta sisaiset motivaatiotekijat voidaan jakaa aineellisiin ja aineetto-
miin ndkokulmiin. Aineettomina tekij6ind olivat lojaalisuus yhteisiin tavoitteisiin, velvolli-
suuden tunne omaa maata ja kanssaihmisia kohtaan, sotilaallisen elaman ja koulutuksen ko-
keminen, fyysisten ja psyykkisten haasteiden etsiminen seka itsekurin ja itsevarmuuden saa-
vuttaminen. Aineelliset tekijat liittyvét toisten auttamiseen ja suojelemiseen. Griffith (2008)
havaitsi myos, etté ne sotilaat, jotka liittyivéat armeijaan siséisista (aineettomat tekijat) syista,
olivat sitoutuneempia armeijapalvelukseen. Havainnot ovat Moskosin (1981) I/O -mallin

mukaisia.

Julkiset instituutiot ja yksityiset yritykset vetavét puoleensa erilaisia yksiloita (Perry & Por-
ter 1982, 96). Julkisen palvelun motivaatio (Public Service Motivation, PSM) voidaan ym-
martad yksilon taipumuksena hakeutua julkisiin instituutioihin. PSM:ssé on kyse niiden te-
kijoiden havaitsemisesta, jotka vetoavat yksil6itd hakeutumaan julkisiin instituutioihin
(Perry & Wise 1990, 372). Yksilo kokee saavansa julkisesta instituutiosta (tai organisaa-
tiosta) jotain sellaista, mika tayttaa hanen psykologiset puutteensa tai tarpeensa. PSM:sté
voidaan tunnistaa kolme motiivikategoriaa: rationaalinen, normiperustainen ja affektiivinen.
Rationaalisilla motiiveilla tarkoitetaan hy6tyjen maksimointia, normiperustaisilla niita, jotka
tuottavat yksilolle halua noudattaa normeja, ja affektiivisilla niit4 sosiaalisen kontekstin te-
kijoitd, jotka vaikuttavat yksilon tunteisiin. (Perry & Wise 1990, 368)

Perry (1996) on kehittanyt PSM-mittarin, jonka avulla voidaan tutkia julkiseen instituutioon
hakeutumiseen liittyvia yksilon motiiveja. Perry havaitsi PSM-mittarin rakentamisen ja va-
lidoinnin tutkimuksessaan, ettd PSM on moniulotteinen ja se rakentuu Kiinnostuksesta jul-
kiseen politiikkaan, sitoutumisesta yhteiseen etuun, myoétatunnosta ja uhrautuneisuudesta
(self-sacrifice). Mydtatunnolla tarkoitetaan yksilon tarvetta auttaa muita yhteiskunnan jase-
nid. Uhrautuneisuudella tarkoitetaan yksilon halukkuutta asettaa yhteiskunnan etu oman

edun edelle.

I/0 -mallia ja julkisen palvelun motivaatiomallia (PSM) on hyddynnetty yhdysvaltalaisten

yliopisto-opiskelijoiden ja kadettien* motivaatiotekijéiden tutkimisessa. Tutkimuksessa on

4 Tassa yhteydessa kadeteilla viitataan Yhdysvaltojen upseerikoulutusohjelman opiskelijoihin (ROTC, Re-
serve officer training corps). Kadetit ovat sitoutuneita palvelemaan Yhdysvaltojen armeijassa valmistumisen
jalkeen.
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pyritty selvittdméaan yliopisto-opiskelijoiden ja kadettien motivaatiotekijoiden eroavaisuuk-
sia I1/0 -mallin ja PSM-mallin perusteella. Tutkimuksessa havaittiin, ettd armeijan rekrytoin-
neissa rahallisilla tekijoilla on véhdinen merkitys. Kadettien motivaatiotekijoissa nékyi voi-
makkaammin yliopisto-opiskelijoihin verrattuna sitoutuminen yhteisiin arvoihin, uhrautu-
neisuus ja halu osallistua julkiseen palveluun. (Ngaruiya, Knox Velez, Clerkin & Taylor
2014) 1/0 -mallin ja PSM-mallin yhdistaminen voisi tuoda kokonaisvaltaisempaa ymmar-
rysta institutionaalisuuden ja ammatillisuuden motivaatiotekijéihin. PSM-malli toimii hy-
vana rakenteena, kun pyritddn mittaamaan institutionaalisia ja ammatillisia tekijoita 1/0O -

mallin viitekehyksella. (Taylor, Clerkin, Ngaruiya & Knox Velez 2015)

Julkiset organisaatiot tai instituutiot ja yksityiset yritykset ovat luonteeltaan erilaisia ja vie-
hattavat ihmisia eri tavoin. 1/0 -malli ja PSM-malli toimivat hyvin silloin, kun pyritdéan sel-
vittdmaan niité syitd, jotka saavat henkilot hakeutumaan tiettyihin organisaatioihin. Mallit
eivat sovi tahén tutkimukseen sovellettaviksi, silla ne ovat heikkoja selittdmaan, mista teki-
joistd ja miten yksilon kontekstuaalinen motivaatio syntyy. 1/0O -mallin tai PSM-mallin
avulla voisi sen sijaan tutkia, missd maarin institutionaalisuuden tai ammatillisuuden tekijat

selittivat tiettyja motivaatiotasoja tietyissa organisaatioissa.

Kirjallisuuskatsauksen perusteella voidaan yhtya havaintoihin siitd, etta varusmiespalveluk-
seen liittyvélla motivaatiotutkimuksella ei ole kyetty vield riittavasti selvittamaan, millai-
sista prosesseista ja sisalldista motivaatio on muodostunut (Pulkka et al. 2017). Tama tutki-
mus poikkeaa aiemmista tutkimuksista siten, ettd varusmiesten motivaatiota tarkastellaan
suhteessa varusmiespalvelukseen. Tassé tutkimuksessa ei mitata yksittaisissa koulutustapah-
tumissa muodostuvaa motivaatiota ja tehda niista yleistysta varusmiespalvelukseen. Moti-
vaatiota ei tarkastella oppimisen kautta, vaan tekijana tai tekijoiden summana, joka saa ih-
miset liikkeelle ja tekemé&an tavoitteellista toimintaa. Motivaatio ndhdaan myods maaréna ja
tyyppina (orientaationa), jotka voivat vaihdella. Tassa tutkimuksessa huomioidaan koulu-
tuskulttuurin vaikutus motivaation muodostumisessa ja muuttumisessa. Missaan aiemmassa
tutkimuksessa ei ole tarkasteltu samanaikaisesti kulttuuria ja motivaatiota seka niiden kes-
kindista suhdetta. Ndiden perusteella tutkimus tuottaa uutta tietoa yhtaalta teoreettisesti ja

toisaalta kaytannollisesti.
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2.3 Itseohjautuvuusteoria

Taman tutkimuksen keskeisimmaéksi teoriaksi tunnistettiin itseohjautuvuusteoria (Self-de-
termination theory, SDT), jonka mukaan ihmisen perustarpeita ovat mukaan kompetenssi,
autonomia ja yhteenkuuluvuus (Deci & Ryan 2000b, 263). SDT:n mukaan tarpeet ovat uni-
versaaleja ihmisen psykologisia perustarpeita. SDT hyvaksyy Maslowin tarvehierarkian tar-
peet yleisesti, muttei psykologisina perustarpeina. (Deci 1972, 227-228) Psykologinen tarve
autonomialle, yhteenkuuluvuudelle ja patevyydelle (kompetenssille) on sisdisen motivaation
perusta (Deci et al. 1999, 628). Se, missa maarin psykologiset perustarpeet tulevat tyydyte-
tyiksi, maarittaa yksilén motivaation (kuva 1). Vaikka SDT:n mukaisesti henkilon kaikki
tarpeet olisi taytetty, se ei SDT:n mukaan vield automaattisesti tarkoita taytta sisaistd moti-

vaatiota. Tama on selkeé ero esimerkiksi Maslowin tarvehierarkiaan.

Psykologiset perustarpeet

AUTONOMIA
\_ MOTIVAATIO
KOMPETENSSI »| - Sisdinen motivaatio
- Ulkoinen motivaatio
/ - Ep@motivaatio
YHTEENKUULUVUUS

Kuva 1. Psykologiset perustarpeet ja motivaation jako sisaiseen, ulkoiseen ja epamotivaatioon.

Autonomialla tarkoitetaan henkilén tunnetta itsemaéaradmisoikeudesta, jossa han voi paattaa
omasta toiminnastaan. Autonomian avulla yksilot séantelevat omaa toimintaansa hyodyn-
tden koko henkilokohtaisen potentiaalinsa koordinoimalla ja priorisoimalla prosessejaan te-
hokkaammin. (Deci & Ryan 2000b, 254) Autonomisuuden vastakohtana voidaan néhda tiu-
kasti kontrolloitu ja pakotettu toiminta (Jarenko & Martela 2014, 29). Autonomisessa toi-
minnassa painottuu sisdisen motivaation itsessédén kiinnostava ja spontaanisti tyydyttava toi-
minta. ltsendisyys tai itsekkyys eivat ole autonomian synonyymejé, vaan olennaista on, etta
henkild kokee tavoitteet omikseen (Jarenko & Martela 2014, 29).

Kompetenssi voidaan nahda kyvykkyytend, joka ilmenee siséisesti motivoituneessa toimin-
nassa herattden kognitiivista, motorista ja sosiaalista kasvua. Kompetenssia on kyky sopeu-
tua ja joustavasti muuttua ympériston mukaan. Sopeutumisen ja joustavan muutoksen voi-

daan n&hda syntyvan yksilon uteliaasta ja assimilatiivisesta luonteesta. (Deci & Ryan 2000b,
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252-253) Kyvykkaaksi itsensa tunteva henkild uskoo suorittavansa tehtavat menestyksek-
kaasti ja nauttii sellaisesta tyostd, jossa kokee parjdavéansa (Jarenko & Martela 2014, 30).
Kyvykkyyden kannalta sopivan haasteelliset tehtavét pitavat motivaation ylla. Liian haas-
teelliset tehtavéat laskevat motivaatiota ja voivat epdonnistumisten kautta aiheuttaa masentu-
neisuutta. Samoin voi tapahtua myos liian yksinkertaisilta tuntuvia tehtavia suoritettaessa.
Menestyminen optimaalisen haasteellisessa tehtévassa tyydyttdd osaamisen (kompetenssin)
tunnetta. Kun kyvykkyys ja haaste ovat tasapainossa, voidaan puhua myos flow -tilasta.
Flow —tilaa voidaan luonnehtia sisdisesti motivoitumisen prototyypiksi. (Deci & Ryan
2000b, 260; Csikszentmihalyi 2005, 116-117)

Yhteenkuuluvuus liittyy henkilon tarpeeseen olla sosiaalisessa kontaktissa muihin thmisiin.
Yhteenkuuluvuus synnyttédé kannustavan ja auttavan ympariston kautta motivaatiota. Sosi-
aalinen verkko tuo turvaa sek& ympariston, jossa tietoa ja apua jaetaan. (Deci & Ryan 2000b,
253) Hyva tydilmapiiri ja myonteiset vuorovaikutuskokemukset ruokkivat sisaista motivaa-
tiota, joka syntyy henkilon kokiessa olevansa valittavassa tyoymparistossa. Yhteenkuulu-
vuus tarpeena motivoi henkil6d havaitsemaan konkreettisesti, miten hénen tyonsa vaikuttaa
positiivisesti muihin ihmisiin. Keskeistd on kokemus oman toiminnan mydnteisesta vaiku-
tuksesta ympérilla oleviin ihmisiin. (Jarenko & Martela 2014, 30-31) SDT:n perusoletuksen

mukaan ihminen pyrkii integroimaan itsensa osaksi suurempaa sosiaalista rakennetta

Autonomia, kyvykkyys ja yhteenkuuluvuus muodostavat positiivisen kehan, jossa tarpeet
tukevat toisiaan. Autonomia mahdollistaa uusien ja sopivien haasteiden etsimisen, joka tu-
kee kyvykkyyden tunnetta. Kyvykkyyden kautta on mahdollista olla tuotteliaampi sosiaali-
sessa yhteisdssa ja kokea olevansa yhteisossaan hyddyllisempi. Kun sosiaalinen yhteiso ko-
kee yksilon kautta tuottavuutta, tukee se yksiloa antamalla sille enemman autonomiaa tuke-

via resursseja, vapauksia ja mahdollisuuksia. (Jarenko & Martela 2014, 34-35)

SDT tarkastelee motivaatiota myds maarané ja orientaationa jakamalla motivaation ulkoi-
seen ja siséiseen motivaatioon seké tutkimalla, miten motivaation méara vaihtelee sisdisen
ja ulkoisen motivaation eri asteilla eri orientaatioissa. SDT:n mukaan psykologisten perus-
tarpeiden tayttyminen on sisdisen motivaation edellytys. Talldin orientaation ja maaran yh-
distamisell& voidaan selvittdd eri motivaatioasteita tuottavat tehtdvat ja olosuhteet. (Ryan &
Deci 2000) SDT eroaa muista motivaatioteorioista my0s siind, miten motivaatiota pyritaan

kuvaamaan. Siind missd perinteiset motivaatioteoriat pyrkivét selvittdméin motivaation
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maarédd, SDT pyrkii selvittdmaan motivaation astetta suhteessa autonomisuuteen ja kontrol-
liin. (Gagné & Deci 2005, 340-341).

Motivoinnin keskitssa tulisi olla sisdinen motivaatio (Deci & Ryan 2000b). Sisaisesti moti-
voituneet henkil6t ovat innostuneempia ja sitoutuneempia tyéhonsé kuin ulkoisesti motivoi-
tuneet (Gagné & Deci 2005, 344-345; Luthans 2011, 160). Innostunut ja sisdisesti motivoi-
tunut henkild kokee enemman hyvinvointia, on terveempi ja kehittaa itselleen mielenkiin-
toisia tyGuria (Porath, Spritzer, Gibson & Garnett 2012, 271; Niemiec, Ryan & Deci 2009).
Siséistd motivaatiota heréattad ja yllapitaa toiminta, joka on luonteeltaan spontaania ja vapaa-
ehtoista. Téllaisia toimintoja ovat esim. leikkiminen, tutkiminen ja haasteiden etsiminen,

joita tehdaén ilman toivetta ulkoisesta palkkiosta. (Deci et al. 1999, 658)

Itseohjautuvuusteorian mukaan valtaosa ihmisen kayttaytymisesta ei perustu sisdiseen mo-
tivaatioon (Ryan 1995, 405), vaan suurin osa ihmisen teoista tapahtuu ulkoisen motivaation
kautta (esimerkiksi erilaiset sosiaalisen paineen, oletuksen tai normin mukaiset tehtévét ja
velvollisuudet). Kun henkil6ltd odotetaan ulkoisesti tiettyd kayttaytymistd, hanen motivaa-
tionsa voi vaihdella epdmotivaatiosta (amotivation) ja passiivisuudesta aina aktiiviseen si-
toutumiseen. SDT:n mukaan tdmé vaihtelu selittyy sill4, miten pyydetty kdyttdytyminen on
joko sisdistetty tai sisésyntyistd. (Deci & Ryan 2000a, 71) Ulkoinen motivaatio voidaan
maadritelld haluksi harjoittaa toimintaa, jonka tavoitteena ovat myonteiset seuraukset kuten
kannustukset, aineelliset palkkiot tai negatiivisten seurausten valttdminen (esim. rangaistus)

(Deci & Ryan 2008, 15). Ulkoinen motivaatio on aineellista ja nékyvaa muille.

Ulkoisesti ja siséisesti motivoituneiden henkildiden vélill& on vaikea havaita eroja sitoutu-
misen asteesta. Molemmat saattavat ndyttda yhté sitoutuneilta, mik& on selitettavissa seka
teleologisesti ja fenomenologisesti. Teleologisesta nakdkulmasta katsottuna voidaan kysya
henkil6iden halukkuutta jatkaa samassa tydssé tilanteessa, jossa he saisivat loppueldmaén tur-
vaavan rahasumman silla hetkelld. Siséisesti motivoituneet todennékdisesti jatkaisivat edel-
leen ty6tddn mutta ulkoisesti motivoituneet eivat. (Vallerand 1997, 279) Tama selittyy
SDT:n mukaan siitd kannusteesta, joka ajaa henkildita tekemaan tiettya tehtavaa. Fenome-
nologisesta ndkdkulmasta katsottuna ulkoisesti motivoituneet tekevét tyotaan sitoutuneesti
sanktioiden pelossa, kun taas sisédisesti motivoituneet tekevat ty6tddn oman hyvén olon ja
hyvinvoinnin takia (Vallerand 1997, 279-280).



26

Vaikka tarpeet ovat SDT:n mukaan universaaleja, niiden voimakkuus ja merkitys vaihtelevat
yksilotasolla eri sosiaalisissa ymparistoissa (Gagné & Deci 2005, 337). Dysvikin et al.
(2013) tutkimuksen mukaan sisdinen motivaatio ei selittynyt pelkastaan yhdella tarpeella.
Heidan tutkimuksensa vahvistaa silti kasitysta siitd, etta sisdisen motivaation nakokulmasta
ympariston (tyo, opiskelu) olisi hyva tukea kaikkien tarpeiden tayttymistéd. Tasté huolimatta
heidan tutkimuksessaan yhteenkuuluvuus ei nayttanyt selittdvén yhtd hyvin sisaistd moti-
vaatiota kuin autonomia ja kompetenssi. Tama ei taysin tue SDT:n alkuperéisté teoriaa. Dys-
vik et al. (2013) esittavétkin, ettd samaa asiaa ja samoja hypoteeseja olisi hyva tutkia muissa

ymparistoissd havaintojen vahvistamiseksi.

Dysvik, Kuvaas & Gagné (2013) tutkivat psykologisten perustarpeiden yksil6llista yhteytta
sisdiseen motivaatioon. Heiddn mukaansa tutkimuksissa ei ole vield selvitetty riittavasti tar-
peiden yksildllista, tarpeiden keskindista tai tarpeiden keskinaisen tasapainon vaikutusta si-
séiseen motivaatioon. Vaikka jokainen tarve on tarkea sisaisen motivaation nakdkulmasta
(Gagné & Deci 2005, 336-337), niiden keskindisen suhteen ymmartdminen vaatii edelleen
tutkimista (Dysvik et al. 2013, 1061). Gagnén & Decin (2005, 336-337) mukaan kompetens-
sin ja yhteenkuuluvuuden tarpeilla on keskeinen merkitys siind, miten hyvin ihmiset kokevat
tyonsa tai tehtavansa arvon suhteessa ymparistoon. Talléin motivaation aste voi vaihdella

ulkoisen motivaation eri tasoilla.

Gagné & Deci (2005, 336-337) nostavat kuitenkin autonomian tarpeen keskeisimmaksi tar-
peeksi, joka mahdollistaa motivaation siséistymisen aina sisdisen motivaation tasolle. Auto-
nomiaa voidaan tarkastella kahdella tavalla. Toisaalta se voidaan nahda yksilon vapautena
tehda erilaisia valintoja itselle merkityksellisten asioiden vililld, ja toisaalta sen voidaan
nahda heijastavan ihmisten keskindisten suhteiden ilmapiiria. llmapiirissa on kyse siita, mi-
ten ilmapiiri (esim. tydyksikon johtaminen tai johtamistyyli) tukee tai on tukematta tunnetta
autonomisuudesta ja arvostuksesta. (Gagné & Deci 2005, 339) Autonomiaa voidaan tallgin
ajatella tarpeena, jonka kautta yksilo saa palautetta kompetenssin ja yhteenkuuluvuuden tar-
peiden tayttymisesta ja vaikutuksesta. Vaikka autonomia on motivaation siséistymisen kan-
nalta keskeinen tarve, Gagné & Deci (2005, 336-339) korostavat, etté jokainen tarve on silti

tarked sisaisen motivaation nakdkulmasta.
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2.3.1 Motivaation hierarkiamalli

Vallerandin (1997) mukaan motivaation tarkastelussa on otettava huomioon, missé yhtey-
dessé motivaatiota tarkastellaan. Han esittd4 motivaation tarkasteluun hierarkkisen nakokul-
man ja viitekehyksen (kuva 2). Motivaatiota voidaan tarkastella yleisella tasolla (Global le-
vel, personal level), kontekstuaalisella tasolla (Contextual level) tai tilannekohtaisella tasolla
(Situational level). Tasot vaikuttavat toisiinsa siten, ettd esim. yksilon sisdinen motivaatio
varusmiespalvelusta kohtaan voi nékya sisdisend motivaationa yksittaisissé koulutustapah-
tumissa. (Vallerand 1997, 273 — 275; West 2013) Yleinen taso kuvaa henkilon yleista per-
soonallisuutta ja tyypillista kayttamista. Jokin tehtava tai toiminta voi olla henkildlle ylei-
sesti siséisesti tai ulkoisesti motivoivaa. Kontekstuaalisella tasolla siirretd&n henkilon ylei-
sen tason kayttdminen tiettyyn ymparistoon esimerkiksi varusmiespalvelukseen. Tilanne-
kohtaisella tasolla voidaan tarkastella varsin spesifejé ja tarkkoja yksittaisia tilanteita esi-
merkiksi yksittdisen opetustapahtuman yksittaista kohtaa. (Vallerand 1997, 288-295; Valle-
rand & Lalande 2011, 45) Tama tutkimus kohdistuu hierarkkisessa tasoajattelussa konteks-

tuaaliselle tasolle.

