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Tutkimuksen tavoitteena on tutkia, millainen merkitys Reiss Motivaatioprofiililla (RMP) on tyon-
hakijalle ja selvittda, miten tydnhaun aikana tehty Reiss Motivaatioprofiili vaikuttaa tyonhakijan
ty6hon liittyviin yhteensopivuuden kokemuksiin. Tutkimuksessa selvitetdaan, millaisia merkityk-
sia tyonhakijat antavat Reiss Motivaatioprofiilin hydodyntamiselle tydnhaussa, millaisia merkityk-
sid he antavat omille yhteensopivuuden kokemuksilleen sekd miten Reiss Motivaatioprofiili vai-
kuttaa heiddan kokemaansa yhteensopivuuteen tyossaan.

Tutkimuksen teoreettinen tausta perustuu yksilon ja ympariston yhteensopivuuden tutkimus-
kirjallisuuteen ja Reissin 16 perustarpeen teoriaan. Tutkimuksen kirjallisuuskatsauksessa kasitel-
[aan yhteensopivuusteorioita, moniulotteista yksilon ja ympariston yhteensopivuuden mallia,
koettua yhteensopivuutta ja yhteensopivuuden muuttumista tyollistymisprosessin aikana seka
Reissin motivaatiotutkimusta, yksilollisia perustarpeita, Reiss Motivaatioprofiili -tyokalua ja sen
soveltamista.

Tutkimus on toteutettu laadullisen tutkimuksen keinoin ja sen aineistonkeruussa on hyodynnetty
yksilohaastatteluja. Tutkittavina henkildina tutkimuksessa toimii kahdeksan tydnhaussa ollutta
henkil6a, joille on tydllistymisprosessinsa aikana tehty motivaatiokartoitus Reiss Motivaatiopro-
fiili -tyokalulla. Aineistonkeruu on toteutettu puolistrukturoidulla teemahaastattelumenetel-
malla ja aineisto on analysoitu teoriaohjaavalla sisallénanalyysilla.

Tutkimustulokset osoittavat, ettd RMP:n merkitys liittyy tyonhakijan itsetuntemuksen vahvistu-
miseen ja omien kasitysten muodostumiseen tai vahvistumiseen siitd, mika on itselle sopivaa
tyota. Tuloksien perusteella RMP nayttaytyy merkittdavana tyonhaussa ja urasuunnittelussa.
RMP:n merkitys ndyttaytyy myos siina, ettd RMP:n koetaan mahdollistavan sen, ettd muut ihmi-
set ymmartavat paremmin profiilin tehnytta henkil6a profiilin tarjoaman tiedon avulla. Tulosten
perusteella RMP vaikuttaa yhteensopivuuden kokemuksiin vilillisesti yksilon oman toiminnan
kautta tydnhaussa ja/tai tydsuhteen aikana. Tulokset antavat viitteita siita, etta RMP toimii vali-
neend oman ja tyopaikan valisen yhteensopivuuden arvioinnissa, oman tyépaikan valinnan vah-
vistajana, tyénhaun aikaisten keskustelujen sanoittajana ja valineena tyén muokkaamisessa so-
pivammaksi seka ihmisten valisen ymmarryksen ja tutustumisen edistdjana tyosuhteen aikana,
jotka vaikuttavat koettuun yhteensopivuuteen. Tulosten perusteella RMP:lla ja motivaatiokartoi-
tuskokemuksella on osaltaan vaikutusta yhteensopivuuden kokemuksiin, mutta se miten voimak-
kaana tama vaikutus nayttaytyy, vaikuttaa vaihtelevan yksilosta ja hanen tilanteestaan riippuen.

AVAINSANAT: Yksilon ja ympadriston yhteensopivuus, yhteensopivuuden kokemus, Reiss Mo-
tivaatioprofiili, yksilollinen perustarve, tyénhaku
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1 Johdanto

Yksilon ja ympariston yhteensopivuuden on todettu olevan yhteydessa tyontekijan tyo-
tyytyvaisyyteen, tydhon sopeutumiseen, tydhon sitoutumiseen, alhaisempaan tyostres-
siin, parempiin tydsuorituksiin ja uramenestykseen (esim. Chatman, 1989; Dawis &
Lofquist, 1984; French ja muut, 1982; Holland, 1997; Kristof-Brown ja muut, 2005). Yksi-
I6n ja ympariston yhteensopivuuden on myds arvioitu tayttavan yksilén yhteenkuulu-
vuuden ja itsensa toteuttamisen perustarpeita, jotka osaltaan vaikuttavat myonteiseen

suhtautumiseen ja toimintaan tydssa (Cable & Edwards, 2004; Edwards & Shipp, 2007).

Ihmiset hakevat mielekkyytta ja merkityksellisyytta tyostaan (Allan ja muut, 2015; Steger
& Dik, 2009). Yhteensopivuuden kokemuksia edesauttavia tekijoitd on hyodyllista tutkia,
jotta voidaan edesauttaa tydntekijoita [6ytamaan sopivia tydpaikkoja ja kokemaan mie-
lekkyytta tyossdadan seka voimaan paremmin. TyOntekijat kukoistavat yhteensopivaksi
koetuissa tydymparistoissa ja todennakdisemmin kehittavat myonteista suhtautumista
ja kayttaytymista, silld heidan psykologiset tarpeensa tulevat taytetyiksi ja he pystyvat

paremmin ilmaisemaan itsedan (Kristof-Brown ja muut, 2005; Su ja muut, 2015).

Yksilotason lisaksi myds yhteiskunnallisella tasolla on tarkeaa, etta tyonhakijat onnistu-
vat paasemaan tyopaikkoihin, joissa he kokevat yhteensopivuutta, mika edesauttaa hei-
dan tyotyytyvaisyyttdadn ja sitoutumistaan organisaatioihin (Kristof-Brown ja muut, 2005).
Organisaatiot ja valtiot tarvitsevat sitoutunutta tyévoimaa, ja ne joutuvat kilpailemaan
osaajista keskelld globalisaatiota ja kiihtyvaa kilpailua (Aguinis ja muut, 2012; Harvey,
2013). Tyévoiman sailyttamisessa ja sitouttamisessa on nahty hyoddylliseksi keinot, joilla
voidaan yhteensovittaa tyo ja tyotd tekevan tyontekijan henkilokohtaiset arvot ja ela-
manintressit, jotta varmistetaan, etta tyontekijan tyé on hanelle mielenkiintoista, haas-

tavaa ja merkityksellistd (Aguinis ja muut, 2012).

Onkin havaittu, ettd tyontekijat kokevat tyonsa henkilokohtaisella tasolla merkityksel-

liseksi ja sisdisesti motivoivaksi, kun he paadssevat tydskentelemaan tydpaikassa, jonka



arvot ja tavoitteet sopivat heidan omiin arvoihinsa ja tavoitteisiinsa (esim. Bono & Judge,
2003; Kahn, 1990; Le ja muut, 2014). Sisdisesti motivoituneella tyévoimalla on merkit-
tava vaikutus organisaatioiden ja koko yhteiskunnan menestykseen, innovointikykyyn ja
talouskasvuun ja sisdisesti motivoituneet tyontekijat myds nauttivat tydstaan ja mahdol-
lisuuksista itseilmaisuun seka ovat tydssaan hyvinvoivempia ja onnellisempia (Martela &
Jarenko, 2014, s. 10). Sisdisen motivaation ja yhteensopivuuden kokemusten ymmarta-

minen tyoelamassa on siten yksilon ja yhteiskunnan kannalta tarkeaa.

Yhteensopivuuden kokemusten on todettu vaikuttavan voimakkaasti yksilon asenteisiin
ja paatoksiin jo ennen tydsuhteeseen siirtymista (Kristof-Brown ja muut, 2005). Lisaksi
Coetzeen ja Govenderin mukaan (2020) ihmiset tekevat uravalintoja uraintressiensa ja
ura-arvojensa pohjalta. Taman takia tassa tutkimuksessa tarkastellaan arvopohjaisia yk-

silollisia motiiveja ja koettua yhteensopivuutta tyénhaun kontekstista kasin.

1.1 Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymykset

Tassa tutkimuksessa tutkitaan Reiss Motivaatioprofiilin merkitysta tydnhaussa ja sen vai-
kutusta yksilon yhteensopivuuden kokemuksiin. Tutkimuksen tavoitteena on tuottaa ym-
marrysta Reiss Motivaatioprofiilin merkityksesta tyonhakijalle seka sen vaikutuksista yk-

silén omiin yhteensopivuuden kokemuksiin.

Reissin motivaatioteoria on 1990-luvulla kehitetty modernin motivaatiopsykologian teo-
ria. Se on psykologisten tarpeiden tutkimuksen empiirisesti kehitetty ja tieteellisesti va-
lidoitu teoria (Mayor & Risku, 2015, s. 29; Reiss, 2013, s. 35). Reissin motivaatioteoria
kuuluu positiivisen psykologian koulukuntaan ja siind keskeistd on psykologisten perus-
tarpeiden, sisdisen motivaation, merkityksellisyyden ja arvojen kasitteet (Mayor & Risku,
2015). Teoria laajentaa ja syventda Decin ja Ryanin (2000) itseohjautuvuusteorian kasi-
tysta sisdisestd motivaatiosta ja tarjoaa kattavaan tutkimustietoon perustuvan tyokalun,
Reiss Motivaatioprofiilin (RMP), yksilollisten motiivien mittaamiseen ja tarkasteluun

(Mayor & Risku, 2015, s. 28-29).



Reissin 16 perustarpeen teoria on suhteellisen uusi teoria. Teorian mukaisia yksil6llisia
perusmotiiveja on tutkittu kattavasti Reissin ja Havercampin tutkimuksissa (esim. Haver-
camp & Reiss, 2003; Reiss, 2004; Reiss & Havercamp, 1998). Naiden lisdksi esimerkiksi
Froiland ja muut (2015) ovat tutkineet aihetta tarkastelemalla lukiolaisten yksil6llisia pe-
rusmotiiveja koulumenestyksen nakokulmasta, Weems ja muut (2015) lasten Reiss Mo-
tivaatioprofiilin mukaista sisdistda motivaatiota ja Tuominen ja Mayor (2023) yksil6llisten
perusmotiivien yhteyttd opettajien motivaatioon, stressiin, palautumiseen ja fyysiseen
aktiivisuuteen. Aiheesta kuitenkin uupuu tutkimusta erityisesti tydnhaun nakékulmasta.
Ylipaataan Reiss Motivaatioprofiilin mukaisten 16 perustarpeen roolin tutkimista ihmis-
kayttaytymisessa on toivottu lisdd (Mayor & Risku, 2022, s. 32; Reiss, 2004). Tahan tar-
peeseen pyritdan vastaamaan talla tutkimuksella. Onkin todettu, etta perustarpeiden

tutkimus voi sopia useisiin eri aihepiireihin (Havercamp & Reiss, 2003).

Yksilon ja ympariston yhteensopivuus on ollut pitkdan tukijoiden mielenkiinnonkoh-
teena ja aiheesta on tehty lukuisia tutkimuksia eri viitekehyksista kasin (Kristof-Brown ja
muut, 2005). Tutkijoiden mielenkiinto on keskittynyt yhteensopivuuden maarittelyyn,
mittaamiseen ja seurauksiin. Tama tutkimus pyrkii ymmartamaan yhteensopivuudelle
annettuja merkityksia ja siihen vaikuttavia tekijoita tarkastelemalla koettua yhteensopi-
vuutta (perceived fit), joka paljastaa yksilon itsensa kokemia havaintoja yhteensopivuu-
destaan. Yksiloiden itsensa kokema yhteensopivuus liittyy laheisesti heidan urapaatos-
tensa tekemiseen ja se vaikuttaa vahvasti heidan tyotyytyvaisyyteensa ja organisaatioon
sitoutumiseensa (Su ja muut, 2015, s. 89). Hyvin vahan tiedetdan kuitenkaan koetun yh-
teensopivuuden taustalla vaikuttavista psykologisista prosesseista, kuten siitd, miten yh-
teensopivuuden kokemus syntyy ja miksi se vaikuttaa asenteisiin ja toimintaan niin voi-
makkaasti (Kristof-Brown & Billsberry, 2013, s. 5; Su ja muut, 2015, s. 89). Taman takia

tassa tutkimuksessa pyritdan valottamaan koetun yhteensopivuuden nakékulmaa.

Aihetta tarkastellaan laadullisen tutkimuksen keinoin, silla yksilon ja ymparistdén yhteen-
sopivuuden tarkastelussa laadullista ldhestymistapaa pidettdaan tarpeellisena ja alan kir-
jallisuudessa on puutetta siita (esim. Billsberry ja muut, 2005; Bretz ja muut, 1993; Ed-

wards & Billsberry, 2010). Aiheen tutkimukseen toivotaankin sovellettavan myos



laadullisia tutkimustapoja (Chuang ja muut, 2015). Laadullinen tutkimustapa sopii myos
sen tarkastelemiseen, millaisia merkityksia ja syita yksilot antavat yhteensopivuuden ko-
kemuksilleen (Billsberry ja muut, 2005) ja tatad pyritaan selvittdmaan tassa tutkimuksessa
etsimalla teemoja, jotka liittyvat tutkittavien tulkintoihin omista yhteensopivuuden ko-

kemuksistaan.

Erityisesti lisda tutkimusta on toivottu yhteensopivuuden ennustavista tekijoista tyon-
haun kontekstissa. Lisdad ymmarrysta ennustavista tekijoista tarvitaan, jotta voidaan
edelleen selittaa yksildiden yhteensopivuuden kokemusten taustalla vaikuttavaa psyko-
logiaa ja sita, kuinka yhteensopivuuden kokemukset voivat muuttua tyénhakuprosessin
aikana (Kristof-Brown ja muut, 2005; Yu, 2009, 2014). Tama tutkimus pyrkii luomaan lisaa
ymmarrysta tydnhakijoiden yhteensopivuuden kokemuksista seka keinoista, jotka edes-
auttavat tyonhakijaa I6ytamaan yhteensopivan tyon. Aihetta tarkastellaan yhteensopi-
vuuden moniulotteisesta nakdkulmasta, joka havainnollistaa, kuinka yksittdiset yhteen-
sopivuuden tasot yhdessa luovat yksilon kokonaisen yhteensopivuuden kokemuksen, jo-
hon yksil6lliset erot, ympariston ominaisuudet ja ajallinen vaihe vaikuttavat (Jansen &

Kristof-Brown, 2006).

Yksilon ja ymparistdn yhteensopivuuden ymmartaminen on valttamatonta urasuunnit-
telussa, uraan ja tyonvalintaan liittyvassa paatoksenteossa ja tyon muokkaamisessa ja se
auttaa ihmisia ratkaisemaan uraan liittyvia kysymyksidan (Su ja muut, 2015, s. 83). Yh-
teensopivuuden ja tydnhaun tutkimuksissa tulisi kiinnittdd enemman huomiota tyon-
haun aikaiseen arvojen ilmaisemiseen (value expression) ja itsensa todentamiseen (self-
verification) ja lisaksi tutkimuksien tulisi kiinnittda enemman huomiota palkkaavien or-
ganisaatioiden ominaisuuksiin, jotka edesauttavat tallaista toimintaa (Yu, 2014). Yksilot
haluavat ja pyrkivat ilmaisemaan itsedan tavalla, jonka uskovat heijastavan heidan todel-
lisia henkilokohtaisia ominaisuuksiaan ja varmistamaan, ettd muut nakevat heidat sellai-
sina kuin he nakevat itsensa (Swann ja muut, 1992). Tallainen toiminta on liitetty tyon-
hakijan kykyyn loytaa tyydyttavaa tyota (Cable & Kay, 2012; Yu & Cable, 2011). Kiinnostus
tutkia Reiss Motivaatioprofiilia tydnhaussa kumpuaa samanlaisesta ajatuksesta: koska

Reiss Motivaatioprofiili tuo nakyviin yksilollisia arvopohjaisia ominaisuuksia, sita
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hyddynnetaan rekrytoinnissa ja se auttaa yhteensovittamaan sopivan tyontekijan ja tyén
(Mayor & Risku, 2022, s. 172; Wittig, 2011), on hyodyllista selvittda, millainen merkitys

RMP:l13 on tyonhakijalle ja miten se vaikuttaa yhteensopivuuden kokemuksiin.

Tyonhaussa olleiden omia kokemuksia ja merkityksia tarkastellaan tassa tutkimuksessa
myds, koska tutkimuksien on toivottu tuottavan lisda ymmarrysta siita, mita merkityksia
tyonhakijat antavat yhteensopivuuden kasitteelle ja tapahtuuko omien arvojen ja orga-
nisaation arvojen vertailua yhteensopivuutta ajateltaessa (Yu, 2014). Tulevien tutkimus-
ten on toivottu luovan lisdd ymmarrysta tyonhakijoiden kokemasta yhteensopivuudesta
ja keskittyvan tarkastelemaan mekanismeja, jotka yhdistavat tallaisen kokemuksen mer-
kityksellisiin asenteisiin ja kayttaytymiseen, jotka johtavat lopulta tyopaikanvalintaan (Yu,

2014).

Aihetta tarkastellaan kolmen tutkimuskysymyksen kautta, joista kaksi ensimmaista toimii
viimeista kysymysta tukevina apukysymyksina. Tutkimuskysymyksia ovat seuraavat kysy-

mykset:

1. Millainen merkitys Reiss Motivaatioprofiililla on tyénhakijalle?
2. Mita tydnhakijat kertovat yhteensopivuuden kokemuksistaan?

3. Miten Reiss Motivaatioprofiili vaikuttaa yhteensopivuuden kokemuksiin?

1.2 Tutkimuksen rakenne

Tama tutkimus koostuu kuudesta pdaluvusta. Ensimmaisena lukuna toimii johdantoluku,
jossa esitellaan tutkimuksen aihe, teoreettinen viitekehys, tutkimuksen tarpeellisuus ja
tavoite tutkimuskysymyksineen seka tutkimuksen rakenne. Toinen ja kolmas paaluku ka-
sittelevat tutkimuksen teoreettista taustaa ja viitekehysta. Teorialuvuissa perehdytdan
tarkemmin tutkimuksen kannalta keskeisiin teorioihin eli yksilon ja ympariston yhteen-
sopivuuteen ja Reissin motivaatioteoriaan. Neljannessa luvussa kasitelldadn tutkimuksen

metodologiaa ja aineistoa eli tutkimuksenteon ldhestymistapaa, aineistonkeruu- ja
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analysointimenetelmia ja tutkimusprosessia. Viidennessa luvussa eli tutkimuksen tulok-
sissa esitetadn aineistosta tehdyt havainnot. Kuudennessa paaluvussa eli johtopaatok-
sissa esitetaan tutkimuksen keskeiset |10ydokset, peilataan tutkimustuloksia aiempaan
kirjallisuuteen, arvioidaan tutkimuksen luotettavuutta ja laatua seka pohditaan tutki-
muksen merkitysta ja esitetdan jatkotutkimusehdotukset. Tutkimuksen rakennetta ha-

vainnollistetaan kuviossa 1.

1 Johdanto

2 Yksildn ja ympériston yhteensopivuus

3 Reissin motivaatioteoria

4 Tutkimuksen metodologia ja aineisto

5 Tutkimuksen tulokset

6 Johtopaatokset

Kuvio 1. Tutkimuksen rakenne.



12

2 Yksilon ja ympariston yhteensopivuus

Yksilon ja ympariston yhteensopivuutta (person-environment fit) on tutkittu yli sadan
vuoden ajan ammatinvalinta- ja organisaatiopsykologian ja organisaatioiden johtamisen
tutkimuskentalla (Kristof-Brown ja muut, 2005). Termilla viitataan yksilon ja taman tyo-
ympdriston viliseen yhteensopivuuteen tai vastaavuuteen (Vogel & Feldman, 2009).
Aihe on vakiinnuttanut asemansa vakaana tutkimuskehyksena, ja se on noussut esiin laa-
jasti tutkimuskirjallisuudessa, aina soveltavasta psykologiasta henkilostojohtamiseen,
mika on johtanut lukuisiin teorioihin, jotka kattavat monia erilaisia nakemyksia ja kasit-

teita (De Cooman & Vleugels, 2022).

Aiheen varhaisimmaksi teoriaksi luetaan usein Parsonsin (1909) ammatinvalinnan kolmi-
kantamalli (Su ja muut, 2015, s. 81; Guan ja muut, 2021), joka perustuu valintojen teke-
miseen yksilon henkilokohtaisten ominaisuuksien ja ympariston ominaisuuksien vastaa-
vuuden perusteella (Guan ja muut, 2021). Varhaiset piirre- ja tyyppiparadigman teoriat
korostavat arviointien ja tilastotieteen hyodyntamista yksilon piirteiden ja muiden teki-
joiden yhteensopivuuden hahmottamisessa ja ennustamisessa (esim. Williamson, 1939;
Paterson, 1957). Holland (1959) nojaa yhteensovittamisperiaatteeseen ammatinvalinta-
teoriassaan, jota pidetdan yhtena tunnetuimpana yksilon ja ympariston yhteensopivuu-

den teoriana ammatinvalinnan tutkimuskentalla.

Yksilon ja ympariston yhteensopivuutta tarkastelevat lahestymistavat ovat kehittyneet
staattisena nahdysta ajattelutavasta yha dynaamisempaan suuntaan (Chartrand, 1991).
Pervin (1968) korostaa yksilon ja ympariston yhteensopivuuden vastavuoroista ja dynaa-
mista luonnetta ja sitd, ettd ymparistdjen valitsemisen lisdksi yksilot myos muokkaavat
ympdristéjdan. Myos Dawisin ja Lofquistin (1984) tunnettu teoria (Theory of Work Ad-
justment) havainnollistaa, ettd yksilot pyrkivat I10ytamaan ja yllapitamaan yhdenmukai-
suutta ymparistonsa kanssa erilaisin keinoin. Schneiderin (1987) ASA-teoria (Attraction-
Selection-Attrition Theory) tunnustaa, ettd nimenomaan ihmiset luovat koko ympériston.

Teoria on tunnettu organisaatiotutkimuksen kentalld ja se selittda prosesseja, joiden
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mukaan yksilot kiinnostuvat ja valitsevat sellaisia tydymparistoja seka pysyvat sellaisissa
tydymparistoissa, joiden arvot ja muut ominaisuudet tasmaadvat heiddan omiensa kanssa,
jolloin myds yhteensopivuus syntyy (Su ja muut, 2015, s. 84; Chuang ja muut, 2016). Toi-
nen tunnettu organisaatiokontekstia edustava yhteensopivuusteoria on Chatmanin
(1989, 1991) yksilon ja organisaation yhteensopivuuden malli (Model of Person-Organi-
sation Fit), jonka mukaan yhteensopivuus on ennen kaikkea yksilon omien arvojen ja or-
ganisaation arvojen ja tapojen valista yhdenmukaisuutta, johon tdhdataan henkilovalin-

noilla ja sosiaalistamisella.

Yksilon ja ympariston yhteensopivuuden tutkimuksen kehitys on saanut monia eri suun-
tia ja silla on erilaisia muotoja ja kasitteellistyksia (Kristof-Brown & Billsberry, 2013). Yk-
silon ja ymparistdon yhteensopivuuden on luonnehdittu olevan kattava kasite, joka liittyy
vaistamatta yksilon ja tydympariston useiden eri kokonaisuuksien valiseen yhteensopi-
vuuteen (Kristof-Brown ja muut, 2002). Yhteensopivuutta on luonnehdittu vaikeasti
maariteltavaksi tai epaselvaksi (Billsberry ja muut, 2005; Chuang ja muut, 2016). Monista
tasoista ja osa-alueista johtuen yksilon ja ympariston yhteensopivuus tutkimusalueena

on nayttaytynyt monimutkaisena (Chuang ja muut, 2016).

Eri tutkimusvirtojen yhdistamiseksi Muchinsky ja Monahan (1987) luokittelivat yksilon ja
ympadriston yhteensopivuuden kahteen paatyyppiin: samankaltaisuuteen perustuvaan
yhteensopivuuteen (supplementary fit) ja tdydentdvyyteen perustuvaan yhteensopivuu-
teen (complementary fit). Samankaltaisuuteen perustuvan yhteensopivuuden nakokul-
masta yksilolla ja ymparistolla ndhdaan olevan samankaltaisia ominaisuuksia, kun taas
taydentdvyyteen perustuvan yhteensopivuuden nakokulmasta yksilon ja ympariston tar-
peiden nahdaan tayttyvan ominaisuuksilla, joita kumpikin tarjoaa toisilleen (Muchinsky
& Monahan, 1987). Taydentavyyteen perustuvassa yhteensopivuudessa ymparistd maa-
ritelldan sen vaatimusten ja sen tarjoamien resurssien mukaan, eikd sen jasenten hallit-
sevien ominaisuuksien mukaan ja yhteensopivuus saavutetaan, kun yksilon kyvyt ja tai-
dot vastaavat ympariston vaatimuksia (demands-abilities fit) tai, kun ympariston resurs-

sit tayttavat henkilon tarpeet (needs-supplies fit) (Caplan, 1987; Kristof, 1996).
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Cablen ja Edwardsin (2004) mukaan tdaydentadvyyteen ja samankaltaisuuteen perustuvat
Iahestymistavat edustavat kahta erilaista, rinnakkain kehittynytta tutkimusperinnetta yk-
silon ja ympariston yhteensopivuuden tutkimuksessa. Heiddn mukaansa molempien on
todettu olevan yhteydessa toisiinsa ja vaikuttavan lopputuloksiin samanaikaisesti, mutta
eri tavoilla. Tutkimustulokset tukevatkin vahvasti sitd, ettd samankaltaisuuteen ja tay-
dentavyyteen perustuvan yhteensopivuuden linjat sopivat yhdistettavaksi laajempaan
teoreettiseen kehykseen, joka valottaa nadiden keskindista yhteytta seka vaikutuksia yk-

silotason ja organisaatiotason lopputuloksiin (Cable & Edwards, 2004).

2.1 Yhteensopivuutta ennustavat tekijat ja sen seuraukset

Kaikille yksiloén ja ympariston yhteensopivuuden teorioille yhteista on ajatus siita, etta
yksilot etsivat ymparistoja, jotka mahdollistavat heille heiddan ominaisuuksiensa mukai-
sen toiminnan, yksilot ja ymparistot muovaavat toinen toisiaan jatkuvasti ja vastavuoroi-
sesti, yhteensopivuudella on huomattavia vaikutuksia seka yhteys positiivisina nahtyihin
lopputuloksiin (Rounds & Tracey, 1990), kuten ura- ja tyotyytyvaisyyteen, tydhon sopeu-
tumiseen, tyohon sitoutumiseen, parempiin tydsuorituksiin, vahdisempaan stressiin ja
parempaan uramenestykseen sekd sujuvampiin ammatinvalintaprosesseihin (esim.
Chatman, 1989; Dawis & Lofquist, 1984; Hanna & Rounds, 2020; Holland, 1997; Kristof-

Brown ja muut, 2005).

Yhteensopivuutta ennustavia tekijoita on myds tarkasteltu, joskin vahemman kuin yh-
teensopivuuden seurauksia (Yu, 2009). On havaittu, etta tietyt HR-kdytannot, kuten uu-
den tyontekijan palkkaaminen ja sosiaalistaminen seka tyon muokkaamisen mahdolli-
suudet voivat ennustaa tyontekijan yhteensopivuutta (Cable & Parsons, 2001; Chatman,
1989, 1991; Lu ja muut, 2014; Saks ja muut, 2007; Tims ja muut, 2016). Yksilotasolla
koulutustason on havaittu johtavan korkeampaan yksilén ja ammatin yhteensopivuu-
teen yksilon lisdantyneestd minapystyvyydesta ja valinnanvapaudesta johtuen (Glosen-
berg ja muut, 2019). Lisaksi sellaisten tyonhakijoiden, joilla on vahvaa minapystyvyytta

tyonhaun aikana, on havaittu kokevan vahvaa yhteensopivuutta tydssaan (Saks, 2006).
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Yksilon sisdisten uraan liittyvien arvojen on havaittu olevan yhteydessa yksilon ja tyon
yhteensopivuuteen (Sortheix ja muut, 2015). Uramuuntuvuuden on havaittu ennustavan
menestystd tyonhaussa seka yksilon ja ympariston yhteensopivuutta ennen tyon aloi-
tusta ja tyon aikana (Guan ja muut, 2013; Jiang, 2016). Lisaksi yksilon ja organisaation
yhteensopivuuden seka yksilon ja tyon yhteensopivuuden on huomattu vaikuttavan va-
lillisesti yksilon ja ammatin yhteensopivuuden, tyotyytyvaisyyden, subjektiivisen urame-
nestyksen ja suorituskyvyn vélisiin suhteisiin (Vogel & Feldman, 2009). Myos esimerkiksi
uravaihtoehtojen tutkimisen, rationaalisten ja intuitiivisten paatoksentekostrategioiden
ja urasiirtymien tekemisen on havaittu olevan yksilon ja ympariston yhteensopivuuden

ennustajia (Grotevant ja muut, 1986; Rigotti ja muut, 2014; Singh & Greenhaus, 2004).

2.2 Yhteensopivuuden tasot ja moniulotteinen yhteensopivuuden malli

Tutkijat ovat maarittaneet useita yhteensopivuuden tasoja, joissa keskeista on se, miten
ympariston kasitetta tulkitaan (Su ja muut, 2015, s. 85). Yhteensopivuuden tasoja ovat
yksilon ja ammatin yhteensopivuus (person-vocation fit, PV), yksilon ja tyén yhteensopi-
vuus (person-job fit, PJ), yksilon ja organisaation yhteensopivuus (person-organisation fit,
PO), yksilon ja tiimin yhteensopivuus (person-group fit, PG) seka yksilon ja esihenkilon
yhteensopivuus (person-supervisor fit, PS) (Jansen & Kristof-Brown, 2006; Kristof-Brown

ja muut, 2002; Kristof-Brown ja muut, 2005).

Yksilén ja ammatin yhteensopivuuden tutkimus sisdltdd ammatinvalinnan teorioita,
joissa tahdataan ihmisten ja yhteensopivien uravaihtoehtojen yhdistamiseen ja sopeut-
tamiseen (esim. Dawis & Lofquist, 1984; Holland, 1985; Parsons, 1909; Super, 1953). Yk-
silon ja tyon yhteensopivuuden tutkimuksella viitataan tyontekijan kykyjen ja toiveiden
seka tyon vaatimuksien ja ominaisuuksien valisen suhteen tutkimukseen (Edwards, 1991;
Kristof, 1996). Yksilon ja organisaation yhteensopivuus tutkimus keskittyy tarkastele-
maan, missd maarin tyontekijalld ja organisaatiolla on keskenadan samanlaisia ominai-
suuksia ja/tai missd maarin ne vastaavat toistensa tarpeita (Chatman, 1989; Kristof,

1996). Huomio yksilon ja organisaation yhteensopivuuden tutkimuksessa on keskittynyt



16

ominaisuuksien vastaavuuteen, erityisesti arvojen vastaavuuteen (Kristof-Brown ja muut,
2005). Yksilon ja tiimin yhteensopivuuden tutkimus taas tarkastelee ihmisten valista kes-
kindistd yhteensopivuutta (Judge & Ferris, 1992; Kristof, 1996) samoin kuin yksilon ja esi-
henkilon yhteensopivuus ndiden kahden osapuolen valistad yhteensopivuutta (Kristof ja

muut, 2005).

