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Tutkielmassamme  tarkasteltiin ~ suomalaisten  esimiesten  asettamien  henkilkohtaisten
tyotavoitteiden siséltdja ja niiden yhteyksid palkkioihin psykososiaalisena tyoolotekijand seka
optimismiin henkilékohtaisena ominaisuutena. Tutkielma perustuu vuonna 2006 aloitetun nuorten
esimiesten  henkilokohtaisia tyOtavoitteita tutkivan pitkittaistutkimuksen  viimeisimmassa
mittauksessa vuonna 2012 kerattyyn kyselyaineistoon. Aikaisemmista kyselyista poiketen esimiehet
saivat talld kertaa mainita kolme tarkeintd henkil0kohtaista tyotavoitettaan. Tutkittavina oli 303
lahinna teknisilla aloilla tydskentelevaéd henkil6a, jotka olivat asettaneet itselleen vahintaan yhden
henkil6kohtaisen tyotavoitteen ja vastanneet kyselyn palkkioita sekd optimismia mittaaviin
osioihin. Tutkitut olivat ialtddn 30-42 vuotiaita (ka = 37) ja heistd 256 (84.5%) oli miehié.
Pitkittaistutkimuksen alussa kaikki tutkitut olivat toimineet esimiestehtdvissa, mutta vuonna 2012
osa tutkituista oli siirtynyt muihin tehtéviin ja esimiestehtavissa toimi edelleen 73%. Tutkittujen
mainitsemista  kolmesta  henkilokohtaisesta  tyOtavoitteesta =~ muodostettiin  seitseman
tyotavoiteluokkaa: ammatillinen osaaminen (28%), tydssd jaksaminen ja viihtyminen (18%),
organisaation menestys ja toiminta (15%), uusi ty0 tai yrittajyys (12%), uralla eteneminen (12%),
palkka (9%) seka tyon jatkuvuus (6%). Esimiesten asettamat henkilokohtaiset tydtavoitteet
heijastelivat heiddn ammatillisen kehityksensa vaiheita.

Palkkiot selittivat henkilokohtaisten tyotavoitteiden asettelua siten, ettd ne esimiehet, jotka
kokivat palkkionsa hyviksi, asettivat muita enemman ammatilliseen osaamiseen liittyvia
tyotavoitteita ja ne, jotka kokivat palkkionsa huonoiksi, asettivat puolestaan enemmaén uuteen
tyohon tai yrittjyyteen sekd palkkaan liittyvid tyotavoitteita. Tassd tutkielmassa tarkasteltiin
ensimmaistd kertaa optimismin yhteyksid henkilokohtaisten tyotavoitteiden asettamiseen, mutta
optimismi ei selittdnyt henkilokohtaisten ty6tavoitteiden siséltoja. Esimiestaso taustatekijana selitti
organisaation menestykseen ja toimintaan sek& tydssd jaksamiseen ja viihtymiseen liittyvia
henkilokohtaisia tyttavoitteita. Mitd korkeampi asema esimiehelld oli, sitd enemman hén asetti
organisaation menestykseen ja toimintaan liittyvid ja sitd vdhemman ty0ssd jaksamiseen ja
viihtymiseen liittyvida henkilokohtaisia tyotavoitteita. Organisaatioissa ja tyOpaikoilla voitaisiin
entistd paremmin huomioida tyontekijéiden henkilokohtaiset tydtavoitteet toiminnan ja resurssien
suuntaamisessa sekd tyourien suunnittelemisessa. Lisddmallad tyontekijoiden tyytyvaisyytta
palkkioihinsa kuten tyon varmuuteen, etenemismahdollisuuksiin ja tyostd saatuun arvostukseen,
voitaisiin heitd kannustaa asettamaan sellaisia henkil6kohtaisia tydtavoitteita, jotka suuntautuvat
sekd heidan itsensa ettd organisaation kehittymisen kannalta térkeisiin tavoitteisiin.

Avainsanat: henkilokohtaiset tyotavoitteet, henkilokohtaisten tyotavoitteiden sisallét, palkkiot,
optimismi, esimiehet
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1. JOHDANTO

Tarkastelimme tutkielmassamme henkilokohtaisten tyOtavoitteiden siséltéja ja niiden yhteyksié
palkkioihin  psykososiaalisena  tydolotekijand sekda ensimmadistd kertaa  optimismiin
henkil6kohtaisena ominaisuutena. Henkilokohtaiset tavoitteet ovat tarkeitd toiminnan suuntaajia.
Ihmiset asettavat tavoitteita kaikissa eldmdanvaiheissaan ja kaikkiin eldmanalueisiinsa liittyen.
Kéytimme Kkasitettd henkilokohtaiset tavoitteet samassa merkityksessa kuin Little (1983)
puhuessaan  henkilokohtaisista  projekteista. ~ Mielenkiintomme  kohdistui  nimenomaan
henkildkohtaisten tyotavoitteiden sisaltdihin, joita tutkimalla paastdan tarkastelemaan sitd, mihin
yksilot tyossddn ja tyQurallaan suuntaavat toimintaansa ja resurssejaan. HenkilGkohtaisten
tyotavoitteiden siséltfja on tutkittu toistaiseksi vahan ja aiemmissa tutkimuksissa on keskitytty
lahinna yhden, tarkeimman tyotavoitteen sisaltoihin. Tésséd tutkielmassa huomioitiin ensimmaista
kertaa kolme térkeintd tutkittavan itseraportoimaa tyotavoitetta ja tavoiteltiin nédin kattavampaa
kuvaa henkilokohtaisten tyotavoitteiden siséalloista.

Littlen (2007) sosioekologisen mallin mukaan ihmisen hyvinvointiin vaikuttavat seka
henkil6kohtaiset ominaisuudet ettd erilaiset ymparistotekijat. Ne vaikuttavat hdnen mukaansa
hyvinvointiin paitsi suoraan, myos epasuorasti henkilokohtaisten projektien eli tavoitteiden kautta.
Tyontekijoiden itselleen asettamia henkilokohtaisia tyotavoitteita ja sitd, minké&laiseen
tyokontekstiin ja henkil6kohtaisiin ominaisuuksiin ne ovat yhteydessa, on tdrke&& tutkia, jotta
tyopaikoilla osattaisiin - mahdollisimman hyvin huomioida henkiléston tyohyvinvointia seka
mahdollisuuksia ja  motivaatiota Kkehittyd tyossddn. Tarkastelimme tutkielmassamme
henkilokohtaisten tyGtavoitteiden (Little 1983; 2007) siséltojen yhteyksia yhteen tyon kontekstiin
liittyvadn tekijaan, jollaiseksi valitsimme psykososiaalisiin tydoloihin liittyvét palkkiot (Siegrist
1996; 2005) ja yhteen henkilokohtaiseen ominaisuuteen, jollaiseksi valitsimme optimismin (Scheier
& Carver 1985). Palkkioiden yhteyksid henkilokohtaisten tyotavoitteiden siséltéihin on tutkinut
muun muassa Hyvonen (2011), mutta optimismin yhteyksid henkilokohtaisten ty6tavoitteiden
siséltoihin ei ole toistaiseksi tutkittu.



1.1. Henkilokohtaiset tydtavoitteet

Henkilokohtaiset tavoitteet ovat osa persoonallisuuspsykologian (McAdams, 1995; 2009) ja
motivaatiopsykologian kasitteistdd (Nurmi & Salmela-Aro, 2002a). Tavoitteilla viitataan yleensa
johonkin yksilon tiettyyn asiaan kohdistuvaan motivaatiorakenteeseen. Austin ja VVancouver (1996)
maéadrittelevat katsauksessaan tavoitteet haluttujen tulosten, tapahtumien tai prosessien sisaisiksi
representaatioiksi, jotka voivat vaihdella sisdisistd biologisista prosesseista monitahoisiin
kognitiivisiin tavoitteisiin. Henkildkohtaisista tavoitteista on kaytetty lukuisia eri kasitteitd kuten
muun muassa henkilokohtaiset pyrkimykset (Emmons, 1986), elaméntehtavat (Cantor, Norem,
Niedenthal, Langston, & Brower, 1987), mahdolliset mindt (Markus & Nurius, 1986) ja
henkilokohtaiset projektit (Little, 1983).

Tassa tutkielmassa henkilokohtaisilla tavoitteilla tarkoitetaan sellaisia tavoitteita, jotka Little
(1983; 2007) maarittelee henkilokohtaisiksi projekteiksi. Henkilokohtaiset projektit ovat Littlen
(2007) mukaan joukko toisiinsa liittyvid, yksilolle erityisen merkityksellisid toimintoja, jotka
tapahtuvat tietyssa fyysisessd, sosiaalisessa, kulttuurisessa ja historiallisessa yhteydessd. Niiden
tarkoituksena on saavuttaa, yllapitaa tai valttdad ennakoitu tilanne ja yhtenaistaa erilaisia yksiloéon
kohdistuvia vaatimuksia. Littlen (2007) sosioekologisen mallin mukaan henkilokohtaisiin
projekteihin vaikuttavat seka suhteellisen pysyvat ettd joustavammat henkilokohtaiset ominaisuudet
ja kontekstiin liittyvat ympaéristotekijat. Tavoitteiden kontekstisidonnaisuus nakyy myos
McAdamsin (1995) mallissa persoonallisuuden yksilollisista eroista. Mallissa ensimmaiselle tasolle
kuuluvat suhteellisen pysyvét piirteet, kuten viisi suurta persoonallisuuden piirrettd ("big five’).
Toiselle tasolle kuuluvat aikaan, paikkaan tai rooliin sidoksissa olevat asiat, kuten eldmantehtévat,
selviytymisstrategiat ja tavoitteet. Mallin kolmannen tason muodostaa yksiloén tarinamuotoinen
identiteetti. Henkilokohtaiset tyotavoitteet ovat siis sellaisia tyohon tai uraan liittyvia
henkilokohtaisia tavoitteita, jotka ovat yksil6lle erityisen merkityksellisid ja joihin vaikuttavat tyon
kontekstiin liittyvat tekijat sekd henkilokohtaiset ominaisuudet.

Eldmankulun motivaatiomallin (Nurmi, & Salmela-Aro, 2002b; Salmela-Aro 2008; Salmela-
Aro, Aunola & Nurmi, 2007) mukaisesti ihmiset suuntaavat, valitsevat ja s&atelevat vuosien
kuluessa henkilokohtaisia tavoitteitaan roolisiirtymiensa ja eldmantilanteidensa mukaan, mutta
my6s ympériston luomien mahdollisuuksien ja rajoitusten mukaan. Sopeutuakseen uusiin
mahdollisuuksiin ja haasteisiin muuttuvissa eldmantilanteissaan ihmiset tarvittaessa muuttavat ja
sopeuttavat myos henkilokohtaisia tyotavoitteitaan (Salmela-Aro, 2008). IThmisten henkildkohtaiset

tavoitteet heijastelevatkin heiddn sen hetkista eldménvaihettaan ja ikaan sidoksissa olevia



kehitystehtdviaan (Nurmi, & Salmela-Aro, 2002b; Salmela-Aro ym., 2007; Salmela-Aro, Nurmi,
Saisto, & Halmesmaki, 2000).

