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Työelämässä sosiaalisen tuen voidaan katsoa olevan yksilöille tärkeä voimavara, koska sillä on useasti monia 
positiivisia vaikutuksia niin yksittäisille työntekijöille, tiimeille ja sitä kautta kokonaisille organisaatioille. Ihmiset 
ovat sosiaalisia olentoja, jotka tarvitsevat niin kutsuttuja resursseja muilta ihmisiltä psykologisen ja sosiaalisen 
toimintansa tueksi. Työelämässä sosiaalisen tuen voidaankin nähdä olevan voimavara työn vaatimuksista sel-
viytymiseksi. Sosiaalinen tuki ja sosiaalinen vuorovaikutus työkontekstissa voidaan nähdä yksilölle tärkeinä 
elementteinä työhön motivoitumisen ja työhyvinvoinnin kannalta, koska ihmisen perustarpeisiin kuuluu yhteen-
kuuluvuuden kokeminen muiden ihmisten kanssa. Työmotivaatio voidaan määritellä työntekijän toiminnan 
käyttövoimaksi, jolla on vaikutusta yksilön ponnisteluihin työelämässä ja niiden kestoon, tuottavuuteen sekä 
työn laatuun ja työhyvinvointiin. Keskeisimpänä teoreettisena viitekehyksenä tutkielmassa toimii itsemäärää-
misteoria ja siitä erityisesti psykologisten perustarpeiden teoria sekä sosiaalisen identiteetin teoria.  

Itsemääräämisteoria on empiirinen teoria ihmisen käyttäytymisen ja persoonallisuuden kehityksestä. Sen 
mukaan ihmisellä on kolme psykologista perustarvetta, joiden tyydyttyminen toimii pohjana motivaatiolle ja 
kokonaisvaltaiselle henkiselle hyvinvoinnille. Näitä perustarpeita ovat kykenevyyden, yhteenkuuluvuuden ja 
autonomian tarpeet. Motivaation omahallinnan keinojen tavoitteena puolestaan on edistää psykologisten pe-
rustarpeiden täyttymistä sekä lisätä työn merkityksellisyyttä, mielekkyyttä ja hallinnan tunnetta. Motivaation 
omahallinnan keinoihin kuuluu keinoja, jotka liittyvät esimerkiksi työtavoitteiden mielessä pitämiseen, työta-
voitteiden asettamiseen ja merkityksellisyyden tunnistamiseen ja joiden tarkoituksena on auttaa kykenevyyden 
ja autonomian perustarpeiden täyttymisessä. Sosiaalisiin motivaation omahallinnan keinoihin kuuluu keinoja, 
jotka liittyvät esimerkiksi muiden tukemiseen ja roolimallina olemiseen muille. Niiden tarkoituksena on auttaa 
yhteenkuuluvuuden perustarpeen täyttymisessä.  

Tutkielmassa vastataan kolmeen tutkimuskysymykseen: 1) Mitä kaikkia tahoja osallistujat liittävät kuvauk-
siinsa sosiaalisista työmotivaation omahallinnan keinoista? 2) Miten koulutukseen osallistujat perustelevat työ-
yhteisöön kuuluvien tahojen merkitystä sosiaalisten työmotivaation omahallinnan keinojen käytössä? 3) Onko 
kaikilla osallistujilla selkeän myönteistä tai kielteistä suhtautumista sosiaaliseen tukeen vai onko havaittavissa 
yksilöllistä vaihtelua suhtautumiseen osallistujien kesken? Tutkielman keskiössä ovat OmassaJohdossa -in-
terventiokoulutukseen osallistuneiden kokemukset työpaikalla saamastaan sosiaalisesta tuesta ja merkityk-
senannot, joita osallistujat ovat antaneet saamalleen sosiaaliselle tuelle oman työmotivaation omahallinnan 
keinoissa. OmassaJohdossa -interventiokoulutus sisälsi neljä viikoittaista ryhmätapaamista kevään 2020 ai-
kana. Se pohjautuu itsemääräämisteoriaan ja sen tarkoituksena oli opettaa osallistujille motivaatioilmiöiden 
ymmärtämistä itsemääräämisteorian näkökulmasta sekä konkreettisia tekniikoita, joiden avulla he voivat sää-
dellä työmotivaatiotaan, ja sitä kautta parantaa esimerkiksi työhyvinvointiaan. Tutkielman aineistona toimii 
OmassaJohdossa -koulutusintervention puolessa välissä toteutetut haastattelut, joihin osallistui osaotos 
(n=10) kaikista koulutukseen osallistuneista. Haastattelut pidettiin verkossa ja olivat puolistrukturoituja. Ana-
lyysimenetelmänä tutkielmassa käytetään aineistolähtöistä sisällönanalyysiä.  

Tutkielman tulosten mukaan osallistujat liittävät kuvauksiinsa motivaation omahallinnan keinoista työpaikan 
ulkoisista toimijoista asiakkaat ja työterveyden sekä sisäisistä toimijoista työkaverit ja esimiehen. Kolmas pää-
luokka on työyhteisön jäseniin epäsuorasti viitatut ”muut.” Merkityksistä työyhteisön tuelle sosiaalisten moti-
vaation omahallinnan keinojen kuvauksissa, muodostettiin neljä pääluokkaa ja niille kullekin yhtä lukuun otta-
matta kaksi alaluokkaa. Pääluokkia olivat tukeminen ja auttaminen, roolimallina oleminen, työkavereiden huo-
mioiminen ja palautteen saaminen työstä. Tukeminen ja auttaminen sisälsi tuen hakemisen ja tarjoamisen. 
Roolimallina oleminen koettiin merkitykselliseksi muiden motivoimiseksi. Työkavereiden huomioiminen koettiin 
tärkeäksi, koska siihen kuului oman työpanoksen tiedostamisen vaikutus muihin ja siten tiimityön parantami-
nen. Palautteen saaminen työstä työmotivaation kannalta koettiin tärkeäksi siksi, että avoin kommunikaatio 
työkavereiden kanssa on mielekästä ja kasvattaa itseluottamusta. Vastauksena kolmanteen tutkimuskysymyk-
seen saatiin, että osallistujilla esiintyi selkeän myönteistä tai kielteistä, mutta myös ristiriitaista tai epäilevää 
suhtautumista sosiaaliseen tukeen ja osallistujien kesken oli havaittavissa yksilöllistä vaihtelua. Kenenkään 
osallistujan suhtautuminen ei kuitenkaan ollut puhtaan myönteistä tai kielteistä. Yhteenvetona, sosiaalinen tuki 
työpaikalla koettiin melko tärkeäksi, mutta useampi osallistuja suhtautui siihen ristiriitaisesti tai kielteisesti. So-



siaalista tukea työpaikalla ei koettu niin tärkeäksi työmotivaation kannalta kuin esimerkiksi aiemman tutkimuk-
sen perusteella olisi voinut olettaa. Joitakin motivoi nimenomaan yksin työskenteleminen. Pohdinnassa tuo-
daan esille esimerkiksi, miten kyseessä voi olla suomalaiseen, individualistiseen kulttuuriin liittyvä ilmiö. 
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1 Johdanto 

Ihminen on sosiaalinen olento, joka tarvitsee resursseja muilta ihmisiltä psykologisen ja sosi-

aalisen toimintansa tueksi (Jolly, Kong & Kim 2021, 229–230). Työelämäkontekstissa sosiaali-

sen tuen voidaan katsoa olevan yksilöille tärkeä voimavara, koska sillä on useasti monia posi-

tiivisia vaikutuksia niin yksittäisille työntekijöille, tiimeille ja sitä kautta kokonaisille organisaa-

tioille. Sosiaalinen tuki voi parantaa ihmissuhteiden laatua, lisätä myönteisiä tunteita sekä lie-

ventää stressaavien tapahtumien negatiivisia vaikutuksia ja sitä kautta parantaa yksilön suori-

tuskykyä työssä (Jolly ym. 2021, 229). Sosiaalinen tuki vastaa ihmisen perimmäisiin tarpeisiin 

ryhmään liittymisestä ja yhteenkuuluvuudesta. Työelämässä sosiaalisen tuen voidaan myös 

nähdä olevan voimavara työn vaatimuksista selviytymiseksi, se vaikuttaa aikuisiän sosiaalistu-

miseen ja se muodostaa työn hallinnan kanssa yhteisöllisen selviytymisjärjestelmän, joka suo-

jaa työhön liittyviltä vaatimuksilta ja paineilta (Vahtera & Uutela 1994).  

 

Tämän tiedon valossa liittyen ihmisen ryhmäkäyttäytymiseen ja perustarpeeseen tuntea yh-

teenkuuluvuutta muiden ihmisten kanssa, on perusteltua olettaa, että sosiaalinen tuki ja sosi-

aalinen vuorovaikutus työpaikalla ovat yksilölle tärkeitä elementtejä työhön motivoitumisen 

ja työhyvinvoinnin kannalta. Erityisen tärkeänä voidaan pitää itse työympäristössä tarjottavaa 

tukea työhön välittömästi liittyviltä tahoilta, kuten työkavereilta ja esimiehiltä, mutta yhtä 

lailla tärkeitä voivat olla myös työpaikan ulkopuoliset suhteet, kuten perhe ja ystävät, joilta 

voi saada emotionaalista tukea esimerkiksi työstä aiheutuvaan kuormitukseen. Haasteita ih-

misten turvautumiselle sosiaaliseen tukeen nykyään tuo erityisesti Suomen kaltaisissa länsi-

maissa korostunut individualistinen kulttuuri, mikä korostaa ihmisen yksilöllisyyttä ja sen ih-

miskuvan mukaan nähdään, että ihminen on lähtökohtaisesti yksin vastuussa itsestään ja te-

kemisistään (Goncalo & Barry 2006, 99; Hofstede 1984; 158-159).  

 

Tämän tutkielman tarkoituksena on tutkia sosiaalisen tuen merkitystä motivaation omahallin-

taa koskevaan koulutukseen osallistuneille toimistotyöntekijöille sekä sitä, miten sosiaaliset 

motivaation omahallinnan keinot nähdään osana työmotivaation omahallintaa ja miten he pe-

rustelevat työyhteisöön kuuluvien tahojen merkitystä sosiaalisten motivaation omahallinnan 

keinojen käytössä.  
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2 Sosiaalinen tuki 

Tässä tutkielmassa sosiaalinen tuki on keskeinen käsite, koska siinä halutaan selvittää sosiaa-

lisen tuen merkitys sosiaalisten motivaation omahallinnan keinojen käytössä työssä motivoi-

tumiseen. Työyhteisöllä tässä tutkielmassa tarkoitetaan kaikkia työhön tai siihen kiinteästi liit-

tyviä työpaikan sisäisiä ja ulkopuolisia tahoja ja toimijoita. Goldsmithin ja Albrechtin (2011, 

335) mukaan sosiaalista tukea käsitteenä voidaan myös tarkastella eräänlaisena kattoterminä 

erilaisille teorioille ja käsitteille, joille on yhteistä sosiaalisten suhteiden ja vuorovaikutuksen 

yhdistäminen yksilön hyvinvointiin ja terveyteen. Kaikille näille teorioille ja käsitteille on yh-

teistä, että sosiaalisilla suhteilla nähdään olevan positiivinen vaikutus yksilön hyvinvointiin ja 

terveyteen, missä vuorovaikutus on avainasemassa (Goldsmith & Albrecht 2011, 335).   

 

Sosiaalinen tuki voidaan määritellä avuksi, jota yksi ihminen tarjoaa toiselle, jolla on jokin on-

gelma, jota tämä ei itse täysin kykene ratkaisemaan. Sosiaalisen tuen tarkoituksena ei välttä-

mättä tarvitse olla edes alkuperäisen ongelman ratkaiseminen kokonaan, vaan sen tarkoituk-

sena voi olla myös pelkästään stressin tunteen lievittäminen ottamalla kyseessä olevaan on-

gelmaan liittyvää henkistä kuormaa pois avun kohteelta (Scholz 2018). 

 

Sosiaalisen tuen käsite onkin moniulotteinen, ja se voidaan jaotella sellaisiin osa-alueisiin kuin 

tunteeseen yhteenkuulumisesta, emotionaaliseen tukeen, arvostusta antavaan sekä tiedolli-

seen ja konkreettiseen tukeen (Baranczuk 2019, 39). Yhteenkuuluvuus ja kumppanuus sosiaa-

lisen tuen näkökulmasta tarkoittaa ajan viettämistä yhdessä muiden ihmisten kanssa ja yh-

teenkuuluvuuden tunnetta heihin. Emotionaalinen tai tunnepohjainen sosiaalinen tuki tar-

koittaa sitä, että ihminen kokee tulevansa huomatuksi, hyväksytyksi ja rakastetuksi muiden 

ihmisten taholta ja arvostusta antava sosiaalinen tuki tarkoittaa yksilön mahdollisuutta ver-

tailla itseään myönteisesti muihin. Tiedollinen sosiaalinen tuki tarkoittaa sellaisen tiedon tar-

joamista muille, mikä voi auttaa ongelmien ratkaisemisessa, kun taas konkreettinen tai väli-

neellinen sosiaalinen tuki tarkoittaa käytännön avun antamista tarpeen mukaisesti (Baranczuk 

2019, 39).  
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2.1 Sosiaalisen tuen merkitys ja persoonallisuus 

Sosiaalisen tuen merkitystä tässä tutkielmassa on keskeistä tarkastella kattavasti eri näkökul-

mista, jotta voitaisiin ymmärtää mitkä kaikki tekijät vaikuttavat siihen, miten yksilö mahdolli-

sesti kokee sosiaalisen tuen. Persoonallisuusnäkökulma on myös niin ikään tärkeä osa sosiaa-

lisen tuen merkitystä tarkastellessa, koska persoonallisuuden piirteet vaikuttavat merkittä-

västi siihen, miten ihmiset hakevat, vastaanottavat ja tulkitsevat eli mitä merkityksiä he anta-

vat saamalleen sosiaaliselle tuelle. Baranczukin (2019, 38) mukaan aiemmin on havaittu esi-

merkiksi, että korkeampi neuroottisuus ja matalampi ekstraversio ja tunnollisuus eivät ole yh-

teydessä pelkästään mielenterveyden ongelmiin, kuten ahdistukseen ja masennukseen, vaan 

myös fyysisiin sairauksiin. Myös vähäisemmän sosiaalisen tuen määrän on huomattu olevan 

yksi merkittävimmistä tekijöistä, joka ennustaa suurempaa riskiä niin eri mielenterveydenhäi-

riöille kuin myös fyysisille terveysongelmille.  

 

Persoonallisuuden piirteet voidaan määritellä ihmisten välisiksi eroiksi ajatuksissa, tunteissa 

ja toimintatavoissa (Baranczuk 2019, 38). Tunnetuin teoria persoonallisuudesta, niin kutsuttu 

”Big Five” eli viiden suuren persoonallisuuspiirteen teoria koostuu viidestä persoonallisuuden 

piirteestä, jotka ovat neuroottisuus, ekstraversio, avoimuus uusille kokemuksille, sovinnolli-

suus ja tunnollisuus (Baranczuk 2019, 38-39).  Persoonallisuuden piirteiden ja sosiaalisen tuen 

välillä on kolme niin kutsuttua pääpolkua siitä, miten ne ovat yhteydessä toisiinsa. Ensinnäkin 

ihmisillä on tapana valita ja luoda oma sosiaalinen ympäristönsä vastaamaan heidän persoo-

nallisuuspiirteitään, toiseksi persoonallisuuden piirre voi herättää muissa ihmisissä tukevia tai 

ei-tukevia reaktioita ja kolmanneksi persoonallisuuden piirteet voivat vaikuttaa siihen, kuinka 

ihminen arvioi saamaansa sosiaalista tukea (Baranczuk 2019, 38).  

 

On myös tärkeää huomata, että ero saatavilla olevan ja oikeasti saadun sosiaalisen tuen välillä 

on merkittävä. Saatavilla olevaksi arvioitu sosiaalinen tuki heijastaa sitä, missä määrin yksilö 

arvioi saavansa sosiaalista tukea. Saadulla tuella taas tarkoitetaan sosiaalisen tuen muotoja, 

joita on koettu saaneen menneisyydessä. Näin ollen saatavilla oleva sosiaalinen tuki kuvaa 

sitä, missä määrin yksilöt kokevat voivansa saada sosiaalista tukea muilta, kun taas saatu so-

siaalinen tuki viittaa ihmisen todellisiin kokemuksiin siitä, miten tukea sai. On tärkeää tarkas-

tella näitä molempia sosiaalisen tuen muotoja, sillä on havaittu, että sosiaalisen tuen saata-

vuuden kokemus liittyy myönteisiin tuntemuksiin niin yksilö kuin ihmissuhteiden tasolla, kun 



 4 

taas todellinen saatu tuki voi lisätä negatiivisia tunteita, kuten ahdistusta (Baranczuk 2019, 

39).  

 

Vahteran ja Uutelan (1994) mukaan sosiaalista tukea voidaan tarkastella kolmen eri tason 

kautta, joita ovat persoonallisuuden piirteet, ihmistenväliset suhteet ja tilanteet. Työelämän 

kannalta tärkeitä ovat pysyvät tilannetekijät, kuten työn hallinta. Hallinnassa ovat keskeisiä 

yksilön mahdollisuudet käyttää sosiaalisia, organisaatiossa jo olevia ja henkilökohtaisia voima-

varoja vaikuttaakseen työhönsä. Työpaikan sosiaalisen tuen on havaittu voivan vaikuttaa ter-

veyteen eri vaikutusmekanismien kautta, koska sosiaalinen tuki vastaa ihmisen perimmäisiin 

tarpeisiin ryhmään liittymisestä ja yhteenkuuluvuudesta. Sosiaalisen tuen voidaan siis sanoa 

olevan voimavara työn vaatimuksista selviytymiseksi, se vaikuttaa aikuisiän sosiaalistumiseen 

ja se muodostaa työn hallinnan kanssa yhteisöllisen selviytymisjärjestelmän, joka suojaa työn-

tekijöitä työhön liittyviltä vaatimuksilta ja paineilta. Hyvään työn hallintaan voi myös liittyä 

sosiaalisten taitojen oppiminen ja sosiaalisen kykenevyyden kehittyminen (Vahtera & Uutela 

1994). 

 

Sosiaaliset verkostot ja niiden kautta saatu sosiaalinen tuki voivat vaikuttaa jopa erilaisten sai-

rausmekanismien kehittymiseen. Tuki voi esimerkiksi vahvistaa minäkuvaa, identiteettiä ja li-

sätä uskoa omaan kykenevyyteen, mikä taas ohjaa tekemään terveyden kannalta suotuisam-

pia valintoja. Verkostoihin liittyvä sosiaalinen säätely saattaa aiheuttaa yksilölle paineita toi-

mia yhdenmukaisesti verkoston tai ryhmän kanssa (Vahtera & Uutela 1994). On myös huo-

mattu, että yksilöt selviytyvät stressaavista tilanteista paremmin, kun heillä on sosiaalista tu-

kea saatavilla. Tämä koskee kaikenlaisia stressaavia tapahtumia elämässä, niin työhön liittyvää 

stressiä kuin muitakin elämässä eteen tulevia stressitilanteita, kuten sairastumisia, mutta 

myös yleisesti niin kutsuttuja positiivisina stressoreina pidettyjä tapahtumia, kuten vanhem-

maksi tulemista (Goldsmith & Albrecht 2011, 340). 

 

Sosiaalista tukea voi saada käytännössä keneltä tahansa, tutkimusten mukaan yleisimmin tu-

kea saadaan läheisiltä, kuten perheeltä ja ystäviltä. Muita tuen tarjoajia voivat olla myös eri-

laiset asiantuntijat, kuten terveydenhuollon ammattilaiset. Myös niin kutsuttu vertaistuki eli 

tuki samassa tilanteessa tai samojen ongelmien kanssa kamppailevien ihmisten kesken on yksi 

sosiaalisen tuen muoto (Scholz 2018). Tutkimuksissa on huomattu, että tuen vaikutus toimii 
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myös päinvastaisesti eli läheisen ihmisen osoittama heikko tai vähäinen tuki taas voi olla ne-

gatiivisesti yhteydessä yksilön selviytymiseen esimerkiksi vakavasta sairaudesta tai muusta ne-

gatiivisena pidetystä elämäntapahtumasta (Goldsmith & Albrecht 2011, 340). Scholz (2018) 

huomauttaa, että sosiaalinen tuki voi tosin olla ihmiselle myös haitallista, jos siitä seuraa au-

tettavalle huonommuuden tunteita, jos se vähentää tämän kykenevyyden ja autonomian tun-

teita eli tunnetta, että voisi selvitä haasteista itsenäisestikin. Siksi tärkeää on niin kutsuttu tai-

tava tuki, joka vastaa autettavan tarpeita ja saa tämän tuntemaan itsensä arvostetuksi ja ym-

märretyksi.   

 

Baranczuk (2019, 43) nostaa esille tutkimuksensa tulokset, jotka ovat linjassa myös aiemmin 

havaittuihin yhteyksiin persoonallisuuden piirteisiin ja sosiaalisen tuen välillä. Neuroottisuus 

viittaa haavoittuvuudelle stressiin, itsetietoisuutta ja impulsiivisuutta sekä taipumukseen ko-

kea negatiivisia tunteita, kuten vihaa ja surua. Tällaiset ominaisuudet voivat johtaa siihen, että 

ihminen paitsi kokee enemmän stressiä, myös käyttää enemmän vältteleviä selviytymisstra-

tegioita. Tulosten mukaan havaittiin, että neuroottisuus liittyi lievästi käänteisesti saatavilla 

olevaan sosiaaliseen tukeen (Baranczuk 2019, 43). Lisäksi neuroottisuus oli lievästi kääntei-

sesti yhteydessä koettuun yhteenkuuluvuuden kokemukseen, emotionaaliseen ja arvostuk-

seen liittyvään sosiaaliseen tukeen ja lievästi käänteisesti yhteydessä koettuun tiedon saata-

vuuteen ja konkreettiseen sosiaaliseen tukeen. Aiemmin on huomattu, että neuroottisuuden 

taso vaikuttaa siihen, kuinka hyvin vuorovaikutus sujuu ja neuroottisuuden on myös huomattu 

olevan yhteydessä kiusalliseksi koettuun käyttäytymiseen vuorovaikutustilanteissa, kuten jän-

nittyneisyyteen, epävarmuuteen ja vihamielisyyteen (Baranczuk 2019, 43). 

 

Ekstraversiolla tarkoitetaan taipumusta kokea positiivisia tunteita, aktiivisuutta, stimulaation 

tarvetta, sosiaalisen vuorovaikutuksen etsimistä, seurallisuutta ja lämpöä. Tällaiset taipumuk-

set voivat saada ihmiset kokemaan vähemmän stressiä, mutta myös käyttää aktiivisempia sel-

viytymisstrategioita. Teoriassa nämä taipumukset voivat vähentää sosiaalisen tuen tarvetta 

(Baranczuk 2019, 43-44). Tutkimustulosten mukaan ekstraversio liittyi kohtuullisen positiivi-

sesti havaittuun sosiaalisen tuen saatavuuteen ja koettuun saatuun sosiaaliseen tukeen. Ekst-

raversio liittyi myös kohtalaisen positiivisesti koettuun yhteenkuuluvuuteen, emotionaaliseen, 

arvostavaan ja tiedolliseen sosiaaliseen tukeen (Baranczuk 2019, 43).  
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Avoimuudella uusille kokemuksille tarkoitetaan ”Big Five” -mallissa Baranczukin (2019, 44) 

mukaan avoimuutta tunteille, mielikuvitukselle, taiteen ja kauneuden arvostamiselle sekä 

sekä seikkailunhalulle ja liberalismille. Tällaiset piirteet voivat saada ihmisen käyttämään ak-

tiivisempia selviytymisstrategioita ja ne voivat vähentää sosiaalisen tuen tarvetta. Korkea avoi-

muus kokemuksille lisää todennäköisyyttä kokea parempaa saatavuutta sosiaaliselle tuelle. 

Tutkimustulosten mukaan avoimuus kokemuksille oli vahvasti yhteydessä sosiaalisen tuen 

kanssa. Avoimuus kokemuksille oli positiivisesti yhteydessä koettuun sosiaalisen tuen saata-

vuuteen, vain emotionaalisen ja sosiaalisen tuen havaitun saatavuuden kautta (Baranczuk 

2019, 44). Sovinnollisuus viittaa lempeyteen, suoraviivaisuuteen, vaatimattomuuteen, luotta-

mukseen, myöntyväisyyteen ja epäitsekkyyteen. On myös havaittu, että ihmiset, joiden sovin-

nollisuus on korkealla tasolla nauttivat vuorovaikutustilanteista, ilmaisevat lämpimyyttä, nau-

ravat usein, ovat innostuneita ja energisiä ja vähemmän ärtyneitä, kyynisiä tai skeptisiä.  

 

Baranczukin (2019, 44) tutkimustulosten mukaan avoimuus kokemuksille oli vahvasti yhtey-

dessä sosiaalisen tuen kanssa. Avoimuus kokemukselle oli lievästi positiivisesti yhteydessä ha-

vaittuun sosiaalisen tuen saatavuuteen, vain emotionaalisen sosiaalisen tuen havaitun saata-

vuuden kautta. Tunnollisuudella puolestaan viitataan pätevyyteen, järjestykseen, saavutus-

pyrkimyksiin, velvollisuudentuntoon, itsekuriin ja harkitsevaisuuteen. Tällaiset piirteet voivat 

ohjata ihmistä käyttämään aktiivisempia selviytymisstrategioita ja kokemaan vähemmän 

stressiä. Tulosten mukaan tunnollisuus oli yhteydessä kohtuullisen positiivisesti sosiaalisen 

tuen saatavuuden kokemuksen kanssa (Baranczuk 2019, 44).  

  

Vahtera ja Uutela (1994) nostavat myös esille, että huonoksi koettu sosiaalinen tuki on todettu 

liittyvän esimerkiksi sosiaaliseen kyvyttömyyteen, neuroottisuuteen ja huonoon itsetuntoon, 

ahdistukseen suoritustilanteissa, huonoihin ongelmaratkaisukeinoihin ja yksinäisyyteen. Sosi-

aalisen tuen pyytäminen ei ole aina itsestään selvää ja siihen liittyy myös negatiiviseksi koet-

tuja piirteitä. Saatu tuki voi joidenkin mielestä lisätä kuormittuneisuutta tuen pyytäjän tun-

tiessa joutuneensa kiitollisuudenvelkaan. Tuen pyytäminen voi osoittaa muille pyytäjän kyvyt-

tömyyden selvitä ongelmistaan, heikentää autettavan itsetuntoa sekä lisätä riippuvuutta 

muista ihmisistä (Vahtera & Uutela 1994). 
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2.2 Sosiaalinen tuki työpaikalla 

Koska tämän tutkielman tutkimusongelma sijoittuu työpaikkakontekstiin, on tärkeää ymmär-

tää tutkimusta työpaikkojen sosiaalisesta tuesta. Jolly, Kong ja Kim (2021, 229) esittävät, että 

sosiaalisen tuen merkitys työpaikoilla on suuri, koska sillä on useasti monia positiivisia vaiku-

tuksia sekä työntekijöille ja sitä kautta organisaatioille. Sosiaalinen tuki voi esimerkiksi paran-

taa ihmissuhteiden laatua, lisätä myönteisiä tunteita ja parantaa yksilön suorituskykyä sekä 

lieventää stressaavien tapahtumien negatiivisia vaikutuksia. Jollyn ym. (2021, 229–230) mu-

kaan ihmiset ovat sosiaalisia olentoja, jotka tarvitsevat niin kutsuttuja resursseja muilta ihmi-

siltä psykologisen ja sosiaalisen toimintansa tueksi. Työpaikan sosiaalinen tuki, joka yleisesti 

ottaen viittaa työntekijöiden väliseen tukeen, on tärkeä näiden edellä mainittujen resurssien 

lähde. Nämä psykologiset ja aineelliset resurssit vaikuttavat työpaikalla usein suoraan positii-

visesti sosiaalisten suhteiden kehittymiseen sekä asenteisiin työtä kohtaan. Ne voivat myös 

toimia puskurina ympäristötekijöiden ja yksilön stressin aiheuttaman kuormituksen kokemi-

sen välillä (Jolly ym. 2021, 229). 

 

Resurssit työpaikalla ovat olennaisia yksilön itselleen työhön liittyvien tavoitteiden saavutta-

misen kannalta, koska nykypäivänä työlle on tyypillistä sen jatkuvasti muuttuva luonne ja se 

taas vaatii koordinointia ja yhteistyötä kollegoiden kesken. Työntekijät tarvitsevat usein re-

sursseja muilta voidakseen menestyä työssään (Lim, Tai, Bamberger ja Morrison 2020, 122). 

