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Tassé tutkimuksessa tarkastelimme toimihenkilGiden henkil6kohtaisia tyotavoitteita seka
niiden yhteyttd harmoniseen ja pakonomaiseen tyon intohimoon. Tutkimme suomalaisia
toimihenkil6itd (n = 266, keski-ikd 39, kh = 3,3, vaihteluvali 31 — 44), jotka osallistuivat
poikkileikkaustutkimukseen vuonna 2014. Tutkittavista 80,5 % oli miehié ja esimiesasemassa
tyoskenteli 70,7 %. Henkildkohtaisia tyotavoitteita kartoitettiin avoimella kysymykselld, ja
tyon intohimoa 12-osioisella kyselylla. Henkilokohtaiset tyotavoitteet luokiteltiin seitseméén
luokkaan: patevyys (24,4 %), hyvinvointi (20,9 %), organisaatio (15,8 %), tyon vaihto (13,3,
%), raha (10,0 %), urakehitys (9,6 %) ja tyon varmuus (6,0 %). Hierarkkinen lineaarinen
regressioanalyysi osoitti, ettd henkilokohtaisten tyotavoitteiden luokista péatevyys oli
yhteydessé korkeaan pakonomaiseen tyon intohimoon, organisaatio oli yhteydessa korkeaan
harmoniseen tyon intohimoon, ja tyon vaihtoon liittyvat henkilokohtaiset tyotavoitteet olivat
yhteydessd matalaan harmoniseen tyon intohimoon. Henkilokohtaisten tyotavoitteiden
tiedostaminen auttaa ymmartdmaan syita tyonteon taustalla, mitd voidaan kayttdd hyddyksi
esimiestydssa tyontekijoiden motivoinnissa ja tyonohjauksen tukena tyohyvinvoinnin
lisddmisessa.

Avainsanat: henkilokohtaiset tyGtavoitteet, tyotavoiteluokat, tydn intohimo, harmoninen tyon

intohimo, pakonomainen tydn intohimo, toimihenkil6t



SISALTO

L JOHDANTO ettt bbbttt e s he e e s b e e ke e et e e nbe e e m b e e sbe e et e e nbeeents 1
1.1 HenkilokohtaiSet tyOtaVOITtEeL..........cciiieiieiesie et 1
1.2 TYON INEONIMIO .ttt b bbbt 3
1.3 TULKIMUKSEN tAVOITEEET. ...t 5

2 MENETELMAT L...oooitiiitieeee ettt bbbttt 6
2.1 AINeiston Keruu ja tULKITTAVAL ............ccviieieeie e 6
2.2 IMIUULEUJAL ...ttt ettt e e s te et e e s e s be et e e neesbeesseeseesteenteannenneas 7
2.3 AINEISTON ANAIYYSIT......ciiiieiecc et ere s 7

S TULOKSET ..ttt h et b e e se e e b e s bt e b e e e e e e sbeeanneenbeeennee e 9
3.1 Henkilokohtaiset tyGtaVOIttEeL...........ccuiiieiecie e 9
3.2 Henkil6kohtaisten tyotavoitteiden yhteydet tydn intohimoon ............cccccecevevviieieennenn, 11

@ o |15 11 N S URRSPSRR 17
4.1 Toimihenkil6t tavoittelevat tygssadn kehitysté ja tyytyVAISYYta .........ccocoovrvrivniennnnn, 17
4.2 Tyon vaihtoa tavoittelevat kokivat vdhemman tyon intohimoa............ccoccocevvievnenennn, 19
4.3 Rajoitukset, vahvuudet ja jatkotutkKimustarpeet ...........cccovvvveiveie i 21
4.4 Johtopaatokset ja kAytANNON SOVEITUKSEL..........ooviiiiiieiei e 22

LA HTEET ...ttt ettt a et es ettt s et s et s et en s s s 23



1 JOHDANTO

Henkilokohtaiset tyotavoitteet ohjaavat tyontekijan toimintaa ja ovat keskeisid
tyohyvinvoinnin kannalta. On kuitenkin vain vahan tietoa siitd, mitka tyohon liittyvat tekijat
ovat yhteydessa erilaisiin  henkil6kohtaisiin  tyotavoitteisiin.  Henkil6kohtaisten
tyotavoitteiden tavoin, my6s tyon intohimolla on yhteys ty6hyvinvointiin. Tyén intohimo on
tarked energianlahde, joka vetdd tyontekijad kohti toimintaa, ja silla on kaksi puolta,
harmoninen ja pakonomainen (Vallerand ym., 2003). Tassa tutkimuksessa selvitimme, mita
toimihenkil6t tavoittelevat tydssaan, ja ovatko tietyt henkilokohtaiset tyotavoitteet yhteydessé
tiettyyn tyon intohimon puoleen. Tyokontekstissa henkilokohtaisten tydtavoitteiden sisaltdjen
ja tyon intohimon yhteyttd ei ole aiemmin tutkittu. T&mén tutkimuksen avulla saadaan uutta
tietoa henkilokohtaisten tydtavoitteiden sisalloistd, tyon intohimosta ilmiond, sekd naiden
valisistd yhteyksistd. Tatd tietoa voidaan hyodyntda niin yksildiden tydnohjauksessa kuin

esimiesty(ssa.

1.1 Henkil6kohtaiset tyotavoitteet

Little (1989, 2007) tarkastelee henkilokohtaisia tavoitteita sosiaalis-ekologisessa mallissaan
(engl. social-ecological model), missa hdn kuvaa tavoitteet henkilokohtaisina projekteina
(engl. personal projects). Henkilokohtaisia projekteja voidaan tarkastella tavoitteen siséllon
nékokulmasta (Austin & Vancouver, 1996) tai tarkastelemalla toimintaa, jota yksilo tekee
tavoitteen saavuttamiseksi (Grant, Little, & Phillips, 2007; Little, 1989, 2007).
Henkilokohtaiset projektit voivat mallin mukaan vaihdella ajallisesti yksittéisista hetkista
koko elamén Kattaviksi, ja ne ovat henkilon itse maarittelemid. Henkilokohtaiset projektit
voidaan toteuttaa joko yksin tai sidoksissa muihin, ja ne tapahtuvat aina jossain kontekstissa,
vuorovaikutuksessa ulkoisen maailman kanssa (Little, 1989, 2007). Henkilokohtaisten
projektien rinnakkaisia Kkasitteitd ovat muun muassa tavoitteet (Brunstein, 1993),
henkilokohtaiset pyrkimykset (engl. personal strivings; Emmons, 1986) ja elamantehtavat
(engl. life-tasks; Cantor, Norem, Niedenthal, Langston, & Brower, 1987). Tassa



tutkimuksessa kaytdmme termiéd henkilokohtaiset tyotavoitteet (engl. personal work goals;
Roberson, 1989).

Henkilokohtaiset tavoitteet vaikuttavat yksilon toiminnan taustalla niin tydssa kuin
yleisesti eldmdssa. Ne ovat asioita, joita ihminen pyrkii saavuttamaan (Emmons, 1986).
Henkilokohtaiset tavoitteet selittavat nakyvaa kayttaytymista (Pomaki, Maes, & Doest, 2004)
ja auttavat yksiloa kayttaytymisen saételyssa ja suuntaamisessa (ks. katsaus Locke & Latham,
2002; Pomaki ym., 2004). Henkil6kohtaiset tavoitteet myGs ohjaavat yksilon kehittymisté
niin lyhyellda (Brunstein, 1993) kuin pitkéllad aikavalilla (Salmela-Aro, Aunola, & Nurmi,
2008).

