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Steven Reiss (1998) on kehittdnyt uuden tavan tarkastella ihmisten motivaatiota ja kehit-
tanyt arviointimenetelman, joka mahdollista yksiléllisen motiivien ja motivaatioraken-
teen tutkimisen ja arvioinnin. Opinndytetyon tarkoituksena on selvittadd, miten Reiss Mo-
tivaatioprofiililla® arvioidut yksildlliset motiivit vaikuttavat asiantuntijoiden kokemuk-
siin tydmotivaatiosta. Tutkimusaineiston pohjana toimivat kaikille osanottajille toteutetut
RMP® -profilit, jotka arvioitiin jokaisen tutkittavan kanssa tydmotivaation viitekehyksen
kautta. Tutkimuksessa tarkastellaan asiantuntijoiden motivaatiotekijoita sekd RMP®-me-
netelmén sopivuutta motivaation arvioinnin ja johtamisen valineena.

Tutkimus nojaa Steven Reissin (1998) kehittdmaan ja kasitteellistimadn RMP® -moti-
vaatioteoriaan, jossa motivaatio ndhda&dn muodostuvan 16:sta perusmotiivista, joita ihmi-
set arvostavat ja tavoittelevat yksilollisesti. RMP®-profiili selvittda yksilolliset motiivi-
tarpeet ja sitd on kaytetty tassa tutkimuksessa osallistujien alustavana motiivikartoituk-
sena. Empiirisesti opinnéytetyd on kvalitatiivinen tutkimus, johon osallistui 11 asiantun-
tijaa. Tutkimusaineisto hankittiin kaksivaiheisena haastatteluna ja tulokset analysoitiin
sisallonanalyysilla.

Opinnayte antaa uuden tavan tarkastella tyomotivaatiota yksil6llisten motiivien kautta.
Tutkimustuloksista ilmeni, ettd asiantuntijat p&&asiassa tunnistivat RMP®-profiileistaan
itsensé seka tyomotivaatiokokemukset selittavat motiivinsa. Analyysilla saadut tulokset
jasennettiin viiteen paaluokkaan: kyvykkyys, kollegialisuus, kommunikaatio, kulttuuri ja
edellisten laadukas toteutus, resurssointi ja johtaminen kdytannossa. Tutkittavat havaitsi-
vat RMP® - profiilitiedon avaavan nédkdkulmia ihmisten erilaisuuteen, toimintaan, osaa-
miseen ja tyomotivaatioon yhteydessé oleviin tarpeisiin. Tulokset antavat uuden tavan
ldhestyd, tutkia ja johtaa yksilollistd motiivaatiota tydssa. Vaikka lisdd empiiristé tutki-
musta tydmotivaatiosta ja RMP® - menetelmasta viela tarvitaan, tassa tutkimuksessa to-
dettiin RMP® - profiili asiantuntijatyohon soveltuvaksi ja kaytdnnolliseksi tyokaluksi
ymmartaa ja johtaa itseddn seka toisia. Reissin motivaatiomallin onnistunut soveltaminen
edellyttad patevad RMP®-ohjaajaa ja luottamuksellista yhteistyotd, jossa halu tarkastella
itsed sekd henkilokohaisia ja ammatillisia piirteitd tukee oppimista ja henkilokohtaista
kasvua.

Asiasanat: Reiss Motivaatioprofiili®, motivaatio, tydmotivaatio, asiantuntijatyo
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Steven Reiss (1998) has developed a new way of understanding humans’ intrinsic moti-
vation and a method that identifies and demonstrates this unique motive structure. The
aim of this thesis is to find out, how experts’ individual motives, measured with Reiss
Motivational Profile® affects their work motivation. Empirically, the thesis is a qualita-
tive research. The material of this thesis is based on RMP® -profile, which was imple-
mented and conducted with all the participants of this study. The study examines individ-
ual motivational factors of the experts at work and the suitability of the RMP profile to
measure them.

The core theory of this study relay on 16 factor’s motivation approach and Reiss Motiva-
tional Profile® (RMP®) which were developed and conceptualized by Steven Reiss in
1998. The RMP® is used in this study as an evaluation tool to assess and describe the
nature of experts’ motives. Empirically, the thesis is a qualitative study and involve 11
experts. The research material was obtained as a two-step interview and the results were
analysed by content analysis. The first part of the analysis discussed experts' interpreta-
tions of their personal motivation profiles reflecting the motivation they experienced in
the work. The second content analysis examined the experiences gained from the RMP®
method as a support and management method for expert work.

The thesis give a new way of looking at work motivation through individual motives. The
results of the research showed that experts mainly recognized their RMP® profiles as
well as their motivational experience explaining their motives. The results of the anal-
ysis were structured into five main sections: competence, collegiality, communication,
culture and value-based practice at work. The participators found RMP -profile as an
interesting tool to aknowladge the impact of individual 16 motives on the way one be-
have, feel and want to be leaded at work. The results give a new way to approach, examine
and lead instrinsic motivation at work through individual motives. Although additional
empirical research on work motivation as wella as on RMP® is needed, in this study
foundings suggest applicating and explorating the RMP® as a practical tool to understand
and lead oneself an others. Successful application of Reiss’ motivational model requires
a qualified RMP® supervisor and a confidential atmosphere, which support one’s desire
to explore personal and professional features from new perspective and desire for per-
sonal grow.

Key words: Reiss Motivational Profile®, motivation, work motivation, experts
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1 JOHDANTO

Motivoiva ty0 tarjoaa puitteet hyvalle, inhimilliset tarpeet tayttavalle elamalle. Myds tyon
tuottavuuden nékdkulmasta motivaatio on avainasemassa. Huono tydmotivaatio laskee
aikaansaamista ja tyohyvinvointia, kun taas hyvé parantaa molempia. Tydmotivaation
yhteys ty6hon ja organisaatioon sitoutumiseen, koettuun tyokykyyn, uran pituuteen ja
tyén imuun on esitetty lukuisin tutkimuksin ja tuloksin. (limarinen & Vainio 2012, 5;
Hakanen 2011, 11; Kesti ym. 2016, 1 — 22; Ryan & Deci 2000, 69) My6s kiinnostus ja
tarve johtaa henkildston yksil6llisid motivaatio-ominaisuuksia yhtend liiketoiminnan kul-
makivistéd on asiantuntijatyon kasvaessa lisdantynyt. (Kesti 2014, 9 — 10) Té&st4 huolimatta
on asian pitkajanteinen johtaminen jaanyt yleisesti ottaen teoreettiselle tasolle. (Aura,
Ahonen, Hussi, lImarinen 2016, 11)

Osasyyné puutteelliselle motivaatiomittaukselle voidaan esittdd motivaatiotutkimukseen
liittyvét spesifisyyden ja riittdvan validien mittareiden puuttumisen ongelmat. Liséksi ta-
han mennessa motivaatiotutkijat ovat olleet erimilisia siitd, mistd motivaatiossa on kysy-
mys ja mité tarkkaan ottaen pitdd mitata motivaation arvioimiseksi. Steven Reiss (1998)
ehdottaa tahan ratkaisuksi 16 universaaliksi osoitettua motiivia ja niitd mittaavan RMP®
- kyselyn, joka osoittaa, mika ja missa maarin yksiléd motivoi tydssa ja elaméssa. (Reiss
1998, 10; Havrecamp & Reiss 2003, 123) Tama tarjoaa uudenlaisen ja kiinnostavan la-

hestymistavan tydmotivaatiol&hteiden tutkimiselle yksilollisesti.

IImioéné tydmotivaatiota on akateemisissa piireissé tutkittu runsaasti ja osoitettu komp-
leksiseksi ja moniulotteiseksi. (mm. Ruohotie 1992; Rayn & Deci 2000; Reiss 2004; Si-
nokki 2016) Tyomotivaation ohella runsaasti huomiota tydelamatutkimuksessa on saanut
my0s tyoolosuhteita koskeva tutkimus. (mm. Bakker & Demerouti 2007) Sen sijaan yk-
silollisten piirteiden ja tyon sisalléllisten tai sosiaalisten ulottuvuuksien tarkkoja, mitatta-
vissa olevia motivaatioyhteyksia ei ole osoitettu yhtd hanakasti. Tama kuvastaa hyvin
ilmion tarkan dokumentoinnin ja mittaamisen haastetta. Tamanhetkinen motivaatiotutki-
mus osoittaa, ettd4 optimaaliset motivaatio-olot saavat tyontekijan antamaan keskiverto-

ponnistelun sijaan peréati 80 - 90 % potentiaalistaan. (L&msa & Hautala 2008, 90)
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Henkilokohtaiset arvot, tarpeet ja tavoitteet kuvastavat yksildiden sisdisen motivaation
ydintd. (Reiss 1998, 10) Proaktiivinen motivaatiotekijoiden kartoittaminen ja saadun tie-
don johdonmukainen soveltaminen johtamiskaytantoon voi vaikuttaa yksildiden ja liike-
toiminnan hyvinvointiin strategisesti kestavalla tavalla. (Hakanen 2011, 11; Kesti ym.
2016, 1 - 22), kun ty6olosuhteet ja tehtdvat saadaan osapuolten kannalta optimaalisiksi.
(Kesti 2014, 103 — 105; Rajala 2000, 45 — 46; Reiss & Havrecamp 2005, 41 - 53) Tahan
tarvitaan uusia, motivaatiota mittaavia ja tieteellisesti valideja menetelmid. (Alasoini
2010, 42; Hakanen 2009, 4; Hyppanen 2013, 90 — 92)

Opinnaytteessa tarkastellaan asiantuntijoiden tyomotivaatiota Reissin (1998) motivaati-
onakemysten ja niit4 perustelevan teorian viitekehyksessa. Tutkimuksessa hyddynnetéan
Reissin motivaatiotorian pohjalta kehitetya ja tieteellisesti validoitua (Reiss 2000b)
RMP® -menetelmad, joka muodostaakin opinndytteen toisen tutkimuskohteen. Aineisto-
hankinnan ensimmaisessa vaiheessa asiantuntijat kdyvét l&pi itsearviointiin perustuvia,
tutkimusta varten muodostamiaan RMP®-profiilejaan ja toisessa vaiheessa arvioidaan
RMP®-profiloinnista tutkittaville muodostuneita kokemuksia. Tutkimusprosessilla etsi-
taan tietoa yksilollisten motiivien vaikutuksista ihmisten erilaisuuteen ja tyémotivaatio-

kokemuksiin asiantuntijaty0ssa tarkasteltuna.

Tutkijoiden mukaan ihmisten yksil6llinen motivatio on organisaatioissa lunastamaton po-
tentiaali, jota tulisi mitata, johtaa ja hyodyntaa nykyistd enemman. (Heggestad & Knafer,
2000, 752; Reiss 2012, 152 — 156; Reiss 2004a, 179 — 193) Kvalitatiivisin menetelmin
toteutettu opinndyte pyrkii tuomaan muutosta asiaan soveltamalla ja arvioimalla yhta yk-
silollistd motivaatiota mittaavista menetelmisté. Tydn tavoitteena on tuottaa uutta teoreet-
tista tietoa ja menetelmallistd osaamista tydmotivaation johtamisen kentalle. (Sinokki
2010, 1803 — 1809; Viitala 2014, 51)



2 TUTKIMUKSEN TARKOITUS JA TAVOITE

Opinndytteen tarkoituksena on selvittad, millaisista tyémotivatiota edistavista motiiveista
ja niiden taustalla olevista arvoista, tarpeista ja merkityksista asiantuntijatydssa tyosken-
televét kertoivat Reiss Motivaatioprofiiliensa® yhteydessd. Opinndytteen toinen tarkas-
telun kohde on itse RMP® - menetelmad, sen soveltuvuus ja kokemukset asiantuntijatyon

kontekstissa.

Tutkimustehtévéana on vastata seuraaviin kysymyksiin:

a) Miten asiantuntijoiden RMP®- profiileissa ilmenevét motiivit vaikuttavat
heidan kokemaan tydmotivaatioon?
b) Millaisia kokemuksia henkilékohtainen RMP® -profiili tarjosi kohderyh-

maén asiantuntijoille?

Opinnaytteelld tavoitellaan ymmarrysta asiantuntijoiden yksildllisistd motivaatioteki-
joista tyomotivaation viitekehyksessa seka arvioidaan RMP® - menetelman soveltu-

vuutta ja arvoa asiantuntijatyon ja motivaatiojohtamisen tukena.



3 TEOREETTINEN VIITEKEHYS

Tassa opinnédytetydssa motivaatiota lahestytddn psykologian viitekehyksestd painottaen
tyopsykologista nakokulmaa aiheeseen. Vuorisen mukaan psykologia tutkii ihmisen kayt-
taytymista pyrkien tieteellisin perustein selittdaméaan yksil6llisen toiminnan ja mielen va-
lisid syy-seuraussuhteita. (MVuorinen 1990a, 11) Opinnéytteessa motivaatio nahdaan yksi-
I61lisen toiminnan taustavoimana, sitd muokkaavana ja siihen liitettavien merkitysten voi-
maa vahvistavana osana. Tassa luvussa esitetddn motivaatiota koskevat teoriat tyémoti-
vaation ja asiantuntijatyon perspektiivisté tarkasteltuina. Tutkimuksen padmarét huomi-
oiden teoreettisessa viitekehyksessa padpaino kohdistuu Steven Reissin (1998) lahesty-
mistapaan, joka tarkastelee motivaatiota kuudentoista Reiss Motivaatioprofiilin®- motii-
viyhdistelmana ja persoonallisuuden osana. Opinnaytteesséa kdytan Reiss Motivaatiopro-
fiilli®:sta lyhennettd RMP®, jolla myos tassa tutkimuksessa kéytettyd motivaatioarvioin-
nin tyokalua kutsutaan.

3.1 Motivaatio kasitteena

Motivaatio on monimerkityksellinen ja laaja-alainen ilmid, joka pyrkii vastaamaan kysy-

mykseen "Miksi ihmiset tekevat sitd, mita he tekevat?" (Reiss 2004, 179)

Motivaationa pidetédan ihmisen sisaisend, tiedostettuna tai tiedostamat-tomana pyrkimyk-
send kohti paddmaaraa. (Peltonen & Ruohotie 1992, 16; Ruohotie 1998) Hakosen mukaan
motivaatio on mielentila, joka maarittaa, mita asioita, milla vireydella ja kuinka kauan
ihminen kulloinkin tekee. (Hakonen 2015, 136) Motivaatiolle on ominaista a) kohde (mo-
tiivi) ja b) liikkeelle paneva voima. Ndma ohjaa-vat yksilon huomiota ja ponnisteluja
kohti tavoitetta. Tieteellisissd pireissa motivaatiolla tarkoitetaan sellaista toimintaan ja
paatdksentekoon vaikuttavaa energiaa, joka aktivoi yksilon vireystilaa, suuntaa tarkkaa-
vaisuutta, kdynnistéa toiminnan ja yllapitaé sitoutunutta ja sinnikésté ponnistelua. (Beck
1990, 17; Lehtinen & Kuusinen 2001, 213; Ryan & Deci 2000, 69) Steven Reiss méaarit-
telee motivaation ihmisen siséisten, kulttuuristen, ja ympéristoon liitettdvien motiivien

kombinaatioksi, joka selittdd miksi ihminen toimii, kuten toimii. (Reiss 2009, 179)
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Tutkimuskirjallisuudesda motivaatio ndhd&an persoonallisuuden osana, joka vaikuttaa ta-
voitteiden asetteluun sekd kayttdytymiseen. (Ruohotie 1995, 18) Motiivien saavutta-
misstrategiat ovat yksilollisia ratkaisuja siihen, miten ihminen pyrkii saavuttamaan ela-
massé asettamiaan tavoitteita ja tarkeiksi kokemiaan tarpeita. Naita ratkaisuja kuvataan

erilaisin, joskus vaihtelevin motivaation maaritelmin.

Lawler (1994) nakee motivaation yksittdisend, osin refleksinomaisena, mutta tarkeim-
pané tekijand, joka vaikuttaa usean tekijan yhteenliittyman kautta tydsuoritukseen ennus-
taen sitd. (Lawler 1994, 1 - 2) Rayan & Deci (1987) mukaan motivaatio on luonteeltaan
joko sisdisesti tai ulkoisesti muodostuva yksilod toimintaan ja sen pitkajanteiseen suorit-
tamiseen sysddva voima (Rayan & Deci 2000) Salmela — Aro ja Nurmi (2002) perustele-
vat motivaation yksilon toimintaa saatelevien psykologisten tarpeiden ja viettien tulok-
sena, missé henkilokohtainen eldmankaarivaihe vaikuttaa motivaatiolaatuun kulloinkin
meneill&&n olevan eldméntehtévén ja sen myotd muuttuvien arvo — ja valintaprosessien
kautta. (Salmela — Aro & Nurmi 2005, 163; Salmela-Aro 2009) Niermeyer & Seyffert
(2004) nékevat ilmion yleisen ja erityisen motivaation yhdistelména, misséa yleinen mo-
tivaatio perustuu henkildn persoonallisuuteen ja luontaisiin tarpeisiin, kun taas erityinen
motivaatio on tilannekohtaista kohdistuen konkreettiseen tavoitteeseen ja sitoutumiseen
tdmén saavuttamiseen. (Niermeyer & Seyffert 2004, 14 — 16) Reissin (1998) ndkemys on,
ettd motivaatio on aina tavalla tai toisella sisdisesti syntyvd voimavara, joka pohjautuu
ihmisten yksilollisiin tarpeisiin, arvoihin ja haluihin, joiden lopulliseen synty- ja ilmene-
mismekanismiin vaikuttavat osaltaan geneettiset, kuin kulttuuriset ja sosiaaliset tekijét.
(Havrecamp 1998, 10; Reiss 2000b, 1161 — 1162.)

Motivaatiotieteessd motiivi nahddadn motivaation perusyksikkéna. Erilaisten tarpeiden,
arvostusten, viettien ja halujen ilmentgjané, motiivit yll&pitavat mielenkiintoa tekemiseen
antaen energiaa ja suuntaa motiivikohteiden saavuttamiselle. Td&mé& prosessi tapahtuu
usein tiedostamattomana, vaikeasti eriteltdvana selityksena yksilon toistuvalle kayttayty-
miselle. (Peltonen & Ruohotie 1987, 22) Tyoelaméssd motiivit voivat ilmetd muun
muussa uravalintoina, tydn muokkaamisen tarpeina ja tyotyytyvéisyytend. (Rayan & Deci
2000) Steven Reiss (1998) on esittanyt kuusitoista ihmisille tyypillistd motiivia, joiden
avulla motivationaalista kayttaytymista voi pyrkié jasentaméén. Tahan tarkoitukseen tut-
kija on kehittényt ja validoinut motivaatioprofiilin eli RMP®: n. Menetelman teoreettinen
viitekehys ja itse menetelmé& ovat tdmén opinnéytteen keskitssa ja niihin pureudutaan

my6hemmin t&ssé kokonaisuudessa.
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3.1.1 Tybmotivaatio

Tydmotivaatio ennustaa tyokayttaytymista ja sillé4 on yhteys tydssa menestymiseen. (Lat-
ham 2007, 3) Yksilollisia eroja tyomotivaation rakenteessa on tutkittu jo kauan ja niiden
merkitys ty6ssa menestymiselle on tunnistettu lukuisin tutkimuksin. Akateeminen kiin-
nostus aihetta kohtaan vilkastui 1900-luvun alussa, tydmotivaation uranuurtajan Fredetik
Taylorin (1911) paneuduttua ilmiéén empiirisesti. (Taylor, 1911) Tutkimusten myota
Taylor esitti ajatuksen palkitsemisen myonteisista vaikutuksista tydomotivaatioon. Taylo-
rin teoria ei kuitenkaan osoittautunut patevaksi, kun tarkasteltiin pitkan aikavélin tydmo-
tivaatiota ja tuottavuutta. Sen sijaan motivaatiotekijoiden yksil6llinen vaihtelu ja ilmion
kontekstualisuus alkoi kiinnostaa yhd enemmaén. Persoonallisuuspsykologian kehittymi-
nen antoi uusia l&hestymistapoja ja tutkimusaiheita myos motivaatiotieteen sektorille.
(Heggestad & Kanfer, 2000, 752)

Kasvava akateeminen kiinnostus tuotti tasaisesti kasvavaa tyomotivaatiotutkimusta. Tyo-
elamé&an vaikuttavat historialliset ja kulttuurilliset tekijat, kuten kaupungistuminen ja te-
ollistuminen olivat kiivasta motivaatiotutkimusta selittdvid taustatekijoitd. Liike-ela-
massd tyomotivaatio nahtiin tuottavuuden ja kilpailukyvyn kulmakivend, tutkimusten
osoittaessa vahvoja yhteyksia tydmotivaation, tyotyytyvaisyyden ja tuottavuuden valilla.
Historiallisesta perspektiivistd yleisen elintason nousun seurauksena rahallisten kannus-
tinten merkittavyys ja painoarvo tydmotivaation ndkokulmasta laskivat ja merkityksiltdén

”korkeammat arvot” ottivat suosion.

Ruohotien (2002) mukaan tyomotivaatio syntyy tyéhon liitettdvistd myonteisista asen-
teiden, motiivien ja tyytyvéisyyden tunteen tiloista. Motivaatiotekijoilla on tutkijan mu-
kaan vahva yhteys myos interpersoonallisiin tekijoihin ja henkildkohtaisiin tarpeisiin.
(Peltonen & Ruohotie 1987, 23; Ruohotie 2002, 22 — 24; Viitala 2004, 150 -154) Myos
ympadristotekijoiden osuus on tydmotivaation kontekstissa merkittava. Tyoympaéristo ja

ty6ilmapiiri koostuvat sosiaalisten suhteiden, arvojen ja normien laadusta, jotka yhdistet-
tyina fyysisiin ja tulkinnallisiin merkityksiin luovat tyon kautta koetut ilmapiirin ja iden-
titeetin. (Virolainen 2010, 108 — 109) Ty, oma identiteetti ja tydymparistd ovat siten

jatkuvassa, motivaation kannalta merkittdvasaa vuorovaikutuksessa keskenaan.
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Talla hetkelld vilkkaan akateemisen tutkimuksen kohteena olevat tunteet liittyvét tutki-
joiden mukaan Kiinteasti tydmotivaation kokemukseen. (mm. Hakanen 2009; Sinokki
2010b) Naytot osoittavat vahvan yhteyden myonteisten tunteiden ja hyvan tyémotivaa-
tion valilla. Tydhyvinvointia edistavien ratkaisujen etsiessa olisi siten tarkedé osata vai-
kuttaa myos tydpaikkojen tunneilmastoon. (mm. Sinokki 2016, 199; Amabilen & Kramer
2007; Niermeyer & Seyffert 2004; Goleman 1999) Reissin mukaan tunteet ovat seurausta
motiivien ja niiden toteuttamisen ja persoonallisuuden geeni- ja kulttuuriperustan ohella
motiivipohjaisen sisdisen eldman ilmenemisend. Motivaatio on siten tutkijan mukaan yk-
silon tapa toteuttaa tarkeiksi katsomiaan tarpeita ja reagoida elaméssa esiintyviin olosuh-
teisiin ja mahdollisuuksiin. (Reiss 2013, 11 — 41)

Reissin nakemyksen mukaan ihmisen toimiessa motiivisuuntaisesti, myonteiset tunteet
tukevat toimintaa ja siihen kohdistettavaa aloitteellisuutta seké keskittymistd. Sen sijaan
motiivivastaiset tyo-, ihmis- ja olosuhteet tuovat negatiivisia tunteita johtaen pdinvastai-
siin seurauksiin. (Reiss 2013, 11 - 41; Reiss 2008) My0s Harterin (1999) mukaan positii-
viset tunteet motivoivat henkilostda vahvistaen toimintaan suunnattua energiaa, itsetun-
toa ja minapystyvyyden kokemusta, kun taas motiiviristiriidat védhentavat edelld mainit-
tuja. (Harter 1999) Motiivituntemus voi siten tukea hyvan tydmotivaation ja tunneilmas-
ton kannalta otollisia olosuhteita.

Amabilen & Kramer (2007) ovat esittinet tydssa koettujen tunteiden, tydmotivaation ja
persoonallisuuden yhteisvaikutukset keskeisiksi tyokayttaytymiselle. Tutkijoiden mu-
kaan tyoympaéristossé koetut tunteet vaikuttavat siihen, millaisiksi yksilon ja tydyhteison

motivaatio, toimintamallit ja kokemukset muotoutuvat. (Amabilen & Kramer 2012)

3.1.2 Tyomotivaatiotutkimus

Kompleksisena ja useista vaikuttimesta riippuvaisena ilmiona, tyémotivaatio edellyttaa
monipuolista perehtymistd aihepiirid kuvaavaan akateemiseen aineistoon. (Hakonen
2015, 136) Tyomotivaatiota koskevan tutkimustyén ytimessa voi nahda akateemiset pyr-
kimykset vastata tydelaméassa kulloinkin ajankohtaisiin historiallisiin ja kulttuurillisiin
kysymyksiin. Tdma on tarked pitdad mielessd, kun tarkastellaan erilaisia tydmotivaatiota

koskevia teorioita.
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Tydmotivaatioteorian perustajana pidetaan Fredetik Tayloria (Taylor, 1911) Han ja kol-
legansa esittivat tutkimusten valossa ajatukseen, ettd paras tydmotivaatio saadaan palkit-
semalla suuremmasta tyopanoksesta rahallisin tai muin ty6-paikkaeduin. Kuitenkin pit-
kassé juoksussa Taylorin teoria ei osoittanut tyontekijoiden keskuudessa johtavan pysy-
vaan henkilokohtaiseen motivaatio- ja tuottavuuskasvuun. Sen sijaan yha useammin alet-
tiin havaita motivaatiotekijoiden vaihtelevan yksilollisesti ja tyokontekstin vaikuttavan
henkilokohtaisiin tyokokemuksiin. Motivaatiotieteissé alkoi kiivas uudenlaisten lahesty-

mistapojen kehittdminen. (Meskon ym. 2002, 361)

1950 — 1970 luvulla kaupungistuminen ja kiivas teollisuusalojen kasvukausi kasvatti kiin-
nostusta henkildstoresurssien séatelyyn ja tuotantotehokkuuden lisédmiseen. Tydvoiman
liikkuvuus maaseuduilta kaupunkiin paisui ja materialistiset pyrkimykset nakyivét hen-
kiloston valmiudessa panostaa fyysiset ja ajalliset resurssinsa tyéhon. Yleisen elintason
nousun seurauksena rahallisten kannustinten merkittdvyys ja painoarvo tydmotivaation
nakokulmasta kuitenkin laskivat taloudellisen vakauden ja yleisten hyvinvointitekijoiden
tultua kansalaisoikeuksiksi valtaosan ulottuvuuteen. Tamé on lisannyt tarvetta tutkia yha
tarkemmin niita syitd, jotka syventavat ihmisten suhdetta itse tyéhon pitden motivoitu-

neena, sitoutuneena ja tuotteliaana mahdollisimman pitk&an.

Y leistasolla tyémotivaatio esitetdén sellaisten tekijéiden summana, joka aktivoi, ohjaa ja
yllapitaa tyontekijoiden tydkayttaytymista (Bandura 1977; Locke & Latham 2002; Lat-
ham 2007, 3; McCelland 1987) ja jolla yksilo pyrkii saavuttamaan ty6lle asetetut tavoit-
teet. (Virolainen 2010, 54) Tamén lisaksi tydmotivaatio vaikuttaa keskeisesti yksiléiden
ammatti-identiteettiin ja toiminnanohjaukseen (Ruohotie 2002, 22 — 24) seka ennustaa
tyéhyvinvointia ja organisaatiotuottavuuden laatua (Virolainen 2010, 54). Kyky kiinnos-
tua ja ohjata toimintaansa kiinnostuskohteita kohti antaa viitteita yksilon hyvinvointiti-
lasta, mika tekee motivaatiotason ja -laadun tutkimisesta kiinnostavan tychyvinvointijoh-
tamisen kannalta. (Sinokki 2016,62)

Yleistasolla tydmotivaatio nahdaén ihmisen ja tyon valista suhdetta stimuloivien ja tyo-
kayttdytymistaan ohjaavien tekijoiden summana. (Bandura 1977; Locke & Latham 2002;
Lat-ham 2007, 3; McCelland 1987) Tyomotivaatiotekijoiden avulla yksilé pyrkii saavut-
tamaan tyOlleen ja ammatti-identiteetilleen asetetut tavoitteet. (Etelapelto 2007, 92; Vi-

rolainen 2010, 54) Myds luottamus ja yhteisty0 tydpaikoilla kasvavat tyémotivaation ol-
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lessa kunnossa. (Liukkonen, Jaakkola, Kataja 2006, 10-14) Kun tarkasteluun otetaan yk-
silon motivaation ja toiminnanohjauksen véliset yhteydet, ndhdaan motivaatiotilan korre-
loivan edellisten liséksi yksilolliseen koettuun hyvinvointiin. Kiinnostuksen kokeminen
ja pyrkimys huolehtia tarpeistaan viestivét elinvoimaisuuden ja terveyden tilasta. Siten
motivaation arviointia voi tarkastella myds keinona arvioida ja johtaa tyéhyvinvointia.
(mm. Sinokki 2016, 62) Taté taustaa vasten tyomotivaatiotutkimus voidaan ndhda mer-
kittavaksi niin ihmis-, kuin yhteiskunta- ja taloustieteissa.

Tydmotivaatiota on tutkittu ja arvioitu runsain maarin myos Suomessa. Tuoreimpana Au-
ran, Ahosen, llmarisen ja Hussin (2016) tutkimus strategisen hyvinvoinnin johtamisesta
suomalaisten yritysten keskuudessa. 2014 — 2016 aikavalille sijoittuvassa tutkimuksessa
selvitettiin henkiloston motivaation, osaamisen, tydkyvyn ja ilmapiirin kysymyksia pei-
laten niitd edelleen esimiestydhon ja edelld mainittujen osa-alueiden johtamisen laatuun.
Tutkimustulokset osoittivat, ettd vaikka motivaatiota pidetadn kaikissa yrityksissa tér-
kedn& osana tyokykya ja tuottavuuden ohjausta, valtaosassa yrityksissé tydmotivaation

tekijat oli tunnistettu heikosti eika strategisia johtamislinjauksia niiden osalta ole tehty.

Muina varteenotettavina aineistoina voi pitdd Sihvosen (1990) vaitoskirjaa terveyskes-
kuksen henkilékunnan motivaatiosta, Taimion (2013) tutkimusta julkisen sektorin tyon-
tekijoiden motivaatiosta, Saarisen ym. (2015) julkisella sektorilla toimivien palvelumoti-
vaatiota tarkastelevaa tutkimusta, Virolaisen (2010) virtuaalitiimien tydilmapiiria ja tyo-
motivaatiota koskevaa vaitoskirjaa sekd Marjo Sinokin laajaa tutkimusty6ta (2010; 2016)
tyoémotivaation, tyéhyvinvoinnin, mielenterveyden, persoonallisuuden ja johtamisen tee-

moista.

Sihvosen johtopéatoksina oli se, ettd terveyskeskuksissa henkildstéd motivoi tunne yh-
teenkuuluvuudesta, arvostuksesta ja luottamuksesta. Myos johtamisella on tunnistettu
merkittava rooli tydmotivaatiolle. Oikeudenmukaisuutta, arvostusta ja hyvaa yhteishen-
ked nahtiin merkittdvimmiksi tyémoti-vaatioon lahteiksi. (Sihvonen 1990.) Taimion
(2013) tutkimus palvelualojen motivaatiosta seka Saarisen ym. (2015) tutkimus kunta-
sektorin palvelumotivaatiosta vahvistivat aiemmin esitetyt johtopéaatokset. Tutkimuksissa
tyomotivaatio palvelusektorilla oli yhteydessd myonteisiin kokemuksiin omasta suorituk-
sesta, tyOyhteisOsté ja organisaatiosta yleensa. Julkisen sektorin kontekstissa motivaatio

liitettiin vahvasti palveluhalukkuuteen ja julkisen palvelun arvostukseen. Lisaksi tutki-
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mus nosti esille myotatunnon ja auttamishalun yhdistyvén tyontekijéiden parempaan suo-
riutumiseen ja koettuun tyéhyvinvointiin. Saarinen 2015, 35 — 36; Taimio 2013) Saarisen
ym. (2015) tutkimus oli tdmén opinnéytteen kannalta kiinnostavin, silla tutkimuksessa
kartoitettiin kvantitatiivisin menetelmin eri motivaatioulottuvuuksia kunta-alan tyonteki-
joiden keskuudessa. (Saarinen ym. 2015, 36, 51 - 59)

Virolaisen (2010) virtuaalitiimien ilmapiirid koskevassa tutkimuksessa oli havaittu ilma-
piirin ja tydmotivaatiolla oli selked yhteys. Laadullinen tutkimus kohdistui asiantuntija-
roolissa toimiviin tyéntekijoihin. Suotuisasti tydmotivaatioon vaikuttivat itsendiset tyos-
kentely- ja paatoksentekomahdollisuudet, sd&anndllinen palaute ja onnistumisten havait-
seminen. My0s digitalisaation tuomat virtuaaliset tyoskentelymahdollisuudet tukivat ta-
man tutkimuksen valossa tydmotivaatiota. Etayhteistyota arvostettiin mahdollisuutena
tydskennelld eri paikkakunnilla ja siten yhdistéé joustavasti tyon ja perhe-elaman. koke-
mukset epaoikeudenmukaisuudesta tai erillisuudesta puolestaan heikensivét tyo- tai yh-
teistydmotivaatiota. Etatydskentelyn haasteiksi koettiin tunteiden vélittamisen ja tunnis-
tamisen vaikeudet. Tama vaikutti tutkimuksen mukaan tunneilmastoon ja sitoutumisen
kokemuksiin ja siten myds motivaatioon. Etdyhteyksien koettiin véhentdvan tunteiden
tunnistettavuutta ja siten tunneélykdsta ja varhaista reagointia tyontekijoéiden tunteisiin.
Silloin motivaatiota vahentavét tunteet ovat saattaneet jaada pitké&ksi ajanjaksoksi naker-
tamaan tyontekijan ja koko tiimin aikaansaannoksia. Uhkaavat tilanteet tai yksilokeskeis-
ta toimintatapaa painottavat toimintarakenteet myos vaikuttivat motivaatiota heikenté-
vasti. Sen sijaan avoimuus, lapinakyvyys tiedonkulussa ja turvallisuuden tunne oman
tyon suhteen lisasivéat yhteisty6td ja hyvaa tiimihenked, jonka voi nahda tydmotivaation
merkkeina. (Virolainen 2010, 272 — 277)

Sinokin (2016) seitsemén tuhatta julkisen sektorin tyontekijaa késittava tutkimus tarkas-
telee tyon, persoonallisuuden ja johtamisen yhteyksia ja vaikutuksia koettuun tyomoti-
vaatioon. Tutkimustuloksissa Sinokki esittaa tyomotivaation olevan kompleksinen ja mo-
nikerroksellinen tapahtuma, johon vaikuttavat lukuisat ihmisen siséiset ja hanesta riippu-
mattomat mekanismit. Keskimaaraiseksi henkilokohtaiseksi tyémotivaatiotasoksi vastaa-
jat esittivdt ” hyvan” (4), kun kédytosséd oli 1 — 5 asteikko. Taman tutkimuksen tulosten
valossa eniten tyomotivaatioon vaikutti oikeudenmukainen kohtelu, hyva ilmapiiri, mie-
lenkiintoinen tyo, tyon merkityksellisyys, hyvé tiedonkulku ja tyon hallinnan tunne. Edel-

lisid vdhemman, mutta kuitenkin vastaajien mielesta merkittavésti motivaatioon vaikutti-
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vat myods henkilokohtainen asenne, itseluottamus ja tunneély, seka minékasitys ja elé-
méanhallinnan kokemukset. Nama ovat niin ik&an persoonallisuuden ulottuvuuksia, joilla
henkilo saatelee ja kokee toimintaansa suhteessa ymparoivaan maailmaan. Sen sijaan pal-
kan, luovuuden, tunnustuksen ja etenemismahdollisuuksien arvo tydssa koetulle motivaa-
tiolle ei ollut niin selked kuin edelliset ja vaihteli henkildsta toiseen huomattavasti (Si-
nokki 2016, 121 — 139) Tutkimustulostensa pohjalta Sinokki on laatinut Tyémotivaa-
tiopyramidi — mallin, jolla han on pyrkinyt kiteyttaméan ja selkiyttdaméan tyomotivaa-
tiotekijoiden valisia yhteyksia (Kuva 1. Sinokki 2016, 139)

tuottavuus
tyohyvinvointi

Kokemus ja tulkinta
tyooloista

Tyon ominaispiirteet
&

Tyontekijan ominaisuudet

Yhteiskunnalliset &

sosiodemografiset tekijat

KUVA 1. Tyomotivaatiopyramidi mukaillen Sinokki (2016)

Tydmotivaatiopyramidin perusta muodostuu yhteiskunnallisten ja yksilén sosiodemogra-
fisten tekijoiden summana, kun ympéroéivat rakenne- ja kulttuuritekijat kytkeytyvat ihmi-
sen henkilokohtaisiin perintd- ja elinoloista koostuviin tekijoihin. Taman perustan paalle
asettuvat tyon ominaispiirteet, kuten tyon sisélto, tydyhteiso ja organisaatiokulttuuri, seka
toisaalta yksilolliset motiivit, persoonallisuustekijét ja taidot. Edellisten pohjalta jokai-
selle tyontekijélle muodostuu henkildkohtaiset tulkinnat ja kokemukset tydskentelyn,
tydyhteison ja vuorovaikutuksen ominaisuuksista, arvostuksen tai palautteen laadusta tai
omista mahdollisuuksistaan suhteessa tyohon. Taten tydmotivaationa ndyttaytyvat laatu,

tuottavuus ja tyéhyvinvointi voivat vaihdella hyvinkin paljon samoissa olosuhteissa ja
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organisaatiossa henkilon lahtokohdista riippuen, eika ndin ollen kaikille yhté aikaa sopi-

vaa tyomotivaation tuottaja voi yksiselitteisesti maaritelld. (Sinokki 2016, 138 — 139)

