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Tutkimuksessa tarkasteltiin suomalaisten johtajien henkilokohtaisten tyttavoitteiden muutoksia ja
muutosten yhteytta tyon imuun vuosien 2009 ja 2011 vélilla. Johtajien erot taustatekijoiden
(sukupuoli, ik&, johtotaso) suhteen huomioitiin. Tutkimus perustuu vuosina 2009 ja 2011 tehtyihin
kyselytutkimuksiin, joista tutkimusjoukoksi valikoitui 378 johtajaa. Tutkittavista miehia oli 68 %
ja tutkittavien keski-ika oli 46,15 vuotta (vaihteluvéli 28-70 vuotta, kh 9,08). Tutkittavista ylimpaan
johtoon kuului 48 %, ylempaan keskijohtoon 33 % ja alempaan keskijohtoon 19 %.
Henkilokohtaisia tyotavoiteluokkia tutkimusaineistosta I0ydettiin kahdeksan. Na&ité olivat
organisaation menestyminen, ammatillinen osaaminen, henkilokohtainen tyytyvéisyys ja
hyvinvointi, tyburan paattdminen tai elake, uralla eteneminen, arvostus ja vaikuttaminen, uusi ty0
tai yrittdjyys seka tydsuhdetavoitteet. Tutkimuksessa havaittiin, ettd kahden vuoden aikana uuden
tyotavoitteen valinneilla tutkittavilla arvostukseen ja vaikuttamiseen suuntautuneiden tyon imussa
tapahtui tilastollisesti merkitseva ero verrattuna heihin, jotka nimesivat uutena tavoitteenaan
tyouran paattdmisen tai eldkkeen. Arvostus ja vaikuttaminen ryhmassa tydn imun keskiarvo nousi,
kun ty6uran paattdminen tai elake ryhmassé tyon imu laski. Tutkittavien, jotka kahden vuoden
aikana luopuivat organisaation menestymisen tavoitteesta seka uusi tyo tai yrittajyystavoitteista
luopuneiden valilla oli l&hes tilastollisesti merkitseva ero. Organisaation menestymisen tavoitteesta
luopuneiden tutkittavien kohdalla tyon imu laski ja uusi tyo tai yrittajyys tavoitteesta luopuneilla
tyon imu puolestaan nousi. Tutkimuksen tulosten perusteella on tarkeéda kiinnittdd huomiota
johtajien ty6tavoitteisiin ja niiden muutoksiin, silla ne voivat vaikuttaa tydon imun muutoksiin ja
siten heijastua koko tydyhteisoon.
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1. JOHDANTO

Ty0- ja organisaatiopsykologiassa johtajien tutkimisella on merkittavé tehtavansa, silla tutkimusten
mukaan johtajien heikentynyt hyvinvointi heijastuu koko tydyhteis6on siind missa heidéan
positiivinen kayttaytymisensakin (Skakon, Nielsen, & Borg, 2010). Ei siis ole yhdentekevaa paitsi
johtajien itsensd, niin myds kaikkien organisaatioiden tyontekijoiden hyvinvoinnin kannalta kuinka
johtajat voivat.

Hyvosen, Feldtin, Salmela-Aron, Kinnusen ja Makikankaan (2009) nuorten johtajien
tutkimuksessa on havaittu, ettd tutkittavien asettamat henkilokohtaiset tyGtavoitteet olivat
yhteydessd sekd tyon imun ettd tyOuupumuksen tasoon. Asetetut tavoitteet voivat siis auttaa
ymmartdamaan tyohyvinvoinnin yksilollisia eroja. Nuorten johtajien pitkittaistutkimuksessa on
tutkittu myos tyotavoitteiden muutoksia (Hyvonen, Feldt, Kinnunen, & Tolvanen, 2011). Tamé on
herdttdnyt mielenkiintoisen haasteen tarkastella ilmiotd laajemmassa ikdjakaumassa, silla
tyotavoitteet eldmankaaren eri vaiheissa vaihtelevat (Salmela-Aro, 2009; Super, 1980). Téassa
tutkimuksessa keskidon nousi sen tarkasteleminen, vaikuttivatko johtajien asettamien

tyotavoitteiden muutokset tydén imun muutoksiin kahden vuoden aikana.

1.1. Kognitiivinen motivaatiopsykologia

Ihmisten hyvinvointiin vaikuttavat tydeldmassa monet tekijat. Naitd ovat esimerkiksi tyonantajan
asettamat tavoitteet, jotka kovassa kilpailussa vain kasvavat. Tydpaikan tavoitteiden lisaksi ihmisia
ohjaavat heidan omatkin tavoitteensa. Merkille pantavaa on, ettd nama ihmisten henkil6kohtaiset
tyOtavoitteet puolestaan saattavat erota tyOpaikan tavoitteista, niiden ollessa merkityksellisia
nimenomaan yksil6lle itselleen (Grant, Little, & Phillips, 2007; Locke & Latham, 2002). Ihmisten
tavoitteet ovat hyvin erityyppisid ja niiden vaikutukset moninaisia. Motivaatiopsykologiassa
henkilokohtaisten tavoitteiden nédhd&an olevan monin tavoin kytkoksissd ihmisten hyvinvointiin
(Salmela-Aro & Nurmi 2002).

Kognitiivisessa motivaatiopsykologiassa yksilon persoonallisuutta kuvataan tavoitteiden ja niiden
tyostamisen kautta (Salmela-Aro & Nurmi, 1995). Esimerkiksi Emmons (1986, 1999) on luonut

ké&sitteen henkilokohtaiset pyrkimykset, joka ilmaisee, mita ihminen tavoittelee, vaikkei han



saavuttaisikaan paamaéariaan. Mahdolliset minat teoriassa (Markus & Ruvolo, 1989) puolestaan
korostetaan itsen liittdamista tavoitteeseen. Mahdolliset minat ovat yksilon nédkemyksia itsestdén
tulevaisuudessa.

McAdams on mallintanut persoonallisuuskasitteistoa kolmitasoisella mallilla. Siind ensimmaisella
tasolla ovat yksilon taipumukselliset piirteet, toisena tyypilliset sopeutumistavat ja kolmantena
edelliset tasot sisdltdva tarinamuotoinen identiteetti (McAdams & Adler, 2006). Tassd mallissa
toinen taso siséltdd yksilolle tyypilliset sopeutumistavat, joihin myods yksilon henkilokohtaiset
tavoitteet sisdltyvat (McAdams, 1995). Toiseen tasoon liittyvat sopeutumistavat voivat olla
yhteydessé esimerkiksi sosioekonomiseen asemaan, sukupuoleen tai vallitsevaan aikakauteen. Niille
on tyypillista muuttua yksilon elaman varrella ja ne voivat olla my®ds tilannesidonnaisia (McAdams
& Adler, 2006).

1.2. Henkil6kohtaiset projektit

Tassa tutkimuksessa henkilokohtaiset tavoitteet on madritelty etupadssa Littlen (1983, 2007)
henkilokohtaiset projektit teorian mukaisesti. Little kuvaa henkilokohtaisia projekteja sarjaksi
toisiinsa liittyvid tekoja, joilla pyritddn saavuttamaan omat henkilokohtaiset tavoitteet tai
yllapitdmé&én jo olemassa olevia saavutuksia. Projekti mééritelldan nelivaiheiseksi prosessiksi,
johon siséltyy projektin aloittaminen, suunnittelu, toiminta ja projektin lopetus. Henkilokohtaiset
projektit ovat tulevaisuuteen suuntautuneita ja voivat vaihdella pienistd, konkreettisista tavoitteista
suuriin ja jopa abstrakteihin paamaariin (Little,1983, 2007).

