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TIVISTELMA

Suomessa ammattiliitoihin  jarjestaytynytta toimituksellista henkiléstdd edustaa tyopaikalla
luottamusmies. Suomessa on maailman korkeimpia oleva jarjestdytymisaste, joten johdon ja
henkildston valisen jatkuvan vuoropuhelun puitteet ovat kunnossa. Luottamusmiestehtava kehittanee
itsesdatelytaitoja seka antaa sekda oppimismahdollisuuksia ettda vaikutusmahdollisuuksia tyépaikan
kaytantoihin. Luottamusmiestehtava on arvostettu ja tuottaa onnistumisen elamyksia.

Talla tutkimuksella etsittiin vastauksia seuraaviin kysymyksiin:

1. Mika on luottamustehtdavaan hakeutumisen syy?

2. Mika on luottamustehtaviin hakeutuneiden motivaatioprofiili?

3. Poikkeavatko nykyisten ja entisten luottamusmiesten motivaatioprofiilit luottamusmiestoimintaan
osallistumattomien motivaatioprofiileista?

4. Ovatko luottamustehtaviin hakeutuneiden motivaatioprofiilit sidoksissa sukupuoleen ja/tai ikaan?

Tutkimuksessa kdytettiin Abilities for Professional Learning — lomaketta (Nokelainen & Ruohotie
2002). Kyselyn avulla selvitettiin mediayrityksissa tydskentelevien luottamusmiesten (N=278) ja
yliopisto-opiskelijoiden motivaation eri ulottuvuuksia.

Tutkimus oli pddasiassa kvantitatiivinen. Tutkimuksen kohderyhmd oli Journalistiliiton luottamus-
miehet vuosilta 2001 - 2005 sekd 2011 - 2012. Tutkimusaineisto (N=278) kerattiin ryhmiltd 1 ja 2
(luottamusmiehet) online-kyselyna sekd lomakekyselynd marras-joulukuussa 2012 ja ryhmalta 3
(yliopisto-opiskelijaverrokit, N=117) lomakekyselyna helmikuussa 2013.

Tutkimustulosten perusteella voidaan tehda se johtopdatos, ettd luottamusmiestehtavaan ryhtymisen
yleisin syy on jonkun esittdma pyyntd ryhtya tehtdvaan. Luottamusmiestehtdvissa toimii miehia ja
naisia kaikista ikaryhmistd, perheellisia ja perheettémia, koulutustaustaa vailla tutkintoa olevista
tohtoreihin. Luottamusmieskunta ei poikkea muista tyossakayvista toimitus- ja ohjelmatyontekijoista
taustamuuttujien suhteen. Luottamustehtdvassa toimivia voidaan kuvailla sisdisesti motivoituneiksi
sekd opintoihin mydnteisesti suhtautuviksi. Luottamustehtavissa toimivien sisdinen tavoiteorientaatio
ja tehokkuususkomukset eivat kuitenkaan eroa tilastollisesti verrokkien vastaavista ominaisuuksista.
Luottamusmiesten motivaatioprofiilin em. ominaisuudet ole sidoksissa ikaan tai sukupuoleen.

Avainsanat: luottamusmies, motivaatio, tehokkuususkomukset, itsesaatelytaidot.



1 Johdanto

Alykkdaseen, kestivain ja osallistavaan kasvuun tihtdiviassd Eurooppa 2020 -strategiassa elinikdinen
oppiminen ja osaamisen kehittdminen nostetaan keskeisiksi tekijoiksi vaeston ikdantyessa (Euroopan
neuvosto 2011a, 372/1). Euroopan neuvoston (2011, 70/02) mukaan on olennaisen tarkeaa lisata
elinikdisen oppimisen mahdollisuuksia kaikille ja kaikilla koulutustasoilla, erityisesti lisaamalla
aikuiskoulutuksen osallistujamaaria ja relevanssia. Suomessa opetusministerion KESU-tavoitteena on,
ettd aikuisvdeston osaaminen on vuoteen 2020 mennessd maailman karked (Opetus- ja

kulttuuriministerié 2011b, 35).

EU:n lisdksi monet kansainvdliset jarjestdt, kuten OECD ja Unesco, ovat omaksuneet elinikdisen
oppimisen keskeiseksi koulutukselliseksi ja poliittiseksi tavoitteeksi. Stroudin ja Fairbrotherin (2008, 8)
mukaan myds ammattiliitot ovat alkaneet enenevdssa maarin viitata elinikdisen oppimisen agendaan.
ETUl:n The European Trade Union Institute on laatinut kasikirjan (The EU Lifelong Learning
Programme - A handbook for trade unions) avuksi ammattiliittojen elinikdisen oppimisen ohjelmiin.
Osaamisen kehittamisen tulisi Opetus- ja kulttuuriministerion (2011a, 21) mukaan olla luonnollinen
osa tyota ja tydeldmaa, mutta tyon ja koulutuksen yhdistéavien polkujen rakentaminen on
osoittautunut haasteelliseksi. Siksi ammattiliitoilla on opetus- ja kulttuuriministerion (2011a, 21)
tavoitteissa myds rooli tydssa olevien osaamisen kehittamisen ja urasuunnittelun tukemisessa.
Lahtinen ja Lankinen (2013, 34) katsovat, ettd perustuslain 16 §:n 2 momentin mukainen oikeus
muuhun kuin perusopetukseen ja itsensd kehittamiseen merkitsisi jokaisen yksilon kannalta

elinikdisen oppimisen periaatteen hyvaksymista perusoikeutena.

Tyburalla ja tyOyhteisdissa saavutetut tulokset ovat Jarviniemen (2011) selvityksen mukaan
tulevaisuudessa tdrkeampia kuin elinikdisen tyduran pituus sinansa. Tallaisen muutossuunnan
edellytyksena on kuitenkin tarvittavien tyoyhteisttaitojen sisdllyttdiminen jo ammatilliseen tai
muuhun muodolliseen koulutukseen. TyOeldmaan vaikuttamisen strategisina tavoitteina Suomessa
voi pitdd ensinnakin riittavia tydévoimavaroja, mika edellyttdd vdeston tydurien pidentdamistd eri
eldmdnvaiheissa ja tyomarkkinoiden kohtaannon parantamista. Toiseksi tavoitteena on tyon
tuottavuus seka kolmanneksi hyvinvointi tydssa ja yksityiseldmassa. Toimintaymparistdn muutoksia

vastaava tydelaman sdantely, tydnteon ehdoista sopimisen toimivat kdytdannot ja hyvat tydeldman



suhteet tyorauhan yllapitdjina seka kaikkien tydssa kayvien hyvat tydolot ovat tydelaman laadun ja
tyohyvinvoinnin edellytyksida. Globalisaatiokeskustelu yleisen tyomarkkinoiden epavarmuuden
lisdantymisen myotda on tukenut ajatusta tydnteon mielekkyyden vdhenemisen syista. Siitda on
puolestaan johdettu olettamus tydelaman kehittamistoimien tarpeellisuudesta: “Tydnantaja pyrkii
hyvan johtamisen ja tydon organisoinnin avulla takaamaan palkansaajille entistda parempia
mahdollisuuksia haasteelliseen tyéhén ja oman osaamisen jatkuvaan kehittamiseen seka
huolehtimaan talla tavoin heiddn tydllistettdvyydestdaan.” (Ylostalo & Jukka 2011, 22-23, 50-52;
Jarviniemi 2011, 1-10.) Tilastokeskuksen tydolotutkimusten (Lehto & Sutela 2008, 52-53) mukaan
itsensa kehittaminen tydssa on suomalaisille palkansaajille huomattavasti tarkeampaa kuin

hierarkiaportaissa eteneminen.

Jokisen ja Luoma-Keturin (2005, 44) mukaan tyduran jatkuvuus ei ole kiinni pelkdstdaan siitd, miten
kyvykas ja taitava yksilé on vastaamaan tyomarkkinoiden ja tyétehtavien vaatimuksiin vaan myds silla
on merkitysta, miten yksilo pystyy tyydyttdmaan tyon kautta omia tarpeitaan. Tarpeet ovat ldasna
tietoisina tai epatietoisina, ja se, vastaako vai laiminlyoko tydssa toimiminen niitd, maarittaa yksilon
motivaatiota sekd viime kddessad hanen henkistd ja fyysistd tyokykyaan. (Jokinen & Luoma-Keturi
2005, 44.) Jarviniemen (2011, 17) mukaan pidempien tydurien ja paremman tyon tuottavuuden
yhtena keskeisena edellytyksena on pidetty sitoutumista sekda omaan tyéhon ettd tyéorganisaatioon.
Tutkimusten mukaan tarkeda olisikin turvata henkildstén monipuoliset vaikutusmahdollisuudet naita
molempia koskeviin muutoksiin. Vaikuttaminen puolestaan edellyttaisi riittavaa koulutusta ja tyossa

hankittua osaamistasoa.

EVA:n arvo- ja asennetutkimuksen (Haavisto 2010, 27) mukaan yli puolet suomalaisista tekee tyota
vain toimeentulon hankkimiseksi ja ldhes puolet rahoittaa tyon myota tyota kiinnostavampia
aktiviteetteja. Tdysin muista syista eli lahinna kutsumuksesta vain harvat (15 %) tekisivat ansiotyota.
Lisaksi kolme kymmenestd kokee tyon vahintdaadn jossakin maarin alinomaiseksi raakiksi ilmoittaen
rasittuvansa siitda lilkaa ja lahes viidennekselle tyontekoon liittyy vahintdadn jossain maarin

epdoikeudenmukaista kohtelua tai perusteetonta vahattelya.

Jarviniemen (2011, 12) mukaan tulkintana on esitetty, ettd tyoelamédssd on tapahtumassa tyéhon

sitoutumista ja tyonantajaa kohtaan tunnettua lojaliteettia vahentava kulttuurin muutos.



Tyoterveyslaitoksen Tyo ja terveys -haastattelututkimuksessa (Perkit-Mékeld, Hirvonen, Elo, Kandolin,
Kauppinen, Kauppinen, Ketola, Leino, Manninen, Miettinen, Reijula, Salminen, Toivanen, Tuomivaara,
Vartiala, Venaldinen & Viluksela 2010) vuonna 2009 (N=3 363) runsas kolmannes (36 %) yli 45-
vuotiaista tydssa olevista ilmoitti, ettei mikdan asia saisi heitd jatkamaan tydssa 63 ikavuoden jalkeen,
tosin vuonna 2012 (Kauppinen, Mattila-Holappa, Perkio-Makeld, Saalo, Toikkainen, Tuomivaara,
Uuksulainen, Viluksela, Virtanen 2013, 6) ndin vastanneiden osuus oli pudonnut 16 %
prosenttiyksikkda. Akavan (2011b, 24) tutkimuksessa sen sijaan 60 % akavalaisista olisi valmis
pidentamdan omaa tyouraansa yli 63 ikdavuoden, mikali he saisivat lisdda vuosilomaa tai muuta
vapaata. Suuren eldkealkavuuden ammatteihin kuului yli 50-vuotiailla toimittajan ammatti (Pensola,
Gould & Polvinen 2010, 37, 51, 94). Kolmen véaestotutkimuksen tulosten analysoinnissa kuitenkin
osoitettiin, ettd hyva esimiestoiminta, keskusteleva ilmapiiri, syrjinnan ja ristiriitojen puuttuminen,
toiden hyva organisointi, tydajan hallinnan mahdollisuus sekd mahdollisuus kehittya ja edeta uralla
olivat yhteydessd tyontekijoiden parempaan tyoterveyteen, tyokykyyn ja vahaisempiin

sairauspoissaoloihin (Pensola & Jarvikoski 2007, 27).

Muutosten hallinnassa tarkeda on kuunnella eri osapuolten nakemyksia ja jasentaa uusia aloitteita.
Kun Tyd ja terveys 2012 -haastattelututkimuksen tuloksia tarkasteltiin henkilostoryhmittain,
tyontekijoista vain 17 % koki voivansa osallistua tydpaikan kehittdmistoimintaan aina halutessaan,
satunnaisesti kehittdmiseen koki voivansa osallistua 31 % tydntekijoista (Kauppinen ym. 2013, 93).
Ty6olobarometriin 2011 (Aho & Maékiaho 2012; Kauppinen y. 2013, 94) vastanneista tyontekijoista
ainoastaan 28 % tunsi, ettd osallistumismahdollisuudet kehittdmistoimintaan ovat hyvat.
Hakeutumalla luottamusmiestehtdavaan, jossa oppimis-, kehittymis- ja vaikutusmahdollisuuksia
tyopaikan kaytantdihin on paljon, voi osaltaan tayttda seka vyksilon ettd organisaation

kehittymistarpeita ja auttaa tyopaikan ristiriitojen selvittamisessa.

Ammattiliittojen koulutustarjonta loytyy péadosin kaikille avoimilta verkkosivuilta (esimerkiksi
www.journalistiliitto.fi), lisdksi gradutasolla (Onkalo 2011) on tutkittu aikuiskoulutusinformaation
saatavuutta palkansaajakeskusjarjestdjen verkkosivuilla. Myds yleisesti ottaen ammattiliittojen

nakyvyys tyoelaman laadusta kaytavassa yhteiskunnallisessa keskustelussa on hyvalla tasolla.


http://www.journalistiliitto.fi/

Ammattiliittojen jasenkunta koostuu ammatissa toimivista aikuisista. Journalistiliiton jasenkunnasta
yli 90 % on vahintddan 30-vuotiaita (Journalistilitto 2013). Luottamusmieskoulutus on yksi
aikuiskoulutuksen muoto. Aikuisten oppimista ja opiskelua koskevissa tutkimuksissa aikuisopiskelija
on yleensda madritelty 25-vuotiaaksi tai sita vanhemmaksi opiskelijaksi, joka palaa koulutukseen
ensimmaisen koulutusvaiheen ja tauon jdlkeen (Valleala 2007, 57.) Aikuiskoulutus eroaa lasten
koulutuksesta muun muassa siten, etta aikuiset kehittyvat keskenaan eri suuntiin eriaikaisesti. Lisaksi
heillda on erilainen kokemustausta, joten osa voi kadyttdda kokemuksiaan ja aiempaa osaamistaan
relevantilla tavalla hyddyksi uuden oppimisessa. Lisdksi aikuisilla on oppimisen lisdksi muita kilpailevia
mielenkiinnon kohteita, jotka ovat usein jopa tarkeampid kuin kouluttautuminen. (Rogers & Horrocks

2010, 92; Ball 2011, 55.)

EU:n Adult Education Survey osoittaa (Kuvio 1), ettd pohjoismaat ovat jo nyt olleet kdrkimaita
aikuiskoulutukseen osallistumisaktiivisuudessa. Verrattuna 27 EU-maan keskiarvoon Suomessa
osallistutaan ldhes kaksi kertaa enemman aikuiskoulutukseen, silla erityyppiseen aikuisopiskeluun
osallistuu Suomessa vuosittain ldhes 1.7 miljoonaa henkil6a. Tasta yli puolet on vapaan sivistystyon
koulutusta (Opetusministerio 2009, 12.) Tilastollisten analyysien tuloksena arvioidaan, etta
aikuiskoulutus selittdad jopa 40 % maiden valisista eroista tyollisyysasteessa. Aikuiskoulutukseen
osallistuminen korreloi Jokisen ja Luoma-Keturin (2005, 49-50) mukaan merkitsevdsti myos
tyovoimaan kuulumisasteen kanssa, mikda mukaan osaltaan selittdda koulutuksen vyhteytta

tyollisyyteen.
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Kuvio 1 Osallistuminen aikuiskoulutukseen erdissa Euroopan maissa vuosina 2006-2008,

25-64 -vuotiaat. (Tilastokeskus 2012b & EU Adult Education Survey.)

Elinikdisen oppimisen osana olevaa aikuiskasvatusta pidetddn OECD:ssa (OECD 2011, 364)
elintdirkedna mekanismina, jolla selvitdan taloudellisen kilpailukyvyn ja demografisen muutoksen
aiheuttamista haasteista, lisdksi aikuiskasvatuksen avulla saadaan kamppailtua ty6ttomyytta,
kdyhyytta ja syrjdytymista vastaan. Yksi merkittava tekija, joka Euroopan komission elinikdisen
oppimisen toimintaohjelman valiarviointiraportin (Euroopan komissio 2011, 3,5) mukaan rajoittaa
elinikdisen oppimisen toimintaohjelman vaikuttavuutta Euroopassa, on vaikeus tavoittaa yksittdiset
henkilot ja organisaatiot vakiintuneen koulutusympariston ulkopuolella. Suomessa ammattiliitot ovat
vastanneet tdhan haasteeseen. Koko palkansaajapuolen jarjestéjen koulutustoimintaan osallistui

(Tuomisto 1982, 122) jo 1980-luvulla vuosittain |dhes 100 000 henkil6a

Nonformaalin ay-koulutuksen kautta aktiivisin tydvdestén osa on saanut mahdollisuuden
osallistumiseen, itsensa kehittdmiseen ja uran luomiseen. Yhteistyd ay-liikkeen ja yliopistojen valilla
on muuttunut kaikissa kehittyneissa teollisuusmaissa pelkdstd koulutuksesta enemman tydelaman
kehittdmiseen tdhtdadvaan tutkimus- ja koulutusyhteistydhon. (Tuomisto 1996b, 132-151, 161.)
Ammattiliittojen jarjestdamallda koulutuksella onkin ollut alusta asti suuri merkitys elinikdisten

oppimismahdollisuuksien edistdmisessda nimenomaan tydvaestdn keskuudessa. Vapaan sivistystyon



tarkeyttd on ryhdytty perustelemaan myds aikuisten terveyden ja hyvinvoinnin edistdjana. (Opetus- ja

kulttuuriministerié 2011b, 38; Filander & Vanhalakka-Ruoho 2012, 16.)

Aiemmat tutkimukset (Aryee & Chay, 2001; Fullagar & Barling, 1989; Johnson & Jarley, 2004; Newton
& Shore, 1992; Sverke & Kuruvilla, 1995) ovat osoittaneet, ettd tyohon liittyvat tekijat kuten
tyOtyytyvaisyys, organisatorinen sitoutuminen, sosiodemografiset seikat (mm. ikd, sukupuoli, etninen
tausta, ammattiasema) sekd asenteet ammattiyhdistysliikettd, ryhmadhenked sekd ideologisia

uskomuksia kohtaan ennustavat ammattiyhdistysliikkeeseen osallistumista.

Suomessa sekd aikuiskoulutukseen osallistuminen ettd ammattiliittoihin kuuluminen on yleista.
OECD:n tilaston Union members and employees (OECD 2012b) mukaan Suomessa jarjestdytymisaste
on n. 70 % kun se OECD-maissa on keskimadrin 17.5 % (Kuvio 2). Vuoden 2011 Yhdysvaltojen
jarjestaytymisaste kuviosta puuttuu, mutta Yhdysvaltojen tydministerion (United States Department
of Labor 2012) mukaan se oli 11.8 %. Suunta on pitkalld aikavalilld ympari maailmaa ollut laskeva