Yksittdisten yhteensopivuuden tasojen tutkimuksien lisddntyessa ja eriytyessa Jansen ja
Kristof-Brown (2006) ovat tunnistaneet, etta yksittdisten tasojen ymmarrys ei enaa riita,
vaan tarvitaan yhteensopivuuden malli, joka ottaa samanaikaisesti huomioon eri yhteen-
sopivuuden tasojen ja ajan vaikutuksen yhteensopivuuden arvioissa, jolloin voidaan se-
littaa yhteensopivuuden kokemisen kokonaista prosessia. He korostavat, etta tutkimuk-
sissa tulisi tarkastella yhteensopivuuden eri tasoja samanaikaisesti ja esittavat, etta yksi-
[6lliset erot, erot ymparistoissa seka ajankohta vaikuttavat siihen, miten eri yhteensopi-
vuuden tasot vaikuttavat yhteensopivuuden kokonaiskokemukseen. Moniulotteinen yk-
silon ja ympariston yhteensopivuuden malli auttaa laajentamaan ymmarrysta kokonai-
sesta tyontekijakokemuksesta, silla se tarjoaa kattavan kuvan yhteensopivuutta edelta-
vista tekijoista ja sen seurauksista. Malli kuvaa kontekstin vaikutusta yhteensopivuuden
arviointeihin, mika auttaa luomaan realistisemman kuvan siitd, kuinka yhteensopivuu-

den arvioita tehdaan ja milloin ne maarittavat asenteita ja kayttaytymista.

Jansen ja Kristof-Brown (2006) ovat tarkastelleet yhteensopivuuden tutkimuskirjalli-
suutta ajallisen vaiheen ja tehtyjen yhteensopivuuden arviointien mukaan ja havainnol-
listavat koetun yhteensopivuuden merkitysta eri ajanhetkina kuvion 2 mukaisesti, josta
kdy ilmi, ettd alan tutkimuksissa eri asiat yhteensopivuudessa korostuvat eri vaiheissa
yksilon tyollistymis- ja rekrytointiprosessia. Heidan yhteenvetonsa mukaan rekrytointia
edeltdvassa vaiheessa yhteensopivuuden tutkimus on keskittynyt yksilén ja ammatin yh-
teensopivuuteen (PV) ja uraohjaukseen. Heidan yhteenvetonsa mukaan yksilon ja am-
matin yhteensopivuus nayttaytyy merkittavana tyollistymistd edeltavassa vaiheessa,
mutta se voi olla merkittava myos pitkin tydsuhdetta seka heijastua tyytyvaisyyteen tai
uramuutostoiveisiin. Yksilon ja organisaation yhteensopivuutta (PO) taas on tutkittu eri-

tyisesti tyopaikan valinnan yhteydessa ja tama yhteensopivuus nayttaytyy merkittavana
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juuri valinnan aikana, mutta myos valittuun tyopaikkaan sitoutumisessa, johon sosiaalis-
tamisprosessit vaikuttavat. Yksilon ja toisen henkilon valinen yhteensopivuus (PP) nayt-
taytyy merkittavana valintaprosessin aikana ja tyosuhteen aikana. Yksilon ja tyon yhteen-
sopivuus (PJ) on merkittava lapi prosessin, ja yksilon ja tiimin yhteensopivuus (PG) nayt-

taytyy merkittdvana tyosuhteen kdynnistyttya.

Yhteen-

) Tutkimuksen painopiste
sopivuus

Uraohjaus Esivaihe

PV Ammatinvalinta

P Tyon vaatimukset
Ennen Tyon esikatselu

Rekrytointi / Tydnhaku
palkkausta

PP Rekrytoijan vaikutus

Valintatyokalut
Arvioinnit Henkildvalinta /

v PO Sopivuus kulttuuriin Tydpaikan valinta
HR-kdytannot

PJ

Arvot

P
A ° Tavoitteet

Sosiaalistuminen
Tyotyytyvaisyys

PJ . . u
Taitoihin keskittyva koulutus

Vaihtuvuus
Tyytyvaisyys
Palkkauksen Uratyytyvaisyys

PV .
jalkeen Uudelleenkouluttautuminen

PJ

Pysyvyys

P
0 Vaihtuvuus

Pitkdaikainen pysyvyys

Tiimin kokoonpano

PG Tiimin demografia

Kahdenvilinen yhteys

PP L .
Johtajan ja johdettavan vuorovaikutus

Kuvio 2. Yhteensopivuustutkimuksien luokittelu ajallisen vaiheen ja yhteensopivuusarvioinnin
mukaan (mukaillen Jansen & Kristof-Brown, 2006).

Valinta- tai tyollistymisprosessinvaihe siis vaikuttaa yhteensopivuuden tasojen ja arvioin-
titapojen painotuksiin riippuen tapahtumista, joita prosessin aikana tapahtuu. Painotuk-
set taas vaikuttavat siihen, millaiseksi yksilon kokonaiskokemus yhteensopivuudestaan
muodostuu. Lopulta yksilén oma kokonainen yhteensopivuuden kokemus johtaa tyyty-
vaisyyteen, sitoutumiseen, tyosta lahtemiseen tai tyon muokkaamiseen kuviossa 3 esi-

tetylla tavalla (Jansen & Kristof-Brown, 2006).
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Kuvio 3. Moniulotteinen yksilon ja ympériston yhteensopivuuden malli (mukaillen Jansen & Kris-
tof-Brown, 2006).

Jansenin ja Kristof-Brownin (2006) mukaan tutkimalla useita yhteensopivuuden tasoja ja
niiden konteksteja voidaan saada selkeytta siihen, millainen rooli yhteensopivuuden ar-
vioinnilla ja kokemuksella on yksilén kayttaytymiseen ja asenteisiin. Moniulotteinen yk-
silon ja ympariston yhteensopivuuden malli on tarkoitettu erityisesti yksiléiden kokeman

yhteensopivuuden tarkasteluun ja ymmartamiseen (Jansen & Kristof-Brown, 2006).

2.3 Koettu yhteensopivuus

Koetun yhteensopivuuden (perceived fit) kasitteelld tarkoitetaan yksilon tunnetta tai
psykologista kokemusta yhteensopivuudesta tai -sopimattomuudesta (Kristof-Brown &
Billsberry, 2013, s. 4). Koettua yhteensopivuutta voidaan tutkia pyytdmalla tutkittavaa
raportoimaan yhteensopivuudesta, jota hdn uskoo olevan olemassa esimerkiksi kysy-

malla, kuinka hyvin yksilé omasta mielestdaan sopii organisaatioon tai kuinka hyvin hanen
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taitonsa vastaavat tyon vaatimuksia (Kristof-Brown & Guay, 2011). Tall6in yksil6 itse te-
kee yhteensopivuuden arviointia, jolloin han voi ottaa arvioinnissa huomioon omia ym-
paristoon liittyvia painotuksiaan, mikda mahdollistaa yksildllisten erojen huomioon otta-
misen yhteensopivuuden eri puolien tarkeyden tarkastelussa (Kristof-Brown ja muut,

2005).

Kristof-Brownin ja Billsberryn (2013, s. 6) mukaan koettua yhteensopivuutta tarkastelles-
saan tutkijat pyrkivat ymmartamaan, miten ihmiset ymmartavat omaa organisaatiokayt-
taytymistdan ja sita, mista yhteensopivuuden tai -sopimattomuuden kokemukset muo-
dostuvat seka miten kokemukset muuttuvat ajan myoéta. Talloin tutkimuksen kohteena

on ihmisten omat kasitykset seka niiden vaikutus heidan kadyttaytymiseensa.

Ihmistet saattavat erota siind, minkalaiseen yhteensopivuuteen he keskittyvat ja millaisia
merkityksida he antavat eri yhteensopivuuden kasitteille (Billsberry, 2005; Piasentin &
Chapman, 2006). Piasentin & Chapmanin (2006) mukaan ndma eroavaisuudet voivat vai-
kuttaa siihen, miten positiivisia asenteita he muodostavat organisaatiostaan ja roolistaan
sielld. Taten tieto siita, missa maarin yksilot keskittyvat yhteensopivuuden ominaisuuk-
siin, mitd he painottavat yhteensopivuutensa kannalta ja mita puolia he pitavat yhteen-
sopivuuden kannalta merkittaving, voi auttaa ymmartamaan, miten koettu yhteensopi-

vuus vaikuttaa lopputuloksiin tydymparistossa (Piasentin & Chapman 2006).

Piasentin ja Chapman (2006) arvioivat, ettd minakuva, tarpeet, persoonallisuus ja itse-
tunto voivat vaikuttaa siihen, miten ihmiset arvioivat yhteensopivuuttaan. Esimerkiksi he
mainitsevat, ettd itsendisyytta painottava ihminen, jolla on individualistisempi mindkuva
kuin kollektivistisella ihmiselld, saattaa keskittya erilaisuuteen seka taydentavyyteen pe-
rustuvaan yhteensopivuuteen, kun taas muista riippuvaisempi ihminen voi painottaa ar-
vioinnissaan samankaltaisuuteen perustuvaa yhteensopivuutta. Piasentin ja Chapman
(2006) nakevatkin, etta yksilon tarpeet voivat vaikuttaa erilaisiin kasityksiin yhteensopi-
vuudesta. Esimerkiksi ihmiset, jotka motivoituvat saavutuksista, voivat painottaa yhteen-
sopivuuden arvioissaan kykyjen ja vaatimuksien yhteensopivuutta, kun taas muiden

kanssa yhteytta, hyvaksyntdd ja kontaktia kaipaavat ihmiset saattavat painottaa
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yhteensopivuuden arvioissaan samankaltaisuutta. Heiddan mukaansa niin ikdan persoo-
nalliset erot ja erot itsetunnon asteessa voivat vaikuttaa siihen, painottaako ihminen tay-
dentdvyytta vai samankaltaisuutta yhteensopivuuden arvioinnissa. Esimerkiksi ihmiset,
joilla on vahva itsetunto, voivat pyrkia tavoittelemaan tarpeidensa tayttamista ja kiinnit-
tdmaan huomiota siihen, mitd he saavat organisaatiolta, kun taas ihmiset, joiden itse-
tunto on matalalla, saattavat keskittya vaatimusten ja kykyjen yhteensopivuuden arvioi-

miseen (Piasentin & Chapman 2006).

Billsberry ja muut (2004) selvittivat, miten tyontekijat kokevat ja maarittelevat yhteen-
sopivuuttaan ja havaitsivat, ettd tyontekijat hahmottavat yleisen yhteensopivuuden tun-
teen, mutta myos jaottelevat sen eri osia. Heidan tutkimuksensa eroaa muista aiheen
tutkimuksista siina, etta he keskittyivat organisaation jasenten yhteensopivuuden tunte-
musten tavoittamiseen ilman niihin liitettdavia ennakko-oletuksia antamalla vastaajien
kertoa vapaasti yksil6llisistd yhteensopivuuden kokemuksistaan. Heidan mukaansa tari-
nankerronnalliset ja kausaalisuhteita kartoittavat keinot soveltuvat organisaation jasen-
ten yhteensopivuuden tuntemusten selvittdmiseen. Heidan tutkimuksessaan oltiin kiin-
nostuneita syyseuraustekijoista, sopivuuteen vaikuttavista tekijoista ja erityyppisten yh-

teensopivuuksien vilisista yhteyksista.

Billsberryn ja muiden (2004) tutkimuksessa tunnistettiin, ettd organisaation jasenten yh-
teensopivuuden kokemukseen vaikuttaa viisi yhteensopivuuden aluetta, jotka ovat laa-
dullisesti erilaisia. Naitad osa-alueita ovat tyotehtava, ihmiset, organisaatio, tydsuhdeasiat
ja tyon ulkopuolinen elama. Tutkimuksessa tunnistettiin, etta tyontekijoiden yhteenso-
pivuuden kokemukset koskivat tyopaikalla olevia ihmisia, tyotehtavan vaatimuksia, orga-
nisaatiotason asioita, tydosuhteen olosuhteita ja tyon ja muun elaman yhteensopivuutta,

kuten kuviossa 4 esitetaan.
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Kuvio 4. Kartta tyontekijoiden koetusta yhteensopivuudesta (mukaillen Billsberry ja muut, 2004).

Billsberry ja muiden (2004) tekemassa tutkimuksessa tyontekijoiden maaritelmissa tyo-
tehtdavan yhteensopivuuteen liitettiin tietojen ja taitojen sopivuus, kertynyt kokemus,
ammatin sopivuus ja tyotehtavan luonteen sopivuus. Tyon ulkopuolisen eldman yhteen-
sopivuuden osa-alueeseen liitettiin henkilokohtainen elama ja perhe-elama. Myds tyo-
suhteen olosuhteiden koettiin vaikuttavan tdhan yhteensopivuuden alueeseen. Organi-
saation yhteensopivuuteen liitettiin tavoitteiden ja arvojen yhteensopivuus. Tyosuhteen
olosuhteiden, kehittymismahdollisuuksien, fyysisen tydymparistdn ja arvojen yhteenso-
pivuuden koettiin olevan yhteydessa tyosuhteen yhteensopivuuden kokonaisuuteen. Ih-

misiin liittyvaan yhteensopivuuteen liitettiin kollegoiden ja esihenkilon vaikutus seka
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arvojen yhteensopivuuden vaikutus. Esihenkil6lld koettiin olevan vaikutusta fyysisen tyo-

ympadriston sopivuuteen sen olosuhteiden mahdollistajana tai estajana.

Billsberryn ja muiden (2004) tutkimuksessa korostuivat yhteensopivat arvot, silla niiden
koettiin vaikuttavan kokonaiseen yhteensopivuuden kokemukseen suoraan sekd myds
valillisesti eri osa-alueiden kautta. Tutkimuksessa havaittiin myods, etta vastaajilla oli yk-
silollisia preferensseja sen osalta, mitd asiaa yhteensopivuuden kannalta erityisesti pai-
notettiin. Siina huomattiin myos, etta tyontekijat viittaavat kertomuksissaan sujuvasti ja
ristiriidatta seka samankaltaisuuteen ettd tdydentavyyteen perustuvaan yhteensopivuu-

teen riippuen asiayhteydesta.

Piasentinin ja Chapmanin (2006) mukaan ihmiset saattavat kokea yhteensopivuutta or-
ganisaationsa jasenten kanssa, mutta eivat koko organisaation kanssa tai toisinpdain. Tal-
lainen voi olla tyypillista erityisesti isoissa organisaatioissa, joissa saattaa olla hajanaisia
ja erillisid toimintoja, joissa toiminnan kulttuuri voi vaihdella organisaation eri tasoilla tai
tilanteissa, joissa organisaation maarittelema kulttuuri ei vality kaytannon tasolle. Se mi-
ten ihminen maarittelee ja kasittaa yhteensopivuuttaan riippuu tallaisissa tilanteissa siita,

mihin organisaation ominaisuuteen nahden yksil6 sopivuuttaan peilaa.

2.4 Muuttuva yhteensopivuuden kokemus

Vleugels ja muiden (2023) mukaan muutoksen kasite on nykydan keskeisessa asemassa
yksilén ja ympariston yhteensopivuuden tarkastelussa, vaikka aiemmin yhteensopi-
vuutta on tyypillisesti tutkittu yksittaisena ajankohtana. He esittavat, etta aiheen tutki-
mus on asteittain kehittynyt kohti pitkittdisempaa tutkimusta, koska myos yksilot, tyot ja
organisaatiot muuttuvat ajan myota. Henkildvalintoihin pohjaavissa yhteensopivuuden
tutkimuksissa (esim. Holland, 1959; Schneider, 1987; Dawis & Lofquist, 1984) koroste-
taan, ettd yhteensopivuudessa tapahtuu muutosta ajan myota, kun heikkoa yhteensopi-
vuutta kokevat tyontekijat vaihtavat tyopaikkoja tai ammatteja heille paremmin sopiviin.

Tyon muokkaamisen ja sosiaalistamisen prosesseihin perustuva yhteensopivuuden
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tutkimus taas korostaa, ettd yhteensopivuudessa tapahtuu muutosta sopeutumisen ta-

kia (Vleugels ja muut, 2023).

Koettua yhteensopivuutta kasittelevat tutkimukset ovat tutkineet rekrytoijien, tyénhaki-
joiden ja valittujen tyontekijoiden kasityksia yhteensopivuudesta henkilévalintojen yh-
teydessa, ennen ja jalkeen valintojen (Piasentin & Chapman, 2006). Yhteensopivuuden
arvioissa on havaittu ajallista muuttumista, esimerkiksi siten, ettd ennen organisaatioon
liittymista tydnhakijoiden arviot yhteensopivuudestaan voivat erota olennaisesti niista

arvioista, kun heista on tullut organisaation jasenia (Piasentin & Chapman, 2006).

Henkildvalinta ja uuden tyontekijan sosiaalistuminen ovat yksilon ja organisaation yh-
teensopivuutta edeltavia tekijoita (Chatman, 1989; Kristof, 1996). Uuden tyontekijan lii-
tyttyad organisaatioon, sosiaalistumisen on havaittu parantavan yhteensopivuutta, kun
uusi tyontekija paasee perehtymaan tarkemmin organisaationsa tavoitteisiin ja arvoihin

seka keskittymaan tydssaan kehittymiseen (Chatman, 1989, 1991).

Tyopaikkaa valitessaan tyonhakijat hyodyntavat omia nakemyksidan yhteensopivuudes-
taan (Judge & Cable, 1997). Tyonhakijoiden yhteensopivuuskasitykset ennen organisaa-
tioon liittymista ovat yhteydessa yhteensopivuuteen tyosuhteen aikana (Saks & Ashforth,
2002). Cablen ja Judgen (1996) mukaan erityisesti organisaation ja tydonhakijan arvojen
yhtenevaisyys ennen tydn aloittamista seka uuden tyontekijan muodostamat kasitykset
organisaatiostaan tyon aloittamisen jalkeen ennustavat tyontekijan yhteensopivuuden
kokemusta organisaatiossaan. Taten ne tyénhakijat, jotka ty6paikan valitsemisen yhtey-
dessa keskittyvat arvioimaan itsensa ja organisaation valista yhteensopivuutta, todenna-
kdisemmin kokevat yhteensopivuutta tydssa aloittamisen jalkeen. Tyonhakijoiden kasi-
tys yhteensopivuudesta kumpuaakin siitd, kuinka yhtenevaisiksi he tulkitsevat omat ja
kyseessa olevan organisaation arvot (Cable & Judge, 1996). Tyonhakijoiden havaitsema
arvojen yhteensopivuus ja sen perusteella muodostuva kasitys yhteensopivuudesta en-
nustaa tyopaikan valitsemista (Cable & Judge, 1996). Tyonhakijat voivatkin vaikuttaa
mahdolliseen tulevaan yhteensopivuuteensa tarkastelemalla arvojansa organisaatioiden

arvioinnin yhteydessa (Cable & Judge, 1996; Schneider, 1987).
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Cablen ja Judgen (1996) mukaan tyonhakijat painottavat tyopaikanvalintaa koskevia paa-
toksia tehdessaan vahemman yhteensopivuutta tyotehtavan kanssa kuin yhteensopi-
vuutta organisaation kanssa. Heidan mukaansa tdma saattaa johtua siitd, etta tassa vai-
heessa rekrytoijat ja tyonhakijat ovat yleensa jo arvioineet hakijan kykyjen sopivuutta
tehtdavankuvaan nahden ja tyohaastattelussa tydnhakijalla on mahdollisuus oppia lisaa

organisaation kulttuurista ja arvoista saatuaan jo ennalta tietoa itse tyotehtavasta.

Piasentin ja Chapman (2006) arvioivat, ettd tyopaikan valinnan jalkeen tyontekijoiden
arviot yhteensopivuudestaan muuttuvat ajan kuluessa heidan tyoskennellessdaan tyopai-
kassaan. Esimerkiksi varhaisessa tydsuhteen vaiheessa tyontekija saattaa kokea erilaista

yhteensopivuutta kuin myohemmassa vaiheessa (Piasentin & Chapman 2006).

Chatmanin (1991) mukaan sosiaalistumisen kokemukset vaikuttavat merkittavasti yksi-
16n kokemuksiin yhteensopivuudesta ja kokemuksiin sen muuttumisesta ensimmaisen
tyoskentelyvuoden aikana. Hanen mukaansa uuden tyontekijan tyosuhteen alkuvai-
heessa kokema yhteensopivuus ennustaa tyytyvaisyytta ja sitoutumishalua vuoden jal-
keen. Chatman (1991) myos arvioi, ettd uusi tyontekija on tyytyvaisempi ja halukkaampi
jddmaan organisaatioon, kun han preferoi arvoja, jotka organisaatiossa ovat vallalla.
Tama tyytyvaisyys myos lisdantyy ensimmaisen vuoden aikana, jos valitun henkilon pre-
ferenssit ldhenevat organisaation arvoja. Chatmanin (1991) mukaan organisaation ja
tyontekijan arvot ovatkin hyodyllisia tarkasteltavia asenteiden ja kayttaytymisen arvioi-

miseksi.

Jos yksilot havaitsevat yhteensopimattomuutta ymparistonsa kanssa, he saattavat pyrkia
muuttamaan ymparistdéa yhteensopivuuden parantamiseksi vaihtoehtona ymparistosta
lahtemiselle. Tyontekijat voivat vaikuttaa paivittaiseen tyohonsa muuttamalla tekemidan
tehtavia, organisoimalla ty6tadnsa eri tavalla tai muuttamalla suhteitaan muihin. Tata toi-
mintatapaa kutsutaan tyontuunaamiseksi (job crafting) (Wrzesniewski & Dutton, 2001).
Samaan tapaan Jansen ja Kristof-Brown (2006) esittavat moniulotteisessa yksilon ja ym-
pariston yhteensopivuuden mallissa, ettd yksilotason seurauksia tydymparistossa voivat

olla niin tydhon sitoutuminen, tydsuhteen paattaminen kuin tyon muokkaaminenkin.
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3 Reissin motivaatioteoria

Motivaation tutkimuskentta on laaja ja siihen liittyvat ilmiot ovat moninaisia. Motivaa-
tio- ja tarveteoriat ovat kehittyneet useampien vuosikymmenien kuluessa (esim. James,
1950; Kohn, 1993; Maslow, 1943; McDougall, 1908; Murray, 1938; Nuttin, 1984; Ryan &
Deci, 2000; White, 1959) ja aihetta on tarkasteltu eri tutkimussuunnista kasin, kuten esi-
merkiksi psykoanalyyttisesta, kognitiivisesta ja behavioristisesta nakokulmasta kasin

(Deci, 1975, s. 3).

Salmela-Aron ja Nurmen (2017, s. 5) mukaan motivaatiota on tutkittu ja selitetty esimer-
kiksi osana ty6elaman, oppimisen ja hyvinvoinnin konteksteja. He esittavat, ettd ihmisen
motivaatioksi kuvataan hanen haluaan hakeutua tiettyihin tilanteisiin ja toimintoihin tar-
koituksellisesti, eika vain reagoimalla tapahtumiin. Heidan mukaansa asiat ja tapahtumat

eivat ole ihmiselle yhdentekevia, vaan ne saavat aikaan tunteita, toiveita ja tavoitteita.

Reissin motivaatioteoria edustaa modernia motivaatiopsykologiaa. Siina olennaisia tee-
moja ovat sisdinen motivaatio, arvoperustaisuus ja yksilollisyys (Mayor & Risku, 2015,
s.21). Teoria kuuluu positiivisen psykologian koulukuntaan, joka keskittyy onnellisuuden,
elaman merkitysten ja inhimillisten voimavarojen tutkimiseen (Mayor & Risku, 2015, s.

29).

Reissin motivaatioteorian juuret ovat psykologisten tarpeiden tutkimuksen perinteessa.
Viimevuosisatoina vaikuttaneiden tarveteoreetikkojen mukaan ihmisen kayttaytymista
voi ymmartaa psykologisia tarpeita tarkastelemalla (Reiss, 2013, s. 25). Tarveteoreetikot
tarkastelivat vaistoja ja perustarpeita ihmisen toiminnan taustalla (esim. James 1918;
Maslow, 1943; McClelland, 1961; McDougall, 1908; Murray, 1938). Tarveteorioissa psy-
kologit esittivat erilaisia tarpeiden luetteloita, mutta eivat validoineet niita tieteellisesti
(Reiss, 2013, 29). Tarveteorioiden vaikutus ihmisen toiminnan ja motivaation tutkimuk-

sessa vaheni, kun kognitiiviset ja behavioristiset tutkimusnakokulmat nousivat
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vahvemmin esiin, kunnes 1990-luvulla Reiss kollegoineen syventyi kehittamaan tieteelli-

sesti validoitua teoriaa universaaleista perustarpeista (Reiss, 2013, s. 29).

Reissin 16 perustarpeen teorian luomisen taustalla oli tavoite I6ytaa uusi [ahestymistapa
universaalien tavoitteiden tutkimukseen (Reiss 2013, s. 31). Reissin motivaatioteoria on
koko ihmispersoonallisuuden kattava, empiirisesti kehitetty ja tieteellisesti validoitu pe-
rustarpeen teoria (Theory of 16 basic desires) (Reiss, 2004). Vaikka teoria kehitettiin kat-
tavien persoonallisuusteorioiden perinteiden mukaisesti, poikkeaa se aikaisemmista
alan teorioista sen kokonaisvaltaisuudessa ja testattavuudessa (Mayor & Risku, 2015, s.
29; Reiss, 2004). Teorian testattavuus perustuu psykometriseen tutkimukseen ja siihen
liittyvaan kayttaytymisen validointiin (Reiss, 2004). Aiemmat persoonallisuuspsykologian
globaalit teoriat ovat keskittyneet yksittdisiin osa-alueisiin, kun taas 16 perustarpeen
teoria osoittaa motiivien moniulotteisen ja kokonaisvaltaisen luonteen (Mayor & Risku,

2015, s. 29; Reiss, 2004).

Motivaatiotutkimus on kehittynyt suuntaan, jossa otetaan huomioon ihmisten yksil&lli-
sid eroja (esim. Leontjev, 1977; Nuttin, 1984). Erityisesti Reissin teoria ottaa huomioon
ihmisten véliset yksil6lliset erot (Reiss, 2004). Reissin (2008, s. 1) mukaan motivaatiotut-
kimuksella voidaan selittda ihmispersoonaa ja yksiléiden persoonallisuuksien eroavai-
suuksia kasittelemalla naita eroavaisuuksia ihmisten erilaisina tapoina toteuttaa elaman

perusmotiiveja, psykologisia tarpeita ja sisdisia arvoja.

Modernissa motivaatiotutkimuksessa kasitellaan paljon sisdista ja ulkoista motivaatiota.
Reissin teoria laajentaa sekad syventaa laajalti tunnetun Decin ja Ryanin itseohjautuvuus-
teorian (2000) ajatuksia. Itseohjautuvuusteoria tunnistaa sisdisen ja ulkoisen motivaa-
tion, mutta Reissin teoria laajentaa kasitysta sisdisestd motivaatiosta (Mayor & Risku,
2015, s. 35). Sisaisesti motivoivat asiat motivoivat ihmista niiden itsensa takia, eika niista
saatavan ulkoisen palkinnon takia, jolloin nédma asiat ovat paamaaria itsessaan, eika jon-
kin muun padamaaraan saavuttamisen vélineitd (Deci, 1975, s. 26). Itseohjautuvuusteo-
rian mukaan motivaatiota voi ymmartda ottamalla huomioon ihmisen kolme psykolo-

gista perustarvetta: autonomian, kyvykkyyden ja yhteenkuuluvuuden tarpeet. Nama
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perustarpeet ovat universaaleja, yhdistavat kaikkia ihmisia ja niilla on vaikutusta ihmisen
hyvinvointiin, psyykkiseen kasvuun ja sisdisen motivaation kokemiseen (Deci & Ryan,

2000).

Reissin mukaan jako sisdiseen ja ulkoiseen motivaatioon on virheellinen, silla ihmisen
motivaatio on perdisin sisdisesti arvostettujen asioiden tavoittelemisesta. Ulkoisia kan-
nustimia ei hdnen mukaansa aina koeta kontrolloimiseksi, vaan niilld voi olla vaikutusta
sisdiseen motivaatioon, silla jotkut ihmiset ovat sisdisesti motivoituneita tavoittelemaan
palkkioita, statusta ja asemaa. Mydskdaan aiemmat tarpeita tutkineet teoreetikot, kuten
McDougall, James, Murray tai Maslow eivat erotelleet ulkoista ja sisdista motivaatiota

omiksi alueikseen (Mayor & Risku, 2015, s. 35-36).

Reiss kollegoineen tutki maailmanlaajuisesti, mikd ihmisia motivoi, teettamalla neljalla
eri mantereella kyselytutkimuksia yli 7000 ihmisell3, joiden perusteella saatiin tieteelli-
sesti validoitu universaalien perustarpeiden jarjestelma (Mayor & Risku, 2015, s. 31;
Reiss, 2013, s. 35). Reissin motivaatioteorian universaaleja perustarpeita ovat: fyysinen
aktiivisuus, hyvaksynta, idealismi, jarjestys, kerdaminen/sadstaminen, kosto/voittami-
nen, kunnia, mielenrauha, perhe, riippumattomuus, esteettisyys, sosiaaliset kontaktit,
status, sydminen, uteliaisuus ja valta (Mayor & Risku, 2022; Reiss, 2004). Teorian mukai-

sia motiiveja ja niihin liitettavia tavoitteita havainnollistetaan taulukossa 1.

Perustarpeet kuvaavat sitd, mika yksilolle elamassa on erityisen tarkeaa, mitka asiat
hantd motivoivat tai saavat hanet ponnistelemaan jonkin asian eteen (Mayor & Risku
2015, s. 43). Reissin (2004) mukaan kaikilla ihmisillda on 16 perustarvetta, mutta niiden
painoarvot jaa intensiteetti vaihtelevat yksil6llisesti. Hinen mukaansa jokainen elaman
perustarve ndyttaytyy jatkumona heikosta vahvaan tarpeeseen ja mita vahvempi perus-

tarve on, sitd voimakkaammin se ajaa yksiloa tayttamaan kyseista tarvetta.

Reissin (2004) mukaan perustarpeet ovat ihmistoiminnan tavoitteita ja ne ohjaavat ihmi-
sen kayttaytymista, silld toiminnallaan ihminen pyrkii tayttdmaan perustarpeitaan. Reiss

(2004) myoOs esittdd, ettd perustarpeet vaikuttavat ajatteluun, tunteisiin ja
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kayttaytymiseen ja siihen, mihin yksilo kiinnittad huomionsa. Huomio kiinnittyy asioihin,

jotka liittyvat vahvoina nayttaytyviin perustarpeisiin ja mahdollisuuksiin tayttaa niita.

Taulukko 1. 16 perustarvetta (mukaillen Mayor & Risku, 2022, s. 35).