Henkilokohtaisia ~ tyOtavoitteita ~ on  tutkittu  esimiehilld  kuuden  vuoden
pitkittaistutkimuksessa, jossa henkilokohtaiset tyoOtavoitteet olivat tutkittavien itse
madrittelemid (Hyvonen, Feldt, Salmela-Aro, Kinnunen, & Mékikangas, 2009; Hyvonen,
Feldt, Kinnunen, & Tolvanen, 2011; Hyvonen ym., 2016). Tutkimuksen laht6tilanteessa
(Hyvonen ym., 2009) kaksi eniten mainittua henkilokohtaista tydtavoitetta olivat pétevyys
(oma ammatillinen kehitys, kouluttautuminen) ja urakehitys (korkeampi asema, ylennys).
Kohtalaisesti mainittuja henkilokohtaisia tyotavoitteita olivat hyvinvointi (huoli itsestd,
stressi, tyotyytyvaisyys, motivaatio) ja tyon vaihto (uran, organisaation tai tyotehtavan vaihto,
yrityksen perustaminen). Vahan mainittuja henkilokohtaisia tyotavoitteita olivat tyon
varmuus (tyon jatkuminen, pysyva tydsopimus), organisaatio (organisaation tai osaston
suoriutuminen tai menestys) ja raha (sainnoéllinen palkka, palkankorotus; Hyvonen ym.,
2009). Samat tyotavoiteluokat toistuivat kahden vuoden seurantatutkimuksessa, mutta
tyotavoiteluokkien valilld havaittiin -~ vaihtuvuutta (Hyvonen ym., 2011). Tall6in
keskeisimpand muutoksena tyotavoiteluokkien koossa oli raportoitujen organisaatioon
liittyvien henkilokohtaisten tyttavoitteiden merkittava lisddntyminen. Samat ty6tavoiteluokat
I0ydettiin myds kuuden vuoden seurantatutkimuksessa neljalla mittauskerralla (Hyvonen ym.,
2016), eika uusia luokkia noussut seurannan aikana esille.

Patevyyteen, hyvinvointiin ja organisaatioon liittyvid henkilokohtaisia tyotavoitteita on
I0ydetty muissakin tutkimuksissa, jotka ovat tarkastelleet tutkittavien itse mdaéarittelemia
henkildkohtaisia tyotavoitteita niin Suomessa kuin ulkomailla (Huhtala, Feldt, Hyvonen, &
Mauno, 2013; ter Doest, Maes, Gebhardt, & Koelewijn, 2006; Wiese & Salmela-Aro, 2008).
Huhtala ja kollegat (2013) tutkivat suomalaisia keski- ja ylemmé&n tason johtajia.
Tutkimuksessa kaytettiin Hyvosen ja kollegoiden (2009) tavoiteluokittelua ja esiin nousivat
samat tyotavoiteluokat rahaa lukuun ottamatta. Ndiden tyotavoiteluokkien lisdksi 16ydettiin

henkilokohtaisia tyoOtavoitteita liittyen uran loppumiseen (eldkdityminen) ja maineeseen
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(sosiaalisessa suhteissa arvostuksen ja hyvaksynnan saaminen). Wiesen ja Salmela-Aron
(2008) suomalaisten ja saksalaisten perheellisten tyontekijoiden henkil6kohtaisia
tyotavoitteita kartoittavassa tutkimuksessa loydettiin tyon vaihtoa lukuun ottamatta samat
henkil6kohtaiset tyotavoitteet kuin Hyvosen ja kollegoiden (2009) tutkimuksessa. Né&iden
lisdksi esiin nousi henkil6kohtaisia tyotavoitteita liittyen sosiaalisiin suhteisiin tyopaikalla ja
avoimuuteen tyon muutoksille. ter Doest ja kollegat (2006) I0ysivat hollantilaisia
terveydenhoitoalan tyontekijoita tutkiessaan nelja henkilokohtaisten tyotavoitteiden luokkaa:
henkil6kohtainen kasvu, fyysinen hyvinvointi, sosiaaliset suhteet ja itseluottamus.
Henkilokohtainen kasvu voidaan rinnastaa muissa tutkimuksissa havaitun patevyyden
tavoitteen kanssa, fyysinen hyvinvointi ja sosiaaliset suhteet sisaltyvat osaksi hyvinvoinnin
tavoitetta.

Henkilokohtaisten ty6tavoitteiden sisélldilla on yhteyksid tyohyvinvointiin. Hyvdsen ja
kollegoiden (2009) tutkimuksessa patevyyteen, urakehitykseen ja organisaatioon liittyvien
henkilokohtaisten tyotavoitteiden todettiin olevan yhteydessa korkeaan tydhyvinvointiin.
Samassa tutkimuksessa tyon varmuuteen ja rahaan liittyvat henkilokohtaiset tyotavoitteet
yhdistettiin kohtuulliseen ty6hyvinvointiin. Tyopaikan vaihtoon sekd hyvinvointiin liittyvéat
henkilokohtaiset tyotavoitteet olivat yhteydessd matalaan tyohyvinvointiin (Hyvonen ym.,
2009).

1.2 Ty6n intohimo

Intohimo (engl. passion) on Vallerandin ja kollegoiden (2003) mukaan yksilon vahva halu
panostaa aikaa ja energiaa identiteettiddan maarittavadan toimintaan. Heiddn mukaansa
intohimo syntyy, kun yksilé pitd4d toiminnasta, arvostaa sitd ja kokee mielenkiintoa sita
kohtaan. Intohimo lisd4& motivaatiota, parantaa hyvinvointia ja tarjoaa merkitysté
jokapaivaiseen elaméén (Vallerand ym., 2003). Intohimo voi kohdistua mihin tahansa elamén
osa-alueeseen. Tassd tutkimuksessa tarkastelemme tydn intohimoa. Intohimoa on verrattu
moneen eri lahiké&sitteeseen, joita ovat sisdinen ja ulkoinen motivaatio (engl. intrinsic
motivation, extrinsic motivation; Ryan & Deci, 2000), tyén imu (engl. work engagement;
Schaufeli & Bakker, 2004), tyéholismi (engl. workaholism; Spence & Robbins, 1992) ja
virtaus (engl. flow; Csikszentmihalyi, 1990).



Intohimon kaksijakoisessa mallissa (engl. dualistic model of passion; Vallerand ym.,
2003) intohimosta voidaan erottaa kaksi puolta, harmoninen intohimo ja pakonomainen
intohimo (engl. harmonious passion, obsessive passion; Vallerand ym., 2003), joilla oletetaan
olevan pdinvastaiset seuraukset hyvinvointiin. Nama puolet eroavat toisistaan sen suhteen,
miten toiminta sisdistyy yksilon identiteettiin: harmonisessa intohimossa ihminen hallitsee
toimintaansa, kun taas pakonomaisessa intohimossa toiminta ihmista (Vallerand ym., 2003).
Kaikki eivat koe intohimoa ja tyokontekstissa joka neljas ei koe intohimoa (ks. katsaus
Vallerand & Houlfort, 2003).

Harmoninen intohimo on myodnteinen voima, joka syntyy autonomisesti sisdistetystéd
kiinnostuksesta toimintaan (Vallerand ym., 2003). Siina yksilo pystyy vapaasti paattdmaan
kiinnostuksensa pohjalta toiminnan madran eikd mikd&dn muu tekijd pakota siihen.
Toimintaan, johon harmoninen intohimo kohdistuu, kéytetddn merkittavasti aikaa ja se on
tasapainossa muiden eldamén osa-alueiden kanssa (Vallerand ym., 2003). Tydhon suuntautuva
harmoninen intohimo voi néayttaytya esimerkiksi intensiivisena tyohén paneutumisena, mutta
se el haittaa tyosta irtautumista ja ajan viettdmista perheen tai harrastusten parissa.