Tutkimuskirjallisuus erittelee, ettd tyomotivaation kannalta ei ole keskeista se, miten mer-
kityksellistd tyo objektiivisesti on, vaan miten merkitykselliseksi tyontekijé itse tyonsa
kokee. Tdhan puolestaan vaikuttavat tutkimusten valossa joukko subjektiivisesti koettuja
tekijoitd, kuten sosiaalinen identiteetti, persoonallisuuden piirteet, ammatillinen identi-
teetti sekd@ henkilokohtaiset elaménvaihe ja mieltymykset. Erityisesti persoonallisuuden
piirteilla ja motivaatiolla nahdaén tutkitusti olevan keskindista yhteyttd. (Deci & Rayn,
1985, 217; Lawler, 1994, 62 - 68; Nurmela ym. 1999, 11 — 12) Persoonallisuuden piirtei-
den ja tydmotivaation vélista yhteyttd on arvioitu muun muussa suoriutumisen, turvalli-
suusorientaation ja autonomiatarpeen perspektiiveista. (Jarenko & Martela 2014, 10 - 15)
Subjektiivisten nakokulmien ohella, myds psykososiaalisen kontekstin merkitys on mo-
tivaatiotieteen viitekehyksessa tarked huomioiva osa-alue. (Sinokki 2016, 139; Virolai-
nen, 2010; Vartiainen & Falck 1993, 102-106) Psykososiaalisena kontekstina voi pitéa
niitd yksiloa ymparodivan maailman kulttuurillisia, olemassa olevia, tiedostamattomia ja
sisdistettyja olosuhteita, normeja, arvoja, toiminta- ja ajatusmalleja, jotka vaikuttavat ih-
misten ja heidan véliseen tapaan toimia, tulkita ja suhtautua asioihin. (Sinokki 2017, 135
— 140)

Kontekstuaalisuuden merkitystd yksiloén sosiaaliseen ja ammatilliseen identiteettiin on
akateemisessa kirjallisuudessa alettu pitad jopa yksil6llisid ominaisuuksia merkittavim-
pind vaikuttajina, kun tarkastellaan yksilollistd suoritusta ja kokemuksia tydssé. Ty6pai-
kan tai tyoyhteison luomat normit tai alakohtainen tydkulttuuri muokkaavat niin yksilon
omaa kuin yhteison kasityksia ja kokemusmaailmaa. (Juote 2017, 2 — 8; Virolainen 2010,
54 -57) Virolaisen (2010) tutkimuksessa tyon sisallollisilla tekijoilla nahtiin olevan enem-
man vaikutusta asiantuntijoiden tydmotivaatioon, kuin persoonallisuudella, etenkin kun
tyoémotivaatiota tarkasteltiin osana laajempaa ilmapiirid ja hyvinvointia organisaatiossa.
Virolaisen vaitoskirjasta syntyy mielikuva, ettd yksiloiden motivationaaliset tekijat nah-
daan yhtyvan yksildiden kokemaan ilmapiiriin ja siten korreloivan koettuihin tyon voi-
mavaroihin tai negatiivisesti koettuina tyén kuormitustekijoihin. T&ssdkin motivaatio-
teorioiden soveltuvuus on melko laaja ja motivaatio, kuten ilmapiirikin esitetdédn osana
laajempaa kontekstia. (Virolainen 2010, 221- 251) Virolaisen 16ydokset ovat niin ikaan

linjassa Sinokin (2016) johtopd&tosten kanssa. Vaitoskirjassa empiirisen tutkimuksen tu-
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loksina todettiin toimintavapauden, tyon itsendisyyden ja sopivien haasteiden seka esi-
mieheltd saadun palautteen lisadvan tyomotivaatiota. Sen sijaan nopeasti tapahtuvat muu-
tokset, palkkausjarjestelmad, pakolliset ja turhiksi arvioidut koulutukset, toimimattomat
tyovalineet, tyon pirstaleisuus ja selkeyden puute seké byrokratia heikensivat sitd. (Viro-
lainen 2010, 236) Laajemmin henkil6kohtaiset ja organisaatiokulttuurin kanssa ristiriitai-
set motivaatiotekijat heikensivét sitoutumista ja motivaatiota, vaikka yleiset tydolosuh-
teet olisivatkin koettu otollisiksi. (Virolainen 2010, 274-276) My0ds Mé&ki (2017) on paét-
tynyt vastaaviin havaintoihin analysoidessaan asiantuntijoiden johtamiskulttuuriin liitet-
tavat ajatukset ja kokemukset. (Méki 2017) Virolaisen ja muiden edelld mainittujen tut-
kijoiden johtopadtokset tuovat yksimielisesti esille tydmotivaation monimutkaisen luon-
teen, missé lopullinen tydmotivaatio on monien osasysteemien summa. Motivaatiotieteen
kompleksisuudesta sai paremmin kiinni, tarkastelemalla ilmiota systeemiteoreettisesta
nakokulmasta, jota muun muassa Saarinen ja Hamaélainen (2004) ovat avanneet seikka-

peréisesti. (Saarinen & Hamaldinen 2004)

Yksil6llisia ominaisuuksia arvioidessa, mielenkiintoisen nakdkulman tulkintoihin tuo fi-
losofi Timo Airaksinen (1999). Airaksinen nékee, ettd meill& on tapana tarkastella ihmisia
kolmenlaisen ihmiskuvamallin kautta. Ndista malleista kasin teemme tulkintoja ja muo-
dostamme johtop&é&toksié sosiaalisessa kanssakaymisesséd. Kasityksemme voi Airaksisen
mukaan perustua olemus-, ihmiskuva - ja minuuden rakentumisajatteluun. Olemussajat-
telu nédkee ihmisluonnon muuttumattomana genetiikan, kulttuurin, kasvatuksen ja elé-
mankokemuksen summana, jota ohjaavat ihmisen kaksi polariteettia ruumiillinen ja hen-
kinen. Ihmiskuva-ajattelussa ihmisté tarkastellaan suhteessa hdnen edustamaansa asiayh-
teyteen, jolloin erilaiset yksilon edustamat roolit ja symboolit vaikuttavat tiedostamatto-
miin tulkintoihin ja oletuksiin ihmisesta. Kolmas ihmiskésitys nakee minuuden alati ra-
kentuvana ja muuttuvana ilmiond, missa ihmisyys ei ole olemassa sellaisenaan ja irrallaan
muusta todellisuudesta, vaan yksilo rakentaa ja muokkaa minuuttaan eli identiteettidan
koko eldmansé ajan. ldentiteetin rakennusaineita ammennetaan niista yhteison, kulttuurin
ja Kielen rakennusaineista, joita 16ytyy yksilon ympérdivasta tyo- ja elamanpiirista. (Ai-
raksinen 1999, 103) tdma on mielestani huomionarvoinen nakékulma tdman tutkimuksen

tuloksia ja paatelmia tarkastellessa.

Amabilen ja Kramerin (2007) kattavassa, 238 tyontekijaa ja 12 000 tyontekijoiden mer-

kintdd késittdvassa empiirisessa tutkimuksessa tydmotivaation ja suorituksen yhteyksia
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tyopaikkojen tunne-, ilmapiiri- ja havaintotulkintojen laatuun. Tutkimustuloksissa havait-
tiin, ettd niin tydmotivaatioon kuin ty6sta suoriutumiseen vaikuttivat pitkalti sellaiset tut-
Kittavin sisdiset oletus-, motivaatio- ja tunnetekijat, joihin ndma perustivat havaintonsa ja
joiden kautta peilasivat omaa identiteettidén ja tulkintojaan tyon sosiaalisesta ulottuvuu-
desta. Edella mainitut myd6tévaikuttivat kokemuksia motivaatio- ja tyohyvinvointilaa-
dusta johtaen niiden mukaiseen toimintaan. (Amabile & Kramer 2007, 72 — 83; Amabile
& Kramer 2012) Ruohotie on esittanyt tutkimustensa valossa motivaation olevan myos
sidoksissa yksilon identiteettiin ja persoonallisuustekijoihin. Tassé yksilon luonteen piir-
teet, koetut tarpeet ja itselle ominaiset kokemistavat muovaavat sosiaalisen vuorovaiku-

tuksen myota tyomotivaatiokokemuksia varsin yksilollisiksi. (Ruohotie 1995, 18)

Selitystad tyomotivaatiokokemusten ja sen sédatelyn erilaisuudelle on pyritty etsimaan
myos tutkimalla yksildiden identiteettid toisin sanoen minapystyvyytta. (Amabilen ja
Kramer, 2012; Lehtinen & Kuusinen 2001; Ruohotie, 1995) Mindpysyvyyden ytimessa
on pyrkimys yll&pitaa itselle ominaista luonnetta ja minédkuvan jatkuvuuden tunnetta. Té&-
man nahdaén vaikuttavan yksilollisiin tavoitteisiin ja niiden johdonmukaiseen tavoitte-
luun. Vahva minapysyvyys korreloi tutkijoiden mukaan korkeaan motivaatioon ja ja siita
edelleen itseluottamukseen, sinnikkyyteen ja itseohjautuvuuteen. (Lehtinen & Kuusinen
2001, 225-226) Tutkijoiden mukaan motivaatio on keskeinen identiteetin osa ja mina-
pystyvyys sen tarked ulottuvuus. Motivaatio, mindpysyvyys ja identiteetti ndhdaan hen-
kilolle luonteenomaisena ja héanet muista erottavana kasitysten, uskomusten ja tarpeiden
summana. Elamén varrella saadut kokemukset, kasvatus ja luontaiset taipumukset muok-
kaavat yksilon motivationaalisia mekanismeja vaikuttamalla jalleen henkilon asettamiin
tavoitteisiin, uskomuksiin ja toimintatapoihin vaikuttamalla. (Lehtinen & Kuusinen 2001,
225-226) Taman teorian valossa motivaatio voi nahda jatkuvassa liikkeessa olevana ge-
neettisten, psykologisten ja psykososiaalisten ilmididen aaltoliikkeend, missé yksilon si-

séinen puhe ja luonne muodostavat aallon ydinvoiman.

Tama tieto voi olla merkittava, kun suunnitellaan yksil6llisesti motivoivia tydskentely- ja
johtamisratkaisuja. Niittamon (2000) malli tukee edell& esitettyd. (Kuva 2) Han arvioi,
ettd henkilon motiivit, arvot ja kasitys itsesta maéarittelevét pitkélle tyontekijan kayttayty-
misend ilmenevaa sitoutumista elamén keskeisiin padmaariin ja niiden edistdmiseen tyon
kautta. Tama tutkijoiden késityksen mukaan ennustaa ammatillista motivaatiota ja ty0ssé
menestymistd. (Niittamo 2000, 167 — 169; Spencer & Spencer 1993, 9 — 15)
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Motiivit &
persoonallisuuspiirteet

Arvot, asenteet, kdsitys
itsestd

Tiedot & taidot

KUVA 2. Henkilon tyokayttaytymiseen vaikuttavat tekijat mukaillen Niittamo. (Niittamo
2000, 167 -169)

Vaikka runsas tutkimuskirjallisuus ei annakaan yksioikkoista selitystd henkiloston moti-
vaation ja tyoskentelyn valisista yhteyksistd, useimmat teoriat ja mallit nojautuvat siihen,
etta tyomotivaatio on tulosta usean tekijan (persoonallisuus, arvot, uskomukset, taidot,
resurssit) myotévaikuttaessa toiseensa tiettyjen arvojen tai toiminnan toteuttamiseksi. Ot-
tamalla huomioon yksilélliset motiiviprioriteetit voi havaita, miten henkil6kohtaiset arvot
ja pyrkimykset vaikuttavat yksilon ja tydyhteison toimintaan tydelamayhteydessa. Par-
haimillaan ymmarrys asiasta mahdollistaa henkilokohtaisten ammatillisten pyrkimysten
kanavoimista organisaatiossa olemassa oleviin tyo- ja kehitystarpeisiin. Tdma luo otolli-
set olosuhteet motivoituneelle yhteistyélle ja avoimelle kasvun asenteelle. (mm. Salmela-
Aro & Nurmi, 2017, 32 -33, 80, 116-118)

Johtamisen ja sisdisen motivaation ohella myds tunneélyn ja tunteiden merkitys on nos-
tettu tuoreessa tydeldamatutkimuksessa tarkastelun keskioon. (mm. Sinokki 2016, 199;
Amabilen & Kramer 2007; Goleman 1999) Positiivisten tunteiden ndhddan vahvistavan
tyontekijoiden itsetuntoa, immuniteettia ja mielenterveyttéd. Yhdessa persoonallisuusteki-
joiden kanssa ndma edelleen lis&avat resilienssia ja selviytymisedellytyksid nopeasti
muuttuvassa tyOarjessa, mika vuorostaan luo perustan suotuisille ty6ilmapiirin ja — hy-
vinvoinnin olosuhteille lisaten jalleen positiivisiksi arvioituja tunteita. (Sinokki 2010,
1803 — 1809; Sinokki 2010b, 523 — 528)
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Akateemisia johtopé&&toksia aiheesta on lukuisin tutkimuksin vahvistanut Jari Hakanen
(mm. 2009; 2011) kehittdessadn tyon imu — késitetté ja sen johtamisen mallia. Tyémoti-
vaatiotutkimuksessa tyon imua onkin usein kéytetty tyémotivaatio- ilmauksen rinnalla.
Hakasen (2009) mukaan tydn imu on verrattain pysyvd, myonteinen motivaatiotaytty-
myksen tila, joka saa ihmisen tarmokkaaksi ja tehtavélleen omistautuneeksi. Hakasen
(2009) maaritelmé tarkentaa edelleen tarmokkuuden kokemusta energisoivaksi haluksi
ponnistaa paamaaransa eteen sinnikkadsti, omistautuneesti ja vastoinkaymisista huoli-
matta. Tyon imulle tyypillistd on kokea toiminnan merkitykselliseksi ja haastavuudessaan
innostavaksi. Tyon imua kokeva ihminen jaksaa keskittyd toimintaan pitkajanteisesti itse
tyosta nauttien. (Hakanen 2009, 33 — 35) Té&té taustaa vasten tunteiden syntytaustan sel-
vittdminen voi nahda tarkeaksi osaksi tydhyvinvointitekijoiden arviointia ja ihmisten joh-

tamista.

Myo6s Amabilen & Kramer (2007) ovat esittdnet tyomotivaation ja persoonallisuuden va-
listd yhteytta koskevan tieteellisen analyysin. Heidan tutkimuksensa osoittavat motivaa-
tiotekijoiden saatelevan tyokayttaytymistd ja ohjaavan siind syntyvia tunteita. Tutkijat
nakevat, ettd tydymparistossa koetut tunteet vaikuttavat siihen, millaisiksi yksilén ja tyo-
yhteison motivaatio, toimintamallit ja kokemukset muotoutuvat. (Amabilen & Kramer
2012) Sinokki (2016) on nostanut tunteet niin ikaan tarkeéksi osaksi tyémotivaation tar-
kastelua ja ohjausta tyoelamassa. Missa positiiviset tunteet lisdavat ihmisten tydssaan ko-
kemaa aloitteellisuutta, sinnikkyyttd, tehokkuutta ja innovatiivisuutta, negatiiviset tunteet
heikentdvat edell&d mainittuja ja kapeuttavat ajattelua passiiviseksi ja ongelmakeskeiseksi.
(Sinokki 2016, 198 -201) Edella késitelty teoreettinen tietdmys motivaatiosta, erityisesti
tyon kontekstissa vahvistaa késityksen motivaatiosta vahvasti subjektiivisena, kontekstin
ja vuorovaikutuksen tuloksena syntyvéana ilmioné, jonka pohjan yksilon arvot ja tarpeet
muodostavat. Tyomotivaation optimaalinen tila saavutetaan, kun yksilon tarpeet ja ym-

péristotekijat kohtaavat.

3.1.3 RMP® -menetelméa

“Jos tieddn, kuinka joku priorisoi ja yhdistelee 16 perustarvettaan, voin ennustaa mer-
kittavalla todennakoisyydelld, minkalainen on hanen persoonallisuutensa ja millaisia

ovat hdnen arvonsa, ihmissuhteensa ja kdyttdytymisensd eri tilanteissa.” (Reiss 2008, 25)
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Opinnaytteen yhtend tarkoituksena on arvioida asiantuntijoiden kokemuksia RMP®- pro-
filoinnista tyomotivaation viitekehyksessa. RMP® - menetelmén kehittdjand Steven
Reiss oli kiinnostunut 16ytdmaan ihmisten valista kayttdytymisen erilaisuutta selittavat
tekijat seké haastamaan vallalla olevat dualistiset motivaatioteoriat ja — késitykset. Tamén
lisaksi kriittinen suhtautuminen motivaatiotieteen teoriapainotteisuuteen sai hanet etsi-
maan akateemiset kriteerit tayttdvad empiiristd tietoa aiheesta. (Havrekamp & Reiss 2003,
124) RMP® -menetelman kehitystyota edelsi Reissin pitkd ja monipuolinen ura psykolo-
gina, psykiatrina ja tutkijana. Tieteelliset oivallukset seké havaitu tarve validille ja konk-
reettiselle motivaation arviointimenetelmalle sai Reissin pitk&janteiseen tutkimus-ja ke-
hitystyon pariin 1995 — 1998 valilla. Yli 6000 amerikkalais-, aasialais- ja eurooppalais-
taustaista henkiloa kasittdva empiirinen aineisto tuotti kvantitatiivisen analyysin tulok-
sena lopulliset 16 motiivia ja niitd kuvaavat normit. Samanaikaisesti myés RMP® - ky-
selyn sisélto ja tieteellinen validointi tukivat tyokalun laajempaa soveltamista, hyddynta-

misté ja sitd koskevaa tutkimustyota. (Reiss & Havrecamp 1998, 10)

RMP® - mallin lahtokohdat ovat positiivisessa psykologiassa. 16 motiivia kuvaavat yk-
silollisesti luontaiset taipumukset, arvot ja tarpeet, joista kukin ihminen ammentaa voi-
mavarojaan ja sopeutuu eldman vaatimuksiin. Reissin mukaan ihmiset pyrkivéat luonnos-
taan kohti arvosuuntaista toimintaa ja voivat hyvin, kun ymparisté sen mahdollistaa.
(Reiss & Havrecamp 1998; Reiss 2008) RMP® -matriisilla vahvoina (> +0,8) tai heik-
koina (< -0,8) ilmenevat motiivit nahdaan vaikuttavan henkilokohtaisiin ja ammatillisiin
valintoihin, uratavoitteisiin ja kayttaytymiseen. RMP®:n teoreettisen viitekehyksen voi

havainnollistaa seuraavasti sipulimallin avulla. (Kuva 3)

KAYTTAYTYMINEN

TAIDOT

TAVOITTEET

16 MOTIIVIA
arvot; tarpeet

KUVA 3. RMP®- teoria pahkinakuoressa mukaillen Steven Reiss. (Mayor & Risku 2015)



23

Tarpeiden ja motiivien ohella Reiss tarkastelee motivaatiota persoonallisuuden osana,
joka stimuloi ja ohjaa jokaiselle yksil6llista tapaa késittad, kasitelld ja ilmentéé itsed suh-
teessa ympardivaan maailmaan ja sen tarjoamiin mahdollisuuksiin. Persoonallisuusteo-
reettinen ulottuvuus ilmenee RMP® -kyselyn ja -profiilin luonteessa, jotka molemmat
arvioivat ja kasittelevat motiivitietoa osana yksilollisi& ominaisuuksia ja niiden ohjaamaa
kayttdytymistd, mink& voi ndhd& luontaiseksi osaksi persoonallisuustiedettd. (Pervin
1996, 6) Menetelmén validiteetti on osoitettu korkeaksi. Validointiprosessia on kuvattu
tarkemmin Reissin 2008 ja 2010 julkaistuissa artikkeleissa, joissa menetelman mittaus-
periaatteita ja tarkoitukseen sopivuutta verrattu muun muassa Bigb (NEO-P-1-R) sek&
Myers-Briggs (MBTI) mittareihin. (Reiss 2010, 8 — 14)

Valkeinen ym. kehottavat arvioimaan mittarin validiteettia kulloinkin suunnitellun kéayt-
totarkoituksen mukaan. (Valkeinen ym. 2014, 4 - 6) Validiteetilla arvioidaan mittarin ky-
kyé mitata ilmiota siten, kuin ilmiota on tarkoituksenmukaista mitata. Rakennevaliditee-
tissa yhdistelladn useampia validointitutkimuksia, joiden avulla kerataan nayttoa esite-
tyista hypoteeseista ja niiden yhteydesta mittarin validiteettiin. (Valkeinen ym. 2014, 7)
Reissin (2010) artikkeleissa kuvattu prosessi jattad vakuuttavan kuvan mittarin tieteelli-
sestd patevyydestd. Menetelman validiteettia ja reliabiliteettia koskeva aineisto (Havre-
camp & Reiss 2003) eraportoi menetelman uudelleentestaus-reliabiliteetin olevan .68:sta
.88: aan ja Cronbach alphalla arvioiduksi sisédiseksi reliabiliteetiksi .79 -.94. (Havrecamp
& Reiss 2003, 123 — 132) Edelld mainitut mittarin luotettavuutta kasittelevét aineistot on
tutkittu ja esitetty liitteend olevassa kirjallisuusyhteenvedossa. (Liite 2.) RMP® - mallin
validiteetti ja reliabiliteetti osoittautuivat Kirjallisuuskatsauksen perusteella korkeiksi,
mika antaa kuvan akateemisesti patevésta ja psykologiseen testaukseen soveltuvasta me-
netelméstd. Kulturillisesti mittaria on testattu Amerikan lisaksi Aasiassa ja muutamissa

Euroopan maissa Suomi mukaan lukien. (Mayor & Risku 2015; Reiss 2010)

3.1.4 RMP® motivaatioteorian ydin

RMP® -menetelméan perustana ovat tutkijan esittdmét kolme pilaria. Ndma voi kiteyttaa

seuraavasti:
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1. 16 perusmotiivia ovat kaikille ihmisille yhteisia ja henkil6t eroavat vain
motiivien toteuttamisen ja tavoittelun tarpeen voimakkuudessa, motii-
vijarjestyksensa suhteen.

2. Ihmisen kayttaytymistd voi ennustaa tuntemalla hénen yksittéisetkin
motiivit, mutta lopulta vasta kuudentoista motiivin yhdistelma ilmenee
kayttaytymisené.

3. Omien motiivien yliarvostaminen, self hugging, tarkoittaa henkil6koh-
taisten arvojen ja tarpeiden yliarvostamista. (Reiss 1998; 2000; 2004)

RMP®-profiilin ytimessé on arvostus ihmisten erilaisuutta kohtaan ja pyrkimys esittaa
erilaisuuden syyseuraussuhteet selkeésti ja konkreettisesti. T&han pyritddn normitetun as-
teikon avulla suhteuttamalla ja sijoittamalla yksilolliset vastaukset Gaussin kayralle.

Kyselyn pohjalta syntyva kunkin motiivin indeksitieto perustui opinnaytetyén aikana
yleiseen amerikkalaiseurooppalaiseen normiin. RMP® teoria korostaa motiivitiedon ko-
konaisvaltaisuutta. Vasta kaikki kuusitoista motiivia ja niiden véliset suhteet huomioi-
malla voi timan mukaan tehda yksilon motivaatiota tai kayttaytymisennusteesta koskevia
paatelmia. (Reiss 2013, 24 — 26; Reiss 2000, 10 - 14) Motiivien ydinmerkitys ja Reissin
niille antama sisaltdé (mm. Reiss & Havrecamp 1998; Reiss 2000a; Reiss 2000b) ovat

kuvattuna alla olevassa taulukossa. (Taulukkol.)

MOTIIVI MOTIIVIN MERKITYS

VALTA vaikuttaminen, savuttaminen, luominen, menestys

UTELIAISUUS tiedonjano, analysointi, alyllistdminen, teoreettisuus

RIIPPUMATTOMUUS itseméaaraédmisoikeus, oman tilan ja autonomian tarve
HYVAKSYNTA muiden mielipide ja palaute tarked, itsekriittisyys
KUNNIA oikein tekeminen, periaatteet, perinteet

IDEALISMI yhteiskunnallinen vaikuttaminen, oikeudenmukaisuus
KERAAMINEN séastavaisyys, tavaroiden ja voimavarojen vaaliminen

SOSIAALISET SUHTEET verkostoituminen ja sosiaalinen kanssakédyminen térkeé

STATUS asema, ulkoiset statussymbolit, tunnustuksen tavoittelu

PERHE lasten hoitaminen, kasvattaminen, hoivamotiivi
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KOSTO /VOITTAMINEN kilpailuhenkisyys, vertailu, sisukkuus,
SYOMINEN ruokailujen saénnollisyys, nauttiminen ruuasta, hedonismi
FYYSINEN AKTIIVISUUS aktiivisuuden tarve, kehotietoisuus, liikunnallisuus

JARJESTYS suunnitelmallisuus, jarjestyksen yllapito, rutiinit

ESTEETTISYYS kauneusihanteet, sisustaminen, milt4 asiat ndyttavat tarked
MIELENRAUHA palautuminen, herkkyys stressille/ kivulle, turvallisuus

TAULUKKO 1. 16 universaalia tarvetta Reissin (1998) mukaan. (Reiss 2013, 24)

3.1.5 RMP® profiilin muodostaminen

RMP® -profiili muodostuu séhkaoisen kyselyn perusteella. Kysely siséltad 128 motiiveja
kasittelevad kysymysta ja itsearviointi tapahtuu valitsemalla seitsenportaisesti jarjeste-
tyista monivalintavastauksista omaa toimintaa ja itsed parhaiten kuvaava vaihtoehto. Vas-
tausvaihtoehdot skaalautuvat painokerrointen — 3...0...+3 valill4. Kutakin motiivia koh-
taan on viisi kyseista asiaa arvioivaa kysymystd. Kaikkien vastausten motiivikohtainen
keskiarvo kuvataan sijoittamalla tulosten motiivi-intensiteetit normijakaumalle -2:sta +2:
een. Mitd korkeampi tai matalampi motiivi on, sitd enemmén painoarvoa on kyseisella
motiivilla tutkittavan eldmassa. nahdaan tutkittavan kyseiselle motiiville antavan. on sen
merkitys tutkittavan elamaan ja kayttaytymiseen. Siten myds negatiivisesti varautunut
motiivi on merkittava, kaanteisesti motivoiva tekija. (Reiss 2000, 7 - 10; Reiss & Havre-
camp 2003, 10) Esimerkki RMP® - profiilista esitetty alla. (Kuva 4) RMP® - kyselyn ja
-profiilin alkuperaiskieli on englanti ja sahkoinen profilointityokalu on kaannetty useille

kielille suomi mukaan lukien.
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Kuva 4. Esimerkki RMP® - profiilista.

Valmis profiili kasitelladdn RMP® menetelméén perehtyneen, sertifioidun RMP®- val-
mentajan kanssa. RMP® - asiantuntijan tehtdva on tukea tutkittavan itsereflektiota ja ym-

marrysta motiivien sisallosté ja merkityksesta ty0ssé ja elamassa.

3.1.6 RMP®-menetelman hyédyntaminen tydelamassa

Tyon ja organisaatiotoiminnan perspektiivistd motiivit heijastavat sitd, mitd tyontekijé
pitaa tydssa tarkedna ja tavoittelemisen arvoisena. Tyon kontekstissa mahdollisuudet to-
teuttaa tyotaan ja toimia motiiviensa suuntaisesti voi Reissin mukaan lisata tarmokkuutta,
sitoutumista ja tyohyvinvointia henkiloston tyota ja johtamista suunnitellessa, ettd tyo-
paikan, tyon sisallon ja henkiloston motiivit kohtaavat. (Reiss 2013, 57, 70 — 76) Yhteis-
tyon johtamiselle RMP®:n teoria tarjoaa erilaisuuden hyddyntamisen lisaksi myds per-
spektiivin ymmartaa tydolosuhteiden ilmapiiri- tai yhteistydongelmat. Reissin mukaan
ihmisten késitykset ja merkityksenannot itsestd ja maailmasta ovat useimmiten subjektii-
visia, helposti sokeista pisteista kasin tehtyja. (Reiss 2013, 45 — 50) Tietoisuus omista ja
toisten arvomaailmasta antaa menetelméasiantuntijoiden mukaan valineitd viestinnan,
tydympaériston ja -toiminnan muokkaamiseen motiivilahtdisesti, mika voi véhentéa risti-
riitoja ja vaarinymmarrysté tyopaikoilla. (Mayor & Risku 2015, 154-160; Reiss 2013, 45
—75)
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RMP®- profilointia on sovellettu lukuisissa tydeldméakonteksteissa, padasiassa arvioidak-
seen erilaisia menestystekijoita tyon, henkildston ja johtamisen perspektiiveista. (Liite 2)
Olson & Weber (2004) tutkivat tydkalun toimivuutta suhteutettuna NEO-P-1-R eli Big5
—nimelld tunnettuun persoonallisuusarviointiin osoittaen tytkalua rinnastettavana muihin
heidan siithen mennessa testattuihin. (Reiss 2010, 7-9) Markus & Elkhe (2008) tutkivat
profiilia organisatiovalmennuksen yhteydessd, Reiss (2009) itse sovelsi Motivaatiopro-
fiillia® tutkiessaan koulumenestysta (Reiss, 2010, 4) ja herkkyytta uskonnollisille vaikut-
teille. Reiss arvioi Motivaatioprofiilin® auttavan yhteensopivien tydsuhteiden, tyon te-

hokkuuden ja tydhyvin optimoinnissa. (Reiss 2008, 99 — 109)

Suomessa akateemista tutkimusta RMP®:n avulla ovat toteuttaneet Froiland, Mayor &
Harlevi (2015) soveltamalla menetelmaé lukiolaisten opiskelumenestyksen ennustami-
seen. Tuloksissa muun muassa korkea uteliaisuus ja matala fyysisen aktivisuuden motiivi
tukivat pitkajanteisyytta ja koulumotivaatiota. (Froiland ym. 2015, 207-221) Reiss, Wiltz
& Sherman (2001) puolestaan tutkivat motivaation piirteita urheilijoiden keskuudessa ja
I0ysivat toistuvan riippuvuuden fyysisen aktivisuuden, Kilpailuhenkisyyden, statuksen ja
urheilumenestyksen valilla. (Reiss ym. 2001, 1139-1145) RMP®- Motiiviprofilointia on-
kin sovellettu henkildston ja tiimityon johtamisen tyokaluna (Mayor & Risku 20159 ura-
ohjauksen, opetuksen ja kasvatustyon ohella. (Froiland ym. 2015, 207-221) RMP® - me-
netelmé&a ei ole toistaiseksi Suomessa kayteta psykologisena diagnosointimenetelmana.
(Reiss 2008, 72 — 109) Vaikka kyseinen motivaatioprofiili onkin hiljattain saanut Suomi
— normin, vaatii menetelma viel& lis&a soveltuvaa tutkimusta ja ndyttéd suomalaisessa
kontekstissa. Reiss & Havrecamp ovat vakuuttuneita, ettd menetelmén avulla voidaan
huomio ihmisille merkityksellisiin arvoihin, miké voi tukea heidan valintojaan ja tavoit-

teiden asettelua motivoivasti. (Reiss & Havrecamp 2005, 41-53)

RMP® profiloinnin ytimessd on RMP® - asiantuntijan johdolla tehtdva reflektoiva pro-
fiilipurku. (Reiss 2005; Reiss & Havrecamp 1998; Froyland ym. 2015, 207-221) Tassa
reflektio kohdistetaan tutkittavan motiiveja koskeviin kasityksiin ja ajatuksiin avoimia
kysymyksia esitten. Tassa reflektiolla tavoitellaan tutkittavien havaintoja ja itsearvioin-
tiin perustuvia kokemuksia motivaatiosta. Reflektiolla tavoitellaan ihmisen sisdisté aja-
tusprosessia ja Profiilipurun runko on esitetty raportin liitteend. (Liite 3) Reflektoiva it-
searviointi mahdollistaa pyséhtymisen omien arvojen, tunteiden ja kokemusten aarelle,

mika parantaa itsetuntemusta. Hyva itsetuntemus ja kyky reflektoida oma toimintansa
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ovat ammattilaisuuden keskeisid elementtejd, jotka vahvistavat am-matillista kompetens-
sia ja luovat pohjan itsensa johtamiselle, saatelylle ja motivaatiolle. (Ruohotie 2003a, 4-
11) Ruohotien mukaan yksil6llisten ominaisuuksien, tydssé onnistumisen ja tyémotivaa-
tion vélista yhteytta tulisi tutkia sadnnollisesti osana henkildston tyéhyvinvointi- ja kom-
petenssiselvitysta. (Ruohotie 2003a, 5) Tutkijan mukaan erityisesti asiantuntijatyo edel-
Iyttdd vahvan substanssiosaamisen rinnalla kykyéa analysoida ja séadell& omaa toimintaa,
niin ettd pyrkimykset suunnitelmalliseen toimintaan johtavat onnistuneeseen tulokseen.
(Ruohotie 2003a)

Antonovskyn (1987) 1970 — luvulla esittdma teoria korostaa koherenssin ja hallinnan tun-
teen merkitystd ihmisen hyvinvoinnille. Sen mukaan ihmiselle on luontaista hakeutua toi-
mintaan, joka tukee hénen kokemustaan eldmansd ymmartamisestd, hallinnasta ja mie-
lekkyydestd. Nama koherenssin tunteena tunnetut tunteet ovat Antonovskyn mukaan yh-
teydessd ihmisen arvojen mukaiseen toimintaan, motivaatioon ja hyvinvoivaan mieleen.
Kokiessaan koherenssin tunteita ihminen suuntautuu aktiivisesti ja omaehtoisestiarvo-
jensa mukaiseen toimintaan. Antonovsky (1987a, 187) Antonovskyn (1987) nakemysten
pohjalta voi ajatella, ettd RMP®- profiilointi voi auttaa ihmisia tiedostamaan ja jasenta-

méaan omat ydinarvot ja toimimaan koherenssin tunnetta vahvistavalla tavalla.

Reissin (2000) mukaan RMP® - menetelmalla voi vastata ihmisten yhteistyon ja—eldman
keskeisiin tarpeisiin ja haasteisiin. Lisaamalla ihmisten itsetuntemusta ja ymmarrysta eri-
laisuuden syisté voi tutkijan mielesta tietoisesti rakentaa niin omaa identiteettia ja elaméaa
kuin myos siltoja toisten ihmisten ja ryhmien vélilla. (Reiss 2008, 58; Reiss 2000, 163)
Alla olevassa taulukossa on Reissin esitys RMP® - menetelman kdyttémahdollisuuksista.
(Taulukko 2.)

Itsetuntemus / identi- | Yksilon ohjaus-, valmennus- ja tukimenetelmd tavoitteena auttaa ohjattavaa

teettityd tunnistamaan henkil6kohtaiset arvot ja tarpeet ja ohjata kayttaytymisensa ja

tarpeiden valisten yhteyksien ymmartdmiseen ja henkiseen kasvuun.

Organisaatiovalmennus | RMP® liiketoiminnan valmennuksessa. Henkilostoresurssin valmennus,
osaamisen kehittdminen, monikulttuurinen yhteistyd ja arvotydskentely (or-
ganisational — fit) Autetaan yritystd tunnistamaan henkiléston tarpeet ja
mahdolliset ristiriidat suhteessa tavoitteisiin/ arvojen yhteensopimattomuu-

teen, lisaksi kulttuurimuutoksen tukimuotona.
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Terveys- ja urheilu-

valmennus

Peter Boltersdorf ja David Laman kayttavat (2010) RMP® - menetelméaa
valmentaessaan olympia-tason joukkueita ja urheilijoita soveltaen motiivi-
tietoisuutta urheilijoiden valmentamiseen ja terveyskayttdytymisen tuki-

muotona.

Parisuhdevalmennus

RMP® - menetelmalla ohjattu ja tutkittu yli 100 avioparia (2006). Pariskun-
nan motiivieroavaisuudet selittivat parisuhteen kestdvyyden ja ennustivat
avioliiton kestavyyttd. Menetelmaé sovelletaan onnistuneesti avioliittoneu-

vontana useissa maissa.

Koulutus ja opiskelu-

Reiss (2009) tutki motiivien yhteytta vahaiseen koulumotivaatioon tai riitta-

mattémaan opiskelusuorituskykyyn. Tutkimustietoa ja RMP-® - profilointia

motivaatio
sovelletaan (2012) 40 amerikkalaisessa oppilaitoksessa opinto-ohjauksen tu-
kimenetelmana.

Hengellisyys Reiss (2004b) selittdd hengelliseen kiintymiseen liittyvét tarpeet. Sen va-

lossa uskonnollisuus ja hengellisyys pohjautuvat erilaisten motiivien domi-
nanssiin suhteessa ihmisten uskonnollisuuteen. Tulevaisuuden tutkijoiden
on testattava ja mahdollisesti sovellettavaa menetelmaé teologisten tutki-

musten ja ohjaustehtévien parissa.