Motiivi

Tavoite, joka motivoi

Valta
Riippumattomuus
Uteliaisuus
Hyvaksynta
Jarjestys
S3astaminen / Kerdaminen
Kunnia

Idealismi
Sosiaaliset kontaktit
Perhe

Status

Kosto / Voittaminen
Esteettisyys
Syoéminen

Fyysinen aktiivisuus

Rauhallisuus / Mielenrauha

Vaikuttaminen, johtaminen, saavuttaminen, paattaminen
Vapaus, riippumattomuus, omatoimisuus, tekeminen itse

Tieto itseisarvona, oppiminen, ajattelu, ymmartdaminen, alyllisyys
Positiivinen palaute, positiivinen kuva itsesta, perfektionismi
Jarjestys, puhtaus, siisteys, pysyvyys, rakenteet, sdannot
Materia, tavarat, omaisuus, sadstelidisyys, resurssit

Lojaalisuus perinteitd tai vanhempia kohtaan, periaatteet, moraali
Sosiaalinen oikeudenmukaisuus, yhteiskunta, maailmanparannus
Seurallisuus, ystavyys, kontaktit ja yhteydenpito

Lasten kasvattaminen, perheen hoivaaminen, huoltaminen
Yhteiskunnallinen arvostus, maine, menestys, asema, laatu
Kosto, hyvityksen saaminen, voittaminen, kilpaileminen
Kauneus ja esteettisyys

Syominen, ruoka, ruoan ajattelu, ruoan laittaminen, makuelamys
Hyva kunto, liikkuminen, lihasten kayttaminen, aktiivisuus, vauhti

Turvallisuus, rentous, stressittémyys, varovaisuus, riskien ennakointi

Perustarpeiden osalta se mita halutaan, on universaali ominaisuus, kun taas se miten
paljon asiaa halutaan, on yksildllinen ominaisuus (Mayor & Risku, 2015, s. 44). Tarpeiden
lopulliseen vahvuuteen ja siihen, miten yksilo tarpeitaan toteuttaa vaikuttaa muun mu-
assa kasvatus, kulttuuri, yhteiset arvot ja yksilon kokemukset (Mayor & Risku, 2015, s. 32;
Reiss, 2013, s. 36). Perusmotiivit eivat juuri muutu yksilon eldiméan aikana, mutta toisi-
naan yksilot muuttavat tapoja, joilla he tayttavat tarpeitaan (Reiss, 2013, s. 37). Perus-
tarpeet motivoivat yksil6a nuoruudesta alkaen koko aikuisian ajan pysyvan luonteensa

takia (Reiss, 2013, s. 46).

Reiss kayttaa teoriassaan sanoja sisdainen motiivi ja perustarve synonyymeina tarkoitta-
maan sitd, mitd ihmiset universaalisti haluavat (Reiss, 2013, s. 17). 16 perustarpeen teo-
ria nojaa viiteen ominaisuuteen, joilla perustarpeita voi luonnehtia (Reiss, 2013, s. 45—

48). Naita ominaisuuksia havainnollistetaan taulukossa 2.
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Taulukko 2. Perustarpeiden viisi ominaisuutta (mukaillen Reiss, 2013, s. 45—-48).

Universaalit tavoitteet
Eldaman perusmotiivit
Sisdinen motivaatio
Psykologinen merkittavyys

vk wnN e

Ydinarvot

Teorian perustarpeet ovat universaaleja tavoitteita, mika tarkoittaa, etta ne ovat kaikille
yhteisia ja ne kuuluvat ihmisluontoon (Reiss, 2013, s. 45). Eldaman perusmotiivi on pysy-
vampi kasite kuin pelkka motiivi, silla elaman perusmotiivit ohjaavat yksiloa koko elaman
ajan (Mayor & Risku, 2015, s. 31). Ne ovat luonteeltaan toistuvia eli niita voi tyydyttaa
vain tilapaisesti, mutta ei pysyvasti, mika tarkoittaa, etta tietyn ajan jalkeen, kun perus-
tarve on tilapdisesti taytetty, se aktivoituu uudelleen ja alkaa vaikuttaa kayttaytymiseen

(Reiss, 2004).

Kuten aiemmin on esitetty, perustarpeissa on kyse sisdisesta motivaatiosta, mika tarkoit-
taa sitd, etta perustarpeita halutaan tayttaa niiden itsensa takia (Reiss, 2013, s. 46). Pe-
rustarpeet ovat myos psykologisesti merkittdvia (Reiss, 2013, s. 48). Reissin 16 perustar-
peen teoriasta on jatetty pois tiettyja biologisia motiiveja, koska niiden psykologinen
merkitys on vahdinen (Reiss, 2013, s. 39). Ihmiset eroavat toisistaan siind, miten paljon
he pyrkivat tavoittelemaan kutakin 16 perustarvetta (Reiss, 2004). Tama tarpeiden arvot-
taminen heijastaa ihmisen ydinarvoja eli perustarpeet ja arvot liittyvat laheisesti toisiinsa

(Reiss, 2013: 46-47).

Perustarpeet heijastavat yksilon toiminnan tavoitteita ja motivoivat hantda kayttayty-
maan tietylld tavalla (Reiss, 2004). Mayorin ja Riskun (2015, s. 141) mukaan motiivien
vhdistelma luo persoonallisuuden, jolloin Ihmisen persoonallisuutta ja motivaatioraken-
netta voi ymmartaa ottamalla huomioon hanen kaikki perusmotiivinsa ja niiden yhdis-
telmat. Tama kokonaisuus vaikuttaa ihmisen persoonallisuuteen ja kayttaytymiseen.
Mavyor ja Risku (2015, s. 141) painottavatkin, ettd Ihminen on kaikkein motivoitunein,

kun han pystyy toteuttamaan montaa perustarvettaan samaan aikaan ja ihmisen



30

kannattaakin pyrkid 16ytamaan ymparistdja, joissa mahdollisimman moni hanelle tarkea

motiivi tayttyy yhta aikaa.

Kayttaytyminen
Tiedot ja taidot

Uskomukset

Perustarpeet

Kuvio 5. Persoonallisuuden sipulimalli (mukaillen Brand & lon, 2011, s. 31).

Brand ja lon (2011, s. 31) sekd Mayor ja Risku (2015, s. 42) havainnollistavat persoonalli-
suutta sipulimallin avulla. Heidan mukaansa perustarpeet ovat persoonallisuuden yti-
messa ja kuvaavat arvoja. Mallin mukaisia persoonallisuuden kerroksia ovat myds usko-
mukset, kasitykset ja taidot seka uloin ja nakyvin kerros, kayttaytyminen. Kerrokset vai-
kuttavat toisiinsa sisdlta ulospdin. Perustarpeet vaikuttavat yksilon uskomuksiin, jotka
taas vaikuttavat siihen, millaista tietoa ja taitoa yksild tavoittelee, mika taas vaikuttaa
hanen ulkoiseen kadyttaytymiseensa. Muuttumattomimmat tekijat 6ytyvat mallin sisim-

mista kerroksista. Sipulimallia havainnollistetaan kuviossa 5.

Onnellisuus saavutetaan perustarpeiden tayttamiselld, jolloin onnellisuus on tarpeen
tayttamisen sivuituote (Reiss, 2013, s. 42). Reissin (2013, s. 217) mukaan motivaatio on-
kin arvojen toteuttamista ja se liittyy tarkoitukseen. Mengelin (2012) mukaan ottamalla
huomioon 16 perustarvetta, elaman voi kokea merkityksellisena ja mita intohimoisem-

min ndin tekee, sitad tarkoituksenmukaisempaa elamasta tulee.

Motiivien yhdistelmista voi syntya positiivisia vaikutuksia, mutta my®os ristiriitoja, jos mo-

tiivit ovat keskendan konfliktissa (Mayor & Risku, 2015, s. 142). Monet ongelmat
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elaméassa kumpuavat motivaation puutteesta tai sen liiallisesta maarasta (Salmela-Aro &
Nurmi, 2017, s. 5). Ihmisten yksilolliset ongelmat voidaan nahda seurauksina tayttymat-
tomista tarpeista, joihin vaikuttavat arvoristiriidat ihmisen ja tdman ympariston valilla ja
ristiriitoja voi esimerkiksi esiintya yksilon ja taman tyduran tai ihmisen ja taman sosiaali-

sen elaman valilla (Reiss, 2008, s. 1).

3.1 Reiss Motivaatioprofiili (RMP)

Reiss loi motivaatioteoriansa pohjalta tyokalun, Reiss Motivaatioprofiilin (RMP), yksilol-
listen motiivien tarkasteluun ja mittaamiseen. RMP on ensimmainen empiirisesti kehi-
tetty ja standardoitu arviointimenetelma ihmisten tarpeiden mittaamiseen (Reiss, 2012).
RMP mittaa 16 perustarpeen yksil6llista voimakkuutta ja se paljastaa, mitka ovat ihmisen
toiminnan taustalla vaikuttavat tekijat eli motiivit, jotka saavat ihmisen kayttaytymaan

tietylla tavalla (Mayor & Risku, 2015, s. 50).

Reiss Motivaatioprofiilista on tehty eri versioita. RMP:n businessversio keskittyy siihen,
miten 16 perustarvetta ndyttaytyy tyoelamakontekstissa (Reiss, 2013, s. 181). Tata ver-
siota tarkastellaan tassa tutkimuksessa. Muut RMP:n versiot liittyvat esimerkiksi urhei-

lun, hyvinvoinnin, ihmissuhteiden ja koulumaailman konteksteihin (Reiss, 2013, s. 181).

Reiss Motivaatioprofiili muodostuu vastaajan RMP-kyselyssa antamien vastausten pe-
rusteella, jossa on 128 tavoitteita ja arvoja koskevaa vaittamaa, joihin vastataan as-
teikolla -3:sta (ei pidd lainkaan paikkaansa) +3:een (pitdd ehdottomasti paikkansa)
(Mayor & Risku, 2015, s. 50). Kyselyyn tulee vastata itsenaisesti, siind tulee vastata kaik-
kiin kohtiin, eikd siind ole oikeita tai vaaria vastauksia (Reiss, 2013, s. 149). Se, miten
ihminen vastaa RMP-kyselyyn, heijastaa sitd, miten han kayttaytyy tavallisessa elamassa

(Reiss & Havercamp, 2003).

RMP-kyselylomakkeen 128 kysymyksen vastauksien analysoinnin perusteella saadaan

vastaajan yksilollinen Reiss Motivaatioprofiili (Mengel, 2012). RMP havainnollistaa
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kyselyyn vastanneen henkilon ainutlaatuista motivaatiohierarkiaa, joka on jokaiselle vas-
taajalle yksilollinen (Mayor & Risku, 2015, s. 50). Esimerkki Reiss Motivaatioprofiilista

nakyy kuviossa 6.
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Kuvio 6. Reiss Motivaatioprofiili (mukaillen RMP Swiss, 2023).

Kaikki ihmiset pyrkivat elamassa jossain maarin tayttamaan 16 perustarvetta, mutta jo-
kaiselle yksil6lle positiivisen tunteen edellyttdma tyytyvaisyyden aste kustakin perustar-
peesta on erilainen (Reiss, 2004). Yksilolld voi olla voimakas tai heikko toteuttamisen
tarve tietyn perustarpeen osalta tai jotakin ndiden kahden vililtd (Reiss, 2004). Mikali

yksilolla tietty perustarve ndyttaytyy neutraalina eli keskimaaraisena, tarpeeseen
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vaikuttaa tilannetekijat: joissakin tilanteissa perustarve voi saada suurempaa painoarvoa
kuin toisessa tilanteessa (Mengel, 2012). Perustarve, joka joustaa tilanteen mukaan, on
samaa vahvuusluokkaa kuin suurimmalla osalla ihmisista, jolloin se osuu normaalijakau-
massa keskelle, kuten kuviossa 7 havainnollistetaan. Mita ldhempana aaripaita perustar-
peet ovat, sitd voimakkaammin ne vaikuttavat yksilon elamaan (Mayor & Risku, 2015, s.

51).

Mengel (2012) esittaa, ettda kunkin ihmisen RMP heijastaa hdanen 16 perustarpeisiinsa
liittyvien arvojen merkitysta talle ihmiselle. Hinen mukaansa esimerkiksi tulos +1,7 valta

-perusmotiivista viittaa siihen, etta henkilé arvostaa melko paljon saavutuksia ja johta-

mista.
ei tunneperdisia ~ tapauskohtaisia paattaa tilanteen tapauskohtaisia  ei tunneperaisia
vaihtoehtoja vaihtoehtoja mukaan vaihtoehtoja vaihtoehtoja

-2 -1.7 -0.8 0 0.8 1.7 2

2% 14 % 68 % ihmisista 14 % 2%
madrittaa vaikuttaa tapauskohtainen vaikuttaa maarittaa
kayttdytymista  kdyttdytymiseen vaikutus kdyttdytymiseen  kdyttaytymista

Kuvio 7. Normaalijakauma Reiss Motivaatioprofiilille (mukaillen Mayor & Risku, 2015, s. 51).

Reiss (2013, s. 150) suosittelee, ettda RMP-sertifioitu valmentaja kay kyselyyn vastanneen
kanssa ldpi hanen tuloksensa purkukeskustelussa, kun RMP-kyselyd kaytetdadn valmen-
nustyossa. Hanen mukaansa tallaisessa keskustelussa RMP-valmentaja kdy vastaajan
kanssa tulokset lapi ja esittelee, mitd ne voivat kdaytannossa tarkoittaa. Talloin kyselyyn

vastanneelta voidaan kysyd, onko hdn samaa tai eri mieltd vahvoista ja heikoista
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perusmotiiveistaan. Nain saadaan selville, miten oikeaksi kunkin perusmotiivin voimak-
kuus koetaan ja miten paikkansapitaviksi tulokset koetaan. Samalla keskustelussa voi-

daan kayda lapi, miten tulokset ilmenevat arkieldamassa.

3.2 Reiss Motivaatioprofiilitiedon hyédyntaminen

Reiss (2012) esittaa, etta Reiss Motivaatioprofiilia hyddynnetdan liiketoiminnanalalla val-
mennustyossa seka tyontekoon ja johtamistyohon liittyvissa kysymyksissa. Hanen mu-
kaansa asiantuntijat hyddyntavat profiilien tarjoamaa tietoa tyohon liittyvien tarpeiden
tunnistamisessa tai mahdollisten arvojen ja tavoitteiden yhteensopimattomuuksien tun-
nistamisessa henkilon ja tydkulttuurin valilla. RMP:n mukaisten perustarpeiden ymmar-
tamisesta ja hyddyntamisesta voi olla apua tiimien johtamisessa (Mayor & Risku, 2022,
s. 161). Johtamisen ja esihenkilotyon eri asiayhteyksissa on hyodyllistd huomioida tyo-
yhteison tai tiimin yksil6llisia perusmotiiveja (Mayor & Risku, 2015, s. 148). Yksilotasolla
RMP hyodyttdaa urasuunnittelussa ja -keskusteluissa, uralla etenemisessa seka tyoyhtei-
son jasenten keskindisessda ymmartamisessa (Mayor & Risku, 2015, s. 149) samoin kuin

oman itsensd ymmartamisessa (Reiss, 2013).

3.2.1 RMP itsetuntemuksen menetelmana

ltsetuntemus on ymmarrysta ja oppimista siitd, keitd olemme ja milla tavoin olemme
samanlaisia tai erilaisia kuin muut ihmiset (Reiss, 2013, s. 97). Reiss Motivaatioprofiili on
tarpeisiin, arvoihin ja motiiveihin perustuva itsetuntemuksen menetelma (Reiss 2012,
2013, s. 97). Profiilin tehnyt saa tietda, millaiseen tarkeysjarjestykseen han asettaa uni-
versaalit tavoitteensa, mikd hantd motivoi sekd mitd han arvostaa tyossd, kotona ja ih-

missuhteissa (Reiss, 2013, s. 98).

RMP:n on todettu auttavan ihmisia ymmartamaan paremmin itseaan. Esimerkiksi Men-

gel (2014) tutki 25 opiskelijan kasityksia heille teetetyistd Reiss Motivaatioprofiileista ja
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sai selville, ettd 62% vastaajista piti profiilia melko tarkkana tai hyvin tarkkana tuloksena
itsestaadn. Lisaksi yksikdan tutkituista ei pitanyt profiiliaan melko epatarkkana tai hyvin
epatarkkana. Mengelin (2014) tuloksissa korostui se, ettd vastaajien kokemuksien mu-

kaan RMP auttoi heita ymmartamaan omia ja muiden arvoja ja kiinnostuksenkohteita.

RMP-profiilin mukaisten tarpeiden tayttaminen johtaa henkilokohtaisella tasolla positii-
visiin vaikutuksiin ja niiden tdyttdmatta jaaminen negatiivisiin vaikutuksiin (Mengel,
2012). Mayorin ja Riskun (2015, s. 239) mukaan motivaatioprofiili auttaa ihmista toimi-
maan paremmin, kun han tunnistaa, minkalaisia asioita hanen kannattaa tehda ja mista
han motivoituu. Heidan mukaansa omien motiivien ja arvojen tunnistaminen auttaa it-
sensda ymmartamisessa, jolloin ihminen osaa asettaa itselleen motivoivia tavoitteita ja
suunnata toimintaansa omien motiivien mukaiseksi. RMP voi myds auttaa tunnistamaan
persoonallisuuden huomaamattomia alueita, jotka ovat ilmeisia muille, mutta jaavat

huomaamatta itselta (Reiss, 2013, s. 98).

3.2.2 RMP ihmisten kanssakdaymisessa ja vuorovaikutuksessa

Reissin mukaan (2013, s. 85) arvioimalla ihmisten motiiveja ja arvoja toisiinsa ndahden,
voidaan analysoida, kuinka yhteensopivia ihmiset ovat, mita he ajattelevat toisistaan tai
miksi he ovat eri mielta tietyista asioista. Arvot ja kiinnostuksenkohteet maarittelevat
ihmisten yhteensopivuutta ldheisen suhteen periaatteen ja erilaisuuden periaatteen mu-
kaan, joiden perusteella sellaiset ihmiset vetavat yksiloa puoleensa, joiden arvot ja kiin-
nostuksenkohteet ovat ldhelld hdnen omiansa, toisin kuin sellaisten kanssa, joiden arvot

ja kiinnostuksen kohteet eroavat hanen omistaan (Reiss, 2013, s. 85).

Reiss (2013, s. 91) arvioi, ettd yhteensopimattomat perustarpeet Reiss Motivaatioprofii-
leissa aiheuttavat arvoristiriitoja ja mikali voidaan vertailla eri ihmisten RMP-tuloksia,
voidaan arvioida, miten he saattavat ajatella toisistaan, jos he tydskentelevat tai eldvat
keskenadn. Hianen mukaansa ihmiset ovat taipuvaisia ajattelemaan toisistaan positiivi-

sesti, kun molemmilla sama perustarve on vahva tai heikko. Vastaavasti tilanteissa, joissa
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toisen perustarve on vahva ja toisen sama perustarve on heikko, ihmisten voi olla vaikea
ymmartda toisiaan tai heidan valilleen voi syntya konfliktia (Reiss, 2013, s. 91). RMP-tu-
lokset kertovatkin persoonallisuuksien, arvojen ja tavoitteiden ristiriidoista (Reiss, 2013,

s. 107).

Ihmisilla on luontainen taipumus yliarvostaa omia tarkeita tarpeitaan eli ajatella, etta
omat arvot ovat kaikista parhaimmat, ei pelkdstaan itselleen, vaan myos kaikille muille
(Reiss, 2008, s. 99). Kun ihminen tajuaa tietyn kdyttdytymisen tuottavan itselleen onnen-
tunnetta, han saattaa kuvitella ymmartaneensa jotakin yleista ihmisluonnosta, vaikka oi-
keasti onkin oppinut jotakin vain itsestdan, eikd muista ihmisista (Havercamp & Reiss,
2003). Omien tarkeiden perustarpeiden yliarvostamista tapahtuu sekd vahvojen etta
heikkojen tarpeiden osalta (Reiss, 2008, s. 100). Ihmisten on vaikea ymmartaa toisia ih-
misid, joiden arvot ovat painvastaiset kuin heidan omansa, silloin kun perustarpeet saa-
vat heiddt omaksumaan muista eroavia arvoja (Reiss, 2008, s. 100). Koska ihmisten on
luonnostaan vaikea ymmartaa niita ihmisia, joilla on erilaiset arvot ja kiinnostukset, on-
nistuneita suhteita esimerkiksi tyopaikalla tai kotona syntyy silloin, kun ihmisilld on sa-
manlaiset arvot ja kiinnostuksenkohteet (Reiss, 2013, s. 89). Tarkeiden tarpeiden yliar-
vostamisen takia ihminen saattaa paatya myos tyrkyttdmaan muille omia arvojaan, koska
uskoo niiden olevan parhaaksi kaikille muillekin (Reiss, 2013, s. 89). Tata ilmicta Reiss
(2013, s. 89) kutsuu arvotyranniaksi (self-hugging) ja lisaa, etta yksilollisyyden ymmarta-

minen on ratkaisu yliarvostamisen ja yhteensopimattomuuden muodostamiin ongelmiin.

RMP auttaa ymmartamaan muiden ihmisten erilaisia persoonallisuuksia ja heidan erilai-
sia arvostuksiaan (Reiss, 2013, s. 99). Yksilollisten erojen ymmarrys voi vahentda persoo-
nallisuuksien eroista johtuvia ristiriitoja (Reiss, 2013, s. 99). My0s tiimityota helpottaa ja
keskindista luottamusta parantaa se, kun tiimin jasenet tuntevat toistensa perustarpeet,
silld silloin he hyvdksyvat ja ymmartavat paremmin, miksi toiset kayttdaytyvat niin kuin
kayttaytyvat, jolloin tiimissa jokaista voidaan oppia arvostamaan juuri sellaisena, kuin
kukin on (Mayor & Risku, 2015, s. 148—149). Mayorin ja Riskun (2022, s. 164) mukaan

RMP voi myds auttaa luomaan tydyhteis6on psykologista turvallisuutta, silla sen avulla
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voi ymmartdaa paremmin omia ja muiden tyoskentelyyn vaikuttavia asioita sekda kommu-

nikoida niista ymmarrettavalla tavalla.

3.2.3 RMP johtamisessa

Mengelin (2012) mukaan Reissin motivaatioteoria yksil6i yksityiskohtaisesti tyontekijan
motivaatiorakenteen ja antaa mahdollisuuden kehittaa johtamismenetelmaa, joka pe-
rustuu arvokeskeisyyteen ja huomioi ihmisten merkityksellisyydenladhteitd, perustarpeita
ja henkilokohtaisia ja ammatillisia tilannetekijoita. Hinen mukaansa tallaiset tilannete-
kijat eivat aina edista merkityksellisyyden kokemista tai perustarpeiden tayttymista, jol-
loin tilanteisiin on tarkoituksenmukaista puuttua kehittamalla tapoja, jotka sovittavat
ammatillisen elaman tilanteet sopimaan paremmin yksilon arvoihin ja perustarpeisiin.
Mengel (2012) katsoo, etta joskus tietoisuuden lisddminen voi olla riittdvaa ja joissakin
tapauksissa tilanteen uudelleen muotoilu tai toiminnan muuttaminen voi olla perustel-

tua.

Tyontekijéiden on mahdollista tulla johdetuksi heille sopivalla tavalla, kun tyoyhteisdssa
ymmarretaan tyontekijoiden yksilolliset motiivit, jolloin esihenkildkin pystyy antamaan
johdettavilleen heitd motivoivia tehtavia, jolloin suoritukset ja tulos paranevat (Mayor &
Risku, 2015, s. 148). Ideaalitilanteessa esihenkild tunnistaa johdettaviensa motiivit, jol-
loin han pystyy tukemaan heitd tydssdan ja tyodurillaan kehittymisessa (Mayor & Risku,
2015, s. 161). Tyontekijoiden perustarpeiden tunnistaminen on tarkeaa, silla tyontekija
voi turhautua ja kadottaa motivaationsa, jos han ei pysty tyossadn toteuttamaan itsel-
leen merkityksellisia tavoitteita, jos motiivin vahvuus ja ty6konteksti eivat vastaa riitta-
vasti toisiaan (Mayor & Risku, 2015, s. 161). Mayor ja Risku (2015, s. 243) esittavatkin,
ettd mita suurempi ristiriita tyontekijan motiivien ja hanen tydnsa valilla on, sita toden-
nakoéisimmin han kokee turhautumista, vasymysta tai stressia. Tallaisissa tilanteissa tyon-
tekija voi motiivitietoon tukeutuen miettia, mita tyotilanteessa voisi muuttaa, jotta se
vastaisi paremmin hdnen tarpeitaan. TyoyhteisOssa stressin ja huonon olon syitd on mah-

dollista selvittda ja ehkaista tunnistamalla tyontekijoiden perustarpeita (Mayor & Risku,
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2015, s. 148). Pysyvan arvopohjaisen motivaation selvittiminen auttaa tydssa menesty-

misessa ja siina jaksamisessa (Mayor & Risku, 2015, s. 166).

Yksil6lliset perusmotiivit voidaan ottaa huomioon rekrytoinnissa. Tietyt perusmotiivit ja
niihin sidoksissa oleva tyypillinen kdyttaytyminen voivat edesauttaa tai vastaavasti han-
kaloittaa tietyissa tehtavissa tai tilanteissa toimimista (Mayor & Risku, 2022, s. 172). Tyén
sisallosta, tyoymparistostd, esihenkilosta ja tyotiimista riippuu se, mitkd motiivit ovat
olennaisia tydssa menestymiselle ja jaksamiselle (Mayor & Risku, 2022, s. 172). Kun
RMP:ta hyoédynnetdan rekrytoinnin tydkaluna, parhaiten tyohon sopiva RMP-tausta riip-
puu tydn yksityiskohdista ja itse tyotehtavasta (Reiss, 2013, s. 109). RMP:ta voi hyddyn-
taa, kun analysoidaan tydntekijan motiiveja ja niiden vaikutusta tydskentelytyyliin, per-

soonallisuudenpiirteisiin ja tyotiimien valisiin keskinaisiin suhteisiin (Reiss, 2013, s. 109).

Mayorin ja Riskun (2022, s. 172) mukaan motiivitiedon hyédyntaminen rekrytoinnissa
mahdollistaa sen, ettd tyohon hakevat ja siihen tulevat valituksi tehtavaan oikeasti moti-
voituneet tyonhakijat, mika taas vaikuttaa positiivisesti pitkdan aikavalin tuloksiin. Heidan
mukaansa tehtdavankuvaa varten voi suunnitella ideaalin motivaatioprofiilin, tydpaikkail-
moituksen voi muotoilla houkuttelemaan motivaatioprofiilin mukaisia hakijoita, tydnha-
kijat voi ohjata tekemaan Reiss Motivaatioprofiilin, jatkovalinnoissa voi hyédyntaa moti-
vaatioprofiilien tarjoamaa tietoa, haastattelussa voi kdyda lapi hakijan motivaatioprofii-
leja ja niiden peilautumista tyénkuvaan ja profiili voi auttaa valitsemaan motiiveiltaan
tehtdvaan sopivimman ja siina parhaiten viihtyvan henkilon. He myos esittavat, ettd mo-
tiivitiedon avulla on mahdollista muokata perehdytysprosessista entistda tehokkaampi

valitulle henkilolle.

Wittigin (2011) mukaan rekrytoinnissa voidaan hyodyntaa 16 perustarpeen teoriaa siten,
ettd siinad kasitelldan hakijan ammatillisen patevyyden lisaksi tdman sisaista motivaatiota,
silla yrityksien parhaita tyontekijoita ovat ne, jotka ovat tehtavaansa patevia seka sisai-
sesti motivoituneita. Hanenkin mukaansa RMP on sopiva apuvaline tehtdavan maarittele-

miseen, tydtehtavan markkinoimiseen, hakijoiden arvioimiseen valintaprosessin aikana
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sekd tyotarjouksen laatimiseen, kun sekd ammatillisia ja motivaatiosta riippuvia nako-

kulmia halutaan tarkastella tasavertaisesti (Wittig, 2011).

Onnistunut rekrytointi ei ole kiinni vain motivaatiosta, eika RMP:n tuloksia saa sekoittaa
tyonhakijan osaamiseen, taitoihin tai asenteisiin (Mayor & Risku, 2022, s. 172). Motiivi-
tietoon perustuva rekrytointi kuitenkin mahdollistaa sen, etta tyohon valittavan henkilén
motiivit, tavoitteet ja kompetenssit ovat sopusoinnussa tyotehtavan luonteen ja vaati-
musten kanssa niin ammatillisessa kuin henkilokohtaisessakin mielessa (Wittig, 2011).
Motivaation selvittamisellad tehtdavaan pyritdan 16ytamaan juuri yritykseen ja tehtavaan

sopiva tyontekija, joka voi tyoskennella tehtdavdassa omana itsenaan (Wittig, 2011).

3.2.4 RMP urasuunnittelussa ja tyonhaussa

Reiss Motivaatioprofiilien mukaiset painotukset vaikuttavat henkilokohtaisten ja amma-
tillisten tavoitteiden valintaan ja sitd kautta nakyvaan kayttaytymiseen (Mengel, 2012).
Mayorin ja Riskun (2015, s. 20) mukaan motivaatiotietoa voikin hyddyntaa itsensa johta-

misessa ja sopivien tydtehtavien |6ytamisessa.

Wittigin (2011) mukaan RMP:n kayttaminen tydnhakuvaiheessa tukee seka tydonhakijaa
ettd tydnantajaa persoonan ja ammatinkuvan yhteensovittamisessa. Motivaatioprofiili
tarjoaa valinnassa hyodyllista tietoa molemmille osapuolille. Sen avulla tydnantaja saa
tietoa siita, kuinka paljon energiaa tietynlainen toiminta tyontekijalta vaatii ja toisaalta

se tarjoaa tyonhakijalle tarkedn pohjan omalle paatoksenteolleen.

Optimaalinen sopivuus muodostuu silloin, kun tyontekija kokee pitkaaikaisia tyytyvaisyy-
den ja menestymisen tunteita tydssaan ja kun tydnantaja tyollistaa patevyytensa ja mo-
tivaationsa osalta tydhon sopivan ja hyvin suoriutuvan tyontekijan (Wittig, 2011). Tyon-
tekijan sopivuutta tai sopimattomuutta voidaan hahmottaa sen kannalta, miten yhteen-

sopivia tyontekijan tarpeet ja arvot ja ympariston vaatimukset ovat (Reiss, 2013, s. 103).
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Wittig (2011) korostaa, ettd monet ihmiset tuntevat vahvuutensa vain osittain, minka
takia he valitsevat ammatilliset tavoitteensa uraan kohdistettujen yhteiskunnallisten nor-
mien mukaan, jolloin ammatilliset valinnat eivat taysin tdsmaa heidan yksil6llisten tar-
peidensa kanssa. Hanen mukaansa tallaisissa tilanteissa yksilélta uupuu sisdainen moti-
vaatio. RMP auttaakin tydnhakijaa tai urallaan etenevada henkilda [6ytamaan sisdisia mo-
tiiveja ja vahentamaan ristiriitaa ymparistosta heijastuvien ulkoisten odotusten ja sisais-

ten motivaatiotekijoiden valilla (Wittig, 2011).

Reiss (2013, s. 125) arvioi, ettd RMP sopii valineeksi ammatinvalintaan tai uran suuntaa-
miseen, jossa RMP-valmentaja voi myds auttaa huomaamaan aloja, joilla valmennettava
voi loytaa profiilin mukaisia ja motivoivia toita (Reiss, 2013, s. 125). Lisaksi Reiss (2013,
5.103) ndkee, ettda RMP-valmentaja voi auttaa hahmottamaan tarkeimpia perustarpeita
ja maarittamaan tarpeita, jotka ovat yhteensopivia tai yhteensopimattomia tyétehtavan
tai tyotiimin kanssa. Han kuvailee esimerkiksi, etta tyontekija, jonka RMP-tulokset osoit-
tavat heikkoa sosiaalisten kontaktien tarvetta, voi kokea myyntitydn stressaavaksi tai ko-
vatahtisessa esihenkil6asemassa tydskenteleva henkild saattaa olla sopimaton tehta-
vaan, jos hanelld on heikko vallan tarve, joka motivoi arvostamaan vapaa-ajan toimintaa

ja tyoskentelemaan rauhallisemmassa tahdissa.

