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Tavoitejohtamisen systemaattinen kadytté on noussut keskeiseksi keinoksi tukea tydntekijoiden
motivaatiota, sitoutumista ja tyon tavoitteellisuutta. Selkedsti maaritellyt tavoitteet tarjoavat
rakenteen, jonka avulla tyontekijat ymmartavat tyonsa suunnan, odotukset ja oman tyonsa
yhteyden organisaation kokonaisuuteen. Taman seurauksena tavoitteiden asettamiseen
kaytetyt viitekehykset, kuten OKR-malli ja SMART-tavoiteasetanta, ovat vahvistaneet rooliaan
organisaatioiden sisdisen ohjauksen valineina.

Tieteellinen tutkimus OKR-mallista ja SMART-tavoiteasetannasta painottuu edelleen
organisaatiotason tavoitteiden asettamiseen ja strategian jalkauttamiseen, kun taas
tyontekijakokemukseen perustuva tieto tavoitteiden ymmartamisesta, merkityksellisyydesta ja
vaikutuksista motivaatioon ja suoriutumiseen on hajanaista. Tama tutkimusaukko toimii
lahtokohtana talle tutkimukselle, joka tarkastelee tavoitteenasetantaa tydntekijalahtoisesti.
Tutkimus tehtiin toimeksiantona IT-alan kohdeorganisaatiolle, jossa on ollut kdytéssa noin
kahden vuoden ajan OKR-malli ja SMART-tavoiteasetanta.

Tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena ja tutkimuksen aineisto kerattiin
puolistrukturoitujen yksilohaastatteluiden avulla. Haastatteluihin osallistui kahdeksan
kohdeorganisaation tyontekijaa, ja tutkimusaineisto analysoitiin  aineistoldhtdisen
sisdlléonanalyysin avulla. Analyysi tarkastelee, miten OKR-malli ja SMART-tavoiteasetanta
vaikuttavat tyontekijoiden motivaatioon, sitoutumiseen, merkityksellisyyden kokemukseen ja
suoriutumiseen seka millaisia kehitystarpeita tyontekijat nakevat ndissa malleissa.

Tutkimuksen loydokset osoittavat, ettd OKR-malli ja SMART-tavoiteasetanta tukevat
tyontekijoiden suoriutumista ennen kaikkea tyén suunnan, odotusten ja edistymisen seurannan
selkeyden kautta, kun taas niiden motivaatiovaikutus jaa riippuvaiseksi siita, kuinka realistisiksi,
ymmarrettaviksi ja omiin vaikutusmahdollisuuksiin liittyviksi tyontekijat tavoitteet kokevat.
Sitoutuminen rakentuu erityisesti tavoitteiden realistisuudesta, yhteydestd omaan tyohon,
mahdollisuudesta osallistua niiden maarittelyyn seka esihenkilon valmentavasta roolista.
Merkityksellisyys vahvistuu silloin, kun tavoitteet kytkeytyvat konkreettisesti pdivittdiseen
tyohon, niiden “miksi” avataan selkedsti ja niihin palataan sdannollisesti. Tutkimuksen
johtopaatoksena voidaan todeta, ettd tavoitteenasetannan rakenteet itsessdan eivat riita
synnyttdamaan motivaatiota tai sitoutumista, vaan ratkaisevaa on tavoitteiden laatu, tyontekijan
osallistaminen ja esihenkildiden valmius tukea tavoitteita arjen vuorovaikutuksessa.

AVAINSANAT: tyo6suoriutuminen, suorituksen johtaminen, @ OKR-malli, SMART-
tavoiteasetanta, motivaatio
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1 Johdanto

Viime vuosina hybriditydn ja hajautettujen tiimien yleistyminen on lisdannyt
tyontekijoiden itseohjautuvuutta, mikd on muuttanut myos esihenkilotyon painotuksia.
Kun paivittdinen vuorovaikutus ei ole yhta tiivista kuin aiemmin, tydn ohjaamisessa
korostuvat yhteinen ymmarrys tyon suunnasta, motivaatiota tukevat selkeat tavoitteet
seka suorituksen johtaminen. Suorituksen johtaminen tarkoittaa kokonaisuutta, jossa
tavoitteiden asettamisen, seurannan ja palautteen avulla tuetaan yksildiden ja
organisaation tuloksellista tydskentelya (Faozen & Sandy, 2024). Myllyntauksen (2025, s.
13) mukaan suorituksen johtaminen mahdollistaa strategian toteutumisen arjessa,
parantaa toiminnan tehokkuutta ja selkeyttdaa tyon painopisteita, vahvistaen samalla

henkildstdn hyvinvointia ja sitoutumista.

Tavoitteenasetanta on suorituksen johtamisen tarkein osa-alue (Myllyntaus, 2025, s. 55).
Yha suositumpi tapa asettaa tavoitteita on lapindkyva OKR-malli, jossa maaritellaan
organisaation ja tiimien laadulliset tavoitteet (objectives) seka naita tukevat mitattavat
avaintulokset (key results) (Gori ym., 2022). Malli tuo organisaation strategiset tavoitteet
osaksi jokapaivaista tekemistd, jonka vuoksi yksilot voivat hahmottaa selkedmmin oman
tyonsa vaikutuksen laajempaan kokonaisuuteen. Tama on keskeistd motivaation,
sitoutumisen ja tyon merkityksellisyyden kannalta. (Hdmaldinen & Sora, 2022.) OKR-
malliin liittyy kuitenkin heikkouksia, jotka voivat heikentda sen kykya tukea motivaatiota
ja sitoutumista. Liiallinen mittareihin nojaaminen kaventaa mallin strategista ja
laadullista ulottuvuutta, ja toisaalta lilan helposti saavutettavat tavoitteet heikentavat
sen kannustavaa vaikutusta. (Wowerath, 2026.) Tavoitteiden asettamisessa voidaan
kdyttad apuna myods SMART-mallia, joka on lyhenne sanoista tdsmallinen (specific),
mitattava (measurable), saavutettavissa oleva (achievable), relevantti (relevant) ja
ajallisesti rajattu (time-bound). Konkreettista ja selkedd SMART-menetelmdi on
kuitenkin kritisoitu siitd, ettd se ei auta usein ihmistd muodostamaan emotionaalista

yhteytta tavoitteisiinsa ja tavoitteet keskittyvat liikaa lopputuloksiin. (Daudkhane, 2017.)



Motivoituneet tyontekijat ovat yksi organisaation menestyksen kulmakivistd, silla
motivoituneet tydntekijat ovat sitkeitd, luovia ja tuottavia. Keskeinen haaste liittyy
kuitenkin siihen, milla tavoin tyontekijoita tulisi motivoida, silla yhtenadista ja kaikille
toimivaa menetelmaa ei ole olemassa yksilollisten tarpeiden ja motivaatiotekijoiden
vaihdellessa. (Maseko, 2017.) Tastd syysta suorituksen johtamisessa on olennaista

huomioida tyontekijoéiden yksilolliset motivaatiotekijat.

Suorituksen johtamista kritisoidaan kuitenkin paljon. Monissa organisaatioissa
suorituksen johtaminen nayttaytyykin hajanaisena kokonaisuutena, jossa eri toimien ja
strategisten tavoitteiden vialinen yhteys jaa epaselvaksi. Suorituksen johtamisen
puutteet voivat muodostaa organisaatiolle merkittavan riskin. Riittamaton
suoriutuminen nakyykin usein kasvavina kustannuksina ja tehottomuutena. (Myllyntaus,

2025,5.13,43))

Viimeaikaiset muutokset tydelaman ja toimintaympariston vaatimuksissa ovat lisinneet
tarvetta motivoivammalle ja suoritusta paremmin tukevalle tavoiteasetannalle. Taman
tutkimuksen tavoitteena on syventda ymmarrysta siitd, tukevatko OKR-malli ja
SMART-tavoiteasetanta tyontekijoiden motivaatiota ja suoriutumista. Tutkimus
tarkastelee naiden mallien toimivuutta kohdeorganisaation ndakokulmasta ja selvittaa,
millaiset tekijat edistavat tai estavat tyontekijoiden sitoutumista tavoitteisiin. Lisdksi
tutkimus tarkastelee, miten tyontekijat kokevat OKR- ja SMART-tavoitteiden
merkityksellisyyden suhteessa omaan ty6honsa ja organisaation strategisiin tavoitteisiin,
silla merkityksellisyyden kokemus on keskeinen edellytys sekda motivaation etta
sitoutumisen muodostumiselle. Samalla pyritdan tuottamaan kehittamisehdotuksia
tavoiteasetannan ja suorituksen johtamisen vahvistamiseksi siten, ettd ne tukisivat
entistda paremmin seka kohdeorganisaation tavoitteita etta tyontekijéiden motivaatiota

ja suoriutumista.



1.1 Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymykset

Tutkimus toteutetaan toimeksiantona kohdeorganisaatiolle. Tutkimusaihe sai alkunsa
tutkijan omassa HR-roolissa tehdyistd  havainnoista  kohdeorganisaatiossa.
Organisaatiossa otettiin kaksi vuotta sitten kdyttoon uudistettu tavoitteenasetantamalli,
jossa tavoitteiden asettamisessa alettiin  hyodyntdamaan OKR-mallia ja SMART-
tavoiteasetantaa. Kehittamistarvetta tukevat tutkijan havaintojen lisdaksi organisaation
sisdiset keskustelut ja palaute, joissa tavoitteiden selkeyden, mitattavuuden ja
merkityksellisyyden on koettu vaihtelevan eri tiimien valilla. Organisaation toiminnan
laajentuminen ja toimintaympariston muutokset ovat lisdnneet tarvetta
yhtendisemmille ja vaikuttavammille suorituksen johtamisen kdytdanndille. Ndin ollen
OKR-mallin ja SMART-tavoiteasetannan roolia tyontekijéiden motivaation ja
suoriutumisen tukena on perusteltua tarkastella systemaattisesti. Erityisesti on herannyt
tarve arvioida, kokevatko tyontekijat tavoitteet merkityksellisiksi, ymmartavatko he,
miten organisaatiotason tavoitteet linkittyvat heidan omiin tavoitteisiinsa, seka
tukevatko nykyiset tavoitteet tyontekijoiden motivaatiota ja suoriutumista. Naiden
havaintojen pohjalta tutkimuksessa tarkastellaan nykyisen tavoitteenasetantamallin
toimivuutta ja esitetddan kehittdmisehdotuksia tavoitejohtamisen kaytantdjen

kehittamiseksi.

Tieteellisesta nakdkulmasta OKR- ja SMART-malleja koskeva tutkimus painottuu edelleen
vahvasti organisaatiotason tavoitteiden asettamiseen ja strategian jalkauttamiseen. Sen
sijaan tyontekijakokemukseen perustuva tutkimus siitd, miten tavoitteet ymmarretaan,
koetaan ja miten ne vaikuttavat motivaatioon ja suoriutumiseen, on hajanaista. Tama
muodostaa tutkimusaukon, johon tdma tutkimus pyrkii vastaamaan tarkastelemalla

tavoitteenasetantaa tyontekijalahtoisesti.

Tutkimusaihe kiinnostaa tutkijaa, koska tavoitteiden asettaminen ja seuranta vaikuttavat
merkittavasti tyontekijoiden kokemukseen omasta tyostdan, suoriutumisestaan ja
kehittymisestaan. Tutkijaa kiinnostaa erityisesti se, miten tyontekijat itse kokevat OKR-

mallin ja SMART-tavoitteet sekd milla tavoin nama kokemukset heijastuvat motivaatioon,



sitoutumiseen ja suoriutumiseen. Aiheen kautta on mahdollista tarkastella
tavoiteasetantaa tyontekijalahtoisesta nakokulmasta ja tunnistaa kadytantdja, jotka

tukevat seka yksilon ettd organisaation tavoitteita.

Tutkimuksen paatutkimuskysymys on:

e Tukevatko OKR-malli ja SMART-tavoiteasetanta tyontekijoiden motivaatiota ja

suoriutumista organisaatiossa?

Tutkimuksen alatutkimuskysymykset ovat:

e Mitka tekijat vaikuttavat siihen, etta tyontekija sitoutuu tai ei sitoudu OKR- ja
SMART-tavoitteisiin?

e Miten tyontekijat kokevat OKR- ja SMART-tavoitteiden merkityksellisyyden
suhteessa omaan ty6honsa ja organisaation tavoitteisiin?

e Miten OKR- ja SMART-mallien toimivuutta pitdisi tyontekijoiden nakokulmasta

kehittaa?

1.2 Tutkimuksen rakenne

Tutkimus rakentuu viidesta paaluvusta. Johdantoluku maarittaa tutkimuksen kontekstin,
esittelee tutkimuskysymykset ja avaa analyysissa keskeisesti kaytettavat kasitteet.
Toisessa luvussa tarkastellaan tavoitteita ja tyomotivaatiota suoriutumisen rakentajina
teoreettisen viitekehyksen kautta. Kolmannessa luvussa kuvataan tutkimuksen
kohdeorganisaatio, tutkimuksen aineistonkeruu- ja analyysimenetelma sekd ne
kdytdannot, joilla tutkimuksen luotettavuus on varmistettu. Neljannessad luvussa
esitellddn tutkimushaastattelujen loydokset sisdllonanalyysin pohjalta. Viimeisessa
luvussa kootaan tutkimuksen keskeiset tulkinnat suhteutettuna aiempaan tutkimukseen
aiheesta sekd esitetddan kaytannon kehittdmissuositukset kohdeorganisaatiolle ja

ehdotukset jatkotutkimukselle.
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1.3 Keskeiset kasitteet

Tyosuoriutuminen: Tyosuoriutumisella tarkoitetaan tyontekijan konkreettisia tekoja ja
kayttaytymista, joilla han edistda organisaation tavoitteiden saavuttamista (Campbell &
Wiernik, 2015). Se muodostuu kolmesta pdaulottuvuudesta: tehtdvasuoriutumisesta,
kontekstuaalisesta suoriutumisesta ja adaptiivisesta suoriutumisesta, jotka kattavat
tyotehtavien hoitamisen, tyoyhteis6a tukevan kayttdytymisen ja muutoksiin

sopeutumisen (Saidin ym., 2024).