Pakonomainen intohimo on Kielteisesti sdavyttynyttd ja kontrolloidusti sisdistettya
kiinnostusta toimintaan (Vallerand ym., 2003). Siind intohimo syntyy yksilon omasta tai
muiden ihmisten luomasta paineesta, kuten sosiaalisen hyvaksynnan saavuttamisesta tai
itsetunnon  kohottamisesta. Mallin mukaan pakonomaista intohimoa kuvaa myds
joustamattomuus; yksilé voi pitdd toiminnasta, mutta taustalla on kuitenkin tunne pakosta.
Koska toiminta ei ole yksilon hallittavissa, se valtaa kohtuuttoman suuren osan eldamasta ja
johtaa ristiriitoihin eri elamén osa-alueiden kesken (Vallerand ym., 2003).

Harmoninen intohimo kytkeytyy laajasti eri hyvinvoinnin osatekijoihin niin tyossa kuin
yleisesti elaméssd. Harmoninen intohimo on yhteydessd myonteisiin tunteisiin toiminnan
aikana ja sen jalkeen (ks. meta-analyysi Curran, Hill, Appleton, Vallerand, & Standage,
2015). Tyokontekstissa myonteisten tunteiden kokeminen on valittava tekija harmonisen tyon
intohimon ja ihmissuhteiden laadun Vvalilla (Philippe, Vallerand, Houlfort, Lavigne, &
Donahue, 2010). Harmoninen intohimo on yhdistetty virtauksen kokemiseen, hyvéaén
suorituskykyyn ja vireyteen (ks. meta-analyysi Curran ym., 2015). Harmonisen tyon
intohimon on my6s huomattu olevan yhteydessa tyotyytyvaisyyteen (Carbonneau, Vallerand,
Fernet, & Guay, 2008; Houlfort, Philippe, Vallerand, & Ménard, 2014).

Pakonomainen intohimo kytkeytyy ty6hyvinvoinnin riskitekijoihin. Pakonomaiselle
intohimolle on tyypillista kielteisten tunteiden kokeminen (ks. meta-analyysi Curran ym.,

2015), mink& on tydssé todettu liittyvan heikompaan ihmissuhteiden laatuun (Philippe ym.,
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2010). Pakonomainen tyon intohimo aiheuttaa ristiriitoja tyon ja elaman muiden osa-alueiden
valille (Vallerand, Paquet, Philippe, & Charest, 2010). Mikali yksilo ei paase sitoutumaan
toimintaan, jota kohtaan kokee pakonomaista intohimoa, se synnyttdé turhautumisen tunteita
sekéd lisda vatvomista (Donahue ym., 2012; Vallerand ym., 2003). Pakonomainen tyon
intohimo on yhteydessa masennukseen ja tyOpaikan vaihtoaikeisiin (Houlfort ym., 2014).
Pakonomainen tyon intohimo myos lisaa riskia sairastua tyduupumukseen (Fernet, Lavigne,
Vallerand, & Austin, 2014; Lavigne, Forest, & Crevier-Braud, 2012; Vallerand ym., 2010).

Taman tutkimuksen teoreettisessa viitekehyksessa yhdistimme kaksi mallia — Littlen
(1989, 2007) sosiaalis-ekologisen mallin ja Vallerandin ja kollegoiden (2003) intohimon
kaksijakoisen mallin — selkiyttddksemme henkilokohtaisten tydtavoitteiden suhdetta tyon
intohimoon.  Sosiaalis-ekologisessa mallissa  henkilokohtaisten projektien oletetaan
vaikuttavan erilaisiin hyvinvointiseurauksiin (Little, 2007), joina téssa tarkastelemme tyon
intohimon kahta eri puolta (Vallerand ym., 2003). Teoreettisessa viitekehyksessamme tyon
intohimon oletetaan olevan henkilokohtaisten tydtavoitteiden seuraus: tietyt henkilékohtaiset
tyotavoitteet luovat harmonista tyon intohimoa, kun taas toiset henkilokohtaiset tyotavoitteet
luovat pakonomaista tyon intohimoa.

1.3 Tutkimuksen tavoitteet

Taméan tutkimuksen tavoitteena on selvittdd, mitd henkilokohtaisia tyoOtavoitteita

suomalaisilla toimihenkil6illa on, ja miten ne ovat yhteydessa heiddn kokemaansa tyon

intohimoon. Tutkimuskysymykset ja hypoteesit ovat seuraavat:

1. Millaisia henkildkohtaisia ty6tavoitteita tutkituilla toimihenkil6illa on?
H1: Oletamme, ettd tutkittujen toimihenkildiden henkilokohtaiset ty6tavoitteet liittyvét
patevyyteen, urakehitykseen, hyvinvointiin, tyon vaihtoon, tyon varmuuteen
organisaatioon ja rahaan.

2. Miten henkildkohtaiset tyotavoitteet ovat yhteydessd tydn intohimoon (harmoninen ja
pakonomainen)?
H2: Oletamme, ettd organisaatioon, pétevyyteen ja urakehitykseen liittyvét
henkilokohtaiset tyotavoitteet ovat yhteydessa korkeaan harmoniseen tyon intohimoon.
H3: Oletamme, ettd hyvinvointiin ja tyon vaihtoon liittyvét henkilokohtaiset tyttavoitteet

liittyvat korkeaan pakonomaiseen tyon intohimoon.



2 MENETELMAT

2.1 Aineiston keruu ja tutkittavat

Tama tutkimus on osa laajempaa vuonna 2006 aloitettua tutkimusprojektia, jossa kartoitetaan
teknisilla aloilla tydskentelevien esimiesten tyooloja ja hyvinvointia (Hyvonen ym., 2009).
Tutkimusprojekti jatkui seurantatutkimuksena wvuosina 2008, 2010, 2012 ja 2014.
Tutkimuksen l&htotilanteessa tutkimukseen osallistui 747 alle 36-vuotiasta nuorta esimiesta,
jotka valikoituivat Toimihenkildunionin (nykyinen ammattiliitto Pro) ja Insindériliiton
jasenrekistereistd. Tutkittavien keski-ik& oli 31 vuotta (kh = 3,2, vaihteluvéli 24 — 36) ja
otoksesta miehid oli 85 % (n = 637). Toisella mittauskerralla tutkimukseen osallistui 433
henkil6d, kolmannella 380 henkil6d, neljannella 333 henkil6a ja viidennella mittauskerralla
289 henkilda (ks. Feldt, Hyvonen, Mékikangas, Rantanen, & Huhtala 2016; Hyvoénen ym.,
2016). Katoanalyysit osoittivat, ettd aineisto oli edustava, ja vastanneiden ja niiden, jotka
eivat olleet vastanneet, valill ei ollut eroja idn ja sukupuolen osalta (Feldt ym. 2016).

Tassa tutkimuksessa tarkastelemme niitd seurantatutkimukseen osallistuneita, jotka
vastasivat kyselyyn viidennelld tutkimuskerralla (2014), vastasivat henkilékohtaisia
tyotavoitteita kartoittavaan kysymykseen ja olivat tyosuhteessa kyselyyn vastatessaan (n =
266). Tutkittavien keski-ika oli 39 vuotta (kh = 3,3, vaihteluvéli 31 — 44) ja otoksesta miehia
oli 80,5 %. Téssd tutkimuksessa kaytdmme tutkittavista termid toimihenkilot esimiesten
sijaan, koska tutkituista enda 70,7 % tyoskenteli esimiestehtdvissa. Naistd ylimméassa
johdossa tyoskenteli 20,9 %, keskijohdossa 54,0 %, tydnjohtotasolla 23,0 % ja muissa
esimiestehtavissd 2,1 %. Koulutukseltaan tutkittavat olivat padasiassa insintoreja (63,9 %).
Loput tutkittavat olivat koulutukseltaan teknikkoja (6,1 %), heilla oli muu ammatillinen
koulutus (28,1 %) tai heilld ei ollut ammatillista koulutusta (1,9 %). Yksityisella sektorilla
tutkittavista tyoskenteli 79,9 %, julkisella sektorilla 11,9 % ja yrittdjind 8,1 %. Tutkittavat
tyoskentelivat seuraavilla toimialoilla: teknologiateollisuus (metalli, elektroniikka; 22,9 %),
rakennusala (11,5 %), tietoliikenne ja tietotekniikan palveluala (8,3 %), metsateollisuus (7,0
%), kemianteollisuus (6,4 %), suunnittelu ja konsultointi (3,8 %) ja elintarviketeollisuus (2,5
%). Muilla kuin listatuilla aloilla tyoskenteli 37,6 % ja ndit4 olivat esimerkiksi logistiikka,
energia- ja palvelualat. Vakinaisessa tydsuhteessa tutkittavista oli valtaosa (97,3 %) ja loput

olivat madréaikaisessa tydsuhteessa.