Wittigin (2011) mukaan motivaatiotietoon perustuvassa uravalmennuksessa valmennet-
tava saa Reiss Motivaatioprofiilinsa avulla tasmallisen tuntemuksen 16 perustarpeeseen
perustuvista vahvuuksistaan ja motiiveistaan. Valmennettavan tarkeimmat motiivit tule-
vat talloin tiedostetuiksi ja kayttdkelpoisiksi. Wittigin (2011) mukaan valmennettavaa
voidaan auttaa hahmottamaan sellaista ammatillista suuntaa, joka sopii yhteen hanen
sisdisten motiiviensa ja ulkoisten tavoitteidensa kanssa seka tarjoaa pitkakestoista am-
matillista tyytyvaisyyttd. Hinen mukaansa my&s motiivitietoon perustuvan tietamyksen
kasvattaminen omista vahvuuksista edesauttaa valmennettavaa suoriutumaan myos esi-
merkiksi tybhaastattelussa ja tunnistamaan omia sokeita pisteita eli tiedostamattomia

vahvuuksiansa (Wittig, 2011).
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4 Tutkimuksen metodologia ja aineisto

Tassa luvussa tarkastellaan tutkimuksen metodologiaa ja aineistoa. Luvussa esitelldaan
tutkimusmenetelma, aineistonkeruutapa ja analyysitapa seka perustellaan niihin liittyvia
valintoja seka arvioidaan niiden soveltuvuutta suhteessa tutkittavaan aiheeseen. Lu-

vussa esitelldaan myos tutkimuksessa haastateltu kohderyhma.

4.1 Tutkimusmenetelma

Taman tutkimuksen toteuttamiseen valittiin kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimusme-
netelma. Laadullisen tutkimuksen lahestymistapa valittiin, silld sen avulla padstdaan tut-
kimaan tutkimusongelmaa ja ymmartamaan ihmisten kokemuksia ja aiheelle antamia
merkityksid. Laadullisen tutkimuksen keskeinen ominaispiirre on, etta se pohjautuu ih-
misten subjektiivisten nakemysten ja kokemusten tarkasteluun ja siina tarkastellaan tul-
kintaan ja ymmartamiseen liittyvia prosesseja (Puusa & Juuti, 2020, s. 56-57). Laadulli-
sessa tutkimuksessa tarkoituksena on ymmartaa tutkimuskohdetta (Hirsjarvi ja muut,
2009, s. 181) ja tutkimuksen ldhtokohtana on todellisen elaman kuvaaminen, jolloin tut-
kimuskohdetta pyritdan tutkimaan mahdollisimman kokonaisvaltaisesti huomioimalla
todellisuuden moninaiset suhteet (Hirsjarvi ja muut, 2009, s. 161). Laadullisen tutkimuk-
sen avulla pyritddn ymmartamaan tiettya toimintaa, kuvaamaan ilmioéta ja antamaan

siitd teoreettisesti mielekas tulkinta (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 73).

Laadullisessa tutkimuksessa pyritddan paljastamaan tosiasioita, eikd niinkdaan todenta-
maan olemassa olevia vaittamia (Hirsjarvi ja muut, 2009, s. 161). Tutkimuksen |dhtdkoh-
tana on aineiston yksityiskohtainen tarkastelu, eika teorian tai hypoteesien testaaminen
(Hirsjarvi ja muut, 2009, s.164). Puusa ja Juuti (2020, s. 76) kuitenkin esittavat, etta laa-
dullisessa tutkimuksessa voi kadyttaa tyéhypoteeseja, jotka viittaavat esimerkiksi oletuk-
siin kohdeilmion luonteesta ja hypoteesien testausta tapahtuu aineiston analyysissa, kun

tutkija pyrkii laatimaan johtopaatoksia. Heiddan mukaansa hypoteesit johdetaan
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yksittdistapausten analyysistd ja ne luodaan tutkimuksen mittaan aineiston pohjalta
usein toistuvista samoista teemoista ja niita testataan myohemmissa vaiheissa. Laadulli-
selle tutkimukselle tyypillista on, etta ihminen toimii tiedonkeruun instrumenttina ja tut-
kittavia tapauksia kasitellaan ja tulkitaan myos ainutlaatuisina (Hirsjarvi ja muut, 2009, s.

164).

Taman tutkimuksen tarkoituksena on ymmartaa, millaisia merkityksia tyonhakijat anta-
vat Reiss Motivaatioprofiilille, mita he kertovat yhteensopivuuden kokemuksistaan ja mi-
ten Reiss Motivaatioprofiili vaikuttaa heidan yhteensopivuuden kokemuksiinsa. Laadul-
linen tutkimustapa sopii menetelmaksi naiden tutkimuskysymysten tarkasteluun, silla
tyonhakijoiden omia merkityksia voidaan parhaiten ymmartaa tutkimalla heidan omia
kokemuksiaan ja selityksiaan laadullisin keinoin, silla laadullinen tutkimus painottaa tie-
don subjektiivista luonnetta, jolloin tutkimuksessa paastaan kasiksi todellisuuden pin-
nanalaisiin, tutkittavien omakohtaisiin tulkintoihin (Puusa & Juuti, 2020, s. 73—-74) ja ta-
voitetaan tutkittavien nakdkulmaa, mika edellyttaa laheista suhdetta tutkittaviin (Puusa
& Juuti, 2020, s. 78). Tahan laadullinen tutkimus antaa mahdollisuuden, silla siina suosi-
taan metodeja, joissa tutkittavien dani tulee esille, kuten esimerkiksi teemahaastatte-

lussa (Hirsjarvi ja muut, 2009, s. 164), jota hyodynnetdan tassa tutkimuksessa.

4.2 Aineistonkeruumenetelma

Tutkimushaastattelulla pyritdan luotettavaan ja patevdan tiedonkeruuseen (Hirsjarvi ja
muut, 2009, s. 208). Tutkimuksen aineistonkeruumenetelmaksi valittiin teemahaastat-
telu, silld haastatteluilla voidaan selvittdad, mitd ihmiset kokevat, tuntevat ja ajattelevat
(Hirsjarvi ja muut, 2009, s. 185). Haastattelun valitseminen menetelmaksi on perusteltua,
silld haastattelumenetelmaa kaytetaan, kun halutaan korostaa ihmista tutkimustilanteen
aktiivisena subjektina, jolloin tutkittava pystyy tuomaan itsedan koskevia asioita esille

vapaasti (Hirsjarvi ja muut, 2009, s. 205).
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Haastattelu valittiinkin tdssa tutkimuksessa aineistonkeruutavaksi, silla tutkimuksessa
pyritadan ymmartamaan tutkittavien kokemuksia ja merkityksia. Niin ikdaan tyontekijoiden
yhteensopivuuden kokemuksia laadullisesti kartoittaneet Billsberry ja muut (2004) hyo-
dynsivat omassa tutkimuksessaan tarinankerronnallista keinoa, jota he pitavat sopivana
tekniikkana yhteensopivuuden kokemusten kartoittamiseen. Myds tassa tutkimuksessa
katsottiin hyodylliseksi antaa vastaajille tilaa heidan omalle kerronnalleen, johon teema-
haastattelu antaa mahdollisuuden. Billsberryn ja muiden (2004) mukaan kerronta on
hyodyllinen tapa kartoittaa tyontekijoiden yhteensopivuuden kokemuksia, silla koke-
muksista kertoessaan vastaajan ei taydy olla perehtynyt siihen, mista yhteensopivuus ra-
kentuu, vaan tutkija voi saada naita asioita esille kysymyksillaan. Kerronta on vastaajille
myos mielekadsta, koska asia koskee heitd itseddn ja aihe on heille itselleen relevantti.
Kerronta my0s paljastaa tarkeitd kohtia yksilon ja tdman organisaation valisestd suh-

teesta (Gabriel, 2000).

Haastattelumenetelman etuna onkin se, ettd haastatteluihin voidaan valita henkil6ita,
joilla tiedetdaan olevan kokemusta tutkittavasta ilmiosta (Puusa & Juuti, 2020, s. 101).
Tassa tutkimuksessa tiedettiin tietylla rajatulla taholla olevan kokemusta tutkittavasta
asiasta, minka takia teemahaastattelu valittiin aineistonkeruutavaksi. Usein haastattelu
valitaan menetelmaksi, kun tutkittavana on asia, jota on kartoitettu vahan, kuten tilanne
on myos tassa tutkimuksessa (Hirsjarvi ja muut, 2009, s. 205). Haastattelumenetelmalla
halutaan saada tutkittavalta laajasti tietoa ja liittaa kerrottu asia laajempaan kontekstiin

(Hirsjarvi ja muut, 2009, s. 205).

Teemahaastattelu on lomakehaastattelun ja avoimen haastattelun valimuoto, jossa
haastattelun aihepiirit ovat tyypillisesti tiedossa, mutta kysymysten tarkka muoto tai jar-
jestys voi elaa (Hirsjarvi ja muut, 2009, s. 208). Teemahaastattelu etenee tiettyjen kes-
keisten teemojen varassa ja etukdteen valitut teemat pohjautuvat tutkimuksen viiteke-
hykseen eli siihen, mita ilmidsta jo tiedetdan eli siina ei kysyta mita tahansa, vaan pyri-
tadn saamaan merkityksellisid vastauksia tutkimuksen tarkoituksen mukaan ja tutkimus-
ongelmaan liittyen (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 66). Teemahaastattelu valittiin tdssa tut-

kimuksessa aineistonkeruutavaksi, silla sen avulla saatiin tutkittavat pohtimaan
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viitekehyksen ja tutkimusongelman kannalta olennaisia teemoja, samalla mahdollistaen
tutkittavien henkildiden oman kerronnan. Teemahaastattelun puolistrukturoidun luon-
teen ansiosta aineistonkeruussa saatiin sailytettya selkeys ja tiettyyn viitekehykseen koh-
dentuminen seka samalla jatettya tutkittavan kerronnalle tilaa. Haastattelussa haastat-
telijalla onkin mahdollisuus suunnata tiedonhankintaa tutkimusongelman kannalta tar-
kedan suuntaan (Puusa & Juuti, 2020, s. 101) ja saada tutkittavia kuvailemaan tutkimus-

ongelman kannalta olennaisia tapahtumia (Hirsjarvi ja muut, 2009, s. 220).

Taman tutkimuksen aineistonkeruutavaksi valittiin haastattelu myos siksi, etta siinad ol-
laan suorassa vuorovaikutuksessa tutkittavien kanssa (Hirsjarvi ja muut, 2009, s. 204),
jolloin tutkijalla on paremmin mahdollisuuksia ymmartaa haastateltavien asialle antamia
merkityksia (Hirsjarvi & Hurme, 2009, s. 49) ja pyytaa tutkittavia henkil6ita tarkentamaan
tai syventamaan kertomaansa (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 67). Teemahaastattelun luon-
teeseen kuuluu, ettd tutkijan lisdksi myoOs tutkittava toimii tarkentajana (Hirsjarvi ja
Hurme, 2008, s. 66). Tata aineistonkeruumenetelman valintaa tukee myds se, ettad haas-
tattelussa on mahdollista tulkita vastauksia, esittdaa lisakysymyksia ja pyytaa vastauksille
perusteluja (Hirsjarvi ja muut, 2009, s. 205). Perustelut ovat tarkeitd merkityksien ym-
martamisessd, jotka ovat tdman tutkimuksen tarkastelun kohteena. Haastattelu onkin
usein ainoa keino selvittda ihmisten asioille antamia merkityksia ja tulkintoja (Koskinen
ja muut, 2005, s. 106), minka takia valittu aineistonkeruumenetelma on tarkoituksenmu-

kainen.

Taman tutkimuksen teemahaastattelujen toteutustavaksi valittiin yksilohaastattelume-
netelma, silla tutkimuksen aihe liittyy tutkittavien omiin kokemuksiin, joista on luontevaa
kertoa kahdenvalisesti tutkijalle. On hyodyllista, etta tutkittava saa olla haastattelussa
kaksin tutkijan kanssa, mika edesauttaa luottamuksen muodostumista, mika on haastat-
telututkimuksessa tarkeda (Puusa & Juuti, 2020, s. 103). Lisdksi joistakin asioista puhu-
taan mieluummin kaksin kuin ryhmassa (Koskinen ja muut, 2005, s. 126) ja tama tutki-

musaihe katsottiin sellaiseksi.
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4.3 Tutkimusprosessi ja tutkimuksen kohderyhma

Tutkimusprosessi alkoi aiheeseen liittyvaan kirjallisuuteen ja aikaisempiin tutkimuksiin
perehtymiselld seka tutkimusaiheen suunnittelulla ja valikoinnilla vuonna 2020, jonka
jalkeen tyoskentely jatkui tutkimuksen teoriaosuuksien kirjoittamisella. Tutkimuksen-
teon alkuvaiheessa tutkija syvensi myds omakohtaista ymmarrystaan Reiss Motivaatio-
profiilista ja Reissin motivaatioteoriasta vastaamalla RMP-kyselyyn ja osallistumalla Suo-
men Motivaatiotalo Oy:n pitamaan RMP-purkukeskusteluun oman motivaatioprofiilinsa

vastaanottamisen yhteydessa.

Tutkimuksenteon alkuvaiheessa otettiin myds yhteytta aineistonkeruun kannalta sopi-
vaan organisaatioon, Minjon Oy:hyn. Minjon Oy on vuonna 2015 perustettu rekrytointi-
ja henkilostoalan yritys, joka valittda osaajia kaupallisen ja juridisen alan tehtaviin (Min-
jon Oy, 2023). Se kartoittaa kandidaattien motivaatiota Reissin motivaatioteoriaan pe-
rustuvalla RMP-tyokalulla (Minjon Oy, 2019). Motivaation kartoittamisella varmistetaan,
ettad tehtavaan valittava henkild motivoituu aidosti tehtavankuvasta, tyoyhteisosta ja tyo-

arjesta, johon henkil6 rekrytoidaan (Minjon Oy, 2023).

Tutkimuksen aineistonkeruu toteutettiin haastattelemalla Minjon Oy:n kautta tyollisty-
neita asiantuntijoita, joille oli tyollistymisprosessinsa aikana tehty Reiss Motivaatioprofi-
lointi. Kyseinen kohderyhma valittiin sen sopivuuden takia, silla tutkimuksessa haluttiin

tarkastella Reiss Motivaatioprofiilin saaneita tyonhakijoita.

Ennen varsinaisia tutkimushaastatteluja perehdyttiin tutkimushaastattelemiseen ja
suunniteltiin teoriaan perustuva teemahaastattelun kysymysrunko (liite 1) seka sovittiin
Minjon Oy:n kanssa tarkemmin haastateltavien tavoittelusta. Tassa yhteydessa tutkija
my0s loi puhelin- ja sdahkopostikeskustelujen perusteella yleiskuvan Minjon Oy:n rekry-

tointiprosessikdytannoista ja RMP:n roolista Minjon Oy:n tyonhakijoilla.

Haastatteluihin tavoiteltiin Minjon Oy:n kautta tyollistyneitd asiantuntijoita, joille oli

tehty Reiss Motivaatioprofilointi. Tavoiteltava ryhma rajattiin vield vuosien 2020 ja 2021
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aikana Minjon Oy:n kautta tyollistyneisiin henkilGihin, jotta haastatteluihin saataisiin
tydnhaussa ldhiaikoina olleita henkil6ita, joiden arvioitiin voivan muistaa riittavan hyvin
prosessinsa aikaisia tapahtumia ja kokemuksia. Nain rajattua kohderyhmaa tavoiteltiin
sahkopostiyhteydenotolla, jossa kuvailtiin tutkimuksen tarkoitusta, paateemoja ja tutkit-
tavan roolia. Kohderyhmaa lahestyttiin kahteen kertaan sahkdpostitse ja kiinnostuk-

sensa ilmoittaneiden kesken sovittiin tarkemmin haastatteluiden toteuttamisesta.

Tutkimushaastatteluihin osallistui kahdeksan tutkittavaa, jotka olivat 23—-35 vuoden ikai-
sia henkilGita juridisen ja kaupallisen alan asiantuntijatehtavissa. Tutkittavat olivat tyol-
listyneet Minjon Oy:n rekrytointiprosessin kautta viimeisen puolentoistavuoden aikana
maadraaikaisiin tai vakituisiin, jo paattyneisiin tai haastatteluhetkelld edelleen jatkuviin
tydsuhteisiin eri yrityksille. Kaikki tutkimukseen osallistuneet olivat osallistuneet Minjon
Oy:n tekemaan rekrytointiin ja RMP-profiilin tekemiseen, mutta haastatteluvaiheessa il-
meni, ettd yhdelle tutkittavista oli tehty Reiss Motivaatioprofiili tydhon valituksi tulemi-
sen jalkeen. Seitsemalle vastaajista oli tehty Reiss Motivaatioprofiili ennen tyohon vali-
tuksi tulemista. Kaikkia kahdeksaa tutkittavaa kuitenkin tarkasteltiin tutkimuksessa, silla
heiltd pystyttiin saamaan tarkoituksenmukaista tietoa liittyen Reiss Motivaatioprofiiliin
liitettaviin merkityksiin, joskin yhden vastaajan RMP:n ajoittumisen poikkeavuus otettiin

tutkimuksessa huomioon.

Tutkittavat saivat ennen haastatteluaan sahkopostitse tarkasteltavaksi teemahaastatte-
lun suuntaa antavan haastattelurungon. Lisdksi tutkittavia pyydettiin tarkastelemaan
omia RMP-tuloksiaan jo ennen haastattelua ja tarpeen mukaan ottamaan ne haastatte-
lutilanteeseen mukaan muistinsa tueksi. Nain pyrittiin varmistamaan, etta tutkittavalla
oli mahdollisimman hyvin omaan Reiss Motivaatioprofiiliinsa liittyvat teemat mielessaan
haastatteluun tullessaan ja sen aikana. Tutkittavat haastateltiin Zoom-videopuhelujen
valitykselld kevaalla 2021 viikkojen 11 ja 12 aikana ja haastattelut nauhoitettiin tutkijan
puhelimen danentallentimella ja Zoomin nauhoitusominaisuudella, jotka toimivat tekni-
sesti hyvin. Tutkittavat antoivat tutkimussuostumuksensa ja osallistuivat haastatteluihin
heille sopivista sijainneista kasin. Haastateltavien tiedot, tutkimushaastattelujen kestot

ja litteroitujen haastatteluaineistojen koot nakyvat taulukossa 3.
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Taulukko 3. Haastateltavien tiedot.

Hoastatetova ki foleTus Al g, TYGmbteen gy, Hasstatielin  Aineisto
1 26 2,5 Vakituinen 1 Ennen valintaa 50 10

2 25 1 Méaéardaikainen 13 Ennen valintaa 61 12

3 25 5 Maéardaikainen* 8 Ennen valintaa 52 10

4 35 12 Vakituinen 12 Ennen valintaa 42 9

5 31 4,5 Vakituinen 4 Ennen valintaa 39 9

6 24 0,6 Maaraaikainen 7 Valinnan jalkeen 52 10

7 23 1 Maéardaikainen 3 Ennen valintaa 55 10

8 28 3 Vakituinen 15 Ennen valintaa 81 16

*p3attynyt tydsuhde

Jokaisen haastattelun aluksi tutkittavien kanssa keskusteltiin tutkimuksen perustiedoista,
haastattelun kdytanndn asioista, luottamuksellisuudesta ja anonyymina esiintymisesta.
Haastattelut noudattivat etukateen laadittua kysymysrunkoa péaapiirteiltdan, mutta
haastatteluissa esitettiin puolin ja toisin myds tarkentavia kysymyksia, lisdshuomioita tai
tarkennuksia eri kohtien osalta. Haastattelujen lopuksi tutkittavilta kysyttiin myos erik-
seen, oliko heilla lisattavaa aiheeseen liittyen. Tutkittaville luvattiin |ahettdad oman haas-
tattelunsa litteroitu tekstiversio jalkikateen, jotta he paasisivat tarkastelemaan antami-
ansa vastauksia ja tdsmentamaan niita tarvittaessa. Ndin tehtiin myos tutkimuksen luo-
tettavuuden varmistamisen kannalta. Haastattelut kestivat tyypillisesti alle tunnin verran,

vaihdellen 39 minuutin ja 81 minuutin valilla.

Haastatteluja aloitettiin litteroimaan sitd mukaa, kun niitad pidettiin. Kaikki haastattelut
purettiin sanatarkasti tietokoneelle tekstimuotoon noudattaen nauhalle tallentunutta
kerrontaa. Nauhoitteiden kuuntelun ja litteroinnin aikana aineistosta tehtiin alustavia
huomioita, jotka kirjattiin muistiin. Tutkittaviin oltiin yhteydessa, kun heille lahetettiin
sovitusti omien haastatteluidensa litteroidut versiot, joita he paasivat tarvittaessa tas-
mentdamaan. Tassa yhteydessa muutamalta kysyttiin pian haastatteluidensa jalkeen sah-
kdpostitse tiettyihin asioihin tarkennuksia tai varmistuksia tutkijan kokonaisvaltaista ym-
marryksen luomiseksi. Nain saadut muutamat kirjalliset tdydennykset lisattiin aineistoon.

Varsinainen aineiston analysointi alkoi, kun kaikki haastattelut oli saatu litteroitua.
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4.4 Tutkimusaineiston analyysi

Aineisto analysoitiin laadullisen sisdllénanalyysin keinoin, silld siten saadaan analysoitua
vahan strukturoituja dokumentteja systemaattisesti ja objektiivisesti ja silla pyritaan saa-
maan tutkittavasta ilmiosta kuvaus tiivistetyssa ja yleisessa muodossa (Tuomi & Sarajarvi,
2018, s. 87). Tutkimuksessa hyddynnettiin teoriaohjaavaa analyysia, jossa Tuomen & Sa-
rajarven (2018, s. 81) mukaan analyysityota ohjaa seka teoria ettd aineisto, ja teoria toi-
mii analyysin tukena. Heidan mukaansa erityisesti analyysin aluksi edetdan aineistolah-
toisesti, mutta analyysin loppua kohden otetaan mukaan teoreettisen viitekehyksen

puolia analyysia ohjaaviksi ja auttaviksi ajatuksiksi.

Aineistoon perehdyttiin lukemalla se useamman kerran ldpi pohtien aineiston piirteita
tutkimusongelmasta kasin ja tekemalla muistiinpanoja aineiston hahmottamista varten.
Samalla selvitettiin, oliko aineistoon tarvetta saada viela tarkennuksia. Muutamia tarken-
nuksia kysyttiin tutkituilta tassa vaiheessa sahkopostitse. Hirsjarven ja muiden (2009, s.

221-222) mukaan tallaisten esitdiden jalkeen aineistosta padstaan tekemaan paatelmia.

Aineiston analyysissa aineisto kaytiin useampaan kertaan lapi etsien ja merkiten kohtia,
jotka ovat tutkimusongelman kannalta olennaisia. Aineistoa tiivistettiin ja yksinkertais-
tettiin erottelemalla erilliseen tarkasteluun aiheen kannalta olennaiset kohdat, jotka liit-
tyvat tutkimusongelmaan, silla tarkastelun kohteiden tulee liittya tutkimuksen tarkoituk-
seen (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 78). Eroteltua aineistoa kaytiin edelleen lapi ryhmitte-
lemalla sitd aihepiirien mukaan etsimalla ja yhdistelemalla sisaltéa alaluokkiin ja edel-
leen ylaluokkiin. Analyysi tehtiin teoriaohjaavasti, niin etta erityisesti aluksi analyysi eteni
aineistolahtoisesti, mutta sen tueksi otettiin my6s tutkimuksen teoreettinen viitekehys.
Analyysivaiheessa myos merkittiin muistiin suoria lainauksia, jotka havainnollistavat tu-
loksia. Koska laadullisessa tutkimuksessa tutkitaan yksittaisia tapauksia, jotta saadaan
nakyviin, mika ilmidssa on merkittavaa ja toistuvaa (Hirsjarvi ja muut, 2009, s. 182), ana-
lyysissa kiinnitettiin huomiota toistuviin samanlaisuuksiin, mutta aineistosta havaittiin
my0s joitakin selkeitd eroavaisuuksia, jotka otettiin talteen niiden merkittavyyden takia,

jotta ne voitiin liittdad osaksi tuloksien raportointia ja pohdintaa.
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5 Tutkimustulokset

Tassa luvussa esitetaan haastatteluaineistosta analyysin perusteella saadut tutkimustu-
lokset, joilla vastataan tutkimuskysymyksiin. Luvussa esitetdan tyonhakijoiden Reiss Mo-
tivaatioprofiilin merkityksiin liittyvat tulokset ja heidan yhteensopivuuden kokemuk-
siinsa liittyvat tulokset seka tulokset, jotka havainnollistavat, miten Reiss Motivaatiopro-
fiili vaikuttaa yhteensopivuuden kokemuksiin. Yhteenveto tuloksista on esitetty taulu-

kossa 4.

Taulukko 4. Tulosten yhteenveto.

RMP:n vaikutus

Yhteensopivuuden kokemukset yhteensopivuuden kokemuksiin

RMP:n merkitys tyénhakijalle

Itsetuntemuksen
vahvistuminen

Muiden ymmarryksen
lisddntyminen

Sopivan tyéympariston
tunnistaminen

Sopivan tydpaikan
hakeminen ja valitseminen

Urasuunnittelun ja
uravalintojen tekeminen

Yhteensopivuuden
kokemuksien yksilollisyys

Yhteensopivuuden
kokemuksien muutokset

Yhteensopivuuden
kokemuksiin vaikuttaminen

RMP yhteensopivuuden
kokemuksien kerronnassa

Arvojen yhteensopivuus

Oman yhteensopivuuden
arvioinnin véline

Tyonhaun keskustelujen
vdline ja sanoittaja

Oman tyopaikan
valinnan vahvistaja

Ty6n muokkaamisen
edesauttaja

Ymmarryksen lisaaja
tyopaikalla

5.1 RMP:n merkitys tyonhakijalle

Haastatellut henkil6t kuvailivat kokemuksiaan Reiss Motivaatioprofiilin saamisesta posi-
tiiviseksi ja mielenkiintoiseksi. Useamman mielesta oli kiinnostavaa osallistua motivaa-
tiokartoitukseen, ja he olivat kiinnostuneet tietdmaan motivaatiotekijoistaan lisaa, silla

he eivat olleet osallistunut kyseiseen kartoitukseen aiemmin.

Haastateltava 1: No siis se oli ihan kiva ja itsedkin kiinnosti tietdd, kun ei ollu ennen
tehny, et mitd sieltd tulee.
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Haastateltava 2: Sehdin oli tosi mielenkiintonen, koska itteeni tosi paljon kiinnostaa
niinkun tyémotivaatio, mutta tdmmdstd motivaatioprofiilia en ollu aikasemmin
tehny.

Osalla oli aiempaa kokemusta muihin henkildarviointitilaisuuksiin tai soveltuvuuskokei-
siin osallistumisesta osana tyonhakuprosesseja. Kahdella tahan tutkimukseen osallistu-
neella henkilolla juuri tarkastelussa olevaan tydnhakuprosessiin kuului muitakin testeja
RMP-kyselyn lisdksi. Haastatteluissa he vertailivat testeja toisiinsa. Henkilot, joilla oli
aiempia kokemuksia henkildarviointitesteista, kertoivat yhtaldisyyksista RMP:n ja mui-
den kokemiensa testien valilla, mutta my0Os eroavaisuuksista. Erityisesti RMP:n ndhtiin
keskittyvan muita testeja selkeammin ja syvemmin motivaatioon. Haastatellut kertoivat

RMP:n tuoneen heille selkeasti esiin sen, mika heitd motivoi.

Haastateltava 1: RMP-profiilissa mentiin vihén syvemmdille néihin eri motivaation-
Idhteisiin ja pureuduttiin niihin vielé enemmdin yksi kerrallaan. Mutta samat tee-
mat nousee molemmista esille.

Haastateltava 5: Mutta hyvin samanlainen se on, kun oon ollu muissakin noissa.
[--] Niissd muissa testeissd ei oo ehkd ihan noin tullu selvdsti sitd tulosta, jos ndin
voi sanoo. Selville, ettd mikd se on se tulos niinkun niissd ollu. Tai ettd sieltd ei oo
tullu noin niinkun ainakaan selkedsanasesti muistaakseni niissé tota motivaatioo.

RMP:n koettiin kuvaavan yksilén motivaatiota ja arvopohjaa elamassa yleisesti, eika pel-
kastaan tyoelamassa. Profiilin koettiin antavan tietoa itsesta eri elaman osa-alueisiin liit-
tyen. Kasitys RMP:n kokonaisvaltaisuudesta ja tyoelamakontekstin ulkopuolelle ulottu-

misesta korostui laajemminkin useimmissa vastauksissa.

Haastateltava 3: Se just pystyi I6ytdmdiéin ndd tietyt tekijéit, mitd md arvostan eni-
ten. [--] Ei ainoastaan tydeldmdssd, mut myés vapaa-ajalla.

Haastateltava 7: Sielld kyseltiin semmosia ehkd asioita, mité ei ehkd olettanu, ettd
vdlttimdttd kysyttdis. Tai aika silleen kokonaisvaltasesti ja timmésten tyéominai-
suuksien ulkopuolelta myés. [--] Ja sit siitd tuli tmmonen laaja raportti, ettd min-
kdlaisia luonteenpiirteitd mulla sen mukaan on ja tota ehké tdmmésid tyéeldmddn
liittyvié, mutta toki muuhunkin eldmddn silleen sopivia.
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Reiss Motivaatioprofiilin tulos koettiin osuvaksi. Jokainen haastateltava tunnisti itsensa
omasta RMP-raportistaan tai kuvaili sen sopivan itseensa erityisesti vahvoina nayttayty-
vien tekijoiden kohdalla. Kolme haastateltavaa koki profiilinsa osuvuuden ja tarkkuuden

jopa yllattavan tasmalliseksi.

Haastateltava 2: Tunnistan todella hyvin. Kylld joo. Et tota tavallaan ei ollu kylld
mitddn yllatyksid, mutta tota ehkd aika pelottavaakin oli, et kuinka niinkun tdsmdl-
linen tai kuinka hyvin se osas niinkun sitten lukee hakijaa.

Haastateltava 3: Mun mielestd se kuvaa mua tosi hyvin. Et md olin tos purkutilai-
suudessa ihan ylldttynyt siitd, ettd kuinka hyvin se niinkun kuvas mua.

Haastateltava 8: Mun mielestd tdd siis kuvaa tosi hyvin, tosi hyvin. Et se oli ehkd
yllattavdadkin.

5.1.1 Itsetuntemuksen vahvistuminen

Tutkimuksessa korostui, ettd Reiss Motivaatioprofiili lisasi tai vahvisti tutkittavien itse-
tuntemusta. Yhteensa kuusi haastateltua kertoi, ettd motivaatiokartoitus ja oma Reiss
Motivaatioprofiili paransi heidan itsetuntemustaan tai auttoi heitd ymmartamaan itse-
aan. Motivaatiokartoitukseen osallistuminen ja oma profiili saivat heidat ajattelemaan

omaan itseensa liittyvia asioita.

Haastateltava 1: No ainakin se anto lisdd tietoa ja niinkun jo sen testin tekeminen
sai ajattelemaan ndité ehkd enemmdn mité normaalisti. Ettd tota jo niinkun sen
testin tekeminen, kun alko niinkun miettimddn oikeesti, mikd motivoi ja kaikkii ky-
symyksid, mitd siiné olikaan, niin varmaan niinkun paransi itsetuntemusta. [--] Ja
niinkun toi RMP-profiilin teko, kun ei ollu aikasemmin tehny sitd, niin siin kyl oppi
itsestd.

RMP:n merkitys ndhtiinkin erityisesti siind, ettd motivaatiokartoitukseen osallistuminen
ja profiilin saaminen toi itselle lisda tietoa omasta itsesta ja RMP:n avulla saattoi oppia

ymmartamaan omaa itsedadn ja omaa toimintaansa aiempaa paremmin.