Suorituksen johtaminen: Suorituksen johtaminen tarkoittaa johtamisjarjestelmaa, jonka
tavoitteena on varmistaa organisaation tavoitteiden johdonmukainen ja tuloksellinen
saavuttaminen. Se sisdltad tavoitteiden asettamisen, suoriutumisen seurannan,
palautteenannon ja osaamisen kehittamisen, ja perustuu jatkuvaan vuorovaikutukseen
tyontekijoiden ja esihenkiléiden valilla. Suorituksen johtaminen kohdistuu seka
yksildiden suoritukseen etta koko organisaation toiminnan tuloksellisuuteen. (Faozen &

Sandy, 2024.)

OKR-malli: OKR (Objectives and Key Results) on tavoitteiden maarittamiseen ja niiden
toteutumisen seurantaan tarkoitettu malli, jonka tavoitteena on maaritella
organisaation ja tiimien laadulliset tavoitteet (objectives) seka naita tukevat mitattavat

avaintulokset (key results) (Gori ym., 2022).

SMART-tavoite: SMART on tavoitteiden asettamista ohjaava malli, joka on lyhenne
sanoista tdasmallinen (specific), mitattava (measurable), saavutettavissa oleva
(achievable), relevantti (relevant) ja ajallisesti rajattu (time-bound). Malli pyrkii
tavoitteiden selkeyteen ja saavutettavuuteen, joka edellyttdvdaa tavoitteiden
tasmallisyytta, mitattavuutta, saavutettavissa oloa, relevanttiutta seka ajallista rajausta.

(Daudkhane, 2017.)
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Motivaatio: Motivaatio ohjaa sitd, mita ihminen tekee, kuinka paljon han ponnistelee ja
miten pitkdjanteisesti han toimii (Maseko, 2017). Sisdisesti motivoitunut ihminen toimii,
koska itse tekeminen koetaan mielekkadksi, innostavaksi tai haastavaksi, eika toiminta
perustu ulkoiseen paineeseen tai palkkioon. Ulkoinen motivaatio puolestaan viittaa
tilanteisiin, joissa toiminta tehdaan jonkin erillisen palkkion, hyédyn tai seurauksen

saavuttamiseksi (Ryan & Deci, 2000)
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2 Tavoitteet ja tyomotivaatio suoriutumisen rakentajina

Tassd luvussa tarkastellaan tyon suoritukseen, motivaatioon ja tavoitteiden
asettamiseen liittyvia keskeisia kasitteita ja teoreettisia nakokulmia. Aluksi avataan
tyossa suoriutumiseen ja suorituskykyyn liittyvia peruskasitteitd, jotka auttavat
ymmartamaan suorituksen johtamisen kokonaisuutta. Taman jalkeen syvennytdan siihen,
mita suorituksen johtamisella tarkoitetaan, miten sita toteutetaan ja millaisia tavoitteita

silla organisaatioissa pyritaan edistamaan.

Luvussa kasitelldadn myos tavoitteiden asettamista osana suorituksen johtamista seka
esitelldaan tavoiteasetannan kaytannon malleista OKR-malli ja SMART-tavoitteet. Lisaksi
tarkastellaan, miten tavoitteet vaikuttavat tyontekijoiden motivaatioon ja
suoriutumiseen seka millaisia eroja ulkoisen ja sisdisen motivaation valilla on.
Motivaation  teoreettisesta  ndkokulmasta luvussa  tarkastellaan  erityisesti
tavoitteenasettamis- ja itsemadraamisteoriaa, jotka auttavat hahmottamaan
tyontekijoiden sitoutumisen ja merkityksellisyyden kokemusten taustalla olevia

mekanismeja.

2.1 Suorituksen johtaminen ja arviointi

Suorituksella voidaan viitata joko toiminnan lopputuloksiin, tyontekijan kayttaytymiseen
tai ndiden yhdistelmaan (Myllyntaus, 2025, s. 17). Campbellin & Wiernikin (2015)
mukaan yksilon tydsuoriutumisella tarkoitetaan konkreettisia tekoja ja toimintoja, joilla
tyontekija edistdd organisaation tavoitteiden saavuttamista. Saidinin ym. (2024)
tyosuoriutuminen koostuu kolmesta eri paaulottuvuudesta, jotka ovat kontekstuaalinen
suoriutuminen, adaptiivinen suoriutuminen ja tehtavasuoriutuminen. Kontekstuaalinen
suoriutuminen pitaa sisallddn organisaation tehokkuutta edistavat kayttaytymismuodot,
joita ovat muun muassa luovuus ja tiimityd. Adaptiivinen suoriutuminen on puolestaan
kykya sopeutua tydymparistossa tapahtuviin muutoksiin. Tehtadvasuoriutuminen kattaa

tyotehtdviin suoraan liittyvien panosten tuottamisen. TyOsuoritukseen vaikuttavia
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tekijoita ovat esimerkiksi tyotyytyvdisyys, organisatorinen sitoutuminen ja

esihenkilotyon vaikuttavuus. (Saidin ym., 2024.)

Suoritusta on mahdotonta johtaa, ellei sita ole ensin maaritelty. lman maarittelya hyva
suoritus on pelkkd subjektiivinen mielipide. Organisaatioiden onkin maariteltava
konkreettisesti, mita suorituksella tarkoitetaan: millainen suoriutuminen eri rooleissa
ndahdaan hyvana, millaisia standardeja ja odotuksia niihin liitetdan seka arvioidaanko

suoritusta absoluuttisin vai suhteellisin kriteerein. (Myllyntaus, 2025, s. 17.)

2.1.1 Suorituksen johtaminen

Hyva suoritus ei synny usein itsestddn, vaan sen toteutuminen edellyttda aktiivista
suorituksen johtamista (Myllyntaus, 2025, s. 13). Suorituksen johtaminen (performance
management) madritellddan usein johtamisjarjestelmaksi, jonka tehtdavana on varmistaa
organisaation tavoitteiden jatkuva ja johdonmukainen saavuttaminen hyddyntamalla
tehokkaita ja tuloksellisia toimintatapoja. Se pitda sisallddn suoritustavoitteiden
maarittelyn, tulosten mittaamisen, palautteen antamisen seka suorituksen kehittamisen
ja parantamisen. Suorituksen johtaminen on jatkuvaa vuorovaikutusta tyontekijoiden ja
esihenkiléiden valill3, jossa luodaan yhteinen ymmarrys tyon tavoitteista ja odotuksista.
Suorituksen johtamisen tavoitteena on lisata tuottavuutta, asettaa suoritustavoitteita,
mitata suoriutumista, tarjota palautetta, kehittda osaamista sekd tukea tehokasta
paatoksentekoa. Suorituksen johtaminen ei kohdistu ainoastaan yksildiden
henkilokohtaiseen suoriutumiseen, vaan se ulottuu myos koko organisaation toiminnan

tuloksellisuuteen. (Faozen & Sandy, 2024.)

Suorituksen johtamista voidaan toteuttaa kahdella tavalla, silla organisaatio voi rakentaa
sekd muodollisia prosesseja etta epamuodollisia toimintamalleja, joita voi kdyttad myos
rinnakkain. Muodolliset prosessit ovat suorituksen prosessijohtamista, ja niilla
tarkoitetaan organisaation maariteltyja toimintatapoja ja vastuita. Niiden vahvuuksia

ovat selkeys ja tasalaatuisuus, ja kddntopuolia puolestaan jaykkyys ja byrokraattisuus.
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Epdamuodolliset toimintamallit ovat suorituksen ihmisjohtamista, joilla tarkoitetaan
esihenkildiden kouluttamista ja luottamista heidan osaamiseensa suorituksen johtajina
ilman muodollisia toimintaohjeita. Tama edellyttda esihenkildiltd kuitenkin kykya ja
motivaatiota johtamiseen. Organisaatioiden tuleekin paattda tarpeidensa mukaan,
missd maarin se hyddyntdda muodollisia prosesseja ja epamuodollisia toimintamalleja.

(Myllyntaus, 2025, s. 50-51.)

Suorituksen johtaminen antaa organisaatioille pohjan jatkuvalle kehittamiselle ja pitkan
aikavalin kasvulle, silla se muodostaa perustan organisaation paatoksenteolle,
ponnisteluille ja resurssien kohdentamiselle, kun organisaation jasenet pyrkivat
yhteisesti asetettujen tavoitteiden saavuttamiseen. Lisdksi se antaa esihenkil6ille
mahdollisuuden suunnitella toimintaa systemaattisesti seka mitata suoriutumista yksilo-
ja tiimitasolla. Suorituksen johtamisesta hyotyvat organisaatioiden lisdaksi myds sen
tyontekijat, silld se tarjoaa tukea keskittymiseen, osaamisen kehittdmiseen ja oman

suorituksen parantamiseen. (Faozen & Sandy, 2024.)

Myllyntauksen (2025, s. 49) mukaan modernissa ja vaikuttavassa suorituksen
johtamisessa on nelja vaihetta, jotka ovat tavoitteenasetanta, onnistumisen
mahdollistaminen, jatkuva palautteenanto ja suoritustiedon hyoédyntaminen.
Suorituksen johtamisen kulmakivi on tavoitteenasetanta, jolla varmistetaan, etta
jokaisen tyontekijan panos tukee organisaation strategiaa. Onnistumisen
mahdollistaminen varmistaa, ettd jokaisella tyontekijalla on edellytykset onnistua
tyossdan. Esihenkiloiltda tama edellyttdd palvelevaa johtajuutta sekd aktiivista ja
yksilollista tyota. Jatkuva ja systemaattinen palautteenanto ohjaa yksilon suoritusta
oikeaan suuntaan. Suoritustiedon hyddyntamiselld tarkoitetaan tarkoituksenmukaisia
jatkotoimenpiteitd, joilla suoriutumistasoa parannetaan organisaatiossa. (Myllyntaus,

2025, s. 49-50.)
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Onnistumisen Jatkuva Suoritustiedon

Tavoitteenasetanta mahdollistaminen palautteenanto hyddyntdminen

Kuvio 1. Modernin ja vaikuttavan suorituksen johtamisen nelja vaihetta (mukaillen
Myllyntaus, 2025, s. 49)

Suorituksen johtamista kritisoidaan paljon. Suorituksen johtaminen nayttaytyy
valitettavan usein hajanaisena toimintona ilman selkeda yhteyttd organisaation
strategisiin paamaariin. Myllyntaus toteaakin, ettd suorituksen johtamisessa on
olennaista luoda juuri omalle organisaatiolle parhaiten sopivat mallit parhaiden
kdytanteiden kopioinnin sijaan. Suorituksen johtamisen prosesseja otetaan toisinaan
kayttoon ilman selkeda tavoitemadrittelya, mika voi johtaa kaytantdihin, jotka eivat ole
linjassa organisaation tavoitteiden kanssa. Kritiikkia syntyy myos silloin, kun suorituksen
johtamisen prosessit eivat vastaa tyon nykyisia kaytantdja, vaan jaavat jalkeen tyénteon
muutoksista ja niiden nopeudesta. Nama tekijat saattavat johtaa siihen, etta suorituksen
johtamisen kdytanteet eivat tuota organisaatiolle sen hakemaa arvoa. (Myllyntaus, 2025,

s. 23.)

2.1.2 Suorituksen mittaaminen

Suorituskyvyn johtamiseen kuuluu yksildiden, tiimien ja organisaation suorituksen
mittaaminen sopivien suorituskykymittareiden ja -indikaattorien avulla. Mittarit auttavat
arvioimaan, missa madarin tavoitteet on saavutettu. Lisdksi ne tarjoavat ndakemyksen
vahvuuksista ja kehitysalueista. (Faozen & Sandy, 2024.) Suorituskyvyn mittaaminen
pitdd sisalladan mittarien kehittdmisen, tavoitteiden asettamisen, suorituskykytiedon
kerdamisen, analysoinnin ja raportoinnin sekd suorituserojen tulkinnan ja arvioinnin
(Sardi ym., 2021). Organisaation kayttdamat mittarit ohjaavat huomiota siihen, mita
pidetddn olennaisena, silld niiden avulla johto ndkee, miten suorituskyky suhteutuu

asetettuihin tavoitteisiin (Bourne ym., 2013). Suorituksen johtamisen mittarit tuleekin
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valita niin, etta ne keskittyvat strategian kannalta olennaisiin asioihin. Mittareiden tulee
olla toiminnallisia eli niiden on kerrottava jotakin oleellista suoriutumisesta ja tarjottava
tyontekijoille tietoa, jonka perusteella he voivat toimia. Suorituksen mittarit ovat
tyypillisesti joko menneisyyteen tai tulevaisuuteen katsovia, ja organisaatioiden tuleekin
valita, missa suhteessa se hydédyntda molempia. Menneisyyteen viittaavat mittarit ovat
tyypillisesti taloudellisia mittareja, jotka kuvaavat jo toteutuneita onnistumisia ja
tuotettua arvoa. Tulevaisuuteen katsovat mittarit kuvaavat puolestaan organisaation
tulevaa suuntaa, ja ne kertovat kehittyykd suoriutumistaso oikeaan suuntaan.