Valmistauduttaessa tyouralle ensimmaisen tyohon liittyvan tavoitteen tulisi Locken (2002)
mukaan olla tarvittavien taitojen ja koulutuksen hankkiminen, seuraavan taitoja ja arvoja vastaavan
tyopaikan hankkiminen ja kolmannen tyossa tarvittavien taitojen ja tietojen jatkuva kehittaminen.
Locke korostaa, ettd oman osaamisen yll&pitdminen lapi uran on erittéin tarkeé, jotta ty0 pysyisi
nautittavana ja mahdollisuudet edetd uralla haastavampiin tehtdviin sailyisivat. Ammatillinen
kehittyminen kehitystehtdvana tai elamanvaiheena alkaa Superin (1957; 1990) mukaan etsimisen
vaiheesta (15-24 —vuotiaana), josta siirrytddn uran luomisen vaiheen (25-44 —vuotiaana) kautta uran
yllapitoon (45-64 —vuotiaana) ja lopulta uran lopettamisen vaiheeseen (65 —vuotiaana ja sita
vanhempana). Tutkielmassamme tutkittavat asettuivat ik&jakaumaltaan uran luomisen vaiheeseen,
jolloin on térkeda paitsi uran vakiinnuttaminen tiettyyn ammattialaan ja organisaatioon, niin myos
uralla eteneminen. Uran luomisen vaiheeseen kuuluviksi kehitystehtdviksi on madritelty muun
muassa organisaation kulttuuriin sopeutuminen, hyvien suhteiden yllapitdminen tyokavereihin,
omissa tyotehtavissa riittavan hyvin suoriutuminen, hyvien tydskentelytapojen sek&d positiivisen
tyoskentelyasenteen kehittdminen, uralla eteneminen sekd tavoitteiden asettaminen (Dix &
Savickas, 1995). Aikaisemmassa tutkimuksessa (Hyvonen, Feldt, Salmela-Aro, Kinnunen, &
Makikangas, 2009) on todettu uran luomisen vaiheeseen kuuluvien esimiesten ty6tavoitteiden
siséltdjen heijastelevan juuri tatd ammatillisen kehittymisen vaihetta.

Henkilokohtaisia tavoitteita voidaan tutkia muun muassa Littlen kehittdmén henkilokohtaisten
projektien menetelman avulla (Little & Gee, 2007). Menetelmélla tutkitaan henkilokohtaisten
projektien siséltdd, ndiden projektien arviointeja ja hierarkiaa seka projektien vaikutusta toisiinsa.
Vaikka henkilokohtaisia tavoitteita erilaisissa konteksteissa ja erilaisilla kohderyhmilld on tutkittu
paljon (Muun muassa: Dietrichin, Jokisaari, & Nurmi, 2012; Oja-Lipasti, Feldt, & Hyvdnen, 2009;
Salmela-Aro ym., 2007; Salmela-Aro ym., 2000; Salmela-Aro & Nurmi, 2002; Salmela-Aro,
Nurmi, Saisto, & Halmesmaéki, 2001; Savage-Stevens, 2003), on henkilokohtaisten ty6tavoitteiden
sisaltéihin  keskitytty tutkimuksissa toistaiseksi harvoin. Hyvénen (2011) on tutkinut
vaitoskirjatutkimuksessaan nuorten suomalaisten esimiesten tarkeimpien henkilokohtaisten
tyotavoitteiden sisaltoja. Tutkimuksessa l0ydettiin kahdessa eri kyselyssa samat seitsemén luokkaa
nuorten esimiesten itse asettamista tarkeimmisté henkilokohtaisista tyotavoitteista (vuosina 2006 ja
2008): ammatillinen osaaminen, eteneminen uralla, tydssé jaksaminen ja viihtyminen, uusi tyo tai
yrittdjyys, tyon jatkuvuus, organisaation menestyksekas toiminta seké palkka (Hyvonen ym., 2009;
Hyvonen, Feldt, Kinnunen, & Tolvanen, 2011). Suurin osa tutkituista suuntautui ik&vaiheelle

tyypillisesti uran luomiseen liittyviin tavoitteisiin, eli ammatilliseen osaamiseen ja uralla



etenemiseen. Seurantatutkimuksessa havaittiin, ettd nuorten esimiesten tarkeimmat henkilokohtaiset
tyotavoitteet muuttuivat kahden vuoden aikana jonkin verran, mutta uusia siséltdluokkia ei
tyotavoitteiden listaan tullut lisd&d (Hyvonen ym., 2011). Huhtalan, Feldtin, Hyvdsen ja Maunon
(2012) tutkimuksessa, jossa tutkittavat esimiehet olivat keskiméérin melko korkeassa asemassa ja
edustivat laajaa ikaskaalaa, l6ydettiin muutoin samansuuntaiset tyotavoiteluokat kuin Hyvosen
(2011) tutkimuksessa, mutta suurimman tyotavoiteluokan muodostivat organisaatioon liittyvat
tyotavoitteet. Huhtalan ym. (2012) tutkimuksessa tuli esiin kaksi uutta tyotavoiteluokkaa: uran
paattdminen sekd maine ja vaikuttaminen. Wiesen ja Salmela-Aron (2008) tutkimuksessa, jossa
tutkittavat eivat koostuneet vain esimiehistd, suurimmat tyotavoiteluokat olivat samansuuntaiset
kuin Hyvosen (2011) tutkimuksessa: menestys ja eteneminen sekd opiskelu ja oppiminen, mutta
esille ei kuitenkaan noussut organisaation toimintaan liittyvaa tyotavoiteluokkaa.

1.2. Palkkiot osana psykososiaalisia tydoloja

Psykososiaalisilla tyoympériston tekijoilla, erityisesti palkkioilla on todettu olevan keskeinen
yhteys tyOntekijan tavoitteen asetteluun ja tydhyvinvointiin (Hyvonen ym., 2011). Siegrist (1996)
esitti psykososiaalisia tydoloja ja niiden keskinéisid suhteita kuvaavan ponnistusten ja palkkioiden
epasuhta -mallinsa (Effort-Reward Imbalance, ERI-malli) tdydentamééan aikaisempia tyostressin
syntymisen tarkastelutapoja. Siegrist tavoitteli omassa mallissaan uutta ndkdkulmaa, jossa linkittyisi
ymmarrettavalla tavalla eri tieteenalojen ymmarrys tydymparistostd, henkilokohtaisista
ominaisuuksista ja selviytymiskeinoista sek& eri tekijoiden valittdmistd ja pitk&aikaisista
terveydellisistd vaikutuksista. ERI-mallissa kuvataan ponnisteluja kuten tyontekijan tydhon
sijoittamaa aikaa ja energiaa sek& palkkioiden kokonaisuutta, joka muodostuu arvostuksen, uralla
etenemisen ja tyon varmuuden ulottuvuuksista. lhminen pyrkii ponnistusten ja palkkioiden
vaihdossa vastavuoroiseen tasapainotilaan. Ponnistelujen yhteys vahéisiin palkkioihin on riskitekija
tyostressin syntymiselle. Ponnistusten ja palkkioiden epatasapainon lisaksi tyostressin riskitekija on
tyontekijan henkilokohtainen ylisitoutuminen eli voimakkaan kunnianhimon yhdistyminen
tarpeeseen tulla hyvaksytyksi ja arvostetuksi (Siegrist 1996; 2010). Psykososiaalisten tydolojen
yhteyttd ja merkitysté terveydelle on tutkittu laajasti sekd kansainvalisesti (Siegrist ym., 2004) etta
Suomessa (Hintsanen ym., 2007; Kinnunen, Feldt, & Tarvainen, 2006). Ponnistelujen ja

palkkioiden epésuhtaa kokevat ovat esimerkiksi muita suuremmassa riskissid sairastua



sydansairauksiin, masennukseen ja alkoholismiin (Siegrist, 1996; 2005; 2010) tai jaada aiemmin
elakkeelle (Siegrist ym., 2006).

Siegrist (1996) vaihtoi aiemman stressiteorioiden kontrollindkdékulman ERI —mallissa
palkkionakdkulmaan, koska katsoi, ettd aikuisen ihmisen elaméssa tyo linkittad merkittavéalla tavalla
itsesaatelya ja sosiaalisten mahdollisuuksien rakennetta. Erityisesti ammatillinen asema liittyy
mahdollisuuksiin osallistua, suorittaa ja myo6tévaikuttaa omaan tyohon sek& tulla palkituksi tai
arvioiduksi ja kuulua tyon kannalta merkittavéaan, esimerkiksi kollegoiden, yhteisoon. Palkkiot eli
tyOsté saatu hyoty liittyy siis rahan lisdksi tyon varmuuteen ja etenemismahdollisuuksiin seké tyosta
saatuun arvostukseen. Allisey (2011) suositti oman tutkimuksensa perusteella vahvasti
keskittymista ERI-mallin palkkioulottuvuuksiin ponnistelujen ja palkkioiden epédsuhdan sijaan ja
ehdotti samalla, ettd kannattaisi hyodyntda kaikkia palkkioiden alaulottuvuuksia. Erityisesti tyon
varmuus oli hédnen mukaansa yhteydessa tyotyytyvaisyyteen ja tydhon sitoutumiseen.

Saliméki ja Vartiainen (2007) totesivat, ettd tyytyvaisyys palkkioihin kannusti tyontekijaa seka
itsensd ettd organisaation tuloksen kehittdmiseen. Kokemus hyvistd tai lisdantyneistd palkkioista
heijastui myds Hyvosen, Feldtin, Tolvasen ja Kinnusen (2010) mukaan nuorten esimiesten haluna
ponnistella tydn eteen, silld asettaessaan itselleen henkilokohtaisia tyotavoitteita, saamiinsa
palkkioihin tyytyvéiset esimiehet kuvasivat muita enemman organisaation menestymiseen tai oman
osaamisensa kehittdmiseen liittyvid tavoitteita. Huonoiksi koetut palkkiot olivat puolestaan
yhteydessé uuteen ty6hon (tyon vaihtamiseen) liittyviin henkilokohtaisiin tyotavoitteisiin. ERI —
mallin mukaan arvioiduilla palkkioilla oli siis yhteytta siihen, millaisia tavoitteita nuoret esimiehet

asettivat tyolleen ja tavoitteet puolestaan olivat yhteydessa vastaajien tyéhyvinvointiin.