lukuun ottamatta Espanjaa.

~~~~~~~~~ Spain == === Turkey = - = United States =~ === OECD (a)

Kuvio 2 Ammattiliittojasenyys 1960-2011, prosenttia tyontekijoista. (OECD 2012b.)

Jarjestaytymisasteeseen liittyy madrittelystd johtuvia vaihteluita. Ahtiaisen tutkimuksessa (Ahtiainen

2011, 32-33) vuoden 2009 lopussa ammattiliitoissa oli kaikkiaan 2 148 000 jasentd, jolloin



palkansaajien kokonaisjdrjestaytymisasteeksi Suomessa tuli 91.7 %. Kun tarkasteltiin ammattiliittoihin
jarjestaytyneiden ja edunvalvonnan piirissa olevien palkansaajien jarjestaytymisastetta,
edunvalvonnan piirissa heistd oli vain 1580000 jasentd, eli jarjestdytymisaste putosi 67.4 %:iin.

Journalistiliiton jasenisto ei ollut Ahtiaisen aineistossa tutkimuskohteena.

Tyomarkkinapoliittisen mielipideilmaston mukaan 92 % vastaajista piti ay-liikettd vahintaankin melko
tarpeellisena myds tulevaisuudessa (TNS-Gallup Oy 2012, 33). Myds Jokivuoren (2002, 101) mukaan
(N=1 824) sitoutuminen ammattijarjestédn on erittdin yleistd ja erittdin vahvaa. Sen sijaan EVA:n
tutkimuksessa (Haavisto 2010, 72—73) kuusi kymmenesta pitda todennadkdisena, etta tulevaisuudessa
ay-liikkkeen asema ja vaikutusvalta heikkenevat. Epatodenndkoiseksi tallaisen kehityksen katsoo vain
yksi kymmenesta. Kasitykset ovat samansuuntaisia kaikissa vaestoryhmissa, myos palkansaajaliikkeen
sisdlld. Tyoolobarometrin (Ylostalo & Jukka 2011, 191) ammattiliittoihin kuulumisen kehityssuunta
vuosina 2002 - 2010 on pitkalla aikavalilla miesten osalta laskeva ja naisten kohdalla hieman kasvava.

Sen sijaan pelkdstadn tyottomyyskassoihin kuuluvien osuudessa on ollut lievaa kasvua (Kuvio 3).

AMMATTUARJESTOIHIN JA PELKASTAAN TYO TTOMYYSKASSOIHIN KUULLWVIEN
PROSENTTIOSLUS

VUODET 1962 - 2010
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Kuvio 3 Ammattijarjestéihin ja pelkastdan tyottdmyyskassoihin kuuluvien prosenttiosuus, vuodet

1992 - 2010 (Ylostalo & Jukka 2011, 192).



Ammatillinen jarjestdytyminen koetaan edelleen tarpeelliseksi ansiosidonnaisen tyottomyysturvan,
palkka- ja tyosuhdeturvan, suuren jaseniston tuoman tehokkuuden jasenetujen ajamisessa seka
yleensa jasenyyden tuoman turvallisuuden takia. Nama ovat tekijoitd, jotka vaikuttivat
ammattiliittoon jarjestymisen motiivina joko paljon tai melko paljon. (TNS-Gallup Oy 2012, 3.)
Journalistiliitto selvitti kyselyllda vuonna 2011, mitka ovat Journalistiliton jasenten mielesta
ammattiliiton tarkeimmat tehtdvat. Ne olivat ansiotason turvaaminen, oikeusapu seka tyOajoista ja
lomista sopiminen (Suomen journalistiliitto & TNS-Gallup Oy 2011, 67). Jokivuoren (1997, 17) mukaan
ammattiliittojasenyyteen liittyva taloudellisen edun hakeminen onkin viime vuosikymmeninina
korostunut ja ay-liike saatetaan mieltdd ennemmin turvajarjestelmana tyottomyyden sattuessa kuin

samanhenkisten ihmisten sosiaalisena yhteisona.

Juhela (1996, 406-407) on havainnut henkilostékoulutuksen organisointia koskevassa
tutkimuksessaan, ettd esimiehet asennoituivat usein valinpitamattémasti tai suorastaan kielteisesti
tyontekijoidensa kouluttamiseen. Tutkimuksissa I6ydetty merkittavin syy esimiesten kielteiseen
asenteeseen liittyy siihen, ettd esimiehet kokevat oman asemansa uhatuksi. (Juhela 1996, 406—407;
Stroud & Fairbrother 2008, 8.) Ruohotien (1998, 137) mukaan ei ole harvinaista, ettd esimiesasemassa
olevat epaavat tyontekijoiltd mahdollisuuden kayttaa taitojaan. Ruohotie (1998, 137) kirjoittaa Fordin
ja Fisherin (1996) raportoineen tutkimuksesta, jossa alaiset saivat tietokoneperusteisessa
koulutuksessa tietoa, jota tyonjohdolla ei ollut. Tuossa tutkimuksessa tyonjohtajat tunsivat olevansa
kyvyttdmampia ohjaamaan ja antamaan palautetta ja heista tuntui, ettd heidan uskottavuutensa oli

karsinyt alaisten silmissa.

Tuomisto (1996a, 43-46) toteaa, ettd ammattiliitot ovat korostaneet elinikdisessd oppimisessa
tyoelaman demokratisointia ja tydolojen kehittamista niin, ettd se tarjoaisi kaikille tyontekijoille
kehittymis-, oppimis- ja koulutusmahdollisuuksia. Tuoreimmasta tyoolo- ja
tyohyvinvointitutkimuksesta (Kauppinen ym. 2013, 116) kdy ilmi, ettd tydpaikkojen henkilostolla
ndyttaa olevan pyrkimysta ja halua kehittdaa osaamistaan, mutta tydpaikoilla ei aina tarjota kdytannon
mahdollisuuksia osaamisen kehittdmiseen. Erityisesti tyontekijoiden kokemat heikot mahdollisuudet
osaamisen kehittamisessa tyoOpaikalla eivat vastaa tulevaisuudessa kasvavaa tarvetta saada koko
henkiloston panos mukaan yritysten ja organisaatioiden uudistamiseen. Akavan (Akava 2012, 29)

mukaan akavalaisista koulutusmahdollisuuksien parantamista piti tarkedna 41 % vastaajista ja



koulutusmahdollisuuksien lisadmista piti tarkedana 38 % vastaajista. Tyoolobarometri 2011 mukaan
(Aho & Makiaho 2012, 27-28) runsas kolmannes vastaajista ilmoitti, ettd kouluttautumiseen ei
lainkaan kannusteta ja noin kolmannes vastasi etta kannustetaan melko vahan. Kannustaminen sen
sijaan naytti lisddvan osallistumista sivutoimiseen palkattomaan koulutukseen selvasti. Jos tydpaikka
kannusti kouluttautumaan, 20 % vastaajista oli osallistunut, kun muilla tyépaikoilla osallistuneiden

osuus oli 11 %.

Myos osallistumismahdollisuudet tyodpaikalla tapahtuvaan paatdksentekoon nadyttavat lisddvan
aikuiskoulutukseen osallistumista (Tuomisto 1996a, 46). Jos verrataan suomalaisia keskenaan, korkea-
asteen koulutuksen saaneella, julkisella sektorilla vakituisessa tydsuhteessa olevalla palkansaajalla on
lahes seitsenkertainen todenndkoisyys osallistua ammatilliseen aikuiskoulutukseen verrattuna
keskiasteen koulutuksen saaneeseen,  yksityissektorilla madrdaikaisessa  tyOsuhteessa
tyoskentelevaan. (Pohjanpdd 2008.) Koulutus kasaantuu, sillda koulutustason ja -kertojen
lisdantyminen kasvattaa halua uuden oppimiseen ja koulutukseen osallistumiseen. Kauppisen ym.
(2013, 52) mukaan tulevaisuudessa on entistd tarkeampada huolehtia siitd, ettd tyontekijat voivat
kokea tyonsa merkitykselliseksi, koska uudet, nuoret sukupolvet arvostavat ennen kaikkea itselleen

merkityksellista tyota.

Onneksi parempaan suuntaan ollaan ty6eldaman laadun kehittdmisessd menossa. Tyo- ja
elinkeinoministerion vuodesta 1992 teettdma tydolobarometri kuvaa tydelaman laadun kehitysta
palkansaajien nakokulmasta. Teemoiltaan tyoolobarometri on laaja, mukana on kysymyksida muun
muassa tydssa kehittymisesta ja oppimisesta, sosiaalisista suhteista tydssa, tdiden organisoimisesta,
palkkauksesta, tyoajoista, tyonteon paikoista, tyon fyysisesta ja henkisesta kuormittavuudesta seka
tyosuojelusta. Vuoden 2012 tydolobarometrin (Lyly-Yrjandinen 2013, 3-34) mukaan viimeisen
kymmen vuoden aikana (2003-2012) palkansaajien tekemiin muutosehdotuksiin on alettu suhtautua
tyopaikoilla hieman entistda suopeammin. Ldhes 80 % palkansaajista arvioi, ettd esimies suhtautuu
rakentavasti muutosehdotuksiin ja noin 70 % oli sitd mieltd, ettd tydpaikalla tydntekijoita
kannustetaan kokeilemaan uusia asioita. Kymmenen vuotta sitten vastaavat luvut olivat 71 % ja 64 %.
Samoin oppimisen ja koulutukseen osallistumisen mahdollisuudet tyopaikalla ovat lisdantyneet 2000-
luvulla ja jo suurin osa palkansaajista mieltdaa tyopaikkansa sellaiseksi, etta siella voi oppia koko ajan

uusia asioita. Tyonantajan maksamaan koulutukseen osallistui 57 % palkansaajista vuonna 2012 ja



10

osuus on noussut 2000-luvun alusta kymmenelld prosenttiyksikolla. Tyd ja terveys 2012 -
haastattelututkimuksessa (Kauppinen ym. 2013, 115) vastaajat kertoivat panostaneensa omaan
ammatilliseen osaamiseensa erittdin paljon (18 %) tai ainakin melko paljon (41 %). Kuitenkin
ainoastaan 37 % vastaajista koki, ettd tydpaikan mahdollisuudet ammatilliseen kehittymiseen ovat

hyvat.

Esimiesten johtamistavalla on vuoden 2010 tydolobarometrin (Ylostalo & Jukka 2011, 153155)
mukaan vaikutusta siihen, miten ty6ssa jatkaminen koetaan. Vuonna 2010 palkansaajavastaajista
30 % koki, etta terveys sallii tydskentelemisen aivan varmasti nykyisessa ammatissa vield kahden
vuoden kuluttua. He myos kokivat esimiesten johtamistapojen parantuneen selvasti tai jonkin verran.
Vuoden 2012 tydolobarometrissa (Lyly-Yrjdndinen 2013, 37) reilusti yli 80 % palkansaajista arvioi
esimiehen kohtelevan tyontekijoita oikeudenmukaisesti ja tasa-arvoisesti, kysyvan mielipidetta
alaistaan koskevissa paatoksissa seka antavan tarvittaessa tukea ja apua. Likimain kolme neljasta
palkansaajasta oli sitd mieltd, ettd esimies kannustaa kehittymaan omassa tydssa, antaa palautetta

tydssa onnistumisesta ja rohkaisee osallistumaan tyépaikan toiminnan kehittamiseen.

Luottamusmiehen roolia ei tydolobarometrissa selvitetty mutta myds luottamusmiehelld on tarkea
rooli palkansaajien etujen valvojana sekd tydeldaman laadun kehittdjana. STTK:n tutkimuksessa
(Ryynanen, Auvinen & Palmu 2013, 57) tyopaikkansa toimintakykyyn panostavat luottamusmiehet
tulivat enimmakseen ns. hyviltd tyopaikoilta, joilla henkiléstéa kohdellaan oikeudenmukaisesti ja
johtaminen on laadukasta. Nailla luottamusmiehilld on vahvuusalueenaan erityisesti panostus
innovointiin ja tuottavuuteen. Toisen henkiléston edustajan, tydsuojeluvaltuutetun valitseminen sen
sijaan on laissa ty0suojelun valvonnasta ja tydpaikan tydsuojeluyhteistoiminnasta 29 §:ssa maaratty
tyopaikkoja velvoittavaksi: Tyontekijoiden on valittava tydsuojeluvaltuutettu ja kaksi varavaltuutettua
tyopaikalla, jossa sadnnollisesti tydskentelee vahintddan kymmenen tydntekijaa. Luottamusmiehen

valintaan ei laissa samanlaista pakkoa kuitenkaan ole.

Useilla tyopaikan keskindistda avoimuutta ja vuorovaikutussuhteita sekda johtamistapaa kuvaavilla
tekijoilla on yhteyksia siihen, miten pystytddan tyodssa jatkamista edistamaan. Tyontekijoiden

kannustaminen uusiin asioihin ja uusien asioiden oppiminen, tydpaikan hyvat vuorovaikutussuhteet ja
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keskindinen avoimuus seka esimiehen hyva johtamistapa vaikuttavat selvasti myonteisesti siihen,

miten tyontekijat kokevat terveyden puolesta tydsséa jatkamisensa kahden vuoden kuluttua (Kuvio 4).

TY SO TEKIASIDEMN AJOHDO M WALISET SUHTEET AWOIMET A LUST TAMUKSELLISET &
TERWVEYDEM PLUOLEST A MY KYISESSA AMMATISSA JAT KAMIMEM KAHDER W_WTDER
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Kuvio 4 Jaksaako terveyden puolesta. Tyodntekijoiden/johdon valiset suhteet avoimet ja
luottamukselliset ja terveyden puolesta nykyisessa ammatissa jatkaminen kahden vuoden kuluttua

vuosina 2009 ja 2010 (Ylostalo & Jukka 2011, 192).

Tyburien pidentamistavoitteen kannalta on erittdin tarkeda kehittda tyoelamaa siten, ettd entista
useampi kokee tyonsa mielekkaaksi ja siten haluaa jatkaa tyoelamassa. Tyon kokeminen mielekkaaksi
on yksi keskeinen motivaatiotekija (Alho 2011, 7). Vaikutusmahdollisuuksilla on myds yhteys siihen,
kuinka raskaana henkisesti tyontekija tyotdadan pitdd. Omaan tydprosessiin  liittyvat
vaikutusmahdollisuudet on asia, jonka on monissa tutkimuksissa havaittu olevan yhteydessa
tydorganisaatioon sitoutumiseen. Vuoden 2007 tyéolobarometrin mukaan henkinen kuormittavuus
oli pieninta niissa tyoyhteisdissa, joissa henkilostdoa kuunneltiin ja heidan aloitteellisuuttaan tuettiin
(Ylostalo 2007). Kauppisen ym. (2013, 92) mukaan koko henkildston motivaatio kehittdmiseen ja

innovaatiokyky ovat keskeisia edellytyksia yritysten ja organisaatioiden uudistumiselle.
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2 Luottamusmieskoulutus osana vapaata sivistystyota

Vapaassa sivistystydssa korostuu omaehtoinen oppiminen, yhteisollisyys ja osallisuus (Lahtinen &

Lankinen 2013, 68).

Vapaana sivistystyona jarjestettavan koulutuksen tavoitteena on edistdd ihmisten monipuolista
kehittymista, hyvinvointia sekd kansanvaltaisuuden, moniarvoisuuden, kestavan kehityksen,
monikulttuurisuuden ja kansainvalisyyden toteutumista (Opetus- ja kulttuuriministerié 2011b, 38).
Kansanvaltaisuuden ja demokratian toteutuminen edellyttavat valistuneita kansalaisia, joilla on kykya
ja halua osallistua yhteiskunnalliseen keskusteluun ja pdaatoksentekoon. Vapaan sivistystyon
oppilaitokset edistavat aikuisten pysymista vireinad seka arjessa ja tydelamadssa selviytymista. Vapaan
sivistystyon opinnot motivoivat ja edistdvat jatko-opintoihin hakeutumista, mika tehtava tulee entista
tarkeammaksi tyoikdisen vdestdn vahentyessd. Vapaan sivistystydn opintoihin osallistujien maara
vuonna 2006 oli 1 054 401 henkil6a (Opetusministerid 2009, 14, 72.) Vapaan sivistystyon laatu- ja
kehittdmisavustuksia jaettiin vuonna 2011 yhteensa 1.15 miljoonaa euroa ja vapaan sivistystyon
oppilaitosten  kayttokustannuksiin  tuki oli viime vuonna yhteensd 14 miljoonaa euroa.

(Valtiovarainministerio 2012.)

Luottamusmieskoulutus on osa vapaan sivistystydn koulutusta. Ammattiliitot ovat kauan olleet
kiinnostuneita koulutuksesta ja oppimisesta, erityisesti jasenkoulutuksesta ja tyontekijdasemassa
olevien jasenten koulutuksesta (Stroud & Fairbrother 2008, 6). Ammattiliittojen koulutus on
padasiassa nonformaalia (Tuomisto 1996c, 2326). Nonformaalin oppimisen pariin hakeudutaan usein
silloin, kun arkipdivdan oppiminen havaitaan riittamattémaksi (Valleala 2007, 60). Yleensa nonformaali
koulutus maksaa vahemman kuin formaali ja siksi sitd pidetdaan kustannustehokkaana
koulutusmallina. (Bock & Bock 1989, 65; Radcliffe & Colletta 1989, 60.) Muu kuin tutkintoon johtava
(nonformaali) koulutus on Pohjoismaissa 25-64-vuotiaille selvdsti yleisempda kuin muualla
Euroopassa, silla Suomessa osallistuneita oli useampi kuin joka toinen. Eurooppalaisessa vertailussa yli
40 %:n aikuiskoulutuksen osallistumisasteeseen paasivat vain Ruotsi, Suomi, Norja, Saksa ja Slovakia.
(Tilastokeskus 2006, 12.) Tydolobarometrissa 2011 (Aho & Makiaho 2012, 26) tiedusteltiin
ensimmadista kertaa sita, oliko vastaaja viimeksi kuluneen vuoden aikana pyrkinyt kehittamaan

ammattitaitoaan osallistumalla sivutoimisesti koulutukseen, jonka ajalta ei saanut palkkaa. 14
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prosenttia palkansaajista vastasi tahan kysymykseen myoOntavasti. Samana aikana tydnantajan

maksamaan palkalliseen koulutukseen oli osallistunut noin puolet kaikista palkansaajista.

Kun tutkittiin  ammattijarjestokoulutukseen osallistumissyitd, Ballin (2002, 123, 127-128)
tutkimuksessa syiksi on todettu kaytannonldheisyys, sisallon hyddyllisyys ammattiyhdistysroolissa
seka sovellettavuus tyoelamassa. Myos silla on suuri merkitys, etta aikuiskoulutus on nautittavaa ja
saadut taidot relevantteja. Nonformaali ammattiliiton kurssi oli Ng:n (2010, 423) tutkimuksessa

muutamille nimenomaan se vayl3, jolla elinikdisen oppimisen polku aloitettiin.

Ammattiyhdistyskoulutuksen aseman vakiinnuttua ammattiyhdistyskoulutus on muuntunut
itsendisemmaksi ja enemmadn palkansaajien intresseihin perustuvaksi laajaksi ja kattavaksi
koulutustarjonnaksi. Esimerkiksi SAK:n koulutussaation yllapitéman Kiljavan opiston kurssilistalla
(Kiljavanranta 2013) ammattiliittokoulutuksena tarjotaan yleissivistavan pohjakoulutuksen
taydentamistd, ammatillista aikuiskoulutusta, harrastusopintoja, yhteiskunnallista koulutusta koskien
taitoja luottamustoimissa (esim. luottamusmiestehtdvdssd) seka yhteiskunnallista koulutusta koskien
taloudellisia, sosiaalisia ja poliittisia taustatietoja. Journalistiliiton koulutustarjonta (Suomen
Journalistiliitto 2013) puolestaan keskittyy vahvasti edunvalvontakoulutuksiin: luottamusmiesten ja

tyosuojeluvaltuutettujen kouluttamiseen.

Luottamusmiestehtdvan oppimisessa on sekd massatuotannolle ominaisia piirteita, kuten kaikille
yhteiset luottamusmieskurssit joissa opitaan ja opetetaan virallisen oppimisjarjestelman mukaisia
sisdltdja (formaali oppiminen). Kuitenkin kdaytanndn luottamusmiestydssa opitaan lisaksi havainnollis-
kdaytanndllisen yleistamisen lisdksi abstraktis-empiirisesti itse tehtdvan myd6td, millaisia tehtavia
kullakin luottamusmiehelld sitten hoidossaan onkin (nonformaali oppiminen). Luottamusmies voi
halutessaan vertailla luottamusmiesten jatkokoulutuksissa kollegoidensa kanssa erilaisia
luottamusmiestydn tekemisen tapoja ja arjessa hdan tekee epavirallisia ja tilannekohtaisia yleistyksia
tyosuhteen ongelmatilanteista. Lisdksi han kuulee tietoja muualta (informaali oppiminen) ja voi
aktiivisesti hakea itse lisaa tietoa tehtdvansa hoitamiseen esimerkiksi ammattiliitostaan.
Luottamusmiestehtdvdssa on sisadnrakennettuna kahdensuuntainen liike seka luottamusmiehen etta

hanen taustayhteisonsa valilla.
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Yksi keskeinen ammattiliittokoulutuksen tavoite on Heikkilan (1996, 179-181) mukaan ollut se, ett3
koulutuksen tulisi kehittda tyontekijoiden kykyja toimia tehokkaasti ammattiyhdistysliikkeessa ja
edistdd ammattiyhdistysliikkeen tavoitteita ja pdamaaria. Ammattiliittokoulutukselle on ollut
tunnusomaista, ettd se on suoraan sidoksissa ammattiyhdistysliikkeen toimintaan ja sitd kautta
sopimustoimintaan seka tydmarkkinoilla ja yleisesti tydelamassa tapahtuviin muutoksiin. Waddoupsin
tutkimuksessa (N= 12 217) ammattiliittoon kuuluvat miehet uskovat ei-jasenid todenndkodisemmin

saadun koulutuksen parantavan tyosuoritustaan (Waddoups 2012, 126).

Luottamusmieskoulutuksella ja luottamustehtavan hoitamisella on ehkd vaikutusta myos
mindpystyvyyden ja itseohjautuvuustaitojen kehittymiseen, silla tehtdvassa voi tehda valintoja ja
harjoittaa kontrollia. Itsesdatelyn kehittyminen on sidoksissa mindkasitysten ja mindprosessien —

kuten itsetietoisuuden, itsetarkkailun ja itsearvioinnin kehittymiseen (Ruohotie & Honka 2003, 104).

Lave ja Wenger (1991) katsovat, ettd kasitydmaisia piirteitd omaavaan ammattiin opitaan asteittain
kdytdnnossa syvenevan osallistumisen kautta. Heiddan teoriassaan oppimista ei tapahdu pelkastaan
yksittdisena prosessina tai kurssien myota, vaan ammattiin opitaan vain osallistumalla esimerkiksi ko.
yhteison toimintaan. Esimerkkeind Lave ja Wenger (1991, 59-87) kayttavat mm. katiloitd, raataleita ja
lihanleikkaajia. Ammattiin oppiva (Lave & Wenger 1991, 122) yksild-toimija — kuten vaikka aloitteleva
luottamusmies — harjoittelee tehtdavassaan ja vaihtaa tietoja, taitoja ja kasityksia diskurssissa muiden
kanssa samalla kasvaen yhteisén — Journalistiliiton luottamusmiesverkoston — jaseneksi. Laven ja
Wengerin mukaan osaavan toimijan ammatti-identiteetti muotoutuu ammatin sosiaalisiin
kdytantoihin osallistumalla samalla, kun henkilosta kasvaa yhteison jasen ja taysi toimija. Idea
identiteetista ja jasenyydestd liittyy heilld vahvasti motivaatioon. Myos Lahtisen ja Lankisen (2013,
169) mukaan uusiin kvalifikaatioihin ja tutkintoihin, ihmisen ja tydmarkkinoiden sekd ihmisen ja tyon

suhteisiin ei voi kouluttaa oppilaitoksissa. ne on opittava yhda enemman tyoelamassa.

Vield 1950-luvulla suoritustason tyontekijdiden etenemismahdollisuuksia uralla oli kaksi ja ne olivat
toisensa poissulkevia. Toinen oli ammatillinen eteneminen tyépaikan hierarkkisessa organisaatiossa
tyonjohtajaksi ja toinen vayla oli ammattiyhdistysliikkeen omat organisaatiot keskusjarjestotasolle
saakka (Tuomisto 1996b, 97.) Ammattiyhdistyskoulutus on aikanaan antanut koulutukseen

osallistujille mahdollisuuden sosiaaliseen arvonnousuun ja tyon vaativuuden lisdantymiseen.
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(Tuomisto 1996a, 71; 1996b, 158.) Erityisesti ammattiyhdistysopiston vuosikurssin suorittaminen

ndyttda Tuomiston (1996b, 158) mukaan olleen merkityksellistd uralla etenemiselle.

Tuomisto (1982, 123) arvioi palkansaajakeskusjarjestdjen  koulutustoiminnan  ytimeksi
luottamusmiesten ja toimihenkildiden edunvalvontatietojen ja edunvalvontataitojen kehittamisen.
Koulutustoiminta oli keskeinen valine jasendemokratian edistamisessa ja jarjestdjen yhtenaisyyden
lujittamisessa. Palkansaajien yhteiset ja yleiset koulutusintressit olivat 1970- ja 1980-luvulla varsin
yhtenevaiset. Palkansaajaryhmat painottivat  kaikille palkansaajille annettavaa yhtaldista
yleissivistavaa ja riittavan laaja-alaista ammatillista peruskoulutusta sekd myéhemmin tydelamassa
tarvittavaa lisakoulutusta. 1980-luvun lopulla palkansaajapuolen yhteisiin nakemyksiin tuli eroja ja

my0s keskusjarjestdjen sisalla intressit alkoivat eriytya. (Tuomisto 1996a, 39—-40.)

Tuomiston (1996a, 39-40) mukaan STTK ja Akava painottivat jonkin verran yksipuolisemmin oman
koulutuksen jarjestopoliittista luonnetta kuin SAK ja TVK. Merkittavin ammattiliittokoulutuksen
laajenemiseen vaikuttanut seikka oli SAK:n ja STTK:n vuonna 1971 solmima koulutustoimintaa
koskeva sopimus, jonka perusteella tydnantaja korvaa tietyin ehdoin tyontekijdille ay-koulutukseen
osallistumisesta aiheutuvat ansionmenetykset ja ateriakustannukset (Tuomisto 1996b, 114).
Luottamusmieskoulutusta jarjestavat ammattiliitot, kuten Journalistiliitto, rahoittavat vield
nykyaankin ammattiliittokoulutukset osin tydnantajamaksuilla ja osin omista jasenmaksuvaroistaan.
Journalistiliiton budjetista koulutukseen kaytettiin esim. vuonna 2001 yli 175000 euroa, josta
luottamusmieskurssien osuus oli noin 21 000 euroa neljaan tilaisuuteen, joissa osallistujia oli 134

(Suomen journalistiliitto 2002).

Tuomiston (1996a, 60) mukaan ay-koulutuksen merkitys ay-liikkeen sisdisen tehokkuuden ja
kiinteyden yllapitdmisessa ja toiminnan tuloksellisuuden kannalta on keskeinen. SAK:n
jasentutkimuksen (Alho 2011, 11) mukaan (Kuvio 5) yli puolet kaikista SAK:n jdsentutkimuksen

vastaajista on tai saattaisi olla kiinnostunut osallistumaan ay-koulutukseen.
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Kuvio 5 Jasenten valmius ay-toimintaan prosentteina (Alho 2011, 58.)

Kaytanndssa rivijasenten kiinnostus jaa kiinnostuksen asteelle eikd johda toimintaan. Tuomiston
(1996b, 128). tutkimuksessa vuosina 1983 ja 1984 ay-koulutukseen osallistui SAK:n jasentutkimukseen
vastanneista 8 % tai vahintdaan 5.6 % jasenistd. Tilanne ei ole vuosikymmenten saatossa muuttunut
parempaan suuntaan. Vuonna 2011 vain viisi prosenttia rivijasenista on osallistunut SAK:n ay-
koulutukseen viimeisen kahden vuoden aikana, kun vuonna 2005 (Helin 2006, 25) viimeisen kahden
vuoden aikana koulutukseen oli osallistunut 35 % luottamusmiehistd. Akavan (Akava 2012, 51)
mukaan vuonna 2011 muuhun kuin tutkintoon tdhtadvassa koulutuksessa (esim. ay-koulutus) kavi

palkansaajista vain 3 %.

Sama ajattelun ja kdytannon toteutuksen ero ndkyy Journalistiliiton jarjestokuvatutkimuksessa
(Suomen journalistiliitto & TNS-Gallup Oy 2011), muttei yhta vahvana. Vuonna 2011 Journalistiliiton
jasenilta kysyttiin nakemyksia mm. jarjest6- ja tydehtokoulutuksesta. Jarjestdkoulutusta piti erittdin
tarkeana tai melko tarkedna 70 % vastaajista (N= 419) mutta vain runsaalla kahdella viidesosalla oli

omakohtaista kokemusta liiton koulutuksesta (Suomen journalistiliitto & TNS-Gallup Oy 2011, 2, 20).

Mehtatalon (2005, 45, 64, 96) mukaan ay-koulutusten osallistujaryhmistd useimmin osallistuvat
kouluttautuneet naiset, jotka nadkevat itsensd kehittamisen tarkedksi sekda ne, joilla on ay-
koulutuksesta laadukas mielikuva. Tydolobarometrin 2011 (Aho & Makiaho 2012, 26) mukaan

ylipdataan omaehtoinen kouluttautuminen oli yleisintd 25 - 34-vuotiaiden ikdryhmadssa, joista joka
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viides oli osallistunut tallaiseen koulutukseen. Tata nuoremmista 12 % oli osallistunut tallaiseen
koulutukseen, ja tatda vanhempien joukossa osallistuminen aleni melko tasaisesti idan myoéta —
vahintdan 55-vuotiaista 8 % oli osallistunut. Palkalliseen koulutukseen osallistuminen vaihteli
samantapaisesti idn mukaan, silla erolla ettd yleisinta palkallinen koulutus oli 35 - 44-vuotiaiden

kohdalla.

Helinin mukaan (2006, 11) niillda tyopaikoilla, joiden tydntekijoiden enemmistd kuuluu SAK:n
jasenliittoihin, 71 %:lla oli luottamusmies. STTK:n toimihenkildbarometrin mukaan (STTK 2011a, 37)
STTK-taustaisten liittojen jasenkunnasta julkisella sektorilla tyoskentelevilla 85 %:lla ja
yksityissektorilla 71 %:lla on luottamusmies. Akavan jasenliitoissa (Akava 2011a, 42) 61 % vastaajista
raportoi, etta tyopaikalla on luottamusmies tai vastaava. Valtaosa palkansaajista on luottamusmiehen

avun piirissa.

Vaikka  valtaosa  palkansaajista  tydskentelee  tydpaikalla, jolla on luottamusmies,
luottamusmiestehtavdan ei itse haluta ryhtya. SAK:n jasentutkimuksessa 2011 (N=2 156) kysyttiin,
voisitko ajatella ottavasi vastaan luottamustehtavan tyopaikalla. Vain kymmenesosa (13 %) oli valmis

luottamustehtavaan (Kuvio 6).

alle sow. a4 37
30-40w.
A41-54w. 27 &1

55+v. 72
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40 &0 80 jleTe]
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Kuvio 6 Voisitko ajatella ottavasi vastaan luottamustehtdvan tyopaikalla. (Alho 2011, 56.)

Journalistiliitossakaan rivijasen ei juuri ole kiinnostunut osallistumaan aktiivisesti jarjestétydhon. Vain
marginaalisen osan ammattiliittojasenyyden taustalla oli halu tukea laajempia
ammattiyhdistystavoitteita samanhenkisten ihmisten kanssa (Suomen journalistiliitto ja TNS-Gallup
Oy 2006, 4). Journalistiliiton jarjestokuvatutkimuksessa vuonna 2011 merkittdvin jasenyysperuste ei

ollut ammattikiltatyyppinen toiminta vaan liiton tarjoama selkdnoja pahimman varalle. 70 % arveli
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saavansa liitolta apua mahdollisissa tydsuhteen kriisitilanteissa. (Suomen journalistiliitto & TNS-Gallup

Oy 2011, 3).

STTK:n toimihenkilobarometrissa (STTK 2011a, 21) (N=2 494) luottamustehtdvista kieltdytyi nelja
viidestd (81.8 %). SAK:n ja STTK:n luottamusmiestutkimusten perusteella vaikuttaa silta, ettd ko.
palkansaajakeskusjarjestojen liitoissa idn myota jasenten halukkuus luottamustehtdavan hoitoon
vahenee. STTK:n Henkiloston edustaja-barometrin (Ryynanen, Auvinen & Palmu 2011, 39) tuloksissa
pidetdadn huolestuttavana, ettd vain kahdeksan prosenttia henkildéston edustajista arvioi, ettd heidan
tehtavaansa 16ytyy jatkajia. STTK:n mukaan on halyttavaa, etta palkansaajat jakautuvat nain
voimakkaasti niihin, jotka ovat valmiita vastuun kantamiseen esimerkiksi luottamustehtavien
muodossa ja toisaalta niihin, jotka osallistuvat erittdin rajallisesti esimerkiksi yhdistystoimintaan.
Samoin Niemeldn mukaan (2012, 277) on hélyttavaa, ettd kansalaisuuden useat tunnusluvut, jotka
koskevat esimerkiksi luottamustehtavien hoitoa, kuvaavat yhteiskunnan voimakasta polarisoitumista.
Osa kansalaisista siirtyy vapaaehtoisesti syrjaan ja tyytyy muiden tekemiin ratkaisuihin ja eikd enaa
saavuta kokemusta tdysivaltaisesta kansalaisuudesta. Sama huolen aihe on kirjattu OECD:n raporttiin

(OECD 2011) ja ratkaisuna esitettiin aikuiskoulutusta.

Niille, jotka luottamusmiestehtavaan ryhtyvat, ammattiliittokoulutuksen saanti on erittdin tarkeaa.
Helinin (2006, 40) mukaan ammattiyhdistyskoulutus on koko 2000-luvun ollut luottamusmiehilla
kolmen karjessa tarkeimpind ammattiliittojen jasenpalveluina. Mehtatalon (2005, 33) tutkimuksessa
ammattijarjeston luottamushenkilét voitiin jakaa osallistumisaktiivisuutensa perusteella kolmeen
ryhmaan, aktiiveihin, satunnaisosallistujiin seka passiiveihin. Aktiivit olivat osallistuneet ay-
koulutukseen aiemmin ja aikovat osallistua jatkossakin. Passiivit edustivat niitd, jotka eivat olleet
osallistuneet koulutuksiin eivatka aikoneetkaan osallistua. Satunnaisosallistujat olivat niitd, jotka eivat
olleet osallistuneet, mutta aikoivat osallistua jatkossa ja myds toisinpdin.  Kaikki
luottamusmiestehtdvia hoitavat eivat automaattisesti osallistuneet koulutukseen, vaan myds

luottamusmiesten osallistumisaktiivisuudessaan voidaan nahda eroavaisuuksia.

Aineistossani tarkastelin Journalistiliton luottamusmieskoulutukseen osallistumista vertaamalla
valittujen luottamusmiesten nimilistoja Journalistiliiton luottamusmieskoulutukseen osallistuneiden

nimilistoihin. Nykyisista luottamusmiehistd (N=148) 92 (joista naisia 36) ja entisistd luottamusmiehista
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(N=130) 83 (joista naisia 42) osallistui Journalistiliiton vapaaehtoisiin luottamusmieskoulutuksiin
kaudella 2011-2012 tai kaudella 2001-2005. Osallistuminen oli suhteellisen kattavaa ja mielestani

osallistuminen on osoitus aktiivisuudesta koulutukseen hakeutumisen suhteen.

TyOnantajaliitot ovat solmineet palkansaajajarjestdjen kanssa koulutussopimuksia, joiden perusteella
osa tai koko koulutukseen osallistuminen on korvattu rahallisesti (Tuomisto 1982, 125) ja sama

kaytanto jatkuu yha vuosikymmenia myohemmin.
2.1 Luottamusmies

Ammattiliittoa ja ammattiliittoihin kuuluvia tyontekijoita edustaa tydpaikalla luottamusmies, joka on
mies tai nainen. Tyontekijat valitsevat luottamusmiehen keskuudestaan, useimmiten vaalilla.
Luottamusmies valitaan aina maaraajaksi. Luottamusmiehen asema perustuu yhteistoimintalakiin,
tyosuojelulakiin, tydsopimuslakiin ja kulloinkin sovellettavan tydehtosopimuksen luottamus-

miessopimuksiin.

Tydehtosopimuksia on Suomessa satoja. Tydehtosopimuksen yleissitovuuden vahvistamislautakunnan
paatokset ja yleissitovien tydehtosopimusten tekstit ovat oikeusministerion yllapitamalla
verkkosivulla (Oikeusministerié 2013). Tydehtosopimuksen tulkitsijoina tyopaikoilla ovat ensisijassa
esimies ja luottamusmies. Luottamustehtaviin, kuten tyontekijan esittaman kysymyksen selvittelyyn,
kaytettava aika on luottamusmiehelle Journalistiliiton tydehtosopimuksissa tydaikaan rinnastettavaa
aikaa, jolta tydnantaja maksaa luottamusmiehelle palkkaa. Luottamusmiesjarjestelman tarkoituksena