TAULUKKO 2. RMP® - profiloinnin soveltamisalat. Mukaillen Reiss 2012. (Reiss 2012,

155)
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4 TUTKIMUKSEN METODOLOGISET LAHTOKOHDAT

4.1 Kvalitatiivinen tutkimus

Opinndytteen empiirinen osuus perustuu kvalitatiiviseen haastatteluaineistoon ja on ana-
lysoitu sisallénanalyysilla. Tutkimusaineistoa analysoidessa tutkija joutuu valitsemaan
tutkimustavoitteiden kannalta relevantit aineiston keruu- ja kasittelymenetelmét. (Eskola
& Suoranta 1998, 138-208) Koska tavoitteena oli kuvata todellisessa elaméassa esiintyvia
IImioita ja ihmisten subjektiivisia kokemuksia, tutkimusmetodiksi valikoitui kvalitatiivi-
nen lahestymistapa. Kvalitatiivisella otteella tavoiteltiin syvallista ja yksityiskohtaista tie-
toa, mika ei tilastollisin menetelmin olisi onnistunut. Kvalitatiivinen ote soveltuu myds
suhteellisen pienen osallistujamééran tutkimiseksi ja mahdollistaa tiedonkeruun suoraan
tutkittavilta heidan luonnollisessa ymparistossaan. (Hirsijarvi, Remes & Sajavaa-ra 2004,
152) Varton mukaan kvalitatiivinen tutkimusote tarjoaa myos evaita tarkastella inhimil-
lista todellisuutta ainutlaatuisena ja vuorovaikutuksessa syntyvana ilmion tarkasteluna.
(Varto 2005, 15) Liséksi kvalitatiivisen menetelméan keinoin on mahdollista tutkija rajat-
tua kohdejoukkoa ja heidan ainutlaatuisia kokemuksia tutkittavasta ilmiosta. (Hirsijarvi
ym. 2004, 152; Maykut & Morehouse 1994, 121-125; Tuomi & Sarajarvi 2012, 86)

Kvalitatiivisen menetelmén valintaa puolsi sille tyypillinen mahdollisuus selvittaa sellai-
sia asioita ja ilmigitd, joista ei 10ydy paljon kokemusta tai jotka ovat laadultaan harvinai-
sia. (Hirsjarvi ym. 2007, 157; Hirsjarvi ym. 1997, 161; Metsamuuronen 2005, 18;
Schreier 2013, 21 — 23) RMP®- profiilista on Suomessa toistaiseksi melko vahan tieteel-
listd empiriaa, minka vuoksi kvalitatiivinen menetelma soveltuu tdman aiheen tarkaste-
luun. Laadullisessa tutkimuksessa tutkija keréd, arvioi ja esittdd saadun aineistonsa ana-
lyysistd muodostamansa kasitykset, arvion ja tulkinnat tutkittavasta asiasta. Laadullinen
aineisto esittda tutkimuskohteiden tutkimushetkelld olevia subjektiivisia kokemuksia,
merkityksia ja ajatuksia tutkijan tai tutkijaryhmén tulkitsemina. Siten tutkimustulokset
eivat ole sellaisinaan yleistettavissa. (Hirsjarvi ym. 1997, 161; Moilanen & Réihg, 2018,
63 — 73) Laadullisen tutkimuksen aineistoa voi kerdtd muun muassa haastattelua, kyselya,
havainnointia tai erilaisia dokumentteja tutkien ja tiedonhakumenetelmi& vaihtoehtoisesti

tai samanaikaisesti yhdistellen. (Tuomi & Sarajérvi 2012, 71)
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4.1.1 Aineiston keruu

Eskolan mukaan haastattelu on yksinkertainen tapa saada tutkittavilta tarvittava tieto suo-
raan heiltd kysymalla. (Eskola 2007, 35) Opinndytetyon aineistoa varten on haastateltu
11 asiantuntijaa ja aineiston kerdystapana kaytin teemahaastattelua. Haastattelut toteutet-
tiin kahdessa vaiheessa 11/2017 — 4/2018 valilla. Ensimmadisella kierroksella tarkasteltiin
tutkittavien motiiveja henkilokohtaisia RMP® - profiileja ja niiden sisaltod teemahaas-
tattelulla avaten. Haastattelutilanteiden tukena kaytin tarkoitusta varten laatimaa haastat-
telurunkoa tukena kayttéen. (Liite 3) Haastattelurunko toi ainaiston hankintaan tarkoituk-
senmukaista ryhtia ja suuntaa, vaikkakin sité ei sovellettu orjallisesti, vaan tilanne- ja yk-
silokohtaisesti haastatelttaville ja heidan kertomuksille tilaa suoden.

Toinen haastattelukierros toteutui 2/2018 — 4/2018 vélisend aikana. T&ssékin haastattelu-
menetelmaksi valitsin teemahaastattelun. (Metsémuuronen 2007, 208) Teemahaastattelu
oli luonteeltaan puolistrukturoitu perustuen alustavaan haastattelurunkoon, mutta suoden
tilaa avoimille kysymyksille ja etenemisjérjestyksen muutoksille. (Metsémuuronen 2007,
208) Menetelmaén tarkoitus oli suoda tutkijan ohella my®os tutkittaville tilaa ja tilaisuuksia
omaehtoisille kysymyksille, tarkennuksille ja pohdinnalle. (Vaahtio 2005, 146) Haastat-
telurungot on esitetty liitteissd 3 ja 4. Haastattelut toteutettiin yksilo- ja parihaastatteluina.
Tutkittavat valikoituivat kolmesta keskendén organisaatiorakenteeltaan, ja toimintakult-

tuurilta erilaisesta asiantuntijaryhmasté.

Tutkimuksen aihe, sisélto ja operatiiviset kdytannot olivat esitetty kohderyhmalle jo en-
nen ensimmaisté haastattelukierrosta. Toimitin etukateen haastattelurungot seka selvitin
tutkittavien toiveet. Myos tutkimuksen eettiset seikat késiteltiin lupahakemuksineen ja
vaitiolositoumuksineen asianmukaisesti. Haastateltavat saivat kuitenkin omaehtoisesti
paattad, missa laajuudessa ja milla ndkdkulmalla he tarkastelevat henkilokohtaisia motii-
vejaan. Pyrin johdattelemaan haastateltaviani mahdollisimman vahén turvatakseni heille
omaehtoiset lahestymis- ja ilmaisutavat. Kuitenkin RMP® - menetelméssa valmiina ol-
leet teemat seké ilmaisut vaikuttivat jonkin verran kertomuksiin. Kuvassa 6 esitetty tut-
kimusprosessin kuvaus auttaa lukijaa hahmottamaan teorian, aineistohankinnan ja ana-

lyysin etenemisen vaihe vaiheelta. (Kuva 6)
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Aiheen valinta Kesd 2017

Kirjalli simskatsaus ja teoreettisen vittek ehylisen perusta.

Tutkimusprosessin esittely & RMPE- teoria /sihkdiset kyselyt Talvi 2017

[ssasosdsnuuyn |

Aineistonhankmta 1: RMP - profitlien purkuhaastattelut. Talka 2017 - 2018

Aineistonhankinta - vaihe 2. Y k=ilohaastattelut. Kokemuk=ia. Kevdt 2018

Aineiston analysointi, tulokset ja ra-

portointi Kesa-Syksy 2018

KUVA 6. Tutkimusprosessi ja aineiston hankinta.

4.1.2 Haastatteluprosessin kulku

Opinndytteeseen oli tarkoituksena haastatella 10-12 henkil6d. Koin etta kyseinen otos
toisi riittdvan nakokulman Tutkimusprosessin aikana tapahtuneiden muutosten vuoksi,
lopulta vain 6 alkuperaisista tutkittavista tayttivat tutkimuksen tarkoitukseen sopivat Kkri-
teerit. Tdman ja opinndytteen ohjauksen seurauksena paadyin muuttamaan tutkimussuun-
nitelmaa ja rekrytoimaan lis&a osallistujia kevéalla 2018. Osa haastatteluista suoritettiin
videohaastatteluina johtuen osallistujien tyon luonteesta ja vaihtelevasta sijainnista. Tdma
paransi haastateltavien osallistumismahdollisuuksia ja motivaatiota haastatteluun. Haas-
tatteluaineisto oli kuudessa tapauksessa nauhoitettu. Viiden haastattelun kohdalla tutkit-
tavien toiveesta oli turvauduttu muistiinpanoihin ja niiden rekonstruointiin haastatteluti-
lanteen jalkeen. Haastattelujen kesto vaihteli 40 ja 90 minuutin vélilla. 90 minuuttia kes-
tavét haastattelut olivat ensimmaisen aineistokeruun parihaastatteluja, joita oli tutkimuk-

sessa kaksi.

Ensimmaisen aineistokeruuvaiheen RMP ®- purkuhaastattelut etenivat kaikissa tilan-
teissa samaa runkoa noudattaen. (Liite 3.) Osallistujilta pyydettiin varamaan noin tunti
aikaa haastatteluun. Aikaa kaytettiin tunnin molemmin puolin haastateltavasta ja hanen
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tilanteestaan riippuen. Kaikkien asiantuntijoiden kanssa kaytiin lapi RMP®- profiilin
kaikki 16 motiivia puolistrukturoitua teemahaastattelua apuna kéyttéen. Haastattelurunko
oli toimitettu haastatelttaville etuk&teen ja sen liséksi haastattelun aikana esittelin tilan-
nekohtaisia lisakysymyksia. Kaikkia haastattelun rungon kysymyksié ei kaikille haasta-
teltaville esitetty. Tatékin valintaa ohjasi aina kulloinkin haastatelttavana oleva asiantun-
tija ja haastattelun tilannetekijat. (Sarajarvi & Tuomi 2012, 74 — 75) Haastattelussa péa-
paino oli haastateltavan itsearvioinnilla ja tutkittavilla oli mahdollisuus kertoa RMP® -
motiiveistaan omaehtoisesti ja monipuolisesti. Tutkijalla oli mahdollisuus ilmeilld, kysy-
myksill& ja d&dnenpainolla ottaa osaa ja vaikuttaa keskustelun kulkuun. Haastateltaville
annettiin myos mahdollisuus esittaa tilaisuuden jalkeen tarkentavia kysymyksia, pohdin-
toja tai muita ajatuksiaan, mikéli profiilipurku sellaisia aiheuttaa. Osa haastateltavista oli-
vat yhteydessa tutkijaan RMP®- haastattelun jalkeen toivoen lisaa tietoa tai tukea moti-

vaatioprofiilinsa hyddyntamiseen.

Toisella haastattelukierroksella keskityin tutkimukseni kahteen jalkimmaéiseen kysymyk-
seen kerdillen aineistoa tutkittavien RMP®: sta saaduista kokemuksista, oivalluksista ja
kehittdmisnakodkulmista. (Hirsijarvi, Remes, Sajavaara 2004, 152) Tarkoituksenani oli
ker&ta mahdollisimman monipuolinen ja kokemusperdinen aineisto tydomotivaatioteki-
joistd ja RMP ® - menetelmén soveltavuudesta. Kuitenkin laadullisen tutkimuksen ai-
neistoa ja analyysin tuloksia tarkastelessa on muistettava, ettd mita tulee kvalitatiivisen
aineiston tulkintaan ja analyysiin, tutkijalla on tassa tilanteessa merkittava rooli ja vaiku-
tusvalta lopullisiin tuloksiin ja niiden esittdmistapaan. Toinen huomionarvoinen seikka
on, ettd vaikka laadullisen tutkimuksen tulisi my6s olla vuorovaikutuksessa teorian ja
yleistettavissa olevien ilmididen kanssa, siita ei voida vetda yleisluotoisia johtopaatoksia.
Pikemminkin tutkimuksen tarkoitus on kuvata tutkimuskohteena olevia yksildita ja heille

ominaisia ndkokulmia ja kokemuksia. (Alasuutari 2011)

Haastattelut dokumentoitiin kuudessa tapauksessa aanittamalld ja viidessa tutkittavien
toiveesta vain manuaalisia muistiinpanoja tutkittavien tehden. Kirajlliset muistiinpanot
toimivat myos toisella haastattelukierroksella aineiston taltiointimenetelméana, kun video-
yhteys- tai nauhoitus ei suunnitelmavastaisesti onnistunut. Litteroin nauhoitetun aineiston
sanatarkasti; muistiinpanot Kirjoitin auki kokonaisiksi teksteiksi haastattelupéivana. Kir-
jalliseen muotoon dokumentoitua haastatteluaineistoa oli fontilla 11 kaikkiaan 352 sivua.
Havainnollistakseni aineistoa ja analyysin taustalla olevat asiantuntijamotiivit, olen koon-

nut osallistujien profiilit alla olevaan taulukkoon. (Taulukko 4) Profiilitaulukko osoittaa
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motivaatiorakenteiden yksil6llisyyden, silla yksikaan osallistuneiden profiileista ei ollut

samanlainen.

TAULUKKO 4. Tutkimukseen osallistuneiden asiantuntijoiden RMP®- profiilit.

4.1.3 Sisallénanalyysi

Taman opinndytteen aineisto on tarkasteltu sisallonanalyysilla. Sisallénanalyysissa teks-
tiksi muutettua tutkimusaineistoa tarkastellaan poimien siité tekstissa esiintyvéat yhtalai-
syydet ja eroavaisuudet ja analysoiden niita tiivistettdvaan muotoon. Analyysin tuloksena
syntyvat teemat ja niiden muodostama kokonaisuus, jonka myota aineisto ja tulokset lii-
tetdan laajempaan kontekstiin. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 105 - 110) Taman tutkimuksen
siséllonanalyysissa paneuduttiin RMP®-profiilin pohjalta syntyvien motiivipohdintojen
sekd menetelman aikaansaamien kokemusten analysointiin. Tarkoituksena oli lahentaa
RMP® - teoria empiiriseen kaytantoon. (Layder 1998)

Tuomi ja Sarajérvi ohjeistavat valitsemaan aineistosta analyysiyksikot aikaisempaan teo-
reettiseen tietoon tukeutuen. Sen jélkeen on kokonaisuudesta muodostetaan uusia néko-

kulmia ja kyteknt6ja. Analyysin tarkoitus on etsid tutkimusaineistosta kiinnostavat ja
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tutkimusongelman kannalta relevantit siséllot ja rajaamaan tarkastelu kyseisiin siséltoi-
hin. T&t4 vaihetta seuraa aineiston teemoittaminen, tyypittely ja yhteenveto. (Tuomi &
Sarajéarvi 2009, 91-96)

Aineiston tarkastelu ja analysointi pyrkivat kuvaamaan ilmiota sosiaalisen todellisuuden
osana nojaten mahdollisimman monipuoliseen teoriataustaan. Alasuutaria mukaillen laa-
dullista aineistoa tulisi kasitelld kahdessa vaiheessa, ensin aineistoa pelkistden ja sitten
muodostaen tehtavéanasettelun mukaisia nékokulmia aineistoon. (Alasuutari 2011, 38-43)
Analyysin avulla aineisto jasennetdédn ja havainnot pelkistetadn yksinkertaiseen ja ym-
marrettadvd&dn muotoon havaintojoikoiksi. Aineistoa tulkittaessa ja jasentdessa on huoleh-
dittava, etta sen siséltdma tieto pysyy samana ja tulkinnoista syntyy johdonmuksinen, ai-
kaisempaan akateemiseen tutkimukseen tukeutuva kokonaiskuva. (Eskola & Suoranta
2008, 137) Vaikka aineiston keradminen ja tulkinta nojaa tutkimusta ohjaavaan teoriaan,
on Alasuutarin mukaan tutkimuksessa mahdollista 10ytda uusia nédkokulmia ilmioon.
(Alasuutari 2011, 83)

Taman tutukimusaineiston analyysin tavoitteena oli nivoa teorian ja tutkimuksen eri vai-
heet yhteen menetelmallisesti johdonmukaiseslla tavalla. Ideaalitilanteessa tutkimuksen
teoreettinen viitekehys, aineisto ja tutkijan &ani keskustelevat raportissa keskendan seka
aiemman akateemisen tutukimuksen kanssa. (Eskola 2018, 213) Gronforsin (2011) mu-
kaan siséllonanalyysi voi toimia peiliné aineiston, tutkittavan ilmion ja tutkimuskonteks-
tin valilla. Siten pidin analyysivaiheessa tarkeéna, etta tutkimukseen osallistunneiden toi-
mialakohtaiset eroavaisuudet, jollei vaikuttavat itse lopputuloksiin, tulevat ainakin huo-
mioiduiksi paatelmia ja tulkintoja muodostaessa. Tutkittavista 4 tydskenteli 1T- alalla, 3
toimivat teollisuusan toimihenkildvastuissa ja loput 4 konsultteina sturt-up yrityksessa.
Taman lisdksi analyysin tulkinnat voi suhteuttaa tutkittavan ilmion teoreettiseen viiteke-
hykseen, mika edellyttdd haastattelulausuntojen teemoittamista ja siirtdmisté yleisem-
malle tarkastelun tasolle analyysin keinoin. (Gronfors 2011, 15 — 20) Teorian tukiessa
aineistoanalyysié aineiston ja teoreettisen viitekehyksen valille muodostuu loogisia kyt-
kentojé. (Eskola 2018, 209)

Tarve rajata aineistoa tutkmusongelman kannalta loogiseksi kokonaisuudeksi ja toisaalta
tutkittavien anonymiteetin séilyttdminen edellyttivat kriittista aineiston tarkastelua ja va-
lintaa. Raporttiin paattyneet suorat lainaukset on valittu ja pelkistetty tdma seikka huomi-
oiden. (Hanninen 2018, 188) Aineiston analyysiin paattyivat sellaiset lausunnot, jotka
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selkeésti toistuivat ja olivat yhteydessa tutkimuksessa esittdmiin kysymyeksiin tai olivat
yksittéisind ndkokulmina téarkeita tutkimuskysymyksen ja teoreettisen viitekehyksen va-
lossa. Analysoin ensimmadisen aineistonhankintavaiheen myoté syntyneen materiaalin ab-
duktiivisella siséllénanalyysilla. Abduktiivisena analyysina tunnettua menetelméa sovel-
taessa tutkija muodostaa aineistosta paatelmié tutkimusta ohjaavaa teoriaa johtolanka-
naan kayttden. Aineiston ja teorian valiset yhteydet tukevat tutkijan loogista péattelya
testaamatta kuitenkaan teorian patevyyttd. (Gronfors 2011, 17 — 18) Hain materiaalista
sekd suoraan RMP®-motiiveja kasittelevat tyomotivaatiota koskevat lausunnot, etta toi-
sinpdin, tutkittavien epéasuorissa kuvauksissa ilmenevét motiiviyhteydet. Namé poiminnat
peilasin tasapuolisina analyysiyksikkoind Reissin (1998; 2000;2008) tutkimuskirjallisuu-
teen seka muihin tutkimuksessa kaytettyihin teoreettisiin lahteisiin. Siten olin pyrkinyt
varmistamaan, ettd aineistoanalyysi muodostaa siltoja tutkimuksen teoreettiseen viiteke-
hykseen, mutta ei kuitenkaan perustu yksin teoriaan tai testaa sitd. (Tuomi & Sarajarvi
2009, 95)

Ensimmaisen vaiheen haastattelut nivoutuivat Reissin (1998) maéarittdmien motiivitee-
mojen ymparille, joita oli kuusitoista: valta, riippumattomuus, uteliaisuus, hyvaksynta,
jarjestys, keradminen, kunnia, idealismi, sosiaaliset kontaktit, perhe, status, kosto/voitta-
minen, esteettisyys, syominen, fyysinen aktiivisuus ja mielenrauha. N&iden teemojen |a-
pikdymisessa tukeuduin Steven Reissin (1998) teoreettisiin motiivikuvauksiin ja RMP®
- teoriaan etsien aineistosta tutkittavien faktoina esittdaméat motiivikokemuksett ja niita ku-
vaavat ty6elaméailmiot Henkilokohtaisten profiilien sisaltod kasiteltiin haastatteluissa jar-
jestelméllisesti edeten yksittéisista motiiveista kohti RMP® -profiilin kokonaiskuvaa.
Valitut toistuvat lausahdukset ryhmittelin asiantuntijoiden motiiveille antamien merkitys-
ten ja havaitsemiensa tyokaytanteiden perusteella. Kaikki havainnot eivat tulleet puheessa
esille suoraan, vaan johdattelin motiivikokemuksia tutkittavien lausunnoissa esiintyvien
toistojen kautta. Tdman jalkeen teemoitin aineiston etsimélla siitd yhtalaisyyksia ja eroa-
vaisuuksia suhteessa RMP® -motiiveille annetuihin merkityksiin ja tydmotivaatiokoke-
muksiin. Tutkimuksen keskeisiksi tarkastelun kohteiksi muodostuivat sellaiset sisallot ja
ilmaisut, jotka kuvaavat useiden tutkittavien kokemuksia. (Gould ym. 2011) Aineistoana-
lyysin pddhuomio oli kuitenkin tutkittavia asiantuntijoita yhdistavissé lausunnoissa, sill&
koin ndin paattyvani tutkimuksen kannalta relevantteihin alaluokkiin. Muodostuneet ala-
luokat olin sen jalkeen liittanyt yhteen esittaméalla aihekokonaisuuksiin sopivat yhteiset
nimittajat. Lopulta aineisto jasentyi viiteen taulukossa 4 ja 5 esitettyyn paaluokkaan.
(Tuomi & Sarajarvi 2009, 93)
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Materiaalia tarkastelessa pyrin tiedostamaan, etta yksilollisten ja yksittdisten RMP®- mo-
tiivien liséksi tutkittavien maailmaan, ajatteluun ja toimintaan vaikuttavat aina myos
muut yhteisOlliset ja (ty0)eldmantilannesidonnaiset tekijat. Tamé ajatus tuki materiaalin
tarkastelua ja sen analysointiin kayttamaa paattelyketjua. (Alasuutari 2011, 83) Siten ana-
lyysi ei syntynyt yksin teemoittamisen tuloksena, vaan kaytin tulkintoja ja tulospaatelmia

muodostaessani kokonaiskuvan ja kontekstin mukaista harkintaa.

Teemoittaminen ja abstrahointi olivat tdméan tutkimusprosessin aikaavievin ja haastavin
vaihe. Kuitenkin lukuisat aineiston lukukerrat ja pitkajanteinen ja paattavainen materiaa-
lin tyostdminen palkitsi lopulta. Karsivallisyys ja sitked ty6 auttoivat kasvattamaan ym-
marrystd ja muodostamaan selked kokonaiskuva tutkittavasta asiasta. (Eskola 2018, 210.)
Aineiston toistuva tyostdminen edisti kerta toisensa jalkeen tulosten kannalta relevanttia
tulkintaa ja loogisten kytekntdjen oivaltamista. Looginen paattelyketju ja aineistosta saa-
dut tulokset tulisi my6s laadullisessa tutkimuksessa olla yleistettavissd. Ryhmittelemalla
aineisto luokkiin olin pyrkinyt helpottamaan saadun materiaalin ymmartamista ja esitta-

mista lukijalle selkedan, havainnolliseen muotoon. (Eskola & Suoranta, 2000)

Tutkimuksen toisen aineiston analyysissa turvauduin puolestaan induktiiviseen sisél-
I6nanalyysiin. Tam& analyysimenetelmé etenee loogisesti ykstyiskohdista yleistyksiin.
Tutkijan tehtdvéa on aineistoon tutustuttuaan etsia aineistosta yhtélaisyyksia luokitellen ja
jarjestéaen havaintoyksikét analysoitavaan muotoon. (Gronfors 2011, 15; Tuomi & Sara-
jarvi 2009, 92 — 93) Induktiivinen sisallénanalyysi on aina tutkijan, tutkimuskysymysten
ja aineiston vuorovaikutuksen tulosta. Kéytdnngssé tassa etenin aineiston litteroinnista ja
siihen perehtymisesta materiaalissa esiintyvien toistojen etsimiseen. Poimin toistuvat tee-
mat ja niiden ympaérilla olevat lausuntokatkelmat erikseen kokotekstista ja jarjestin kat-
kelmat omiin ryhmiinsa niiden esittdmien RMP®- kokemusten mukaan. T&sséakin aineis-
tossa jouduin harkitsemaan ja tarkastelemaan lausuntoja osallistujien kokotekstin osana,
jotta sain varmuuden tekeméni paatelman ja tulkinnan loogisuudesta. Vaihe tuotti aika
ajoin haasteita, silla erilaisten lausuntojen tekstissa esiintyvat sanat ja merkitykset saat-
toivat linkittyd useaan RMP®- kokemusluokkaan. Silloin piti palata jélleen kyseiseen
haastatteluun ja paatella sen perusteella tarkemman sijainnin lausunnolle.

Aineistoa analysoidessa oli pidettava mielessa, ettd ihmisten tuottama tieto koostuu aina
subjektiivisista tulkinnoista ja merkityksista, jotka muodostuvat inhimillisen vuorovaiku-
tuksen summana. Sisallénanalyysissa tdma piti ottaa huonioon pé&éatelmid muodostaessa.

Menetelman heikkona puolena voikin pité4 tutkijan valta-asemaa suhteessa tuloksiin ja
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niiden tulkintaan. Tah&n voi vaikuttaa perusteellisella tutkimusprosessin kuvauksella
osoittaen, ettd tutkimustulokset ovat loogisen ja tieteellisen paattelyn seurauksena.
(Tuomi & Sarajérvi 2009, 108 — 112)

Opinnaytetyon edetessé aineistoanalyysiin, olen pyrkinyt noudattamaan edelld kuvattua
aineiston késittelytapaa tukeutuen Reissin motivaatioteoriaan ja rakentaen aineistolahtoi-
sid kytkent6ja tutkimuksessa nostettujen teemojen ja niita koskevan teorian vélille siten,
ettd lopulliset kasitteet ja johtopédatokset ovat loogisen ja tieteellisesti kestdvan paattely-
ketjun tulosta. (Tuomi & Sarajérvi 2009, 108 — 112)

Avaan ryhmittelyn sisélt0d seuraavaksi tarkastelemalla, minkalaisia merkityksia tydmo-

tivaatiolleen asiantuntijat antoivat 16:1le RMP® -motiiveilleen.

yhteydessé on tiedostava, ettd vaikka opinndytetyon rajaus ohjaa tarkastelemaan asian-
tuntijoiden tyomotivaatiota yksilollisistd motiiveista kasin, yksilon toimiessa sosiaali-
sessa ja tilannekohtaisessa suhteessa ympardivaan maailmaan, on motiiveja arvioidessa
huomioitava tutkittavan eldman ja tyon konteksti huomioon. Sama péatee ihmisen tiedon-
tuotantomekanismiin, missé tulkinnoista ja merkityksista koostuva tieto tai ja kokemuk-
set syntyvét usein ti-lannekohtaisesti erilaisten osatekijoiden syy-seuraussuhteena. (Ala-
suutari 2011, 83-84)

4.2 Tutkimuskontekstina asiantuntijaty6

Aineiston hankinnan ja tulkinnan kannalta keskeistd on tuntea se konteksti, missa tutkit-
tava asia ilmenee (Hirsijarvi, Remes, Sajavaara 2004) Tutkimukseen rekrytoitiin asian-
tuntijaty6té tekevat henkilot. Maaritelman mukaan asiantuntijuus on korkeatasoista osaa-
mista, jossa tiedot, taidot ja itsesdately ovat syvallisesti integroituneet joustavaksi toimin-
naksi ja joka kehittyy tavoitteellisen opiskelun ja harjoittelun kautta progressiivisen on-

gelmanratkaisun prosessissa. Tydeldmassa asiantuntijoiden ndhdaan olevan kehittajia.

Tietotyota tekevét, alakohtaista kokemusta ja syvéllistd substanssiosaamista omaavat,
sekd tyoroolitukseltaan melko itsendiset tyontekijat maaritelladn asiantuntijoiksi. Asian-
tuntijat edustavat tyoelaméssé kovaa vauhtia vallitsevaksi muodostuvan tyontekijaryh-

méan. Tahén ryhmaéan kuuluvien palkansaajin tyotehtdvat siséltdvéat enenevédssa méaarin
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tiedon kasittelya, tuottamista ja edelleen jalostamista organisaation ja muiden asiakkaiden
kayttoon. Asiantuntijalta odotetaan itsendista tyootetta, priorisointi- ja paatoksentekoky-
kyé, seké taitoa suunnitella ja johtaa omaa tyota jatkuvasti uutta oppien. (Ericsson 2006)
Tieto-tydssakin yhd enemman korostuu palveluliiketoiminta ja henkil6kohtaisen suori-
tuksen arviointi. (Vahamaki 2007) Itsensé johtamista ja organisointitaitoa vaativa tyo ky-
Syy metataitoja ja itsetuntemusta. Naiden odotetaan olevan hyodyksi jatkuvaa osaamisen
kehittdmistg, yhteisty6té ja sopeutumiskykyé edellyttavissé tehtavissa. Asiantuntijatehta-
vissé parjadminen edellyttaa lisaksi korkeaa koulutus- ja osaamisvarantoa. (Julkunen ym.
2004, 41 — 42; Julkunen 2008, 123)

Nakokulma tyossé ja tydeldmassa menestymiseen on samanaikaisesti muuttunut yksilo-
keskeiseksi, henkildkohtaiset arvot ja valinnat korostavaksi. Yksilolla voi nahda enem-
man mahdollisuuksia tydn tuunaamiseen ja priorisointiin. Samanaikaisesti myos vastuu
omasta hyvinvoinnista on muuttunut henkilokohtaisten valintojen kysymykseksi. (Julku-
nen 2008, 123) Tutkimusten mukaan koulutus on asiantuntijatydssa yksi tydmotivaatioon
vaikuttava tekija. Asiantuntijoiden odotukset tyota kohtaan liittyivat tyon itsendiseen
luonteeseen, koettuun arvostukseen, vaikutusmahdollisuuksiin ja siséllolliseen laatuun.
(Pyoria 2007, 113 -114) Pyoria (2007) jatkaa asiantuntijatyoluonteen kuvaamista intel-
lektuaaliseksi, tietotyoté ja Kkriittista reflektiota vaativaksi yhteistyoksi, missa vuorovai-
kutustaidot ja jatkuva ammattitaidon kehittdminen ovat merkittavia tydssa onnistumisen
kannalta. Tyon piirteet ja edellytykset vaativat siten teollisuustydhon nahden erilaista,
demokraattista ja vahaista hierarkiaa vaativaa johtamistapaa. (Pyoria 2007, 46 — 47) Pa-
lonen ja Gruber (2010) kirjoittavat asiantuntijatyosta siten, etta eri aloille tyypilliset arvot
ja vaadittavat taidot liittyvat alakohtaiseen kulttuuriin, jossa asiantuntijuuteen liitetaan
yksil6llisten ominaisuuksien ja osaamisen lisaksi sellaiset asenteet, ajattelumallit ja toi-
mintatottumukset, jotka liitetdan toimialalla vallitseviin odotuksiin. (Palonen & Gruber
2010, 41-56)
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5 TULOKSET

5.1 Asiantuntijoiden RMP® - motiivit ja tydmotivaatioyhteys

Tutkimusaineiston ensimmadisen osan muodostavat yhdentoista asiantuntijan RMP® -
profiilit ja niiden lapikdymisesta syntynyt haastatteluaineisto. Aineistoanalyysin perus-
teella haastateltavien tyomotivaatiota tukevat motiivitekijat tivistettiin viiteen isompaan

tyoémotivaatio-osaan. Tulosten paasisélto on esitetty alla taulukoissa 4 ja 5.

ASIANTUNTIJOIDEN MERKITTAVIKSI

KOETUT MOTHVIT

KYVYKKYYS Osaaminen, oppiminen, vaikuttaminen; toiminta-, vastuu- ja ta-

voitekeskeisyys
KOLLEGIAALISUUS  Yhteenkuuluvuus, pelisdédnndt, yhteistyon vahvistaminen

KAYTANTO Padoman (osaaminen, raha, aika) korkea kayttaste, uudistami-
nen,
KESKUSTELU Viestintd, monikanavaisuus, palaute, erilaisuuden hyddyntami-

nen, tunnetaidot

KULTTUURI Arvot, johtamisen tavat, intohimon johtaminen

TAULUKKO 4. Asiantuntijoiden motivaatiotekijat RMP® - profiilihaastattelujen perus-

teella.

Poimin aineistosta ne motiivit, joita asiantuntijat toistivat sédnnénmukaisesti eniten ja
joita pitivat siten merkityksellisiné reflektoidessaan tyomotivaatiokokemuksiaa. RMP®-
haastatteluissa korostui haastateltavan itsereflektio ja aktivisuus. Asiantuntijat kuvailivat
tyomotivaatiota ja tyoeldméaléhtdisia motiiveja omaehtoisuuden ja aikaansaamisen perus-
taksi, mika noudatti teoreettisessa viitekehyksessa esitettyja nakdkulmia motivaatioon
(mm. Reiss 2000; 2004, 2010; Havrecamp & Reiss 1998; Deci & Rayn 2000) Teemoit-
tamisen tuloksena syntyi viisi tyémotivaatioon vaikuttavaa paéluokkaa, joka tiivistetysti
alla. (Taulukko 6)



Tydmotivaation

osatekijat

KYVYKKYYS

KOLLEGIAALI-
SUUS

KAYTANTO

KESKUSTELU

KULTTUURI

Vahvistavat RMP®-motiivit

Positiiviset
- Valta, Status, Uteliaisuus, ldealismi,
Sosiaaliset kontaktit
Matalat
- Mielenrauha, Kerddminen, Hyvéksynta

Korkeat
- Sosiaaliset kontaktit, Hyvaksyntd, Mie-
lenrauha, Sydminen
Matalat
- Riippumattomuus, Valta, Uteliaisuus,
Kosto/ voittaminen.

Matalat

- Keraaminen, Mielenrauha
Lisaksi voi liittyd kaikkiin muihin korkeina
kokemiin motiiveihin, jolloin ressurssit osoite-
taan anteliaasti korkeiksi kokemiin arvostus-
kohteisiin
Yhtenevat: vahva tiimiorientaatio, anteliai-
suus, matalat mielenrauha, hyvéksynta (re-
silienssi, stressin sieto); joustava kunnia ja
perhe.
Melko yhtenevat: uteliaisuus korkea, korkea
esteettisyys, matala jarjestys
Vaihtelevat: matala valta, sos.suhteet, mielen-
rauha
Korkeat

- Sosiaaliset suhteet, Uteliaisuus, Valta
Matalat

- Riippumattomuus, Kerdaminen
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Kaytannossa esiintyi

Halu vaikuttaa, saada aikaseksi nékyvid muutoksia,
kiinnostus uusia asioita kohtaan, tydssa oppimisen ja
kehittymisen halu, tehtdvien monipuolisuus ja vaih-
telu tydssa, térkeiksi kokemien arvojen edistdminen
muutoksen kautta. Esim esteettisyys — muutos muo-
toilun avulla, idealismi — muutosten saaminen laa-
jemmalla tasolla, arvojen merkitys tydssa ja niiden
edistdminen, innovaatiot

Yhteiset tavoitteet, yhteinen aika tiimissd, tuen saa-
minen ja antaminen, tasa-arvoisuus, toimivat ja
séannolliset yhteydet tydyhteisdssd, tydilmapiirin
merkitys, sosiaaliset verkostot, vuorovaikutus ja
viestintdkanavat tunteiden merkitys ja tunnetaidot
térkeitd. Huumori ja yhteinen vapaa-aika. Arvostuk-
sen kokeminen, onnistumiset, pelisdédnnot, palaute
Anteliaisuus ajan, rahan ja kéytettyjen henkil6koh-
taisten voimavarojen suhteen. Sijoittaminen arvoi-
hin, Tinkiminen mm. sadstamisestd, unesta, vapaa-
ajasta. Vanhasta luopuminen.

Arvopohjainen johtaminen; tasapuolisuus, oikeu-
denmukaisuus, jamakkyys;

Tunnetaitoisuus ja erilaisuuden ymmartdminen, yh-
teistydn ja yhteenkuuluvuuden tunteen luominen;
selked ja avoin viestiminen, kohtaaminen; luotta-
mus, esimerkilla johtaminen, palaute

Sosiaalisten kontaktien vahvistaminen; tavoitteiden
viestiminen; tyén hallinta; vaikuttamisen mahdolli-
suudet; oppiminen ja onnistumisen kokemukset; pa-
lautekanavat; etdyhteyksien hyddyntaminen; tuntei-
den jakaminen; huumori, hauskuus; tyon edistami-
nen paikasta ja ajasta riippumatta; tiedon avoimuus

TAULUKKO 5. Asiantuntijoiden motiivit ja yhteys tydmotivaatioon.

5.1.1 Kyvykkyys
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Motiivimerkityksista keskeiset liittyivat haastateltavien kokemaan tarpeeseen toteuttaa ja
kehittdd omaa ammatillista osaamistaan. Sellaiset tydmotivaatioelementit kuten vahva
vastuullisuus, pyrkimys aikaansaannoksiin, tulosorientaatio sek& halu uudistaa ja kehittaa
tyokaytantoja olivat asiantuntijoille yhteisia. Lisaksi mainittiin pyrkimykset itsendiseen
asiantuntijarooliin seka vaikutus- ja paatoksentekovaltaan erityisesti niiden asoiden tii-
moilta, jotka koettiin motiivipohjaisesti tarkeiksi. Osin aiempaan tutkimukseen (Deci &
Rayn, 2000; Martela 2014) turvautuen liitin ndma ja myéhemmin esitetyt kertomukset
Kyvykkyys -luokaksi.

Kyvykkyyttd kuvaavissa lausunnoissa asiantuntijat kuvailivat henkilokohtaisten motii-
viensa merkityksia uran ja tydmotivaation kannalta ilmeisiksi. Tutkimusaineistossani yk-
silollisesti keskiarvosta poikkeavat RMP®- motiivit nahtiin tarkeiksi tyovireen ja -mie-
lekkyyden tukipilareiksi. Hakasen (2011) tyon imua koskevat tutkimukset tukivat aineis-
tosta syntyvaa paatelmas, ettd motivoivat ja mielekkaiksi koetut motiivit koettiin vaikut-
tavan oman osaamisen aktiiviseen hyodyntamiseen ja kehittdmiseen seka yleiseen ty6hy-
vinvointiin. (Hakanen 2011) Erityisesti riippumattomuuden, hyvaksynnan, uteliaisuuden
ja esteettisyyden, kuin myds vallan ja statuksen motiivit esiintyivat tassa luokassa run-
saasti. Asiantuntijoiden mielesta profiileissa keskiarvosta poikkeavat RMP® - motiivit
olivat vaikuttaneet heid&n uravalintoihin, tydskentelytapaan ja pyrkimyksiin sekd odotuk-
siin tydeldmassa. 1so osa asiantuntijoiden RMP® - motiiveille antamista merkityksista
liittyivat asiantuntijoiden kompetenssiin, asemaan ja niiden suomiin vaikutusmahdolli-
suuksiin. Vaikka valta- ja status -motiivit olivatkin joillekin haastateltaville tarkeita tyo-
motivaatiotekijoitd, asema -, paatos- ja vaikutsvaltaa ei tarkasteltu niinkaan vallan itseis-
arvona. Pikemminkin asiantuntijat tavoittelivat vastuuta ja mahdollisuuksia edistaa tar-
keiksi kokemiaan arvoja ja asioita. Nama asiat puolestaan oivallettiin tarkastelessa muita
profiilin keskiarvosta poikkeavia RMP®- motiiveja. Esimerkiksi esteettisyyttd korkeana
RMP®- motiivinaan tunnistaneet olivat hakeutuneet ymparisto-, palvelu- tai laitemuotoi-
lun tehtéaviin, kun taas idealismi — motiivia vaalivat olivat yhteiskunnallisesti vaikutta-

vissa tyorooleissa seka arvostivat tyosuojelutoimitnaa.

Martelan (2014) mukaan kyvykkyys perustuu ammatilliseen itsetuntoon ja uskoon it-
seensd, osaamiseensa ja aikaansaavuuteen. (Martela 2014) Rajoitukset ammatillisen kom-
petenssin kokemisessa tai oman osaamisensa taysmittaisessa toteuttamisessa voivat olla
stressaava ja tyomotivaatiota laskeva seikka (Warr 2007, 153) Optimaalinen kyvykkyy-

den kokemus voi parhaimmillaan
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Koen tarkedksi tehda sellaist tyotd, missa voi vaikuttaa ja saada nakyvia muutoksia ai-
kaan. Kylla sitd on huomannut koko ajan siirtyvansa ty6elamassa sinne, missa pitaa

muuttaa ja uudistaa.