(Myllyntaus, 2025, s. 72.)

2.1.3 Suorituksen arviointi

Suorituksen johtaminen toteutuu sekd epamuodollisena arjen esihenkilotyona etta
muodollisesti organisaation kehittaman suorituksen johtamisen jarjestelman avulla
(Myllyntaus, 2025, s. 28). Useimmat nykyaikaiset organisaatiot hyodyntavatkin
jonkinlaista suoritusarviointijarjestelmaa tarjotakseen tyontekijoille palautetta heidan
suoriutumisestaan ja tukeakseen paatoksentekoa esimerkiksi palkankorotusten ja
ylennysten osalta. Suorituksen arviointi (performance appraisal) on systemaattinen
prosessi, joka tehdaan tyypillisesti kerran tai kaksi vuodessa. Prosessin tavoitteena on
tuottaa tietoa, joka auttaa esihenkiloitd kehittamaan tyontekijoiden suoriutumista
parhaalla mahdollisella tavalla. Suoritusarvioinnissa on madritelty selkeasti
suoriutumisen ulottuvuudet ja kriteerit, joita kdytetdan arviointiprosessissa. (DeNisi &
Pritchard, 2006.) Myllyntauksen (2025, s. 143) mukaan arvioinnin tulisi pohjautua
asetettuihin  tavoitteisiin  sekda niille maariteltyihin  mittareihin.  Arvioinnissa
hyodynnetdaan tyypillisesti maarallisia pisteitd tai arvioita, jotka jaetaan myds
arvioitavalle tyontekijalle. Tehokkaita suoritusarviointijarjestelmia ovat ne, joissa
arvioijilla on sekd kyky arvioida tyontekijoiden suoriutumista ettd motivaatio antaa

mahdollisimman tarkkoja arvioita. (DeNisi & Pritchard, 2006.)

Organisaatiot tekevat suoritusarviointeja, silla ne uskovat arviointien ohjaavan

parempiin suorituksiin seka luovan korkean suorituskyvyn kulttuuria (Myllyntaus, 2025,
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s. 151). Suoritusarviointijarjestelmid on kuitenkin kritisoitu siitd, ettd ne mittaavat ja
arvioivat mennytta suoriutumista, vaikka todellisuudessa
suorituksenhallintajarjestelman  pitdisi  tdhdatd  suorituksen  parantamiseen.
Suorituksenhallinnan tavoitteena on suunnata huomio menneisyyden sijasta tulevaan ja
tukea tyontekijan suoriutumista jatkossa, riippumatta siitd, miten hdan on aiemmin
onnistunut. (Lee, 2005.) Suoritusta tuleekin arvioida jatkuvasti siitd hetkesta alkaen, kun
tavoitteet ovat asetettu (Myllyntaus, 2025, s. 154). Mikéali jarjestelmd ei anna
tyontekijalle selkeda palautetta siita, missa suoriutumisessa on haasteita ja miten niihin
voi vaikuttaa, se ei kykene toteuttamaan tarkoitustaan eli kehittamaan suoritusta. Sen
sijaan, etta keskityttdisiin tyontekijoiden leimaamiseen tai luokitteluun, organisaatioiden
tulisi maaritella tasmallisesti ne suoriutumisen osa-alueet, joihin arviointi perustuu, ja
viestia ndma odotukset tyontekijalle selkeasti. Useiden asiantuntijoiden mukaan oikea-
aikainen ja tasmallinen palaute onkin kestdavan ja menestyksekkdaan suoriutumisen
avaintekija perinteisen luokittelun sijaan. Toinen avaintekija on tyontekijoiden
osallistaminen. Tasta huolimatta monet arviointiprosessit eivat mahdollista tyontekijan
osallistumista tai vuorovaikutusta esihenkilén kanssa juuri siind prosessissa, jonka pitdisi

hallita heidan tyotaan. (Lee, 2005.)

2.2 Motivaatio tyon kontekstissa

Motivaatio on ihmisen toiminnan suuntaa, sitkeyttd ja ponnistelun voimakkuutta
ohjaava voima. Motivaatio voi syntya yksilon sisalta, jolloin se pohjautuu omaan haluun
ja kiinnostukseen, tai sita voidaan vahvistaa ulkoisten tekijéiden avulla. Motivaatio on
vksi keskeisista organisaation menestystekijoista, silla motivoituneet tyontekijat ovat
todennakodisemmin sitkeitd, luovia ja tuottavia. Motivoitumattomat tyontekijat ovat
puolestaan vihemman sitoutuneita ja heilld on tyytymaton asenne tyotd kohtaan.
(Maseko, 2017.) Ihmisen ollessa motivoitunut, han on liikkeelle panevaan toimintaan
virittynyt ja kokee energiaa jotakin paamaaraa kohti (Ryan & Deci, 2000). Motivoitunut
ihminen tekee enemman kuin on pakko, koska han haluaa (Bawa, 2017).

Motivoitumaton ihminen ei tunne puolestaan minkaanlaista yllykettad tai inspiraatiota
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toimia (Ryan & Deci, 2000). Tyontekijoiden motivointi on kuitenkin haastavaa, silla

yksildiden tarpeet ovat dynaamisia, yksil6llisia ja muuttuvia (Maseko, 2017).

Motivaatioteoriat jaetaan sisdlt6- ja prosessiteorioihin. Sisdltoteoriat kuvaavat
motivaatiota sen kautta, mitd ihmiset tarvitsevat, miten vahvoja ndma tarpeet ovat ja
millaisia tavoitteita he asettavat tyydyttadakseen ne. Tunnetuimpia sisadltoteorioita ovat
esimerkiksi Maslow’n tarvehierarkia ja Herzbergin kaksifaktoriteoria. Prosessiteoriat
korostavat motivaation syntymekanismia ja tarkastelevat, miten erilaiset dynaamiset
tekijat vaikuttavat kayttaytymisen kaynnistymiseen, suuntautumiseen ja yllapitamiseen.
Prosessiteorioita ovat muun muassa odotusarvoteoriat ja oikeudenmukaisuusteoria.

(Bawa, 2017.)

Motivaatio jaetaan ulkoiseen ja sisdiseen motivaatioon. Sisdginen motivaatio on ihmisen
luonnollista taipumusta oppia ja omaksua uutta. Sisdista motivaatiota kuvaa toiminnan
tekeminen sen tuottaman sisdisen tyytyvdisyyden vuoksi erillisen lopputuloksen
saavuttamisen sijaan. Sisdisesti motivoitunutta ihmistd ohjaa toiminnassa sen tuottama
ilo tai haaste ulkoisten yllykkeiden, paineiden tai palkkioiden sijaan. (Ryan & Deci, 2000.)
Organisaatiot voivat parantaa tyontekijoidensa sisdista motivaatiota varmistamalla, etta
tyontekija tuntee itsensa arvostetuksi ja kunnioitetuksi tyopaikalla. Sisdista motivaatiota
ei voi suoraan ohjata, mutta siihen pystyy vaikuttamaan erilaisilla sisdistd motivaatiota
kehittavilla toimenpiteilld. Psykologian mukaan sisdinen motivaatio pohjautuu ihmisen
synnynnaisiin tarpeisiin, jotka tulee tyydyttdaa Maslow’'n tarvehierarkian mukaisesti.
(Maseko, 2017.) Maslow’n tarvehierarkian viisi tasoa alhaalta ylos ovat fysiologiset
tarpeet, turvallisuuden ja varmuuden tarpeet, sosiaaliset tarpeet, arvostuksen eli egon
tarpeet seka itsensa toteuttamisen tarve. Teorian mukaan tarpeet ovat hierarkkisesti
jarjestaytyneet siten, ettda alempien tasojen tarpeet tulee tayttya, ennen kuin seuraava
taso voi alkaa motivoida tyontekijoitda tyoskentelemdan kovemmin ja lisddmaan
tuottavuutta. (Bawa, 2017.) Jos esihenkilo pystyy tunnistamaan, milld tarvehierarkian
tasolla tyontekija on, han voi hyddyntaa tata tietoa vahvistaakseen tyontekijan sisdista

motivaatiota epasuorasti (Maseko, 2017).
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Ulkoisella motivaatiolla tarkoitetaan, etta toimintaa tehddaan jonkin erillisen
lopputuloksen saavuttamiseksi (Ryan & Deci, 2000). Organisaatioissa suoritukseen
liittyvat palkkiot ja arvostus voivat toimia motivaatiota lisddvina ulkoisina tekijoina
(Maseko, 2017). Ulkoinen motivaatio vaihtelee huomattavasti autonomian asteen
suhteen, jonka vuoksi se voi heijastaa joko ulkoista kontrollia tai aitoa itsesdatelya.
Tutkimusten mukaan autonomisempi ulkoinen motivaatio johtaa vahvempaan
sitoutumiseen, parempaan suoriutumiseen, korkealaatuisempaan oppimiseen seka

parempaan psykologiseen hyvinvointiin. (Ryan & Deci, 2000.)

2.3 Tavoitteiden asettaminen

Tavoitteilla tarkoitetaan niitd tuloksia, jotka yksilon, tiimin tai organisaation tulee
saavuttaa tietyssa ajassa. Tavoitteet toimivat keinoina kuvata organisaation odotuksia ja
tarkeimpia painopisteitd. (Myllyntaus, 2025, s. 55.) Locken & Lathamin (2002)
maaritelman mukaan tavoite on toiminnan kohde tai paamaara. Myllyntauksen (2025, s.
55) mukaan tavoitteenasetanta on suorituksen johtamisen tarkein osa-alue, silla
johtamista ei tapahdu ilman tavoitteiden asettamista ja muita suorituksen johtamisen
osa-alueita toteutetaan suhteessa asetettuihin tavoitteisiin. Tavoiteasetanta on keino
jalkauttaa organisaation strategia yksilotason tavoitteiksi (Myllyntaus, 2025, s. 55).
Tavoitteita asetetaan useimmiten aina vuoden alussa, ja ne asetetaan vuodeksi
kerrallaan. Organisaatioiden tuleekin paattda, milloin ja milld syklilld tavoitteita

asetetaan ja niissa etenemista tarkastellaan. (Myllyntaus, 2025, s. 65.)

Tavoitteet ovat tyypillisesti joko mitattavia tai laadullisia. Mitattavilla tavoitteilla
tarkoitetaan tavoitteita, jotka ovat mahdollista maarallistaa. Laadullisia tavoitteita ovat
puolestaan suoritettavat projektit ja tehtdvat. Lisdksi tavoitteet jaetaan
suoritustavoitteisiin ja kehitystavoitteisiin. Suoritustavoitteet ovat liiketoiminnallisia
lopputulemia, kun taas kehitystavoitteet tahtdavat yksilon tai tiimin tyoskentelytason
parantamiseen. Suoritustavoitteiden tehtavana on toteuttaa strategiaa suoraviivaisesti

nykyhetkessa. Kehitystavoitteet tdhtaavat puolestaan organisatoriseen oppimiseen, jolla
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tarkoitetaan strategian toteuttamista tulevaisuudessa entistd paremmin. (Myllyntaus,

2025, s. 60-62.)

2.3.1 OKR-malli

OKR (Objectives and Key Results) on tavoitteiden maarittamiseen ja niiden toteutumisen
seurantaan tarkoitettu malli, jonka tavoitteena on maaritelld organisaation ja tiimien
laadulliset tavoitteet (objectives) sekd naitd tukevat mitattavat avaintulokset (key
results). OKR:t tehddan nakyviksi koko organisaatiolle, mika lisda avoimuutta ja auttaa
tiimeja pysymaan paremmin linjassa keskendan. (Gori ym., 2022.) OKR-viitekehys
perustuu Management by Objectives (MBO) -malliin, jossa painotetaan selkeasti
asetettujen tavoitteiden merkitystd johtajien tyon fokusoimisessa keskeisiin
prioriteetteihin. Siind missa MBO keskittyy pelkdstdadn saavutettaviin tavoitteisiin, OKR-
malli tarkastelee myos sitd, miten tavoitteisiin paastaan. Tama tekee lahestymistavasta
kdytdnnonlaheisemman ja lapindakyvamman. (Wowerath, 2026.) OKR-malli tarjoaa
organisaatioille mahdollisuuden asettaa strategian toimeenpanoa tukevia tavoitteita,
jotka ohjaavat sekd organisaatiota ettd tyontekijoita ilman, ettd ketteryys tai

sopeutumiskyky karsivat. (Gori ym., 2022)

OKR-mallin toteutus voidaan jakaa neljaan eri vaiheeseen. Ensimmaisena maaritetaan
tavoitteet yrityksen, tiimin ja tyontekijoiden tasolla kuukausi-, kvartaali- tai vuosisyklille.
(Gori ym., 2022.) Tavoitteet ovat tavoitetilaa kuvaavia ja inspiroivia, jotta ihmiset
saadaan tarttumaan toimeen ja ponnistelemaan kohti yhteistd tulevaisuutta
(Hdmaldinen & Sora, 2022). Seuraavaksi madritelldaan avaintulokset, joilla tavoitteen
toteutumista arvioidaan jakson lopussa. Kolmannessa vaiheessa tavoitteet toteutetaan.
Lopuksi kdydadan palautekeskustelu, jossa tarkastellaan tavoitteiden edistymistd ja
annetaan palaute, minkd pohjalta voidaan tehda tarvittavia korjauksia seuraavaan

jaksoon. (Gori ym., 2022.)