on turvata osapuolten valilld solmittujen sopimusten noudattaminen, tyonantajan ja tydntekijan
valillda syntyvien erimielisyyskysymysten tarkoituksenmukainen ja nopea selvittdaminen, muiden
tyOnantajan ja tyontekijoiden valilla esiintyvien kysymysten kasittely sekd tyérauhan yllapitaminen ja
edistdminen tydehtosopimusjarjestelmdn edellyttamalla tavalla (Suomen journalistiliitto 2013) ja
tastd palvelusta yritykset maksavat luottamusmiehille luottamusmieskorvausta. Journalistiliiton
luottamusmiehista vain Yleisradiossa padluottamusmiehen tyd on padatoiminen. Muille
Journalistiliiton luottamusmiehille maksetaan tehtavasta luottamusmieskorvaus, jonka suuruus on 3 -
25 % luottamusmiestehtavaa hoitavan henkilén peruskuukausipalkasta. Yleensa tydehtosopimusten
luottamusmiesmaaradyksissa luottamusmieskorvauksen rahallinen maara kasvaa sitd mukaa, kun

edustettavien henkildiden lukumaara kasvaa, mutta yhteys ei ole lineaarinen. Mikali luottamusmies
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edustaa lehdistossa 101-200 henkil6d, korvaus on 15 % palkasta. Yleisradiossa vastaavaa joukkoa
edustavan luottamusmiehen luottamusmieskorvaus on vain 12 %. Korkeimpaan 25 %:n korvaukseen
ovat lehdistossa oikeutettuja ne luottamusmiehet, jotka edustavat yli 400 henkil6a, Yleisradiossa

korkein luottamusmieskorvausprosentti on kuitenkin vain 22 %. (Suomen journalistiliitto 2013.)

Luottamusmies on tydsuhteessa tyOnantajaan samassa asemassa riippumatta siitd, hoitaako han
luottamustehtaviddan oman tydnsa ohella vai onko hanelle annettu osittain tai kokonaan vapautusta
tyonteosta. Journalistiliitolla ei ollut tietoa siitd, mikda on luottamusmiesten keskimaardinen
euromadrdinen luottamusmieskorvaus, silla luottamusmieskorvauksen maksajana ovat yksittdiset

tyOnantajayritykset ja saajina yksittdiset luottamusmiehet.

Luottamusmiehen tarkein tehtava on valvoa tydehtosopimuksen ja lakien noudattamista tydpaikalla,
ja tarvittaessa puuttua ongelmatilanteisiin. Luottamusmies neuvottelee liittoon kuuluvien osalta
tyonantajan kanssa henkilostoa koskevissa asioissa, ja on osaltaan mukana kehittdamadssa tydyhteisda
edustamiensa tyontekijdiden seka tyonantajan kanssa. Luottamusmies huolehtii myds siitd, etta
littoon kuuluvia tyodntekijoita kohdellaan tyopaikalla oikeudenmukaisesti ja tasa-arvoisesti.
Luottamusmies my6s neuvoo ja tukee liiton jasenida tydeldamassa ja tyopaikan erilaisissa
muutostilanteissa. Luottamusmies myds auttaa liittoon kuuluvia mahdollisten tydsuhteeseen liittyvien
ongelmatilanteiden selvittdamisessa. Kuviossa 7 on esitelty tarkeimmat tydnantajan kanssa

neuvoteltavat asiat (Alho 2011, 43).
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Kuvio 7 Tarkeimmat tyénantajan kanssa neuvoteltavat asiat (Alho 2011, 43.)

Tarkeimmiksi neuvotteluasioiksi SAK:n liitoissa luottamusmiehet ovat nostaneet solidaarisen
palkkapolitiikan ja tyosuojelukysymykset. Molemmat ovat asioita, jotka koskettavat kaikkia
tyontekijoita, myo6s liittoon kuulumattomia. Esimerkiksi paikallisesti sovittavan palkaneran

jakoneuvottelut ovat olleet myds Journalistiliiton luottamusmiesten arkea koko 2000-luvun.

Hyva ilmapiiri ja toimivat ihmissuhteet koetaan usein keskeiseksi tydn voimavaraksi. Ristiriidat ja
konfliktit puolestaan nakyvat tyytymattdmyytend ja huonovointisuutena, ja pahimmillaan ne
haittaavat olennaisesti tydyhteison toimivuutta, kuten tiedonkulkua (Kauppinen ym. 2013, 79).
Neuvoteltavaa luottamusmiehilld  tyopaikolla  tybolobarometrin 2010 mukaan  riittaa

edunvalvontatehtéavien lisaksi (Kuvio 8) mm. ristiriitojen selvittdmisessa.
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ESIMIESTEM JA ALAISTEN VALISET RISTIRIDAT
FIEHILLLA JA MAISILLA WUDSIMNA 2001 - 2010
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Kuvio 8 Esimiesten ja alaisten viliset ristiriidat miehilld ja naisilla vuosina 2001 - 2010 (Ylostalo &

Jukka 2011, 174)

STTK:n Henkildston edustaja -barometrin mukaan (Ryynanen, Auvinen & Palmu 2011b, 27) selvasti
eniten STTK:n luottamusmiehid ja tydsuojeluvaltuutettuja oli tyollistanyt tyoyhteisdén sisdisten
ristiriitojen selvittdminen. Suurinta STTK:n luottamusmiesten panostus (Ryyndnen, Auvinen & Palmu
2013, 24-25) oli palkkaukseen ja muihin korvauksiin sekd toimenkuviin liittyvissa asioissa.
Palkkaukseen liittyviin neuvotteluihin oli viime vuosina panostanut ldhes kaksi kolmannesta
luottamusmiehista vahintdan melko paljon. Myds tydehtojen valvonta, TES- ja VES -soveltamisalan
valvonta, ty6ajoista sopiminen ja paikallinen sopiminen tyodllistavat luottamusmiehia paljon. Naihin,
saannollisesti toistuviin neuvotteluprosesseihin, panostuksessa ei ole tapahtunut olennaisia
muutoksia vuosien 2009 ja 2013 vdlilla. Sen sijaan satunnaisten, ajoittain ehka suurtakin panostusta

vaativien neuvottelujen kohdalla oli jonkin verran vaihtelua eri vuosina.

SAK:n kentdssd luottamusmiehia tyodllistda erityisesti paikallinen sopiminen (Helin 2006, 60).
Paikallinen sopiminen voi kdynnistya sekd tydnantajien ettd tyontekijdiden aloitteesta.

Tyonantajapuoli on edelleen aloitteellisempi osapuoli paikallisessa sopimisessa silloin, kun aiheena on
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tyoehtosopimuksen muuttaminen, yhteistoimintalain edellyttama sopiminen, tai neuvotteleminen
tyopaikkakohtaisesta  tyoehtosopimuksesta. Sen  sijaan  tyontekijdpuoli on  sailyttanyt
aloitteellisuutensa neuvoteltaessa tydpaikkakohtaisista palkkasopimuksista. Tydehtosopimuksien
mahdollistamaa paikallista sopimista on harjoitettu yhta paljon kummankin osapuolen aloitteesta
(Helin 2006, 60.) Akavan (Akava 2012, 17) mukaan ylemmilla toimihenkil6illd suurimmat tyontekijoita

kuormittavat asiat liittyivat tyon henkiseen raskauteen (43 % vastaajista) ja ylitydkysymyksiin.

Ty6paikalla olevien ristiriitojen yleisyys ei juuri riipu sukupuolesta ja maarallisesti ristiriidat pysyvat

kutakuinkin samalla tasolla (Kuvio 9) yli ajan.

TYORNTEKIJOIDEN VALISTEMN RISTIRITOUEMN YLEISYY S
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Kuvio 9 Tyontekijoiden viliset ristiriidat miehilld ja naisilla vuosina 2001 - 2010 (Yl6stalo & Jukka 2011,
176)

Aihealueittain tarkasteluna nayttda siltd, ettda irtisanomiset, lomautukset, osa-aikaistamiset,
vuokratyévoima ja ulkoistamiset ovat tyollistaneet ainakin STTK:n luottamusmiehid vuonna 2011
enemmadn kuin vuosina 2009 ja 2013 (Ryyndnen, Auvinen & Palmu 2013, 24-25). Vuoden 2010
tyoolobarometrissa (Ylostalo & Jukka 2011, 67) lomautusuhkaa kokevien maard kaksinkertaistui (26

%) vuonna 2009 ja 11 % vastaajista uskoi, ettd irtisanominen on mahdollista. Vuonna 2012 (Lyly-
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Yrjdandinen 2013) irtisanomista piti mahdollisena 9 % palkansaajista ja 16 % arveli, ettd heidat

saatetaan lomauttaa seuraavan vuoden aikana.

Luottamustehtdavansa hoitamiseksi ja vaikeiden tydsuhdeasioiden kuten tydsuhteen paattamisten
kasittelyyn nostamisen turvaamiseksi luottamusmies tarvitsee parannettua irtisanomissuojaa.
Tyosopimuslain 6:10 §:n perusteella tydnantaja saa irtisanoa luottamusmiehen tydsopimuksen 6:2
§:ssa tarkoitetulla perusteella vain, jos niiden tydntekijoiden enemmistd, joita luottamusmies tai
luottamusvaltuutettu edustaa, antaa siihen suostumuksensa. TyOnantaja saa irtisanoa
luottamusmiehen ja luottamusvaltuutetun 6:3 §:n tai 6:7 §:n taikka 6:8,1 §:n perusteilla vain, jos
luottamusmiehen tai luottamusvaltuutetun ty6é paattyy kokonaan, eikd tyOnantaja voi jarjestaa
hanelle hanen ammattitaitoaan vastaavaa tai hanelle muutoin sopivaa tyota tai kouluttaa hanta

muuhun tyohodn 6:4§:ssa tarkoitetulla tavalla.

Luottamusmiehen mahdollisuuksia kehittya ja edetd ammatissaan ei saa heikentaa
luottamusmiestehtavan takia. Luottamusmiehend toimivaa tyontekijada ei luottamustehtavaa
hoitaessaan tai luottamustehtavan tahden saa mydskaan siirtda alempipalkkaiseen tyoéhon kuin missa
han oli luottamusmieheksi valituksi tullessaan tai siirtdd vahempiarvoiseen tyoéhon. Tama
luottamusmiestd suojaava tyooikeudellinen periaate on vahvistettu mm. tydtuomioistuimen

ratkaisussa 1991:1 Dno 1990/133.

Tyo ja terveys — haastattelututkimuksen (Perkio-Makeld ym. 2010, 15) mukaan tyontekijan henkista
hyvinvointia voidaan edistaa tyota kehittamalla. Tydyhteison toimivuus, esimiestyd seka tyoilmapiiri ja
tyopaikan vuorovaikutussuhteet ovat keskeisia hyvinvointiin vaikuttavia tekijoita tyossa. Toimivassa
tyoyhteisssa yhteisistd asioista keskustellaan, tyontekijat ovat selvilla tyonsa tavoitteista, tyonjako
on selked, vastuut madaritelty ja toimintatavat selkedt. Toisaalta Kinnusen (2010, 170) mukaan
vaikutusmahdollisuudet tyohon liittyviin paatoksiin ja tyon itsendiseen suunnitteluun voivat heikentaa
tyohyvinvointia, jos ne kasvavat lilan suuriksi. TyoOterveyslaitoksen hiljattain tekemassa
teollisuustydntekijoiden 15 vuoden seurantatutkimuksessa havaittiin, ettd hyvat
vaikutusmahdollisuudet  tydssa lisdsivdit  mielenterveyshairidista  johtuvien  hoitojaksojen
todennakdisyytta. Vaikutusmahdollisuuksien kielteisia vaikutuksia selitettiin silla, ettd hyviin

vaikutusmahdollisuuksiin liittyy kddntdpuolena vastuun lisddntyminen. (Kinnunen 2010, 170).
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Luottamusmiesten vaikutusmahdollisuudet tydpaikalla ovat yleensda hyvat. STTK:n (Ryynanen,
Auvinen & Palmu 2011b, 39) tutkimuksessa lahes puolet STTK:n henkildston edustajista katsoi, ettd
heilla on todellisia vaikutusmahdollisuuksia vahintdan melko paljon. Vaikutusmahdollisuudet
jakautuvat kuitenkin voimakkaasti sosioekonomisen aseman mukaan. Tydntekijaasemassa olevilla on
(Alno 2011, 21) SAK:n mukaan selkedsti toimihenkiloitd vdhemman vaikutusmahdollisuuksia ja
toimihenkildissdkin (STTK 2011a, 29) nykyistd tyotaan henkisesti erittdin raskaana pitavista kolmella
neljastd mahdollisuudet vaikuttaa omaan tyéhonsd ovat melko vdhaiset tai erittdin vahaiset (STTK
2011a, 29). Mahdollisuudet tyotahtiin ja tydtehtdviin vaikuttamiseen ovat tuoreimman
tyoolobarometrin mukaan hieman heikentyneet viimeisten kymmenen vuoden aikana (Lyly-
Yrjandinen 2013, 5). Sen sijaan Tilastokeskuksen tydolotutkimuksen mukaan pitkdlld aikavalilla ja
keskiarvoilla tarkasteltuna kaikkien palkansaajien vaikutusmahdollisuudet omaan ty6hon ovat pitkalla

aikavalilld kasvaneet (Kuvio 10).
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0
1984 19590 1997 2003 2008
Tydjarjestykseen m 68 &7 69 &7 70
Tydmenetelmiin = 58 63 65 64 65
TyGtehtavien sisdltdésn 25 Ex) 40 41 40
Tydtahtiin == 59 64 57 55 57
Tydnjakoon ihmisten kesken 25 29 31 3 33
Siihen, keiden kanssa tydskentelee 12 13 19 18 19

Kuvio 10 Vaikutusmahdollisuudet tydssa. Voi vaikuttaa paljon tai melko paljon.

Tyoolotutkimukset 1984 — 2008. (Tilastokeskus 2008, 58.)

Vaikuttamista tyodpaikalla tapahtuu sekda suoraan esimiehen ja tyontekijan keskindisessa
neuvottelussa ettd YT-neuvotteluissa, joissa luottamusmies toimii henkiléston edustajana. Esimerkiksi
yhteistoiminnasta yrityksissa annetun lain 6:32,1 §:n mukaan ennen kuin tyénantaja paattaa 6-luvussa
tarkoitetun asian, on suunnitellun, 6:33 §:ssa tarkoitetun muutoksen perusteista, vaikutuksista ja
vaihtoehdoista neuvoteltava yhteistoiminnan hengessa yksimielisyyden saavuttamiseksi tyotekijoiden

tai heidan edustajansa kanssa. Neuvotteluvelvoitteen piiriin  kuuluvat 6:33 §&:n tydnantajan
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tyonjohtovallan piiriin  kuuluvat, tyontekijoiden asemaan vaikuttavat olennaiset muutokset
tyotehtdvissa, tydmenetelmissa, toiden jarjestelyissa ja tyotilojen jarjestelyissa seka siirrot tehtavista
toisiin sekd sadannollisen tybajan jarjestelyt, ndihin suunniteltavat muutokset ja aiottujen muutosten
vaikutukset sadannoéllisen tydajan alkamiseen ja paattymiseen samoin kuin lepo- ja ruokailutaukojen

ajankohtiin, jollei tydnantajaa sitovasta tydehtosopimuksesta johdu muuta.

YT-lain tarkoituksena on esitdiden HE 254/2006 ja HE 99/1996 (Eduskunta 2006; Eduskunta 1996)
mukaan ollut paitsi turvata yrityksen toiminnan ja tydolojen kehittdminen myds tydnantajan ja
henkildston valisen vuorovaikutuksen tehostaminen, joilla lisdtdan tyontekijoiden ja toimihenkildiden

mahdollisuutta vaikuttaa tyotaan ja tyopaikkaansa koskevien asioiden kasittelyyn.

2.2 Luottamusmiehet tutkimuksen kohteena

Luottamusmiehia on Suomessa tutkittu vasta reilu vuosikymmen. Merja lkonen-Varila on vuonna
1997 tehnyt kasvatustieteen tutkimuksen SAK:n viiden jasenliiton luottamusmiesten (N=97)
roolikasitysten, moraaliarviointien ja kontrolliuskomusten vilisistéd yhteyksista aineistonaan vuonna

1986 keratyt lomake- ja haastattelututkimukset.

Jokivuori (1997) tutki millaisia ihmisida ammattiyhdistysaktiivit ovat. Tutkimusaineistonaan han kaytti

SAK:n, STTK:n ja Akavan vuosina 1994 ja 1995 tehtyja jasenkyselyita.

Mehtatalon (2005) kysely- ja haastattelumenetelmin tekema sosiologian pro gradu kasitteli SAK:n

luottamushenkildiden osallistumista ja osallistumattomuutta ammattiyhdistyskoulutukseen.

Hyttisen (2007) kasvatustieteen pro gradussa (N=151) on kvantitatiivisin menetelmin selvitetty
muutamien STTK:n ja Akavan jasenjarjestojen luottamusmiesten arvojen ja

ammattijarjestdsitoutumisen yhteytta luottamusmieskurssille osallistumissyihin.

Kainulainen (2010) on tehnyt kasvatustieteeseen etnografisen pro gradun Palvelualojen ammattiliiton

luottamusmies- ja tydsuojelukoulutuksista.

Perdnen (2010) on tehnyt valtio-oppiin kysely- ja haastattelumenetelmin pro gradun Julkisten ja
hyvinvointialojen liiton kuntasektorilla toimivista luottamusmiehistd (N=172) ja erityisesti siitd, mita

ominaisuuksia luottamusmiehilta edellytetdaan paikallisen sopimisen kontekstissa.
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Pirhonen (2012) on aikuiskasvatuksen laadullisin menetelmin toteutetussa pro gradussaan tutkinut

Julkisten ja hyvinvointialojen liiton luottamusmieskoulutusta.

Journalistiliiton jasenet ovat jdaaneet kaikkien edelld olevien tutkimusten ulkopuolelle, koska

Journalistiliito ei kuulu palkansaajakeskusjarjestoon.

Tutkimuksessani pyrin selvittamaan, mika on Journalistiliiton luottamusmiestehtavaan hakeutuneilla
syy hakeutumiseen. Lisdksi selvitdn, onko luottamusmieheksi hakeutuneilla Journalistiliiton jasenilla
yliopisto-opiskelijaverrokkeja korkeampi sisdinen motivaatio ja/tai korkeammat
tehokkuususkomukset.  Verrokkeina  kdytdan Tampereen yliopisto viestinndan pda- ja
sivuaineopiskelijoita. Valitsin verrokeiksi ko. opiskelijat siksi, ettd valtaosa heista hakeutuu toimitus- ja
ohjelmatyén ammatteihin tai on jo nyt Journalistiliton opiskelijajdsenena. Journalistiliiton
luottamusmiesehdokkaaksi voi asettua kuka tahansa tydsuhteinen Journalistiliiton jasen, myds

opiskelijajasen.

Opinndytetydni keskeiset teoriat ovat sosiaaliskognitiivinen itsesdatelyteoria seka attribuutioteoria.
Tutkimukseni keskeiset kdsitteet ovat motivaatio ja itsesdatelytaidot. Tutkimukseni mittarina kaytan

Pekka Ruohotien ja Petri Nokelaisen laatimaa APLQ—mittaria.

3 Motivaatio toimintaa ohjaavana tekijana
3.1 Attribuutioteoria

Bernard Weinerin kehittama attribuutioteoria korostaa onnistumisen ja epdonnistumisen syitad
koskevia tulkintoja tietyista tapahtumista ja toiminnoista. Motivaatio liittyy Iaheisesti seka yksilon
toimintaan ettd hanen tapaansa selittda tapahtumia ja siksi attribuutioteoria on jo yli 30 vuoden ajan

ollut motivaatiotutkimuksen paateorioita. (Metallidou & Efklides 2001, 326.)

Attribuutioteorian pyrkimyksena on selvittda, miten ihmisten erilaiset kasitykset tapahtumien syista
ovat yhteydessa kayttdaytymiseen eli minka tyyppisia seikkoja ihminen itse pitaa syytekijoina
toimintansa menestymiseen tai epdonnistumiseen. Tulkinnat vaikuttavat tulkitsijan motivaatioon,

emotionaalisiin reaktioihin ja suorituksiin. (Weiner 1979, 3-4.) Ruohotien (2000, 26) mukaan
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attribuutiotulkinnat vaikuttavat muun muassa oletuksiin omista kyvyistd ja taidoista, oletuksiin
tehtdavan vaikeudesta, olosuhdetekijoihin sekd menestys- ja tulosodotuksiin. Ruohotien (2005, 14)

mukaan attribuutiotulkinnat voivat johtaa positiivisiin itsereaktioihin.

Tunteet ja emootiot sekad suuntaavat kdyttaytymista ettd samaan aikaan herattavat valmiuksia uuteen
toimintaan (Scherer 2001, 193). Tunteet ohjaavat kadyttdaytymistd ja ovat valitén toiminnan liikkeelle
paneva voima. Esimerkiksi Perryn, Hladkyjn, Pekrunin ja Pelletierin tutkimuksessa (N=524)
opiskelijoilla havaittu kontrollin tunne korreloi positiivisesti mm. motivaation ja akateemisen
menestyksen kanssa. (Perry, Hladkyj, Pekrun & Pelletier 2001, 776). Voimakas usko omiin kykyihin
ylldpitdd motivaatiota ja tukee yksilén oppimista. (Bandura 1986, 128; Schunk 1995, 284.) Ihmiselld on
periaatteellisesti aina se maara vapaata tahtoa, ettd han voi tilanteesta riippumatta valita, miten han
haluaa kussakin tilanteessa reagoida. Tapahtumat — menneet tai nykyiset — eivat sindlladn maaraa
mitd tunteita ne yksildssa herattavat, vaan tunteet maardytyvat pitkalti sen mukaan miten yksilo

nadihin tapahtumiin asennoituu. (Neenan & Dryden 2002.)

Kuviossa 11 on esitelty Weinerin attribuutiomalli kaaviona.

toiminnan

tulos \

attribuutiotulkinta tulevan toiminnan
toiminnasta attribuutio-odotukset
henkildn aikaisempi
menestyminen kyseisessé
toiminnassa

Kuvio 11 Weinerin attribuutiomalli (Weiner 1986, 68.)

Attribuutiot voivat sijaita joko yksilon sisalla tai yksilon ulkopuolella. Sisdinen menestysattribuutio
antaa voimakkaamman ylpeydentunteen kuin ulkoinen menestysattribuutio (Schunk 1990, 83) ja

positiiviset arviot ja odotukset tehtdvasta suoriutumisesta saavat oppijassa aikaan positiivisia tunteita.
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Pekrun, Goetz, Titz ja Perryn tutkimuksessa (2002, 98-99) selvitettiin oppijan tunnetilojen yhteytta
motivaatioon, itseohjautuvuuteen ja oppimisstrategioihin. Mikali opiskelija koki kykyjensa riittavan
tehtavasta suoriutumiseen, han koki opiskeluun liittyvaa iloa. Jos tehtavaa pidettiin arvokkaana mutta
tehtavasta ei uskottu selviytyvan, tunnettiin ilon sijasta ahdistusta. Omaan suoriutumiseen epailevasti
suhtautumisen on todettu ahdistuksen lisaksi myos hdpeaa ja toivottomuutta. (Pekrun, Elliot & Maier
2006, 583.) Mielialoilla on vaikutusta yksilon tavoitteen saavuttamiseen ja tavoitetta kohti pyrkimisen
intensiteettiin. Mieliala syntyy Schererin (2001, 157) mukaan laajemmista kokemuksista, ei vain
vhdesta yksittaisesta tapahtumasta. On esimerkiksi havaittu, ettd oppimiseen liittyva positiivinen
mieliala tuottaa merkittdvaa kognitiivista prosessointia ja organisointia: tyytyvdiset opiskelijat
koodaavat uuden informaation todennakdisemmin siten, etta se yhdistyy luovemmin ja joustavammin

jo olemassa oleviin tietorakenteisiin. (Snow, Corno & Jackson 1996, 256—257.)

Opiskeluun liittyy olennaisesti myds oppijan itsesaatelytaidot. Zimmermanin (2000, 16—26) mukaan
itsesdatelytaidot omaava oppija kykenee kayttdmaan useita erilaisia oppimisstrategioita tehokkaasti,
uskoo kykyihinsd suoriutua tehtdvasta tehokkaasti ja voi asettaa monia vaihtelevia tavoitteita
itselleen. Toisin sanoen ihmiset, jotka eivat osaa kdyttaa sosiaalisia ja oppimisympariston tarjoamia
resursseja hyvakseen tai nakevat vapaat resurssit esteenda omalle kehittymiselleen, eivat kykene
tehokkaaseen ja tarkoituksenmukaiseen itsesadtelyyn. Zimmermanin (2000, 24) mukaan puhtaasti
sisdiseen itsesdatelyndakokulmaan pohjautuvat ndakemykset, kuten tahdonvoimauskomukset,
perustuvat usein riittdmattémaan informaatioon ja ymmarrykseen tarkoituksenmukaisen ja taitavan

toiminnan sosiaalisesta ulottuvuudesta ja ymparistoolosuhteiden vaikutuksesta.

Ahman (2003, 217-218) on viitoskirjassaan todennut itsensd johtamisen ja itsesaatelyyn olevan
tarked menestystekijd organisaatioissa. Tuijulan (2011) vaitéskirjan aineistossa (N=245) puolestaan
tutkittiin mm. lukiolaisten itsesdatelytaitoja ja kehittyneemmilla itsesaatelytaidoilla oli selvd yhteys
lukio-opintojen sujuvuuteen ja opintomenestykseen. Hyvat itsesdatelytaidot omaavia ja hyvin
pdrjaavia oli aineistosta n. 10 %, sen sijaan avuntarvitsijoiksi luokitelluista (1/6:lla vastaajista)
itsesdatelytaidot olivat puutteelliset ja opintomenestys matalaa. Mikkosen (2005) vaitoskirjan
aineistona taas olivat sairaanhoitajaopiskelijoiden kirjaamat merkitykselliset tapahtumat (N=225). Ne
opiskelijat, joilla oli hyvat reflektio- ja itsesadtelytaidot, kehittyminen kohti ammatillista

asiantuntijuutta eteni nopeammin kuin opiskelijoiden, joiden reflektio- ja itsesdatelytaidot olivat
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heikommat. Kayttdaytymistieteissa oikeustieteen opiskelijoiden opintomenestykseen vaikuttavista
tekijoistd vaitoskirjan tehneen Haarala-Muhosen (2011) aineistossa nopeasti edenneilld oikeustieteen
opiskelijoilla oli hyvat itsesdatelytaidot kaikilla neljallda itsesdatelyn (motivaatio, kognitio,
kayttdytyminen seka opetus- ja opiskeluymparistd) alueella, mutta hitaasti edenneiden oikeustieteen
opiskelijoiden ryhmassa oli puutteita yhdelld tai useammalla itsesaatelyalueella. Kanfer (2005, 188) on
osoittanut itsesdatelytaitojen kehittamisen edistavan sitoutumista tavoitteisiin, jotka ovat linjassa
tyOorganisaation tavoitteiden kanssa. Tunnepitoinen organisaatioon sitoutuminen korreloi Meyerin,
Stanleyn, Herscovitchin ja Topolnytskyn tutkimuksessa (2005, 39) negatiivisesti tyostressin seka tyo- ja
perhe-elaman yhteensovitusongelmien kanssa. Sen sijaan jatkuva sitoutuminen korreloi em.
seikkoihin positiivisesti. Itsesdatelya koskevia vaitdstutkimuksia Suomessa tehty myds business

coachingista (Parppei 2008) itsesaatelyn kehitys-interventiona.

Suoriutumistilanteessa ihmiset pitdavat lopputulokseen vaikuttavina tekijoind kykyja, ponnisteluja,
tehtavan vaikeustasoa tai sattumaa (Weiner 1986, 37). Syytulkinnat ovat toimintaprosessi, jonka
kuluessa ihminen paattaa, mika selitys parhaiten sopii tapahtumaan. Usein on monia mahdollisia
selittajia ja talloin ihminen paattda, mika on kaikkein todennakoisin selitys. Tehdyt syytulkinnat
vaikuttavat tuleviin odotuksiin ja ovat osaltaan vaikuttamassa myéhemman kayttaytymisen suuntaan
ja voimakkuuteen. (Ruohotie 1998, 61-64; Pintrich 2003, 673; Schunk 2012, 247). Usein
menestymisen tullessa viitataan sisdisiin syihin, mutta epdonnistuttaessa usein syytetadan muita,

tehtdvan vaikeutta tai sattumaa. (Weiner 1979,4; Ruohotie 1998, 62—-63.)

Attribuutioihin kuuluvat 1) oppijan kyvykkyys, 2) yritys/ponnistelu, 3) tehtavdn vaikeustaso ja 4)

onni/sattuma. Nama attribuutiot luokitellaan kolmeen kausaaliseen ulottuvuuteen:

1) sijainti (locus of control), sisdinen tai ulkoinen
2) pysyvyys (constancy), tilannesidonnainen tai yleinen

3) vastuullisuus/kontrolloitavuus (responsibility/ controllability).

Esimerkiksi kyvykkyys on pysyva, sisdinen syy ja ponnistelu epavakaa, sisdinen syy. Kontrolloitavuus
taas jakaantuu syihin joita voi kontrolloida, kuten taidot (skill/efficacy) ja sellaisiin, joita ei voi
kontrolloida kuten kyvykkyys, muiden toimet, onni ja mieliala (mood). (Weiner 1984, 22-23; Weiner

1986, 50,164; Eccles ja Wigfield 2002, 117-118; Dresel, Schober & Ziegler 2005, 31-44).
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Tehokkuususkomuksilla on vilillinen vaikutus my6s siihen, miten vahvasti attribuutiotulkinnat
selittavat suoritusta ja hahmottaako yksilo itsensa toimijaksi, subjektiksi, vai muiden ohjaamaksi
objektiksi. Vahvasti itsesdatelevat oppijat suuntautuvat henkil6kohtaisiin standardeihin ja vertaavat
suoritustaan omiin aiempiin suorituksiinsa. Sosiaaliset standardit puolestaan ohjaavat voimakkaasti
vahemman itseensa luottavia opiskelijoita, jotka mielellddn vertaavat omaa suoriutumistaan toisiin

(Tuijula 2011, 40.)

Motivaatio koostuu useista elementeistd, joita voidaan jaotella erimerkiksi motivaation eri
mekanismien mukaan seuraavasti: 1) saavutusmotivaatio kuten tavoiteorientaatio (goal orientation),
joka on syy, miksi joku tekee tehtdvan, 2) itsesdatelytaidot (self-efficacy) eli oletukset kyvysta
suorittaa tehtdvad seka tehtdvan arvostukset (task value beliefs) mm. tehtdvan mielekkyydestd ja
relevanssista sekd 3) henkilokohtainen kiinnostus (personal interest) tehtavaan. (Pintrich 2000b, 99.)
Tassa jaottelussa motivaatio koostuu kolmesta yhdessa vaikuttavasta tekijasta: tavoitteista, jotka
vaikuttavat yksilon toiminnan suuntautumiseen sekd tunteista ja henkilokohtaisista uskomuksista,

jotka edistavat tai estavat tarkoituksenmukaista toimintaa.

Aiemmin uskomuksia on késitelty yksinomaan kognitiivisina rakenteina (Pintrich, Marx & Boyle 1993)
mutta itsesdatelyn kannalta myo6s uskomusten affektiiviset ja konatiiviset ulottuvuudet ovat
merkityksellisia. Esimerkiksi tiettyjen omien uskomusten sitkeys kertoo uskomusten tunnepitoisesta
luonteesta. lhmisilla onkin taipumus muodostaa ja yllapitaa sellaisia uskomuksia, jotka palvelevat
heiddn omia tarpeitaan, halujaan ja tavoitteitaan; tallaiset muun muassa egoa suojelevat uskomukset
aiheuttavat vaaristymisia sosiaalisten tilanteiden havainnoinnissa ja arvioinnissa (Snow ym. 1996,
291-292). Motivaatioon liittyvdat uskomukset voidaan jakaa kahteen p&aryhmdaan: tavoitteen
valintaan liittyviin uskomuksiin sekd omaan suoriutumiseen liittyviin uskomuksiin (Pintrich ym. 1993,
176). Ensimmadiseen ryhmaan kuuluvat tavoiteorientaatiot ja niihin liittyvat uskomusrakenteet ja
toiseen uskomukset omista kyvyistd ja mahdollisuuksista suorittaa valittu oppimistehtava.
Itsesdatelyn kehittymisen ndakdkulmasta on tarkeda, etta oppija ymmartaa uskomustensa vaikutukset
omaan toimintaansa seka kasittda uskomustensa pysyvyyteen vaikuttavat mekanismit ja muutosten

mahdollisuuden.
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Tehokkuususkomusten ja itsesddtelyn on osoitettu korreloivan positiivisesti keskendan (Schunk &
Zimmerman 1997, 195; Pintrich 2000a, 62) mutta vaaristyneet tehokkuususkomukset saattavat ilmeta
itseluottamuksen puutteena sekd epdonnistumisen pelkona (Frayne & Latham 1987; Schunk &
Zimmerman 1997). Aiemmissa tutkimuksissa (Neck & Manz 1996; 445; Schunk & Zimmerman 1998;
Frayne & Geringer 2000, 361; Manz & Sims 2001, Ruohotie 2002c, 14) on osoitettu, ettd
itsesaatelykyky on tietoisesti opittavissa. Tutkimukset ovat myds osoittaneet itsesddtelykyvyn
kehittymisen olevan yhteydessa koettuun tehokkuuteen (Frayne & Latham 1987; Schunk &
Zimmerman 1997). Erilaisilla puuttumisilla on vaikutettu itsesdatelytaitojen kehittymiseen tydelaman
kontekstissa: ldasndolon madrdan tyopaikalla (Frayne & Latham 1987), tydhon liittyvaan
ongelmanratkaisuun (Godat & Bringham 1999), neuvottelutaitojen kehittymiseen (Stevens, Bavetta &
Gist 1993), tyosuorituksen parantamiseen (Frayne & Geringer 2000) sekd oman ajattelun johtamiseen
(Godwin, Neck & Houghton 1999). Namad kaikki edelld mainitut ovat taitoja, jotka
luottamusmiestehtdvassa joutuvat toistuvasti koetukselle ja kehittédmisen kohteeksi luottamusmiehen

asiantuntijana ratkoessa tyoelaman erilaisia pelisdantokysymyksia omalla tydpaikallaan.

Opiskelijoiden motivaatioprofiilien keskeisid jaottelutapoja on Linnenbrinkin ja Pintrichin (2003, 351)
mukaan mm. self-determination theory, expectancy-value theory, self-efficacy theory ja achievement
goal theory. Tutkimukseeni valitsema taustateoria tukeutuu Weinerin ja Pintrichin teorioihin. Koska
APLQ perustuu Ruohotien ja Nokelaisen sovellukseen Weinerin attribuutioteoriasta ja Banduran

sosiaalis-kognitiivisesta itsesdatelyteoriasta, attribuutioteoriaa oli syyta kasitelld lyhyesti.
3.2 Sosiaaliskognitiivinen itsesaatelyteoria

Sosiokognitiiivisen teorian mukaan itsesaatelyssa korostuvat prosessit toiminnan motivaationa ovat

tehokkuususkomukset, tulosodotukset seka tavoitteet (Ruohotie 2005, 10).

itsesdately on tilannesidonnainen ja itsesddtelyteoriat olettavat, ettd oppijat ovat tietoisia
itsesdatelyprosessien vaikutuksista oppimistuloksiin. Eri itsesdatelyteoriat vastaavat eri tavoin
kysymykseen, miksi oppijat onnistuvat tai epdaonnistuvat oppimisen itsesaatelyssa. Sosiokognitiivinen
teoria kiinnittaa erityista huomiota tehokkuususkomusten, tulosodotusten ja tavoitteiden rooliin

oppimisessa. (Ruohotie 2005, 910)
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Banduran kehittdman sosiaaliskognitiivisen itsesdatelyteorian mukaan kadyttaytymista maaraavat
tehokkuususkomukset, jotka omalta osaltaan selittdvat motivaatiota. Bandura (1990, 102-103) ei
vaditd, ettd sosiaalis-kognitiivinen itsesdatelyteoria olisi ainut selittdja motivaatiolle, mutta teoria
Banduran mukaan selittaa korkeita stressi- ja hermostuneisuustasoja tilanteissa, jossa henkil6 voi joko
luoda uhkakuvia itselleen osaamisestaan ja ponnisteluidensa hyddyllisyydestd tai vaihtoehtoisesti

luottaa itseensa ja omaan osaamiseensa.

Itsesdatelyd kuvataan kirjallisuudessa (esim. Nokelainen 2008, 256; Zimmerman 2000, 16; Ruohotie
2002b, 38) kehdna, jossa oppija, ymparistd ja kayttdytyminen kayvat jatkuvaa vuoropuhelua
keskendan. Tutkimustulokset ovat osoittaneet sosiaalis-kognitiivisen ja tavoitteenasettamisteoriaan
perustuvien interventioiden olevan tehokkaita tydelamdssa vaadittavien taitojen ja suoritusten
kehittamisessa (Frayne & Geringer 2000, 362; Kanfer 2005, 188). Sosiaalis-kognitiiviselle
lahestymistavalle on ominaista nahdad itsesddtely persoonallisten sekd kayttdytymiseen ja