Sosiaaliset
tekijit | Motivaation hierarkkiset tasot
o -Autonomia -
3 Yleiset i -\ Yiei rivaati M
= - einen motivaatio [
g [l KT SM, UM, EM
[
:
Kontekstiin sidottu motivaatio
Autonomia
:g e Konteksti- \ Koulutus | | Ihmissuh Vapaa-
:"é g kohtaiset ¢ Kompetenssi |——+ SM, teet aika Kiisitykset
s g tekijit UM, EM || SM, SM, \
i3 i
§ % Tilannekoh 4-\ Tilannekohtainen -
§ _‘é tekijét SM, UM, EM

Kuva 2. Motivaation hierarkiamalli (Vallerand 1997, 274; Vallerand & Lalande 2011, 46). Huom: SM= sisdinen moti-

vaatio, UM= ulkoinen motivaatio, EM= epédmotivaatio.
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Hierarkkinen malli auttaa ymmartdméaan henkilén motivaatiota. Sen mukaan henkilon ylei-
nen motivaatio heijastuu kontekstiin ja edelleen yksittéisiin tilanteisiin. Tall6in motivaa-
tiotekijat pysyvéat koko ajan samoina. Hierarkkisen mallin mukaisesti kontekstilla tai tilan-
teella itsessaan ei ole motivaation ndkokulmasta niinkdan merkitystd, kunhan henkilén ylei-
sen tason motivaatiotekijét ovat niissé olemassa. Tutkimukset tukevat kasitystd, ettd hierark-
kinen malli toimii vahvimmin vertikaalisesti katsottuna ylhaalta alaspéin. Alhaalta ylospéin
toiminta ei ole niin suoraviivaista ja vaatii useampia tekijoitd, jotta tilanteet aiheuttaisivat
muutosta ensin kontekstuaaliseen motivaatioon ja sitten yleisen motivaatioon. (Vallerand
1997, 274-278; Vallerand & Lalande 2011, 46) Vallerand (1997, 347) kuitenkin muistuttaa,
ettd mikali riittdva maara esim. epdmotivaatiotekijoita esiintyy yksittaisissa saman konteks-
tin tilanteissa, se todennakdisesti johtaa koko kontekstiin liittyvédan epamotivaatioon. Varus-
miespalveluksen kontekstissa tdmaé tarkoittaa sitd, etta riittdva maéara yksittaisten tilanteiden
tekijoista riittdd koko varusmiespalvelukseen liittyvan negatiivisen tunteen herd&miseen,

vaikka alussa henkildlla olisikin ollut sisdistd motivaatiota sitd kohtaan.

Kontekstuaalinen on tilannekohtaista motivaatiota stabiilimpi. VVaikka motivaatio vaihtelisi
yksittéisissa koulutustilanteissa tai koulutustilanteiden vélilla paljonkin, kontekstuaalinen
motivaatio pysyy suhteellisen muuttumattomana. Kontekstuaalisen motivaation muuttumi-
nen edellyttad, etta yksittaisten tilanteiden havainnot ovat toistensa kanssa yhtenevéisié. Po-
sitiiviset kokemukset yksittaisista tilanteista vaikuttavat yksilon kontekstiin liittyvan positii-
visen kokemuksen syntymiseen. Eli sisdistda motivaatiota tukevat tilanteet edistavat konteks-

titason sisdista motivaatiota tai sen syntymista. (Lavigne & Vallerand 2010, 2354-2356)

Lavigne & Vallerand (2010) havaitsivat tutkimuksessaan, ettd kontekstiin liittyvalla tietoi-
suudella on vaikutusta siihen liittyvan motivaation kehittymisessa. Mikali kontekstista ei ole
etukateen riittdvasti tietoa, motivaatio sitd kohtaan muotoutuu vasta sitten, kun yksilo saa
riittavasti kokemusta yksittaisistd tilanteista. Lavigne & Vallerand (2010) selvittivat kon-
tekstuaalisen ja tilannekohtaisen motivaation dynaamista vuorovaikutusta. He havaitsivat,
ettd mikali yksil6lla ei ole mitdan aiempaa kokemusta tietysta kontekstista, kontekstuaalinen
motivaatio muotoutuu kaytdnnossa vasta, kun yksilo saa riittdvasti havaintoja yksittéisista
tilanteista stabiilin kontekstuaalisen motivaation muodostamiseen. (Lavigne & Vallerand
2010, 2354)

Hierarkkista mallia voidaan tarkastella myds toisesta nékokulmasta. Henkilon yleinen moti-

vaatio vaikuttaa siihen, miten han motivoituu kontekstuaalisella tasolla. Motivaation yleinen



29

taso nakyy esimerkiksi siind, miten henkilé suhtautuu autonomiaan ja kontrolliin, tai miten
han tyypillisesti suhtautuu uusiin tehtéviin ja haasteisiin. Nama henkiloon liittyvat motivaa-
tiotekijat nakyvat kaytdnnossé tilannekohtaisella tasolla. Mikali henkild on tyypillisesti
(yleinen taso) uusia haasteita etsivé, han todenndkdisesti odottaa haasteita myods varusmies-
palveluksesta (kontekstiin sidottu taso). Tama nakyy tilannekohtaisella tasolla yksittaisessa
koulutustilanteessa siten, etta henkild todennékoisesti innostuu (motivoituu), mikali koulu-
tustilanteessa on hénen odottamiaan haasteita. Miké&li koulutustilanne ei vastaa néita odo-

tuksia, henkildn motivaatio todennakdisesti laskee.

Hierarkkisen mallin perusteella voi olettaa, ettei varusmiespalvelus itsessddn maarita sita,
miten se vaikuttaa henkil6iden motivaatioon. Hierarkkisen mallin perusteella tarkein moti-
vaatiota méaarittava tekija on se, miten varusmiespalvelus sek& kontekstuaalisella ett4 tilan-
nekohtaisella tasolla vastaa henkilon yleisen tason motivaatiotekijoihin. Seuraavaksi tarkas-
tellaan itseohjautuvuusteoriaan sen miniteorioiden kautta. Jokainen miniteoria tarkastelee
valittua ilmi6tad SDT:n tietystd nakokulmasta. Seuraavassa alaluvussa esitellddn SDT:n mi-

niteoriat ja niiden sisallot.

2.3.2 Itseohjautuvuusteorian miniteoriat

Itseohjautuvuusteorian soveltamiseen on tunnistettu kuusi miniteoriaa, jotka tarkastelevat
motivaatiota eri nakokulmista (kuva 3). Miniteorioita ovat: kognitiivisen arvioinnin teoria
(Cognitive evaluation theory, CET), organisminen integraatioteoria (Organismic integration
theory, OIT), kausaalinen orientaatioteoria (Causality orientation theory, COT), psykologis-
ten perustarpeiden teoria (Basic psychological needs theory, BPNT), tavoitteen sisallon teo-
ria (Goal contents theory, GCT) ja ihmissuhteiden motivaatioteoria (Relationships motiva-
tion theory, RMT). (Self-Determination Theory 2019) Miniteoriat selittavat kukin tiettya
osuutta SDT:std. Mikaan miniteoria ei toimi taysin itsendisesti, vaan teoriat limittyvat toi-
siinsa ja ne nojaavat toistensa havaintoihin. Miniteoriat auttavat etenkin tutkimusten rajaa-
misessa ja empiiristen havaintojen tekemisessa. Seuraavaksi esitell&an jokaisen miniteorian

nakokulma ja osuus itseohjautuvuusteoriassa.

Psykologisten perustarpeiden teoria (BPNT) nojaa SDT:n keskeisimpaan argumenttiin.
Tasté syystd BPNT esitelldan vain ndakokulmana, silla sen ajatus on esitelty edellisessé lu-
vussa laajemmin. BPNT keskittyy yksilon kolmen psykologisen perustarpeen (autonomia,

yhteenkuuluvuus ja kompetenssi) tyydyttyneisyyden vaikutuksen tutkimiseen (Deci et al.
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1999, 628; Self-Determination theory 2019). Psykologiset perustarpeet maarittelevat yksi-
I6n motivaation tason sisdinen motivaatio — epamotivaatio -akselilla. Tarpeiden tayttyminen
ennustaa sisaista motivaatiota ja tarpeiden tayttdmatta jadminen epamotivaatiota. (Self-De-

termination theory 2019)

Miniteoria Keskeinen sisilto
Psykologisten perustarpeiden Perustarpeet (autonomia, kompetenssi ja yhteenkuuluvuus) ja niiden
B teoria (BPNT) tyydyttyminen mééritteleviit motivaatiotason
Kognitiivisen arvioinnin teoria Palkitseminen (aineellinen ja aineeton), kontrolli ja ego vaikuttavat
B (CET) yksiléiden motivaatioon eri tavoin.

Yksild néhddéin kasvuhakuisena ja aktiivisena organismina, joka pyrkii
Organismisen integraation teoria integroimaan itsedén osaksi sosiaalista ympérist6d. Tastd syystd

(OIT) motivaatio voi vaihdella ulkoisen motivaation eri asteilla ja motivaatio
voi sisdistyd (Internalization)

Kausaalisen orientaation teoria Tunnistaa kolme orientaatiota (persoonaton, kontrolli ja autonominen),
— (COT) jotka vaikuttavat yksilon tyypilliseen kiyttdytymiseen ja

motivaatiotekijoihin

Tavoitteet voivat olla ulkoisia tai sisdisid ja siten ne vaikuttavat eri
tavoin. Ulkoiset tavoitteet ruokkivat ulkoista ja sisdiset sisdistd
motivaatiota.

Tavoitteen siséllon siséllén teoria

ITSEOHJAUTUVUUSTEORIA
(SDT)
|

Yleinen tarve laheisille ihmissuhteille (romanttinen parisuhde, ldheiset
ystivit) vaikuttaa yksilén motivaatioon yhteenkuuluvuuden kautta
kontekstista tai tilanteesta riippumatta.

Thmissuhteiden motivaatioteoria
(RMT)

Kuva 3. Itseohjautuvuusteorian (SDT) miniteoriat ja niiden keskeiset sisallot.

Kognitiivisen arvioinnin teoriassa (CET) on kyse sosiaalisten tilanteiden tarkastelusta ja se
keskittyy tutkimaan, miten palkitseminen, henkildiden vélinen kontrolli ja ego vaikuttavat
motivaatioon (Self-Determination theory 2019). CET on miniteoriana kehittynyt hyvin var-
haisessa SDT:n kehitysvaiheessa. Palkitseminen ja kontrolli ovat keskeisid motivaatioon
vaikuttavia tekijoitd, silld ne voidaan nahda autonomian ja kompetenssin indikaattoreina.
Yksilot saavat palkitsemisen ja kontrollin kautta palautetta omasta suoriutumisestaan ja siten
kykenevét arvioimaan kompetenssin tarpeen tyydyttyneisyyttd. Palkitseminen ja kontrolli
vaikuttavat myos yksilon autonomian tunteeseen. (Deci et al. 1999, 628) CET tarkastelee

palkitsemista ja kontrollia seka erillisind etta toisiinsa vaikuttavina tekijoing, silla palkkion



31

vastaanottajat tulkitsevat palkkioita joko kéayttdytymisen ohjaamina tai osaamisensa indi-
kaattoreina.

CET:n mukaan palkkion vaikutuksen ymmartdminen vaatii sen tulkinnan, jonka palkkion
vastaanottaja todennékdisimmin sille antaa. Vastaanottajan tulkinta palkkiosta on yhtey-
dessa heidén omiin tuntemuksiinsa ja itseohjautuvuuteen (autonomiaan). Palkkion vaikutus
riippuu siitd, miten se vaikuttaa hahmotettuun itseohjautuvuuteen ja hahmotettuun patevyy-
teen (kompetenssiin). Tapahtumat, jotka edesauttavat tarpeiden tyydyttdmistd, lisadvat si-
séistd motivaatiota. Tapahtumat, jotka uhkaavat tarpeiden tyydytystd, vahentavat siséista
motivaatiota. (Deci et al. 1999, 628) CET:n tapa tarkastella palkitsemisen motivaatiovaiku-
tusta poikkeaa VVroomin odotusarvoteoriasta, silld se tarkastelee palkitsemista motivaatio-

vaikutuksen kautta eika ota huomioon suorituksen tehokkuutta (Parijat & Bagga 2014, 2, 8).

Perinteinen palkitseminen perustuu pitkalti behavioristiseen ajatteluun, jossa palkitsemisella
halutaan vahvistaa tietynlaista kayttaytymista. (Jarenko & Martela 2014, 47) Monissa ta-
pauksissa palkkiot vaikuttavat ristiriitaisesti. Ne voivat olla joko kontrolloivia tai informa-
tiivisia, jolloin ne toimivat toisiaan vastaan. CET:n mukaan aineellisen palkkion vaikutuksia
voidaan tarkastella tapauksissa, joissa palkkio tietysta kéyttaytymisestd on tehty mahdol-
liseksi. Jos henkil6 suorittaa tehtévad, jossa palkkiota ei ole odotettavissa, palkkio ei voi
vaikuttaa sisdiseen motivaatioon (palkkio ei ole “kontrolloinut” tehtdvan suorittamista).
(Deci et al. 1999, 628)

Locken (1968) mukaan yksil6t arvostavat eri asioita eri tavoin ja yleensa hierarkkisesti. Yh-
delle palkka voi olla tarkein, kun taas toiselle tyo itsessdan. Tyytyvéisyys syntyy siitd, miten
odotukset ja henkilokohtaisesti arvottamat asiat kohtaavat. Ihmisilla on eri maara arvottami-
aan asioita. Tyon tai tehtavan sisélto ja luonne maarittelevat osittain, paljonko erilaisia yk-
sil6llisid arvoja tyosta voidaan odottaa. (Locke 1968, 26-28) Yksilon arvot ja odotukset seka
hanen antamansa arvo palkitsemiselle ratkaisee sen, miten se vaikuttaa h&dneen (Deci et al.
1999, 628).

Annettaessa rahaa tydsuorituksen vastineeksi, voidaan ajatella, etta raha toimii silloin suori-
tuksen motivaattorina. On loogista ajatella ndin, jos rahan saaminen suorituksesta on tehty
mahdolliseksi. Deci (1972, 227) osoittaa tutkimuksessaan, ettei raha itsessdéédn motivoi, vaan

se tapa, jolla sen saamista kontrolloidaan. Paremmasta suorituksesta maksettava korkeampi
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rahallinen korvaus ei lisaa sisdistd motivaatio, koska se toimii ulkoisena motivaation lah-

teena.

Rahallista palkintoa tehokkaampia keinoja ovat Salmela-Aron ja Nurmen (2005, 143) mu-
kaan “psykologiset palkinnot”, kuten mahdollisuus osoittaa kyvykkyytensa. Tyontekijoiden
kannalta on tarkead, ettd heitd kuullaan ja heidan ndkékulmiaan otetaan huomioon péaatok-
senteossa (Kuvaas, Buch, Weibel, Dysvik & Nerstad 2017, 244). Rahallisella palkinnolla
voi olla vaikutusta tyontekijan arvostuksen tunteeseen, jolloin sen merkitysta ei voida koko-
naan kiistad (Salmela-Aro & Nurmi 2005, 143).

Ulkoiset palkkiot toimivat paremmin mekaanisissa tyotehtdvissd, mutta tyotehtavien moni-
puolistuessa ja asiantuntijatehtévien lisddntyessa (Jarenko & Martela 2014, 47) myds palkit-
semisen moninaisuutta on pohdittava uusista nakokulmista. Monipuolisten, moniammatil-
lista osaamista ja itsendisyytté vaativien tehtdvien palkitsemisessa on tehokkainta kayttaa
niitd menetelmid, joilla tuetaan, vahvistetaan ja lisétaan sisaista motivaatiota (Deci & Ryan
2000a, 71-73).

Tyontekijoiden korkeamman tason tarpeita voidaan ruokkia esimerkiksi antamalla heille
mahdollisuus osallistua paatdksentekoon. Nain kyetdan vaikuttamaan myos tydntekijoiden
sisdiseen motivaatioon ja tehokkaaseen suorituskykyyn. Palkan maksaminen tai rahan anta-
minen palkkiona ei vdhennd sisaista motivaatiota, muttei myoskaan lis&é sité. Sisdisen mo-
tivaation kannalta olisi tdrkeda rakentaa tyo itsessaan sellaiseksi, etté se tukee luontaista mo-
tivaatiota ja korkeampien tarpeiden tyydyttamistd. Myds positiivinen palaute lisaa siséista
motivaatiota (Deci 1972, 226-227).

Saannollisesti annettavilla kehuilla ja palkkioilla on vaikutusta sisédiseen motivaatioon ja it-
sendiseen kayttaytymiseen. Yhdistelemalld kehuja ja palkkioita strategisesti ja viisaasti, voi-
daan niiden avulla synnyttad positiivista vaikutusta sekad lyhyella ettd pitkalla aikavalilla.
Kehuja ja palkkioita ei pida k&yttaa vain informatiivisesti tai tukevana toimintana, vaan mah-
dollisimman monella tavalla, jolloin ne vaikuttavat positiivisesti sekd itsendiseen kayttayty-
miseen etta sisdiseen motivaatioon. Palkkioita ei kannata kayttdd aina samalla tavalla esi-
merkiksi palkitsemalla aina tietyistd hyvista tuloksista. TyOnantaja voi yhdistaé palkkioita
ja kehuja esimerkiksi tyontekijélle haastavien tai epamielenkiintoisten tehtavien kohdalla.
(Bear, Slaughter, Mantz & Farley-Ripple 2017, 19)
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Autonomiaa tukeva ympéristo vaikuttaa palkitsevuuteen, liséé siséistd motivaatiota, edistaa
oppimista ja sopeutumista seka tyodsta suoriutumista. Autonomia tarkoittaa ulkoisten kan-
nustinten minimointia ja uhkien, kuten kontrolloivan kielen, valttamista. (Salmela-Aro &
Nurmi 2005, 143) Tyo6ilmapiiritutkimuksissa on havaittu, ettd kontrolloivaa palkitsemista-
paa harjoittavissa tyoyksikoissé esiintyy vahemman sisdista motivaatiota kuin informatiivi-
sen tavan yksikdissa. Kontrollin vahentdminen sosiaalisesta kontekstista on térkedd sisaisen
motivaation yll&pitamiseksi. (Deci et al. 1999, 657-658) Motivaation, motivoitumisen ja pal-
kitsemisen keskinainen suhde on monisyinen ilmid. Palkitsemisen luonne ja tapa vaikuttavat
henkilon itseohjautuvuuteen. (Salmela-Aro & Nurmi 2005, 143)

SDT:ssé tarpeita ei tarkastella vain teoreettisesta ndkokulmasta vaan myds metateorian taus-
talla olevasta organismi-dialektisesta nakokulmasta. SDT:n oletuksen mukaan ihminen on
aktiivinen ja kasvuhakuinen organismi, joka pyrkii integroimaan itsensé suurempaan Sosi-
aaliseen rakenteeseen (Deci & Ryan 2000b, 228-229). Organisminen integraatioteoria
(OIT) keskittyy taman integraation tutkimiseen. Erityisena kiinnostuksen kohteena ovat ul-
koisen motivaation eri asteet, niitd maarittavat tekijat ja niiden vaikutukset (ks. luku 2.2.3).
OIT:n mukaan yksilén sisdistaessa tiettya toimintaa, hanen motivaationsa muuttuu ulkoisen
motivaation eri asteilla kohti sisdista motivaatiota. OIT tarkastelee niitd syita ja tekijoité,
jotka aiheuttavat tai estdvat motivaation siséistymistd. OIT:n mukaan tarkeimmat tarpeet si-

séistymisen kannalta ovat autonomia ja yhteenkuuluvuus. (Self-Determination theory 2019).