Little (1987) pitdd merkityksellisind kolmea kontekstia tavoitteellisen toiminnan ymmartdmiseksi.
Ne ovat tavoitteiden tarkoituksen ilmaiseva aikomuksellinen konteksti, tavoitteiden toisiinsa
liittyvida yhteyksia kuvaava systeeminen konteksti ja toimintaymparistdd kuvaava ekologinen
konteksti.

Henkilokohtaiset projektit ovat tarkoituksellisia, suunniteltuja ja yksilolle merkityksellisia.
Tarkeiksi ja tavoittelemisen arvoisiksi tulevat juuri itse méaéritellyt projektit. Henkilokohtaisiin
projekteihin kuuluu joustavuus, jolloin yksilo voi tarpeen tullen muuttaa niitd helpommiksi tai
haasteellisemmiksi. Joskus projektit myds lopetetaan ennen tavoitteen saavuttamista. Projektit

toimivat usein keinoina muutokseen (Little, 2007).



Henkilokohtaiset projektit ovat alttiita muutoksille, silla niihin vaikuttaa vallitseva ymparisto,
johon yksild on jatkuvassa vuorovaikutuksessa (Freund & Riediger, 2006). Ihmisen biologinen
elinkaari tuo my6s mukanaan henkilokohtaisiin projekteihin liittyvid rajoituksia ja mahdollisuuksia.
Tavoitteiden on havaittu muuttuvan eldmankulun aikana ja olevan yhteydessa ikaryhmien
kehitystehtéviin. Nuorilla tavoitteet ovat sidoksissa enemman koulutukseen, tulevaan ammattiin
seka kavereihin, harrastuksiin ja omaan itseen. Siirryttdessa aikuisuuteen esiin nousevat usein
keskeising ty0, perhe ja varallisuus. Eldkeik&d l&hestyvilla ikaryhmilla tavoitteet taas liittyvét
terveyteen ja vapaa-aikaan (Baltes, 1997; Salmela-Aro & Nurmi, 1995; Salmela-Aro, 2009).

Henkilokohtaisten projektien eli tavoitteiden sisdltéjen on osoitettu vaikuttavan ihmisen
hyvinvointiin tavoitteesta riippuen niin myonteisesti kuin kielteisestikin (Nurmi & Salmela-Aro
2002). Esimerkiksi Hyvosen ym. (2009) nuorten johtajien tutkimuksissa hyvinvointiin liittyvien
tavoitteiden kuten motivaation ja tydhyvinvoinnin on osoitettu liittyvan matalampaan tyon imuun.
Itseen liittyvat tavoitteet kuten henkinen kasvu ovatkin usein yhteydessd suurempaan
masennusriskiin (Salmela-Aro & Nurmi, 1997). On myds havaittu, ettd auttamalla ihmisia
muuttamaan tavoitteitaan, voidaan edistéda ihmisten hyvinvointia ja vahentad psyykkisid ongelmia
(Sheldon, Kasser, Smith, & Share, 2002 ).

1.3. Ty6hyvinvoinnista tyon imuun

Tyo6hyvinvointia on tutkittu nykyisin ahkerasti ja uutta kansainvalistd tietoa tuotetaan jatkuvasti.
Késitteenda tyohyvinvointia kaytetddn laaja-alaisesti. Termiin siséllytetdan esimerkiksi yksilén
hyvinvointikokemus, vuorovaikutteinen toiminatatapa ja myonteinen yrityskulttuuri (Anttonen &
Rasanen, 2008; Manka, Hakala, Nuutinen, & Harju 2010). Hyvinvointi voidaan nahdd sen
tuloksena, etté yksilon tarkeét tarpeet tulevat taytetyiksi ja hédnen tavoitteet ja suunnitelmat elamassa
toteutuvat. Padmadriin suuntautunut toiminta ja sitoutuminen luovat hyvinvointia. Hyvinvointi
voidaan maéaaritella kokemusten ja tunteiden kautta, mutta myods toiminnan kautta (Anttonen &
Rasanen, 2009).

Yhdeksi ty6hyvinvoinnin mittariksi on Hollannissa kehitetty tyon imu —kysely (Schaufeli &
Bakker, 2003). Tyon imu voidaan mééritelld tyduupumuksen vastakohtana. Siind missa

tybuupumus méaritelldan uupumuksena, kyynisyytena ja tehottomuutena, on niiden vastakohtana



energia, kiintymys ja tehokkuus (Maslach & Leiter 1997). Toisaalta useat tutkijat pitdvat tyon imua
tyobuupumuksesta erillisend ilmiéna, vaikka ne ovatkin negatiivisesti sidoksissa toisiinsa (Schaufeli
& Bakker, 2004; Schaufeli, Salanova, Gonzales-Roma, & Bakker, 2002). Téssa tutkimuksessa
tyon imusta kdytetddn Schaufelin ym. (2002) mééritelmé&d, jossa tyon imu n&hdaan positiivisena,
tyydytysta tuottavana tydhon liittyvédna mielentilana. Se on jatkuva ja kaikkialle ulottuva tila, eiké
se kohdistu mihink&an tiettyyn tapahtumaan, asiaan, yksiloon tai kayttaytymiseen.

Tyon imua Kkuvataan ominaisuuksilla tarmokkuus, omistautuneisuus ja uppoutuminen.
Tarmokkuus kuvaa ihmisen energisyytta ja vireyttd. lhminen haluaa panostaa tyohonsa myos
vastoinkdymisten kohdatessa ja on sinnikds. Omistautumisella viitataan yksilon kokemukseen tyon
merkityksellisyydesta. Tyd koetaan inspiroivana ja haasteellisena ja siihen suhtaudutaan innokkaasti
ja ylpeydelld. Uppoutumisella tarkoitetaan syvéé keskittymistd tyohon. Uppoutuessa aika kuluu
nopeasti ja tyosta irrottautuminen voi olla hankalaa (Schaufeli ym. 2002). Uppoutuminen on lahelld
Csikszentmihalyin (1990) lanseeraamaa virtaus késitettd (eng. flow). Silld kuvataan syvaa
keskittyneisyyden ja kontrollin tilaa, jossa itsetietoisuus ja ajan kulu hédmartyy ja joka tuottaa
kokijalleen iloa. Virtaus kuvaa kuitenkin yleensa lyhytaikaisempaa kokemusta, jota voi tapahtua
myo6s tyoeldman ulkopuolella. Tyon imulla tarkoitetaan virtausta pysyvampad ja laajempaa
mielentilaa (Schaufeli & Bakker, 2010).

Tyon imussa oleva ihminen on energinen. Hanelld on tehokas ote tyohonsa ja tunne, ettd hén
selviytyy hyvin tyovaatimuksistaan (Schaufeli, Bakker & Salanova 2006). On térke&a erottaa tyon
imun kokeminen tydholismista. Vaikka tyon imua kokeva voi tehda pitkia tyopdivia, héan ei
suhtaudu tyohonsa pakkomielteen tavoin kuten tyéholismissa (Schaufeli ym. 2001).