Koska nämä resurssit monissa tapauksissa eivät ole automaattisesti saatavilla, työntekijöiden 

on aktiivisesti etsittävä niitä työkavereilta, esimiehiltä tai muilta henkilöiltä. Lim ym. (2020, 

122) jaottelevat resurssien etsimisen neljään eri tyyppiin ja tuon jaottelun mukaan nämä neljä 

resurssienhakutyyppiä ovat palautteen, neuvonnan ja käytännön avun etsiminen sekä tiedon-

haku. Palautetta pyytäessä työntekijä pyrkii kysymään muilta, kuinka hyvin on suoriutunut 

työstä tai miten sitä voisi parantaa. Tiedon hakemisessa pyydetään tietoa, jotta voitaisiin ym-

märtää paremmin omaa työympäristöä tai suorittaa tiettyjä työtehtäviä. Se voi olla myös neu-

vojen hakemista, jossa kysytään muiden arvioita ennen esimerkiksi jotain tärkeää päätöksen-

tekoa. Se voi olla myös avun hakemista, jossa pyydetään muilta apua jonkin työtehtävän käy-

tännön suorittamiseen (Lim ym. 2020, 122).  
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Jolly ym. (2021, 231) esittelevät katsauksessaan Bakkerin ja Demeroutin JD-R-mallin (Bakker 

& Demerouti 2007, 312-313), jossa tarkastellaan kahta parhaiten tunnettua työn ominaisuuk-

sien kategoriaa: työn vaatimukset ja työn resurssit. Työn vaatimukset viittaavat ”niihin fyysi-

siin, psykologisiin, sosiaalisiin tai organisatorisiin työn näkökohtiin, jotka vaativat jatkuvia fyy-

sisiä ja/tai psykologisia (kognitiivisia ja emotionaalisia) ponnisteluja tai taitoja ja ovat siten yh-

teydessä tiettyihin fysiologisiin ja/tai psykologisiin kustannuksiin” (Bakker & Demerouti 2007, 

312). Työn resurssit puolestaan viittaavat fyysisiin, sosiaalisiin, psykologisiin ja organisatorisiin 

resursseihin, jotka edistävät työ- ja tavoitteiden saavuttamista ja/tai mahdollisesti vähentävät 

työn vaatimusten negatiivisia vaikutuksia. Jolly ym. (2021, 231) esittävätkin, että mallin mu-

kaan, kun työn vaatimukset lisäävät työntekijän kuormitusta, työn resurssit puolestaan paran-

tavat työntekijän motivaatiota.  

 

Koska sosiaalista tukea voidaan pitää tärkeänä työn resurssina, JD-R-malli on yleinen sosiaali-

sen tuen sekä myös työn imun tutkimuksessa (Jolly ym. 2021, 231; Ryynänen, Simonen & Kark-

kola 2020, 248). Työn voimavarojen, kuten esimerkiksi juuri sosiaalisen tuen ja palautteen saa-

misen on havaittu olevan positiivisesti yhteydessä työn imuun. Vaikka työn imu on yksilön 

henkilökohtainen kokemus, se ei tapahdu erillään sosiaalisesta ympäristöstä, vaan tämä sosi-

aalinen ympäristö vaikuttaa kokemuksesta työn imuun huomattavasti, esimerkiksi johtamis-

tyylien kautta. Työn imun on havaittu olevan positiivisesti yhteydessä työntekijöiden fyysiseen 

ja psyykkiseen terveyteen sekä vähentyneisiin irtisanoutumisiin sekä työuupumukseen (Ryy-

nänen ym. 2020, 249). 

  

Aiemmissa tutkimuksissa on havaittu, että esimerkiksi tutkittaessa työn vaatimusten ja vaa-

rallisten työtilanteiden välistä suhdetta, havaittiin, että työn vaatimukset olivat positiivisesti 

yhteydessä vaarallisiin työtilanteisiin, kun taas tuki ylimmiltä johtajilta, esimiehiltä ja työkave-

reilta oli negatiivisesti yhteydessä näihin vaarallisiin tilanteisiin (Jolly ym. 2021, 231). Huomat-

tiin myös, että työkavereiden tarjoama tuki oli erityisen tärkeää lieventäessä työn korkeiden 

vaatimusten negatiivisia seurauksia. Eräässä toisessa tutkimuksessa taas tutkittiin työssä si-

toutumisen edellytyksiä ja havaittiin, että esimiehen ja työkavereiden tuki yhdessä oppimis-

mahdollisuuksien ja päätöksentekomahdollisuuksien kanssa muodostavat työn resursseja, 

jotka parantavat työntekijöiden työhön sitoutumista (Jolly ym. 2021, 231). 
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Sekä Lim ym. (2020) että Jolly ym. (2021) tarkastelevat edellä esiteltyjä työn resurssienhaku-

tyyppejä viitekehyksessä niin kutsutun COR-teorian mukaan, jossa oletetaan yksilön pyrkivän 

suojelemaan työhön liittyviä jo hankkimiaan resursseja ja kokevan stressiä kohdatessaan uh-

kaa resurssien mahdollisesta menetyksestä. Sosiaalisen tuen kannalta COR-teoria on erityisen 

hyödyllinen selittämään, miten sosiaalinen tuki vähentää työntekijöiden stressiä ja uupu-

musta, koska sosiaalinen tuki auttaa yksilöitä laajentamaan ja parantamaan jo olemassa ole-

vaa resurssivalikoimaansa (Jolly ym. 2021, 231). Limin ym. (2020, 128) mukaan COR-teorian 

perusperiaatteisiin kuuluu, että ennen resurssien etsimistä ihmiset arvioivat todennäköisyy-

den saavuttaa ennakoidut hyödyt, esimerkiksi saada hyödyllistä palautetta omasta suoriutu-

misestaan tai kohdata mahdolliset resurssien hakemisesta aiheutuvat kustannukset, eli että 

esimerkiksi näyttäisi epävarmalta muiden silmissä apua pyytäessään. COR-teorian mukaan ih-

miset ovat todennäköisemmin valmiita etsimään resursseja, kun sekä mahdollisten hyötyjen 

koettu suuruus että todennäköisyys ylittävät koetun resurssiin sijoittamisen tai siitä aiheutu-

vien kustannusten koetun suuruuden.  

 

Lisäksi Limin ym. (2020, 123) mukaan työntekijät etsivät resursseja ei pelkästään tiettyjen teh-

tävien suorittamiseksi tai työssä liittyvien tavoitteiden saavuttamiseksi, vaan myös laajemmin 

hallitakseen tehokkuuttaan työssä sekä erilaisia työelämään liittyviä mahdollisuuksia ja haas-

teita. Työntekijät voivat tavoitella monenlaisia resursseja työpaikallaan, kuten esimerkiksi tie-

toa ymmärtääkseen paremmin työympäristöään tai miten menestyä siinä, palautetta siitä, 

mitä he tekevät hyvin ja missä he voisivat parantaa, neuvoja siitä, miten ratkaista ihmissuhtei-

siin liittyviä konflikteja työssä tai miten saavuttaa tasapaino työn ja perheen välillä (Lim ym. 

2020, 123).  

 

Resurssien etsimisellä työpaikalla voidaan katsoa olevan niin positiivisia kuin negatiivisia seu-

rauksia ei vain resursseja etsivälle henkilölle, vaan myös työyksikölle tai koko organisaatiolle. 

On olemassa merkittäviä empiirisiä todisteita, joiden mukaan resurssien etsiminen on yksilölle 

hyödyllistä. Aiemmat tutkimukset ovat osoittaneet, että kaikki neljä resurssien etsimisen muo-

toa liittyvät vahvempaan objektiiviseen suoriutumiseen (Lim ym. (2020, 143). COR-teorian nä-

kökulmasta nämä positiiviset vaikutukset suoriutumiseen voidaan nähdä resurssien hankin-

taan liittyvinä myönteisinä seurauksina. Esimerkiksi yksilö saa tietoa, joka selkeyttää hänen 

rooliaan työyhteisön sisällä tai saa käytännön apua, joka helpottaa tehtävän suorittamista, ja 
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nämä puolestaan edistävät parempaa suoriutumista (Lim ym. 2020, 143). Resurssien etsimi-

sellä on havaittu olevan myös myönteinen vaikutus koko tiimin suorituskykyyn, ja tutkimukset 

viittaavat siihen, että tiimissä oppiminen on tämän parantuneen suorituskyvyn taustalla oleva 

mekanismi (Lim ym. 2020, 144).  

 

Koko organisaation tasolla on aiempien tutkimusten mukaan huomattu kuitenkin, että lähinnä 

ylimmän johdon ja esimiesasemassa olevien työntekijöiden resurssien etsimiskäyttäytymisellä 

on ollut siihen vaikutusta, ei niinkään yksittäisen työntekijän (Lim ym. 2020, 144). Resurssien 

etsimisellä voi olla myös tilapäisiä negatiivisia seurauksia resurssien hakijalle, vaikka pääsään-

töisesti niitä pidetään positiivisina. Negatiiviset seuraukset johtuvat yleensä siitä, että koska 

resurssien hakeminen vaatii aluksi yksilöltä investointeja, esimerkiksi ajankäytön suhteen, hän 

saattaa kokea resurssitappioita, ainakin lyhyellä aikavälillä. Nämä tappiot voivat olla joko ai-

neettomia tai aineellisia. Aineettomat tappiot voivat esimerkiksi liittyä resurssien hakijan mai-

neeseen tai ihmissuhteisiin. COR-teorian mukaan liiallinen avun hakeminen voi johtaa resurs-

sien menetyksiin, kuten heikentyneeseen minäkuvaan työntekijänä tai itseluottamukseen. Lii-

allinen avun hakeminen saattaa myös aiheuttaa negatiivisia arvioita esimiehiltä ja työkave-

reilta, koska se vie aikaa itse työtehtävistä tai luo epätasa-arvon tunnetta ihmissuhteisiin työ-

paikalla (Lim ym. 2020, 143).  

 

Aiemmissa tutkimuksissa on myös havaittu, että jos johtavassa asemassa oleva yksilö hakee 

apua muilta, se voi ainakin hetkellisesti vaikuttaa negatiivisesti siihen, miten muut näkevät 

tämän kykenevyyden johtajana. Huomioitavaa kuitenkin tässä yhteydessä on, että ilmiön on 

havaittu olevan voimakkaan sukupuolittunut stereotypioiden mukaan, koska kyseinen ilmiö 

havaittiin lähinnä johtavassa asemassa olevien miesten keskuudessa. Miessukupuoleen on lii-

tetty tyypillisesti agenttisia piirteitä, kuten itsevarmuus, jolloin resurssien hakeminen on risti-

riidassa näiden piirteiden kanssa ja siksi tulkitaan heikkouden tai vähäisen pätevyyden mer-

kiksi (Lim ym. 2020, 145). Vastaavasti empiirinen näyttö osoittaakin, että yleensä miehet, van-

hemmat työntekijät, pidempään organisaatiossa olleet sekä itsetuntonsa helposti uhatuksi ko-

kevat henkilöt osallistuvat vähemmän todennäköisesti resurssien etsintään (Lim ym. 2020, 

134). 
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2.3 Sosiaalinen identiteetti ja sosiaalinen kategorisointi 

Tämän tutkielman tutkimusongelman kannalta on keskeistä ymmärtää kattavasti sosiaalisten 

suhteiden ja sosiaalisen tuen vaikutuksesta yksilön motivaatioon työssä. Näin ollen on olen-

naista käsitellä sosiaalisen identiteetin ja sosiaalisen kategorisoinnin teorioita, koska ne ku-

vaavat sitä, miten ihmisillä on ylipäätään tapana jäsennellä erilaisia sosiaalisia suhteita ympä-

ristössään ja miten nämä suhteet voivat vaikuttaa heidän motivaatioonsa. Motivaatio on il-

miönä vahvasti sosiaalisesti rakentunut, koska yksilön sosiaalinen identiteetti vaikuttaa esi-

merkiksi siihen, millaisia tavoitteita hän asettaa itselleen ja miten hän sitoutuu tavoittelemaan 

niitä. Sosiaalisen kategorisoinnin teoria taas selittää sen, miten yksilöt luokittelevat itsensä ja 

toiset näihin erilaisiin sosiaalisiin ryhmiin. Tämä on olennaista niin kutsutun sisäryhmä-ulko-

ryhmä käsityksen kannalta, koska sisäryhmään kuuluvat koetaan itselle läheisimpinä, jolloin 

sosiaalista tukea vaihdetaan todennäköisimmin sisäryhmään kuuluviksi koettujen jäsenten 

kesken.  

 

Shteynberg, Hirsh, Garthoff ja Bentley (2022, 35) esittävät, että sosiaalisen identiteetin teorian 

mukaan yksilö muodostaa kuvan itsestään sosiaalisten suhteidensa kautta. Perusperiaate so-

siaalisen identiteetin tarkastelussa teorian mukaan on käsitys siitä, että yksilön sosiaalinen 

ympäristö rakentuu sosiaalisten ryhmien ja sosiaalisen kategorisoinnin kautta (Shteynberg 

ym. 2022, 35). Sosiaalisen kategorisoinnin käsitteen mukaan mikä tahansa sosiaalinen ryhmä, 

johon yksilö kokee identifioituvansa, käsitetään sisäryhmänä, kun taas sisäryhmän ulkopuoli-

sia henkilöitä pidetään ulkoryhmään kuuluvina jäseninä. Työpaikalla tämä voi esimerkiksi nä-

kyä niin, että esimerkiksi oman tiimin jäsenet nähdään sisäryhmään kuuluvina ja muita ulko-

ryhmään kuuluvina, jolloin oman tiiminjäsenten kanssa koetaan enemmän samaistumista. 

 

Kollektiivisen toimijan käsite sisältää niin kutsutun kollektiivisen itsen representaation, jota ei 

voida riittävästi kuvata kategorisointiprosessien avulla. Toisin sanoen, vaikka ihmiset kokevat 

itsensä erilaisten sosiaalisten kategorioiden jäseniksi, heillä on myös kyky edustaa itseään 

osana kollektiivista toimijaa, niin kutsuttua ”yleistettyä meitä.” Toisin kuin sosiaalinen identi-

teetti, kollektiivisen toimijuuden ei tarvitse olla sidottu mihinkään tiettyyn ryhmään tai kate-

goriaan. Kollektiivinen toimijuus rakentuu lähinnä monikollisen representaation kautta. Kol-

lektiivinen toimija voidaan nähdä sosiaalisen itsen representaation kokemuksena (Shteynberg 
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ym. 2022, 36). Kollektiivisen mielen teoria puolestaan kuvaa yksilöiden kollektiivista tietoi-

suutta yhteisestä maailmasta ja yhteisestä mielestä. Tieto, joka ympäröivästä maailmasta saa-

daan suhteessa kollektiiviseen mieleen, on etusijalla yksilön kognitiossa. Itsensä esittäminen 

osana kollektiivista mieltä vahvistaa ihmissuhteita ja lisää yhteistyötä yksilöiden välillä, erityi-

sesti kun se toimii sekä representaation alkuperänä että kohteena (Shteynberg, Hirsh, Wolf, 

Bargh, Boothby, Colman ym. 2023, 1019). 

 

Shteynbergin ym. (2023, 1020) mukaan kollektiivisen mielen teoria heijastaa yksilön koke-

musta mielentilojensa liittämisestä kollektiiviseen toimijaan. Tämä voidaan ymmärtää esimer-

kiksi siten, että ihmiset pyrkivät tekemään yhteistyötä, olipa heidän tavoitteensa yksilöllinen 

hyöty tai yhteisön hyvinvoinnin lisääminen (Shteynberg ym. 2023, 1021).  Evoluution näkökul-

masta ihmistenvälinen yhteistyö on joustavaa, ja sen juuret voivat olla sekä yksilöllisen että 

ryhmätasoisen hyödyn tavoittelussa. Olipa hyödyn tavoittelu kohdistunut yksilöön tai ryh-

mään, ihmisten yhteistyö edellyttää yhteistä tietoa, jossa osapuolet eivät ainoastaan jaa sa-

maa tietoa, vaan myös tietävät sen, ja tietävät, että myös muut tietävät sen. Yhteinen tieto 

ymmärretään yleensä julkiseksi tiedoksi, mistä kaikille on selvää, että kaikki tietävät kyseisen 

tiedon. ("Tiedän, että tiedät, että tiedän...") (Shteynberg ym. 2023, 1022). Työkontekstissa 

tämä näkyy erityisesti työhön liittyvän tiedon jakamisessa, kun työyhteisössä vallitsee oletus, 

että kaikilla siihen kuuluvilla on yhteistä tietoa työasioihin liittyen. Tämän takia voi helposti 

jäädä huomaamatta, jos työpaikalla joku ei tiedäkään asioita, joita jotkut muut pitävät itses-

tään selvinä. Esimerkiksi työpaikkojen hiljaista tietoa on vaikea siirtää eteenpäin sanallisesti 

uusille työntekijöille. 

 

Sosiaalisen identiteetin teorian mukaan ihmiset ovat yleensä herkästi puolueellisia sisäryh-

miksi kokemiaan ryhmiä kohtaan ja ennakkoluuloisia niin kutsuttuja ulkoryhmiä kohtaan. On 

tavallista myös, että ulkoryhmiä ja niihin kuuluvia jäseniä kohtaan tunnetaan vähemmän em-

patiaa, mikä taas tekee kollektiivisen mielen teorian mukaan mielentilojen ja tiedon jakami-

sesta eri ryhmien välillä vaikeampaa (Shteynberg ym. 2023, 1023). Kollektiivisen mielen teo-

rian mukaan, jaetut kokemukset kollektiivisesta mielentilasta määrittävät ryhmän normeja ja 

stereotypioita jotakin asiaa kohtaan. Esimerkiksi jos ryhmä tekee kollektiivisen havainnon, 

että ”Olemme vihaisia asiasta X” johtaa se tavallisesti odotukseen sisäryhmän sisällä, että 

muutkin sisäryhmän jäsenet ilmaisevat vihaansa asiaa X kohtaan. Sosiaalinen kategorisointi 
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vaikuttaa yksilön itseohjattuun käyttäytymiseen siten, että henkilö pyrkii mukauttamaan käy-

töstään omaan sosiaaliseen identiteettiinsä, vaikka kategoria, johon hänet luokitellaan ja jo-

hon hän luokittelee itsensä, ei vastaisi täysin hänen omia mielikuviaan. Sosiaalinen identiteetti 

ja sosiaalinen kategorisointi ovat kuitenkin toiminnallisesti erillisiä asioita, mutta ne vaikutta-

vat toisiinsa ja muokkaavat ihmisen sosiaalista käyttäytymistä (Shteynberg ym. 2023, 1023). 

Työpaikalla tämä voi näkyä, kuten edellä jo mainittiinkin, siten, että jos esimerkiksi oman tii-

minjäsenet koetaan sisäryhmään kuuluvaksi, heitä kohtaan koetaan enemmän samaistumista 

ja empatiaa, mutta toisaalta heiltä myös odotetaan tietynlaista käytöstä, joka on yhtenevää 

tiimin normien mukaisesti.  



 14 

3 Motivaatio 

Tämän tutkielman teoreettisena viitekehyksenä toimii itsemääräämisteoria (Self-Determi-

nation theory SDT) ja psykologiset perustarpeet, joista syvennyn erityisesti yhteenkuuluvuu-

den perustarpeeseen, koska se on olennainen tutkielman tutkimusongelman kannalta. Decin 

ja Ryanin (2017, 3) mukaan itsemääräämisteoria on empiirinen teoria ihmisen käyttäytymisen 

ja persoonallisuuden kehityksestä. Itsemääräämisteoriassa analyysi keskittyy ensisijaisesti 

psykologiselle tasolle, ja se erottaa motivaatiotyypit ikään kuin jatkumona kontrolloidusta au-

tonomiseen. Teoria ottaa huomioon myös sen, miten erilaiset tekijät sosiaalisessa konteks-

tissa tukevat tai edistävät ihmisen menestystä. Itsemääräämisteorian mukaan ihmisellä on 

kolme psykologista perustarvetta, joiden tyydyttyminen toimii pohjana motivaatiolle ja koko-

naisvaltaiselle henkiselle hyvinvoinnille. Näitä perustarpeita ovat kykenevyyden (compe-

tence), yhteenkuuluvuuden (relatedness) ja autonomian (autonomy) tarpeet (Deci & Ryan 

2017, 3). 

 

Motivaatiota tarkastellaan tässä tutkielmassa itsemääräämisteorian mukaisesti erityisesti yh-

teenkuuluvuuden perustarpeesta käsin, kuitenkaan täysin unohtamatta sitä, että ihminen on 

monimuotoinen kokonaisuus, jonka motivoitumisen ja motiivien muodostumiseen vaikuttaa 

sosiaalisen ympäristön lisäksi monien eri tekijöiden summa. Tämä näkyy esimerkiksi psykolo-

gisten perustarpeiden suhteen siten, että tarpeet linkittyvät osittain toisiinsa ja esimerkiksi 

autonomian perustarve linkittyy vahvasti yhteenkuuluvuuden perustarpeeseen, mitä tarkas-

tellaan lähemmin tässä kappaleessa. 

  

Itsemääräämisteorian mukaan yhteenkuuluvuus on yksi kolmesta psykologisesta perustar-

peesta ja suhdemotivaatioteoria (RMT) on yksi kuudesta itsemääräämisteoriaan kuuluvasta 

miniteoriasta. Suhdemotivaatioteorian mukaan ihmisellä on luontainen tarve läheisiin ihmis-

suhteisiin ja siksi ihmiset pyrkivät sitoutumaan niihin (Deci & Ryan 2017, 293). Autonomian 

tarve kuitenkin linkittyy vahvasti ihmisen yhteenkuuluvuuden perustarpeeseen siten, että ih-

misen yhteenkuuluvuuden tunnetta heikentää, jos hän kokee, ettei autonomia toteudu ihmis-

suhteidensa ylläpitämisessä. Kaikkien kolmen perustarpeen tyydyttäminen ihmissuhteissa liit-

tyy turvallisempaan kiintymykseen, aitouteen ja emotionaaliseen riippuvuuteen sekä korke-

ampaan koettuun elinvoimaisuuteen ja hyvinvointiin ihmissuhteissa (Deci & Ryan 2017, 293). 
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Yksilöt kokevat siis enemmän tyytyväisyyttä, kun he saavat ylläpitää läheisiä ihmissuhteitaan 

itsenäisesti, ilman ulkoisia palkkioita tai paineita. Tekijät, jotka heikentävät näitä käsityksiä it-

senäisyydestä ja autonomiasta, joko toisessa tai itsessä, heikentävät yhteenkuuluvuuden pe-

rustarpeen tyydytetyksi tulemista (Deci & Ryan 2017, 294). 

 

3.1 Motivaation laatu  

Motivaation laatua on tärkeää ymmärtää tässä tutkielmassa, koska motivaation omahallinta 

pyrkii vaikuttamaan ihmisen motivaation laatuun parantamalla sitä eli lisäämällä omaehtoista 

motivaatiota sekä vähentämällä ulkopuolelta kontrolloitua motivaatiota. Kuten teoriaosuu-

dessa pian tulee esille, laadukas eli sisäinen motivaatio on usein yhteydessä esimerkiksi pa-

rempiin oppimistuloksiin ja itsesäätelykeinoihin, kun taas ulkoisesti kontrolloitu motivaatio 

johtaa usein lyhytkestoisempaan ja pinnallisempaan suoriutumiseen (Rigby ja Ryan 2018, 136-

137).  

 

Rigbyn ja Ryanin (2018, 137) mukaan itsemääräämisteoriassa motivaation laatua voidaan tar-

kastella jatkumona, jonka vastakkaisissa ääripäissä ovat sisäsyntyinen motivaatio toisessa epä-

motivoituneisuus ja kontrolloitu motivaation laatu. Motivaation laatu voidaan siis jatkumon 

mukaisesti jakaa sisäiseen motivaatioon sekä ulkoiseen motivaatioon, jossa motivaatio on riip-

puvainen ulkopuolelta tulevasta kontrollista. Autonomista motivaatiota voidaan kutsua myös 

laadukkaaksi motivaatioksi ja siinä ihmistä motivoi enemmän omiin arvoihinsa ja tavoittei-

siinsa liittyvät asiat, joihin eivät ulkopuoliset paineet vaikuta (Rigby & Ryan 2018, 137). Itse-

määräämisteorian mukaan sisäisesti syntyneen motivaation taustalla on kolme psykologista 

perustarvetta eli yhteenkuuluvuus, kykenevyys ja autonomia ja kun nämä tarpeet tyydyte-

tään, ihminen kokee eniten sitoutuneisuutta ja tyytyväisyyttä työhön, mikä taas on yhteydessä 

koettuun parempaan työhyvinvointiin.  

 

Sisäiseen motivaation laatuun liittyen, Deci ja Ryan (2017, 123) esittelevät kognitiivisen arvi-

oinnin teorian (CET), joka on yksi itsemääräämisteoriaan kuuluvista miniteorioista ja joka kes-

kittyy pelkästään sisäiseen motivaatioon. Kognitiivisen arvioinnin teorian ensisijainen tarkas-

telunkohde on se, kuinka sosiaalisen ympäristön tapahtumat vaikuttavat ihmisen sisäiseen 

motivaatioon. Yksi näkökulmista on myös se, miten erilaisten tapahtumien vaikutukset sisäi-
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seen motivaatioon vaikuttavat siihen, millaisia tulkintoja yksilöt antavat kyseisille tapahtu-

mille. Itsemääräämisteorian mukaan ihmisillä on jatkuva valmius tulkita ympärillään olevia ta-

pahtumia sosiaalista kontekstia sekä psykologisia perustarpeitansa eli autonomiaa, kykene-

vyyttä ja yhteenkuuluvuutta vasten (Deci & Ryan 2017, 159).  

 

Ulkoisesti kontrolloitu motivaatio on vastaavasti usein yhteydessä heikompaan suoritusky-

kyyn ja työtyytyväisyyteen (Rigby & Ryan, 2018, 136-137). Ulkoiseen eli ulkosyntyiseen moti-

vaatioon sisältyy Määtän ym. (2023, 307) mukaan neljä erilaista säätelytyyliä, joita ovat ulkoi-

nen säätely, sisäistynyt ulkoinen säätely, samaistunut säätely ja integroitunut säätely. Sääte-

lytyylien valintaan vaikuttaa se, kokeeko yksilö toimivansa ulkoisen paineen, kuten sosiaalisen 

paineen tai pakon vuoksi vai kumpuaako toiminta yksilön omasta halusta ja mielenkiinnosta 

käsin. Sellaiset ulkoisen motivaation säätelytyylit, joissa yksilö kokee toimintansa kumpuavan 

itsensä ulkopuolelta, ovat kontrolloitua motivaatiota, kuten ulkoinen ja sisäistynyt ulkoinen 

säätely, kun taas sellaiset säätelytyylit, joissa yksilö kokee toiminnan lähtevän hänestä itses-

tään, ovat autonomista motivaatiota. Autonominen motivaatio sisältää samaistuneen ja in-

tegroituneen säätelyn sekä sisäisen eli sisäsyntyisen motivaation (Määttä 2023, 308-309).  

 

Autonominen ja kontrolloitu motivaatio eroavat toisistaan esimerkiksi siten, että autonomi-

sen motivaation on huomattu olevan tärkeää oppimisen kannalta, koska se saa ihmisen jatka-

maan sinnikkäästi yrittämistä vastoinkäymistenkin edessä, toisin kuin ulkoisen oppimisen koh-

dalla, jolloin ihminen taas helposti luovuttaa (Määttä 2023, 309; Vasalampi 2017, 57-58). On 

myös mahdollista, että ulkoinen motivaatio sisäistyy, koska itsemääräämisteorian mukaan ih-

misillä on tapana omaksua yhteiskunnan arvoja ja sääntöjä osaksi omaa toimintaansa. Näin 

ihmiset kuin huomaamattaan tekevät myös sellaisia asioita, joista eivät ehkä olisi muuten niin 

kiinnostuneita, mutta yhteiskunnan asettamat normit suuntaavat myös yksilön esimerkiksi pe-

rustamaan perheen ja hankkimaan työpaikan (Vasalampi 2017, 59). 