52

Haastateltava 6: Se on ehkd saanu mut myds pohtimaan tosi paljon sité, et kuka
mdé oon ja nimenomaan sitd, ettd misté mé saan sitd draivii. Ja se on antanu mulle
tosi hyvdn kdsityksen siitd. [--] Ja sillé ehké pystyy vihdn sillain selittdmdiéin ittel-
leen omia reaktioita ja ihan yksinkertaisesti ymmdrtdmddn itteensd ja oppii tunte-
maan itteensd paremmin.

Haastateltava 8: Niin sit kyl se niinkun avas niinkun ymmdrrysté tai niinkun just sitd,
et oppi niinkun ymmdrtdmddin itseddn paremmin.

Se kuinka merkittavaa lisatietoa RMP toi vastaajille heidan itsetuntemuksensa tueksi

vaihteli. Osa haastatelluista kertoi RMP:n tuoneen heille yllattavaa uutta tietoa ja oival-

luksia heista itsestansa. Nain vastanneista useampi kuvaili RMP:n saamista jopa silmia

avaavaksi kokemukseksi.

Haastateltava 3: Md huomasin, et no joo kylléhdn néé asiat mua motivoi. Ja ndit
asioita ei tullu mietittyy ennen, joten se oli aika téllanen silmié avaava kokemus
tavallaan.

Haastateltava 8: Md en oikeestaan aikasemmin hirveen tarkkaan ehkd koskaan
niinkun miettiny, etté no, ettd mitkd ne mulle sitten on ne tdrkeimmdt arvot tai
mistd md sit saan sitd niinkun motivaatioo. Niin sitten tidn motivaatioprofiilin jél-
keen, niin sitten se oli jotenkin tosi silmié avaavaa mulle, et hei ettd tdllasista asi-
oista md motivoidun. [--] Et se oli ehkd ylldttédvddkin. Silleen, ettd siin oli siis alussa
semmosii muutamii, et olin silleen hdh, et eihdn tdd niinkun kuvaa mua yhtddn.
Mut sit jotenkin, kun tavallaan niinkun pureutu niihin, niin oli sit vaan et ei hitto,
ettd tddhdn kuvaa mua ihan tdydellisesti, mut tdd vaan on tdllanen asia, mitd md
en jotenkin aikasemmin ollu tiedostanu. Niin sit se oli ehkd sellanen niinkun mind-
blowing.

Toisaalta osa haastatelluista koki RMP:n tdydentdaneen tai vahvistaneen heidan jo ole-

massa olevia kasityksia itsestansa. Nain vastanneille henkildille RMP:113 oli enemmaénkin

omia ajatuksia ja kasityksia vahvistava vaikutus kuin yllattava ja avaava vaikutus. Kaikilla

vastaajilla itsetuntemuksen vahvistumiseen liittyva kokemus ei siis ollut yhtd voimakas.

Haastateltava 1: Mut kyl ne niinkun, kuten sanoin, niin ne vdhdn niinkun, sielt ei
tullu mitddn ylldtyksid, et ne véhédn niinkun vahvisti sitd. [--] Ja md muistan, ettd
niité oletuksia, mitd itselld oli ja minkdlaisena itseddn pitéd, niin osa niistd kylld
vahvistui. Ja aika sellasia, mité md saatoin olettaa, niin tuli sielté myds tulokseks.
Ei tullu mitddn sellasia, muistaakseni mitddn ylldreitd.
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Haastateltava 2: Et tietysti ymmdrtdd ite, et misté asioista ehkd tykkdd siel tyépai-
kalla tai tyotehtdvissd, mutta se ettd kun tulee tommonen testitulos, missd lukee
siis kirjallisesti ja niinkun numeroilla se, ettd mitkd asiat motivoi, niin se oli kyllé
aika ajatuksia selkeyttévdd. Ja tavallaan ymmdrsi, minkd takii tyépaikalla toimii
tietylld tavalla tai miks toimii tietyissd tilanteissa télld tai toisella tavalla. Se oli ky!
tosi hyvd semmonen niinkun ajatustenselkiyttdjd. [--] Ja ehkd se selkeyttdminen ja
se, ettei ne ei oo vaan mun ajatuksia pddssé vaan ne on kirjallisesti jossain, niin se,
just se vahvistus, on se isoin juttu kylld ehdottomasti.

Selkeimmin muista vastaajista poiketen, kaksi vastaajaa toi esille, etta RMP:lla ei ollut

heille kovin isoa merkitysta. Nain vastanneilla henkil6illa molemmilla oli jo valmiiksi sel-

ked kuva itsestansa muiden kokemustensa, pohdintojensa tai vastaavien testien ansiosta,

ja he arvioivat tuntevansa itsensa jo hyvin.

Haastateltava 4: No varmaan jonkin verran silleen, et herdtteli varmasti niinkun
ajattelemaan. Mut ehkd ndd on sen tyyppisii teemoja, mitd méd oon muutenkin
pohtinu aika paljon.

Haastateltava 5: No yleisesti en mé nde, ettd silld on mulle hirveesti merkitystd,
kun siind ei nyt silleen mitédn uutta ja tdllasta mullistavaa itelleni selvinny, koska
se osu aika oikeeseen siihen, mitd md olin muutenkin ajatellu. [--] No siind varmaan
se ettd, kun md tunnen itteni niin hyvin, niin ei se sillain vaikuttanu yhtddn. Tai se
enemmdn vaan vahvisti, ettd se testi kylld toimi, kun siihen rehellisesti vastas. Siis
ettd kylld se niinkun anto oikeet.

Haastatelluista puolet toi esille, ettd RMP-kyselyn tekemisen ja profiilin saamisen lisdksi

merkittavaa oman itseymmarryksen ja profiilin kdytannon tulkinnan kannalta oli erityi-

sesti RMP-kyselyn jalkeisiin keskusteluihin tai purkutilaisuuksiin osallistuminen, jotka sel-

vensivat tuloksia entisestaan. Profiilia koettiin pystyvan ymmartaa paremmin, kun siita

keskusteltiin ammattilaisen kanssa.

Haastateltava 2: Niin kylhdn se oli tosi mielenkiintoinen ja just, kun siel Minjonilla
viel pureuduttiin siihen, kun oli se purkutilaisuus, niin se oli ihan semmonen oikeesti
kdytiin jokanen kohta ldpi ja miten sun kohalla vaikka on téd ja minkdlaisia tuloksia
sd sait ja mitd se kertoo. Ja siit sai ihan eri lailla irti kuin se, ettd oltais vaan printattu
paperit ulos ja sanottu, ettd joo tds on sun tulokset. Tai et ois ite ruvennu niité kdy-
mdidin ldpi, niin kyl tos sai sen niinkun henkil6kohtaisen kokemuksen tavallaan siitd,
ettdé mikd niinkun motivoi.
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Haastateltava 6: Mutta kyl se sit kun just pdiéis keskustelee niistd asioista télleen
jélkeenpdin [--] niin tota ymmdirsi, et mitd ne kaikki kysymykset sielté ehké indikoi
ja miten niitd asiota sitten pystyy just hyédyntdd omassa arjessa. Et kyl must tun-
tuu, et md opin tosi paljon itsesténi sen keskustelun perusteella, mitd me kdytiin
silloin sen jélkeen.

Erityisesti RMP toi usealle vastaajalle tietoa heidan motivaatiotekijdistdaan ja arvoistaan.
Useampi vastaaja kertoi tietdvansa paremmin RMP:n tekemisen jalkeen, millainen ihmi-

nen itse on, mika itsea motivoi ja mitka asiat ovat itselle tarkeita arvoja.

Haastateltava 2: Se oli tosi hyvd semmonen, sai yleisen kdsityksen siité oikeesti,
miké motivoi, minkélainen ihminen on tyéntekijéind ja mitkd asiat just motivoi.

Haastateltava 8: Aikasemmin ennen tétd niinkun motivaatioprofiilia, niin mul oli
jotenkin tosi epdiselvdd jotenkin, et mitkd mun arvot ja motivaationldhteet on. Niin
sitten tdd vasta niinkun jotenkin kunnolla ensimmdisté kertaa eldmdssé jotenkin
selkeytti sité jotenkin tarkemmin, ettd millanen mdé oon.

Osa vastaajista koki RMP:n auttaneen heita tiedostamaan aivan uusia asioita heidan
omasta motivaatiostaan. Osa esimerkiksi kertoi, ettd profiili paljasti heille motivaa-
tiotekijoita, joita he eivat ennen motivaatiokartoitukseen osallistumista olleet ymmarta-

neet omiksi motivaatiotekijoikseen.

Haastateltava 3: Ja tota just et ndd oli asioita, mitd en ollu ajatellu ennen. Et eri-
tyisesti toi esteettinen asia, en ollu miettiny et se ois mulle tdrkeé motivaatio.

Haastateltava 8: Niin sitd on oppinu tavallaan kiinnittdd ehkd erilaisiin asioihin
huomiota. Koska aikasemmin niinkun ajatteli vaan, et joo et en md oo jotenkin eri-
tyisen jdrjestelmdllinen. Et se ois niinkun jotenkin mikéén mun tavallaan motivaa-
tionléhdekddn. Et en md niinkun koskaan tullu aatelleeks sité jotenkin niinkun siltd
kantilta. Niin se oli yks tosi selkee, miké niinkun tavallaan avas kans vihdn silmid
sitten, kun ndki ton oman motivaatioprofiilin. Ja sitten yks, miké mulla oli kans kor-
keella oli toi esteettisyys. [--] Se on mulle semmonen, mistd md saan motivaatioo.
Ja sit se on myds ehkd sellanen, etté en md niinkun aikasemmin osannu sanoo, ettd
md niinkun saan sitd motivaatioo, vaikka niinkun md oon saanukin.
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5.1.2 Ymmarrys sopivasta tydoymparistosta

RMP lisdsi haastateltujen ymmarrysta heille sopivasta tyoymparistosta ja tyon luon-
teesta. Haastatellut kertoivat, etta RMP auttoi heita oivaltamaan tekijéita, jotka ovat

aiemmin saattaneet aiheuttaa heille uupumusta tai vasymysta tydymparistossa.

Haastateltava 6: Oli semmonen iso toimisto ja sit md olin tosi uupunu mun tyépdi-
vien jélkeen. Ja méd mietin, et miten mdé voin olla ndin vdsyny joka pdivd. Ja sitten
nyt kun RMP.té kévi ldpi, niin sit méd ymmdrsin, et se ei ollu esteettisesti ensinnd-
kddn kovin kaunis tyétila ja mulle esteettisyys on yks tdrkedé motivaattori. Niin jo-
tenkin se ympdristé varmastikin vdsytti mua. Sit siel ei hirveesti, no oli niinkun so-
siaalisia kontakteja, mut sitten mulla on sosiaaliset kontaktit aika siin niinkun kes-
kelld. Niin et siin tuli ehkd liikaa sitd puhetta. [--] Nédd asiat niinkun yhessd sitten sai
mut uupumaan. Ja mé en kokenu, et md esimerkiks etenen mihinkddn. Ja mulle
status ja kosto/voittaminen kaikki on niinkun tosi vahvoja, plussan puolella. Niin
jotenkin se, et md junnasin paikallaan ja viel se fyysinen ympdiristé ja kaikki ei ollu
ehkd sitd, mitd md tarviin. Niin tdmmdsid asioita on oivaltanu sit jélkikéteen RMP:n
avulla.

Vastaavasti RMP auttoi heita havaitsemaan tekijoita, jotka vaikuttavat heihin positiivi-
sesti tyOympadristossa ja saavat heidat viihtymaan tyossa. Haastatellut kokivat RMP:n
auttaneen heita tajuamaan asioita, joita he tarvitsevat tyoymparistoltdaan ja tyoltaan.
Naihin asioihin vastaajat eivat aiemmin olleet yhta selkedsti keksineet syita tai selittavia

tekijoita kuin RMP:n saamisen jalkeen.

Haastateltava 3: Ja ettd se tybympdristoé on viihtyisa ja ettd kaikki niinkun, ettd
sielld ei oo mitéidn sotkua sun muuta, niin se esimerkiks oli se isoin silmié avaava
juttu. Ja sen jidlkeen mé oon myés niinkun kiinnittdny siihen enemmdén huomiota.
Mad oon jotenkin tajunnu, ettd md just arvostan tosi paljon esteettisiéi tekijoitd ja
visuaalisesti hienosti jéirjesteltyjd asioita. [--] Se sai mut just miettimddn, etté missd
tai niinkun minkdlaisessa paikassa viihtyisin eniten. Ja just oon tullu huomaamaan,
ettd md kaipaan just sellasta paikkaa, missd voin olla oma itseni.

Haastateltava 8: Mut sitten, kun sitd niinkun Idhti purkamaan, niin sitten niinkun
tajus, et okei ettd, jos nyt vaikka vertaa esim. tdhdn tyéhon, mikd on sit niinkun
tavallaan tédn motivaatioprofiilin mukaan enemmdn mietitty, niin tés niinkun tyo-
tehtdvdsséd mul ei 0o niin paljon sosiaalisia kontakteja kuin siin mun aikasemmassa
tyOssd. Ja tdd on ollu mulle niinkun paljon parempi néin. Et mé oon niinkun saanu
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siitd energiaa eri tavalla, koska mé en tavallaan oo misséén semmosessa roolissa,
missd md jotenkin kohtaisin niinkun asiakkaita jatkuvasti.

Itselleen sopiva tydymparistd nahtiinkin sellaisena, jossa voi olla oma itsensa. RMP:n ko-

ettiin auttavan tallaisen ympariston hahmottamisessa.

5.1.3 Muiden ihmisten ymmarryksen lisadminen

RMP:n koettiin oman itsetuntemuksen vahvistamisen lisdksi tuovan tietoa myos muille
ihmisille, jotka motivaatiokartoitukseen osallistuneen henkilon profiiliin padsevat tutus-
tumaan. RMP:n nahtiin siis mahdollistavan sitd, etta muut ihmiset ymmartavat profiilin

saanutta henkil6a paremmin.

Haastateltava 6: Mut mun mielesté ehkd just RMP:n avulla me kaikki tiedetddn
vdhdn paremmin, et millanen se toinen on ja mité se kaipaa.

Haastateltava 8: Motivaatioprofiilista oli ehdottomasta hyétyd, myés ehdotto-
masti itsensd tuntemisen kannalta, mutta myds ettd sen perusteella ulkopuolisen-
kin on helpompi ymmidirtdd ja osoittaa juttuja, jota ei ole itsestd vdlttamdittd tullut
ajatelleeksi.

Muiden ihmisten ymmarryksen lisdaamisen liittyi siihen, ettda oman RMP:n sisdltamaa tie-
toa jakoi itse tyoyhteis0ssa. Nain tehneet henkil6t, kokivat RMP-tiedon jakamisen hyo-

dylliseksi ja sen auttavan muita ymmartamaan heita.

5.1.4 RMP apuna tydonhaussa ja tyopaikan valinnassa

RMP koettiin merkittavaksi erityisesti tyonhakuvaiheessa. Sen koettiin auttavan tyénha-
kijaa omien motivaatiotekijoidensa tunnistamisessa ja sanoittamisessa toitd hakiessa.
Sen koettiin my6s auttavan keskusteluissa sekd oman itsensa ja oman motivoitumisen

kannalta tarkoituksenmukaisten kysymyksien esittamisessa tyénhaussa.
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Haastateltava 4: Et se merkitys oli ehkd siiné tydpaikanvalintavaiheessa. Ehké ne
keskustelut, mitkd seuras siitd profiilista, niin ne oli ne merkityksellisimmdt. [--] No
ehkd md koen, ettd tdn tyyppiset profiilit, ja varmasti tdd Reiss siind toimii kyl niin-
kun tosi hienosti, niinkun sanallisti hyvin niitd ajatuksia, mitd itselléd oli. Niin tota
siind niinkun toimi tosi hyvin.

Haastateltava 6: On sil myés tyénhakijana merkitystd. [--] Mut varmasti siis RMP
auttaa ymmdrtdmddn niitd omii tarpeitaan. Mut se just, et saaks niitd, niit ei valt-
tdmattd saa esille siiné vaiheessa, kun hakee siti tyopaikkaa. Mut ehkd sit haas-
tattelussa voi kysell enemmdin tai sit soittaa siind kyselyaikoina. Ja sit ehkd osaa
kysyy oikeita asioita paremmin, kun tietdd, mitd ite tarvii.

Haastateltava 7: Ehkd se siind tyénhakijavaiheessa. [--] Niin kyl md sanoisin, ettd
siité on hyétyd, ettd tunnistaa ne omat motivaatiotekijinsd, eiké pelkdstédn jotain
timmdsid yleisid tavoiteltuja tekijéitd, koska ne nyt luonnollisesti ei oo kaikilla sa-
mat. Ja ehkd sitd ei aina silleen tajua viélttdmdttd aina ajatella, ettd onks ndd nyt
niité mun motivaatiotekijéitd vai onks ndd jotain yhteiskunnan asettamia motivaa-
tiotekijoitd.

Motivaatiotekijoidensa tunnistamisen myota tyonhakijan koettiin RMP:n avulla osaavan
paremmin arvioida haetun tyOpaikan sopivuutta suhteessa omiin motivaatiotekij6éihinsa
ja auttavan hanta sopivan tyopaikan valitsemisessa. RMP:n avulla tyonhakijan nahtiin
osaavan valita paremmin hanelle sopivia tydémahdollisuuksia ja jattaa hakematta sopi-

mattomiin ty6paikkoihin.

Haastateltava 1: No ainakin et tietdid ne omat motivaatioldhteet ja sitten pystyy
arvioimaan sitd, mité se yritys antaa tietoa ja mikd heille on térkedd, mité ikind
tietoa sitten antavatkaan, niin ettd oisko se sopiva. Ettei ihan sokeana hae niinkun
kaikkiin tyopaikkoihin, koska se kulttuuri voi olla niin erilaista ja et ehkd niinkun
vdhentdd niita ylldtyksid. Tietdd, ettd mikd tyépaikka vois olla parempi kuin joku
toinen.

Haastateltava 8: Sit téin motivaatioprofiilin kautta tuli sellasii yllGttédvii huomioita,
joiden kautta sitten tajus, ettd en md niinkun ookaan tollanen. Et mun ei niinkun
kannata hakea tollaseen tyétehtdvddn tavallaan sen perusteella, miten mdé niinkun
aikasemmin aattelin, mikd sopis mulle. Koska se oli vaan jotenkin sellanen ajatus,
tai mikd oli muotoutunu silleen, ettd mé nyt oon tosi ekstrovertti. Et md en jotenkin
ollu ehkd kyseenalaistanu sitd, et hei ettd ooks md oikeesti vai itseasias vdsyttddks
tdd vaan mua? Niin sitten tavallaan se niinkun avas tollasii tota portteja, mistd
sitten tota huomas, et hei ettd eihdn tdllanen paikka, mitd md olin niinkun aika-
semmin aatellu, et sopis mulle, niin eihén se sovikaan mulle. [--] Niin sitten téd
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vasta niinkun jotenkin kunnolla ensimmdistd kertaa elémdssd jotenkin selkeytti sitd
jotenkin tarkemmin, ettd millanen md oon, millaseen tyétehtdvddn mun kannattais
ehkd hakee.

Poiketen muista, yksi haastateltava painotti RMP:n merkitysta tydnantajan tekeman ar-
vioinnin valineena, eika niinkdaan tydnhakijan oman arvioinnin valineena. Tassa tapauk-

sessa RMP:ta ei nahty tyonhakijan oman itsensa kannalta merkittavana.

Haastateltava 5: Tai tyénantajana tollanen on paljon parempi, tommonen profiili,
jos se osuu kohtuullisen hyvdllé tarkkuudella siihen, millasia ihmiset on. Ja tydnte-
kijgnd tai tyénhakijana, miten se mulla olis, niin sittenhén se on vaan sitd, ettd
osuuko se siihen, mité tyénantaja haluaa. Se joko osuu tai ei osu. Jos ne siis kdyttdd
Sitd minddén mittarina.

RMP toi osalle vastaajista uusia ajatuksia liittyen omaan sopivuuden arviointiin suh-
teessa tyotehtaviin ja tydymparistoihin. RMP heratti osalla vastaajista pohdintoja liittyen
mieluisiin tydymparistoihin seka pyrkimyksen nyt ja jatkossakin kyseenalaistaa ja arvi-

oida omaa sopivuuttaan tyopaikkoihin nahden.

Haastateltava 6: Md oon myds miettiny, okei ehkéd osaks tén tilanteen takia, mut
myds mun RMP:n takii, et koska mulla oikeesti se esteettisyys on niin vahva moti-
vaattori, et jos md oisin toissd jossain yrityksessé, mis on se harmaa toimisto, et
oisko se mulle jopa parempi, et sais olla pari péivéé kotona niinkun kivassa ympd-
ristéssé tekemdissd toitd. Et saisinks md siitd enemmdn irti kuin et md oisin joka
pdivd siel toimistolla.

Haastateltava 8: Sit ehkd just se, ettd haluu niinkun testailla eri juttuja ja sit sen
perusteella kans pystyy niinkun vertailemaan, ettd miten tdd tavallaan sopii téhén
mun motivaatioprofiiliin. Silleen et okei, ettd tdn motivaatioprofiilin mukaan mun
pitdis saada enemmdn energiaa tai ettd tdn pitdis motivoida mua. Mut sit mé voin
olla, et no hei ettd ooks mé motivoituneempi? Et tavallaan sitd pystyy niinkun kans
vdhdn vertailemaan, et miten toi tavallaan toimii sit arjessa myds pidemmdilld téh-
tdimelld. Eikd vaan siind yhesséd hetkessd, kun sé haet sité yhtd tyopaikkaa.

Osa haastatelluista myos kertoi, etta voisi hyodyntdaa RMP:ta jatkossa tydnhaussa tai oli
jo niin tehnyt. Nama haastatellut kokivat, ettd RMP:l1& on heille merkitysta tulevaisuu-

dessa toitd hakiessa ja tyopaikkaa koskevia valintoja tehdessa.
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Haastateltava 7: Tai sanotaanko, ettd ehkd, jos nyt ldhtis johonkin uuteen rekry-
tointiprosessiin, niin sitd osais kdyttdd kyllé hyédyks. Miké nyt todenndkéisesti var-
maan tulee jossain kohtaa tapahtumaan, et hakee taas uutta positiota.

Haastateltava 8: Niin et sen kannalta niinkun sit itekin osaa, jos aattelee niinkun
tulevaisuutta, niin kyl sitd haluais myés niinkun tavallaan tehd niité pédtoksia tin
niinkun motivaatioprofiilin perusteella sen takia, ettd tdstd nyt ainakin jéi niin hyvd
kokemus. Tai niinkun sellanen ajatus, ettd téd niinkun toimii.

RMP:n ja sen tarjoaman motivaatiotiedon koettiin auttavan tiedostamaan sita, millaisiin

tyopaikkoihin haluaisi tulevaisuudessa hakea. RMP:n koettiin selkiyttavan omia valintoja.

Haastateltava 2: Ja ehkd en hakeudu semmosiin tyétehtdviin sit, mitkd ei tdsmdd
niihin asioihin, mitkéd oon kokenut motivoiviks tekijoiks. Et kylhdn se mulla sédstdd
kans aikaa ja vaivaa, kun ei léhde sitten hakee semmosiin tyépaikkoihin tai kattelee
semmosii tyopaikkoja, mistd jo tietdd, ettei tdd pitkdlld aikajdnteelld olis tavallaan
fiksuu. Tai et kyl se niinkun, tds tulee taas tdd selkiyttdiminen, et se on selkiyttdny
tosi paljon sitd, minkdlaisiin tyépaikkoihin tulee tulevaisuudes hakemaan.

5.1.5 RMP apuna urasuunnittelussa

RMP koettiin merkittavaksi myds laajemman urapohdinnan nakdkulmasta ja sen koettiin
vaikuttaneen myos omiin kasityksiin omasta urasuunnasta. Haastatellut henkil6t kuvaili-
vat RMP:n auttaneen ja auttavan heita jatkossakin pidemman tahtdimen urasuunnitel-

mien ja alanvalintojen kanssa yksittdisten tydpaikkojen valitsemisen lisaksi.

Haastateltava 2: Se auttaa kans siind pitkén aikavdlin suunnitelmalla, et minkdlai-
siin tydtehtdviin tai minkdlaiselle ehké uralle haluu ldhtee suuntautuu. Koska tosta
profiilista on sitten saanu selville niité omii vahvuuksia ja kiinnostuksenkohteita,
niit motivaatiotekijéitd, mitd oikeesti miettii oikeestaan pdivittdin melkein. Niin
tota kyl se on tosi hyvdn kuvauksen antanu ja selkiyttéiny sen oman ajatuksen siitd,
ettd mitd ylipddtddn Iéhtee hakee ja tota niinkun minkélaisiin tyétehtdviin haluu
ldhtee tulevaisuudessa.

Haastateltava 3: Tdd [RMP] on saanu mut véhédn miettimddin, et mihin mdé voisin
pyrkid sitten tulevaisuudessa. Kun md oon aina ollu véhén kiinni tds ajattelussa,
ettd mun pitdis Idhtee asianajotoimistoon, mutta nyt tén motivaatioprofiilin jél-
keen ja sit reflektoinnin jélkeen mé oon huomannu, et méd kaipaan niinkun vdhdn
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enemmdn tdmméstd luovaa ympdristéd, rennompaa ympdristéd ja sitten niinkun
my@s tybpaikkaa, jossa arvostetaan work life balancea ja téillasia tekijéitékin. Ettd
se on vaikuttanu aika paljon mun késitykseen itsestdni ja tyopaikoista ja urasta.

Haastateltava 8: Motivaatioprofiili on ehdottomasti auttanut minua oikeaan suun-
taan alkavalla urallani ja tulen varmasti palaamaan siihen vielé useampaan ker-
taan ja miettimddn sen pohjalta myéds tulevaisuuden tyépaikkoja kun aika on.

Urasuunnitelmiin liittyen, RMP-tulosten koettiin my6s vahvistavan omaa alavalintaa.
RMP:n koettiin tuovan vahvistusta itselle sitd, etta on valinnut oikean alan ja etta toimii

sopivassa tyossa silla hetkella.

Haastateltava 5: Ihan siis silleen, et md tieddn, mikéd on mulle sopivaa tyétd. Siind
mielessd. Ettd kyllé se niinkun vahvistaa vaan sitd, ettd md oon niinkun oikeella
alalla. [--] Jos tolleen nyt voi sanoo, ettd on oikeella alalla tai tollasen profiilin pe-
rusteella, mutta kyllé mé oon oikeella alalla. Toistaseks vielé ainakin.

Niille, jotka kokivat oman alavalintansa jo valmiiksi osuvaksi, RMP ldahinna vahvisti, etta

he ovat tehneet hyvan valinnan. RMP:n vahvistava vaikutus nakyi tassakin asiassa.

5.2 Yhteensopivuuden kokemukset

Haastatellut kuvailivat, mitd yhteensopivuus tydssa heille merkitsee. Heidan antamat
merkitykset yhteensopivuudelle erosivat hieman toisistaan eli niissa nakyi yksilollisia pai-
notuksia. Vastauksissa oli kuitenkin myos selkeita yhtalaisyyksia. Kuusi haastatelluista
kertoi yhteensopivuuden kokemuksen liittyvan vahvuuksien ja osaamisen hyddyntami-
seen tyossa. Yhteensopivaksi tyoksi luonnehdittiin ty6ta, jossa voi kokea olevansa taitava,
kayttaa vahvuuksiansa ja saada kehittymismahdollisuuksia. Osaamisen lisdksi yhteenso-

pivuuteen liittyen tuotiin vahvasti esille oma kiinnostus ja motivaatio tyota kohtaan.

Haastateltava 5: Se on aika lailla kaikki kaikessa. Just se niinkun, sanoin tossa, ettd
ei sitd jaksa, jos ei se oo sellasta, miké kiinnostaa ja missé tuntee, ettd on hyvd ja
missé on jotain annettavaa. Vaikka sais rekallisen rahaa joka kuukausi, niin en md
jaksais tehd sellasta, joka ei kiinnostais, ja joka ei motivois.
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Haastatellut viittasivat yhteensopivuuden merkityksista puhuttaessa myos Reiss Moti-
vaatioprofiiliin mukaisiin motivaatiotekijoihin. Yhteensopivaksi luonnehdittiin tilannetta,
jossa tyo ja tyontekijan motivaatioprofiili sopivat yhteen, jolloin tyontekija paasee lois-

tamaan tydssaan.

Haastateltava 2: Ehkd se ettd yhteensopivuus sen tyopaikan ja sitten sen hakijan
vdlilld, niin kyl siin tulee semmonen niinkun, jos niinkun varsinkin halutaan et se on
pitkédaikanen tyosuhde tai tyd, niin kyl sen pitdd olla aika tdsmdllinen. Tiettyi asioita
me pystytddn oppii, mutta ehkd niinkun sanoin tossa aikasemmin, et ne motivaa-
tiotekijdt on semmosii, mitké ei hirveesti niinkun heilu tai huoju. Ettd ne tulee tie-
tyistd arvoista, tietyistd asioista, niistd asioista, mistd me kiinnostutaan, niin joo
ehkd se on niinkun se tiivistettynd sitten.

Haastateltava 8: Niin mulle se niinkun ehdottomasti merkitsee niinkun eniten sitd,
ettd se yhteensopivuus on semmonen, et se on tavallaan niinkun molemminpuoli-
nen niinkun match just sen tyétehtdvdén ja sit sen tyontekijén kannalta. Koska sit
sillonhan niinkun sitten se tyéntekijéiikin pddsee sit oikeesti loistamaan siind, jos se
niinkun on tavallaan siihen sen, niinkun just ehké motivaatioprofiiliin sopiva.

Yhteensopivuuden merkityksissa korostui ndkemys, etta yhteensopivuus tyossa liittyy ar-
vojen yhteensopivuuteen. Teemaan viitattiin laajemminkin kertomalla asioista, jotka
ovat itselle tarkeitd, joiden toivottiin mahdollistuvan tyopaikalla. My6s eri ihmisten kes-

kindista yhteensopivuutta ja toimintaa nostettiin esille.

Haastateltava 3: Sitten toki, ettd tydnantajan tai yrityksen ja sun omat arvot osuu
yhteen. Kuinka paljon arvostatte samoja asioita, esimerkiks yhteiskunta- tai ympd-
ristévastuu. Kuinka paljon just yritys tekee tai tukee nditd asioita. Kuinka paljon
arvostetaan yhdessd tekemistd, etté tehdddn tiimissé téitd ja tdllasia asioita. Et
niinkun arvot osuu yhteen. Ja sitten, no yhteensopivuuteen kuuluu myds se tapa
tehdd toitd. Ettd kuinka paljon panostetaan tyéhén tai kuinka paljon aikaa laite-
taan tybhén, kuinka pitkid pdivié tehddéin, mikd on se kulttuuri, ettd otetaanko hir-
vedn paljon tehtdvid péyddlle, ettd kaikilla on tosi kova tyékuorma. Ja kuinka, etté
sulla on hyvd esimies, joka tavallaan pysyy ajan tasalla siité, mité kukin tiimildinen
tekee. Se on myés tdrkee, ettd tota ihmiset tietévdt, mitd tiimissd puuhataan. Ja sit
no joo. Ja sit myés kollegoiden kanssa yhteensopivuus.

Edelleen yhteensopivaksi tyoksi luonnehdittiin tyota, jossa voi olla oma itsensd. Yhteen-
sopivuuden merkitys nahtiin siind, ettd oma persoonallisuus sopii tydymparistoon ja

tyossa voi olla omanlaisensa persoona.
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Haastateltava 6: Ja sitten tota just se, ettd tyopaikalla pystyy olemaan ihminen. Et
siel ei tarvii esittdd mitddn muuta kuin mitd on. Et pystyy olemaan just se.