1.3. Optimismi henkilokohtaisena ominaisuutena

Optimismi ja sen vastakohta pessimismi liittyvat ihmisen odotuksiin tulevaisuuden suhteen.
Optimismi on persoonallisuuden kolmesta tasosta (McAdams, 1995) ensimmaiselle tasolle kuuluva
taipumuksellinen piirre, jonka Scheier ja Carver (1985) ovat maéritelleet yleistyneeksi odotukseksi
positiivisesta  lopputulemasta.  Ihmisen  kayttaytyminen taht44d toivottujen tavoitteiden
saavuttamiseen niin ettd, mita tarkedmmaksi han kokee tavoitteen, sitd suurempi arvo silla on
hénelle (Carver & Scheier, 1998; Carver, Scheier, Miller, & Fulford, 2009; Carver, Scheier, &
Segerstrom, 2010). Mikali ihminen on tavoitteita asettaessaan luottavainen niiden saavuttamisen

suhteen, h&n ponnistelee tavoitteiden suuntaisesti. Jos taas ihminen epdilee mahdollisuuksiaan



saavuttaa tavoite, han ei todennékdisesti edes toimi tavoitteen suuntaan. Arvioidessaan kohtaamiaan
mahdollisuuksia ja uhkia ympadristossadn ja ennakoidessaan niiden merkitystd itselleen, ihminen
kokee erilaisia tunteita, jotka optimistisesti suuntautuneella ihmisella ovat etupadssa positiivisia
silloinkin, kun hén kohtaa vastoinkdymisia (Carver ym., 2010; Rasmussen, Wrosch, Scheier, &
Carver, 2006).

Optimismia on yleensd pidetty suhteellisen pysyvand ominaisuutena, jonka juuret ovat
lapsuudessa (esimerkiksi Seligman, 1992). Lapsuuden ja nuoruuden aikaiset tekijat ja kokemukset
(esimerkiksi syntyminen toivottuna/epatoivottuna sekd onnistuminen koululaisen roolissa ja
tyoelaméan astumisessa tai vanhempien lampimyys ja taloudellinen turvallisuus) ennustavat
optimismia myéhemmalla ialla (Ek, 2008; Heinonen, Raikkénen, & Keltikangas-Jarvinen, 2005),
mutta eldaménkokemukset, erityisesti onnistumiset ja epdonnistumiset voivat liittyd optimistisuuden
lisddntymiseen tai vahentymiseen myohemminkin eldman eri vaiheissa (Scheier & Carver, 1993).
Optimismi  voi lisdéntya esimerkiksi nuoruusidssa korkeakouluopintojen alkaessa uusien
mahdollisuuksien ja haasteiden my6ta (Salmela-Aro & Nurmi, 2007). Segerstrom (2006) totesikin,
ettd optimismi on vdhemman pysyva kuin muut persoonallisuuteen liittyvéat henkilokohtaiset
ominaisuudet johtuen siitd, ettd se reagoi kulloinkin kaytettavissa oleviin muihin voimavaroihin.

Optimismin on tutkimuksissa todettu olevan yhteydessa muita kestavampiin koulutuksellisiin
ponnisteluihin ja parempaan tulotasoon (Carver, Scheier & Segerstrom, 2010) sekd parempaan
organisaatiositoutumiseen (Ashraf, Jaffri, Tariq Sharif, & Asif Khan, 2012). Optimismi muodostaa
sinnikkyyden, itsetuntemuksen ja tulevaisuususkon rinnalla psykologisen padoman, joka on
yhteydessd muun muassa ty6hyvinvointiin ja tyéhonsitoutumiseen (Luthans & Yousseff, 2004).
Rasmussen ym. (2006) selittivat tyohyvinvoinnin kokemusta kayttaytymisen itsesadtelymallin
avulla. Ennakoidessaan tilanteita, asettaessaan itselleen tavoitteita ja arvioidessaan erilaisia uhkia
omalle hyvinvoinnilleen ja terveydelleen ihminen saa ympéristostddn palautetta, jonka avulla hén
sddtelee omaa kayttdytymistddn edelleen. Optimismilla henkilokohtaisena ominaisuutena ja
tavoitteen asettelulla on Rasmussenin ja kumppaneiden mukaan keskeinen merkitys tassa
prosessissa ihmisen hyvinvoinnin ja terveyden kokemukselle. Xanthopoulou, Bakker, Demerouti ja
Schaufeli (2009) arvioivat tyo6hon ja persoonallisuuteen liittyvien voimavaratekijoiden, kuten
optimismin,  keskindisen  vastavuoroisuuden ilmenevan siten, ettd tyoskennellessaan
tyoympaéristossd, jossa on hyvét resurssit (esimerkiksi mahdollisuus saada palautetta tyosta ja
kehittdd ammattitaitoa) ihmiset pystyvat paremmin asettamaan ja toteuttamaan tavoitteitaan seka
arvioivat itseddn positiivisesti.

Optimismin suhdetta ihmisen henkilokohtaisten tavoitteiden asetteluun ei ole tutkittu paljon,
mutta optimismilla on todettu olevan yhteys siihen, miten itse asetettuja tavoitteita arvioidaan



suhteessa omiin arvoihin ja identiteettiin. Jackson, Weiss, Lundquist ja Soderlind (2002)
huomasivat, ettd optimistit arvioivat omien henkilokohtaisten tavoitteidensa, projektiensa olevan
sopusoinnussa heidan arvoihinsa ja identiteettiinsg, kun taas pessimistisesti ajattelevat eivét
katsoneet edes itsetuottamiensa tavoitteiden vastaavan omia arvojaan, identiteettiddn tai tuottavan
heille iloa. Optimistinen ihminen pystyi O'Connorin ja Cassidyn (2007) mukaan pessimistid
paremmin ylipddnsa tunnistamaan itselleen sopivia tavoitteita. Optimistinen asenne lisdksi suojasi
negatiivisilta tunteilta ja lisasi todenndkdisyyttd tavoitella asetettuja tavoitteita (Segerstrom &
Solberg Nes, 2006). Optimismi henkilokohtaisena ominaisuutena nayttéisi edelld kuvattujen
tutkimusten mukaan linkittyvan Locken (2002) kuvaamaan motivaatioketjuun, jossa tavoitteilla
pyritddn toimimaan omien arvojen mukaan, jotta pystyttaisiin tyydyttdmain tarpeet. Locken
mallissaan mainitsema emootioiden osuus, joka vaikuttaa tavoitteiden mukaan suunnatun toiminnan
psykologisena “polttoaineena”, voisi liittyd juuri optimismiin sen kasitteen méérittelyn mukaisena

yleistyneend positiivisena odotuksena tulevaisuudesta” (Scheier & Carver, 1985) ja péinvastoin.

1.4. Tutkimuksen tavoitteet ja tutkimuskysymykset

Tutkielmassamme tarkastelimme suomalaisten esimiesten henkilokohtaisten tyotavoitteiden siséltod
seka sitd, miten palkkiot psykososiaalisina tydolotekijoind ja optimismi henkilokohtaisena
ominaisuutena ovat yhteydessa henkilokohtaisiin tyotavoitteisiin. Tyontekijoiden henkilékohtaisten
tyotavoitteiden sisaltod ja niiden yhteyksia eri tekijoihin, on tutkittu vasta vahan ja niista on tarkeda
saada lisda tutkimustietoa, jotta ymmarretddn niiden merkitystd osana tyontekijan uraa eri
eldmanvaiheissa. Aikaisemmissa henkilokohtaisten tyotavoitteiden siséltdihin  keskittyneissé
tutkimuksissa (Huhtala ym., 2012; Hyvonen, 2011) on otettu huomioon vain yksi tai ensimmaéinen
yksilon itseraportoimista tyOtavoitteista. Tassd tutkielmassa tavoittelimme kattavampaa kuvaa
henkil6kohtaisten tyotavoitteiden sisallostéd ja otimme siksi huomioon kolme térkeintd ty6tavoitetta.

Koska henkilokohtaiset tavoitteet ovat sidoksissa siihen ympadristoon, jossa niitd asetetaan,
padaddyimme henkilokohtaisten tyotavoitteiden siséllon tutkimisen lisdksi tarkastelemaan niiden
yhteyksid psykososiaalisiin  tydolosuhteisiin.  Psykososiaalisista tydolosuhteista valitsimme
erityisesti palkkiot, koska tutkimuksissa on nostettu esiin palkkioiden keskeinen merkitys
tyéhyvinvoinnin ja sitoutumisen selittajana (Allisey, 2011) sek& voimavaratekijand (Xanthopoulou
ym., 2009). Aikaisemmassa tutkimuksessa on tullut esiin my6s palkkioiden yhteys
henkil6kohtaisiin ty6tavoitteisiin (Hyvonen ym., 2010). Littlen (2007) sosioekologisen mallin



mukaan yksilon henkilokohtaisiin tavoitteisiin vaikuttavat ymparistotekijéiden lisaksi yksilon
suhteellisen pysyvét ja joustavat henkilokohtaiset ominaisuudet. Optimismia on kuvattu toisaalta
juuri melko pysyvaksi (Scheier & Carver, 1985) ja toisaalta joustavasti olosuhteisiin reagoivaksi
(Segerstrom,  2006) henkilokohtaiseksi  ominaisuudeksi.  Vaikka optimismin  yhteyttéd
henkil6kohtaisten tydtavoitteiden siséltoihin ei ole meidan tietojemme mukaan tutkittu, halusimme
tutkimuksessamme tarkastella henkilokohtaisten ominaisuuksien ulottuvuutta optimismin kautta,
koska sen on todettu muuten olevan positiivisesti yhteydessa ty6hon ja osaamiseen liittyviin
ponnisteluihin  (Carver ym., 2010) sekd tyohyvinvointiin (Xanthopoulou ym., 2009) ja

organisaatiositoutumiseen (Ashraf ym., 2012).

Tutkimuskysymyksemme ja niihin liittyvét oletukset ovat seuraavat:

1. Millaisia henkilokohtaisia tyotavoitteita esimiehet asettivat itselleen vuonna 20127
Oletamme, ettd I0yddmme aineistosta samat seitseman henkilGkohtaisten ty6tavoitteiden
siséltéluokkaa kuin aikaisemmassa nuoria suomalaisia esimiehid koskeneessa tutkimuksessa
(Hyvonen ym., 2009) on ldydetty: ammatillinen osaaminen, eteneminen uralla, tydssa
jaksaminen ja viihtyminen, uusi ty0 tai yrittdjyys, tyon jatkuvuus, organisaation
menestyksekas toiminta sekd palkka. Koska tutkielmamme aineiston keruun yhteydessé
vastaajat saivat ilmaista aikaisempaa useampia henkilokohtaisia tyOtavoitteita eli kolme
tarkeintd henkilokohtaista tyOtavoitettaan, vastausten joukosta saattaa nousta myds muita

kuin edellda mainittuja tyétavoitteiden siséltoluokkia.