Tyon imun on myo6s havaittu tarttuvan ihmisten vélilla. Tutkimukset ovat osoittaneet tydn imun
tarttuvan esimerkiksi tydparien valilla (Ten Brummelhuis, Bakker, & Euwema, 2010). Nayttéa on
my06s siitd, ettd tiimin tyon imu siirtyy yksil6llisesti koettuun tyén imuun tiimiin kuuluvien
tyontekijoiden vélilla (Bakker, Van Emmerik, & Euwema 2006).

Vaikka tyon imun kokeminen ei ole suoraan yhteydessd ammattiin (Hakanen, 2005), on tydn
imussa nahty olevan eroja ammattiryhmien valill4. Johtoasemassa olevien henkil6iden ja yrittajien
on havaittu kokevan tyon imua tyontekijoitd enemman. Tastd voidaan paatella tyon imun olevan
yhteydessd oma-aloitteellisuuteen, proaktiivisuuteen ja sitoutumiseen. Nama ovat leimallisia
piirteitd johtajien ja yrittajien tyossé (Schaufeli & Salanova, 2007). Korkean tyon imun on havaittu
ennustavan parempaa yrityksen tulosta tuottavuudesta, liikevaihdosta, turvallisuudesta ja

asiakastyytyvéisyydesta mitattuna (Harter, Schmidt & Hayes, 2002).



1.4. Tutkimuksen tavoitteet ja tutkimuskysymykset

Aiemmassa nuoria johtajia koskevassa tutkimuksessa (HyvOonen ym. 2009; Hyvonen 2011) on
erityyppisten tyotavoitteiden havaittu liittyvan johtajien kokemaan ty6n imun tasoon.
Tutkimustietoa johtajien henkildkohtaisista tydtavoitteista ja niiden yhteyksistd tyén imuun on
kuitenkin vasta niukasti. Koska tyotavoitteiden on huomattu eldman varrella muuttuvan (Salmela-
Aro 2009), olisi tarkeda tutkia pitkittaistutkimuksilla, mitd vaikutuksia naillda muutoksilla on eri-
ikaisten johtajien kokemaan tyon imuun. IImién ymmartdminen voi auttaa tulevaisuudessa
esimerkiksi ratkaisemaan tyon imun mahdollisesti epdsuotuisia kehityskulkuja. Siksi tdman
tutkimuksen tavoitteena on selvittdd, tapahtuuko johtajien nime&missé henkildkohtaisissa
tyOtavoitteissa muutoksia kahden vuoden aikana ja ovatko ndmé& muutokset yhteydessé koettuun

tyon imuun.

Tutkimukselle asetettiin seuraavat tutkimuskysymykset:

1. Muuttuvatko johtajien henkilokohtaiset tyotavoitteet kahden vuoden seuranta-aikana
vuosina 2009 ja 2011?
H1: Johtajilta 16ytyvat vuonna 2011 samat tyotavoiteluokat (organisaation menestyminen,
ammatillinen osaaminen, henkildkohtainen tyytyvaisyys ja hyvinvointi, tyduran paattaminen
tai eldke, uralla eteneminen, arvostus ja vaikuttaminen, uusi tyo tai yrittdjyys seka
tyosuhdetavoitteet) kuin vuonna 2009 (Huhtala 2013), mutta ty6tavoitteissa tapahtuu jonkin
verran muutoksia, kuten aiemmassa nuoria johtajia koskevassa tutkimuksessa on havaittu
(Hyvonen 2011).

2. Ovatko tyotavoitteiden muutokset yhteydessa tydn imun muutoksiin?
H2: Tyotavoitteiden muutokset ovat yhteydessa tyon imun muutoksiin. Hyvosen ym. (2009)
tutkimuksessa havaittiin eri tyotavoitteilla olevan yhteyttd tyén imuun. On siis oletettavaa,
ettd myods tyotavoitteissa tapahtuvat muutokset heijastuvat tutkittavien tyon imuun.
Tutkittavat, jotka siirtyvdt oman osaamisen kehittdmiseen ja tyouralla etenemiseen
raportoivat korkeampaa tyon imua, kun taas tutkittavien tavoitteiden vaihtuessa
hyvinvointitavoitteisiin tai tyopaikan vaihtoaikeisiin, tutkittavat raportoivat vastaavasti

matalampaa tyén imua (Hyvonen ym. 2009).



2. MENETELMAT

2.1. Tutkitut henkilot

Tutkielmassani on kéytetty Jyvéskylan yliopiston psykologian laitoksen Eettinen kuormittavuus
johtajien tydsséd —tutkimusprojektin aineistoa vuosilta 2009 ja 2011. Otokseen valituista 3000
johtajasta puolet on kuulunut tekniikan Akateemisen Liiton TEK:iin ja puolet Suomen
Ekonomiliiton SEFE:en. Henkil6t on valittu j&senrekisteritietojen perusteella satunnaisotannalla.
Alkuperéisestd otoksesta on poistettu henkil6t, jotka eivat ole edustaneet tutkimuksen hetkella
kohdejoukkoa (elakelaiset, ei johtotehtdvissd olevat, opiskelijat, tyottémat, n = 369). Lopulliseksi
vastausprosentiksi vuonna 2009 vastanneista saatiin 34 % (n = 902, koko otoskoko 2641). Vuonna
2011 toteutettu seurantakysely postitettiin niille tutkimukseen osallistuneille johtajille, jotka olivat
vuoden 2009 kyselyssa antaneet luvan kyselyn l&dhettdmiseen. Naitd henkil6ita oli 728, joista yksi
oli kuollut kyselyjen vélilla. Seurantakyselyn palauttaneita henkildita oli 491 henkildd. Naista
tyossé olevia oli 464 henkil6a.

Tutkimuksessani mukana olivat kyselyyn vuonna 2011 vastanneet tygssa olevat henkilot (mukaan
lukien osapaivatyossa, ditiys- tai vanhempainvapaalla olevat ja vuorotteluvapaalla olevat henkil6t).
Liséksi tutkittavien oli tullut nimeta tyotavoite seké vastata vahintdén yhteen tyon imua koskevaan
kysymykseen vuoden 2011 kyselyssd. Nailla ehdoilla tutkimusryhmén kooksi muodostui 378
henkil6a.

Tutkittavista enemmist6 oli miehid (68 %). Tutkittavat olivat i&ltdéan 28-70 -vuotiaita (ka = 46.15,
kh = 9.08). Tutkittavista 90 % eli parisuhteessa. Kokoaikatoissa tydskenteli 97 % ja 3 % oli joko
osa-aikatyossa tai vuorotteluvapaalla. Tutkittavista 90 %:lla oli ylempi korkeakoulututkinto ja 7
%:1la oli jatkotutkinto, jolla viitataan lisensiaatin tai tohtorin tutkintoon. Loput 3 % oli valinnut
kategorian muu, joka tarkoitti esimerkiksi ekonomin tai MBA:n tutkintoa. Tutkittavista 77 %
tyoskenteli yksityisella tyonantajalla, kunnan tai kuntayhtyman palveluksessa oli 8 % ja valtiolla
tyoskenteli 7 %. Omassa yrityksessé tutkittavista tydskenteli 5 % ja jarjeston palveluksessa 3 %.