 

3.2 Itsemääräämisteoria ja psykologiset perustarpeet 

Keskeisimpänä teoreettisena viitekehyksenä tutkielmassani käytän itsemääräämisteoriaa, 

joka toimi OmassaJohdossa -interventiokoulutuksen pohjana. Keskityn erityisesti yhteenkuu-

luvuuden perustarpeeseen OmassaJohdossa-aineistoa tarkasteltaessa. Haggerin, Hankosen, 

Chatzisarantisin ja Ryanin (2020, 106) mukaan itsemääräämisteoria koostuu useista osasista, 
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niin kutsutuista miniteorioista. Teorian mukaan ihmisen motivaatiota voidaan edistää auto-

nomiaa eli itsemääräämisoikeutta ja tarpeita tukevia strategioita hyödyntämällä. Teorian mu-

kaan ihmisen sisäiseen motivaatioon vaikuttavat kolme psykologista perustarvetta, joita ovat 

kokemus autonomiasta, kykenevyydestä ja yhteenkuuluvuudesta. Autonomiaa- ja tarpeita tu-

kevat strategiat pyrkivät edistämään ihmisten mahdollisuuksia osallistua toimintaan, joka vas-

taa heidän tarpeitaan, arvojaan ja motiivejaan (Hagger ym. 2020, 106). 

 

Decin ja Ryanin (2017, 86) mukaan autonomian tarvetta tukevat strategiat pyrkivät edistä-

mään ihmisen mahdollisuuksia osallistua toimintaan, joka vastaa heidän tarpeitaan, arvojaan 

ja motiivejaan. Autonomia ei kuitenkaan tarkoita täyttä itsenäisyyttä ja riippumattomuutta 

toisista ihmisistä. Kykenevyys puolestaan tarkoittaa sitä, että ihminen tuntee itsensä vaikut-

tavaksi vuorovaikutuksessaan sosiaalisen ympäristönsä kanssa ja voi kokea siinä osaamista, 

kykenevyyden tunnetta sekä saada tukea kykyjensä kehittämiselle. Yhteenkuuluvuuden tar-

peella tarkoitetaan sitä, että ihminen voi kokea yhteyden ja osallisuuden tunnetta yhdessä 

muiden kanssa eli toisin sanoen yhteenkuuluvuuden tunnetta. Tärkeää on kokemus siitä, että 

ihminen välittää muista, mutta että myös hänestä välitetään. Tarve tulee tyydytetyksi, kun 

muut osoittavat huolenpitoa yksilöä kohtaan ja kun yksilöllä on mahdollisuus osoittaa hyvän-

tahtoisuutta ja huolenpitoa muita kohtaan. Molempia välittämisen suuntia tarvitaan koke-

muksen syntymiseen, koska ne lisäävät yhteenkuuluvuuden tunnetta (Deci ja Ryan 2017, 86). 

Psykologisten perustarpeiden teorian mukaan, jos jokin kolmesta psykologisesta perustar-

peesta jää tyydyttymättä tai sitä laiminlyödään, seurauksena yksilölle on esimerkiksi alentunut 

sisäinen motivaatio, mutta lisäksi myös muita psyykkisiä oireita, kuten kokemus heikenty-

neestä yleisestä hyvinvoinnista (Deci ja Ryan 2017, 87). 

 

3.3 Työmotivaatio psykologisia perustarpeita tukemalla 

Työmotivaatio voidaan määritellä työntekijän toiminnan käyttövoimaksi, jolla on vaikutusta 

yksilön ponnisteluihin työelämässä ja niiden kestoon, tuottavuuteen sekä työn laatuun, työn-

tekijän innostuneisuuteen sekä työhyvinvointiin (Sinokki 2016, 16). Työmotivaatiota kannat-

telee ihmisen selkeät itsen ja muiden asettamat päämäärät ja tavoitteet työssä. Motivoitunei-

suutta parantaa, jos ihminen pystyy itse vaikuttamaan omien tavoitteidensa asettamiseen. 

Työssä kehittymiseen, oppimiseen sekä työmotivaation kasvuun vaikuttavat esimerkiksi työ-

tehtävien laajuudet sekä työajat ja miten ihminen voi näihin vaikuttaa (Sinokki 2016, 12). 



 18 

Työntekijöiden sitoutuneisuus ja motivoituneisuus työtään kohtaan on määritelty myös näky-

vän esimerkiksi uskollisuutena, intohimona työhön, organisaatioon sitoutumisena sekä haluk-

kuutena panostaa organisaation toimintaan omien resurssien puitteissa (Rigby & Ryan 2018, 

135). 

 

Kuten itsemääräämisteorian mukaan nähdään, yksilön hyvinvointi linkittyy vahvasti kokemuk-

siin psykologisten perustarpeiden täyttymisestä eli autonomian, kykenevyyden ja yhteenkuu-

luvuuden kokemuksiin. Yhteenkuuluvuuden perustarve työelämäkontekstissa voi näyttäytyä 

tarpeena kokea itsensä tärkeäksi, merkittäväksi ja hyväksytyksi kollegoiden silmissä (Ryynä-

nen ym. 2020, 250). Tärkeää yhteenkuuluvuuden perustarpeen täyttymisessä yksilön kannalta 

on myös välttää torjutuksi ja työyhteisön ulkopuolelle jätetyksi tuleminen. Autonomian näh-

dään kietoutuvan voimakkaasti muihin perustarpeisiin siten, että sen täyttyminen edesauttaa 

usein myös toisten psykologisten perustarpeiden täyttymistä (Ryynänen ym. 2020, 250). Käy-

tännössä tämä tarkoittaa esimerkiksi, että yksilö kokee olevansa erityisen kyvykäs varsinkin 

silloin, kun onnistuu jossakin asiassa, johon on ryhtynyt vapaaehtoisesti ja oma-aloitteisesti. 

Kykenevyyden perustarve ja sen täyttyminen erityisesti työelämäkontekstissa tarkoittaa yksi-

lön kokemusta siitä, että hän hallitsee kaikki työssään tarvittavat tiedot ja taidot. Autonomia 

auttaa usein myös yhteenkuuluvuuden perustarpeen täyttymisessä. Itseohjautuva ja oma-

aloitteinen yksilö voi esimerkiksi pyrkiä verkostoitumaan kollegoidensa tai muiden tärkeiden 

sidosryhmien kanssa ja tätä kautta päästä esimerkiksi osalliseksi uusiin projekteihin, mikä taas 

voi edistää yksilön omaa urakehitystä (Ryynänen ym. 2020, 250). 

 

Psykologisten perustarpeiden täyttymistä tukevat työympäristöt parantavat esimerkiksi yksi-

lön motivaatiota, sosiaalista integraatiota sekä yleistä hyvinvointia, kun taas liian kontrolloi-

villa, kriittisillä tai torjuviksi koetuilla ympäristöillä voi olla päin vastaiset seuraukset eli ne ovat 

usein yhteydessä heikentyneeseen työmotivaatioon, hyvinvointiin ja antisosiaaliseen käyttäy-

tymiseen. Autonomian, kykenevyyden ja yhteenkuuluvuuden perustarpeiden täyttyminen 

vaikuttaa yksilön työmotivaatioon ja hyvinvointiin työssä, mikä taas voi näyttäytyä esimerkiksi 

työn imuna (Ryynänen ym. 2020, 250). Ryynäsen ym. (2020, 249) mukaan työn imu on myön-

teinen, työhön liittyvän hyvinvoinnin tila niin tunne- kuin motivaatiotasolla ja se koostuu tar-

mokkuudesta, omistautumisesta ja työhön uppoutumisesta. Työn imua voidaankin kutsua 

parhaaksi työhyvinvoinnin tilaksi organisaatiossa.  
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Psykologisten perustarpeiden merkitystä on aiemminkin tutkittu (Ryynänen ym. 2020, 250-

251). Aiemmissa tutkimuksissa on osoitettu, että psykologisten perustarpeiden täyttymisen 

kokemukset ovat yhteydessä autonomiaa tukevaan johtamiseen, työn imuun, itsetuntoon 

sekä työtyytyväisyyteen. Tämä taas voi selittää sen, että psykologisten perustarpeiden täytty-

minen voivat osaltaan selittää, miksi jotkin johtamistavat voivat edistää työn imun JD-R -mallin 

mukaista motivoivaa prosessia (Ryynänen ym. 2020, 250-251). Työn imun suhteen JD-R -mal-

lin eli työn voimavarojen ja vaatimusten mallin mukaan voidaan nähdä, että psykologisten pe-

rustarpeiden täyttyminen on ikään kuin mekanismi, joka tukee yksilöä motivoivaa prosessia ja 

sitä kautta myös työntekijöiden työn imua (Ryynänen ym. 2020, 248-249). 

 

3.4 Motivaation omahallinnan keinot 

Tämän tutkielman aineisto pohjautuu OmassaJohdossa -interventiokoulutuksessa käytettyi-

hin motivaation omahallinnan keinoihin, mitkä taas liittyvät Knittlen ym. (2020, 217) kirjalli-

suuden pohjalta kokoamaan tekniikkakokoelmaan, joka on koottu useista erilaisista käyttäy-

tymisen muutokseen ja motivaation säätelyyn tähtäävistä keinovalikoimista. Tähän kuuluu 

keskeisenä osana itsemääräämisteoriaan pohjautuvat luokittelut. Erilaisia motivaation oma-

hallinnan tekniikoita tunnistettiin yhteensä 123. Erityisen olennainen motivaation omahallin-

nan keino tämän tutkielman kannalta Knittlen ym. (2020, 217) kokoelmassa on esimerkiksi 

muiden tukeminen eli sosiaalisen tuen tarjoaminen (Knittle ym. 2020, 217). 

 

Aiempaa itsemäärämisteoriaan pohjautuvaa organisaatiotutkimusta on tehty esimerkiksi työ-

hön liittyvien perustarpeiden tuunausta (need crafting) koskevan käsitteellisen mallin muo-

dossa Olafsenin, Marescauxin ja Kujanpään (2024, 9) artikkelissa. Kyseisen mallin mukaan näh-

dään, että ihmisen psykologisia perustarpeita voidaan tuunata kognitiivisilla ja käyttäytymi-

seen liittyvillä keinoilla. Näiden keinojen tarkoituksena on ihmisen yleisen hyvinvoinnin lisää-

minen työkontekstissa. Esimerkiksi yhteenkuuluvuuden perustarpeen suhteen kognitiivisiin 

perustarpeiden tuunauskeinoihin kuuluu sellaisten strategioiden pohtiminen, joka auttaisi ra-

kentamaan tukea antavia suhteita työympäristössä ja työkavereiden työhön liittyvien koke-

muksien visioiminen (Olafsen, ym. 2024, 9).  
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Mallin mukaan käyttäytymiseen liittyvä tarpeiden tuunaus voidaan jakaa kahteen luokkaan, ja 

ne ovat tarpeiden resurssien tuunaus sekä tarpeiden vaatimusten tuunaus. Yhteenkuuluvuu-

den perustarpeen osalta tarpeiden resurssien tuunaukseen kuuluu sellaisten hetkien etsimi-

nen, jolloin voisi olla vuorovaikutuksessa työkavereiden kanssa sekä päästä mukaan johonkin 

uuteen sosiaaliseen ryhmään työyhteisössä. Tarpeiden vaatimusten tuunaukseen puolestaan 

tässä yhteydessä kuuluu seuraan hakeutuminen, kun tuntee itsensä eristetyksi ja emotionaa-

lisen tuen etsiminen, kun tuntee olonsa ahdistuneeksi (Olafsen, ym. 2024, 9).  

 

Lisäksi liittyen työmotivaatioon sosiaalisessa kontekstissa, Forest, Gradito Dubord, Olafsen ja 

Carpentier (2023, 876) nostavat katsauksessaan esille, että aiempien havaintojen valossa 

(Manganelli ym., 2018, 231) yleisesti ottaen ollaan samaa mieltä siitä, että työpaikalla on 

kolme pääkategoriaa perustarpeita tyydyttävistä ja tarpeita turhauttavista piirteistä, joita ovat 

työn suunnittelu, ihmissuhteet tai johtajuus sekä palkitseminen. Näitä kategorioita voidaan 

käyttää edistämään tarpeita tyydyttäviä kokemuksia, kun niitä käytetään tarkoituksenmukai-

sesti, mutta ne voivat myös luoda tarpeita turhauttavia kokemuksia huonosti käytettynä. Yh-

dessä nämä kolme työn elementtiä (työn suunnittelu, ihmissuhteet ja palkitseminen) tähtää-

vät samaan tavoitteeseen eli työmotivaation parempaan laatuun ja sitä kautta optimaaliseen 

toimijuuteen työssä (Forest ym. 2023, 876; Manganelli ym., 2018, 231.) 

 

Olennainen keino Knittlen ym. (2020) tekniikkakokoelmasta tämän tutkielman kannalta on 

esimerkiksi sosiaalisen tuen hankinta. Knittlen ym. (2020, 220) mukaan tekniikkakokoelmassa 

on lisäksi mukana tekniikoita, joiden avulla ihminen pystyy automatisoimaan käyttäytymis-

mallejaan muodostaessaan uusia tapoja. Lopullisessa kokoelmassa tehdään ero tekniikoiden 

välillä, jotka saattavat vaatia ulkoisia panoksia ja niiden välillä, jotka eivät vaadi (Knittle 2020, 

220). Vaikka käyttäytymisen muutokseen liittyviä interventioita on aiemmin tutkittu, niitä ei 

juurikaan ole toteutettu siinä muodossa, että ihminen kykenisi itsenäisesti niitä toteuttamaan 

omista yksilöllisistä tarpeistaan käsin. Tästä syystä on vain vähän todisteita näiden tekniikoi-

den tehokkuudesta, kun niitä toteutetaan itse. Tämä kokoelma ei myöskään sisällä kaiken kat-

tavaa tietoa siitä, miten kukin tekniikka liittyy motivoiviin sekä muihin käyttäytymiseen vaikut-

taviin tekijöihin (Knittle 2020, 220). 
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Koska Knittlen ym. (2020, 216) tekniikkakokoelma näkee ihmiset aktiivisina toimijoina, jotka 

jatkuvasti mukauttavat käyttäytymistään ympäristönsä muutoksiin, voidaan tekniikkako-

koelma nähdä siten, että ihmiset kykenevät valitsemaan siitä tekniikoita ja räätälöimään ne 

itselleen sopivaksi kulloisenkin tilanteen sekä vastaamaan senhetkisiä henkilökohtaisia tarpei-

taan (Knittle 2020, 216). Tekniikkakokoelmasta on jätetty pois ne käyttäytymisenmuutostek-

niikat, jotka kohdistuvat mikroympäristöihin ja toimivat yksilön tietoisuuden ulkopuolella sekä 

tekniikat, joihin ihminen ei itse kykene paljoa vaikuttamaan. Mukaan on otettu tekniikoita, 

jotka voivat vaatia ulkoisia panoksia, esimerkiksi muilta ihmisiltä, mutta joita ihmiset voivat 

silti itse käyttää (Knittle ym. 2020 220).  

 

Zimmermanin (2000, 15-16) mukaan jokainen ihminen yrittää jollain tavalla säädellä toimin-

taansa saavuttaakseen tavoitteensa. Sosiaalisen kognition näkökulmasta itsesäätelyprosessit 

jakautuvat kolmeen vaiheeseen, joita ovat ennakointi, suorituskyky ja itsereflektioprosessit. 

Ennakointi viittaa prosesseihin, jotka edeltävät toimia ja luovat sille pohjan. Suorituskyky si-

sältää prosesseja, jotka tapahtuvat motoristen ponnistelujen aikana ja vaikuttavat huomioi-

miseen ja toimintaan. Itsereflektio puolestaan vaikuttaa myöhempiin pyrkimyksiin jotakin 

asiaa kohtaan (Zimmerman 2000, 15-16). Werner ja Milyavskaya (2019, 2) näkevät itsesääte-

lyn liittyvän läheisesti osaksi termiä itsekontrolli, johon syntyy tarve erityisesti silloin, kun yk-

silö joutuu tekemään valinnan sen suhteen, saavuttaako miellyttävän lopputuloksen valinnal-

laan välittömästi vai vasta hieman myöhemmin, mutta mikä on kuitenkin yhdenmukainen hä-

nen pitkän aikavälin tavoitteidensa kanssa eli tuottaa miellyttävämmän lopputuloksen pidem-

mällä aikavälillä (Werner & Milyavskaya 2019, 2).  

 

Itsesäätelyllä tarkoitetaan mitä tahansa prosessia, jolla ihminen säätelee tilaansa ja joka kat-

taa kaikenlaiset tavoitteen tavoittelut. Tämä sisältää esimerkiksi tavoitteiden asettamisen, 

suunnitelmien laatimisen ja strategioiden kehittämisen tavoitteen saavuttamiseksi, käyttäyty-

misen mukauttamisen tavoitteen palvelemiseksi ja monien yhtäaikaisten tavoitteiden saavut-

tamisen tasapainottamisen. Pohjimmiltaan itsesäätely onkin kattotermi, joka kattaa koko ta-

voitteen tavoittelun prosessin, josta pieni osa sisältää itsekontrollia (Werner & Milyavskaya 

2019,2). Itsesäätelyn sosiaaliskognitiivisen mallin keskeinen piirre on sosiaalisten, ympäristöl-

listen ja minän vaikutusten (self influences) toisistaan riippuvaiset roolit (Zimmerman 2000, 

24). Itsesäätelyprosessin kolmivaiheisen näkökulman mukaan ihmiset, jotka eivät hyödynnä 
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sosiaalisten ja ympäristönsä fyysisiä resursseja tai pitävät niitä henkilökohtaisen kehityksensä 

esteenä, eivät ole yhtä tehokkaita itsesäätelyssä. Sosiaalinen ympäristö vaikuttaa itsereflek-

tioprosesseihin samalla tavalla kuin ennakointi- ja suoritusvaiheen prosessit. Esimerkiksi nuo-

ret perustavat usein itsearviointinsa ikätovereiden, vanhempien, opettajien ja valmentajien 

sosiaalisen palautteen perusteella (Zimmerman 2000, 25).  

 

Sosiaalinen ja fyysinen ympäristö nähdään siis sosiaaliskognitiivisen tutkimuksen näkökul-

masta tärkeinä tekijöinä, jotka vaikuttavat itseään vahvistavaan ennakointiin, suorituskykyyn 

sekä itsereflektiotaidon kehittämiseen. Mallioppiminen on keskeinen väline, jonka avulla van-

hemmat, opettajat ja muut yhteisöt siirtävät lapsille sosiaalisen itsesäätelyn taitoja, kuten sin-

nikkyyttä ja mukautumiseen pyrkiviä itsereaktioita. Toisaalta, jos ympäristön sosiaaliset mallit 

korostavat esimerkiksi impulsiivisuutta tai itsekritiikkiä ja jos sosiaaliset ryhmät palkitsevat täl-

laista käyttäytymistä, seurauksena voi olla erilaisia häiriöitä itsesäätelyssä (Zimmerman 2000, 

25-26). 

 

3.4.1 Sosiaaliset motivaation omahallinnankeinot  

Knittle, Fidrich ja Hankonen (2023) ovat laatineet asiantuntijatutkimuksen perusteella kokoa-

van kaavion siitä, miten Knittlen ym. (2020) tekniikkakokoelmaan kuuluvat käyttäytymisen 

muutoksen ja motivaation säätelyn tekniikat ovat teoreettisesti yhteydessä psykologisiin pe-

rustarpeisiin. Seuraavaksi hyödynnän tätä kaaviota, josta käy ilmi ne tekniikat 123:sta esitel-

lystä tekniikasta, jotka liittyvät sosiaalisiin motivaation omahallinnan keinoihin ja yhteenkuu-

luvuuden perustarpeeseen (relatedness).  

 

Knittlen ym. (2020, 2-27) keinovalikoimasta ja Knittlen ym. (2023, 8-9) kokoavasta taulukosta 

voidaan löytää mm. seuraavat sosiaaliseen tukeen ja yhteenkuuluvuuden perustarpeeseen 

liittyvät motivaation omahallinnan keinot: ”julkinen sitoutuminen”, ”tue muita”, ”hanki oh-

jeita käyttäytymisen toteuttamiseen”, ”sosiaalinen palkitseminen”, ”empatiaharjoittelu”, 

”henkilökohtainen kontakti ulkoryhmään”, ”hanki käytännöllistä sosiaalista tukea” ja ”hanki 

emotionaalista sosiaalista tukea”. Seuraavaksi esittelen esimerkein näitä keinoja tarkemmin 

Knittlen ym. (2020, 2-27) keinolistauksen mukaan. Ne ovat tämän tutkielman kannalta keskei-

siä ymmärtää, koska tarkastelen sosiaalisia motivaation omahallinnan keinoja erityisesti yh-

teenkuuluvuuden perustarpeesta käsin.  
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”#13 – Julkinen sitoutuminen  

Määritelmä: Tee sitoumus tavoiteltavan käyttäytymisen toteuttamiseen ja kerro siitä muille. 

Esimerkki: Tieto siitä, että muut ovat tietoisia sitoumuksestasi, voi lisätä velvollisuudentuntoa ja auttaa 

sinua pysymään siinä. Tee julkaisu sosiaalisessa mediassa tai ilmoita ystävien tai perheen kuullen esi-

merkiksi, että "Aion mennä salille kaksi kertaa ensi viikolla." Tavoitteidesi kertominen muille voi auttaa 

sinua pitämään niistä kiinni.” (Knittle ym. 2020, 5) 

 

”#44 - Empatiaharjoittelu 

Määritelmä: Kehitä empatiaa niitä henkilöitä kohtaan, joihin käyttäytymisesi saattaa vaikuttaa. 

Esimerkki: Käyttäytymisellämme voi olla vaikutusta muiden ihmisten tunteisiin ja kokemuksiin. Jos yri-

tät esimerkiksi lopettaa tupakoinnin tai alkoholin juomisen, ajattele jotakuta sinulle tärkeää ja kuvit-

tele, miltä heistä tuntuisi, jos he tietäisivät sinun tupakoivan tai juovan. Mieti sitten, miltä heistä tun-

tuisi, jos lopettaisit. Tällainen empatian harjoittelu voi auttaa sinua ymmärtämään, miten käyttäytymi-

sesi vaikuttaa muihin ihmisiin.” (Knittle ym. 2020, 11) 

 

”#50 - Henkilökohtainen kontakti ulkoryhmään 

Määritelmä: Sosiaalinen vuorovaikutus niiden kanssa, jotka kuuluvat ulkopuoliseen ryhmään, mutta 

jotka liittyvät tavoiteltuun käyttäytymiseen. 

Esimerkki: Stereotypiat ihmisistä, jotka käyttäytyvät tietyllä tavalla, voivat estää meitä haluamasta it-

sekin käyttäytyä niin. Näiden stereotypioiden murtaminen sosiaalisten kontaktien kautta niiden 

kanssa, jotka määrittelemme kuuluvan ”ulkoryhmään” voi auttaa käyttäytymisen muuttamisessa. Esi-

merkiksi, jos yrität vähentää alkoholin käyttöä, mutta et pidä ihmisistä, jotka eivät juo alkoholia (esim. 

koska "he ovat tylsiä"), voit luoda sosiaalisia suhteita tällaisten ihmisten kanssa. Ajanvietto heidän 

kanssaan voi paljastaa, että he ovatkin enemmän samanlaisia kanssasi kuin ajattelit ja esimerkiksi vä-

hemmän tylsiä.” (Knittle ym. 2020, 12) 

 

”#52 - Tue muita  

Määritelmä: Tarjoa tukea muille tavoitellun käyttäytymisen muutoksen suhteen. 

Esimerkki: Joskus muiden auttaminen esimerkiksi lisäämään fyysistä aktiivisuutta voi myös auttaa si-

nua tulemaan aktiivisemmaksi. Tue ystävääsi tai perheenjäsentäsi tulemaan aktiivisemmaksi. Voit esi-

merkiksi auttaa heitä voittamaan haasteita, joita heillä voi olla aktiivisuuden suhteen (esim. motivaa-

tio-ongelmia tai se, että yksin liikkuminen tuntuu tylsältä). Tämä voi auttaa myös sinua itseäsi voitta-

maan omat haasteesi fyysisen aktiivisuuden lisäämisessä. Voit esimerkiksi kokeilla tarjoutua seuraksi 
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ja lähteä liikkumaan heidän kanssaan, mikä auttaisi myös sinua aktivoitumaan samanaikaisesti.” 

(Knittle ym. 2020, 13) 

 

”#54 – Hanki käytännöllistä sosiaalista tukea  

Määritelmä: Hanki käytännön apua käyttäytymisesi tueksi. 

Esimerkki: Ystävät, sukulaiset, kollegat ja muut kaveripiiriin kuuluvat voivat tarjota käytännön apua 

käyttäytymisesi muutokseen. Esimerkiksi voit pyytää ystävää muistuttamaan sinua liikuntatavoitteis-

tasi tai voit pyytää heitä ottamaan osan tehtävistäsi hoitaakseen, jotta sinulla olisi enemmän aikaa 

liikunnalle.” (Knittle ym. 2020, 13) 

 

”#55 – Hanki emotionaalista sosiaalista tukea  

Määritelmä: Saada emotionaalista sosiaalista tukea käyttäytymisen muutoksen toteuttamiseen. 

Esimerkki: Ystävät, sukulaiset, kollegat ja muut kaveripiiriin kuuluvat voivat tarjota emotionaalista tu-

kea käyttäytymisellesi. Esimerkiksi perheenjäsen voi kannustaa sinua saavuttamaan liikuntatavoit-

teesi. Voit myös keskustella ystävän kanssa, jotta tuntisit olosi paremmaksi mahdollisten haasteiden 

tai vastoinkäymisten ilmaantuessa.” (Knittle ym. 2020, 13) 

 

”#56 - Hanki ohjeita käyttäytymisen muutoksen toteuttamiseen  

Määritelmä: Hanki ohjeita oppiaksesi, miten muuttaa käyttäytymistä haluttuun suuntaan. 

Esimerkki: Uuden käyttäytymismallin omaksuminen voi olla helpompaa, jos opit oikean tavan tehdä 

se. Pyydä esimerkiksi jotain toista henkilöä opettamaan sinulle parhaat tavat olla fyysisesti aktiivinen 

tai miten voisit parantaa tekniikoitasi fyysisen aktiivisuuden suhteen. Esimerkiksi voit kysyä liikunnan-

ohjaajalta salilla, miten erilaisia harjoituksia tehdään oikeaoppisesti.” (Knittle ym. 2020, 13) 

 

”#86 – Sosiaalinen palkitseminen 

Määritelmä: Saa sosiaalista tunnustusta muilta ponnisteluistasi tai edistymisestäsi tavoitellun käyttäy-

tymisen suuntaan. 

Esimerkki: Edistymisestä palkitseminen tuntuu hyvältä ja voi lisätä motivaatiotasi. Pyydä perheeltäsi 

tai ystäviltäsi tukea tunnustamalla ponnistelusi halutun käyttäytymisen saavuttamiseksi jollakin ta-

valla. Palkinto voi olla esimerkiksi kehu tai taputus selkään.” (Knittle ym. 2020, 20) 
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3.4.2 Dyadiset käyttäytymisen muutosinterventiot 
 
Scholz, Berli, Lüscher ja Knoll (2020, 632) esittelevät katsauksessaan dyadisia käyttäytymisen 

muutokseen tähtääviä interventioita. Ne toimivat esimerkkinä siitä, miten toisen ihmisen 

tuoma käytännöllinen ja emotionaalinen tuki auttavat yksilöä motivoitumaan paremmin saa-

vuttamaan tavoitteensa ja on siksi tämän tutkielman kannalta olennainen. Ne myös tuovat 

esille, että ihminen on harvoin täysin irrallaan sosiaalisesta ympäristöstään ja sosiaalisista ver-

kostoista, vaikka näennäisesti toimisikin yksin. Toisen henkilön mukaan ottaminen käyttäyty-

misenmuutokseen tähtäävään prosessiin on havaittu olevan lupaava strategia käyttäytymisen 

muutoksille, koska useimmat käyttäytymiset muutokset tapahtuvat sosiaalisen kontekstin si-

sällä. Yksilöiden eri sosiaalisten verkostojen jäsenet ovat usein tavalla tai toisella mukana yk-

silön käyttäytymisen muutokseen tähtäävissä pyrkimyksissä. Läheisillä sosiaalisen verkoston 

jäsenillä voi olla mahdollisesti myötävaikuttava rooli käyttäytymisen muuttamisessa ihmisen 

ryhmäkäyttäytymisen myötä ja taipumuksesta olla muiden ihmisten kanssa vuorovaikutuk-

sessa. Termillä dyadinen kuvaillaan ensisijaisesti kahden ihmisen välistä vuorovaikutusta, ku-

ten pariskuntien tai kahden ikätoverin tai muiden vertaisten kesken muodostetuissa ystävys-

suhteissa (Scholz ym. 2020, 632).   

 

Useat käyttäytymisen muutosteoriat ottavat huomioon sosiaalisen ympäristön roolin. Esimer-

kiksi sosiaalinen kognitiivinen teoria perustuu kolmiulotteiseen malliin vastavuoroisesta dyna-

miikasta, joka koostuu käyttäytymiseen liittyvistä tekijöistä, henkilön liittyvistä tekijöistä ja 

ympäristötekijöistä. Oletetaan, että ympäristö vaikuttaa yksilön käyttäytymiseen, ajatteluun 

ja tunteisiin, mutta toisaalta se on myös näiden kolmen elementin luoma tuote (Scholz ym. 