2. Miten palkkiot ovat yhteydessa tyttavoitteisiin? Oletamme, ettd hyvaksi koetut palkkiot
ovat yhteydessd organisaation toimintaan sekd ammatilliseen osaamiseen liittyviin
tyotavoitteisiin ja huonoksi koetut palkkiot puolestaan tydn vaihtamiseen ja tydhyvinvointiin
liittyviin tavoitteisiin, kuten aiemmassa tutkimuksessa on esitetty (Hyvonen ym., 2010;

Hyvonen ym., 2011).

3. Miten optimismi on yhteydessd henkilokohtaisiin tyoOtavoitteisiin? Aikaisemman
tutkimuksen pohjalta on mahdollista, ettd optimismi on yhteydessd organisaatioon
sitoutumista kuvaaviin tekijoihin kuten organisaation toimintaan (Ashraf ym., 2012)
liittyviin tyotavoitteisiin sekd koulutuksellisiin kuten ammatilliseen osaamiseen liittyviin

tyotavoitteisiin (Carver ym., 2010).



2. MENETELMAT

2.1. Tutkittavat

Taméa tutkielma perustuu vuonna 2006 aloitettuun nuorten esimiesten seurantatutkimukseen
(Hyvonen, ym. 2011). Alun perin kyselylomake l&hetettiin 1904:1le Ammattiliitto Pron sekd Uuden
Insingoriliiton jasenelle. Koska seurantatutkimuksen aloittamisen aikaan ammattiliittoihin kuului
71,2% palkansaajista (Ahtiainen, 2001), tuon alkuperdisen otoksen voidaan katsoa olevan
suhteellisen edustava otos nuorista suomalaisista esimiehistd. Kyselyyn vastasi tuolloin 933
henkilod, joista 747 taytti silloin vaaditut kriteerit: alle 36-vuoden ik&, voimassa oleva tydsuhde ja
esimiesasema. Tutkimuksessa on tehty seurantatutkimusta kahden vuoden vélein ja jokaisen
seurantatutkimuksen yhteydessd on Kkysytty vastaajien halukkuutta osallistua edelleen jatkossa
tutkimukseen.

Viimeisin mittauspiste tassa pitkittaistutkimuksessa oli vuonna 2012. Silloin kyselylomakkeet
lahetettiin  575:1le alun perin mukana olleelle henkildlle, jotka eivat olleet kieltdytyneet
tutkimuksesta aikaisempien seurantojen yhteydessa. Heistd kyselylomakkeen palautti 331 eli
vastausprosentti oli 58%. Tahan tutkielmaan otettiin heidan joukostaan ne 303 henkil®d, jotka olivat
asettaneet vahintddn yhden henkilokohtaisen tyotavoitteen ja vastanneet optimismia sekd ERI-
mallin palkkioita mittaaviin osioihin.

Tutkitut 303 henkil6a olivat i&ltdén 30-42 —vuotiaita (ka = 37.0, kh = 3.3) ja suurin osa heista oli
miehid (84.5%). Alkuperaisessa, vuonna 2006 keratyssd, aineistossa oli mukana vain
esimiestehtdvissd olevia, mutta vuonna 2012 vastanneista osa oli siirtynyt muihin tyotehtaviin.
Esimiestehtévissa toimi tutkituista 303 henkilGstd edelleen 73%. Esimiestehtdvissé toimivista 26%
kuului tyonjohtoon, 59% keskijohtoon ja 15% ylimp&éan johtoon. Tutkituista suurin osa oli
koulutukseltaan eri koulutustason insin6orejé tai teknikkoja (diplomi-insindéri 2%, insin66ri AMK
68%, AMK-jatkotutkinto tekniikan alalta 2%, teknikko 5%). Lopuilla tutkituista oli
ammattioppilaitostasoinen koulutus tai ammattialan kursseja (noin 10%) ja lopuilla muu koulutus
(12%). Ainoastaan kolmella tutkitulla (1%) ei ollut ammatillista koulutusta lainkaan. Tutkituista
29% tyoskenteli teknologiateollisuudessa, 11% rakennusalalla, 9% tietotekniikan tai tietoliikenteen
alueella. Metsa- ja kemianteollisuudessa tyGskenteli kummassakin 7% vastaajista ja loput 36% eri
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aloilla kuten elintarvike-, Kkiinteistd- logistiikka- tai koulutus- ja konsultointialoilla. Vakituisessa

tydsuhteessa oli 96% tutkittavista.

2.2. Menetelmét ja muuttujat

Henkilokohtaisia tyOtavoitteita tutkittiin  avoimella kysymykselld: “Kirjoita seuraavaksi
henkilokohtaiset tavoitteesi, jotka liittyvét tydhdosi tai tyduraasi tarkeysjarjestyksessa.” Tutkittavat
saivat nimetd kolme itselleen tarkeintd tyotavoitetta. Tutkittavien henkil6kohtaiset tyotavoitteet
luokiteltiin aineistolahtoisesti niiden sisaltdjen mukaisesti. Ensin kaksi tutkijaa tarkasteli itsendisesti
koko aineistoa aikaisemmassa tutkimuksessa kédytetyn luokittelun pohjalta (Hyvénen ym., 2009) ja
sen jalkeen he paattivat yhdessa tdssd tutkimuksessa kéytettdvat seitseman tyotavoiteluokkaa:
ammatillinen osaaminen, uralla eteneminen, tydsséd jaksaminen ja viihtyminen, uusi ty6 tai
yrittdjyys, tyon jatkuvuus, organisaation menestys ja toiminta sek& palkka. Luokkien paattamisen
jalkeen molemmat tutkijat luokittelivat itsendisesti vastaajien vastaukset néihin luokkiin siten, etta
jokainen mainittu tyotavoite sijoitettiin yhteen luokkaan sovittujen periaatteiden mukaan
(esimerkiksi jos tyOtavoitteessa oli mainittu useampaan luokkaan kuuluva asia, se luokiteltiin ensin
mainitun mukaan). Kahden tutkijan luokittelujen yhdenmukaisuutta verrattiin  Cohenin
kappakertoimen avulla (Metsamuuronen, 2002), joka kuvaa laskennallisesti kahden luokittelijan
valista yksimielisyyttd. Cohenin kappa-arvo sijoittuu valille -1 — 1 ja luokittelun yksimielisyytta
voidaan pitd4 erinomaisena, jos se on suurempi kuin 0.75. T&ssd tutkimuksessa kappa-arvo oli
ensimmaiselle tyotavoitteelle 0.90 seka toiselle samoin kuin kolmannelle tydtavoitteelle 0.87. Nama
arvot kuvaavat, ettd luokittelijoiden valilla oli hyva yksimielisyys luokitteluperusteista. Lopullinen
luokittelu niille tyotavoitteille, jotka luokittelijat olivat luokitelleet alun perin eri tavoin, sovittiin
tapauskohtaisesti yhdessa luokitteluperusteita (katso Taulukko 1) lapikayden.

Palkkioita arvioitiin yhdentoista ERI —mallin kyselyn véittaman avulla (Siegrist ym.,2004).
Kyselyn validiteetti on aikaisemmassa tutkimuksessa todettu hyvéaksi myos suomalaisissa
aineistoissa (Kinnunen, Feldt & Tarvainen, 2006; Kinnunen, Feldt, & Mé&kikangas, 2008). Kyselyn
palkkioita koskevat vaittdmat koostuivat kolmesta osiosta. Arvostusta mitattiin viiden vaittdman
avulla (esimerkiksi ”Saan ansaitsemani arvostuksen esimiehiltdni), uramahdollisuuksia neljéll&
véittdmalla (esimerkiksi ”Etenemismahdollisuuteni ovat heikot™) ja tydn turvallisuutta kahdella
véittamalla (esimerkiksi ”Tydsséni on paljon epdvarmuustekijoitd”). Tutkittavat valitsivat ndihin

vaittdmiin viisiportaisesta Likert —tyyppisestd asteikosta parhaiten mielipidettddn vastaavan
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vaihtoehdon (1 = Samaa mieltd, 2 = Samaa mieltd, mutta en ole lainkaan kuormittunut, 3 = Samaa
mieltd, ja olen jonkin verran kuormittunut, 4 = Samaa mieltd, ja olen kuormittunut, 5 = Samaa
mieltd ja olen erittdin kuormittunut). Kyselystd muodostettiin keskiarvosummamuuttuja
kaantdmalla osa vaittamista niin, ettd suurempi arvo kuvastaa suurempaa tyytyvaisyytta palkkioihin.
Cronbachin alfa oli télle palkkiot-summamuuttujalle erittdin hyva 0.89. Tutkittavien palkkioden
pistemé&ard vaihteli valilla 1.36 ja 5.00 (ka = 4.16, kh = 0.74).

Optimismia arvioitiin kuusiosaisella Life Orientation Test — Revised (LOT —R) vaittaméskaalalla
(Scheier, Carver, & Bridges, 1994), jossa tutkittavat vastasivat kuuteen véaittdmaan viisiportaisella
Likert -asteikolla (1 = Taysin eri mieltd, 5 = Tdysin samaa mieltd). Véittdmista kolme kuvasti
odotusten positiivista lopputulosta (esimerkiksi ”Suhtaudun aina optimistisesti ja myodnteisesti
tulevaisuuteeni”) ja kolme negatiivista lopputulosta (esimerkiksi ”En juuri koskaan odota asioiden
sujuvan niin kuin haluaisin”). Life Orientation Test — Revised -testin validiteetti on todettu
kansainvaélisissa tutkimuksissa (esimerkiksi Terrill 2000; Hirsch, Britton & Conner, 2010) ja myds
eri kieliversioissa (esimerkiksi Sumi, 2004; Trottier, Mageau, Trudel & Halliwell, 2008) hyvéksi.
Tutkimuksessamme vastauksista muodostettiin keskiarvosummamuuttuja, jonka luomista varten
negatiivista lopputulosta kuvastavien vaittamien vastausasteikko kéannettiin painvastaiseksi. Nain
saatiin  optimismi-summamuuttuja, jossa suurempi arvo Kkuvastaa suurempaa optimismia.
Cronbachin alfa talle optimismi-summamuuttujalle oli 0.84. Tutkittavien optimismin pistemaara
vaihteli valilla 1.00 ja 5.00 (ka = 3.98, kh = 0.66).