Johtajista 39 % toimi teollisuus-, energia- tai rakentamisalalla, 13 % tydskenteli tietoliikenne- tai
tietojenkasittelypalveluissa ja 13 % tydskenteli kategoriassa palvelut liike-elamélle, kiinteisto- ja



vuokrauspalvelut. Julkisessa hallinnossa tutkittavista toimi 10 % ja 7 % rahoitus- ja
vakuutustoiminnassa. Kauppa, majoitus ja ravitsemustoiminnassa tyoskenteli 7 % ja 4 %
koulutusalalla. Loput 7 % oli kategoriassa muu, joka tarkoitti esimerkiksi linja-autoliikennealaa,
media-alaa tai terveydenhoitoalaa.

Johtajista ylimpaén johtoon kuului 16 %, johtoon kuului 33 % ja ylempaan keskijohtoon kuului 32
%. Alemmassa keskijohdossa tydskenteli 16 % ja lisaksi 3 % oli kategoriassa muu, mika tarkoitti

esimerkiksi asiantuntijan tai suunnittelupaallikon tehtavia.

2.2. Menetelmat ja kaytetyt kyselyt

Tyon imun arviointiin kaytettiin Schaufelin ja Bakkerin (2003) kehittdmaa 9-osioista kyselya
(Utrecht Work Engagement Scale, UWES). Kyselyssa on kolme tarmokkuutta mittaavaa vaittamaa
(esim. “Tunnen itseni vahvaksi ja tarmokkaaksi tydssdni”), kolme omistautumista mittavaa
vaittdimaa (esim. “Tunnen tyydytystd, kun olen syventynyt ty6honi”) sekd kolme uppoutumista
mittaavaa viittdimda (esim. "Kun tyOskentelen, tyd vie minut mukanaan). Vastausvaihtoehdot
olivat valilla 1 (ei koskaan) — 7 (paivittdin). Naistd vaittdmistd muodostettiin tyon imun
keskiarvosummamuuttuja (vaihteluvéli 1-7), jossa suuret arvot kuvaavat yleisempaa tyén imua.

Henkilokohtaisia tavoitteita kartoitettiin avoimella kysymykselld, jossa pyydettiin kirjaamaan
tarkein henkilokohtainen tavoite, joka liittyi tyohon tai tyouraan (Salmela-Aro, 2002).
Henkilokohtaisten tyotavoitteiden luokittelussa kéytettiin - pohjana aiemmissa tutkimuksissa
I0ydettyja tyotavoiteluokkia (Hyvonen ym. 2009; Huhtala 2013).

Taustamuuttujina tutkimuksessa kéytettiin aiempien tutkimusten perusteella sukupuolta, ikaa
(Huhtala, Feldt, Hyvonen, & Mauno, 2013) ja tydelaman katkoksia (Hyvonen ym. 2009). Vuonna
2009 tyoelaman katkoksia kysyttiin kysymykselld: Miten kuvaisit tyotilannettasi ja merkittavia
tapahtumajaksoja tydssasi viimeisen vuoden aikana? Vuonna 2011 tyéeldman katkoksia kysyttiin
kysymyksella: Miten kuvaisit ty6tilannettasi ja merkittdvia tapahtumajaksoja tydssasi viimeisen
kahden vuoden aikana (syksyn 2009 jalkeen)? Taman jalkeen molemmissa kyselylomakkeissa
kartoitettiin kysymysta tarkemmin seuraavilla vaihtoehdoilla: Oletko ollut ty6ttdméana? Oletko ollut
lomautettuna? Onko Sinut irtisanottu? Vastausvaihtoehtoina olivat ei” tai ”kylla” vaihtoehdot. Jos

tutkittava vastasi kyll&, kysyttiin seuraavaksi tyéttdomyyden ja lomautuksen kohdalta montako



kuukautta tyottomyytta tai lomautusta oli kestdnyt seka irtisanomisen kohdalta montako kertaa
irtisanomisia oli tapahtunut. Naistd vastauksista muodostettiin dikotominen muuttuja siten, etta
mikali tutkittava vastasi yhteenkin edelld mainittuihin kysymyksiin “’kyll&”, hanelld oli ollut
tyoelamén katkoksia.

Liséksi tutkimuksessa tutkittavien johtotasot yhdistettiin viidestd johtotasosta kolmeen. Naita
olivat ylin johto (toimitusjohtajataso) ja johto (48 %), ylempi keskijohto (33 %) seka alempi
keskijohto ja kategorian ”muu” (19 %), johon kuuluivat esimerkiksi asiantuntijatehtavissé olevat.

2.3. Katoanalyysi

Katoanalyysissd verrattiin otoksessa mukana olleita (n = 378) heihin, jotka vuoden 2009
kyselytutkimuksessa (n = 902) jaivat otoksen ulkopuolelle (n = 524). Eroja selvitettiin
riippumattomien otosten t-testilla sek& ristiintaulukoinnilla. Siten tutkittiin, erosivatko ryhmét
taustamuuttujiensa (sukupuoli, ika ja tyéeldamén katkokset) perusteella. Ryhmien vélill4 ei havaittu

tilastollisesti merkitsevié eroja: ikd [t(900) = .69 = p >.05], sukupuoli [Xz(l) = .94 =p >.05] ja

tydeldman katkokset [Xz(l) =3.25=p>.05].
Huhtalan (2013) katoanalyysista ilmenee, ettd vuonna 2009 tutkittavat (n = 902) eroavat hieman
sukupuolijakauman [Xz(l) =6.07, p < 0.05)] ja idn [t(1751) = 2.69, p < 0.01)] perusteella heista,

jotka jattivat vastaamatta vuonna 2009 lahetettyyn kyselytutkimukseen ( n = 3000). Erot ilmenevat
siten, ettd vastanneissa on suhteessa hieman enemman naisia ja vastaajat ovat keskimaarin vuoden

nuorempia kuin he, jotka jattivat kyselytutkimukseen vastaamatta.



2.4. Tilastolliset menetelméat

Tutkimuksen aineistoa analysoitiin IBM SPSS Statistics 18.0 —ohjelmalla. Muuttujien vélisia
yhteyksia tutkittiin aluksi Pearsonin korrelaatiokertoimella. Silla tarkasteltiin sukupuolen, ién,
johtotason, tydeldmén katkosten ja tyon imun vélisia yhteyksia. Ristiintaulukoimalla vuosien 2009
ja 2011 henkilokohtaiset tyotavoitteet havainnollistettiin ty6tavoitteissa tapahtuneita muutoksia.
Tyotavoiteluokkia olivat organisaation menestyminen, ammatillinen osaaminen, henkilokohtainen
tyytyvaisyys ja hyvinvointi, tyduran paattdminen tai eldke, uralla eteneminen, arvostus ja
vaikuttaminen, uusi tyo tai yrittajyys seka tyésuhdetavoitteet.