ympadristoon liittyvien prosessien vuorovaikutuksena (Bandura 1986).

Zimmerman jakaa itsesddtelyn kolmeen vaiheeseen: motivaatioon ja toimintaan sitoutumiseen
(forethought), toiminnan kontrolleihin (performance or volitional control) seka itsereflektioon (self-
reflection) (Kuvio 12). Itsereflektiovaihe jasentyy Ruohotien (2005, 14) mukaan itsearviointiin ja

itsereaktioihin.

Flayttaytymisen
Biilo- itsesaately
itsesaately

YIMPARISTO A

Mmiparisté an
vaikuttav a
itsesaately
Falaute

——-
Strategia

Kuvio 12 Itsesadtelyn kolme muotoa (Zimmerman 2000, 15; suomentanut Parppei 2008,60).
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Lisdksi Zimmerman (2000, 13-39) tdydensi sosiaaliskognitiivista itsesdatelyteoriaa lisdamalla
itsesdatelyyn kolme ajallista vaihetta, ennakkosuunnittelu, toiminnan aikainen kontrolli seka
itsereflektio. Itsesadtely on tilannesidonnainen ja sosiaalis-kognitiivisessa teoriassa attribuutiot
nahdaan tarkeind vaikuttajina sekd mindpystyvyyteen (self-efficacy) ettd itsesddtelyprosessiin

(Taulukko 1).

Taulukko 1 Itseohjautuvan oppimisen eri vaiheissa esiintyvat attribuutiot (esitti ensimmaisen kerran

Schunk 2012, 251).

Ennakkosuunnittelu Toiminnan aikainen Itsereflektio
kontrolli

Minapystyvyys Attribuutiot
Oppimisstrategiat

Avainprosessit Attribuutiot Tavoitteet ja niiden

Sosiaalinen vertailu prosessointi

Tavoitteet
Palaute Strategian muuttaminen

Strategian valinta

Yksilon luottamus omiin  kykyihinsd on osoittautunut yhdeksi tarkeimmistda oppimisen
menestyksellisyyttd ennustavista tekijoistd Tama ominaisuus kytkeytyy ennen kaikkea
itseohjautuvuuteen eli siihen, miten ja minkalaisia tavoitteita yksilot asettavat itselleen ja siihen,

miten he uskovat ne saavuttavansa (Nevgi & Niemi 2007, 68.)

Itsesdatelyteoriassa on kaksi erilaista odotustilaa 1) kasitykset omasta suorituskyvysta
(tehokkuusodotukset) eli miten hyvin vyksildo arvioi suoriutuvansa tehtdvastd ja 2) odotukset
saavutettavista tuloksista (tulosodotukset) eli mitd mahdollisia seurauksia ja tuloksia tehtdvasta

suoriutuminen tuottaa. (Bandura 1986, 393-453; Ruohotie 1998, 58-59)

Tehokkaat itsesaatelytaidot omaava oppija voi luottaa tekemiinsa attribuutioihin, jotka vahvistavat
edelleen mindpystyvyyden tunnetta. Mita vahvempi ihmisen usko omaan pystyvyyteensa on, sita
enemman uramahdollisuuksia han pitdd mahdollisena, sitd enemman han osoittaa kiinnostusta

uramahdollisuuksiaan kohtaan, sitd paremmin han valmistautuu erilaisiin ammatteihin ja sitd parempi
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pysyvyys ja menestys hanelld erilaisissa ammatillisissa tavoitteissa on. (Bandura 1993, 135; Abele &
Wiese 2008, 733.) Itsesaatelytaidot ovat Ruohotien (2005, 5) mukaan vélttamattomia ammatillisen

kompetenssin jatkuvan yllapitamisen ja kehittamisen kannalta.

Oppijan itsesdatelykyky perustuu kuuteen (a-f) itsesaatelyelementtiin (Zimmerman 2000, 13-14;

Zimmerman 2002, 66):

a) kyky kayttaa erilasia oppimisstrategioita tavoitteidensa saavuttamiseksi
(adopting powerful strategies for attaining the goals)

b) kyky tarkkailla omaa oppimistaan ja edistymistdan suhteessa asetettuun tavoitteeseen
(monitoring one’s performance selectively for signs of progress)

c) kyky muokata fyysistd ja sosiaalista opiskeluymparistédan (restructuring one’s physical
and social context to make it compatible with one’s goals)

d) kyky hallita ajankdytt6aan (managing one’s time use efficiently)

e) kyky arvioida omaa oppimistaan ja suoriutumistaan (self-evaluating one’s methods)

f) kyky reflektoida onnistumisensa ja epdonnistumisensa syitd (attributing causation to

results and adapting future methods)

Ruohotien (2002a, 118) mukaan Banduran kehittdmalld itsesdatelyteorialla on merkitysta
nimenomaan aikuisoppimiselle, koska itsesdatelyteoria ottaa huomioon oppijan lisaksi
toimintaympariston. Itsesddtelyteoria olettaa, ettd oppija on tietoinen itsesdatelyn vaikutuksista
oppimistuloksiinsa ja ettd oppija sadtelee omaa ajatteluaan, tunteitaan ja toimintojaan kulloisenkin

tavoitteensa saavuttamiseksi.

Ruohotie kirjoittaa, ettd Banduran mukaan (Ruohotie 2002a, 168) kdyttdytymistd madradvat
tehokkuususkomukset — se, kuinka vakuuttunut ihminen on siitd, ettd han pystyy suoriutumaan
tehtavasta ja yltamaan tavoitteeseen. Kasitykset omasta suorituskyvystda maaraavat sen, mitd ihmiset
tekevat, paljonko he panostavat eri tehtdviin ja kuinka kauan he jatkavat sellaista tehtavaa, joka
nayttad epdonnistuvan. lhmisilla on myds tulosodotuksia, uskomuksia siitd, mitd seurauksia tai
tuloksia tehtavdsta suoriutuminen todennakdisesti tuottaa. Oppija voi olla vakuuttunut siitd, etta
tietynlainen toiminta johtaa tavoiteltuun tulokseen, mutta hadn saattaa silti eparéida omaa kykyaan

suoriutua tehtavasta. Seurauksena voikin olla tehtavasta luopuminen.
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Ihmisten uskomukset kyvyistdan ja tehokkuudestaan vaikuttavat valintoihin, pyrkimyksiin, miten
paljon ponnistellaan jonkin pdamaaran saavuttamiseksi ja miten toimitaan vastoinkdymisissa.
Havaittu mindpystyvyys on Banduran (2000, 35) mukaan erittdin keskeinen tekija sosiaalis-
kognitiivisessa itsesdatelyteoriassa, koska mindpystyvyys vaikuttaa aktiviteettien valintaan,
motivaatiotasoon, muokkaa pyrkimyksia ja ponnisteluja. Vahva tehokkuususkomus myotavaikuttaa

tavoitteeseen pdadsemisessa ja menestymisessa (Bandura 1986, 391, 417).

Mindkasitys on suhteellisen pysyvd, kun taas itseluottamus saattaa vaihdella huomattavasti
ympdristoolosuhteiden tai muiden ulkoisten tekijoiden vaikutuksesta (Ruohotie 2005, 7). Jos yksilolla
on vahadinen usko kykyihinsa, han luopuu herkasti tehtavasta vastoinkdaymisten edessa. Loppuminen
vahvistaa ja ruokkii hanen negatiivista minakasitystaan. Ennen pitkdaa han antaa periksi myds pienissa
vastoinkdymisissa ja rajaa itse itseltdan pois mahdollisuuksia onnistua ja saada positiivista palautetta.
Mita vahvemmat tehokkuususkomukset ovat, sitd enemman ihmiset yrittavat ja sita pitempaan ja
sitkedmmin he jatkavat vaikean tehtavan suorittamista. Ja mita kyvykkdampana oppija itsedan pitaa,
sita korkeampia tavoitteita han itselleen asettaa. Positiivinen itsearvostus vaikuttaa siten, ettei oppija
esimerkiksi valitse vain helpoimpia kursseja joilla parjaa varmasti. Omien kykyjen itsereflektointi on
yksi keskeinen eldmantehtdva (Bandura 1988; Bandura 1989; 1177, Bandura 1990, 101; Bandura
2000, 19-35, Ruohotie ja Nokelainen 2000a, 150; Bandura 2001, 1; Pintrich & McKeachie 2000, 39;
Kanfer & Ackermann 2005, 342—-343; Korpelainen 2005, 57; Lord, Diefendorff, Schmidt & Hall 2010.)

Banduran teorian mukaan on erityisen tarkeda saada tehokkuususkomukset sille tasolle, etta ihmiset
luottavat itseensa tehtédvia tehdessdan (Bandura 1989, 1177). Mita korkeampi mindpystyvyyden taso
on aikaansaatu, sitd korkeampi on sinnikkyys- ja saavutustaso ja toisaalta matalampi stressitaso
(Bandura 1982, 122). Teoria auttaa ymmartamaan, miksi samanlaisessa tilanteessa olevat eri ihmiset

kayttaytyvat keskendan eri tavoin.

Oppijat voivat luopua yrittdamasta, joko siksi, ettd he kuvittelevat, etteivat he selviydy tehtavasta
(tehokkuusodotukset ovat alhaiset) tai siksi, ettd vaikka he osaavatkin, he eivat luota ponnisteluidensa
tuottavan tuloksia (tulosodotukset ovat alhaiset). Kahdella tilanteella on eri syyt, ja niihin voidaan
vaikuttaa eri tavoin. Tehokkuuden puutteesta johtuvien turhautumien parantaminen edellyttaa

kompetenssien kehittamistda ja vahvojen tehokkuususkomusten luomista. Vastaavasti tulokseen
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liittyvien epdilyjen vahentaminen vaatii sosiaalisen ympariston muuttamista niin, ettd ihmiset voivat

hyotya niista taidoista, joita heilld jo on. (Bandura 1986, 445—-446; Korpelainen 2005, 58.)

Linnenbrinkin ja Pintrichin (2003, 363) mukaan monet tutkimukset osoittavat, etta tavoiteorientaatiot
(achievement goals) liittyvat kiintedsti mindpystyvyyteen (self-efficacy). Fraynen ja Geringerin (2000,
363) mukaan useilla tutkimuksilla on osoitettu positiivinen korrelaatio mindpystyvyyden ja

kayttaytymisen valilla.

Banduran (2000, 423) mukaan yksilolliset mindpystyvyyskokemukset ovat keskeisessd roolissa
urasuunnittelussa ja — tavoitteissa. Mita korkeampi on saavutettu mindpystyvyyden tunne, sitd
avarakatseisemmin ja innokkaammin ihmiset pohtivat erilaisia uravaihtoehtoja. Sukupuolten valilla on
Banduran (2000, 423) mukaan eroa. Naiset yleensd mieltdvat itsensd vdhemman tehokkaiksi

tieteellisella tai matemaattisia taitoja edellyttavalla uralla kuin miehet.

Betzin ja Hackettin (1981, 399, 408—-409) tutkimuksessa (N=234) tutkittiin opiskelijoiden ndakemyksia
kymmenesta tyypillisesti miesvaltaisesta ammatista ja kymmenesta tyypillisesti naisvaltaisesta
ammatista. Tutkimusasetelma oli rakennettu siten, ettd selvitettiin opiskelijoiden nakemyksia
ammattiin opiskelun vaativuudesta ja ndakemyksia ko. ammatissa parjaamisesta. Tuloksena oli naisten
matalammat mindpystyvyysuskomukset miesvaltaisilla aloilla ja korkeat minapystyvyysuskomukset
naisvaltaisilla aloilla. Miesten mindpystyvyysuskomukset eivdt ammattiryhmien valilla eronneet.
Betzin ja Hackettin mukaan vahvimpina selittdjina erilaisille urasuuntautumisille olivat kiinnostus alaa

kohtaan ja mindpystyvyystaso.

Lentin, Brownin ja Larkinin (1987, 293, 296-297) tutkimuksessa (N=105) selvitettiin kolmen
vaihtoehtoisen teorian (minapystyvyys, mielenkiinto, seurauksien ajatteleminen) kykya ennustaa
opiskelijoiden opintomenestysta ja sinnikkyytta. Regressioanalyysin tuloksena oli, ettda mindapystyvyys
oli hyddyllisin indikaattori opintomenestykselle ja opintojen jatkumiselle yli vuoden ajan.

Minadpystyvyys oli erityisen hyoddyllinen ennustamaan akateemisia saavutuksia ja sinnikkyytta.

Minapystyvyystaitoja (self-efficacy) ja itseohjautuvuutta (self~-management) voi kehittdd nopeastikin.
Itsesdately viittaa ajatuksiin, tunteisiin ja toimintoihin, jotka ovat suunnitelmallisia ja syklisesti

sidoksissa henkilokohtaisten tavoitteiden saavuttamiseen (Zimmerman 2000). Itsesdatelytaitoja
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kehittamalla voidaan opettaa arvioimaan ongelmaa, asettamaan vaativia tavoitteita, monitoroimaan
erilaisia lahestymistapoja ja reflektoimaan omaa toimintaa ja pitda sinnikkyytta tavoitteen suhteen
yllda. Banduran (1977, 191-215) mukaan nelja eri tekijada vaikuttaa minapystyvyysuskomuksiin:
aiemman kayttdytymisen aikaansaannokset (past performance accomplishments), muiden
kayttaytymisen tarkkailu (watching the behavior of others), sanalliset omien uskomusten ilmaisut
(exposure to verbal persuasion efforts) sekd ko. tehtdvaan liittyvd emotionaalinen kiinnostus
(emotional arousal related to task performance). Kanfer ja Gaelick (1986, 289) raportoivat
itsesdatelytaitojen  kehittamisella  autetun tupakoinnin  lopettamisessa, liikalihavuudessa,
masennuksessa ja opiskelutaitojen kehittamisessa. Ihmiset, joilla on vahva tunne minapystyvyydesta
keskittavat huomionsa ja panostuksensa tilanteen vaatimalla tavalla tehokkaasti ja siten kannustavat

itsedan tavoitettaan kohti (Bandura 1982, 128).

Fraynen ja Lathamin (1987, 387) tutkimuksessa (N=40) valmennettiin Itseohjautuvuustaitoja
henkiloille, joilla oli paljon sairauspoissaoloja tyopaikalta. Ryhman mindpystyvyyttaan verrattiin seka
aikaan ennen valmennusta ettda verrokkiryhman ei-valmennettavien mindpystyvyystaitoihin.
Lahtotilanteessa ryhmien valilla ei ollut eroja. kahdeksan viikon valmennuksen jalkeen valmennusta
saaneen ryhman mindpystyvyystaidot olivat selvasti seka laht6tilannetta ettd verrokkiryhmaa
paremmat. Mitda korkeampi mindpystyvyystaso oli, sitd vdhemman oli my6s sairauspoissaoloja.
Fraynen ja Geringerin (2000, 361) tutkimuksessa (N=60) valmennettiin myyjid itseohjautuvuus-
taidoissa ja tuloksia verrattiin verrokkiryhman tuloksiin. Valmennus lisdsi merkittavasti tyossa
menestymista sekd subjektiivisilla ettd objektiivisilla mittareilla mitattuna. Tuloksen paraneminen

jatkui yli vuoden ajan.

Neckin ja Manzin (1996, 445) tutkimuksessa (N=48) tutkittiin mm. tyotyytyvaisyyttd ja mina-
pystyvyystaitojen kehittymista valmennuksen aikana. Tulos oli, ettda valmennukseen osallistuneiden
mindpystyvyystunne oli parantunut selvasti ja ohitti valmennuksen jalkeen alkutilanteessa paremmat

arvot omanneen verrokkiryhman tulokset.

Godat ja Bringham (1999) tutkivat itsensd johtamisen koulutusta (N=35), jossa oppijat asettivat omat
oppimistavoitteensa ja joka sisdlsi tyohon liittyvien ongelmien ratkaisun opetusta. Tavoitteina oli

samanaikaisesti useampia asioita, kuten sosiaalisten taitojen kehittyminen ja tyéhon liittyvat
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organisointi- ja ongelmanratkaisutaidot. Tutkimustuloksissa itsesdaatelykyvyn todettiin kehittyneen yli
80 %:ssa tapauksista. Tassa tutkimusasetelmassa on paljon yhtenevdisyyttd Journalistiliiton
luottamusmiesten kouluttamiseen ja luottamusmiesten ammatilliseen kehittymiseen

luottamustehtavassaan.

Kun oppijan havaintokyky omasta oppimisestaan lisddntyy, se voimistaa sisdista tavoiteorientaatiota,
parantaa oppimistuloksia, kehittda vastuullisuutta ja mindpystyvyyden tunnetta. Se myds lisaa
todennadkdisyyttd, jolla opitut taidot ja strategiat aktivoidaan kaytt6dn uusissa oppimistilanteissa.
Itsesdatelytaitojen oppiminen ei ole aina tarkoituksellista, monimutkaista tai metakognitiivista. Kuten
muutkin taidot, itsesddtelytaidot voivat kehittya tasolle, jossa ne ovat automaattisesti kdytdssa ja
vaikuttavat luonnolliselta osalta toimintaa. Itsesaatelytaitojen kehittyminen talle tasolle pohjautuu
kuitenkin niihin tietoihin, taitoihin ja uskomuksiin, jotka ihminen on oppimiskokemustensa myé6ta

integroinut vuosien saatossa osaksi omaa toimintaansa. (Ruohotie 2000, 24.)

Myo6s tehokkuususkomukset edistavat itsesdatelytaitojen kehittymistd, itsearviointitaitoja ja
tavoitteiden asettamisen selkeytta. Vertaan aineistollani luottamusmiesten ja ei-luottamusmiesten

motivaatioprofiilien tehokkuususkomusten vilisid eroja.

3.3 Motivaation tutkimus

“The clearer the awareness of purpose and of the relevance of the task to meet this purpose,

the greater the motivation to learn” (Rogers & Horrocks 2010, 87).

Motivaatiota on tutkittu viime aikoina paljon oppimisen yhteydessa mm. tavoiteorientaatioiden
kautta (mm. Pintrich 2000a-c; Lens 2001; Niemivirta 2002; Niemivirta 2004) mutta yha tunnetaan vain
osa mekanismista, jolla motivaatio vaikuttaa oppimiseen. Motivaation ja oppimistulosten valisten
indikaattorien korrelaatio vaihtelee ja on parhaimmillaankin vain keskinkertainen (Rheinberg,

Vollmeyer ja Rollett 2000, 519).

Motivaatio ei ole ominaisuus, joka ainoana tekijana selittaa opiskelumenestysta. Vaikka oppija olisi
motivoitunut opiskelemaan, opiskelumenestykseen tarvitaan lisdaksi soveltuvuutta. Opiskelijat voivat
olla motivoituneita monella tavoin ja tarkeinta onkin ymmartaa miten ja miksi opiskelijat tavoittelevat

opiskelusaavutuksia. (Linnenbrink & Pintrich 2002, 313.) Nurmi ja Salmela-Aro (2005, 61; 2006, 463)
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ovat osoittaneet tutkimuksissaan, ettd motivaatio ennustaa ihmisen myohempaa elamankulkua.
Huono yliopistoaikainen itsetunto ja matalat tehokkuususkomukset (task-avoidance) ennustivat

(N=297) korkeaa tyduupumusriskia (Salmela-Aro & Nurmi 2007, 463).

Motivaatiotutkijat kuten Ruohotie, Pintrich ja Zimmerman pitdvat keskeisind menestymisen
osatekijoind yksilon motivationaalisia ja tahdonalaisia tekijoitda, kuten tehokkuususkomuksia,
tulosodotuksia, metakognitiivisia taitoja, sinnikkyytta ja maaratietoista ponnistelua. Opiskelu
perustuu heiddn mukaansa motivaation pohjalta tietoisesti asetettuun tavoitteeseen, jota yksild
tavoittelee kdytossaan olevien oppimisstrategioiden pohjalta. Salmela-Aron ja Nurmen (2005, 164,
170) tutkimuksessa (N=292) yliopisto-opintojen aikaiset ajattelu- ja toimintastrategiat (achievement
strategies) ennustivat tyohon sitoutumisen ja tyduupumuksen todenndkoisyyttd vielda 10, 14 ja 17
vuotta my6hemmin. Aktiiviset ongelmanratkaisutaidot liittyivat tutkimuksessa matalaan

tyouupumusriskiin ja korkeaan ammatilliseen kyvykkyyteen (high professional efficacy).

Koululaisia koskevissa psykologisissa tutkimuksissa on havaittu, ettd korkea motivaatio ennustaa
hyvaa koulusuoriutumista (Gottfried, Fleming & Gottfried 2001, 11; Ainley, Hidi & Berndorff, 2002,
549-555) ja matala motivaatio voi aiheuttaa alisuoriutumista (Carr, Borkowski & Maxwell 1991, 111,
115). Lisdksi koululaisten pitkaaikaistutkimuksissa (N=107) on osoitettu, ettd sisdinen motivaatio
pysyy melko samanlaisena lapsuudesta nuoruuteen ikdvuosina 9-17 (Gottfried, Fleming & Gottfried
1994, 111; Gottfried, Fleming & Gottfried 2001, 3). Motivaatio oli ainakin Ecclesin, Adlerin ja Meecen

(N=200) tutkimuksessa (1984, 42) yhteydessa lasten koulutydssa tapahtuviin valintoihin.

Oppimismotivaatiota voidaan Rheinbergin, Vollmeyerin ja Rollettin (2000, 519) mukaan pitda
itsessaan kasvatuksellisena paamaarana. Motivaation vaikutus oppimiseen on aikuisillekin tarkea.
Ammatillinen mielenkiinto ja useat persoonallisuuden piirteet pysyvdt Ruohotien mukaan (2005,15)
vakaina lapi henkilon tyduran. Sama koskee itsearvostusta ja itseluottamusta. Motivaatio voidaan

Smithin & Spurlingin (2001, 2, 5) mukaan paatelld yksilon kayttaytymisesta.

Motivaatioon vaikuttavat motivaation perusta, jossa ovat tarpeet, arvot ja motiivit seka tahto oppia,
itse motivaatioprosessi ja seuraukset (Ruohotie 1998, 50-53). Kanfer & Ackerman (2004, 440-458)
ovat osoittaneet, ettd idan myotda tyontekijoiden suoritusorientaatio ja tyomotivaatio saattavat

heiketd. Tyoolobarometrissa 2010 (Yléstalo & Jukka 2011, 71) vastaajien usko ammattitaitoa
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vastaavan tyon Ioytymiseen heikkenee idn karttuessa. Nuorilla se on korkeimmillaan ja
heikkeneminen on pientd alle 45-vuotiaisiin saakka. Sen jdlkeen pudotus on varsin nopea. Vuonna
2010 ikdaryhmassa 45 - 54-vuotiaat vain 70 % luotti tyon ld6ytymiseen. Vanhimmassa ikaryhmassa

osuus jaa alle puoleen (48 %). (Ylostalo & Jukka 2011, 71.)

Jarviniemen (2011, 8) mukaan tydolobarometrin erdadnlaisena johdannaisena on virinnyt keskustelu
tyonteon mielekkyyden kokemisesta. Se on tybolobarometrin osoittaman ns. balanssiluvun mukaan
laskenut 1990-luvun lopulta ldhtien ja sen jdlkeen vasta viime vuonna osoittanut lievaa kohoamista.
TyOurien pidentdamistavoite on Jarviniemen (2011, 22) mukaan Suomessa kytkeytynyt huoleen
tulevaisuuden tyévoiman riittdvyydestda Suomessa ja sen kaltaisissa, ikddantyvan vdestén ja niukan
maahanmuuton maissa. Keskustelu ja toimenpiteet ovat keskittyneet yleisen eldkeidn nostamiseen ja
vapaaehtoisuuteen perustuvaan tyduran jatkamiseen virallisen eldkeian jalkeen. Tydmotivaatioon
vaikuttaminen onnistumisen kokemuksilla on myds ikaantyvilla keskeinen tydhyvinvointitekija ja

luottamusmiestehtava on yksi keino laajentaa omaa osaamistaan seka tehda merkityksellista tyota.

3.3.1 Tarpeet, tavoitteet, motiivit

Tavoitteet ovat yksi motivaation kulmakivistda. Sen vuoksi on tarkead, ettd oppijoiden tavoitteita ei

arvailla eika jateta epaselvaksi (Rogers & Horrocks 2010, 162).

Tavoitteita on motivaatiotutkimuksessa jaoteltu monilla eri tavoilla tutkijoiden (mm. Bandura 1986,
1989) mallien mukaan. Banduran mindpystyvyysteoriassa (self-efficacy), tulosodotusteoriassa
(expectancy-value theory) ja attribuutioteoriassa keskitytadn kaikissa itsesaatelyyn. Oppija voi uskoa,
ettd tietty kdyttdytyminen (outcome expectations) johtaa tiettyyn lopputulokseen: esimerkiksi
harjoittelemalla voin parantaa omaa suoritustani. Tulosodotukset voivat liittyd myds
pystyvyysodotuksiin (efficacy expectations). Esimerkiksi pystyn harjoittelemaan tarpeeksi tehokkaasti,
jotta olen seuraavassa testissd paras. Nama kaksi tulosodotusmallia eroavat toisistaan siind, etta
oppija voi uskoa tietyn kayttdytymisen johtavan tiettyyn (outcome expectation) lopputulokseen,
mutta oppija ei usko pystyvansa kayttdytymaan vaaditun mallin mukaisesti (efficacy expectation).
Ecclesin ja Wigfieldin (2002, 111) mukaan Banduran teoriassa tulosodotukset ovat ratkaisevin tekija
tavoitteen asetannassa, tehtdvdaan paneutumisessa (activity choice), halukkuudessa sitoutua

tehtavaan (willingness to expend effort) ja sinnikkyydessa (persistence).
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Valtaosassa tulosodotusmalleista on kaksi padsuuntausta sille, miksi joku hakeutuu uusien

tavoitteiden aarelle ja sitoutuu niihin ja joku toinen ei (Kuvio 13).
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Kuvio 13 Motivaation ja tavoiteorientaation valiset yhteydet (Maehr 1984, 132.)

Kirjallisuudessa jaotellaan usein motivaatio sisdiseen motivaatioon ja ulkoiseen motivaatioon.
Kaytanndssa motivaatiossa voi olla useita elementtejda samanaikaisesti, joten motivaatio ei

valttamatta ole jaoteltavissa dikotomisesti kahteen luokkaan.

3.3.2 Sisainen tavoiteorientaatio

Sisdisessa tavoiteorientaatiossa oppimisen vaikuttimena on opittavan asian hallitseminen, opittavan
kokeminen haasteelliseksi, uteliaisuus opittavaa asiaa kohtaan, oppimisen ilo tai oppijan pyrkimys
itsearvostuksen kasvattamiseen. Sisdinen motivaatio perustuu henkilén sisdisiin tarpeisiin olla pateva,
kyvykds ja itsemadraytyva (self-determinant) suhteessa toimintaympadristoonsd. Sosiaalisella
vertailulla muihin ei ole merkitysta, silla oppija ei toimi pakosta tai velvollisuudesta. (Deci & Ryan

1985, 5, 38; Pintrich 2000b 114; Eccles & Wigfield 2002, 120; Linnenbrink & Pintrich 2002, 321).
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Ruohotie (2002a, 94) toteaa yleiseen oppimisen teorian kasityksen perusteella, ettd vahvan sisdisen
tavoiteorientaation omaavien opiskelijoiden uskotaan ponnistelevan muita kovemmin ja sitkedmmin,
he soveltavat opiskelussaan tehokkaampia oppimisstrategioita kuin ulkoisen tavoiteorientaation

omaavat.

Ballin tutkimuksessa ammattiliton kurssille osallistuneet halusivat tulla tehokkaiksi henkil6stén
edustajiksi tyopaikalla ja he olivat sisdisesti motivoituneita osallistujia. Lisaksi ay-kurssille
osallistuminen itsessdan oli heille meriitti (Ball 2002, 123; Ball 2011, 51). Mehtatalon (2005, 52)
tutkimuksessa (N=193) ne luottamushenkilot, jotka halusivat pitda tiedot ajan tasalla ja joita kiinnosti
kaikki tyoyhteisbn asiat, olivat paljon aktiivisempia ay-koulutuksessa kavijoita  kuin
luottamustehtavastdadan vahemman innostuneet. Luottamusmieskoulutukseen osallistumista tulee
mielestani tarkastella ainakin osittain sisdiseen motivaatioon perustuvana tapahtumana, koska
luottamusmiestehtavaan ja luottamusmieskoulutukseen osallistuminen ovat vapaaehtoisuuteen
perustuvia tapahtumia ja luottamusmiehet osallistuvat ammattiliton rivijasentda selvasti
aktiivisemmin koulutukseen. Ulkoisen motivaation elementteja ei voi kokonaan jattdada huomiotta

(rahallinen luottamusmieskorvaus).

3.3.3 Ulkonen tavoiteorientaatio

Pintrichin (2000b, 115) mallissa ulkoinen tavoiteorientaatio (performance orientation) saa oppijan
tavoittelemaan hyvida arvosanoja tai olemaan luokan paras oppija ja valttdmaan sitd, etta ndyttaa
typerdlta tai epdpatevalta muiden silmissa. Ulkoisen tavoiteorientaation omaavat henkilt, jotka
mieltavat itsensa kyvykkaiksi, saattavat olla viehattyneita haasteista ja siksi hakeutuvat niiden pariin.
Ulkoinen motivaatio on riippuvainen ymparistdsta ja on usein yhteydessa alemman asteiden

tarpeiden kuten turvallisuuden tai yhteenkuuluvuuden tarpeiden tyydyttamiseen (Ruohotie 1998, 38).

Luottamusmiestehtavaan hakeutumisen kontekstissa ulkoinen motivaatio tarkoittaa mielestani sita,
ettd, luottamustehtdvaan hakeutuminen on tehty luottamusmieskorvauksen eli paremman palkan

takia ilman kiinnostusta itse tehtdavan hoitamiseen.
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3.3.4 Arvot, hyddyllisyys, kiinnostavuus, valinearvo

Arvot ovat ihmisen kayttdytymista ja toimintaa ohjaavia motivaatiotekij6itda ja kaiken toiminnan
taustalla vaikuttavia tekijoitd (Puohiniemi 2002, 19-20). Burchiellin tutkimuksessa (2006, 140)

osoitettiin ammattiliittojen arvojen taustalla olevan halu motivoida jasenisto toimimaan aktiivisesti.

Arvot selittavat, miksi joku harjoittelee tai ylipaatdaan opiskelee jotain. Luottamusmiesten
merkittavaksi kokemat arvot vaikuttavat niiden syiden taustalla, joiden vuoksi he hakeutuvat
luottamusmiestehtdavdaan. Maen (2000, 48) mukaan varsinkin asiantuntijaorganisaatioissa, joita
toimitukset mielestani ovat, on tarkeaa, ettd henkildstd voi vaikuttaa arvokeskusteluun ja valittujen
arvojen painotuksiin. Oppijat sitoutuvat oppimiseen todenndkdisemmin, jos opiskelijoilla on
mielenkiintoa tehtdvaan, tehtdava koetaan tarkedksi tai jos opittava asia on kdyttékelpoinen. Jos taas
opittava asia on oppijan arvojen mukainen, mutta oppija ei usko selviytyvansa tehtdavan
suorittamisesta, oppija ei sitoudu oppimistehtdvan suorittamiseen. (Pintrich & Schunk 2002, 53;

Limon Luque 2003, 149.)

Tavoitteena saattaa olla myo6s jokin ulkoinen seikka, kuten hydtyarvo tai paamaaran valineellinen
merkitys (Kuvio 14). Yhteishengen ylldpitoa tavoittelevilla on huomionarvoista se, ettd motivaation
taso ei Maehrin (1984, 132) mukaan vaihtele, vaan tavoitteen vaikeustaso on motivaation kannalta
irrelevantti.

Y hteishenkitavoite

Korkea

PMotivaatio-

taso

MMatala

0,00 1.00
Subjektiivinen kasitys menestyskywvwysta

Ulkoiset palkintotavoiteet

Korkea

PMotivaatio-

taso

Patala

0,00 1.00
Subjektiivinen kasitys menestyskywysta

Kuvio 14 Motivaation ja tavoiteorientaation valiset yhteydet (Maehr 1984, 132).
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Ecclesin ja Wigfieldin (2002, 120) tutkimuksissa hinta muodostui kriittiseksi arvokomponentiksi.
Epavarman suuren rahapalkkion ja varmemman pienemman rahapalkkion kohdalla yksilot valitsivat
mieluummin varman palkkion. Luottamusmiestehtdvassa rahapalkkio on 3 - 25 %:n luottamus-

mieskorvaus. Korvaus on kiinted rahasumma, joka ei korreloi tehtavassa parjaamisen kanssa.

3.4 Itseohjautuva oppiminen

Pintrich yhdisti motivaatioon ja itsesdatelytaitoihin kognitiiviset taidot. Kognitiiviset taidot puolestaan
voidaan jaotella kognitiivisiin, metakognitiivisiin ja resurssienhallintataitoihin. Kognitio on yleistermi
prosesseille, jotka auttavat tiedostamaan, jasentdmdan ja saamaan tietoa. (Pintrich 2000d, 101;

Pintrich & McKeachie 2000, 40).

Pintrich (2000b, 91) maarittelee oppimisen itsesdatelyn seuraavasti, “itseohjautuva oppiminen on
aktiivinen, konstruktiivinen prosessi, jossa oppija asettaa tavoitteet oppimiselleen ja tavoitteen
asettamisen jélkeen monitoroi, sddtelee ja kontrolloi kognitiotaan, motivaatiotaan ja

kdyttdytymistddn sekd sddtelee tavoitteitaan ja oppimisympdristéddn”.

Schunkin mukaan Zimmerman on osoittanut, ettd motivaation itsesddtelyd tapahtuu sekd ennen
oppimista, oppimisen aikana ettd oppimisen jdlkeen (Schunk 2012, 246). Oman toiminnan
monitoroinnilla Pintrichin mallissa tarkoitetaan oppijan kykya tarkkailla omaa oppimistaan ja
ymmartamistadan kaikissa oppimisprosessin vaiheissa. Oppija sddtelee oppimistaan ja mm. pohtii,
miten kovaa panostusta tehtdva vaatii suhteessa tavoitteeseen, paljonko aikaa tehtdvaan on viisasta

kayttaa.

Pintrichin (2000a, 54, 93) mallissa itsesadtelyvaiheet ovat Zimmermanin mallia hienojakoisemmin
jaoteltu kolmen sijasta neljdan vaiheeseen: 1) suunnittelu ja aktivointi (forethought, planning and
activation) 2) monitorointi (monitoring) 3) kontrolli (control) seka 4) reaktio ja reflektio (reaction and
reflection). Eri vaiheet eivat ole ajallisesti tai lineaarisesti jarjestyksessd, vaan vaiheet voivat olla
paallekkaisia. Prosessi on kuitenkin dynaaminen siten, ettd oppija tarvittaessa vaihtaa oppimiselleen
asettamiaan tavoitteita ja oppimisstrategioita kesken oppimisprosessin sen perusteella, millaisia

kokemuksia ja palautetta han prosesseistaan saa.
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Pintrichin itseohjautuvassa oppimisessa on kolme keskeista motivaation osatekijaa: arvokomponentit,
odotuskomponentit sekd affektiiviset komponentit. Lisdksi metakognitiiviset taidot ohjaavat
tilanteeseen sopivan oppimisstrategian valintaa. Metakognitiiviset taidot eivat vield varmista, etta
oppija myos kayttaa ajattelukykyaan, vaan motivaatio on ratkaisevaa metakognition soveltamisessa ja
kehittdmisessa. Metakognition soveltaminen tarkoittaa oman ajattelun ymmartamista, kognitiivisten
prosessien aktiivista tarkkailua ja sdatelya seka strategioiden soveltamista ongelmanratkaisussa

(Ruohotie 2008, 108).

Itsesdatelyn ulottuvuuksia Pintrich & Schunk (2002, 177) havainnollistavat oheisella kuuden

ydinkysymyksen mukaisella jaottelulla.

Opittavat asiat Itsesddtelyn aliprosessit

Miksi? Minapystyvyys (self-efficacy) ja tavoiteasetanta (self-goals)

Miten? Strategian kaytto (strategy use) tai rutiinisuoritus (routinized performance)
Milloin? Ajanhallinta (Time management)

Mita? Itsetarkkailu ja itsereflektio (self-observation, self-judgement, self-reaction)
Missa? Oppimisympariston uudelleen muotoilu (Enviromental structuring)

Kenen kanssa? Valikoiva avun pyytdminen (Selective help seeking)

Strategisen toiminnan kehittymisen edellytyksenda on, ettd yksilé tulee tietoiseksi omasta
kognitiivisesta toiminnastaan. Itsetarkkailun kautta yksilo saa tietoa etenemisestdan (Ruohotie 2005,