2.2 Muuttujat

Henkilokohtaisia tyOtavoitteita tutkittiin avoimella kysymykselld, johon vastaajia pyydettiin
kirjoittamaan kolme tyohon tai uraan liittyvda henkildkohtaista tyotavoitetta: Kirjoita
seuraavaksi  henkilokohtaiset tavoitteesi, jotka liittyvat tyohosi tai  tyduraasi
tarkeysjarjestyksessa”. Menetelmd perustuu Littlen (1989) henkil6kohtaisten projektien
analyysiin (Personal Project Analysis, PPA). Tutkimuksessa huomioitiin kaikki mainitut
henkilkohtaiset tyotavoitteet, jotka luokiteltiin niiden siséltdjen mukaan.

Tyon intohimoa mitattiin 12-osioisella kyselylla (Passion Scale; Vallerand ym., 2003),
jossa kuusi véitettd késittelee harmonista tyon intohimoa (“Tyo6ni on tasapainossa eldméni
muiden aktiviteettien kanssa”) ja kuusi viitettd pakonomaista ty0n intohimoa (”Minun on
vaikea hallita tyohalujani”). Tutkittavat arvioivat vaittdmid seitsenportaisella Likert-asteikolla
(1 = taysin eri mieltd — 7 = taysin samaa mieltd). Tutkittavista 259 vastasi harmonista tyon
intohimoa kartoittavaan kyselyyn ja summamuuttuja sai arvoja véalilla 1 — 7 (ka = 5,01, kh =
0,97, Cronbachin a = 0,82). Pakonomaisen tyon intohimon kysymyksiin vastasi 258
tutkittavaa. Pakonomaisen tyon intohimon summamuuttuja sai arvoja valilla 1 — 5,33 (ka =
2,34, kh = 1,00, Cronbachin a = 0,83).

Taustamuuttujina tutkimuksessa kontrolloimme sukupuolen, idn ja esimiesaseman.
Sukupuolen on todettu olevan yhteydessd henkilkohtaisiin ty6tavoitteisiin (Huhtala ym.,
2013). 1&lla ja sen tuomilla odotuksilla oletetaan olevan yhteys henkilokohtaisiin tavoitteisiin
(Freund, 2007), joten oletamme idn olevan yhta lailla yhteydessa henkil6kohtaisiin
tyotavoitteisiin. Myos esimiestasolla on aiemmissa tutkimuksissa huomattu olevan yhteys
henkilokohtaisiin ty6tavoitteisiin  (Huhtala ym., 2013; Hyvonen ym., 2009). Koska
aineistomme kaikki tutkittavat eivat olleet esimiehid, tarkastelimme taustamuuttujana

esimiestason sijaan asemaa esimiehena (on tai ei ole esimies).

2.3 Aineiston analyysit

Henkilokohtaisten tydtavoitteiden luokittelun pohjana kdytimme Hyvosen ja kollegoiden
(2009) seitsemén luokan tavoiteluokitusta, jossa luokkina ovat patevyys, urakehitys,

hyvinvointi, tyon vaihto, tydon varmuus, organisaatio ja raha. Luokittelun ensimmaisessa



vaiheessa luokittelimme tutkittavien vastaukset itsendisesti. Kaikki henkilokohtaiset
tyOtavoitteet eivat vastanneet alkuperaisten luokkien kuvauksia, joten laajensimme muutaman
luokan sisaltod. Tamén jalkeen tarkistimme luokituksemme itsendisesti ja vertasimme
luokituksia keskendan. Luokittelut vastasivat toisiaan ensimmaisen tyotavoitteen kohdalla 93
%, toisen tyotavoitteen kohdalla 96 % ja kolmannen tyotavoitteen kohdalla 91 %.
Krippendorfin o:n vastaavat arvot olivat 091, 0,95 ja 0,89, jotka Kkertovat, ettd
luokittelijoiden luokitukset vastasivat hyvin toisiaan (Hayes & Krippendorff, 2007). Lopuksi
keskustelimme epaselvisté tapauksista ja luokittelimme ne uudestaan. Kuusi henkilokohtaista
tyotavoitetta jatimme luokittelun ulkopuolelle, koska ne eivét sopineet mihinkaan luokkaan.
Henkilokohtaisten tyotavoitteiden muuttujat muodostimme laskemalla summapistemaarat
jokaiselle toimihenkildlle sen mukaan, montako henkilokohtaista tyotavoitetta kukin oli
maininnut tiettyyn tyotavoiteluokkaan liittyen. Teoreettinen vaihteluvali jokaiselle
summapistemadralle vaihteli nollasta (ei yhtddn mainittua tavoitetta Kkyseisesta
tyotavoiteluokasta)  kolmeen  (kaikki ~ mainitut  tavoitteet  liittyivat  Kyseiseen
tyotavoiteluokkaan).

Aineiston tilastollisissa analyyseisséd kaytimme IBM SPSS Statistics 24 — ohjelmaa.
Henkilokohtaisten tydtavoitteiden kohdalla tarkastelimme ensin luokkien frekvensseja ja
prosenttiosuuksia. Tyon intohimosta muodostimme erilliset summamuuttujat harmoniselle ja
pakonomaiselle tyon intohimolle. Tarkastelimme ndiden summamuuttujien tunnuslukuja ja
reliabiliteetteja (Cronbach o). Tdman jalkeen tarkastelimme taustamuuttujien (ik&, sukupuoli,
esimiesasema), henkilokohtaisten tydtavoitteiden seka tyon intohimon vélisid korrelaatioita.
Lopuksi tarkastelimme henkilokohtaisten tyotavoitteiden eri luokkien sekd harmonisen ja
pakonomaisen tyon intohimon vélisid yhteyksid erillisilla hierarkkisilla lineaarisilla
regressioanalyyseilld, joissa ensimmaéiselld askeleella huomioitiin taustamuuttujat ja toisella

askeleella vuorotellen henkilokohtaisten tydtavoitteiden summapistemaarét.



3 TULOKSET

3.1 Henkiltkohtaiset tyotavoitteet

Suurin osa tutkittavista raportoi kolme henkilékohtaista ty6tavoitetta, mutta huomioimme
analyyseissd my0s ne tutkittavat, jotka raportoivat yhden tai kaksi henkilokohtaista
tyotavoitetta. Kuuden henkilokohtaisen tyotavoitteen sisalto ei vastannut mink&éan luokan
kuvausta. Naistd kaksi koski muuttamista toiseen maahan, kahdesta ei voitu paatelld,
tarkoittivatko tutkittavat omaa vai muiden toimintaa (esim. “palaute”), yksi ei koskenut
tutkittavan omaa ty6ta (“michen yrityksen tukena”), ja yksi tutkittavista raportoi, ettei hanella
ole henkilokohtaisia tyotavoitteita. Jatimme ndamé& henkilokohtaiset tyOtavoitteet pois
tarkastelusta, jolloin tutkittavien henkildkohtaisten tyotavoitteiden maaréksi tarkentui 698.
Luokittelimme henkil6kohtaiset tyOtavoitteet seitsemédan luokkaan: 1. patevyys; 2.
hyvinvointi; 3. organisaatio; 4. tyon vaihto; 5. raha; 6. urakehitys; ja 7. tyon varmuus (ks.
tarkempi luokittelun kuvaus menetelmét-osiosta). Luokat ja niiden sisaltéjen kuvaukset on

esitetty taulukossa 1.