2020, 637-638). Rothmanin, Simpsonin, Huelsnitzin, Jonesin ja Scholzin (2020, 183-184) mu-

kaan erilaisissa tutkimuksissa on havaittu, että läheiset voivat toimia tavoilla, jotka tarjoavat 

tukea ja edistävät ihmisen kykyä ja motivaatiota muuttaa käyttäytymistään tehokkaammin. Se 

voi toimia täydentävänä itsesäätelyn lähteenä ihmisen omien itsesäätelyn keinojen ohessa tai 

sitten päinvastoin eli toimia tavoilla, jotka heikentävät ihmisen pyrkimyksiä tavoitella jotakin 

tietynlaista käyttäytymistä. Näkyvimpiä käyttäytymisen muutokseen tähtääviä ihmisten väli-

siä prosesseja, ovat niin kutsutut sosiaaliset vaihtoprosessit, kuten sosiaalinen tuki ja sosiaali-

nen valvonta. Läheinen voi tukea kumppaninsa terveyteen liittyvää käyttäytymistä helpotta-

malla heitä muuttamaan aikeensa teoiksi, esimerkiksi auttamalla konkreettisesti siten, että 
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toisella on aikaa lähteä lenkille. Kumppani voi käyttää myös sosiaalista kontrollia, joka sisältää 

erilaisia vaikuttamisstrategioita. Tarkoituksena on säädellä ja muuttaa kumppanin terveys-

käyttäytymistä heidän haluamaansa suuntaan (Rothman ym. 2020, 183-184). 

 

Simpson, Overall, Farrell, ja Girme (2016, 284) taas ovat tutkineet itsesäätelyä parisuhteissa. 

He nostavat myös esiin sen, että useimmissa itsesäätelyprosesseissa läheisellä ihmisellä on 

merkittävä rooli itsesäätelyn kannalta. Esimerkiksi parisuhteessa ihmisillä on kuin huomaamat-

taan tapana toisaalta muokata toisen käytöstä haluamakseen, mutta myös itse mukauttaa oma 

käytöksensä toisen käytöksen kanssa yhteneväiseksi ja juuri tätä kutsutaan dyadiseksi vuoro-

vaikutukseksi. Ihmisillä on tapana onnistua paremmin henkilökohtaisten tavoitteidensa saa-

vuttamisessa, kun heidän kumppaninsa tukevat heidän pyrkimyksiään (Simpson ym. 2016, 

284). 

 

Tyypillisiä esimerkkejä erilaisista tavoista, miten dyadisia käyttäytymisen muutostekniikoita 

on toteutettu, ovat dyadinen toiminnanohjauksen kontrolli ja yhteistyön suunnittelu. Dy-

adinen toiminnanohjauksen kontrolli määritellään siten, että dyadiseen yksikköön eli pariin 

kuuluvan jäsenen osallistuminen toiminnanohjauksen prosessiin tapahtuu käyttäytymisstan-

dardien esiin tuomisen, käyttäytymisen seuraamisen sekä tarvittaessa itseohjautuvan ponnis-

telun kautta (Scholz ym. 2020, 643). Tämän tekniikan odotetaan tuottavan lisääntyneitä toi-

minnanohjauksen tasoja, sosiaalista tukea ja positiivista sosiaalista kontrollia, minkä vuoksi 

sen vaikutusten arvioidaan olevan parempia verrattuna yksilötason toiminnanohjaukseen. 

Sitä voidaan käyttää esimerkiksi fyysisen aktiivisuuden lisäämiseen tähtäävissä interventioissa 

ja sitä on käytetty erityisesti pariskuntien kesken romanttisissa suhteissa, kuten myös edellä 

todettiin (Simpson ym. 2016, 284; Scholz ym. 2020, 643).  

 

Yhteistyön suunnittelu on käyttäytymisen muutoksen suunnittelua ja toteuttamista yhdessä 

dyadisen kumppanin kanssa. Yhteistyön suunnittelun vaikutuksia oletetaan ohjaavan samat 

mekanismit kuin yksilöllisen suunnittelun interventioissa. Dyadisen kumppanin tuki kuitenkin 

lisää mielihyvää saavutetusta käyttäytymisen muutoksesta ja tehokkuudesta. Kuten toimin-

nanohjaus, niin myös suunnittelu on tahdonalainen strategia, joka vaatii korkeaa motivaatiota 
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muuttaa dyadiin kuuluvien jäsenten käyttäytymistä. Siten yhteistyösuunnittelu soveltuu par-

haiten ihmisille, joilla on korkea motivaatio ja päinvastoin, siitä ei mahdollisesti ole hyötyä 

ihmisille, joilla ei ole motivaatiota muuttaa käyttäytymistään (Scholz ym. 2020, 637-638). 

 

4 Tutkimusasetelma 

Tämän kappaleen alussa käsittelen tämän tutkielman tutkimusongelmaa ja tutkimuskysymyk-

siä. Käsittelen myös laadullista pitkittäistutkimusta, laadullisen aineiston analyysiä sekä tar-

kemmin OmassaJohdossa-interventiokoulutusta, mihin tämän tutkielman aineisto perustuu. 

Kappaleen lopussa käsittelen tutkielmassa käytettäviä analyysimenetelmiä, analyysiprosessia 

sekä tutkimusetiikkaa.  

 

Sosiaalisiin motivaation omahallinnan keinoihin ja käyttäytymisen muutokseen käytetyistä 

tekniikoista tämän tutkielman keskiössä ovat ”Yhdessä enemmän” -kategorian keinot, mutta 

mukana on myös muita interventiokoulutuksessa esiteltyjä keinoja, jotka sisälsivät interper-

soonallista toimintaa, kuten ”Minä Osaan” -keinoista ”Ole roolimallina muille”. Itsemäärämis-

teoriaan kuuluvista perustarpeista tarkastelun keskiössä on erityisesti yhteenkuuluvuuden pe-

rustarve ja se, miten tämän perustarpeen täyttyminen vaikuttaa osallistujien työmotivaati-

oon. Interventiokoulutuksessa käytetyt motivaation omahallinnan keinot perustuvat Knittlen 

ym. (2020, 216-217) laatimaan tekniikkakokoelmaan, joka on koottu useista erilaisista käyt-

täytymisen muutokseen ja motivaation säätelyyn tähtäävistä keinoista.  

 

Tutkielman uutena antina voidaan pitää laadullista tutkimusotetta siihen, miten sosiaalinen 

tuki nivoutuu motivaation omahallintaan työkontekstissa ja mitä yksilö voi itse tehdä sen suh-

teen, jotta saisi yhteenkuuluvuuden perustarpeen tyydytettyä ja sitä kautta parantaa työmo-

tivaatiotaan ja työhyvinvointiaan. Laadullista tutkimusta aiheesta ei ole aiemmin tehty. Jonkin 

verran aiempaa tutkimusta on tehty työmotivaation laadusta ja vain vähän tutkimusta siitä, 

mitä ihminen voi tehdä oman motivaation omahallinnan keinojen suhteen sosiaalisessa kon-

tekstissa. 
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4.1 Tutkimusongelma- ja kysymykset 

Tässä tutkielmassa tarkastelen sosiaalisen tuen ja sosiaalisten motivaation omahallinnan kei-

nojen merkityksiä OmassaJohdossa-interventiokoulutukseen osallistuneille. Itsemääräämis-

teoriaan kuuluvista perustarpeista tarkastelun keskiössä on erityisesti yhteenkuuluvuuden pe-

rustarve. Tavoitteena on siis luoda kattava analyysi ja kuvaus, miten interventiokoulutukseen 

osallistuneet perustelevat työyhteisöön kuuluvien tahojen merkitystä sosiaalisten motivaa-

tion omahallinnan keinojen käytössä ja mitä merkityksiä niille annetaan työmotivaation suh-

teen. Sosiaalisella ympäristöllä tässä yhteydessä tarkoitetaan kaikkia sosiaalisia suhteita yksi-

lön vaikutuspiirissä niin kotona, ystäväpiirissä kuin työyhteisössä tai työhön tiiviisti liittyviä ul-

kopuolisia tahoja, kuten yhteistyökumppaneita ja asiakkaita.  

 

Motivaation laatu liittyy myös syihin, minkä vuoksi ihminen kokee tekevänsä erilaisia asioita. 

Lisäksi lähtökohtana tarkastelulle on käsitys siitä, että yksilöt pyrkivät säätelemään motivaa-

tiotaan ja toimintaansa yksilöllisten tarpeidensa mukaisesti ja kulloiseenkin tilanteeseen sopi-

vaksi niin, että psykologisista perustarpeista yhteenkuuluvuuden perustarve tulee tyydyte-

tyksi. Tässä prosessissa olennaisena osana on yksilön itsereflektointi ja tämän tutkielman nä-

kökulman mukaan nähdään, että osallistujat ovat mahdollisesti säädelleet motivaatiotaan esi-

merkiksi Knittlen ym. (2020) tekniikkakokoelman mukaisesti hankkimalla sosiaalista tukea tar-

vittaessa työhönsä liittyen. OmassaJohdossa-interventiokoulutuksessa ei kuitenkaan opetettu 

osallistujille kaikkia 123:a tekniikkaa, vaan vain joitakin muutamia kymmeniä. 

 

Tutkimuskysymykseni ovat: 1) Mitä kaikkia tahoja osallistujat liittävät kuvauksiinsa sosiaali-

sista työmotivaation omahallinnan keinoista? 2) Miten koulutukseen osallistujat perustelevat 

työyhteisöön kuuluvien tahojen merkitystä sosiaalisten työmotivaation omahallinnan keinojen 

käytössä? 3) Onko kaikilla osallistujilla selkeän myönteistä tai kielteistä suhtautumista sosiaa-

liseen tukeen vai onko havaittavissa yksilöllistä vaihtelua suhtautumiseen osallistujien kesken?  

 

4.2. Tutkimusaineisto 

Tutkielmani aineistona toimii OmassaJohdossa -interventiokoulutuksen haastatteluaineisto, 

joka koostuu kolmena ajankohtana kerätystä pitkittäishaastatteluaineistosta. OmassaJoh-

dossa -interventiossa aineistoa kerättiin monimenetelmällisesti eli sekä kvantitatiivisesti että 
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kvalitatiivisesti. Interventiokoulutukseen kuuluvat haastattelut pidettiin kolmena eri ajankoh-

tana maalis-kesäkuussa 2020 verkossa. Tutkimusryhmän koko oli yhteensä 65 osallistujaa ja 

heidät jaettiin satunnaisesti vielä kontrolliryhmään, jonka koko oli 35 ja joka sai koulutuksen 

tutkimusvaiheen jälkeen (ns. wait-list control arm) ja joka kesti yhteensä neljä viikkoa. Haas-

tatteluihin osallistujia tuli siis vain osaotos. Aineisto kerättiin kevään 2020 aikana ja siihen 

osallistui asiantuntijaorganisaatioissa työskenteleviä henkilöitä, jotka oli rekrytoitu koulutuk-

seen organisaatioidensa kautta. OmassaJohdossa -koulutus pohjautuu itsemääräämisteoriaan 

ja sen tarkoituksena oli opettaa osallistujille motivaation omahallinnan prosesseja itsemää-

räämisteorian mukaisesti sekä tekniikoita, joilla he voisivat säädellä työmotivaatiotaan ja sitä 

kautta parantaa työhyvinvointiaan. (Hankonen ym. 2023, 1-6). 

 

Käytän tutkimukseni aineistona OmassaJohdossa -koulutusintervention toisen haastattelu-

kierroksen aikana eli ensimmäisen koulutuskerran jälkeen kerättyjä haastatteluja, jotka kerät-

tiin satunnaisesti valitulta osaotokselta interventioryhmästä. Olen siis ottanut analyysiin toi-

sen haastattelukierroksen haastattelut ja niistä haastattelurungon neljännen osion kohdat. 

Tällä kierroksella osallistujia oli 10. Valitsin tämän haastattelukierroksen haastattelut tutki-

mukseeni, koska arvioin niistä löytyvän eniten viittauksia liittyen sosiaalisiin suhteisiin. Arvioni 

mukaan toisen haastattelukierroksen neljännestä osasta voisi löytyä eniten aineistoa liittyen 

sosiaalisiin suhteisiin, koska siihen osallistuivat melkein kaikki haastateltavista eli 10 osallistu-

jaa 13:sta ja koska siinä käytiin osallistujien kanssa laajasti läpi erilaisia koulutuksessa käsitel-

tyjä työmotivaation omahallinnan keinoja. Siinä myös kysytään haastateltavalta, onko hän jo 

ehtinyt käyttää joitakin keinoja työssään ja jos kyllä, niin miksi ja millaisessa tilanteessa. Oletin, 

että tähän osioon kuuluisi siis laajasti puhetta erilaisista keinoista, joihin voisi kuulua kuvauk-

sia myös sosiaalisista suhteista, sosiaalisista motivaation omahallinnan keinoista sekä niiden 

merkityksistä. Tämän osion haastattelut kestivät keskimäärin hieman yli puoli tuntia ja haas-

tatteluaineistoa näistä kaikista 10:stä haastattelusta saatiin yhteensä 107 sivua. 

 
4.2.1 OmassaJohdossa -interventiokoulutus 

Koulutuksen pääasiallinen tavoite oli opettaa osallistujille, miten he pystyisivät itse paranta-

maan työmotivaatiotaan ja sitä kautta työhyvinvointiaan. Osallistujille järjestettiin keskimää-

rin neljä ryhmämuotoista interventioistuntoa, jotka pidettiin verkossa. Kukin istunto kesti 
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kaksi tuntia ja niiden aikana osallistujille opetettiin motivaation omahallinnan keinojen teknii-

koita, jotka tähtäsivät pääasiassa oman motivaation ja käyttäytymisen hallitsemisen paranta-

miseen. Interventioistunnoissa oli mukana kaksi tutkijaa. Kaikki haastattelut äänitettiin ja lit-

teroitiin (Hankonen ym. 2023, 1, 5-6). 

 

Osana koulutusta osallistujille tarjottiin mahdollisuus hyödyntää OmassaJohdossa -työkirjaa, 

jonka sisältöjä käytiin läpi haastattelujen aikana. Työkirjassa oli sisältöjä ja tehtäviä koulutuk-

sen alusta asti ja siihen kuului yhteensä yhdeksän motivaation omahallinnan keinoihin ja käyt-

täytymisen muutokseen käytettyä tekniikkaa, jotka on koottu myös taulukkoon 1: IKIGAI, 

Miksi teen tätä, Olen ohjaksissa, Minä Osaan, Yhdessä enemmän, Anna työn virrata, Työn tuu-

naaminen, Ajattelun uudistaminen ja Vähennä tai poista tehtäviä. IKIGAI-tekniikan avulla py-

rittiin löytämään osallistujien vahvuuksia ja kartoittamaan sitä, missä he kokevat olevansa työ-

hönsä liittyen hyviä tai mitä haluavat sen suhteen saavuttaa. How am I-mobiilisovelluksessa 

ideana oli valita motivaation omahallinnan keinot, joita haluaisi jatkossa käyttää ja tehdä niistä 

toimintasuunnitelma ei-motivoivia tilanteita varten (Hankonen ym. 2023, 6-9).  

 

OmassaJohdossa-työkirjassa esitellyt ”Yhdessä enemmän” -keinot on työkirjan mukaan suun-

niteltu niin, että ne voivat auttaa tilanteissa, joissa tuntee itsensä eristäytyneeksi työkavereis-

taan siten, että sillä on negatiivinen vaikutus koettuun motivaatioon työssä. Keinot auttavat 

tilanteissa, joissa yhteenkuuluvuuden perustarve ei täyty, jolloin oletuksena on, että näitä kei-

noja käytetään, kun koetaan tarvittavan sosiaalista tukea työhön motivoitumisen paranta-

miseksi muilta työyhteisöön kuuluvilta, kuten kollegoilta tai esimieheltä. Näitä ”Yhdessä 

enemmän” -keinokategoriaan kuuluvia keinoja, joita osallistujille annettiin koulutuksen ai-

kana, olivat ”Pohdi työsi vaikutusta muihin”, ”Tue muita”, ”Hanki käytännön tukea” ja ”Hanki 

tunnepohjaista tukea.” Esittelen seuraavaksi näiden sisältöä hieman tarkemmin. (OmassaJoh-

dossa työkirja. OmassaJohdossa-hanke. 2020). 

 

 ”Pohdi työsi vaikutusta muihin” -keinon yhteydessä osallistujien tuli pohtia sitä, että se mitä 

he tekevät työssään työpaikalla, vaikuttaa muiden ihmisten tunteisiin joko positiivisesti tai ne-

gatiivisesti. Keinon yhteydessä tuli myös pohtia, mitä tunteita heidän toimintansa voisi mah-

dollisesti muissa herättää, kuten esimerkiksi iloa, turhautumista, ärtymystä, innostusta tai it-

sevarmuutta. Ideana tässä keinossa oli, että ymmärtämällä miksi työkaverit tuntevat tietyllä 
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tavalla, voi se auttaa huomaamaan oman käytöksen vaikutuksia työympäristöön ja työnteon 

sujuvuuteen. ”Pohdi työsi vaikutusta muihin” -keinon ajatellaan vaikuttavan yhteenkuuluvuu-

den perustarpeeseen. (OmassaJohdossa työkirja. OmassaJohdossa-hanke. 2020).  

 

”Tue muita” -keinon yhteydessä osallistujia ohjattiin pohtimaan sitä näkökulmaa, että toisten 

tukeminen työssä voi joskus auttaa myös itseä tekemään omia työtehtäviä. Tässä yhteydessä 

osallistujille annettiin esimerkkilista tavoista, miten voi tukea työkavereita tai ystäviä. Näitä 

tapoja olivat esimerkiksi, että yritettäisiin yhdessä selvittää, mikä olisi yhteinen haaste liittyen 

työhön, työkaverin kohdatessa haastavan tilanteen töissä, häntä voisi muistuttaa aikaisem-

mista saavutuksistaan ja kertoa, että itse uskoo hänen selviävän haasteesta, työkaverin saa-

vutusten esille tuominen, työkaverin tukeminen, jos hän ei ole onnistunut tehtävässä ensim-

mäisellä yrittämällä ja töiden tekeminen samassa tilassa, mutta erikseen, jotta molemmat voi-

sivat hyödyntää toistensa motivaatiota (OmassaJohdossa työkirja. OmassaJohdossa-hanke. 

2020).  

 

”Hanki käytännön tukea” -keinon yhteydessä muistutetaan, että työkaverit, sukulaiset ja ys-

tävät voivat antaa käytännön tukea työhön. Seuraavaksi listattiin muutamia esimerkkejä ja 

muistutettiin, että on täysin OK, jos ei tiedä miten jokin työtehtävä pitäisi tehdä. Tällöin kan-

nattaa kysyä muilta käytännön apua ja neuvoja, kuinka kannattaisi edetä. Keinoja on monia, 

kuten kysyä, jos työkaveri voisi ottaa vastuulleen muutaman työtehtävän, jotta pystyisi itse 

paremmin keskittymään hetkeksi tai pyytää työkaveria muistuttamaan itselleen asettamista 

tavoitteista. (OmassaJohdossa työkirja. OmassaJohdossa-hanke. 2020).  

 

”Hanki tunnepohjaista tukea” -keinon yhteydessä osallistujaa muistutetaan, että työkaverit, 

sukulaiset ja ystävät voivat antaa myös emotionaalista tukea työhön. Esimerkkejä, joita tästä 

kategoriasta on, että kun mieli on maassa tai väsyttää, voisi mennä työkaverin kanssa vaikka 

lounaalle tai kahville, voisi pyytää työkavereita kannustamaan tai antamaan positiivista pa-

lautetta ja kehuja, ystävän kanssa puhuminen stressiä helpottaakseen ja ystävän pyytäminen 

illalliselle tai drinkeille, jotta saa ajatukset pois työasioista. Käytän ”Yhdessä enemmän” -kei-

nokategorian neljää keinoa pohjana luodessani analyysiluokkia liittyen toiseen tutkimuskysy-

mykseen, jossa pyritään löytämään osallistujien antamia merkityksiä työyhteisön tuelle sosi-

aalisten motivaation omahallinnan keinojen kuvauksissa. Otin kuitenkin huomioon myös sen, 
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että interpersoonallista toimintaa voi löytyä myös muista keinokategorioista, joten otan tar-

kasteluun mukaan myös muihin kategorioihin luokiteltavat kuvaukset interpersoonallisesta 

toiminnasta (OmassaJohdossa työkirja. OmassaJohdossa-hanke. 2020). 

 

Taulukko 1. OmassaJohdossa-interventiokoulutuksen motivaation omahallintakeinot 

 
 

Ikigai 

 
 

Miksi 
teen tätä? 

 
 

Olen oh-
jaksissa 

 
 

Minä 
osaan 

 
 

Yhdessä 
enemmän 

 
 

Anna työn 
virrata 

 
 

Työn tuunaa-
minen 

 
 

Ajattelun 
uudista-
minen 

 
Vähennä 
tai poista 
tehtäviä 

 
1. Tarkista 
näkökul-
masi työ-

hön 

 
1. Pohdi 

halua 
tehdä 
työtä 

 
1. Tun-

nista pai-
neiden ai-
heuttajat 

 
1. Muista 
aiemmat 
onnistu-

miset 

 
1. Pohdi työsi 

vaikutusta 
muihin 

 
1. Pidä työ-
tavoitteet 
mielessä 

 
1. Tehtävien 
tuunaaminen 
nautinnolli-
semmaksi 

 
1. Tilantei-

den uu-
delleen-
tulkinta 

 
2. Yhdistä 

identi-
teetti toi-
mintaan 

 
2. Pohdi 
syitä pa-
nostaa 
työhön 

 
2. Tun-

nista kei-
noja käsi-
tellä pai-

neita 

 
2. Puhu it-

sellesi 
rohkai-
sevasti 

 
2. Tue muita 

 
2. Ponnis-

tele täysillä 

 
2. Tavoittei-
den yhdistä-

minen 

 
2. Rentou-
tuminen 

 
3.Tunnista 
vahvuu-

tesi 

 
3. Keskity 

työstä 
nauttimi-

seen 

 
3. Tun-

nista va-
linnanva-

rasi 

 
3. Ole 

rooli mal-
lina muille 

 
3. Hanki käy-
tännön tukea 

 
3. Poista 

häiriötekijät 

 
3. Poista häi-

riötekijät 

 
3. Nimeä-

minen 

 
4. Katso 
uudessa 
valossa 

 
4.Tunnista 
merkityk-
sellisyys 

 
4. Aseta 

työtavoit-
teita 

 
4. Pohdi 
omia vah 
vuuksia 

 
4. Hanki tun-
nepohjaista 

tukea 

 
4. Lepää tai 
virkistäydy 

 
4. Tuunaa 

tehtäviä ky-
kyihin ja tai-
toihin sopi-

vaksi 

 
4. Hyväk-

syntä 
 

5. Itse-
myötä-
tunto 

 

Keskeisenä sosiaalisen tuen tarkastelemisen työkaluna tässä tutkielmassa ovat OmassaJoh-

dossa -interventiokoulutuksen aikana koulutukseen osallistujille esitellyt ”Yhdessä enemmän” 

-keinot eli sosiaaliset motivaation omahallinnan keinot, joita ovat ”Pohdi työsi vaikutusta mui-

hin”, ”Tue muita”, ”Hanki käytännön tukea” ja ”Hanki tunnepohjaista tukea.” Näiden keinojen 

tarkoitus on tyydyttää koulutukseen osallistujien yhteenkuuluvuuden perustarvetta ja keskei-

sinä keinoina on tuen tarjoaminen muille sekä käytännön ja tunnepohjaisen tuen hakeminen 

muilta. Näiden keinojen tulkitaan tässä tutkielmassa kuuluvan sosiaalisen tuen kattotermin 

alle. On huomioitava, että myös muihin koulutuksessa esiteltyihin keinokategorioihin, kuten 

”Minä osaan” -keinoihin, kuten ”Ole rooli mallina muille”, kuuluu interpersoonallista toimin-

taa, joka edistää työssä motivoitumista, joten myös sen katsotaan tässä tutkielmassa kuuluvan 
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sosiaalisiin motivaation omahallinnan keinoihin. ”Minä osaan” -keinojen katsotaan vaikutta-

van kykenevyyden perustarpeeseen (OmassaJohdossa työkirja. OmassaJohdossa-hanke. 

2020). 

 

OmassaJohdossa-aineistoa tarkasteltaessa keskityn itsemääräämisteorian osalta siis erityi-

sesti yhteenkuuluvuuden perustarpeeseen ja ”Yhdessä enemmän”-keinokategorian keinoihin, 

koska ne ovat keskeisiä osa-alueita tämän tutkielman tutkimusongelman kannalta. Omassa-

Johdossa-koulutuksessa esitellyt ”Yhdessä enemmän” -keinot on työkirjan mukaan suunni-

teltu niin, että ne auttavat tilanteissa, joissa yhteenkuuluvuuden perustarve ei täyty (Omassa-

Johdossa työkirja. OmassaJohdossa-hanke. 2020). 

 

4.3 Laadullinen pitkittäistutkimus 

Tässä tutkielmassa käytetty aineisto koostuu OmassaJohdossa -interventiokoulutuksen pitkit-

täishaastatteluaineistosta, mutta käytän tutkielmassani vain yhden aikapisteen eli toisen 

haastattelukierroksen haastatteluja, joten laadullisen pitkittäistutkimuksen luonteen ymmär-

täminen ei ole tämän tutkielman kannalta olennaista. Sen sijaan OmassaJohdossa-interven-

tiokoulutushankkeen ymmärtämiseksi kyllä.  

 

Ajan merkitys käsitteenä on olennainen sosiaalitieteellisessä pitkittäistutkimuksessa, koska 

aika on keskeinen tekijä, jotta voitaisiin ymmärtää yksilöiden elämänkokemusten muuttuvaa 

luonnetta sekä yksilöllisten elämänkokemusten sekä laajempien historiallisten ja yhteiskun-

nallisten prosessien välistä suhdetta (Neale 2018, 2). Ajan käsitteen kautta voidaan siis ym-

märtää miten rakenteelliset muutokset ympärillä muovaavat yksilöiden ja erilaisten ryhmien 

elämänkokemuksia.  

 

Laadullinen pitkittäistutkimus siis paljastaa, miten muutos ihmisen elämässä on ajan kuluessa 

tapahtunut ja miten tämä muutos on koettu. Lähestymistavan keskiössä on ihmisen kyky toi-

mia, olla vuorovaikutuksessa, tehdä valintoja ja vaikuttaa toiminnallaan myös toisten ihmisten 

elämään (Neale 2018, 9). Tärkeää on myös ihmisen subjektiivisuuden dynamiikka, mikä tar-

koittaa, että erilaisten elämäntapahtumien, olosuhteiden ja sosiaalisten prosessien merkityk-

set muuttuvat niiden kokijoiden näkökulmasta. Ihmisten subjektiiviset ulottuvuudet ja koke-
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mukset ovat yhtä tärkeitä sosiaalisen maailman todentamisen kannalta kuin mikään objektii-

visesti määritelty tosiasia. Nämä subjektiiviset kertomukset eivät ole luonteeltaan pysyviä ja 

menneisyys muokkaantuu samalla, kun ihmiset kirjoittavat elämäkerrallisia tarinoitaan uusiksi 

ja pyrkivät johdonmukaisuuteen kertomuksissaan säilyttääkseen tarinansa itselleen loogisena 

ja eheänä (Neale 2018, 9). Laadullisia aineistoja tutkivien tutkijoiden on oltava reflektiivisiä ja 

otettava huomioon tulkintojen mahdollinen muuttuminen tutkimuksen edetessä (Neale 2018, 

46). 

 

Huomioin tutkielmassani tämän pitkittäisasetelman siis siten, että aika käsitteenä on otettava 

huomioon käyttämässäni haastatteluaineistossa siitä näkökulmasta, että osallistujien koke-

muksiin ja kuvailuihin käyttämistään työmotivaation omahallinnan keinoista toisen haastatte-

lukierroksen toteutusajankohtaan mennessä on todennäköisesti vaikuttanut aiemmin koulu-

tuksessa, kuten ensimmäisen ryhmäkoulutuksen aikana kertyneet kokemukset ja tiedot työ-

motivaation omahallinnan keinoista. 