Valtaosa haastateltavista tunnistivat RMP®- profiileissa esiintyvat motiivit omikseen.
nama néahtiin ilmenevan luontaisina kykyind ja vahvoina osaamisen alueina tyossa vai-
kuttaviksi ja luontaiseksi kyvykseen. Asiantuntijoiden kyvykkyys ja kompetenssikoke-
mukset liitettiin usein tydssa kokemaan ammatilliseen arvostukseen, josta myds tyon si-
séltd, oma rooli ja tavoitteet kumpusivat. Kokemus osaamisesta liitettiin ty0sta saatuun
palautteeseen, onnistumiskokemuksiin ja merkityksen kokemuksiin. Merkittavana seik-
kana nousi esille haastateltavien halu ja kyky kédyttaa ja kehittdd osaamistaan. Asiantun-
tijoiden motiivipohdinnoissa toistuivat sellaiset sanavalinnat kuin osaaminen, arvostus,

kehittyminen, vastuu, aikaansaaminen, tulokset, omat vahvuudet ja vaikuttaminen.

Kyvykkyytta kuvailevista tydmotivaatiotekijoista siséltyi myos puhe tyon itseisarvosta ja
merkityksestd. Kun ty6lle nahtiin arvojenmukainen tarkoitus, sen toteuttamiseksi oltiin
halukkaita ponnistelemaan, kehittymaan ja kdyttdmé&an omaa osaamistaan. Osalle tyo tun-
tui tarkoitukselliselta, kun se liittyi osaksi isompaa yhteista padmaaraé. Asiantuntijat ker-
toivat pyrkivéansa alallaan, organisaatiossaan tai yhteiskunnassa vallitsevien ajattelu- ja
toimintatapojen kehittdmiseen. Yleisella tasolla rohkeutta kyseenalaistamiseen ja edis-
tyksellisyyteen pidettiin arvokkaana ja tdssa kyvyiksi tunnistettiin innovatiivisuuden, luo-
vuuden ja rohkeuden tehd& valtavirrasta poikkeavia paatoksia. Kyvykkyyskeskusteluun
liittyi myds puhe kokonaiskuvan hahmottamisesta, ja oman osaamisensa kehittdmisesta
tukemaan uudenlaisia ratkaisu- ja palvelumalleja. Siten selitettiin myds osallistujien tar-
vetta jatkuvasti oppia ja kehittyd omassa tydssaan. Elinik&inen oppiminen néhtiin tyoela-
massa parjaamisen edellytyksend ja sitd arvostettiin niin omassa ty6ssa kuin kollegojen

pyrkimyksessa.

Myos puhe tyéelamassa ja toimialalla tapahtuvista jatkuvista muutoksista toistui motii-
vien painotuksia arvioidessa. Muuntautumiskyky néhtiin osana henkista kapasiteettia ja
siten motivaatiota vahvistavaa resilienssia, mielen joustavuutta. Tahan liitettiin olennai-
sena osana myos tarve kokeilla ja ottaa riskeja. Reissin (2013) teoreettista viitekehysta

vasten edella esitetyt motiivit, kuten vallan, idealismin, statuksen, esteettisyyden ja fyy-
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sisen aktiivisuuden korkea arvostus, linkittyvét teoreettiseen nayttdén ammatillisen ky-
vykkyyden ja kompetenssikokemuksen. Uteliaisuuden osalta nakemyseroja esiintyi haas-
tatteluissa enemmaén. Osa piti aikaansaamista ja konkreettista toimintaa arvokkaampana

kuin syy-seuraussuhteiden pohtiminen ja pitkan linjan keskustelut tyoryhmissa.

Tiedon ja tietdmisen arvot, kuin myos tarve kriittiselle reflektiolle liitetddn perinteisesti
asiantuntijuuden l&htokohtiin (Rantanen & Toikko 2006, 403 — 410) Asiantuntijoiden
mielestd uteliaisuus arvona ja motiivina herétti ristiriitaisia kokemuksia. Toisaalta uteliai-
suus liitettiin vahvaan pyrkimykseen oppia uutta, selvittaa ja kehittaa alakohtaisia asioita.
Nama sinallaan koettiin asiantuntjuuteen liitettdvind ammatillisina luonteenpiirteina. Toi-
saalta utelisisuus itseisarvona jakoin mielipiteitd kahtia, jolloin vastakkaisessa ndkemyk-
sessa koettiin uteliaisuudesta olevan hyotyéa inovaatioille, mutta sellaisenaan tiedon jano
ja tiedonhankintaan menevat resurssit nahtiin pikemminkin aikaa vievana kuluerané. Osa
koki uteliaisuuden vievén tilaa pragmatistisesta ajattelusta ja tyon tavoitteiden saavutta-
miselta, kun ndma eivét liittyneet puhtaasti tiedon hankintaan. Siten uuden tiedon hank-
kimiseen tai sen jakamiseen tarkoitetut foorumit, koulutukset ja strategiat eivat motivoi-

neet kaikkia osallistunneita taspuolisesti.

Ty6eldman epévakaus ja jatkuvat muutokset ndhtiin tyémotivaation kannalta myontei-
semmin niiden asiantuntijoiden keskuudessa, Aineiston perusteella ne tutkittavat, joilla
oli vahvemmat motiivi-indeksit vallan, uteliaisuuden, esteettisyyden motiiveissa tarkas-
telivat tyoeldman muutosalttiutta ja epdvakautta myonteisemmin. Lisdksi matalat ker&a-
misen ja jarjestyksen motiivit koettiin helpottavan divergenttien ndkékulmien muodos-
tusta ja epélineaarista toimintaa. Tassa Karman (2012) tutkimus osoittaa yhtenevia 16y-
doksia (Karma 2012) Muutos koettiin kannustimena niiden asiantuntijoiden keskuudessa,
joille uudistava, paikoin intuitiivinen ja kokonaisvaltainen l&hestymistapa asioihin oli
motivoiva tyon ulottuvuus. Sen sijaan enemmaén kaytantoon ja tavoitteisiin orientoituneet
kokivat ylenmaéardisen pohdinnan ja teoreettisen kehittdmistyon turhauttavalta ja epdmo-
tivoivana. Tassé havaittiin myds hyvaksynnan, jarjestyksen, vallan ja mielenrauhamotii-
vien vaikutukset. Ta&mé& osoitti lopullisen tydmotivaation ja kayttdytymisen riippuvan

useiden eri motiivien tilannekohtaisesta hyddyntdmisesta.

Asiantuntijat kokivat tyémotivaation rakentuvan oman osaamisen ja ammatti-identiteetin

vahvoille kokemuksille. Keskusteluissa ndma asiat yhdistyivat kokemuksiin tyon merki-
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tyksellisyydestd, ammatillisesta itsetunnosta, hallinnan tunteesta. Myds vertaisten kolle-
gojen antama yhteistyo oli joillekin tarked sosiaalinen motivaattori tydskennelld haasta-
vissakin tilanteissa. Muita asiantuntijoita motivoivia tekijoita oli yhteinen halu kehitta,
uudistaa, innovoida ja muuttaa asioita tyonsé kautta. Niitd tyon ja osaamisen osa-alueita
asiantuntijat kokivat palkitseviksi, innostaviksi ja tarkeiksi tydssa onnistumisen ja johta-
misen ndkokulmasta. Muutosmotivaatiota ja toimintakykyisyyttd muutosten keskelld
pohtiessaan, osa asiantuntijoista arvioi hyotyvansd RMP®- profiilinsa matalista hyvék-
synté- ja mielenrauhan tarpeista, seka korkeista fyysisen aktivisuuden, sosiaalisten kon-
taktien, voiton, vallan tai statuksen tarpeista. Myods matala jarjestys ja kerddmisen motiivit
koettiin yhteydessa joustavuuteen, innovatiivisuuteen ja totutuista kaytdnnoista luopumi-
seen. N&ma lausunnot saivat vahvistusta teoriasta (Mayor & Risku 2015, 229) ja liittyivat

edelld kuvatut motiivipainotukset omaavilla tydssa motivoiviin seikkoihin.

Kun tuo hyvaksynt& korkea, niin ma usein osaan I6ytaa hyvat kompromissit. Tiedan ettei
meilla kovin monta tallaiseen hommaan 16ydy. Siita tuntee itsensa arvokkaaks. Ja toki
palautteesta, muttei sita silla tavoin sanota meilla, ymmarratkd. Siitdhan mulle makse-
taan, ett hoidan hommani. Enemminkin kun tydkaverit kysyy neuvoo tai asiakkaat haluaa

just mun kanssa hoitaa hommia, sellainen palkitsee.

Vaikuttamisesta, arvostuksesta, tyon haasteellisuudesta, arvostuksesta ja tyon itseisar-
vosta motivaatiota kokeneet huomasivat useimmiten omien arvostusten saavan tukea po-
sitiivisella kertoimella varustetuista vallan, hyvaksynnan, koston/ voittamisen, idealis-
min, statuksen tai uteliaisuuden motiiveista. Yleisimmét vahvat motiivit energianléh-
teiksi, kannustavan aloitteellisuuteen, toimintaan ja sinnikkyyteen. Samalla keskittymis-
kyvyn koettiin parantuvan motiivilédhteiden yhteydessa. Muita kyvykkyyttd, osaamista ja
vaikuttamistahtoa ilmaisevia puheenvuoroja kaytiin RMP® - purkuhaastatteluissa liittyen
idealismiin, innovointiin, luovuuteen, palveluhenkisyyteen ja tydeldman ja- yhteisojen
hyvinvoinnin edistdmiseen. Asiantuntijoiden erilaisuus ilmeni pikemminkin siind, miten

voimakkaasti he arvostivat ja pyrkivat toteuttamaan niité asioita paivittaisessa tydssa.

Joillekin haastateltaville motiivi tai motiiviyhdistelIma motivoivat itse ammatinvalintaan.
Esimerkiksi idealismin, uteliaisuuden tai perhemotiivin yhteydessé koettiin niiden voi-
makkaasti ohjanneen ja ohjaavan ammatin valintaa. Tassa kyvykkyyden kokemukset lii-
tettiin itsensa toteuttamiseen ja siséiseen kutsumuksen tunteeseen. Voimakas tydorientaa-

tio linkittyi puheessa tydmotivaatioon ja vahvaan valtamotiiviin. Teorian valossa tdméa
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motiivi oli niin ik&&n yhteydessa toimintaorientaatioon ja vaikutusten aikaansaamiseen
pyrkimyksiin. (Mayor & Risku 2015; Reiss 2013, 24 -40)

Tassa tydssa kokee ett saa aikaseksi sellaista, mita kokee térkeeks. Tarkotan, sita tydela-
man ja kulttuurin kehittamista. Ja sitt just ett voi kehittdd mahdollisuuksia erilaisiin el&a-
mantilanteisiin, siis palveluita niille meian asiakkaille, ettei uskaltavat. Ja etsitaa yhdess
niit ratkaisuja...niin joo, m& jotenkin just helposti huolehdin muist ja haluan siis ett on

vastuuta ja suuntaa tassakin tydssa. Joten kylla naa 16ytyi tast profiilistakin.

Must on tarkeetd, ett kukin saa kayttaa vahvuuksia toissa. Ma pidan itseéni aika rohkeana
jajust sanon aika suoraan asioita. Tass tyossa hyotya ainakin just, ett osaan vieda asioita

eteenpain ja tartta niinku harkaa sarvista.

Kun saa nakyvaa tulosta aikaseks, sellaisest tulee hyva fiilis ja vahan niinku draivi tyo-
hon. Ett tietda tekevansa oikeit asioita.

Tyon tavoitteet ja oman osaamisen laaja kayttd olivat asiantuntijoiden mielesta tyomoti-
vaatiolle tarke&&. Motiivien osalta tdma puhe liittyi useimmiten valta-, kunnia- ja riippu-
mattomuusmotiivien reflektointiin. Mitd vahvempina ndm& motiivit esiintyivét, sitd vah-
vemmin asiantuntijat motivoituivat tyon tavoitteista ja omien kykyjensa kéytosta. Tavoit-
teiden ollessa epaselvat tai omien vahvuuksien vastaiset, koettiin se motivaatiota vahen-
tavaksi. Sen sijaan vdhemman valtaa ja riippumattomuusorientoituneet asiantuntijat piti-
vat merkityksellisend kayttd4 osaamistaan palvelukeskeisesti, esimerkiksi asiakkaiden ja
kollegojen auttamiseksi. Erilaisuus tavoiteorientaatiossa saattoi joidenkin mielesté tuot-
taa haasteita ajankéyton ja tyon priorisoinnissa. Tiimiorientoituneet henkil6t kokivat tar-
keiksi kompetensseikseen yhteistyon ja toivoivat siten enemmaén yhteisté aikaa tavoittei-
den, asiakastarpeiden ja tyon kokonaisvision pohtimiselle. Talld toivottiin tuovan enem-
man tietoisuutta kollegojen osaamisesta, seké rakentavan avoimuutta ja yhteisen tekemi-

sen tarinaa.

Muita kyvykkyyden ja tydmotivaation kokemuksia ilmeni haastateltavien puheessa tar-
peena itsensé ja osaamisensa kehittdmiseen ja haastamiseen. Silla néhtiin arvoa ammatil-
lisen ja ihmisen& kasvun paikkana. Organisaation palaute- ja pakitsemiskulttuurilla arvi-
oitiin olevan merkitysta tyomotivaatiolle ja itsensé haastamiselle. Etenkin jos hyvaksynté

motiivi oli enemmankin positiivinen, palautteella oli suotuisa vaikutus tydmotivaatioon
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jamerkityksen kokemukseen. Erilaisuus tassa suhteessa ilmeni pohdintana mielenrauhan,
uteliaisuuden, vallan, statuksen tai koston ja voittamisen motiiveista. Epdmukavuusalu-
eella toimiminen koettiin motivoivana, kun siihen liittyi suorituspalaute ja mahdollisuus
tyostéd ja kehittdad osaamista yhdessa. Tdssa eroavaisuudet asiantuntijoiden puheenvuo-

roissa liittyivat erilaisuuteen hyvéksynnan, riippumattomuuden, ja uteliaisuuden osalta.

Ma ajattelen ett ollaan kaikki aika vastuullisia tass ja néin, tarkoitan omaehtoisia tGiden
suhteen. Ettei sith mikromanageerausta kaivata. Onko se sitten se riippumattomuus... vai
valta? Tai kai siindkin voi olla eroja. Mutt must on tarkead, ett ma voin ite suunnitella ja
paattaa, miten ma hommani hoidan. Ett on sellaist luottamusta ja tyérauhaa. Joo, mé en
itse kaipaa sellaist neuvomista ja kadest pitamisté. Vaikk on hyva, jos on esimies ja nain,

mutt must silla on eri rooli niinku.

RMP® -motiivien itsearvioinnissa haastateltavat pohtivat erilaisten motiivipainotusten ja
suhdetta tyorooliin ja tehtdvakohtaiseen motivaatioon. Valtamotiiviin yhdistyi puhe vai-
kuttamisesta, vastuista, tavoitteista, kannustamisesta, paatdksenteosta ja yhteisten asioi-
den ajamisesta. Ryhmatilanteissa sellaisten henkildiden arvioitiin herkemmin dominoi-
van keskustelua ja esittdvan enemman yhteista toimintaa ja ilmapiiria ohjaavia ndkemyk-
sié ja paatoksia. Toisaalta valtamotiivi yhteydessd kunniaan, sosiaalisiin kontakteihin ja

matalaan riippumattomuuteen néhtiin tasapainoisena ja ryhmaéa eteenpdin vievana kyvyk-

kyytena.

Kun téa tyo on jatkuvassa muutoksessa, nii musta on kauheen tarkea ett on ne selkeat
sdvelet ja strategia, tarkoitan tavoitteiden suhteen...Niin motivoi sellaiset asiat. Se koko-
naiskuva. Ja kun tota jarjestysmotiivia kattoo, niin joo, must sellaista johdonmukaisuutta

kaipaan tekemiseen.

Asiantuntijoiden erilainen jarjestyksen tarve auttoi paikantamaan sellaiset henkil6t, joille
tyon struktuuri ja ennustettavuus tydn etenemisessé on tarkeampéaa. Tyon hallinnan tunne
ja ennustettavuus vahvistavat koettua mielekkyyttéd, kun tehtdvat ovat arvojen ja ihantei-
den mukaisia. (Juuti & Salmi 2014, 37-38) Kun osallistujat kokivat omaan motivaatio-
profiiliin sopivia elementteja tydssaan, 10ysivat he positiivisia ilmauksia ja tunteita tyon

tavoitteiden perustelemiseksi.
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Itsensd toteuttaminen ja halu kokeilla tai innovoida liittyi asiantuntijoiden puheessa pyr-
kimykseen kehittd4 niin itsensa kuin tyotaan. Tama nakyi joillakin korkeana esteettisyy-
den, uteliaisuuden tai vallan motiivina. Toiset liittivat tdssa yhteydessa asian matalaan
hyvaksyntétarpeeseen ja siten haluun haastaa itsed ja vallitsevia toimintatapoja. Toisaalta
uudistamiseen, kehittdmiseen ja uusien menetelmien kokeiluun liitettiin my6s epavar-
muuden ja ymparist6ltd tulevan vastarinnan kohtaamista. Profiilihaastatteluissa asiantun-
tijat, joilla oli korkea tarve kokea hyvaksynt&é ja mielenrauhaa suhtautuivat muutoksiin
varauksella, stressasivat epdonnistumisen riskia ja pitivat kaikenlaista epavarmuuden

poistamista ja riskien hallintaa motivoivina tehtavina tai asioina tydssa.

Asiantuntijat, joilla oli korkea mielenrauhan ja matala uteliaisuuden tarve ilmaisivat tur-
hautumistaan keskenerdisiin kokeiluihin tai suunnittelemattomiin, nopeisiin muutoksiin.
Menetelméateorian valossa matalat vallan motiivit voivat johtaa henkilon alistumiseen
olosuhteille ja muiden paatoksille tai passivoitumaan pidattdytyen osallistumisesta tai
vuorovaikutuksesta, mik& muutoksiin liittyy. Sellainen voi vieda energiaa tunnetasolla ja
heikentad tyon hallinnan tunnetta. Siltd osin jotkut osallistujista miettivat omaa tydéroolia
ja elaméntapoja, joilla voivat yllapitaa tarvittavaa palautumista, jarjestysta ja ennakointia
tyossd. Se oli hyva ja ratkaisukeskeinen tapaa sailyttdd tyomotivaatio muutosten keskel-
lakin.

5.1.2 Kollegiaalisuus

Tutkittavien RMP ®- profiileissa oli havaittavissa selkeét eroavaisuudet yhteenkuulu-
vuuden tarpeen ja arvostuksen suhteessa. Tutkimuksen kohderyhmaélla vallitsi RMP- pro-
fiilin perusteella matala riippumattomuuden tarve. Haastatteluissa asian suhteen ilmeni
hienoja eroavaisuuksia, mutta paéasiassa asiantuntijat peradnkuuluttavat yhteisollisyytta,
jakamisen ja yhteenkuulumisen kokemusta vahvistavaa ajankayttod, toiminnallisia raken-

teita ja kulttuuria.

Y hteistyon kannalta motiiviensa kanssa epdmukavuusalueella tydskentelevat kokivat am-
matilliseksi vastuukseen toteuttaa tehtdvan edellyttdmat toimet vaikkakin motiivejaan

vastaisesti. Vastapainoksi he halusivat muokata tyotaan ja tilaa, missé voivat toimia va-
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lilla enemman mukavuusalueella. Mahdollisuudet sééadella ja vaikuttaa sosiaalisen akti-
visuuden m&érdan ja tydrauhan jarjestamiseen vahvistivat tydmotivaatiota. T&lt4 osin eta-

tyo ja tyotilojen séatelymahdollisuudet vahvistivat tydmotivaatiota.

Ma kylla lahtokohtaisesti pidan ihmisten kanssa tydskentelemisestd, onhan mun tyokuva-
kin sellaista eri foorumeilla vaikuttamista, mutta kylla se on valilla aika stressaavaakin,

jos el saa keskittyd rauhassa ajattelemaan ja suunnittelemaan asioita.

Erilaiset motiivaatioasteet yhteistoimintaa ja — ty6ta kohtaan tulivat konkreettisesti esille
asiantuntijoiden reflektoidessa sosiaalisten kontaktien ja riippumattomuuden motiiveja.
Véhemmén valtaa ja statusta tavoittelevat asiantuntijat olivat kyllakin motivoituneita as-
sertiivisiin tehtaviin ja taustaty®n onnistumisen varmistamiseen, mutta toivoivat saavansa
konkreettisempaa palautetta ja tulevansa huomioiduiksi yksiléllisia tulostavoitteita arvi-
oidessa. Tdmaé oli haastateltavien mielesté hyva erilaisten tydssd syntyvien tunteiden ym-

martdmisessa ja kéasittelyssa.

Tavallaan tuo tiimity6-orientaatio on haastava meidan johtamismallissa. Tuntuu hassulta
ajatella koko tiimi&, kun lopulta yksilésuoritukset on niitd, mitd zoomataan. Ja siindhan
tarkastellaan sita, mik& on viivan alla. Ei sitd milla resursseilla ja oletko tehnyt yksin vai
yhdessa sen tuloksen. Sita ei sitten ehdi keskittya aina kaikkien osallistamiseen ja pohdi-

tuttamiseen, tekee vaan omaa tulostaan.

Yhteistyon ja yhteenkuuluvuuden tarpeessa ilmeni siten yksil6llisia eroavaisuuksia. Joi-
takin namaé asiat motivoivat selvéstikin, toiset taas kokivat tyoskentelevansa mielelldén
yksin ja tarvitsevansa palautumista sosiaalisista ja yhteistyota vaativista tilanteista. Eri-
laisuus tyotavoissa ja hairittavyydessé liittyi mielenrauhaan, rilppumattomuuden ja sosi-
aalisten kontaktien tarpeisiin. Yhteisty0dssa arvokkaiksi asioiksi nahtiin huumori, ideointi
ja palautteen anto, kuten onnistumisten jakaminen. Sen sijaan motiiveihin nédhden liian
runsas tai vahainen yhteistoiminnan osuus vaikutti asiantuntijoihin yleista tunnetilaa ja
motivaatiota laskevasti. Tassa asiantuntijat nakivat tarkedksi mahdollisuudet itsendiseen
tyon tuunaamiseen tilannetta korjaavaksi asiaksi. Osa koki sinansé tarkeaksi mahdolli-
suudet tehdd tyota omalla tavallaan ja vaikuttaa siihen, missd, milloin ja kenen kanssa

tyota tekivat.
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Haastattelujen kokonaisuutta tarkastellessa yhteenkuuluvuuden tunne ja yhteisollisyys
koettiin tydmotivaatiota, tyon tuloksia ja sitoutumista parantavina seikkoina. Me — hen-
gen rakentamiseen haluttiin panostaa aikaa ja resursseja myos vapaa-ajalla. Yhteenkuu-
luvuudessa matalan vallan, voittamisen ja riippumattomuuden motiivit yhdessé korkeiden

hyvaksynnan ja joskus perhemotiivien kanssa olivat motivaatiokokemuksissa tyypillisia.

5.1.3 Kaytanto

Ei ihmisid sanahelind motivoi, vaan mité se tarkoittaa kaytanndssa.

Asiantuntijoiden tyémotivaatiota raamittivat arjen tyén kaytannét ja oman persoonalli-
suuden ja elaman tilanteen yhteensovittaminen. Asiantuntijatydssa arvojen ja kdytannon
suhdetta arvioitiin tutkimalla motiivien ja konkreettisen toiminnan valista suhdetta. T&ssé
haastatteluissa toistui pohdinta kuudentoista motiivin kontekstuaalisesta luonteesta ja or-
ganisaatiorakenteiden ja roolin suomista mahdollisuuksista toimia motivaatiosuuntai-
sesti. Haastattelujen ytimessa oli asiantuntijoiden tarve saada immateriaalisen ja abstrak-

tisen tyon vastapainoksi konkretiaa ja kdytannon toimenpiteité arjen johtamisen kautta.

Must tuntuu, ettd me puhutaan aivan liikaa arvoista, ja samalla teemme liian vahan konk-

reettista ty6ta niiden eteen.

Osalle haastateltavista motiivien reflektointi oli tarked paikka tarkastella omien arvojen
ja toiminnan valistd yhteyttd. Reflektio nosti joissakin haastateltavissa esille herkkiékin
tunteita, kun havahtuminen omaan toimintaan perusarvojensa vastaisesti tuli konkreetti-
sesti kohdattua. Motivaation laaja-alaiset ja kontekstisidonnaiset kytkennat ilmenivat asi-
antuntijoiden kuvaillessa RMP®- motiiviensa ja toiminnassa koettujen tunteiden luon-
netta pohtiessa. Ty®motivaatio nayttaytyi erilaisista konteksteista riippuvaisena moni-
kytkoksellisend ilmidna, missa tiedostamattomasti ilmenevat teot ja tunteet 16ysivat seli-
tyksen. Motivaatio ja arvot ndhtiin todeksi vasta toiminnan tasolle vietyina. Sita kaytan-
non ulottuvuutta RMP®- haastatteluissa etsittiin aktiivisesti ja itsekriittisesti.

Mun mielesta ta& arvokeskustelu ei vie mihinkaa, jollei niit tekoja méaarittele ja arvioi
samalla. Ett mit& se kdytanndsséa on se arvo. Sama naiden motiivien kans, mua kiinnostaa

kuulla, mita kukin meist on valmis tekem&én, etta ne toteutuu.
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Tutkittavat nékivat, ettd vasta arvoja ilmentavé toiminta paljastaa ihmisen motiivit. Toi-
saalta tassé suhteessa esiintyi myos nakokulmaeroja. Kunniamotiivin ollessa plussalla,
reflektiossa korostui vakeva halu toimia oikein, luoda ja toteuttaa pelisaéntoja, seka tarve
saada strategian toimeenpano edellytykset kuntoon organisaation eri tasoilla. Tamé néh-
tiin onnistuvan vain kaikkia tasapuolisesti osallistavalla toiminnalla ja riittavalla resurs-
soinnilla. Osallistamisesta ja resursseista puhuttaessa oli tarkedd maaritelld, mité ne kay-
tdnnossa tarkoittivat kaikkien yhteisty6tahojen tyon arjessa. Tassa oli useimpien mielesta

kehitettavaa.

Strategista ajattelua ja sen mukaista toimintaa korostettiin matalan uteliaisuuden, korkean
vallan, jarjestyksen ja voittamisen motiivien omistajien puheessa. Matalan vallan ja ke-
raamisen tarpeet omaavat kokivat taas motivoivaksi tiimin palvelemista, yhteishengen
luomista ja vastavuoroista palautteen ja tuen antoa mahdollistavia toimintatapoja. He mo-
tivoituivat tiimin ja tydyhteison kokonaistuloksesta vahvemmin, kuin yksildsuoritusten
tarkastelusta ja pitivéat tarkeana tehda onnistumiset organisaatiotasolla nakyviksi. Tamén

suhteen asiantuntijoiden mielesta oli kehitettavaa.

Yleisesti ottaen oman tyon nakyvaksi ja konkreettiseksi tekemistd koettiin tarkeéksi.
Usein immateriaaliseksi jaavéa asiantuntijaty® tuntui joistakin osallistujista liian abstrak-
tilta ja siten palkitsevuudeltaan epatyydyttavéltd. Tama edellytti haastateltavista keinoja
tehda tieto ja siihen liittyva tyo kasin koskettavaksi. Esimerkkeind post-in — lappujen ja
nuppineulojen keradminen oli jonkun mielestd motivoiva ratkaisu. Kaytanteiden kehitta-
minen, kuten nédkyvyyden ja ideoiden saaminenkin edellytti resurssointia. Tulospainois-
tetussa ja suorituskeskeisessa toimenkuvassa tdma oli asiantuntijoiden mielesta ristiriitai-
sia tunteita aiheuttava seikka. Jotkut olivat kokeneet, ettd asiantuntijoille on vaivihkaa
“valunut” paljon ydintehtdvién ja — tavoitteisiin kuulumatonta piilotyota, kuten erilaisten
blogien, foorumien ja sosiaalisten kanavien yllapitaminen. Useinkaan naille asioille ei
ollut resursoitu tekemista tukevia kdytanteita, kuten aikaa, budjettia tai apukasia. Kun
odotuksiin pyrittiin vastaamaan oman ajan, perheen tai unen kustannuksella, vaikutti tima
voimavaroja kuluttavasi. Toisaalta asiantuntijoita yhdisti matala kerd&misen, voimavaro-
jen vaalimisen motiivi, mika haastattelujen mukaan helpotti motivoitumista ylimaaréisiin
tyotehtaviin. Toisaalta, jos asiantuntijat eivat olleet huomattavassa méérin motivoituneita
vallasta, statuksesta tai sosiaalisesta kanssakdymisestd, asiantuntijat raportoivat koki-

vansa riittdmattomyytta tai vetaytyvansa omiin oloihinsa.
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Arvojen ja kéaytantdjen pohdinta toistui RMP® - profiilien haastatteluissa my0s asian-
tuntijoiden pohtiessa tarpeitaan hyvaksynnan, sosiaalisten kontaktien, vallan ja statuksen
motiiveille. N&itd motiiveja arvioidessa asiantuntijat kommentoivat tyémotivaation pe-
rustuvan jatkuvalle tarpeelle tasapainotella sen valilla, mik& motivoi ja mihin on kaytan-
ndssa aikaa ja muita resursseja. RMP® - motiivien ollessa tutkittavan mielestd yhdenmu-
kaiset hdnen sisdisen arvomaailman kanssa, my6s lausunnot motiivisuuntaisesta resurs-

sien kaytosta ilmaistiin positiivisina tunneilmauksina.

Joskus se voi olla niinkin pieni juttu, ett tydkaveri kiittda jostai mun tehdysté jutusta tai,
ett saan vaikk vetovastuuta sellaisist projekteista, mitka tiedetaan ett on just mun juttu.

Joskus ne on ihan pikkujuttuja, mista kaytanndssa se hyva fiilis ja niinku motivaatio.

Asiantuntijuuteen vahvasti liitettava itseméaaraé@misoikeus ja eksperttiuden suoma arvos-
tus tyoyhteisoissd, jotka kumpusivat statuksen, riippumattomuuden, esteettisyyden ja val-
lan motiiveista, koettiin kdaytannon ty6ta helpottavina motivaattoreina. Toisaalta pitkalle
vietynd autonomia ja omaehtoisuus saivat osakseen kritiikkia. Tdméan rinnalle toivottiin
tukea tyokuvien selkiyttdmiseen, tietotyon ja vapaa — ajan valisen rajan vedon kéytantojé,
sekd kaytanndissa nakyva péaatosvalta vaikuttaa asiantuntijan tarkeiksi kokemiin resurs-
sien hankintaan ja organisointiin. Tassa resursseilla tarkoitettiin niin aikaa, kuin osaa-

mista, rahaa ja henkildstén mukaan ottoa.

RMP®- motiivien kasittely toiminnan ja kdytannon tyon kautta auttoi hahmottamaan asi-
antuntijoiden kokemia ristiriitoja. Joidenkin motiivien kohdalla huomattiin tiedostamaton
ja pitkéaikainen motiiviristiriita, joka vaikutti paivittain kyseisen tutkittavan tunteisiin,
kayttaytymiseen ja ihmissuhteisiin tyopaikalla. Joillakin motiiviristiriita liittyi tyon ko-
konaisuuteen ja sen kuormittavuuteen suhteessa RMP®-motiivien arvojdrjestykseen.
Kun esimerkiksi perheen, omien harrastusten ( fyysinen aktiivisuus, uteliaisuus, mielen-
rauha) tai sosiaalisten kontaktien tarpeet olivat korkeita, asiantuntija ei kokenut mittaavaa
vastuuta ja tehtavien laaja-alaisuutta tydmotivaatiota lisdavéksi. Toisin kuin hénen kolle-
gansa, joka saattoi pitad edella mainittuja motiiveja vahemmassé painoarvossa kuin esi-
merkiksi kunnian, vallan, statuksen, idealismin tai riippumattomuuden motiiveja. Nama
haastattelut vahvistivat edelleen nakemysta tyomotivaatio-osatekijoiden yksilollisesta

luonteesta.



53

Motiiviristiriitojen tunnistamiseen liittyi puheessa usein teoreettinen tarve muutokselle.
Kéytannodssé asiantuntijat kokivat muutosten toteuttamisen olevan vaikeaa. Tahan vai-
kutti joko tyo- ja elaméntilanteen kokonaisuus tai pinttyneiksi tavoiksi muodostuneet toi-
minnot. Toisaalta motiivien purku kaytannallisiksi teoiksi sai joidenkin mielesté oivalta-
maan epamaardisen muutostarpeen valttamattomyyden. Kun motiivit koettiin vahvasti
tarkeiksi, usein pohdinnan seurauksena I0ydettiin erilaisia keinoja pienten muutosten ai-
kaansaamiseksi ja siten ristiriidan tunteen vahentdmiseksi. Muutosten ja arvosuuntaisen
toiminnan pysyva juurtuminen edellytti tutkittavien mielestd systemaattisia tyotapoja ja
niiden konkreettista tarkastelua ja juurtamista. Tassa palkitsemiskulttuurilla koettiin mer-

Kitystd toimintatapojen sadnndollistamiseksi.

Asiantuntijoiden motivaatioprofiilin arvioinille oli tyypillista, ettd osallistujat peilasivat
tuloksiaan kahdelta perspektiiviltd. Toisaalta profiilin tuloksia suhteutettiin kokemuksiin
itsestd ja persoonastaan yleensd. Toisaalta puheessa siirryttiin nopeasti myos tyofokuk-
seen pohtien motiivien ja vastausten merkitysté tyon ndkokulmasta. L&htokohtaisesti suu-
rin ero arvojen ja kaytdnnon pohdinnassa esiintyi suhteessa valta -, kunnia-, idealismi-,
fyysinen aktiivisuus- ja mielenrauhamotiiviin. Niiden ollessa korkeat, kdytannon toteu-
tuksen tarve puheessa korostui. Myds matala uteliaisuuden motiivin omaavat olivat kiin-
nostuneita siit4, miten asiat ja hyvét ajatukset saadaan toimeenpanoiksi ja konkreettisiksi
tyon tuloksiksi. Kaikkien haastateltavien lausunnoissa nousi esille kokonaiskuvan ja vii-

tekehyksen tarkastelu motiivien ja kaytanndéllisyyden katkoksia arvioidessa.

Aineistossa niukahkosi, mutta ty6elamén odotusten kannalta tarked nakokulma motivaa-
tioon esiintyi asiantuntijoiden pohtiessa motiivien ja luovuuden yhteyksid. Asiantuntijat
esittivat luovuuden ja innovaatioiden nékyvan kyllékin organisaation arvolausunnoissa,
mutta kaytantdja nédiden asioiden edistamiselle ei ollut tutkittavien mielesta riittavasti.
Tehokkuusorientaatio, etatyskentelyn suosio ja kasvatettu tiimien hajautus koettiin haas-
teiksi innovaatioille. Innovaatiot koettiin syntyvan fyysisesta laheisyydestd, eridvien na-
kdkulmien aktiivisesta késittelysta ja joskus aikaa ja resursseja vaativista ideointi- ja ko-
keiluprosesseista. Liiketoiminnan ndkékulmasta ndma nahtiin investointeina innovatiivi-
siin ratkaisuihin. Sen sijaan organisaatiossa vallitsevat pelisddnnét ja resurssit eivat koettu
tukevan tdménkaltaista innovatiivisuutta. Organisaatioprosessien kaytanto nahtiin ristirii-
dassa sen julkilausuttujen arvojen kanssa. Tahén toivottiin muutosta ja varoja. Luovuutta

ja innovatiivisuutta tuki tutkittavien mielesta kuitenkin asiantuntijatydn autonominen
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asema ja joissakin yrityksissa matala kynnys paatoksentekoon ja kokeiluun. Matalan-
suuntaiset kunnia-, mielenrauha-, hyvéksynta- ja jarjestysmotiivit omaavat pitivéat siitg,
ettd aikaa ei tuhlattu erillisiin paatoksentekoprosesseihin, vaan annettiin tilaa ja lupa itse-

naiseen toiminnan ja paatdksentekoon.

Asiantuntijat nékivat konkreettisten tekojen viestivan todellisia arvoja. Tosin tassékin
suhteessa esiintyi eridvid, motiivilahtoisia ndkemyksid. Keskustelussa motiivien reflektio
laajeni vélilla tyén ulkopuolelle ja fokuksen pitdminen yksin tyomotivaatiossa oli paikoin
vaikeaa. Toisaalta tdma saattoi viestia myos asiantuntijatyon luonteesta, jolloin tyon ja
muun eldmén rajat hdmartyivat ja tyd muodosti merkittdvan osa henkilon elamaé ja iden-

titeettia.

Myonnan, ettei taan totuuden silmiin katsominen aina helppoa ole. Monissa kohdin jou-
duin pohtimaan, ett toiminko niin kuin opetan? Ja vastaamaan, etten toimi. Etta tdssa on

kyll& omissa toimintatavoissa muuttamista.

Haastatteluissa tydmotivaation edellytykset ja kaytdnnon tydarjen haasteet nayttaytyivat
jatkuvana tasapainotteluna sen valilla mitd haluaa, osaa ja voi toteuttaa ja sen, mika on
yhteistyon, pelisaantojen, resurssien ja tulosten kannalta mahdollista. Motiiviristiriitojen
suhdetta tyémotivaatioon reflektoitiin RMP®:n valossa riippumattomuutta, perhettd, es-
teettisyyttd, fyysista aktivisuutta ja mielenrauhaa arvioidessa. Suurin osa vastaajista piti-
vt joustoa ty0ajan ja -paikan suhteen motivoivina tekijoind. Matalat vallan, riippumatto-
muuden ja perheen motiivit omaavat kuitenkin antoivat enemmén arvoa l&hitytskente-
Iylle. My0s korkeat sosiaaliset tarpeet yhdessa positiivisen hyvéksyntamotiivin kanssa
saivat asiantuntijoiden lausunnoissa ndkemaan lahitydskentely arvokkaana motivaatioli-
séné. Sen sijaan korkeammat mielenrauhan, vallan, esteettisyyden, perheen ja fyysisen

aktivisuuden tarpeet omaavat arvostivat etatyoskentelyé ja joustoa tydaikojen suhteen.