Lopuksi tyotavoiteluokissa tapahtuneita muutoksia verrattiin tyén imuun yksisuuntaisella
varianssianalyysilla (1-ANOVA). Tyon imusta muodostettiin muutosmuuttuja vahentdmall& vuoden
2009 tydn imun keskiarvo vuoden 2011 tydn imun keskiarvosta. Analyysit tehtiin erikseen kahdelle
ryhmadlle, jotka kuvasivat ty6tavoitteiden muutoksia vuosina 2009 ja 2011. Parittaisten ryhmien
valisia yhteyksid tutkittiin Bonferronin monivertailutestilld. Analyysin alussa kontrolloitiin
taustamuuttujat (ikd, tyokatkot ja johtotaso). Taustamuuttujilla ei havaittu vaikutusta keskiarvoihin,

joten ne jatettiin pois lopullisesta analyysista.
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3 TULOKSET

3.1. Henkilokohtaiset tydtavoitteet

Tutkimusaineistosta oli luokiteltu jo aiemmin vuonna 2009 nimetyt henkilokohtaiset tyotavoitteet
(Huhtala 2013). Tuolloin Hyvosen ym. (2009) nuoret johtajat -tutkimusaineistossa I6ytyneiden
luokkien lisaksi aineistosta oli 10ytynyt kaksi uutta luokkaa, jotka olivat tyduran paattaminen / eléke
sekd arvostus ja vaikuttaminen luokat. Huhtalan (2013) tutkimuksessa kaksi pienintd kategoriaa
joita olivat taloudelliset tavoitteet ja tyon jatkuvuuteen liittyvat tavoitteet yhdistettiin
tyosuhdetavoitteisiin.  Né&in lopullisiksi luokiksi olivat muodostuneet tavoiteluokat: organisaation
menestyminen, ammatillinen osaaminen, henkil6kohtainen tyytyvaisyys ja hyvinvointi, tyéuran
paattdminen tai eléke, uralla eteneminen, arvostus ja vaikuttaminen, uusi tyo tai yrittdjyys seka
tyosuhdetavoitteet.

Vuoden 2011 aineiston luokittelussa l0ytyivat samat henkilokohtaiset tydtavoiteluokat kuin
vuonna 2009. Naiden liséksi yhdeksénneksi luokaksi nimettiin kategoria “ei vastausta”, johon
luokiteltiin aineistot, joissa vastausta ei ollut annettu. Tyotavoiteluokkien vastaukset luokiteltiin
kahden henkilon toimesta itsendisesti hyvén reliabiliteetin laskemista varten. Kahden henkilon
luokittelun yksimielisyytta tutkittiin Cohenin kappa testilld, jonka tuloksena oli .828, mita voidaan
pitdd hyvana tuloksena (Metsdmuuronen, 2005). Ennen jatkoanalyyseja luokittelijat kavivat yhdessa
lapi eri luokkiin luokitellut tyGtavoitteet ja paattivat niille sopivimman luokan.

Taulukossa 1. on esitelty lopulliset tydtavoiteluokat ja niiden jakaumat vuosilta 2009 ja 2011.
Taulukossa ilmenee, mitd tyotavoiteluokilla tarkoitetaan ja siind on esimerkkejd tutkittavien

antamista vastauksista.
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TAULUKKO 1. Henkilokohtaisten tyotavoitteiden luokat ja jakaumat vuosina 2009 ja 2011, seka

sisallon kuvaukset ja esimerkkeja vastauksista (n = 378).

Henkilokohtaiset v. 2009 v. 2011 Tyotavoiteluokkien kuvaus Esimerkkeja vastauksista
tyOtavoitteet % (n) % (n)
1.0rganisaation 32(121) 30(114) Organisaation kehittyminen  ”Saada myyntitavoite
menestyminen ja menestyminen tayteen”; ”Auttaa
organisaatiota omalla
tyopanoksellani”
2. Ammatillinen 26 (98) 23 (89) Kouluttautuminen, K ehittyé alallani”;
0saaminen tydsuoriutuminen, ”Paremmat esimiestaidot”
ammatillinen kehittyminen
3.Henkilékohtainen 10 (38) 15 (55) Terveys, tyytyvaisyys ”Eldméssd on muutakin kuin
tyytyvaisyys ja tydhon, tydn ja muun ty6”
hyvinvointi elamén yhteensovittaminen
4. Tyburan péattdminentai 5 (20) 10 (37) Elékkeelle tai pois ”Pidstd terveend eldkkeelle”
eldke tyoeldmasté siirtyminen
5.Uralla eteneminen 7 (28) 6 (23) Korkeamman aseman ”Hankkia vaativampia
saavuttaminen, ylennys tehtdvia”; ”Haluan edetd
urallani ja oppia uutta”
6.Arvostus ja 6 (21) 3(12) Oma ja muiden arvostus, ”Saavuttaa arvostusta”
vaikuttaminen laajempi vaikuttaminen
7.Uusi tyo tai yrittdjyys 5(18) 6 (21) Ty0Opaikan tai tydonkuvan ”Vaihtaa tyOnantajaa, etsid
vaihtaminen, yrityksen uusia haasteita ja innostusta
8.Tydsuhdetavoitteet 5 (18) 7(27) perustaminen t6ihin.”
Palkkaus, tyon jatkuvuus, “Riittdvan  suuri  korvaus
9. Ei vastausta 4 (16) tydroolin selventdminen tehdystd tyostd”
Taulukossa 2. kuvataan Pearsonin korrelaatiokertoimella muuttujien vélisid  yhteyksia.

Korrelaatioista ilmenee, ettd korkeampi johtotaso on yhteydessa korkeampaan ikaan. Vuonna 2009

koettu tyon imun taso on positiivisesti yhteydessa myds vuoden 2011 tyon imun tasoon. Vuonna

2011 mitattu tyon imu on tilastollisesti merkitsevasti positiivisesti yhteydessa johtotasoon siten, etté

mita korkeampi johtotaso on, sitd enemman henkilé kokee tyon imua.
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TAULUKKO 2. Pearsonin korrelaatiokerroin muuttujille (n = 378).

Muuttujat ka(kh) 1 2 3 4 5 6 7

1 Sukupuoli

(1 = mies, 2 = nainen)

2 1ka 46, 15 (9,08) .062

3 Johtotaso v. 2009 1,72 (0,75) -.045 .180%**

4 Tyokatkot v2009 0,18 (0,39) .022 -.021 -.055

5 Ty6nimu v 2009 5,83 (0,94) -.046 -.012 124~ .076

6 Johtotaso v 2011 1,70 (0,77) -.065 .089 694 -.084 .076

7 Tyokatkot v 2011 0,12 (0,33) .089 -.012 -.009 -.396***  .068 -.064

8 Ty6nimu v 2011 5,78 (1,04) -.015 -.013 .108~ .043 -.616%*  137* .009

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

3.2. Henkilokohtaisten tyotavoitteiden ja tydon imun muutokset kahden vuoden aikana

Taulukossa 3. ilmenee tutkittavien vuonna 2009 nime&madt tavoitteet ja se, kuinka monella heista
tavoite on sailynyt. Taulukon vaakarivilld on ndhtdvissé, mihin luokkiin tavoitteista luopuneet

tutkittavat ovat siirtyneet.
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TAULUKKO 3. Tyotavoiteluokkien jakautuminen vuosina 2009 ja 2011 (n = 362).