Organismi on ik&&n kuin vertauskuva, jolla tarkoitetaan ihmisen mukautumista sosiaaliseen
ympaéristoonsa. Taman mukaan yksilon kokemukset ja havainnot eri ymparistdissd muok-
kaavat jatkuvasti hanen motivaatiotaan. Motivaation vaihtelu ja tarpeiden tyydyttyneisyys
ovat jatkuva prosessi, jossa mikéan ei ole absoluuttista. SDT:n mukaan perustarpeet pysyvét
kéasitetasolla universaaleina, mutta niihin liittyvét yksilon odotukset muuttuvat jatkuvasti.
Taman perusteella myds motivaation sisdistyminen on mahdollista, sill& sosiaalinen kon-
teksti voi muokata niité tekijoita, joilla yksilon perustarpeet tulevat tyydytetyiksi. Aiemmin

ulkoisesti motivoivasta tehtdvasta voi tulla sisdisesti motivoivaa. (Ryan 1995, 420-421).

Sosiaalisen ympariston vaikutus ja ihmisen luonnollinen kasvuhakuisuus ja aktiivisuus ai-
heuttavat sen, ettd perustarpeet voivat tyydyttyd hyvin monella eri tavalla hyvinkin toisistaan
poikkeavissa konteksteissa ja tilanteissa. Ihminen pyrkii organismina I6ytdméan sosiaali-

sesta ymparistostaan tyydytysta psykologisiin perustarpeisiinsa. Se, miten hyvin yksilo 16y-
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taé tyydytysta perustarpeilleen, maarittdd motivaation vaihtelun suunnan kohti siséist4d mo-
tivaatiota tai epdmotivaatiota. (Deci & Ryan 2000b, 262-263) Motivaation sisdistymista ka-

sitell&4&n laajemmin seuraavassa alaluvussa (luku 2.2.3)

Kausaalisen orientaation teoria (COT) mukaan ihmisilla on motivaation suhteen yleinen
kausaalinen orientaatio, joka jaetaan kolmeen kategoriaan: 1) autonominen (autonomy), 2)
kontrolli (control) ja 3) persoonaton (impersonal) orientaatio. Jokaista orientaatiota leimaa
tietyn tyyppinen kayttaytyminen ja toiminnan séantely. Autonomisesti orientoituvat valitse-
vat tyypillisesti sellaisia tehtavia, joissa korostuvat heidan henkilékohtaiset tavoitteensa, eri-
laisten valintojen mahdollisuus ja oma-aloitteisuus kontrollin ja ulkoisen ohjauksen sijaan.
Kontrolliorientoituvat motivoituvat tyypillisistd ulkoisen motivaation tunnusmerkeista.
Heité kiinnostavat aineelliset palkkiot ja muodolliset asemat tehtavén siséllon sijaan. He toi-
mivat joko ympariston ja / tai oman itsensé kontrollin alaisena ja luottavat ulkoiseen valvon-
taan ja méaaraaikoihin. Kontrollin ja ulkoisen sadntelyn tiukkaa vastustamista voi esiintya
kontrolliorientoituneissa, silld vastustus itsessdédn kumpuaa samoista tekijoista kuin alistu-

minen kontrolliin tai ulkoiseen saantelyyn. (Deci & Ryan, 1985, 111-112)

Persoonattomasti orientoituneet uskovat, ettd heidén kayttaytymisensa ei ole heista itsestdén
Kiinni tai heista riippuvaista. He uskovat, etteivat heidan omat halunsa tai aikomuksensa oh-
jaa heidan kaytostaan, vaan sitd ohjaa jokin ulkopuolinen voima. Tilanteiden hallitsemisen
osalta heidan kayttdmistdan leimaa voimattomuuden (tai osaamattomuuden) tunne. Tésta

syysté heill saattaa esiintyd masennuksenomaisia piirteita. (Deci & Ryan 1985, 112)

Deci & Ryanin (1985, 131-132) tutkimuksen mukaan autonomisesti orientoituneet kokevat
tyypillisemmin siséistd motivaatiota, kontrolliorientoituneet ulkoista motivaatiota ja persoo-
nattomasti orientoituneet epamotivaatiota. Gillet, VVallerand, Lafreniere & Bureau (2013) te-
kivat tutkimuksessaan samoja havaintoja tutkiessaan eri orientaatioiden vaikutusta suorituk-
seen. Heiddn mukaansa (s. 476) autonominen orientaatio ennustaa positiivisia vaikutuksia,

kun taas kontrolliorientaatio ja epdmotivaatio ennustavat negatiivisia vaikutuksia.

Orientaatioiden avulla voidaan selittdad esimerkiksi sitd, miksi motivaatio vaihtelee eri hen-
kiloiden valilla samassa tehtavassa. Erilaisten orientaatioiden on havaittu soveltuvan eri-
tyyppisiin tehtdviin ja eri orientaatioissa odotettavan erilaista palautetta (ml. palkkiot). Kont-

rolliorientoituneet odottavat todennédkoisesti aineellista palkkiota, kun taas autonomisesti
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orientoituneille tehtévé itsesséan on palkitsevaa ja sitd ruokitaan aineettomilla palkkioilla
(esim. verbaalinen huomiointi). (Ye, Zhang & Hocine 2013, 56-57)

Tavoitteen sisallon teoria (GCT) tarkastelee ulkoisten ja sisdisten tavoitteiden vaikutusta
motivaatioon (Self-Determination theory 2019). GCT nojaa SDT:n autonomisen ja kontrol-
loidun motivaatioon jaotteluun yhdistamalla ulkoisen tavoitteen kontrolloituun ja siséisen
tavoitteen autonomiseen motivaatioon. Teorian mukaan ulkoisella ja sisdisell tavoitteella
on erilaiset vaikutukset. Ulkoinen tavoite ruokkii ulkoiseen motivaatioon liittyvia tarpeita ja
siten sen vaikutukset ovat lyhytaikaisia. Siséiset tavoitteet liittyvat psykologisten perustar-
peiden tyydyttamista edistaviin ja sisdista motivaatiota lisaaviin tekijoéihin. Siten niill& on
my0s pidempi aikaisia vaikutuksia. (Vansteenkiste, Lens & Deci 2006, 28-29) GCT:n mu-
kaan ulkoiset tavoitteet liittyvat esim. aineellisiin palkkioihin, muodolliseen asemaan tai
maineeseen. Sisaiset tavoitteet liittyvat esimerkiksi henkilokohtaiseen (sisdiseen) kasvuun,
laheisiin ihmissuhteisiin tai yhteisollisyyteen. (Self-Determination theory 2019) GCT:td on
tutkittu etenkin opiskeluun liittyvissa konteksteissa. GCT auttaa ymmartaméan tavoitteen
luonteen vaikutusta tyon ja opiskelun tuloksiin sek& yksilén motivaation eri asteisiin. (Vans-
teenkiste et al. 2006)

Ihmissuhteiden motivaatioteoria (RMT) keskittyy ihmissuhteiden merkitysten tarkasteluun
motivaation nakokulmasta. RMT:n ytimessa on SDT:n yhteenkuuluvuuden tarve. RMT:n
mukaan etenkin laheisimmilld ihmissuhteilla (parhaat ystavét, parisuhde) on keskeinen mer-
kitys motivaatioon yhteenkuuluvuuden kautta. Kyse ei ole siitg, ettd jokaisella pitdisi olla
ldheisid ihmissuhteita vaan siitd, etta laheisiin ihmissuhteisiin liittyvét tarpeet maarittavat

motivaatiota yhteenkuuluvuuden tarpeen kautta. (Self-Determination theory 2019)

La Guardia & Patrick (2008, 201-202) mukaan RMT tuo tutkimukseen uutta nakékulmaa
keskittymalla tutkimusperinteesta poiketen laheisten ihmissuhteiden vaikutuksen tutkimi-
seen. Perinteisestd ihmissuhdetutkimuksesta poiketen RMT ottaa tarkasteluun ja yhdistaa
seka persoonallisuuden ettd SDT:lle tyypillisen sosiaalisen kontekstin. RMT yhdistéa tutki-
muksessaan myos erilaisten orientaatioiden (COT) ja l&heisten ihmissuhteiden yhteisvaiku-
tuksen motivaatioon. Esimerkiksi autonomisesti orientoituneilla on havaittu olevan lahei-
semmat ihmissuhteet kuin kontrolliorientoituneilla. RMT:n avulla voidaan tutkia esimer-
kiksi romanttisen parisuhteen vaikutusta tyo- tai opiskelumotivaatioon. (La Guardia & Pat-
rick 20008, 204-206)
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Yhteenkuuluvuuden tarve voi tulla tyon tai opiskelun kautta tayttya tiettyyn pisteeseen,
mutta romanttisen parisuhteen tai ystavien puute voi merkita sitd, ettei yhteenkuuluvuuden
tarve tayty kokonaan. Hierarkkisesta nakokulmasta katsottuna henkilén yleiseen motivaa-
tion liittyen hanelld on yhteenkuuluvuuteen liittyvid tarpeita parisuhteessa, ldheisissa ihmis-
suhteissa, tyo- ja opiskelueldmassé ja muussa vapaa-ajassa. Yleisen motivaation heijastuessa
kontekstuaaliseen motivaatioon, yksi konteksti ei voi tayttda yhteenkuuluvuuden tarvetta
kokonaisuudessa. Silti yleisen tason motivaatiotarpeet heijastuvat jokaiseen kontekstiin si-
ten, ettd puutteet yleisen tason motivaatiossa nékyvét jokaisessa kontekstissa, vaikka kysei-
nen konteksti ei pystyisikdan tayttdmaan yhteenkuuluvuuden tarvetta kaikilta osin. Tassa
tutkimuksessa RMT voi nakya siind, ettd motivaatioon tai sen muutokseen voivat vaikuttaa

myaos ne laheiset ihmissuhteet, jotka eivat ole kontekstissa I&sna.

2.3.3 Motivaation sisaistaminen

SDT:n mukaan motivaatio voi vaihdella epamotivaatiosta (amotivation) aina aktiiviseen si-
toutumiseen. Motivaation vaihtelu liittyy henkilon tuntemukseen siitd, miten han kokee pyy-
detyn kayttaytymisen. Tuntemukseen voidaan vaikuttaa ja henkilé voi myohemmin kokea
aiemman ulkoisen motivaation sisaistdmisen kautta sisédisend motivaationa. (Deci & Ryan
2000b, 71; Gagné & Deci 2005, 334-335)

Motivaatio voidaan edelleen jakaa kontrolloituun ja autonomiseen motivaatioon (kuva 4).
Tassa yhteydessa autonomialla ei tarkoiteta samaa asiaa kuin autonomian perustarpeella.
SDT:ssa kontrolli viittaa sellaiseen tekijaan, joka on henkilén ulkopuolella. Autonomia taas
viittaa tekijaén henkilon siséalla. Kontrolloidun ja autonomisen motivaation erottaa se, missé
maadrin tietty toiminta (tai arsyke) koetaan joko itsensé saadeltynd tai ulkoa ohjattuna. (Ryan
& Deci 2006, 1564) Motivaation sisdistymisessa on siis kyse siitd, miten ulkoisen ohjauksen
tunne saadaan muutettua sisaisen ohjauksen tunteeksi. Autonomiaa tukevalla opetuksella
tarkoitetaan kontrolloivan tunteen véhentdmista ja autonomisuuden tunteen korostamista.
Kyse ei ole niinkdan vapaan valinnan lisdédmisesta vaan esimerkiksi merkitysten ja peruste-
luiden antamisesta, oppioiden erilaisten ndkemysten ymmartamisestd ja kontrolloivan kielen

minimoimisesta.
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SISAINEN
EPAMOTIVAATIO ULKOINEN MOTIVAATIO MOTIVAATIO
Kontrolloitu motivaatio Autonominen motivaatio
SAANTELY Sadntelyn Ulkoinen Introjektinen Tunnistettu Integroitu Sisdinen
puuttuminen sdntely sdntely sidntely sédntely sadntely
+ Kontrolli - - Autonomia +

v

ITSEOHJAUTUVUUDEN MAARA

Kuva 4. Motivaation jako kontrolloituun ja autonomiseen motivaatioon seka itseohjautuvuuden suhteellinen kasvu.

Yksilon kokemat sisdiset ja ulkoiset tekijat vaikuttavat motivaation sisdistymiseen. Siséiset
(autonomia) tekijat vaikuttavat positiivisesti ja ulkoiset (kontrolli) negatiivisesti. (Ryan &
Connell 1989, 759) SDT:n tutkimuksessa kéaytetdan Perceived Locus of Causality (PLOC) -
kéasitettd, jolla kuvataan henkilon itsenséd hahmottamasta kasityksesté ja ymmarryksesta siit,

tapahtuuko jokin asia ulkoisen vai sisdisen motivaation takia.

Kuvassa 4 esitetddn motivaation eri asteet ja séantelyn ilmeneminen eri motivaatioasteilla.
Saantelyn puuttuminen tarkoittaa totaalista epdmotivaatiota. Silloin henkil6 ei koe mitaan
syyta (ulkoista tai sisaistd) suorittaa tehtavaad. Ulkoinen (external) saéntely on ulkoisen mo-
tivaation ensimmainen taso. Siind henkilo tekee tiettyjd tehtdvia vain, koska hénelta odote-
taan niité tai han pyrkii valttdmaén rangaistuksia. (Vansteenkiste, Aelterman, De Muynck,
Haerens, Patall & Reeve 2018, 32; Deci, Vallerand, Pelletier & Ryan 1991, 329)

Introjektinen (introjection) séantely tarkoittaa tilannetta, jossa henkild saattaa kéayttaa pal-
jonkin aikaa ja panostusta tehtavien tekemiseen, mutta tekee ndin vain osoittaakseen omaa
hyvyyttdan tai valttdakseen negatiivisia vaikutuksia. (Vansteenkiste et al. 2018, 32; Deci et
al. 1991, 329) Introjektisessa saantelyssa syyt ovat edelleen ulkoisia ja suoritusta tehdaan
palkkion tai rangaistusten valttelyn takia. Introjektinen eroaa ulkoisesta sadntelysta siten,
ettd yksilo saattaa kokea tekemattd jattamisestd pahaa oloa. (Deci et al. 1991, 329) Introjek-
tisessa séantelyssa henkil6 hyvéksyy ulkoa ohjatun toiminnan, muttei vield hyvéksy toimin-
taan omakseen tai koe sitd sindllaén kiinnostavana tehtdvand. Tassa saantelyssé tekeminen
koetaan kontrolloituna. Henkil® saattaa kokea ristiriitaisia tunteita oman halunsa ja ulkoisen
kontrollin vélilla. (Deci, Eghrari, Patrick & Leone 1994, 121) Vaikka tekeminen perustuukin
pakkoon ja ulkoisen kontrolliin, siihen liittyy ulkoista sd&ntelyd enemman sisdista ohjausta.
(Deci et al. 1991, 329)
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Tunnistetussa (identified) sadntelyssa henkil6 tunnistaa ja hyvaksyy ulkoa ohjatut toiminnat,
tehtdvat ja vaatimukset. Henkil0 ottaa ne osaksi omaa kayttaytymistaan ja ymmartaa niiden
merkityksen lyhyell& tai pitkélld aikavélilla. Tunnistetussa saantelyssa padosa toiminnasta
on vapaaehtoista ja henkil6t halukkaampia noudattamaan ulkoisia séantgja. Tallaiset henki-
|6t ottavat myos vastuusta omasta toiminnastaan. (Vansteenkiste et al. 2018, 32) Tunniste-
tussa saantelyssa yksilo saattaa esimerkiksi hahmottaa tekemisen merkityksen oman tulevai-
suutensa kannalta, ja siksi tekeminen tuntuu enemman sisdiselta kuin ulkoiselta pakolta.
Tunnistetussa sadntelyssa yksilo kokee omaavansa vaihtoehtoja, ja siten tekeminen ei tunnu
taysin ulkoiselta. Tunnistettu sdéntely on silti ulkoista motivaatiota, silld tekeminen itsesséan
ei ole taysin sisdisen motivaation tavoin vapaaehtoista, vaan tekeminen saattaa liittyva jo-
honkin tulevaisuudessa siintdvaan tavoitteeseen ja siksi se tuntuu mielekkaalta. (Deci et al.
1991, 329-330) Varusmiespalveluksessa tdma voisi tarkoittaa sité, etta palvelus itsessdan
koetaan taysin ulkoisena kontrollina, mutta sen merkitys esimerkiksi tulevaisuuden tyo-
markkinoilla koetaan niin tarkeaksi, ettd se muuttaa varusmiespalveluksen kontekstin ulkoi-

sen motivaation tunnistetuksi sdéntelyksi.

Integroitu (integrated) sédantely on ulkoisen motivaation eniten itseohjautuva muoto (Deci et
al. 1991, 330). Siina toiminta koetaan henkilkohtaisella tasolla tarkedksi ja se on linjassa
omien arvojen, identiteetin ja kiinnostusten kohteiden kanssa (Vansteenkiste et al. 2018, 32;
Deci et al. 1991, 330). Henkil6 ymmartaa tehtévan tai tekemisen arvon hanelle itselleen ja
tehtdvasta tulee itsessaan kiinnostava. Talldin tekemiseen ei liity endé ulkoisen kontrollin
tuntemusta. (Deci et al. 1994, 121) Toiminta on hyvin lahell& sisaistd motivaatiota. Integ-
roidun sééntelyn ja sisdisen motivaation erottaa sisdisen motivaation luonnostaan yksil6&
tyydyttavé ja taysin vapaaehtoinen eli autonominen toiminta. Integroidussa séantelyssé toi-
minta ei ole tdysin autonomista, vaikkakin rajan vetaminen sisdisen motivaation ja integ-
roidun sdantelyn valilla on vaikeaa. (Ryan 1995, 405-408) Integroidussa saantelyssa teke-
minen koetaan tarkedksi ja itsessdadn palkitsevaksi, mutta sisdisen motivaation sijasta teke-
mistd ohjaavat ja motivoivat ennen kaikkea tekemisen tulokset. (Deci et al. 1991, 330) Tie-
tyn toiminnan sisaistaminen integroidulle tasolle vaatii sen, ettd henkildlla on selkeét visiot
ja suunnitelmat tulevaisuudesta ja han ymmartaa, miten kasilla oleva toiminta liittyy naihin

suunnitelmiin ja tukee niit4. (Vansteenkiste et al. 2018, 32)

Decin et al. (1994, 124) mukaan motivaation siséistymistd voidaan edistaa 1) tarjoamalla

tekemiselle merkitykselliset perustelut, 2) hyvaksymaélla toisen henkilon ndkékulma ja 3)
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tarjoamalla valintoja kontrollin sijaan. Perusteluilla tarkoitetaan jonkin rationaalisen ja hy-
vaksyttavan syyn tarjoamista tekemiselle. Toisen henkilén nakdkulman hyvaksymisella tar-
koitetaan tiettyd empaattisuutta, jossa ymmaérretéan ja hyvaksytaan se, etteivat toiset kenties
née asioita samasta nakokulmasta kuin itse ne nékee. Valintojen tarjoaminen ei vélttamatta
tarkoita aina faktisesti eri vaihtoehtojen tarjoamista, vaan esimerkiksi kielenkéyttéa. Sen si-
jaan, ettd sanavalinnoilla pakotetaan toinen henkild joko — tai -tilanteeseen késkevilld sa-
noilla (pitaa, taytyy, on pakko), kielenkdytdssa voidaan kayttda esimerkiksi konditionaalia
tai pyyntoé (voisitko), jolloin henkildlle saattaa tulla tunne valinnan olemassaolon mahdol-
lisuudesta. Tutkimuksen mukaan tarvitaan samanaikaisesti vahintaan kaksi edella esitetysta
kolmesta tekijastd, jotta motivaatiolla on edellytyksié sisdistyd. (Deci et al. 1994, 124-125,
139)

Motivaation sisdistymisessa ei siis ole kyse niinkaan mielenkiintoisten ja motivoivien tehta-
vien l6ytamisesta vaan kontrolloivan tunteen vahenemisesta ja poistumisesta seka tata kautta
autonomisuuden tunteen lisadntymisesté. Siséistamisen edellytyksend on, ettd henkild tun-
nistaa toiminnan merkityksellisyyden omalle itselleen. Sisaistdmisessa on talléin kysymys
ulkoisen motivaatioasteen muuttumisesta. Henkild saattaa tehdé jotain tehtdvaa aluksi siita
syystd, ettd esimerkiksi tehtavasta luvattu palkkio tai tehtdvan tekemaétta jattamisestd seu-
raava rangaistus saa toiminnan aikaiseksi. Henkilon tehdessé useita kertoja kyseisté tehta-
vad, syyt tehtdvan tekemiselle voi muuttua niin, ettd tehtdvan tekemisen syyt eivat endé ole-
kaan ulkoisia (palkkio, rangaistus) vaan ne muuttuvat sisaisiksi. (Deci et al. 1991, 328-329)
Vansteenkiste et al. (2018, 40) mukaan rationaaliset perustelut ja syyt auttavat toiminnan
sisdistamisessa. Yksiloille tulee antaa sellaiset perustelut, jotka he voivat itse hyvaksya ja
joiden avulla heilld on mahdollisuus yhdistéa késill& oleva toiminta heille merkitykselliseen
tai tarkeaan kontekstiin. Sisdistaminen vaikuttaa positiivisesti sitoutumiseen, oppimiseen ja
suorituskykyyn. (Vansteenkiste et al. 2018, 45) Vansteenskiste et al. (2018) tutkimus tukee

Deci & Ryanin (2000b) vaitteitd motivaation sisdistamisesté.