5.1.4 Kommunikaatio

Aienistoanalyysin neljas teema on Kommunikaatio. Viestinta- ja vuorovaikutus toistui

asiantuntijoiden tyomotivaatiota koskevissa pohdinnoissa usein lapi koko RMP®- haas-

tattelun.
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Kommunkaatiokulttuurin pohdinta leikkasi myds aiemmin kuvattuja teemoja. Silla koet-
tiin merkittava vaikutus yleiseen tydmotivaatioon. Vuorovaikutuksella rakennettiin yh-
teenkuuluvuutta, palautetuokioita, seka luotiin onnistumisen, huumorin ja oppimisen
paikkoja tydssa. Motivoiva viestinté oli asiantuntijoiden mukaan strukturoitu, napakka,
kokonaisuuksia pohtiva, hyvin kohdennettu, humoristinen, tunteet huomioiva, empaatti-
nen, positiivinen, avoin ja arvostava. Kehitettavaa esitettiin nonformaalin viestinnan ra-
jaamiselle, kasvotusten kohtaamisten jarjestamiselle, suorapuheisuudelle ja yhteisten pe-
lisdadntdjen luomiselle. RMP®- profiili ndhtiin kirkastavan ja edesauttavan tarpeelliseksi
katsottujen vuorovaikutussuhteiden vahvistamista ja motiivien mukaista vastuun jakoa
asiantuntijoiden kesken. Sosiaalisista kontakteista motivoituneet henkil6t tunsivat ver-
kostoitumiseen ja yhteisollisyyteen kannustavat roolit motivoivina ja olivat valmiita kéayt-

tdmaéan resursseja viestinnalliseen kehittdmistoimintaan.

Kommunikoinnissa nahtiin motivoivana mahdollisuudet luoda yhteinen, toimintaa jasen-
tava visio ja sitd rytmittavia tavoitteita. Kommunikointi edisti tiedonkulkua, palautekult-
tuuria ja onnistumisten tunnistamista. Se liitettiin myos tarpeeseen kokea yhteenkuulu-
vuutta. Aktiivista osallistumista, aloitteellisuutta ja kehittdmismyonteisyytta arvostettiin
néhden niissé osoituksen sitoutumisesta ja motivaatiosta. Parviainen (2006) kirjoittaa kol-
lektiivisesta tiedon rakentamisesta asiantuntijaty¢ssa asiantuntijuutta ja tydyhteisoa kan-
nattelevana voimana. (Parviainen 2006, 155-187) Toimivina viestintdrakenteina néhtiin
sadannolliset kasvotusten tapahtuvat palaverit, esimiehen yhteydenpidon ja palautteenan-
non, seka ajanmukaiset ja toimivat séhkoiset valineet etatyon onnistumiseen. T&ssé vi-
deoyhteys oli selkedsti motivoivampi tapa kommunikoida kuin sé&hkdpostit tai erilaiset
muut viestimet. Parannettavaa nahtiin viestinnan yhdenmukaistamisessa, tiedonkulun tur-
vallisuuden parantamisessa ja erilaisten viestintatyylien yhdenmukaistamisessa. Tassa
motiivien tarkastelu sai asiantuntijat pohtimaan roolituksen uudelleen arviointia motiivi-

suuntaisesti.

Tutkittavien positiivisesti latautuneet vallan, hyvaksynnén ja sosiaalisten kontaktien mo-
tiivit, liitettiin motivaatioon viestid ja verkostoitua monipuolisesti. Viestintd antoi keinoja
vaikuttaa ja tulla vaikututuksi, saada ja antaa palautetta seké laajentaa tydskentelyreviiria
eri kanavilla. Asiantuntijat kokivat tarkeédksi saada luottamusta, arvostusta ja vaikutus-
mahdollisuuksia ja odottivat tiedonkulussa lapindkyvyytta ja valtuuksia autonomiseen
paatoksentekoon. Karman véitoskirjassa kommunikaatiolla ilmenee voimakas yhteys yk-

silon ammatilliseen identiteettiin, optimismiin ja toimintavalmiuteen. (Karma 2012, 239)
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Myas arvot, ilmapiiri, johtajuus — ja palautekulttuuri rakentuivat haastateltavien mielestéa
viestinnéllisten toimintatapojen varaan. Télle aineistolle 16ytyy puolestaan tukea Annas-
tiina Méen (2017) tutkimuksesta. (Maki 2017) Viestinnalla oli merkitysta paitsi oman
asiantuntijuuden ja toimijuuden ilmentdjana, myos keinona johtaa ja luoda yhteistad mis-

siota ja tekemisen seké oppimisen kulttuuria.

Kommunikointi ja viestinta liitettiin kiintedsti organisaatiokohtaisiin kulttuurielementtei-
hin ja siten tydmotivaatioon. Kommunikoinnin osalta motiivien erilaisuus nékyi eritoten
asiantuntijoiden tavoissa ja -tarpeissa antaa ja ottaa vastaan palautetta, osallistua tiedon-
kulkuun, viestid oman tyon tilasta tai tuen tarpeista, olla aktiivinen ajankohtaisten tydai-
heiden késittelyssd, osallistua yhteistyon kehittdmiseen seké tavassa asennoitua digitali-
seen tai yleiseen yhteenkuuluvuutta lisddvan informaalin viestintddn. Haastatteluissa pe-
raankuulutettiin aikaa ja mahdollisuuksia yhteisille, kasvokkain tapahtuville palavereille
ja epamuodollisille tapaamisille. Haastatteluissa riippumattomuuden ja sosiaalisten kon-
taktien tarpeet linkittyivét ajoittain asiantuntijoiden esille tuomaan yksindisyyden ja irral-
lisuuden kokemuksiin. Tassé matalan riippumattomuuden ja korkeat hyvaksynnén, ute-
liaisuuden, sosiaalisuuden ja perheen motiivit korostuivat. Kéytannollisesti orientoituneet
arvostivat tiivista ja konkreettista tietoa ja pyrkivat erottamaan tyéhon kuuluva informaa-
tio vapaa-aikaan tai yleiseen keskusteluun liittyvésta.

Vaikka tyOyhteisdissa arvostettiin tiedon saatavuutta, prosessointia ja jalostamista yhti-
siin tavoitteisiin, kasvava ja monikanavainen informaatio koettiin motivaation kannalta
paikoin haasteeksi. Tama liittyi lausunnoissa tyon keskeytymiseen ja edelleen aikaansaa-
mis-ja hallintakokemuksen laskuun. Kognitiivinen kuormittuminen voi vaikuttaa tydmo-
tivaation ohella ty6peraisiin terveys- ja turvallisuusrisekihin. Erilaiset ndkdkannat tasta
asiasta selittyivéat yksilollisilla kommunikaatiotarpeilla ja tavoilla toteuttaa niitd. Karke-
asti introverttien ja ekstroverttien ilmaisutapoja pohtien haastattelu sai asiantuntijat poh-

timaan nakokulmaeroja motiivisuuntaisesti.

Erilaisuus linkittyi RMP® -profiileissa erilaisiin sosiaalisten kontaktien, uteliaisuuden ja
riippumattomuuden arvostuksiin. Matalat tarpeet kyseisten motiivien osalta kuvattiin asi-
antuntijapuheessa tarpeina viestié lyhyesti, asiapitoisesti ja tarkasti. Heille viestintaan liit-

tyvét paineet ja monikanavaisuus saattoivat aiheuttaa myos stressid. Osa koki tdmé&n mo-
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tivaationaalisena haasteena sikali, kun heikosti viestintdadn orientoituneet ihmiset saattoi-
vat tiedostamattaan jattad tieto vain omaan haltuunsa, mik& heikensi avoimuutta ja tiedon

kulkua tai hidasti tavoitteiden edistamista muilla.

Toisaalta ne haastateltavat, joiden puheessa korostui vaikuttaminen, aikaansaaminen, te-
hokkuus ja viestinnallinen kaytannollisyys, kokivat tarkedksi panostaa kommunikointiin,
tiedottaa ja verkostoitua ydintavoitteen saavuttamiseksi. He my0s odottivat muilta oman
esimerkkinsd mukaista toimintaa. Reissin mukaan voimakkaasti vaikutusvaltaiset inmiset
ovat taipuvaisia siirtdmaéan itselle tarkeiksi koetut motiivit koko tyéyhteison kaytannoiksi,
mika ei aina vastaa motivaatioprofiileiltaan erilaisten tyontekijoiden ndkemyksié hyvasta
toimintatavasta. (Reiss 2013, 48.) Tietojohtamisen ja roolituksen ndkékulmasta motiivi-
tietoisuus herétti ajatuksia tydnkuvien ja vastuiden tuunaamisesta siten, ettd kaikki tyo-
yhteison jasenet saisivat kommunikoida mahdollisimman motivoivasti. Vahvan sosiaali-
sen motivaation ja uteliaisuuden omaavat osallistujat korostivat avoimuutta, yhteisté asi-
oiden pohdintaa, kohtaamista ja yhteenkuuluvuuden tunnetta viestintélahtoisiksi motii-
veikseen. Heidan nakdkulmasta viestinnéllisesti 16ytyi tydyhteisdssa ja sen johtamisessa

paljon kehitettavaa.

Kommunikaatio osoittautui tdssa aineistossa ambivalentiksi, yksilolliseksi ja tilannekoh-
taiseksi motivaattoriksi. Siind missé viestinnan avulla syntyva lapindakyvyys, avoimuus ja
luottamus heréttivat tydmotivaatiota, liiallinen tieto kuormitti haastaen ajankéyttoa ja kes-
kittymistd ydintyohon, mink& koettiin epdmotivoivana. Asiantuntijat olivat yksimielisesti
huolissaan eksponentiaalisesti kasvavan informaation tuomasta tietokuormasta ja hallin-
nollisen tydn maarasta. Tama korostui etenkin niiden lausunnoissa, joiden tydssa infor-
maation paivittainen hallintaan ei ole tietotydmurroksen myota annettu liséé resursseja ja
joskus jopa vdhennetty. Erdéin haastateltavan kokemus siitd, ettei ” ole kouluttautunut sih-
teeriksi” ilmaisi tyytymattomyytta paivittdisen tietohallintatehtdvien kasvuun suhteessa
ydintehtavaansa. Tama saattoi lausuntojen mukaan vaikuttaa valillisesti myos tyomoti-
vaatioon. Toisaalta samanaikaisesti tieto koettiin tarkedksi osaksi oman ydintehtévén hoi-
tamista ja ajankohtaista informaatiota arvostettiin ty6té selkiyttdvana ja eteenpéin vievana
seikkana.

Erilaiset painotukset motiiveissa ilmenivét yksilollising tarpeina késitelld ja jakaa tietoa.
Tassa tarve riippumattomuudelle, sosiaalisille kontakteille ja mielenrauhalle olivat yksi

tietomotivaatiota selittdva ulottuvuus. My6s rajanveto autonomian ja tiedosta saatavan
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palautteen tai tuen tarpeen valilla oli hailyva ja kontekstisidonnainen. Kohtaamiset ja
avoimuus kommunikoinnissa toistuivat motivoivina asioina, mutta tiedon késittelyta-
voissa ja pelisdannoista sopimisessa oli selkeitd eroja. Asiantuntijat, jotka kokivat kor-
keaa tarvetta jarjestykselle ja kunnialle, pitivét tdrkeéna tasapuolista osallistumista, tiedon
jakamista ja tunnollisuutta tietotyon pelisaannoéissa. Aihe oli kaikissa haastatteluissa sel-
kedsti aikaa vievin ja sita voi siten tulkita tydmotivaation kannalta keskeiseksi huomion
ja kehittdmisen kohteeksi.

Teknologian ja tyon vélista suhdetta koettiin tydmotivaation kannalta yksilollisesti. V-
hemmaén jarjestysta, uteliaisuutta, valtaa ja sosiaalisia kontakteja motiiveinaan tunnistavat
kokivat monikanavaisen, alati lasné olevan viestinnén kuormittavaksi. Painvastaisiin mo-
tiivilatauksiin suuntautuneet sen sijaan arvioivat viestintavalineet monipuolisiksi ja digi-
taalisuuden tuomat kommunikointiratkaisut tyota ja paatoksentekoa helpottaviksi. Haas-
tateltavien reflektiossa korostettiin oman tydroolin ja arvojen yhteensopivuutta, minka
saattoi tulkita siten, ettd myés kommunikoinnin osalta motiivit tulisi ottaa huomioon hen-

Kiloston roolitusta ja vastuita laatiessa.

Sosiaalisista kontakteista motivoituneet henkil6t tunsivat verkostoitumiseen ja yhteisol-
lisyyteen kannustavat roolit motivoivina ja olivat valmiita kayttdmaan resursseja viestin-
nalliseen kehittamistoimintaan. Lisaksi valta- ja hyvéksynta arvioitiin tarpeeksi vaikuttaa
ja saada asioita aikaseksi. Itse hallinnan ja vaikuttamisen kokemukset olivat myos asian-
tuntijoiden puheessa kommunikointiin sysadvia motiiveja. Vastaavasti tunnealyyn, suun-
nitelmallisuuteen ja rakentavaan keskustelutaitoon liitettiin vahvat jarjestyksen, uteliai-
suuden ja hyvéksynnan motiivit yhteydessé heikkojen tai joustavien vallan, statuksen ja
sosiaalisuusmotiivien kanssa. RMP®- tiimiprofiilikeskustelu teki yksiselitteiseksi asian-
tuntijoiden viestintaan liitettavat ristiriitaiset kokemukset. Tyomotivaation kannalta kom-
munikoinnilla rakennettiin avoimuutta, palautekanavia, yhteenkuuluvuuden tunteita ja

poistettiin epdvarmuutta.

Motiivien reflektio ilmensi haastateltavien erilaisuutta tyoyhteisdviestintdédn kohdista-
missa odotuksissa ja arvostuksissa. Riippumattomuutta arvostavat, vain vahan uteliai-
suutta ja sosiaalisia kontakteja tarvitsevat asiantuntijat toivoivat kommunikoinnilta na-
pakkuutta, asiafokusta ja harkintaa. Vastakkaiseen suuntaan motivoituneet pitivat puo-

lestaan tarkednd saada tukea, keskustelua ja kohtaamista yhteisten tyoasioiden aarella
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kuin my®os niiden ulkopuolella. Motiivireflektio paransi tietoisuutta vastakkaisen osapuo-
len ndkokulmasta. Kommunikaation ndkokulmasta epdvarmuus tulevasta, heikosti johde-
tut tietofoorumit ja puutteelliset viestintdpelisdannoét aiheuttivat stressia ja heikensivat
jonkun verran tyémotivaatiota. Sen sijaan teknologian ja etatyon lisdéntyessa kasvotusten
tapahtuvaa viestintaa, selkeitd pelisaantoja ja vastuita informaationkulussa pidettiin mo-
tivaatiota lisddvana. Tassa Pyorian (2005) ndkemykset tukivat asiantuntijoilta saatua tie-
toa tietotyon ja teknologian tuomista ristiriidoista. (Pyoria 2005, 155.) Erityisesti tyémo-
tivaatiota vahvistava kollegiaalisuuden tunne ja spontaanit kohtaamiset saivat aikaan kes-
kustelua kommunikaation ja teknologian ambivalentista luonteesta. Kasvokkain tapahtu-
van viestinnan arvioitiin lisadvan luottamusta, avoimuutta ja sitouttavan, sekd jossain
maarin nopeuttamaan paatoksia ja lissdmaan aikaansaamista. Nama lisésivat asiantunti-
joiden mielesta tietotydssa tarkeaa konkretiaa ja hallinnan tunnetta. Nama kaikki yhdessé
olivat yhteydessa korkeaan tyomotivaatioon. Fyysinen kohtaaminen motivoi erityisesti
sosiaalisia kontakteja ja vain vahan riippumattomuutta arvostavia. Taman liséksi vallan

ja statuksen, sek&d kunnian sanoitettiin kohtaamista puoltaen.

Musta se kohtaaminen, siind tulee se yhdessa tekemisen tunne ja tarkoitus omalle tyélle.

Motiiviristiriidan kokemuksia vuorostaan koettiin, jos tyo oletettiin tehtdvéaksi myos va-
paa-ajalla, mutta asiasta ei ollut erillistd sopimusta tai kaytannot esimerkiksi sdéhkopostien
tai jatkuvan tavoitettavuuden osalta vaihtelivat yrityksen sisalla. Osalle oli tydmotivaa-
tion kannalta tarkeda palautua ja rajata tyo perheen ja muun vapaa-ajan ulkopuolelle. Toi-
set puolestaan kokivat etatydomahdollisuuden motivoivina tydetuina ja mielsivat digitali-
suuden helpottavan joustavaa ja yksilolliset tarpeet huomioivaa tydskentelyd. Tassa eri-
tyisesti eroavaisuudet mielenrauhan, jarjestyksen, fyysisen aktivisuuden ja perheen mo-
tilveissa korostuivat. Jonkin verran motivoivampana etatyon ja teknologian hyotykayton
ty0ssé kokivat myos ne, joilla oli korkeampi riippumattomuuden tarve.

5.1.5 Kulttuuri

Ma uskon, ettd motivaatio on sellainen lihas, joka vaatii treenia. Ett kun jotai asiaa vaa

tekee sitkeesti, sanotaan vaikk niit vaikeita paatoksia tai muutoksia, ne alkavat sujua.
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Karila & Repo (1997) korostavatkin kulttuurin olevan merkittava tekija asiantuntijaty6ta
arvioidessa. (Kaarila & Repo 1997, 156) Yhdeksi tydmotivaation ulottuvuudeksi RMP®
- motiivien kautta tarkasteltuna muodostui tutkittavien organisaatio- ja tydskentelykult-
tuuri. Kulttuuri kasitettiin organisaatiossa strategisten ja pitkajanteisesti toistuvien kay-
tanteiden olotilaksi ja se antoi asiantuntijoiden lausunnoille usein perustan muille moti-
vaatioilmidille. Tamé peilautui myds teoreettisesta viitekehyksestd saatuun késitykseen
asiasta. (mm. Ruohotie 1992; Sinokki 2016)

Koska tutkittavat edustivat keskimaarin hyvin itsendisid, substanssiosaamiseensa luotta-
vid ja jatkuvaan ammatilliseen kasvuun ja kehittymiseen pyrkivia tyotekijoitd, heita mo-
tivoi sellaiset organisaatiot ja tyoyhteisot, joiden kulttuuriarvoissa oli kysynntéé kehitty-
miselle, vastuunotolle ja itsendiselle parjaamiselle. My6s ammatillista kasvua ruokkivat
kulttuuritekijat, kuten koulutus ja etenemismahdollisuudet mainittiin haastatteluissa use-
aan otteeseen. RMP -motiivieja arvioitiin suhteessa tyopaikan ja tydympariston luomiin
tyoskentelypuitteisiin, joiden merkittdvaksi osaksi my0ds esimiesty0 ja ihmisten valiset
suhteet mainittiin. Edell& mainitut asiantuntijatyon kulttuuritekijat ilmenivat muun mu-
assa vallan, riippumattomuuden, uteliaisuuden, kunnian ja matalan hyvaksynnan tarpeet
arvostaville. Toisaalta kohderyhmaéssa toistuivat myos korkeat esteettisyyden ihanteet,
mika haastatteluissa liitettiin niin ammattivalintaan kuin luontaiseen kulttuurin ja kauneu-

den arvostamiseen.

Motivaation osalta tyoskentelykulttuurin tarkeiksi elementeiksi nostettiin myo6s tyaikaa
ja tyon tekemisen tapaa koskevat kulttuuritekijat. Tydajan osalta asiantintijat ilmaisivat
arvostavansa joustavuutta ja omaehtoista vastuuta/ paatdsvaltaa antaavia pelisdantoja.
Tama nakokulma oli tarkea etenkin niille, joilla oli keskimaaraistd korkeammat pisteet
riippumattomuuden, vallan, perheen ja fyysisen aktiivisuuden motiiveissa. Asijantunti-
jatty6 koettiin myos lahtokohtaisesti paikkaan ja aikaan sitouttumattomaksi ja siten it-
sesaateya vaativaksi, mika ilmeni myds teoriaosuudessa (Ericsson 2006). Nain mahdolli-
suudet vaikuttaa tydaikaan ja saadella sitd tyotilanteen ja asiantuntemuksensa mukaan
linkittyivat siten motivoiviin organisaatiopiirteisiin. Tyoajasta ja sen joustavasta, omaeh-
toisesta soveltamisesta puhuttiin myds mielenrauhan, kunnian ja sosiaalisten kontaktien
yhteydessa. Tyo6aikaan liittyi myos painvastaisia ajatuksia. Osa naki konkreettisen tyo-
ajan ja — paikan motivoivan heit4 d&drimmaistd omaehtoisuutta enemman. Naissa tapauk-

sissa motivaatio tuli tydméadrin rajaamisen ja nékyvéksi tekemisen” tunteista. My0s vel-
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vollisuuksien tai tyoskentelyperiaatteiden arvo sai puoltamaan saannéllista lahityosken-
telyd, kuin myos tyon sosiaalinen ulottuvuuden arvostaminen. Asiantuntijatyolle tyypil-
linen tietotyon valuminen kotiin koettiin néissa tapauksissa stressaavaksi, perhearkea ve-
rottavaksi, palautumista haittaavaksi ja erillisyyden tunnetta ruokkivaksi. Namé koke-
mukset olivat yhteisia niille tutkittaville, joiden kunnian, sosiaalisten kontaktien, hyvék-
synnéan, perheen tai mielenrauhan motiivit arvioitiin RMP® - profiileissa korkeiksi (+/>
0,8). Asiantuntijoiden pohdinnat ty6ajan — ja paikan osalta osoittivat jalleen, ett4 tydmo-
tivaation kontekstissa asiantuntijat ovat tassékin suhteessa toiveiltaan ja tarpeiltaan hete-
rogeeninen ryhma. Organisaatioissa, joiden tydskenteykulttuurissa korostuivat jousta-
vuus, yksilollinen vastuu ja etatydskentelymahdollisuudet, ndma asiat myo6s koettiin mo-
tivoiviksi. Naita tyoyhteisoja kuvattiin sanoilla luottava, avoin, vastuuttava, perheysté-
vallinen, kuten myds Vilkman (2016, 29) asian esittanyt. Toisin asian kokeneet asiantun-
tijat puolestaan puhuivat samasta asiasta sanoilla epéselva, irrallinen, sitoutumaton, raja-
ton. Samanaikaisesti koettiin puutteita timankaltaisen kulttuurin merkityksen ja yhteisen
suunana johtamisessa. Tahankin nakdkulmaan I0ytyi aiempaa todistusaineistoa esimer-
kiksi Virolaisen (2010) virtuaalitiimeja koskevaa vaitoskirjaa tarkastelessa. Haastatte-
luista ei selvinnyt, missa maarin johtamiskulttuurilla oli vaikutusta tutkittavien kokemuk-

siin.

Tyokulttuurin motivaatioulottuvuuksista keskeiseksi nostettiin poikkeuksetta orgaisaatio-
tutkimuksessa muutoinkin runsaasti esiintyva palauttekulttuuri. Tutkittavat arvioivat pa-
lautteen psykologista vaikutusta tydmotivaatioon toisaalta yleisten kéytantdjen (hampu-
rilaismalli) ja toisaalta yksilollisten motiivipainotusten kautta. Haastatteluissa toistivat
sanat sdanndllinen, myodnteinen, rakentava, avoin, onnistunut. Tdma viesti palautteen
yleensd, mutta kenties kyseisten tutkittavien kohdalla erityisesti myonteisen sellaisen ole-
van térked osa motivaatiokokonaisuutta. Eritoten hydksynta- riippumattomuus-, status- ja
uteliaisuusmotiiveja pohtiessa puhe palautteesta kasvoi oleellisesti.

Korkeat hyvaksynnén ja uteliaisuuden tarpeet omaavilla oli selvésti muita haastateltavia
enemmon toiveita ja kokemuksia koskien palautteen kulttuuria. Mutta yhta lailla heikko
(-/< 0,8) riippumattomuuden motiivi oli yhteydessé haastateltavien toiveisiin saada s&én-
nollista, tasa-arvoista ja arvostavaa palautetta. Joillekin asiantuntijoille ndiden motiivien
kasittely oli sananmukaisesti ” ahaa eldmys” ja haastattelun aikana tapahtui oivalluksia
omasta tai tyokavereiden palautteen tiedostamattomista tarpeista. Uteliaisuutta ja statusta
korekalle arvostavat henkil6t puolestaan korostivat palautteen annossa kehittdmisen ja
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kokeilukulttuurin vahvistamista motivoivana kulttuuritekijana. Palautteeseen ja virheisiin
suhtauduttiin niiss& lausunnoissa oppimisena. Kuten erés tutkittava asian ilmaisi: - ”lupaa
mokata”, kannusti asiantuntijoita olemaan avoin ja innovatiivinen toy0ssddn. Erityisesti
vahemman jarjestystd ja hyvaksyntdd RMP®- profiileissaan tunnistavat asiantuntijat ar-
vostivat kehittdvaa palautetta. Ja taas enenmmaén hyvaksyntéa, jarjestystd, kunnia ja mie-
lenrauhaa arvostavat motivoituivat myonteisesta palautteesta. Tyomotivaatiota vahvis-
tava palautekulttuuri oli osallistuneiden mielesté osa luottamukseen, keskendiseen arvos-
tukseen, kyvykkyyteen ja muihin ihmiskeskeisiin arvoihin seké innovatiivisuuteen perus-
tuvaa yhteistyota. Samoja ndkékulmia on havaittavissa yhta lailla Peltosen ja Ruohotien
(1992) kuin Virolaisenkin (2010) tutkimusnékokulmissa.

Kulttuurin teema nostettiin esille myds puhuttaessa organisaation arvoista ja niiden ul-
koisista ja siséisista ilmenemismuodoista. Yhté aikaa nostettiin tarkeiksi jo aiempien tu-
losten tarkastelussa esitetyt julki lausumattomat toiminnan pelisainnot, resurssit ja kay-
tannot, joista syntyi paivittaistunnelmaa ja tekemistd. Kulttuurin merkitys korostui eten-
kin reflektoidessa tydmotivaatiokokemuksia suhteessa kunnia-, valta-, jarjestys-, esteet-
tisyys-idealismi- tai keskindisriippuvuuden motiiveihin. Haastatteluissa toivottiin séan-
nollistd ja suunnitelmallista suunnan tarkastelua séilyakseen yhteiset tavoitteet ja pddmaa-
rat. Yhteinen visio ja strategia tulisi vastaajien mielestd pohjustaa arvoilla, joista osa
esiintyi RMP® — profiileissa. Talla haluttiin ohjata koko tiimin osaamista ja energiaa toi-
vottuun suuntaan. Tassé asiantuntijoiden lausunnot puolsivat RMP® — tiimiprofiileissa
esiintyvid matalan riippumattomuuden ja sadstamisen motiiveja, silla vastaajat kokivat

ajan investoinnin yhteistyon lisaédmiseen merkitykselliseksi.

Samalla asiantuntijat tiedostivat kulttuurijohtamisen vaativan taitoa ja kdytannon resurs-
seja, kuten aikaa, tavoitteita, vastuita, seké selkedd johtamisjarjestelméé. Yhteiset arvot
koettiin motivaation ja aikaansaamisen ytimessd. Edellisten kulttuuritekijoiden lisaksi
myaos tyOilmapiiri koettiin tydmotivaatiolle keskeiseksi motivaatiotekijaksi. Tama liittyi
yleiseen henkilokohtaisten motiivien ja tydkuvan suomien mahdollisuuksien arviointiin
suhteessa asiantuntijalle itselleen merkittdviin RMP®- motiiveihin. Motivoiva ty0 perus-
tui haastateltavien mielesta arvopohjaiselle ty6toiminnalle ja organisaatiolta sek& johta-
miselta odotettiin panostusta arvojen nakyvéksi tekemiseen. Riippumatta RMP®-profii-
lin painotuksista ty6 ja tyOkulttuuri, jotka soivat haastateltaville toteuttaa heille tarkeéat

motiivit kdytdnnossé arvioitiin tydmotivaation kannalta myodnteisemmin ilmauksin.
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Osa tutkittavista oli kokenut organisaation toimivan kaytannossé julkilausuttujen tai tyon-
tekijoille luvattujen arvojen vastaisesti ja tdmé nakersi naiden tutkittavien tydmotivaa-
tiota. Sen sijaan ne haastateltavat, jotka kokivat organisaation ja oman tyon vievan tar-
keiksi kokemansa asiat eteenpdin, olivat ndmaé sitten idealismin, perheen, uteliaisuuden
tai kunnian motiivien sévyttamid, kommentoivat arvojohtamisen ja organisaation itses-
s&an ty0ssé motivoiviksi. Toisaalta tdhan liittyi havainnot ihmisten erilaisuudesta ja se,
miké oli yhdelle motivoivaa arvojohtamista, ei sitd toiselle haastateltavalle ollut lainkaan
sitd. Eroavaisuudet kokemuksissa peilattiin henkilokohtaisiin RMP®- profiilerefleihin.
Missa jérjestysta ja sosiaalisuutta arvostavat henkilot kannattivat yhteisid pelisaantoja ja
kohtaamisen foorumeja arvojohtamisen muotona, painvastaiset motiivipainotukset omaa-
vat ndkivat sellaisen toiminnan uuvuttavana ja turhana ja halusivat panostaa mielluumin
omaan tydskentelyyn ja siten arvojen kaytannollistamiseen tyokentalla. RMP®- profiilin
tarkastelussa osa asiantuntijoita oivalsi myos toisinajattelijoiden nakékulman ja kerotivat

sen olevan hyodyllinen hetki esimiesty6td ja arvojohtamista arvioidessa.

Arvojohtaminen ja tyokulttuuri lisasivat motivaatiota tilanteissa, kun arvot olivat konk-
reettisiksi teoiksi sovittuja tyokaytanteita ja tyontekijoilla seka johdolla oli yhteinen ka-
sitys yrityksen visiosta, strategiasta ja ndmé mahdollistavista operatiivisista toimista. Yk-
simielisesti kulttuuritekijoiden osalta toivottiin panostusta arvojen konkretisointiin ja yh-
tendisen tyokulttuurin johtamiseen. Tassa nahtiin tarkeédksi yhteinen vision ja strategian
luominen, tiedon eri ihmisten roolituksesta ja vastuista, tiedonkulun lapinakyvyys, pa-

remmat palautekanavat seké yhteiseen tydskentelyyn ja keskusteluun varattua aika.

Yleensé ottaen vahadinen kerddmsien motiivi selitti haastateltavien toiveen ja halukkuuden
erilaisten ideoiden ja tydn tulosten jakamiseen yhteiseen kayttoon. Samanaikaisesti puhe
arvostuksen, luottamuksen ja palvelukulttuurin juurtamisesta siivitti pohdintaa tydmoti-
vaation, organisaatiokulttuurin ja motiivien yhteyksista. Arvot edellyttivat haastateltavien
mukaan myos niille osoitettuja resursseja, kuten ajan, varojen ja osaamisen kohdistamista

arvojen suuntaisti.

Asiantuntijuuteensa ammatti-identiteetinsa perustuvat haastateltavat arvioivan tyomoti-
vaation ja -kulttuurin voimavaroiksi vastuun, autonomian, ja vahvan substanssiosaamisen
ulottuvuudet.

Yleens&kin se, ett sinuun luotetaan ja ma niinkuin itsekin luotan siihen, mita osaan ja

mihin voin vaikuttaa, niin se on mun mielest meill& nékyy vahvasti. Ettei kukaan paata
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mun puolesta, kuinka mé& sen teen. Ett siind on sellaista draivia. Ei niinkaan velvolli-

suutta.

Toisaalta osa tutkittavista kokivat tdssa asiantuntijoiden yhteistyon ja strategian johtami-
sen vievan aikaa ja energiaa kaytannon tyolta. Valtataistelu ja spesifien osaamisalueiden

hallitseminen teki aika ajoin yhteistyokulttuurin rakentamisesta haastavan.

Valilla se tosin menee sellaiseks juupaseipas — vaittelyksi. Ma néden sen just tdan kosto-
motiivin kautta niin selvasti. Ja on siind varmaan just noi valta- ja statuskin. Ett menee
siihen ett kumpi sanoo viimeisen sanan. Se on se asiantuntijatyon haaste. Sellaista ase-

telmaa on vaikeaa johtaa.

Tamankaltaiset lausunnot esiintyivat haastatelttavien arvioidessa vallan, statuksen ja kos-
ton/ voiton — motiiveja kulttuuritekijoiden osana. véhan kilpailua ja voittoa seka uteliai-
suutta arvostavissa RMP® - profiilihaastatteluissa. Pohdintoja yhteisen kulttuurin luomi-
sen haasteista asiantuntijatydssa esiintyi muutamia ja RMP® profiilipainotuksissa niita

yhdisti joustavasti tai vahvasti positiivinen ( 0 - +/>) hyvaksyntamotiivi tyémotivi.

Edella késiteltyjen lisdksi esimiestyolle ja yleisesti ottaen johtamiskéyténteille annettiin
motivaatiolle suotuisan tyokulttuurin rakentamisessa iso painoarvo. Tahén paadyttiin
yleensd tdydentdvien tai rohkaisevien lisdkysymysten, kuten ”Mitd tarkoitat talla?” tai
“miten sitd (motiivia) voisi viedd kaytantoon?” — tyyppiseten kysymysten avulla. Yhdis-
tavissa asiantuntijalausunnoissa korostettiin tarvetta lahijohtamiselle ja yleisen yksiloiden
johtamisosaamisen kasvattamiselle. Tekstia tulkitessa lauseet néayttivat edustavan asian-
tuntijoiden kaipuuta saannélliselle palautteen annolle, kannustavalle esimiestydlle ja
yleistden esimiesten lasndololle tyon arjessa. Tyomotivaatiota tukeva esimiesty® nahtiin
oikeudenmukaisena, osallistumiseen ja avoimuuteen rohkaisevana valemnnusjohtami-
sena. Esimiehen rooli néhtiin yleisen tydilmapiirin ja ammatillisen itsetunnon kohotta-
jana. Tama edellytti seké esimiehiltd ettd asiantuntijoilta tilannelukutaitoa seké kykyéa

kuunnella ja puuttua rohkeasti ongelmatilanteisiin.

Sellainen yhdistelm&a munaa ja tilannetajuaa. Sellainen toimii.
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5.2 Yhteenveto asiantuntijoiden motivaatiotekijoista

Yleisesti ottaen asiantuntijat kokivat motiivitarkastelun RMP® - menetelmén ja 16 mo-
tiivin kautta mielenkiintoiseksi ja erilaiseksi tavaksi pohtia tyémotivaatiota. Myos itse
aihe tunnistettiin tarkedksi ammatillisen kasvun ja johtamisen perspektiivista. Opinnéyt-
teen kohderyhma oli ammattialojen suhteen heterogeeninen ja osallistujat erosivat toisis-
taan ammatillisen taustan liséksi myos tyokokemuksen, toimintaymparistén ja organisaa-
tiokulttuurin suhteen. Aineiston valossa seuraavat asiat nostetiin asiantuntijaty6ssa moti-

voiviksi:

- tyon merkitys

- vaikuttaminen

- kehitysmyonteisyys

- yhteenkuuluvuuden kokeminen

- kollegiaalisuus

- huumori ja hauskuus tydssa

- itsendisyys ja tila paatoksenteolle

- avoimuus ja luottamus tydyhteisdssa

- yhteisollisyys, lojaliteetti ja me- henki

- selkedt tavoitteet, strategia ja roolitus

- valmentava, lasné oleva ja kuunteleva johtaminen

- arvojen nakyviksi tekeminen — kaytannollistdminen kasitteiden tilalle
- toimivat viestintdkanavat, selkeét pelisdannot ja jarjestelmat viestinnélle
- perheen, harrastusten ja muun vapaa-ajan sujuva yhdistdminen tyéhon
- saannollinen ja johdettu sidosryhmayhteistyo

- tilaisuuksia itsensd haastamiseen, kehittdmiseen ja oppimiseen tydssa
- etatyo ja joustavat tyOajat

- kokeilukulttuuri

Pohtiessaan tyomaotivaation ulottuvuuksia yksiléllisten RMP®- profiiliensa kautta asian-
tuntijat pitivat merkityksellisind mahdollisuuksia vaikuttaa ja tuntea, ettd heidén tyonsa
oli tarkeda. Tahan liitettiin tarve toteuttaa ja kasvattaa ammatillista osaamistaan; kiinnos-
tus muutoksen edistamiseen ja asioiden kehittdmiseen sek& halu tavoitteelliseen, itsenéi-

seen, mutta samalla yhteenkuuluvuutta tarjoavaan toimintaan. Nama asiat toistuivat lahes
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kaikissa haastatteluissa. Erityisesti silloin, kun RMP® - profiilissa tarkasteltiin asiantun-
tijoiden ajatuksia suhteessa vallan, uteliaisuuden, idealismin, riippumattomuuteen seka
satuksen motiiveihin. Reissin tutkimuksissa lukuun ottamatta riippumattomuuden motii-
via, kaikki edelliset liittyivat ihmisten pyrkimyksiin saada aikaan konkreettisia ja vaikut-
tavia muutoksia, nédkyvyyttd, arvostusta, ihailua ja erottautumista. (Reiss 2012, 152 — 156)
Reiss & Havrecamp (2003) paattyivat myos havaintoon, ettd mikéli henkil6illa oli vain
vahan tarvetta resurssien kerdamiselle ja mielenrauhalle, he pyrkivat ammatillisiin ihan-
teisiinsa huolimatta tydkuormituksesta tai taloudellisista riskeista. (Havrecamp & Reiss
2003, 123 - 132; Mayor & Risku 2015) Vastaavia lausuntoja ja tydmotivaatiokokemuksia
I0ytyi runsaasti myos tutkimusaineistostani. Asiantuntijat olivat ammatillisesti kunniahi-
moisia ja osa valmiita tinkimaan vapaa-ajastaan tai muista tarpeistaan tyotehtavien edis-
tdmisen vuoksi. Aineistosta tehdyt tulkinnat viestivéat mielestani myds ajankohtaisesesta
tyéelamamurroksesta ja tydeldmalle antamista merkityksistd, jotka korostavat tyon ja

oman ammatillisen markkina-arvon vaalimisen tarkeytta.