OKR-mallissa tavoitteet asetetaan pdaasiassa tiimitasolle. OKR-mallia pystyy kuitenkin

soveltamaan, ja joissain organisaatioissa tavoitteita asetetaan myods yksil6tasolle.
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Tiimitavoitteilla tarkoitetaan sitd, ettd jokainen tiimi johtaa organisaation
maarittelemista tavoitteista omaan toimintaansa sopivat ja relevantit tavoitteet. OKR-
mallin avulla tiimit voivat seurata omaan toimintaansa liittyvien muiden tiimien
tavoitteita ja linjata omiaan myds suhteessa niihin. Tiimitavoitteiden vahvuus on, etta
niiden toteutumisen eteen kaikki tiimin jasenet tydskentelevat, joka johtaa paljon

suurempiin lopputuloksiin kuin mihin yksild yksin kykenisi. (Hdmaldinen & Sora, 2022.)

OKR-mallin suosio perustuu siihen, etta sen koetaan tukevan keskittymista, linjautumista,
sitoutumista ja toimeenpanoa (Gori ym., 2022). Malli on yksinkertainen, silla selkeat
tavoitteet yhdistettyna mitattaviin avaintuloksiin tekevat siita helposti ymmarrettavan ja
kayttodnotettavan. Tutkimusten mukaan OKR-malli parantaa yhteisty6ta ja innovointia
tyontekijoiden keskuudessa, lisda henkiloston osallistumista ja tyytyvaisyytta seka tukee
strategisten tavoitteiden toteutumista. (Wowerath, 2026.) OKR-mallin tuottama hyoty
konkretisoituu erityisesti tyon merkityksellisyyden vahvistumisena. Kun malli lisaa
lapinakyvyytta ja tuo strategiset tavoitteet osaksi jokapaivaista tekemistd, yksilot voivat
selkedsti hahmottaa oman tyonsa vaikutuksen laajempaan kokonaisuuteen. Tama on
keskeistd motivaation, sitoutumisen ja tyon merkityksellisyyden kannalta. (Hamaldinen

& Sora, 2022.)

OKR-malliin liittyy myos heikkouksia, joista yksi on lilan mittarikeskeisten tavoitteiden
asettaminen. Tama saattaa heikentdd OKR-menetelman inspiroivaa ja strategista
tarkoitusta, silla OKR:t saattavat menettdda merkityksensd, jos niiden laadullinen ja
visiondarinen ulottuvuus sivuutetaan. Yksi mallin heikkous on tilanteet, joissa tiimit
maarittelevat itselleen liilan helposti saavutettavia OKR-tavoitteita varmistaakseen
korkeat toteumaprosentit. Lisdaksi OKR-malli edellyttdd OKR:ien tarkastelua
saannollisesti. Muuten on vaarana, ettd ne menettavat nopeasti yhteyden strategisiin

prioriteetteihin. (Wowerath, 2026.)
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2.3.2 SMART-tavoiteasetanta

SMART on tavoitteiden asettamista ohjaava malli, jonka kriteerit pohjautuvat Druckerin
kehittamadan tulosjohtamisen kasitteeseen. SMART on lyhenne sanoista tasmallinen
(specific), mitattava (measurable), saavutettavissa oleva (achievable), relevantti
(relevant) ja ajallisesti rajattu (time-bound). SMART-malli pyrkii tavoitteiden selkeyteen
ja saavutettavuuteen, joka edellyttda tavoitteiden tasmallisyytta, mitattavuutta,
saavutettavissa oloa, relevanttiutta seka ajallista rajausta. Tasmallisyydella tarkoitetaan
tavoitteen yksinkertaisuutta, jarkevyytta ja merkityksellisyytta. SMART-mallin mukaan
asetettu tasmallinen tavoite kertoo yksilolle mitd han haluaa saavuttaa, miksi tavoite on
tarkea ja/tai missa tavoite toteutuu. Tavoitteiden mitattavuus on olennaista, jotta yksilo
voi seurata omaa edistymistddan ja pysya motivoituneena. Mitattava tavoite vastaa
kysymyksiin, kuinka paljon, kuinka monta ja/tai mista tiedan, etta tavoite on saavutettu.
Saavutettavissa oleva tavoite on realistinen ja saavutettavissa, ja siind onnistuminen on
mahdollista. Tavoite haastaa yksilon kykyja saavutettavuuden rajoissa. Relevantin
tavoitteen tulee olla linjassa esimerkiksi yksilon elamantyylin, nykyisten ja tulevien
tarpeiden seka tyon kanssa. Tama varmistaa, etta tavoite on yksilolle aidosti tarked,
yhteensopiva ja merkityksellinen. SMART-mallin mukaan asetettu relevantti tavoite
auttaa yksiloa ymmartamaan, onko han oikea henkild saavuttamaan kyseisen tavoitteen
ja onko tavoite toteuttamiskelpoinen. Tavoitteen tulee olla myds selkedsti ajallisesti
rajattu, silla muuten on vaarana sen jaavan pelkaksi haaveeksi. Ajallisesti rajattu tavoite
on pilkottu vaiheisiin siten, ettd se saavutetaan vahitellen. Tavoite vastaa kysymyksiin,
milloin, mitd voin tehda kuuden kuukauden kuluessa sekda mita voin tehda jo tanaan.
(Daudkhane, 2017.) Pratherin (2005) mukaan SMART-kriteerien soveltaminen on

tehokas tapa varmistaa, etta tavoitteet ovat selkeitd ja todennakdisesti tuottavat tuloksia.

Pietschin ym. (2024) mukaan tasmallisten ja haastavien tavoitteiden on todettu
tuottavan parempia tuloksia kuin epamaaraiset tai epatasmalliset tavoitteet. Tasmalliset
ja mitattavat tavoitteet voivat johtaa myos tehokkaampaan tavoitteiden tavoitteluun
kuin epatasmalliset tavoitteet. Lisdaksi ne maarittelevat tarkasti, mitd onnistuminen

tarkoittaa. (Pietsch ym., 2024.) Daudkhane (2017) haastaa Pietschin ym. (2024)
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nakemykset, silla hanen mukaansa SMART-menetelmd ei auta usein ihmista
muodostamaan emotionaalista yhteyttd tavoitteisiinsa ja tavoitteet keskittyvat liikaa
lopputuloksiin. Tama voi johtaa siihen, ettd motivaatio voi jaada heikoksi, jolloin
tavoitteista tulee pelkka tehtdvalista. Hinen mukaansa sisdista motivaatiota tukeva
tavoiteasetanta johtaa huomattavasti todenndakdisemmin pitkdaikaiseen kayttaytymisen
muutokseen. (Daudkhane, 2017.) Myos Prather (2005) haastaa Pietschin (2024)
ndakemyksen toteamalla, etta SMART-kriteerit voivat rajoittaa tavoitteenasettelua
erityisesti silloin, kun tavoitellaan uudenlaista ajattelua tai innovatiivisia ratkaisuja, silla
malli ohjaa pieniinkin, varovaisiin askeliin laajempien lapimurtojen sijaan. SMART-mallin
tiukka rakenne voi my6s ohjata tavoitteita liiaksi kohti lyhyen aikavalin hyotyja ja estaa
sellaisten tavoitteiden muodostamisen, jotka voisivat synnyttdd merkittavia tai
uudistavia oivalluksia. Tutkimuskirjallisuuden mukaan SMART-malli toimii parhaiten
silloin, kun tavoitteena on parantaa olemassa olevaa jarjestelmaa, mutta ei silloin, kun
tavoitteena on muuttaa jarjestelmaa tai luoda jotakin perustavanlaatuisesti uutta.

(Prather, 2005.)

2.3.3 Tavoitteiden rooli tyémotivaation ja sitoutumisen rakentajana:

Tavoitteenasettamisteoria

Locken & Lathamin tavoitteenasettamisteoria  (Goal-setting  Theory) on
organisaatiokdyttdytymisen motivaatioteoria, joka kuvaa tavoitteiden ja suorituksen
valista yhteytta (Latham, 2016). Teorian mukaan kaikista tehokkain suoritus saavutetaan,
kun tavoitteet ovat tarkkoja ja haastavia, kun niitd kdytetdan suorituksen arvioinnin
perustana, ne liitetadan palautteeseen tuloksista, ja kun ne luovat sitoutumista ja
hyvaksyntda (Lunenburg, 2011). Nama tekijat johtavat korkeaan suoritukseen neljasta
eri syysta. Tasmallisyys johtaa siihen, etta yksilo keskittyy tavoitteen kannalta olennaisiin
tehtaviin epdolennaisten sijaan. Haastavuus puolestaan lisda ponnistelua ja sinnikkyytta
tavoitteen saavuttamiseksi. Tasmallisyyden ja vaikeustason yhdistelma kaynnistaa
strategioiden etsimisen tavoitteen saavuttamiseksi. Lisdksi korkea suoriutuminen

edellyttad, ettd yksilolla tai tiimilla taytyy olla kyky ja tarvittavat tilanteelliset resurssit
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tavoitteen saavuttamiseen. Yksilo tai tiimi tarvitsevat myds palautetta tavoitteen

edistymisestd, jotta ponnistelua tai strategiaa voidaan tarvittaessa sdaataa tavoitteen

saavuttamisen tueksi. (Latham, 2016.)

Tehtdvan

monimutkaisuus

Tavoitteen-

asettamisteoria

Palaute

Kuvio 2. Tavoiteasettamisteorian viisi osa-aluetta (mukaillen Latham, 2016)

Locken & Lathamin mukaan kayttaytymisen kaksi merkittavaa kognitiivista tekijaa ovat
arvot ja tavoitteet. Yksilon arvot synnyttdvat halun toimia niiden mukaisesti, silla
tapamme kokea arvomme on emotionaalinen. Tavoite puolestaan kuvaa, mita yksilo
pyrkii tietoisesti tekemdan. Tavoitteet vaikuttavat kayttdytymiseen myds muiden
mekanismien kautta, silla tavoitteet suuntaavat tarkkaavaisuutta ja toimintaa,
haastavina tavoitteina mobilisoivat energiaa, johtavat suurempaan ponnisteluun seka
lisdavat sinnikkyytta tavoitteen saavuttamiseksi. Ndiden mekanismien lisaksi tavoitteet
motivoivat yksil6ita kehittdmaan strategioita, joiden avulla he voivat suoriutua vaaditulla
tasolla. Tavoitteen saavuttaminen on usein yhteydessa lisddantyneeseen tyytyvaisyyteen
ja motivaation vahvistumiseen, kun taas tavoitteen saavuttamatta jadminen saattaa

aiheuttaa pettymysta ja vahentda motivaatiota. (Lunenburg, 2011.)
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Locke & Lathamin (2002) kaksi keskeista tavoitesitoutumista lisaavaa tekijaryhmaa ovat
tekijat, jotka tekevat tavoitteen saavuttamisesta tdrkeda seka usko omaan kykyyn
saavuttaa tavoite eli mindpystyvyys. Tekija, joka tekee tavoitteen saavuttamisesta
tarkeaa, on esimerkiksi odotettu lopputulos, jonka henkil6 uskoo saavansa tavoitteeseen
pyrkimisen seurauksena. Johtajat pystyvat vaikuttamaan alaistensa minapystyvyyteen
tarjoamalla heille riittdvdaa koulutusta ja onnistumisen kokemuksia, mallintamalla
onnistumista tai tarjoamalla samaistuttavia esikuvia seka vakuuttamalla henkilélle, etta

han kykenee saavuttamaan tavoitteen. (Locke & Latham, 2002.)

Locke & Latham (2002) tutkivat tavoitteen vaikeustason ja suorituksen valista suhdetta.
Tutkimuksen mukaan suurin ponnistelu ilmenee tehtava ollessa kohtalaisen vaikea, kun
taas pienin ponnistelu ilmenee hyvin helpossa tai hyvin vaikeassa tehtdvassa. Mita
haastavampia tavoitteet olivat, sitd enemman ne lisdsivat ponnistelua ja paransivat
suoritusta. Suoriutuminen pysyi tasaisena tai alkoi heikentya vasta silloin, kun yksilén
kyvykkyyden rajat tulivat vastaan tai sitoutuminen erittdin haastavaan tavoitteeseen
heikkeni. Yksi ratkaisu onkin asettaa haastavia oppimistavoitteita, kuten tietyn maaran
uusien strategioiden kehittaminen. Locke & Latham tutkivat myds “tehda parhaansa” -
tavoitteiden vaikutuksia. Tutkimusten mukaan kehotus “tee parhaasi” ei johda
parhaaseen mahdolliseen suoritukseen, silla tadllaisista tavoitteista puuttuu ulkoinen

viitekehys, ja ne jaavat yksilon oman tulkinnan varaan. (Locke & Latham, 2002.)

Tavoitteiden tehokkuutta parantavat useimmille tyontekijoille maardajat, silla ne
toimivat ajankdyton hallinnan valineena ja lisddvat tavoitteiden motivoivaa vaikutusta.
Tyontekija panostaa tydhonsad enemman, kun han tiedostaa maardajan lahestyvan. Jos
puolestaan tavoitteen saavuttamiseen on paljon aikaa, niin tyontekija todennakoisesti
hidastaa tyotahtiaan ja kayttda koko kaytettdvissd olevan ajan. Liian tiukat maaraajat
saattavat kuitenkin heikentda tyon laatua erityisesti monimutkaisissa tehtavissa.