TAULUKKO 1. Henkilokohtaisten

tyOtavoitteiden

ty6tavoitteen mainintojen osuus kaikista tyotavoitteista

luokat,

sisdltjen kuvaukset ja

Henkilo-
kohtaisten
tyGtavoitteiden
luokat

Tyobtavoitteen
mainintojen
osuus kaikista
tyGtavoitteista
% (n)

Luokan sisallon kuvaus

Esimerkkeja henkilokohtaisista
tyOtavoitteista

1. Patevyys

2. Hyvinvointi

3. Organisaatio

4. Tybn vaihto

5. Raha

6. Urakehitys

7. TyOn varmuus

Yhteenséa

24.4 (170)

20.9 (146)

15.8 (110)

13.3 (93)

10.0 (70)

9.6 (67)

6.0 (42)

100 (698)

Ammatillinen kehitys,
kouluttautuminen tai tydssé
suoriutuminen

Ty0tyytyvaisyys,
tyokuormituksen
vahentaminen, tyon ja
perheen
yhteensovittaminen,
sosiaaliset suhteet
tyGpaikalla tai terveys

Organisaation tai tiimin
menestys, suoriutuminen
tai toiminnan edistdminen

Organisaation, ty6tehtavan
tai uran vaihto, yrityksen
perustaminen tai tyosta
pois jadminen

Palkan korotus tai
saannéllinen tulo

Eteneminen korkeampaan
asemaan tai ylennys

Ty6suhteen saaminen tai
tydsuhteen jatkuminen

”Tehda tyd hyvin”, ”Oppia
paremmaksi johtajaksi”,
”Delegoida t6itd eteenpdin”

”Ylity6tuntien vihentdminen”,
”Hyva ilmapiiri”, ”Tyon
merkityksen pienentdminen osana
muuta eldmad”, “Ettei sairastuisi
tyon takia”

”Saada firman tulos reippaaseen
nousuun”, "TyO0ympariston
kehittdminen”

”Loytad jotain uutta tyota”,
”Mahdollisesti oma yritys”, ”Jadda
pois tyoelamastd ennen elidkeikaa”

”Liséé liksaa”, ”Varmistaa
taloudellinen tilanne”

”Esimiesroolia suurempi vastuu”,
’Saada johtajan paikka viimeistién
40-vuotiaana”

”Saisin pitdd tyopaikkani tyburani
ajan”, ”Toita riittdisi”, ”Saada
vakituinen kokoaikaty6”

Taulukossa 2 esitetyistd henkilokohtaisten tyotavoitteiden summapistemaarista ilmenee,

ettd puolet tutkittavista oli maininnut ainakin yhden péatevyyteen liittyvén henkilokohtaisen

tyotavoitteen. Toiseksi eniten tutkittavat olivat maininneet hyvinvointiin liittyvia

henkilokohtaisia ty6tavoitteita. Organisaatioon, tyon vaihtoon, rahaan, urakehitykseen ja tyon

varmuuteen liittyvi& henkilokohtaisia tyotavoitteita oli mainittu vahemmaén. Tutkittavat olivat
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raportoineet henkilokohtaisia tydtavoitteita monipuolisesti eri luokista. Tutkittavat olivat vain
harvoin maininneet kolmea samaan luokkaan liittyvaa henkilokohtaista tydtavoitetta. Kukaan
tutkittavista ei maininnut kolmea henkil6kohtaista tyotavoitetta liittyen rahaa, urakehitykseen
tai tyon varmuuteen, ja vain yksi tutkittava oli maininnut kolme tyon vaihtoon liittyvaa
henkil6kohtaista tyotavoitetta. Organisaatioon liittyvid henkilokohtaisia tyotavoitteita oli

mainittu useammin kaksi tai kolme kuin muissa luokissa, kun huomioidaan luokan koko.

TAULUKKO 2. Henkil6kohtaisten ty6tavoitteiden jakaumat tyotavoiteluokissa (%)

Henkil6- 1. 2. 3. 4. 5. 6. 7.
kohtaisten ~ Pétevyys  Hyvinvointi  Organisaatio Ty6n Raha Ura- Tyon
tydtavoit- vaihto kehitys varmuus
teiden

lukuméaara

0 49.6 59.0 73.3 70.3 74.4 75.9 85.0
1 39.1 30.1 15.0 24.8 24.8 22.9 14.3
2 9.0 7.9 8.6 4.5 0.8 1.1 0.8
3 2.3 3.0 3.0 0.4 0 0 0

3.2 Henkildkohtaisten tydtavoitteiden yhteydet tyon intohimoon

Taulukosta 3 ilmenee, ettd henkilokohtaisilla tyotavoitteilla oli monia keskinéisia
korrelaatioita. Esimerkiksi pétevyyteen ja hyvinvointiin liittyvien henkilokohtaisten
tyotavoitteiden valilla oli negatiivinen Kkorrelaatio: mitd enemman tutkittava raportoi
hyvinvointiin  liittyvia henkilokohtaisia tyotavoitteita, sitd vahemman héan raportoi
patevyyteen liittyvid henkilokohtaisia tyOtavoitteita. Myds tyon intohimon eri puolet,
harmoninen ja pakonomainen tyon intohimo, korreloivat kesken&an: mitd enemmaén tutkittava
raportoi harmonista tyon intohimoa, sitd vdhemman han raportoi pakonomaista tydn
intohimoa. Henkilokohtaisten tyotavoitteiden luokista organisaatio, urakehitys ja tydn vaihto
korreloivat harmonisen tyon intohimon kanssa: mitd enemmaén tutkittavalla oli organisaatioon
ja urakehitykseen liittyvia henkilokohtaisia tyotavoitteita, sitd enemman han raportoi
harmonista tyon intohimoa. Tyon vaihtoon liittyvien henkil6kohtaisten tyGtavoitteiden
kohdalla korrelaatio oli negatiivinen: mitd enemman tutkittavalla oli tyén vaihtoon liittyvia

henkil6kohtaisia tyOtavoitteita, sitd vdhemméan hé&n raportoi harmonista tydn intohimoa.
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Liséksi korrelaatiot osoittivat, ettd mitd enemman tutkittavalla oli péatevyyteen liittyvia
henkil6kohtaisia tyotavoitteita, sitdi enemméan han raportoi pakonomaista tyon intohimoa.
Vastaavasti mitd enemmén tutkittavalla oli tyon vaihtoon ja urakehitykseen liittyvia
henkil6kohtaisia tyotavoitteita, sitd vahemman héan raportoi pakonomaista tyon intohimoa.
Taustamuuttujista sukupuoli oli yhteydessé rahaa liittyviin henkildkohtaisiin tyotavoitteisiin:
naisilla oli vahemman rahaan liittyvid henkilokohtaisia tyotavoitteita. 1ka ja esimiesasema
olivat yhteydessa organisaatioon liittyviin henkilokohtaisiin tyGtavoitteisiin: mita vanhempi
tutkittava oli tai jos hén tyoskenteli esimiesasemassa, sitd enemmé&n hénelld oli

organisaatioon liittyvia henkildkohtaisia ty6tavoitteita.
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Hierarkkisen lineaarisen regressioanalyysin tulokset osoittivat, ettd henkilokohtaisista
tyOtavoitteista vain pétevyydelld, organisaatiolla ja tyon vaihdolla oli tilastollisesti
merkitsevida yhteyksid tyon intohimon eri puoliin. Henkilokohtaisten ty6tavoitteiden
merkitsevat yhteydet tyon intohimon eri puoliin on esitetty taulukossa 4. Ensimmaiselld
askeleella regressioanalyysissa tarkastelimme taustamuuttujia, jotka eivat selittdneet

merkittévasti tydn intohimoa.
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Patevyyteen liittyvéat henkilokohtaiset tyotavoitteet lisasivat regressioanalyysin toisella
askeleella pakonomaisen tyon intohimon selitysastetta 2 %: mitd enemman tutkittava raportoi
patevyyteen liittyvid henkilokohtaisia tyotavoitteita, sitd enemméan han koki pakonomaista
tyon intohimoa. Yhteensa taustamuuttujat ja patevyyteen liittyvdt henkilokohtaiset
tyotavoitteet selittivat 3 % pakonomaisesta tyon intohimosta, mika ei ollut tilastollisesti
merkitseva tulos.