 

4.3.1 Laadullisen aineiston analyysi 

Laadullisen aineiston, kuten tämän tutkielman aineistona toimivan OmassaJohdossa -inter-

ventiokoulutuksen haastatteluaineiston, analysoinnin tarkoituksena on luoda hajanaisesta ai-

neistosta selkeää ja yhtenäistä informaatiota tutkittavasta ilmiöstä. Selkeyden luomisen 

kautta aineistosta voidaan tehdä luotettavia johtopäätöksiä tutkimuksen kohteena olevasta 

ilmiöstä (Tuomi & Sarajärvi 2018, 121-122). Hirsjärven, Remeksen ja Sajavaaran (2009, 165-

166) mukaan laadullisessa tutkimuksessa, kuten tässä tutkimuksessa, ollaan kiinnostuneita 

esimerkiksi kielen piirteistä, säännönmukaisuuksien keksimisestä, toiminnan merkityksen ym-

märtämisestä ja reflektiosta. Nämä neljä kategoriaa voidaan jakaa vielä omiksi alakategorioik-

seen, esimerkiksi toiminnan merkityksen ymmärtäminen voidaan jaotella teemojen löytämi-

seen.  

 

Laadullisen aineiston analyysiä tehdessä on muistettava, että aineisto on yleensä rikasta ja 

monimuotoista ja koska se sisältää tutkittavien omakohtaista kuvausta tutkimuskohteena ole-

vasta ilmiöstä ja se voi sisältää paljon sellaistakin tietoa ja kuvailua, mikä ei ole tutkimuskoh-

teen kannalta olennaista (Puusa & Juuti 2020, 143). Tämän vuoksi tutkijan olisi tärkeää rajata 
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jokin tietty ilmiö, mihin hän keskittyy tutkimuksessaan perusteellisesti. Laadulliselle tutkimuk-

selle on ominaista, että aineistoa kerätään useissa vaiheissa ja usein käytetään samanaikai-

sesti eri menetelmiä (Puusa & Juuti 2020, 144).  

 

Tutkijalla on aktiivinen rooli koko tutkimusprosessin ajan. Tutkimuksen joustavuutta lisää vuo-

ropuhelu aineiston keruu- ja analyysivaiheiden välillä, koska se mahdollistaa tarvittaessa muu-

tosten tekemisen (Puusa & Juuti 2020, 144). Laadullisen tutkimuksen analysoinnissa yhdisty-

vät erittely ja yhdistäminen, jolloin kerätty aineisto pilkotaan niin sanotusti osiin valitun ana-

lyysimenetelmän mukaisesti ja tutkijan tehtävä on tehdä aineiston pohjalta synteesejä ja 

koota se uudelleen (Puusa & Juuti 2020, 144-145). Tässä prosessissa olennaista on tutkijan 

tutkimusaiheelleen valitsemat ”raamit”, jotka ohjaavat tutkimusprosessin kulkua. Tutkimuk-

sessa käytettävä teoreettinen viitekehys ja valitut tutkimusmetodit ohjaavat tutkijan kiinnos-

tuksen kohteita ja havaintoja (Puusa & Juuti 2020, 145). On kuitenkin huomioitava, että laa-

dullisen tutkimuksen analysointiin ei ole olemassa standardoituja menetelmiä laadullisen tut-

kimuksen tapauskohtaisen luonteen vuoksi. Tutkimustulosten luotettavuuden varmista-

miseksi tutkijoiden on suositeltavaa vertailla yhtäläisyyksiä ja eroavaisuuksia eri tapausten vä-

lillä. Aineiston tarkasteleminen eri näkökulmista parantaa tutkimuksen luotettavuutta (Puusa 

& Juuti 2020, 146-147). 

 

 

4.4 Analyysimenetelmä 

Tässä tutkielmassa analyysin tarkoituksena on ymmärtää syvällisesti OmassaJohdossa -inter-

ventiokoulutukseen osallistuneiden kokemuksia ja merkityksenantoja sosiaalisille suhteille ja 

sosiaaliselle tuelle työmotivaation kannalta. Tutkielman aineiston analyysi kohdistuu Omassa-

Johdossa-interventiokoulutukseen osallistujien kuvauksiin kenestä tahansa sosiaaliseen ym-

päristöönsä liittyvästä henkilöstä sekä mistä tahansa sosiaalisesta motivaation omahallinnan 

keinojen käytöstä. Aineistoa lähestytään aineistolähtöisesti sillä olettamuksella, että se sisäl-

tää puhetta ja kuvailua sosiaalisesta tuesta ja erilaisista sosiaalisista suhteista osallistujien so-

siaalisessa ympäristössä työyhteisössä ja sen ulkopuolella. Analyysin tarkoituksena on siis sy-

ventyä osallistujien kokemuksiin sekä aineistosta esille nouseviin merkityksenantoihin sosiaa-

lisesta kontekstista. On huomioitava, että OmassaJohdossa- interventiokoulutus toteutettiin 
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keväällä 2020 globaalin pandemia-ajan juuri alettua, kun siirryttiin suositusten mukaan laajasti 

etätöihin ja pyrittiin välttämään sosiaalisia kontakteja mahdollisuuksien mukaan. 

 

Puusan ja Juutin (2020, 9) mukaan laadullisessa tutkimuksessa pyritään ymmärtämään tutkit-

tavaa ilmiötä tutkimuksen kohteena olevien henkilöiden näkökulmasta. Tämä tarkoittaa, että 

ollaan kiinnostuneita esimerkiksi tutkimushenkilöiden kokemuksista, ajatuksista, tunteista ja 

niistä merkityksistä, joita tutkittavat tutkimuksen kohteelle antavat. Puusan ym. (2020, 76) 

mukaan laadullinen lähestymistapa korostaa tiedon subjektiivista luonnetta ja se onkin yksi 

laadullisen tutkimuksen keskeisimmistä tunnuspiirteistä. Laadulliselle tutkimukselle on myös 

ominaista lähestyä tutkittavaa kohdetta sen luonnollisessa ympäristössä. Laadullisessa tutki-

muksessa keskitytään lisäksi tarkastelemaan yksittäisiä tapauksia ja erityisen olennaista on 

tutkimukseen osallistuvien ihmisten kokemukset. Laadullisen tutkimuksen tavoitteena onkin 

luoda syvällistä ymmärrystä tutkimuksen kohteena olevasta ilmiöstä (Puusa ym. 2020, 76). 

 

Laadullinen tutkimusote soveltuu erityisesti sellaisten ilmiöiden tutkimiseen, jotka keskittyvät 

ihmisten väliseen vuorovaikutukseen ja sitä jäsentävään kieleen. Laadullinen tutkimusote ja 

sen sovellusalue voidaan jakaa kahteen eri ilmiöryhmään, joita ovat perusrakenteeltaan ta-

junnalliset ilmiöt sekä perusrakenteeltaan sosiaaliset ilmiöt (Puusa ym. 2020, 78). Perusraken-

teeltaan tajunnalliset ilmiöt ovat tietoa, joka on jo ihmisen kokemuksessa, kun taas perusra-

kenteeltaan sosiaalisen todellisuuden ilmiöillä ei ole alkuperäistä kokijaa. Tärkeää onkin ym-

märtää tulkintojen subjektiivisuus (Puusa ym. 2020, 78). 

 

 
4.4.1 Aineistolähtöinen sisällönanalyysi 
 
Tässä tutkielmassa aineiston analysointimenetelmänä käytetään induktiivista eli aineistoläh-

töistä sisällönanalyysia.  Tuomen ym. (2018, 108) mukaan aineistolähtöisessä analyysissä py-

ritään luomaan tutkimusaineistosta teoreettinen kokonaisuus, missä analyysiyksiköt eivät ole 

etukäteen päätettyjä. Aikaisemmilla tiedoilla aiheeseen liittyen ei pitäisi olla mitään vaiku-

tusta analyysin toteuttamisen ja lopputuloksen kanssa. Teoria, joka tutkimuksessa liittyy ana-

lyysiin ja sen lopputulokseen, koskee vain itse analyysin toteuttamista. Tuomi ym. (2018, 122) 

esittävät myös, että aineistolähtöinen sisällönanalyysi voidaan nähdä etenevän prosessina. 

Ensimmäiseen vaiheeseen kuuluu aineiston redusointi eli pelkistäminen, toiseen aineiston 
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klusterointi eli ryhmittely ja kolmanteen abstrahointi eli teoreettisten käsitteiden luominen 

(Tuomi & Sarajärvi 2018, 122).  

 

Aineistolähtöinen sisällönanalyysi aloitetaan määrittämällä analyysiyksikkö, joka voi olla joku 

yksittäinen sana, lause, lausuma tai useiden lauseiden kokonaisuus. Analyysiyksikön määrittä-

mistä ohjaavat tutkimusongelma ja aineiston laatu (Tuomi & Sarajärvi 2018, 122). Analysoin-

nin ensimmäisessä vaiheessa eli redusoinnissa eli pelkistämisessä analysoitava tieto voi olla 

esimerkiksi kirjalliseen muotoon muutettu haastattelu, kuten tässä tutkielmassa. Analysointi-

prosessi aloitetaan yleensä siis haastattelujen kuuntelemisella ja litteroimisella, sitten haas-

tatteluaineiston sisältöön tutustumisella, minkä jälkeen aineistosta etsitään pelkistettyjä ja 

ennalta määriteltyjä ilmaisuja. Samaa kuvaavat ilmaisut voidaan esimerkiksi alleviivata saman-

värisillä kynillä (Tuomi & Sarajärvi. 2018, 122).   

 

Tätä kutsutaan myös koodaamiseksi. Laadullisessa analyysissä luokitusjärjestelmää eli koodia 

ei aina laadita etukäteen valmiiksi vaan se yleensä kehittyy analyysin edetessä. Koodaamisella 

tai indeksoinnilla tarkoitetaan laadullisen tutkimuksen analysoinnissa koodien eli merkkien 

liittämistä tutkijan tulkinnan mukaisesti aineistoon. Koodaamisessa on kyse tutkijan konstruk-

tiosta, jolloin häntä aineiston objektiiviseen tarkasteluun pyrkimisestä huolimatta ohjaa aina-

kin piiloisesti henkilökohtaiset ennakkoluulonsa, lukeneisuutensa ja tulkinnat näistä lähtökoh-

dista käsin (Eskola & Suoranta 2014, 157). 

 

Seuraavaksi nämä pelkistetyt ilmaisut listataan (Tuomi & Sarajärvi. 2018, 123). Samankaltai-

suuksien ja erilaisuuksien etsiminen pelkistetyistä ilmauksista on seuraava vaihe, mitä taas 

seuraa näiden pelkistettyjen ilmausten ryhmittely ja yhdistäminen sekä alaluokkien muodos-

taminen. Seuraava vaihe on alaluokkien yhdistäminen ja niistä yläluokkien muodostaminen. 

Viimeinen vaihe aineistolähtöisessä sisällönanalyysissä on saatujen yläluokkien yhdistäminen 

pääluokiksi tai yhdistäväksi luokaksi ja kokoavien käsitteiden muodostaminen (Tuomi & Sara-

järvi 2018, 124).  

 

Aineistolähtöisessä sisällönanalyysissä siis yhdistellään käsitteitä ja tätä kautta saadaan vas-

taus tutkimusongelmaan. Se perustuu tutkijan tulkintaan ja päättelyyn ja siinä edetään empii-

risestä aineistosta kohti käsitteellisempää näkemystä liittyen tutkittavaan ilmiöön (Tuomi & 
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Sarajärvi. 2018, 130). Analyysin kaikissa vaiheissa tutkijan oma näkökulma on keskeisessä ase-

massa ja on muistettava, että aineistosta tehdyille tulkinnoille on olemassa myös vaihtoehtoi-

sia tulkintoja (Tuomi & Sarajärvi 2018, 131). Tämän tutkielman tavoitteena on luoda aineisto-

lähtöisen sisällönanalyysin avulla tietoa siitä, miten interventiokoulutukseen osallistuneet ko-

kevat sosiaalisen tuen vaikuttavan työmotivaatioonsa ja mitä merkityksiä he antavat erilaisille 

sosiaalisille suhteille motivaation omahallinnan keinojen kuvauksissa.  

 

4.4.2 Analyysiprosessi 

Analyysi kohdistuu OmassaJohdossa-interventiokoulutukseen osallistujien kuvauksiin kenestä 

tahansa osallistujien sosiaaliseen ympäristöön liittyvistä henkilöistä (tutkimuskysymys 1) sekä 

sosiaalisista motivaation omahallinnan keinojen käytöstä työmotivaatioon liittyen (tutkimus-

kysymys 2). Alun perin lähdin tutkimaan kaikenlaista kuvailua sosiaalisesta tuesta ja sille an-

netuista merkityksistä työpaikalla ja työn ulkopuolella motivaation omahallinnan keinoihin liit-

tyen, mutta koska kukaan osallistujista ei maininnut hakevansa esimerkiksi perheeltään tai 

ystäviltään minkäänlaista sosiaalista tukea työhön liittyen, eikä työyhteisön ulkopuoliset ta-

hot, kuten asiakkaat, nousseet merkittävästi motivaatiota parantavaksi tahoksi, rajasin tutki-

musongelman tarkastelemaan vain työyhteisöön kuuluvien sisäisten tahojen merkityksiä sosi-

aalisten motivaation omahallinnan keinojen käytössä.  

 

Lisäksi huomionarvoista on, että lähdettyäni tutkimaan erilaisen sosiaalisen tuen muotoja in-

terpersoonallista toimintaa sisältävistä sosiaalisista motivaation omahallinnan, kuten ”Yh-

dessä enemmän” ja ”Minä osaan” -keinokategorioiden mukaan, tunnistin aineistosta myös 

laajemmin sosiaalista vuorovaikutusta sisältävää toimintaa, kuten suhtautumista sosiaaliseen 

ympäristöön ja työkaverien huomioimista. Vastausten perusteella kokosin neljä eri profiilia, 

jotka kuvaavat kategorioittain erilaisia aineistosta esille nousseita suhtautumisia sosiaaliseen 

tukeen yksilökohtaisesti. Profiilit muodostuvat eri osallistujien suhtautumistavoista. Suhtau-

tumistapoja ovat siis myönteinen, ristiriitainen/epäilevä ja kielteinen. Vihreä väri edustaa 

myönteistä suhtautumista, oranssi ristiriitaista ja punainen kielteistä. Ristiriitaisesti ja epäile-

västi suhtautuvat on jaoteltu samaan kategoriaan, mutta eroteltu hieman eri värillä katego-

rian sisällä. Aineistolähtöisen sisällönanalyysin mukaan etsin aineistosta ennalta määriteltyjä 

avainsanoja, jotka selitetään tarkemmin alla.  
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Tämän tutkielman analyysiprosessi perustuu Tuomen ja Sarajärven (2018, 122-124) esittele-

mään aineistolähtöisen sisällönanalyysin kolmivaiheiseen analyysiprosessiin, joka sisältää ai-

neiston pelkistämisen, ryhmittelyn sekä teoreettisten käsitteiden luominen. Aloitin aineiston 

analysoinnin käymällä kaikki OmassaJohdossa -interventiokoulutuksen toisen haastattelukier-

roksen neljännen osion haastattelut ensin silmäillen läpi hahmottaakseni aineiston laajuuden 

ja sisällön pääpiirteittäin. Ensimmäisen aineiston läpikäymisen jälkeen syvennyin aineistoon 

tarkemmin ja lähdin etsimään siitä kuvauksia, jotka sisälsivät vähänkin interpersoonallista toi-

mintaa eli kahden tai useamman ihmisen välistä sosiaalista vuorovaikutusta tai jotain siihen 

viittaavaa sekä kaikki kuvailut, mitkä liittyivät sosiaalisiin motivaation omahallinnan keinojen 

käyttöön.  

 

Pois tarkastelusta jätin yleiset kuvailut koulutukseen liittyvän ryhmätyön tekemisestä koulu-

tuksen aikana, koska tarkastelun keskiössä ei ollut osallistujien välinen vuorovaikutus ryhmä-

töiden aikana, vaan se, miten he käyttävät työssään sosiaalisia motivaation omahallinnan kei-

noja omassa työkontekstissaan työmotivaationsa parantamiseksi. Käytin ensisijaisesti Omas-

saJohdossa-koulutuksessa käytettyjä ”Yhdessä enemmän” -keinokategorian keinoja avainsa-

noina suuntaamaan huomioni tutkimusongelman kannalta keskeisiin sanoihin, lauseisiin ja 

lausekokonaisuuksiin, mutta otin huomioon myös sen, että interpersoonallista toimintaa voi 

löytyä myös muista keinokategorioista, kuten ”Minä osaan” -keinokategoriasta, joten otan 

tarkasteluun mukaan myös muihin kategorioihin luokiteltavat kuvaukset liittyen interpersoo-

nalliseen toimintaan. 

 

Etsin aineistosta esimerkiksi ne kuvaukset, missä mainittiin sosiaalista vuorovaikutusta työyh-

teisön sisäisten toimijoiden, kuten esimerkiksi työkavereiden ja esimiesten välillä sekä työyh-

teisön ulkopuolisten toimijoiden, mutta siihen tiiviisti liittyvien toimijoiden välillä, kuten asi-

akkaiden. Interpersoonallisella toiminnalla tarkoitan tutkielmassani esimerkiksi kuvauksia 

toisten auttamisesta, mihin kuuluu käytännön ja henkisen avun ja tuen pyytäminen. Etsin ku-

vauksia myös roolimallina olemisesta ja palautteen saamisesta muilta työhön kiinteästi liitty-

viltä tahoilta. Sen jälkeen etsin keinoja, joita voisi soveltaa luontevasti sosiaalisessa konteks-

tissa, esimerkiksi oman työn suunnittelu, mihin voi kuitenkin pyytää apua esihenkilöltä. Koo-

dausperusteena käytin sanoja ”työkaveri”, ”kollega”, ”esimies”, ”työnantaja”, ”asiakas”, ”ys-

tävä”, ”perhe”, ”suku”, ”tuki”, ”apu”, ”porukka”, ”ihmiset”, ”työyhteisö”, ”muita”, ”ryhmä”, 
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”ihmissuhteet”, ”tiimi”, ”ilmapiiri”, ”yhdessä”, ”kommunikointi”, ”vuorovaikutus” ja ”rooli-

malli.” Värikoodasin tulkintani mukaan tutkimusongelman kannalta olennaisimmat lauseet ja 

osiot aineistosta koodisanojen perusteella. ”Muut”-kategoriaan kuuluivat esimerkiksi ilmaisut 

”porukka”, ”ihmiset”, ”työyhteisö”, ”ryhmä”, ”tiimi”, ”ihmissuhteet” ja ”ilmapiiri”, koska ai-

neistoa läpikäydessäni huomasin, että osallistujat viittasivat työyhteisönsä jäseniin, mukaan 

lukien esimerkiksi tiimiinsä kuuluviin kollegoihin ilmaisuilla ”muita”, ”ne”, ”porukka” ja ”ihmi-

set.” 

 

Värikoodaamisen jälkeen kävin haastattelut uudestaan läpi ja listasin kaikki merkitsemäni koh-

dat. Seuraavaksi kävin tekemäni listauksen läpi ja muodostin luokkia tulkintani mukaan sa-

maan kategoriaan kuuluvista sanoista ja merkityksistä. Sen jälkeen muodostin pää- ja alaluok-

kia eli ryhmittelin havaintoja ensimmäisen ja toisen tutkimuskysymyksen mukaan. Kolmas tut-

kimuskysymys oli aiheellista muodostaa aineistolähtöisesti, koska aineistosta nousi toistuvasti 

ilmiö liittyen sosiaalisen tuen kokemiseen enemmän negatiivisena tai ristiriitaisena kuin puh-

taasti positiivisena asiana varsinkin ”Pyydä työkaveria kannustamaan sinua”- keinokategorian 

yhteydessä. Kolmannen tutkimuskysymyksen kautta muodostui siis tarve luokitella osallistujat 

kategorioihin suhtautumistyylinsä mukaan käyttäen aineistolähtöistä sisällönanalyysiä, ja 

mitkä on koottu taulukoihin 5 ja 6. Tutkielman loppuun on liitetty liitteeksi koonnit jokaisesta 

osallistujasta ja tiivistetty heidän kuvailujensa perusteella olennaisimmat kohdat, mitkä ilmen-

tävät heidän suhtautumistaan sosiaaliseen tukeen ja sosiaalisten motivaation omahallinnan 

keinojen käyttämiseen.  

 

Ensimmäisen tutkimuskysymyksen ”Mitä kaikkia tahoja osallistujat liittävät kuvauksiinsa sosi-

aalisista motivaation omahallinnan keinoista?” ympärille muodostui kolme pääluokkaa ja yh-

destä kahteen alaluokkaa. Toisen tutkimuskysymyksen ympärille muodostui neljä pääluokkaa, 

kaksi alaluokkaa ja kaksi merkityksenantoja kuvailevaa luokkaa. Muodostin lopuksi osallistu-

jista neljä eri profiilia sen mukaan, miten he suhtautuivat sosiaaliseen tukeen ja sosiaalisiin 

motivaation omahallinnan keinoihin. Lopuksi koostin taulukkoon 7 vielä yhteen ne maininnat, 

joita käytettiin perusteluna negatiiviselle kannanotolle sosiaaliseen tukeen, ketkä osallistujat 

käyttivät kyseistä kannanottoa ja kuinka monta kertaa kyseinen kannanotto mainittiin aineis-

tossa. Analysointimenetelmänä käytin sisällönanalyysiä. 
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Luokittelun perusteella aineistosta oli tunnistettavissa neljä eri suhtautumisprofiilia ja ne on 

värikoodattu liikennevalomallin mukaan (Stringfellow, Matheron, Subramanian, & Domos 

2023, 2338). Aineistoa läpikäydessäni kävi ilmi, että interpersoonallista toimintaa ei aineis-

tosta noussut esiin niin paljon kuin tutkimuksen alussa oletin, joten sen takia tutkimuskysy-

mysten ympärille muodostettuja pää- ja alaluokkia ei ole montaa.  

 

4.5 Tutkimusetiikka 

Otan tutkielmassani huomioon Tutkimuseettisen neuvottelukunnan (2019) mukaiset ihmi-

seen kohdistuvan tutkimuksen eettiset periaatteet. Tutkimuseettisen neuvottelukunnan 

(2019) mukaan yleisiin periaatteisiin kuuluu esimerkiksi se, että tutkija toteuttaa tutkimuk-

sensa siten, että tutkimuksesta ei aiheudu tutkittavina oleville ihmisille merkittäviä riskejä, 

vahinkoja tai haittoja. Eskolan ja Suorannan (2014, 56) mukaan tutkijan on tutkimusta tehdes-

sään noudatettava ihmisarvon kunnioittamisen periaatetta, jonka mukaan on väärin loukata 

tai aiheuttaa vahinkoa tutkittavalle riippumatta siitä, mikä tutkimuksen tarkoitus on. Perusky-

symyksiin kuuluu myös se, mitä haittaa tai hyötyä tutkittaville tutkimukseen osallistumisesta 

on ja miten heidän yksityisuudensuojansa ja tutkimuksen luottamuksellisuus turvataan. Arka-

luonteisia tietoja kerätessä tutkijan on harkittava, tarvitseeko hän niitä oikeasti ja tuovatko 

arkaluonteiset tiedot tutkimukselle tarpeeksi lisäarvoa, että se oikeuttaisi puuttumaan tutkit-

tavien yksityisyyteen (Eskola & Suoranta 2014, 56). Ihmiseen kohdistuvan tutkimuksen erityis-

piirteenä on se, että kohtaamisiin sisältyy usein ennakoimattomia tekijöitä, eikä eettisiin ky-

symyksiin ole aina selkeästi yhtä ainoaa oikeaa ratkaisua (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 

2019).  

Tämän tutkielman aineisto on valmiiksi kerätty ja litteroitu, joten sen keräämiseen liittyvät 

kysymykset koskien hyvää tieteellistä käytäntöä on otettu huomioon jo aiemmin aineiston ke-

ränneiden tutkijoiden toimesta, enkä ole itse pystynyt vaikuttamaan esimerkiksi haastattelu-

kysymyksiin tai haastattelujen kulkuun. OmassaJohdossa-interventiotutkimuksen suunni-

telma sai puoltavan lausunnon Helsingin yliopiston ihmistieteiden eettisen ennakkoarvioinnin 

toimikunnalta (Hankonen ym. 2023, 6–7). Olen näin ollen aineistoa tutkielmassani käyttäes-

säni voinut olettaa, että eettiset näkökulmat liittyen esimerkiksi aineiston keruuseen, sen luot-

tamuksellisuuteen sekä yksityisyydensuojaan on otettu huomioon aineistoa kerättäessä. 

OmassaJohdossa-tutkimushankkeessa eettiset näkökulmat on otettu huomioon esimerkiksi 
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siten, että osallistuminen tutkimukseen oli täysin vapaaehtoista ja osallistuminen oli mahdol-

lista keskeyttää milloin vain ilman erityistä syytä. Lisäksi tutkimuksen alussa osallistujat saivat 

tutkimukseen liittyvän tietolomakkeen ja täyttivät suostumuslomakkeen tutkimukseen osal-

listumisesta.  

 

Pystyn tutkielmaa tehdessäni vaikuttamaan siihen, että pidän haastatteluaineiston ainoastaan 

itselläni sen analysoinnin ajan. Riskiä osallistujien henkilöllisyyden paljastumisesta ei ole, 

koska osallistujien henkilötietoja ei käy ilmi tutkimusaineistosta eli se on anonymisoitu. Mi-

nulla ei ole tietoa tutkittavien henkilöllisyydestä. Käytän heistä vastausten erottelun vuoksi 

numero-kirjain-yhdistelmiä, kuten esimerkiksi 3B. Muodostamistani suhtautumisprofiileista 

voi käydä ilmi osallistujan asema työyhteisössä, kuten esimerkiksi esimiesasema, mutta sen 

perusteella osallistujan henkilöllisyyttä ei pystytä tunnistamaan, joten arvioni mukaan luotta-

muksellisuuden ja yksityisyydensuojan periaatteet täyttyvät. 

 

Tuomen ja Sarajärven (2018, 151) mukaan tieteellisesti hyvään käytäntöön kuuluu myös ylei-

nen huolellisuus ja tarkkuus tutkimuksen tekemisessä ja tulosten esittäminen oikeassa va-

lossa. Hyvän tieteellisen käytännön mukaisesti säilytän aineistoa siinä muodossa, että sillä ei 

ole riskiä päätyä ulkopuolisten käsiin ja tutkielmaprosessin päätyttyä hävitän sen. Pyrin analy-

soimaan aineistoa mahdollisimman objektiivisesti, antamatta omien mielikuvieni tai ennakko-

käsitysten vaikuttaa lopputulokseen. Aineisto-otteista otan tutkimustulososioon näkyville kai-

kista aiheen kannalta olennaisimmat kohdat ja muokkaan niitä vain sen verran, että ne olisivat 

selkeämmin luettavissa eli poistan sisällön kannalta tarpeettomia äännähdyksiä, kuten ”mm” 

ja ”joo”. Raportoin tutkielmani tulokset mahdollisimman tarkasti ja läpinäkyvästi sisällyttäen 

siihen kaiken tutkimuksen kannalta olennaisen tiedon ja perustelen ne mahdollisimman kat-

tavasti. Aion myös arvioida kriittisesti ja kattavasti esimerkiksi tutkielmani rajoituksia ja pohtia 

tehtyjen päätelmien yhteiskunnallista ja käytännöllistä merkityksellisyyttä.  

  

5 Analyysin tulokset 

Analyysin tulokset -luku etenee siten, että vastaan tutkimuskysymyksiin siinä järjestyksessä 

kuin olen ne aineistolle esittänyt. Vastaukset kuhunkin tutkimuskysymykseen on selkeyden ja 

käytetyn analyysimenetelmän mukaan esitetty taulukkomuodossa pää- ja alaluokittain. Ai-

neistolähtöisen sisällön analyysin tarkoituksena on luoda hajanaisesta aineistosta selkeää ja 



 43 

yhtenäistä informaatiota tutkittavasta ilmiöstä. Selkeyden luomisen kautta aineistosta voi-

daan tehdä luotettavia johtopäätöksiä tutkimuksen kohteena olevasta ilmiöstä (Tuomi & Sa-

rajärvi 2018, 121-122).  