Kuvassa 5 esitetddn motivaation eri asteet ja niiden tunnusmerkit sekd niihin sidottuna hah-
motetut kontrollin ja autonomian tasot. Kuvasta havaitaan, miten siirryttdessé epdmotivaati-
osta kohti sisédistd motivaatiota saantelyn tunnusmerkit muuttuvat selvasti ulkoisista teki-
jaisté kohti sisdisiin tekijoin. Kuvaan on liitetty orientaatiot mukaan hahmottamaan sitd, mi-

ten kontrolloitu motivaatio ja autonominen motivaatio asettuvat epdmotivaatio — sisainen
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motivaatio skaalalle. Kun tutkimuksessa kaytetddn jatkossa autonomisen ja kontrolloidun

motivaation kasitettd, silla tarkoitetaan kuvan 5 mukaista jaottelua.

1 1 w
1 I SISAINEN
EPAMOTIVAATIO 1 ULKOINEN MOTIVAATIO | MOTIVAATIO
1 1
I 1
SAANTELY Sédntelyn 1 Ulkoinen Introjektinen Tunnistettu Integroitu 1 Sisdinen
puuttuminen | || sidntely sisintely sésintely séisintely 1 sifintely

1 1

I I
TUNNUSMERKIT Tarkoituksellisen 1 | Jatkuvat Oma hyoty, Tavoitteiden, Tavoitteiden, 1 | Kiinnostus ja

sdsintelyn 1 | palkkiot ja egoistisuus arvojen ja arvojen ja | | nautinto tehtdvad
puuttuminen 1 rangaistukset séfntelyn tirkeys séintelyn 1 kohtaan

" Jjohdonmukaisuus "
HAHM TUN T
KONTIS(’)IELIN A Motivaation 1| | Kontrolloitu Kohtalaisen Kohtainen Autonominen 1 | Luonnostaan
AUTONOMIAN TASO puute 1| | motivaatio kontrolloitu autonominen motivaatio | | autonominen

I motivaatio motivaatio 1 motivaatio

U 1

Personaaton L . . . R
orientaatio Kontrolliorientaatio Autonominen orientaatio

Kuva 5. Motivaation eri asteet ja niiden tunnusmerkit sek& kontrolloidun ja autonomisen motivaation jaottelu (mukaillen
Deci & Ryan 2000b, 237; Gagné & Deci 2005, 336; Ryan 1995, 406).

2.3.4 Kouluttajan vaikutus varusmiehen motivaatioon

Itseohjautuvuusteorian avulla on tutkittu paljon oppimiseen liittyvdd motivaatiota. Tutki-
muksissa on selvitetty p&édosin joko motivaatiota tiettya oppiainetta kohtaan tai motivaation
ja suoriutumisen valista yhteytta. Tutkimuksen kohteena ovat tyypillisesti olleet joko perus-
koulua tai yliopistoa suorittavat oppilaat ja heidén opettajansa. Tutkimusasetelmissa on py-
ritty selvittdmaén, miten opettajan autonomiaa tukeva tai kontrolloiva ote on vaikuttanut op-
pilaan SDT:n mukaisten psykologisten perustarpeiden tyydyttdmiseen ja siten oppilaan mo-
tivaatioon. Tyypillisesti ndma tutkimukset ovat olleet tilanne- tai oppiainekohtaisia. Kon-
tekstiin liittyvissa tutkimuksissa on seurattu esimerkiksi tiettya yliopiston koulutusohjelmaa
(esim. ladketiede ja psykologia) ja pyritty selvittdmaan, miten heidan psykologisten tarpei-
den tyydyttyneisyys ja sitd kautta motivaatio ovat yhteydessa heidan parjadmiseensa opin-
noissa. Keskeisessa osassa ovat olleet opiskelijoiden kokemukset kolmea perustarvetta tyy-
dyttavastd opetuksesta. Tehtyjen tutkimusten perusteella on ilmeistd, ett4 kouluttajalla (tai
opettajalla) on vaikutusta oppijan motivaatioon. Tutkimusten perusteella se nayttaisi synty-

vén kouluttajan autonomiaa tukevan tai kontrolloivan otteen kautta. Se, miten oppija kokee
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henkilokohtaisesti autonomiaa tukevan tai kontrolloivan otteen, maéarittd4 hanen motivaati-
onsa. (ks. mm. Amoura, Berjot, Gillet, Caruana, Cohen & Finez 2015; Cheon, Reeve, Lee
& Lee 2018; Deci, Spiegel, Ryan, Koestner & Kauffman 1982; Gillet, Morin & Reeve 2017,
Jang 2008; Kaplan 2018; Lynch, Salikhova & Salikhova 2018; Niemic & Ryan 2009; Orsini
2015; Orsini, Evans & Jerez 2015; Trenshaw, Revelo, Earl & Herman 2016)

Varusmiehen motivaatio ja sen aste riippuvat itseohjautuvuusteorian mukaan siitd, miten
hyvin yksilon psykologiset perustarpeet ovat tyydyttyneet. Koulutus- ja opetustilanteet voi-
daan tunnistaa tutkimuksen kannalta keskeisiksi motivaatioon vaikuttaviksi tekijoiksi. Tut-
kimuksessa huomioidaan myds se, etta varusmiehet eldvat kasarmeissa koulutus- ja opetus-
tapahtumien ulkopuolella ja ovat siten alttiina kyseiselle sosiaaliselle ympéristolle. Koulu-
tus- ja opetustilanteita tarkasteltaessa kouluttajan rooli on keskeisessd asemassa. Silla, miten
kouluttaja kykenee luomaan psykologisia perustarpeita tyydyttavid olosuhteita, on keskei-
nen varusmiehen motivaatioon vaikuttava merkitys. Koulutus voidaan ymmartaa prosessina
tai muutoksena, jolla pyritddn vaikuttamaan koulutettavien arvoihin, asenteisiin, tietoihin,

taitoihin ja motivaatioon (Rauste-von Wright, von Wright & Soini 2003, 17).

Opetus- tai koulutustilanteet koetaan yksil6llisesti, vaikka ne ovatkin samanlaisia kaikille.
Kokemusta ohjaa ja sdatelee yksilolliset tekijat (esim. tavoitteet) ja tilannekohtaiset tekijét
(mita tapahtuu kyseisessa tilanteessa). Yksilon kokemus ndista tilanteista maéarittelee mm.
sen, miten yksilo niista tai niissa motivoituu. (Tuominen, Pulkka, Tapola & Niemivirta 2017,
80) Yksilon motivaatio, suorituskyky ja kehittyminen ovat korkeimmillaan silloin, kun so-
siaalinen ymparistd tukee hénen psykologisten perustarpeidensa tyydyttymista. Yhdenkin
perustarpeen tyydyttyminen lisad motivaatiota. (Deci et al. 1991, 327-328) Psykologisten
perustarpeiden tayttyminen ennustaa ja on yhteydessa oppijan oppimismotivaatioon, sitou-

tumiseen ja positiivisiin tunteisiin oppimista kohtaan. (Kaplan 2018, 242)

Opettajan kokemalla omien psykologisten tarpeiden tayttymisell& on yhteys hénen kéyttay-
tymiseensa. Mikéli opettaja kokee omat tarpeensa tyydytetyiksi, hdn todennakdisemmin
kayttaytyy enemman autonomiaa tukevalla kuin kontrolloivalla tavalla. (Korthagen & Eve-
leinin 2016, 241-243) Useissa tutkimuksissa on tunnistettu, ettd opetustilanteessa opettajan
autonomiaa tukevalla tyylilla on yhteys oppijan sisdiseen motivaatioon ja kontrolloivalla
tyylilla on yhteys oppijan heikompaan motivaatioon ja johtaa epdtodennékdisesti siséiseen
motivaatioon (ks mm. Deci, Schwartz, Sheinman & Ryan 1981; Ryan & Grolnick 1986;
Reeve, Bolt & Cai 1999).
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Autonomiaa tukeva tyyli johtaa oppilaiden sisaiseen motivaatioon psykologisten tarpeiden
tyydyttamisen kautta. Kontrolloiva tyyli vaikuttaa motivaatioon ehkéisemalla tarpeiden tayt-
tymista ja siten se ei todennadkdisesti johda siséiseen motivaatioon. Oppijan kokemus ja ka-
sitys autonomiasta ja kontrollista suhteessa vallitsevaan ymparistoon vaikuttaa hanen siséi-
seen motivaatioonsa. Autonomiaa tukeva tai kontrolloiva tyyli eivét ole toisiaan poissulke-
via vaan ne voivat esiintya myos yhté aikaa. (Amoura et al. 2015, 153-155; Pelletier, Séguin-
Lévesque & Legault 2002, 193) Kouluttajan kayttamé kontrolli vaikuttaa eri tavoin. Mikali
kontrollia kaytetddn suoraan autonomian pienentdmiseen, se vaikuttaa negatiivisesti moti-
vaatioon. Oppija voi kokea kontrollina myos sen, ettd hanen ké&sityksensd autonomian tar-
peesta eivat kohtaa kouluttajan antaman autonomian kanssa ja siten hanen tarpeensa eivat
tule tyydytetyiksi koetun kontrollin takia. (Kaplan 2018, 242)

Kouluttajan omien psykologisten perustarpeiden tyydyttyneisyyden liséksi ulkoapéin koe-
tulla kontrollilla, autonomialla ja paineella on vaikutusta siihen, kayttakd han koulutukses-
saan enemmaén autonomiaa tukevaa vai kontrolloivaa tyylia (Deci et al. 1991, 340; Pelletier
et al. 2002, 193; Roth, Assor & Kaplan 2007, 769). Opettajien kokema paine heidén esimie-
hiltdan nayttaytyy opettajan kontrolloivana kayttaytymisena oppilaitaan kohtaan. Opettajien
kokema paine johtaa myods heidan heikompaan itseohjautuvuuteensa tyota kohtaan. Samoin
tapahtuu, jos opettaja kokee tydtoverien vaativan haneltd tiettya kayttaytymista. (Pelletier et
al. 2002, 193) Ulkoapain koettu paine ja kontrolli vahentdvat merkittavésti sisaista motivaa-
tiota. Opettajien on raportoitu tutkimuksissa ik&én kuin siirtdvan kokemaansa kontrollia pi-
tdmiinsa opetuksiin. (Wilkesmann & Schmid 2014, 9) Opettajan kontrolloivalla ja autono-

misella otteella on vaikutusta oppijoiden motivaatioon. (Deci et al. 1991, 340)

Kouluttajan havainnot ja kasitykset varusmiesten motivaatiosta vaikuttavat myods hanen
kontrolloivaan ja autonomiaa tukevaan otteeseen. Tutkimuksissa on havaittu, ettd opettaja
kayttaa tyypillisemmin kontrolloivaa otetta niit4 oppilaita kohtaan, joiden uskoo olevan vain
ulkoisesti motivoituneita ja autonomiaa tukevaa otetta niita oppilaita kohtaan, joiden uskoo
olevan siséisesti motivoituneita (Deci et al. 1991, 341). Kouluttajan kasitykselld ihmisluon-

non luonteesta vaikuttaa hdnen luomaan motivaatiota tukevaan ilmapiiriin.

Vaikka konteksti olisi kuinka kontrolloiva tahansa, yksittéisissa tilanteissa voidaan vaikuttaa
kontrolloivaan tunteeseen ja siten lisata yksildiden kokemusta autonomiasta ja edistdd moti-
vaation sisdistymistd. Vaihtoehtojen tarjoaminen ja yksildiden osallistuttaminen paatoksen-

tekoon ovat tehokkaita keinoja kontrolloivan tunteen vahentdmiseen (Deci et al. 1991, 335-
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336). Koulutustilanteessa tama voi yksikertaisimmillaan tarkoittaa esimerkiksi sitd, ettd va-
rusmiesten annetaan vaikuttaa joihinkin tehtaviin kaytettdvaan aikaan tai opetustapaan. Kou-
luttajan osoittamalla ymmarryksella varusmiesten osoittamiin negatiivisiin tunteisiin epa-
miellyttavia tehtdvid kohtaan ja niiden tunteiden hyvaksymisell4 on positiivinen vaikutus
varusmiehen motivaatioon, vaikka varusmiehet joutuisivat silti tekem&&n ne heille epéa-
mieluisat tehtavéat (Deci et al. 1991, 336).

Seké kouluttajien ettd varusmiesten autonomian tunnetta voidaan lisat4 ottamalla heid&t mu-
kaan esimerkiksi tarkeiden ja merkittavien paatosten tekemiseen (Roth et al. 2007, 770).
Perusyksikossa yksikon paéllikko voi erikseen pyytad ja kannustaa kouluttajia osallistumaan
keskeisten paattsten tekemiseen ja kouluttajat voivat kysya varusmiesten mielipidetta sil-
loin, kun kasilla oleva paatettava asia koskee heidén arkeaan. Erilaisten uudistuksien ja kou-
lutusreformien toteutuksessa olisi hyva huomioida kouluttajiin kohdistettu autonomiaa tu-
keva ote, silla se siirtyy kouluttajien mukana opetustilanteisiin. Jos uudistusta toteutetaan
kontrolloivalla tavalla niin, ettei kouluttaja koe saavansa tarvitsemaansa autonomiaa, hén
todennékoisesti kéyttaa kontrolloivaa otetta koulutustilanteissaan ja siten vaikuttaa negatii-

visesti varusmiesten motivaatioon. (Roth et al. 2007)

Kouluttaja voi vaikuttaa positiivisesti varusmiesten motivaatioon tunnistamalla heidan eri-
laiset tarpeensa ja ottamalla ne huomioon pitdmissddn koulutus- ja opetustapahtumissa.
Tama voi tapahtua esimerkiksi siten, ettd hdnen tuntiessaan riittdvan hyvin koulutustilan-
teessa olevat varusmiehet, han kykenee antamaan oikeanlaista palautetta ja ohjausta yksil6l-
lisesti sek& huolehtimaan jokaisen mahdollisuuksista osallistua kdynnissa olevaan koulutus-
tapahtumaan (Salmela-Aro 2018, 18). Tutkimuksissa on osoitettu, ettd sanallisella palaut-
teella on vaikutusta motivaatioon. SDT:n nakoékulmasta kontrolloivaksi koettu palaute vai-
kuttaa negatiivisesti sisdiseen motivaatioon, kun taas autonomiaa tukeva palaute vaikuttaa
positiivisesti sisdiseen motivaatioon. Palauteen muotoilussa on otettava huomioon tehtévan
lisdksi myos se ympadristo, jossa palautetta annetaan. Kontrolloivana koetussa ymparistossa
myds palaute koetaan enemmaén kontrolloivana. Jos tehtdva on annettu kontrolloituna, siit4
saatava mika tahansa palaute koetaan helposti kontrollia lisddvana. Téllaiset tehtdvat anne-
taan sellaisina, jotka eivét jata yksilolle tunnetta autonomiasta (vapaaehtoisuudesta, valin-
nanvapaudesta), vaan ne “pitdd” tehda tai tehddédn, koska ndin kisketdan. (Deci et al. 1991,

333-334)
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Taulukossa 1 on kuvattu sisdisen motivaation ja kolmen perustarpeen tukemisen paateemat,
joita kouluttajan voi hyédyntaa varusmieskoulutuksessa ja siten edistaa varusmiesten si-

saista motivaatiota.

Taulukko 1. Sisdisen motivaation ja kolmen perustarpeen tukemisen paéateemat (mukaillen Orsini et al. 2015, 7)

Autonomiaa tukeva Kompetenssia tukeva  Yhteenkuuluvuutta tukeva
- Tunnista mité oppijat haluavat - Tarjoa optimaalisia haas- - Arvosta oppioita
- Tarjoa erilaisia lahestymistapoja oppi- teita - Hyvéksy oppioiden negatiivis-
miseen - Tarjoa rakentavaa oh- ten ilmausten vaikutukset
- Anna arvoa epamiellyttaviin tehtaviin jausta - Anna henkisté tukea
- Kannusta aktiiviseen osallistumiseen - Arvosta oppioiden toita
- Anna mahdollisuuksia - Anna positiivista ja ra-
- Anna oppimisen vastuuta kentavaa, osaamistason
- Tarjoa vapautta huomioivaa palautetta

- Vélta ulkoisia palkkioita

2.4 Organisaatiokulttuuri

Kulttuuri on aina tarkasteltavan organisaation, organisaatiotason, ryhmén tai muun joukon
luoma. Kulttuuri ei voi siten esiintyd identtisend misséan muualla, vaikka eri organisaa-
tiokulttuureissa ja niiden kehittymisessa on samankaltaisuuksia. Kulttuurin ymmartaminen
tarkasteltavassa kohteessa vaatii kyseisessa kulttuurin vaikutuksessa olevien ihmisten ja hei-
dan ymparisténsa tuntemisen. Kulttuurissa olevat ihmiset muokkaavat kulttuuria jatkuvasti.
(Schein 2010, 1-3; Schein 1986, 31) Téassa tutkimuksessa ei pyritty ymmartdmaan ja selitta-
madan Puolustusvoimien kulttuuria kokonaisuudessaan. Kulttuuria késitell4&n vain siten, ettd
sen avulla ymmarretdén sita ympéristod, jossa varusmiehen motivaatio muodostuu, kehittyy
jamuuttuu. Kulttuuri otetaan sellaisenaan muissa tutkimuksissa tehdyisté havainnoista. Tar-
kastelukulma on varusmiehié kouluttavissa yksikoissa ja sielld tapahtuvassa sosiaalisessa

vuorovaikutuksessa.

Kulttuuri voidaan ymmartad ilmiond, joka ilmenee kayttdytymisessa. Organisaatiotasolla
tdma tarkoittaa sellaista kayttaytymistd, jolla organisaation jasenet ovat oppineet ratkaise-
maan erilaisia ulkoisen sopeutumisen ja siséisen integraation ongelmia. Naita opetetaan or-
ganisaation uusille jasenille oikeina ajattelu- ja kdyttaytymistapoina, (Schein 1986, 30-31)
vaikkakin uuden jasenen integroituminen osaksi kulttuuria on mutkikas ja pitkdaikainen pro-

sessi. (Schein 1987, 59) Organisaatiokulttuuri nékyy siind, mitd organisaatiossa tehdaan,
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ketké siihen osallistuvat, ja miten se tehd&an. Tama pitaa sisalladn myads sen, miten paatokset

naisté tehdaan, ja miten ne ilmaistaan. (Tierney, 1988, 3)

Organisaatiokulttuuri ei ole ainoastaan yksi vallitseva kulttuuri, joka voitaisiin méaéritella
tarkasti, vaan se jakautuu useampiin pienempiin ns. alakulttuureihin (subculture). Jokaisella
organisaation ryhmaélla voi olla oma alakulttuuri. (Hatch 2013, 159-160; Schein 1987, 59;
Schein 2010, 2) Ryhmid voi olla useampia ja sama yksil6 voi olla osallisena useammassa
ryhmaéssd. Ryhmé vaikuttaa yksilon kayttdytymiseen ja ryhmaan muodostuu omat saannot,
joita voi olla esimerkiksi tietty hierarkia tai epavirallinen johtaja. Organisaation virallinen
rakenne ohjaa ryhmien ja yksildiden toimintaa vaikuttaen kayttaytymiseen eli kulttuuriin.
(Mullins 2016, 5-6) Organisaation kulttuuria tarkasteltaessa huomioidaan, etté jokainen va-

rusmiesyksikko voi muodostaa muista yksikoista poikkeavan alakulttuurin.