13). ltsesaédtely ei aina ole tarkoituksellista, eikd esimerkiksi asiasisallosta kiinnostunut ja opiskeluun
syventynyt oppija valttamatta tarkkaile tietoisesti oppimisprosessiaan. Muiden taitojen tavoin myds
itsesaately voi automatisoitua. Talloin se perustuu pitkalla aikavalilla yhdistyneisiin tietoihin, taitoihin
ja uskomuksiin. Itsesaatelyn kehittyminen on sidoksissa yksilon kykyyn maaritella omat tavoitteensa
seka kykyyn nahda tavoitteiden merkitys hanelle itselleen. Lisdksi se perustuu yksilén oman vastuunsa
ymmartamiseen itsensa kehittamisessa ja siina aktiivisen roolin ottamiseen. Yksilon tulee myds
ymmartdda omat mahdollisuutensa sdadelld omaa ajatteluaan, omia tunteitaan sekd omaa

toimintaansa. (Ruohotie 2002c, 8-14.)
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3.4.1 Arvokomponentit

Arvokomponentti vastaa kysymykseen Haluanko suorittaa taman tehtavan ja miksi. Vaikka olisi monia
mahdollisia arvon elementteja, Pintrich nostaa tdrkeiksi arvokomponenteiksi oppijan
tavoiteorientaation ja opiskelun mielekkyyden. Ne vaikuttavat aktiviteettien valintaan ja siihen, miten
sitkedsti oppija jaksaa ponnistella. Arvokomponentit osoittavat syyn, miksi joku tekee tehtdvan tai

osallistuu kurssiin. (Pintrich & McKeachie 2002, 33; Pintrich & Schunk 2002, 53; Ruohotie 200243, 93.)

3.4.1.1 Oppijan tavoiteorientaatio

Oppijan tavoiteorientaatio voi olla sisdinen tai ulkoinen. Yleisen kdsityksen mukaan vahvan sisdisen
tavoiteorientaation omaavat opiskelijat ponnistelevat muita kovemmin ja sitkedmmin ja he soveltavat
opiskelussaan tehokkaampia oppimisstrategioita kuin ulkoisen tavoiteorientaation omaavat (Ruohotie

2002a, 93).

Itsesdatelyprosessin suunnittelu- ja aktivointivaiheessa oppija kontrolloi motivationaalisia uskomuksia
kuten mindpystyvyyttdadn ja tavoiteorientaatiota. Oppija sovittaa tavoitteensa kurssin vaatimuksiin ja
kontrolloi tunteitaan kuten hermostuneisuutta. Tavoiteorientaatiossa oletuksena on, etta oppijalla voi
olla seka sisdisia ettd ulkoisia syita sitoutua tehtdvaan (Pintrich & McKeachie 2000, 34). Esimerkiksi
professori voi sitoutua tutkimustehtavaan, koska pitdd sitda haastavana teoreettisena ongelmana.
Samaan aikaan han saattaa olla huolissaan julkaisuittensa maarastd ja uralla etenemisestd ja
sitoutuminen uuteen tutkimustehtdavdan palvelee seka sisdista ettd ulkoista tavoitetta.
Luottamusmies saattaa hakeutua tehtdvdan, koska haluaa auttaa ja neuvoa kollegoitaan tai haluaa

saada itselleen irtisanomissuojan.

3.4.1.2 Opiskelun mielekkyys

Mielekkyys ei ole kadyttaytymisesta erillinen asia vaan mielekkyys vaikuttaa niihin valintoihin, joita
ihminen kayttaytyessaan tekee. Mielekkyyskasityksiin kuuluvat oppijan uskomukset oppimistehtavan
tai kurssin tarkeydesta, hyddysta tai kiinnostavuudesta. Mielekkyyskasitykset ovat yhteydessa oppijan
tavoiteorientaatioon ja kayttdytymisen intensiteettiin. (Eccles, Adler & Meece 1984, 29; Pintrich &

McKeachie 2002, 34; Ruohotie 2002a 94)

Eccles, Adler ja Meece (1984, 29) jakavat opintojen mielekkyyden neljaan komponenttiin:
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1) Saavutusarvo (attainment value), joka kuvaa tarkeyttda tehda tehtdva hyvin. Saavutusarvo
liittyy opiskelijan yleiseen tavoiteorientaatioon, mutta vaihtelee yksittdisen tavoitteen

mukaan.

2) Sisdinen arvo (instrinsic value or interest) tai mielenkiinto, joka kuvaa saavutettavaa
nautintoa tehtdavdan sitoutumisesta. Mielenkiinnon oletetaan liittyvdan opiskelijan yleiseen

asenteeseen tai yksittdisestd oppimistehtdvasta pitdmiseen.

3) Hydtyarvo (utility value) joka saavutetaan pitkdn tai lyhyen tdhtdimen hyodtyna. Hyoty
voidaan nahda jonkun kurssin hyodyllisyytena yleisesti, hydtyna tulevan uran kannalta tai vain

yleisesti elaman kannalta hyodyllisena.
4) Hinta

Pintrich ei kuitenkaan omassa teoriassaan huomioi hinnan olemassaoloa. (Eccles, Adler & Meece
1984, 29; Pintrich & McKeachie 2002, 34; Ruohotie 20023, 94) Luottamiestehtdvaan saatetaan liittaa

toive uralla etenemisesta luottamustehtdavan myota.

3.4.2 Odotuskomponentit

Odotuskomponentit ovat yhteydessa oppijan itsesdatelyyn ja metakognitiiviseen kontrolliin eli
suunnittelutaitoon,  keskittymiskykyyn  ja  sddtelyprosesseihin ~ (Ruohotie ~ 2002a, 94).
Odotuskomponentteja ovat oppijan uskomukset omista kyvyistddn suoriutua oppimistehtavasta,
kontrollia koskevat uskomukset ja menestymisen odotukset. Ne vastaavat kysymykseen, pystyyko
oppija suoriutumaan kurssista tai tehtdvista. (Pintrich & McKeachie 2000, 35.) Oppija monitoroi

ajankdyttédan, ponnisteluitaan, oppimistehtavaa ja oppimisymparistoa.

Oman ajattelun, tunteiden ja oppijan kdyttdytymisen monitorointi suhteessa asetettuun
oppimistavoitteeseen on tarked osa oppimisen itsesaatelya. Odotuskomponentit jakautuvat Pintrichin

teoriassa kontrolliuskomuksiin ja tehokkuususkomuksiin. (Pintrich 2000b, 107—-109.)

3.4.2.1 Kontrolliuskomukset (Control beliefs)

Kontrolliuskomukset vastaavat mielipidettd ”Voin parjata koulussa hyvin, jos vain tahdon” (Pintrich &

Schunk 2002, 259). Useat tutkimukset (Lefcourt 1976; Rotter 1966; Deci 1975; de Charms 1968) ovat
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vuosikymmenten kuluessa osoittaneet, ettd oppija, joka uskoo omiin mahdollisuuksiinsa vaikuttaa ja
kontrolloida omaa toimintaansa ja oppimisymparistdaan, saavuttaa yleensa parempia oppimistuloksia

kuin ne opiskelijat, jotka eivat usko vaikutusmahdollisuuksiinsa.

Oppija voi vaikuttaa oppimiseensa monella tavoin. Han voi lisdta tai vahentda ponnisteluja
kayttamalla enemman aikaa tehtdvaan, han voi antaa periksi ja luopua tehtavasta, han voi pyytaa
apua muilta tai vaihtaa kdyttdmadnsa oppimisstrategiaa. Periksi antaminen/sinnikkyys (general
persistence) on tdrkea siksi, ettd seka sinnikkyyttd ettd ponnisteluja on perinteisesti pidetty kahtena
yleisimpana indikaattorina oppijan motivaatiolle (Pintrich 2000b, 105). Pintrichin ja McKeachien
(2000, 35-36) mukaan Connellilla on samansuuntainen teoria, jossa oppijalla on kolmenlaisia
kontrolliuskomuksia: sisdisia, ulkoisia ja tuntemattomia. Connellin (1985) teoriassa niiden oletetaan
parjadvan parhaiten, jotka uskovat voivansa itse vaikuttaa suoritukseensa. Teoriassa toiseksi
parhaiten parjadvat ne, jotka olettavan muiden (esim. opettajat, vanhemmat) vaikuttavan heidan
suoritukseensa. Teorian mukaan huonoiten parjadavat ne, jotka eivat tieda kuka tai mika vaikuttaa

suoritukseen.

Oppija voi kayttaa myods erilaisten resurssien (esim. aika, oppimisymparistd, ystdvien ja opettajien
tuki) aktiivista kontrollointitaitoa hyoddykseen. Oppija voi monitoroida esim. oppimistehtavaa,
oppimisympadristddan (esim. luokkahuonetta), kouluttajan kayttdytymistd tai arviointiasteikkoja
samaan tapaan kuin han edelld monitoroi omaa motivaatiotaan ja kayttaytymistadan. (Pintrich 2000b,

107-109.)

Luottamusmiestehtdvassa kontrolliuskomukset liittyvat siihen, ettda lakien ja tydehtosopimuksen
noudattamista valvomalla luottamusmies varmistaa, etta tydnantajan suunnittelemat paatdkset eivat
ole lainvastaisia. Jos vaaraa lain tulkintaa ollaan yrityksessa tekemassa, luottamusmiehen asiaan

puuttumisella virheellinen paatds ehditdaan peruuttaa tai paatés kumotaan jalkeenpain.

3.4.2.2 Tehokkuususkomukset (Self-efficacy beliefs)

Tehokkuususkomuksilla kartoitetaan, missa maarin oppija luottaa omiin kognitiivisiin kykyihinsa.
Oletuksena on, ettd tehokkuususkomukset ovat verrattain tilannesidonnaisia. Tehokkuususkomukset
vaikuttavat Pajaresin (2012, 113) mukaan seka niiden suunnitelmien ja strategioiden valintaan, joilla

tavoitteisiin pyritdan etta siihen tehokkuuteen, sitoutumiseen ja itse toiminnan tyyneyteen, joilla
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oppimisongelma ratkaistaan. Odotuskomponentit korreloivat teorian mukaan positiivisesti oppijan

kognition, itsesaatelyn ja metakognitiivisen kontrollin kanssa (Pintrich & McKeachie 2000, 37).

Omaan suorituskykyyn liittyvat tehokkuususkomukset madaradavat, mitda ihmiset tekevat, kuinka
panostavat eri tehtdviin ja kuinka kauan he panostavat sellaiseen tehtdvdan, joka nayttaa
epaonnistuvan. Tulosodotukset taas viittaavat uskomukseen siitd, ettd oppija voi vaikuttaa
toiminnallaan ymparistdonsa ja ymparistd vastaa teidan tekoihinsa. Tallainen kasitys saattaa johtaa
korkeampiin tulosodotuksiin ja sinnikkyyteen. Jos taas vaikutusmahdollisuuksia ei ole, tulosodotukset
saattavat johtaa passiivisuuteen, vahaisiin ponnisteluihin ja heikkoihin suorituksiin. (Ruohotie 1998,
58-59; Pintrich & McKeachie 2000, 36-37; Ruohotie 2002a, 94.) Tulosodotukset motivoivat
itsesdatelyyn, jos ne ovat positiivisia; negatiiviset tai epavarmat tulosodotukset sen sijaan ehkaisevat

itsesdatelyd (Ruohotie 2005, 13).

Aivan kuten oppija voi tehda oletuksia tai reflektoida kognitiivisia prosessejaan tai motivaatiotaan,
oppija voi tehdd oletuksia kayttdytymisestdankin. He voivat valita tulevaisuudessaan
toimintatavakseen jonkun muun strategian ja kdyttda strategian toteuttamiseen eri tavalla aikaa ja

panostusta. Lahestymistapa on valinta. (Pintrich 2000b, 106.)

Luottamusmiestehtdvassa tehokkuususkomuksilla luottamusmies arvioi omia kykyjaan vaikuttaa
tyopaikan kdytantoihin sekda miten han uskoo selviytyvansa luottamustehtavassa. Tulosodotukset
vaikuttavat luottamusmiehen kasityksiin siitd, voiko han toimillaan vaikuttaa vai ei. Jos luottamusmies
kokee, ettei vaikutusmahdollisuuksia ole, se saattaa johtaa heikkoon edunvalvontaan tyopaikalla tai
passiivisuuteen toimissa. Jos taas omilla toimilla on vaikutusta ymparisté6n, se saattaa johtaa

tulokselliseen toimintaan myos jatkossa.

3.4.3 Affektiiviset komponentit

Affektiivisia komponentteja ovat oppijan emotionaaliset reaktiot oppimistehtdvaan (esim.
koehermostuneisuus ja kognitiivinen ristiriita) sekd oppijan evaluaatiot itsestdan (esim. itsearvostus,

self-worth ja itseluottamus, self-esteem) (Pintrich & McKeachie 2000, 37; Ruohotie 2002a, 95).
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3.4.3.1 Koehermostuneisuus

Koehermostuneisuuden vaikutukset ovat riippuvaisia siitd, millaisia attribuutiotulkintoja oppija tekee
kokeessa onnistumisen tai epdonnistumisen syistd ja miten ko. attribuutiot liittyvat oppijan

tulkintoihin omista kyvyistaan.

Korkean koehermostuneisuuden tason saavuttavat opiskelijat eivat teorian mukaan kdytda sopivia
opiskelustrategioita, vaikka he opiskelisivat ja yrittdisivat yhta paljon kuin muut. Koehermostuneisuus
on valittava tekija motivaation ja kognition valilla. (Pintrich & McKeachie 2000, 3839; Ruohotie 2002a,
95.)

Koska luottamusmiestehtavdaan ei liity pakollisia opintoja saati kokeita, katson, ettd

koehermostuneisuutta ei ole jarkevaa tutkimuksessani selvittaa.

3.4.3.2 Itsearvostus

Itsearvostus on keskeinen oppimistulosten selittdja (Ruohotie 2002a, 95).

Oppimisprosessin jalkeen oppija itsearvioi omaa suoriutumistaan oppimistehtdvastaan ja kehittaa
erilaisia strategioita yllapitddkseen itsearvostusta. Pitrichin (2000b, 98-106) mukaan oppija myos
pohtii onnistumisensa tai epaonnistumisensa syitd. Jos epaonnistuminen kurssilla koetaan johtuvan
omasta kyvyttdmyydestda ja omasta tyhmyydestd, tunnereaktio on oletettavasti kielteinen ja
oppimismotivaatio vahenee. Jos taas oppija kokee epdonnistumisensa johtuvan yrittamisen
puutteesta tai liilan vahaisestd ajankdytdsta, han voi parantaa asiaa omalla toiminnallaan ja motivaatio

uuden oppimiseen sdilyy.

Hyvat itsesaatelijat tekevat todenndkdisemmin joustavia syytulkintoja eivatka pida epdonnistumisen
syynd tyhmyyttdan. Joustavat syytulkinnat liittyvat syvempiin kognitiivisiin prosesseihin, parempaan
oppimiseen ja parempaan suoriutumiseen sekd parempaan motivaatioon (Pintrich 2000b, 98).
Pintrichin MSLQ:lla tehdyissd tutkimuksissa (Pintrich & Garcia 1991; Pintrich & Schrauben 1992;
Pintrich, Smith, Gracia & McKeachie 1993, 801) motivaation eri komponentit kuten
tehokkuususkomukset, sisdinen tavoiteorientaatio sekd koehermostuneisuus korreloivat selvasti

kognitiivisten ja metakognitiivisten strategioiden kayton kanssa.
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Koska ihmiset pyrkivat yleisesti luomaan, sailyttamaan ja vahvistamaan positiivista mindarvostusta, he
kehittavat erilaisia selviytymisstrategioita yllapitadkseen itsearvostusta. He voivat valita vain helppoja
kursseja tai voivat viivytelld tehtdvien kirjoittamisessa. Jos viivyttelystda huolimatta onnistutaan,
onnistuminen attribuoidaan sisdiseksi, omiin kykyihin liittyvaksi, mutta jos epdonnistutaan, se johtui
ulkoisesta tekijasta kuten heikosta paneutumisesta tehtdavan suorittamiseen. (Pintrich & McKeachie

2000, 39; Ruohotie 20024, 95.)

Luottamustehtavassa itsearvostus voi nakya siina, ettd erimielisyysmuistioita tyénantajapuolen kanssa
laaditaan vain, jos luottamusmiehelle on jo ennakkoon selvilld, ettd hdanen kantansa on oikeudellisesti
arvioiden vahva. Mikali ratkaistava asia on tulkinnanvarainen, oman kannan esittdmistd saatetaan

viivyttaa.

4 Tutkimuskysymykset

Tutkimuskysymyksilla ~ selvitdn  luottamusmieheksi  hakeutumisen  syitd, luottamusmiesten

motivaatioprofiileja seka vastaajaryhmien motivaatioprofiilien eroja.
Tutkimuskysymykseni ovat seuraavat:

1. Mika on luottamustehtaviin hakeutumisen syy?

2. Millainen on luottamustehtaviin hakeutuneiden motivaatioprofiili?

3. Poikkeavatko nykyisten ja entisten luottamusmiesten motivaatioprofiilit luottamusmiestoimintaan

osallistumattomien motivaatioprofiileista?
4. Ovatko luottamustehtaviin hakeutuneiden motivaatioprofiilit sidoksissa sukupuoleen ja/tai ikaan?

Luottamusmiestehtdvaan hakeutumisen syita selvitdn avoimella kysymykselld ja vertaan annettuja
vastauksia tuoreimpiin SAK:n ja STTK:n luottamusmiesselvityksiin luottamusmieheksi hakeutumisen
syistd. On  kuitenkin  huomioitava, ettd STTK:n Henkiléston edustaja -barometrissa
luottamushenkildiksi luokiteltiin luottamusmiehet, tydsuojeluvaltuutetut seka tydsuojeluvaltuutetun

ja luottamusmiehen yhdistettya tehtdvda hoitavat ja vastanneista kolme neljdsosaa oli
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padluottamusmiehen, Iluottamusmiehen tai vastaavassa tehtdvissa. Omassa aineistossani

luottamusmies oli vain luottamusmiestehtdvaa hoitava henkild, ei tydsuojeluvaltuutettu.

Avovastaukset ryhmittelen annettujen vastausten mukaisiin paaluokkiin.

Asenneasteikolla numeerisesti saatua vastausaineistoa tutkin tutkimuskysymyksessa kaksi kuvailevien
tunnuslukujen awvulla, tutkimuskysymysta kolme tutkin lisdksi riippumattomien otosten t-testill3,
erotteluanalyysilla  ja  ryhmittelyanalyysilla.  Tutkimuskysymykseen nelja haen vastausta
kaksisuuntaisella varianssianalyysilla. APLQ -mittarin reliabiliteetin tutkimisessa kaytan mm.

Cronbachin alphaa ja faktorianalyysia.

Koska aineistoni on pddasiassa numeerista, on jarkevaa kasitelld sitda maarallisin menetelmin. Haen
tutkimuksellani  yleistettavyyttd Suomessa vuonna 2012 toimineisiin yli 65 600:een
luottamusmieheen. Hypoteesinani on, ettd luottamusmiestehtdavdan hakeutumisen syyt ovat
samansuuntaisia kuin SAK:n ja STTK:n tutkimuksissa ja etta luottamusmiehilld on korkeampi sisdinen

tavoiteorientaatio ja korkeammat tehokkuususkomukset kuin verrokeilla.

5 Tutkimuksen toteuttaminen

Maarallinen eli kvantitatiivinen tutkimus on tieteellisen tutkimuksen menetelmasuuntaus, joka
perustuu kohteen kuvaamiseen ja tulkitsemiseen esimerkiksi tilastojen tai numeroiden avulla.
Maarallinen tutkimus edellyttdad, ettd tutkittavan kohteen piirteet ovat mitattavissa tai ilmidsta
voidaan erottaa mitattavia osia, silla tutkimuksessa kaytetaan tasmallisid, laskennallisia ja tilastollisia
menetelmid. Mielestani tutkimuskohteestani on maarallisin menetelmin saatavissa tieto, joka on
yleistettdvissa muidenkin ammattiliittojen luottamusmiehiin. Vaikka laadulliset menetelmat
saattaisivat myos tuottaa uutta tietoa, maardllinen tutkimus auttaa mielestani tdssa
tutkimuskohteessa paremmin ymmartamaan tata ilmidta. Luottamusmiesten myéhemman tyduran
tyottdmyysjaksot ja palkkakehitys ovat lisdksi numeerista tietoa, jota kannattaa mielestani kasitella

yksinomaan tilastomenetelmin.

Maarallisen tutkimuksen vastaparina pidetdan laadullista tutkimusta, jossa pyritddn ymmartamaan

kohteen laatua, ominaisuuksia ja merkityksia kokonaisvaltaisesti. Laadullisen ja maarallisen
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menetelmdsuuntauksen valistd usein korostetaan kirjallisuudessa ja kursseilla, mutta molempia

suuntauksia voidaan kayttada myds samassa tutkimuksessa.

Kvalitatiivisella tutkimusotteella taas annetaan tilaa tutkimuskohteena olevien henkildiden
(luottamusmiesten) omille tulkinnoille. Tutkijana laadin ennakkoon avoimet laadulliset kysymykset,
mutta toisin kuin APLQ -mittarissa, vastausvaihtoehtoja ei avovastauskysymyksissa ollut. Tutkittavat
saivat vapaamuotoisesti kirjoittaa aihealueeseen liittyvista kokemuksistaan ja mielipiteistdan. Tama

antoi mahdollisuuden kartoittaa tutkimuskohdetta kaikessa rikkaudessaan.
5.1 Tutkimuskohteen ja aineiston kuvaus

Tutkimuksessani tarkastelen Journalistiliiton kausina 2001 - 2005 seka 2011 - 2012 toimineita
luottamusmiehid riippumatta siitd, olivatko he osallistuneet kausillaan Journalistiliiton
luottamusmieskoulutukseen vai eivat. Verrokeiksi valittiin viestinnan paa- ja sivuaineopiskelijat (N =
92) jotka osallistuivat Viestinnan etiikka ja oikeus -luentosarjan tekijanoikeuksia koskevalle luennolleni
Tampereen yliopistossa 5.2.2013. Verrokit eivat ole toimineet luottamusmiehena ainakaan vuosina

2001 - 2012 eivatka osallistuneet Journalistiliiton luottamusmieskoulutukseen tuona aikana.

Tarkistin Journalistiliiton jasenrekisteristd, ketkda kausien 2001 - 2005 ja kausien 2011 - 2012
luottamusmiehista olivat osallistuneet Journalistiliiton luottamusmieskoulutuksiin ja vertaisin

lukumaaraa ko. kauden luottamusmiesten maaraan.

Nykyisista luottamusmiehista yhteen tai useampaan luottamusmieskoulutukseen kaudellaan osallistui

62 %. Vanhoista luottamusmiehista luottamusmieskoulutuksiin osallistui 64 %.

Luottamusmiesten koulutusosallistumisista on kulunut vaihtelevan pituisia aikoja siihen mennessa,
kun tutkimus toteutettiin. Kyselytutkimus luottamusmiehille tehtiin marras-joulukuussa 2012, jolloin
nykyisten luottamusmiesten vuoden 2012 koulutussarja oli jo padattynyt ja kaksivuotiskausi oli

paattymassa.

Palkkavertailun  suorittamiseksi  hankin  verrokkiaineistoa muualta. Jotta palkkakehitysta
luottamusmiesten ja verrokkien valilla voisi tutkia tilastollisesti, otin tarkasteluun mukaan
Journalistiliiton (Suomen journalistiliitto & TNS-Gallup Oy 2012) tyomarkkinatutkimuksen (N=965)

palkkatilastot. Journalistiliton tyomarkkinatutkimus tutki jasenten palkkoja ja tutkimus on tehty
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huhtikuun 2012 kokonaispalkoista. Palkkatutkimuksen vastaajista paddosa (43.2 %) on lehdistOssa
tyoskentelevid, samoin kuin luottamusmiehistakin. Toukokuun alussa 1.5.2012 on lehdiston
tyontekijoille tullut lisaksi 2.2 % yleiskorotus. Mikali huhtikuun 2012 palkkatutkimuksen palkkoja
korottaa 2.2 %, niin saataneen marraskuun 2012 palkkaa vastaava palkkatieto hypoteettisille

verrokeille.

5.1.1 Aineistonkeruumenetelméat/ Nykyiset luottamusmiehet

Tutkimus toteutettiin siten, ettd aineisto nykyisiltd luottamusmiehilta kerattiin padosin paperisella
kyselylomakkeella, koska katsoin ettd siten vastauskato jaa pienemmaksi kuin pitkahkossa
verkkopohjaisessa kyselyssa. Mukaan valittiin vuosina 2011 - 2012 toimineet luottamusmiehet, joiden
viimeinen koulutuspdiva oli Riihimdella 8.11.2012. Aineistonkeruu tapahtui valittdmasti
koulutusjakson paattymisen jalkeen informoituna kyselynda, jolloin olin tutkijana paikan pa&aalla
jakamassa lomakkeet ja antamassa vastausohjeita. Tama oli jarkevda vastaajien tavoitettavuuden
vuoksi. Korostin Riihimaelld tutkimukseen osallistumisen vapaaehtoisuutta suullisesti ja kirjallisesti
lomakkeen alussa. Koin tdman tarpeelliseksi siksi, etta olin tilaisuudessa paikalla paitsi tutkijana myds
Journalistiliiton toimiston asiamiehend. Lomakkeen ensivaiheen aineistonkeruussa vastauksia saatiin
47. Lomaketta minulle jatettdessa annettujen kommenttien perusteella paransin lomaketta vield
lisddmalla taustakysymysten Koulutus-osioon vaihtoehdoksi opistotason. Selvennetty kysely laadittiin

webropol-verkkokyselyksi.

Kaikki nykyiset luottamusmiehet eivat olleet viimeisessa koulutuksessa mukana. Poissaolleille Iahetin
sahkopostilla  linkin  vastaavaan sdhkdiseen kyselyyn seka tydpaikan sdhkdpostiin  etta
kotisahkopostiin. Vastausaikaa annettiin marraskuu 2012. Verkkokyselyssa kyselyn alussa on maininta
tutkimukseen osallistumisen vapaaehtoisuudesta. Osa luottamusmiehista oli samoja 2011 - 2012 kuin

20012005. Heidat on luokiteltu aineistossa ainoastaan nykyisiksi luottamusmiehiksi.

Kaikki luottamusmiehet ovat tydssa, kukaan ei ole eldkeldinen. Nykyisia luottamusmiehia oli 148 ja
heista kyselyyn vastasi 77, joten vastausprosentti oli 52 %.
5.1.2 Aineistonkeruumenetelmit/ Entiset luottamusmiehet

Toinen ryhma oli kausien 2001 — 2005 -luottamusmiehet eli yli 7 - 11 vuotta sitten Journalistiliiton

luottamusmiehena toimineet. Jasenrekisterista heita 16ytyi 209 henkil6a. Tarkempi tarkastelu osoitti,
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ettd sdhkdpostiosoite, jonne sahkdisen kyselylomakelinkin olisi voinut toimittaa, puuttui 39 entiselta
luottamusmieheltd. Tdsta syysta rajasin heidat kyselyn ulkopuolelle. Virheellisena sahkdposteja
palautui 12 kappaletta, joko osoite ei enda ollut voimassa tai se oli muuttunut. Virheellisista

sdahkopostiosoitteista oikeaksi pystyin korjaamaan kaksi.

Vanhuuseldkeikdrajan alarajan (63 v) saavuttaneita joukosta oli 28 henkil6d, mutta heitd ei rajattu
lomakkeen ldhetysvaiheessa pois, koska tydsopimuslain mukaan tydsuhde jatkuu 68 vuoteen saakka,
jos tyosuhdetta ei aiemmin irtisanota tai pureta. Lomake siis ldhetettiin 158 entiselle

luottamusmiehelle.

Entisille (2001 - 2005) luottamusmiehille ldhetin saman verkkopohjaisen kyselylomakkeen
sahkopostilla sekd tydpaikan osoitteeseen ettd kotisdahkodpostiin. Vastausaikaa heillekin annettiin
30.11.2012 saakka. Kaksitoista otti yhteytta sahkopostilla ja kertoi olevansa eldkkeelld ja sen vuoksi
jattdvansa vastaamatta kyselyyn. Ruotsinkielisida 158:n joukossa oli kahdeksan. Lomakkeen saate ja

kysymykset oli laadittu suomen kielelld. Yksi annettu vastaus oli ruotsiksi.

Kymmenessa yhteydenotossa viestin ydin oli se, ettd luottamusmieskausi oli luottamusmiehen
mielesta niin lyhyt, ettei vastaaja uskonut voivansa antaa aineistoa tutkimukseen. Yksi vastaajista
kysyi, onko han ollut luottamusmies. Tarkistin asian jasenrekisterista ja hanelld oli luottamusmieskausi
takana. Viisi entistda luottamusmiesta ilmoitti siirtyneensa freelanceriksi, ja koska heilld ei ole

tyoyhteis6a jonka ilmapiiria voisivat arvioida, he eivat vastanneet kysymyksiin ollenkaan.

Henkil6t, jotka ottivat yhteyttd ja kertoivat miksi eivat vastaa, eivat todenndkodisesti myoskaan
vastanneet kyselyyn. Mikali ndin on, kyselyn ryhma kaksi supistuisi 122 henkil6on. Vastauksia
vanhoilta luottamusmiehilta sain 85. Jos oletukseni on oikea, vastausprosentiksi tulee 69 %. Koko

joukkoon suhteutettuna vastausprosentti taas on 53 %.

5.1.3 Aineistonkeruumenetelmit/ Verrokit

Kolmas ryhma ovat verrokit eli Tampereen yliopiston viestinnan paa- ja sivuaineopiskelijat. Tutkimus
toteutettiin siten, ettd aineisto kerattiin verrokeilta paperisella kyselylomakkeella, koska katsoin etta

siten vastauskato jaa pienimmaksi. Aineistonkeruu tapahtui tekijanoikeuksia koskevan kolmetuntisen
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luennon puolivalissa informoituna kyselyna, jolloin olin tutkijana paikan paalla jakamassa lomakkeet ja

antamassa vastausohjeita. Tama oli jarkevaa vastaajien tavoitettavuuden vuoksi.

Korostin tutkimukseen osallistumisen vapaaehtoisuutta suullisesti ja kirjallisesti lomakkeen alussa.
Koin taman tarpeelliseksi siksi, ettd olin tilaisuudessa paikalla paitsi tutkijana myds kurssin yhtena
asiantuntijaopettajana. Verrokeiden lomakkeesta oli yliviivattu pelkdstddn luottamusmiehille
suunnatut kysymykset ja kysymykset, joissa kysyttiin tyosuhdetietoja. Katson, ettd lomakkeen

muuttaminen oli perusteltavissa, koska kyseessa olivat opiskelijat.
Kaksi lomaketta palautettiin taysin tyhjana, joten poistin ne vastausten joukosta.

5.1.4 Yhteenvetoa aineistosta

Kyselyyn vastasi kaikkiaan 280 henkil6d, joista nykyisida luottamusmiehia oli 77, entisia
luottamusmiehida 86 ja verrokkeja 117. Yksi entinen luottamusmies ei ollut vastannut ollenkaan
APLQ:n kysymyksiin mutta oli tayttényt taustatiedot. Hanen vastauksensa jatin analyysista pois. Yksi
verrokki oli vastannut APLQ:n kysymyksiin, muttei taustatietoihin. Myds hanen vastauksensa jatin pois
analyysistd. Omassa aineistossani hylkdysprosentti oli 0.7 % (2 vastaajaa), joten aineiston lopulliseksi

kooksi jai 278 vastausta.

Miehia vastaajajoukossa oli 110 (40.1 %) ja naisia 164 (59.9 %), yhden entisen luottamusmiehen ja
kolmen verrokin sukupuolitieto puuttui. Nykyisissda luottamusmiehissa vastaajista enemmistd oli
miehid, mutta entisissa luottamusmiehissda naisia. Verrokkindytteessa naiset olivat selvasti
yliedustettuina (naisia 78.4 %). Suomalaisista korkeakouluopiskelijoista on naisia yli puolet (Opetus- ja
kulttuuriministerid 2010; 2011a; 2011c) joten naisten yliedustus oli odotettavissa. Vastaajien
ikdjakauma oli huipukas, mutta noudatti Iahes normaalijakaumaa (ka. 38.0). Ian keskihajonta oli 14.4

vuotta.

Alueellinen jakauma paakaupunkiseudulla tydskentelevien ja muualla tydskentelevien suhteen oli
tasainen. Paakaupunkiseudulla vastaajista tydskenteli yli puolet 50.3 %. Tulos oli odotettu, silla
Journalistiliiton koko tydsuhteiseen jasenkuntaan suunnattu palkkatutkimus (N=956) kertoi, etta
padkaupunkiseudulla tyoskentelee 64 % (N=4 483) palkkatutkimuksen vastaajista (Suomen

journalistiliitto & TNS Gallup Oy 2011, 4).



58

Metsamuurosen (2009, 45) mukaan otoskoon tulisi olla 200 - 300, joka aineistollani tayttyy
perusjoukon ollessa 278. Jos perusjoukossa on ryhmig, joiden valisiin vertailuihin tutkimus keskittyy,
jokaisessa ryhmassa tulisi olla ainakin 30 tilastoyksikkda. Analyysiin kelpuutettujen ryhmien koot ovat
nykyiset luottamusmiehet N=77, entiset luottamusmiehet N= 85 ja verrokit N=116. Ryhmat ovat lahes

yhta suurina soveltuvat myods ryhmittelyanalyysiin.
5.2 Kyselylomake

Itseohjautuvuuden ja motivaation arviointiin tarkoitetut verkkotestit pohjautuvat Pintrichin ja
Zimmermanin (2000, 13-39), Pintrichin ja McKeachien (2000, 31-50) sekd Ruohotien (2000, 130;

Ruohotie ja Nokelainen 2000, 141193) sovelluksiin naista teorioista.

APLQ-mittarin pohjana oleva Motivated Strategies for Learning MSLQ-mittari on muotoutunut laajan
ja pitkdn motivaatiota ja oppimisstrategioita koskevan tutkimustydn tuloksena. MSLQ -mittaria on
kaytetty useissa yliopisto-opiskelijoiden motivaatioon, itsesdatelytaitoihin ja oppimisstrategioihin
liittyvissa tutkimuksissa, ja siten sitd voidaan pitda validina motivaation mittavdlineena itsesaatelyn ja
motivaation tutkimuksessa (esim. Garcia, Duncan & McKeachie 2005, 121-123; Schunk 2005, 92;
Cook, Thompson & Thomas 2011, 1230). MSLQ:n puutteina Pintrich (2004, 401) pitaa sitd, ettei

itsearviointimittari voi vangita itsesaatelyprosessin dynaamisuutta riittavasti.

APLQ -mittari on luotu ammattiaineiden opiskelijoiden motivaation testaamista varten, suomalaisiin
olosuhteisiin ja ammatillisen kasvun tutkimukseen. Siksi piddan mittaria soveltuvampana
mittavdlineend ammattikasvatuksen ilmididen tarkasteluun kuin amerikkalaisten yliopisto-

opiskelijoiden vastausten avulla kehitettyd MSLQ-mittaria. Mittarin rakenne on esitelty alla (Kuvio 15).
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Kuvio 15 Motivaation osatekijdt Ruohotien (20023, 93) mukaan.

Nokelaisen ja Ruohotien (2002, 181) mukaan perusrakenne on MSLQ- ja APLQ -mittareissa sama.
APLQ-mittarissa on kaksi osaa, motivaatiotekijoitda mittaava A-osa seka opiskelustrategioita mittaava
B-osa. Alkuperdinen mittari sisaltdd 28 kysymysta ja lyhennetty versio 24 kysymystda. Nokelainen ja
Ruohotie 2002, 177-205) tutkivat APLQ-mittarilla vuosina 1998 tai 1999 Hameen
ammattikorkeakoulussa aloittaneiden opiskelijoiden (N=459) motivaatiota. Tuossa tutkimuksessa
yhtena tutkimuskysymyksena oli selvittdaa, onko APLQ yhta validi kuuden faktorin ja 21 kysymyksen
avulla kuin alkuperdisena 28 kysymyksen versiolla. Tahan tutkimuskysymykseen vastaus oli heidan
aineistollaan myodnteinen. Kaytdssani on APLQ:n lyhennetty 24 kysymyksen versio, joten ennakkoon

oli odotettavissa faktorianalyysissa tietyn tyyppiset latausaspektit.

Abilities for Professional Learning-mittarissani (APLQ) oli 24 vdittdmaa, joihin osallistujien tuli vastata
asteikolla 1 - 5 (1=tdysin eri mieltd kuin vdite, 5= tdysin samaa mieltd). Vaittamat mittasivat
osallistujien motivaatiota ja oppimisstrategiaa. Vaihtoehdot 1 ja 2 puhuvat erimielisyydestd, kolme
puhuu epdtietoisuudesta ja vaihtoehdot 4 ja 5 samanmielisyydestd. Negatiivinen — positiivinen —
ankkuroitu Likert-asteikko mittaa kahta eri asiaa, yhtdalta onko mielipidetta ja toisaalta

samanmielisyytta vaitteen kanssa.
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Suomalaiset ammattikasvatuksen tutkijat (esim. Ruohotie 1994; 1996a-b; 2000) ovat laajasti omissa