 

5.1 Sosiaalisten motivaation omahallinnon keinojen kuvauksiin liitettyjä ta-

hoja 

Tämän ensimmäisen tutkimuskysymyksen tarkoitus oli kartoittaa, mitä tahoja ja henkilöitä 

osallistujat ylipäätään liittävät kuvauksiinsa sosiaalisten motivaation omahallinnon keinojen 

käytöstä työkontekstissa. Mainintoja ei loppujen lopuksi tullut kovin paljon, joten en saanut 

muodostettua pääluokkia kuin kolme ja näihin pääluokkiin yhteensä vain yhdestä kolmeen 

alaluokkaa. Analyysin tuloksena ensimmäinen pääluokka on työyhteisön ulkopuoliset toimijat, 

ja sen alaluokkina ovat asiakkaat ja työterveys. Toinen pääluokka on työyhteisön sisäiset toi-

mijat ja sen alaluokkina ovat työkaverit ja esimies. Kolmas pääluokka on työyhteisöön epäsuo-

rasti viittaukset ja alaluokkana sillä on vain ”muut”. 
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Taulukko 2. Sosiaalisiin motivaation omahallinnan keinoihin liitetyt tahot 

Pääluokka Alaluokka 1 Alaluokka 2 Maininnat 
yhteensä 

Työyhteisön ulkopuoli-
set toimijat 

 
Asiakkaat 

 
Työterveys 

 
11 

Työyhteisön sisäiset 
toimijat 

 
Työkaverit 

 
Esimies 

 
24 

Työyhteisöön epäsuo-
rasti viittaukset 

 
”Muut” 

 
- 

 
70 

 

Taulukossa 2 nähdään, että asiakkaista oli aineistossa yhteensä 10 mainintaa, yksi maininta 

tuli työterveyslääkäristä, osallistujan viitatessa työterveyshuoltoon. Yhteensä mainintoja työ-

yhteisön ulkopuolisista toimijoista on siis 11. Työkavereista löytyi aineistosta eniten mainin-

toja, yhteensä 18 ja esimiehistä kuusi, eli yhteensä mainintoja työyhteisön sisäisistä toimi-

joista on 24. Esimieskollegoista puhuttaessa lasken sen puheeksi työkavereista. Kaikista eniten 

kuvailuja ja puhetta löytyi kuitenkin kategoriasta ”muut”, missä viitattiin työyhteisön jäseniin 

epäsuorasti ilmaisuilla, kuten ”muita”, ”ne”, ”porukka” ja ”ihmiset”, jolloin jäi tulkinnanva-

raiseksi, tarkoitettiinko sillä nimenomaan työkavereita, omaa tiimiä tai vaikka esimerkiksi kaik-

kia tiimejä oman organisaation sisällä. On kuitenkin huomioitava, että osa puheesta, joka si-

sältää sanat ”muita” liittyy keinokategorioiden nimistä puhumiseen, kuten ”Tue muita.” Tämä 

puhe ilmenee lähes kaikista tulososion alla esitellyistä otteista, vaikka se liittyisikin samalla 

myös johonkin muuhun tahoon. Alla käyn läpi aineiston haastatteluotteita, jotka vastaavat 

ensimmäiseen tutkimuskysymykseen. ”H” merkitsee vuoropuhelua kuvaavissa lainauksissa 

haastattelijaa ja ”O” osallistujaa eli haastateltavaa, muutoin otteet ovat haastateltavan pu-

heesta.  

 

”Lähinnä semmosia, että jos on ollu työtehtäviä tai tämmösiä, missä on ollu oman mu-
kavuusalueensa ulkopuolella. Esimerkiksi ja sit sä oot saanu sen hoidettua, tai sit sul 
on ollu joku tosi kinkkinen juttu, mikä sun on pitäny selvittää ja ehkä siitä sitten soittaa 
asiakkaalle ja selittää se asia myös asiakkaalle ja sit siitä on selvinny ja sit on tullu tosi 
hyvä fiilis.” 7B 

 

”Et se on tavallaan tämmönen tsekkilista, että miettii noita meiän töitä, että puhutel-
laanks me näitä puolia meiän asiakkaiden kanssa.” 8B 
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 ”H: Nii! Okei, mutta niin asiakaspalvelu ei tuo niin paljon haastetta?  
O: Joo! Se ei silleen- siis kyllä must se ihan mukavaa asiakkaitten kans asiakkaittenkin 
kanssa on jutella tälleen, mutta kun se on tylsää, koska ehkä se on sitten vaan toteu-
tus, miten meillä on toi asiakaspalvelu toteutettu vuosia. Niin niinku me ollaan enem-
män ollu se puhelinvaihde ja sanotaan, että soita sinne, tänne ja tonne, niin se on ollu 
se, et se on tosi tylsää ((nauraa)) […]” 3B 
 

Yllä olevissa otteissa osallistujat mainitsevat asiakkaat. Otteista käy myös ilmi, että asiakkai-

den kokemuksella ja onnistuneella palvelutilanteella on positiivinen vaikutus osallistujan työn 

kokemiseen merkitykselliseksi ja onnistunut asiakaspalvelutilanne tuo ”hyvää fiilistä” ja asiak-

kaiden kokemukset ovat tärkeää ottaa huomioon. Kuten viimeisestä otteesta kuitenkin käy 

ilmi, kyseinen osallistuja ei koe, että asiakaspalvelu toisi tarpeeksi haastetta työhön ja siksi 

kokee sen tylsäksi, vaikka asiakkaiden kanssa onkin ”ihan mukavaa” jutella. Otteista voi siis 

päätellä, että asiakaspalvelu ja kohtaamiset asiakkaiden kanssa ovat keskimäärin ihan mielek-

käitä ja asiakkaat koetaan tärkeiksi, mutta asiakaspalvelu ei itsessään nouse kovin vahvasti 

työmotivaatiota edistäväksi tekijäksi.  

 

”Työkykyyn liittyvä asia, et et et tota tyyliin tääl ei oo vaikka tämmönen, miten mä 
sanon, vaikka täs ”olen ohjaksissa”, niin täält puuttuu jotenki sellanen niinkun tunnista, 
tunnista se, että tota et et työkyvyssä on tapahtumassa jotain ei-toivottua, ja ja sitä 
kautta tyyliin niinku tääl ei oo mitään mikä viittaa niinku siihen esimerkiks, että että 
tota soita esimiehelle ja keskustele tästä, tai jos et sitä tee niin öö niin mene lääkäriin 
ja juttele niinku lääkärin kans, mitä tehää. Tai että mitään, mikä liittyy niinku työky-
vyn… Työkykyyn ja ja niinku siihen työyhteisöön, työntekemiseen” 8B 

 

Yllä oleva ote oli aineiston ainoa, jossa nostettiin esiin työkyvyn rooli työmotivaation kannalta 

ja työterveyden henkilökunnan, tässä tapauksessa lääkärin osallisuus siihen. Otteessa osallis-

tuja tuo ilmi, että ”olen ohjaksissa” -keinokategoriasta puuttuu osa-alue, missä tunnistettaisiin 

työkyvyssä tapahtuvat muutokset, jonka seurauksena olisi hyvä ottaa yhteys esimieheen, joka 

voisi ohjata lääkäriin.  

 

” […] Meillä on muutama työkaveri, joitten kanssa mä tuun tosi hyvin toimeen. Me 
jaetaan puolin ja toisin sitä tietoo, ja tämmönen henkinen tuki heiltä [...]” 3B 
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Yllä olevassa työyhteisön sisäisiin toimijoihin liittyvässä otteessa osallistuja mainitsee työka-

verit ja heiltä saatavan henkisen tuen merkityksen. Osallistuja kokee tärkeäksi yhteenkuulu-

vuuden tunteen ja sen, että työkavereiden kanssa voi jakaa työhön liittyvää tietoa. 

 

” H: Joo. Tuleeks siitä mieleen joku esimerkki? Et mikä motivaatiota syö? 
O: Kyllä nyt tällä tällä hetkellä esimerkiks tässä tilanteessa, ku ei nää työkavereita.” 

7B 

 

Yllä olevassa otteessa osallistuja mainitsee erikseen, että hänen motivaatiotaan haastattelu-

hetkellä työssä syö se, että hän ei näe työkavereitaan. Otteessa viitataan korona-aikaan, jol-

loin työpaikoilla siirryttiin suositusten mukaisesti pääsääntöisesti etätyöhön, jolloin esimer-

kiksi juuri työkavereita ei nähty kasvokkain livekohtaamisissa.  

 

”Ja voin kuvitella tilanteita, joissa ei, joissa ei voi käyttää niin-kun… Jos työympäristös 
ois esimerkiks tosi huono ilmapiiri ja tulehtuneet ihmissuhteet niin ei tolla ”yhdessä 
enemmän” –palkilla nii se ei niinku varmaan hirveesti auttais motivoitumaan. Siis se, 
että tuet muita, tai haet tunnepohjasta tukea. Nii ei ainakaan sielt työpaikalta, jos se 
ois semmonen työpaikka, et kaikki voi siellä vähän huonosti.” 6B 

 

Yllä olevassa otteessa osallistuja tuo yleisellä tasolla esiin, että tunnepohjaisen tuen hakemi-

nen ja antaminen tuntuisivat vaikeilta, jos työilmapiiri on huono ja ihmissuhteet työpaikalla 

tulehtuneet. Hän mainitsee, että huono ilmapiiri aiheuttaisi helposti sen, että kaikki voivat 

työpaikalla vähän huonosti, mikä taas heikentäisi työmotivaatiota ja sitä kautta työssä suoriu-

tumista. 

”No tosi hyvin sopii myös toi ”Olen ohjaksissa” sen takia, et työ on tosi itsenäistä ja 
vastuu tietysti esimiehellä, mutta ei mun esimies tunne mun työtä niin kun minä, et se 
homma menee niin, että mä teen missä mä oon hyvä, mitkä vastuut mulle on annettu 
ja esimies sitte sparraa tarvittaessa.” 11B 

 

Yllä olevassa otteessa osallistuja mainitsee esimiehen ja sen, että koska esimies ei tunne niin 

tarkkaan hänen työtään kuin hän itse, hän tekee sen missä on hyvä ja motivaatiota tukee il-

meisesti se, että esimieheltä voi kuitenkin tarvittaessa pyytää tukea ja neuvoa. 

 

”…ja se oli tosi mukava viime kerrasta, kun käsiteltiin just näitä eri keinoja ja ja ehkä 
niitä tilanteita, missä niitä vois hyödyntää nii siel tuli tosi tosi semmosia konkreettisia 
asioita liittyen meiän työhön, mitä oli ilo sitte taas niinku esimiesvinkkelistä havaita sen 
ryhmätyön tuloksena, et hei et oikeesti näit on mietitty ja ja just tähän tarpeeseenhan 
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se on on olemassa, että et työtä voi jakaa ja sitä painetta voi helpottaa sitä kautta, 
että se oli sitä – niitä tietoi mä jaoin sitte mun taas esimieskollegoille sit tuolla omalla 
osastolla, et se oli sillain hieno homma.” 9B 

 

Yllä olevassa otteessa osallistuja tuo esiin uuden näkökulman siitä, että myös esimiestasolla 

olevat työntekijät voivat tukea toisiaan jakamalla työtehtäviä keskenään. Otteessa tuodaankin 

esiin, miten sosiaalista tukea voidaan antaa myös esimiesten kesken, ei aina esimieheltä alai-

selle. 

”O: Tavallaan mun työhön sopii, että mä listaan sen, et mitä mun pitää tehdä, mitä 
mun pitää saada aikaseksi. 
H: Joo. Entä sitte erityisen huonosti sopiko jotku niistä keinoista sun työhön? 
O: Mm no ehkä toi - siitä sitä me siitä me itseasiassa puhuttiinkin siin meidän pien-
rymässä – just nää, että työkaverit, sukulaiset ja ystävät voivat antaa käytännöntu-
kea työhösi.” 7B 

 
 
Yllä olevassa otteessa on koko aineiston ainut maininta työyhteisön ulkopuolisesta tahosta, 

jonka voidaan katsoa olevan merkittävä mahdollinen sosiaalisen tuen tarjoaja, koska tämä 

taho eli sukulaiset ja ystävät kuuluvat ihmisen lähipiiriin. Näin ei kuitenkaan ole ainakaan tä-

män osallistujan kohdalla, koska hän erikseen mainitsee, että heihin tukeutuminen sopii eri-

tyisen huonosti hänen työhönsä. 

 

”En mä nyt menis niin syvälle, mutta sellanen oman motivaation peilaileminen ja tut-
kiminen ja pohdiskeleminen niis kaikennäkösis erilaisis tilanteissa, että se kontrasti tu-
lee olee ihan valtava, kun palaa tälläsestä etätyökuplasta sinne toimistokuplaan. Nii 
siin varmasti muutenki kiinnittää huomiota erilaisiin ympäristötekijöihin. Ihmisiin ym-
pärillä, ihmisten kokouskäyttäytymiseen ja taukotilakäyttäytymiseen.” 11B 
 

 
Yllä oleva ote on esimerkki siitä, millaista epäsuoraa kuvailua kuuluu kolmanteen pääluokkaan 

ja sen alaluokkaan ”muut.” Otteessa osallistuja viittaa työyhteisönsä jäseniin käyttämällä il-

maisua ”ihmiset”, josta kuitenkin jää epäselväksi keitä kaikkia hän tarkalleen ottaen tarkoitta. 
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5.2 Työyhteisön tuen merkityksiä sosiaalisten motivaation omahallinnan kei-
nojen käytössä 
 
Toisen tutkimuskysymyksen tarkoituksena oli pyrkiä löytämään, miten koulutukseen osallistu-

neet perustelevat työyhteisöön kuuluvien tahojen merkitystä sosiaalisten motivaation oma-

hallinnan keinojen käytössä.  Rajasin tämän tutkimuskysymyksen koskemaan vain työyhteisön 

sisäisiä toimijoita, koska esimerkiksi asiakkaiden kanssa toimimisen mainitsi vain puolet eli yh-

teensä viisi osallistujista, ja maininnat kuvastivat lähinnä, että asiakkaiden kanssa toimiminen 

on keskimäärin ”ihan mukavaa” ja ”tuo hyvää fiilistä”, mutta se ei noussut aineistosta erityi-

sesti motivaatiota parantavaksi asiaksi.  

 

Jaottelin aineistossa kuvaillun interpersoonallisen toiminnan yhteensä neljään pääluokkaan 

OmassaJohdossa-työkirjassa esiteltyjen ”Yhdessä enemmän” -sekä ”Minä osaan” -keinoja mu-

kaillen. Keinot auttavat tilanteissa, joissa yhteenkuuluvuuden perustarpeen ei koeta täytty-

vän. Näitä ”Yhdessä enemmän” -keinokategoriaan kuuluvia eli sosiaalisia keinoja olivat ”Pohdi 

työsi vaikutusta muihin”, ”Tue muita”, ”Hanki käytännön tukea” ja ”Hanki tunnepohjaista tu-

kea,” joten lähtökohtana on olettamus siitä, että jos osallistuja on käyttänyt jotakin edellä 

mainituista keinoista, hän on pyrkinyt tyydyttämään yhteenkuuluvuuden perustarvettaan. 

”Minä osaan” -keinoista sosiaalisessa kontekstissa merkitykselliseksi analyysissa tulkitsin ”Ole 

roolimallina muille” keinon. Jokainen muodostamani pääluokka on yhtä lukuun ottamatta ja-

ettu kahteen alaluokkaan. Kunkin alaluokan jälkeen on myös esitetty merkityksenanto kysei-

selle alaluokalle.  

 

  



 49 

Taulukko 3. Miten koulutukseen osallistujat perustelevat työyhteisöön kuuluvien tahojen mer-
kitystä sosiaalisten työmotivaation omahallinnan keinojen käytössä? 

Pääluokka Alaluokka 1 Merkitys 1 Alaluokka 2 Merkitys 2 

 
Tukeminen ja 
auttaminen 

 
Käytännön & tun-
nepohjaisen tuen 
hakeminen muilta 

 
Luonteva osa 

työtä, henkinen 
tuki tuo turvaa 

 
Avun tarjoaminen 

muille 

 
Auttaminen ja 
mentorointi on 

mielekästä 

 
Roolimallina 

oleminen 

 
Motivoi omalla 

esimerkillä muita 

 
Yhteishengen 

vahvistaminen ja 
luottamuksen 

kasvattaminen on 
tärkeää 

 
 
 
-  

 
 

 
- 

 
 
 

Työkavereiden 
huomioiminen 

 
Oman työpanok-
sen vaikutuksen 
tiedostaminen 

muihin 

 
Tiimityön ja ylei-
sen työhyvinvoin-
nin paraneminen 

 
Tunne työn merkityk-
sellisyydestä muiden 
huomioimisen kautta 

 
Ylimääräisen työ-
taakan ja siitä ai-
heutuvan stressin 

vähentäminen 
muilta tekemällä 
työnsä mahdolli-

simman hyvin 

 
 

Saatu palaute 
työstä 

 
Saadun palaut-
teen merkitys 

työmotivaation 
kannalta 

 
Rakentava pa-
laute työkave-

reilta on kannus-
tavaa ja siten pa-
rantaa työmoti-

vaatiota 

 
Saadun palautteen 

merkitys itseluottamuk-
sen kannalta 

 
Kannustus työka-
vereilta parantaa 
itseluottamusta ja 
uskoa omiin kykyi-

hin 

 

Taulukossa 3 nähdään, että pääluokkia ovat tukeminen ja auttaminen, jonka alaluokkina ovat 

käytännön ja tunnepohjaisen tuen hakeminen muilta sekä avun tarjoaminen muille. Toinen 

pääluokka on roolimallina oleminen, jonka alaluokkana on omalla esimerkillä muiden motivoi-

minen. Kolmas pääluokka on työkavereiden huomioiminen ja sen alaluokkia ovat oman työ-

panoksen vaikutuksen tiedostaminen muihin sekä tunne työn merkityksellisyydestä muiden 

huomioimisen kautta. Neljäs pääluokka on saatu palaute työstä ja sen alaluokkia ovat saadun 

palautteen merkitys työmotivaation kannalta sekä saadun palautteen merkitys itseluottamuk-

sen kannalta. Seuraavaksi käsittelen haastatteluotteita, jotka vastaavat toiseen tutkimuskysy-

mykseen. 
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” Juu. Se on ollu sitä niinkun automaatiota, mutta mä olen tietoisampi siitä sitte, että 
jos mulla vaikka joku mitä mä en niin hyvin tiedä niin mä haen sitä tukea toisilta. 
Niinku tämmöstä henkistä ja sitte ihan neuvoo, että miten joku asia hoidetaan, niin 
mä olen hyvin tietoinen nytten asiasta, mut se automaattisesti on menny aikasemmin.” 
3B 

 

”Ja hanki tunnepohjaista tukea - juu sitä hankitaan lähes päivittäin. Ja poista häiriö-
tekijät... Meinaan tämmönen avokonttori ku on – siis kirjaimellisesti mä laitan luurit 
korville silloin kun minä tarvitsen niinku semmosta rauhaa, että mä laitan sieltä jotain 
musiikkia kuulumaan itselle ja sitte mä hoidan sitä tehtävää siinä, että ei se muu hälinä 
siinä ympärillä häiritse ja välttämättä ei tuu sitte niitä keskeytyksiäkään niin paljon 
paljon kun ihmiset huomaa, että mä teen ja istun luurit korvilla” 3B 

 

”Sit jos mä itseäni niin mietin nii mä huomasin esimerkiks sen, että mun on tosi vaikea 
puhua itselleni rohkaisevasti ja mun on tosi niinku vaikee pohtia omia vahvuuksiani. Nää 
on niinku mulle semmosia vieraita, mitkä oli siis tosi tärkeetä, et ne otettiin tässä. Nii 
sillee niitäki pystyy nyt sitte miettimään. Se just tää niinku ”Hanki käytännöntukea”, 
että tämmöset on niit itselle ehkä vähän hankalia. Vähän vieraita. Nii se oli ihan hyvä, 
et ne oli tossa mukana.” 7B 

 

”Jaksaks mä taas muistaa niit kaikkia keinoja, mut varmaa siel on osa sellasia niinku se 
just ”Tue muita” ja hae sitä tukea. Niin se se liitty niin oleellisesti siihen, että että tota 
se se ”Tue muita” antaa mulle itelle paljo. Se on mulle motivoivaa, et mä saan auttaa 
jelpata sitä porukkaa, et ne pääsee niinku parhaimpaansa. Niin se on niinku tosi luon-
nollista ja ja sitten varmasti se semmonen niinkun, et sit ku on kimurantteja tilanteita 
niin mä kyl herkästi myös sitä tukea haen muilta, että en oo sellanen, joka haluu vaan 
niinku itse yrittää mennä mennä eteenpäin ilman apuja, et mielellään sitä apua otan 
myös vastaan.” 9B 
 

 
Yllä olevat otteet kuuluvat ensimmäiseen pääluokkaan eli tukemisen ja auttamisen luokkaan 

sekä käytännön ja tunnepohjaisen tuen hakeminen muilta -alaluokkaan. Ensimmäinen osallis-

tuja kertoo hakevansa henkistä sekä käytännön tukea ja neuvoa työkavereilta siitä, miten jokin 

työtehtävä hoidetaan. Otteista käy ilmi, miten se on lähes päivittäistä ja siten luonteva osa 

työtä, koska se on tapahtunut lähes automaattisesti ilman, että sitä on tarvinnut aiemmin edes 

kovin tietoisesti tehdä. Toinen osallistuja kertoo, että hänelle on hankalaa hankkia käytännön 

tukea. Kolmas osallistuja mainitsee, että muiden auttaminen antaa hänelle itselleen paljon ja 

on siksi motivoivaa. Merkitys, joka tässä alaluokassa nousee esiin motivaation omahallinnan 

keinojen kuvauksissa sosiaalisissa suhteissa, on työkavereiden tarjoama henkisen ja tunne-

pohjaisen tuen tuoma turva. 

 



 51 

Toinen alaluokka tukemisen ja auttamisen pääluokassa on avun tarjoaminen muille.  

 

”Mä tykkään auttaa ihmisiä ja ylipäänsäkin, että jos siellä on huolta, vaikka töissä jos-
tain, niin keskustellaan, tai sitten ihan neuvon ja opastan tietokoneitten kanssa. Mä 
luulen, että mä oon vaan semmonen, että mä tykkään auttaa toisia, kun heillä on jo-
tain ja sitten minä myöskin itse tukeudun myös muihin, että mä haen sit heiltä sitä 
henkistä tukea varsinki, ja sitten tottakai ku mä en jotain osaa niin mä pyydän neu-
voo…” 3B 

  

”Tuen paljon muita, pohdin työn vaikutusta muihin muihin ja hankin toki itsekin käy-
tännöntukea, tunnistan valinnanvarani, keskityn työstä nauttimiseen, tunnistan myös 
niitä paineidenaiheuttajia, asetan työtavoitteita ja mm ponnistelen täysillä ja… Aika 
nii… Kyllä näitä melkein kaikki jollain tavalla käyt- oon käyttäny, mut ilman, että oon 
ajatellu niitä sellasena keinona.” 13B 

 

Yllä olevassa otteessa ensimmäinen osallistuja kertoo, että tykkää auttaa ihmisiä ja neuvoa 

heitä, jos tulee ongelmia esimerkiksi tietokoneiden kanssa. Muiden antaminen antaa hänelle 

merkityksellisyyden tunnetta, mutta otteessa tulee esiin myös se, että osallistuja hakee myös 

itse henkistä tukea muilta eli tässä yhteydessä työkavereilta. Toinen osallistuja kertoo tuke-

vansa muita paljon ja pohtii työnsä vaikutusta muihin sekä hankkii itsekin käytännöntukea 

muilta. Merkitys, joka tässä luokassa nousee esiin motivaation omahallinnan keinojen kuvauk-

sissa sosiaalisissa suhteissa, on että tykätään auttaa muita, koska avun tarjoaminen ja mento-

rointi on mukavaa ja mieluista. 

  

Toinen pääluokka on roolimallina oleminen ja sen merkitykseksi motivaation omahallinnan 

keinojen kuvauksissa sosiaalisissa suhteissa nousee yhteishengen vahvistaminen ja luotta-

muksen kasvattaminen työpaikalla. 

 

” […] No toi, että ole roolimallina muille… No must tuntuu, että mä olen aika lailla joka 
päivä, että mä näytän sillä mun tekemisellä, että minä hoidan työni ni muilleki sen, 
että mä hoidan työn, että muhun luotetaan, että mä hoidan hommat [..].” 3B 
 
”Joo. Ootas nytten mä tavallaan varmaan kohta muistankin jotakin, mutta tota… No-
joo ehkä nii niihin tota noin nii miten voi hallita sitä sitä paineista tilannetta, tai tai 
jotenki sitä, että et et ymmärrystä siitä, et ymmärtää, et mistä se paine tulee ja ja tota 
sit tavallaan se, että et yks yks alue muistaakseni liitty siinä roolimallina olemiseen, et 
seki voi olla niinku keino ja lisätä sitä sitä motivaatiota ja tota ja tota mitähän muita 
siellä oli siel oli tosi paljon, ku niithän oli ihan valtava määrä ja niit käsiteltiin sit teh-
tävä… Monta niit oli? Toistakymmentä?” 9B 
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Otteessa ensimmäinen osallistuja kertoo, että pyrkii omalla tekemisellään osoittamaan muille, 

että häneen voi luottaa, koska hän hoitaa työnsä kunnolla. Toinen osallistuja mainitsee, että 

roolimallina oleminen voi olla mahdollisesti yksi keino hänelle lisätä motivaatiotaan työssä. 

 

Kolmas pääluokka on työkavereiden huomioiminen ja sen alaluokkia ovat oman työpanoksen 

vaikutuksen tiedostaminen muihin ja tunne työn merkityksellisyydestä muiden huomioimisen 

kautta. Merkityksenannot, jotka tässä pääluokassa nousevat esiin alaluokkien kautta, ovat tii-

mityön ja yleisen hyvinvoinnin paraneminen työssä sekä ylimääräisen työtaakan ja siitä aiheu-

tuvan stressin vähentäminen tekemällä oman työnsä mahdollisimman hyvin. 

 

” […] Se on minulle ihan luontaista, ja sitten nimenomaan mä pohdin työn vaikutusta 
muihin, että täytyy tietty asia hoitaa, että muut voi jatkaa tai sitä ei… Se on semmosta 
ketjutusta tää työ meillä, että se tulee se tieto jostain minulle, minä hoidan tietyn 
osuuden ja sit seuraava porukka hoitaa seuraavan osuuden siitä, et se vaikuttaa niin 
moneen paikkaan, että […] ” 3B 

 

”Ja, no toi ”Tunnista merkityksellisyys” – no se on just, että hoidan hommani, vaikut-
taa muihinkin. Pohdin syitä panostaa työhön. No mä panostan nimenomaan sen ta-
kia, että menee mahdollisimman oikein, että ei tarvii korjailla, ja tota et se vaikuttaa 
myös muihin sitte, jotka jatkaa sitte seuraavassa osassa ketjua.” 3B 
 
”No ei, se liittyy todel- toisaalt siihe roolimallina olemiseen, mut myös siihen, et min-
käla- miten se oma käytös vaikuttaa muihin, että missä tilanteessa pohdiskeltiin sitä, 
et se on niinku ihan työyhteisössä olevis tilanteissa plus meillä sitte etenki asiakaspal-
velutilanteessa, että miten se oma käyttäytyminen heijastuu nii sitä miten siinä voi 
vaikuttaa.” 9B 
 
”No kyl mun mielestä noi ”yhdessä enemmän” sopii tota noin niin mulle hirveen, tai 
sopii hyvin. Oon [ammatti X] ja ihmisten kanssa tottunut tekemään niinkun töitä ja 
ihmisten kautta kautta niin niin ne on aika tärkeitä ollu kyllä niinkun aina (M: Ne sopii 
hyvin) aina ja joo, ja tota noin niin… Mikähän nyt sit ois semmonen, mikä ei… No ja sit 
sopii toi työn merkityksellisyys varsinki tässä nykyisessä työssä kyllä.” 13B 

 

Yllä olevissa otteissa ensimmäinen osallistuja kuvaa miten hänen työssään on tärkeää ottaa 

huomioon myös muut työvaiheet, koska se on osa ”ketjutusta,” missä edelliset työvaiheet vai-

kuttavat seuraaviin. Siksi on tärkeää tehdä oma osuutensa kunnolla ja mahdollisimman huo-

lellisesti virheiden minimoimiseksi, jotta työkaverit seuraavissa työvaiheissa voisivat tehdä sit-
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ten vuorollaan oman osuutensa mahdollisimman sujuvasti. Toinen osallistuja kertoo pohti-

vansa työssään miten oma käytöksensä vaikuttaa muihin ja varsinkin, miten asiakaspalveluti-

lanteessa oma käyttäytyminen heijastuu toimintaan. Kolmas osallistuja puolestaan kuvaa, mi-

ten ”Yhdessä enemmän” -keinot sopivat hänelle hyvin, koska on tottunut tekemään töitä ih-

misten kautta ja on kokenut sen tärkeäksi. 