(Lunenburg, 2011.)
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Ryhmakohtainen tavoitteenasettaminen on yhtd tirkeda kuin yksilotason
tavoitteenasettaminen. Tutkimusten mukaan tiimitasolle asetetut tavoitteet voivat lisata
tuottavuutta enemman kuin yksilétason tavoitteet tilanteissa, joissa tyd tehdaan
tiimeissa. Lisaksi tyytyvaisyys ja tuottavuus paranee, kun tiimin jasen kokee muiden
tiimin jasenten jakavan hdnen henkilékohtaiset tavoitteensa. Nadin ollen yksilo- ja
ryhmatavoitteiden yhteensovittaminen nayttaytyy tehokkaimpana tavoitteenasetannan

muotona tiimitydssa. (Lunenburg, 2011.)

Lathamin (2016) mukaan itse asetetut tavoitteet olivat yhta tehokkaita tavoitteen
vaikeustason, tavoitteen hyvaksymisen, tavoitteen saavuttamisen ja tehtavasuorituksen
nakokulmista kuin annetut tai osallistumalla asetetut tavoitteet. Motivaation
nakokulmasta merkittavin tekija on tavoitteen vaikeustaso ja mikdaan tavoitteen
asettamisen menetelma ei ole toista parempi (Latham, 2016). Locke & Latham (2002)
esittelevat artikkelissaan Erezin ja hanen kollegansa tutkimuksen, joka tukee Lathamin
(2016) teoriaa. Heidan mukaansa motivaation ndakokulmasta ylhaalta annettu tavoite on
yhta tehokas kuin osallistumalla asetettu tavoite. Tama kuitenkin edellyttdad, etta
tavoitteen tarkoitus tai perustelu on annettu. Suoritus jaa merkittavasti heikommaksi
kuin osallistumalla asetetussa tavoitteessa, jos tavoite annetaan lyhyesti ja ilman
selitysta. Locken, Alavin ja Wagnerin havaintojen mukaan osallistumisen hy6ty on
motivaation lisddntymisen sijaan kognitiivinen, silla se parantaa tiedonvaihtoa. (Locke &

Latham, 2002.)

2.4 Itsemaadraamisteoria

ltsemadaraamisteoria (Self-Determination Theory) on yksi johtavista
motivaatiopsykologisista teorioista, joka selittda yksilon kayttaytymista, hyvinvointia ja
persoonallisuuden kehittymista (Maatta ym., 2024). Decin & Ryanin (2022) mukaan
teoria esittdd selkedn viitekehyksen, joka auttaa hahmottamaan motivaation roolia
persoonallisuuden ja sosiaalisen kdyttaytymisen taustalla sekd psykologisten

perustarpeiden  yhteyttd  hyvinvointiin,  kukoistukseen ja  elamanlaatuun.
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Itsemdaraaminen (self-determination) viittaa yksilon valinnanmahdollisuuksiin ja
toiminnan vapaaehtoisuuteen. Sen voidaan katsoa muodostuvan taitojen, tietojen ja
uskomusten kokonaisuudesta, joka tukee tavoitteellista, itseohjautuvaa ja omaehtoista
toimintaa. (Maatta ym., 2024.) ltsemaaraamisteorian mukaan ihmisen synnynnaisia
psykologisia perustarpeita ovat patevyys, autonomia ja yhteenkuuluvuus, ja ihmisen
motivaation ymmartaminen edellyttdaa naiden tarpeiden huomioon ottamista. Tarpeet
muodostavat ne valttamattomat edellytykset, jotka toimivat psykologisen kasvun,
eheytymisen ja hyvinvoinnin perustana. Tama nakemys tarpeista viittaa siihen, etta
tavoitteiden tavoittelua ohjaavat saatelyprosessit vaikuttavat eri tavoin seka toiminnan
tehokkuuteen ettd hyvinvointiin. Perustarpeiden tyydyttamista tukevat sosiaaliset
ymparistét ja yksilolliset erot edistavat luonnollisia kasvuprosesseja, joihin kuuluvat
muun muassa sisdisesti motivoitunut kayttdytyminen ja ulkoisten motiivien
integroituminen. Autonomiaa, patevyytta ja yhteenkuuluvuutta estavat ymparistot
liittyvat puolestaan heikompaan motivaatioon, suoriutumiseen ja hyvinvointiin. (Deci &

Ryan, 2000.)

Autonomia

Kuvio 3. Itsemaardamisteorian mukaiset ihmisen synnynndiset psykologiset
perustarpeet (mukaillen Deci & Ryan, 2000)

Decin & Ryanin (2022) mukaan itsemaadradmisteoria tarkastelee motivaation eri muotoja
autonomisesta kontrolloituun, jotta voidaan ennustaa esimerkiksi suoriutumista,
sitoutumista, elinvoimaisuutta ja psykologista terveyttd. Teoria korostaa erityisesti

autonomisen ja kontrolloidun motivaation vélista eroa. Autonominen motivaatio on
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toimintaa, johon kuuluu tdysi tahdonkokemus, hyvaksyntda ja valinnanvapaus.
Kontrolloituun motivaatioon liittyy toiminta, jossa ihminen kokee ulkoista painetta tai
pakkoa esimerkiksi ehdollisen palkkion tai rangaistuksen pelon vuoksi. (Deci & Ryan,

2022.)

ltsemadaraamisteoria rakentuu kuudesta miniteoriasta, joista jokainen on laadittu
kuvaamaan tiettyd rajattua motivaation osa-aluetta. Kognitiivisen arvioinnin teoria
selittaa joukon sisdiseen motivaatioon ja sosiaalisiin konteksteihin liittyvia ilmioita, jotka
joko heikentavat, yllapitavat tai vahvistavat sitd. Teorian mukaan sisdginen motivaatio
viittaa synnynnaiseen pyrkimykseen osallistua toimintoihin, jotka koetaan sisall6llisesti
kiinnostaviksi ja nautinnollisiksi. Kun ihmiset ovat sisdisesti motivoituneita, he kokevat
toiminnan kiinnostavaksi, saavat henkilokohtaista tyydytysta itse tekemisestd ja ovat
valmiita toimimaan ilman ulkoisia palkkioita. Kognitiivisen arvioinnin teoriaan liittyy
merkittavasti tunnustukset ja myodnnytykset, silla ne tukevat tyypillisesti ihmisten
autonomian tarpeen tyydyttymista vaikuttaen siten heidan sisdiseen motivaatioonsa.
Tutkimusten mukaan myodnteinen palaute vahvistaa yleensa sisdistd motivaatiota, kun
taas negatiivinen palaute heikentaa sita. Tata selitetaan patevyyden perustarpeella siten,
ettd myonteinen palaute tukee patevyyden kokemusta, kun taas negatiivinen palaute
turhauttaa sitd, mika heijastuu vastaavasti sisdisen motivaation vahvistumisena tai

heikentymisena. (Deci & Ryan, 2022.)

Organismisen integraation teoria kuvaa ulkoisen motivaation sisdistamisen ja
integraation prosesseja. Teoria tarkastelee ulkoisen motivaation eri muotoja sen
perusteella, missda maarin yksilo sisdistdd toiminnan arvon ja omaksuu siihen liittyvan
sdantelyn osaksi omaa toimintaansa. Yksi ulkoisen saatelyn muodoista on
klassinen "keppi ja porkkana” -ajattelu, jossa kayttaytymisen ja ulkoisen seurauksen
valille asetetaan ulkoinen ehto. Introjektoidulla sdatelyllad tarkoitetaan muotoa, jossa
ulkoinen motivaatio sisdistyy osittain, silla se otetaan vastaan, mutta ei aidosti hyvaksyta
omaksi. Introjektoitu saately perustuu tarpeeseen valttaa syyllisyytta ja paheksuntaa tai

haluun saada arvostusta ja hyvaksyntaa. Autonomisempi ulkoisen motivaation muoto on
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tunnistettu saately, jossa ihminen hyvaksyy toiminnan arvon omakseen. Tall6in toiminta
nahdaan tietoisesti tirkeana ja arvokkaana. Teoria huomioi myds tunnesdatelyn
autonomian, jolloin autonomisempi saately merkitsee suurempaa tietoisuutta omista
tunteista ja parempaa kykya padattada, miten ja milloin niitd ilmaistaan tai jatetaan

ilmaisematta. (Deci & Ryan, 2022.)

Kausaliteettiorientaatioteoria kuvaa motivaation vyleisia yksilollisia eroja. Teoria
tarkastelee yksil6llisia eroja siind, miten ihmiset |ahestyvat ymparistdja ja saatelevat
toimintaansa kolmesta kausaliteetin Idhteesta koostuvien kausaliteettiorientaatioiden
avulla. Autonomiasuuntautuneisuudessa ihminen toimii kiinnostuksesta ja toiminnan
arvostamisesta, kokee kausaliteetin sisdiseksi ja toimii yleensd autonomisesti eri
tilanteissa ja ymparistdissa. Tutkimusten mukaan tamad johtaa tehokkaampaan
suoritukseen seka vahvempaan psykologisen hyvinvoinnin ja terveyden tunteeseen.
Kontrolloitua orientaatiota esiintyy, kun ihminen suuntautuu ulkoisiin tai
introjektoituihin vihjeisiin saavuttaakseen palkintoja, kokeakseen arvokkuutta tai
saadakseen hyvaksyntaa. Tama johtaa jaykkyyteen, puolustautuvuuteen ja heikompaan
hyvinvointiin. Impersonaalinen orientaatio ilmenee puolestaan ahdistuksena omasta
kyvyttomyydesta tai rakkaudettomuudesta. Se saa yksilon etsimaan vihjeitd, jotka
vahvistavat naita pelkoja, lisda amotivaatiota ja johtaa kokemukseen siita, ettd toiminnan
kausaliteetti on impersonaalinen. Tutkimukset osoittavat sen liittyvan kaikkein

heikoimpiin tuloksiin, mukaan lukien merkittavaan pahoinvointiin. (Deci & Ryan, 2022.)

Psykologisten  perustarpeiden teoria  kasittelee  psykologista  hyvinvointia
maarittelemalla, millaisia psykologiset perustarpeet ovat ja miten ne liittyvat
psykologiseen terveyteen ja hyvinvointiin. Teorian mukaan on olemassa kolme
perustavanlaatuista psykologista tarvetta, jotka ovat patevyys, autonomia ja
yhteenkuuluvuus. Ndma tarpeet ovat universaaleja ja valttamattomia kaikkien ihmisten
psykologiselle hyvinvoinnille ja optimaalille toiminnalle. Tarpeiden tyydyttyminen ja
turhautuminen vaikuttavat hyvinvointiin johdonmukaisella tavalla. Perustarpeiden

tyydytystd tukevat ymparistot edistavat hyvinvointia ja tehokasta toimintaa, kun taas
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niiden estyminen heikentaa hyvinvointia ja toiminnan tuloksellisuutta. Psykologisten
perustarpeiden teoria korostaa naiden kaikkien kolmen tarpeiden olevan valttamattomia,
silld jos yksikin tarve jaa tayttymattd, silla on havaittavia kielteisia seurauksia. (Deci &

Ryan, 2022.)

Tavoitesisallon teoria kasittelee ihmisten elamantavoitteiden sisdltéa ja niiden
kehittymisen prosesseja. Teoria syntyi jaottelusta kahteen empiirisesti tunnistettuun
elamantavoitteiden tai pyrkimysten kategoriaan. Sisdiset tavoitteet tyydyttavat
psykologisia perustarpeita ja ne ovat jo itsessddan palkitsevia. Sisdisiin tavoitteisiin
kuuluvat esimerkiksi henkilokohtainen kasvu, ldheiset ihmissuhteet ja yhteiséllinen
osallistuminen. Ulkoisiin tavoitteisiin kuuluvat puolestaan muun muassa vaurauden
tavoittelu, houkutteleva ulkondké ja suosio tai maine. Ne eivat tyydyta perustarpeita
yhta suorasti kuin sisdiset tavoitteet. Teoria esitettiin alun perin kuvaamaan yksil6llisia
eroja siind, kuinka paljon ihmiset pitavat tarkeina sisaisia ja ulkoisia tavoitteita, ja miten
nama erot liittyvdt motivaation tyyppeihin seka psykologiseen terveyteen ja

hyvinvointiin. (Deci & Ryan, 2022.)

Kuudes teoria on suhdemotivaation teoria, joka kuvaa ldheisten ihmissuhteiden
laadukasta toimivuutta edistdvia prosesseja. Teoria tarkastelee vuorovaikutusta muiden
kanssa ja sitd, missd madrin nama suhteet tarjoavat tukea perustarpeillemme ja
vahvistavat mindkokemustamme. Tutkimus osoittaa, ettd vaikka yhteenkuuluvuuden
tarve vetdda ihmisia kohti tyydyttdvia ihmissuhteita, laadukas kiintymys ja
suhdehyvinvointi edellyttavat lisaksi autonomian tarpeen tayttymista suhteessa. (Deci &

Ryan, 2022.)

Myllyntaus (2025, s. 40) toteaa, etta suorituksen johtaminen kytkeytyy suoraan useisiin
itsemaaraamisteorian perustarpeisiin. Se lisaa tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuksia ja
selkeyttda tavoitteita sekd niiden saavuttamista, mikd vahvistaa autonomian tunnetta.
Samalla tyontekijoiden kyvykkyyden tarve tdyttyy paremmin, kun he tunnistavat

onnistumisensa ja nakevat oman kehittymisensa. (Myllyntaus, 2025, s. 40.) Nakemysta
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tukevat Deci & Ryan (2000), joiden mukaan patevyyden, autonomian ja
yhteenkuuluvuuden tarpeita tukevat sosiaaliset ymparistdt yllapitavat ja vahvistavat
sisdistd motivaatiota, edistdavat ulkoisen motivaation sisdistamista ja integraatiota seka

tukevat tavoitteita ja elamantavoitteita, jotka jatkuvasti tyydyttavat perustarpeita.
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3 Tutkimuksen toteutus

Tama luku muodostaa katsauksen tutkimusprosessin kaytannon toteutukseen. Luvussa
esitelldaan tutkimuksen kohdeorganisaatio, tutkimusasetelma seka aineistonkeruun
toteutus. Lisdksi kuvataan haastatteluihin osallistuneet henkilot ja esitetddn kaytetty

analyysimenetelma. Luku paattyy arviointiin tutkimuksen luotettavuudesta.