motivaatiotutkimuksissaan kadyttaneet APLQ-mittaria erilaisiin kohderyhmiin ja erilaisiin aiheisiin.
Seuraavaksi esittelen naistda tutkimuksista muutamia. Kaartisen (2005) vaitoskirjaan johtaneessa
tutkimuksessa tutkittiin APLQ-mittarin avulla (N=350) musiikin ammatillisessa koulutuksessa olevan
opiskelijan motivaatioperustaa ja oppimisstrategioita. Kaartisen tuloksissa motivaatio ja metataidot
olivat keskeisid opintomenestyksen selittdjia. Erinomaisesti menestyneet opiskelijat olivat kaikkein
maaratietoisimpia (3.95); tyydyttdvasti menestyneet vdhiten maaratietoisia (3.62). Ndiden kahden
ryhman valinen ero oli tilastollisesti erittdin merkitseva. Opiskelijoiden tehtdvana oli lisaksi kuvata,
millaisen merkityksen he antoivat sinnikkyydelleen omassa opiskelussaan. Suuri osa opiskelijoista koki
ponnistelevansa maaratietoisesti opinnoissaan. Sitkeyden avulla opiskelijat uskoivat voivansa

kompensoida puutteitaan motivaation ja lahjakkuuden alueella.

Nokelaisen (2008) vaditdskirjaan johtaneessa tutkimuksessa tutkittiin  Bayes-mallinnoksella
ammatillisen kasvun  ja oppimisen tutkimusongelmien mallintamista bayesilaisten
analyysimenetelmien pohjalta. Ensimmaisessa tutkimuskysymyksessa etsittiin  optimaalista
ulottuvuuksien ja vaitteiden lukumaarada GOA:n eli ammatillisen kasvun orientaatiomittarille.
Kolmannessa tutkimuskysymyksessa etsittiin optimaalista ulottuvuuksien ja vaittémien lukumaaraa
ammatillisen oppimisen valmiuksiin keskittyvalle APLQ-mittarille liittyen oppimiskokemuksiin ja

motivaatioon.

Kyselylomakkeen kehittamista edelsi aiempaan kirjallisuuteen perehtyminen. Sain luvan APLQ-
mittarin kdyttdon vuonna 2012 mittarin kehittajaltd Pekka Ruohotieltd. En kehittanyt omaa mittaria,
koska halusin tutkia yleistettavyytta ja valideilla mittareilla se on mahdollista. Muuttujista pyrin
muodostamaan tutkimuksen taustalla olevan teorian pohjalta summamuuttujia, joita kdytetdan

asennevaittamiin saatujen vastausten yhdistamisessa.

Asennevaittamilla tutkin vastaajien mielipiteita motivaation eri ulottuvuuksista ja ammatillisen kasvun
ulottuvuuksista. Vaittamista saadaan tilastolliset muuttujat, joilla laskutoimitukset ovat SPSS 20.0 —
ohjelmalla mahdollisia. Kysely oli paaasiassa kvantitatiivinen mutta siind oli liséksi mukana pieni
laadullinen osuus luottamusmieheksi hakeutumisen syista. Avovastauskysymykset mukailivat muita

tutkimuksia luottamusmiehista (Helin, 2001, 2006; Ryyndnen, Auvinen & Palmu 2011; lkonen-Varila
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1997; Hyttinen 2007), jotta voin verrata oman tutkimukseni tuloksia palkansaajakeskusjarjestéon

kuuluvien ammattiliittojen luottamusmiestutkimusten tuloksiin.

Lomaketutkimus on Alastalon (2005, 85-103, 170) mukaan saanut kritiikkid positivistisesta,
luonnontieteita jaljittelevasta tavasta saattaa erilaiset ilmi6t tutkijoiden kehittamilld, sindnsa valideilla
mittareilla mitattavaan muotoon, vaikka ilmiot eivat mittauksiin luonteeltaan istu. Toisekseen kritiikki
koskee monimuuttujamenetelmien lilan mekaanista kayttéa lomaketutkimuksessa. Halusin kuitenkin
valttdaa haastattelijan vaikutuksen vastauksiin ja toisaalta ajankayttosyisté ei ollut mahdollista
haastatella jokaista nykyistd ja entista luottamusmiesta. Tutkimuksessani osallistujat itsearvioivat
oppimismotivaatiotaan, koska katson, ettd he ovat parhaita asiantuntijoita arviomaan omia

asenteitaan ja ajatuksiaan.

Luottamusmieskursseilla ei opiskella oppilaitoksessa tutkintotavoitteisesti. Tasta syysta APLQ-mittarin
B-osan kayttd ei ollut tarkoituksenmukaista. APLQ-mittari sisdltdd kolme osa-aluetta ja kuusi
ulottuvuutta, Arvokomponentit, Value components, Odotuskomponentit, Expectancy components ja
Affektiiviset komponentit, Affective components. APLQ:n vadittamat ovat kokonaisuudessaan liitteessa
3.

Arvokomponentit

Arvokomponentit vastaavat kysymykseen miksi joku sitoutuu tehtdavaan tai kurssiin. Arvokomponentti
sisdltaa tavoiteorientaation ja opiskelun mielekkyyden.

Sisdinen tavoiteorientaatio MF1 (a1, al5, al19, a21)

Ulkoinen tavoiteorientaatio MF2 (a7, a23)

Opintojen mielekkyys MF3 a3(rev), a4, a10, al6, a20, a24).

Odotuskomponentit

Odotuskomponentit sisdltavat oppijan uskomukset itsestaan ja kyvystaan suorittaa oppimistehtava ja
kontrolloida menestymisen odotuksiaan. Odotuskomponentit sisaltdavat APLQ-mittarissa kaksi

ulottuvuutta, Kontrolliuskomukset ja Tehokkuususkomukset.
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Banduran minapystyvyys, Self-efficacy on Ruohotien mallissa Tehokkuususkomukset, Efficacy beliefs.
Kontrolliuskomuksilla, Control beliefs tarkoitetaan APLQ-mittarissa oppijan uskomuksia onnistumisen

tai epdaonnistumisen syista (Ruohotie 2002b, 56).
Kontrolliuskomukset MF4 (a2, a9, al7, a22)
Tehokkuususkomukset MF5 (a5, a6, all, al4, al8).

Affektiivinen komponentti

Affektiivinen komponentti sisdltdd itsearvostuksen, Self-worth ja koehermostuneisuuden, Test
anxiety. Koska luottamusmieskursseilla ei opiskella tutkintotavoitteisesti eika jarjesteta kokeita tai
anneta arvosanoja. Koehermostuneisuutta mittaava affektiivinen komponentti ei mielestani sovellu

tutkimukseeni.

Koehermostuneisuus MF6 (a8).

6 Tulokset

Parametristen testien kayttoon liittyy Heikkildan mukaan (Heikkilda 2001, 193) mukaan tiukat
vaatimukset tutkittavan aineiston perusjoukon tunnusluvuista ja muuttujien jakauman muodosta ja
jos edellytykset eivat tayty, on valittava epdparametrinen testi. Yleensa suositeltavaa on kayttaa
parametrisia testejd, silla ne ovat voimakkaampia suositellen helpommin vaaran nollahypoteesin

hylkaamista.

Ldhes normaalina voidaan Heikkildn (2002, 103) mukaan pitdd jakaumaa, jossa vinouden ja
huipukkuuden lisdksi keskivirheen suhteet ovat arvojen -2 ja +2 valissa. Koska vastausjakauma oli
lahes normaalisti jakautunut, kdytin aineiston kasittelyssa parametrisia testejd. Jaljempana olevat

tilastolliset erot on raportoitu merkitsevyystasolla p< 0.05, ellei toisin mainita.
6.1 Aineiston kuvailua

Monimuuttujamenetelmadt ovat keino tarkastella useampia muuttujia yhtdaikaisesti. Ennen
faktorianalyysin suorittamista tarkistin yksittaisten vaittamien soveltuvuuden

monimuuttujamenetelmdanalyysiin. Vinous (skewness, gl) mittaa jakauman symmetrisyyttd.
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Symmetrisen jakauman vinous on nolla, positiivisen vinouden arvo viittaa oikealle vinoon ja
negatiivinen vasemmalle vinoon jakaumaan. (Heikkild 2002, 88.) Aineistoni vastaajien ikd oli

normaalijakaumaan verrattuna hieman oikealle vino (g1=.191, se=.149).

Normaalijakaumaa muistuttavan jakauman huipukkuus (kurtosis, g2) on nolla. Mitd korkeampi
jakauman huippu on, sitd suuremman positiivisen arvon se saa. Negatiivinen arvo osoittaa normaalia
laakeampaa jakaumaa tai sitd, ettd jakaumalla on useita huippuja (Heikkilda 2002, 88). Koko

vastaajajoukon idn huipukkuusarvo ylitti normaalina pidetyn yhden rajan (g2=-1.415 ja se=.296).

Tutkin ryhmien vastausjakaumat ian suhteen, jotta saan selville onko vinous tai huipukkuus jonkin
yksittaisen ryhman ongelma. Luottamusmiehissa ryhmat ovat molemmat hieman vasemmalle vinoja
mutta vinous pysyy normaaliarvojen rajoissa ollen alle kaksi kertaa keskihajontaa pienempaa.
Verrokeissa sen sijaan seka vinous (skewness, g3=1.853, keskivirhe .227) ettd huipukkuus (kurtosis,
g3=2.685, keskivirhe .451) ovat suurta. Suomalaisista korkeakouluopiskelijoista yli 80 % on alle
30-vuotiaita (Opetus- ja kulttuuriministerio 2010, 16), joten huipukkuus oli verrokkiryhmassa

odotettavissa.

Tarkistin aineiston ennen analyysia syottévirheiden, poikkeavien arvojen, puuttuvien vastausten ja
virheellisten syottotietojen osalta. Syottovirheet poistin aineistosta maarittelemalla hyvaksyttavien
arvojen ulkopuoliset arvot poistettavaksi analyysistd ennen parametrisia testeja. Mahdolliset
syoOttévirheet loytyivdat entisen luottamusmiehen tyottomyyden kestosta (99 kk = yli 8 vuotta
tyottdmana) mutta henkilén ikddn suhteutettuna tulos olisi mahdollinen. Kuukausipalkkatasosta
marraskuussa 2012 l6ytyi tiedot 36 000 euroa ja 26 000 euroa. Palkkatiedoista poistin ylimaaraisen
nollan kummastakin syottovirheend. Verrokeissa kuukausituloksi marraskuussa oli ilmeisesti

syottovirheen takia annettu 28 euroa. Poistin annetun vastauksen kokonaan analyysista.

APLQ-mittarin puuttuvia vastauksia oli enimmillaankin kysymysta kohden vain yksi eikd millaan
vastaajalla kahta enempaa. Katsoin, ettd puuttuvan arvon korvaaminen saman ryhman vastausten

keskiarvolla Iahimpaan kokonaislukuun pyoristytettyna oli perusteltua.

Vastaajien taustatiedoissa olleita puuttuvia vastauksia oli kolmesta (sukupuolitieto puuttui)
neljaantoista (bruttotulot marraskuussa 2012). Taustatietojen puuttuvia vastauksia ei korvattu, vaan

ne jatettiin pois analyysista. Tarkistin vastaajakohtaisesti, onko vastaaja kayttanyt koko vastausskaalaa
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(15) vastauksissaan vai ei. Viiden yksittdisen kysymyksen (al, al0, al5, al6, a20) kadytetty skaala oli
vastaajajoukossa 2-5. Ty6- ja toimipaikan sijainti -kysymykseen annetuista luottamusmiestaustaisten
vastauksista kavi ilmi, ettei kukaan vastaaja tydskennellyt ulkomailla. My6skaan yhtdan yrittdjaa ei

luottamusmiesvastaajien joukossa ollut.

Koulutustausta jakautui tutkintoa vailla olevista (2 henkil6d) tohtoreihin (2 henkil6d). Yleisin
koulutustausta oli ylempi korkeakoulututkinto (44.2 % vastaajista). Parisuhteessa oli enemmisto

vastaajista 68.1 % (111 vastaajaa).

6.1.1 Ilkdjakauma

Nuorin vastaaja oli 19-vuotias ja vanhin 70-vuotias. Nykyisissa luottamusmiehissa ikdjakauma oli 24 -
63 vuotta, keskiarvo 47.8 vuotta ja keskihajonta 8.9 vuotta. Entisissa luottamusmiehissa ikdjakauma

oli 20 - 70 vuotta, keskiarvo 49.4 vuotta ja keskihajonta 9.4 vuotta.

Ryhmittelin ikd-muuttujan uudelleen samalla tavalla kuin palkkatutkimuksessa siten, etta alle
30-vuotiaat olivat oma ryhmansa, 30-39-vuotiaat oma ryhmansa, 40-49-vuotiaat oma ryhmansa,
50-59-vuotiaat oma ryhmansa ja yli 60-vuotiaat oma ryhmansa. Verrokeissa ikdjakauma oli 1940,
keski-ika 27.6 vuotta ja keskihajonta 10.1 vuotta. Vastaajia oli alle 30-vuotiaiden ikdryhmdassa 40 %,
50-59 —vuotiaiden ikaryhmassa 21.9 %, 40-49 -vuotiaiden ikdryhmassa 19.3 %, 30-39-vuotiaiden

ryhmassa 12.6 % ja yli 60-vuotiaiden ryhmassa 6.3 %.

STTK:n henkildston edustaja -barometreissa (Ryyndnen, Auvinen & Palmu 2013, 5-6) kyselyyn
vastanneiden naisten osuus on ollut hieman pienempi ja miesten osuus hieman suurempi vuoden
2011 barometrikyselyssa kuin vuosien 2009 ja 2013 kyselyissa. Naisia STTK:n kyselyyn vastanneista on
63 — 66 % ja miehid 34 - 37 %. STTK:n vuoden 2013 henkiloston edustaja -barometriin vastanneiden
keski-idn keskiarvo oli 49.7 vuotta ja mediaani 51.0 vuotta. Luvut olivat |lahes samat vuonna 2009 (Ka
=49.3 v; Md = 50.5 v) ja vuonna 2011 (Ka = 50.1 v ja Md = 51 v) (Ryynanen, Auvinen & Palmu 2013, 6).
SAK:n tutkimuksessa (Helin 2006, 18) vuonna 2005 luottamusmiesten suurin (34 %) ikaryhma oli
45 - 54 — vuotiaat. Omassa aineistossani luvut ovat kutakuinkin samat kuin STTK:n aineistossa:
nykyisissa luottamusmiehissda idn keskiarvo 47.8 vuotta ja mediaani 44.0 vuotta, entisissa

luottamusmiehissa idan keskiarvo oli 49.4 vuotta ja mediaani 50.0 vuotta.
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Journalistiliiton tydsuhteisten jasenten suurin ikdaryhma 31.12.2012 oli 30 — 39 -vuotiaat. STTK:n
luottamusmiehet ovat hieman vanhempia kuin tydntekijat vastaavissa tdissa keskimadrin (Ryynanen,
Auvinen & Palmu 2013, 6). Myo6s Journalistiliitossa toimitus- ja ohjelmatydntekijoita edustavat
luottamusmiehet ovat hieman vanhempia kuin Journalistiliiton jasenend olevat toimitus- ja

ohjelmatydntekijat muutoin.

6.1.2 Tyokokemus, tyosuhdemuoto

Vastaajajoukon tyokokemus vaihteli yhdestd vuodesta 50 vuoteen. Keskimaardinen tydkokemus oli
25.6 vuotta (SD 9.8 vuotta). Selvasti yleisin tydsuhdemuoto luottamusmiehilld oli vakituinen

kokoaikainen tyosuhde (87 %). Verrokeilta tydsuhdetietoja ei kysytty.

6.1.3 Tyottomyys

Tyottomia luottamusmiehia oli kolme, kaikki entisisten luottamusmiesten joukossa. Kahden kohdalla
tyottdmyystieto oli virheellinen, silla oikea syy oli eldkkeelle siirtyminen. Asia kavi ilmi
kuukausipalkkakentdstd, jonne vastaajat olivat kirjanneet palkan kohdalle eldkkeelld olon ja

palkkatiedon olevan se, joka palkka oli elakkeelle siirryttdaessa.

Jokisen ja Luoma-Keturin (2005, 46) mukaan eldketietojarjestelman tietojen perusteella on selvitetty,
ettd korkeasti koulutettujen tydllinen aika on uran aikana tiivimpaa eli siind on vdahemman
tyottomyysjaksoja. Tyottdmyyden keskimaarainen kesto vuonna 2012 Suomessa oli 15 viikkoa (Ty6- ja

elinkeinoministerié 2013).

Vuonna 2012 Journalistien ja esiintyvien taiteilijoiden tyottomyyskassa (Honkanen 2013) maksoi 947
toimitus- ja ohjelmatydntekijdille tyottomyyspdivarahaa 121 199 paivalta. Keskimaarin paivarahaa
maksettiin 128 pdivaa (25 viikkoa). Kun maksetut tyottdmyyspaivarahat suhteuttavat koko
Journalistiliiton tydsuhteiseen jdsenkuntaan (N=8 484), toimitus- ja ohjelmatydntekijoiden
tyottdmyysprosentti vuonna 2012 oli 11.2 %. Akavan (Akava 2012, 14) mukaan korkeasti

koulutettujen keskimaardinen ty6ttdmyysaika huhtikuussa 2012 oli 42 viikkoa.

Enemmistollda luottamusmiesvastaajista ei ollut tydttomyysjaksoja tahanastisella tydurallaan.
36.6 %:lla kaikista luottamusmiehista tydttomyysjaksoja oli taustalla, mutta niiden itsearvioidut kestot

olivat 1 - 99 kuukautta, tyottdmyyden keskiarvon ollessa enintdaan kuukausi.



66

Nykyisilla luottamusmiehillda on vahvennettu irtisanomissuoja, joten heidan tyéttémaksi jadminen on
epatodennadkdistd luottamusmieskauden aikana. Entisilla luottamusmiehilld, jotka ovat asettuneet
ehdolle luottamusmiesvaalissa, on ollut luottamusmiesvaalin jalkeen puolen vuoden jdlkisuoja, mutta
jalkisuoja oli kaikilla paattynyt tutkimusta tehtdessd. Jos tyottdmyyden kesto -kysymyksen
mahdollisen ulkopuolisen arvon 99 kuukautta (yli 8 vuotta tyottémand) poistaa analyysistd, tyoduralla

olleen tyottdmyyden keston katto puolittuu (1 - 41 kuukautta).

6.1.4 Luottamustehtavan ajallinen kesto

Luottamustehtavaan valitaan usein ihmiset kokemuksen perusteella.

Suurimmalla osalla aineistoni luottamusmiehistd luottamustehtdvan kesto oli yli 8 vuotta (34 %).
Tehtdvad kokeilleita tai aloittelevia (kausi alle 2 vuotta) oli 19.8 % ja suhteellisen lyhyen aikaa
toimineita (2 - 4 v) luottamusmiehia oli 19.1 %. Entisissa luottamusmiehissa ldhes joka kolmas (32.6 %)

oli ollut luottamusmiehena yli 8 vuotta ja kolmannes (33.7 %) enintaan 4 vuotta eli kaksi kautta.

STTK:n (Ryyndnen, Auvinen & Palmu 2013, 9) aineistossa henkiloston edustajien kauden ajallisen
jakauman mediaani oli nelja vuotta, mika tarkoittaa sitd, ettd puolet kyselyyn vastanneista oli ollut
tehtavdssaan alle nelja vuotta ja puolet yli nelja vuotta. Pisin luottamushenkilokausi STTK:n
aineistossa oli 25 vuotta. STTK:n vastaajista osa on ollut luottamustehtdvissaan vain vahan aikaa ja
melko suuri osa hyvin pitkdan, jopa yli kolmekymmentd vuotta. Omassa aineistossani
luottamustehtavaa hoitavien vaihtuvuus ei ollut yhta suuri kuin STTK:n luottamusmiehilla. SAK:n

aineistosta ei vaihtuvuustietoa ollut saatavilla.

6.1.5 Koulutuksiin osallistuminen

Ammattiliittoaktiivit ovat Newmanin (1993, 18) mukaan kiinnostuneita sekd omasta
palkkakehityksestd ja tydoloistaan mutta sen lisdksi heita kiinnostaa muiden tydntekijoiden palkat ja
tyoolot. Jarjestokoulutuksen jdlkeen he ovat halukkaita myds testaamaan miten kayttokelpoista ja
relevanttia kurssilla opittu tieto on tydpaikkatason edunvalvonnassa (Newman 1993, 39). Mehtatalon
(2005, 52, 89) tutkimuksessa luottamustehtdvain suhtautumisen innokkuus ndytti vaikuttavan
selkeadsti siihen, osallistuivatko luottamushenkilét ay-koulutukseen. Ne luottamushenkil6t, jotka
halusivat kehittda itsedan ja oppia uuttaa seka pitivat haasteista, kavivat ay-koulutuksissa useammin

kuin ne, jotka eivat halunneet kehittda itsedan. Luottamustehtavastd motivoituneet olivat
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aktiivisempia kouluttautujia verrattuna niihin, joilla ei ollut halua paivittda luottamustehtavaan
tarvittavia tietojaan ja joita eivat tydyhteisén asiat kiinnostaneet. Koulutusta korkealaatuisena ja
tehokkaana pitavat luottamushenkildt osallistuivat seka valtakunnalliseen ettd paikalliseen ay-
koulutukseen aktiivisemmin  kuin  koulutusta heikkolaatuisena ja tehottomana pitdvat
luottamushenkilot. Kainulaisen (2010) etnografiassa luottamusmiehet tulivat koulutuksiin hakemaan
tietoa, minka lisdksi niissd opittiin tiedonhankintakeinoja, saatiin lisduskoa luottamustehtdvan
hoitamiseen ja verkostoiduttiin. Hyttisen (2007) kvantitatiivisessa kuvailevassa tutkimuksessa oman
toimintavarmuuden kehittaminen, ajantasaisten tietojen saanti ja sosiaaliset kontaktimotiivit olivat
padasialliset luottamusmieskurssille osallistumisen syyt. Pirhosen (2012) laadullisessa tutkimuksessa
luottamusmieskurssin osallistujille koulutus oli ennen muuta oppimisen ja sosiaalisen tiedonluomisen

paikka.

Toisin kuin Mehtdtalon tutkimuksessa, Journalistiliiton nykyisistda luottamusmiehista miehet
osallistuivat hieman innokkaammin luottamusmieskoulutukseen kuin naiset, miehistd 64 % osallistui
ja naisista 59 %. SAK:n tutkimuksessa (Helin 2006, 25) 35 % pdaluottamusmiehista oli viimeisen
kahden vuoden aikana osallistunut ay-liikkeen koulutuksiin ja 34 % raportoi osallistuneensa aiemmin.
Tydolobarometrissd 2011 (Aho & Makiaho 2012, 26) miesten ja naisten valilla ei keskimaarin ollut

merkittdvaa eroa osallistumisessa omaehtoiseen tai palkalliseen koulutukseen vuonna 2011.

6.1.6 Sukupuolijakauma

Journalistiliiton jdsenid oli vuoden 2012 lopussa 15 359 henkil6d (naisia N=8742, 56.9 %).
Journalistitutkimuksen (Melin & Nikula 1993, 8) mukaan suomalainen journalistikunta on selvasti
naisvaltaisempi kuin muissa maissa. Suomessa naisjournalisteja oli vuonna 1925 vain 2.2 % mutta
vuonna 1995 naisten osuus jdsenistdstda nousi puoleen. Taman jalkeen naisten osuus Journalistiliiton

jasenkunnasta on vuosittain lisddntynyt (Journalistiliitto 2013).

Ty6suhteisista Journalistiliiton jasenistd 31.12.2012 naisia oli 5 228 ja miehia 3 752. Opiskelijajdsenista
31.12.2012 (N=781) naisia on jo suurin osa (N=559).

Helinin (2006, 14, 17) tutkimuksessa naisten osuus paaluottamusmiestehtdvissd on ollut lievassa
laskussa vuosina 2000 ja 2005, kun taas muu luottamusmies ja muu luottamustehtdva

(tydsuojelutehtdavat, ammattiosastojen toimikunnat jne.) -ryhmissa tilanne on sukupuolten valilla
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pysynyt suunnilleen ennallaan. Journalistiliiton kauden 2011 - 2012 luottamusmiehistd naisten osuus

oli alle puolet (41 %) mutta kausien 2001 - 2005 luottamusmiehista yli puolet (58 %).

Pirhosen (2012, 4) mukaan naisten osuus on laskenut hiljalleen ja on selvasti pienempi kuin heidan
osuutensa ammattiyhdistysjdsenistd. Havainto pitdda paikkansa SAK:n luottamusmiesten
sukupuolijakaumaa tarkasteltaessa (Helin 2006, 15), sillda vuonna 2005 naisluottamusmiehia oli 26 %
vastaajista, vuonna 2000 naisten maarad oli 30 % ja vuonna 1995 jo 34 %. Vastaava kehitys ei
kuitenkaan pida paikkansa Journalistiliiton luottamusmiehid tarkasteltaessa, silla tarkastelujaksoilla
naisten maara oli luottamusmiehistda 51 — 59.9 %. Laheisempi vertailukohta I6ytyy STTK:sta. STTK:n
henkildston edustaja — barometrissa (Ryynanen, Auvinen & Palmu 2013, 5) naisia on henkildston
edustajista valtaosa: vuonna 2009 naisia oli 66 %, vuonna 2011 naisten maara putosi aavistuksen ja oli
63 %. Vuonna 2013 naisten maara palautui lahes vuoden 2009 tasolle 65 %:iin. Vanhempia

barometritietoja ei ollut saatavilla.

6.1.7 Palkkajakauma

Education at Glance-tutkimuksen mukaan korkeampi tutkinto takaa merkittdavasti paremmat
mahdollisuudet tyéllistya tyomarkkinoilla. Keskimaarin tyollisyysaste on 18 % korkeampi toisen asteen
ja 28 % korkeampi korkea-asteen koulutustason omaavilla verrattuna niihin, joilla on alempi kuin
toisen asteen koulutus (OECD 2012a, 118). Myds Sandersin ja De Gripin (2004, 74, 85) mukaan yksild
voi parantaa omaa tyollisyyttaan tai uraliikkuvuuttaan tydnantajayrityksessa joko kouluttautumalla tai
suorittamalla oman tydnsda ulkopuolisia tehtdvida. Tutkimusten mukaan ihmisten, jotka saavat
koulutusta ja kokemusta itseohjautuvuuteen on parempi mindpystyvyyden ja itseohjautuvuuden
tunne. (Neck & Manz 1996, 445-467; Frayne & Latham 1987, 387—-392; Frayne & Gerringer 2000,
361-372.)

Journalistiliiton palkkatutkimuksissa on sadannénmukaisesti ollut trendind, ettd journalistisen alan
tutkinnon suorittaneiden jasenten ansiot ovat korkeammat kuin muuta koulutusta saaneiden
jasenten. Vuoden 2012 palkkatutkimuksessa alan tutkinnon' hankkineiden keskimaarainen

kokonaisansio huhtikuussa 2012 oli 3686 euroa ja muun kuin alan korkeakoulututkinnon

! T4ll3 tarkoitetaan alan tutkintoa Tampereen tai Jyvaskylan yliopistosta, Social- och kommunalhégskolanista, Sanoma
Oy:n toimittajakoulusta, Taideteollisesta korkeakoulusta tai Lahden muotoiluinstituutista.
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suorittaneiden keskipalkka oli 3 488 euroa (Suomen journalistiliitto & TNS Gallup Oy 2012, 4). Tassa
tutkimuksessa en luottamusmiehilta kysynyt korkeakoulututkinnossa padainetta tai suuntautumis-
vaihtoehtoa tai oppilaitosta. Palkat ja tyovoimakustannukset 2012 — tutkimuksen mukaan kaikkien
kokoaikaisten palkansaajien keskimaardinen kuukausiansio oli vuoden 2011 viimeiselld neljanneksella
3 111 euroa ja mediaaniansio 2 776 euroa (Tilastokeskus 2012a, 1). Uudempaa tietoa ei ollut

saatavissa.

Huhtikuun 2010 palkkatutkimuksen mukaan Journalistiliiton jasenten kokonaisansio kuukaudessa oli
keskim&arin 3351 euroa (Md 3 220 euroa), enemman kuin kaikkien suomalaisten kokoaikaisten
palkansaajien keskimdardinen kuukausiansio noin 1.5 vuotta mydhemmin (joulukuussa 2011).
Journalistiliiton palkkatutkimuksen (Suomen journalistiliitto & TNS-Gallup Oy 2012, 3) mukaan liiton
jasenten ennakonpidatyksen alainen kokonaisansio huhtikuussa 2012 oli keskimaarin 3 516 euroa (Md
3 430 euroa). Miesten (N= 2 833) keskimaarainen kokonaisansio oli 3 671 euroa ja naisten (N= 4 824)

3421 euroa.

Jokivuoren (1997, 50-51) tutkimuksessa SAK:n luottamushenkildiden kuukausipalkka oli keskimaarin
8770 markkaa, aktiivien 8820 markkaa ja rivijasenien 7500 markkaa. Kun SAK:n
luottamushenkildiden (N= 7 929) sukupuoli, ikd ja tydmarkkina-asema (kokopaivdinen, vakituinen)
vakioidaan yhdessa, ay-osallistujien ja rivijasenten keskimaaraisen kuukausipalkan eroksi esimerkiksi
miesten eri ikdryhmissa jai 300 — 1 000 markkaa kuukaudessa. Palkkaeroa voidaan Jokivuoren (1997,
51) mukaan pitda indikaattorina ay-osallistujien paremmasta ammattitaidosta. Jokivuoren (1997, 57)
tutkimuksessa STTK:n luottamushenkildiden (N= 2539) keskimaardinen paatoimesta saatu
kokonaiskuukausiansio oli 9460 markkaa, aktiivien 9390 markkaa ja rivijasenilla 8 800 markkaa.
Tyomarkkina-aseman, ian ja sukupuolen vakioimisen jalkeenkin luottamustehtavissd toimivien ja
rivijasenien valille jaa selkea palkkaero eli ay-osallistujat ovat — aivan kuin SAK:ssa — keskimaarin
paremmin ansaitsevia kuin rivijisenet. Jokivuoren (1997, 61) tutkimuksessa Akavan (N ei tiedossa)
luottamushenkil6illda  tydsuhde  oli  rivijdsenida  vakaammalla pohjalla, mutta  Akavan
luottamushenkildiden keskikuukausipalkka oli 14 365 markkaa ja rivijasenilld hieman enemman eli

14 682 markkaa.
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Omassa aineistossani luottamusmiesmiestehtdvassa toimivien miesten (N= 92) keskimaardinen
kokonaisansio oli 3895 ja luottamusmiestehtdvassd toimivien naisten (N= 86) 3 610 euroa. Ero
suomalaisen palkansaajan keskimaaraiseen kuukausiansioon 3 111 euroa (Tilastokeskus 2012a) oli
selked. Nykyisissa luottamusmiehissa tulotason keskiarvo oli 3 799 (Md 3 600, F10=3 048, F90=5 350).
Entisissd luottamusmiehissd vastaavat luvut olivat keskiarvo 3 767 (Md 3 700, F10= 2 800, F90=
4 900). Akavalaisten (Akava 2012, 31) kokonaiskeskiansio vuonna 2010 oli 4 050 euroa: naisilla 3 600
euroa ja miehilld 3520 euroa (kaikkien palkansaajien kokonaiskeskiansio vuonna 2010 oli 3090

euroa).

Tilastokeskuksen Palkat ja tyévoimakustannukset — tilaston mukaan palkansaajien keskimaardinen
kuukausiansio vuonna 2011 oli 3 111 euroa kuukaudessa. Jos aineistoni luottamusmiehet luokittelee
joulukuun 2012 tulojen perusteella matalapalkkaisiin (tulot enintddn 3 111 euroa kuukaudessa), osuus
vastaajista on 27 %, keskituloisia (3 112 — 3 700 euroa) vastaajista on 33.1 % ja korkeatuloisia 39.9 %.

Jokivuoren tutkimustulokset SAK:n ja STTK:n ay-aktiivien osalta eivat olleet omassa aineistossaan
yhdensuuntaisia. Journalistiliiton tyomarkkinatutkimuksen (N=965) palkkatilastoihin verrattuna
luottamusmies ansaitsee hieman enemman kuin jasenkunta keskimaarin, mutta eroa selittda osin

luottamusmieskorvaus (3-25 % palkasta).

Tavallisin kaytettdava mitta kahden muuttujan valiselle riippuvuudelle on Pearsonin korrelaatiokerroin,
joka mittaa lineaarisen riippuvuuden voimakkuutta valimatka- ja suhdeasteikon tasoisille muuttujille
(Heikkila 2001, 90). Bruttotulot ja tydsuhteen kesto eivdt aineistossa korreloineet keskendan
Pearsonin, Kendall’s tau-b:n eikd Spearmanin korrelaatiokertoimilla mitattuna luottamustehtdvan

keston kanssa.

30 - 39-vuotiaiden ryhmassa bruttotulojen hajonta oli suurinta ja yli 60-vuotiaissa pieninta.
6.2 Tutkimuskysymys yksi: Mikd on luottamusmiestehtavaan hakeutumisen syy?

Luottamusmiesten kysymykselld selvitin luottamusmiestehtavdaan hakeutumisen syitd, koska halusin
taustatietoa luottamusmiestehtavaan ryhtymisen syista ilmiéon ymmartamiseksi paremmin. Kysymys

oli seuraava: Mika oli syy sille, ettd hakeuduit luottamusmiestehtavaan?
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Nykyisista luottamusmiehistd tutkimuskysymykseen vastasi 67 (miehia 41, naisia 24). Kahta vastausta
ei voinut kayttaa, koska vastauksessa viitattiin edellisiin vastauksiin. Entisid luottamusmiehia vastasi

83 henked (miehia 39, naisia 44). Kaksi vastauksista oli nettilomakkeessa tyhjia.

Naisten vastauksissa eniten painotettiin jonkun henkilon pyynt6a ryhtya tehtdvaan tai joutumista
tehtavaan (18 vastausta), esimerkkina vastaukset En hakeutunut, vaan lupauduin, kuin ei muitakaan
halukkaita ja En itse hakeutunut, minua pyydettiin ja suostuin. Muita useasti mainittuja syita naisilla
olivat kiinnostus (4), halu vaikuttaa ja auttaa (4) ja halu oppia uutta (4). Persoonaan liittyvia syita ei
juuri tullut esille yhta lukuun ottamatta: Koen, ettd olen sopiva henkilé valvomaan tyéntekijéiden

etua). Naisryhmien valilla ei ollut vastauksissa eroja.

Miesten vastauksissa eniten painotettiin samoin jonkun henkildon pyynt6a ryhtya tehtdvaan tai
joutumista tehtdvaan (24 vastausta), esimerkkina vastaus Jonkun piti hoitaa se homma. Muita useasti
mainittuja syita miehilld olivat halu vaikuttaa ja auttaa (16), kiinnostus (8) ja persoonaan liittyvat syyt,
esimerkkina vastaus Solidaarinen ja sosiaalinen luonne ja uteliaisuus (4). Miesryhmien valilla ei ollut

eroja.

Hyttisen tutkimuksessa (N=151) tutkittiin yhtend tekijand luottamusmieheksi ryhtymisen syita
asteikolla 15 valmiisiin kymmeneen vaittamaan. Hyttisen (2007, 73) aineistossa luottamusmieheksi
ryhtymisen tarkeimmat syyt olivat muilta tullut pyyntd ryhtyd tehtdvaan (ka 4.36), halu vaikuttaa
tyopaikan asioihin ja toimintatapoihin (ka 4.29) ja halu auttaa tyotovereita ongelmatilanteissa (ka
4.04). Mehtatalon tutkimuksessa (2005, 53) kukaan haastateltavista ei ollut asettunut itse
vapaaehtoisesti ehdokkaaksi luottamustehtavaan, vaan kaikkia olivat tyokaverit ehdottaneet. Helinin
(2001, 89, 91; 2006,77) mukaan luottamusmieheksi valikoitumisessa yleisin tapa on ollut tyékaverien

ehdotus.

Ikonen-Varilan tutkimuksessa (1997, 35-37) luottamusmiesten tehtdvdan valintaan on eroja
sukupuolten valilla. Miehilla tehtavaan valintaan on yhtda usein nahty vaikuttaneen oman
kiinnostuksen ja aktiivisuuden kuin myods sen, ettd “ketdan muuta ei ollut saatavilla”. Omalla
aktiivisuudella tehtavan hoitoon joutumisen selitti 13, tehtaviin ”joutumisena” 10 ja loput kuvasivat
neutraalia valintaa. Naisista vain kolme esitti “joutuneensa” ehdolle tehtavaan. Suurin osa eli loput 10

naista pitivat valintansa keskeisend perusteena personallisuuttaan. Helinin (2006, 77) tutkimuksessa
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muita valikoitumisen keinoja olivat edellisen luottamusmiehen pyytdminen tehtdvaan, oma aloite,

poliittisen ryhman aktiivisuus, liiton toimitsijan pyynto ja tydnantajan aloite (Kuvio 16).

Miten tuli valituksi
luottamusmieheksi/asettui 2005 i 6 16 67 4| 6

ehdolle luottamusmies- A | | | |

vaaliin? % 2000 I 7 ‘ 13 | T2 ‘ 5 L
[ I I I

[ Liiton toimitsijan pyynnédsts 2005 21 ‘ 63 ‘ 8 |2

Pédluottamusmiehen B

‘|
nndstd
PYy 2000 . 4‘ 18 ‘ 57 ‘ a |-
8

Edellisen Im:n pyynndsta

TyStovereiden pyynnostd ‘
. . 2005

Ammattiosaston aloitteesta

. . C [ I I [
Pol. ryhmén aloitteesta - ‘ ‘ }|
[ TyGnantajan aloitteesta 2000 | Z | 4s| | Lo
Omasta aloitteesta
2005 7 ‘ 2 ‘ 60 | 7 ‘4
A Teollisuus D [ [ [ [
B Yks. palvelut zogol 8 ‘ 15 ‘ &4 | 8 ‘5
C Julkiset : : I :
D Kaikki 0 20 10 60 80 100