Organisaatioon liittyvat henkilokohtaiset tyOtavoitteet lisésivat regressioanalyysin toisella
askeleella harmonisen tyon intohimon selitysastetta 2 %: mit4d enemman tutkittavalla oli
organisaatioon liittyvia henkilokohtaisia tyotavoitteita, sitd enemman hén koki harmonista
tyon intohimoa. Mallin kokonaisselitysaste yhdessé taustamuuttujien kanssa oli 4 %.

Tyon vaihtoon liittyvét henkil6kohtaiset tyotavoitteet lisésivat harmonisen tyon intohimon
selitysastetta 5 %: mitd enemmaén tutkittava mainitsi tyon vaihtoon liittyvia henkilokohtaisia
tyOtavoitteita, sitd vahemman han raportoi harmonista tyon intohimoa. Malli selitti yhdessa
taustamuuttujien kanssa harmonisesta tyon intohimosta 7 %. Tyon vaihtoon liittyvéat
henkil6kohtaiset tyotavoitteet olivat yhteydessdé my0s matalaan pakonomaiseen tyon
intohimoon. Tyon vaihtoon liittyvat henkil0kohtaiset tyttavoitteet lisésivat pakonomaisen
tyon intohimon selitysastetta taustamuuttujien kontrolloinnin jalkeen 3 %. Mallin
kokonaisselitysaste yhdessd taustamuuttujien kanssa oli 4 %. Tydn vaihtoon liittyvien
henkil6kohtaisten ty6tavoitteiden ja pakonomaisen tyon intohimon selitysaste ja selitysasteen

muutos eivat olleet tilastollisesti merkitsevia.
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4 POHDINTA

Taman tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd millaisia asioita suomalaiset toimihenkilét (n =
266) tavoittelivat tydsséan. Selvitimme myos, olivatko ndma henkilokohtaiset tyétavoitteet
yhteydessé heiddn kokemaansa harmoniseen tai pakonomaiseen tyon intohimoon. Tdma
tutkimus vahvisti aiempaa tietdmysta henkilokohtaisten tyotavoitteiden siséllgista ja valaisi
niiden kytkoksid tyon intohimoon. Toimihenkilét tavoittelivat tydssaan pétevyytt,
hyvinvointia, organisaatioon liittyvid asioita, tyén vaihtoa, rahaa, urakehitystd ja tyon
varmuutta. Naistd patevyyteen liittyvat henkilokohtaiset tyoOtavoitteet olivat yhteydessa
korkeaan pakonomaiseen tyon intohimoon, organisaatio liittyvat henkilokohtaiset
tyotavoitteet korkeaan harmoniseen tydn intohimoon ja tyén vaihtoon liittyvét
henkilokohtaiset ~ tydtavoitteet matalaan  harmoniseen  tydn intohimoon.  Muilla

henkil6kohtaisilla tydtavoitteilla ei ollut merkitysté tyon intohimon kannalta.

4.1 Toimihenkil6t tavoittelevat tydssaan kehitysta ja tyytyvaisyytta

Tutkitut toimihenkilét raportoivat erilaisia henkildkohtaisia tydtavoitteita, jotka vastasivat
hyvin olemassa olevaa tutkimustietoa henkilokohtaisten tyotavoitteiden sisalloistd, ja olivat
yhdenmukaisia ensimmaéisen hypoteesimme kanssa. Henkilokohtaisten tyotavoitteiden luokat
olivat suuruusjarjestyksessa patevyys, hyvinvointi, organisaatio, tyon vaihto, raha, urakehitys
ja tyon varmuus. Kaytimme luokittelun pohjana Hyvosen ja kollegoiden (2009)
tavoiteluokitusta, jota laajensimme aineistoamme paremmin vastaavaksi.

Tutkimuksessamme suurin henkilokohtaisten tyotavoitteiden luokka oli patevyys, mika
osoittaa, ettd tydssa suoriutuminen ja jatkuva kehittyminen ovat tarkeitd asioita uransa
keskivaiheessa oleville toimihenkil6ille. Ne ovat keskeisia teemoja myds yleisesti tdman
hetken tydeldaméssa. Tulos on samansuuntainen aiempien tutkimuksien kanssa, joissa
kouluttautuminen ja hyvd tyonteko olivat nousseet keskeisiksi henkilokohtaisiksi
tyotavoitteiksi (Hyvonen ym., 2016; Wiese & Salmela-Aro, 2008). Tutkittavista suurin osa
oli esimiehid. Voidaankin olettaa, ettd korkeammassa asemassa tyoskentelevét pitavét usein

tarke&dnd omien taitojen yllapitdmista ja tydssa hyvin suoriutumista. Esimiesasemaan liitetdén
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my06s suurempi vastuu tyon tuloksista, mikd voi heijastua vastauksissa haluna suoriutua
tyossé hyvin.

Hyvinvointiin  liittyvien henkilokohtaisten tyoGtavoitteiden  sijoittuminen  toiseksi
suurimmaksi tyotavoiteluokaksi voi kertoa siita, ettd toimihenkilot tiedostavat psyykkisen
hyvinvoinnin tarkeyden ja tydeldmén kuormittavuuden. Tyon kuormittavuudesta kertoo myos
Tyodolobarometri, jonka mukaan vuonna 2015 lahes kolmannes tyontekijoista koki hyvin
usein tyosséan kiiretta (Lyly-Yrjanéinen, 2016). Hyvinvoinnin luokan suuruus voi heijastella
myo6s toimihenkildiden ikad: t&ssd elaménvaiheessa tyon ja perheen yhteensovittamiseen
liittyvat haasteet ovat ajankohtaisia, ja vastaavasti oman terveyden merkitystd ja omaa
jaksamista aletaan pohtia.

Organisaatioon liittyvat henkilokohtaiset tyotavoitteet ovat tdssa tutkimuksessa
kolmanneksi  suurin  tyGtavoiteluokka, mink& voidaan ajatella olevan seurausta
toimihenkil6iden idsta seka henkilokohtaisten tyotavoitteiden suuntautumisesta oman itsen
ulkopuolelle.  Ik&&ntymisen vaikutus organisaatioon liittyvien  henkildkohtaisten
tyotavoitteiden lisdantymisessa on néhty pitkittaistutkimuksessa (Hyvonen ym., 2016). Myos
esimiesten suuri osuus tutkittavista voi vaikuttaa organisaatio-luokan kokoon, sill& esimiehia
usein Kkiinnostaa organisaation toiminta ja tuloksellisuus, ja heilla on konkreettisia
mahdollisuuksia vaikuttaa niihin. Toisaalta organisaatioon liittyvia henkilokohtaisia
tyotavoitteita voidaan tarkastella sosiaalis-ekologisesta viitekehyksesta k&sin: henkilé on
sisdistanyt ympériston tavoitteen omakseen (Little, 2007). Tassa toimihenkild on sisdistanyt
tyonantajan tavoitteet omikseen. Poiketen muista luokista, organisaatio-luokan kohdalla
tutkittavat olivat raportoineet luokan kokoon suhteutettuna useammin kaksi tai kolme
henkilokohtaista tyotavoitetta. Organisaatioon liittyvid henkilGkohtaisia tyOtavoitteita
pidetddn tarkeind ja niihin sitoudutaan vahvasti (Hyvénen ym., 2009), mika voi heijastua
mainintojen toistumisena niilla toimihenkil6illa, joilla tdmé henkilokohtainen tydtavoite on.
Organisaatio on myos sisalléltdan laaja luokka, joten tdhan luokkaan kuuluu hyvinkin
erilaisia henkilokohtaisia tyotavoitteita.