Taustamuuttujiksi valittiin aikaisempien tutkimusten perusteella (Huhtala ym., 2012; Hyvonen
ym., 2009) ika (vuosina), sukupuoli (mies, nainen) sekd esimiestaso (tyonjohto, keskijohto, ylin

johto). Taustamuuttujat huomioitiin tarkasteltavien muuttujien yhteyksia tutkittaessa.

2.3. Analyysit

2.3.1. Katoanalyysit

Katoanalyysien avulla selvitettiin, erosivatko niiden henkildiden, jotka vastasivat ainoastaan
ensimmadiseen (vuoden 2006) kyselyyn (n = 444), vastaukset niistd, jotka vastasivat molempiin
(vuoden 2006 ja 2012) kyselyihin (n = 303). Katoanalyysit tehtiin ristiintaulukoinnilla ja
riippumattomien otosten t-testilla eikd ryhmien vélilla havaittu tilastollisesti merkitsevid eroja

mink&in seuraavan taustatekijan suhteen: iké [t(738) = .03, p = .98], sukupuoli [x*(1) = .35, p =
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.56], koulutus [x*(8) = 13.13, p = .11], toimiala [x*(7) = 7.80, p = .35], esimiestaso [x*(5) = 1.67, p
= .89], tyosuhde (vakinainen/méaaraaikainen) [x*(1) = .03, p = .87]. Ryhmien vélill4 ei havaittu
tilastollisesti merkitsevié eroja myoskaéan palkkioiden [t(743) = .67, p = .50], optimismin [t(740) = -
1.76, p = .08] eika tarkeimman (ensimmdiseksi mainitun) tyGtavoitteen [x*(7) = 10.77, p = .15]
suhteen. Vuonna 2006 tehtyjen katoanalyysien perusteella myosk&an tutkimukseen alun perin
mukaan valitut kyselyyn vastanneet 747 henkiloa eivat saatavilla olleiden tietojen perusteella

eronneet sukupuolen tai i&n suhteen niistd 971 henkilGistd, jotka eivét vastanneet alkuperdiseen

kyselyyn (Hyvonen ym., 2009).

2.3.2. Tilastolliset analyysit

Aineiston analyysissa kaytettiin  SPSS for Windows 19 -ohjelmaa. Henkil6kohtaisten
tyotavoitteiden luokkien jakaumia tarkasteltiin kuvailevasti lukumaarilld ja prosenttiosuuksilla.
Jatkoanalyyseja varten tydtavoiteluokista muodostettiin varsinaiset tydtavoitemuuttujat laskemalla,
kuinka monta samaan luokkaan kuuluvaa tavoitetta kukin tutkittava oli maininnut. Suurin osa
tyotavoitemuuttujista sai siten arvoja véliltd 0-3. Arvo 0 tarkoitti sitd, ettei tutkittava ollut maininnut
yhtddn kyseiseen luokkaan kuuluvaa tavoitetta kolmen tyotavoitteensa joukossa ja arvo 3
puolestaan sitd, ettd tutkittavan kaikki kolme tarkeinta tyotavoitetta kuuluivat kyseiseen luokkaan.
Tyotavoitemuuttujista palkka seké tyon jatkuvuus saivat arvoja vélilta 0-2, silld yksikaén tutkituista
ei ollut maininnut kolmea néihin luokkiin kuuluvaa tavoitetta.

Henkilokohtaisten tyotavoitteiden yhteyksida palkkioihin, optimismiin ja taustamuuttujiin
analysoitiin korrelaatioanalyysilla. Liséksi edelld mainittujen muuttujien yhtdaikaisia vaikutuksia
henkilokohtaisiin tyotavoitteisiin tarkasteltiin kayttdmalla hierarkkista lineaarista regressioanalyysia
sekd lineaarista regressioanalyysia. Hierarkkisen lineaarisen regressioanalyysin ensimmaiselld
askeleella otettiin huomioon esimiestaso, koska se oli ainoa taustatekija, joka oli korrelaatioiden
perusteella  yhteydessd  henkil6kohtaisiin  ty6tavoitteisiin. Hierarkkisen lineaarisen
regressioanalyysin toisella askeleella tuotiin  mukaan palkkiot sek& optimismi. Niiden
tyotavoitteiden kohdalta, joissa hierarkkisen lineaarisen regressioanalyysin malli ei sopinut F-testin
perusteella aineistoon, palkkioiden ja optimismin yhteista vaikutusta tarkasteltiin lineaarisella

regressioanalyysilla ilman esimiestason huomioimista.
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3. TULOKSET

3.1. Henkilokohtaiset tydtavoitteet

Taulukossa 1 on Kkuvattu tyotavoiteluokat sisaltokuvauksineen ja Iluokkaan kuuluvine
esimerkkivastauksineen. Tutkittavat toivat esiin henkilékohtaisina tyotavoitteinaan seitseman
aikaisemman tutkimuksen (Hyvonen ym., 2009) mukaista tyotavoiteluokkaa (suluissa
tyotavoiteluokan yhteenlaskettu osuus kaikista kolmesta tyotavoitteesta): ammatillinen osaaminen
(28%), tyossa jaksaminen ja viihtyminen (18%), organisaation menestys ja toiminta (15%), uusi ty6
tai yrittajyys (12%), uralla eteneminen (12%), palkka (9%) seka tyoén jatkuvuus (6%). Uusia
tavoiteluokkia aineistosta ei l0ytynyt. Koska tutkittavat saivat mainita kolme tyOtavoitetta,
taulukossa on kuvattu vastausten jakautuminen luokkiin tyOtavoitteittain. Ensimmadinen, tarkein
henkil6kohtainen tyotavoite on Kkuvattu tyotavoiteluokkien suuruusjarjestyksessa. Koska
tutkimukseen oli valittu ne, jotka mainitsivat véahintddn yhden tyotavoitteen, olivat tutkittavat
kuvanneet toista (n = 270) tai kolmatta (n = 206) tyotavoitetta ensimmaistd harvemmin.
Ammatillisen osaamisen tyotavoiteluokka oli kuitenkin suurin kaikissa kolmessa tyOtavoitteessa,
vaikka sen suhteellinen osuus laskikin. Muiden tydtavoiteluokkien osuus pysyi melko tasaisena eri
tyOtavoitteissa, ainoastaan tyon jatkuvuuteen liittyvien tavoitteiden luokka laski jonkin verran ja

palkkaan liittyva tyotavoiteluokka lisdéntyi toisessa ja kolmannessa tydtavoitteessa.
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TAULUKKO 1. Henkilokohtaisten tyotavoitteiden luokat, jakaumat, sisallén kuvaukset ja esimerkkeja mainituista ty6tavoitteista (n = 303)

Henkilokohtaisen ~ 1.Tyo-  2.Tyo-  3.Tyo-
tyOtavoitteen tavoite  tavoite  tavoite Sisallon kuvaus Esimerkkeja luokkaan kuuluvista henkildkohtaisista tydtavoitteista
luokka % (n) % (n) % (n)
1.Ammatillinen 32% 29% 21% Tydssé suoriutuminen ja onnistuminen “Hoitaa tyot hyvin”;” Menestyd tissd”; "Tydssd onnistuminen”
0saaminen (95) (78) (44) Ammatillinen osaaminen ja kehittyminen ty0ssg; “Saada keskenerdiset kehitysprojektit loppuun”
koulutus; patevyys “Ammattitaidon kasvattaminen ja tehokkuuden lisddminen”
Arvostuksen saaminen tydsséa “Opintojen suorittaminen loppuun —opinndytetyon tekeminen”
“Saada tyotovereiden ja asiakkaiden ammattiluottamus”
2.Tyossa 16% 17% 21% Tyotyytyvéisyys, tyéhyvinvointi, tydstd nauttiminen "Tyoviihtyvyyden lisddminen”; ”Nauttiminen tyéstd”
jaksaminen ja (48) 47 (43) Tyokuormituksen vahentdminen, tasapaino tyon ja “Parantaa tyoilmapiirid”
viihtyminen vapaa-ajan vélilla, terveys “En aio polttaa itsedni loppuun”; ”’Perheen ja uran yhteensovittamistyé”
Ajankéayttd "Pysyd terveend”; ”Sddnnéllinen tyéaika”; "Kesdloma”
3.0rganisaation 16% 15% 13% Organisaation tai tydpaikan menestyminen "Yrityksen kehittiminen ja kasvattaminen”; ~Tuottaa omistajille voittoa”
menestys ja (49) (41) 27) Organisaation kehittdminen, toiminnan laajentaminen ”Uusien tuotteiden saattaminen myyntikuntoon”; "Tydnjohtajien
toiminta Tiimin, tydyhteison, alaisten toiminnan kehittdminen motivointi”’
”Oman yksikon asiakastyytyvdisyys sekd henkiléston hyvinvointi”
4.Uralla 11% 13% 13% Korkeamman aseman saavuttaminen, eteneminen uralla “Uralla eteneminen”; ”"Nousujohteinen ura”; ’Yleneminen
eteneminen (33) (34) (27) Vastuullisempi, haasteellisempi, parempi tyo esimiesasemaan’’; ’Saada vastuullisempi tyotehtivd”
Tyon, ty6tehtdvéan kehittyminen, monipuolistuminen "Uusi laajempi tyonkuva ;" Toiminnan monipuolistaminen”
5.Tyon jatkuvuus  11% 4% 2% Tyon jatkuvuus, pysyvyys "Pitdd oma tydpaikka”; ”Olla ylipddnsd toissd”
(33) (10) (5) Tyopaikan vakinaistaminen "Vakituinen ja vakaa tydpaikka”
6.Uusi tyo tai 10% 12% 15% Muutos tydssa joko vaihtamalla tydpaikkaa, asemaa tai ”Uuden tyopaikan (ja mieluisan sellaisen) loytdminen”
yrittajyys (31) (33) (31) ammatillista kenttaa ” Tydnkierto”; ”Opintoja vastaava tyé”
Kansainvaliset tehtdvat, ulkomailla tydskentely “Edetd uralla kansainvdlisiin tehtdviin”;” Ulkomaan komennus”’
Oman yrityksen perustaminen “Yrittdjyyden aloittaminen”; "Oma yritys”
7.Palkka 4% 10% 14% Palkkaan ja ansioihin liittyvét tavoitteet ja toiveet “Saada palkankorotusta”
(13) 27) (29) “Palkka tyotehtivien mukaan”; ”Palkkatason jatkuva parantaminen”;
"Vaurastuminen”
Yhteensa 100% 100% 100%
(302) (270) (206)
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3.2. Henkilokohtaisten  tyotavoiteluokkien  yhteydet palkkioihin,  optimismiin  ja

Taulukossa 2 on kuvattu muuttujien vélisia korrelaatioita Pearsonin korrelaatiokertoimen avulla.
Taustatekijoistd henkilokohtaisiin tyotavoitteisiin oli tilastollisesti merkitsevasti yhteydessa vain
esimiestaso: mitd korkeampi esimiestaso vastaajalla oli, sitd useammin han asetti
henkilokohtaiseksi tyotavoitteekseen organisaation menestyksen ja toiminnan ja sitd harvemmin
tyossd jaksamisen ja viihtymisen. Korkeat palkkiot olivat yhteydessa ammatilliseen osaamiseen
seké organisaation menestykseen ja toimintaan liittyviin tyotavoitteisiin, kun taas matalat palkkiot
olivat yhteydessa uuteen tyohon tai yrittdjyyteen seka palkkaan liittyviin ty6tavoitteisiin. Korkea
optimismi oli yhteydessé organisaation menestykseen ja toimintaan liittyviin tydtavoitteisiin seka
esimiestasoon.