Tavoitteet 2011

Organisaation Ammatillinen  Henkilékohtainen  Ty6uran Uralla Arvostus ja Uusityd tai  TyOsuhde- Total
menestyminen 0saaminen tyytyvéisyys ja paattdminen  eteneminen  vaikuttaminen  yrittajyys tavoitteet
Tavoitteet 2009 hyvinvointi tai eldke
Organisaation 45 % (n = 54) 21% (n=26) 9% (n=11) 12% (n=14) 1% =1 3%((n=4) 4% (=5 5%(MNn=6) 100% (n=121)
menestyminen
Ammatillinen 24 % (n = 23) 36% (n=35 14%(h=14) 7% =7 6%(M=6) 3%((N=3) 5%((M=5) 5%((n=5) 100% (n =98)
0saaminen
Henkil6kohtainen 32% (n=12) 13% (n=5) 39 % (n = 15) 0% (=0 3%MNn=1) 0%(M=0) 10%(n=4) 3%(M=1) 100% (n=238)
tyytyvaisyys ja
hyvinvointi
Tyduran péattdminen 20 % (n = 4) 10% (n=2) 10% (n=2) 30%(n=6) 10%(Nn=2) 0% (=0) 0%(Mn=0) 20%(=4) 100% (n=20)
tai eldke
Uralla eteneminen 21% (n = 6) 10 % (n = 3) 10% (n =3) 3% (n=1) 32%M=9) 0%(n=0) 10%(n=2) 14%((Mn=4) 100% (n=28)
Arvostus ja 29 % (n = 6) 29 % (n =6) 9% (n=2) 14% n=3) 5%Mn=1 9%(n=2) 5%(Mm=1 0%((n=0) 100% (n=21)
vaikuttaminen
Uusi tyd tai 22% (n=4) 22% (n=4) 16 % (n = 3) 6%Nnh=1) 0%M=0 6%MN=1) 6% (nN=1) 22%(n=4) 100% (n=18)
yrittajyys

Tydsuhdetavoitteet 11%(n = 2) 22% (n=4) 11% (n=2) 17% n=3) 0% (Mn=0) 11%(n=2) 11% (n=2) 17%(n=3) 100% (n=18)
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Seuraavaksi tutkittavien raportoimista tyotavoitteista vuosina 2009 ja 2011 muodostettiin kaksi
ryhmaéd kuvaamaan tyotavoitteiden muutoksia. Muuttujat koodattiin dikotomisiksi muuttujiksi sen
perusteella mihin tyotavoitteisiin tutkittavien muutokset suuntautuivat seka misté tyotavoitteista
tutkittavat alun perin luopuivat. Aluksi SPSS ohjelmalla muodostettiin uusi luokka niistéa
tavoitteista, joista tutkittavat olivat kahden vuoden aikana luopuneet (taulukko 4.). Lisaksi
muodostettiin  toinen luokka niistd tutkittavien tavoitteista, joissa oli saavuttu uusiin
tyotavoiteluokkiin (taulukko 5.). Naiden muuttujien tyon imun keskiarvoja vuosien 2009 ja 2011
valilla vertailtiin Bonferronin monivertailutestilla. Analyysin alussa kontrolloitiin taustamuuttujista
ika, tyokatkot ja johtotaso. Taustamuuttujilla ei havaittu vaikutusta keskiarvoihin joten ne jatettiin

pois lopullisesta analyysista.

TAULUKKO 4. Tyotavoitteista kahden vuoden aikana luopuneiden tutkittavien tyén imun

keskiarvo (keskihajonta) vuosilta 2009 ja 2011 sek& muutoksen keskiarvo (keskihajonta).

Tavoitteista luopuneet n  vuosi 2009 vuosi 2011 muutos

1 Organisaation menestyminen 63 5.83(0.12) 5.60 (0.14) -0.27 (0.94)
2 Ammatillinen osaaminen 59 5.85(0.13) 5.86 (0.14) 0.02 (1.05)
3 Henkilokohtainen tyytyvéisyys ja hyvinvointi 20 5.44(0.22) 5.55 (0.24) 0.10 (0.67)
4 Ty6uran paattaminen tai elake 14 5.75(0.27) 5.60 (0.30) -0.16 (0.78)
5 Uralla eteneminen 17 5.81(0.24) 5.54 (0.27) -0.18 (0.68)
6 Arvostus ja vaikuttaminen 16 5.84(0.24) 5.62 (0.27) -0.27 (0.68)
7 Uusi tyo tai yrittajyys 16 5.73(0.24) 6.23 (0.27) 0.53 (0.73)
8 Tydsuhdetavoitteet 15 5.65 (0.25) 5.50 (0.28) -0.13 (0.67)

F(7, 229) = 1.57, p= .051

Tutkittavat, jotka olivat luopuneet organisaation menestymisen tavoitteesta sekd uusi tyo tai
yrittdjyys tavoitteista luopuneiden vélilla oli lahes tilastollisesti merkitseva ero. Organisaation
menestymisen tavoitteesta luopuneiden tutkittavien kohdalla tyon imu oli laskenut. Uusi tyo tai

yrittdjyys tavoitteesta luopuneiden tutkittavien tyon imu oli noussut.
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TAULUKKO 5. Tyotavoitteisiin kahden vuoden aikana saapuneiden tutkittavien tyon imun

keskiarvo (keskihajonta) vuosilta 2009 ja 2011 sekd muutoksen keskiarvo (keskihajonta).

Tavoitteisiin saapuneet n vuosi 2009 vuosi 2011 muutos

1 Organisaation menestyminen 52 5.81 (0.13) 5.83 (0.15) 0.01 (0.84)
2 Ammatillinen osaaminen 47 5.77 (0.14) 5.77 (0.15) -0.04 (0.77)
3 Henkilokohtainen tyytyvéisyys ja hyvinvointi 34  5.86(0.17) 5.80 (0.18) -0.03 (0.97)
4 Ty6uran paéttdminen tai eldke 26  5.83(0.20) 5.23(0.22) -0.52 (0.91)
5 Uralla eteneminen 11 5.84 (0.29) 5.85(0.32) 0.02 (0.64)
6 Arvostus ja vaikuttaminen 10 5.35(0.30) 5.95 (0.33) 0.57 (1.03)
7 Uusi tyo tai yrittajyys 17 5.24(0.24) 4.80 (0.26) -0.51 (1.16)
8 Tydsuhdetavoitteet 23 5.24(0.24) 6.13 (0.22) 0.12 (0.61)
F(7,211) =2.81, p=.008 4<6**

Bonferroni ** p<.01

Uuteen tydtavoitteeseen saapuessa tutkittavien arvostus ja vaikuttaminen kategoriassa tapahtui tyon
imussa tilastollisesti merkittavé ero verrattuna heihin, jotka nimesivét uutena tavoitteenaan tyduran
padttamisen tai eldkkeen. Arvostus ja vaikuttaminen ryhmassa tyon imun keskiarvo nousi, kun

tyOuran paattdminen tai eldke ryhmassa tyon imu laski.
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4. POHDINTA

Tutkimuksessa tarkasteltiin suomalaisten johtajien henkilokohtaisten tydtavoitteiden muutoksia ja
muutosten yhteyttad tyon imuun vuosien 2009 ja 2011 vélilld. Vuoden 2011 aineistosta I0ytyivat
samat tyotavoiteluokat kuin vuonna 2009 (Huhtala 2013). Naita olivat: organisaation
menestyminen, ammatillinen osaaminen, henkil6kohtainen tyytyvéisyys ja hyvinvointi, tyuran
paattaminen tai eléke, uralla eteneminen, arvostus ja vaikuttaminen, uusi tyo tai yrittdjyys seka
tyosuhdetavoitteet.