Organisaatiotasolla asiantuntijat odottivat yksiléllista, valmentavaa, tasa-arvoista ja osal-
listavaa johtamista. Esimiestoiminta néhtiin pikemminkin ihmisten omia kykyja inspi-
roivana, valmentavana tydsuhteena ja johtamisosaamisen nahtiin heijastuvan ammatilli-
seen ja henkilokohtaiseen kasvuun. Johtamisosaamisen merkitys nahtiin korostuvan muu-
tosten aikana, kun resurssien maarassa ja niiden kohdentamisessa tai huomioimisessa oli
haasteita. Muutokset ja haasteet resurssien saatavuudessa koettiin tyémotivaatiota haas-
tavaksi ja tdssd esimiesrooli oikeudenmukaisena, tilannetajuisena ja kannustavana néhtiin
tarkedksi. Jarjestysta ja mielenrauhaa arvostavat henkil6t motivoituivat enemman, kun
tyossa ja tydnkuvassa oli selkeytté ja pelisdanndista oli sovittu. Yleisesti ottaen tydn hal-
lintaa edistavia toimintatapoja peradnkuulutettiin useiden haastatelttavien toimesta, orga-

nisaatiosta riippumatta.

Mielenkiintoiseksi tulokset teki yhteisollisyyden ja kollegiaalisuuden tarve asiantuntijoi-
den keskuudessa. Tamé seikka yleistasolla nakyi RMP® - profiilissa melko matalana (</
- 0,0) riippumattomuuden — tarpeena. Asiantuntijat, jotka kokivat autonomian ja itsendi-
sen tyoskentely- ja padatoksentekotava tyonsa motivoiviksi elementeiksi toivoivat saman-
aikaisesti enemman yhteistyota, palautetta, kollegiaalista kommunikointia ja keskindista
avunantoa. Tast4 syntyi tulkinta kasvanneen etatyon ja digitaalisten tydsuhteiden aiheut-
tamasta ristiriitaisuudesta asiantuntijoiden tyokentélla. Vaikka etatyd, vahva yksilollinen

tyorooli ja valta omaan osaamiseen olivat alun perin urakannustimia, viestivat tulokset
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yhtd aikaa my6s kaipuuta tydyhteison suomalle tunneturvalle, huumorille ja mahdolli-
suuksille oppia ja selvittaa tyon keskeisia elementteja kasvotusten. Tosin tdma ajatus ja-
koi asiantuntijoiden viestin selkeésti kahtia, mik& vahvisti tuloksissa ilmenevéa tarvetta
yksil6llisille ty6- ja johtamisratakisuille. Useiden tutkijoiden mukaan tyopaikoilla tarvi-
taan johdettua yhteisollisyytté ja osallistavaa keskusteltua tydvision ja strategian kKysy-
myksisd. Niiden avulla muodostetaan yhteiset ndkymat ja pelisd&dnnoét tyolle, joilloin
tyontekijoiden sitoutuminen ty6hon ja tydpaikan edustamiin arvoihin helpottuu jokaiselle
luontevalla tavalla. (Manka, Bordi, & Heikkila-Tammi 2013, 35)

Yleistasolla RMP® - profiileiden keskusteluista syntyi kasitys, ettd vahvasti ura- ja hei-
kosti turvallisuusorientoituneet henkil6t motivoituivat ottamaan enemman riskeja, toimi-
maan yksilollisesti ja ponnistaman myos aarirajoilla saavuttaakseen paamaaransa. Sen
sijaan vahvemman turvallisuus — ja ammattiorientaation omaavat henkil6t saivat ener-
giaa, ammatillisestd ty0yhteisostd, yksimielisyydestd, resurssien tasapainosta ja suunni-
telmallisesta urapolusta omaa tai perheen hyvinvointia riskeeraamatta. Jalkimmaisessa
tapauksessa asiantuntijat arvioivat, etta yhteistyéorientaatiolla oli merkitysta erityisesti,
jos tyohon liittyi odotukset innovatiivisuudelle ja luoville ratkaisuille. Yhteistyd ja erilai-
suuden hyodyntdminen nahtiin tssd avartavana ja vaikkakin myds haastavana, uusia na-
kokulmia ja ratkaisuja tarjoavana tydmotivaattorina. Tiivistden keskustelu ja vuorovaiku-
tus erilaisten ihmisten ja johdon kanssa mainittiin hyvin tarkeind motivaatioulottuvuuk-
sina. Yhta merkittavina pidettiin tyopaikalla koettuua arvostusta, palautetta, ammatillista
osaamista kunnioittavia tyohaasteita ja yksilollistd huomiointia kuormitustekijoiden ja re-
surssien arvioinnissa. Naiden tekijoiden puuttuminen heikensi tutkittavien mielesta tyo-
motivaatiota, sitoutumista, ilmapiiria ja tydhyvinvointia. Ja vastaavasti joustavat tydsken-
telyehdot sekd mahdollisuudet tehda tydtd omalla persoonallaan soveltaen ja kehittéen
osaamistaan tehtdvan raameissa paransi asiantuntioiden tyon imua ja kokemusta ty6hy-

vinvoinnista.

Aineiston perusteella tydhyvinvointi, motivaatio, osaamisen hallinta ja kehittdminen seka
koetut tyon kuormittavuustekijat liittyivat siihen, miten optimaalisesti henkildstoresurssit
olivat kaytdssa. Tyohyvinvointi nahtiinkin pitk&ssé juoksussa kiintednad tydmotivaation
osana. Ja molempien johtamiseen ja vahvistamiseen kaivattiin taitavaa esimiestyota.
Osallistujissa esiintyi yhtd lailla esimiesty6hon ja johtamiseen tyytyvaisid kuin tyytymat-
tomié henkilditd. Suurin osa haastatelluista nékivat, ettd tydyhteisén motivaatiotilan joh-

taminen oli johtajan tai esimiehen tehtdava. Erilaiset persoonat ja heidan osaaminen néhtiin
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yhtd aikaa seké& voimavarana ettd haasteena ja esimieheltd odotettiin taitoja ymmartaa ja
johtaa erilaisia ihmisi& kohti kollektiivista motivaation ilmapiiria. Tall6in osaamisen ja
motiivien ndkokulmasta, esimiehen ja johtajan rooli oli tutkittavien mielesté johtaa eri-
laisuus yhteiseksi padomaksi, missa yksilolliselle motivaatiolle ja osaamiselle luotiin suo-
tuisat raamit palvella ty6ta ja tydyhteisod. Tassé peraankuulutettiin esimiestaitoihin ja
vuorovaikutukseen panostamista. Kuitenkin aineistosta jai vaikutelma, etta hyvaksyntaa,
statusta, mielenrauhaa ja jarjestysta vaalivat antoivat enemman painoarvoa esimiestyon
merkitykselle ja kayttivatkin reilusti aikaa motivaatiojohtamisen arvioinnille. Esimies —
ja johtamisosaamista kuitenkin toivottiin tydmotivaatiojohtamisen pohjaksi. Motivaation
osalta johtamistaitojen mainituimpid olivat tunnetaidot, erilaisten ihmisen johtamisosaa-
minen, vuorovaikutusosaaminen, oikeudenmukaisuus, huumori sekd taito johtaa niin yk-

silollisia kyvykkyyksia kuin heistd muodostuvaa asiantuntijaryhmaa.

Osa haastateltavista tunnisti RMP® - motiivien olevan ristiriidassa tutkimushetkelld me-
neillddn olevan tyotilanteensa kanssa. Silloin myds motivaatiota koskevassa puheessa
toistuivat muita useammin velvollisuuden — ja riittdmattémyyden tunteet sek& omien tar-
peiden lykkddminen vapaa-ajalla tapahtuvan toiminnan varaan. Muista RMP® - motii-
veista riippuen osa henkildista pyrki aktiivisesti kohentamaan tyémotivaatiotilaansa ha-
kemalla nostetta kehityskeskustelusta tai tehtdvakuvan muokkaamisesta. Osa suhtautui
tyomotivaatio-ajatukseen pessimistisemmin ja suoriutuivat tilanteesta velvollisuuden
tunteen ja monipuolisen vapaa-ajan turvin. Asiantuntijoiden tyolle antamat merkitykset
vaihtelivat siten myos tassa suhteessa yksilollisten asenteiden ja mielen mallien mukaan.
Kuitenkin tyosta innostumisen koettiin 9:ssa tapauksessa 11:sta tarkeéksi hyvinvoinnin
ldhteeksi ja jatkuva epamukavuusalueella tai ristiriidasa tydskentely aiheuttavan tyope-
réistd henkistd kuormittuneisuutta. Pidin tat4 havaintoa tarkednd, koska se toistui haastat-
telusta toiseen ja osoitti henkilokohtaisten motivaatiotekijoiden merkittdvyyden ty6hy-
vinvoinnille. Toisaalta iso o0sa haastateltavista nakivat oman osaamisen ja omaehtoisen
tyoskentelyn palkitsevaksi silloinkin, kun organisaatiokulttuuri tai muu tydymparistoon
liittyvéa tekija ei taysin vastannut henkilékohtaisia motiiveja. Osalle motivoivaksi muo-
dostui tydn kautta saavutettu asema tai tyon tarjoamat sosiaaliset verkostot, asiakaspa-
laute tai oppimismahdollisuudet. Osalle puoelstaan muu eldmantilanne tai tyosté saatu
taloudellinen turva antoivat vastapainoa tydssa koettuihin motiiviristiriitoihin. Sellaiset
kommentit tulkitsin tydmotivaatiota edistéving tekijoing, joskin kyseenalaistaen yhden

haastattelutilanteen riittavyytté asian arvioimiseksi pitkalla tahtaimella.
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Kylldhan ma joudun tydssa tekeen paljonkin paatoksia ja olla niinkuin ihmisten kanssa.
Ma oon itseasiassa aika hyvakin just neuvotteleen ja oon jaméakka. Vaikk siitd varmasti

tuleekin just se halu muokata tyénkuvaa vahemman stressaavaksi.

5.3 Kokemuksia RMP® - profiilista

Jotenkin sitd on miettinyt nyt asioita eri kantilta ja huomannut ett né& mun tarpeet, ett ne

on oikeastaan aika tarkeita ihan kokonaisuudenkin kannalta.

Opinnaytteen jalkimmaisilla kysymyksilla tarkasteltiin RMP® - profiloinnin aiheuttamia
kokemuksia, oivalluksia ja hyotyja. Kaikki osallistujat kokivat sahkoisen tyokalun olevan
helppokayttdinen, nopea ja raportin havainnollistava. RMP® — profiilikyselyn séhkdinen
toteuttaminen teknisesti toimi lhes kaikkien kohdalla moitteettomasti, vain 2 henkilon
kohdalla jouduimme tarkastamaan linkin toimivuutta. RMP® — kyselyn kielivalinnat ja
joidenkin kysymysten kohdalla epaselvyys kysymyksen merkityksessé herattivét osallis-

tujien vélilla keskustelua.

Tietoisuus motiiveista lisasi lausuntojen mukaan asiantuntijoiden kriittistd ajattelua ja
itsereflektiotaitoja. Tdma ajatus esiintyi myods Havrecamp & Reissin (2003) teoriassa,
jossa RMP®-interventiolla ndhdéan arvomaailman jasentdmisen ja minapystyvyyden
seké yksilohyvinvoinnin vahvistamisen keinona. Arvotietoisuus saa tutkijoiden mukaan
henkil6& arvioimaan omaa tyytyvaisyyttaan elaméén suhteessa henkilékohtaisiin arvoihin
ja tarkastelemaan omaehtoista muutostarvetta asiaan. (Havrecamp & Reiss 2003, 123 —
132) Tutkittavien tyoelaméssa ei useiden lausuntojen mukaan ollut aiemmin vastaavasti
aikaa henkil6kohtaisen arvomaailman pohtimiseen. RMP®- profilointi ja haastattelu ko-
ettiin siten tarke&nd pysahtymisen paikkana. ltsetuntemusmatkaksi yhdessa haastattelussa

kuvattu profilointiprosessi arvioitiinkin menetelman anteista tarkeimmaksi.

Asiantuntijoiden mielestd RMP®- menetelma selkeytti ymmarrysta erilaisten ihmisten
nakokulmaeroista. Liséksi haastattelun jalkeen raportoitiin parempaa havaintokykya suh-
teessa omiin ja muiden vahvuuksiin ja haasteisiin. Tdma tuki tutkittavien mielesta itsensa
johtamista ja roolitusta tyopaikoilla. Henkilokohtaisia tarpeita ja kokemuksia avaavana

kuvattu RMP® - menetelma oli asiantuntijoiden mielesta selked, helppokéyttéinen ja
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konkreettinen. Liséksi malli antoi tilaisuuden tarkastella erilaisia ajattelutapoja yksil6llis-
ten motiivien perspektiivistd. Tall4 arvioitiin voivan olla yhteisty6ta ja motivaatioilmas-
toa parantavia vaikutuksia. Tulkitsin lausuntojen arvioivan RMP® - menetelmaé kdypana

keinona kehittdd monimuotoisuuden ja yhteistyon johtamista tyoelamassa.

Motiiviristiriitojen arviointi oli puhetavoiltaan paikoin tunnelatautunut. Tulkitsin tdman
siten etté tdssd yhteydessa késiteltavat RMP® - motiivit olivat puhujalle merkityksellisia.
My0s haastateltavat kommentoivat asiaa oivalluttavaksi. Muutama haastateltava raportoi
hakeneensa RMP®- haastattelun jalkeen muutosta motiiviristiriitaa aiheuttavaan tilantee-
seen muokkaamaalla motiiviin liittyvaa toimintaansa tai ajankdyt6a. Tutkimusaineistossa
ilmeni asiantuntijoiden valiset eroavaisuudet siind, millaisia mielikuvia, asenteita ja kay-
tantoja nahtiin kullekin motiiville ominaisina. Néin eri asiantuntijat lahestyivat voimak-
kuudeltaan samanarvoisina esiintyvia RMP®-motiiveja joskus hyvinkin eri ajatuksin.
RMP® - haastattelun koettiinkin tilaisuutena jasentad ja sanoittaa oma arvomaailma omin
sanoin. Tutkimukseen osallistunneiden mielestd sanoittaminen helpotti omien motii-
viensa hyvéaksymistd. Mayor & Riskun mukaan ihmiset voivat paremmin ja voivat ottaa

vastuuta valinnoistaan. (Mayor & Risku, 2015.)

Se peruslahtokohta, mistd puhumme kun puhumme arvoista, se tass tuli ilmi. Usein se jaa
epamaaraiseksi luottamus-keskusteluksi. Tarkoitan jos naa motiivit kasitellaan irrallaan

itse tyOsta. Musta on tarkee ett valitaan ne, mitka palvelee tyota ja keskitytaan niihin.

Tutkittaville asiantuntijoille oli tyypillista pohtia asioita kontekstisidonnaisesti. Tassa ko-
ettiin haasteita rajata arviointia vain tydmotivaationakdkulmaan. koska perhe, vapaa-ajan
harrastukset, arvot, sosiaalinen tilanne ja tunne-eldma vaikuttavat véistamatta yksilon
tydhyvinvointiin ja motivaatioon. Osallistujat liittivat tydmotivaatiopohdintoihin nako-
kulmia muun eldmén ja elamantilanteen vaikutusista RMP® - profiiliin ja omaan tyémo-
tivaatioonsa. Jotkut asiantuntijat kyseenalaistivat vaitetta (Reiss 2000) RMP® - profiilin
elaménmittaisesta suhteellisesta pysyvyydesta ja pohtivat heidan henkildkohtaisten arvo-
jen muuttumista elaménkokemuksen tai jonkin merkittdvan kaanteen, eimerkiksi perhe-

tilanteen muuttumisen myo6ta

Niin téaa perheasia on itselle aika uus, mik& varmaan nakyy tuossa profiilissakin. Kun en

aiemmin sita (perheen arvoa) ole ajatellut, lapsia ja néin tarkoitan.
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Intensiivinen ja tunnelmaltaan avoin, luottamuksellinen keskustelu oli vastaajista otolli-

nen pysahtymisen paikka muutoin Kkiireisen ja paikoin stressaavan tyoelamén keskell.

Tass oli jotenkin lasna ja keskittynyt taéhan koko motivaatioasiaan. Yleensa on vaikee 10y-
taa aikaa tallaiselle syvélliselle, miten méa nyt sanoisin..Sité ei nyt vaa ihan hirveesti ar-

vosteta tallaist keskustelua meilla.

RMP® profiloinnin merkittavaksi antiksi koettiin sen voimavarakeskeisyys. Léhtokoh-
taisesti positiivisesta psykologiasta juuriaan ammentavana, menetelmé ohjaa keskitty-
maan motivaatiota positiivisesti ruokkiviin lahteisiin ja vahvuuksiin. Téssé tosin koettiin
profilointia avustavalla RMP® asiantuntijalla iso ohjausvastuu. Asiantuntijat arvostivat
ohjaajassa hyvaa kuuntelutaitoa ja myonteista, hyvéksyvaa otetta haastatteluun. TyGajren
keskella koettiin tarkedksi suunnata valilla huomio vahvuuksiin ja voimavaroihin. Myods
pohdinta motiivipainotusten tuomista haasteista ja riskeisté koettiin ratkaisukeskeiseksi
ja kaytannolliseksi.

Osa vastaajista kiinnitti huomion RMP® - kyselyn ja -profiilin Kielellisiin valintoihin.
Kaikkia RMP® - kyselyn kysymyksié ei aina néhty relevanteiksi omassa eldméssa ja jot-
kut ilmaisut kysymyksissé koettiin voimakkaina. Erityisesti sanat aina, en koskaan, luk-
susta, valta ja kosto tuntuivat vastaajista rajuilta ja veivat huomion kysymyksen koko-
naismerkityksestd. Tamén koettiin vaikuttavan vastaukseen neutraalin, sosiaalisesti suo-
tavan keskiarvon eduksi. Kolme henkiloa koki késiteltavat aihealueet monimerkityksel-
lisiksi ja tulkinnat niistd vaikeiksi. Syyksi kerrottiin suomenkielisten ilmaisujen paino-
tukset kysymyksen asettelussa, mika teki kysymyksesta etdisen ja edellytti lisad tarken-

nuksia.

Yhdestatoista osallistujasta kaksi halusivat tarkistaa joidenkin RMP® - motiiveja seulo-
vat kysymykset. Kysymykset kédytiin 1api suomen- ja englanninkielisia kysymysten aset-
teluja verraten. Molemmat vastaajat kokivat englanninkieliset kysymykset helpommiksi
hahmottaa. Yksi vastaajista sai toivomuksesta suomenkielisen raportin rinnalle englannin

kielisen ja piti sitd helpommin omaksuttavana.

Muutamia kieliseikkoja lukuun ottamatta RMP® — kysely ja itse profiili koettiin vakuut-

tavaksi ja kaytannolliseksi. Profiilit vastasivat pd&osin haastateltavien senhetkistd kési-
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tysta itsestéan ja elamén arvoistaan. Profiilipuruissa esiintyi kyllakin paikka paikoin eri-
mielisyyttd ja pohdintaa motiivien merkityksesta ja vaikutuksesta tutkittavan elamassa.
Niissa tilanteissa vastaajat toivoivat mahdollisuutta RMP® - kyselyn ja motiivikohtaisten
kysymysten tarkasteluun. Tama mahdollistettiin uusintayhteydenotolla ja useimmissa ta-
pauksissa tilanne ratkesi joko tarkastelemalla kysymysten ja motiivikuvausten englannin
kielistd versiota tai syventymalla motiivikuvausten siséltoon siten, kuin Steven Reiss
(1998) on ne madritellyt. Toisaalta ristiriitaiset motiivinakemykset olivat osallistujille
myos tarked pyséhtymispaikka, jolloin saattoi syventya enemman tunteitd herattaneisiin
motiiveihin tarkemmin. Osalle juuri ndma tunteita aiheuttavat motiivit osoittautuivat
oleellisiksi oivalluspisteiksi tutkimuksen aikana. Motiivien siséltoon ja yhteisvaikutuk-
seen perehtyneestd RMP® - valmentajasta koettiin tukea ja hyotyd motiivitiedon ymmar-

tdmisessa.

Joidenkin mielest4 esimiehet voisivat hyddyntdd RMP® - profiilia yksilo- ja tiimikohtai-
sia kehityssuuntia, tavoitteita ja tuloksia arvioidessa. Naiden liséksi toivottiin enemmén
arvostavaa keskustelua myos tyon ulkopuolella vaikuttavista tekijoistéd, kuten perhe, har-
rastukset tai palautumisen tarpeet. Menetelma nahtiin potentiaalisena esimerkiksi organi-
saation siséiseen konsultaatioon tai mentorointiin, ikdjohtamisen, roolituksen ja muutos-
johtamisen tukena, osana tyoterveyspalveluita tai henkildstohallinnossa kykyjen ja voi-
mavarojen johtamiseen. Huomioiden asiantuntijatydn luonne, tdma tuntui johdonmukai-

selta.

5.4 Asiantuntijoiden RMP® -profiloinnille esitettyja kehittdmisehdotuksia

RMP® - profilointi haluttiin liittda henkilostotutkimuksen palautteisiin tai muuhun konk-
reettiseen muutoksen-, henkildston- tai osaamisen johtamiskokonaisuuteen. Asiantuntijat
toivoivat enemman perustietoa motiiveista ja tukea kyselyn tayttamiseen silta kuin esi-
merkiksi kielivalinnat tai itse kysymykset askarruttivat. Tama seikka ilmeni muutamassa
kommentissa. Vaikka RMP® - profiili mittasi asiantuntijoiden mielesta sitd, miké oli tar-
koitus, RMP®- kyselyssa seké henkilokohtaisessa raportissa kaytetyt ilmaisut, tulkinnat

ja muut kielelliset seikat herattivat osallistujissa ristiriitaisia kokemuksia.
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Tutkittavista osa toivoi tarkennusta profiilikysymyksiin ja arvioivat tarkennuksen vaikut-
tavan kysymystulkintaan siten, ettd se olisi voinut vaikuttaa vastaukseen. Kaksi yhdesta-
toista asiantuntijasta esitti toivomuksen vastata kyselyyn alkuperéiskielelld, englanniksi.
Taman mahdollisuuden saatuaan, he olivat tyytyvéisia seké kyselyyn etta siitd muodos-
tuneeseen Motivaatioprofiiliin®. Taman voi tulkita asiantuntijoiden odotuksista yleensa
ottaen palveluiden kehittdmista ja tuotteistamista kohtaan. Asiantuntijaorganisaatioille on
tunnusomaista palveluiden asiakasléhtoisyys ja tuotteistaminen. (Vahvaselka 2004, 41 —

47) Tamén odotuksen aistii myos profiilikokemuksia analysoidessa.

Jotkut osallistujista kokivat RMP® - haastatteluun varatun ajan loppuneen kesken, koska
motiivit ja oma ty0- tai elaméntilanne kannustivat perusteellisempaan keskusteluun. Osa
taas pitivdt RMP® -purkua turhaankin yksityiskohtaisena. Kasvotusten tapahtuneet
RMP®- haastattelut kommentoitiin mieleenpainuviksi. Videoyhteydella toteutetut haas-
tattelut nahtiin kérsineen ajoittaisesta videoyhteyden saatamisestd ja muista hairioteki-
joista. Eniten kehittdmisajatuksia herétti motiivimerkitysten késitteellistdminen ja tutkit-
taville valmiissa profiilitiedostossa annetut tulkinnat. Raportin tiivistetyt motiivikuvauk-
set koettiin hyddylliseksi, mutta sanavalinnat heréattivat paikoin tunteita. Asiantuntijat eh-
dottivat motiivikuvausten tarkastelua suomalaiseen kulttuuriin ja mentaliteettiin sopivaan
muotoon. Osa ehdotti raportin sivut tyhjiksi jattdmisté ja valmiin tekstin tilalle tilaa tut-

kittavan omalle reflektiolle ja motiivien Kirjalliselle prosessoinnille.

Yksittaisend reflektiotilanteena RMP® - profilointi koettiin irralliseksi. Motiiviprofiilit
vaativat haastattelevien mielestd enemman kuin yhden purkuhaastattelun Profilloinnilta
toivottiinkin prosessinomaista motiiviymmarrysta ja itsetuntemusta kasvattavaa yhteis-
tyotd. Menetelmén yksilollinen lahestymistapa oli tutkittavien mielesta otollinen nyky-
paivan tyoelamén tarpeisiin. Samaa yksilollisyytté toivottiin myés RMP® - prosessilta.
Menetelman tulisi tuolloin sopeutua ihisten eldman ja tyotilanteen kontekstiin ja yhteis-
tyosté olisi sovittava yksilollisten tarpeiden pohjalta. Valtaosa raportoi vield 3 kk RMP®
-profiloinnin jalkeen pohtivansa ja uudelleen arvioivansa motiivejaan tyossa. Tassa asi-
antuntijat kokivat tarvetta pidempikestoiselle, useamman RMP® - valmennustapaamisen
ja selkedn asiakaslahtoisen suunnitelman siséltavélle yhteisty6- ja arviointikaytanndille
Selkeédn kokonaisuuden ja motiiviymmarryksen saamiseksi RMP ® - menetimé edellytti
osallistujien mielestd asiaan perehtynyttd ja valmentavan haastatteluotteen taitavaa
RMP® - asiantuntijaa.
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Esimiestyon ja johtamisen ndkokulmasta RMP ® - menetelméssa nahtiin potentiaalia niin
yksiloiden kuin asiantuntijatiimien johtamisen tukityokaluna. T&ssé esimiehilt4 ja johta-
miselta yleensé edellytettiin sosiaalisten tilanteiden, ihmissuhdetydn ja motivoivien vuo-
rovaikutustaitojen hallintaa. Merkittavaksi aiheiksi nostettiin myds sellaiset kysymykset
kuin luottamus johtoon, l&pindkyvén keskustelun kulttuuri ja turvallisuuden seka hallin-
nan tunteet tyopaikoilla. Asiassa oli koettu puutteita ja tdmén pohjalta toivottiin esimie-
hille tiedollista ja taidollista tukea RMP® - valmentajalta. Profilointi kuitenkin havaittiin
mahdollisuutena selkiyttdd ja sanoittaa omat ammatilliset vahvuudet. Joillekin se oli
myos kanava tulla kuulluksi ja vahvistaa ammatillista itseohajutuvuutta. Siten ndmé ko-
kemukset voi tulkita tarpeeksi hyddyntdd uutta tyokalua myds panostuksena johtamis-
osaamiseen ja luottamuksen kasvattamiseen organisaation tai tiimin sisalla. Motiivipe-
rustainen ja yksiléllinen johtaminen on asiantuntijoiden mielesté entista tarkedmpéaa sil-
loin, kun muutokset ja Kilpailu osaajista haastavat yritysta ja toimialaa. Asiantuntijoiden
mielestd motivaatiota tulisi johtaa nykyistd paremmin, konkreettisemmin ja tavoitteelli-
semmin. T&lla tarkoitettiin tasavertaista, asiantuntijoiden kyvykkyyteen luottavaa ja yk-
silolliset motiivit huomioivaa yhteispelin johtamista. Tamén uskottiin tuottavan myos or-
ganisaatioiden ndkdkulmasta laadukasta ja kannattavaa osaamisen hyddyntamista seka
tyéhyvinvointia. Siten motivaatiointerventio voidaan tulkita kyseisiin tarpeisiin vastaa-
vaksi, potentiaaliseksi ratkaisuksi ja luottamuksen johtoon sen tdysmittaisen hyodynté-

misen Kriittiseksi tekijaksi.

Tiivistetysti asiantuntijat olivat tyytyvéisia RMP® profilointiinsa ja kokivat sille arvoa ja
paikkaa organisaation henkilgstdjohtamista ja tyohyvinvointia kehittdessa. Téssé koros-
tettiin profiloinnin tuotteistamista ja ty0- sekd kaytantokytkntdjen lisdéamista RMP® -
prosessin jatkoksi. Prosessimuotoisena tapahtumana RMP® - profiloinnin sovelluskoh-
teiksi ehdotettiin mentoroinnin, kehityskeskustelun, esimiestyon kehittamisen, uraoh-

jauksen tai uudelleen sijoittamisen.
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6 POHDINTA

6.1.1 Tulosten tarkastelua

Opinndytteen onnistumista pohtiessa, on olennaista myontaa, etta tyo oli tarkoituksensa
néhden liian laaja ja aineiston runsaus, vaikkakin oli tutkimuksen mielenkiintoinen ja an-
toisa 0sa, tuotti viivastystéd analysointi- ja raportointivaiheisiin. Tdman tutkimuksen kan-
nalta olisi kenties ollut perusteltua tyytya vain yhteen esitetyista kysymyksista, jolloin
nakokulmien analyysista ja havainnollistamisesta olisi saanut lukijan kannalta tarkoituk-
senmukaisemmat. Téassé kohdin oma kokemattomuus ja kenties myds utaliaisuusmotiivi
verottivat resursseja ja tyytyvaisyytta lopulliseen tyon esittdmistapaan. Vield viimeista
tutkimusraportin kappaletta Kirjoittaessani palasin ajatuksissani tutkimusaineistoon ja
siitd muodostettuihin pé&atelmiin. Paljon olennaiseksi kokemia, mutta vain yksittaisiksi
jaanneité haastateltavien kokemuksia olen joutunut rajamaan pois. Tama harmitti, sill&
olihan tutkimukseni keskeinen havainto ja tulos oli juurikin yksiléllisten, yksittaistenkin
motivaatiotekijoiden merkittavyys tyémotivaation ja — hyvinvoinnin edistamiselle. Osan
tuloksista olisin mygs voinut esittdd ja havainnollistaa myds toisin, paremmin, tiiviimmin

aiempaan akateemiseen tutkimukseen sidoten.

Kuitenkin tutkimusprosessin kenties tarkeimpié oppeja on ollut myds taito tasapainottaa
omien motiivien ja tyon tarkoituksen valimaastossa. Siten tyon maaliin saattaminen ja
sitd ohjaavien henkiltiden resurssien kunnioittaminen auttoivat lopulta hyvaksymé&an
tyon ja itsen luonnollisen keskeneréisyyden ja rajallisuuden. Tutkimukseen osallistuneet
henkilét ovat kommentoineet hydtyvansa yhteistydomme, RMP® - profiiliensa ja tamén-
kin raportin tuloksista. Mika saa uskomaan tutkimuksen sinénsa tuottaneen hyétyarvoa ja
tarke&dd uutta tietoa. Tutkimukseen alustavasti varatusta ajasta valtaosa meni osallistujien
rekrytointiin. Yhdessa tutkimuksen puolivalissa ilmenneiden nakékulmamuutosten ja li-
sérekrytointitarpeiden kanssa osallistjien varmistaminen, motivointi ja kontaktointi vei
paljon aikaa ja energiaa itse tutkimustyoltd. Tassa vaiheessa tuhlaantui myds arvokasta
ohjausaikaa, jota olisin kaivannut tutkimusprojektin loppu- ja viimeistelyvaiheessa. Toi-
saalta juuri tutkimuksen viimeiset, haastavat anaysointietaapit antoivat aineiksia omaeh-

toisille oivalluksille vahvistaen akateemisen tyoskentelyotteen kdytanndllistd osaamista.
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Lopullisen tutkimusmateriaalin tuottaneet asiantuntijat olivat motivoituneita ja yhteisty6-
hon sitoutuneita. Tdma sai uskomaan tutkimusaiheen merkittavyyteen. Myos tutkittavien
ja tutkijan valilla vallitsi mielesténi luottamuksellinen ja arvostava ilmapiiri. Tamé pa-
ransi tutkimusaineiston laatua ja luotettavuutta. Toki vield tutkimuksen loputtua, aika
ajoin mietin, mitké& olivat niiden osallistunneiden syyt, jotka keskeyttivét tutkimusproses-
sin saatuaan oman henkilokohtaisn RMP® - profiilinsa. Lukuisista yhteydenotoistani

huolimatta tdmaé ei selvinnyt.

Taman tutkimuksen tarkoituksen ja menetelmévalinnan vuoksi on perusteltua uskoa, etta
tutkijana omalla vuorovaikutuksellani, olemuksellani ja tavallani kohdata ja puhutella ih-
misi& oli tutkimustuloksiin vaikutusta. (Gronroos 2009, 100) Kuten tutkimustuloksissa-
Kin jo mainitsin, tutkittavat arvostivat avointa, luottamuksellista ja tasa-arvoisesti ihmisia
kohtelevaa kuuntelijaa. Omasta mielestani ja tutkittavien palautteiden perusteella voin
todeta talt4 osin vaikuttaneeni tutkimustuloksiin myonteisella tavalla. Pyrin olemaan roh-
kaisevassa kuuntelijan roolissa, kunnioittaen ja hyvéaksyen kaikki tutkittavat ja heidan ko-
kemukset sellaisinaan. Siten arvioin saaneeni mahdollisimman autenttista ja tasa-arvoi-
seen vuorovaikutukseen perustuvan aineiston. Toisaalta pidan mahdollisena, etta osalle
tutkittavista RMP® - profilointi osui tyo- ja elaméntilanteen murroskohtaan, joka saattoi-
kin olla alkuperaisena motiivina tutkimukseen osallistumiselle. Silloin tutkimuksen tar-
koitus ja tutkijan positio on voinut hdmartya ja sekoittua tutkittavien tarpeeseen saada
tukea ja ohjausta heidan henkilokohtaiseen tilanteeseensa. Tata asia olen pohtinut ja joi-
takin henkil6itd tukenut hakeutumaan muun ammatillaisen ohjaukseen. Kaiketi tutkimuk-
seen osallistunneille asiantuntijoille RMP® - profilointi ja haastattelu saattoivat tuntua
myos eraanlaisena palvelukokeiluna, mité se itse asiassa tutkimustarkoitusta ajatellen oli-
kin. Silloin ” asiantuntijalta asiantuntijalle” tehtivd palvelu on voinut tehdd haastatelta-
ville vaikeaksi erottaa tutkijan positio ammattiohjaajan roolista. Tasta perspektiivista voi
paatelld asiantuntijoiden odottavan asiantuntevaa ja erilaisiin tilannemotiiveihin tai rat-
kaisuihin ohjaavaa otetta. (Gronroos 2009, 40 - 41) Jouduin itsekin sdé&nndllisesti tasapai-
notteleman tutkijaroolin, aidon kohtaamisen taidon ja ohjausalan ammattilaisuudesta joh-
tuvien tydskentelytapojeni vélilla. Uskon, etté téssa se, ettei tutkittavat olleet paivatyoni
asiakkaita, hyodynsi seka tutkijaposition sailyttamistd, etta tutkittavien asemaa tutkimuk-
sen kohteina, ei niink&an palvelun kokijoina. Palvelundkdkulmaa ei myoskaan tassa tut-
kimuksessa tutkittu, joten sindnsa tutkittavien kokemuksista ei voinut johtaa paatelmié

RMP® - valmennukselle tyypillisesté asiakas — valmentaja — kokemuksista.
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Opinnaytetyoprosessin keskeinen anti liittyikin kaikkien osapuolten kokemaan reflektion
ja kriittisen ajattelun harjoittamiseen. OpinnaytetyOprosessin aikana opin kiinnittdmaan
huomio ohjeiden ja yhteistyotilanteiden selkeyteen, aineiston sddnnénmukaista doku-
mentointia ja henkildkohtaisten voimavarojen fokusointia tavoitteen kannalta oleellisiin
asioihin. Tama vaikutti analyysiprosessiin ja lopulta tulosten saattamisessa ymmarretta-
vaan, jasennettyyn ja perusteltuun muotoon. Tutkittavilta saatu tuki ja vastavuoroisuus
opinndytetyota ohjaavan opettajan ja tutkittavien kanssa olivat tdmén kannalta ensiarvoi-
sen tarkeditd. Aineiston teemoittaminen oli ty6las, valilla tyon ja muun eldmén keskella
paikoin turhauttavan pitkaksi venyva vaihe. Ilman tutkimukseen osallistunneiden henki-
I6iden tukea ja uskoa haasteista selviytymiseen tulosten sinnikés ja systemaattinen tyos-

tdminen raportiksi olisi voinut k&rsia.

Kuitenkin kun kerta toisensa otin vuorotellen etaisyytta ja lahituntumaa aineistoon, alkoi
paitsi RMP®:n ydin, ettd tutkittavien kuvailemat motiivikokemukset jasentyd ymmarret-
tdvdan muotoon. Siten haastavat ja turhauttavat hetket olivat myds tutkimuksen kasvat-
tava ja antoisa osa. Pysyin uskollisena tavoitteelle ja luottavaisena ettd lopulta tdmakin
tutkimus etenee pala palalta maaliin. Maaliin pd&semiseksi treenasin organisointi- ja ajan-
hallintataitoja opetellen yhtd aikaa luopumaan taydellisyyden tavoittelusta, pohjattomaksi
kayvasta uteliaisuudesta ja riippumattomuuden tarpeesta. Vaikka tutkimustyd on itse-
naisté ja sinansa yksinaistakin tyota, havaitsin, kuinka tarkeaa oli valilla kdyda keskuste-
lua tutkimuksen herattamista ajatuksista tai pyytaa apua umpikujan tullessa vastaan. Yh-
dessa namaé kaikki siivittivat oivalluksia ja ammatillista kasvua akateemisen tiedon kriit-
tiseksi kéyttajaksi ja tuottajaksi. (Vilkka 2011, 15 — 20) Mielestani tutkimusprosessi tuki
myonteistd ammatillista kasvua. Eritoten kehitysta tapahtui tiedon jasentdmisen ja priori-
soinnin, seka kriittisen tarkastelun ja kyseenalaistamisen taidoissa. Sen oivaltaminen, etta
mikaan tieto ei ole koskaan taydellista ja lopullista, vaan on uskallettava hy6dyntaa ja
soveltaa sen hetkisté tietoa tarkoituksenmukaisesti, oli tarkeéa.