 

Neljäs ja viimeinen pääluokka liittyen toiseen tutkimuskysymykseen on saatu palaute työstä 

ja sen alaluokkia ovat saadun palautteen merkitys työmotivaation kannalta sekä saadun pa-

lautteen merkitys itseluottamuksen kannalta. Merkityksenannoiksi muodostuivat, että raken-

tava palaute työkavereilta on kannustavaa ja siten parantaa työmotivaatiota sekä kannustus 

työkavereilta parantaa itseluottamusta ja uskoa omiin kykyihin eli avoin kommunikaatio työ-

kavereiden kanssa on mielekästä, koska palautteen ollessa kannustavaa, itseluottamus ja ko-

kemus omasta osaamisesta vahvistuu. 

 

”…Mul on semmonen luottamus siihen, että minä osaan. Se just, että kun on saanu 
palautetta muilta, että on menny tosi hyvin ja no se, että on saanu paljon kannus-
tusta…” 3B 

 

”…Koska minä tiedän, minä osaan, minä pystyn” tämmönen itsensä kannustaminen 
onks se oikee…? No kuitenki, nii se sopii hirveän hyvin.” 3B 
 
 

Yllä olevissa otteissa osallistuja kertoo, miten positiivinen, työkavereilta saatu kannustava pa-

laute on vahvistanut hänen luottamustaan omaan työssä osaamiseensa ja sitä kautta paran-

tanut työmotivaatiota. Hän mainitsee myös itsensä kannustamisen, joka vahvistaa hänen mi-

näkokemustaan kykenevyyden osalta. 

 

5.3 Osallistujien luokitus suhtautumisen mukaan 

Kolmas tutkimuskysymys nousi aineistosta aineistolähtöisesti: aineistosta oli havaittavissa 

suhteellisen paljon negatiivista puhetta sosiaaliseen tukeen liittyen. Tutkimuskysymyksen tar-

koituksena on selvittää, missä määrin kaikki osallistujat ilmaisevat sekä myönteistä että kiel-

teistä suhtautumista sosiaaliseen tukeen vai onko ilmaisuissa havaittavissa yksilöllistä vaihte-

lua siten, että kielteiset ilmaisut keskittyvät tietyille ja myönteiset tietyille osallistujille. Tämän 

analyysin tueksi olen lisäksi kerännyt taulukkoon 4 perusteluita, joita osallistujat ovat antaneet 
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kielteiselle suhtautumiselle sosiaaliseen tukeen. Viimeiseksi olen laatinut kokoavat analyysika-

tegoriat osallistujista liittyen heidän suhtautumisestaan sosiaaliseen tukeen. Kategorioiden 

laatimisessa käytän värikoodausta selkeyden ja visuaalisuuden vuoksi.  

 
Kolmannen tutkimuskysymyksen tarkoitus oli tarkastella ja analysoida aineistosta noussutta 

ilmiötä, jossa useammassa vastauksessa voitiin huomata, että sosiaaliset suhteet työssä ja esi-

merkiksi niiden mukanaan tuoma tunnepohjainen tuki eivät olekaan kaikille tavoiteltavia ja 

motivaatiota tuottavia tekijöitä. Joitakin osallistujia motivoi työssä nimenomaan se, että he 

saivat työskennellä yksin omassa rauhassaan ilman ulkopuolisia häiriötekijöitä ja keskeytyksiä. 

Kaikkia osallistujia ei myöskään motivoinut muiden auttaminen. Huomioitavaa on, että jaot-

telusta huolimatta yksikään osallistuja ei profiloitunut puhtaasti kokonaan johonkin ryhmään, 

vaan esimerkiksi pääasiassa myönteisesti suhtautuvan osallistujan puheessa saattoi myös 

nousta kuvailua siitä, miten haluaa sulkeutua luurien taakse ja päinvastoin (ks. liite). Näin ollen 

osallistujien luokittelu on tehty sen perusteella, minkälaista puhetta osallistujalla on keski-

määrin eniten liittyen sosiaaliseen tukeen ja sosiaalisiin motivaation omahallinnan keinoihin. 
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Taulukko 4. Osallistujien luokitus suhtautumisen mukaan ja perustelut kielteiselle suhtautu-
miselle sosiaalisten motivaation omahallinnan keinojen käyttämisessä  

Osallistuja Suhtautuminen  Perustelut 

 
3B 

 
myönteinen 

 
- 

 
4B 

 
ristiriitainen 

Kokee työtehtäviensä olevan sellaisia, 
mistä muut eivät tiedä, joten ei aina-
kaan tuo esille voivansa pyytää apua. 

 
5B 

 
kielteinen 

Kokee tekevänsä ainoana työtehtäviä, 
joita muut eivät pysty tekemään ollen-
kaan. 

 
6B 

 
kielteinen 

Kokee vaivaannuttavaksi kannustuksen 
(tunnepohjaisen tuen) hakemisen työ-
kavereilta, jos ei tunne heitä kunnolla. 

 
7B 

 
 

ristiriitainen 

Toisaalta pitää työyhteisön ja asiakkai-
den kanssa työskentelystä, mutta toi-
saalta kokee vaivaannuttavaksi kan-
nustuksen hakemisen muilta. Kokee 
myös, että omat työtehtävät ovat sel-
laisia, mitä vain itse pystyy tekemään. 

 
8B 

 
 

epäilevä 

Ei koe tunnepohjaisen tuen/kannus-
tuksen hakemista työkavereilta luonte-
vaksi, mutta tuo esille, että usein ihmi-
set kannustavat toisiaan pyytämättä. 

 
9B 

 
myönteinen 

 
- 

 
11B 

 
kielteinen 

Ärsyyntyisi jos kollegat liikaa tukeutui-
sivat häneen ja pyytäisivät häneltä tu-
kea ja apua koko ajan. Kokisi sen ras-
kaaksi. 

 
12B 

 
ristiriitainen 

Haluaisi poistaa häiriötekijät ja sulkeu-
tua ”luurien” taakse. Toisaalta kokee 
myös hiljaisuuden häiriötekijäksi. 

 
13B 

 
myönteinen 

 
- 

 
 
Taulukkoon 4 on siis koottu profiilit kaikista osallistujista sen mukaan, millainen heidän suh-

tautumisensa oli sosiaalisiin motivaation omahallinnan keinoihin ja jos suhtautuminen oli sel-

keän negatiivinen, epäilevä tai ristiriitainen esitellään osallistujan esiin tuomia perusteluita 
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sille. Huomionarvoista on, että kymmenestä osallistujasta vain kolmella oli selkeästi positiivi-

nen suhtautuminen ja neljällä epäileväinen tai ristiriitainen ja kolmella osallistujista kielteinen. 

Tätä ilmiötä tarkasteltaessa on syytä kuitenkin huomioida, että negatiiviset havainnot liittyivät 

usein yhteen tiettyyn keinokategoriaan: ”Pyydä tunnepohjaista tukea” ja siihen kuuluvaa kei-

noa, ”Pyydä työkaveriasi kannustamaan sinua,” eikä näin ollen voida tehdä suoraa päätelmää 

siitä, että osallistuja olisi pitänyt sosiaalista tukea ylipäätään pelkästään negatiivisena asiana.  

 

”Tässä on semmonen tämmönen juttu, että kun on semmosessa asemassa, nii mä pe-
riaatteessa tiedän omani yksikköni tietyn tason henkilöiden niinku kaikki tekemiset, et 
pystyn sanomaan niinku hyvinki tarkasti, että joo mä tiedän, että sä teet tätä ja tätä ja 
tota, mut sit ku se kysymys asetettais toistepäin, et ne kertois et mitä mä teen, nii sitte 
on melkein heinäsirkat sirkkuu rinnalla, et ne tiedostaa, et mä tiedän asioista paljon, 
mut ne ei oikeestaan tiedä, että mitä mä oikeastaan teen päivittäin.” 4B 

 

Osallistujan suhtautuminen sosiaaliseen tukeen työssä on epäilevä, koska otteessa hän tuo 

esille, miten hän on sellaisessa asemassa, missä hän tietää kaikkien muiden tekemiset ja työ-

tehtävät, mutta muut eivät tiedä mitä hän tekee päivittäin. Osallistuja siis kokee työtehtä-

viensä olevan sellaisia, mistä muut eivät tiedä, joten siitä voisi päätellä, että vaikka hän tarvit-

sisikin joskus apua, sitä ei olisi järkeä pyytää, koska muut eivät osaisi auttaa häntä. 

 

”... Mun mielest on mielenkiintost meillä suurin osa tiimistä on… Tai aika moni niinkun 
samalla tittelillä olevist ihmisistä tekee samaa työtä keskenänsä ja mä itse teen ai-
noona niinkun mulla on työtehtäviä, jota muut ei pysty tekemään ollenkaan.” 5B 

 

Yllä olevan osallistujan suhtautuminen sosiaaliseen tukeen on kielteinen, koska kokee teke-

vänsä ainoana työtehtäviä, joita muut ei pysty tekemään ollenkaan. Näin ollen tuen ja käytän-

nön avun pyytämisestä muilta ei välttämättä olisi mitään hyötyä. 

 

” Olikohan se tuo tunnepohjainen tuki, nii siel oli niis esimerkeissä oli sellasii, mitä me 
naureskeltiin siel ryhmätyössä, et et on aika itäsuomalainen keino, jotkut sitä myönti 
joskus käyttäneensä, mut just se et menee työkaverin luokse ja pyytää, että työkaveri 
kehuu sua, et pitää olla aika hyvät välit.” 6B 

 

Yllä olevan otteen osallistujan suhtautuminen sosiaaliseen tukeen oli myös selkeän kielteinen, 

koska hän koki jopa vaivaannuttavaksi tunnepohjaisen tuen, kuten kannustuksen hakemisen 

työkavereilta, jos ei tunne kunnolla. Otteesta käy myös ilmi, että osallistuja ei ollut yksin tätä 
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mieltä, vaan että he olivat ryhmätyötä yhdessä suorastaan naureskelleet ajatukselle, että me-

nisi pyytämään kannustusta ja tukea työkaverilta. Osallistuja koki, että se edellyttäisi hyviä 

välejä työkavereihin.  

 

”Nii sit me vähän naurettiin tästä, että pyydä työkavereitasi kannustamaan sinua tai 
antamaan positiivista palautetta ja kehuja. Se ei ehkä meiän- siis saattaa tietyissä 
meiän firman niinkun tiimeissä saattaa kyllä onnistua, mut esimerkiks mun omassa tii-
missä missä mä oon vähän niin, mut kyl varmaan naurettais pellolle, jos ((molemmat 
nauravat)) kävisin pyytämässä jotain tommosta, että toi on ehkä vähä semmonen, et 
millanen se työpaikka on.” 7B 

 

Yllä oleva osallistuja jatkaa edellisen osallistujan linjaa. Hänen suhtautumisensa sosiaaliseen 

tukeen on tämän otteen perusteella kielteinen, koska kokee vaivaannuttavaksi kannustuksen 

hakemisen muilta. Mainitsee tässä yhteydessä nauramisen negatiivisessa merkityksessä use-

aan otteeseen eli että tuen, kehujen ja kannustuksen hakemisesta seuraisi ”nauraminen pel-

lolle.” 

 

”Toi meit vähän niinku mietitytti tosi paljon noissa aa oo ryhmissä tää ”yhdessä enem-
män”, ”hanki tunnepohjaista tukea” - niin tota, niinku tää ”pyydä työkavereitasi kan-
nustamaan sinua” niin tota niin niin niin jotenki niinku se, että menisi työkaverille sa-
nomaan, et ”kehu mua”, ”kannusta mua”, et niinku pyytämällä pyydä. Niin se se he-
rätti jotenki sellast niinku… Miten mä sanon, että ei niinkun luontevalta tavalta, et jos 
ton ottaa just niinku noin kirjaimellisesti, et siinä niinku kouluttaja tulee, et ”joo no 
halaus” no niinpäin pois, mut ku täs on niinku ”pyydä” niin tota… ”Voitko kannustaa 
minua” niin se oli jotenki niinku outo ja siltiki ihmiset niinku kannustaa kuitenki toisi-
ansa, joo.” 8B 

 

Myös yllä olevan osallistujan suhtautuminen sosiaalisen tukeen on epäilevän kielteinen. Voi 

olla, että tässä kohtaa voidaan huomata tuon yhden keinon eli ”hae tunnepohjaista tukea” 

aiheuttaneen hämmennystä useassa osallistujassa erityisesti kannustuksen ja kehujen hake-

misen osalta. Se ei kuitenkaan välttämättä kerro siitä, että henkilö pitäisi sosiaalisen tuen ha-

kemista työkavereilta kokonaan kielteisenä, ainoastaan kannustuksen hakemista työkave-

reilta ei koettu luontevaksi. Koska toisaalta tämä osallistuja toi esille, että vaikka suoraa kan-

nustusta ei kehdata pyytää, ihmiset silti kannustavat toisiaan pyytämättäkin ikään kuin huo-

maamatta. Tämä kehujen ja kannustusten pyytämisen aiheuttama vaivaantuneisuus voi olla 

myös kulttuurillinen piirre individualistisuutta korostavassa suomalaisessa tavassa olla työpai-

kalla vuorovaikutuksessa työkavereiden ja muiden toimijoiden kanssa.  
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”No ihmisenä mä jotenki henkilökohtasesti ite oon kaikkein kauimpana noista ”Yhdessä 
enemmän” vaaleanpunasista keinoista, että tota  se on ihan hienoa, että mä oon tällee 
[alan X]-ihminen (M: ((naurahtaa))), mut se on kuitenki se et mistä mä saan motivaa-
tiota siihe mun työhön nii ne on kauheen itsenäisii juttuja, et tottakai yhteisöllisyyt-
täkin tarvii, mut se jotenki että mä ehkä mietin ton sitä kautta, et mua vähän ehkä 
ärsyttäis, jos mun kollegat liikaa tukeutuis muhun, et multa pyydettäis tota tukea ja 
ja tunnepohjaista tukea ja apua koko ajan, tai jotenki et (M: Se ärsyttää) mä nään ton 
ehkä vähän raskaana et et mä en mä en niinku haluu sillee kuormittaa muita, ja toivon 
ettei muutkaa sillee hyppää mun niskaa ja oo sillee ”Help” – tottakai mä autan ((mo-
lemmat nauravat)) ja ei siinä, mut se ei ehkä oo mun lemppari näistä nii…” 11B 

 

 ”H: Joo. Entä muita keinoja. Aiotko kokeilla vielä? 
O: Niin no ei ei mitään pinkkiä. 
H: Joo niitä ei. Ne ärsyttää? 
O: Ne ei tunnu hyvältä joo.” 11B 
 

Yllä olevien otteiden perusteella tämän osallistujan suhtautuminen sosiaaliseen tukeen on sel-

keän kielteinen. Otteen perusteella hän ärsyyntyisi ja kokisi raskaana, jos työkaverit liikaa tu-

keutuisivat häneen ja pyytäisivät häneltä koko ajan tunnepohjaista tukea ja apua koko ajan. 

Hän heijastaa omia ajatuksiaan muihin tuomalla esiin, ettei itsekään halua kuormittaa muita 

pyytämällä apua muilta. Hän tosin mainitsee, että voisi välillä auttaa muita tosi paikan tullen, 

mutta se ei ole se mikä häntä ensisijaisesti motivoisi työssä, vaan häntä motivoi nimenomaan 

itsenäinen työskentely. Lisäksi hän viittaa pinkeillä keinoilla ”Yhdessä enemmän” -keinoihin ja 

sanoo ettei aio kokeilla niitä, koska ne eivät tunnu hyviltä. 

 

”Sit oli tämmönen, ku mehän ollaan siirrytty jokin aikaa sitten avokonttoriin tekemään 
töitä niin tuo ”Poista häiriötekijät” kyllä nostatti tunteita ku se oli semmonen ikui-
suuskeskustelu siellä avotilassa, että muut häiriintyy enemmän ku toiset ja […] ” 7B 
 
”Se ei ole aina niin helppoa siel poistaa niitä häiriötekijöitä, et (M: Niijoo avokontto-
rissa) tässäkin vaan tulee tulee tavallaan esille se, et miten tärkeä asia se on et sais 
sais oikeesti… Pystyis keskittymään rauhassa siihen, mitä sä teet silloin ku sun tar-
vitsee. 
H: Nii. Ilman häiriötä. 
O: Nii ilman häiriötä, tai ilman sitä, et sä joudut sitte ite keräämään kaikki sun kimp- 
kimpsut ja kampsut ja mennä jonnekin hiljaiseen tilaan itse itse niinku sitä häiriötä 
piiloon, että tämmösiä ajatuksia siitä tuli.” 7B 

 
 ”H: Joo. Mikä mikä oli se mikä mitä käytät paljo? 

O: Toi ”Poista häiriötekijät”. 
H: Joo. 
O: Mul on luurit ollu tänä aamunaki koko aika korvilla. 
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H: Okei. Miksköhän se on semmonen tota? 
O: En mä tiedä se on varmaa nytteki, ku tääl on niin hiljasta, nii mä juoksen sitä hilja-
suutta pakoon. 
H: Nii niin päin. Mielenkiintoista.” 12B 
 
”Joo joo ja sitte sitte ku on joku työtehtävä, mikä vaatii todella paljon keskittymistä ja 
tääl on enemmän porukkaa nii sitte on parempi sulkeutuu noiden luurien taakse.” 
12B 

 

Yllä olevan otteen perusteella osallistujat suhtautuvat sosiaaliseen ympäristöön työpaikalla 

kielteisesti tai ristiriitaisesti. Ensimmäinen kertoo, miten avokonttorissa on enemmän häiriö-

tekijöitä ja avoimessa tilassa muut häiriintyvät käynnissä olevasta ”ikuisuuskeskustelusta” 

enemmän kuin toiset. Hän ei kuitenkaan itse tuo suoraan esille, häiritseekö se häntä itseään, 

mutta tuo epäsuorasti esille, että avokonttorissa olisi tärkeää olla tarvittaessa mahdollisuus 

päästä johonkin hiljaiseen tilaan ja poistaa häiriötekijät. Toinen kuvailee miten tehdessään 

paljon keskittymistä vaativaa työtehtävää, hän haluaisi poistaa ympärillään olevat ”häiriöteki-

jät” eli tässä yhteydessä muut työpaikalla hänen ympärillään fyysisesti olevat ihmiset ja sul-

keutua ”luurien” taakse. Toisaalta hän kokee myös hiljaisuuden häiriötekijäksi ja suojautuu 

sitäkin vastaan sulkeutumalla luurien taakse. 

 

5.4 Analyysikategoriat osallistujista 

Tämä luku toimii kokoavana analyysinä kolmannen tutkimuskysymyksen tuloksista ja tuo tut-

kielmalle lisäarvoa siten, että tässä luvussa laadin osallistujista profiilit aiempien vastaustensa 

mukaan suhtautumistapansa perusteella. Tarve jaotella osallistujat suhtautumisprofiileihin 

nousi aineistolähtöisesti runsaan kielteisen puheen perusteella liittyen sosiaaliseen tukeen 

motivaation omahallinnan keinoissa. Sen takia on mielekästä ja mielenkiintoista laatia ko-

koava analyysi näistä eri profiileista, joista näkee nopeasti värikoodauksen perusteella mihin 

analyysikategoriaan kukin kuuluu ja mitä ominaisuuksia, kuten tietynlaisten mainintojen mää-

riä kussakin luokassa on. Taulukossa 5 olen listannut kaikki osallistujat, merkinnyt mihin suh-

tautumiskategoriaan he kuuluvat ja esitellyt negatiivisten kannanottojen ja mainintojen pe-

rustelut olen jaotellut haastateltavat suhtautumisensa mukaan ja taulukossa 6 olen jaotellut 

osallistujat analyysikategorioihin ja siitä näkee nopeasti, ketkä osallistujat kuuluvat mihinkin 

luokkaan ja kuinka monta heitä siinä on. Taulukossa 7 olen esitellyt kaikki ne maininnat, joita 
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käytettiin perusteluna negatiiviselle kannanotolle sosiaaliseen tukeen, ketkä osallistujat käyt-

tivät kyseistä kannanottoa ja kuinka monta kertaa kyseinen kannanotto mainittiin aineistossa. 

Analysointimenetelmänä käytin sisällönanalyysiä. 

 
Taulukko 5. Ryhmittelyt sosiaaliseen tukeen suhtautumisen mukaan 

 
Ryhmä 

 
Osallistuja 

 

Negatiivisten kannanottojen perustelut 

 
1 Myönteinen 

 
3B 

 
- 

 
1 Myönteinen 

 
9B 

- 

 
1 Myönteinen 

 
13B 

- 

 
2 Ristiriitainen 

 
4B 

 

Kokee työtehtäviensä olevan sellaisia, mistä muut ei tiedä, 
joten ei koe tarvitsevansa apua. 

 
2 Ristiriitainen 

 
 

7B 

Pitää työyhteisön ja asiakkaiden kanssa työskentelystä, 
mutta toisaalta kokee vaivaannuttavaksi kannustuksen ha-
kemisen muilta. Kokee myös, että omat työtehtävät ovat 

sellaisia, mitä vain itse pystyy tekemään. 

 
2 Ristiriitainen 

 
12B 

Haluaisi poistaa häiriötekijät ja sulkeutua ”luurien” taakse, 
mutta kokee myös hiljaisuuden häiriötekijänä ja autta-

vansa muita paljon. 

 
2 Epäilevä 

 
8B 

 
Ei koe tunnepohjaisen tuen/kannustuksen hakemisen työ-

kavereilta luontevaksi. 

 
3 Kielteinen 

 
6B 

 
Kokee vaivaannuttavaksi kannustuksen hakemisen työka-

vereilta, jos ei tunne kunnolla. 

 
3 Kielteinen 

 
5B 

 
Kokee tekevänsä ainoana työtehtäviä, joita muut ei pysty 

tekemään ollenkaan. 

 
 

    
    3 Kielteinen 

 
 

 
      11B 

 
 
Ärsyyntyisi ja kokisi raskaaksi, jos kollegat liikaa tukeutuisi-

vat häneen ja pyytäisivät tukea ja apua koko ajan 
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Taulukko 6. Osallistujien jaottelu analyysikategorioihin  

 
Ryhmä 

 
Osallistujat 

 
Määrä 

1. Myönteinen 3B, 9B, 13B 3 

2. Ristiriitainen/epäilevä 4B, 7B, 8B, 12B 4 

3. Kielteinen 5B, 6B, 11B 3 
 

Tarkempi kuvailu suhtautumisprofiileista on liitteissä, mutta yhteenvetona todettakoon, että 

myönteisesti suhtautuvia yhdistää se, että heidän haastatteluvastauksissaan mainitaan 

useimmin muita henkilöitä, lähinnä työkavereita sekä tunnepohjaisen ja käytännöllisen tuen 

tarjoaminen heille. Osallistujat kokevat myös hakevansa itse herkästi kaikenlaista tukea 

muilta, eivätkä jää yksin jumittamaan ongelmatilanteissa tai kun eivät itse osaa. Avun hakemi-

nen ja tarjoaminen tuntuu heistä luontevalta.  Ristiriitaisesti tai epäilevästi suhtautuvia yhdis-

tää siis se, että heille muiden auttaminen on helpompaa kuin itse tuen hakeminen muilta. 

Työkavereiden ja asiakkaiden kanssa toimiminen tuo onnistumisen ja työn mielekkyyden ko-

kemuksia, mutta jos itse pitäisi hankkia kannustusta tai tukea, se olisi vaikeaa. Työ koetaan 

itsenäiseksi. Kielteisesti suhtautuvia yhdistää puolestaan se, siis se, että heidän haastattelu-

vastauksissaan nousee esille, että ”Yhdessä enemmän” -keinot ja muiden kanssa toimiminen 

eivät yleensä auta motivoitumaan työssä. Työ on usein itsenäistä. Joukossa on myös suoran 

negatiivisia ilmauksia liittyen sosiaaliseen tukeen, kuten että se ”ärsyttäisi” ja olisi ”raskasta.”  

 

Taulukko 7. Negatiivisten kannanottojen luokittelu 

Negatiivinen kannanotto Osallistujat Mainintojen määrä 

Työtehtävät sellaisia, 

mistä muut eivät tiedä 

4B, 7B, 5B 3 

Tuen ja kannustuksen ha-

keminen muilta tuntuu 

vaivaannuttavalta 

 

7B, 6B, 8B 

 

3 

Tuen tarjoaminen tuntuu 

raskaalta 

11B 1 

Sosiaalinen ympäristö 

koetaan olevan täynnä 

häiriötekijöitä 

 

12B, 7B 

 

2 
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6 Johtopäätökset ja pohdinta 
 
Tutkielmassa on käsitelty monipuolisesti sitä, mitä merkityksiä OmassaJohdossa -interventio-

koulutukseen osallistuneet ovat antaneet sosiaalisille motivaation omahallinnan keinoille ja 

kokevat sosiaalisen tuen työssä motivoitumisensa kannalta. Tutkielma on pyrkinyt tuomaan 

tietoa siitä, miten laadullisen tutkimuksen avulla voidaan tutkia sosiaalisen tuen nivoutumista 

työyhteisössä sosiaalisiin motivaation omahallinnan keinoihin eli miten yhteenkuuluvuuden 

perustarpeen tyydyttäminen vaikuttaa osallistujien työmotivaatioon. Tutkielmassa on myös 

tuotu tietoa siitä, millaisia perusteita on annettu kielteisille perusteluille liittyen sosiaalisen 

tukeen osallistujien toimesta. Lisäksi huomionarvoista on, että tutkielman alussa lähdin tutki-

maan erilaisen sosiaalisen tuen muotoja ”Yhdessä enemmän” -keinojen mukaan, mutta ai-

neistosta nousi esiin myös laajemmin sosiaalista vuorovaikutusta sisältävää toimintaa, kuten 

suhtautuminen sosiaaliseen ympäristöön, roolimallina oleminen, työkaverien huomioiminen 

ja palautteen saaminen työstä. 

 

Aineistolähtöinen sisällönanalyysi osoittautui sopivaksi analyysimenetelmäksi aineistolle, 

jossa tarkoituksena oli luoda hajanaisesta tiedosta yhtenäistä informaatiota tutkittavasta ilmi-

östä ja tehdä siitä luotettavia johtopäätöksiä. Tämä analyysimenetelmä antoi myös tilaa ai-

neistosta mahdollisesti ennalta-arvaamattomastikin nouseville ilmiöille, mikä realisoitukin tä-

män tutkielman aikana, kun aineistosta nousi huomattavan paljon negatiivista ja ristiriitaista 

puhetta liittyen sosiaalisiin motivaation omahallinnan keinojen käyttöön sekä sosiaaliseen tu-

keen. Tämän ilmiön noustessa esiin aineistolähtöisesti, olikin aiheellista muodostaa ilmiön 

ympärille tutkielman kolmas tutkimuskysymys. Toisaalta pohdin, että analyysini on ollut osit-

tain teoriaohjaavaa, mikä eroaa aineistolähtöisestä sisällönanalyysistä siten, että abstrahoin-

tivaiheessa empiirinen aineisto liitetään teoreettisiin käsitteisiin (Tuomi & Sarajärvi 2018, 134) 

ja tutkielman analyysi perustui OmassaJohdossa-interventiokoulutuksen tietoihin ja siinä kä-

siteltyihin sosiaalisiin motivaation omahallinnan keinoihin. Myös Knittlen ym. (2023) tekniik-

kakokoelma, jonka luokittelut pohjautuvat itsemääräämisteoriaan, ovat olleet analyysin läh-

tökohtana, joten teoreettinen ajattelu on vaikuttanut analyysin taustalla. 
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Tutkielman päätuloksena voidaan pitää sitä, että sosiaalinen tuki työpaikalla koettiin keski-

määrin melko tärkeäksi, mutta useampi osallistuja suhtautui siihen ristiriitaisesti tai kieltei-

sesti. Aineiston perusteella sosiaalista tukea työpaikalla ei koettu niin tärkeäksi työmotivaa-

tion kannalta kuin esimerkiksi aiemman tutkimuksen ja teoriapohjan perusteella olisi voinut 

olettaa, koska joitakin osallistujia motivoi nimenomaan yksin työskenteleminen. Tulokset tu-

kevat vain osittain esimerkiksi Knittlen ym. (2023, 11) käsitystä siitä, että sosiaaliset toimijat 

ja ympäristöt voivat tukea psykologisten perustarpeiden tyydyttämistä ja motivaation sisäis-

tämistä. Tutkielman yllättävimpänä tuloksena voidaankin pitää aineistosta esiin nousutta ne-

gatiivista ja ristiriitaista puhetta sosiaalisesta tuesta työssä motivoitumisen kannalta. 10:stä 

tämän tutkielman osallistujan haastatteluvastauksesta ainoastaan kolmella oli selkeän myön-

teinen suhtautuminen sosiaaliseen tukeen, ja he kokivat sen tärkeäksi työmotivaationsa kan-

nalta. Kaikkein eniten esiintyi ristiriitaista ja epäilevää puhetta, jolle ominaista oli se, että oltiin 

itse halukkaita auttamaan muita, mutta itselle avun ja tuen pyytäminen muilta koettiin han-

kalaksi. Näitä osallistujia oli neljä. Kielteisesti suhtautuvia osallistujia oli yhtä monta kuin 

myönteisiä eli kolme, ja he esittivät suoria ilmaisuja siitä, miten sosiaalinen tuki koetaan ras-

kaana, ärsyttävänä ja epämotivoivana. Hankalimmaksi koettiin ”Yhdessä enemmän” -katego-

rian ”Hanki tunnepohjaista tukea” ja siihen kuuluen kannustuksen ja kehujen hakeminen työ-

kavereilta. Tämän seurauksena tutkielmassa oli aiheellista muodostaa kolmas tutkimuskysy-

mys.  