Tutkimuksessa havaittiin, ettd tyotavoitteiden muutoksilla oli yhteyttd tyén imun muutoksiin.
Kahden vuoden aikana uuden tyotavoitteen valinneilla tutkittavilla arvostukseen ja vaikuttamiseen
suuntautuneiden tyén imussa tapahtui tilastollisesti merkitsevé ero verrattuna heihin, jotka
nimesivét uutena tavoitteenaan tyduran paattamisen tai elakkeen. Arvostus ja vaikuttaminen
ryhmassa tyon imun keskiarvo nousi, kun tyduran paattaminen tai eldke ryhmassa tyon imu laski.
Tutkittavien, jotka kahden vuoden aikana luopuivat organisaation menestymisen tavoitteesta seké
uusi tyo tai yrittajyystavoitteista luopuneiden valilla oli lahes tilastollisesti merkitsevé ero.
Organisaation menestymisen tavoitteesta luopuneiden tutkittavien kohdalla tyén imu laski ja uusi

tyo tai yrittdjyys tavoitteesta luopuneilla tyén imu puolestaan nousi.

4.1. Tyoétavoitteiden muutokset nakyvat tyon imussa

Tutkimuksen oletuksena oli, etta johtajilta 16ytyvét vuonna 2011 samat tyétavoiteluokat kuin
vuonna 2009 (Huhtala 2013): organisaation menestyminen, ammatillinen osaaminen,
henkilokohtainen tyytyvaisyys ja hyvinvointi, tyéuran paattaminen tai eldke, uralla eteneminen,
arvostus ja vaikuttaminen, uusi tyo tai yrittajyys seka tydsuhdetavoitteet. Oletus piti paikkaansa,
eika uusia tyotavoiteluokkia 16ytynyt myodsk&én vuoden 2011 aineistosta. Toisin kuin nuorten
johtajien tutkimuksissa (Hyvonen 2011), tassa tutkimuksessa tutkittavien ikdjakauma on laaja ja

siksi my6s jo vuonna 2009 nimetyt tydtavoiteluokat todennakdisimmin kattavat urakaaren eri



17

vaiheita (Salmela-Aro 2009; Super 1980). Pitkittaistutkimuksessani mydskéaén tyotavoitteiden
keskinaisessa jakautuneisuudessa ei tapahtunut kahden vuoden aikana suuria muutoksia.

Tutkimuksessani oli oletuksena, etta tyotavoitteissa tapahtuu jonkin verran muutoksia, kuten
aiemmassa nuoria johtajia koskevassa pitkittaistutkimuksessa on havaittu (Hyvonen 2011) ja
etta tydtavoitteiden muutokset ovat yhteydessa tyon imun muutoksiin. Hyvosen ym. (2009) nuoria
johtajia koskevassa tutkimuksessa havaittiin eri tydtavoitteilla olevan yhteytta tyén imuun siten etta
organisaatioon liittyvat tavoitteet kytkeytyivat matalaan tyduupumukseen ja korkeaan tyon imuun,
kun taas hyvinvointitavoitteet ja tyopaikan vaihtoaikeet liittyivat korkeampaan tyduupumukseen ja
matalaan tyon imuun. Oli oletettavaa, ettd ndma tulokset antaisivat viitteitd myds siihen, miten
tutkimuksessani tyotavoitteiden muutokset nakyvét tyon imussa.

Tutkimuksessani ilmeni, ettd organisaation menestymisen tavoitteesta luopuneiden tutkittavien
kohdalla tyon imun keskiarvo laski. Tulosta voidaankin pitad yhtenevaisend Hyvosen ym. (2011)
nuorten johtajien tutkimuksen kanssa, jossa organisaation menestymisen tyotavoitteekseen
nimenneilla tutkittavilla oli korkeampi tyon imu ja matalampi tyduupumus. Tulos voidaan tulkita
siten, ettd kun organisaation menestymisen tavoitteesta luovutaan, johtajat eivét endd olekaan yhta
innostuneita tydstaan. Mielenkiintoista olisikin tietdd, mistd organisaation menestymisen
tavoitteesta luopuminen johtuu. Yksi selitys voi olla henkildkohtaisten tavoitteiden ristiriitaisuus.
Ihmiselld voi olla tavoitteita seka tyonsé ja perheensé suhteen siten, ettd ndméa vaatimukset ovat
ristiriidassa. Liialliset tyOpaineet, tyon intensiivinen luonne, pitkét tyopéaivat ja tyohon liittyva
epavarmuus saattavat horjuttaa tasapainoa eri elamanalueiden vélill4. Tasapainon jarkkyminen taas
voi huonontaa yksilon hyvinvointia (Toivanen & Kauppinen, 2006; Toivanen & Kaoivisto 2009).

Uusi tyo tai yrittdjyys tavoitteesta luopuneilla tutkittavilla tyén imu puolestaan nousi. Tamakin
tulos on yhdenmukainen Hyvdsen ym. (2009) nuoret johtajat tutkimuksen kanssa, jossa tyopaikan
vaihtoaikeet liittyivat suurempaan tyduupumukseen ja matalampaan tyén imuun. Tuloksista voidaan
paatella nykyisen tyon mahdollisesti muuttuneen sen verran mieleiseksi, ettei tarvetta uuden tyon tai
yrittdjyyden tavoitteelle enda ole. Toinen vaihtoehto tyon imun kasvun selittdmiseen voi olla uusi
ty0 tai yrittdjyys tavoitteen saavuttaminen, jolloin seuraavaksi on luontevaa johonkin toiseen

tavoitteeseen siirtyminen.
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4.2. Tyburan loppuvaiheeseen liittyvat tyotavoitteet

Henkilokohtaisten ty6tavoitteiden muutokset elamankulun varrella (Salmela-Aro 2009; Super 1980)
nékyvét verrattaessa tutkimusaineistoani nuorten johtajien tutkimusten tuloksiin. Organisaation
menestymiseen liittyvid tavoitteita nuorten johtajien aineistossa on nimettynd ainoastaan 5 %
(Hyvonen, Kinnunen & Tolvanen, 2011), kun omassa aineistossani tdmén tavoitteen nimenneita on
30 % (vuoden 2011 mittaus). Organisaation menestymiseen liittyvien tavoitteiden suuri maaré
selittynee aineistoni laajemmalla ikdjakaumalla, joka kattaa myods iakkaat johtajat toisin kuin
nuorten johtajien tutkimus. Johtotaso ja ikd ovat yhteydessd toisiinsa siten, ettd ylimmilla
johtotasoilla  tyoskentelevdt ovat yleensa hieman idkkd&dmpid, joten heitd sisaltyy
tutkimusaineistoonikin enemmén. Korkean johtotason on havaittu nimedvan muita johtotasoja
enemman organisaatioon liittyvia tyétavoitteita (Hyvonen ym. 2009).

Urakehitykseen liittyvid tavoitteita nuorten johtajien oli aineistossa 22 %, kun omassa
tutkimuksessani néita tavoitteita on vain 6 % (vuoden 2011 mittaus). Tama noudattelee aiempien
elaméankaaritutkimusten tuloksia, joiden mukaan nuoret aikuiset panostavat enemmén uran
luomiseen ja vakiinnuttamiseen, kun vanhemmilla ne todennakdisemmin ovat jo saavutettuja
(McAdams & Olson, 2010; Super 1980).