Schein (1992) jakaa organisaatiokulttuurin kolmeen tasoon: 1) artefaktit, 2) arvot ja 3) poh-
jimmaiset perusoletukset. Artefakteilla tarkoitetaan organisaation nakyvia rakenteita ja pro-
sesseja. Ndma voidaan nahda, kuulla ja tuntea. (Schein 1992, 17) Puolustusvoimissa arte-
fakteista voidaan tunnistaa aidatut ja vartioidut varuskunnat, sotilaalliset paraatit ja tilaisuu-
det, tietynlainen ja tunnistettava kielenkayttd, sotavarusteet (ajoneuvot, panssarivaunut,
aseet, maastopuvut) ja nakyvat tunnukset, kuten liput ja hihamerkit. Artefaktit ovat helppoja
nahda ja tunnistaa mutta niiden merkitysta organisaation jasenille on vaikea muuttaa tai uu-
delleen rakentaa (Schein 1992, 17-18).

Arvoilla tarkoitetaan niitd ilmaistuja arvoja, joiden mukaan organisaation jasenet toimivat
erilaisissa tilanteissa. Arvot ohjaavat yksildiden valintoja heidan puntaroidessaan tekevatko
he tietyssé tilanteessa oikein vai véarin. Arvot voivat olla joko yhteisesti hyvaksyttyjé tai
organisaation ilmaisemia. Y hteisesti hyvéksytyt arvot tarkoittavat, ettd organisaation jasenet
hyvéksyvét arvot omikseen ja alkavat toimia niiden mukaan. Arvojen mukaisesta toimin-
nasta muodostuu tiedostamatonta kdyttaytymistd, joka opetetaan organisaation uusille jase-
nille osana kulttuuria. Organisaation ilmaisemat arvot ovat niitd, joita ihmiset ottavat pu-

heissaan esille, mutta ne eivét varsinaisesti ohjaa kdyttaytymista. (Schein 1992, 19-21)

Perusoletuksilla tarkoitetaan niita kasityksia ja uskomuksia, jotka ovat syntyneet pitkén ajan
kuluessa. Perusoletukset ovat itsestdénselvyyksia ja niitd on vaikea muuttaa. Ne ovat jotain
sellaista, joista ei edes keskustella tai haasteta (Schein 1992, 21-22; Tierney 1988, 4), silla

toiminnan tavoista on muotoutunut ajan kuluessa hallitsevia ja vakioita, ja niita pidetadn
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totuutena (Schein 1987, 36). Perusoletukset ovat keskustelemattomia kéayttaytymisen sééan-
tojd, joita odotetaan ryhman jaseniltd. Niiden sanallinen ilmaiseminen voi olla my6s haasta-
vaa ja vaikeaa (Schein 1987, 38). Ndita perusoletuksia jaetaan tarinoiden, ammattisanaston
tai muun erityisen yhteisen kielen, ideologioiden ja asenteiden kautta (Tierney 1988, 4). Pe-
rusoletukset voivat muuttua johtajuuden ja uusien ryhman jésenten kautta, sill4 ryhman hy-
vaksyessa johtajan tai uuden jasenen ehdotuksia, niistd voi muovautua ajan kuluessa yhteisia
perusoletuksia (Schein 1992, 26-27). Perusoletusten takia kulttuuriin liittyvat kéytannot
muuttuvat todella hitaasti (Schein 1986, 31).

2.4.1 Organisaatiokulttuurin perusoletustaso

Schein (1987) tarkastelee kulttuurin perusoletustasoa viiden ulottuvuuden kautta, silla hdanen
mukaansa kulttuuria ei voida ymmartaa, ellei sité jaeta syvempiin analyysitasoihin. Analyy-
sitasot ovat 1) ihmiskunnan suhde luontoon, 2) todellisuuden ja totuuden luonne, 3) ihmis-
luonnon luonne, 4) ihmisen toiminnan luonne ja 5) ihmisten vélisten suhteiden luonne. Pe-
rusoletuksiin liittyy myds keskeisesti se, miten hyvin kulttuurin jasenet ymmartavat perus-
oletusten olevan yhteisesti hyvéksyttyja ja jaettuja, eli missa maarin perusoletuksista vallit-
see yksimielisyys (Schein 1987, 99-100, 123).

Ihmiskunnan suhde luontoon -analyysitasolla tarkastellaan ryhman tai joukon suhdetta ym-
paristoonsd. Yksikon kulttuurin ndkokulmasta tarkastelua tehddan muuhun organisaation
osiin ja yleisempéan organisaatiokulttuuriin. Yksikko voi joko pyrkid sopeutumaan vallitse-
viin oloihin tai pyrkid muuttamaan ympdristddan omien vaatimustensa mukaisesti. (Schein
1987, 100-101)

Todellisuuden ja totuuden luonne -analyysitasolla tarkastellaan sitd, mitd on todellisuus seké
miten ja milla tavalla todellisuus maaritellaan. Todellisuus jaetaan ulkoiseen ja fyysiseen
seké sosiaaliseen ja yksilolliseen todellisuuteen. Ulkoinen ja fyysinen todellisuus ké&sittavéat
objektiivisen ja rationaalisen todellisuuden ja se on mitattavissa, puolueettomasti méaritel-
tavissa ja usein kasin kosketeltavissa. Naita voivat olla esimerkiksi tyoyksikon fyysinen ra-
kenne seka tyohuoneet ja -vélineet. Sosiaalinen todellisuus ei ole mitattavissa yksiselittei-
sesti. Tama analyysitaso ké&sittdd myds yleisen mielipiteen tai konsensuksen. Yksilollisesséa

todellisuudessa on kyse siitd, missd maarin yksilollistd kokemusta ja tietoa uskotaan, ja
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missa madrin siihen luotetaan. Ryhmé péattad, kenen kokemukseen voidaan luottaa. Hie-
rarkkisessa organisaatiossa pidetaén tyypillisesti vanhemman ja kokeneemman henkilén to-

dellisuutta luotettavampana kuin nuoremman ja kokemattoman. (Schein 1987, 102-104)

Ihmisluonnon luonne -analyysitasolla tarkastellaan kasityksia yksilon perusluonteesta. Yk-
silo voidaan ndhdé hyva, pahana tai jonkinlaisena ndiden yhdistelmana tai neutraalina. Mo-
tivaation ndkokulmasta kyse on siitd, milla yksion kuvitellaan tai ajatellaan motivoituvan.
Yksiloa voidaan ajatella 1ahtokohtaisesti laiskana, joka tarvitsee motivoitumista tai kontrol-
lia. (Schein 1987, 112-114) SDT:n mukaisesti yksilo ymmarretaan kasvuhakuisena ja aktii-
visena, jolle tietty tekeminen on itsessdaan motivoivaa eika kontrollia siten tarvita. Mikali
organisaation kasitys ihmisluonnon luonteesta ei vastaa yksilon omiin késityksiinsé, voidaan
perustellusti olettaa ristiriitaa motivaatiota edistavien tekijoiden kayttdmisesta. Talla analyy-
sitasolla tarkastellaan my®ds palkitsemista. Organisaation kasitys yksilosta kuvastaa sen kéyt-
tdmaa palkitsemisstrategiaa. Se, mista yksilo palkitaan, paljastaa organisaation suhtautumi-
sen yksiloon. (Schein 1987, 113-114)

Ihmisen toiminnan luonne -analyysitasolla tarkastellaan organisaation suuntautumista esim.
tehtdva- tai vuorovaikutuskeskeisesti. Lisaksi talla tasolla késitella&n yksilon kehittymisté ja
kehittdmista seka yksildiden suhtautumista tyohon. Pitaako yksilo tyota etusijalla, perhetta
etusijalla, itsedén etusijalla vai jotain edellisten kombinaatiota. Erot ndissa nakyvat tai voivat

nékya konflikteina (turhautuminen, viestintd / kommunikaatio). (Schein 1987 116-120)

Ihmissuhteiden luonne -analyysitasolla tarkastellaan yksildiden valisia vuorovaikutussuh-
teita. Samoin talla tasolla tarkastellaan ryhman tai joukon suhdetta valtaan, vaikutusvaltaan
ja hierakkiaan seké laheisyyteen, rakkauteen ja vertaissuhteisiin. Yksilon ja ryhmén valinen
dynamiikka ja se, kumpi nahdaan tarkeammaksi, nousee talla tasolla esiin. Organisaation
johtamisen nédkdkulmasta talla tasolla voidaan tarkastella sitd, minka kokoisille ryhmille tyot
jaetaan. Ajatellaanko, ettéd tyota tehdaén tiimeissa vai yksiloina. Paatetdanko asioista yksi-
I6in& vai ryhménd. Thmissuhteiden luonne paljastaa myds organisaation valtaetaisyyden.
Hierakkisessa organisaatiossa valtaetdisyys on ilmeinen. Keskindinen kommunikaatio ja
tyonjako tapahtuvat virallisia reittejé pitkin eika epévirallisista neuvotteluista pidetd. Orga-

nisaation rutiinit seuraavat tiettyd struktuuria ja etikettia. (Schein 1987 116-120)

Organisaatiokulttuuria tarkasteltaessa on huomioitava, ettd se on luonteeltaan syvaé, laajaa

japysyvaa. Ongelmanratkaisukeinoista ja toimintatavoista muovautuu ajan kuluessa piilevia
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séantdja ja ne juurtuvat syvélle perusoletuksiksi. Kulttuurin jasenet kommunikoivat jatku-
vasti ymparistonsa kanssa ja siten oletukset ja uskomukset kehittyvét jatkuvasti. IThmisilla
on taipumus asioiden vakiinnuttamiseen ja normalisoimiseen. Kulttuurin avulla ne voidaan
saavuttaa ja se tuo samalla ennustettavuutta ja tasapainoa. Téhan pysyvéisluonteiseen raken-
teeseen puuttuminen ei ole puuttumista ainoastaan kulttuuriin vaan ennen kaikkea puuttu-

mista sen pysyvimpiin osiin — ihmisiin. (Schein 2001, 41)

Organisaatiokulttuurin tulee elad ajassa. Mikéli se ei kykene muuttumaan ja uudistumaan,
se vaikuttaa rajoittavasti oppimiseen ja kehittymiseen. Pysyminen vanhoissa ja totutuissa
tavoissa estdd organisaation jasenida havainnoimasta ympéristossa tapahtuvia muutoksia,
jotka saattaisivat edellyttdd myos kulttuurissa muutoksia. Pitk&n historian omaavissa orga-
nisaatioissa, joissa on syvalle juurtunut kulttuuri, voidaan havaita néitd ongelmia (Schein
2001, 27-28).

2.4.2 Puolustusvoimien organisaatio ja organisaatiokulttuuri

Organisaation nékyvéa rakenne, luonne ja toimintatavat ovat alusta, jossa kulttuuri syntyy ja
kehittyy (Schein 1986, 31). Organisaatiorakenteella maaritellaan auktoriteettisuhteet, tyon-
jako ja valvontavastuut. Organisaation muodollisuudella viitataan siihen, miten organisaa-
tiossa suhtaudutaan saantéjen ja erilaisten maaraysten noudattamiseen, ja miten tyot on va-
kioitu. Mitd muodollisemmasta organisaatiosta on kyse, sitd vahemman yksittéisell& tyonte-
kijalla on mahdollisuutta vaikuttaa oman tyonsa tekemisen siséltoon, tapaan tai aikaan. Muo-
dollisen organisaation pitkélle vakioiduissa ja sadnndstellyissa toimintatavoissa on véhan
tilaa omatoimisuudelle. (Juuti 1989, 209-214)

Puolustusvoimien organisaatiorakenne, tehtdva ja toimivalta on saddetty laissa. Organisaatio
on hyvin hierarkkinen ja vastuut on madritelty tarkasti. (ks. Laki puolustusvoimista
11.5.2007/551). Puolustusvoimien organisaatiokulttuuria on kuvattu auktoriteettiin nojaa-
vaksi totuuden suhteen, valvontaan keskittyvané ja ihmissuhteissa hierarkiaan nojaavaksi
organisaatioksi (Leinonen, Otonkorpi-Lehtoranta & Autio 2011, 12-13). Téllaista organi-
saatiota voidaan kutsua yleisesti muodolliseksi, hierarkkiseksi ja byrokraattiseksi pakko-or-
ganisaatioksi (Schein 1986, 45, 108). Hierarkkiselle rakenteelle on tyypillista, etté tyoté oh-
jataan ja kontrolloidaan ylhaalta alaspéin (Martela & Jarenko 2017, 16). Hierakkisuus on

organisaation suora vastaus siihen, millaista valvontaa se haluaa toteuttaa ja kuinka monta
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valvottavaa yhdelle esimiehelle voidaan antaa. VValvonnan méarélla ja tasoilla (valvontajan-
teelld) vastataan organisaation ympériston asettamiin haasteisiin. (Juuti 1989, 209-214) It-
seohjautuvuuden ndkdkulmasta hierarkkisesta organisaatiosta voidaan tunnistaa kolme heik-
koutta. Niiden p&atokset tehdaan tyypillisesti pienelld ryhmalla organisaation ylemmilla ta-
soilla, paatoksentekoprosessit ovat hitaita ja yksilon kokeiluintoa rajoittaa erilaiset hyvaksy-
misketjut. (Martela & Jarenko 2017, 17)

Muodollisuuden etuina voidaan nahda se, ettd asiakkaat (tassé tapauksessa varusmiehet) saa-
vat suhteellisen identtisen kohtelun. Samoin etuina on se, ettd organisaation jasenten roolit
ovat selvia. Muodollisen organisaation ennustettavuus on hyva, silla sen toiminnoissa tapah-
tuu hyvin vahan vaihtelua. Muodollisuuden haittoina taas ovat suhteellisen jaykka ja jousta-
maton organisaation toiminta. Liséksi valvonta ja autonomisuuden puute vaikuttavat usein
negatiivisesti henkildston tydmotivaatioon. (Juuti 1989, 209-214) Organisaation ylimmilta
tasoilta kerrotaan tai késketaan, mita ja miten alimmilla tasoilla tehdaén, jolloin alimman
tason henkildiden kokemus omista vaikutusmahdollisuuksista saattavat olla melko pienet
(Martela & Jarenko 2017, 16). Muodollisen organisaation on tyypillisesti vaikea sopeutua
muutoksiin (Juuti 1989, 209-214).

Byrokratiaa verrataan usein kasvottomaan koneeseen, joka suorittaa sille annetut tehtavét
tehokkaasti juuri silloin ja siten, kun késketadn. Byrokratian ominaispiirteitd ovat mm. toi-
mintaa ja kdyttdytymistd ohjaavat saannot seké keinot sdéntéjen valvontaan ja saantdihin
pakottamiseen. (Juuti 1989, 225-227). Puolustusvoimissa kéyttaytymisestd késketddn pai-
koin hyvinkin yksityiskohtaisesti mm. Yleisessé palvelusohjesédanndssa (ks. Puolustusvoi-
mat 2017b), joka on Puolustusvoimain komentajan méaaradma koko Puolustusvoimien hen-
Kilostod koskeva kayttaytymis- ja toimintamallia koskeva ohjesaantd. Byrokratia perustuu
1900-luvun alun tieteellisen liikkeenjohdon ajatuksiin, jota tyypillisesti kritisoidaan siitd,

ettd se on huono ihmisten johtamisessa (Grieves 2000, 352).

Kulttuurin ndkékulmasta byrokratian ongelma piilee juuri konemaisessa toiminnassa. Se ei
ota huomioon sitg, etti organisaation jasenet ovat ihmisié, joiden vélille syntyy sosiaalisia
suhteita ja jopa syvempia ystavyyssuhteita, jotka aiheuttavat muutoksia rationaalisuuteen ja
ennustettavuuteen (Juuti 1989, 225-227). Itseohjautuvuusteorian mukaisesta motivaation na-
kdkulmasta byrokratiassa on joitakin haittoja. Byrokratia muokkaa henkildstosta persoo-
natonta, organisaatiolle uskollista joukkoa. Byrokraattisessa organisaatiossa vallitsee tyypil-

lisesti epaluuloisuuden, alemmuuden ja pelon ilmapiiri. (Juuti 1989, 225-227)
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Puolustusvoimat tdytti organisaationa 100 vuotta vuonna 2018, joten se voidaan luokitella
pitkan historian organisaatioksi. Pitkan historian organisaatioilla on syvalle kehittynyt kult-
tuuri ja se voi esiintya erilaisina organisaatiotasoilla ja organisaation eri yksikoissa. Tallgin
puhutaan monikulttuurisesta ymparistosta. (Schein 1986, 33) Puolustusvoimien organisaa-
tiokulttuuria koskevassa tutkimuksessa havaittiin, ettd organisaatiokulttuurissa nakyy vah-
vasti organisaation historia mutta puolustushaaratasojen vélilla ei ollut yhtenevaa organisaa-
tiokulttuuria (Hokkanen 2011, 122). Tama tukee Scheinin (1986, 33) véitteitd pitkan histo-
rian omaavien organisaatioiden monikulttuurisesta tilanteesta. Tutkimuksen kannalta tama
tarkoittaa sitd, etta tutkimuskohteen kulttuuri voi olla kehittynyt omaksi alakulttuurikseen

Puolustusvoimien organisaatiokulttuurista.

2.4.3 Organisaatiokulttuuri ja johtaminen

Tassd alaluvussa késitelladn lyhyesti Puolustusvoimien johtamisen kaytantoja niilta osin,
kuin silla on merkitysta taméan tutkimuksen kannalta. Kulttuuristen tekijoiden ymmartami-
nen vaatii kyseisen kontekstin johtamisen tuntemista, silla organisaatiokulttuuri ja johtami-
nen ovat Kiinteésti yhteydessa toisiinsa. Kulttuuri maarittaa johtajuudelle kriteerit ja johta-
juudella vaikutetaan kulttuurin kehittymiseen. Mikali johtajat eivat huomioi kulttuuria, kult-
tuuri ohjaa heidén toimintaansa. (Schein 1992, 15) Normaalioloissa Puolustusvoimien joh-
taminen perustuu tulosjohtamiseen ja toiminnan ohjaukseen. Kumpikaan ei esiinny yksinaan
vaan ovat Kiintedssa yhteydessa toisiinsa. (Puolustusvoimat 2017a, 5) Taulukossa 2 esitetaan

johtamisen ja ohjauksen periaate.