3.1 Tutkimuksen kohdeorganisaatio

Taman pro gradu -tutkielman aineisto keratdan kohdeorganisaatiosta, josta kdytetdaan
tutkimuseettisista syistd nimed Organisaatio X. Kyseessda on pohjoismainen IT-alan
konserni, joka tyollistdaa noin 1600 tydntekijad. Konserni toimii kasvuyritykselle
tyypillisessa toimintaymparistossa, jolle ovat ominaisia nopeat muutokset, organisaation
laajentuminen ja toimintatapojen jatkuva kehittaminen. Tutkimus toteutetaan Suomen

yksikossa, jossa tyoskentelee noin 300 tyontekijaa.

Organisaatio X uudisti tavoitteenasetantamallinsa osana suorituksen johtamisen
kehittamista kaksi vuotta sitten. Uudistuksen myota tavoitteiden asettamisessa otettiin
kayttoon OKR-malli seka SMART-periaatteet, joiden tavoitteina olivat selkeyttaa
tavoitteita, lisdta mitattavuutta ja luoda tyontekijoille yhtendinen tapa tarkastella omaa
suoriutumistaan. Organisaatiossa pidetdan talla hetkella vuosittain tavoitteiden
asetantakeskustelu ja kaksi tavoitteiden seurantakeskustelua. Perinteisestda OKR-mallista
poiketen organisaatiossa asetetaan enemman vyksilétason tavoitteita tiimitason

tavoitteiden sijaan ja tavoitteet asetetaan paasaantoisesti kalenterivuodeksi kerrallaan.

Organisaatio X panostaa strategiansa mukaisesti aktiivisesti osaamisen kehittamiseen ja
tyontekijoidensa ammatillisen kasvun edellytyksiin. Siitd huolimatta osa tyontekijoista
kokevat, etteivat nykyiset kdytannot viela vastaa heiddan odotuksiaan esimerkiksi
kehityksen seurannan ja tavoitteiden asettamisen laadun osalta. Naiden havaintojen

pohjalta tdma tutkimus tarkastelee nykyisen tavoitteenasetantamallin toimivuutta ja
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esittdaa kehittdmisehdotuksia, jotka voivat tukea organisaation pyrkimyksia vahvistaa

suorituksen johtamisen kokonaisuuttaan.

3.2 Tutkimusasetelma

Tutkimuksen taustalla on halu ymmartdaa, miten OKR-malli ja SMART-tavoiteasetanta
tukevat tyontekijéiden motivaatiota ja suoriutumista toimeksiantajaorganisaatiossa.
Tutkimusmenetelmaksi valittiin laadullinen eli kvalitatiivinen [dhestymistapa, joka
mahdollistaa tyontekijéiden omien kokemusten syvallisen tarkastelun. Puusan & Juutin
(2020) mukaan laadullisessa eli kvalitatiivisessa tutkimuksessa pyritddan ymmartamaan
tutkimuksessa tarkasteltavaa ilmiota tutkimuksen kohteena olevien henkildiden
nakokulmasta heidan kokemustensa, ajatustensa ja tunteidensa kautta. Laadullisen
tutkimuksen tavoitteena on tuottaa syvallistd ja monipuolista tietoa tutkittavasta
ilmiosta (Puusa & Juuti, 2020). Laadullinen |dhestymistapa tarjoaakin mahdollisuuden
syventya kokemuksiin, painotuksiin ja tulkintoihin, joita ei voida tavoittaa pelkkien

strukturoiden kyselylomakkeiden avulla (Hirsjarvi & Hurme, 2022).

3.3 Aineistonkeruu

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys madarittelee sen, millainen aineisto kannattaa
kerdtd ja millaista analyysimenetelmda kannattaa kayttda (Alasuutari, 2011).
Laadullisessa tutkimuksessa aineistoa voidaan kerdta monin eri menetelmin (Vilkka,
2021). Haastattelu on yksi tiedonhankinnan kaytetyimmista menetelmista, silla se sopii
joustavana menetelmana monenlaisiin eri tarkoituksiin. Lisdksi haastattelujen avulla on
mahdollista kerdta syvallistda tietoa, silla niissa ollaan suorassa kielellisessa
vuorovaikutuksessa tutkittavan kanssa. (Hirsjarvi & Hurme, 2022.) Laadullisen
tutkimusmenetelman yleisimpia haastattelumuotoja ovat lomakehaastattelu,
teemahaastattelu ja avoin haastattelu. Lomakehaastattelulle on ominaista, etta tutkija

madrittelee etukdteen sekd kysymysten muodon ettd niiden esittamisjarjestyksen.
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Lomakehaastattelu on toimiva tutkimusaineiston kerdamisen metodi, kun
tutkimusongelma ei ole kovin laaja ja tavoitteena on hyvin rajattujen kokemusten tai
mielipiteiden kuvaaminen. (Vilkka, 2021). Teemahaastattelussa eli toiselta nimeltddn
puolistrukturoidussa haastattelussa kysymykset ovat kaikille haastateltaville samat,
mutta vastauksia ei ole sidottu tiettyihin vastausvaihtoehtoihin. Haastateltavat voivat siis
vastata kysymyksiin omin sanoin. (Hirsjarvi & Hurme, 2022.) Avoin haastattelu, jota
kutsutaan myos syvahaastatteluksi, tarkoittaa puolestaan haastattelumuotoa, jossa
keskustelua ei rakenneta ennalta maariteltyjen kysymysten tai teemojen varaan.
Tutkimusaiheesta keskustellaan haastateltavan kanssa useaan otteeseen, ja han voi

puhua aiheesta vapaasti omista nakdkulmistaan. (Vilkka, 2021).

Taman tutkimuksen aineistonkeruumenetelmaksi valittiin puolistrukturoitu haastattelu,
koska sen avulla on mahdollista saada syvallista tietoa, joka auttaa ymmartamaan
tutkittavaa ilmiota kokonaisvaltaisemmin. Lisdksi puolistrukturoidun haastattelun etuna
on, ettd sen vapaamuotoisuuden ansionsa on mahdollista saada esiin asioita, joita tutkija
ei olisi osannut ottaa itse huomioon (Puusa & Juuti, 2020). Haastattelukysymykset
laadittiin tutkimuskysymyksen pohjalta, jotta haastatteluista saataisiin kattava kuva siita,
miten OKR-malli ja SMART-tavoiteasetanta tukevat tyontekijoiden motivaatiota ja
suoriutumista kohdeorganisaatiossa. Lisaksi kysymyksissa kasiteltiin myos konkreettisia
kehitysehdotuksia organisaation nykyisestd tavoiteasetantaprosessista. Naiden
teemojen perusteella laadittiin ennen haastatteluja kysymysrunko, jota hyddynnettiin
johdonmukaisesti kaikissa haastattelutilanteissa. Haastattelukysymykset olivat samat
kaikille osallistujille. Vilkan (2021) ohjeiden mukaan haastattelurungossa valtettiin
kysymyksia, joihin haastateltava voi vastata vain kylld tai ei. Haastattelussa pyrittiinkin
kdayttamaan kysymyksia, jotka alkavat sanoilla mitd, miten, millainen tai miksi. Vilkan
(2021) mukaan nailld sanoilla alkavat kysymykset kartoittavat paremmin kasityksia ja

kokemuksia.
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3.3.1 Osallistujat

Haastateltavien valinnassa on hyva huomioida, mita ollaan tutkimassa. Haastateltavat
kannattaakin valita joko teemaa tai tutkittavaa asiaa koskevan asiantuntemuksensa tai
kokemuksensa perusteella, jolloin haastateltavalla on omakohtainen kokemus
tutkittavasta asiasta. (Vilkka, 2021.) Talléin on kyse tarkoituksenmukaisesta,
harkinnanvaraisesta nadytteestd (Puusa & Juuti, 2020). Haastatteluihin valittiin
tyontekijoita, jotka ovat tyoskennelleet organisaatiossa vahintaan kahden vuoden ajan,
jotta heilla on tarpeeksi kokemusta OKR-mallista ja SMART-tavoiteasetannasta.
Tutkimuksen aineisto kerattiin yksilohaastatteluiden avulla 18.-26.2.2026 valisena aikana
Microsoft Teams -etdyhteyden valitykselld sovittuina aikoina. Haastatteluun osallistui 8
kohdeorganisaation tyontekijaa. Haastateltavia lahestyttiin puhelimitse tai Teams-viestin
kautta, ja heille toimitettiin tutkimusesittely sekd pyyntd osallistua haastatteluun.
Osallistujille kerrottiin etukateen tutkimuksen tarkoituksesta, aineiston kasittelysta ja
osallistumisen vapaaehtoisuudesta, ja suostumus pyydettiin ennen haastattelun
toteuttamista. Haastattelut litteroitiin, jonka yhteydessa poistettiin tunnistetiedot
anonymiteetin sdilyttamiseksi. Haastatteluille annettiin tunnistekoodit (esim. H1), joita

kaytetdaan aineiston tulkintaa kokoavassa pohdinnassa sitaattien yhteydessa.

Taulukko 1. Tutkimuksen osallistujat

Haastateltavan numero Asema organisaatiossa Ty6suhteen kesto
H1 Toimihenkil 3,5 vuotta

H2 Toimihenkilo 15 vuotta

H3 IT-asiantuntija 18 vuotta

H4 IT-asiantuntija 5 vuotta

H5 Koordinaattori 3 vuotta

H6 IT-asiantuntija 7 vuotta

H7 Koordinaattori 4 vuotta

H8 IT-asiantuntija 5 vuotta
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3.4 Aineiston analyysimenetelma

Taman tutkimuksen tutkimusaineisto analysoidaan sisadllénanalyysilla, joka tarkoittaa
tutkimusaineiston  kuvaamista  sanallisesti.  Analyysimenetelmaksi  valikoitui
sisdllénanalyysi, koska se mahdollistaa tutkimushaastattelujen sisdltamien merkitysten
systemaattisen jasentdamisen. Lisdksi se auttaa tuottamaan syvillista ymmarrysta
tyontekijoiden kokemuksista tutkittavasta ilmiosta. (Vilkka, 2021.) Sisallonanalyysin
tavoitteena on jarjestda aineisto selkedan ja tiiviseen muotoon, jotta voidaan tehda

luotettavia johtopaatoksia tutkittavasta ilmiosta (Tuomi & Sarajarvi, 2018).

Sisallénanalyysi voidaan tehda joko aineisto- tai teorialahtoisesti (Vilkka, 2021). Taman
tutkimuksen sisalldnanalyysi tehtiin aineistolahtdisesti Tuomen & Sarajarven (2018)
ohjeiden mukaan vaihe vaiheelta, jotka ovat haastattelujen kuunteleminen ja sanasta
sanaan litterointi, aineiston lukeminen ja sisadllonhaltuunotto, pelkistettyjen
ydinilmausten poimiminen ja merkitseminen, pelkistettyjen ilmausten kokoaminen
listaksi, ilmausten vertailu ja yhtaldisyyksien sekda erojen tunnistaminen, ilmausten
ryhmittely ja alaluokkien muodostaminen, alaluokkien yhdistaminen laajemmiksi

ylaluokiksi seka ylaluokkien kokoaminen paaluokiksi tai yhdeksi kokonaiseksi kasitteeksi.

Haastattelujen kuunteleminen ja sanasta sanaan

litterointi
1

NV

Aineiston lukeminen ja sisallon haltuunotto

1

{}

Pelkistettyjen ydinilmausten poimiminen ja

merkitseminen
1

v
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Pelkistettyjen ilmausten kokoaminen listaksi

1

{}

IImausten vertailu ja yhtaladisyyksien seka erojen

tunnistaminen
1

{}

IlImausten ryhmittely ja alaluokkien muodostaminen

1

AV

Alaluokkien yhdistaminen laajemmiksi ylaluokiksi
[

NV

Ylaluokkien kokoaminen padaluokiksi tai yhdeksi
kokonaiseksi kasitteeksi

Kuvio 4. Aineistolahtoisen sisdllénanalyysin vaiheet (mukaillen Tuomi & Sarajarvi,
2018)

Aineistoldahtoisen sisdllénanalyysin  ensimmaiset vaiheet olivat haastattelujen
kuunteleminen ja sanasta sanaan litterointi sekd aineiston lukeminen ja sisallon
haltuunotto. Haastattelujen kuunteleminen ja sanasta sanaan litterointi toteutettiin
valittdmasti aineiston keruun jalkeen, kun haastattelut olivat vield tutkijan tuoreessa
muistissa. Microsoft Teamsin laatimat litteroinnit tarkastettiin ja korjattiin heti
haastattelujen jdlkeen, jonka jalkeen ne kirjoitettiin puhtaaksi erilliseen tiedostoon.
Seuraava vaihe oli alkuperdisdatan pelkistaminen, jolla tarkoitetaan epdolennaisen
tiedon karsimista aineistosta pois. Pelkistamisen voi tehda joko tiivistimalla datan tai
jakamalla sen osiin. Tassa tutkimuksessa pelkistaminen toteutettiin etsimalla aineistosta

tutkimustehtdvaa kuvaavia alkuperaisilmaisuja. (Tuomi & Sarajarvi, 2018.)
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Taulukko 2. Esimerkki aineiston pelkistimisesta

Alkuperaisilmaus Pelkistetty ilmaus

"Organisaatiotason tavoitteet tuntuvat | Strategiset tavoitteet eivat linkity arjen

kaukaiselta omasta tekemisestd.” (H4) tyohon.