Nuorten johtajien tyGtavoitteista puuttuivat kaksi luokkaa. Na&issd luokissa omassa
tutkimuksessani tapahtui merkittdvia muutoksia tyén imun suhteen. Ensinnékin heill&, jotka olivat
uuteen tyOtavoitteeseen saapuessa nimenneet tavoitteekseen tyduran paattamisen tai elakkeen, tyon
imu laski. Tama oli aistittavissa myos joistain vastauksissa, joita johtajat olivat tdssa kategoriassa
nimenneet. Vastauksissa oli esimerkiksi luonnehdintoja “pdéstd terveend eldkkeelle” ja “jaksaa
vield muutama vuosi”. Téllainen kehityskulku on mielestini huolestuttava aikana, jolloin tyduria
pyritdédn Suomessa pidentdméan. Mielestani vastaukset yhdistettynd laskeneeseen tyén imuun
voidaan tulkita tutkittavien vasymyksena tyohonsd, jolloin odotetaan vain tyduran paattamista.
Alhainen motivaatio heijastuu helposti koko tyéyhteis6on (Skakon ym. 2010).

Tutkittavilla, joiden tyotavoite muuttui kahden wvuoden aikana kategoriaan arvostus ja
vaikuttaminen, tyon imu nousi. Myds tdma tavoite eldkkeelle siirtymisen tai tyouran paattamisen
ohella puuttui Hyvosen ym. (2009) nuorten johtajien nimedmistd tyOtavoitteista. Siind missa
tyburan paattaminen ja elékkeelle siirtyminen noudattelee i&n mukaisia kehitystehtavia (Salmela-

Aro 2009; Super 1980), voidaan mielestani myos arvostus ja vaikuttaminen nédhda uran
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loppuvaiheen tavoitteena, jossa tydelaman aikana kertynyttd tietoa halutaan jakaa jalkipolville
(vaikuttaminen) tai halutaan kohdistaa katse uralla jo saavutettuihin onnistumisiin (arvostus).
Vaikka tyotavoitteiden muutokset nayttavatkin noudattelevan elaméankulun kehitystehtévia,

nayttaisi niilla olevan sisallosta riippuen tyon imua liséavié tai madaltavia vaikutuksia.

4.3. Tutkimuksen vahvuudet ja rajoitukset seka jatkotutkimusehdotukset

Tutkimuksen vahvuutena on suhteellisen laaja otos. Tutkimuksen otoksessa johtajat on valittu
teknilliseltd ja kaupalliselta alalta, jolloin tulokset eivét ole vélttamatta yleistettavid kaikkia johtajia
koskeviksi. Toisaalta tutkimusaineiston vahvuudeksi on todettava, ettd useimmat johtajatutkimukset
ovat keskittyneet tiettyihin alaryhmiin kuten huippujohtajiin (Bateman, O’Neill, & Kenworthy-
U’ren, 2002) tai nuoriin esimiehiin (Hyvonen ym. 2009), kun taas tdmd tutkimus sisalsi laajan
ikdjakauman ja useilla johtotasoilla toimivia johtajia. Sen sijaan tutkimus koski ainoastaan
suomalaisia johtajia, joten se ei ndin ollen ole valttamétta yleistettavissa kansainvalisesti.

Tutkimus hyodynsi sekd laadullista ettd maarallista tutkimustapaa, mik& mahdollisti sellaisen
tiedon tavoittamisen, joka olisi saattanut jaddd huomaamatta kéytettdessa vain madrallista
tutkimustapaa (Burke Johnson & Onwuegbuzie, 2004). Taméa tapahtui Kkartoittaessa
henkilokohtaisia tyotavoitteita avoimella kysymykselld, mik& mahdollisti myds uusien
tyOtavoitteiden muodostumisen aineistossa. Toisaalta avoin kysymys johti myds tulkinnallisiin
haasteisiin, koska osa vastauksista olisi kdynyt useampaan kuin yhteen kategoriaan. Kuitenkin
ilman avointa kysymysta ei tyotavoitteista olisi saatu yhta todenmukaista kuvaa.

Henkilokohtaisten tavoitteiden valmentamisesta on jo olemassa lupaavia tuloksia (esim. Sheldon
ym. 2002). Taman tutkimuksen perusteella olisi kiinnostavaa tehda esimerkiksi johtajia koskeva

interventio, jossa pyrittéisiin tavoitteiden tyostamisen kautta vaikuttamaan tyon imuun positiivisesti.
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4.4. Johtopaatokset

Tyon imu tutkimuksissa on havaittu, ettd korkeaa tyon imua kokevilla henkil6illa on vdhemmaén
tyOpaikan vaihtoaikeita ja he ovat painvastoin sitoutuneempia organisaatioonsa (Schaufeli &
Bakker 2004). Korkean tydn imun on havaittu ennustavan parempaa yrityksen tulosta mm.
tuottavuudella ja asiakastyytyvaisyydelld mitattuna (Harter ym. 2002). Vaheksya ei sovi
organisaation hyotyjen liséksi tyon imun inhimillistd puolta: tyén imu on positiivinen, tyydytysta
tuottava tychon liittyva mielentila (Schaufelin ym. 2002). Tyon imussa olevalla henkil6ll& on toisin
sanoen hyva olla.

Tutkimukseni kuitenkin osoittaa, ettei tyon imu ole stabiili, pysyvé olotila, vaan se on altis
muutoksille. Myo6s henkilokohtaiset ty6tavoitteet elavat muutoksessa. Tyo6tavoitteiden muutokset
voivat johtua ihmisen elamankaaren vaiheista (Salmela-Aro 2009; Super 1980), mutta niihin
vaikuttavat myods muut tekijat, kuten Hyvdésen ym. (2009) tutkimus tyoympériston muutosten
yhteydesté tyotavoitteisiin osoittaa.

Tutkimukseni johtajien tyoOtavoitteiden muutosten vaikutuksista tydon imuun on ainutlaatuinen.
Aiempaa pitkittaistutkimusta henkilokohtaisten tyotavoitteiden muutoksista edustaa ainoastaan
Hyvdsen ym. (2009) nuorten johtajien tutkimus, jossa tutkittiin tydympériston muutosten ja
tyotavoitteiden muutosten vélistd yhteyttd. Nimetyt tyotavoitteet ilmaisevat moniulotteisesti
antajansa arvomaailmaa ja intresseja nakyen myos yksilon tyon imussa. On hdmmaéstyttavaa, ettei
niitd ole vield kovinkaan paljon tutkittu ja hyddynnetty tydeldmassa. Tutkimukseni tulokset
osoittavat, ettd riippuen siitd, millaisiksi henkilokohtaiset tyotavoitteet kahden vuoden aikana
muuttuvat, on niiden vaikutus tyon imuun joko sita vahvistava tai madaltava. Tama avaa nakymia
muutoksissa tapahtuvan ilmién ymmartdmiseen. Lisdantyneelld tiedolla on mahdollista pyrkia
vaikuttamaan tyon imun epésuotuisiin kehityskulkuihin.

Organisaatioiden kannalta olisi hyodyllista olla tietoinen kaikkien tyontekijoidensa
henkilokohtaisista tyotavoitteista. Voitaisiinko tyOpaikoilla ryhtya tydstamaan henkilokohtaisia
tyOtavoitteita siten, ettd ne palvelisivat paremmin niin yksilon omaa hyvinvointia kuin organisaation

etuja?
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