Taulukko 2. Johtamisen ja ohjauksen periaate (Puolustusvoimat 2017a, 5)

Nakokulma Johtaminen Ohjaus

Suunta Vertikaalinen Horisontaalinen

Kohde Toimija Toiminta

Toteuttaa Esimiehet Esikunnat

Foorumit johtoryhmat Suunnittelu- ja koordinointiryhmét
Perusteet Tyojarjestykset ja Prosessi- ja toimialanormit (miten)

tehtdvankuvaukset (kuka, mitd)
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Puolustusvoiminen toiminta -normi kuvaa tulosjohtamista seuraavasti:

“Tulosjohtamisen ytimen muodostaa vaikuttavuutta, toiminnallista tulokselli-
suutta ja kustannustehokkuutta kuvaavat tulostavoitteet, mittarit ja tunnuslu-
vut, joiden avulla kaytettavissa olevat voimavarat kytketaan tiiviisti puolustus-
voimien toimintaan. Riittavilla ja oikeilla tiedoilla analysoidaan ja raportoi-
daan tavoitteiden tayttyminen ja resurssien kayttd seka tehdaan korjauksia

suunnitteluun.” (Puolustusvoimat 2017a, 7)
Toiminnanohjausta kuvataan samassa normissa seuraavasti:

"Puolustusvoimien toiminnanohjauksella tarkoitetaan sellaisia puolustusvoi-
mallisia, kaikki hallintoyksikot kattavia ohjausmenettelyja ja yhtendisia peri-
aatteita, joilla pyritdan edistimaan kokonaisuuksien hallintaa, lapileikkaa-
vuutta, tuloksellisuuden varmistamista seka tuottavuutta ja kustannustehok-
kuutta paatoksenteossa ja paatosten toimeenpanossa. Toiminnanohjaus koos-
tuu prosessi- ja toimialaohjauksesta ja on poikkileikkaavaa lapi Puolustusvoi-
mien linjaorganisaation organisaation hallinnollisen rakenteen.” (Puolustus-

voimat 2017a, 7)

Puolustusvoimien johtaja- ja kouluttajakoulutuksessa painotetaan ihmisten johtamista ja sen
mallina kaytetddn Vesa Nissisen luomaa Syvéjohtamisen mallia, jonka tieteellinen perusta
tulee transformationaalisesta johtajuudesta (Puolustusvoimat 2012, 16). Syvéjohtaminen ja
tulosjohtaminen eivét ole toisiaan poissulkevia. Tulosjohtamisella halutaan kiinnittdd huo-
mio mitattavissa oleviin tuloksiin ja syvajohtamisella pyritddn ohjaamaan organisaation ja-
senid tulokselliseen toimintaan. Toisaalta tulosjohtamiseen liittyy yhtend keskeisend osana
toiminnanohjaus, jolla maéaritellaan, miten tyd tehddan (Puolustusvoimat 2017a, 7). Syva-
johtaminen on ihmisten valmentamista kohti itseohjautuvuutta, jossa yksilot kykenevat kriit-
tiseen ajatteluun ja syvempdaén vuorovaikutukseen. Syvajohtamisen mallin mukaisesti toi-
miva henkil®d on itsekriittinen ja ymmarta4 jatkuvan oppimisen merkityksen. Han rakentaa
johtamiskayttaytymiselld&n luottamusta ymparilla toimiviin ihmisiin, tarjoaa opetuksessaan
alyllisesti sopivia haasteita, innostaa ja motivoi ympérilla&n olevia omalla kaytoksellaan ja
esimerkilldén seka arvostaa ihmisia yksildind. Syvéajohtamisen mukaan kontrolloivaa johta-

mista tulee véltta&. (Puolustusvoimat 2012, 35-39)
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Vaikka tulosjohtaminen ja syvdjohtaminen eivét ole toisiaan poissulkevia, niiden vélilta voi-
daan tunnistaa ristiriitaisuuksia. Tulosjohtamisella johdetaan tyon tekijoita ja toiminnan oh-
jauksella toimintaa ohjataan kertomalla, miten tyo halutaan tehdé. Tata varten Puolustusvoi-
missa laaditaan runsaasti toimintaa ohjaavia normeja, joita vuonna 2010 Puolustusvoiminen
tietokannoista voitiin 16ytéa yli 5500 (Laaksonen 2010, 1). Luku on varmasti kasvanut vii-
meisien vuosien aikana ja normiohjaus on vain yksi ohjauksen menetelmistd. Toiminnan
runsas ohjaaminen ei voi olla vaikuttamatta henkildiden toimintaan heidan yrittaesséan joh-
taa syvédjohtamisen mallin mukaisesti. Valtiontalouden tarkastusvirasto toteaakin puolustus-
voimien ohjausta koskevassa raportissaan seuraavasti: ’Puolustusvoimien ohjauskokonai-
suus on useista ohjaustavoista muodostuva sekaohjausmalli, jossa yhdistellaan hierarkiaan
perustuvaa esimiesohjausta, toimintoihin perustuvaa funktionaalista ohjausta ja projektei-
hin perustuvaa ristikkaisohjausta. Mallien vertailu puolestaan osoittaa, ettei niistd muo-
dostu taysin eheda kokonaisuutta” (VTV 2017, 24). Puolustusvoimien johtaminen tukee aja-

tusta organisaation hierarkkisuudesta, muodollisuudesta ja byrokraattisuudesta.

2.4.4 Puolustusvoimien koulutuskulttuuri ja sen yhteys varusmiesten motivaatioon

Pekka Halonen (2007) yhdistaa véitoskirjassaan Puolustusvoimien organisaatiokulttuurin,
johtamiskulttuurin ja toimintakulttuurin nimittden sitd Puolustusvoimien koulutuskulttuu-
riksi. Koulutuskulttuuri ei ole yleinen kasite sellaisenaan tieteellisessé keskustelussa, joten
siitd ei 10ydy vahvaa tai yleisesti hyvéaksyttya méaaritelmaa. Halonen (2007) tutki koulutus-
kulttuuria toimintakulttuurista kasin. Hanen tutkimuksensa aineisto on kerétty toimintakult-
tuurissa toimivilta varusmiehilté ja heidan kouluttajiltaan. Halonen (2007) on tehnyt havain-
tonsa tdman tutkimuksen kanssa samassa kontekstissa, joten hanen tutkimuksensa tulokset

voidaan hyodyntéa tassa tutkimuksessa.

Toimintakulttuuri kuvastaa kdytannon toimintaa, joka toimii organisaatiokulttuurin ja johta-

miskulttuurin vaikutuksessa. Halonen kuvaa koulutuskulttuurin kasitettd seuraavasti:

"Koulutuskulttuurin kdsite tulisi ymmdrtdid ennen kaikkea yldkdsitteend. Kou-
lutuskulttuurin avulla voidaan tarkastella ulkoisen ja sisdisen toimintaympa-
riston seké organisaatio- ja johtamiskulttuurin vaikutusta kaytannon koulutuk-
seen [...]. Koulutuskulttuuri konkretisoituu toimintakulttuurissa, joka ilmentaa
kaytannon koulutus- ja opetustoimintaa sellaisena jollaiseksi kouluttajat ovat

sen oman toimintansa kautta muovanneet.” (Halonen 2007, 154)
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Kuvassa 6 esitetddn Puolustusvoimien koulutuskulttuurin rakentuminen Halosen (2007)
madritelman mukaan. Se rakentuu organisaatiotasosta, johon vaikuttaa ulkoinen toimin-
taympaéristd. Organisaatiotason sisalla on kaytdnnon toimintaa kuvaava toimintakulttuuri.
Tassa tutkimuksessa ollaan kiinnostuttu toimintakulttuurista, silld se kuvastaa k&ytdnnon
koulutus- ja opetustoimintaa, jollaisena varusmiehet ja heidan kouluttajat sen nékevat (Ha-
lonen 2007, 155). Toimintakulttuurista ei voida sulkea organisaatiotason vaikutusta pois,
silla sen ohjaava vaikutus toimintakulttuuriin on ilmeinen. Organisaatiotason eri osatekijéat
vaikuttavat varusmiesten ja kouluttajien paivittaiseen tekemiseen ja muovaavat siten jatku-

vasti toimintakulttuuria.

PUOLUSTUSVOIMIEN KOULUTUSKULTTUURI

Ulkainen
toimintaymparistd

Ulkoinen
toimintaymparistd

ORGANISAATIOKULTTUURI
- Arvot, normit, perinteet

JOHTAMISKULTTUURI

SODAN JA TAISTELUN KUVA .
- Syvijohtaminen

- Suorituskykyvaatimukset
- Koulutusnormisto

TOIMINTAKULTTUURI

. _ ) - Ammattitaito
-Ihmis-, tieto-ja [y 0 rragAT - Kokemustausta
oppimiskisitys - Koulutustausta

- Arvot, asenteet

- Ennakkoasenteet VARUSMIEHET - Oppimisvalmiudet

- sopeutuminen - Koulutustausta

- Dhjaaja, valmentaja, kasvattaja

- Yksildllinen taimintakyky
- Joukon suorituskyky

Ulkoinen
toimintaymparistd

Ulkoinen
toimintaymparisto

- Puglustusvaimien suorituskyky

Kuva 6. Puolustusvoimien koulutuskulttuurin rakentuminen (Halonen 2007, 155)

Toimintakulttuuri voitiin ndhdd muodostavan tdman tutkimuksen kannalta oleellisimman or-
ganisaatiokulttuurin tarkastelutason. Toimintakulttuuri on organisaatiokulttuurin osa, jossa
varusmiehet integroidaan osaksi Puolustusvoimien koulutuskulttuuria ja jossa kulttuurin ja-
senet vaihtuvat jatkuvasti. Toimintakulttuurissa varusmiehet ja heidat kouluttajat kohtaavat,

jolloin se on oleellisin osa varusmiehen motivaation nakékulmasta.

Varusmiesten ennakkokokemukset Puolustusvoimista ovat hyvin pienet. Puolustusvoimat
ovat kuitenkin yhteiskunnassa tunnettu organisaatio ja siten varusmiehilld saattaa olla vah-

vojakin ennakko-odotuksia ja -asenteita Puolustusvoimia kohtaan (Halonen 2007, 40).
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N&ma vaikuttavat osaltaan siihen, miten han sopeutuu osaksi organisaatiokulttuuria. Sopeu-
tumisen keskidssé on varusmiehen sosialisaatio, johon vaikuttavat kiinteasti hanen lahellaan
toimivat muut varusmiehet ja kouluttajat (Halonen 2007, 40). Sosialisaatiolla tarkoitetaan
integroitumista osaksi Scheinin (1992, 201) kuvaamia organisaatiokulttuurin tasoja ja hy-

vaksymalla ndméa osaksi omaa kayttaytymistaan.

Varusmiesten oppimisvalmiudet ja koulutustausta vaikuttavat ennen kaikkea niihin 1ahto-
kohtiin, joilla opetusta tai kolutusta voidaan antaa. Varusmiespalvelukseen astuu koko mies-
puolisesta ikaluokasta vajaa 80%, joten heilld on varsin kirjava koulutustausta ja heilla on
erilaisia oppimisvalmiuksia. Kaikille pyritdan kouluttamaan heidan lahtékohdistaan riippu-
matta yhtendiset tehtdvanmukaiset valmiudet, mika on néista lahtokohdista ajatellen jo it-
sessddn haasteellista (Halonen 2007, 40). Haasteellisuus on selitettdvissd SDT:n kautta.
Edella kuvatuista lahtokohdista huolimatta kouluttajan olisi kyettdva tukemaan varusmies-
ten tunnetta omista vaikutusmahdollisuuksistaan (Deci & Ryan 2000b, 254), heidan kyvyk-
kyyttaan tarjoamalla sopivan haasteellisia tehtavia (Jarenko & Martela 2014, 30) seka heidén
yhteenkuuluvuutensa tunnetta synnyttdmalld kannustava ja auttava ymparisto (Deci & Ryan
2000b, 253).

Varusmiesten oppimisen kehittdmisessa tulisi huomioida erilaiset koulutus- ja opetusmeto-
dit ja -tekniikat seka yksilon erilaisuudet ja erilaiset valmiudet. Tamé edellyttdd muutoksia
ajattelussa ja toimintatavoissa yksilo-, tydyhteiso- ja organisaatiotasolla. (Halonen 2007,
167) Téssé keskeisessa osassa on toimintakulttuuritaso (kuva 6), jonka keskidssé ovat kou-
luttajat ja varusmiehet. Toimintakulttuuriin liittyvisté kasitteista kouluttajaan voidaan liitta4
kuuluvaksi ihmis-, tieto- ja oppimiskasitys; arvot ja asenteet; ohjaaja, kasvattaja ja valmen-
taja sekda ammattitaito, kokemus- ja koulutustausta. VVarusmiehiin liitettavia késitteita ovat
ennakkoasenne ja sopeutuminen, yksilollinen toimintakyky ja joukon suorituskyky seké op-
pimisvalmiudet ja koulutustausta. Kouluttajien pitaisi pyrkiéd kehittymaan ensisijaisesti op-
pimisen ohjaajan suuntaan. Talldin he voisivat vastata nykyaikaisten oppimiskasitysten vaa-
timuksiin. Koulutuksessa tulisi korostua aktiiviset opetusmenetelmat seké avoin vuorovai-
kutus. Nailla menetelmill& voitaisiin saavuttaa myodnteinen oppimisilmapiiri, jossa oppijan

oma aktiivisuus ja aloitteellisuus nousisi esille. (Halonen 2007, 166).

Opettamista kohtaan koetun sisdisen motivaation, arvostuksen ja koetun patevyyden vahvis-

tamisen valilla on vahva yhteys. Opetusta tukevalla organisaatiokulttuurilla ja opettajan mo-
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tivaatiolla opettaa on havaittu olevan yhteys. Tutkimuksen mukaan opetusta tukevalla kult-
tuurilla on suurempi vaikutus opettamista kohtaan koettuun siséisen motivaatioon kuin esi-
merkiksi rahallisella palkkiolla. Opettamista tukeva organisaatiokulttuuri voi nakyé yksin-
kertaisimmillaan siten, ettd opettamista arvostetaan kaikilla organisaatiotasoilla. Tama tulisi
nékya opettamisen tasolla opettamista tukevien tydolojen ja -olosuhteiden tukemisella
(esim. opetustilat ja -valineet ovat kunnossa, opettajia tuetaan lisakoulutuksilla). (Wilkes-
mann & Schmid 2014, 20-21) Puolustusvoimien koulutusuudistuksessa on osittain kyse
mya0s uusien opetusmenetelmien ja -tapojen kehittdmisessa. Tallaisiin tilanteisiin voisi hyo-
dynté&& esimerkiksi mentoriohjelmia, tydyksikon siséisid opetustiimejd, joissa tuetaan toinen
toisiaan sekd organisaation ulkopuolelta hankittavan osaamisen tukemista (Wilkesmann &
Schmid 2014, 21)

Kouluttajan ammattitaito, koulutustausta ja kokemustausta nakyvat hanen kyvysséaan hallita
koulutuksessa tarvittavat valineet ja menetelmat. Valineilla tarkoitetaan erilaisia fyysisia jar-
jestelmid ja laitteita. Menetelmilla tarkoitetaan niit4 keinoja, joita kouluttaja kayttaa opetta-
essaan tai kouluttaessaan varusmiehille naitd valineitd. Keinoihin vaikuttavat kouluttajan ka-
sitys itsestdadn, koulutettavista, opetusmenetelmistd, opetustekniikoista ja paamaarista. (Ha-
lonen 2007, 45-46). Organisaatiokulttuuri voidaan nahda kouluttajaa muokkaavana tekijana,
jolloin kulttuurilla on ohjaava vaikutus kouluttajan opetuksellisiin valintoihin (Wilkesmann
& Schmid 2014).

SDT:n oletuksen mukaan ihmiset ovat luonteeltaan aktiivisia, uteliaita, kiinnostuneita ja mo-
tivoituneita (Deci & Ryan 2008, 14). Talloin sen pitéisi olla ohjaavana ajatuksena koulutta-
jan ihmis-, tieto- ja oppimiskasityksessd, jotta silla voitaisiin vaikuttaa varusmiesten siséi-
seen motivaatioon. Se, nakeekd kouluttaja itsensa kulloisessakin tilanteessa ohjaajana, kas-
vattajana, valmentajana tai jonain muuna, riippuu siitd, minka roolin han on itselleen tilan-
teessa valinnut tai omaksunut. Roolin valintaan vaikuttavat kouluttajan kokemus roolin tuo-
masta turvallisuudesta sek& odotetusta kayttaytymisestd. Rooli on osa persoonaa ja niité voi
olla yhdella henkil6lla useita. (Puolustusvoimat 2012, 25) Organisaatiokulttuurin ominais-
piirteet seka tasot vaikuttavat henkilon kokemuksiin odotetusta kayttdytymisen. Siten orga-
nisaatiokulttuuria tulisi ohjata kehittymé&én siihen suuntaan, jossa odotettu kéyttdytyminen

tukee varusmiesten sisaista motivaatiota tukevan roolin ottamista.
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2.5 Teoreettinen viitekehys ja tutkimuksen hypoteesit

Kirjallisuuskatsauksen perusteella muodostettiin teoreettinen viitekehys, joka esitetdén hy-
poteeseineen kuvassa 7. Viitekehyksestd ndhdéan, ettd koulutuskulttuuri kohtaa varusmie-
hen motivaation kouluttajan vélittdamana. Kirjallisuuskatsauksessa ei havaittu muita yhtyma-
kohtia. Teoreettinen viitekehys toimii tarkennettuna tutkimusasetelmana. Teoreettisessa vii-

tekehyksessé esitettyjen hypoteesien testaamisen jalkeen kyetaan vastamaan tutkimusongel-

maan.
/ Motivaatio \
Psykologiset perustarpeet
- Odotukset
Hla-d
' 4 N
Motivaatio alussa | Koulutuskulttuuri
Psykologiset perustarpeet Héc-d Kouluttaja
- Tyydyttyminen « - Kontrolloiva vs. autonomiaa tukeva ote
- Psykologisia perustarpeita tukeva ote
- - H4a-b
H2a-d |  H3ad / IH() HSab I
A d

| Motivaatio lopussa |‘( | Resurssit | | Kulttuuri |

H7 HS8 { \ /
\|Menestyn‘1inen| | Tyytyviisyys |/

Kuva 7. Teoreettinen viitekehys ja hypoteesit.

Taulukossa 3 esitetddn tutkimuksen hypoteesit. Hypoteesit 1-3 ovat tutkimuksen kannalta
kaikkein tarkeimmat, silla ne kasittelevét psykologisten perustarpeiden ja motivaation véli-
si& yhteyksid. Hypoteesien 1-3 avulla voidaan vastata siihen, miten motivaatio muodostuu
ja muuttuu. Hypoteesit 4-6 liittyvat kouluttajaan ja hanen vaikutukseensa varusmiesten mo-
tivaation muodostumisessa ja muuttumisessa. Néailla hypoteeseilla (4-6) saadaan késitys
koulutuskulttuurin mahdollisesta vaikutuksesta motivaation muodostumisessa ja muuttumi-
sessa. Hypoteesit 7 ja 8 késittelevat motivaation ja menestymisen sekd motivaation ja tyyty-

vaisyyden vilisid yhteyksid, joten ne koskettavat motivaation seurauksia.



S7

Taulukko 3. Hypoteesit

Lyhenne | Hypoteesi

H1 Psykologisiin perustarpeisiin liittyvat odotukset ovat yhteydessd motivaatioon

Hla Mita korkeammat odotukset psykologisiin perustarpeisiin on asetettu, sitd korkeampi on siséi-
nen motivaatio

H1b Mit& korkeammat odotukset psykologisiin perustarpeisiin on asetettu, sitd korkeampi on itse-
ohjautuvuus

H2 Psykologisten perustarpeiden tyydyttyminen ovat yhteydessd motivaatioon

H2a Mit& paremmin psykologiset perustarpeet on tyydytetty, sitd korkeampi on sisdinen motivaatio

H2b Mita paremmin psykologiset perustarpeet on tyydytetty, sitd korkeampi on itsechjautuvuus

H3 Psykologisiin perustarpeisiin liittyvien odotusten tayttyminen on yhteydessa motivaation muu-

tokseen

H3a Mitéd paremmin odotukset on téyttyneet, sitd enemman sisdinen motivaatio on lisaantynyt

H3b Mit& paremmin odotukset on téyttyneet, sitd enemmaén itseohjautuvuus on lisdantynyt

H4 Kouluttajan koulutusote vaikuttaa varusmiesten motivaatioon

H4a Kouluttajan autonomiaa tukeva ote on positiivisesti yhteydessa varusmiehen motivaatioon

H4b Kouluttajan kontrolloiva ote on negatiivisesti yhteydessé varusmiehen motivaatioon

H4c Autonominen koulutusote vaikuttaa positiivisesti varusmiesten psykologisten perustarpeiden
tyydyttymiseen

H4d Kontrolloiva koulutusote vaikuttaa negatiivisesti varusmiesten psykologisten perustarpeiden
tyydyttymiseen

H5 Kulttuuri vaikuttaa kouluttajan koulutusotteeseen

Hb5a Mité kontrolloivampana kouluttaja kokee kulttuurin, sitd kontrolloivampaa koulutusotetta hén
kayttaa

H5b Mitd autonomiaa tukevampana kouluttaja kokee kulttuurin, sitd autonomisempaa koulutusotetta
han kéyttad

H6 Kouluttajan kokemus resurssien vaikutuksesta vaikuttaa hdnen koulutusotteeseensa

H7 Motivaatiotaso on yhteydessa menestymiseen

H8 Motivaatiotaso on yhteydessa tyytyvaisyyteen
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3 TUTKIMUSMENETELMAT

Tassa luvussa esitetddn tutkimuksen empiirisen aineiston keradminen, kéytettavat tutkimus-
menetelmat ja perustellaan menetelmalliset valinnat. Lisaksi luvussa késitellaan tutkimuk-
sessa kaytettavat mittarit ja arvioidaan niiden luotettavuus. Tutkimuksen empiirinen osuus
suoritettiin Reserviupseerikoulussa, joka on yksi Puolustusvoiminen ja edelleen Maavoi-

mien varusmieskoulutusta antava joukko.