Osa haastatelluista piti tyon ja elamantilanteen yhteensopivuutta olennaisena asiana yh-

teensopivuuden kokemuksiensa kannalta. Vastaajista nuorimmat, uransa alussa olevat

henkilot korostivat toivovansa tyoltdaan mahdollisuutta kerryttda kokemustaan seka

osaamistaan ja olivat myds halukkaita priorisoimaan tallaisia mahdollisuuksia muiden

tyohon liittyvien toiveiden ja yhteensopivuutta luovien tekijoiden yli.

Haastateltava 6: Niin sillain on pddssy nyt hyppddmdiéin tyéelémddn. Ja niité asi-
oita ei ehkd oo silleen miettiny. Et on ollu ehkd vaan tdrkeempi se, et no kuhan on
tyo. Ja et saa niinkun sen rullaamaan eteenpdin. Et sit ehkd nditd asioita ois ru-
vennu ite miettii myds enemmdn sit pidemmdilld aikavdlillé. [--] Ja mulla menee
ehkd sillain, nyt viel ainakin toistaseks, sen mukaan, etté mistd md saan eniten tie-
totaitoo ja mikd ndyttdd hyvdlle CV:ssd. Sen perusteella se tyén valitseminen. Totta
kai md toivon, et md saan ndité asioita, mitké RMP:ssd korostuu, mun arkeen sieltd,
mutta se ei 0o se pddasia edelleenkéiéin mun tyéuran vaiheessa.

Haastateltava 7: No kyl md koen sen positiivisena juttuna tietysti, jos on. Mutta
henkil6kohtasesti oon kylld ottanu ja olisin valmis ottaa uran alkuvaiheessa ehkd
semmosia, jotka ei niin yhteensopivia oo. Mutta pelkdstddn sen kokemuksen kan-
nalta. Mut sitten mitd pidemmdille ura etenee, niin sitten en ite endd ois valmis
joustaa siitd hirveesti, mut aluks ehdottomasti.

Tarkastellessaan tyotaan ja siihen liittyvaa yhteensopivuuden kokemustaan kaikki vas-

taajat yhta lukuun ottamatta kertoivat olevansa heille silla hetkella sopivassa tyopaikassa.

Monet heista korostivat olevansa tyytyvaisia tydhonsa, jonka olivat valinneet.

Haastateltava 1: Niin no loppuyhteenvetona, etté omat kokemukset oli ihan dlyt-
témadn positiivisia siis siité rekryprosessista ja sit siitd yhteensopivuudesta, et mihin
tyopaikkaan on pddtyny.

Haastateltava 7: Siis tdlld hetkelld joo. En mé voi sanoo, et onks tdd mitd mé oon
aina halunnu tehd. Mut silleen oon hyvin tyytyvdinen nykyiseen.

Haastateltava, jonka kokemus yhteensopivuudesta erosi selkeimmin muista, kertoi ha-

vainneensa tyosuhteen kuluessa, etta kyseinen tydpaikka ja tydnantaja ei ollut hanelle

sopivin kdytdannon hankaluuksien ja tyotehtdavien muutoksien takia, joita han ei ollut
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osannut nahda etukdteen. Han myos kertoi, ettad olisi toivonut mahdollisuuksia tulla
kuulluksi paremmin. Tydsuhteen aluksi han oli kokenut yhteensopivuuden hyvaksi,

mutta sittemmin yhteensopivuuden kokemus oli muuttunut huonompaan suuntaan.

Haastateltava 3: No tota tuli véhén ton tehtdvdn aikana mietittyy, ettd onko tdmd
sitten mulle sopiva paikka. Ja ehkd ton loppupuolen hdslingin jdlkeen, niin mé ru-
pesin miettimddn, ettd se kyseinen tyopaikka tai tyénantaja ei oo ihan mulle tar-
koitettu. Koska just tuli paljon sédtéd ja asiat ei ollu niin hyvin jdrjestetty sitten, kun
olin luullut.

5.2.1 Muutokset yhteensopivuuden kokemuksissa

Yhteensopivuuden kokemuksiin liittyvassa kerronnassa korostui yhteensopivuuden ko-
kemuksien muuttuva luonne. Vaikka tutkimukseen osallistuneet henkil6t arvioivatkin
yleisesti ottaen valinneensa tyopaikan, jossa he kokevat yhteensopivuutta, monet heista
kertoivat yhteensopivuuden kokemuksensa ajoittaisesta muuttumista parempaan tai
huonompaan suuntaan. Osa koki yhteensopivuuden kokemuksensa vahvistuneen ja pa-
rantuneen ajan myota seka edelleen vahvistuvan sitda mukaa, kun tyosta ja tyopaikasta
oppii lisaa, paasee kasvamaan tehtavaan ja saamaan lisda vastuuta. Myonteisessa muu-
toksessa nahtiin tarkedksi oppimisen ja perehtymisen vaikutus seka se, ettd tyonkuva

muuttuu vastaamaan paremmin omia toiveita.

Haastateltava 1: Ettd se kokoaika on téssd ajassa vaan niinkun parantunut. Tai ettd
tuntuu, ettd ne ensimmdiset viikot oli niinkun, tuli niin paljon perehdytystd ja yritti
pddstd mukaan ja ndin. Mutta nyt kun sitten kokoaika oppii enemmcdin, niin koko-
aika on vahvistunu se.

Haastateltava 4: Md luulen, ettd mun yhteensopivuus, niinkun varsinkin omaan
tehtdvddni, niin se on niinkun entisestddn kasvanu. Mad en tarkota sitd, etté vaikka
ettd... kdrjistden, vaikka ettd vihdoin tybtehtdvdt vastais mun kaikkea osaamista,
vaan ehkd jopa pdinvastoin, etté vihdoin tyétehtdvdt on tavallaan niin vaativia, et
mun ensimmdinen kommentti on et mul ei oo mitéén kdsitystd, mutta selvitetddn.
Niin tota se sopii kyl mulle tosi hyvin.
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Haastateltava 7: Ehkd enemmdn vield just tdlleen lisddntyny tdssd, kun vastuu on
lisééntyny, niin tuntunu sopivan yhteen paremmin tdhdn tehtdvddn.

Kiinnostavasti, yhteensopivuuden kokemuksen koettiin kehittyvan myonteiseen suun-
taan silloin, kun oman tyon koettiin muuttuvan sopimaan paremmin omaan Reiss Moti-

vaatioprofiiliin ja omiin kiinnostuksiin.

Haastateltava 8: No tyétehtdviin kannalta, niin tavallaan siis joo, koska sillon kun
md alotin, niin oli tavallaan niinkun siin tyénhakuilmoituksessakin oli niitd tiettyjd
juttuja, mutta sitten aika nopeesti se rooli Iéhti kuitenkin muuttumaan enemmdn
siihen suuntaan myds, mikd mua itsedni kiinnosti. Niin sitten, kyl md niinkun sanoi-
sin, et se ehdottomasti on kyl muuttunu. Ja miten se on muuttunu, niin se on muut-
tunu vaan viel niinkun paremmaksi. Et just siihen niinkun omiin tavallaan tyésken-
telytapoihin ja niinkun sit ne tyotehtdvdtkin on ehké sit enemmdn ollu sellasii,
mitkéd on sitten sopinu tdhédn mun motivaatioprofiiliin sitten niinkun paremmin.

Yhteensopivuuden ajoittaisiin muutoksiin liittyvat kokemukset liittyivat erityisesti tyo-
tehtavan yhteensopivuuteen. Haastatelluilla oli kokemuksia ajoittaisesta ali- ja ylipate-
vyydesta tyossaan. Osa vastaajista kertoi kokeneensa, etta tietylla hetkelld heidan tyo-

tehtavansa vaatimustaso oli korkeampi kuin heidan osaamisensa.

Haastateltava 2: Tuli semmonen niinkun géppi, ettd tuli niité tosi vaativia tyoteh-
tavid. Ja sit kun oma osaaminen ei ehkd ollu niinkun kohdannu vield niité, niin siiné
ehkd tuli semmonen vdhdn niinkun erilainen jakso. [--] Niin sitten jossain vaiheessa
taas tuntu yhteenkuuluvalta sen vaatimustason kanssa sitten loppujen lopuks. Ettd
tota vaik siin tulikin semmonen, et tuli tosi vaativia tehtdivid eikd osaaminen ollu
vield niissd samoissa saappaissa, mité ehkd vaadittiin, niin sitten siind oppi sitten
pikkuhiljaa, niin jossain vaiheessa taas alko kulkee hyvin ja sujui ne tehtdvdt.

Vastaavasti toiset kokivat, etta tietylld ajanhetkelld heidan tyontehtdvansa vaatimustaso
oli matalampi kuin heidan osaamisensa, mikd nayttaytyi haasteellisuuden puutteena.
Vaatimustasoon liittyvat yhteensopivuuden muutokset nayttaytyivat padosin valiaikai-

sina ja niihin liittyva epasuhta korjaantui tai korjattiin.

Haastateltava 3: Ja tota vaatimukset oli ehkd suht alhaisia. [--] Vidhdn kaipasin
haastetta, mutta vdlilld se sitten tulikin.
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Haastateltava 6: Et se rupes kdymddn vdhdn sillain ykstoikkoseks ja kun teki vaan
niité samoi juttuja eiké oikein oppinu endd sit uutta. [--] Mut nyt sitten, kun md sain
tdn uuden tittelin ja uuden sopimuksen ja saanu lisdd vastuuta ja vdhdn uusii teh-
tdvii, niin nyt sit taas tuntuu, et sopii tosi hyvin yhteen mun tyétehtévit mun tar-
peiden kanssa.

Sosiaalistuminen ja tyoyhteison jaseniin tutustuminen nahtiin myos tekijoina yhteenso-
pivuuden kokemuksien muuttumisessa. Haastatellut kokivat muihin tutustumisen vai-

kuttavan myonteisesti ja vahvistavasti yhteensopivuuden kokemukseensa.

Haastateltava 4: Ja ehkd tiimiinkin koen ehké sopivani entistd paremmin, mikd
ehkd johtuu Iéhinnd niinkun siitd, ettd ottaa tietysti aikansa, ettd tuntee olonsa
vaikka niinkun kotosaksi, vaikka tota ihan alusta asti mut on todella hyvin otettu
vastaan. [--] varmasti niinkun vaan parempaan, et kun tunnetaan toisiamme aina
vaan paremmin, niin tota homma sujuukin paremmin.

Haastateltava 6: Totta kai, kun on oppinu tuntee paremmin mun nditd tiimikave-
reita ja esihenkil6itd ja kaikkia, niin tuntuu, ettd ymmdrtédd paremmin, vield pa-
remmin kuin alussa. Ja niinkun tietdd, mistd ehkd joku reaktio johtuu. Tai miks jos-
takin ei kuulu, vaikka héin sanoi, ettd kuuluu. Niin tietéid ehké ne taustat paremmin.
Niin kyl md sanoisin, et tosi paljon paremmaks on menny.

Haastateltava 8: Et ainoo on varmasti vaan sit se, etté se mitd enemmdén on ollu
tekemisissd tai tyéskennelly yhdessd, niin sité paremminhan sité niinkun oppii tun-
temaan sit sen toisen viel entuudestaan.

Yhteensopivuutta haittaavaksi tekijaksi mainittiin tydympariston yllatykset, kuten ko-
ronapandemian aiheuttamat esteet sosiaalisissa tyontekotavoissa. Pandemia-ajan eta-
tyoskentelylla koettiin olevan negatiivista vaikutusta yhteensopivuuden kokemuksiin esi-
merkiksi perehtymisen ja sosiaalistumisen hankaluuksien osalta. Myds yllatyksilla esi-

henkilotyossa koettiin olevan vaikutusta yhteensopivuuden kokemuksen muutokseen.

Haastateltava 3: Ettd tota vihédn enemmdn haastetta ois saanu olla ja sitten ton
tyésuhteen loppupuolella oli just aika paljon hdslinkiéd noiden admin-hommien
kanssa ja sitten kun mulla ei ollu esimiestd paikan pddlld, niin silloin oli aika han-
kalaa just saada vihdn omat pointit esille, et mitd toimii ja mitd ei ja sit jotenkin
saada se etdtyé toimimaan [--].
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Haastateltava 7: Mulla sosiaaliset kontaktit nousee kans aika vahvasti. Ja se nyt
tdssd, no sanotaanko nyt, kun me alussa saatiin kédydd tossa toimistolla. Ja silloin
kylld, mikd oli tosi tdrkee sen alun ja oppimisen kannalta. Mut nyt, kun me ollaan
siirrytty kokonaan tekee etdnd téitd, niin se ehkd vdhdn néikyy silleen, etté se hel-
posti heijastaa mun niinkun motivaatioo negatiivisesti, etté ei tuu tdmmdasid fyysi-
sié ihmiskontakteja pdivittdin.

Kommunikaatio esihenkilén kanssa nousi tarkeana teemana esille yhteensopivuudesta
ja sen muuttumisesta puhuttaessa. Yhteensopivuutta hankaloittavaksi tekijaksi koettiin
kommunikaatiovaikeudet esihenkilon kanssa ja auttavaksi tekijaksi se, etta esihenkilon
kanssa pystyi puhumaan vaivatta mistd tahansa. Esihenkilon vaihtuminen nadyttaytyi yh-

dessa kokemuksessa yhtena tekijana yhteensopivuuden muutoksen taustalla.

Haastateltava 3: No aluks md luulin, et se oli hyvéd, mut sitten md huomasin, et se
ei ihan kuunnellu mua.

5.2.2 Yhteensopivuuden kokemukseen vaikuttaminen

Useampien haastateltujen kertomuksissa korostui se, ettd yhteensopivuuden kokemuk-
seen koettiin voivan itse aktiivisesti vaikuttaa. Tyotehtavan sopivuuteen koettiin voivan
vaikuttaa silla, etta tydnkuvaa muokataan sopivaan suuntaan joko itsenaisesti tai keskus-

telemalla toiveista tydpaikalla.

Haastateltava 1: Se on tos niinkun nykyses tyéssd, miké on tosi ihanaa, et siel saa
tehdd hyvin paljon, mitd itsed kiinnostaa ja vaikuttaa siihen omaan tyéhénsd. Niin
en mdi tiid johtuuks se siitd, ettd on ollu mielenkiintosia hommia, on kuunneltu mikd
on itsed kiinnostanu ja saanu oikeesti edistdd sellasia asioita. Niin oon kyl myés tosi
hyvin viihtyny siel téissd.

Haastateltava 8: Et tosiaan oon niinkun ite pééissy muokkaamaan tdtd tyétehtdvdd
ja sitten mun esihenkilé on myéds niinkun auttanu siind. Ja se mikd tavallaan tdssé
on myés niin kivaa, on just se, ettd tdssé on pddissy tosi paljon vaikuttamaan siihen
omaan tyétehtdvddn. Niin sitten se, ettd se ei 0o niinkun tavallaan ollu mitenkddn
kiveen hakattua. Et se edelleenkin tavallaan pikkuhiljaa téssé niinkun muotoutuu
ja tulee niinkun uusia tyyppejd tiimiin tai sit jdrjestellddn just tyotehtdvid erilaisesti
ja tdlleen.
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Tyonkuvan muokkaamisen lisaksi myds muilla tavoilla koettiin voivan vaikuttaa yhteen-
sopivuuden kokemukseen. Esimerkiksi omalla toiminnalla koettiin voivan vaikuttaa sii-
hen, etta kulttuuri muuttuu parempaan suuntaan tai siihen, ettd omista tyoskentelyta-

voista saa muokattua itselleen motivoivampia ja paremmin omiin tarpeisiin vastaavia.

Haastateltava 2: Kulttuuri on ehkd, se on menossa koko ajan parempaan pdin. [--]
Meille on annettu oikeestaan aika vapaat kddet siind. [--] Pystytddn vaikuttaa kyl
siihen kulttuuriin tosi paljon.

Haastateltava 7: Joo ndin vois sanoo ja toki just niihin sosiaalisiin kontakteihin
kanssa, niin yrittény itekin aktiivisesti luomaan tdmm©ésid ikddn kuin, et pystyy
eténdkin saamaan sitd motivaatiota ehkd jotenkin tyydytettyd tés.

Omista tarpeista viestimisen ja yhteisten keskustelujen kerrottiin olevan avainasemassa
siind, ettd omat tarpeet tulevat kuulluiksi toissa ja ettd tyOosta saa muokattua sopivaa.

Tarpeisiin vastaamisen mahdollisuudet liittyivat siten myos muiden ihmisten toimintaan.

Haastateltava 4: Eli eli tota md uskon, et se kaikki liittyy siihen keskusteluun, ky-
symiseen, kyselemiseen, kuuntelemiseen. Eli se, ettd kun me kéydddn paljon kes-
kustelua keskendmme siitd, ettd mitd me tehdddn ja miten ja mité kukin haluais
tehdd ja mihin haluais keskittyd ja niin edespdin. Niin ndd tekijét johtaa siihen, ettd
sitten se oma arki néyttdd silleen aika kivalta.

Haastateltava 7: Tuntuu kokonaisuutena, ettd vastaa tai ainakin on potentiaali vas-
tata. Oon ndistd toiveista kertonutkin ja jonkun verran niihin pyritéén vastaamaan
my@s firman puolelta.

Haastateltava 8: Plus sitten se, ettd tosiaan esihenkilé on ottanu tosi hyvin sen huo-
mioon ja niinkun tavallaan kans mietitty yhessé sitd, et miké mua vois kans kiin-
nostaa tulevaisuudessa ja miten mdé niinkun ndd nykyiset tyétehtdvdt koen.

5.2.3 Reiss Motivaatioprofiili yhteensopivuuden kokemuksien kerronnassa

Haastatellut henkil6t viittasivat RMP-tuloksiinsa tyossaan kokemastaan yhteensopivuu-
desta kertoessaan. He pohtivat RMP-tuloksiaan esimerkiksi arvioidessaan tyoskentely-

tyylinsa tai persoonallisuutensa sopivuutta tyotehtavaansa nahden. Haastatellut kokivat
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tyotehtdviensa luonteen olevan saman suuntaisia RMP-tuloksiensa kanssa ja tydpaikan

kulttuurin mahdollistavan niiden mukaisen tydskentelyn.

Haastateltava 1: Ja tota sit ne tydtehtdvdt, niin ne niinkun kans néikyy, mité sanot-
tiin tdn yrityksen kulttuurista, et tosi paljon tehdddn yhteistyétd ja tiimityotd ja
kannustetaan sellaseen niinkun ajatteluun, miké veis eteenpdin niinkun asioita ja
yritystd, niin tota on ollu tosi kiva olla mukana niissé. Varmaan siindkin nékyy jdl-
leen kerran se yrityksen kulttuuri ja se, ettd ne on saman suuntasia ehkd néiden
RMP-tulosten kanssa. Niin oon siis viihtynyt tosi hyvin.

Haastateltava 3: Et mulla on aika sellanen itseohjautuva ote ja md voin tehdd aika
itsendisestikin toitd, mutta loppujen lopuks mdé oon kyl tiimipelaaja. Mutta sekin
just tuli esille tossa motivaatioprofiilissa. Niinkun md oon tds vidhdn keskimaas-
tossa, et md oon niinkun tiimityéntekijd, mut vdlillé ma tykkédén niinkun itsendi-
sestd tehtdvdstd.

Haastateltava 8: Md niinkun vertailen tavallaan siihen, ettd miten nyt tés aikasem-
massa tyopaikassa ja miten niinkun tdssé tydpaikassa ja sit miettii, et mitd sit tu-
levaisuudessa. Ja sit niinkun kans vertaa sitd téhdn niinkun just motivaatioprofiiliin.

Reiss motivaatioprofiili tuotiin esille my6s ammatin yhteensopivuuden pohdinnan yhtey-
dessa. Yleisesti ottaen haastatellut kokivat oman ammattinsa sopivaksi. He kuitenkin toi-
vat esille myds pohdintoja uran vaihtamisesta ja kokivat, ettd heidan nykyinen ammat-
tinsa ei valttamatta pysy samana heidan koko uraansa, silla omat kiinnostukset ja moti-
vaatiotekijat voivat tayttya muissakin ammateissa. Osalle nykyinen ammatinvalinta nayt-
taytyi ikaan kuin kompromissina lukuisien kiinnostuksenkohteiden takia. Osa haastatel-
luista viittasi ammatin sopivuudesta puhuttaessa RMP-profiilinsa tuloksiin erityisesti

uranvaihtamiseen liittyvdssa pohdinnassa.

Haastateltava 3: Nyt ndd viimevuodet on vdhdn saanu mut miettimddn, ettd sai-
siko ndié asiat jotenkin yhdistettyy vai tarkottaako téid sitten, ettd ndé mun syvem-
mdit kiinnostukset eli urheilu ja terveys jossain vaiheessa sitten saa mut vaihta-
maan uraa kenties.

Haastateltava 8: Siis kylhdn tdd niinkun tdd alana on mun mielestd tosi kiinnostava
ja niinkun mielenkiintonen ainakin téssé kohtaa. [--] Mun profiilikin tavallaan sit,
kun mdé pureuduin siihen vielé syvemmin, niin sitten md luulen, ettd joku luovan
alan tavallaan tehtdvdé tai niinkun ala vois sopii mulle kaikista parhaiten. [--] Ettd
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on tavallaan just tiettyjd elementtejd, mité niinkun pddsee toteuttamaan téssé
niinkun tyétehtdvdssd ja tdlld alalla tosi hyvin. Mut sitten taas on myés tollasia
motivaatiotekijoitd, mitd ei sit ehkd pddse niin hyvin toteuttamaan niinkun télld
alalla ylipddtddn. Niin sit se, etté mistd sitd vois, niitd motivaatiotekijéitd pystyis
toteuttamaan, niin sit just se, ettd onks se sit just vapaa-ajalla vai haluisko sit ko-
konaan miettii, ettd ois ihan toisella alalla tai toisenlaisessa tehtdvdssd, niin se tie-
tysti on niinkun yks juttu.

Myds omaa ja organisaation yhteensopivuutta tarkasteltaessa viitattiin Reiss Motivaa-
tioprofiiliin. Organisaation kulttuurissa ja arvoissa havaittiin olevan yhtaldisyyksia omien
RMP-tuloksien kanssa ja oman profiilin tuloksiin viitattiin erityisesti arvojen yhteensopi-

vuudesta puhuttaessa.

Haastateltava 1: Niin tota tiimityéskentelyd hyvin paljon painotetaan tos, missd
niinkun ite oon téissd. Tota sellanen team before individual, niin sen kyl huomaa
sielld kaikessa tekemisessd. Ja tota ne on itelld ollu tdrkeitd aina ja oon kokenut,
ettd olen tiimitydskentelijé ja se my6s pomppas paljon tossa RMP:ssd esille.

Haastateltava 4: Et tota mé muistan, kun sité profiilia kéytiin ldpi. Oisko se sit it-
seasiassa ollu just téd idealismi. Md varmaan kerroin esimerkiksi sen, ettd md ha-
luun niinkun tehdd jotain merkityksellisté ja mé haluun, ettd silld mun tyélléni on
joku merkitys ja md voin niinkun seisté sen takana. Ja mé muistan, et kdytiin paljon
keskustelua esimerkiks siitéi, etté mitd niinkun, [tyépaikalla] me tehddén videorat-
kasuu niinkun verkkokauppiaille, ettd tavallaan silld ei niinkun pelasteta maailmaa.
Mut me kdsiteltiin sitd, et jos me pelastetaan maailmaa sit silld, et tadlld halutaan
myds rakentaa parempaa tyéeldmdidi.

Lisdaksi RMP:n motivaatiotekijoiden ymmarrykselld koettiin olevan vaikutusta ihmisten
keskindisen yhteensopivuuden paranemiseen. Toisiinsa tutustumisen tarkeys korostui
tiimin yhteensopivuuden pohdinnassa. Kaksi haastateltua esimerkiksi kokivat, ettd he
tietavat hyvin, millaisia kukakin tiimissa on yhteisten keskusteluiden ansiosta. RMP-tu-

loksien yhteinen tarkastelu mainittiin tiimin tutustumista auttavaksi asiaksi.

Haastateltava 6: Mutta onhan se hauska sillain toimistollakin, kun vdlillé aina, meit
on kaks, kenelld jdrjestelmdllisyys on aika tapissa, niin sitten siel aina nauretaan,
kun siivotaan sielld ja laitetaan tiskikonetta pddille ja ollaan kuin jotain ditihahmoja
sielld toimistolla. Niin véhédn tommosta RMP-IGppdd pystyy heittdmddn ja ymmdir-
tdd ehkd, miks jotkut ihmiset tekee niin kuin ne tekee sielld.
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Yhteensopivuutta tukevana tekijana yksi vastaaja toi esille esihenkilon kiinnostuksen ja

kyvyn ottaa johdettavan RMP:n mukaiset tarpeet huomioon.

Haastateltava 8: Me ollaan kyl [esihenkildén] kanssa tultu myés tosi hyvin toimeen
ja [hdn] on mun mielestd ollu tosi hyvé esihenkilé myéds. Etté tota tavallaan hdn on
niinkun kans ottanu just nditd mun, voisko nyt sanoo persoonallisuuspiirteitd tai sit
my@ds niinkun motivaatiotekijéité niinkun huomioon. Et just itessddn se, ettd [hén]
on kiinnostunu lukemaan tédté mun motivaatioprofiilia ja muuta, niin sit selkeesti
se kertoo siiitd, ettd hén haluaa kans auttaa mua menestymdidin tds tydtehtdvdssd
ja niinkun myés tulevaisuudessa.

5.2.4 Arvojen yhteensopivuus

Haastatteluissa kerrottiin arvojen yhteensopivuuden merkityksesta yhteensopivuuden
kokemuksissa. Useimmat haastatellut kokivat omien ja organisaationsa arvojen sopivan
yhteen ja olevan samanlaisia keskenaan. Muutamat viittasivat erikseen organisaation kir-
joitettuihin arvoihin seka henkilokohtaisiin, kdytanndssa nakyviin arvoihin. Yhteensopi-
vuutta kasiteltiin siltakin kannalta, etta tyossa ei koettu arvoristiriitoja. Kolmelle vastaa-
jalle arvojen yhteensopivuus oli nimenomaan syy sille, miksi he alun perin halusivat or-

ganisaatioonsa toihin.

Haastateltava 1: Siis tosi niinkun, koen ne omiksi. Ja se oli ne arvot, minkd takia
halusin myés téhdn.

Haastateltava 4: Toki on ne jotkut kirjoitetut arvot, mitkd meillé hyvin toteutuu
my@0s kdytdnndssé ja md ne allekirjoitan. Ja ne on nimenomaan se syy, minkd takia
mdé oon ténne halunnu tulla. Ja md oon onnellinen, ettd md oon néhny, ettd se on
niinkun todellisuutta. Mut sit jos md tuon enemmdn sitd niinkun kéyténtddn, et
minkdlaista vaikka mun vaikka yhteistyé on mun tukihenkilén tai esihenkil6n
kanssa ja minkédlaista mun yhteistyé on muiden kanssa ja miten se kulttuuri ja arvot
ndkyy siind, niin tota md voin kyl niinkun olla tosi tyytyvdinen.

Haastateltava 5: No tdlld hetkelld osuu kylld kaikki ihan tdysin yhteen. Sen takia
md vaihdoinkin. Sen takia me kéytiin ne pitkdt keskustelut siind, etté koska noi
kaikki osuu, niin sen takii on niin helppo olla sitten. Oli tosi helppo vaihtaa.
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Arvojen samankaltaisuudesta kerrottiin ihmisten valisesta yhteensopivuudesta puhutta-
essa. Yhteisesti tarkeina pidettyjen asioiden ansiosta yhteinen tydskentely koettiin suju-
vana tiimin ja esihenkilon kanssa. Tyoskentely koettiin sujuvana, vaikka tyoyhteisdssa toi-
mivien henkildiden tiedettiinkin olevan omanlaisiaan persoonia, joista osa on samanlai-

sia ja osa erilaisia kuin itse.

Haastateltava 1: Se yrityksen kulttuuri ja sen arvot tuntuu, et kun ne kaikilla niinkun
ndkyy, tietysti eri tavoilla, mutta ettd vaikka kaikki ovat omia itsejddn, niin silti on
ne tietyt samat niinkun asiat, mitd pidetddn tdrkeind. Niin se on jotenkin tosi help-
poa se tydskentely.

Haastateltava 4: Sopii, sopii itseasiassa tosi hyvin. Md oon monesti tditéd niinkun
miettinytkin. Etté me ollaan varmaan jossain médicirin, tai siis ollaan aika monessa-
kin suhteessa erilaisia niinkun persoonia, mutta meijdn yhteistyé sujuu ihan niinkun
tosi hyvin. [--] Md luulen, ettd mulla ja sit mun esihenkil6llé se IGhestymistapakin
on tosi samanlainen. Et héinen kanssaan md koen just, ettd jaan tosi ison osan niisté
samoista arvoista.

Haastateltava 8: Niin, et kyl md uskon, etté ja sit jos aattelee niinkun arvoja, niin
kyl mé uskon, et meil on myds niinkun aika saman tyylisid arvoja meijén tiimissé
ylipddtdcdn. Silleen ettd on ollu kyl tosi mukava tehd tds tiimissd hommii. Niin sit se
kertoo varmasti my@s siitd, ettd ei oo koskaan ollu mitéén suurempia tai pienem-
pidkddn ongelmia oikeestaan.

Toiminnan sujuvuuden kannalta juuri jaetut, yhteiset arvot nadyttaytyivat tekijoina, jotka
suuntaavat toimintaa ja helpottavat yhteista tekemistd, vaikka tyoyhteison jasenet olisi-

vatkin keskenaan erilaisia.

5.3 RMP:n vaikutus yhteensopivuuden kokemuksiin

Kasitykset RMP:n vaikutuksesta yhteensopivuuden kokemuksiin vaihtelivat jonkin verran.
Osa koki RMP:n vaikutuksen merkittavampana kuin toiset. Osalle RMP:n vaikutus nakyi
ensinnakin siind, ettd RMP:n koettiin ylipdatdaan olleen mahdollistamassa sita, etta tyon-

hakija sai tyopaikan, jossa voi kokea yhteensopivuutta.
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Haastateltava 5: No kyllé mdé luulen, ettd silld jotain merkitystd oli, ettd mut tdhdn
valittiin. Kyllé hakijoita kuitenkin oli. Ja haluun uskoo, ettd silld [RMP:1lG] joku mer-
kitys oli, ainakin siihen, ettd pddsi sinne keskustelee. Et siihen se varmasti vaikuttaa.

Haastateltava 8: No ehkd ensimmdinen ois niinkun se, ettd jos nyt niinkun aattelee,
ettd tdtd motivaatioprofiilia ei ois koskaan tehty, niin tota mé en oo ihan varma,
ettd jos md nyt aattelen, et mul ei olis esimerkiks soitettu tdstd tyétehtdvdstd, niin
md en olis vilttdmdttd ite koskaan hakenu tdtd niinkun tydtehtdvdaad.

Toisaalta haastatteluissa tuli esille vastakkainen ndakemys, jonka mukaan vastaaja ei ollut
varma RMP:n vaikutuksesta yhteensopivuuden kokemuksiinsa. Taman nakemyksen esit-
tanyt henkilé myos kertoi yhteensopivuuden kokemuksensa heikentyneen, jopa kadon-

neen tydsuhteensa aikana, mika saattaa osaltaan heijastua hanen vastaukseensa.