Taulukossa 3 on esitetty hierarkkisen lineaarisen regressioanalyysin tulokset. Tyossa
jaksamiseen ja viihtymiseen [F(3,216) = 3.39, p < .05] sekd organisaation menestykseen ja
toimintaan [F(3,216) = 14.40, p < .001] liittyvien henkilokohtaisten tydtavoitteiden kohdalla
palkkiot tai optimismi eivat nousseet tilastollisesti merkitseviksi selittdjiksi, vaan esimiestaso
selitti tavoitteiden méarén vaihtelua. Ty6ssé jaksamiseen ja viihtymiseen liittyvien tyotavoitteiden
madran vaihtelusta esimiestaso selitti 4%: mitd korkeammalla esimiestasolla tutkittava oli, sitd
vahemman hén asetti tydssa jaksamiseen ja viihtymiseen liittyvia henkilokohtaisia tyotavoitteita.
Organisaation menestykseen ja toimintaan liittyvien tydtavoitteiden maéaran vaihtelusta
esimiestaso selitti 16%: mita korkeammalla esimiestasolla tutkittava oli, sitda enemmé&n hén asetti
organisaation menestykseen ja toimintaan liittyvid henkilokohtaisia tyotavoitteita.

Taulukossa 4 on esitetty lineaarisen regressioanalyysin tulokset. Ammatilliseen osaamiseen
liittyvien henkilokohtaisten ty6tavoitteiden mé&aran vaihtelusta palkkiot ja optimismi yhdessa
selittivat 2% [F(2,300) = 3.66, p < .05], kun taas uuteen tyohon tai yrittajyyteen [F(2,300) = 4.62,
p < .05] sekd palkkaan [F(2,300) = 4.12, p < .05] liittyvissé tyotavoitteissa molemmissa 3%.
Naisséd kaikissa kolmessa tyotavoiteluokassa palkkiot nousivat tilastollisesti merkitsevéksi
selittajaksi, kun taas optimismi ei selittanyt merkitsevasti minkaan luokan tyotavoitteiden mééran
vaihtelua. Mitd paremmiksi tutkittava koki palkkiot, sitd enemman hdn asetti itselleen
ammatilliseen osaamiseen liittyvié ja sitd vdhemman uuteen ty6hon tai yrittdjyyteen ja palkkaan
liittyvia tyotavoitteita. Muiden tydtavoiteluokkien kohdalla regressioanalyysin tulokset eivat olleet

tilastollisesti merkitsevia.
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TAULUKKO 2. Henkilokohtaisten tyotavoitteiden seka taustamuuttujien, palkkioiden ja optimismin véliset korrelaatiot (Pearson)

Muuttujat 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11
Taustamuuttujat

1.1k&

2.Sukupuolit -.07

3.Esimiesasema’ 10 -.14*

Henkilokohtaiset tyotavoitteet

4. Ammatillinen osaaminen -.07 10 -.03

5.Uralla eteneminen -.06 -.06 .00 -.07

6.Tydssa jaksaminen ja viihtyminen .09 .06 -.19** - 28%** . 10%*

7.Uusi ty6 tai yrittajyys -.00 01 -.06 -19%*  -.09 - 22%%*

8.Tyon jatkuvuus -.02 -.06 -.14* -.14* -.07 .02 -.09

9.0rganisaation menestys ja toiminta A1 -.06 AQ*** S21F*F* - 10%* - 16%* - 20%** - 20%**

10.Palkka .07 -.02 -.06 -21%%* 14* -01 -.04 -.02 -17**

11.Palkkiot (ERI —mallista) -.04 -19** 10 A5*%* -.07 -.10 -17** .02 14* -.15**
12.0ptimismi -.06 -.07 9% .03 .05 -.10 -.01 -.08 A12* -11 30***

1 (0 = mies; 1 = nainen)
2 (1 = tybnjohto; 2 = keskijohto; 3 = ylin johto)
*p<.05; ** p <.01; ***p<.001
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TAULUKKO 3. Tyodssé jaksamiseen ja viihtymiseen sek& organisaatioon menestykseen ja
toimintaan liittyvien henkilokohtaisten tyotavoitteiden selittdminen palkkioilla, optimismilla seka
esimiestasolla; hierarkkinen lineaarinen regressioanalyysi

Ty6ssa jaksaminen ja Organisaation
viihtyminen menestys ja toiminta
B AR? B AR?
1.askel 04** 167+
Esimiestaso -.18* 38***
2.askel .01 .01
Palkkiot -.07 10
Optimismi -.04 .01
Kokonais R2 .05 A7

Huom. *p < .05, **p < .01, ***p <.001

TAULUKKO 4. Ammatilliseen osaamiseen, uralla etenemiseen, uuteen ty6hon tai yrittajyyteen,
tyon jatkuvuuteen sekd palkkaan liittyvien henkilokohtaisten tyotavoitteiden selittdminen
palkkioilla ja optimismilla; lineaarinen regressioanalyysi

Ammatillinen Uralla Uusi tyo tai Tyon
0saaminen eteneminen yrittajyys jatkuvuus Palkka
p p p p p
Palkkiot 16** -.09 - 18** .04 -13*
Optimismi -.01 .08 .04 -.09 -.07
Kokonais R? .02* .01 .03* .01 .03*

Huom. *p < .05, **p < .01
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4. POHDINTA

Tutkielmassamme tarkasteltiin esimiesten asettamien henkilokohtaisten tyotavoitteiden siséltoja ja
niiden yhteyksid palkkioihin osana psykososiaalisia ty0olosuhteita sekd optimismiin
henkil6kohtaisena ominaisuutena. Aineistosta I0ydettiin aikaisemman tutkimuksen (Hyvonen 2011)
mukaiset seitseman henkilokohtaisten tyotavoitteiden luokkaa: ammatillinen osaaminen (28%),
tyossd jaksaminen ja viihtyminen (18%), organisaation menestys ja toiminta (15%), uusi tyo tai
yrittdjyys (12%), uralla eteneminen (12%), palkka (9%) sekd tyon jatkuvuus (6%). Palkkiot
selittivat henkilokohtaisten tyotavoitteiden asettelua niin, ettd mitd tyytyvdisempi vastaaja oli
palkkioihinsa, sitd enemméan hén asetti ammatilliseen osaamiseen liittyvia ty6tavoitteita ja sita
vahemman uuteen tyohon tai yrittdjyyteen seka palkkaan liittyvia tyotavoitteita. Optimismilla, jonka
yhteyksid henkil6kohtaisten tyotavoitteiden sisaltoihin ei ole aikaisemmin tutkittu, ei nayttanyt
olevan yhteyttd henkil0kohtaisten tyGtavoitteiden asettamiseen. Sen sijaan esimiestaso
taustatekijana selitti henkilokohtaisia tyotavoitteita niin, ettd mita korkeampi asema esimiehelld oli,
sitd enemman han asetti organisaation menestykseen ja toimintaan liittyvid tyotavoitteita ja sitd

vahemman tydssé jaksamiseen ja viihtymiseen liittyvia tyotavoitteita.

4.1. Ammatillinen osaaminen on esimiesten tarkein henkilokohtainen tyotavoite

Tutkielmassamme oli oletuksena, ettd vuoden 2012 kyselyaineistosta l10ytyvéat samat seitseman
tyotavoiteluokkaa kuin aiemmissa nuoria suomalaisia esimiehid koskeneissa tutkimuksissa
tunnistettiin (Hyvonen ym., 2009; Hyvonen ym., 2010): ammatillinen osaaminen, eteneminen
uralla, ty6ssé jaksaminen ja viihtyminen, uusi ty0 tai yrittdjyys, tyon jatkuvuus, organisaation
menestyksekds toiminta sek& palkka. Lisdksi oletettiin, ettd aineistosta saattaisi nousta uusiakin
tyotavoiteluokkia, koska tutkittavat saivat tadssa aineistossa ilmaista useampia tyotavoitteita kuin
aikaisemmissa kyselyissd. Uusia tyotavoiteluokkia ei tutkielmassa kuitenkaan tunnistettu vaan
tulokset vastasivat aikaisempaa tutkimusta sekd tyoGtavoiteluokkien ettd p&dosin myods niiden
keskindisen jakautumisen suhteen. Vaikka aineistossa tuli esiin pari uran paattymiseen viittaavaa
tyotavoitetta, ei niistd ollut mielek&std muodostaa omaa tyotavoiteluokkaansa. Tutkittavien
ikdantyessa on mahdollista, ettd uran p&attdmiseen liittyvat tyoOtavoitteet lisdantyvat kuten

laajempaa ikaryhmaa koskenut Huhtalan ym. (2012) tutkimus osoitti.
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Tutkittavat saivat mainita kolme sellaista Littlen (2007) henkilokohtaisiksi projekteiksi
madrittelemad tavoitetta, jotka liittyvat tyokontekstiin. Kaikkien kolmen henkilokohtaisen
tyotavoitteen kohdalla mainittiin eniten ammatilliseen osaamiseen liittyvid tavoitteita. Tulos on
yhtenevdinen Hyvosen ym. (Hyvonen ym., 2009; Hyvoénen ym., 2010) tutkimuksien tulosten
kanssa. Myos Huhtalan ym. (2012) tutkimuksessa ammatilliseen osaamiseen ja suoriutumiseen
liittyvien tyoOtavoitteiden osuus oli vahva eli reilu neljdnnes kaikista mainituista tyotavoitteista,
vaikka ne eivat olleetkaan kyseisesséd tutkimuksessa suurin tyotavoiteryhma. Aikaisemmin
mainittuihin tutkimuksiin (Hyvonen ym., 2009; Hyvonen ym., 2010) verrattuna uralla etenemiseen
liittyvien ty6tavoitteiden osuus oli tutkimuksessamme véhaisempi ja tyon jatkuvuuteen liittyvien
tyotavoitteiden osuus hieman suurempi ensimmaéisend ty6tavoitteena. Toisessa ja kolmannessa
tyotavoitteessa tyon jatkuvuuteen liittyvien henkilokohtaisten tyotavoitteiden osuus Kuitenkin
véheni.