Tutkimuksessa toteutettu tydmotivaation interventio koettiin hyodyllisend ammatillisen
identiteetin ja itsesaatelyn kannalta, siten ettd RMP® haastattelussa kaynnistynyt itse-
reflektioprosessi jatkui aktiivisena vield kuukausien kuluttua itse profiloinnista. Taman
voi tulkita lisddvan yksil6iden hallinnan tunnetta ja mahdollisuuksia aktiiviseen vaikutta-
miseen. Molemmilla on korrelaatio tyon imuun ja henkildkohtaisiin hyvinvointi — ja suo-
riutumiskokemuksiin. (Manka 2013; Karma 2012; Sinokki 2016) Tutkimusaineiston va-
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lossa syntyi kokemus, ettd asiantuntijoilla on tarve kiireettémalle kohtaamiselle ja arvos-
tavalle d4neen ajattelulle. Itseohjautuvuuden ja ammatillisen autonomian kaipuu ei asian-
tuntijoiden ollut kaikkien mielestd tydmotivaatiota nostattava tavoitetila. Tassa suhteessa
opinndytteen materiaali toi nakdkulman yksiléllisista tarpeista ja odotuksista johtami-
selle, joita myds Méki (2013) on analysoinut johtamiskulttuuria tarkastelevassa véitos-
kirjassaan. (Maki 2012, 30) Kokonaisaineistosta vélittyi kaipuu yhteisolliselle, mentoroi-
valle ja yhteiseen visioon tahtdévélle kohtaamiselle seka yksilolliset motiivit seké ter-
veys- tai taitohaasteet huomioivalle dialogille. Tama tulkinta puolsi aiempaa tutkimus-
nayttoa, missé itsetuntemus- ja reflektio havaittiin vahvistavan itsemyotatuntoa ja suoje-

levan ty6uupumukselta. (Hyppéanen 2013, 285 — 286)

Ohjaajalta toivottiin myos rakentavaa ja ratkaisukeskeista otetta kehitettédvien asioiden
puheeksi ottamiseen. Tutkittavat esittivéat tdamén odotuksen tayttyneen kyseisen prosessin
aikana. Omana vahvuutenani tutkijana koin luontaisen erilaisten ihmisten kohtaamisen ja
kuuntelemisen taidon. My0s ty6terveyshoitajan hankittu ihmissuhdetyén osaaminen,
sekd aiempi tydokokemus henkildarvioinneista tydterveyshuollon kontekstissa helpotti tut-
kimuksen sujumista ja paransi tiedonhankinnan luotettavuutta. Henkilokohtaiset RMP®
- profiloinnit koettiinkin menetelméllisesti onnistuneeksi ja tutkimusprosessin hyodylli-
simmaksi antiksi. T&ta palautetta voi toki tarkastella tutkimuseettisesti myos toisella ta-
valla, missa maarin tutkijan miellyttavyys ja olemus vaikuttivat lopullisiin tuloksiin?
(Vilkka 2011, 118)

Tahan liittyen kohdistui myds tutkimuksessa olleiden haastateltavien kritiikki. Osa asian-
tuntijoista toivoi profiloinnilta enemmaén konkretiaa, kdytannon vastauksia, ohjausta ja
ratkaisuja. Itse olen pyrkinyt tutkimuseettisistd (Vilkka 2011, 113, 118) syistd minimoi-
maan tutkimuksessa kohderyhmé&én vaikuttamista ja pidattaytynyt omista motiivitulkin-
noista tai tutkittavien ohjaamisesta tiettyihin paatelmiin. Né&in olin tavoitellut tutkimuksen
valossa hyvéaa tasapainoa tutkimustavoitteiden, eettisten ohjeistusten ja tutkittavien inter-
vention jalkeen jatkuvan elaman kunnioittamisen valilla. Tutkijan etdantyminen ohjaajan
roolista saattoi herattdd negatiivista suhtautumista itse prosessia tai menetelméé kohtaan.
Tama kannattaa huomioida tuloksia tutkiessa. Tulevaisuudessa olisi ehka tarkoituksen-
mukaista kéyttaa profilointiin erillista RMP® - valmentajaa, jolloin tutkijan positio olisi
selvasti erilladn motiivitiedon analysoinnista ja kayttgjatutkimustiedon kerddmisesta.
Tama voi tulevaisuudessa parantaa kaikkien osapuolten asemaa ja hyotya. Toisaalta ko-
kemus oli akateemista tyoskentelytapaa opetellessa tarked ja odotettavissa.
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Toisena kehittdmisndkokulmana nostaisin aineistosta RMP®- menetelmén kielelliset ja
kulttuurilliset seikat. Menetelma on kehitetty amerikkalaisessa kulttuurissa (Mayor &
Risku 2015) ja sen soveltumisesta sellaisinaan suomalaiseen kulttuuriin, arvomaailmaan
ja tydymparistéon ei voi olla tdysin varmoja. Opinndytetydssa vahvistui tarve tutkia tar-
kentaa kielellisten seikkojen ja maakohtaisten normien istuvuutta suomalaiseen merkitys-
ja kulttuurimaailmaan. My6s ajatus yksittaisten motiivien tarkastelusta kayttaytymisen
syina herdtti ajatuksia. Tutkimuksessa syntyi vahva mielikuva motiivien ja tydmotivaati-
oon systeemisesta rakenteesta, jolloin edes jokseenkin luotettavan kuvan ja ennusteen yk-
silon kayttaytymisestd voi muodostaa vaan tutkiessa motiiveja osana laajempaa biologis-
ten, sosiaalisten ja ymparistotekijoiden summaa. Téhdn ajatukseen vahvistusta antavat
lukuisat teoreettisessa viitekehyksessa esitetyt tutkimukset (esim. Amabilen & Kramer;
Karma 2012; Sinokki 2010b; Sinokki 2016; Sihvonen 1990; Virolainen 2010) Siten voi
nahdd motiivit, kuten persoonallisuuden piirteetkin kuitenkin lopulta jossain mé&éarin
epéstabiileina sopeutumis- ja kasvumekansmeina, joihin voi vaikuttaa, mikéli yksilén
mielen mallit, arvot sekd tilanne- ymparistokonteksti saavat muutoksen tuntumaan tar-

koituksenmukaiselta.

Tutkimuksen hy6ty oli RMP® - menetelmén empiirisessé arvioinnissa tydelamén ja tyo-
yhteisojen kehittdmistarpeiden ndkokulmasta. Tutkittavat pitivat menetelmaa vastaajien
persoonallisuutta padosin hyvin kuvaavana. Joidenkin motiivien osalta tulkinta ja sen
suhde omaan luontaiseen motivaatioon edellytti lisdd keskustelua. Yksittaistapauksissa
profiili ei vastannut tutkittavan mindkasitysta. Tassa osoittautui yhteys henkilokohtaisiin
elaméntilanteisiin. Tama oli tarked 16ydos, joka johti havaintoon, ettda RMP®- profiiliin
samaistuminen oli parempi, kun tutkittava kuvasi eldman- ja tyotilanteensa vakaaksi.
Tastd voi paatelld, ettd merkittavat muutokset el&man- tai hyvinvointitilasta saattavat hei-
kentad profiilin tarkkuutta ja profilointi on tarkoituksenmukaisempaa tilanteen palaudut-
tua hallintaan. Toisaalta profiiliristiriidan havaitseminen oli joillekin itsessaan hyodylli-

nen kokemus ja aktivoi tutkittavia ja valmentajaa paneutumaan asiaan.

Yhdentoista asiantuntijan haastattelumateriaali antaa ymmartad, ettd RMP® profiililla
saadaan selville yksil6llisen kuudentoista motiivin painotukset siten, kun ne on teoriassa
esitetty. Motiivit korreloivat padosin tdssé opinnadytetytssa saatujen asiantuntijakokemus-

ten kanssa ja suurimmassa osassa tapauksista motiivipainotuksilla ja tydmotivaatiota vah-
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vistavilla kokemuksilla oli havaittu yhteys. Siten menetelmé arvioitiin hyodyllisena eri-
toten yksil6llisen arvotietoisuuden, ammatillisen toiminnan ja itsesaéatelyn nakokulmista.
Motiiviajattelu erosi asiantuntijoiden t&hdn menneessé koetuista persoonallisuusarvioin-
neista ja uudenlainen tapa heratti kiinnostusta, keskustelua ja soveltuvuusnako-kulmia.
Empiirisen osuuden perusteella voi néhda motiiviprofiloinnin potentiaalisena henkilst6-
kehittdmisen tyokaluna yksilollistyvassé ja arvokeskeisessd ty0elamasséd. (Maki 2017,
28) Haasteita motiivien reflektoimiseen toi se, etté valtaosaltaan motiivit ja tyémotivaa-
tion rakentuminen olivat osallistujille tiedostamattomia ja yksilollisistd merkityksista
syntyvia ilmi6ita. (Karma 2012, 237 — 240) Yksilokeskeinen arvo- ja motiivijohtaminen
edellyttad aineiston valossa jatkuvaa dialogia ja arvojen toteuttamista kaytannossa. Me-
netelmén onnistunut soveltaminen puolestaan edellytta4 tutkittavilta valmiuksia reflek-
toivaan ajatteluun ja itsearviointiin, sekd rohkeutta henkilékohtaiseen ja mahdollisesti

merkittaviin oivalluksiin tai muutokseen johtavaan kohtaamiseen.

Taman opinndytteen valossa motiivitietoisuudesta arvioidut hyédyt (Reiss 2008; Reiss
2013; Mayor & Risku 2015) nayttivat toteutuneen suurimmalla osalla osallistuneista. Pro-
filointia ohjaavan henkildn ihmissuhde- ja tunnetaidoilla koettiin vaikutusta siihen, mil-
laiseksi profilointitilanne muodostuu ja miten motiivitietoudesta hyotyy. Tutkimus-tyon
perspektiivistd myos yhteensopivan Kielen ja tutkittavan organisaatiorakenteen tuntemi-
nen muodostui tarkeadksi. (Karma 2012, 226)

Taman valossa tarkedksi johtopaatokseksi esitettiin toiveita RMP® - kyselyn laajemmalle
kaytolle organisaatioiden sisdisen kehittdmisen valineind, kunhan kielelliset ja kulttuuril-
liset seikat huomioidaan. Koska kyselytutkimuksen kohdalla tiedonkeruu on kielellinen
tapahtuma ja mittarin seka tulosten luotettavuuteen vaikuttaa se, miten tutkittavaa kasittaa
kysymykset (Tuomi 2007, 149) ja millaisiin merkitysantoihin ja tulkintoihin kysely hanté
ohjaa (Ahola 2002), nden tdman hyvéna kehittdmisesityksena.

Tutkimusmateriaalin analysointi sai pohtimaan parhaita kayttétarkoituksia RMP® — pro-
filoinnille. Asiantuntijatydssé tyon tulokset syntyvat kyvysta hankkia ja kasitella tietoa
siten, ettd se palvelee tyon tarkoitusta ja ammattitaidon seké tydyhteison kasvua. Téssa
onnistuminen vaativat substanssiosaamisen lisdksi oikeaa motivaatiota, asennetta ja jat-
kuvaa Kkriittista itsend ja tyon kehittdmista. (Pyorid 2012, 21) Tahan tarkoitukseen RMP®

voi ndhdé& potentiaalisena ja mielenkiintoisena tydkaluna.
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Lopuksi voi todeta opinndytteen heréttdneen runsaasti ajatuksia ja dialogia ihmisené ole-
misen ja onnistumiskokemusten kannalta keskeisistd teemoista. Aihevalinta osoittautui
erittain laajaksi ja siksi mielenkiintoiseksi. Kuitenkin ilmion kompleksisuus teki siita pai-
koin vaikeasti hallittavan kokonaisuuden. Aiheen tutkiminen edellytti ennen kaikkea ute-
liaisuutta ndhda ilmién monet puolet ja ndyryyttd hyvaksya omat rajallisuudet, mité tulee
aiheen kokonaisvaltaisen ymmartamiseen ja tiivistamiseen tyon vaatimalla tavalla. Tassa
on kuitenkin pitkakestoiseksi venynyt prosessi ollut hyodyksi. Omakohtaisesti néin
RMP®:n kiinnostavana tapana tutkia ja reflektoida johtamiselle keskeisia erilaisuuden ja

arvojohtamisen teemoja.

Terveyden- ja hoitoalan ammattilaisen tulee tuntea ja hallita myds ammatilliset eettiset
ohjeistukset. (ETENE 2001) RMP® - menetelmasta koettuun arvoon voi vaikuttaa myos
se, missa maarin tyokalua soveltava ohjaaja on eettisesti valveutunut ja perilld omista
motiiveistaan ja ihmiskasityksestddn. RMP® - haastattelu koettiin tunteita heréattavaksi ja
yhtd lailla tydhon kuin muuhun eldméén vaikuttaneeksi interventioksi. Siten profiilia tar-
jotessa ja sen sisaltoa yhdessa tutkittavan kanssa arvioidessa on varmistettava, etta hen-
kilolla on riittavasti resursseja ja tarvittaessa tukea motiivitiedon kasittelyyn ja sovelta-
miseen eldméssd. Tutkimuksesta saatujen palautteiden perusteella uskon, ettd RMP® -
profilointi tarjoaa konkreettisen tavan herételld ja vahvistaa arvotietoisuutta; ymmartaa
erilaisuuden taustalla olevat syyt ja ratkoa tydssa ja elaméssa koettuja ristiriitaisuuksia
yksiloita kunnioittavalla tavalla. Menetelman soveltaminen on perusteltua, mikéli tutkit-
tava etsii keinoa itsetuntemuksen kehittdmiseen ja haluaa omia valintojaan ja toimijuut-
taan tukevaa metodia. Taméan tutkimuksen valossa RMP — profiililla osoittautui potenti-
aalia ihmisten identiteettia ja pystyvyyskokemusta vahvistavana menetelména. Ja vaikka
tdman tutkimuksen tulokset ovat autenttisia uskon, ettd vastaavia hydtykokemuksia on

mahdollista saada my6s laajemmassa kontekstissa.

6.1.2 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Tyon luotettavuutta arvioidessa on olennaista tarkastella ja suhteuttaa tutkimustulokset

aiempaan ilmiota késittelevaén akateemiseen tietoon. Luotettavuuden kannalta on olen-

naista huomioida myos tutkimuksen aikana tapahtuneet haasteet, puutteet ja ongelmati-
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lanteet. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 159) Tyomotivaatiosta on satavilla runsaasti kotimai-
sita ja kansainvélista tutkimusta. Kuitenkaan RMP®- menetelman avulla toteutettuja mo-
tivaatiointerventioita ei ole tehty.

Tutkimuksen empiriaosuuden ensimmaéinen vaihe, RMP® kyselyyn vastaaminen ja sitéa
seuraava purkuhaastattelu toteutui kaikkien kohdalla onnistuneesti, mika antaa luotetta-
van kuvan kyselya ja siihen liitettdvia kokemuksia arvioitavassa aineistosta. (Tuomi
2007, 145 -146) Toisaalta, koska osa tutkittavista jatti reagoimatta toiseen, tutkimuksen
kannalta oleelliseen haastattelukutsuun, vaikutti tdma tutkimuksen yleissujuvuuteen.

Osittain tamén seikan voi tulkita myds kannanottona ja siten tiedon lahteena.

Koska RMP® -kysely ja profilointi tarkastelevat henkilokohtaisia motiiveja, seka niihin
liittyvid eldman prioriteetteja, olisi tutkimusta suunnitellessa ollut tarked tuntea paremmin
osallistuneiden tyoympaérist0 ja tydsopimuksen tai tydolosuhteiden tilan. Nyt joidenkin
tutkittavien ollessa vield koeajalla, tdmé seikka tuli ilmi vasta RMP® — purkuhaastatte-
lussa. Tuore tydsuhde tai epavakaa tyon tai elamén tilanne saattoi vaikuttaa kyselyyn vas-
taamiseen. Jasentymaton, stressaantunut tai epdvarma identiteetti voi vaikuttaa tutkitta-
van vastauksiin ohjaten niité tiedostamattomasti sosiaalisesti suotavaan suuntaan. Tama

saattoi luonnollisesti heikentda tutkimuksen luotettavuutta. (Tuomi 2007, 145 — 146)

Aineiston monipuolisuus ja teemojen toistuvuus lisdavat tutkimuksen luotettavuutta.
(Tuomi & Sarajarvi 2009, 57) Osan alkuperéisista tutkittavista jattaydyttyé tutkimuksesta
puolivélissé pois, koin aineiston tasalaatuisuuden vuoksi tarkedna rekrytoida pois jaanei-
den tilalle 3 uutta asiantuntijaa tutkimukseen. Nama tulivat eri organisaatioista ja kavivét
lapi saman RMP® - profilointi, reflektointi, kokemuksen arviointiprosessin kuin kaikki
muutkin tutkittavat. Talla halusin lisaté tutkimuksen luotettavuutta ja varmistaa aineiston
monipuolisuuden. Tutkimuksen keskeytténeet toisaalta antoivat aihetta oman toiminnan
ja tutkimusjarjestlyjen kriittiselle tarkastelulle, mink& nain merkittavéksi osaksi asiantun-

tijuuteen kasvua.

Opinnaytteen edetessd olin pyrkinyt panostamaan haastattelutilanteen onnistumiseen
(Hirsijarvi ym. 2004) hankkimalla lisaa tietoa tutkittavasta menetelmésta ja profiloinnin
onnistumiselle tarkeisté periaatteista. (Reiss 2013) Koska RMP® - haastattelut olivat tut-

kittavien kannalta ainutlaatuisia itsearvioinnin paikkoja, hyva menetelma- ja haastattelu-
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tekninen osaaminen olivat tarkeitéd tutkimuksen luotettavuudelle ja eettisyydelle. Koko-
naisuudessaan RMP®profilointi vaatii mielestani RMP® - ohjaajalta vankkaa ja eettisesti
vastuullista thmissuhdetyon osaamista. Terveydenhuollon kokeneena ammattilaisena
koin alakohtaisen osaamisen ja eettisen tydperustan (ETENE 2001, 11-16) tukevan tutki-
musyhteistyotda omassa tutkijapositiossani, kun tarkastellaan tutkimuksen eettisyytté ja
prosessin merkitysté tutkittavien elamassa (Vilkka 2011, 46, 115 -118)

Opinnaytteen teoreettinen viitekehys, kuten tutkimuksen aineiston hankinta- ja analyysi
perustuivat akateemisesti valideihin, vertaisarvioituihin teksteihin. (mm. Liite 2.) Tdman
perusteella tutkimuksen teoreettista viitekehysté ja siihen nivoutuvaa aineistoanalyysia
voi pitad opinnéytteen luotettavuuden valossa laadukkaana. (Eskola 2018, 209) Menetel-
maosaaminen taydensi ammatillista ihmissuhde- ja haastatteluosaamistani, minka voi
nahda tutkimuksen laatua ja aineiston luotettavuutta vahvistavana. (Eskola — Suoranta
1999, 93-94; Hirsijarvi ym. 2004, 194-196)

Haastattelujen onnistumiseksi ja aineistoon vaikuttavien ulkopuolisten hairidtekijoiden
vahentadmiseksi hankin kaytdnnon kokemusta RMP®- menetelmésté vetdmalla muutama
koehaastattelu tutkimuksen ulkopuolella. Pidin tata eettisesti hyvana asiana, koska mene-
telman ytimessé on arvostava kohtaaminen ja vuorovaikutuksessa syntyvé hyvéaksyva ja
voimavaraléhtoinen reflektointi. Kohtaamisessa tapahtuu aina ihmiseen ja tdmén mieleen,
sekd elamaan jalkia jattava kokemus. RMP® tarjoaa viitekehyksen ja mahdollisuudet pe-
rusteelliselle, henkilokohtaiselle itsetuntemusmatkalle. Olin pyrkinyt arvostavaan, mah-
dollisimman neutraaliin kohtaamiseen, joka loi osallistujille edellytyksia kokea olevansa
sellaisinaan ja ajatuksineen hyvaksytty ja tarked. Haastatteluaineiston ja palautteiden pe-

rusteella tassa pyrkimyksessa tutkimus onnistui.

Muutama haastattelutilannetta ja siten aineistoa heikentévé seikka liittyi tutkimussuunni-
telman muutoksiin, joita jouduin tekemaan kesken tutkimusprosessin. Osan tutkimukseen
mukaan lahteneistd henkildista jattaytyivat pois kesken tutkimuksen ja turvatakseni jal-
jella oleville osallistujille anonymiteetin, sek& saadakseni riittdvan saturoitunut ja moni-
puolinen aineisto, jouduin rekrytoimaan uusia asiantuntijoita mukaan. Koin tdmén perus-
teltuna myos tutkimusaineiston objektiivisuuden nékodkulmasta. (Hirsijarvi ym. 2004,
194-196) Talla pyritddn varmistamaan, etta tutkittava ymmartad motiivien siséllon ja saa

purkukeskustelusta tukea itsereflektiolle.
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Profiilin hinta ja yleensa ottaen maksullisuus, kuin myos sitoutuminen purkuhaastatte-
luun saattoivat vaikuttaa tutkimuskohderyhman motivaatioon ja osallistumismahdolli-
suuksiin. VVoi olla, ettd motivaatioprofiilista olivat erityisen kiinnostuneita ne asiantuntijat
ja organisaatiot, joilla oli jokin meneillddn oleva murros- tai muutosvaihe, jota pyrittiin
ratkaisemaan RMP®- profiloinnin keinoin. Tall6in tilanne on voinut tiedostamatta liséta
menetelmaén ja tutkijaan kohdistuvia, terapeuttisia odotuksia. Niitd ei tdsséd tutkimuk-
sessa ole tarjottu eikd tutkittu. Kuitenkin tutkittavien tiedosttamattomat tai julki lausu-
mattomat odotukset ovat voineet vaikuttaa haastattelun sisaltoon ja siitd muodostettuihin

tuloksiin.

Eettisesti tarkeana seikkana pidan tarkeéna tarkastella tutkittavien lausuntoja ja raportoi-
miaan RMP® - motiivikokemuksia suhteessa tutkimusasetelmaan ja lukijalle tuntemat-
tomaksi jaavaan kontekstiin. Tutkijana ja tutkittavien organisaatio- ja elaméantilanteisiin
tutustuneena saatoin ndhdé joidenkin RMP® - moitiivien kokemukset tilanne- ja yksilo-
kohtaisten yhteistekijoiden summana ja siten tydomotivaatiokokemuksia selittaving taus-
tatekijoind. Siten on mielestani oleellista ja eettisesti oikein muistaa, ettei tdman tutki-
muksen pohjalta voi tehdé yleistavia johtopaatoksia asiantuntijoiden yleista tyémotivaa-
tiota ja RMP® - motiiveja koskien. Ty - jamuun elamén kontekstista irrallaan tarkasteltu
RMP® - profiili voi johtaa kdmpeldihin yleistyksiin ja eparelevanttiin asioiden normitta-
miseen. Néen, ettd ihmismielen ja ymparéivan maailman suhde on alati muuttuva, komp-
leksinen kokonaisuus. Kontekstistaan irrallaan tarkasteltu RMP® - profiili saattaa eksyt-
ta& lukijaa tai tulkitsijaa harhaan ja yleistettaviin paatelmiin. Jotta yksiléllinen RMP® -
profilointi laajentaisi motivaationakdkulmia kaventamisen sijaan, on inhimillista toimin-
taa arvioidessa lahdettava ihmisen ennakkoluulottomasta kohtaamisesta ja kuulemisesta.
Néin RMP®:n tarjoamasta tieto voi edistad ymmarryksen ja yhteistyon siltojen rakenta-

mista suhteessa itseen ja muihin.

Koska opinnéytetydprosessin aikana olin RMP®-profiloinnin suhteen varsin neutraalin,
tutkimuksellisin aikein, enk& sinénsé tavoitellut RMP® -menetelmdn tai oman osaami-
seni markkinointia tai muuta kaupallista hyotyéd, koin tutkimusasetelman olleen eettisesti
kestavélla pohjalla ja itse omaavani Kriittisen ja objektiivisen suhteen menetelman arvi-

ointiin.
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6.1.3 Jatkotutkimusaiheita

Taman opinnaytteen puitteissa oli mahdollista tarkastella vain rajallisen méaéran tutkitta-
via ja heidan kokemuksiin nojaten tyémotivaatioilmion ulottuvuuksia. Opinnéytetyon
prosessi nostikin esille useita mielenkiintoisia jatkotutkimusaiheita. Kiinnostavina jatko-
tutkimusaiheina voi pitéa esittdd motivaatioprofiilin pysyvyyden arviointia pitkittaistut-
kimuksen keinoin, jolloin elaménvaiheteorian tukemana motiivien ja ihmisen henkil6-
kohtaisen kasvun vélista suhdetta voi arvioida ja reflektoida RMP® - profiilin avulla.
Myos motiivien vaikutusta yksilollisiin tydmotivaatorganisatorisiin kulttuurirakenteisiin
niiden muuttuessa. Motivaatioprofiilin ja yksilon terveydentilan valista yhteyttd naen niin
ikaan kiinnostavana tutkimusaiheena tyokyvyn ennustamisen ja proaktiivisen edistami-
sen kannalta. Myds motiivien tarkastelu neurokognitiivisen psykologian ja neuroendo-
krinologian valossa antaisi mielestani uusia ulottuvuuksia motivaatiotieteeseen kuuden-
toista motiivin kehyksessa. Tutkimuksen keskeisimmaksi kehittdmisndkokulmaksi muo-
dostui kuitenkin tarve RMP®-menetelman tarkastelulle ja normittamiselle suomalaisessa
ty6-, kieli- ja kulttuurikontekstiissa. Koska menetelméan ainutlaatuisuus ndhd&an perus-
tuvaksi sen akateemiseen taustatutkimukseen (Reiss 2013; Mayor & Risku 2015), olisi
tarkedd saada lisdd empiiristd ndyttod asiasta kriittisesti ja monipuolisesti menetelmaa
analysoiden. Nayton kasvaessa myds menetelman tunnettuus sekd rohkeus sen sovelta-
miseen ty0- ja organisaatiotutkimuksessa kasvaisi entisestadn. Lopuksi voikin todeta, ettd
tdma varsin pienimuotoinen ja vaatimaton tutkimus, ei suinkaan antanut tyhjentavia vas-
tauksia tyomotivaatioilmioon, vaan pikemminkin herétti joukon uusia kysymyksia. Tut-
kimusyhteistyon jatkuminen on menetelman kaytettdvyys — ja soveltuvuusarvioinnin
kannalta tarked. Tama voi lisdtd menetelman luotettavuutta ja tunnututta muiden psyko-
metristen arviointien keskuudessa. Uskon, ettd edessa on ehtymaton taival uusia kysy-
myksid, mielenkiintoisia oivalluksia ja ajattelua avartavia kohtaamisia. Tulevaisuuteen
rohkeasti ja toiveikkaana katsoessa aion hyddyntaa tutkimusmatkalla oppimaani niin, ettd

mahdollisimman moni ihminen kokisi tyon olevan enemman kuin tyopaikka.
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Sisaltoteoriat

Prosessiteoriat

Maslow (1946) Yksildiden tarpeet jakautuvat viisitasoiseen tarve-
hierarkiaan. lhminen tavoittelee tyytyvdisyyttd motivoitumalla
tayttamaan kunkin tason tarpeet. Maslowin esitetyt tarpeet ovat:
fysiologiset, turvallisuus, yhteenkuuluminen, arvostus ja itsensé

toteuttaminen.

Skinner (1935) motivaatio muodostuu ymparistdsta saatuun palaut-
teeseen; palkitsee tietystd kayttdytymisestd ja rankaisee toisesta. kéyt-

taytymisesta johtuvat ulkoiset motivaattorit.

McGregor (1957) X-ja Y- teoria Esittad johtajien oletuksia tydn-
tekijoistd ja heiddn johtamisen “ihmiskuvansa” valossa. Eri osa-
puolten oletukset toteuttavat itsensé riippuen johtamisen l&htékoh-

dista ja ihmisten kohtelusta.

Festinger (1957) Kognitiivisen dissonanssin teoria esittad, ettd yksilo
kokee epdmukavuutta kahden samanaikaisesti esiintyvan ristiriitaisen
tunteen tai tarpeen vallitessa. Pyrkiesséan tasapainotilaan, yksilé mo-

tivoituu vahentdmaan ristiriitoja pyrkien tunnetasapainoon.

Herzberg (1968) Kahden faktorin teoria: korkeamman tason tar-
peet, itsensd toteuttaminen, yhteenkuuluminen ja ty6 itsessdan mo-
tilvina, ovat sisdisen, pitkékestoisen motivaation ja tyytyvéisyy-
den taustalla. Ulkoisilla hygieniatekijdill& on vain véhéinen vaiku-
tus ihmisesté lahtdisin olevaan motivaatioon, niilla voi lahinna va-
hentéd tyytymattdmyyttd tyéhon, eikd motivoiva vaikutus jatku
pitkaan.

Adams (1963) Yksild vertaa oman tydpanoksen suhdetta palkkio- ja
arvokokemuksiin, seka toisten ihmisten vastaaviin. Motivaatio syntyy
tasapainon kokemuksesta korjauspyrkimyksistd. Oikeudenmukaisuu-
den kokemukset lisddvat yksildiden panoksia, epéoikeudenmukaisuu-
den puolestaan vahentdvét tai siirtdvat panoksia muihin asioihin kuin

ty6hon, jossa epéoikeudenmukaisuus koettu.

Alderfer (1969) ERG-teoria: eri ihmiset voivat tayttad tarpeitaan
yksil6llisesti merkityksellisessa jérjestyksessa ja tarpeiden moti-
voiva vaikutus voi esiintyd samanaikaisesti. Jos yksild ei paése to-
teuttamaan korkeamman tason tarpeitaan, hén turhautuu ja tyytyy

alempien tarpeiden tyydyttdmiseen.

Vroom (1964) Odotusarvoteoria. Vroomin mukaan yksilot yrittavat
ennakoida tulevaisuutta luomalla erilaisia todennékdisyyksid toimin-
nan suhteesta siitd syntyvédn arvokokemukseen. Yksild motivoituu
toimintaan laskien omien ponnistusten ja siitd saavutettavan arvon to-
denndkdisyytta.

Rayn & Deci (1985) Itseohjautuvuusteoria — sisdinen ja ulkoiset
motivaatiot. Siséinen = luontainen pyrkimys; Ulkoinen = ympdris-
tén kannustimet motivaatiolle. Lopulta: 3 paétarvetta: autonomia,

kompetenssi ja yhteenkuuluminen.

Porter & Lawler (1968)

Mallissa ndhdaan, etta kayttaytymisen olevan tulosta odotuksista, att-
ributioista, ja yksilon kyvysta sdédelld odotuksiin ja tunteisiin liittyvaa
tietoa My6hemmin (1973) tyokayttaytyminen = kyvyt + kasitys roo-

listaan+ motivaatio.

McClelland (1988) McClellandin mukaan tarpeet ja niiden moti-
voiva vaikutus vaihtelevat yksil6llisesti ja osa tarpeista muodostuu
opittuina. Keskidssd kolme perustarvetta: saavuttaminen, valta,

yhteen liittyminen; tarpeet vaihtelevat yksil6llisesti.

Bandura (1977) sosiaaliskognitiivisen itsesaéntelyteorian mukaan ih-
minen saa tietoa oman toiminnan ymmartdmiseksi, kun han tarkkailee
itseddn, omia toimintatapojaan, tunneperéisia reaktioitaan ja ymparis-

téolosuhteitansa.

Reiss (1998) Kaikki motivaatio on siséistd ja yksilollisesti esiinty-
vad/ vaikuttavaa. Kaikille yksildille yhteisia tarpeita on 16. valta,
itsendisyys, uteliaisuus, hyvaksyntd, jarjestys, kerd&minen, kun-
nia, idealismi, sosiaalisuus, perhe, status, kosto/voitto, roman-
tiikkka, sydminen, fyysinen aktivisuus ja mielenrauha. Lopulliseen
motivaatioon vaikuttaa, miss& madrin kukin em. motiiveisté on yk-
sildille tarked. Yksilollisen motivaatioprofiilin voi saada 128 ky-

symyksen analyysimenetelmad — RMP — profilointia kéyttaen.

Locke (1990) Paamaérilla on tydmotivaatiossa keskeinen rooli ja niit4
tavoitellaan jarkiperustein. Pdamaérien taustalla vaikuttavat yksilén
arvot ja periaatteet ja niité tavoittelemalla pyritdén tyytyvaisyyden ti-
laan. Haasteelliset tavoitteet, sitoutuneisuus ja onnistumisten koke-

mukset motivoivat parempaan tydsuoritukseen.
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Liite 2. Kirjallisuuskatsaus RMP® -motivaatiotutkimuksiin.

TEKIAT / AJAN-
KOHTA/ JUL-
KAISU

MITA TUTKITTIIN?

KESKEISET LOYDOKSET

Froiland, M. Mayor,
P. & Herlevi, M.
2015.

Physical activity,
curiosity, and fam-
ily motives. School

Kvantitatiivinen tutkimus, joka perus-
tuu 16 motiivin persoonallisuusominai-
suuksiin ja RMP — teoriaan. Tutkimuk-
sessa tutkittiin 178 lukiolaista etsien
motiivien ja akateemisen menestyksen
valisid yhteyksid. Osallistujien keski-

Tulosten mukaan motiivien ja koulumenestyk-
sen valilla 16ytyi korrelaatio. Uteliaisuus liittyi
my®onteisesti, perhe negatiivisesti koulumenes-
tykseen. Pojilla todettiin korkeampi uteliai-
suusmotiivi kuin tytoilla Fyysinen aktiivisuus
korkeana motiivina néhtiin koulumenestysté

Psychology Inter- | ikdoli 17,4 v. alueelta 16 — 20 v. Mene- | heikentdvéné motiivina ja fyysisen aktiivisuu-
national telmén kaytettiin RMP School Motiva- | den motiivilla oli negatiivinen korrelaatio ute-
tion - profiilia liaisuusmotiivin kanssa. tutkimusloydoksené
on, ettd akateemista menestystd saavuttavat
enemman ne, jotka eivat tarvitse niin paljon ak-

tivisuutta ja nauttivat tiedosta ja oppimisesta.
Reiss, S. 2013. Kirja on kattava esitys RMP® - teori- | Kirja sisdltdd RMP®- menetelman teoreettisen

The Myth of in-
trinsic motivation.
Worthington,
Ohio: IDS Publish-
ing Corporation.

assa kaytetyistda menetelmistd, aineis-
toista ja niiden analyyseisté tutkijan, ha-
nen kollegojen ja vertaisarviojien vah-
vistamina.

Keskeinen siséltd pyrkii kuvaamaan
RMP- arvioinnissa kéaytetyn tyokalun
reliabiliteetin ja validiteetin taustateki-
jat. Liséksi tarkka kuvaus motiiveista ja
self hugging — teoriasta.

viitekehyksen, luotettavuuden ja patevyyden
osoittavat tieteelliset perustelut l&hdeviittei-
neen, Reissin tutkimusanalyysit ja teorian seka
RMP -tyokalua arvioivat puheenvuorot muiden
motivaatio- ja persoonallisuuspsykologian
klassikoiden rinnalla. Otteet prof. S. Reissin
tutkimusblogista ja kriittiset nakdkulmat profii-
lista tdydentavét tieteellista esitystd aiheesta.
Sisdltdd myos sertifioidun koulutuksen ja
RMP- purkuhaastattelun ohjeet.

Reiss, S. 2013.

The Reiss motiva-
tion profile: What
motivates you? Co-

Reiss kuvaa 2000 — luvulla toteutetut
tutkimukset persoonallisuus- ja moti-
vaatiopsykologian osalta ja esittda néi-
hin esityksiin pohjautuva, Reissin em-

Kirja kuvaa 16 universaalia motiivia Steven
Reissin tutkimusten pohjalta. Kirjassa keskity-
tddn motiivien ja kayttdytymisen yhteyksiin
osoittaen tieteellisin viittein, miten motiivit

lumbus, Oh: IDS | piirisesti kehitetyn RMP® - teorian ver- | muokkaavat ja sadtelevat persoonallisuut-
Publishing Co. taisarvioiduin tutkimus- ja artikkelipe- | tamme. Tdma kirja hyddyntéé ajantasaista psy-
rusteluin. kologista tutkimusta ja antaa valineet ymmaér-
tavat RMP — profiilin padperiaatteet, arviointi-
tavat sekd hyodynnettdvyyden eri ohjaus- ja

kasvatustyodssa
Reiss, S. 2012. Tieteellinen artikkeli kyseenalaistaa | Reiss osoittaa jaon sisaiseen ja ulkoiseen moti-

Intrinsic and ex-
trinsic motivation.
Teaching of Psy-
chology, 39, 152-
156.

dualistisen motivaatiotieteen nakemyk-
sid motivaatiosta (sisdinen vs. ulkoinen
ja peraankuuluttaa monipuolisempaa
tarkastelua ja todistusaineistoa motivaa-
tiotutkimuksen objektiiviseksi hyddyn-
tdmiseksi. Artikkelissa vertaillaan ylei-
simpien motivaatioklassikkoiden kan-
nanottoja Reissin esittdmiin tutkimuk-
siin RMP® - menetelmén pohjalta. Pe-
rustelut pohjustetaan vertaisarvioiduin
tutkimus- ja artikkelitiedoin.

vaatioon riittamattomaksi selittdmaan monita-
soisen ilmion (motivaation) ilmenemista.
Tuloksena Reiss osoittaa oman teorian ja sen
pohjalta tuotteistetun RMP® - menetelman va-
liditeetin, naytot seka soveltamisalat opetus- ja
kasvatustieteissd aina organisaatio- ja tutki-
mustieteitd mydten.

Reiss, S. 2010.

The Reiss Motiva-
tion Profile®: Reli-
ability and Valid-
ity

Artikkeli on Reissin oma esitys RMP-
menetelman reliabiliteettia ja validiteet-
tia puoltavista taustoista, tutkimuksista
ja todisteista, joille RMP®:n akateemi-
nen perusta on rakennettu

Artikkeli summaa aiemmat tutkimustulokset,
Reissin (2008) teoreettisen mallin ja menetel-
man validiteetin ja reliabiliteetin kriteerit tayt-
tvén todistusaineiston mm. persoonallisuusar-
vioinnin (Olson & Weber, 2004), yritysval-
mennuksen (Markus & Elkhe, 2008), koulu-
psykologian (Reiss, 2009) ja yleisurheilun pa-
rissa (Reiss, Wiltz & Sherman, 2001) tehdyt
I0ydokset summaten.
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Reiss, S. 2008.

The normal per-
sonality: A new
way of thinking
about people. New
York: Cambridge
University Press.

Teoksessa Reiss erittelee erilaisten tar-
peiden ja arvojen merkityksen ihmisen
persoonallisuuden kehityskaaressa psy-
kologian, laéke- ja kasvatustieteen aina
liiketoiminnan ulottuvuuksia mydden.
Kirjan argumentit pohjautuvat laajaan
tutkimustieteen  perustaan  kiteytyen
Reissin kehittamaan Motivaatioprofiili
— malliin (RMP®)

Kirja avartaa ymmarrysta erilaisia per-
soonallisuuseroavaisuuksia kohtaan ja
kehottaa suvaitsevaisuuteen.