Tyon vaihtamisen henkilokohtaisena tyotavoitteena mainitsi kolmasosa toimihenkilGisté.
Tahan ryhmaa kuuluivat sekd nykyiseen tydhonsa tyytymattomat, ettd ne, jotka kaipasivat
erilaisia haasteita. Tyon vaihtoa tavoittelevien toimihenkildiden suuri osuus voi heijastaa
aktiivista vaihetta heidan urallaan, jolloin he voivat tehdd suuria ratkaisuja kerryttadkseen
kokemustaan tai vaihtaakseen uransa suuntaa. Tyon vaihtoon liittyvien henkilGkohtaisten

tyotavoitteiden vastauksissa tyon lopettajat nousivat esiin kokonaan uutena ryhména. He
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eivat kuitenkaan iké&nsa puolesta olleet vield jddmassa eldkkeelle. Tdma voi viestida ndiden
toimihenkil6iden kohdalla elaman painopisteen siirtymisesta tydsta pois.

Raha henkilokohtaisena tyoOtavoitteena on ollut aiemmissa tutkimuksissa suhteellisen
véhan mainittu tyotavoite, mutta tassd tutkimuksessa sen mainitsi neljasosa toimihenkilGista.
Osaltaan raha-luokan pienuuteen tai sen puuttumiseen on muissa tutkimuksissa (Huhtala ym.,
2013; Hyvonen ym., 2009) voinut vaikuttaa se, ettd niissa on tarkasteltu vain tarkeinta
henkilokohtaista tyOtavoitetta, jolloin rahaa ei valttamatta ole mainittu. Saamamme tulos on
yhdenmukainen niiden tutkimusten kanssa, joissa on huomioitu useampia henkilokohtaisia
tyotavoitteita (Hyvonen ym., 2016).

Urakehitykseen liittyvia henkilokohtaisia tyotavoitteita mainittiin tassé aineistossa toiseksi
vahiten, mistd voidaan paéatelld, ettd toimihenkil6t olivat suhteellisen tyytyvaisid asemaansa
tydssa. Kun naitd toimihenkil@itd tutkittiin heiddn uransa alkuvaiheessa, urakehitys oli
merkittava tyotavoite (Hyvonen ym., 2009). Tassa tutkimuksessa ndma toimihenkil6t ovat
olleet tytelaméssa kahdeksan vuotta pidempdédn, eikd urakehitys ole enda valttamatta
merkittdvimpien henkilokohtaisten tyotavoitteiden joukossa. Peilattaessa urakehitykseen
liittyvia henkilokohtaisia tyoOtavoitteita toimihenkildiden haluun véhentdd tyokuormitusta,
voidaan myos olettaa, ettd toimihenkil6t eivat enka halua enéda edeta urallaan.

Tyon varmuuteen liittyvida henkilokohtaisia tyotavoitteita mainittiin vahiten, mika voi
kertoa siitd, ettd valtaosalla ei ole suurta huolta tydsuhteen jatkumisesta. Tdman luokan
kokoon vaikutti myds se, ettd emme ottaneet tutkimuksessamme huomioon ty6ttémid, jotka
olisivat oletettavasti useammin maininneet henkilokohtaisia tyotavoitteita liittyen tyon

saamiseen tai tyéuran jatkumiseen.

4.2 Tyon vaihtoa tavoittelevat kokivat vahemman tyon intohimoa

Tuloksemme tukivat toista hypoteesiamme sen suhteen, ettd organisaatioon liittyvéat
henkilokohtaiset tyotavoitteet olivat yhteydessa korkeaan harmoniseen tydn intohimoon.
Oletuksemme eivét kuitenkaan toteutuneet taysin, silla emme Idytaneet yhteyttd patevyyteen
ja urakehityksen liittyvien henkil6kohtaisten tydtavoitteiden ja korkean harmonisen tyon
intohimon VAéliltd. Urakehitys henkilokohtaisena tyotavoiteluokkana jai tuloksissamme

pieneksi, mika saattoi osaltaan vaikuttaa siihen, ettei merkitsevia yhteyksia 16ytynyt.
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Patevyyden henkilokohtaisen ty6tavoitteen osalta 16ysimme toisen hypoteesimme
vastaisen tuloksen: péatevyyteen liittyvédt henkilokohtaiset tyotavoitteet ovat yhteydessa
korkeaan pakonomaiseen tyon intohimoon. On mahdollista, ettd tata yhteytta selittavat syyt,
joiden vuoksi patevyytta tavoitellaan. Ulkoiset palkinnot ovat yhteydessa péatevyyteen
liittyviin henkildkohtaisiin tyotavoitteisiin (Hyvonen ym., 2011) ja vastaavasti ulkoiset
palkkiot, kuten sosiaalinen hyvaksyntd, voidaan liittdd myos pakonomaiseen tyén intohimoon
(Vallerand ym., 2010). Talléin ulkoiset palkinnot voivat alkaa ohjata tyontekoa sisdistéa
kiinnostusta enemman. Péatevyys henkilokohtaisena ty0tavoitteena on todettu olevan
yhteydessé hyvinvointiin (Hyvénen ym., 2009), mutta patevyyden tavoittelun taustalla olevat
syyt voivat ohjata toimintaa myds pakonomaiseen suuntaan.

Kolmas hypoteesimme ei saanut tukea, silld hyvinvointiin ja tyon vaihtoon liittyvien
henkil6kohtaisten tyotavoitteiden seka korkean pakonomaisen tyon intohimon vélill ei ollut
yhteyksid. Aineisto voi osaltaan vaikuttaa tuloksiimme, silla tutkimamme toimihenkil6t
raportoivat ylipaataan hyvin véhan pakonomaista tyon intohimoa. Hyvinvointiin pyrkiminen
on aiemmassa tutkimuksessa yhdistetty matalaan tyohyvinvointiin (Hyvénen ym., 2009),
mutta yhteyden puuttuminen hyvinvointiin liittyvien henkilokohtaisten tyotavoitteiden ja
korkean pakonomaisen tyon intohimon véliltd viittaa siihen, ettd pakonomainen tyon
intohimo ei valttamatta kerro matalasta tydhyvinvoinnista.