Ajan kuluessa ja tutkittavien keski-ian noustessa esimiesten uran luomiseen (ammatillinen
osaaminen ja uralla eteneminen) liittyvat henkilokohtaiset tyotavoitteet (Hyvonen, 2011) olivat
tassé tutkielmassa vaihtuneet enemman uran pysyvyyteen (ammatillinen osaaminen ja tyon
jatkuvuus) liittyviin tavoitteisiin. Koska tutkittavat kuuluivat ammatillisen kehittymisen kannalta
edelleen uran luomisemisen vaiheeseen (Super, 1957; 1990), olisi voinut oletettaa, ettd heidéan
tyotavoitteissaankin olisivat sédilyneet vahvemmin uralla etenemiseen liittyvét tavoitteet.
Painotuksen siirtyminen urakehityksesta kohti tyon jatkuvuuteen liittyvid tyotavoitteita antaisi
viitteita siitd, etta ainakin osa tutkittavista olisi siirtyméssa kohti uran yllapidon vaihetta. Tuolloin
uralla etenemisen paineet alkavat helpottaa ja ollaan ehka jonkin aikaa tyytyvaisia siihen, mita on jo
saavutettu. Uralla etenemisté lukuunottamatta tutkittujen henkilokohtaiset tyotavoitteet heijastelivat
kuitenkin edelleen uran luomisen vaiheeseen liittyviéd kehitystehtdvia (Dix & Savickas, 1995), silla
ammatilliseen osaamiseen, tydssé jaksamiseen ja organisaation menestykseen ja toimintaan liittyvat
tyotavoitteet nousivat tassa tutkimuksessa suurimmiksi tyotavoiteluokiksi.

Eldméankulun motivaatiomallin (Salmela-Aro 2008; Salmela-Aro ym., 2007) mukaisesti
esimiehet olivat vuosien kuluessa suunnanneet, valinneet, sdadelleet sek& sopeuttaneet
henkilokohtaisia tyotavoitteitaan roolisiirtymiensd ja elaméntilanteidensa mukaan. Ammatilliseen
osaamiseen liittyvien tyotavoitteiden pysyminen vahvasti henkilokohtaisten tavoitteiden joukossa
kertoo tyOelamdosaamisen ja sen hallinnan merkityksestd sekd tyouralla etenemisen ettd sen
pysyvyyden varmistamiseksi (Locke 2002). Tutkielmassa toiseksi eniten ensimmaisend
henkil6kohtaisena tyotavoitteena mainittiin organisaation menestykseen ja toimintaan liittyvia
tyOtavoitteita tyossa jaksamiseen ja viihtymiseen liittyvien tyotavoitteiden rinnalla. Esimiesten
henkil6kohtaiset tyotavoitteet alkoivat siis painottua entistd enemman uraidentiteettiin, joka kuvaa
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sidonnaisuutta tyéhon ja organisaatioon (London & Noe, 1997; Ruohotie, 1998). Niiden voi myos
ajatella kuvaavan organisaatioon identifioitumista, jolloin yksilo haluaa toimia ensisijaisesti
organisaation parhaaksi jopa ohi omien tarpeittensa (Ashforth, Harrison, & Corley, 2008).
Organisaation toimintaan ja menestykseen liittyvien henkilokohtaisten ty6tavoitteiden suhteellinen
osuus mainituista tyotavoitteista oli kolminkertaistunut samoja tutkittavia kuin tdssé tutkielmassa
tarkastelleen Hyvosen ym. (2009) tutkimuksen tuloksiin verrattuna. Organisaation toimintaan ja
menestykseen liittyvien tavoitteiden on todettu olevan positiivisesti yhteydessa esimiestasoon, niin
ettd mitd korkeampi esimiesasema, sitd enemman asetetaan kyseisié tavoitteita (Huhtala ym., 2012).
Vaikka myods meidan tutkielmassamme organisaation toimintaan ja menestykseen liittyvat tavoitteet
olivat positiivisesti yhteydessé esimiestasoon, voi niiden kuitenkin katsoa lisdantyneen myos
esimiesten ammatillisen kehityksen myota.

Tyossa jaksamiseen ja viihtymiseen liittyvida henkilokohtaisia tyodtavoitteita esimiehet toivat
tutkielmassamme esiin samassa suhteessa kuin aikaisemmissa tutkimuksissa (Hyvonen ym., 2009;
Hyvonen ym., 2010). Niiden osuus ei ollut lisd&ntynyt eri tyotavoitteissa siitd huolimatta, ettd
Tydolobarometrin 2012 (Lyly-Yrjandinen, 2013) mukaan suomalaiset tyontekijét olivat arvioineet
tyoelaman muutoksia kyselyn ajankohtana vuonna 2012 poikkeuksellisen negatiivisesti. Uuteen
tyohon tai yrittdjyyteen liittyvat tavoitteet vastasivat tutkielmassamme Kkaikissa kolmessa
tyotavoitteessa Hyvosen ym. (2011) tutkimustuloksia. Palkkaan liittyvia henkilékohtaisia
tyOtavoitteita esimiehilld oli tutkielmassamme ensimmadisen tyGtavoitteen kohdalla saman verran
kuin Hyvésen ym. (2009) tutkimuksessa, mutta niiden osuus lisaantyi tassa tutkielmassa selvasti
toisen ja kolmannen tyotavoitteen kohdalla. Padosin palkkaan liittyvét tyotavoitteet koskivat
rahapalkan  lisddmistd.  Koska rahallinen  maard  selittdd enintddn  neljanneksen
palkkatyytyvéisyydestd (Ruohotie & Honka, 2007), voi olla, ettd esimiesten keskimé&arin hyva
tyytyvéisyys palkkioihin, ei innostanut vastaajia asettamaan enempda palkkaan liittyvié

henkilokohtaisia tyotavoitteita.

4.2. Palkkiot ja esimiestaso ovat yhteydessa henkilokohtaisiin tydtavoitteisiin

Oletimme aikaisempien tutkimuksien perusteella (Hyvonen ym., 2010; Hyvonen ym., 2011), etta
hyvaksi koetut palkkiot ovat yhteydessa organisaation toimintaan sekd ammatilliseen osaamiseen
liittyviin henkilokohtaisiin ty6tavoitteisiin  ja huonoksi koetut palkkiot puolestaan tyon
vaihtamiseen ja ty6hyvinvointiin liittyviin tyotavoitteisiin. Tutkielmamme tulokset eivét olleet
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aivan oletustemme mukaisia. Hyvaksi koetut palkkiot selittivat tulostemme mukaan jonkin verran
ammatilliseen osaamiseen liittyvid henkilokohtaisia tyOtavoitteita mutta eivat organisaation
menestykseen ja toimintaan liittyvid tyotavoitteita. Huonoksi koetut palkkiot puolestaan selittivat
tulostemme mukaan jonkin verran uuteen tydhon tai yrittdjyyteen sekd palkkaan liittyvia
henkil6kohtaisia tyotavoitteita, mutta eivat tydssd jaksamiseen ja viihtymiseen liittyvia
tyotavoitteita.

Tyytyvéisyys palkitsemiseen kannustaa tyontekijoitd oman osaamisensa kehittdmiseen (Salimaki
& Vartiainen, 2007), miké& nakyi myos tdman tutkielman tuloksista, silla mitd paremmiksi palkkiot
koettiin, sitd enemman asetettiin ammatilliseen osaamiseen liittyvia tavoitteita. Ammatillisen
osaamisen yllapitdminen ja kehittdminen on tarkeda tyontekijan itsensd kannalta, silla se edesauttaa
tyostd nauttimista ja uralla etenemistd (Locke, 2002). Jos tyontekijat haluavat yll&pitaa ja kehittédé
omaa ammattitaitoaan 1api tyOuransa, tyOnantajat saavat siitd organisaatiolle térkeéda
osaamispddomaa. Huonoksi koetut palkkiot puolestaan nayttavat lisadvan esimiesten tarvetta
hakeutua uuteen tyohon. Tallgin heidan resurssinsa suuntautuvat sellaiseen toimintoon, joka ei
edesauta heiddn omaansa eikd alaistensa ty0ssd suoriutumista. Jotta esimiesten resurssit
suuntautuisivat tydssa kohti sellaisia toimintoja, joista on hyotyd sekd heille itselleen ettéd
organisaatioille, heidan tulisi kokea saamansa palkkiot hyviksi, eli riittdvan rahallisen palkan lisaksi
tyon jatkuvuus varmaksi, etenemismahdollisuudet itselleen sopiviksi sekd kokea saavansa
ansaitsemaansa arvostusta niin esimiehilta kuin tyotovereiltaankin.