3.1 Mittaaminen

Tutkimuksen tiedonhankinnan keskeisimmaksi metodiksi madriteltiin survey -tutkimus,
jolle on ominaista tutkimusaineiston kerd&minen strukturoidulla lomakkeella (Holopainen
& Pulkkinen 2002, 21). Survey tutkimus mahdollistaa suuren informaatiomaaran keraami-

sen (Gavin 2008, 17) ja siten tuloksista on tehtdvissa helpommin yleistyksia.

Strukturoitu kyselytutkimus edellyttaé kasitteiden operationalisointia. Operationalisoinnissa
tutkittavat kasitteet muutetaan mitattaviin eli empiirisiin muotoihin siten, ettd mitatuista (tai
testatuista) tekijoista voidaan tehda tulkintoja ja paatelmia ké&sitteen ilmiosta. (Alkula et al.
2005, 75; Kerlinger 1986, 28-32; Metsdmuuronen 2002a, 25; Metsamuuronen 2006a, 110).
Tassa tutkimuksessa kohteena oleva motivaatio on ilmiéna varsin tulkinnallinen ja subjek-
tiivinen. Tallaisissa tapauksissa tutkijan on oltava erityisen huolellinen siind, etta laaditut
muuttujat mittaavat haluttua ilmiota (kasitettd, teoriaa) (Elmes et al. 2003, 65; Kerlinger
1986, 29). Muuttujien avulla on kyettava tekeméén johtopaatoksia tassa tapauksessa moti-
vaatiosta, joka sellaisenaan ei ole suoraan mitattavissa (Eratuuli, Leino & Yli-Luoma 1994,
36-37). Ihmisen kayttdminen on niin monimutkaista, ettei milladn muuttujilla saada kayttay-
tymisen koko kirjoa ja laajuutta esille (Kerlinger 1986, 29). Taméa voidaan huomioida raken-
tamalla mittari useasta osiosta, jolloin yksittdinen muuttuja ei muodostu mittarin koko-

naisuus huomioiden kriittiseksi (Metsamuuronen 2006a, 111).

Mittaamisessa on hyva kayttad4 olemassa olevia mittareita, joiden validiteetti ja reliabiliteetti
on tutkittu ja vertaisarvioitu. Téallaisilla mittareilla saadaan melko suurella todenn@koisyy-
delld juuri sitd tietoa, mitd tutkimukseen tarvitaan. Liséksi tulokset ovat vertailukelpoisia
muiden samalla mittarilla mitattujen tulosten kanssa. Oman mittarin laatiminen edellyttaa
mittarin kehittelyprosessia pilottitutkimuksineen, mikali mittarista halutaan validi ja reliaa-
beli. (Metsamuuronen 2002d, 48-49; Metsdmuuronen 2006a, 59).



59

Tassa tutkimuksessa kaytettiin kuutta mittaria (Tilannekohtainen motivaatio, psykologisiin
perustarpeisiin liittyvat odotukset ja niiden kohtaamiset, kouluttajan kolmea psykologista
perustarvetta tukeva koulutusote, kouluttajan autonomiaa ja kontrollia tukeva koulutusote,
kulttuurin vaikutus kouluttajan koulutusotteeseen seka opetusmenetelmid ja resursseja kos-
keva mittari), joista jokainen esitelld&n tarkemmin seuraavissa alaluvuissa. Tutkimuksen eri
mittareissa kdytettiin asennevaittamid, silla niilla pyrittiin samaan tietoa henkildiden subjek-
tiivisesta tuntemuksesta, jonka mittaamiseen sopii hyvin Likert-asteikko. (Metsémuuronen
2002a, 17). Mittareissa kaytettiin intervalliasteikollista 7 -portaista Likert-asteikkoa. Téhan
paadyttiin seuraavista syistéd: 1) Tutkimukseen valituissa valmiissa mittareissa kaytetaan 7 -
portaista asteikkoa, 2) Likert-asteikko on perusteltua tutkimuksissa, joissa vastaaja arvioi
omaa kayttdytymistaan tai asennettaan (Metsdmuuronen 2006a, 62), 3) 7 -portainen Likert-
asteikko mahdollisti vastausten riittdvan jakautumisen, vaikka vastaajat valttelisivatkin as-
teikon &aripaita (Eratuuli et al. 1994, 40) ja 4) Likert -asteikon kasittely valimatka-asteikol-
lisena mahdollisti keskiarvojen, hajontojen ja korrelaatioiden laskemisen suoraan vastausar-

voista (Nummenmaa 2004, 37).

Varusmiesten osalta kaikissa kyselyissé vastaajia pyydetaan arvioimaan omaa kayttaytymis-
t&an tai asennettaan kunkin asennevaittdman osalta numeerisella arvolla siten, ettd 1 = ei
kuvaa minua lainkaan, 2 = kuvaa minua todella véhén, 3 = kuvaa minua vahéan, 4 = kuvaa
minua kohtuullisesti, 5 = kuvaa minua melko paljon, 6 = kuvaa minua todella paljon ja 7 =
kuvaa minua taysin. Kouluttajilta kysyttiin heiddn mielipidettaan eri asennevaittamiin, joten
heidén osaltaan kaytettiin 7 -portaista Likert-asteikkoa siten, ettd 1 = olen taysin eri mielt,
2 = olen melko paljon eri mieltd, 3 = olen jokseenkin eri mielt4, 4 = en samaa enka eri mielt,
5= olen jokseenkin samaa mielt4, 6 = olen melko paljon samaa mieltd ja 7 = olen tdysin
samaa mieltd. Vastaajilta kysyttiin lisaksi kaksi avointa kysymysta, joilla haettiin seka lisa-
tietoa ettd varmistusta numeerisiin vastauksiin. VVarusmiehié pyydettiin kertomaan vapaasti
heiddn motivaatiotaan liséavié ja heikentéavia tekijoitd. Kouluttajia pyydettiin vapaasti ker-
tomaan heidan késityksiadn varusmiesten motivaatiota lisddvistd ja heikentévista tekijoista.
Avoimiin kysymyksiin annettiin vastaustilaa 150 merkkia, joka mahdollisti jopa muutaman

lauseen vastaukset.

3.1.1 Taustakysymykset

Tutkimuksen kyselylomakkeen ensimmaisessd osiossa pyydettiin vastaajilta seka henkil6-

kohtaisia taustietoja ettd tietoja tilannesidonnaisista muista tekijoistd. Nait4 tietoja kaytettiin
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tutkimuksessa selittaving, selitettaving ja kontrollimuuttujina (Gavin 2008, 44). Varusmie-
hiltd kysyttiin heidan ikaansa, sukupuoltansa, koulutustaustaansa, opiskelupaikkaansa, tyo-
kokemustansa, kotipaikkakuntaansa, lahipiirinsa tukea varusmiespalvelukselle, ongelmi-
ansa, yksikkoansa, palveluaikaansa, sotilasarvoansa ja tyytyvéisyyttddn koulutusvalin-
taansa. Toisessa kyselyssé kysyttiin liséksi heidan tyytyvaisyyttaan reserviupseerikurssiin
kokonaisuutena ja heidan sanallista arvosanaansa reserviupseerikurssilta, silla tutkimuksen
teoreettisen tavoitteen kannalta oli tarkeéa tietad, nédkyiké motivaation, menestymisen ja tyy-
tyvaisyyden vélilla yhteyttd. Lisaksi tutkimuksen kaytanndéllisen tavoitteen kannalta halut-
tiin tietoa yksikoiden vélisen vaihtelun merkitsevyydesta. Muuten henkilokohtaiset tausta-

kysymykset toimivat lahtokohtaisesti kontrollimuuttujina.

Henkilokunnalta kysyttiin taustatietoina ika4, virassaolovuosia, ammattiryhméaé, yksikkoa,
nykyista tehtévétasoa yksikdssa, yhtdjaksoisia vuosia nykyisessa yksikodssa seka sita, kuinka
paljon he kokivat olevansa johtajan, esimiehen, kouluttajan, kasvattajan, ohjaajan ja valmen-
tajan roolissa. Rooleja pyydettiin arvioimaan 5 -portaisella Likert-asteikolla (1 = en yht&an,
3 = keskinkertaisesti, 5= Erittdin paljon). Né&it4 taustakysymyksia kaytettiin ensisijaisesti
tutkimuksessa selittavind muuttujina, joilla pyrittiin selittdmaan kolmea psykologista perus-
tarvetta tukevaa koulutusotetta. Roolien kysyminen liittyy Halosen (2007, 166) havaintoihin
kouluttajan roolin ja nykyaikaisten oppimiskasitysten valilla. Tutkimuksessa hyddynnettiin
tatd havaintoa ja testattiin varianssia eri roolien ja perustarpeita tukevan koulutusotteen va-

lilla.

3.1.2 Motivaatiotason ja -asteen mittaaminen

Tietyn tilannekohtaisen motivaation mittaamisessa kaytettiin muokattua SIMS (The Situati-
onal motivation scale) -mittaria (liite 4). Se on neljan faktorin mittaristo, jolla mitataan itse-
ohjautuvuusteorian mukaisesti henkilon motivaatiotasoa ja -astetta tiettynd ajan hetkena.
Mittaria kaytetdan tyypillisesti tilannekohtaisen motivaation mittaamisessa mutta se sovel-
tuu myos kontekstuaalisen motivaation mittaamiseen. Mittari koostuu 16 asennevaittdmasta,
jotka jakautuvat teorian mukaisesti neljaan faktoriin (AM=epémotivaatio, ER=ulkoinen
saantely, IR=sisdinen séantely ja IM=siséinen motivaatio) siten, etta jokaiseen faktoriin kuu-
luu nelja vaittamaa. (Guay, Vallerand & Blanchard 2000, 205) Mittari on sellaisenaan eng-
lanninkielinen ja kontekstiriippumaton, joten vaittdméat suomennettiin ja ne sidottiin kon-
tekstiin. Tamaén jalkeen mittari pilotoitiin. Pilotoinnin tulokset esitetdan tarkemmin luvussa
3.2.
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SIMS -mittarin avulla saadaan selville yksittaisessé poikkileikkauskohdassa vastaajan moti-
vaation maara epamotivaatio — sisdinen motivaatio -asteikolla (Guay et al. 2000, 205). Mit-
taristo on laajasti kéytetty sisdisen motivaation ja motivaation siséistamisen tutkimuksissa,
sill4 sen on havaittu mittaavan erittdin hyvin tilannekohtaista motivaatiota SDT:n nakokul-
masta (Standage et al. 2003, 39). SIMS -mittaria kdytettiin tdssa tutkimuksessa, kun selvi-
tettiin alku- ja lopputilanteen motivaatiotaso, jonka perusteella saatiin tietoa motivaation

muutoksesta ja vaihtelusta epdmotivaatio — sisdinen motivaatio -asteikolla.

3.1.3 Psykologisten perustarpeiden mittaaminen

Psykologisiin perustarpeisiin liittyvia odotuksia mitattiin psykologisten perustarpeiden tyy-
dyttyneisyytta mittaavalla BNSG-S (the basic needs satisfaction in general scale) -mittarilla
(liite 5.1) (Deci & Ryan, 2000a; Gagn¢, 2003). Mittarilla saatiin selvitettyd, mitd varusmie-
het odottivat ja miten heidan odotuksensa kohtasivat suhteessa SDT:n kolmeen psykologi-
seen perustarpeeseen (autonomia, kompetenssi, yhteenkuuluvuus). Johnston & Finneyn
(2010) havaitsivat BNSG-S -mittarin arviointiin liittyvassa tutkimuksessaan mittarin erittéin
toimivaksi. Mittari koostuu 21 véaittamasta, jotka jakautuvat kolmeen perustarpeita kuvaa-

vaan faktoriin.

Mittarin alkuperdisilla vaittamill& saadaan tietoa perustarpeista yleiselld tasolla. Jotta mitta-
rilla voitiin saada havaintoja tahan tutkimukseen, ne sidottiin tutkimuksen kontekstiin. Sa-
malla mittarin vaittaméat kaannettiin englanninkielestd suomenkielelle. Suomennetut ja kon-
tekstiin sidotut vaittamat pilotoitiin. Ensimmaiseen kyselyyn vaittamat muokattiin siten, etta
niill& saatiin selville vastaajien psykologisiin perustarpeisiin liittyvat odotukset (esim. Odo-
tan, etté laheiset palvelustoverit valittavat minusta). Toiseen kyselyyn vdittdmat muokattiin
siten, ettd ne paljastivat, miten hyvin vastaajien psykologisiin perustarpeisiin liittyvat odo-
tukset olivat tayttyneet (esim. Laheiset palvelustoverit valittavat minusta) (liite 5.2). Mikali
toisen kyselyn numeerinen Likert-arvo oli vahintadn sama kuin ensimmaéisen kyselyn arvo,

tarpeen voitiin sanoa tayttyneen ja jopa ylittyneen.

3.1.4 Kouluttajaan liittyvien tekijoiden mittaaminen

Kouluttajiin liittyvissa mittareissa ymmarrettiin, ettd kouluttajan oma kasitys ei tarkoita, etta
silld olisi kausaalinen yhteys varusmiesten psykologisten perustarpeiden tayttymisen tai mo-
tivaatiotason kanssa. Kouluttajien mittareiden avulla pyrittiin paljastamaan mahdollisen yh-

teyden olemassaolo. (ks mm. Tsai, Kunter, Ludtke, Trautwein & Ryan 2008, 470)
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Kouluttajien osalta haluttiin tietoa siitd, miten he kokivat tukevansa opetuksissaan varus-
miesten kolmea psykologista tarvetta. Toiseksi haluttiin tietoa siitd, kayttivatké he oman
kokemuksensa mukaan opetuksessaan enemman autonomista vai kontrolloivaa koulutus-
otetta. Kolmanneksi haluttiin tietoa, miten kouluttajat kokivat organisaatiokulttuurin vaikut-
tavan heihin. Neljdntend haluttiin tietoa, miten kouluttajat kokivat resurssien ja opetusme-
netelmien ohjaavan heidén koulutuksellisia valintojaan. Opetusmenetelmét ja resurssit liit-
tyivat kysymykseen siitd, missd méarin kouluttajat kokivat opetusmenetelmien olevan heille
ennalta madrattyja ja sitovia sekd missa maarin kouluttajat kokivat resurssien ohjaavan hei-
dan opetuksellisia valintojaan. Opetusmenetelmistd ja resursseista ei itsessaan haluttu tietoa.
Resursseilla kasitettiin tassé tutkimuksessa kaikkia koulutuksessa tarvittavia tiloja, valineité,

kalustoa, apukouluttajia ja aikaa.

Tyypillisesti vastaavissa tutkimusasetelmissa opiskelijoiden motivaatiota ja psykologisten
perustarpeiden tayttymista on selvitetty kysymaélla sitd opiskelijoilta. Opettajan vaikutusta
opiskelijan motivaatioon ja heidan perustarpeiden tayttymiseen on selvitetty kysymaéll& opis-
kelijoilta heiddn kokemustaan opettajan kontrolloivasta ja autonomiaa tukevasta otteesta.
(ks. esim. Assor, Kaplan & Roth 2002; Black & Deci 2000; Kaplan 2018; Kaplan & Madjar
2017). Yhtaan sellaista validoitua ja strukturoitua kvantitatiivista kysymyssarjaa ei 1dytynyt,
jonka avulla olisi voinut selvittdd, miten opettaja itse kokee tukevansa oppilaiden kolmea
psykologista perustarvetta. Sen sijaan 16ytyi validoitu mittari, jonka avulla voidaan selvittaa
opettajan omaa kokemusta hénen kontrolloivasta ja autonomiaa tukevasta opetusotteesta.
Organisaatiokulttuuriin sekd opetusmenetelmiin ja resursseihin liittyvia ja tahan tutkimuk-

seen sopivia kvantitatiivisia mittareita ei mydskaan ollut saatavilla.

SDT:n mukaan opettajan autonomiaa tukeva ote vaikuttaa positiivisesti ja kontrolloiva ote
negatiivisesti opiskelijan siséiseen motivaatioon. Autonomiaa tukevan ja kontrolloivan ot-
teen selvittdmiseksi on laadittu ja validoitu oppimisilmapiirin autonomisuutta ja kontrol-
loivuutta selvittdva mittari (Perceived autonomy support: Learning Climate Questionnaire,
LCQ). LCQ on 15 vaittdman mittari, jota kaytetaan tyypillisesti tilannekohtaisissa mittauk-
sissa mutta sitd voidaan kayttdd myos yleisen oppimisilmapiirin mittaamiseen. Mittarin vait-
tdmat on laadittu opiskelijan nakdkulmasta (esim. | feel that my instructor provides me choi-
ces and options [Suom. Opettajani tarjoaa minulle erilaisia vaihtoehtoja ja valintoja]). Mit-

tarista saadaan tulos laskemalla keskiarvo kaikkien vaittdmien summasta mahdollisten
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muuttujakadnnosten jalkeen. Mittarista voidaan kayttdd myos lyhennettyd kuuden véaittdmén
mittaria. (Black & Deci 2000; Williams & Deci 1996)

LCQ:n véittdmat on muunnettavissa opettajan ndakdkulmaan sopivaksi (esim. edelld mainittu
englanninkielinen vaittama voisi olla: | provide choices and options to my stundents [Suom.
Tarjoan opiskelijoilleni erilaisia vaihtoehtoja ja valintoja]). Cheon et al. (2018) hyddynsivét
onnistuneesti LCQ:n kuuden vaittdmén versiota selvittdessédan opettajien omaa kasitysta au-
tonomiaa tukevasta opetustyylistd. LCQ otettiin tdhan tutkimukseen kayttoon ja sen véitta-

mat suomennettiin ja muokattiin tutkimukseen soveltuviksi.

Psykologisten perustarpeiden tukemista ja organisaatiokulttuurin vaikutusta seka opetusme-
netelmien ja resurssien ohjaavaa vaikutusta mittaavat mittarit laadittiin tata tutkimusta var-
ten itse. Mittareiden kehitys aloitettiin kasitteiden operationalisoinnilla (Kerlinger 1986, 28-
32; Metsdmuuronen 2002a, 25; Metsamuuronen 2006a, 110), jossa ensimmaiseksi tunnis-
tettiin ne kasitteet, joista haluttiin tietoa. Késitteiden tunnistamisen jalkeen ne muutettiin
Kirjallisuuskatsauksen perusteella sellaisiin empiirisiin muotoihin, joilla voitiin saada tulkit-

tavaa tietoa kohteena olevista késitteista ja niiden ilmidista (Alkula et al. 2005, 75).

Jokaisessa tutkijan laatimassa mittarissa noudatettiin samoja periaatteita, joten niiden raken-
taminen esitelldan tassd kokonaisuutena. Mittareissa kéytettiin muiden mittareiden tapaan
asennevaittamid. Jokaiselle kasitteelle laadittiin noin kahdeksasta kymmeneen véittdmaa,
jolloin faktorianalyysissa voitiin vahentaa kasitteisiin epasopivia ja luotettavuudeltaan heik-
koja vaittdmia (ks. Metsdmuuronen 2006a, 111). Talla vahennettiin yksittaisen vaittdméan
kriittisyytta (Metsamuuronen 2006a, 111). Vaittdmien laatimisessa pyrittiin niiden yksinker-
taisuuteen ja yksiselitteisyyteen sekd vélttamaan niiden johdattelevuutta (Valli 2001, 28-29).
Mittareiden vaittamista keskusteltiin ohjaajien kanssa ennen niiden lahettdmista tutkimus-
joukolle. Tutkimuksessa otettiin huomioon my6s se mahdollisuus, ett mittarit eivat mittaa
haluttua kéytosta. Vaikka kasitteiden operationalisointi teorioiden perusteella ndytti onnis-
tuneelta, tutkimuksessa tunnistettiin, ettd ihmisen kayttdmisen mittaaminen empiirisesti on

yleisestikin haastavaa (Kerlinger 1986, 29).