Sisdllénanalyysin seuraava vaihe oli aineiston ryhmittely, jonka tavoitteena oli luoda
pohja tutkimuksen perusrakenteelle. Ryhmittely aloitettiin etsimalla aineistosta
samankaltaisuuksia ja/tai eroavaisuuksia kuvaavia kasitteitd. Taman jalkeen samaa
ilmiota kuvaavat kasitteet ryhmiteltiin, jonka jalkeen ne yhdistettiin eri luokiksi, joista
muodostuivat alaluokat. Alaluokat nimettiin luokan sisaltoa kuvaavilla kasitteilla, kuten

esimerkiksi “tavoitteiden linkittymattomyys arjen tydohon”. (Tuomi & Sarajarvi, 2018.)

Taulukko 3. Esimerkki alaluokkien muodostamisesta.

Alkuperaisilmaukset Pelkistetyt ilmaukset Alaluokka
”Organisaatiotason tavoitteet Strategiset tavoitteet eivat

tuntuvat kaukaiselta omasta linkity arjen tyohon. Tavoitteiden
tekemisesta.” (H4) linkittymattomyys

arjen tyohon

"Mita kauemmas tekijatasolle Tavoitteiden tarkoitus ja
mennaan, sitd vaikeampaa on yhteys tyohon jaavat
ymmartda yhteys omaan epaselvaksi

ty6hon.” (H2)

Alaluokkien muodostamisen jalkeen analyysi eteni yldluokkien muodostamiseen, joka
tehtiin yhdistamalla alaluokkia. Ylaluokkien maarittelyn jalkeen edettiin puolestaan
paaluokkien maarittelyyn, jotka nimettiin ilmiota kuvaavan aiheen mukaan. (Tuomi &

Sarajarvi, 2018.)
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Taulukko 4. Esimerkki yla- ja padluokkien muodostamisesta.

Alaluokat Yldluokat Padluokka
Tavoitteiden linkittymattomyys Tavoitteiden Tavoiteasetannan
arjen tyohon ymmarrettavyys haasteet
Tiimitavoitteiden epaselvyys Tavoitteiden selkeys

3.5 Tutkimuksen luotettavuus

Laadullisen tutkimuksen luotettavuus perustuu siihen, ettd tutkijan kasitteellistamat
havainnot ja niistda tehdyt tulkinnat heijastavat tutkittavien omia nakemyksia.
Laadullisessa tutkimuksessa tutkimuksen luotettavuudesta on vastuussa tutkija, silla
arvioinnin kohteena ovat tutkijan tutkimuksessaan tekemat teot, valinnat ja ratkaisut.
Tutkijan tulee pystya kuvaamaan ja perustelemaan tutkimustekstissdan, millaisista
vaihtoehdoista han on valintansa tehnyt, millaisia ratkaisuja nama valinnat ovat
sisdltaneet seka milla perusteilla han on paatynyt lopullisiin ratkaisuihinsa. Lisaksi
tutkijan on arvioitava tehtyjen ratkaisujen tarkoituksenmukaisuutta ja toimivuutta

suhteessa tutkimuksen tavoitteisiin. (Vilkka, 2021.)

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuteen liittyvat kolme kasitettd ovat uskottavuus,
luotettavuus ja eettisyys. Uskottavuus kuvaa sitd, miten hyvin sekad tutkijayhteiso,
tutkimukseen osallistuneet ettd muu yleisé hyvaksyvat tutkimustulokset luotettaviksi ja
uskovat, ettd aineiston keruu ja analyysi on toteutettu asianmukaisesti. Luotettavuus
tarkoittaa, etta tutkija kykenee vakuuttamaan lukijan osaamisestaan ja siitd, ettd han on
kayttanyt tutkimusongelman ratkaisemiseen tarkoituksenmukaisia ja perusteltuja
menetelmia. Eettisyydelld puolestaan tarkoitetaan, etta tutkija on noudattanut eettisia

periaatteita koko tutkimusprosessin ajan. (Puusa & Juuti, 2020.)
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Tutkimukseni  luotettavuuden  takaamiseksi  olen  dokumentoinut  kaikki
tutkimusprosessin vaiheet ja perustellut tekemani ratkaisut suhteessa tutkimuksen
tavoitteisiin. Uskottavuutta olen vahvistanut kuvaamalla aineistonkeruumenetelman ja
analyysiprosessin mahdollisimman lapindkyvasti sekd tuomalla esiin aineistosta
nousevat tulkinnat osallistujien mahdollisimman suoria lainauksia hyddyntden. Lisaksi
olen reflektoinut omaa rooliani tutkijana ja pohtinut, milla tavoin omat ennakko-
oletukseni tai kokemukseni ovat saattaneet vaikuttaa tulkintoihin. Luotettavuutta olen
pyrkinyt vahvistamaan kdyttamalla systemaattista analyysimenetelmda seka
varmistamalla, etta tulokset pohjautuvat johdonmukaisesti aineistoon vyksittdisten
havaintojen sijaan. Eettisyyden toteutumisesta olen huolehtinut noudattamalla hyvan
tieteellisen kaytannoén periaatteita, kuten anonymiteetin ja vapaaehtoisuuden
varmistamista, sekd varmistamalla tutkimusaineiston huolellisen kasittelyn koko

tutkimusprosessin ajan.

Tyon kirjoitusprosessissa hyddynnettiin Microsoft Copilot -tekoalya joidenkin lauseiden
kielelliseen hiomiseen ja selkeyttamiseen. Tekodlya ei ole kaytetty sisallon tuottamiseen,
vaan ainoastaan valmiin tekstin muotoilun tukena. Tekstin lopullisesta sisallosta ja

tulkinnasta vastaa tekija.
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4 Tutkimustulokset

Tassa luvussa tarkastellaan  kohdeorganisaation tavoiteasetannan  nykytilaa
tyontekijakokemusten nakokulmasta keskittyen erityisesti siihen, miten OKR-malli ja
SMART-tavoitteet toimivat motivoinnin ja suoriutumisen tukena. Tavoiteasetannan
nykytilan tarkastelu tarjoaa perustan tutkimuskysymyksille, jotka liittyvat tyontekijéiden
motivaatioon, sitoutumiseen, tavoitteiden koettuun merkityksellisyyteen seka niita
tukevien ja heikentavien tekijéiden tunnistamiseen. Luvun analyysi tuo esiin ne ilmi6t ja
kokemukset, joiden pohjalta voidaan arvioida, tukevatko OKR- ja SMART-tavoiteasetanta
tyontekijoiden suoritusta ja motivaatiota, ja millaisia kehittdmistarpeita tyontekijat

nakevat naiden mallien toimivuudessa.

4.1 OKR- ja SMART-tavoitteiden asettamisen nykytila

Haastateltavien mukaan kohdeorganisaation nykyinen tavoiteasetannan prosessi
koetaan paddosin selkedna ja suoraviivaisena, erityisesti silloin kun asetetut tavoitteet
pohjautuvat organisaation taloudellisiin mittareihin. Tavoitteiden hahmottamiseen
vaikuttaa kuitenkin merkittavasti se, millaisessa roolissa tyontekija tyoskentelee.
Toimihenkilérooleissa tavoitteet ovat usein ldhempadna paivittdista tekemistd ja
sidoksissa tyon konkreettisiin prosesseihin, minka vuoksi tavoiteasetannan kokonaisuus
nayttaytyy heille selkeampdanda ja helpommin hahmotettavana. Sen sijaan
IT-asiantuntijan  suorittavassa roolissa organisaatiotason tavoitteet tuntuvat
etdisemmalta, eivatka ne aina kiinnity suoraan arjen tyotehtaviin. Taman vuoksi prosessi
ndyttaytyy osalle suorittavissa tehtavissa tyoskentelevistda monimutkaisempana ja se
edellyttda enemman esihenkildn tukea tavoitteiden avaamiseen ja linkittamiseen omaan
tyohon. Useat haastateltavista korostivatkin, ettd vuorovaikutus ja yhteinen keskustelu
esihenkilon kanssa ovat keskeisessé asemassa ymmarryksen rakentumisessa. Tama
kiteytyy kokemukseen ”Organisaatiotason tavoitteet tuntuvat kaukaiselta omasta
tekemisestd. On tdrkedid, ettd esihenkilé osaa avata niitd ja johtaa niistd tavoitteet

omasta tekemiseen” (H4).
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Haastateltavat kuvaavat tavoitekeskusteluja arvokkaiksi, silla niiden koetaan tukevan
suunnan tarkentamista ja vuoropuhelua esihenkilon kanssa. Keskustelujen vuosittainen
maadra koetaan pddosin sopivaksi, ja kasvokkainen vuorovaikutus esihenkilon kanssa
nahdaan tarkeana. Yleinen nakemys on, ettd tavoitteet ovat ymmarrettavia ja auttavat
hahmottamaan tyon suuntaa, vaikka kehittamistarpeita on erityisesti tavoitteiden
avaamisessa ja valmistautumista tukevissa rakenteissa. Tama korostaa sitd, etta
esihenkilon aktiivinen valmistautuminen ja kyky tehdad tavoitteista tyontekijalle

ymmarrettavia ovat ratkaisevia tekijoita koko tavoiteasetannan onnistumiselle.

“Jotenkin  omissa  ajatuksissa  nousee  tavoitteiden ja  keskustelun
henkilokohtaistaminen eli keskustellaan aidosti, eikd se ole vaan semmoinen

7

pakollinen keskustelu ja sitten, kun se on pidetty, niin se laitetaan mappi 66hén.”
(H4)

Vastaajien mielestd kohdeorganisaation nykyisessd tavoiteasetantaprosessissa toimii
erityisen hyvin tyontekijoiden vaikutusmahdollisuudet, rakenne ja selkeys. H3:n sanoin
tavoitekeskustelulomakkeesta ”“ndkee selkedsti mitd on sovittu”. Lahes kaikki
haastateltavat kokivat, ettd heilld on riittdvasti mahdollisuuksia osallistua omien
tavoitteidensa asettamiseen. Osalle vastaajista toistuvuus ja kattavuus olivat toimivia
elementteja: useammin kuin kerran vuodessa kdydyt keskustelut auttavat rakentamaan
jatkuvuutta ja lisdavat tunnetta siitd, etta tavoitteita seurataan aidosti. Myos
kehittymissuunnitelmien laatiminen ja niiden systemaattinen seuranta koettiin

hyodylliseksi.

Aineiston perusteella nykyiseen OKR- ja SMART-tavoitteiden asettamiseen liittyy useita
kehitystarpeita, jotka toistuvat haastateltavien kuvauksissa. Keskeiseksi teemaksi nousee
se, ettd tavoitteita kasitellddn usein liian yksilokeskeisesti, jolloin niiden yhteys
organisaation laajempaan kokonaisuuteen jaa epadselvdksi. Tatd kuvaa H1l:n
sitaatti “yksilé6taso korostuu paljon, silld tavoitteet jddvidt omaan kuplaan, eiké tule
mietittyé isompaa kuvaa”. Useat vastaajat tuovat esiin myo6s tavoitekeskustelujen

aloitusajankohdan, joka on usein venynyt ldhemmaksi kevattd. Tavoiteasetannan
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prosessi koetaan myohaiseksi, venyvaksi ja jasentymattomaksi. Prosessin toivotaankin
olevan paremmin ennakoitavissa, selkedsti aikataulutettu ja valmistelultaan
johdonmukaisempi. Tavoitteiden seurannan toivotaan olevan tiivimmin arkeen
kytkeytyva yksittdisten vuosittaisten keskustelujen sijaan. Tavoitteiden rakenteessa ja
selkeydessa ndhdaan kehityspotentiaalia. Osa haastateltavista kokevat nykyiset pohjat ja
kysymykset liian yleisluontoisiksi tai hajanaisiksi, eivatka ne aina tue yksilon kehittymista
jokaisessa roolissa. Organisaatiotason tavoitteiden avaamattomuus seka vieraskielisyys
vaikeuttavat niiden ymmartamista ja arkeen kytkemista. Lisaksi osa tavoitteista koetaan
irrallisiksi erityisesti silloin, kun tyon luonne tekee tavoitteiden asettamisesta
haastateltavien mielestd haastavaa. Tamad korostuu etenkin IT-asiantuntijan
tyotehtavassa tyontekijoilla, jotka tydskentelevat paivittdin  kohdeorganisaation

asiakkaan tiloissa.

”En md itse koe, ettd ne on hirvedsti yhteydessd just ton kiintedn asiakkuuden takia.
Tieddtko sd et ne tavoitteet ei tule luonnollisesti, vaan sinne pitdd yrittdd keksid
jotain” (H3)

Useat vastaajat toivovat selkedampaa viestintaa, lapindkyvyyttd ja esihenkilon
aktiivisempaa roolia. Keskeista olisi, etta tavoitteet nakyisivat konkreettisesti arjessa ja
ettd esihenkild tukisi niiden ymmartamista, etenemista ja merkityksellisyytta. Toivottuja
kehitystoimia ovat muun muassa yhteiset keskustelut tavoitteiden maarittamisesta,
selkedat mittarit asiakkuuksien tasolla sekd nakyvat, helposti l6ydettdvat koosteet

tavoitteista.