Esimiestaso nousi tutkielmamme tuloksissa merkitsevaksi selittajaksi tyossa jaksamiseen ja
viihtymiseen sekd organisaation menestykseen ja toimintaan liittyvien tyotavoitteiden kohdalla.
Mitd korkeampi esimiesasema tutkitulla oli, sitd suotuisampia ty0tavoitteita hdn organisaation
nédkokulmasta asetti: vahemman tydssd jaksamiseen ja viihtymiseen liittyvid sekd enemman
organisaation menestykseen ja toimintaan liittyvié tavoitteita. Organisaatioon liittyvien tavoitteiden
yhteys esimiestasoon on linjassa aikaisemman tutkimuksen tulosten kanssa (Huhtala ym. 2012).
Nayttaisikin silta, ettd palkkioiden liséksi esimiestaso on sellainen tyoympéristoon liittyva tekija
(Little, 2007), joka vaikuttaa henkil6kohtaisten tyotavoitteiden asettamiseen. Korkeampi
esimiesasema tuo mukanaan tyontekijalle erilaisen ympériston, jossa han tyotaan tekee ja, jonka

nékodkulmasta han omia henkilokohtaisia tydtavoitteitaan tarkastelee.
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4.3. Optimismi ei ollut yhteydessa henkilokohtaisten tydtavoitteiden asettamiseen

Aikaisemman tutkimuksen perusteella ei asetettu oletuksia optimismin yhteydestd esimiesten
henkil6kohtaisten ty6tavoitteiden suhteen, mutta pidimme mahdollisena, ettd optimismi on
yhteydessa organisaation toimintaan ja menestykseen liittyviin tavoitteisiin, silld optimismin on
todettu olevan yhteydessa organisaatioon sitoutumiseen (Ashraf ym., 2012). Carver ym. (2010) ovat
tunnistaneet optimismin olevan yhteydessa koulutuksellisiin tavoitteisiin ja siksi pidimme
mahdollisena myods optimismin yhteyttd ammatilliseen osaamiseen liittyviin tavoitteisiin. Tdman
tutkimusaineiston vastaajien optimismi oli kohtuullisen korkea. Optimismi ei selittanyt
henkil6kohtaisten tyotavoitteiden asettamista, vaikka olikin yhteydessa organisaation menestykseen
ja toimintaan liittyviin tyotavoitteisiin. Esimiestaso kuitenkin selitti yhteyden. Vaikka esimiestasolla
nayttikin olevan yhteys sekd organisaatiotavoitteiden asettamiseen ettd optimismiin, voi
tutkielmamme perusteella yhtya Ashrafin ym., (2012) suositukseen, ettd organisaatiossa annettaisiin
tyontekijoille riittavésti aikaa asettaa ylipdansa tyohon, mutta erityisesti organisaatiositoutumiseen
liittyvid tavoitteita ja ettd tyohon liittyvaa optimismia pyrittaisiin aktiivisesti tukemaan
organisaatiositoutumisen edistamiseksi. Alasoini (2012) arvioi, ettd organisaatioiden johtamisen
uudenlainen agenda edellyttdd koko tydyhteison osallistamista toiminnan innovointiin ja etta
esimiehilld on olennainen rooli tdman takaamisessa. Mitd enemman esimiehet itse asettavat
organisaation menestyksen myos henkilokohtaiseksi tydtavoitteekseen ja mitd optimistisemmin he
suhtautuvat tulevaisuuteen, sitd paremmin heiddn voisi arvella osana itsesaatelyprosessiaan

(Rasmussen ym. 2006) edelld mainitussa tehtavéassa onnistuvan.

4.4. Tutkimuksen arviointia ja jatkotutkimustarpeet

Tutkielman vahvuutena voidaan pitdd sitd, ettd maarallisen tutkimustavan lisédksi hyodynnettiin
laadullista aineistol&htoistd analysointitapaa. Kyselylomakkeessa tutkittavat saivat itse ilmaista ja
muotoilla omat henkilokohtaiset tydtavoitteensa, minka voi katsoa tuottavan yksiléllisempaa tietoa
tutkittavien omista tavoitteista kuin valmiista vaihtoehdoista valitseminen. Aikaisemmassa
tutkimuksessa (Hyvonen ym., 2010) oli tutkittu vain yhta tarkeintd tyotavoitetta, mutta tdssa
tutkimuksessa tutkittavat saivat ilmaista kolme tarkeintd henkilokohtaista ty6tavoitettaan
tarkeysjarjestyksessd. Tarkastelimme kaikkia ndaitd kolmea tyétavoitetta ja saimme ndin
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aikaisempaa kattavamman kuvan tutkittujen henkilokohtaisista tyotavoitteista. Henkilokohtaiset
tyotavoitteet luokiteltiin aineistolahtoisesti sisaltoluokkiin kahden eri luokittelijan toimesta ja
heidan yksimielisyytensa oli Cohenin kappakertoimen avulla mitattuna hyva. Liséksi tutkielmassa
kaytetyt kyselyt ja mittarit (ERI -kyselyn palkkio-osuudet ja LOT-R) ovat yleisesti kaytettyja ja
niiden validiteetit on todettu hyviksi.

Pitkittaistutkimuksen (Hyvonen, 2011) aineisto, johon tutkielmamme perustuu, on alun alkaen
ollut suhteellisen kattava otos nuorista suomalaisista esimiehistd. Tekemamme katoanalyysin
tulokset osoittivat, ettei merkittavia eroja ollut tutkimuksesta pois jadaneiden ja siihen edelleen
osallistuneiden valilla. Voidaan siis olettaa, ettd tutkielman tulokset ovat yleistettavissa tutkittuun
perusjoukkoon. Yksi tutkielmamme rajoituksista on kuitenkin se, ettd tutkittavat olivat suurimmaksi
osaksi esimiesasemassa olevia, teknisilla aloilla toimivia miehid, joten tulokset ovat yleistettavissé
lahinna vain vastaaviin ryhmiin. Toinen tutkielmamme rajoituksista on sen poikkileikkausasetelma,
jolloin ei ole mahdollista tutkia syy-seuraus —suhteita. Saimme siis tietoa ldhinna palkkioiden ja
optimismin yhteyksistd henkilokohtaisiin tyotavoitteisiin, mutta emme siitd, miten ne vaikuttavat
tyOtavoitteiden muodostumiseen tai péinvastoin. Jdimme pohtimaan etenevatkd alun perin
optimistisemmat henkil6t urallaan korkeampaan asemaan kuin vdahemman optimistiset ja sitten
korkeassa esimiesasemassa ollessaan asettavat enemman organisaation menestykseen ja toimintaan
liittyvia tyotavoitteita.

Optimismi ei tdmén tutkielman tulosten mukaan selittdnyt henkilékohtaisten tyotavoitteiden
sisalt6ja. Henkilokohtaisia tavoitteita voidaan kuitenkin tutkia paitsi niiden siséltdjen osalta, myos
niiden arviointien kautta (Little, 1983; Little & Gee, 2007). Jatkossa voisikin tutkia sitd, onko
optimismilla yhteytta esimerkiksi siihen, kuinka tarkeiksi henkildkohtaiset tyotavoitteet koetaan tai
miten niiden saavuttamisessa koetaan edistyttdvan. Olisi myds mielenkiintoista tarkastella
ammatilliseen osaamiseen liittyvid henkilokohtaisia tyoOtavoitteita tarkemmin siséllollisesti
eriteltyind. Ammatillisen osaamisen tavoitteisiin oli tutkielmassamme luokiteltu myo6s tydssé
suoriutumiseen ja onnistumiseen liittyvat tavoitteet. Jatkossa voisikin tarkastella sitd, kuinka suuri
osa esitetyistd ammatillisen osaamisen tavoitteista liittyy esimerkiksi tyontekijan oman
osaamispotentiaalin lisddmiseen, kuinka suuri osa tyon edellyttdmiin osaamisvaatimuksiin ja kuinka
suuri osa ammattitaidon yllapitdmiseen (Hanhinen, 2010; Ruohotie, 2000). Olisivatko
suoriutumiseen liittyvien henkilokohtaisten tyotavoitteiden yhteydet optimismiin tai palkkioihin
erilaiset kuin muiden ammatilliseen osaamiseen liittyvien tyotavoitteiden yhteydet? Koska
aikaisempien tutkimusten perusteella nayttéisi olevan viitteita siité, ettd esimiesten henkilokohtaiset
tyotavoitteet eroavat jonkin verran muiden tyotavoitteista (Huhtala ym, 2012; Hyvonen, 2011;
Wiese & Salmela-Aro, 2008), olisi mielenkiintoista vertailla myos sitd, eroavatko tdman tietyn alan
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(teknisten alojen) esimiesten henkilokohtaiset ty6tavoitteet saman alan muiden tydntekijoiden
tyotavoitteista. Lisaksi voisi olla mielenkiintoista tarkastella Alliseyn (2011) suosituksen mukaan
ERI-mallin palkkioiden eri ulottuvuuksia ja verrata niiden mahdollisia yhteyksia henkil6kohtaisten

tyotavoitteiden sisaltoihin.

4.5 Johtopéaatokset

Henkilokohtaiset tavoitteet heijastelevat elaménvaiheita ja niihin liittyvid kehitystehtavid, kun
eldmantilanteiden ja roolisiirtymien mahdollisuuksia ja haasteita arvioimalla ihmiset suuntaavat ja
saatelevat tavoitteenasetteluaan (mm. Salmela-Aro 2008; Salmela-Aro ym., 2007). Tyohon liittyvét
henkilokohtaiset tavoitteet ovat Locken (1996; 2002) mukaan valittomimmin tyokayttdytymista
motivoivia tekijoitd ja ne toimivat valittavana tekijanéd esimerkiksi psykososiaalisten tycolojen ja
tyohyvinvoinnin valilla (Hyvonen 2011). Suomalaisilla tyopaikoilla kannattaisi huomioida
tyontekijoiden henkilokohtaisten tydtavoitteiden merkitys toiminnan ja resurssien suuntaamisessa.
Esimerkiksi tyontekijoiden ikééntyessd organisaatioiden haasteet tukea ammatillisen osaamisen
kehittdmistd lisdantyvat ja tyontekijat odottavat, ettd heiddn omaa oppimismotivaatiotaan ja
kokemustaan hyddynnetddn entistd enemméan myos osaamisen kehittamisessé (Wiitakorpi, 2006).
Tutkimusaineistomme vastaajista osa oli jo ylittdnyt neljankymmenen vuoden ian ja alkaa olla
useiden maarittelyjen mukaan keski-idassa (esimerkiksi Erikson, 1982). Wiitakorpi toteaa, ettd
ikdantyvan tyontekijdn oman kehittymisen tueksi ja muutoksen tilan hallintaan tarvitaan jatkuvan
muutoksen ajassa tyominakuvan kehittymisen ja johtamiskéytantdjen tutkimista. Henkilokohtaisten
tyotavoitteiden késittely ja huomioiminen organisaatioissa esimerkiksi kehityskeskustelujen
yhteydessa voisi tukea mainittua pyrkimystd. Vaikka tutkielmassamme optimismi ei selittanyt
henkilokohtaisten tyotavoitteiden siséltdja, organisaatioiden kannattaa huomioida ja hyodyntéa
optimismin ja palkkioiden kuten osuus tyontekijoiden ty6hon ja organisaatioon sitouttamisessa.
Optimismi psykologisen padoman osatekijand ja tyytyvaisyys palkkiohin psykososiaalisten
tydolojen osana kannustavat tyontekijad seka itsensd ettd organisaation tuloksen kehittdmiseen
(Luthans & Youssef, 2004; Salimdki & Vartiainen, 2007). Kun lisidtdan tyontekijoiden
tyytyvaisyytta palkkioihin kuten tyon varmuuteen, etenemismahdollisuuksiin ja tydsta saatuun
arvostukseen, voidaan motivoida heitd asettamaan sellaisia henkilokohtaisia tyotavoitteita, jotka

suuntautuvat seké heidén itsensi ettd organisaation kehittymisen kannalta tarkeisiin tyotavoitteisiin.
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