Lopulliset mittarit muodostuivat seuraavasti: psykologisia perustarpeita tukevaa otetta sel-

vittdvadn mittariin muodostui 25 vaittamaa, kontrolloivaa ja autonomiaan tukevaa koulutus-
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otetta selvittdvaan mittariin muodostui 15 vaittdmaé, kulttuurin vaikutusta selvittavaan mit-
tariin muodostui 22 vaittdmaa ja opetusmenetelmien ja resurssien ohjaavuutta selvittavaan

mittariin 13 vaittamaa. Kouluttajien kysely esitetddn kokonaisuudessaan liitteessa 7.

3.1.5 Avointen vastausten analysointi

Avointen kysymysten kdyttdminen kvantitatiivisessa tutkimuksessa vaikuttaa tutkimuksen
validiteettiin positiivisesti (EImes et al. 2003, 71). Avoimet vastaukset voitiin katsoa olevan
laadullista, joten sen analysointi perustui laadulliseen analyysimenetelmaan (Gavin 2008,
155). Avoimet vastaukset kvantifioitiin hyédyntamalla siséllonanalyysimenetelméa (Ks.
Valli 2001, 45). Siséllonanalyysilla tuotettiin kvantifioinnille perusteet. Sisallonanalyysi on
yksi kvalitatiivisen tutkimusmenetelman tapa analysoida objektiivisesti ja systemaattisesti
erilaisia kirjallisia aineistoja. Siséllénanalyysi on tekstianalyysia, jolla pyritdan l16ytamaan
aineistosta merkityksia ja kuvaamaan niité sanallisesti. Sisallonanalyysi on kdytanngssa ai-
neiston jérjestelemist, jolla helpotetaan johtopaatdsten tekemistd. (Tuomi & Sarajarvi 2009,
103)

Siséllénanalyysi voidaan jakaa induktiiviseen (aineistolahtdiseen) ja deduktiiviseen (teo-
rialahtdiseen) analyysiin. Induktiivista analyysia sovelletaan silloin, kun olemassa olevaa
teoriaa ei ole tai tutkimuskirjallisuutta on hyvin véhan. Talldin analyysin aikana syntyvét
luokat muodostetaan aineistol&htdisesti ilman teoreettisia rajauksia. (Hsieh & Shannon
2005, 1279) Deduktiivinen analyysi perustuu teoreettisiin kasitejarjestelmiin, jolloin analyy-
sia ohjaa méaritelty teoria, teoreettinen viitekehys tai kasitekartta. Analyysilla voidaan tes-
tata olemassa olevaa teoriaa uudella aineistolla, uudessa kontekstissa tai molemmissa sa-
manaikaisesti. Siihen voi liittyd my6s teorian tarkentamista tai uuden teorian muodosta-
mista, mikali teoria ei kykene selittdmaan kaytettdvaa aineistoa. (Tuomi & Sarajarvi 2009,
113) Kun tutkimusta tehddén samasta aihealueesta kuin aiemmissa tutkimuksissa, on luon-
tevaa perustaa tutkimus samoille teorioille. Talldin tietdmys aihealueesta ja teoriasta lisdén-
tyy. Teorialaht6isyys helpottaa analyysiluokkien méadrittelemistd, sill& se antaa l&htdkohdan
aineiston luokittelulle teoreettisten ké&sitteiden avulla (Hsieh & Shannon 2005, 1281, 1283).

Taman tutkimuksen avoimien vastauksien analysoinnissa hyddynnettiin teorialahtoista si-
séllénanalyysia, jota ohjasi itseohjautuvuusteorian kasitteet. Analyysin vaiheet esitetaan ku-

vassa 8. Analyysin ensimmaisessé vaiheessa méariteltiin ylaluokat, jonka jalkeen aineistosta
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etsittiin tdhan luokkaan kuuluvista ilmauksista samankaltaisuuksia. Niiden perusteella muo-
dostettiin alaluokkia niin kauan, ettei uusia alaluokkia enda syntynyt. (Tuomi & Sarajarvi
2009, 116) Ne aineistosta l6ydetyt ilmaukset, joita ei kyetty luokittelemaan minkéaén yléluo-
kan alle, ja joilla katsottiin olevan relevanssia, luokiteltiin Muut -ylaluokan alle. Talla mah-
dollistettiin aineistosta sellaisten ilmaisujen tarkastelu, joita teoreettiset oletukset eivat ky-
enneet selittdmaan. (Hsieh & Shannon 2005, 1282-1283)

Ylaluokat Alaluokat Kvantifiointi
* Muodostettiin teoreettisista o Yldkasitteen jakaminen ¢ Aineiston koodaaminen
kasitteista aineistosta loytyvien tilastolliseen muotoon

ilmausten perusteella
e Samankaltaisten ilmausten
ryhmittely

Kuva 8. Analyysin vaiheet ja niiden keskeinen sisalto.

Tyypillisestd laadullisesta analyysista poiketen, tassa tutkimuksessa ei pyritty pelkistdmaan
ilmauksia ja vahentamaan niiden maarad. Avointen vastausten aineisto kvantifioitiin, jolla
tarkoitetaan laadullisen aineiston muuttamista sellaiseen numeeriseen muotoon, jota voitiin
kasitella tilastollisilla analyysimenetelmilla (Langley 1999, 697). Sisallénanalyysin tavoit-
teena oli 16ytaa aineiston jokaiselle ilmaukselle luokka. Naisté luokista muodostettiin muut-
tujat siten, etté jokainen luokka oli yksi uusi muuttuja. Muuttujalle annettiin niissa kohdissa
arvoksi 1, kun vastaajan ilmaus luokiteltiin kyseista luokkaa kuvaavalle muuttujalle. Yksi
ilmaus voitiin luokitella useaan luokkaan, mikéli vastaaja oli ilmaissut useita tekijoita. Esi-
merkiksi jos vastaaja mainitsi motivaatiotekijoikseen perheen ja oppimisen, perhe luokitel-
tiin yhteen luokkaan ja oppiminen toiseen. Vastaajan ilmaisussa olevaa samaa tekijéa ei kui-
tenkaan luokiteltu useaan luokkaan. Analyysin lopputuloksena saatiin datamatriisi, jossa jo-
kaisen vastaajan ilmaus oli luokiteltu arvolla 1 vahintdan yhteen luokkaan. Néaita muuttujia

kéytettiin tutkimuksessa, kuten muitakin tilastollisia muuttujia (Langley 1999, 697).

3.2 Mittareiden pilotointi

Vain varusmiehid koskeville mittareille tehtiin pilottitutkimus. Kouluttajia koskevia mitta-
reita ei pilotoitu, sill4 tutkimuksen aikataulu ja kohdejoukko eivat sitd mahdollistaneet. Kou-
luttajien mittareihin liittyvan pilottitutkimuksen ajankohta olisi ollut hyvin l&hell& varsinai-
sen tutkimusaineiston kerddmisen kanssa, joten pilotilla ei haluttu vaarantaa tutkimuksen
vastausprosenttia. Tutkimuskehys oli jo itsessaan kouluttajien osalta melko pieni tilastolli-

seen tutkimukseen. Mittareiden testauksen puuttuminen otettiin huomioon luotettavuuden
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arvioinnissa. Lisaksi tutkimuksen teoreettiset tavoitteet olivat padosin saavutettavissa varus-

miesten mittareiden kautta.

Varusmiesten tilannekohtaista motivaatiota ja psykologisiin perustarpeisiin liittyvia odotuk-
sia ja niiden tayttymisté selvittdvat mittarit eivat valttdmatta toimi kaannostyon ja muokkaa-
misen jélkeen enadd alkuperdisien tarkoituksien mukaisesti, joten ne pilotoitiin. Sama mittari
ei valttdmatta toimi eri kansallisuuksien populaatiossa samalla tavalla. Jopa mittareiden ra-
kenteissa voi tulla muutoksia. (Mullen 1995, 588) Pilotti paransi my6s mittarin reliabiliteet-

tia, silld sen avulla voitiin varmistaa mittarin oikea rakenne ja sen luotettavuus.

Ké&anndstyon ja kontekstiin sitomisen jalkeen vaittamista keskusteltiin ohjaajan kanssa en-
nen pilotin aloittamista. Pilottia varten kysely l&hetettiin 49 varusmiehelle, joista jokainen
vastasi (vastausprosentti 100%). Pilotin jalkeen tulokset analysoitiin faktorianalyysilla,
jonka tulokset esitetdan liitteessé 8. Faktorianalyysin perusteella mittarit toimivat hyvin ja
muuttujat latautuivat lahelle teoreettisia oletuksia. Mittareiden reliabiliteettitarkastuksessa
havaittiin muutama hieman ongelmallinen vaittdmaé, vaikka yhtd summamuuttujaa lukuun
ottamatta Cronbachin alfa osoitti vahintd&n hyvaa arvoa (>.70). Pilotissa kaytettyjen mitta-

reiden yksityiskohtaiset tunnusluvut reliabiliteettitarkastuksesta esitetaan liitteessa 8.

Ongelmallisten vaittdmien muokkaamisen jalkeen jokainen véittama tarkasteltiin vield huo-
lellisesti ja niihin tehtiin joitakin kielellisesti selkeyttavia muutoksia. Muutoksilla haluttiin
varmistaa, etta vaittdma ymmarretaan oikein. Esimerkiksi mielekés -sana muutettiin, silla
sen merkityksen ymmartamista ei pidetty taysin varmana, vaikka pilotissa se ei aiheuttanut
havaittavia ongelmia. Pilotti todettiin kuitenkin niin onnistuneeksi, ettei pienten muokkaus-
ten jalkeen koettu tarvetta toiselle pilotille. Tutkimustydn ohjaajat tarkastivat lopulliset véit-

tdmat ja kysymykset ennen tutkimuksen aineiston kerdamisen aloittamista.

3.3 Tutkimuksessa kaytettavat mittarit

Kuvassa 9 esitetdan tutkimuksessa kéytetyt mittarit ja niiden sisaltdmat kasitteet tutkimus-
kysymyksiin sidottuna. Varusmiehié koski kaksi mittaria ja kouluttajia nelja mittaria. Va-
rusmiesten motivaation muodostuminen ja motivaation muutos saatiin néilla kahdella mit-
tarilla selville. Naill& voitiin vastata tutkimuksen padongelman kahteen ensimmaiseen ala-
kysymykseen. Se, miten motivaation muodostumiseen ja muutokseen voidaan vaikuttaa, sel-
vitettiin kouluttajaan liittyvill& neljall& mittarilla. N&illa saatiin selville, miten kouluttaja tu-

kee varusmiesten psykologisia perustarpeita, kayttikd han koulutuksessaan kontrolloivaa vai
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autonomiaa tukevaa koulutusotetta, miten hén koki kulttuurin perusoletustason vaikuttavan
hanen valintoihinsa ja miten han koki opetusmenetelmien tai resurssien ohjaavan hanen kou-
lutuksellisia valintojaan. Kouluttajaan liittyvat mittarit vastasivat siihen, miten koulutuskult-
tuuri vaikutti kouluttajan valittdma varusmiehen motivaatioon ja sen muutokseen. Alaongel-

maan saatiin vastaus kahden varusmiehiltd kysyttdvan taustakysymyksen ja padongelmaan

vastaamisen yhdistelméll&.

Mittari ja laatija

Kiisitteet ja
ulottuvuudet

Kysymykset

Tilannekobainen
motivaatio, SIMS (Guay et
al. 2000)

Sigdinen motivaatio
Sishinen siintely
Ulkoinen si&ntely
Epdmotivastio

A

Psykologiset p peet,
BNSG-S (Deci & Ryan,
2000; Gagné, 2003)

Kompetenssi
Yhteenkuuluvuus

Psykologisia peita

A

tukeva koaluttaja (Tutkije
itse)

Kontrolloiva vs. autonomiaa
takeva ote, LCQ (Black &
Deci 2000; Williams & Deci
1996)

Kulttuarin perusok on

Kompetenssi
Yhteenkuuluvuus

Kontrolloiva koulutusose
Autonomiaa tukeva
koalutusose

Totuuden lvonne

vaikutus (Tutkija itse)

Opetusmenetelmien ja
resurssien ohjaava vaikutus
(Tutkija itse)

K: Tyytyvlisyys
reserviupscerikurssiin

K: Reserviupseerikurssin
loppuarvosana

Thmisl lueonne
Ihmissuhteiden luonne

Opetusmenctelmiit
Resurssit

Mistd muutoksia varusmiesten
motivaatiossa tapahtuy

/

Mistdl tekijéistl varusmicsten
motivaatio muodostuy

Miten kouluttaja tukee
varusmiesten psykologisten
perustarpeiden tyydyttymasts

Miten kouluttayan ote vaikuttaa
VANUSIMACSIen sutonomiseen ja
kontrolloituun motivaation

Miten varusmicsten sisliseen
motivaatioon ja sen
muodostumiseen voidaan
vaikuttaa
varusmicspalveluksessa

Miten kulttuun vaikuttas
kouluttajsan

muutokscen

Miten koulutaskulttuuri
vaikuttaa varusmichen
motivaatioon ja sen

Miten opetusmensicimien ja
resurssien ohjsavuus vaikuttas
kouluttajaan

NV

Miten varusmicsten motivaatio
vaikuttas varusmicspalveluksessa
menestymiseen ja tyytyviisyyteen

Kuva 9. Tutkimuksessa kaytettavat mittarit ja niiden sisaltamat kasitteet tutkimuskysymyksiin sidottuna.

3.4 Tutkimusaineiston keraaminen

Tutkimusaineisto keréttiin internet -pohjaisella (Webropol) kyselytutkimuksella Reserviup-
seerikoulun reserviupseerikurssia suorittavilta varusmiehiltd (upseerioppilaat) ja heidén
kouluttajiltaan (kyselyt l6ytyvat liitteista 2-7). Reserviupseerikurssi on varusmiehille ylin
mahdollinen johtajakoulutus ja sinne valitaan alle 10% saapumiserdn kokonaisvahvuudesta.
Ennen reserviupseerikurssille tuloa, varusmiehet olivat suorittaneet kahdeksan viikkoa kes-
tdneen peruskoulutuskauden ja seitseman viikkoa kestaneen ensimmadisen vaiheen aliupsee-
rikurssista. Varusmiespalvelus oli alkanut peruskoulutuskaudella, jossa oli opetettu sotilaan
perustaidot. (Puolustusvoimat 2019, 14-25). Reserviupseerikurssi oli kyselyhetkelld 14 vii-

kon mittainen. Kurssin suoritettuaan upseerioppilaat nimitetddn upseerikokelaiksi ja he
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aloittavat 21 viikon mittaisen johtajakauden, jossa he harjaantuvat omassa tehtavassaan.
(Puolustusvoimat 2019, 26)

Tutkimuksen aineisto keréattiin kolmessa vaiheessa. Ensimmaisen ja toisen vaiheen muodos-
tivat varusmiehet. Heiltd kysyttiin ensimmaisessa vaiheessa (kurssin alkaessa ennen ensim-
maisen koulutusviikon paattymistd) tilannekohtaista motivaatiota ja psykologisiin perustar-
peisiin liittyvia odotuksia. Toisessa vaiheessa (kurssin paattyessa viimeisellé viikolla) ky-
syttiin tilannekohtaista motivaatiota ja psykologisiin perustarpeisiin liittyvien odotusten
tayttymistd. Tutkimuksen ensimmaiseen ja toiseen vaiheeseen osallistuivat samat henkil6t,
joilla mahdollistettiin kahden aineiston valisten johtopaattsten tekeminen. Kolmannen vai-
heen muodostivat reserviupseerikurssin kouluttajat. Kouluttajien aineisto keréttiin yhdella
kyselykerralla. Taulukossa 4 esitetdan aineiston keradmisen aikataulu vaiheittain ja aineis-

toittain otoskehyksineen.

Taulukko 4. Tutkimusaineiston kerdamisen vaiheet ja aikataulu seké tavoiteltava otoskoko.

Kysely / vaihe Aineisto Otoskehys Aikataulu
Vaihe 1, kysely 1 Reserviupseerikurssin varusmiehet noin 600 43/2018
Vaihe 2, kysely 2 Reserviupseerikurssin varusmiehet noin 600 4/2019
Vaihe 3, kouluttaja- Reserviupseerikurssin  varusmiesyksikdi- noin 65 5-6/2019
kysely den henkilokunta

Varusmiesten osalta kysely toteutettiin siten, ettd tutkija sopi kohdeorganisaation kanssa
ajan ja paikan kyselyn pitdmiselle. Organisaatio jarjesti reserviupseerikurssin varusmiehet
sovittuun paikkaan ja aikaan. Tutkija piti varusmiehille ensin tutkimusinfon, jossa varusmie-
hia kannustettiin osallistumaan kyselyyn kertomalla tutkimuksen tarkoituksesta ja tavoit-
teesta. Infon jalkeen pyydettiin halukkaita vastaamaan tutkimuskyselyyn heille annettavien

nettilinkkien avulla. Infossa korostettiin tutkimukseen osallistumisen vapaaehtoisuutta.

Varusmiesten kahden eri kyselyn vastaukset yhdistettiin siten, ettd saman vastaajan vastauk-
set voitiin yhdistaa toisiinsa. Tunnistaminen tehtiin erillisella nelimerkkisell& koodauksella,
jolloin anonymiteetti sailyi. Kyselylomakkeessa oli ohje koodin muodostamiselle (ks. liite
3). Samojen koodien erottelemiseksi toisessa kyselyssa kysyttiin varmistavana tietona yk-
sikkod, jolloin samalla koodilla vastanneet voitiin erottaa yksikon perusteella. Mikali yksi-

kon perusteella ei voitu varmuudella erotella samalla koodilla vastanneita, vastaus hylattiin.
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Kun aineistot oli keratty ja vastaukset oli koodauksen perusteella yhdistetty, koodit muutet-
tiin satunnaisesti lukuarvoiksi ja koodit tuhottiin. Talloin kaikki mahdollinen tunnistettavuus

poistui.

Henkilokunnalle pidettava kysely toteutettiin lahettamalla kyselylinkki jokaiselle kohderyh-
maan kuuluvalle, jolla oli tosiasiallinen mahdollisuus® vastata kyselyyn. Kyselyn vastaa-
misajaksi annettiin noin 2 viikkoa. Kysely pyrittiin ajoittamaan sellaiseen ajankohtaan, jol-
loin kohderyhmé&an kuuluvilla oli tosiasiallinen mahdollisuus ja aikaa vastata. Kyselyyn vas-

taamiseen kannustettiin muistutusviesteilla kaksi kertaa.

3.5 Muuttujien muodostamien ja mittareiden luotettavuus

Tassd alaluvun tarkoituksena on tuottaa tutkimuksessa kéytettdvat muuttujat ja arvioida mit-
tareiden luotettavuutta. Kaytettavat muuttujat muodostettiin tutkimuksessa kaytossé olleista
mittareista muodostamalla mittareiden yksittaisista muuttujista (vaittdmistd) samaa asiaa se-
littdvia muuttujaryhmid — summamuuttujia. Summamuuttujat muodostettiin paaosin fakto-
rianalyysien avulla, jolla kyetddn muodostamaan muuttujista muuttujaryhmia ja siten véhen-
tdmaan alkuperéisten muuttujien maaraa. (Hair et al. 1998, 87-88). Faktorianalyysin perus-

teella my0s péatettiin, mitd muuttujia tutkimuksen empiirisessé osassa kaytettiin.

3.5.1 Faktorianalyysi

Faktorianalyysin yleisend edellytyksena on, ettd havaintoyksikoita (vastaajia) tulee olla va-
hintdén viisinkertainen méaara suhteessa muuttujiin. Havaintoyksikaoita pitéisi olla mielellaén
yli 100. Alle 50 havaintoyksikon aineistolle ei tulisi tehda faktorianalyysia. (Hair et al. 1998
98-99) Havaintoyksikoiden suhde muuttujiin tarkastettiin jokaisen analysoitavan mittarin

kohdalla