 

Huomionarvoista on myös, että aineistosta ei tunnistettu identiteettipuhetta, eikä sisäryhmä-

ulkoryhmäpuhetta Shteynbergin ym. (2022, 35) esittelemän sosiaalisen kategorisoinnin teo-

rian mukaan, missä nähdään, että mikä tahansa sosiaalinen ryhmä, johon yksilö identifioituu, 

käsitetään sisäryhmänä, kun taas muita henkilöitä pidetään ulkoryhmän jäseninä. Joissakin 

vastauksissa kuitenkin tuotiin esiin, että oman tiimin kesken voidaan tukea toisia vastavuoroi-

sesti, joten ihan täysin vierasta se ei osallistujille ollut. Omaan tiimiin koettiin siis samaistu-

mista, mutta maininnoissa ei varsinaisesti noussut esiin puhetta liittyen siihen, että koetaan 

vahvaa yhteenkuuluvuutta samaan ryhmään kuuluvien tiimiläisten kanssa. Kukaan osallistu-

jista ei myöskään maininnut hakevansa emotionaalista tukea työpaikan ulkopuolisilta tahoilta, 

kuten ystäviltä, perheeltä tai sukulaisilta, vaikka heiltä saatava emotionaalinen tuki voisi edis-

tää työssä jaksamista ja sitä kautta työssä motivoitumista. Vain yksi osallistuja mainitsi suku-

laiset ja ystävät, mutta negatiivisessa merkityksessä eli heiltä hän ei ainakaan hakisi tukea. 
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Voi olla, että tässä ilmiössä oli mahdollisesti ainakin osittain kyse yhden keinokategorian ni-

mestä ”Hanki tunnepohjaista tukea” ja siitä, että osallistujat eivät syystä tai toisesta kokeneet 

sitä omakseen, vaikka muuten olisivatkin pitäneet sosiaalista tukea tärkeänä ja motivoivana. 

Kyse ei siis välttämättä ole siitä, että sosiaalinen tuki ja vuorovaikutus työpaikalla nähtäisiin 

suoraan pelkästään negatiivisena, vaan kyseessä saattaa todennäköisesti olla keinon nimen 

muotoilu ja siitä, että kehotus pyytää työkaveria kannustamaan itseä tuntui monesta liian tut-

tavalliselta, jos ei ollut erityisen hyvät välit työkavereihin. Parissa vastauksissa nimittäin nos-

tettiin esille, että kehujen ja kannustamisen pyytämistä varten pitäisi olla hyvät välit työkave-

reihin ja kannustuksen katsottiin olevan asia, jonka pitäisi tulla pyytämättä ja oma-aloitteisesti 

muilta ilman, että sitä tarvitsee itse pyytää.  

 

On myös mahdollista, että tutkielmassa nousseen ilmiön takana on Limin ym. (2020, 143) esille 

tuoma teoria siitä, että liiallinen avun hakeminen saattaa myös aiheuttaa negatiivisia arvioita 

esimiehiltä ja työkavereilta, koska se vie aikaa itse työtehtävistä ja voi luoda epätasa-arvon 

tunnetta ihmissuhteisiin työpaikalla. Useassa ristiriitaisesti sosiaaliseen tukeen suhtautuvassa 

vastauksessa nimittäin nostettiin esiin, ettei halua kuormittaa ja olla vaivaksi muille kysele-

mällä koko ajan apua ja tukea ja yhdessä kielteisesti sosiaaliseen tukeen suhtautuvassa vas-

tauksessa myös erikseen toivottiin, ettei muutkaan pyytäisi häneltä jatkuvasti apua. 

 

Tutkielmaprosessin aikana haasteeksi muodostui se, ettei aineistosta löytynyt niin paljon in-

terpersoonallista toimintaa kuvaavaa puhetta, kun olin etukäteen odottanut ja arvioinut ole-

van mahdollista. Arviointini perustui teoriakirjallisuuteen, jonka mukaan sosiaalinen tuki ja yh-

teenkuuluvuuden perustarpeen täyttyminen ovat keskimäärin ihmisille hyvin tärkeää ja moti-

vaatiota sekä työhyvinvointia edistäviä tekijöitä (esim. Jolly ym. 2021, 229; Vahtera & Uutela 

1994). Onhan yhteenkuuluvuuden perustarve yksi psykologisista perustarpeista. Lisäksi toisin 

kuin odotin ja mikä oli itsellenikin yllättävä tulos, oli se, että siitäkin niukahkosta puheesta, 

mitä aineistosta löysin liittyen sosiaaliseen tukeen ja interpersoonalliseen toimintaan, oli suu-

rimmaksi osaksi sävyltään negatiivista tai ristiriitaista. Aiemman tutkimuksen ja teoriapohjan 

perusteella en uskonut sen olevan tulos, mikä aineistosta nousisi. Pohdin selitykseksi tälle il-

miölle sitä, että on mahdollista, että osallistujien yhteenkuuluvuuden perustarve tulee jo täy-

tetyksi työkontekstin ja työyhteisön ulkopuolelta, kuten perheen ja ystävien seurassa. Näin 
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ollen he myös saisivat tarpeeksi sosiaalista tukea ja yhteenkuuluvuuden tunnetta ilmankin 

työyhteisöä. Huomionarvoista tosin on, ettei kukaan osallistuja maininnut sitä haastattelussa. 

 

Lisäksi suhtautumisprofiileja laatiessa oli haastavaa vetää rajat siihen, milloin osallistuja profi-

loidaan myönteisesti tai ristiriitaisesti suhtautuvaksi tai ristiriitaisesti tai kielteisesti suhtautu-

vaksi, koska yksikään osallistuja ei profiloitunut puhtaasti johonkin tiettyyn suhtautumispro-

fiiliin. Esimerkiksi osallistuja 3B, jonka luokittelin kuuluvan myönteisesti suhtautuviin, kuiten-

kin kertoi myös pistävänsä luurit toimistolla ollessaan poistaakseen häiriötekijät eli myös esi-

merkiksi neuvoa kyselevät kollegat. Päätinkin tehdä luokittelun sen perusteella, minkälaista 

puhetta osallistujalla on eniten, jolloin yksi muusta linjasta poikkeava lause ei muuttanut tul-

kintaa, jos kuvailun yleissävy kuitenkin oli esimerkiksi myönteinen.  

  

Tutkimuksen rajoituksena voidaan pitää suppeahkoa otosta aineistosta. Tarkastelussani oli 

vain yhden aikapisteen eli haastattelukierroksen haastatteluaineistot, joten on mahdollista, 

että tulokset olisivat voineet olla erilaisia erityisesti toisen tutkimuskysymyksen suhteen otta-

malla esimerkiksi kaikkien haastattelukierrosten aineistot käyttöön. Tämän myös tekisin toi-

sin, jos toteuttaisin tämän tutkimuksen uudestaan eli ottaisin useamman haastattelukierrok-

sen aineiston mukaan tutkimukseen. Toisaalta valitsin kyseisen haastattelukierroksen haas-

tattelut aineistokseni nimenomaan siksi, että niiden aikana käsiteltiin koulutukseen kuuluvia 

asioita, joiden yhteydessä todennäköisimmin nousisi puhetta sosiaalisista motivaation oma-

hallinnan keinoista ja muusta interpersoonallisesta toiminnasta. Kuitenkaan tutkimuksen tu-

loksia ei näin suppeasta otoksesta ole syytä lähteä yleistämään, vaan se vaatisi laajempia tut-

kimuksia aiheesta pidemmällä aikavälillä. 

 

Voidaan myös pohtia kulttuurillista näkökulmaa, koska tuen ja kannustuksen hankkiminen 

tuntui niin vaivaannuttavalta monesta osallistujasta. Pohdin, että onko mahdollista, ettei 

tuen, kehujen ja kannustuksen hakeminen muilta sovi suomalaiseen kulttuuriin, missä ihan-

noidaan itsenäisesti pärjäämistä. Hofsteden (1984, 158) mukaan Suomi edustaa arvoiltaan in-

dividualistista eli yksilöllisyyttä korostavaa kulttuuria. Goncalon ja Barryn (2006, 97) mukaan 

individualismin ja kollektivismin kulttuuriset arvot eroavat toisistaan riippumattomuuden ja 

ryhmän keskinäisen riippuvuuden suhteellisessa painotuksessa. Individualistisissa kulttuu-
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reissa ihmiset nähdään itsenäisinä ja heillä nähdään olevan ainutlaatuisia piirteitä, joka erot-

tavat heidät muista ihmisistä. Toisin kuin riippumattomuus ja ainutlaatuisuus, kollektivististen 

kulttuurien ihmiset näkevät itsensä luontaisesti riippuvaisena siitä ryhmästä, johon he kuulu-

vat (Goncalo ja Barry 2006, 97). Hofsteden (1984, 160) mukaan tämä taas aiheuttaa sen, että 

kollektivistisissa kulttuureissa ollaan herkempiä sosiaaliselle paineelle. 

 

On myös mahdollista, että ajankohta, jona OmassaJohdossa-koulutukseen kuuluvat haastat-

telut toteutettiin, ei ollut paras mahdollinen sosiaalisen kontekstin näkökulmasta, koska juuri 

silloin oli puhjennut maailmanlaajuinen pandemia, minkä takia siirryttiin etätöihin ja ohjeis-

tettiin vähentämään sosiaalisia kontakteja. Toisaalta aineiston perusteella vain yksi osallistuja 

toi esille, että hänen motivaatiotaan vähentää se, että ei näe työkavereita niin usein etätöiden 

takia. Jatkotutkimusaiheena olisikin, olisiko sosiaalisen tuen koettu merkitys työmotivaation 

kannalta noussut esiin jotenkin eri tavalla laajemmassa otoksessa ja jossain muussa aineis-

tossa. Vertailupohjan vuoksi mielenkiintoisinta se olisi toteuttaa jossakin kollektivistisen kult-

tuurin maassa, kuten jossakin Aasian maassa, esimerkiksi Japanissa (Hofstede 1984, 167), jotta 

saataisiin tietoa, onko tutkimuksen tuloksissa todella kyse suomalaiseen individualistiseen 

kulttuuriin kuuluva ilmiö. Lisäksi olisi mielenkiintoista ottaa huomioon aika, että olisivatko tu-

lokset muuttuneet ajan kuluessa ja varsinkin pandemian jälkeen, jolloin sosiaalisten kontak-

tien vältteleminen ei ollut enää ajankohtaista.  

 

Arvioni mukaan valitsemani metodologia onnistui kuitenkin vastaamaan asettamiini tutkimus-

kysymyksiin, vaikka tulokset olivatkin lähes päinvastaiset kuin odotin. Kolmas tutkimuskysy-

mys tosin nousi aineistosta vasta myöhemmin tutkimuksen edetessä, joten siksi aineistoläh-

töinen sisällönanalyysi oli sopiva valinta tarkastelemani aineiston analysointiin. Lisäksi tutkiel-

man vahvuutena voi mielestäni pitää laajaa teoriapohjaa, johon tuloksia voi peilata sekä itse 

tutkimuksen uutta antia, mikä on laadullinen tutkimusote siihen, miten sosiaalinen tuki nivou-

tuu motivaation omahallinnan keinoihin, jotta ihminen saisi yhteenkuuluvuuden perustar-

peensa tyydytettyä ja sitä kautta parantaa työmotivaatiotaan ja työhyvinvointiaan.  

  

Tuloksia selittäväksi tekijäksi on myös otettava huomioon yksilölliset vaihtelut persoonallisuu-

den piirteissä, koska persoonallisuuden piirteet vaikuttavat merkittävästi siihen, miten ihmiset 

hakevat, vastaanottavat ja tulkitsevat eli mitä merkityksiä he antavat saamalleen sosiaaliselle 
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tuelle (Baranczuk 2019, 38). On esimerkiksi mahdollista, että myönteisesti sosiaaliseen tukeen 

suhtautuvilla osallistujilla korostuvat persoonallisuuden piirteet, kuten ekstraversio ja avoi-

muus uusille kokemuksille, joille ominaista on taipumus kokea positiivisia tunteita, seuralli-

suutta, etsiä vuorovaikutusta ja käyttää aktiivisempia selviytymisstrategioita (Baranczuk 2019, 

43-44). 

 

Tutkielman tuloksia voidaan suppean otoksen perusteella pitää lähinnä suuntaa antavina. Ne 

kuitenkin antavat mahdollisuuksia lisätutkimusaiheille. Tutkielman johtopäätöksenä on, että 

suomalaisessa asiantuntijaorganisaatiossa, jonka työntekijät osallistuivat OmassaJohdossa-in-

terventiokoulutukseen, ei pidetty sosiaalisia motivaation omahallinnan keinoja työmotivaa-

tion parantamiseksi niin tärkeinä kuin teoriapohjan perusteella olisi voinut olettaa, varsinkin 

liittyen tietoon psykologisten perustarpeiden, kuten yhteenkuuluvuuden tarpeen tyydyttämi-

sen tärkeyden suhteen. Yhteiskunnallisesti relevantti johtopäätös on kuitenkin se, että indivi-

dualistisen kulttuurin maassa, kuten Suomessa, voitaisiin jatkossa tehdä toimenpiteitä sen 

suhteen, että sosiaaliset motivaation omahallinnan keinot työympäristössä saataisiin tuntu-

maan mielekkäämmiltä käyttää. Tämä voisi olla myös yksi jatkotutkimusaiheista eli miten 

saada ihmiset käyttämään enemmän sosiaalisia motivaation omahallinnan keinoja.  

 

Toisaalta, kuten persoonallisuusnäkökulman mukaan nähdään, ihmisillä on tapana valita ja 

luoda oma sosiaalinen ympäristönsä vastaamaan heidän persoonallisuuspiirteitään ja persoo-

nallisuuden piirteet voivat vaikuttaa siihen, kuinka ihminen arvioi saamaansa sosiaalista tukea 

(Baranczuk 2019, 38). Näin ollen on perusteltua väittää, että eri ihmiset suhtautuvat sosiaali-

seen tukeen eri lailla ja sen pitäisi olla sosiaalisesti hyväksyttävää. Jos esimerkiksi ihmisen per-

soonallisuuden piirteistä ekstraversio on matalalla, hän ei välttämättä koe niin tärkeäksi mui-

den ihmisten seuraan hakeutumista (Baranczuk 2019, 43). Erot yksilöiden persoonallisuudessa 

voivat siis selittää, miksi eri ihmiset suhtautuvat sosiaaliseen tukeen eri lailla ja tällöin ei ehkä 

olisikaan mielekästä saada kaikkia käyttämään sosiaalisia motivaation omahallinnan keinoja, 

jos ne eivät toimi heillä.  

 

Olisi kuitenkin tärkeää luoda yleisesti yhteiskunnassa kulttuuria ja ilmapiiriä, missä olisi sosi-

aalisesti hyväksyttävää hakea tarvittaessa tukea muilta, koska loppujen lopuksi ihminen tar-
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vitsee muita ihmisiä. Tämä sosiaaliselle tuelle suopea ilmapiiri taas voisi laajemmassa mitta-

kaavassa vähentää esimerkiksi yksinäisyyttä, mikä on Suomessakin esiintyvä merkittävä yh-

teiskunnallinen ongelma nykypäivänä. Työelämäkontekstissa sosiaaliseen tukeen ja muuhun 

sosiaaliseen vuorovaikutukseen kannustava ilmapiiri voisi keskimäärin parantaa työntekijöi-

den työhyvinvointia ja työssä jaksamista ja sitä kautta jopa organisaatioiden tuloksellisuutta. 
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Liitteet 
 

3B: Osallistuja mainitsee, että hänellä on muutama työkaveri, joiden kanssa hän kokee tule-

vansa hyvin toimeen, kenen kanssa he jakavat toisilleen tietoa ja joilta hän kokee saavansa 

henkistä tukea. Osallistuja kertoo hakevansa tukea toisilta, henkisen tuen lisäksi myös konk-

reettista tukea eli neuvoja siitä miten joku asia tehdään. Tunnepohjaista tukea hän mainitsee 

hakevansa muilta lähes päivittäin. Osallistuja kertoo, että tykkää myös itse auttaa ihmisiä ja 

näkee tuen olevan vastavuoroista. Hän kokee siis luontevaksi hakea tukea ja neuvoa muilta 

kuin myös sen, että auttaa myös itse muita, jos joku tarvitsee apua. Osallistuja myös kokee 

olevansa roolimallina muille sitä kautta, että näyttää päivittäin tekemisellään, että häneen voi 

luottaa, koska hän hoitaa työnsä. Hänelle on luontaista pohtia työn vaikutusta muihin, koska 

työn luonne on ketjutusta, jossa edellinen vaihe vaikuttaa seuraavaan. Osallistuja tunnistaa 

merkitykselliseksi juuri sen, että se että hän hoitaa oman työnsä, vaikuttaa muihinkin ja saa 

hänet pohtimaan syitä panostaa työhön. Osallistuja tuo myös esille, että hänellä on luottamus 

omaan osaamiseensa, mikä on tullut siitä, kun on saanut paljon kannustusta ja palautetta 

muilta, että on mennyt hyvin. Hän osaa myös kannustaa itseään ”Koska minä tiedän, minä 

osaan, minä pystyn.” Osallistuja mainitsee kuitenkin, että laittaa luurit korville silloin kun tar-

vitsee rauhaa avokonttorissa työskennellessään, ja laittaa sieltä jotain musiikkia, että muu hä-

linä ympärillä ei häiritse työntekoa ja jotta ei tulisi keskeytyksiäkään niin paljon, kun muut 

huomaavat, että hän työskentelee luurit korvilla. 

 

9B: Osallistuja mainitsee esimieskollegansa, joita voidaan siis suhteessa häneen pitää työka-

vereina, jos hän on itsekin esimiesasemassa. Hän mainitsee, että on helpottavaa, kun työtä 

pystyy jakamaan esimieskollegoidensa kanssa ja sitä kautta helpottamaan työssä syntyvää pai-

netta. Hän mainitsee myös itse jakavansa tietoa esimieskollegoilleen. Hän myös mainitsee ha-

kevansa apua muilta, mutta myös tarjoamalla tukeaan muille. Hän kertoo, että hänelle itsel-

leen on motivoivaa, kun saa auttaa muita pääsemään parhaimpaansa. Avun tarjoaminen 

muille tuntuu luontevalta, mutta hän mainitsee hakevansa myös itse herkästi apua muilta, 

eikä halua väkisin mennä eteenpäin ilman apua, jos ei osaa. Osallistuja näkee roolimallina ole-

misen mahdollisena keinona lisätä motivaatiotaan työssä. Hän on myös pohtinut oman käy-

töksensä vaikutusta muihin, varsinkin asiakaspalvelutilanteessa, että miten hänen oma käyt-

täytymisensä heijastuu tilanteeseen ja miten siihen voi vaikuttaa. 
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13B: Osallistuja kertoo tukevansa paljon muita ja pohtivansa työn vaikutusta muihin. Hän 

hankkii itsekin käytännön tukea muilta. Nämä keinot tulevat häneltä niin luonnostaan, ettei 

hän ole edes ajatellut niitä varsinaisesti keinoina. Hän kertoo kokevansa, että ”Yhdessä enem-

män” -keinot sopivat hänelle hyvin, koska on tottunut tekemään töitä ihmisten kautta ja hän 

kokee sen tärkeäksi ja merkitykselliseksi. Hän kokee myös yhteisöllisyyden ja tunnepohjaisen 

tuen saamisen ja antamisen tärkeäksi. 

 

4B: Osallistuja kertoo, että on sellaisessa asemassa työpaikalla, että tietää kaikkien yksikkönsä 

työntekijöiden tekemiset eli pystyy sanomaan hyvin tarkasti mitä kukin tekee työssään. Hän 

kuitenkin kokee, että jos asetelman kääntäisi toisin päin, kukaan ei tietäisi mitä hän tekee päi-

vittäin. Osallistuja siis kokee työtehtäviensä olevan sellaisia, mistä muut eivät tiedä, joten siitä 

voidaan päätellä, että vaikka hän tarvitsisikin joskus apua, sitä ei olisi järkeä pyytää, koska 

muut eivät osaisi auttaa häntä. Hän myös tuo esille, että osallistuu palavereihin, joissa on mu-

kana vain sparrailemassa kollegaansa tämän ongelmassa. 

 

7B: Osallistuja kertoo kokevansa onnistumisen tunteita ja hyvää fiilistä mukavuusalueensa ul-

kopuolella toimimisessa ja kertoo esimerkiksi tilanteen, jossa on saanut selvitettyä jonkin vai-

kean asian asiakkaan kanssa. Hän myös kertoo, että motivaatiota syö korona-ajan etätöihin 

siirtymisen takia se, kun ei näe työkavereita. Osallistuja siis kokee onnistumista suhteessa mui-

den kanssa toimimisessa ja kokee, että hänen motivaatiotaan syö, kun ei näe työkavereita. 

Hän kertoo kokevansa vaikeaksi omien vahvuuksiensa pohtimisen. Toisaalta hän myös kokee 

vieraaksi käytännön tuen hankkimisen muilta ja kertoi nauraneensa tiiminsä kesken ajatuk-

selle, jos pyytäisi työkavereitaan kannustamaan itseään tai antamaan positiivista palautetta 

tai kehuja. Kokee, että jossain firmassa ja tiimissä se voisi onnistuakin, mutta ei hänen omas-

saan. Kokee myös, että avokonttorissa on enemmän häiriötekijöitä ja avoimessa tilassa muut 

häiriintyvät käynnissä olevasta ”ikuisuuskeskustelusta” enemmän kuin toiset. Hän ei kuiten-

kaan itse tuo suoraan esille, häiritseekö se häntä itseään, mutta tuo epäsuorasti ilmi, että avo-

konttorissa olisi tärkeää olla tarvittaessa mahdollisuus päästä johonkin hiljaiseen tilaan ja pois-

taa häiriötekijät. 
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8B: Osallistuja pohtii sitä, kuinka heidän työnsä puhuttelee asiakkaita eli kokee ainakin sen 

tärkeäksi työssään. Hän myös ainoana osallistujista tuo esille työkykyyn ja työyhteisöön liitty-

vät kysymykset pohtiessaan, että ”Olen ohjaksissa” -keinoista puuttuu kohta, jossa voisi tun-

nistaa itse, että työkyvyssä on tapahtumassa jotain ei-toivottua. Tällöin hänestä olisi tärkeää 

voida soittaa esimiehelle, joka voisi ohjata keskustelemaan asiasta tarvittaessa lääkärin 

kanssa. Hän kertoo myös, että häntä mietitytti ”Yhdessä enemmän” -keinoista ”Hanki tunne-

pohjaista tukea” ja pyydä työkavereita kannustamaan sinua. Se ei tuntunut hänestä luonte-

valta keinolta, vaikka siltikin ihmiset kannustavat toisiansa. Hän siis oli sitä mieltä, että kan-

nustuksen pitäisi tulla muilta ihmisiltä heidän omasta aloitteestaan, eikä sitä pitäisi joutua 

erikseen pyytämään. Hän on myös sitä mieltä, että ”Yhdessä enemmän” -keinoista puuttuu 

kokonaan työnantajan näkökulma ja kokee esimerkiksi ”Tue muita” ja ”Tue työkaverin saavu-

tuksia”-keinojen kuulostavan siltä, että työntekijöiden pitäisi keskenään yrittää selvitä työssä 

kohtaamistaan haasteista. 

 

12B: Osallistuja kertoo käyttävänsä ”Anna työn virrata” -keinokategoriasta erityisesti ”Poista 

häiriötekijät” -keinoa. Osallistujan kohdalla mielenkiintoinen ilmiö on se, että hän kokee niin 

hiljaisuuden kuin vilkkaan sosiaalisen ympäristön avokonttorissa häiriötekijöiksi ja suojautuu 

molempia vastaan sulkeutumalla luurien taakse. Hän kertoo siten ”juoksevansa hiljaisuutta 

pakoon.” Toisaalta jos on jokin työtehtävä mikä vaatii paljon keskittymistä, ja paikalla on 

enemmän porukkaa, hän kokee myös paremmaksi sulkeutua luurien taakse. Osallistuja kokee, 

ettei ”Yhdessä enemmän” -keinot välttämättä sovi hänen työhönsä parhaiten, koska työ on 

itsenäistä ja sisältää paljon salassa pidettävää tietoa. Hän kuitenkin mainitsee käyttävänsä jon-

kin verran ”Hanki käytännön tukea” -keinoa sekä ”Tue muita.” Hän kokee auttavansa muita 

paljon, mutta muuten tulee käyttäneeksi ”Yhdessä enemmän” -keinoja hyvin vähän. 

 

5B: Osallistuja kertoo, että hän itse ainoana tekee työtehtäviä, joita muut eivät pysty teke-

mään ollenkaan. Hän myös kokee, että esimerkiksi emotionaalisen tuen hakeminen työyhtei-

sön jäseniltä oli jiidajaada-tyyppistä, eikä koe itselleen tällaisille pienille motivaatiotekijöille 

minkäänlaista käyttöä tai hyötyä, vaikka myöntääkin, että joillekin ihmisille siitä voi olla hyö-

tyä. Osallistujaa ilmeisesti siis motivoi se, että hän on ainoa, joka osaa tietyt työtehtävät, koska 

kuten hän itse sanoo, hän ei koe itse hyötyvänsä mitenkään emotionaalisen tuen hakemisesta 

muilta. 
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6B: Osallistuja kuvailee, että jos työpaikalla olisi huono ilmapiiri ja tulehtuneet ihmissuhteet, 

niin ”Yhdessä enemmän” -keinot eivät auttaisi häntä motivoitumaan. Hän mainitsee erikseen 

tässä yhteydessä tunnepohjaisen tuen hakemisen ja sen, että sitä ei voisi kuvitella hakevansa 

työpaikalla, jossa kaikki voisivat vähän huonosti. Hän myös kertoo, että he olivat ryhmätyössä 

naureskelleet tunnepohjaisen tuen hankkimiselle muilta ja pitää sitä aika itäsuomalaisena kei-

nona. Kokee, että pitäisi olla aika hyvät välit työkaverin kanssa, että kokisi luontevaksi mennä 

pyytämään kehuja. Osallistuja tuo myös esille suoraan, että kokee epämotivoiviksi keinot 

”tunnista merkityksellisyys” ja ”pohdi työn vaikutusta muihin.” 

 

11B: Osallistujan suhtautuminen sosiaaliseen tukeen on selkeän kielteinen. Hän kertoo är-

syyntyvänsä ja kokevan raskaana, jos työkaverit liikaa tukeutuisivat häneen ja pyytäisivät hä-

neltä koko ajan tunnepohjaista tukea ja apua koko ajan, vaikka myöntyisikin auttamaan tar-

vittaessa. Hän ei tosin nauttisi siitä. Hän heijastaa omia ajatuksiaan muihin tuomalla esiin, ettei 

itsekään halua kuormittaa muita pyytämällä apua muilta. Hän mainitsee, että voisi välillä aut-

taa muita tosi paikan tullen, mutta se ei ole se mikä häntä ensisijaisesti motivoisi työssä, vaan 

häntä motivoi nimenomaan itsenäinen työskentely, koska hänen työtehtävänsä ovat sellaisia, 

että edes hänen esimiehensä ei tunne hänen työtään. Hän sanoo olevansa ihmisenä sellainen, 

että on kaikkein kauimpana ”Yhdessä enemmän” -keinoista. Lisäksi hän viittaa erikseen pink-

keihin keinoihin eli ”Yhdessä enemmän” -keinoihin ja sanoo ettei aio kokeilla niitä, koska ne 

eivät tunnu hyviltä. Osallistuja tosin haastattelun lopussa mainitsee, että vaikka hän ei tykkää 

”pinkeistä keinoista” ja ne eivät motivoi häntä, silti he pystyvät tiimissään vaihtamaan vasta-

vuoroisesti ”Yhdessä enemmän” -keinoja, kuten emotionaalista eli tunnepohjaista tukea tois-

tensa kanssa. 

 

 

 