Haastateltava 3: En tiedd, jos se vaikutti kovin paljon. Et viihiin se sai mut toki miet-
timddn ndité asioita, mitd se toi esille. Ettd tota vdhdn tuli just mietittyy nditd asi-
oita, mitkd liittyy niinkun sosiaaliseen vuorovaikutukseen ja seikkailuun ja harmo-
niaan ja ndd. Mut en tiid, jos se kovin paljon sitten loppujen lopuks vaikutti.

RMP:n vaikutuksien tarkemmassa tarkastelussa korostui haastateltavien oman toimin-
nan ja ajattelun rooli. RMP:1la koettiin olevan vaikutusta yhteensopivuuden kokemuksiin

niin tydnhaun aikana kuin tydyhteisdssa tyoskennellessa seuraavaksi esitellyin tavoin.

5.3.1 RMP oman yhteensopivuuden arvioinnissa ja tyopaikan valinnassa

RMP:n koettiin vaikuttavan valillisesti yhteensopivuuden kokemukseen, silla RMP nahtiin
valineend, joka luo tyonhakijalle itseymmarrystda omista motivaatiotekijoista seka vali-
neend, jonka avulla tyénhakija pystyy peilaamaan itsedan tyopaikkaan nahden ja arvioi-
maan, onko tydpaikka hanelle sopiva organisaation arvojen ja kulttuurin osalta seka sen

osalta, miten hyvin tyo vastaa hanen motivaatiotekijoihinsa.

Haastateltava 1: Mut tota varmaan tota [RMP:td] vasten pystyy peilaamaan sit
niinkun yrityksen arvoja ja arvioimaan sitd, et oisko se sopiva tyépaikka kulttuu-
rinsa puolesta tai niinkun mitd pidetddn térkednd.
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Haastateltava 2: Niin tota ne tulokset tavallaan selkiytti ittelle sen, ettd mitké asiat
oikeesti on niitd isoja motivaatiotekijéitd itellensd. Ja sitten taas sen pohjalta osas
aika hyvin sitten kattoo niisté tydilmoituksista tai tyénhakuilmoituksista, etté koh-
taaks ne ollenkaan ne asiat, mitkd itted motivoi, niin sitten et kohtaaks ne sen kans,
mitd tdd yritys sitten hakee ja mitd he on kirjoittanu sinne ilmoitukseen.

Tyonhaun aikana RMP:n koettiin siis auttaneen sopivan tydpaikan hakemisessa ja sopi-
vuuden arvioinnissa ja sopivan tyopaikan tunnistamisessa ja sita kautta vaikuttaneen yh-
teensopivuuden kokemukseen. RMP:n koettiin toimivan hyvana apuna erityisesti siksi,
ettd se auttaa tyonhakijaa tunnistamaan itseensa liittyvia tekijoita, kuten vahvuuksiaan
ja motivaatiotekijoitaan, jotka auttavat hanta suuntaamaan tyénhakuaan ja valintojaan

itselleen sopivaan suuntaan.

Haastateltava 2: Ehkd sitd kautta Idhtisin vastaamaan, ettd ton profiilin kautta sain
ne tietyt vahvuudet itelle tai ne asiat, mitké motivoi. Ja sitten taas sen avulla pddty
ehkd semmoseen tydpaikkaan, mikd sopii itellensd. Etté ei IGihteny, kun ties ne vah-
vuudet ja mitkd asiat kiinnostaa, niin ei Idhteny sit hakee tai kattoo semmosii tyo-
paikkoja, mitké ei kohtaa yhtddn. Ja ehkd sitten se on taas sité kautta auttanu sii-
hen, et on oikeesti tullu yhteenkuuluvuudentunne sen tyétehtdvdén ja sitten itteni
vdlille.

Haastateltava 8: Ettd tota se on niinkun vaikuttanu just silleen, ettd just niinkun tos
aikasemminkin mainitsin, ettd md olin ehkd aatellu, ettéd md oon enemmdn jonkin-
lainen tai ettd toisenlaiset asiat antaa mulle motivaatioo, mut oikeesti ne onkin
sitten saattanu olla sellasia asioita, mitké on niinkun vieny sité motivaatioo. Sit ta-
vallaan ne pddtdkset on sit perustunu tavallaan enemmdin siihen ja sit ei oo oikeen
ollu niin tyytyvdinen niissd tydtehtdvissd. Mut sit ei oo jotenkin ollu varma, etté
mistd se tavallaan johtuu. Niin sitten kyl md niinkun koen, ettd tdstd niinkun sai niin
paljon jotenkin kans sellasta niinkun itseymmdirrystd. [--] Niin uskon ettd tdmd aut-
toi minua huomattavasti I6ytdmdcdn oikean suunnan. Ja juuri eniten varmasti sen
takia, ettd motivaatioprofiili auttoi paljastamaan asioita, joita en ollut itse tajun-
nut itsestdni.

Omien RMP-tulosten koettiin joko vahvistavan omaa olemassa olevaa kasitysta yhteen-
sopivuudesta tai sen koettiin luovan ymmarrysta itselle siitd, millainen olisi itselle sopiva
tyopaikka. Joidenkin tydnhakijoiden kohdalla RMP omalta osaltaan vahvisti heidan tun-
nettaan siitd, ettd he sopisivat hakemaansa tyopaikkaan, mika taas osaltaan toi vahvis-

tusta heidan paatdkseensa ottaa tyopaikka vastaan.
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Haastateltava 1: No siis se ainakin tuntu siltd, ettd toi nykynen mihin md hain, ettd
sielld painotettiin kulttuurissa samoja juttuja, mitd tossa [RMP:ssd] nousi, niin se
oli ainakin, et kokoaika tuli vaan enemmdn ja enemmdin sellanen fiilis, ettd haluan
tdhdn yritykseen téihin. [--] Tota kyl ne [RMP-tulokset] varmaan vahvistaa sitd [yh-
teensopivuutta]. Tai et kun sielld oli sitd samansuuntaisuutta tai niinkun samat osa-
alueet nousee esille. Se mitd yritys painottaa ja mitd itselld tosta profiilista tuli.

Haastateltava 4: Kyl se [RMP] osaltaan vaikutti. Et kyl kun se kdytiin niinkun IGpi
silloin puhelimessa. Se henkilékohtainen Iépikdynti, niin se laitto kyl mut niinkun
tosi paljon ajattelemaan. Et mdé tunnistin itteni kyl tosi hyvin siité profiilista. Ja siin
ldpikédynnissd kuitenkin peilattiin tosi paljon tédhén tota rooliin ja tdhdn yritykseen,
mihin md olin hakenut. Ja mietittiin, et I6ydédnks mad tddltd niitd asioita. Niin tota
kyl ndd niinkun, kyl tdd [RMP] niinkun kaiken kaikkiaan vahvisti osaltaan sité aja-
tusta, ettd téd on varmaankin mun paikkani.

Toisaalta kahdella henkil6lla oli pdinvastaisia nakemyksia RMP:n vaikutuksesta erityisesti
omaan valintapaatokseen. Toinen naista oli henkild, joka teki RMP:n vasta valintansa jal-
keen, minka takia profiililla ei ollut vaikutusta hanen omaan paatdkseensa. Toinen taas
korosti, etta vaikka olikin tehnyt RMP:n ennen omaa valintaansa, se ei yksinkertaisesti
vaikuttanut hdanen omaan paatokseensa ottaa tyOpaikka vastaan, mutta se vahvisti ha-

nelle, ettd han on ylipaataan sopivalla alalla.

Haastateltava 5: Mutta ei se mun pddtbkseen, tai ettd mdé suostuin tai ettd md
ldhin téhdn mukaan, niin ei se vaikuttanu se profiili siihen.

5.3.2 RMP keskusteluissa ja tiedon vilittdajana tyénhaussa

Osa haastatelluista koki RMP:n toimineen tyonhakuvaiheessa keskustelun valineena ja
ajatuksien sanoittajana, mika omalta osaltaan edesauttoi sopivan tyopaikan valitsemista
ja yhteensopivuuden kokemusta. RMP:n kerrottiin auttaneen keskustelemaan tyénhaki-
jan ja tyopaikan mahdollisesta yhteensopivuudesta. Pelkdn RMP-raportin tarkastelemi-
sen sijaan, rekrytoijan tai motivaatiovalmentajan kerrottiin auttaneen tadssa vertailussa
ja arvioinnissa useammissa tapauksissa, jolloin erityisesti RMP-tuloksiin perustuvalla

keskustelulla nahtiin olevan vaikutusta koettuihin lopputuloksiin.
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Haastateltava 1: Kylld me itse asiassa muistaakseni puhuttiin siité, minkdlainen
tyopaikka hakemani paikka oli, ja mitkd motivaationléihteet ehkd painottuu sielld.
Esim. tyGskentelytavat, tiimityd, miten timd nousi RMP-profiilissa esille. Ja keskus-
telua oli siitd, olisiko tyépaikassa RMP-profiilin mukaisia motivaatioldhteitd, eli mi-
ten sopiva tyépaikka olisi.

Haastateltava 4: Se vaikutti varmasti sillé tavalla, ettd me heti I6ydettiin ne taval-
laan oikeat sanat, misté puhua. Ettd tavallaan tdd niinkun motivaatioprofiili laitto
paljon ajattelemaan. Ja sit jos mdé oikein muistan, niin varmaan Minjoneille mun
piti jotenkin muutenkin itse vetdid yhteen mulle tdrkeité arvoja tai motivaattoreita
tai muuta. Ja tén tyyppiset asiat sitten taas meilld tddlld [tyopaikalla] on myés niin-
kun dlyttémdn térkeitd, niin kylld ne niinkun edesautto tosi paljon sitd keskustelua.
[--] Siind kéiytiin Iépi motivaattoreitani ja sitd, I6yddnké ndité asioita téstd paikasta,
johon hain ja missd nyt tyéskentelen. Muistaakseni motivaatiovalmentaja kertoi
palautteen ja sain tarkentaa, miten ndmd asiat nékyvdt tyéeldmdssd ja mité ne
minulle tarkoittavat. Sitten yhdesséd mietittiin, 16yddnké nditd tddltd paikasta,
missé tosiaan nyt onnekseni saan tyoskennelld.

5.3.3 RMP tyon muokkaamisessa sopivammaksi

Osa haastatelluista koki RMP:n vaikuttaneen kokemaansa yhteensopivuuteen tyodsuh-
teensa aloituksen jalkeen siten, etta se auttoi heita tunnistamaan heidan omia motivaa-
tiotekijoitansd, minka jalkeen tdma ymmarrys omista motivaatiotekijoista auttoi heita
muokkaamaan tydstaan motivoivampaa tai auttoi heita hakeutumaan heille sopivampiin

olosuhteisiin tyoarjessaan.

Haastateltava 7: Tai silleen toi yhteensopivuus on kuitenkin aika vahvasti itse koet-
tua. Niin jos nyt sanotaan, etté md opin tosta paremmin niinkun tiedostamaan ne
omat motivaatiotekijit, niin md myés pystyn luomaan siité mun omasta tyostd
enemmdn motivoivaa silld mun omalla niinkun toiminnalla, et miten md tyéarjessa
toimin ja minkdlaisia tehtdvid mé haen tai minkdlaisia tydskentelyolosuhteita md
ittelleni luon tai silleen. Ettd ehkd sitd kautta. Md en usko et se ite tyétehtdvd, jos
se ndhddn vaan tdmmdsend passiivisena, niin siihen se ois vaikuttanu tai silleen.
Mutta ehkd mé oon keskittyny omassa toiminnassani semmosiin asioihin, mihin
md en vdlttdmdttd ois tajunnu keskittyd ilman tota.

Haastateltava 8: Niin sitten joo siellé on tosi paljon pddssy sit viel niinkun vaikutta-
maan, oikeastaan koko ajan siihen tyétehtédvddn ja mitd siind tulevaisuudessa tu-
lee tavallaan tapahtumaan. Niin se on tosi kiva, koska nythdn md tavallaan tiedén
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myd&s paremmin, kun mul on téd motivaatioprofiili, mihin md voin niinkun taval-
laan tukeutuu. Plus sitten se, ettd nyt niinkun paremmin tavallaan tietdd, miten ne
kdytdnnédssd kans toteutuu arjessa, et miten niistd saa motivaatioo. Niin sitten sen
perusteella kans pystyy miettimddn, et hei ettd md haluisin ehkd nyt niinkun kehit-
tyy enemmdn tohon suuntaan. Niin sit se tavallaan niinkun vaan motivoi vaan lisdd
se niinkun tyétehtdvd.

Taten osa koki RMP:n tukevan yhteensopivuuden tavoittelussa myds tydsuhteen kayn-

nistyttya, eika pelkdstaan tydonhaussa. Tallaisissa kokemuksissa korostui ajatus yhteenso-

pivuuden kokemuksen dynaamisuudesta.

5.3.4 RMP tiedon vilittdjana ja ymmarryksen lisddjana tyoyhteisossa

Tapauksissa, joissa muut tyoyhteison jasenet, kuten esihenkil6 tai kollegat, paasivat tu-

tustumaan valitun tyontekijan profiiliin, RMP auttoi muita tydyhteisdssa tutustumaan ja

ymmartdmaan uutta tyontekijaa paremmin, jolloin tyopaikalla oli mahdollisuus vastata

tyontekijan tarpeisiin, ja siten luoda edellytyksia yhteensopivuuden kokemuksille.

Haastateltava 6: Se ehkd autto siind, etté ymmdirtdd, ettd mun kollegat ymmdrtdd,
mitd md tarviin mun tyéarkeen. Et se ei tds tapauksessa vaikuttanu siihen, ettd mut
valittiin siihen tyéhén, mutta sit jélkeenpdin ehkd just et mun kollegat osaa antaa
mulle niitd asioita, mitd md tarviin. Sit toisaalta mdkin oon pddssy kattoo niitten
RMP:té ja sit md tieddn sitd kautta, mitd ne kaipaa siité tyoarjesta. [--] Must tuntuu,
et nekin sai tosi paljon tietoo siitd just, kun jos tiimiin tulee uus ihminen ja sd et
tiedd siitd sillain oikeestaan mitdién, niin kylléhén se, kun saa sen RMP:n siihen sun
eteen, niin sd tieddt ainakin jotain, mitd se ihminen tarvii. Must tuntuu, et se on
helpottanu munkin tiimikavereita antaa mulle niitd asioita ja se on taas sit ehkd
ammentanu niinkun sitd ilmapiirii ja ehkd on sit pystyny avoimemmin olee oma
itsensd, kun on tuntenu olonsa silleen mukavaks ja sit sité kautta ehkd se yhteen-
sopivuus ja yhteistyd, ilmapiiri ja kaikki on parantunu.

Haastateltava 8: Mun esimieskin on siis itseasiassa lukenu tdn mun RMP-motivaa-
tioprofiilin. Et md annoin tén sille luettavaks pian sen jdlkeen, kun mdé alotin tédlld.
Silleen ettd hei tdssd tdd mun motivaatioprofiili, ettd tutustu minuun. Koska md
koin, ettd tdd niinkun kuvastaa mua niin hyvin, niin sit jos se niinkun lukee tdn ja
kdy ldpi, niin sit se on et okei, et nyt ehkd tieddn, miten toimia témdén henkilén kaa.
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6 Johtopaatokset

Tassa luvussa esitetddn johtopaatokset ja pohditaan tutkimuksen keskeisimpia 16ydoksia
pelaten niitd aiempaan tutkimuskirjallisuuteen. Lisdksi tassa luvussa arvioidaan tutki-
muksen luotettavuutta, rajoitteita seka pohditaan tutkimuksen merkitysta ja esitetaan

jatkotutkimusehdotukset.

6.1 Tutkimuksen keskeisimmat I6ydokset

Tassa tutkimuksessa tutkittiin sitd, millainen merkitys Reiss Motivaatioprofiililla (RMP)
on tyonhakijalle, mitd motivaatiokartoitukseen osallistuneet tyénhakijat kertovat yh-
teensopivuuden kokemuksistaan ja miten RMP vaikuttaa yhteensopivuuden kokemuk-
siin. Tutkimuksen keskeisin 16yd6s on se, ettd RMP:n merkitys nayttaytyy erityisesti siina,
ettd se vahvistaa tydnhakijoiden itsetuntemusta. Havainto on linjassa aiemman kirjalli-
suuden kanssa, jonka mukaan RMP liittyy erityisesti itsetuntemuksen kehittamiseen
(esim. Mengel, 2014; Reiss, 2013, s. 93). Tutkimuksessa kuitenkin korostui havainto, etta
RMP:n merkitys vaihteli riippuen yksilosta ja kaikki tutkitut eivat kokeneet sita itsensa tai

tyonhakunsa kannalta merkittavaksi.

Tutkimus osoittaa, ettd yhteensopivuuden kokemukset ovat yksil6llisia ja muuttuvia ja
niihin pyritaan aktiivisesti vaikuttamaan, kuten aiemmassa tutkimuskirjallisuudessa on
esitetty (esim. Dawis & Lofquist, 1984; Jansen & Kristof-Brown, 2006; Wrzesniewski &
Dutton, 2001). Tuloksien mukaan RMP vaikuttaa yhteensopivuuden kokemuksiin yksilén
toiminnan kautta, silla se auttaa tyOpaikan arvioinnissa ja valinnassa seka edesauttaa
tyon muokkaamista ja ihmisten tutustumista, joiden on kirjallisuudessa osoitettu edista-
van yhteensopivuutta (esim. Cable & Parsons, 2001; Chatman, 1989, 1991; Lu ja muut,
2014; Saks ja muut, 2007; Tims ja muut, 2016). Seuraavassa pohditaan tarkemmalla ta-

solla tutkimuskysymyksiin liittyvid I0ydoksia suhteessa aiempaan kirjallisuuteen.
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6.1.1 Millainen merkitys Reiss Motivaatioprofiililla on tyéonhakijalle?

Omaa Reiss Motivaatioprofiilia luonnehdittiin tarkaksi ja itsed kuvaavaksi. Taman tutki-
muksen tulokset ovat yhtenevaiset Mengelin (2014) tutkimustulosten kanssa, joissa niin
ikddn suurin osa tutkimuksen kohteena olleista henkil6ista kuvasi Reiss Motivaatiopro-

fiilliensa osuvuutta todella tarkaksi tai melko tarkaksi.

Tassa tutkimuksessa RMP:n merkitys nakyi erityisesti siind, etta sen koettiin vahvistavan
itsetuntemusta. Tulos on linjassa Mengelin (2014) tutkimuksen kanssa. Reiss (2013, s. 98)
onkin esittanyt, ettda RMP on itsetuntemuksen kehittamisen menetelma. Tutkitut tyon-
hakijat kokivat RMP:n vaikuttavan itsetuntemukseensa uutta tietoa tuoden tai olemassa
olevia kasityksia vahvistaen. Tydnhakijoista osa viittasi siihen, ettd RMP:n avulla he tie-
dostavat asioita, joita aiemmin eivat olleet ymmartaneet itsestdaan. Tahan ilmioon Reiss
(2013, s. 97) viittaa esitellessdan, ettd RMP:n avulla yksil6 saa selville sen, mitd han in-
tuitiivisesti tietdd, mutta jota han ei ole tiedostanut. Tuloksien perusteella tydnhakijat
kokivat RMP:n auttaneen heitda omien arvojensa ja motivaatiotekijéidensa tunnistami-
sessa. Tassakin asiassa Mengelin (2014) havainnot ovat samansuuntaisia. RMP on nimen-
omaan motiiveihin ja arvoihin perustuva itsetuntemuksen menetelmana, joka tuo esille,

mika yksilod motivoi ja mitd han pitaa tarkedna (Mayor & Risku, 2015; Reiss, 2012).

Toisaalta tutkimuksessa kaksi henkil6a toi ilmi, etta RMP:1la ei ollut heille juurikaan mer-
kitysta, silla se ei tuonut heille uutta tietoa heista itsestdaan, koska he kokivat tuntevansa
itsensa jo niin hyvin. Kiinnostavasti ndin vastanneet henkil6t olivat myos tutkitun joukon
vanhimmat ja muihin nahden pisimman uran tdahan asti tehneet henkil6t. Reiss (2013, s.
101) kuvaakin itsetuntemuksen kehittymisen olevan oppimisprosessi. Tutkimustulokset
saattavat heijastella sitd, ettd vastaajat ovat eri vaiheissa tata prosessia ja ettd RMP:lle
annetaan erilaisia merkityksia riippuen siitd, millaisia itsetuntemukseen liittyvia tilan-

teita ja tarpeita henkil6illa on.

Tuloksien mukaan RMP:1l3 koettiin olevan merkitystd myos ihmisten valisen ymmarryk-

sen kasvattajana, mika on linjassa Mengelin (2014) vastaavan havainnon kanssa. Tassa
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tutkimuksessa henkil6t, joiden tydympariston jasenet olivat tutustuneet heidan profii-
leihinsa, kertoivat profiiliensa tarjoaman tiedon auttavan muita ymmartamaan heita ja
heidan tarpeitaan vdahdan paremmin. Tassa tutkimuksessa nousi esille myds kokemus
RMP:n laaja-alaisuudesta. Sen koettiin kuvaavan yksilon motivaatiota tai arvopohjaa
koko elaman kontekstissa, eikd pelkdstaan tydelamassa. Myos Reiss (2013, s. 98) viittaa
RMP:n antavan tietoa siita, miten motiivit ja arvot ilmenevat niin tyo- koulu- kuin yksi-

tyiselamassakin.

Tyonhakijat kokivat RMP:n tuoneen heille ymmarrysta siitd, millainen on heille sopiva
ty6. Sen koettiin tuoneen ymmarrysta siita, mista ymparistén sopivuus tai sopimatto-
muus johtuu. RMP:llId koettiinkin olevan merkitysta erityisesti tyonhakuvaiheessa ja
osalle vastaajista RMP:n merkitys nayttaytyi vain tdassa vaiheessa. Tyonhakijat kokivat
motivaatiokartoituksen hyodyttavan siina, etta sen avulla he osaavat tunnistaa omia mo-
tivaatiotekijoitdaan ja arvojaan ja viestia niista tydnantajille seka peilata niita tyomahdol-
lisuuksiin ndahden. Yun (2014) mukaan mahdollisuus ilmaista arvoja ja havaita tarpeiden
tayttymisen mahdollisuuksia onkin tarkeaa tydnhaussa, kun tehdaan itselle tarkeita tu-

levaisuuden valintoja.

Motivaatiotekijoiden tunnistamisen avulla tydnhakijat kokivat osaavansa arvioida hae-
tun tyopaikan sopivuutta omiin motivaatiotekijoihinsa ndahden ja valita heille sopivia tyo-
paikkoja. Muutama heistda my6s kertoi haluavansa hyodyntda RMP:n tarjoamaa tietoa
jatkossa tulevissa tyonhakutilanteissa. Toisaalta eras koki RMP:n enemmankin tyénanta-
jan vdlineena sopivien tyontekijéiden valitsemisessa eika kokenut RMP:lld olevan isoa
merkitysta tydnhaussa, muuten kuin vaylana paasta jatkokeskusteluihin. Wittig (2011)
korostaa, ettd RMP:n kayttaminen rekrytoinnissa palvelee seka tydnantajaa etta tydnha-
kijaa tyon ja sopivan henkilén yhteensovittamisessa ja RMP:n tarjoavan molemmille osa-

puolille hyodyllista tietoa valintaa varten.

RMP:1ld nahtiin olevan merkitystd myos pidemman tahtdimen urasuunnittelussa yksit-
taisten tyopaikkojen hakemisen lisdksi. Osa tydnhakijoista uskoi RMP:IlI4 olevan vaiku-

tusta siihen, millaiseen suuntaan ja tyotehtaviin he pyrkivat tulevaisuudessa. Myds
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Wittig (2011) tuo esille, ettd RMP auttaa yksilod rakentamaan motivaatiotekijoihinsa ja
yksilollisiin tarpeisiinsa sopivaa ammatillista uraa ja erottamaan omat motivaatiotekijat
yhteiskunnan asettamista normeista urasuunnittelun nakékulmasta. Roundsin ja Traceyn
(1990) mukaan uransuuntaamisessa olennaista on seka yksilon omien ettd ymparistéon
liittyvien teoreettisesti relevanttien rakenteiden arvioiminen, joista tyypillisimpia ovat
kiinnostukset, arvot ja kyvykkyydet. Brownin ja muiden (2003) mukaan uraohjaus ja sii-
hen liittyvat itsearvioinnit auttavat yksildita saavuttamaan vahvempaa yhteensopivuutta,
silla ymmarrys itsesta ja ymparistdsta antaa tietoa urapaatoksentekoon ja lisaa todenna-

koisyytta, etta henkilot siirtyvat tai palaavat uralle, johon he sopivat.

6.1.2 Mita tyonhakijat kertovat yhteensopivuuden kokemuksistaan?

Yhteensopivuuden kokemuksissa korostui kokemuksien monimuotoisuus ja yksil6llisyys
seka se, etta yleista yhteensopivuutta koettiin, vaikka kehitettavaa joillakin alueilla ha-
vaittiinkin. Taman tutkimuksen tulos vahvistaa aiempaa nakemysta siita, etta yhteenso-
pivuuden tasot ovat toisiaan kompensoivia (esim. Follmer ja muut, 2018; Kristof-Brown
ja muut, 2002; Resick ja muut, 2007; Sekiguchi & Huber, 2011). Taman tutkimuksen tu-
loksissa yhteensopivuuden merkityksiin liittyen nakyi myds samansuuntaisia teemoja

kuin Billsberryn ja muiden (2004) tekeman tutkimuksen osa-alueissa.

Aiemmissa tutkimuksissa on todettu, etta kunkin yhteensopivuustason merkittavyys riip-
puu monista tekijoistd, kuten yksil6llisestd persoonasta (Kristof, 1996; Resick ja muut,
2007), tyosuhteen tietysta vaiheesta (Jansen & Kristof-Brown, 2006) ja aikaisemmasta
tyokokemuksesta (Kristof-Brown ja muut, 2002; Yu, 2009). Merkityksien yksilollisyys na-
kyi myos taman tutkimuksen tuloksissa. Esimerkiksi uransa alkuvaiheessa olevat nakivat
tarkeana tekijana mahdollisuuden saada ylipaataan tyota ja kerryttda kokemusta, kuin
ettd tyo olisi kaikelta osin tdysin yhteensopiva. Jansen ja Kristof-Brown (2006) nostavat
esiin samanlaisen huomion esittdessdan, etta voi olla olemassa olosuhteita, joissa tyon-
hakija ei nojaa yhteensopivuuden arviointiin ja joissa yhteensopivuuden merkitys on va-

hdinen. Heidan mukaansa tallainen henkild voi esimerkiksi olla vastavalmistunut, joka
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yrittaa |oytaa tyota alueelta, jossa hdnen osaamiseensa sopivaa tydta on niukasti tarjolla,
jolloin tarjottu ty6 vastaanotetaan ilman suurempaa yhteensopivuuden arviointia. Myds
Yu (2009) nakee, ettd yhteensopivuudesta tulee entista tarkedampi seikka tyouran ede-

tessa ja tyopaikkaan pidemmaksi aikaa jaadessa.

Yhteensopivuuden kokemuksien muuttuva luonne nayttaytyi tassa tutkimuksessa kes-
keisena teemana, mika on linjassa Dawisin ja Lofquistin (1984) teorian kanssa, joka ko-
rostaa, ettd henkilo ja ymparistd eivat ole vakaita kokonaisuuksia ja etta yhteensopi-
vuutta taytyy hallita, jotta se sdilyy ajan mittaan. Tassa tutkimuksessa yhteensopivuuden
kokemuksien tarkastelussa nakyi valiaikaisia yhteensopivuuden muutoksia, jotka liittyi-
vat perehtymiseen sekd osaamisen ja tyotehtavien vaatimustason véliseen epasuhtaan
ndyttaytyen ali- tai ylipatevyytena, joilla voi olla vaikutuksia tyontekijan kokemuksiin, ku-
ten Cable ja DeRue (2002) ehdottavat. Pitkalla aikavalilla yhteensopivuuden yllapitami-
nen vaatii jatkuvaa yllapitoa ja asteittaista toimintaa yksil6lta tai tydymparistolta (Kim ja
muut, 2020). Tassa tutkimuksessa keskeisena teemana nayttaytyikin pyrkimys vaikuttaa
omiin yhteensopivuuden kokemuksiin. Samoin French ja muut (1974) tarkastelevat yh-
teensopivuutta sopeutumisprosessina, jossa yhteensopivuutta pyritdan hallitsemaan
selviytymis- ja suojautumismekanismeilla. Esimerkiksi jos henkilo ja tydymparisto eivat
ole yhteensopivia, henkil6 voi pyrkia muuttamaan omia ominaisuuksiaan, ymparistonsa

ominaisuuksia tai omia kasityksidan niista.

Tutkimuksessa nakyi useamman vastaajan pyrkimys oman tyonsad muokkaamiseen, jolla
pyritaan yhteensopivuuden yllapitdmiseen tai parantamiseen. Tulos on linjassa aiemman
kirjallisuuden kanssa, jonka mukaan tyon aloituksen jalkeen tyontekijat pyrkivat aktiivi-
sesti kehittamaan, yllapitamaan tai palauttamaan yhteensopivuutta esimerkiksi tyon
tuunaamisella (De Cooman & Vleugels, 2022). Tyon tuunaamisella pyritdan siihen, etta
ty0 vastaisi paremmin yksilon henkilokohtaisia tarpeita ja kykyja, jolloin se tyydyttaisi ja

sitouttaisi yksiloa ja saisi hdnet menestymaan (Wrzesniewski & Dutton, 2001).

De Coomanin ja Vleugelsin (2022) mukaan tutkimukset osoittavat, ettd yhteensopivuus

voi muuttua lyhyemmilldkin ajanjaksoilla, eika vain rekrytointi- ja valintaprosessin aikana,
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vaan myos tyon aloituksen ja organisaatioon liittymisen jalkeen. Yhteensopivuus voi
muuttua vaihtelevien kokemusten tai yksilollisen tarpeen tai arvon puuttumisen tai ka-
toamisen takia. Taman tutkimuksen tuloksissa nakyi samanlaiset nakdkohdat, silla yh-

teensopivuuden koettiin muuttuneen eri syista johtuen tyon aloituksen jalkeen.

Yhteensopivuuden kokemusten muutoksiin vaikuttavina tekijoina nayttaytyivat esimer-
kiksi, sosiaalistuminen, tarpeiden kuuntelu ja kommunikaatio ja tyon muokkaaminen so-
pivammaksi, tyotehtavien vaatimustasojen muutokset seka tydympariston yllatykset ja
esihenkilotyo. Billsberryn ja muiden (2004) mukaan yksilon ja esihenkilon yhteensopi-
vuus muodostuu erityisen kriittiseksi, kun asiat muuttuvat hankaliksi, silla yksilon ja esi-
henkilon yhteensopivuus saattaa toimia laukaisijana huonoihin yhteensopivuuden koke-
muksiin. Heidan tutkimuksessaan useampi henkilé koki yhteensopivuutensa huonontu-
neen esihenkilévaihdoksen my6t3, ja tutkimus osoitti, etta yhteensopivuuden kokemuk-
set voivat olla hyvin herkkia pienillekin muutoksille. Samanlaista tulosta on havaittavissa
tamankin tutkimuksen tuloksissa, joissa yhteensopimattomuutta aiheuttivat juuri pan-
demian aiheuttamat muutokset tyossa seka esihenkilon vaihtuminen. Samansuuntai-
sesti myds De Cooman ja Vleugels (2022) viittaavat pandemian vaikutuksiin yhteensopi-

vuuden kokemuksien muuttumisessa.