Hypoteesiemme  ulkopuolelta  I0ysimme  yhteyden tyon vaihtoon liittyvien
henkil6kohtaisten tyotavoitteiden ja matalan harmonisen tyon intohimon valiltd. Kolmannen
hypoteesimme oletusten vastaisesti l6ysimme myds viitteitda tyon vaihtoon liittyvien
henkil6kohtaisten tyodtavoitteiden ja matalan pakonomaisen tyon intohimon valisesta
yhteydestd. Tamé tulos on ristiriidassa aikaisemman tutkimuksen kanssa (Houlfort ym.,
2014). Naiden tulosten perusteella voimme olettaa, ettd tyon vaihtoa tavoittelevat
toimihenkil6t kokevat vahemman sek& harmonista ettd pakonomaista tydn intohimoa. Tulosta
voidaan selittaa silla, ettd tyon vaihtoon liittyvét henkil6kohtaiset tydtavoitteet on yhdistetty
matalaan tyon imuun (Hyvonen ym., 2009), joka kasitteend on l&hella tyon intohimoa. Tyon
vaihtoa tavoittelevat ovat myds vahemman sitoutuneita tyohonsd ja kokevat matalampaa
tyohyvinvointia (Hyvonen ym., 2009), mikd tassd ilmenee matalampana tydn intohimon
kokemisena. Emme huomioineet luomassamme teoreettisessa viitekehyksessa tyon intohimon
vahaistd kokemista. Teoreettista viitekehystimme voisikin korjata siten, ettd myonteisend
hyvinvointiseurauksena voidaan ndhdd intohimon kokeminen tydssd ja Kkielteisend

seurauksena intohimottomuus ty6ssa tai tyon intohimon matala kokeminen.
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4.3 Rajoitukset, vahvuudet ja jatkotutkimustarpeet

Tatd tutkimusta tarkasteltaessa on otettava huomioon muutamia rajoituksia. Tutkituista
toimihenkil6istd suurin osa oli korkeasti koulutettuja miehid. Taman takia tulokset eivét ole
taysin yleistettavissa kaikkiin tydssakdyviin, eikd vertailuja eri sukupuolien tai
koulutusryhmien valilla voida tehdd. Suurin osa toimihenkiloistd tyoskenteli
esimiestehtdavissd, mika osaltaan voi vaikuttaa siihen, millaisia asioita he ylipdatdén voivat
tyossdan tavoitella. Valtaosa toimihenkil6istd oli insindorejd, mika voi heijastua heidan
henkilokohtaisten  ty6tavoitteidensa  sisdltdihin.  Toimihenkildomme eivdat  eronneet
merkittavasti tyon intohimon kokemisen suhteen: suuri osa raportoi korkeaa harmonista tyon
intohimoa ja vastaavasti matalaa pakonomaista tyon intohimoa. Td&m& on luultavasti
heijastunut saamiimme tuloksiin heikentden pakonomaisen tyon intohimon yhteyksia. Liséksi
tutkimuksemme perustui poikkileikkausaineistoon, joten henkil6kohtaisten tyétavoitteiden ja
tyon intohimon kausaaliyhteyksia ei voida péatelld. Tutkimuksen rajoituksena voidaan myos
pitad sitd, ettd emme muodostaneet omaa luokitustamme taysin aineistolahtoisesti, vaan
kaytimme aikaisempaa tavoiteluokitusta (Hyvonen ym., 2009).

Tulevissa henkilokohtaisia tyOtavoitteita ja tyon intohimoa kasittelevissa tutkimuksissa
olisi tarpeen huomioida otoksen edustavuus niin sukupuolen, ian, koulutustason kuin
alojenkin osalta. Talloin saadaan yleistettdvdmpi kuva siitd, mitd tyontekijat tavoittelevat
tydssadn. Jatkotutkimuksissa voidaan myos selvittdd, miten esimiesten ja tyontekijoiden
henkil6kohtaiset tyotavoitteet eroavat, jolloin ndma erot on mahdollista tiedostaa ja
huomioida pohdittaessa keinoja tyomotivaation lisddmiseen eri  kohderyhmissa.
Jatkotutkimuksessa on mahdollista laajentaa tarkastelua myos yksilon ulkopuolelle: miten
organisaatio vaikuttaa niin henkilokohtaisten tyotavoitteiden siséltdihin kuin tyén intohimon
kehittymiseen. Henkilokohtaiset tydtavoitteet ja tydn intohimo ovat tyéhyvinvoinnin kannalta
keskeisia tekijoita, joten on organisaation etu, jos l6ytyy jokin keino vaikuttaa niihin.
Tulevissa tutkimuksissa tyon intohimosta voidaan kahden ulottuvuuden lisdksi erottaa ne,
jotka eivét koe tyon intohimoa. Té&ll6in voidaan tarkastella niitd tyon ominaisuuksia, jotka
mahdollistavat tyon intohimon kokemisen.

Tutkimuksemme vahvuuksina ndéemme sen, ettd henkildkohtaisia tyotavoitteita tutkittiin
avoimella kysymyksellda sen sijaan, ettd toimihenkilGille olisi esitetty valmiita
vastausvaihtoehtoja. Avoin kysymys ei ohjannut toimihenkildiden vastauksia, vaan

vastaukset olivat aidosti heiddn itse tuottamiaan. Huomioimme tutkimuksessa kolme
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henkil6kohtaista ty6tavoitetta, jolloin saimme monipuolisemman kuvan siitd, millaisia asioita
toimihenkil6t tavoittelivat tyéssaan. Luokittelua voidaan pitad luotettavana, sill& toteutimme
sen itsendisesti ja toisistamme riippumatta. Kéytimme luokittelun pohjana Hyvdsen ja
kollegoiden  (2009) tavoiteluokitusta, jonka luokkajako on vahvistettu myds

pitkittaistutkimuksessa (Hyvénen ym. 2016).

4.4 Johtopaatokset ja kaytannon sovellukset

Tama tutkimus vahvistaa aikaisempia tutkimustuloksia henkilokohtaisten tyotavoitteiden
sisalléistd. Suurin osa toimihenkildista tavoittelee asioita, jotka liittyvat péatevyyteen,
hyvinvointiin ja organisaatioon. Henkilokohtaisten tyttavoitteiden ja tyon intohimon
valisestd suhteesta ei ollut aikaisempaa tutkimusta. Tam& tutkimus osoittaa, ettd
henkilokohtaisilla tyotavoitteilla on merkitystd tyén intohimon laadulle, vaikka
henkil6kohtaisten tydtavoitteiden ja tyon intohimon eri ulottuvuuksien vélille voidaan vetéa
vain muutamia suoralinjaisia yhteyksia.

Henkil6kohtaiset tyGtavoitteet valaisevat sitd, mika tyontekijéalle on tarkeéa tydssé ja miksi
tyota tehdaan. Tyonantajilla on mahdollisuus hyodyntaa tata tietoa parantaakseen tyontekijan
motivaatiota ja tyytyvéisyyttd tyohon. Tyodnohjauksessa ja esimiestydssd tyontekijan
henkil6kohtaiset tydtavoitteet voidaankin nostaa puheen tasolle ja selkiyttdd syitd tydnteon
taustalla. Organisaatioon liittyvat henkilokohtaiset tyOtavoitteet kytkeytyvéat harmoniseen
tyon intohimoon, joten téllaisiin henkilokohtaisiin tyétavoitteisiin kannustamisella voi olla
etuja tyontekijan hyvinvoinnin nakokulmasta. Vaikka tdssa tutkimuksessa patevyys
henkil6kohtaisena tyotavoitteena linkittyi pakonomaiseen tyon intohimoon, eivét patevyyteen
liittyvat asiat, kuten itsensa kehittdminen ja kouluttautuminen, ole itsessaan huonoja
tavoitteita. Ndihin voidaan siis kannustaa tydnohjauksessa ja esimiestydn avulla, mutta on
tarkeda tiedostaa syyt, joiden vuoksi patevyyttd tavoitellaan. Tyon vaihtoa tavoittelevat
toimihenkilot kokevat vahemmé&n intohimoa tydsséan. Tallaisista henkilokohtaisista
tyOtavoitteista ja sen taustalla vaikuttavista asioista voi olla vaikea puhua tydpaikalla, mutta
esimiestydossd namé& voidaan nostaa esille, ja pohtia mahdollisuuksia tyon vaihdolla
tavoiteltavien asioiden saavuttamiseksi nykyisessa tydssd. Henkilokohtaisten tyétavoitteiden
huomioiminen lisdd tydn merkityksellisyyttd, joka luo puitteet myds tyén intohimon
kokemiselle.
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