Kuvio 16 Miten tuli valituksi luottamusmieheksi/asettui ehdolle luottamusmiesvaaliin (Helin 2006,

77.)

Luottamustehtavaan hakeutumisen eniten esiintyneet syyt aineistossani olivat Hyttisen aineiston
kanssa samansuuntaiset. Omassa aineistossani ammattiosaston aloite, liiton toimitsijan pyynto,
poliittinen aktiivisuus tai tydnantajan aloite ei nakynyt yhdessdkddan avovastauksessa. Toisin kuin
Helinilla, tutkimuksessani edellisen luottamusmiehen vaikutus oli hyvin vahadinen ja nakyi kdanteisena
kahdessa vastauksessa. Seka nykyisissd ettd entisissa luottamusmiehissd miesvastaaja ilmoitti
hakeutumisensa syyksi edeltdjan taidottomuuden tai mokailun. Sukupuolten vilistd eroa ei tullut

esiin, toisin kuin lkonen-Varilan aineistossa.

Koulutustaustan mukaan tarkasteltuna (Kauppinen ym. 2013, 119) Ty6- ja terveys Suomessa 2012 —
tutkimuksessa havaittiin, etta paivittdin tydstaan innostuneiden osuus oli perusasteen suorittaneilla
laskenut vuodesta 2006 lahtien (38 % vuonna 2012, 44 % vuonna 2009, 43 % vuonna 2006), kun taas
opisto- ja korkea-asteen suorittaneissa vastaava osuus oli noussut (43-44 % vuonna 2012, 34-36 %
vuonna 2009, 38-39 % vuonna 2006). Keskiasteen suorittaneilla tydstda innostuminen oli pysynyt
melko samana. Luottamustehtavistd innostutaan ja niihin hakeudutaan/pyydetaan koulutustaustasta

riippumatta.
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6.3 Tutkimuskysymys kaksi: Mikd on luottamustehtaviin hakeutuneiden motivaatioprofiili?

Kun tilastoyksikdt jaetaan ryhmiin yhden muuttujan perusteella ja verrataan ndiden ryhmien
keskiarvoja, on kyseessa yksisuuntainen varianssianalyysi (Heikkilda 2001, 224). Varianssianalyysilla
testataan keskiarvojen valisia eroja. Jos ryhmien valinen vaihtelu on huomattavasti suurempaa kuin
ryhmien sisdinen vaihtelu, on ryhmien valilla eroa (Heikkild 2001, 225).

Keskiarvoon perustuvan hajonnan tarkastelussa tutkimukseen osallistuneiden vastaajien lukumaara
vaikuttaa hajonnan suuruuteen. Jos tutkimuksessa on vahan vastaajia, keskiarvoon perustuva hajonta
on suurta. Jos tutkimuksessa on paljon vastaajia, keskiarvoon perustuva hajonta pienenee.
Keskivirheessa ja luottamusvalissa keskiarvolle pyritdaan Idhelle nollaa. Kaksi kertaa keskivirhettdan

suurempi keskiarvo ei edusta populaatiota.

APLQ:ssa eniten erimielisyyttd vastaajissa on aiheuttanut yksittdinen vaittama oli al2 (M 2.65, Md
2.0, SD 1.155). Negatiivisesti muotoiltu vdite a3 kaannettiin positiiviseksi. Taulukossa 2 on esitelty

vdittamatasolla kuvailevia tunnuslukuja.

Taulukko 2 Motivaatioprofiilin ulottuvuudet APLQ:n vaittamissa (N=278)

APLQ-viittamat M (Sd)

1. Opiskelen kaikkein mieluimmin asioita, jotka ovat vaativia ja joista voin oppia uutta. 4.1 (0.76)
2. Pystyn kylla oppimaan vaikeimmatkin asiat, jos vain yritédn parhaani. 4.2 (0.77)
3. Ammattitaidon oppimiseen tarvitaan opintoja 3.8(1.08)
4. Uskon, etta opinnoista on hyétya mydhemmin tyoelamassa. 4.5 (0.66)
5. Uskon saavani opinnoissani erinomaisia arvosanoja. 3.5(0.90)
6. Olen vakuuttunut siitd, ettd ymmarran opintoihini liittyvat, kaikkein vaikeimmatkin 3.5 (0.90)
asiat

7. Haluan saada mahdollisimman korkeat arvosanat. 3.5(1.11)
8. Vastatessani kirjallisiin koe- ja/tai oppimistehtaviin minua askarruttavat

samanaikaisesti ne tehtavat, joihin en osaa vastata. 3,2 (1.05)
9. On minun omaa syytdni, jos en opi teoria-asioita. 3.2(0.97)
10. Minulle on tarkeaa oppia alaani liittyvat teoria-asiat. 3.9(0.87)
11. Opin varmasti ne asiat, joita koulutuksessani opetetaan. 3.7(0.89)
12. Minua kiinnostaa vain tydelaman todellisten tydtehtdvien oppiminen

mahdollisimman hyvin. 2.7 (1.16)

13. Opiskelu tuntuu usein raskaalta ja/tai turhauttavalta. 2.6 (1.06)
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14. Uskon oppivani kaikkein vaikeimmatkin teoria-asiat ja suoriutuvani opinnoistani. 3.8(0.81)
15. Opiskelen kaikkein mieluimmin asioita, jotka askarruttavat minua, vaikka ne

olisivat vaikeita. 4.0 (0.86)
16. Olen erittdin kiinnostunut kursseista ja uudesta tiedosta. 4.0(0.84)
17. Opin kylla kursseilla vaadittavat asiat, jos ponnistelen riittavan lujasti. 4.1 (0.70)
18. Luotan siihen, ettd suoriudun opinnoistani. 4.3(0.75)
19. Minulle tuottaa suurta tyydytysta se, ettd voin perehtya asioihin mahdollisimman

syvillisesti. 3.9(0.92)
20. Uskon, ettd opinnoistani on minulle myéhemmin hyotya. 4.4 (0.70)
21. Jos minulla on mahdollisuus valita tehtavia ja kirjallisuutta, valitsen sellaisia, joista

voin oppia uutta, vaikka en siita syysta saisikaan parasta mahdollista arvosanaa. 3.7 (0.95)
22. Jos epdonnistun opinnoissani, se johtuu siitd, ettd en yrita tarpeeksi lujasti. 3.4(0.97)
23. Minulle on tarkedd menestya opinnoissani ja ndyttda muille (perheenjasenilleni,

ystavilleni, tydtovereilleni) mihin kykenen. 3.1(1.112)
24. Minulle on ensiarvoisen tarkeda ymmartaa opiskelemani asiat. 4.3 (0.71)

24 yksittaisesta motivaatioprofiilia selvittavasta vaittamastd muodostettiin teoreettisen viitekehyksen
mallin mukaisesti kuusi ulottuvuutta (summamuuttujaa). Summamuuttujia muodostettaessa on
ensiarvoisen tarkedd, ettd yhdistettdvat muuttujat mittaavat samaa ominaisuutta. MEAN-
menetelmalld tehtyjen summamuuttujien etuna on kiinted vaihteluvali, jolloin on helpompaa vertailla
mittareita tutkimuksen sisalla. Toiseksi on mahdollista vertailla saatuja mittareita ja niiden keskiarvoja
toisista tutkimuksista saatuihin tunnuslukuihin, jos mittarit koostuvat samoista vaittamista.
Kolmanneksi puuttuvaa vastausta yhteen summamuuttujan osioon ei lasketa nollaksi vaan
summamuuttujakeskiarvo lasketaan niistd muuttujista, joihin vastaaja on vastannut. (Jokivuori &
Hietala 2007, 114-117.) Koehermostuneisuus (a8) koostui mittarissa yhdesta vaittimasta. Taulukkoon
3 on koottu summamuuttujien kuvailevat tunnusluvut. Tutkin lisdksi Cronbachin Alpa-kertoimella
(taulukossa 3) mittarin kutakin ulottuvuutta kuvaavan summamuuttujaa. Reliabiliteettikerroin
vaihtelee valillda 0 - 1 ja on Heikkilan (2001, 187) mukaan luotettavassa mittauksessa ldhelld yhta.
Suuret kertoimet ilmoittavat siitd, ettd mittarin osiot mittaavat samaa asiaa. Heikkildn (2002, 187)
mukaan alphan tavoitetaso tulisi olla yli 0.7 ja Metsdamuurosen (2009, 146) mukaan Nunnally &

Bernstein pitavat riittavana 0.6:n yldpuolella olevia arvoja.
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Taulukko 3 APLQ:n ulottuvudet M (Sd) Cronbachin alpha
MF1 Sisainen tavoiteorientaatio 3.9(0.66) 0.75

MF2 Ulkoinen tavoiteorientaatio 3.3(0.94) 0.61

MF3 Opintojen mielekkyys 4.0(0.48) 0.62 (0.72 jos a3r pois)
MF4 Kontrolliuskomukset 3.7(0.60) 0.65

MF5 Tehokkuususkomukset 3.8(0.66) 0.84

APLQ-mittarissa tehokkuususkomuksien MF5:n viiden muuttujan alpha oli korkein (0.84), samoin kuin
Kaartisella (0.87), Nokelaisella ja Ruohotielld (0.79 - 0.82). (Kaartinen 2005, 106; Nokelainen 2008, 92.)
Oletukseni oli, ettd kontrolliuskomuksien alpha jaa matalimmaksi samoin kuin muissa aineistoissa
(Kaartinen 0.6, Nokelainen & Ruohotie 0.58 — 0.60). Ylldttden matalin alpha oli ulkoinen

tavoiteorientaatio MF2, joka jaa arvoon 0.61, mutta sekin ylittda rajan 0.6.

Vastaajia voidaan kuvailla sisdisesti motivoituneiksi. Sisdinen motivaatio tassa viitekehyksessa liittyy
aktiviteetteihin, joihin yksild ryhtyy toiminnan itsensa vuoksi. Sisdinen tavoiteorientaatio on
Ruohotien (2002a, 93; 2002b, 53) mukaan kyseessa silloin, kun oppimisen vaikuttimena on asian
hallitseminen, opittavan kokeminen haasteelliseksi, uteliaisuus tai oppimisen ilo tai kun oppija on
motivoitunut lisddmaan itsearvostustaan. Ulkoinen motivaatio olisi viitannut siihen, ettd toimintaan
hakeudutaan, jotta ylletdadan parempaan tulokseen kun muut, saadaan ulkoinen palkkio kuten
luottamusmieskorvaus tai valtetdan jokin negatiivinen seuraamus. Motivoitumista ohjaavat yksilon
arvot, asenteet, mielenkiinnon kohteet, itseen kohdistuvat orientaatiot ja saavutusorientaatiot. Itseen
kohdistuviksi orientaatioiksi luetaan minakasitys, mindarvostus ja tehokkuususkomukset. (Ruohotie

20023, 86; 2002b, 53.)

Vastaajia voidaan lisaksi kuvailla opintoihin myonteisesti suhtautuviksi. Oppimismotivaatio ilmaisee
tassa viitekehyksessa yksilon halua ponnistella oppimistavoitteen suuntaan. Oppimismotivaation
perustana olevat motiivit virittdvdat, suuntaavat ja vyllapitavat opintojen mielekkyytta.
Mielekkyyskasityksiin kuuluvat Ruohotien (2002a, 94; 2002b, 54) mukaan oppijan uskomukset
oppimistehtavan tai kurssin tarkeydestd, hyddysta ja kiinnostavuudesta. Mielekkyyskasitykset ovat

yhteydessa oppijan tavoiteorientaatioon ja kayttaytymisen intensiteettiin.
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Vahiten vastaajia kuvaavat ulkoisen tavoiteorientaation ulottuvuudet. Opintojen vaikutteina ulkoiset
tavoitteet, kuten hyvat arvosanat, palkkiot tai hyvdksytyksi tuleminen ovat vastaajien

motivaatioprofiileissa vain vahdisessa roolissa.

Kdytettdessa summamuuttujaa, joka koostuu useasta samaa asiaa mittaavasta eri vaitteesta, voi
korrelaatiota tutkia korrelaatiokertoimen avulla. Ndin on tehty kohdassa 6.6. kun tutkin APLQ-mittarin

luotettavuutta.

6.4 Tutkimuskysymys kolme: Poikkeavatko nykyisten ja entisten luottamusmiesten

motivaatioprofiilit luottamusmiestoimintaan osallistumattomien motivaatioprofiileista?

Tutkimuskysymykseen kolme vastattiin useammalla menetelmalld. Tutkin ensin ryhmien vilisia eroja
(taulukko 4) summamuuttujia kuvailevien tunnuslukujen avulla. Keskiarvona kolmen ldheinen arvo

(MF2) kertoo joko kysymysten vaikeudesta tai moniselitteisyydesta.

Taulukko 4 Ryhmien vélisten motivaatiofaktoreitten erot (M, Sd).

Motivaatiofaktorit Nykyiset (N=77) Entiset (N=85) N=116 Verrokit
M (Sd) M (Sd) M (sd)

MF1 Sisdinen tavoiteorientaatio 3.9(0.68) 4.1 (0,60) 3.8(0.67)

MF2 Ulkoinen tavoiteorientaatio 3.1(0.97) 3.2(0.87) 3.4 (0.96)

MF3 Opintojen mielekkyys 4.0 (0.54) 4.1 (0.49) 4.0 (0.43)

MF4 Kontrolliuskomukset 3.6(0.77) 3.7(0.56) 3.7(0.53)

MF5 Tehokkuususkomukset 3.6 (0.77) 3.9(0.63) 3.7(0.58)

Sisdinen tavoiteorientaatio oli hypoteesini mukaisesti luottamusmiehilld korkeampi kuin verrokeilla,
mutta ero oli pienempi kuin odotin, selvasti alle 0.5 yksikkda. Opintojen mielekkyys-arvot olivat
korkeimmat, kaikilla ryhmilld vahintaan 4.0. Opiskelijat, joilla on vahva usko omiin kykyihinsa ja jotka
kokevat opiskelemansa alan mielekkadksi suoriutuvat opinnoistaan kayttden tehokkaita menetelmia.
Se myds kontrolloivat omaa oppimistaan tehokkaasti. Tehokkuususkomukset korreloivat Pintrichin

(20003, 62) mukaan my®os itseohjautuvan oppimisen kanssa.
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Ulkoinen tavoiteorientaatio oli keskiarvojen perusteella kaikilla vastaajaryhmilla matalin ulottuvuus.

Ryhmista verrokkien arvot olivat tassa ulottuvuudessa korkeimmat.

Keskiarvojen erot ryhmilla olivat suurimmillaan 0.3 yksikk6a ja pienimmilldan 0.1 yksikkda. Korkea
sisdinen tavoiteorientaatio (ryhmien arvot 3.8 — 4.1) korreloi taustateoriassa tehokkuususkomusten,
opintojen mielekkyyden ja kontrolliuskomusten kanssa. Kuten taustateorian mukaan pitikin, ndiden
motivaation ulottuvuuksien arvot ovat korkeita. Tehokkuususkomukset viittaavat oppijan omiin
uskomuksiin ja odotuksiin kyvystdan suoriutua jostain oppimistehtdvasta tai saavuttaa asettamansa
tavoitteet. Tehokkuususkomuksissa on Ruohotien (2002a, 94; 2002b, 53—54) mukaan mukaan kyse
siitd, missd madrin oppija luottaa omiin kognitiivisiin kykyihinsa. Itseluottamus on eri asia kuin

tulosodotukset, jotka viittaavat uskomukseen, etta oppija itse voi vaikuttaa toimillaan ymparistéon.

Hypoteesini oli, ettda tehokkuususkomukset olisivat luottamusmiestaustaisilla korkeammat kuin
verrokeilla, mutta hypoteesi ei pitdnyt paikkaansa. Entisilla luottamusmiehilla oli verrokkeja
korkeammat tehokkuususkomusarvot, mutta nykyisilla luottamusmiehilla verrokkeja matalammat.

Keskiarvojen erot olivat ryhmilla enintdaan 0.3 yksikkda, joten erot olivat ylipaataan vahaisia.

Vaatimus varianssien yhtasuuruudesta voidaan normaalisti jakautuneella muuttujalla varmistaa
kayttamalla t-testid. Jos varianssit ovat kovin erisuuruiset, voi varianssianalyysin tuloksessa olla
virheitd. Nollahypoteesi jaa voimaan, jos ryhmien keskiarvojen ero on niin pieni, ettd se voi johtua
sattumasta. Toisistaan riippumattoman ryhman keskiarvoja voidaan testata t-testilla (Heikkild 2002,
230) ja toteutin tutkimuksessani ko. analyysin. Kaksisuuntaisessa testauksessa keskiarvojen voidaan
ajatella poikkeavan kumpaan suuntaan tahansa, yksisuuntaisessa taas on ennakkotieto poikkeaman
suunnasta. Tassa ennakkotietoa suunnasta ei ollut, joten paadyin kaksisuuntaiseen testaukseen. T-

testilla arvioin, onko ryhmien valilla eroja.

Nykyisten ja entisten luottamusmiesten kasityksissa tehokkuususkomuksista oli tilastollisesti
merkitseva ero (p=.008). Ero tuli esiin tehokkuususkomusmuuttujan neljdssa vaittdmassa viidesta: a5
(p=.032), a6 (p=.012), all (p=0.047) ja al4d (p=.011). Efektikoko oli Cohenin neli6lld arvioituna pieni,
n2=O,O35. Nykyisten luottamusmiesten ja verrokkien vdlilla ainut tilastollisesti merkitseva ero oli

vaittdmassa a23 (p=.011).
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Entisten luottamusmiesten ja verrokkien valilla oli sisdisessa tavoiteorientaatiossa tilastollisesti
erittdin merkitsevd ero (p<.000). Ero tuli esiin sisdisen tavoiteorientaation kolmessa vaittdmassa
neljasta: al5 (p=.027), al9 (p=.000) ja a2l (p=.002). Tehokkuususkomuksissa ryhmien vélinen ero oli
tilastollisesti melkein merkitsevd (p=.017). Efektikoot olivat tdssdkin Cohenin nelidlld arvioituna

pienet, n°°0,029.

Erotteluanalyysilla luokitellaan havaintoja kahteen tai useampaan toisensa poissulkevaan luokkaan.
Erotteluanalyysin avulla voidaan l6ytda kaikkien mitattujen ominaisuuksien joukosta ne, joiden

perusteella ryhmat pystyy parhaiten tunnistamaan (Heikkild 2001, 254.)

Erotteluanalyysissa parhaiten vastaajaryhmia erotteli Wilks’'in Lambda-arvojen perusteella APLQ:n
vdite a6 (Lambda =.955) ja vaite a23 (Lambda =.956) mutta ryhmien erottelukyky oli erittdin heikko.
Ensimmdinen erottelufunktio selittda yksin 67.9 %, koko ratkaisun varianssista. Luokittelu onnistui

vain reilussa puolessa (56.1 %) tapauksista.

Ryhmittelyanalyysin avulla havainnot luokitellaan ennalta tuntemattomiin ryhmiin siten, ettd saman
ryhman jasenet muistuttavat toisiaan ja ryhmien valilld on selvat erot (Heikkila 2001, 249). Tarkastelin
ryhmittelyanalyysilla vastaajien ryhmayhtymista sisdisen tavoiteorientaation ja tehokkuususkomusten
suhteen. K-keskiarvon ryhmittelyanalyysi on Heikkilan (2002, 249) mukaan parametrinen menetelma,
joka soveltuu suurillekin aineistoille. Ryhmittelyanalyysin avulla vastaajat sijoitettiin kahteen ryhmaan
sisdisen tavoiteorientaation (vdittamien al, al5, al9, a21) ja tehokkuususkomusten (vdittdmien a5,
a6, all, al4, al8) perusteella. Analyysin tulos osoitti, ettd vastaajat poikkesivat toisistaan
tilastollisesti merkitsevasti sekd sisdisen tavoiteorientaation F(276)=264.373, p=<.001 etta
tehokkuususkomusten F(276)=264.182, p= p=<.001 suhteen. Vastaajat sijoittuivat ryhmiin melko

tasaisesti (Nryhma1= 155 ja Nrynma2= 123) (Kuvio 17), joten klusterointi onnistui hyvin.
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Kuvio 17 Ryhmittelyanalyysin visuaalinen esitys

Ryhmittelyanalyysin ensimmadinen ryhma koostui henkildista. joilla on muita korkeampi sisdinen
tavoiteorientaatio ja muita korkeammat tehokkuususkomukset. Toisessa ryhmdssa em.
ulottuvuuksien vastaustendenssi oli molemmissa ulottuvuuksissa matalampi. Sukupuolten edustus ei
vaihdellut ryhmittdin. Toiseen ryhmaan sijoittuneet, sisdisesti vdhemman tavoiteorientoituneet ja
alhaisemmat tehokkuususkomukset omaavat vastaajat olivat nuorempia kuin ensimmaisen ryhman
korkeammat arvot saaneet henkilot, x*(4)=14.216, p=.007. Tuloksen vaikuttavuutta kuvaava

kontingenssikerroin C=.224 ei kuitenkaan ole sen maksimiarvoon C=.71 verrattuna kovin suuri.

6.5 Tutkimuskysymys nelja: Ovatko luottamustehtadviin hakeutuneiden motivaatioprofiilit
sidoksissa sukupuoleen ja/tai ikadn?
6.5.1 Sidonnaisuus sukupuoleen

Kaksisuuntaisen 3x2 varianssianalyysin avulla tutkin kolmen ryhman ja sukupuolen vaikutusta

vastaajien kasityksiin sisdisesta tavoiteorientaatiosta.
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Sisdisen tavoiteorientaation keskiarvo on 3.9 (keskiarvon keskivirhe .040, skewness -.312 keskivirhe
.146, kurtosis -.222 keskivirhe .291). Tehokkuususkomusten keskiarvo on 3.8 (keskiarvon keskivirhe
.04, skewness -.313 keskivirhe .146, kurtosis .427 keskivirhe .291). Aineisto on ldhes normaalisti

jakautunut, vaikka on huipukas, eli vastaajajoukkoni mahdollisti parametriset testit.

Levenen testin avulla selvitin ryhmien varianssien samankaltaisuutta. Sukupuolen ja sisdisen
tavoiteorientaation valillda ei havaittu paadvaikutusta, eikda sukupuolen ja ryhman valilla
yhdysvaikutusta. Sen sijaan ryhman ja sisdisen tavoiteorientaation valilla oli tilastollisesti merkitseva
paavaikutus F(2,273)= 4.004, p=.019, n*>.029. Sukupuolen ja tehokkuususkomusten vililld ei havaittu

padvaikutusta, eikd sukupuolen ja ryhman valilla yhdysvaikutusta. Tulosten efektikoot jdivat pieneksi.
Vain alle 0.3 % sisdisesta tavoiteorientaatiosta voidaan ennustaa ryhmaan kuulumisen perusteella.

6.5.2 Sidonnaisuus ikdan

Kaksisuuntaisen 3x2 varianssianalyysin avulla tutkin kolmen ryhman ja idn vaikutusta vastaajien
kasityksiin mahdollisuudesta vaikuttaa ponnisteluidensa ja omien kykyjensa kautta menestymiseen
(tehokkuususkomukset). Monisuuntaisella ANOVAIlla selvitetddn kahden tai useamman yhtaaikaisen

ryhmittelevan tekijan vaikutusta yhteen selittdvaan muuttujaan (Metsdmuuronen 2005, 727).

Levenen testin avulla selvitin ryhmien varianssien samankaltaisuutta. Analyysi paljasti tilastollisesti
merkitsevan pddvaikutuksen luokitellun idn ja tehokkuususkomusten vililla F(8,268)=2.492, p=.013,
n22.073 ja ryhman ja tehokkuususkomusten vililla F(2,273)= 4.922, p=.008, n2=.035. Tuloksia voidaan
Cohenin mukaan pitdd tieteelliselta merkitykseltdadn vahdisend, koska efektikoot olivat pienia.

Jalkitestit (Bonferroni) eivat muuttaneet tieteellistda merkittavyytta.

Tarkasteltaessa varianssianalyysia kokonaisuudessaan voidaan todeta, ettda sukupuolen perusteella ei
pystyta selittdamaan yhtdan sisdisesta tavoiteorientaatiosta ja ryhman perusteella selitysosuus on 0.3
%. l1an perusteella pystytdaan selittémaan 0.27 - 2.5 % (R’=.027 ja R’=.25) sisdisen tavoiteorientaation
vaihtelusta riippuen siitd, tiedetdankd henkilon ika vai ikdryhma. lan perusteella pystytdan
selittdmaan vain 0.1 —1.7 % (R’=.011 ja R’=.17) tehokkuususkomuksista riippuen siitad, tiedetaanko

henkilon ika vai ikdaryhma. Cohenin mukaan efektikoot ovat pienia.

Vain 0.2 % tehokkuususkomuksista voidaan ennustaa ryhmaan kuulumisen perusteella.
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Tarkasteltaessa luottamusmiestehtavaa hoitavien vastaajakohtaisten ja em. sosiodemografisten

taustatekijoiden merkitysta motivaatioon, ero oli tieteellisessa mielessa vahainen.
6.6 APLQ — mittarin luotettavuus tutkimusvélineena tutkimuskysymyksissa

Taulukkoon 5 olen koonnut kriteerit, joilla tarkastelin yksittdisten vaittamien hyvaksyttavyytta tai
hylkdystda. mittavdlineend. Keskihajonta (Sd) sai olla enintddn puolet keskiarvosta ja vinouden

(skewness) piti olla vahemman kuin +/-.999.

Taulukko 5 Kriteerit 24 vaittaman hyvaksyttavyydelle ja hylkdykselle

Kriteeri: Hyvaksytty Hylatty Vaitteen numero
Sd 100 (%) 0% al-a24
Skewness
+/-.3 8(33.4 %) 16 (66.6 %) | a5, a6, a8,a9,al3, a21,a22,a23
+/-.5 7 (62.5 %) 9(37.5 %) a7,al0, all, al2,al4, al5,al9
+/-.7 3 (75 %) 6 (25 %) al,ale, al?7
+/-.9 4 (91.7 %) 2 (8.3%) a2,al8, a20,a24
Hylatty a3r, a4

Korrelaatiotestauksissa kaytin Spearmanin jarjestyskorrelaatiokerrointa. Korrelaatiokerroin mittaa
Heikkilan (2002, 92) mukaan havaintojen jarjestystd ja se voi joissain tapauksissa havaita
epdlineaarisenkin jatkuvuuden. Jos korrelaatiokerroin on ldhelld arvoa +1, muuttujien valilla on
voimakas positiivinen korrelaatio. Jos kerroin on ldhelld arvoa 0, ei muuttujien valilld ole lineaarista
riippuvuutta. APLQ:n ulottuvuuksien korrelaatioita oli jarkevinta tarkastella teoreettisen viitekehyksen

pohjalta (taulukko 6).
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Taulukko 6 APLQ:n ulottuvuusmuuttujien valisten riippuvuussuhteiden voimakkuus, Spearmans rho.

MF1 MF2 MF3 MF4 MF5
MF1 1.000
MF2 .128* 1.000
MF3 .562**, 352%* 1.000
MF4  .242%** .303** 220%* 1.000
MF5  .543** .335%* 520%** A55%* 1.000

* Korrelaatio on merkityksellinen tasolla 0.05. ** Korrelatio on merkityksellinen tasolla 0.01.

Jos r on alle 0.3, ei riippuvuudella yleensa ole kdaytannon merkitysta, vaikka p-arvo osoittaisikin, etta
riippuvuus on tilastollisesti merkitsevdaa (Heikkila 2002, 206). Toisaalta r yli 0.9 saattaa osoittaa
multikollineaarisuutta. Korrelaatiotestauksen tulokset eivat lisdinneet aineiston hylkayksia ennen

faktorianalyysia.

Monimuuttujamenetelmia kdytetdan Jokivuoren ja Hietalan (2007, 14) mukaan selittdavaan analyysiin,
jolla pyritaan tulkitsemaan aineistossa olevien muuttujien (esim. motivaatio) valisid yhteyksia esitetyn
teorian (APLQ) pohjalta. Monimuuttujamenetelmat soveltuvat Jokivuoren ja Hietalan mukaan mm.
aineiston muuttujajoukon tai muuttujavaihtelun tiivistamiseen. Monimuuttujamenetelmia ovat mm.
paakomponenttianalyysi ja faktorianalyysi, joilla on mahdollista tiivistda useiden jarjestysasteikolla
mitattujen muuttujien informaatio muutamaan keskeiseen padkomponenttiin tai faktoriin.
Paakomponenttianalyysi ei mielestani tutkimusmenetelmaksi tahan tutkimukseen sovi, koska siina
analysoidaan kaikki muuttujien valinen varianssi ja muuttujat tuottavat komponentit.
Paakomponenttianalyysissa vahennetddan vastausten dimensionaalisuutta jakamalla kysymykset

paakomponentteihin. Osioille tehdaan erikseen normaalisuustarkastelut.

Faktorianalyysi edellyttaa riittdvda otoskokoa. Metsdmuurosen (2009, 667) mukaan alle 300:n
otoskoko (minulla 278) riittda, mikali korrelaatiot ovat muuttujien vélilld korkeat, mutta poikkeavat
arvot on poistettava, koska ne vinouttavat tulosta. Myds muuttujien singulaarisuus, eli etta joku
muuttujista on muiden lineaarinen kombinaatio tai johdettavista muista muuttujista, pitdaa sulkea

pois.
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Faktorianalyysi soveltuu parhaiten tilanteeseen, jossa tutkijalla on jo etukdteen ajatus siitd, millainen
teoria pitdisi muuttujien taustalla olla ja jossa muuttujien valilld on aitoja korrelaatioita.
Faktorianalyysia kdytetdaan sen selvittamiseksi, ovatko muuttujat saman ulottuvuuden &aaripadita vai
muodostavatko ne kaksi erillistd ulottuvuutta. (Jokivuori & Hietala 2007, 90-106, 112;
Metsamuuronen 2009, 651, 666). Faktoreiden tutkintaa helpottaa, jos ne perustuvat aikaisempiin
tutkimuksiin ja teoreettisiin [ahtdkohtiin, jolloin voidaan kayttda teoreettisia kasitteitd. Tassa
tutkimuksessa ndin on. Faktorianalyysin avulla saadut ulottuvuudet voidaan jalostaa jatkoanalyysin
tarpeisiin esimerkiksi rakentamalla karkimuuttujista summamuuttuja laskemalla muuttujien pisteet
yhteen (Jokivuori & Hietala 2007, 114-117). Faktorianalyysin perusteella saadaan usein hyvin karkea

yleiskuva tutkittavaan ongelmaan liittyvista tekijoista ja niiden valisista suhteista (Heikkild 2001, 248).

Korrelaatiomatriisien perusteella estimoin faktoreitten lataukset ja laskin faktoripisteet. Kolmanneksi
rotatoin lataukset, jotta sain Ilataukset paremmin tulkittaviksi ja neljanneksi laskin
komponenttipisteet. Rotaation tavoitteena on |6ytda vaihtoehtoisista ratkaisuista tulkinnallisesti
helpoin  (Heikkila 2001, 248), esimerkkeind rotatoitu faktorianalyysi organisaatioon ja
ammattijdrjestdon sitoutumista kuvaavista vaittamista (Jokivuori & Hietala 2007, 114), jossa
yksittdiset organisaatiositoutumista kuvaavat vaittamat latautuivat faktorille yksi ja yksittdiset
ammattijarjestositoutumista kuvaavat vaittamat latautuivat faktorille kaksi, eli ne mittasivat eri

iimigita.

Vinorotatoidun (direct oblimin) faktorianalyysin (maximum likehood) avulla selvitettiin jakautuvat
APLQ-lomakkeella mitatut motivaatiovaittamat teoreettisen viitekehyksen edellyttdmaan kuuteen
ulottuvuuteen. Koska APLQ on kokonaisuudessaan laajempi, kuin kdytossani ollut lyhennetty versio, ei
ollut yllatys etta lyhyemmalla versiolla motivaation ulottuvuudet eivat olleet yhta selkeat kuin laajassa

mittarissa.

Kaiser-Meyer-Olkin ~ testilla  tutkin motivaatiomuuttujien  valisten korrelaatioiden ja
osittaiskorrelaatioiden suhdetta. KMO-arvon olisi hyva olla suurempi kuin .70, mutta vahintaan > .50.
APLQ:n ulottuvuuksille KMO oli .860. Bartlettin testi taas tutkii nollahypoteesina sitd, onko
korrelaatiomatriisi identtinen eli p-arvon tulisi olla pienempi kuin .05, jotta jatkoanalyyseihin

kannattaa edetd. Tassa p-arvo oli <0.001 eli jatkoanalyysit voidaan suorittaa.
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Faktorien luotettavuutta voidaan tarkastella muuttujien kommunaliteettien avulla (Metsamuuronen
2009, 676). APLQ:n vaitteiden kommunaliteettien initial-arvot vaihtelivat valilli0 0.66 ja extraction-
arvot valilla 0-1. Jo aiemmin ongelmalliseksi osoittautunut vaittama a3r jai odotetusti alle .2:n, samoin

vdittamat a8 ja al2. Rotation jalkeenkadan ko. vaittamien arvo ei ylittanyt arvoa .2.

Motivaatiovadittamat jakautuivat suppeallakin mittarilla riittdvan hyvin teoreettisen viitekehyksen
edellyttamaan kuuteen ulottuvuuteen kokonaisselitysosuuden ollessa 60.63 %. Malli sopi aineistoon,
x*(147)=223.734, p= <0.001. Faktorin yksi (MF4 kontrolliuskomukset) selitysosuus oli 7.1 %, faktorin
kaksi (MF3 opintojen mielekkyys) 24.3 %, faktorin kolme 5.5 %, faktorin nelja (MF1 sisdinen
tavoiteorientaatio) 5.1 %, faktorin viisi (MF2 ulkoinen tavoiteorientaatio) 3.6 % ja faktorin kuusi 3.0 %.
Ongelmaksi muodostuivat tehokkuususkomusten vaittamat, jotka latautuivat voimakkaasti faktorille

kaksi. Sen vuoksi tein myds varimax-rotatoidun faktorianalyysin.

KMO oli .868 ja p-arvo <.001. Oletusten mukaisesti kuuden faktorin malli oli tassakin tulkinnallisesti
uskottavin ja kokonaisselitysosuus nousi 64.2 %:iin. Faktorit latautuivat aiempaa selvemmin eri
vaittamille. Faktorin yksi (MF4 Kontrolliuskomukset) selitysosuus oli 30.0 %, faktorin kaksi (MF1
sisdinen tavoiteorientaatio) 9.9 %, faktorin kolme (MF3 opintojen mielekkyys) 7.7 %, faktorin neljd 6.3
%, faktorin viisi (MF2 ulkoinen tavoiteorientaatio) 5.6 % ja faktorin kuusi 4.7 %. Ongelmaksi
muodostuivat edelleen tehokkuususkomusten vaittamat, jotka latautuivat voimakkaasti faktorille
kaksi. Ruohotien (2000, 21) tutkimuksessa (N= 156 ja N= 147) sisdinen tavoiteorientaatio korreloi
tehokkuususkomusten kanssa, joten katson, ettd aineistossani sisdisen tavoiteorientaation ja
tehokkuususkomusten valinen vahva yhteys on mittarin ominaisuus eikd vaaranna faktoriratkaisun

uskottavuutta.

Toivottava selitysosuus faktorianalyysissa oli 60 - 70 % ja se saavutettiin.

7 Pohdinta

Tutkimuksellani hain vastausta siihen, miksi luottamusmiestehtavaan hakeudutaan, millaisella
motivaatioprofiililla luottamustehtavaan hakeudutaan ja poikkeavatko luottamusmiestoimintaan

osallistuneiden ja osallistumattomien motivaatioprofiilit toisistaan.
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Luottamustehtavdaan hakeutumisen yleisin syy oli jonkun esittdma pyynté ryhtya tehtavaan/
joutuminen tehtavaan. Luottamustehtaviin ei hakeuduttu sisdisen tavoiteorientaation ajamana, vaan

tehtavaan ryhtyminen oli ennemmin ulkoisesta syysta johtuvaa.

Tyoolobarometrin (2010) tiedot vahvistavat kasitystdni, jonka mukaan tyOpaikan talouden ja
tyoelaman laadun valilla on toinen toiseen vaikuttava ja toinen toistaan tukeva yhteys. Haasteellinen,
vaihteleva ja itsendinen tyd luo Ruohotien (2002a, 53) mukaan hyvan Idhtokohdan itsensa
kehittamiselle. Ne, joilla on voimakas kasvutarve, reagoivat myonteisesti kasvumahdollisuuksiin
palkkatyossa ja luottamustehtdvassa. lhmisia motivoi pikemminkin kasvumahdollisuuksien lisdys kuin
jokin tyon kannustearvon absoluuttinen taso. Taitoihin perustuva uraputki mahdollistaa siirrot eri
suunnissa. Ammatillisen kasvun ja kehittymisen kannalta keskeisid valmiuksia ovat muun muassa
suoritusmotivaatio, tehokkuususkomukset, sisdinen tavoiteorientaatio seka ajattelun ja itsesaatelyn
taidot (Ruohotie 2005, 8). Ammatillinen mielenkiinto ja monet persoonallisuuden piirteet pysyvat
Ruohotien (2005, 15) mukaan vakaina ldapi tyduran, sama koskee monia motivationaalisia tekijoita

kuten itsearvostusta ja itseluottamusta.

Motivaatioon liitdnndiset arvot ja asenteet auttavat oppijaa tekemaan valintoja, arvot ja asenteet
littyvat  lisdksi  ldheisesti  itsetuntemukseen ja  itsesdatelytaitojen  kontrollointiin  ja

attribuutiotulkintoihin (Ruohotie 2000, 27).

Tyoymparistolla on tutkimusten mukaan tarked roolinsa osaamisen kehittamisessd ja opitun
soveltamisessa. Tyontekijat oppivat suuren osan taidoistaan vuorovaikutuksessa toistensa kanssa,
tarkkailemalla toimintaansa ja analysoimalla virheitddn, osallistumalla yhteistoiminnalliseen
suunnitteluun ja laadunkehittamiseen seka ohjaamalla ja kouluttamalla toisia. Tyoyhteisd voi monella
tavalla tukea jasentensda ammatillista uusiutumista ja kehittymista, ns. ammatillista kasvua.
Ammatillinen kasvu perustuu suurelta osin yksilon ja toimintaymparistdon vuorovaikutukseen ja sita