Reiss osoittaa, kuinka normaali persoonallisuu-
den variaatio pohjautuu ihmisten eri tavoin pai-
nottuneisiin motiivirakenteisiin esittden motii-
vilahtoiset syyt koulu — ja tydelamakokemuk-
sille, sosiaalisten suhteiden laadulle, liiketoi-
minnan kehitykselle jne. Persoonallisuuteen
liittyvat ongelmat, tai haasteet elaméan ja tyon
konteksteissa esitetddn pohjautuvan tietynlai-
siin motiiviyhdistelmiin. Reiss soveltaa motii-
viteoriaansa johtajuuteen, inhimilliseen kehi-
tykseen, vuorovaikutussuhteiden rakentami-
seen ja liiketoimintaneuvontaan.

Reiss & Wiltz, 2007

Tutkimuksessa RMP®- tydkalulla sel-
vitettiin 239 aikuisen kayttaytymista,
tarpeita ja tunteita liittyen tosi — TV —
ohjelmien katsomiseen 16 universaalin
tarpeen teorian viitekehyksessa.

Tulosten mukaan ihmiset, jotka harrastivat
tosi-TV:n katsomista, pitivét statusta, sosiaali-
sia kontakteja, voittamista tai kostoa, seké jar-
jestystd eldméssé tarkeind, mik& ilmeni vah-
voina motiiveina ko. tarpeiden osalta. Sen si-
jaan kunnian, uteliaisuuden ja fyysisen aktivi-
suuden suhteen ilmeni matala motivaatio. Tu-
lokset olivat téll& tavoin uusi tapa tutkia mediaa
ja kayttajakayttdytymistd. Lisaksi tdma oli yksi
empiirinen osoitus RMP®- menetelmén sovel-
tuvuudesta persoonallisuus- ja kdyttaytymistut-
kimuksen alueelle.

Reiss, S. 2005a.
Extrinsic and in-
trinsic motivation
at 30: Unresolved
scientific issues.
Behavior Analyst,
28, 1-14.

Kirjallisuuskatsaus siséisen ja ulkoisen
motivaation osalta. S.Reiss kritisoi di-
kotomisia motivaationaalisen séatelyn
selitettdvid malleja, erityisesti jaon si-
séiseen ja ulkoiseen motivaatioon ja
omiin sekd muiden tutkijoiden I6ydok-
siin viitaten esittdd RMP kuudentoista
motiivin ndkokulmasta perustelluksi ja
pétevéksi motivaation analysointimene-
telmaksi.

Jako siséiseen ja ulkoiseen motivaatioon on
keinotekoinen. Motivaatio on aina sisdsyn-
tyisté ja pohjautuu yksil6lliseen 16 universaa-
liksi osoitetun (1998) motiivin vaihteluun.
Niitd ihminen pyrkii toteuttamaan tavalla tai
toisella ja tdma ilmentdd yksilon persoonalli-
suuden ja ennustaa kayttdytymista. Ihmisten
hyvinvoinnin ja tyosuorituksen arvioimiseksi
tulee tutkia yksil6llisten motiivien intensiteet-
tid ja yhdistelmié.

Reiss, S. 2004a.

Multifaceted na-
ture of intrinsic
motivation:  The

theory of 16 basic
desires. Review of
General Psychol-
ogy, 8, 179-193.

Artikkeli selittdd, milla tavoin RMP-
motiiviherkkyysmalli korreloi ja selittda
ihmisten motivaation yksil6llista luon-
netta.

Lukuisten tutkimusnayttojen yhteenveto, jonka
valossa 16 motiivia esitetddn kattavaksi, kéyt-
tdytymista ja persoonallisuutta ennakoivaksi
malliksi. Esitys ihmisluonteen monitahoisuu-
desta ja kayttaytymistieteellisista haasteista
persoonallisuuta tutkiessa.

Reiss, S., Wiltz, J. &
Sherman, M. 2001.
Trait motivational
correlates of ath-
leticism. Journal of
Personality and In-

dividual Differ-
ences, 30, 1139-
1145.

Tutkimus tarkasteli opiskelijoiden opin-
tomotivaatiota ja persoonallisuutta suh-
teutettuna heiddn koulutustaustaan ja
urheilumenestykseen RMP® - profi-
lointi apuna kayttden. RMP profiilin
taytti 415 opiskelijaa.

RMP ® - profiilin ja opiskelijoiden urheilu-
taustan vélilla motiivipohjainen korrelaatio il-
meni ndin: motiivi liikuntaan (P <0,001), sosi-
aaliseen kontaktiin (P <0,01), perheeseen (P
<0,001), kosto / Kilpailuun (P <0,06), valtaan
(P <0,04) ja matalaan uteliaisuuteen (P <0,01).
Tulokset tukivat Reissin johdattelemaa tydka-
lua yksiléllisten motiivien tutkimisesta ja pate-
vyydestd myds urheilu- motivaation tutkimuk-
sessa

Reiss, S. 2000b.
Human individual-
ity, happiness, and

flow. American
Psychologist, 55,
1161-62.

Artikkeli, jossa tutkija kertoo tieteelli-
sen tutkimustyonsa (1998) tulokset pe-
rustellen, miten ja miksi eri ihmiset ko-
kevat onnellisuutta, kyvykkyytta ja tyy-
tyvaisyyttd eldmdssa niin eri tavoin

Artikkelissa esitettyna tutkijan RMP® motiivi-
teorian (1998) akateemiset taustat. Artikkeli tu-
keutuu muutamaan klassiseen teoriaan onnelli-
suuden ja motivaation synnystd. Akateemista
perustaa tdydentavat konkreettiset esimerkit ih-
misten yksil6llisestd onnellisuuden kokemi-
sesta ja sen taustalla olevista motiivien ja nii-
den yhdistelmien eroista.
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Liite 3. Haastattelurunko 1. RMP®- purkukeskustelu.

Hei, tervetuloa yksilélliseen RMP® - profiilisi purkuhaastatteluun. Haastattelun aikana
on tarkoitus tarkastella motiivejasi ja pohtia, miten nama ilmenevaét, tukevat tai haastavat

sinua ty0ssasi asiantuntijana. Muutama keskeinen asia ja kysymys haastattelun rungoksi:

1. RMP® - haastattelu on ehdottoman luottamuksellinen. Kaikki profiilin tulokset, kes-
kustelu ja esille tuomasi ndkdkulmat pysyvat vain tdhan keskusteluun osallistuneiden kes-
kuudessa. Mikéli edessasi on ryhmatilaisuus RMP- profiili parissa, saat itse paattaa mil-
laiset asiat ja aiheet viet ryhmétilaisuuteen avoimeen kasittelyyn.

2. Mita juuri sind odotit tai toivot RMP® - profiloinnilta

3. Millaisia kokemuksia sinulle syntyi itse kyselystd? Herasiko kysymyksia kyselyyn liit-
tyen?

4. Kerro itsestasi ja tyostasi asiantuntijana. Mika on ty6/ elaméntilanteesi nyt? Mihin olet
tyytyvainen ja mista innostut?

5. Millaisia ajatuksia sinulle herasi omaa RMP- profiiliasi tarkastellessa?

6. Kéydaan seuraavaksi lapi RMP® - profiilisi motiivi kerrallaan. Kuvaan alkuun kutakin
motiivia Reissin mukaan ja sitten kuuntelen, miten tdma nakyy sinun ty6ssa ja elamassa,
sopiiko?

7. Miltd tuntui kdydéa nditd motiiveja 1api? Millainen ajatus sinulla on nyt RMP® - profii-

listasi?

Kiitos haastattelusta, Muut tiedot jadvat taman keskustelun osallisten luottamuksellisiksi

tiedoiksi, eika niita k&sitelld tai esitetd julkisesti ilman kunkin osallistuneen erillista lupaa.

Y hteistydterveisin Angela Kainulainen.

YAMK, Sosiaali- ja terveysalan johtaminen — opiskelija. TAMK.
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Liite 4. Haastattelurunko 2.

Haastattelurunko / Motiivien ja tydmotivaation kartoittaminen RMP- profiilin avulla.
Opinnaytetyd, YAMK

Haastattelun taustatiedot: Haastatteluja kéytetddn Angela Kainulaisen opinnéytetyon laa-
dullisena aineistona. Opinndytetydssa tarkastellaan RMP- motivaatioprofiilia keinona ar-
vioida yksilollisi& motiiveja ja niiden yhteyttd tydmotivaatioon. Lisaksi arvioidaan tutki-
muksessa kaytetyn menetelméan RMP ®- motivaatioprofiilin soveltuvuutta kyseisen asian
arviointiin ja kokemuksia menetelmaésté tyéhyvinvoinnin johtamisen valineena asiantun-
tijoiden keskuudessa.

Haastatteluun osallistuminen on vapaaehtoista ja se nauhoitetaan, mikali tutkittavilla ei
ole muita toiveita.

Haastattelun kulkua ohjaavat kysymykset:

Kokemukset ja odotukset RMP- profiilia kohtaan

. Kuvaile omat odotuksesi RMP®- profiilia kohtaan.

. Mika oli kokemuksesi RMP® - profiilista saatuasi oman profiilin?

. Miten koit RMP®- profiili vaikuttaneen sinun ajatteluun ja toimintaan?

. Millaisena koit henkil6kohtaisen profiilisi ja siihen liittyvat osat?

. Mit& kokemuksia profiilin liittyva haastattelu sinussa heratti?

. Mika oli mielestasi RMP- profiloinnin tarkein anti tai hyéty?

. Mitd kehitettdvad ehdottaisit?

. Millaisena ndet RMP- profiilin soveltuvuuspotentiaalin omassa elaméssasi?
. Onko viel jotain, mika jai askarruttamaan?

Kiitos yhteistydsta ja avustasi tutkimukseen!

Ystavallisin terveisin

Angela Kainulainen, YAMK — opiskelija, Sote — alan johtaminen ja kehittdminen,
TAMK.

Tyobterveyshoitaja, RMP® - Master
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Liite 5. Asiantuntijoiden motiivit tydssa. 1. Aineiston analyysiesimerkit.

Padteema Alateema lImausesimerkit

Kyvykkyys Osaaminen Must on helpotus ett voi kuitata tydjuttuja vaikk illalla
Vaikuttaminen iltarumban ohella; haluan olla ajan tasalla ja valp-
Etatyd paana.

Asiantuntijuus itseisarvona
Aikaansaaminen
Tulokset
Kokemus
Luottamus

Uralla eteneminen
Oppiminen
Kehittyminen
Kehittdminen
Muutosmotivaatio
Rohkeus
Paatoksenteko

Jos ei koko ajan kehity ja etene alkaa taidot ruostua
Haluan saada aikaseksi nékyvia tuloksia ja muutoksia.
pPaatoksenteko on avainasemassa, se vaatii koke-
musta.

Pitéa kehittdd toimintaa ja ajattelutapoja

Haluan koko ajan uusia haasteita, koska niista voi op-
pia.

Statusta ja valtaa tdss hommassa tarvitaan vaikutta-
miseen

Huomasin vahvuudet ett ne on just motivoivia juttuja
Rupesin miettid muitakin nédkokulmia, ett miten voisin
kehittyd ja toteuttaa itseéni laajemmin

ma odotan ett muhun luotetaan ja méa luotan kans

Ei siitd tuu mitdan, jos aina samaa vanhaa, pitaa uu-
distua

Meidan tehtéva on just ravistella ja uudistaa

T&a tyd on aika hektistd, koskaan ei tiedd mita tulee,
mutt se on just hyva

Ma huomaan ett odotan aina enemman itsendisia paa-
toksid. Lopulta varmaan itse teen, kun ei muut uskalla.
Meill on aika hyvé, avoin keskustelu téss

Huomasin ett mulla tuo valta korkee

Sellainen byrokratia ja ndin, niin ei, varmaan jus yh-
teydessé epdjarjestykseen

Kollegiaalisuus

Yhteiset arvot

Pelis&annot ja oikeudenmu-
kaisuus

Oma tyorooli linjassa osaa-
misen ja tavoitteiden kanssa
Yhteenkuulumisen tunne
Kaverilta tukea

Esimies lasna

Esimiestaidot  yhteistyon
johtajana

Tilaa erilaisuudelle
Tydyhteisd jakaa arvot
Yhteiset pelisdannot
Yhteisollisyyttd tukevat ra-
kenteet

Muutokset yhdessé
Osallistaminen

Selked missio ja strategia
Tiimiorientoitunut esimies

»Tama on tarkead hetki miettid, missa olemme tiimina
ja ollaanko yhdessa vieméssa asioita oikeaan suun-
taan.

Must on téarkee ett huomiuoidaan koko tiimi niit tulok-
sia arvioidessa

Se tuntuu hyvalta, kun joku huikkaa kiitokset, vaikket
0 ennen livena nahnyt

Kun ei née aina tydkavereit, niin entist tdrkedmméks
tulee ne harvat kerrat, kun ollaan yhdess. Ett niita pi-
tas olla enemman.

Mun teht&va on tass muuttunut niin monta kerrta, ett
tuntuu, kun ois joka paikass vastuussa. Mutt hyvaa
tass se, ett moni tuntee ja luottaa.

Ja sitt ett mit& ne arvot meille on kaytannossa?

M4 oon aina vaihtanut tydpaikkaa, sen ilmapiirin mu-
kaan.

Must on aika térkee ett esimiehelld on pelisilm&é, keta
tulee toimeen ja miten ty6t jaetaan, ett on hyva fiilis
Meidan seuraavaks on vaan tehtdva ne missio ja joku
strategia, ett yhdess edetééan niit kohti

Must on tarked ett mietitdan tuloksia sillee oikeuden-
mukaisesti

Téass on haasteena yhdistaa yksintekemisen tehokkuus
yhdessa tekemisen vaikutuksiin, Osallistamista lisd&
Mus meill& on aika hyva henki, ett kiva tulla tdihin
Organisaatiorakenteilla voi vaikuttaa, niissa korjatta-
vaa

T&a on aika pirstaleista taa tyd, ihmissuhteet on va-
hankuin liimana téssa
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Paateema

Alateemat

IImausesimerkit

Kéaytannollisyys

Arvot toiminnaksi

Arvojen mukainen johtami-
nen

Roolit muokattaviksi

Ettd hommat sujuu

Ei puhetta vaan tekoja
Vapaa-ajan tasapaino
Roolitus osaamisen/ motii-
vien mukaan

Konkreettinen palaute
Tulosten jakaminen panosten
mukaan

Arvojohtamisesta on tdan (RMP- mallin) avulla on hyva puhua kéytdnnossa.
Ett miksi halutaan jotain, ja mité sen eteen on tehtava ja onko se mahdollista
néin kéytannossa

miettid kaytdnndssa meidan tavoitteiden yhtenevaisyytta

Kylla ne omat arvot sielta loytyi.

Mietin, missa voin toteuttaa motiivejani

En ollut aiemmin pohtinut nditéd asioita main konkreettisesti tyon tai elaman
kannalta.

n& mun tarpeet, ett ne on oikeastaan aika tarkeit& kokonaisuuden kannalt.
Priorisoidaan motiivien mukaan

Vapaa-aikaan enemmaén fokusta, se vaikuttaa jaksamiseen

Tasapainoa perheen kanssa, sitd téssa haetaankin

konkreettiset paatokset ja roolitukset voisi toimia

Palautetta silleen konkreettisesti, miké meni hyvin, mika huonosti

Mietitaan asiakasnakokulmaa, ett kuka on siina paras oikeastimust olis reilua
ett tuloksia jaetaan tasapuolisesti

Ett toiminko niin kuin opetan? Toimintatavoissa muuttamista.

Optimismi Positiivista draivia
Kulttuuri Arvot kaytanngssé _Itsennalsyy_t_tz'a on, muttf'_a paatqksentekovaltaa ei
Etatyd, joustot joustava ty6 ja kotoa kasin tyoskentely on plussaa o
Paatoksentekovalta Haluan itse _vallta t_yoymparl_s:ton, s_ellal__s,qt mahdoﬂlll§uudet_ rqotlv0|
Vapaus Muutoksep_ _Jghtammen_on niin Iquq_ ka}sn"e, ett tdhan meidan taloon mahtuu
L e monta tekijad. Ett sellaista yhtendistamista
Kgunls tyoympgrlston L Mulle on térkeaa ett ollaan aina ajan tasalla ( - oppimisen kulttuuri)
Oikeudenmukaiset paatokset | | yottamus on kaiken perusta, ilman sité ei kukaan taal motivoidu
Lupa mokata Avointa ilmapiiria ja sellaista lupaa ottaa asiat puheeksi.
Hauskuus, Huumori
Onnistumisen juhliminen
Jatkuva oppiminen/ kehitta-
minen
Selkeét pelisddnnot Ett katsotaan ne viestintdvastuut, ei yks tai kaks ihmisté voi kaikkea hallita
Keskustelu Lapinakyvyytta Ei o tyokaluja kaiken datan jarkevaan hallinnointiin

Tietoa liikaa

Tiedon hallintaa
Positiivisen kautta

Feed forward

Onnistumiset esille
Palautteen anto
Dokumentointi

Vahvasta tiedosta luopuminen
Tiedonkulkutavat yhteisikis
Tiedottamisen jarkevyys
Enemmén yhteisté aikaa
Kohtaamiset kasvokkain
Tunteiden viestiminen
Huumori

Toimiva teknologia

Ja sitt just aina, ett mité tietoa ja kuka tarvitsee

Sahkdpostia katson ensimmadisend ja viimeisend asiana paivassa

Heratessa on aina se puhelin ja just, ett mita tdiss& n tapahtunut

Meill on aika kateva Whats up ryhmé, tai no niit on oikeastaan kolme

Hyva kysymys tuosta tiedon hallinnasta. Mull on valill kaks palaveria yhta ai-
kaa, toisess oon paikan p&alla, toisessa kuulokkeen varassa. Kun on t&té val-
taa.

Joskus tulee meilisté ristiriitainen olo, kun ei nde tai kuule tunteita

enemman kohtaamisia ja yhteisten asioiden eteenpdinviemista

Esimies on térked viestinn&ssa

Turhat palaverit pois vs. kohtaamisessa tulee se fiilis ett tekee yhteisty6ta
limapiiri tulee keskustelusta

Avoimuutta ja luottamusta

Palautetta tarvis lisda, ainakin motiivisuuntaisesti vois ajatella erilaista pa-
lautetta erilaisille ihmisille

Vaihdoin tydpaikkaa koska halusin enemmén ihmisten kanssa tehdéd hommia
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Liite 6. Kokemuksia RMP® menetelmasta oman (tyd)eldman ja -motivaation kannalta.

RMP®
koettu hydty

-profiilista

Itsetuntemus

Ammatti-identiteetti

Metataidot

Kommunikaatio

Yksilon tasolla

Tunnistan tyon ja tydympériston vaikutukset kayttéaytymiseeni
Oppinut tiedostaman oman ajattelun, tunteiden ja toiminnan
syyseuraussuhteet

Kokemus kasvatti itsevarmuutta omien tarpeiden ja tavoitteiden
tietoisen tunnistamisen kautta.

Sanoittaminen helpotti oman osaamiseni tunnistamista

Sai aloittamaan uudet harrastukset ja priorisoimaan vapaa-ajan
kayttdé motiiveja ja hyvinvointia tukemaan.

Henkilokohtaisten intressien vaaliminen

Helpottaa péivittaisia valintoja

Saa enemman aikaseksi, kun tietdd vahvuudet — pystyvyyden
tunne

Vaikuttanut myonteisesti itsetuntoon

Vahvistaa itsetuntemusta ja itsetuntoa vahvuuksien tunnistami-
sen kautta

Rohkeus olla oma itsensa - man itsen 16ytdminen”

Oivalluksia kehittymiskohteistaan myonteisella tavalla. Sai vai-
kuttamaan aktiivisemmin valintoihin, toimintaan ja toiminta ym-
péristoon.

Auttanut asennoitumaan uudella tavalla epdmukavilta tuntemiin
asioihin. Tunteiden tunnistaminen tukee tunteiden ja niiden il-
maisun hallintaa.

Tunnisti oman tyon ja toimialan motiiveja vastaavaksi — vahvisti
ammatill. identiteettid

Selkiytti omaa tydroolia ja tyon tarkoitusta

Helpottaa padmaératietoista uran rakentamista tavoitteiden ja
motiivien suuntaisesti

Tyon merkityksellisyytta miettinyt enemmén

Fokus motivoiviin asioihin vahvistaa tarkoituksen kokemusta
tyOssa

Sai kyseenalaistamaan sitd, mitd teen. Kun se on motiivieni vas-
taista - heikensi ammatti-identiteettid.

Joillekin taas auttoi 10ytdmaén ” sen oman jutun”, mihin tahdéta.
Paljasti syitd ambivalenttiin tunteeseen suht. ammattiin. Sai poh-
timaan uran vaihtoa.

Tunnistanut motiiveista tyén kuvan, mika vahvisti ammatti-iden-
titeettia

Antoi rohkeutta kysya uusia tehtdvié ja haasteita, ammatti-iden-
titeetin vahvistamiseksi

Antoi perspektiivia omaan ajatteluun ja tunteisiin
Tunteiden tarkastelu liséantyi

Empatia itsed ja muita kohtaan

Ymmarran paremmin lapsiani ja puolisoa
Tietoisempi omasta ajattelusta

Tukee impulsiivisuuden hallintaa

Helpottaa mielihalujen ja tarpeiden erottamista
Lisasi harkitsevuutta

Helpottaa viestimista ja oikeiden ldhestymistapojen valintaa
Sain itseluottamusta viestid omannékaisesti

Lisdsi avoimuutta tydssa ja kotona

Paransi puhevaleja

- Omien sokeiden viestintapisteiden havaitseminen

Tunnistettu tarve ajatella enemmaén vastapuolen nékdkulmaa
viestinnéssa

Koettu myos vaikeana yksityiskohtaisena

Ymmarrys ihmisten erilaisuutta kohtaan kasvanut

Erilaiset tyylit ndhda ja kommunikoida asiat tunnistettu
Motiivitietoisuus helpottaa viestin perille menoa

Omaa tyylid on vaikea muuttaa, mutta motiivit vois parantaa toi-
sen puolen ymmaérrysta

Tuonut varmuutta neuvottelutilanteessa

Hillitsee nopeita paatelmia ja reaktiivista kayttaytymista

Ty6motivaation tasolla

Vahvistaa ammatillisen uran tietoisia valintoja ja identiteettia
Lisdd rohkeutta ottaa motiivit puheeksi tydyhteisdssd ja
muokkaamaan tydté/ roolia motivoivaan suuntaan

Tukee tietoisia valintoja tyouran ja sopivan tyéryhman I6yta-
misessa

Tukea kehityskeskusteluun konkreettisella tavalla
Palautumisen ja stressin hallintaosaaminen kasvanut jonkun
verran.

” Lupa olla oma itsensd “lisdd itsevarmuutta ja aktiivista toi-
mijuutta. ltsensa hyvaksyminen saa muutkin viihtymééan seu-
rassa.

Helpottaa omien ja toisten tarpeiden tunnistamista ja vaiku-
tusmahdollisuuksia yleiseen ilmapiiriin/ vuorovaikutukseen
Helpompi erottaa, mihin ty6hon tarttua ja minka delegoida/
jakaa tai sanoa ei, lisaa tydmotivaatiota / aikaa motivoiville.
Vahvistaa esimiesosaamista

Lisési jamakkyytta ja vaikuttamistaitoja

Asiakastyohon tuli uutta nakdkulmaa

Lis&a myyntitydssé onnistumista — lisé& motivaatiota.

Vahvistunut ammatti-identiteetti oli yhteydessa osallistunei-
den kokemaan vahvempaan tydmotivaatioon.

Osalla ammattivalinnan ja motiivien ristiriitaisuus toisaalta
oli tydmotivaatiota heikentdva fokuksen siirtyessd muun,
enemman omannakadisen tydn tai tehtavien etsintdan

Osa tunnisti ammatti-identiteetin selkiytymattémyyden ja et-
sintdvaiheen urallaan.

Joillekin antoi rohkeutta ottaa omat vahvuudet puheeksi joh-
tajuus suhteessa omaan ammatilliseen identiteettiin vahvistui
joillekin vaikutus oli painvastainen — huomannut, miksi ei ole
kokenut paikkaa omakseen, ottanut entistd enemman etéi-
syytta ja ammatillisen identiteetin selkiytyméattdmyys lisaan-
tyi

Ristiriitaiset kokemukset ja yksilolliset vaikutukset. aktiivi-
semmin

Ty0yhteison metataidot voivat vaikuttaa liiketoiminnan ja yh-
teistydn parantumisen. Pienimuotoinen tutkimusinterventio ei
antanut tasta nayttoa.

tunnistettu tarve ” oman nidkokulman” edistdmisestd koko-
naisperspektiivin arvioinnille ja ” toisen ihmisen silmin” tar-
kastelulle.

On luotu eri foorumit ja vastuut viestinnén osalta motiivipoh-
jasesti. On se tiivis asiafoorumi ja sitten porina- ja “this &
that”- ryhmat

Esimiehen kanssa kommunikaatio ja yhteisymmarrys kohen-
tui eroavaisuuksien tunnistamisen myéta

Sokeiden pisteiden ymmartdminen tuki ndkdkulman avarta-
mista

Fokus vahvuuksissa voi parantaa keskindistda kommunikointia
Tukee esimiehen tyota

Viestinn&dn muotoiluun tuli uusia vinkkejé

Sai ajattelemaan omaa viestintda toisen osapuolen nakokul-
masta- mahdollistaa oman toiminnan muutosta

Voi tukea tarkoituksenmukaista viestinta

Antoi huomioita pelisaantdjen merkitykselle.

Herétti keskustelua tarkeisté asioista, kuten arvoista.
Joillakin ei vaikuttanut mitenk&an

Vaatii tukea ja harjoitusta



Arvojen Kirkastumi-
nen

Voimavarat

Arvostus erilaisuutta
kohtaan

Tavoitteet

Johtaminen

Ajankaytto arvojen mukaiseen suuntaan selkedmpaé

Huomaan stressaantuneena, etta aikaa on mennyt siihen, mika ei
vastaa motiiveja

Tavoittelen rohkeammin arvojeni mukaisia asioita

Kaynyt keskustelua kotona arvojen ja niiden edistdmisen osalta
Vaihdoin osastoa, koska arvot eivat tydssa toteutuneet

Olen keskustellut esimiehen kanssa tyén muokkaamisesta enem-
man arvojeni mukaiseen suuntaan

Vapaa-ajan muokkaaminen motiivien ja arvojen suunaiseksi

Huomasin omat energial&hteet

Tunnistan, mist4 saan ja missé menetén energiaa

Ymmarran paremmin syyt uupumiselle

Stressilahteet 10ytyneet

Opin kiinnittdma&n huomio palautumiseen

Opetellut sanoittamaa, mité tarvitsen

Rajallisuutensa arvostaminen

Opetellut sanomaan ei asioille, jotka stressaavat enimmékseen
Miettinyt syitd oman resilienssia vahvuudelle/ matalan resiliens-
sin asteelle

Hakeutunut ty6terveyteen/ ammattivalintaneuvontaan

auttaa tunnistamaan rajallisuutensa syyt

Omien uskomusten, asennoitumisen paino erilaisuuteen vaheni
Tunnistan paremmin erilaisuuteen kytkeytyvat voimavarat
Rekrytointiin heterogeenisempia ihmisia
Ongelmakeskeisyydestad mahdollisuuksien nékemiseen

Oppinut arvostamaan erilaisuutta yleensa

Ymmarrén ettd enemmistd ajattelee tastd (X) asiasta eri lailla,
olen pyrkinyt osallistumaan téhan (X) juttuun yhteisen hyvén
vuoksi

Vaikk erilaisuus edelleen valilla arsyttaa, sitd on helpompaa ym-
martéd ja hallita tunteitaan

On empaattisempi toisia kohtaan

Helpottaa itsen ja muiden eri puolien hyvaksymista

Olen I6ytanyt kutsumustyoni ja asetan tavoitteet sen mukaan
Vapaa-ajan valintoihin vaikuttanut

Auttaa tunnistamaan, mitka on ihmisten todelliset tavoitteet ja
prioriteetit elamé&ssé

Antaa keinoja tarkoituksenmukaiseen itsensé johtamiseen
Helpottaa keskittymista energisoiviin asioihin

Lisas itseluottamusta

Oman jaksamisen johtaminen

Kannustaa vastuuseen ja aktivisuuteen valinnoissa- oman eldman
johtaminen omannakdiseksi

Helpompi johtaa itseé etenkin haatavissa tilanteissa

Huomasin etta haluan ottaa enemman johtajuutta ja vastuuta

Ei vaikuttanut mitenké&én

Huomaan, miksi esimiestyd ei ollut mun juttu

Edisti johtamista lisédmalla itsevarmuutta ja karismaattisuutta.
-Tullut tietoisuus omasta vaikuttamisvastuusta asioihin, jotka ei-
vét tyydyta. Itsensé johtamisen kasvuu

-Antaa vinkkeja yleisiin vaikutusmahdollisuuksiin
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Yritystoiminnassa arvojen keskusteleminen tukee aikaan-
saannoksia niiden eteen

Arvoihin sitoutuminen motivoi ponnistamaan kaytanndssé
asioiden eteen

Toivonut ettd arvot RMP-n kautta saavat johdolta lisaa resurs-
seja niiden toteuttamiseen

Tyopaikan vaihto motivoivimpaan

Tyopisteen vaihto/ tyon tuunaaminen motivoivimmaksi
Liséa vastuita, jotka edistavat arvoja

Kehittdmiskohteiden tunnistaminen tydyhteisdssa

TyOympériston ja tyotehtavien tuunaaminen yksildllisesti pa-
lautumistarpeen mukaan

Herétti keskustelua erilaisten tydtehtavien kuormittavuusas-
teesta motiiviristiriitojen tarkastelun kautta. Tarve roolituksen
péivittdmiselle ja tehtévien usunamiselle joillakin tunnistettu.
Selitti, miksi samat tehtévat energisoi ja vasyttaa eri ihmisia
eri suhteessa.

Omien ja muiden tarpeiden kunnioittaminen

Lupa itselle ottaa aika ja tila palautumiselle
Tyé6terveyshuoltoyhteistydn tehostamisen tarpeen tunnistami-
nen — tydolojen ja kuormittavuuden arvioinnin tarve tunnis-
tettu keskustelussa

Ymmérrén kollegaa/ esimiesta paremmin

Voin hyddyntaa toisen motiiveja yhteisen tyon / tavoitteen
edistamiseksi

Nahd&an asiat monipuolisemmin

Huumori ja ilo, erilaisuus positiivisen asiana

Nostaa kaytannossa esille harvinaisia tai erilaisia kykyja tyo-
yhteistssa

Erilaisten ihmisten tydssa viihtymistd/ jaksamista tukevat tila-
ja tyojarjestelyt

Empatiaa tyohon — milta toisesta tuntuu, jos on ainoa jonkun
motiivin suhteen

Vahvuuksien huomiointi

Polarisoitumisen ehkaisy

Yhdenvertaisuuden edistdminen

Nékee paremmin eri ihmisten agendan yhteistydssa. Se on
seka hyvéaa ettd huonoa

Mietitty keinoja, joilla edista4 tavoitteita yksilollisesti
Autonomiaa tahtoville yksilétavoitteet
Tiimitydmotivoiville tiimitavoitteet

Tavoitteiden sanoittaminen tarkea

Tiimityon roolituksessa

Kehityskeskustelun tukena

Jos tulokset tai tyotyytyvéisyys eivat vastaa tavoitteita/ toi-
veita

Tunnelmajohtamiseen tukea

Néakee ihmisten vahvuudet ja haasteet — helpottaa pitkalla tah-
taimella

Tyo6hyvinvointijohtamiseen ehdottomasti hyva

Johtaminen konkreettisesti arvojen pohjalta

Huomaan, missd mun esimiehend pitdisi enemman pyytaa
apua.

Tiimidynamiikan oivaltaminen — kenelle mitka tehtavét ja
vastuut sopii

Ambivalnttitunne RMP:sta — voi kéyttad hyodyksi, mutta
onko tassa myos tiedon vaarinkayttoriskeja?

Antanut ndkokulmia vaikuttamismekanismiin — voi parantaa
tydmotivaatiota, jos vaikuttaa myds aikaansaannoksiin
Yksilollinen johtaminen teoriassa voisi helpottua



Osaamisen kehitta-
minen

Palaute — Palkitsemi-
nen

Palautuminen

Toiminta

Kehittamiskohteet

Sokeat pisteet kehittymisen paikkoina

Kéaytdn RMP:ta kehityskeskustelussa

Toivon esimieheni huomioivan RMP- profiilini urakehitykseni
tukemisessa

Loysin kutsumukseni ja keskityn sen edistdmiseen eldméssa
Tunnisti omat vahvuudet ja aktiovoitui niiden tietoiseen hyddyn-
tdmiseen

Tunnisti missa kaipaa tukea ja miten voisi hyddyntadd muita ih-
missuhteita

Toiveena yksilollisempi tapa

Itsereflektio oli hyva tapa antaa palautetta itselle
Tunnistin etté tarvitsen vain vahan palautetta
Palkitseminen motiivien ja arvojen mukaan olisi hyva
Auttaa itsemotivointiin

Auttoi havaitsemaan palautumishaasteet ja toisaalta, miten palau-
dun parhaiten

Huomasin etté olen melko stressinkestava

Tarvitsisin enemmaén taukoja ja unta

Saanut miettimaén, mista liséa resilienssia elamaéan

Saanut pohtimaan uravalintaa uusiksi

Valinnat, jotka tukevat yksil6llista palautumista térkeita
Rohkeutta huolehtia tarpeistaan

Sokeita pisteita tunnistettiin myos palautumattomuuden osalta.

Motiivit pitd& konkretisoida teoiksi

RMP auttoi pohtimaan, mitéd motivaatio on kaytanndssé
Tihentynyt oman kéyttédytymisen arviointi hyvé

Myonteisten asioiden tunnistaminen auttaa tarttumaan niihin ak-
tiivisesti

Lis&a johdonmukaisuutta

Lisda ymmarrysté siita, mita pitisi tehdd. Ei aina kuitenkaan tule
tehdyksi

Terveysriskien hallintaan toimintaa muuttamalla

Profiilin ja kysymysten ilmaisutavat osin epaselvia

Vaatii kultuurisensitiivista tarkastelukulmaa kysymysten asette-
luun ja k&annaoksiin

Osa koki ” valmiiksi ” annetun motiivipurun hdmmentavéksi —
toivoi enemman tilaa omille ajatuksille profiilipalautteen osalta
RMP — valmennuksesta pidempi prosessi. Yksi purkutuokio ei
koettu riittdvaksi. Asiakas jdi “yksin” tunteiden ja pohdintojen
kanssa.

Tuotteistaminen

RMP osaksi koko tydyhteisdn kehittdmisté ja prosessia, yksin ei
vélttdmatta palvele

Saannollisempaa mahdollisuutta RMP- valmennukseen, jos ela-
mantilanteessa muutoksia tai tydperdista tarvetta

Arvojen ja tydnkuvan/ eldman syvallinen reflektointi voi olla joil-
lekin traumaattinenkin kokemus, jos huomaa ettei ole elanyt ar-
vojensa / tarpeidensa mukaisesti. Miten téssd tukea ihmisté ra-
kentavaan ja voimaannuttavaan, kenties uuteen suuntaan?
Yksityisten asioiden pohtiminen tydyhteisdssa herétti pohdintaa
Tunnistettu tarve mentelmén laajemmalle arvioinnille, kalibroin-
nille ja validoinnille suomalaisen tydeldamén ja kulttuurin kon-
tekstissa
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Koulutusmahdollisuudet motiivien pohjalta

Motivoituneet henkilét mukaan tydpaikan siséisiksi koulutus-
vetdjiksi

T&K-tiimiin uusia jasenia

Lupa osallistua, jos on halu kehittya ja kehittda
Aloitekulttuuri nakyvéksi

RMP:n ja osaamisekartoitusten yhdistdminen

Tyon tuunaaminen RMP:n pohjalta

Tunnistin, keneltd kysyn apua, jos jokin ty6 haastava/ ei mo-
tivoi

Olisi hyva kehittad yhdessa HR:n ja esimiesten kanssa RMP:n
pohjalta

Voisin aktiivisemmin pyytaé palautetta

Téytyy huomioida enemman niité, jotka toivovat sitd hyvak-
syvad ja kannustavaa palautetta

Heratti hyvéa keskustelua ja kehittdmiskohteiden tunnista-
mista

Tyoyhteisossé pitédd olla mahdollisuuksia erilaisten taukojen
pitdmiselle.

Palautumisen arvo ja sen kokeminen/ tarve tydhyvinvoinnille
on yksildllista

Palautumista tukevien tyStapojen kehittdminen yhdessa
Edisti ideointia, miten tukea palautumista asiantuntijatydssa
Motiivitieto edisti proaktiivisten tekojen ja palautumismallien
kehittdmisté tydssa

Roolijako motiivien pohjalta saattaa hyddyntéa toimintaa.
Arvojen sanoittaminen ja johdattaminen kaytant6on konkreti-
soitui

Tuonut lisdéd vastuuta oman ja ty6yhteisotarpeiden toteuttami-
sesta

Sanoista tekoihin siirtymisen merkitys konkretisoitui

Jéi epakonkreettinen olo, mita tydssé voidaan tehdd motivaa-
tion suhteen.

Menetelmd vaatii tydyhteisdssé ja esimiehilta aktiivista kiin-
nostusta yksilolliseen johtamiseen, ja resursseja nostettujen
teemojen edistdmiseksi/ yksil6llisen johtamisen mahdollista-
miseksi.

Tyoyhteisossa pitad olla varmistettuna laadukas keskustelu-
kulttuuri, luottamuksellinen ilmapiiri.

Vaatii perusteellista eettisyyttd arvioivaa taustaty6ta valmen-
tajalta seka esimiehilta ennen profilointia.

Vaatii my6s valmentajalta kulttuurin tuntemista ja ” talon ta-
voille” padsya. Thmisiin tutustuminen parantaisi kokonaisku-
van ymmarrysta.

Henkildstdosasto ja johto on kytkettdava menetelman tarkaste-
luun

Vaatii aikaa motiivien opettelulle, omaksumiselle ja hahmot-
tamiselle

Tyé6terveyshuoltoon voisi sopia paremmin

Vaatii luottamuksellisuutta

Riski tydyhteisdssa leimautumisen joidenkin mielesta
enemman konkretiaa ja yksilollistd ” toimenpidesuunnitel-
maa” kaivattiin

motiivien yhteisvaikutus ja erilaiset painotukset vaativat pal-
jon aikaa omaksumiseen. Tyokalu oli melko laaja koko yri-
tykselld soveltavaksi