Kiinnostavaa ja uutta tdssa tutkimuksessa olivat tulokset, joissa ndkyi Reiss Motivaatio-
profiilin yhdistyminen yhteensopivuuden kokemuksista kertomiseen. Osa haastatelluista
kertoi tyotehtaviensa ja ammattinsa sopivan omiin RMP-tuloksiinsa ja tyopaikan kulttuu-
rin mahdollistavan niiden mukaisen tyéskentelyn. RMP sai osan my6s pohtimaan mah-
dollisia uramuutoksia, vaikka nykyinen ammatti ja tydosuhde koettiinkin hyvaksi. Tama
havainto on samansuuntainen Jansenin ja Kristof-Brownin (2006) tekeman luokittelun
kanssa, josta kay ilmi, ettd yksilon ja ammatin yhteensopivuus liittyy uramuutostoiveisiin

my0s tydsuhteen aikana, eika vain ennen sita.

Tuloksissa korostui myds nakemys siita, ettda RMP-tiedon avulla tydyhteison jasenet voi-
vat oppia tuntemaan toinen toistensa tarpeita paremmin. RMP-tuloksiin viitattiin myos

puhuttaessa yhteensopivuudesta organisaation kanssa, jolloin RMP-tuloksien koettiin



83

olevan yhtenevaisid organisaation havaittavien arvojen kanssa. Myos Reiss (2013, s. 91)
viittaa arvonakokulmaan korostaessaan, ettd keskendaan yhteensopimattomat motiivit
RMP:ssa saavat aikaan arvoristiriitoja tyontekijan ja esihenkilon valilla tai kollegoiden va-
lilla. Tassa tutkimuksessa vastaajat nimenomaan korostivat, etta havaitsevat arvojen yh-
tenevaisyyttd, mika koettiin myodnteisena asiana yhteensopivuuden kokemuksen kan-
nalta. Cablen ja Edwardsin (2004) mukaan sekd psykologisten tarpeiden tayttymisella
ettd arvojen yhteensopivuudella on vaikutusta tyontekijoiden tyoasenteisiin ja koettuun
yhteensopivuuteen samanaikaisesti mutta eri keinoin. My0s tdssa tutkimuksessa seka

arvojen yhteensopivuus etta tarpeiden tayttyminen nousivat esille samanaikaisesti.

Tutkimuksen perusteella arvot olivat usealle tyénhakijalle syy sille, miksi he halusivat ha-
kemaansa organisaatioon toihin. Vaikuttaisikin silta, etta tyénhaussa ja yhteensopivuu-
den arvioinnissa kyseiset tydnhakijat punnitsivat nimenomaan arvojen vastaavuutta tyo-
paikanvalintaa tehdessdaan. Tama tulos toimii omalta osaltaan vastauksena Yun (2014)
esittamaan kysymykseen arvojen vertailusta, silla tassa tutkimuksessa tyénhakijoiden te-

kema arvojen vertailu todella tapahtui heidan arvioidessa yhteensopivuuttaan.

Taman tutkimuksen mukaan tydntekijoilla vaikuttaisi olevan yksil6llisia painotuksia sen
suhteen, mita yhteensopivuuden osalta pidetdaan merkittavana ja koska RMP tarkastelee
jokaisen yksil6llisyytta, se saattaa sopia havainnollistamaan sitd, mika kullekin ihmiselle
on yksilollisesti merkittavdaa myos yhteensopivuuden kokemuksen osalta. De Coomanin
ja Vleugelsin (2022) mukaan yksil6lliset erot toimivat valittdvana tekijana yhteensopi-
vuuden lopputuloksien suhteiden valissa. Lisdaksi Van Vianen (2018) esittad, ettd yhteen-
sopivuuden merkitys voimistuu, kun yhteensopivuus liittyy henkilokohtaiseen tavoittee-

seen liittyvdan ominaisuuteen, joka on merkityksellinen yksilélle.

6.1.3 Miten RMP vaikuttaa yhteensopivuuden kokemuksiin?

Reiss Motivaatioprofiilin vaikutus yhteensopivuuden kokemuksiin nayttaytyi vélillisesti

yksilon oman toiminnan kautta erityisesti tyénhaussa, mutta myds tyosuhteen aikana.
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Silla oli siis vaikutusta yhteensopivuuden kokemuksiin eri ajanhetkina erilaisen toimin-
nan kautta. Selkeimmin RMP:n vaikutus nayttaytyi siind, ettad se auttoi tydnhakijaa ym-
martamaan, millainen tyo hanelle sopii tai vahvisti tydnhakijan olemassa olevia kasityk-
sia hanelle sopivasta tyosta, mika osaltaan mahdollisti tai vahvisti sen, etta tydnhakija

valitsi tyopaikan, jossa hanelld on mahdollisuuksia yhteensopivuuden kokemiseen.

Profiilin merkittavyys kuitenkin vaikuttaa vaihtelevan riippuen ihmisesta ja hanen tilan-
teestaan. Esimerkiksi henkild, joka koki yhteensopimattomuutta tydsuhteensa aikana, ei
ollut varma, millainen vaikutus RMP:lla oli hdnen kokemukseensa. Sama henkilo kuiten-
kin korosti, etta RMP auttoi hanta ymmartamaan, millainen ty6 hanelle sopisi. Tuloksien
pohjalta voidaan arvella, ettd RMP:n vaikutus liittyy etenkin oman kasityksen muodosta-
miseen yhteensopivuudesta. Sen sijaan, se millaiseksi kdytannossa yhteensopivuuden
kokemus muodostuu, vaikuttaisi riippuvan muistakin tekijoista, joihin omalla toiminnalla
tai paatoksilla ei aina pysty vaikuttamaan. Tahan myos Billsberry ja muut (2004) viittaavat

huomauttaessaan, ettd yhteensopivuuden kokemus on herkka muutoksille.

Judgen ja Cablen (1997), Schneiderin (1987) ja Yun (2014) mukaan ihmiset valittavat suu-
resti yksilon ja ympadriston yhteensopivuudesta, minka takia ihmiset etsivat valikoivasti
ympdrist6ja, jossa he odottavat kokevansa yhteensopivuutta. Roundsin ja Traceyn (1990)
mukaan yhteensopivuusajattelun hyddyntaminen on keskeista urasuunnittelussa, paa-
toksenteossa ja tydympariston muokkaamisessa, jolloin tieto ja ymmarrys yhteensopi-
vuudesta auttaa yksil6ita ratkaisemaan uraan liittyvia kysymyksiaan. Taman tutkimuksen
tuloksien mukaan RMP toimi osaltaan apuvalineend yhteensopivuuden arvioinnissa,
paatoksenteossa ja tydon muokkaamisessa, joilla tavoitellaan yhteensopivuutta ja tyossa

viihtymista.

RMP:n koettiin auttaneen tyénhakijaa tunnistamaan yhteensopivia tydmahdollisuuksia,
toimivan apuna oman sopivuuden arvioinnissa sekd vahvistavan yhteensopivuuden ko-
kemusta omaa valintapadatosta tehtdessa. Singh ja Greenhaus (2004) arvioivatkin, etta
mita tarkemmin ihmiset ymmartavat itsednsa ja tydymparistdansa, sitd todenndkoisem-

min he tekevat uravalintoja, jotka ovat yhteensopivia heiddn tarpeidensa, arvojensa,
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kiinnostuksenkohteidensa ja kykyjensa kanssa. Heidan tutkimuksiensa mukaan uravalin-
toja tehdessaan ne henkil6t, jotka hyodyntavat rationaalista ja intuitiivista paatoksente-
kostrategiaa ja siten saavuttavat hyvan itseymmarryksen ja hyvan kasityksen tyoympa-
ristosta kokevat vahvaa yhteensopivuutta, kun taas ne henkilot, jotka hydodyntavat vah-
vasti muihin ihmisiin nojautuvaa paatoksentekostrategiaa ilman omaa intuitiivista paa-
toksentekostrategiaa saavuttavat heikon itseymmarryksen ja kokevat heikompaa yh-

teensopivuutta.

Tulokset antavat viitteita siita, etta tassa tutkimuksessa tarkastelussa olleet henkilot on-
nistuivat saavuttamaan RMP:n avulla hyvan itseymmarryksen valintoja tehdessaan, mika
osaltaan saattoi vaikuttaa paaosin mielekkdina koettuihin yhteensopivuuden kokemuk-
siin. Tydnhaun aikana nama henkil6t ymmarsivat, mitka ovat heidan omia todellisia mo-
tivaatiotekijoitaan, jolloin he nojasivat paatoksissaan niihin, eivatka ulkoisen ympariston
maarittelemiin preferensseihin. Tallaisen toiminnan kohdalla kirjallisuudessa viitataan
ihmisen psykologisiin uraresursseihin (psychological career resources) eli omiin resurs-
seihin ja metatietoon, joilla uraa voi suunnata ja mukauttaa, joihin my06s tietamys omista

arvoista ja preferensseista lasketaan (Coetzee & Govender 2020).

Superin (1953) mukaan omien ammatillisten preferenssien hahmottaminen on lapi ela-
man kestava prosessi, joka perustuu seka itsetuntemuksen kehittymiseen ettd muuttu-
viin tekijoihin. Tall6in tyytyvaisyys elamassa ja tyossa riippuu siitd, missa maarin yksilo
Ioytaa kayttoa kywvyilleen, kiinnostuksenkohteilleen, persoonallisuudenpiirteilleen ja ar-
voilleen. Tama nakokulma voi tukea tutkimustuloksista nousevaa huomiota siita, etta
muita hieman varttuneemmat ja pidemman uran tehneet vastaajat kertoivat tuntevansa

itsensa jo hyvin, jolloin mydskdaan RMP:1Ia ei ollut heille kovin isoa merkitysta.

RMP:n koettiin auttaneen tyoénhaun keskusteluissa omien ajatuksien sanoittajana ja yh-
teisesti tehtdvan arvioinnin valineena. Mayorin ja Riskun (2015, s. 248) mukaan RMP on
hyva keskustelun apuvaline motivaatioon, arvoihin ja tavoitteisiin liittyvissa kysymyksissa.
Tuloksien mukaan RMP omalta osaltaan auttoi luomaan ymmarrysta kulttuurin ja arvo-

jen sopivuudesta keskusteluiden ja kysymisen myo6ta. Keskusteluissa peilattiin omaa
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itsed organisaation kulttuuriin ja arvoihin nahden ja arvojen yhteensopivuus oli useam-
malle vastaajalle syy haluta valitsemaansa organisaatioon toihin. Cable ja Judge (1996)
arvioivat, etta tydhaastattelussa tyonhakijalla on mahdollisuus oppia lisdd organisaation
kulttuurista ja arvoista ja tassa vaiheessa yksilon ja organisaation yhteensopivuuden ar-
viointi voi olla muita yhteensopivuuden tasoja merkittdvammassa roolissa. Samoin Jan-
senin ja Kristof-Brownin (2006) mukaan yksilon ja organisaation yhteensopivuus on mer-
kittavaa erityisesti tyopaikanvalinnassa. Naihin peilaten vaikuttaisi siltd, etta RMP voi toi-
mia hyvana apuna erityisesti tyopaikanvalinnassa, jolloin tyonhakija kay keskusteluja ja

vertailee sopivuuttaan organisaatioon, erityisesti sen arvoihin ja kulttuuriin.

RMP:113 kerrottiin olleen vaikutusta yhteensopivuuden kokemuksiin myos tyosuhteen ai-
kana, joskaan kaikki vastaajat eivat kertoneet sen vaikuttaneen enaa tydnhaun jalkeen.
Follmerin ja muiden (2018) seka Vogelin ja muiden (2016) mukaan ihmiset yrittavat ak-
tiivisesti kehittaa ja yllapitaa riittavaa yhteensopivuutta ymparistonsa kanssa sen jalkeen,
kun heidat on valittu tydpaikkaan. Tama ilmioé on havaittavissa tassakin tutkimuksessa,
silld osa haastatelluista kertoi pyrkivansa aktiivisesti yllapitdmaan ja parantamaan yh-
teensopivuuttaan tydssaan. RMP:n kerrottiin vaikuttaneen tahan siten, etta henkil6t pyr-
kivat hakeutumaan motivoivampiin tehtaviin ja olosuhteisiin tai muokkaamaan tyotaan
enemman RMP:nsa mukaiseksi. Tulokset heijastelevat samoja ajatuksia, kuin mita kirjal-
lisuudessa on nostettu esille yhteensopivuuden dynaamisesta luonteesta. Esimerkiksi Yu
(2009) esittaa, etta yhteensopivuus ei ole passiivisesti koettua, vaan yksilot hallitsevat
sitd tunnekokemustensa kautta ja Wrzesniewski ja Dutton (2001) esittdvat, etta tyonte-
kijat voivat toimia motivoituneina toimijoina luodakseen omaa yhteensopivuuden koke-

mustaan ajattelemalla uudella tavalla tyostdaan tai muotoilemalla tyétaan uudelleen.

Tuloksien mukaan tyon muokkaamisessa hyddyllisena koettiin se, ettd muut tyoyhtei-
sOssa ymmartavat kyseisen henkilon motivaatiotekijoita ja tarpeita. RMP:n koettiin aut-
tavan esihenkil6ita ja kollegoja ymmartamaan paremmin, mita henkild tydarjessaan tar-
vitsee, minka koettiin mahdollistavan sopivampaa tydarkea. Yhteensopivuuden osalta
tyontekijoiden tiedetdankin suoriutuvan ja voivan paremmin seka suhtautuvan positiivi-

semmin tyohonsa, kun heidan tarpeisiinsa vastataan (Kristof-Brown ja muut, 2005).
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Yhteenvetona voidaan todeta, ettd RMP:n merkitys vaikuttaa liittyvan erityisesti itsetun-
temuksen vahvistumiseen ja omien kasitysten muodostumiseen siitd, mika on itselle so-
pivaa tyota, erityisesti henkil6illa, joiden itsetuntemus ei ole viela vahva. Taten RMP voi
sopia tyonhaun aikaiseen yhteensopivuuden arviointiin ja tyopaikanvalintaan, mutta
my0s avuksi tyon muokkaamiseen erityisesti, koska se luo henkildlle ymmarrysta hanen
yksilollisista motivaatiotekijdistaan ja arvopohjastaan, mista voi olla apua, kun valitaan
tyopaikkaa, jossa tavoitellaan yhteensopivuutta ja tydssa viihtymista tai halutaan muo-
kata olemassa olevasta tydsta motivoivampaa. Eri tilanteissa RMP voi myds auttaa muita
ihmisia ymmartamaan kyseista henkil6a paremmin, mika osaltaan voi edesauttaa tyon
muokkaamista sopivampaan suuntaan. Lisaksi mikali RMP-tuloksia jaetaan tyoyhteisodssa,

voi RMP auttaa ihmisten tutustumisessa.

Tutkimuksen tulokset ovat linjassa aiemman kirjallisuuden kanssa, jonka mukaan esimer-
kiksi uuden tyontekijan tydohon valitseminen ja sosiaalistaminen sekd tydn muokkaami-
nen ennustavat yhteensopivuutta (Cable & Parsons, 2001; Chatman, 1989, 1991; Lu ja
muut, 2014; Saks ja muut, 2007; Tims ja muut, 2016). Tama tutkimus antaa viitteita siita,
ettd RMP omalta osaltaan vaikuttaa naihin kaytantoihin, jotka edesauttavat koettua yh-
teensopivuutta. RMP:n vaikutusta havainnollistetaan kuviossa 8, joka tiivistaa tutkimuk-

sen johtopaatokset.

RMP RMP

Itsetuntemus Toiminta

o Kasitys itsesta e Sopivuuden arviointi Yhteensopivuuden
o Kasitys itselle e Tyonhaku ja valinta
sopivasta tyosta e Tydn muokkaaminen kokemus

e Tutustuminen

Kuvio 8. RMP:n vaikutus yhteensopivuuden kokemuksiin.
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6.2 Tutkimuksen teoreettinen ja kdytannon kontribuutio

Tutkimuksen tulokset tarjoavat lisaa tietoa Reiss motivaatioprofiilin merkityksesta yksi-
I6lle erityisesti tydnhaun ja koetun yhteensopivuuden kontekstissa ja samalla tutkimus
linkittyy aiheeseen liittyvadan aiempaan kirjallisuuteen. Tutkimuksella on uutuusarvoa,
silla tutkijan tiedossa ei ole vastaavaa tutkimusta samasta aiheesta. Tutkimus vastaa tar-
peeseen saada lisda tietoa Reiss Motivaatioprofiilista ja sen mukaisista yksil6llisistd mo-
tiiveista (Mayor & Risku, 2022; Reiss, 2004) sekd tarpeeseen ymmartaa koetun yhteen-
sopivuuden taustalla vaikuttavia psykologisia prosesseja kuten sita, mika yhteensopivuu-
den kokemuksien syntyyn vaikuttaa (Kristof-Brown & Billsberry, 2013, s. 5; Su ja muut,
2015, s. 89; Yu, 2009). Tutkimuksen tuloksia on mahdollista hyodyntaa yksilotasolla tyon-
haun, itsensa johtamisen ja urasuunnittelun puitteissa ja toisaalta organisaatiotasolla
henkilostéjohtamisen kehittamisessa seka uraohjauksen ja valmennustoiminnan ken-
talla. Havercamp ja Reiss (2003) esittavat, etta Reiss Motivaatioprofiili voi olla merkittava
lisa perinteisiin henkildarviointimenetelmiin, kun motivaatiokartoituksen tekee asiaan

perehtynyt ammattilainen.

6.3 Luotettavuuden ja laadun arviointi

Tutkimuksen reliabiliteetti eli luotettavuus tarkoittaa mittaustulosten toistettavuutta eli
sitd, etta tutkimus ei anna sattumanvaraisia tuloksia ja tutkimuksen validiteetti tarkoittaa
patevyytta eli sitd, ettd tutkimusmenetelma mittaa sitd, mita tutkimuksessa on tarkoi-
tuskin mitata (Hirsjarvi ja muut, 2009, s. 231). Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta
parantaa tutkijan tarkka selostus tutkimuksen toteuttamisesta (Hirsjarvi ja muut, 2009,
s. 232). Tutkimuksen luotettavuuden kannalta keskeistd on esittda tutkimusprosessin
eteneminen sekd ilmion ymmarryksen eteneminen ja esitettyjen tulkintojen perusteet
(Puusa & Juuti, 2020, s. 78). Tassa tutkimuksessa esitetdan tutkimuksenteon toteuttami-

nen tarkasti, esitelldan aineistonkeruu, siihen liittyvat olosuhteet sekd perustelut
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paatelmille. Raportoinnissa hyddynnetaan suoria lainauksia, joilla tutkijan esittamia tul-

kintoja perustellaan.

Tutkimuksessa kaytetty metodi ei saisi olla sellainen, etta se aiheuttaa virheita ja tutki-
musloydot eivat saa perustua vaariin haastattelulausumiin, kysymyksiin tai havaintoihin,
jotka on tehty epatyypillisesta tilanteesta (Koskinen ja muut, 2005, s. 254—-255). Epasel-
vien asioiden tarkistuttaminen tutkituilla henkil6illa on tutkimuksen laadunarvioinnin
kannalta mielekasta ja lisaksi virhelahteita voi valttaa teorian osuvalla valinnalla ja huo-
lellisuudella analyysissa ja paattelyssa (Koskinen ja muut, 2005, s. 262). Virheiden valtta-
miseen pyrittiin tassa tutkimuksessa tarkistuttamalla haastatelluilla henkil6illa muuta-
mat tarkennusta vaativat kohdat seka pyrittiin huolellisuuteen teorian ja metodien valin-

nassa, analyysissa ja johtopaatoksissa.

Tutkimukseen tulisi valita kohteita, jotka tietavat tutkittavasta ilmiésta mahdollisimman
paljon, joilla on kokemusta asiasta tai jotka edustavat tutkimuksen kannalta relevanttia
ryhmaa (Puusa & Juuti, 2020, s. 82). Tassa tutkimuksessa tavoiteltu kohderyhma oli tut-
kimuksen kannalta relevantti ja silla oli tutkittavasta asiasta kokemusta. Haastattelussa
keskeistd on saada mahdollisimman monipuolinen kuva ja paljon tietoa tutkitusta ai-
heesta, minka takia onnistuneen haastattelun kannalta on suositeltua ja perusteltua tar-
jota kasiteltavat teemat tai kysymykset haastateltaville etukateen (Tuomi & Sarajarvi,

2018, s. 63), kuten tassa tutkimuksessa tehtiin.

Luottamus on tarkedssa osassa haastatteluita. Tutkijan tulisi luoda luottamuksellinen il-
mapiiri ja saada haastateltava osallistumaan (Puusa & Juuti, 2020, s. 103). Tahan pyrittiin
avoimella ja tarkoitusperid avaavalla kommunikoinnilla, esittelemalla haastateltaville
eettisia linjoja, kuten missd maarin ja miten heidan kertomiaan asioita saatetaan hyo-
dyntda, miten haastattelutallenne nauhoitetaan ja jalkeenpdin tuhotaan seka tuomalla
esille pyrkimys haastateltavien anonymiteetin sailyttamisesta. Tutkittavilta kysyttiin erik-
seen myos suostumus tutkimukseen osallistumiselle ja mainittiin mahdollisuudesta kes-
keyttad haastattelu vapaaehtoisuuden hengessa. Ennen haastattelujen alkua tutkitta-

vien kanssa keskusteltiin tutkimukseen osallistumisesta seka kysyttiin, jos heilld on
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kysyttavaa asiasta. Jalkeenpadin heille annettiin mahdollisuus tarkastella oman haastatte-
lun litteroitua aineistoa. Tutkijan arvion mukaan haastattelutilanteessa tutkijan ja tutkit-

tavien valilla ei ollut havaittavissa ongelmia ja haastattelut tehtiin hyvdssa hengessa.

Puusan ja Juutin (2020, s. 103) mukaan haastattelujen ja koko tutkimuksen onnistumisen
arvioinnissa tulee kiinnittad huomiota tulkintavirheisiin ja reaktiivisuuteen eli siihen,
kuinka paljon tutkija vaikuttaa saatuihin vastauksiin. Haastattelun onnistuminen on myos
sidoksissa tutkijan omaan harjaantuneisuuteen tutkijana toimimisessa (Puusa & Juuti,
2020, s. 103). Taman tutkimuksen luotettavuuteen ja laatuun voi vaikuttaa heikentavasti
tutkijan kokemattomuus tutkimuksen tekijana. Vaikutusta pyrittiin hallitsemaan silla,
etta tutkija perehtyi tutkimusaiheeseen, tutkimushaastattelemiseen, analysointiin seka
tallensi aineiston huolellisesti ja dokumentoi tutkimuksen etenemista prosessin aikana.
Tulkintavirheita pyrittiin myds ehkdisemaan tarkentavilla tai varmistavilla kysymyksilla
seka kasiteltavien asioiden sanallisella selventdamiselld haastatteluiden aikana. Tarkenta-
via kysymyksia esitettiin muutamille tutkittaville haastatteluiden jalkeenkin, jotta voitiin

varmistaa, etta tulkinta on oikeansuuntaista, kuten Puusa ja Juuti (2020, s. 105) esittavat.

Tutkimuksessa haastateltavia pyydettiin muistelemaan tietyn ajanjakson takaisia tapah-
tumia, milla saattaa olla vaikutusta siihen, miten he muistavat asioita ja kertovat niista.
Haastattelua ei kannata kdyttaa aineistonkeruumenetelmana, kun tutkittavana on kauas
historiaan sijoittuvat asiat, sillda muistiin jaa tyypillisesti vain valikoituja asioita (Koskinen
ja muut, 2005, s. 107). Tata vaikutusta pyrittiin ehkdisemaan silld, ettd haastateltaviksi
valittiin henkil6ita, jotka olivat osallistuneet rekrytointiprosessiin lahiaikoina, korkein-
taan edellisen vuoden aikana. Samoin haastateltuja pyydettiin etukateen virkistamaan
muistiaan ja tarkastelemaan omia RMP-tuloksiaan ennen haastatteluun osallistumista.
My®ds tutkija perehtyi RMP-tyokaluun etukdteen osallistumalla RMP-kyselyyn ja perehty-

malla henkilokohtaiseen Reiss Motivaatioprofiiliinsa ennen haastatteluiden tekemista.
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6.4 Tutkimuksen rajoitteet

Tutkittavan kohderyhman pieni koko voidaan ndahda taman tutkimuksen rajoitteena ja
on huomioitava, etta tuloksia ei voi varauksetta yleistaa. Koska tama tutkimus kasittelee
yksildiden kokemaa yhteensopivuutta, on myos otettava huomioon, etta yksildiden omat
arviot yhteensopivuudestaan voivat olla alttiita arviointiongelmille ja niihin saattaa vai-
kuttaa yksilon mahdollinen yleinen taipumus muodostaa positiivisia tai negatiivisia kasi-

tyksia itsestdan ja ymparistostadn (Piasentin & Chapman, 2006).

Tutkimuksen rajoitteeksi voidaan lukea myos se, ettd muutkin itsetuntemusta vahvista-
vat kokemukset ja menetelmat kuin pelkkd RMP vaikuttavat tyonhakijan toimintaan ja
yhteensopivuuden kokemuksiin. Tassa tutkimuksessa sellaisten tydnhakijoiden, jotka oli-
vat samanaikaisesti tydnhakunsa aikana osallistuneet myds muihin henkiléarviointeihin,
oli vaikea erotella, mikd merkitys erityisesti RMP:IIa oli kokonaisuudessa, jossa itseym-

marrysta oli jo kertynyt tai kertyi myds muiden henkildarviointituloksien myota.

Rajoitteisiin liittyy myos se, ettd RMP ymmarretaan laajempana konseptina kuin pelk-
kdana profiilina. Tyonhakijat kokivat merkittavaksi erityisesti RMP-kyselyn jalkeiset kes-
kustelut tai purkutilaisuudet motivaatiovalmentajan kanssa. Purkukeskustelun kerrottiin
auttaneen profiilin kdaytannon tulkinnassa ja selventaneen omia tuloksia. Purkukeskuste-
lua pidetaankin yleisena kaytanténa RMP-kyselyn tekemisen jalkeen, jossa motivaatio-
valmentajan kanssa kdydaan keskustelua siitd, mita tulokset kdaytanndssa merkitsevat
(Reiss 2013, s. 150). Taten tutkimustulokset eivat yksinaan liity pelkkdan Reiss Motivaa-

tioprofiiliin raporttina, vaan kokonaiseen kokemukseen sen tekemiseen liittyen.

6.5 Jatkotutkimusehdotukset

Tyonhakijoiden kokema yhteensopivuus ja RMP:n hydédyntdminen tydnhaussa kaipaa
edelleen lisda tutkimusta. Tuloksissa nousseiden huomioiden perusteella, jatkotutkimuk-

sia olisi hyodyllista tehda tyokokemuksen tai idn vaikutuksesta Reiss Motivaatioprofiilille
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annettaviin merkityksiin. Tassa tutkimuksessa nousi esiin myds RMP:n vaikutus tiimin tai
tydyhteison jasenten keskindiseen toimintaan seka RMP:n ndakyminen esihenkilotydssa.
Jatkossa olisi hyodyllista tutkia tarkemmin tiimin jasenien Reiss Motivaatioprofiilien vai-
kutuksia tiimin keskindiseen dynamiikkaan ja yksildiden kokemaan yhteensopivuuteen

ndahden seka myos tarkastella RMP:n hyodyntamista esihenkilotyossa.

Jatkossa aihetta voisi tutkia myos erilaisilla yhteensopivuuden mittaustavoilla. Aiheen
tarkastelu hyotyisi myos pitkittaistutkimuksesta, jossa yhteensopivuutta tarkasteltaisiin
pidemman ajanjakson aikana useammassa tarkastelukohdassa, jotta ajallisen vaikutuk-
sen voisi huomioida entistd paremmin. My6s Kristof-Brownin ja muiden (2005) mukaan
pitkittaistutkimuksia tarvitaan, jotta voidaan selvittda, mika saa aikaan muutoksia yksi-

I6iden yhteensopivuudessa pitkin tydnhakua ja tydsuhdetta.

Koska tutkimustuloksissa merkittavana tekijana nayttaytyi Reiss Motivaatioprofiilin saa-
misen lisdksi erityisesti motivaatiovalmentajan pitamat purkukeskustelut tai profiilista
nousseet tyonhaun aikaiset keskustelut, jatkotutkimuksia olisi tarpeen tehda Reiss Mo-
tivaatioprofiiliin liittyvista tydnhaun keskusteluista ja valmennustilanteista. Sun ja mui-
den (2015, s. 92) mukaan uraohjaustilanteet voivat muuttaa yksildiden kasitysta yhteen-
sopivuudestaan, minka takia lisaa tutkimuksia tarvitaan tdsmentamaan urainterventioi-
den aiheuttamien yhteensopivuuden kasityksien muutosten taustalla vaikuttavia psyko-
logisia prosesseja. Tama tutkimus osaltaan valottaa tatda teemaa, mutta edelleen ai-

heesta kaivataan lisaa tutkimusta.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelurunko

Taustatiedot:
- 1ka, sukupuoli, tyotehtdvan kesto (jatkuuko edelleen), maaraaikainen vai vakituinen tyésuhde?
- Minka alan tehtdvissa tyoskentelet? Kuinka pitkdan olet tydskennellyt alallasi?
- Kuinka pitkdan olet tyoskennellyt samassa tiimissa?
- Kuinka pitkdan olet tydskennellyt saman esihenkilon alaisuudessa?

Rekrytointiprosessi:

Millainen rekrytointiprosessi oli?
- Rekrytointimarkkinointi, viestinta, tyotehtavan houkuttelevuus?
- Haastattelut, Reiss Motivaatioprofiili (RMP), motivaatiovalmennus?
- Valintapaatokset, tyotarjouksen houkuttelevuus?

Reiss Motivaatioprofiili (RMP):

Millainen kokemus Reiss Motivaatioprofiilin tekeminen sinulle oli?

Kuinka hyvin oma Reiss Motivaatioprofiilisi kuvaa sinua?

Miten RMP:n mukaiset yksil6lliset motiivisi ndkyvat tyossasi?

Miten RMP on vaikuttanut kasityksiisi yksilollisistd motiiveistasi, ydinarvoistasi ja vahvuuksistasi?
Miten RMP on vaikuttanut kasitykseesi sinulle sopivasta tyosta?

Millainen merkitys RMP:1ld on sinulle?

Yhteensopivuus:
Mita tyon yhteensopivuus sinulle merkitsee?
Millaiseksi koet yhteensopivuuden:
- sinun ja tyotehtavasi valilla (omat kyvyt vs. tydn vaatimukset; omat tarpeet vs. tyon tarjoamat
resurssit)
- sinun ja ammattisi/urasi valilla (kiinnostukset, osaaminen vs. ammatin ominaispiirteet, vaati-
mukset)
- sinun ja organisaatiosi vélilld (arvot, tavoitteet, kulttuuri)
- sinun ja tiimisi valilla (arvot, tavoitteet, persoonallisuudet, tydskentelytyylit)
- sinun ja esihenkil6si valilla (arvot, tavoitteet, persoonallisuudet, tyoskentelytyylit)
Miten yhteensopivuus on muuttunut ndiden osalta vai onko se pysynyt ennallaan?
Kokemuksesi mahdollisesta yhteensopimattomuudesta?
Miten uskot RMP-motivaatiokartoituksen vaikuttaneen sinun ja I6ytdmasi tyon viliseen yhteensopivuu-
teen?

Kokemukset ty6ssasi:
Millaisia ajatuksia sinulla on seuraavista?
- Tyollistymisnakymat, tyopaikanvaihto, tydssa pysyminen
- Suoriutuminen tygssasi
- Tyytyvaisyys tydssasi
- TyoOhyvinvointi/stressi tyossasi