voidaan tarkastella organisaatioon, tydrooliin ja yksiloon liittyvind kasvutekijéind. (Nokelainen &

Ruohotie 2009, 36.).

STTK:n (Ryyndnen, Auvinen & Palmu 2011b, 39) Henkiléston edustaja -barometrissa
luottamushenkilét katsoivat, ettd henkiloston edustajan tehtdvassa on erityisen paljon

mahdollisuuksia uusien asioiden oppimiseen tydelamasta. Kaksi kolmannesta henkiloston edustajista
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oli kokenut, ettd heidan tehtavaansa liittyy oppimisen mahdollisuuksia. Kolmannes koki, ettd
oppimisen mahdollisuudet ovat toteutuneet erittdin hyvin. Luottamustehtdvassa itseohjautuvuus,
itsesdatelytaidot ja oppimisstrategiat saattavat kehittyd paremmiksi kuin ei-luottamustehtavaa
hoitavilla, koska taidot harjaantuvat tehtdavan myota. Aiemmat tutkimustulokset ovat osoittaneet,
etta itsesaatelykyky on tietoisesti opittavissa ja sen oppimista voidaan tehostaa sopivalla opetuksella.
Hyvat itsesaatelelijat tutustuvat opiskeltavaan asiaan, asettavat tavoitteita ja suunnittelevat, millaista
strategiaa heiddn on mielekdstda kayttaa opiskelussaan (Ruohotie 2005, 12). Itseohjautuvat

luottamusmiehet tekevat tehtdavaansa olosuhteissa, joissa kasvun paikkoja on useita.

Vaikka luottamusmies joutuu ratkomaan ristiriitoja tyopaikalla, Helinin (2006, 79, 81) tutkimuksessa
vuonna 2005 luottamusmiestehtavat koettiin vahemman rasittaviksi kuin vuonna 2000. Samoin
tyontekijoiden valinpitamattomyys rasitti vdhemman kuin aiemmin. Luottamusmiehen tehtdvassa
parasta oli SAK:n vastaajien mielestd se, ettd sai asioita eteenpdin ja ettd luottamusmiehelld oli
tyotovereiden tunnustus ja tuki. Ndiden asioiden merkitys on entisestdaan korostunut. Tarkeaksi
koettiin  myo6s liiton tuki, kehittymismahdollisuudet ja tehtdvan tarjoama nakoalapaikka

yhteiskuntaan. Vahamerkityksellisemmassa padssa ovat tydnantajan kannustus ja palkkaus.

Kokonaisuutena luottamustehtdava mielestdani koetaan positiivisena mahdollisuutena uuden
oppimiseen ja asioihin vaikuttamiseen. Tydaikaakin on oikeus luottamustehtdavaan kayttaa, joten
ansiot eivat tehtavassa ainakaan heikkene. Sitoutuminen luottamusmiestoimintaan saattaisi olla yksi
mahdollinen keino tydssa kehittymisen tukemisessa, itsesaatelytaitojen kehittamisessa ja uusien
haasteiden etsinndssd. Davisin (2013, 80) tutkimuksessa on jo IlOoytynyt heikko vyhteys

ammattiliittositoutumisen ja julkisen sektorin tyéhyvinvoinnin lisaantymisen valilla.

Heikkilan (2006) vaitoskirjatutkimuksessa tyon luonteen ja sen organisoinnin todettiin vaikuttavan
merkittavasti oppimisen mahdollisuuksiin tyopaikalla. Luottamusmiehid ei ole vaitoskirjatasolla
tutkittu. Koska erilaiset tyoyhteisot tuovat esiin erilaista tietoa ja vahvistavat tydssa oppimisen ilmion
kontekstisidonnaisuutta, luottamusmiestoiminnassa hankittujen valmiuksien siirtovaikutukset
luottamusmiehen varsinaiseen palkkatyohon olisi mielestdni alue, jossa jatkotutkimusta esim.

kehittavan tyontutkimuksen saralla tarvittaisiin.
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Todellinen osaaminen on totuttu liittdmaan sisdiseen motivaatioon. Voidaan kuitenkin ajatella, etta
sisdisen ja ulkoisen motivaation ero on huipputaitureilla vahainen tai jopa merkityksetdén. Motivaatio
on yhdistelma sisdista ja ulkoista pyrkimystda parempaan, ja tarkeintd on se, etta harjoitus jatkuu
intensiivisend, vaihtelevana ja aarirajoja koettelevana. Harjoitus myds palkitsee itse itseddn ja
valtaviin harjoitusmaariin tottuneiden on vaikea elda ilman paivittdisia rutiineitaan. Tata voitaisiin
tietysti myos kutsua sisdiseksi motivaatioksi. (Palonen & Gruber 2010, 46.) Myds Vallealan (2007, 89)
mukaan kasityksen aikuisoppijan vahvasta sisdisestd motivaatiosta voi kyseenalaistaa. Seka
aikuiskoulutustarjonta etta syyt osallistua aikuiskoulutukseen nayttdisivdit olevan muuttumassa
yleissivistyksesta ja harrastuksesta yha enemman hyotylahtoiseksi. Jos kehitys jatkuu, myds aikuisten

opiskelumotivaatio voi muuttua ulkokohtaisemmaksi ja oppiminen suoritussuuntautuneeksi.

Aineistoni vastaajia voidaan taustateoriani kasittein kuvailla vahvasti sisadisesti motivoituneiksi, jolloin
luottamustehtavassa toimimisen vaikuttimena voinee olla asian hallitseminen, opittavan kokeminen
haasteelliseksi, uteliaisuus tai oppimisen ilo tai oppija on motivoitunut lisddmaan itsearvostustaan.
Itseohjautuvaa oppimista tulee Pitrichin (2000a, 62) mukaan harjoitella, eikd se ole helppoa eika
automaattista. Siksi motivaatiotekijat ovat merkityksellisida oppimisprosessissa. Sisdisesti
motivoituneet olettavat opiskelun tuottavan edistymisen kokemuksia ja auttavan henkilokohtaisten

tavoitteiden saavuttamisessa (Ruohotie 1998, 38—39).

Luottamustehtdva antaa tekijoilleen mahdollisuuden oppia uutta, tdma mahdollisuus nayttda viime
vuosina vahvistuneen. Myds muilta osin tehtavan palkitsevuus on pysynyt vahintaankin ennallaan.
Nayttaa siltd, ettd monet luottamustehtdavaan liittyvdt motivoivat tekijat ovat yhteydessa
mahdollisuuteen vaikuttaa luottamustehtavassa. Yleisesti ottaen STTK:n luottamusmiesten panostus
edunvalvontaan on vahintadn samalla tasolla, kuin panostaminen tydpaikan menestystekijoihin tai

tyoeldaman kehittamisstrategian ulottuvuuksiin. (Ryyndnen Auvinen & Palmu 2013, 65, 67.)

SAK:n kentdssa luottamusmiehet ja tyosuojelutehtavissa olevat tuntevat asemansa tyomarkkinoilla
turvatummaksi kuin jasenet keskimaarin, ndin on ollut 1990-luvulta alkaen (Helin 2006, 75.) Toisaalta
STTK:n Henkiléston edustaja-barometrin tuloksissa ldhes 60 % luottamushenkildvastaajista oli sita
mieltd, ettd luottamustehtdva ei juuri edistd henkildston edustajan urakehitysta. (Ryynanen, Auvinen

& Palmu 2011b, 39-40) Omassa aineistossani palkkaeroa luottamusmiesten ja muiden vastaavan
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ikdisten ja samaa sukupuolta olevien Journalistiliiton jasenten palkkatutkimusaineiston valilla oli,
mutta osaselitys on luottamusmieskorvaus. Toinen mahdollinen selittava tekija palkkaerolle on
mielestani luottamusmiestehtdvassa kehittyvat paremmat itsesddtelytaidot. Oman aineiston
perusteella voidaan varovasti padatelld, ettd luottamusmiesten palkkakehitys ei ole ainakaan

huonompaa kuin muilla vastaavat taustaominaisuudet omaavilla Journalistiliiton jasenilla.

Aineistoni vastaajia voidaan lisdksi kuvailla opintoihin mydnteisesti suhtautuviksi. Mehtatalon (2005,
1) tutkimuksessa luottamushenkilét osallistuivat sitd useammin ay-koulutukseen mita
voimakkaammin he halusivat kehittdd itsedan ja oppia uutta sekd mitd enemman he tunsivat
oppineensa koulutuksessa. Aineistoni luottamusmiesvastaajien joukossa oli muutamia, jotka
osallistuivat jokaiseen tarjolla olleeseen koulutustilaisuuteen vuosien saatossa. Yleisestikin
luottamusmieskoulutuksiin osallistuminen oli laajaa, yli 60 % luottamusmiesvastaajista osallistui

luottamusmieskoulutuksiin vahintaan kerran.

Tilastollisten analyysien perusteella APLQ:n selitysosuus oli hyvda tasoa. Kaartisen (2005, 113-116)
aineistossa (N=350) naisten ja miesten vastauskeskiarvojen valilla oli sekd sisdisessa
tavoiteorientaatiossa ettd tehokkuususkomuksissa tilastollisesti merkitseva (p. = .003) ero miesten
hyvaksi. Sen sijaan eri ikdluokkien vastaajien nakemykset tehokkuususkomusvaittamiin eivat eronneet
merkittdavasti. Omassa aineistossani vastaajaryhmien valilla oli pienia eroja motivaatioprofiileissa,
mutta erot eivat kuitenkaan olleet tilastollisesti merkitsevia eivatka liittyneet ikdan tai sukupuoleen.
Koska Kaartisen APLQ-pohjaiset vadittamat oli muokattu musiikin opiskeluun sopiviksi, yksittadisia

vaittamia ei ollut mahdollista vertailla suoraan oman aineistoni kanssa.

Sisdisen tavoiteorientaation ja tehokkuususkomusvdittamien vertailu Ruohotien ja Nokelaisen (2000a,
184) tutkimukseen (N=459) oman tutkimukseni kanssa identtisiin APLQ:n yksittdisiin vaittdmiin
osoittaa, ettd omassa aineistossani vaittamakohtaiset keskiarvot ovat jarjestdaen korkeampia kuin
Ruohotien ja Nokelaisen aineistossa. Suurimmillaan vaittamakohtainen ero on yli 0.5 asteikkoa (0.53:
vaittamat al/al ja al9/a23) ja pienimmillaan 0.08 asteikkoa (vaittama al4/al7), keskihajonnat ovat

samaa luokkaa molemmissa aineistoissa.
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Kaartisen (2005, 113-115) tutkimuksessa musiikinopiskelijoilla oli vahva sisdinen tavoiteorientaatio
(ka. 3.93) ja vahvat tehokkuususkomukset (ka. 3.8 ja 4.0). Tulos on samansuuntainen omassa

aineistossani (sisdinen tavoiteorientaatio ka. 3.9, tehokkuususkomukset ka. 3.8).

Lopputuloksena totean, ettd luottamusmiestehtdvissa toimivat eivat eroa muusta Journalistiliiton
jasenkunnasta ian, sukupuolen, asuinpaikan, siviilisdadyn tai koulutustaustan suhteen, mutta
luottamusmiehid yhdistaa keskenaan korkeahko sisdinen tavoiteorientaatio ja opintoihin myonteisesti
suhtautuminen. Luottamustehtdvissa toimivien motivaatioprofiilin sisdinen tavoiteorientaatio ja
tehokkuususkomukset eivat kuitenkaan eroa merkitsevasti yliopisto-opiskelijaverrokkien vastaavista
ominaisuuksista, vaikka luottamusmiesvastaajien koulutustausta oli huomattavasti heterogeenisempi

ryhma.

8 Tutkimuksen luotettavuus

Erdtuulen, Leinon ja Yli-Luoman (1994, 100) mukaan tutkimuksen luotettavuus perustuu ensinndkin
siilhen, ettd aineistonhankintamenetelmat on valittu tutkittavan ilmién ehdoilla ja kdytetyn teorian ja
kasitteiston mukaisesti. Tassa tutkimuksessa kaytettiin valmiita mittareita valmiin taustateorian
pohjalta. Vaikka modifioin mittaria hivenen vastaajajoukolle sopivammaksi, modifiointi oli
kokonaisuudessaankin vain muutamien yksittdisten sanojen muokkaamista. Modifioinnilla ei sen

vuoksi ole vaikutusta muihin samoilla mittareilla saatujen tulosten verrattavuuteen.

Raportointi tulee olla avointa ja selkedd, jotta lukija voi jo tutkimusta lukiessaan arvioida sen
luotettavuutta ja mahdollisesti myds toistaa mittauksen. Raporttiin tulee liittaa arvio mittausvaiheen
ja tulosten luotettavuudesta ja esimerkiksi arvio mittaustulosten reliabiliteetista voidaan tehda

numeerisella tasolla. (Erdtuuli, Leino & Yli-Luoma 1994, 100.)
8.1 Eettisyys

Tutkimusetiikan kannalta on tdrkeaa, ettei tutkimus vahingoita tutkittavia fyysisesti, psyykkisesti tai
sosiaalisesti. Tutkimuksen on oltava vastaajille vapaaehtoista ja sen tulee olla milloin tahansa

keskeytettavissa. Olen pyrkinyt parhaani mukaan objektiivisuuteen ja pysyttelemaan tutkijan roolissa.
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pyysin ja sain Journalistiliiton hallitukselta tutkimusluvan vuonna 2012, jotta pystyin tavoittamaan

luottamusmiehet ja tutkimaan luottamusmieskoulutuksiin osallistuneiden nimitietoja.
Korostin seka suullisesti etta kirjallisesti tutkimukseen osallistumisen vapaaehtoisuutta.

Tutkimusaineiston kerddaminen ja analyysi tapahtuivat anonyymisti ja yksittdisia vastaajia ei voida
joukosta tunnistaa. Vaikka raportoinnissa muutamissa kohdissa kaytetdan suoria lainauksia
tutkittavien vastauksista, raportista ei pysty milldan tavalla tunnistamaan tutkittavien henkilollisyytta.
Tutkimukseeni osallistuneiden informanttien suojaamiseksi kaikkien avovastausten koostoa ei ole
taman tutkimuksen liitteend, koska muutama henkild voisi olla vastausten perusteella

tunnistettavissa.
8.2 Validiteetti

Kyselyyn vastasi kaikkiaan 278 henkil6d, joista nykyisia luottamusmiehida oli 77 ja entisia
luottamusmiehia 85. Luottamusmiesten osalta katson, ettd aineisto on riittdvan kattava. Esimerkiksi
Jyrkidisen (2008, 13) ja Kerolan (2012, 53) journalisteille tehtyyn verkkolomakekyselyyn verrattuna
vastausprosenttia voidaan pitdd jopa hyvana, silla heilld se oli 41 % ja 45 %. Perdsen (2010, 36)
tutkimuksessa luottamusmiesten vastausprosentti oli 45.7 %. Tydsuhteen laatu-kohdassa en tullut
lomaketta laatiessani ajatelleeksi, ettd osa vastaajista saattaa olla jo eldkkeelld. Vaihtoehtovalikosta
puuttui mahdollisuus vastata tydsuhteen olevan ohi. Tama on saattanut muutamalla vastaajalla
johtaa siihen, ettd netissa kyselyyn vastaaminen on jatetty kokonaan kesken. Puhelimitse ja
sahkopostilla sain kymmenkunta yhteydenottoa asiaan liittyen ja valtaosa sisalsi viestin, ettei kyselyyn

vastaamista pideta tarkedna eldkkeelle siirtymisen vuoksi.

Verrokkien osalta satunnaisotanta toteutui siten, ettd helmikuussa vain henkilokohtaisesti paikalla
olleet viestinndn paa- ja sivuaineopiskelijat vastasivat kyselyyn. Vain kaksi palautti lomakkeen tyhjana.
Naisten maaran olisi Journalistiliton opiskelijajasenkuntaan peilaten tullut olla hiukan suurempi

vastaajajoukossa kuin miesten ja ndin myds oli.

Mittauksen luotettavuutta paransi se, etta kyselytutkimuksen kaksi ryhmaa oli saman ammattiliiton
jasenist6a, jolloin sisdinen validiteetti kasvaa. Myds Internet-pohjainen kysely oli tuttu

luottamusmiesvastaajille, koska heille toimitetaan erilaisia kyselyitd samassa muodossa liki
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kuukausittain. Vastaajilla oli siis olemassa kyselyn edellyttamat tekniset valmiudet. Koska linkki
kyselyyn l3ahetettiin henkilokohtaisesti ja linkissa kiellettiin kyselyn valittaminen eteenpdin, pidan
todenndkdisena ettda kohdejoukkoon kuulumattomat henkilot eivdat pddsseet vastaamaan

tutkimukseen.

Tutkimusvalineena toimi kyselylomake, jota oli jo kdytetty monissa tutkimuksissa. Vilkan ja Heikkilan
(Vilkka 2003, 41; Heikkila 2008, 20) mukaan www- tai lomakekyselyssd haastattelijan vaikutus
haastateltavaan vadltetaan. Koska olen palkkatydssa Journalistiliitossa, halusin hdivyttaa tydsuhteeni ja
pysya tutkijan roolissa. Validiteetin kannalta on tarkead, etta tutkija tuntee hyvin tutkittavaa joukkoa.
Tama vaatimus toteutui hyvin, silld tutkin jarjestoni jasenkuntaa. Pikemminkin oli niin, etta tutkijan
riippumattomuus tutkittavista olisi muodostunut ongelmaksi, jos olisin tehnyt haastattelututkimusta.

Mittauskertoja oli yksi, jolloin ajan vaikutus mittauskohteeseen on vahainen.

Kasitevaliditeetti on mielestani hyva, sillda olen kdyttanyt johdonmukaisesti muiden luomia valmiita

teorioita ja kasitteita.
8.3 Reliabiliteetti

Reliabiliteetilld tarkoitetaan mittarin kykya antaa ei-sattumanvaraisia tuloksia. Jos reliabiliteetti on

hyva, tutkimuksen toistaminen tuottaa samanlaisen tuloksen.

APLQ-mittarin sisdltd ja rakenne on todennettu aiemmin pateviksi mittareiksi. Vastaukset jokaiseen
kysymykseen annettiin itsenadisesti ja ilman painostusta tai paritydskentelya. Reliabiliteettiongelmia
saattaa aiheuttaa koodausvirheet aineiston analyysin aikana, epajohdonmukaisuus koodauksissa tai
virhe tulkinnoissa. Tutkijana tekemani tulkinnat ovat omiani, mutta olen pyrkinyt ne tekemadan

vahvasti taustateoriaan ja Iahdeaineistoon nojautuen.

Laadulliseen tutkimukseen kuuluu ajatus, jossa taydellinen objektiivisuus on mahdotonta. Jo aiheen
valinnassa tutkijan oma mielenkiinto nakyy. Avovastausmahdollisuuksia tarjoavat kysymykset asetin
harkintani mukaan muita tehtyja kyselyja hyvaksi kdyttaen. Tavoitteena oli informanttien nakemysten

ymmartaminen ja esitteleminen tasapuolisesti ja vastausten luokittelu jollain tavoin.
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Kvalitatiivisessa tutkimuksessa yleisend ohjeena mainitaan, ettd aineisto tulee koota sieltd, missa
tutkimuksen kohteena oleva ilmi6 esiintyy. Tama kriteeri toteutui, silla kysymykset oli kohdennettu

luottamusmiehille ja vastaajina oli luottamusmiehia.

Tutkimukseni monitulkintaisin osuus lienee avovastausten tulkinta. Avovastaukset olivat
nominaalisasteikollisia, joten niitd ei voinut tutkia kvantitatiivisin menetelmin. Avovastauskysymysten
tulkinnan kannalta validiteettia parantaa se, ettda olin ennakkoon tutustunut muihin tutkimuksiin
aiheesta ja tiesin, minkd tyyppisia vastauksia muut olivat kysymyksiinsd saaneet. Aiemman
tutkimustiedon perusteella laadin luokkia, joihin saamiani vastauksia sijoitin. Tama lisaa tutkimuksen
luotettavuutta, silla kysymykset eivat olleet vapaasti keksittyja. Sama pdtee myds vastausten
luokitteluun. Tutkimuksen avovastausten tuloksilla on mielestdni hyva vastaavuus muissa
luottamusmiestutkimuksessa saatujen tulosten kanssa. Tama lisdaa sanallisen aineiston analyysin

reliabiliteettia.

Tutkimusprosessi on noudattanut hyvaa tieteellista kdytantda ja tulkinnat on mielestani ankkuroitu

relevantin kirjallisuuden avulla tieteen kenttaan.
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Liite 1. Tutkimuskysymysten lomake luottamusmiehille ja entisille luottamusmiehille

Tampereen yliopiston kasvatustieteen opinnaytetydn tutkimus, luottamusmiehet

Tutkimus tehd&an Journalistiliton hallituksen antamalla tutkimusluvalla. Tutkimustyoni ohjaaja on professori
KTT Petri Nokelainen. Tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista ja kertynyt tieto on luottamuksellista.

Tietoja kaytetddn ainoastaan tilastollisiin analyyseihin eika yksittiista vastaajaa yksiloida.

Tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd, mikd vaikutus luottamusmiestehtdvélla on luottamusmiehen
mydhempéan tyburaan. Vastauksia verrataan Journalistiliton jasenkunnasta satunnaisotannalla koostettuun

jasenryhméan, joka ei ole toiminut luottamusmiestehtavissa.

Vastaathan kaikkiin asteikollisiin kysymyksiin huolellisesti rastittamalla’lympyroiméalla oikean vaihtoehdon.

Vastaaminen vie noin 30 minuuttia. Avovastauksiin voit vastata, jos haluat ja ehdit.

Kysely jakautuu kolmeen osaan, vastaajan taustatiedot, yleisesti kouluttautumiseesi, mahdollisiin opintoihisi
(esim. luottamusmieskurssit tai muut ammattitaitoasi lisdavat kurssit joihin olet osallistunut) ja osaamisesi

kehittymiseen liittyvat vaittamat.

24 vaittamaa kasittelevat seuraavia asioita tydssdsi ja tydpaikallasi, koulutukseen, opintoihin ja
kouluttautumiseen suhtautuminen. Kyselyn lopussa on lisdksi 12 taustaasi liittyvaad kysymysta. Yksittaisia

vastaajia ei voida yksildida vastausten perusteella

Vertaa vaittamia omiin ajatuksiisi itsestasi, siitd miten kouluttaudut ja mita ajattelet nykyisesta tyostasi. Vastaa

rehellisesti tuntemuksesi mukaan ja valitse se vaihtoehto, joka tulee ensimmaisena mieleesi.

Jokaisessa vaittaméassa on viisi vastausmahdollisuutta, joista valitset vain yhden. Vaittdmiin ei ole oikeita tai
vaaria vastauksia. Tutkimuksen luotettavuuden kannalta on tarkedd, ettd vastaat kaikkiin vaittdmiin. Jos

vaittaméassa oleva tilanne ei ole sinulle tuttu, vastaa sen mukaan miten ajattelet etté toimisit ko. tilanteessa.
Mikali olet taysin eri mieltd kuin véite, valitse 1.

Mikali olet suurin piirtein eri mielta kuin vaite, valitse 2

Mikéli et tied&, oletko samaa mielté vai eri mielta kuin vaite, valitse 3.

Mikali olet suurin piirtein samaa mielta kuin vaite, valitse 4.

Mikali olet tdysin samaa mielté kuin vaite, valitse 5.

Vaittamat, vastaukset asteikolla 1 -5,

1 taysin eri mielta ja 5 tdysin samaa mielta



1. Opiskelen kaikkein mieluimmin asioita, jotka ovat vaativia ja joista voin oppia uutta.
1 2 3 4 5
2. Pystyn kylla oppimaan vaikeimmatkin asiat, jos vain yritdn parhaani.
1 2 3 4 5
3. Ammattitaidon oppii ilman erillisia teoriatunteja kaytannon tydtehtavia tekemalla.
1 2 3 4 5
4. Uskon, ettd opinnoista on hydtyd myohemmin ty6elamassa.
1 2 3 4 5
5. Uskon saavani opinnoissani erinomaisia arvosanoja.
1 2 3 4 5
6. Olen vakuuttunut siita, ettd ymmarran opintoihini liittyvat, kaikkein vaikeimmatkin asiat
1 2 3 4 5
7. Haluan saada mahdollisimman korkeat arvosanat.
1 2 3 4 5
8. Vastatessani kirjallisiin koe- ja/tai oppimistehtaviin minua askarruttavat samanaikaisesti ne
tehtavat, joihin en osaa vastata.
1 2 3 4 5
9. On minun omaa syytani, jos en opi teoria-asioita.
1 2 3 4 5
10. Minulle on tarkeaa oppia alaani liittyvét teoria-asiat.
1 2 3 4 5
11.Opin varmasti ne asiat, joita koulutuksessani opetetaan.
1 2 3 4 5
12.Minua kiinnostaa vain tydelaman todellisten tydtehtavien oppiminen mahdollisimman
hyvin.
1 2 3 4 5
13.Opiskelu tuntuu usein raskaalta ja/tai turhauttavalta.
1 2 3 4 5
14.Uskon oppivani kaikkein vaikeimmatkin teoria-asiat ja suoriutuvani opinnoistani.
1 2 3 4 5

1 taysin eri mielta ja 5 taysin samaa mielta



15. Opiskelen kaikkein mieluimmin asioita, jotka askarruttavat minua, vaikka ne olisivat
vaikeita.
1 2 3 4 5
16.Olen erittéin kiinnostunut kursseista ja uudesta tiedosta.
1 2 3 4 5
17.0pin kylla kursseilla vaadittavat asiat, jos ponnistelen riittavan lujasti.
1 2 3 4 5
18. Luotan siihen, ettd suoriudun opinnoistani.
1 2 3 4 5
19. Minulle tuottaa suurta tyydytysta se, ettd voin perehtyé asioihin mahdollisimman
syvdllisesti.
1 2 3 4 5
20.Uskon, ettd opinnoistani on minulle mydhemmin hyotya.
1 2 3 4 5
21.Jos minulla on mahdollisuus valita tehtavia ja kirjallisuutta, valitse sellaisia, joista voin
oppia uutta, vaikka en siité syysta saisikaan parasta mahdollista arvosanaa.
1 2 3 4 5
22.Jos epéaonnistun opinnoissani, se johtuu siitd, etta en yrita tarpeeksi lujasti.
1 2 3 4 5
23.Minulle on tarke&d& menestya opinnoissani ja nayttdd muille (perheenjasenilleni, ystavilleni,
ty6tovereilleni) mihin kykenen.
1 2 3 4 5
24 Minulle on ensiarvoisen tarkedd ymmartaa opiskelemani asiat.
1 2 3 4 5

Vapaaehtoinen avovastausmahdollisuus luottamusmiehille,

25.Mika on palkitsevinta luottamusmiesty6ssa?

26.Mika on rasittavinta luottamusmiestyossa?



27.Mika on tarkein tavoitteesi luottamusmiesty0ssa?

28.Mika oli syy sille, etta hakeuduit luottamusmiestehtavaan?

Kuinka kauan olet yhteensa ollut Journalistiliiton luottamustehtavissa

1 enintdén 2 v
2 2-4v
3 4-6vVv
4 6-8v
5

kauemmin kuin 8 v

Vastaajan taustatiedot tilastointia varten (ei yksilditavissa),

Sukupuoli,

1 Mies

2 Nainen

Ika, vuotta

Siviilisaaty

1 naimaton

2 naimisissa/avoliitossa/rekisterdity parisuhde
3 eronnut

4 leski

Lasten lukumaara

1 lapseton
2 yksi lapsi

3 kaksi lasta



4 kolme tai enemman
Korkein suoritettu tutkinto,

1 Eitutkintoa

Lukio ja ylioppilastutkinto

Ammatillinen perustutkinto/ Ammattitutkinto/ Erikoisammattitutkinto (esim.
audiovisuaalisen viestinnan ammatti-/erikoisammattitutkinto)

Alempi korkeakoulututkinto (esim. kandidaatti)

Korkeakoulututkinto (esim. AMK)

Ylempi korkeakoulututkinto (esim. maisteri, ylempi AMK)

Lisensiaatin tutkinto

0 N o o b~

Tohtorin tutkinto
Nykyista paatyotd koskevat kysymykset,
Toimipaikan sijainti

1 maakunnan paakaupunki
2 muu kaupunki tai kunta

3 padkaupunkiseutu
4

tyopaikka ulkomailla
Montako vuotta olet ollut nykyisen tydnantajan palveluksessa

alle2v
2-5v
5-10v
10-15v
YIil5v

a b~ W N

Montako vuotta olet ollut tydelamassa yhteensé vuotta
TyO- tai virkasuhteen laatu

1 Vakinainen, kokoaikainen



Vi

Vakinainen, osa-aikainen

Maarédaikainen, paatoiminen
Maaraaikainen, osa-aikainen/sivutoiminen
Sijaisuus

Olen talla hetkella tyoton

~N o o~ WN

Olen yrittaja
Palkkataso marraskuussa 2012

Kokonaiskuukausiansio sisaltaen luontoisedut euroa/kk

Onko sinulla  tyo6urallasi ollut  tyottémyysjaksoja, joilta olet saanut

tyottomyyskorvausta?
1 Kylla
2 Ei

Jos sinulla on ollut tydttémyysjaksoja, arvioi tyodttémyyden yhteenlaskettu kesto

kuukausina viimeisen kymmenen vuoden aikana (=vuosien 2001-2012 aikana).

kuukautta. Suurkiitos osallistumisestasi tutkimukseen.

Liite 2. Tutkimuskysymysten lomake verrokeille

Tampereen yliopiston kasvatustieteen opinnaytetydn tutkimus, verrokit

Tutkimus tehd&an Journalistiliton hallituksen antamalla tutkimusluvalla. Tutkimustyoni ohjaaja on professori
KTT Petri Nokelainen. Tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista ja kertynyt tieto on luottamuksellista.

Tietoja kaytetddn ainoastaan tilastollisiin analyyseihin eika yksittiista vastaajaa yksiloida.

Tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd, mika vaikutus luottamusmiestehtavalla on luottamusmiehen

mydhempéaan tyburaan. Vastauksia verrataan ryhmaan, joka ei ole toiminut luottamusmiestehtavissa.

Vastaathan kaikkiin asteikollisiin kysymyksiin huolellisesti rastitamalla/lympyréiméalla oikean vaihtoehdon.

Vastaaminen vie noin 30 minuuttia. Avovastauksiin voit vastata, jos haluat ja ehdit.



Vii

Kysely jakautuu kolmeen osaan, vastaajan taustatiedot, yleisesti kouluttautumiseesi, mahdollisiin opintoihisi
(esim. luottamusmieskurssit tai muut ammattitaitoasi lisdavat kurssit joihin olet osallistunut) ja osaamisesi

kehittymiseen liittyvat vaittamat.

24 vaittamaa Kkasittelevat seuraavia asioita tydssdsi ja tydpaikallasi, koulutukseen, opintoihin ja

kouluttautumiseen suhtautuminen. Yksittaisia vastaajia ei voida yksildida vastausten perusteella

Vertaa vaittamia omiin ajatuksiisi itsestasi, siitd miten kouluttaudut ja mita ajattelet nykyisesta tyostasi. Vastaa

rehellisesti tuntemuksesi mukaan ja valitse se vaihtoehto, joka tulee ensimmaisena mieleesi.

Jokaisessa vaittdaméassa on viisi vastausmahdollisuutta, joista valitset vain yhden. Vaittdmiin ei ole oikeita tai
vaaria vastauksia. Tutkimuksen luotettavuuden kannalta on tarkedd, ettd vastaat kaikkiin vaittdmiin. Jos

vaittaméassa oleva tilanne ei ole sinulle tuttu, vastaa sen mukaan miten ajattelet etté toimisit ko. tilanteessa.
Mikali olet taysin eri mieltd kuin véite, valitse 1.

Mikali olet suurin piirtein eri mielta kuin vaite, valitse 2

Mikéali et tied&, oletko samaa mielté vai eri mielta kuin vaite, valitse 3.

Mikali olet suurin piirtein samaa mielta kuin vaite, valitse 4.

Mikali olet tdysin samaa mielt& kuin vaite, valitse 5.

Vaittamat, vastaukset asteikolla1 -5 1 taysin eri mielta 5 taysin samaa mielté

1. Opiskelen kaikkein mieluimmin asioita, jotka ovat vaativia ja joista voin oppiauutta.l 2 3 4 5

2. Pystyn kylla oppimaan vaikeimmatkin asiat, jos vain yritdn parhaani. 1 2 3 4 5
3. Ammattitaidon oppii iiman erillisia teoriatunteja kdytdnnon tydtehtavia tekemalla. 1 2 3 4 5
4. Uskon, ettd opinnoista on hydtyd mydhemmin tydeldmassa. 1 2 3 4 5
5. Uskon saavani opinnoissani erinomaisia arvosanoja. 1 2 3 4 5
6. Olen vakuuttunut siitd, ettd ymmarran opintoihini liittyvat, kaikkein vaikeimmatkin asiat

1 2 3 4 5

Haluan saada mahdollisimman korkeat arvosanat. 1 2 3 4 5

Vastatessani kirjallisiin koe- ja/tai oppimistehtaviin minua askarruttavat samanaikaisesti ne tehtéavat,

joihin en osaa vastata. 1 2 3 4 5
9. On minun omaa syyténi, jos en opi teoria-asioita. 1 2 3 4 5
10. Minulle on tarke&a oppia alaani liittyvat teoria-asiat. 1 2 3 4 5
11. Opin varmasti ne asiat, joita koulutuksessani opetetaan. 1 2 3 4 5

12. Minua kiinnostaa vain tydelaméan todellisten tydtehtavien oppiminen mahdollisimman hyvin.



viii

1 2 3 4 5

13. Opiskelu tuntuu usein raskaalta ja/tai turhauttavalta. 1 2 3

N

14. Uskon oppivani kaikkein vaikeimmatkin teoria-asiat ja suoriutuvani opinnoistani. 1 2 3 4
15. Opiskelen kaikkein mieluimmin asioita, jotka askarruttavat minua, vaikka ne olisivat vaikeita.
1 2 3 4 5

16. Olen erittdin kiinnostunut kursseista ja uudesta tiedosta. 1 2 3 4
17. Opin kylla kursseilla vaadittavat asiat, jos ponnistelen riittdvan lujasti. 1 2 3 4
18. Luotan siihen, ettd suoriudun opinnoistani. 1 2 3 4
19. Minulle tuottaa suurta tyydytysta se, ettd voin perehtya asioihin mahdollisimman syvallisesti.
1 2 3 4 5
20. Uskon, ettd opinnoistani on minulle mydhemmin hyotya. 1 2 3 4 5

21. Jos minulla on mahdollisuus valita tehtavia ja kirjallisuutta, valitse sellaisia, joista voin oppia uutta,

vaikka en siitd syysté saisikaan parasta mahdollista arvosanaa. 1 2 3 4 5
22. Jos epadonnistun opinnoissani, se johtuu siitd, etté en yrita tarpeeksi lujasti. 1 2 3 4 5
23. Minulle on tarke&d menestya opinnoissani ja nayttda muille (perheenjasenilleni, ystavilleni,

tydtovereilleni) mihin kykenen.

1 2 3 4 5
24. Minulle on ensiarvoisen tarkedd ymmartaé opiskelemani asiat. 1 2 3 4 5

Vastaajan taustatiedot tilastointia varten (ei yksiloitavissa),

Sukupuoli,
1 Mies
2 Nainen
k&, vuotta
Siviilisaaty
1 Naimaton
2 naimisissa/avoliitossa/rekisterdity parisuhde
3 eronnut
4 leski

Lasten lukumaara

1 lapseton



2 yksilapsi
3 kaksilasta

4 Kkolme tai enemman
Korkein suoritettu tutkinto,

Ei tutkintoa
Lukio ja ylioppilastutkinto

Opistotason tutkinto

A W DN B

Ammatillinen perustutkinto/ Ammattitutkinto/ Erikoisammattitutkinto (esim. audiovisuaalisen viestinnén
ammatti-/erikoisammattitutkinto)

Alempi korkeakoulututkinto (esim. kandidaatti)

Korkeakoulututkinto (esim. AMK)

Ylempi korkeakoulututkinto (esim. maisteri, ylempi AMK)

Lisensiaatin tutkinto

© 00 N o O

Tohtorin tutkinto

Suurkiitos osallistumisestasi tutkimukseen



Liite 3. Faktorianalyysin lataukset faktoreittain.

Factor Matrix®

Factor
MF4 MF3 3 MF1 MFE2 6

a9. On minun omaa syytani, ,999
a22.Jos epaonnistun. 522 ,158 -,184 171
al4. Uskon oppivani kaikkein. ,242 , 755 -,301
all. Opin varmasti ne asiat, ,163 ,682 -,235
a6. Olen vakuuttunut siitd,
Jaikeimmatkin asiat ,225 ,665 -,105 -,246 ,151 -,207
a2. Pystyn kylla oppimaan ,163 ,643 -,168 -,306 177
al8. Luotan siihen, etta. ,613 ,139 -,228
a24. Minulle on ensiarvoisen. ,598 214
a20. Uskon, ettd opinnoistani. 594 ,482 ,123 -,284
ab. Uskon saavani. ,579 ,323 -111
al7. Opin kylla kursseilla. ,318 ,578 -,247 174

,568 -,393 ,238 ,208
al6. Olen erittain ,550 ,323 -,137

-,169 383 -111
-, 417 ,237 274

al0. Minulle on tarkeaa oppia , 204 ,461 ,363 ,228

,449 -,301 ,254 -,171 -,162
a4. Uskon, ettd opinnoista o. ,459 ,535 -,304
a7. Haluan saada ,193 ,407 ,349 ,169 ,495
a23. Minulle on tarkeaa . , 116 , 192 ,320 ,190 ,366 ,244
al3. Opiskelu tuntuu usein -,351 -,128 ,389

Extraction Method: Maximum Likelihood.

a. 6 factors extracted. 9 iterations required.
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