OKR- ja/tai SMART-tavoiteasetanta ei ollut haastateltaville entuudestaan tuttu, joten
heilld on kokemusta siitd ainoastaan kohdeorganisaatiosta. Suurin osa haastateltavista ei
muistanut, millainen tavoiteasetannan malli kohdeorganisaatiossa on kaytossa.
Organisaatiossa kaytossa olevat OKR- ja SMART-mallit eivat ole siten vield valtaosalle

haastateltavista omaksuttuja. Haastattelujen perusteella tarkeimpana pidettiin kuitenkin
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itse tavoitteita, ei niinkdan niiden taustalla olevaa prosessia tai mallia. Tatd kokemusta

kuvaa erinomaisesti haastattelu H1:n kanssa:

”Md luulen, ettd tyontekijoille on tédrkedmpdd, etté mitd ne tavoitteet on ja miten
he pddsee niihin kuin se, ettd milld tavalla ja miksi ne on asetettu. Se ei nyt
vdlttéimdttd sekoita, mutta se ehkd saattaa viedd joiltain henkilbité véhén sitd
huomiota siité itse tavoitteesta, kun véhdn jad sillain jumiin siihen, ettd siis mitd
tdd nyt oikein tarkoittaa” (H1)

4.1.1 Tavoitteiden linkittyminen organisaation strategisiin ja tiimitason tavoitteisiin

Haastateltavien vastauksista kdy ilmi, ettd asetettujen tavoitteiden yhteys
kohdeorganisaation  strategisiin  tavoitteisiin  koetaan  vaihtelevaksi.  Useat
haastateltavista keskittyvat ensisijaisesti oman tyonsa ja tiimin konkreettisiin tehtaviin,
eivatka laajemmat strategiset tavoitteet ohjaa heiddn paivittdistd toimintaansa
merkittavasti. Tatd kuvaa H1:n kommentti "No rehellisesti sanottuna, md en ehkd
vdlttémdttd niin paljon edes mieti organisaation tavoitteita (vaikka mun ehké pitdisi),
vaan md mietin enemmdn omalta osaltani ja sitten tiimin osalta”. Osa haastateltavista
kokevat, ettei strategisilla tavoitteilla ole selkeda yhteyttd heiddan rooliinsa tai ettd
taloudelliset mittarit eivat tunnu omassa tydssa realistisilta, mika vaikeuttaa linkityksen
hahmottamista. Kokonaisuutena tavoitteiden koettu yhteys organisaation strategiaan on
hajanaista: osalle yhteys on selked ja luonteva, kun taas toisille se jaa etdiseksi tai
vaikeasti sovellettavaksi kaytannon tyohon. Keskeisiksi kehityskohteiksi nousivat
selkedampi viestintd, konkreettiset esimerkit ja tavoitteiden avaaminen arjen tasolle.
Lisaksi osa haastateltavista toivoi selkedmpaa suuntaa ja pitkdjanteisempaa nakymaa
strategisiin tavoitteisiin. H8 tiivisti taman toiveen toteamalla, ettd organisaatiossa voisi
korostaa enemman pitkdan aikavadlin tavoitteita ja lisata lapindkyvyytta siitd, mita

kokonaisuudessa todella tavoitellaan.
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4.1.2 Tavoitteet tiimi- ja yksilotasolla

OKR-mallissa tavoitteet asetetaan paasaantdisesti tiimitasolle. Kohdeorganisaatiossa
hyddynnetdan talla hetkella enemman kuitenkin yksilétason tavoitteita. Haastateltavien
nakemykset tiimitason tavoitteiden tarpeesta jakautuivat. Osa haastateltavista kokivat,
ettd tiimitason tavoitteet voisivat tuoda yhteistd suuntaa ja lisdta yhteistyota erityisesti
pienemmissa tiimeissa seka rooleissa, joissa ty0 on selkedsti tiimipohjaista. Heidan
mukaansa yhteinen tavoite, kuten esimerkiksi liikevaihtotavoite, voisi lisata
lapinakyvyytta ja tukea tiimin yhtendisyytta. Toisaalta useat haastateltavat huomauttivat,
ettad tiimitason tavoitteet eivat sovi kaikkiin tilanteisiin, rooleihin ja tiimeihin. Erityisesti
suurissa tai tehtaviltddan heterogeenisissa tiimeissd yhteisten tavoitteiden koettiin
hamartavan omaa roolia ja vastuuta, mika voi tehda tavoitteista eparelevantteja tai
vaikeasti saavutettavia, jos kaikki eivat voi vaikuttaa niihin tasapuolisesti. Osa vastaajista
painotti, ettd yksilotason tavoitteet tuovat paremman selkeyden, koska tyontekija voi
keskittyd omaan tekemiseensa ilman, ettd vastuu hajoaa liian laajalle. Samalla nahtiin,
ettd paras ratkaisu voisi olla tasapaino: yksil6- ja tiimitason tavoitteet voisivat taydentaa
toisiaan ja toimia sopusoinnussa, jolloin yksilon vastuu ja tiimin yhteinen suunta
yvhdistyvat. Kokonaisuutena vastaukset osoittavat, etta tarve tiimitason tavoitteille
riippuu tyon luonteesta. Ne toimivat parhaiten sielld, missa tiimin yhteisella panoksella
on suora vaikutus lopputulokseen, kun taas yksilovastuullisissa tai hyvin itsendisissa

rooleissa henkilokohtaiset tavoitteet koetaan edelleen toimivammiksi.

“No musta tuntuu, ettd télld hetkelld kyllé se yksilétaso toimii paremmin, koska
silloin pystyn keskittymddn siihen yksin ja sitten pystyy asettamaan selkeitd
tavoitteita itselleni. Totta kai se tiimimallikin tarvittaessa jdrjestyy. lhmiset on
kuitenkin erilaisia ja kaikki ajattelee eri tavalla, niin sitten siind tulee véhdn erilaista
ndkemystd.” (H5)

4.2 OKR- ja SMART-tavoitteiden yhteys koettuun motivaatioon

Aineiston perusteella OKR- ja SMART-tavoitteiden koettu yhteys motivaatioon on

vaihteleva ja riippuu erityisesti siita, kuinka selkeind, realistisina ja merkityksellisina



46

tavoitteet nahdaan. Tavoitteet eivat useimpien vastaajien mukaan varsinaisesti lisaa
sisdistd motivaatiota, mutta ne tarjoavat tydskentelylle rakenteen ja suuntaviivat, jotka
tukevat tyon organisointia ja etenemistd. Lisdksi aineistossa korostui, ettda osa
tyontekijoista kokee tavoitteet enemman velvoitteena kuin motivaatiotekijana: ne ovat
valttdmaton osa toimintaa, mutta eivat heratd erityistd innostusta tai tunneperaista

sitoutumista.

“Ne ei kylld tue mun motivaatiota, mutta ne ei mydskddn niinku heikennd sitd.
Sanotaan niin pdin, ettd se on neutraalia. Kylld md ymmdrrdn, ettd tavoitteita pitdd
olla ja niiden mukaan mennddn. Se on vaan osa tétd duunia” (H3)

Tavoitteiden koetaan yleisesti tukevan tyon onnistumista silloin, kun ne auttavat
jasentamaan tekemista ja selkiyttdvat tyon pdamaaria. Tavoitteiden avulla on
mahdollista suunnata toimintaa ja arvioida edistymistd, mika tekee niistd monelle
luontevan osan tyota, vaikkeivat ne itsessaan lisaisikdan motivaatiota. Kaiken kaikkiaan
tavoitteiden yhteys motivaatioon nadyttdaytyy ennen kaikkea vilillisend. Ne toimivat
rakenteellisena tydkaluna, joka auttaa suuntaamaan, priorisoimaan ja seuraamaan tyota,
mutta niiden motivaatiovaikutus riippuu vahvasti siitd, kuinka realistisiksi,

ymmarrettaviksi ja omiin vaikutusmahdollisuuksiin kytkeytyviksi tydntekijat ne kokevat.

4.2.1 Motivaatiota tukevat tekijat

Motivaatiota tukevat erityisesti tilanteet, joissa tavoitteet ovat selkedsti maariteltyja,
ymmarrettavid ja tyontekijan vaikutusmahdollisuuksiin sidottuja. Selkedt deadlinet ja
konkreettinen aikataulutus tuovat monille tyontekijoille hyodyllisen rytmin ja auttavat

jadsentdmaan tehtavia.

“En md ole viime tippaan jdttdjd, mutta kuitenkin ne deadlinet rytmittdd ja siind
mielessd sitten tavallaan parantaa siséisté motivaatiota, kun tdytyy saada tehtyd
tdhdn mennessd, kun se on asetettu.” (H1)
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Tavoitteiden koetaan tukevan tydn sujuvuutta ja onnistumista silloin, kun ne kytkeytyvat
luontevasti omaan tyonkuvaan ja niilla on selked perustelu. Lisdksi tavoitteiden
saavuttaminen, erityisesti haastavien vaiheiden jalkeen, voidaan kokea motivoivana ja
tyydyttavana, ja joillekin myos taloudelliset kannustimet ja palkitseminen lisdavat niiden
merkitysta. Osalla tyontekijoista motivaatiota kannattelee ennen kaikkea vahva sisdinen
ammattiylpeys ja halu tehda tyonsa mahdollisimman hyvin, jolloin tavoitteet toimivat

enemmankin taustalla olevana tukirakenteena kuin varsinaisena motivaation ldhteena.

“Minulle tavoitteilla ei ole henkil6kohtaisesti hirvedisti merkitystd, koska itse
kuitenkin teen joka pdivd parhaani. Mé haluisin olla maailman paras serverimies”
(H8)

4.2.2 Motivaatiota heikentavat tekijat

Motivaatiota heikentdvat puolestaan erityisesti epdselvat, epadrealistiset tai
riittamattomasti perustellut tavoitteet. Jos tavoitteiden taustaa ei ymmarreta, niihin ei
voi omalla ty6lla vaikuttaa tai niiden saavuttaminen on lahtokohtaisesti epauskottavaa,
koetaan tama vahvasti motivaatiota laskevaksi. Epdselvdt ohjeistukset esimerkiksi
uusissa tilanteissa tai asiakkuuksissa herattavat epdvarmuutta, mikd heikentaa
tavoitteisiin sitoutumista. Lisaksi liilan kunnianhimoiset tai arjen tydnkuvasta irralliset
tavoitteet koetaan turhauttavina. Useissa kommenteissa korostui myos se, ettd
tavoitteet voivat unohtua nopeasti, jos niita ei tuoda saannoéllisesti esiin; talléin niiden
vaikutus jaa vahaiseksi. Useat vastaajat toivat esiin myos sen, etta tavoitteet voivat jaada
helposti arjen kiireen jalkoihin ja unohtua, mika heikentaa niiden motivaatiovaikutusta

erityisesti tilanteissa, joissa niita ei kasitella sdannollisesti esihenkilon kanssa.

“Me tiedettiin jo vuodenvaihteessa, ettd me ei tulla siihen budjettiin oikein
pddsemddin ja sen budjetin pddille laitettiin vielé viisisataatuhatta euroa tavoitteita
liséd. Mutta muuten, jos se tavoite on saavutettavissa niin silloinhan totta kai
motivoi, mutta sitten jos sen asettaa tolleen pilviin, niin kylld se sitten harmittaa.”
(H2)
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4.2.3 Tavoitteiden seurantakeskustelujen yhteys motivaatioon

Tavoitteiden seurantaa ja seurantakeskusteluja pidetdaan paaasiassa hyodyllisind, mutta
niiden yhteys motivaatioon on rajallinen. Seuranta tarjoaa rakenteen, jonka avulla
voidaan tarkistaa edistyminen ja estdd tavoitteiden unohtuminen, ja monille
tyontekijoille saanndllinen vuoropuhelu esihenkilon kanssa on tarkeda osa arjen
tyonhallintaa. Motivaatiota kuitenkin heikenta3, jos esihenkil6 ei ole valmistautunut, ei
tunne asetettuja tavoitteita tai jos keskusteluista puuttuu yhteinen fokus. Moni toi esiin,
ettd seurantakeskustelut toimivat parhaiten silloin, kun niissda on selkead rakenne ja
molemmat osapuolet ovat aidosti ldsnd; ilman yhteistd valmistautumista keskustelut
voivat tuntua mekaanisilta eika niilla nahda todellista arvoa. Toiveet seurantatiheydesta
vaihtelevat: osalle riittaa yksittdinen, harvemmin toistuva keskustelu, kun taas toiset
toivovat tiheampaa seurantaa, jotta tavoitteet pysyvat paremmin arjessa mukana. Useat
korostivat, ettd sdadannolliset keskustelut auttavat pysdahtymaan ja arvioimaan omaa
tekemistd, mika lisda tunnetta suunnasta ja hallinnasta, vaikka keskusteluilla ei sinadllaan

olisi suoraa yhteytta motivaatioon.

“No itse tulen aina valmistautuneena. Totta kai sitten, jos toinen osapuoli ei ole
yhtééin valmistautunut tai on ihan pihalla tai ettéi se ei edes muista tavoitteita, ettd
mihinkéhdn ndé edes liittyy.” (H2)

”Kylld mé piddn niité hyvdnd, ettd on niitd seurantakeskusteluja. lhan silld, ettd
siind vdhdn niinku joutuu niin sanotusti itsekin pyséhtymddn ja miettimddn sitd
nykytilaa, ettd missd mennddn.” (H4)

4.3 OKR- ja SMART-tavoitteiden yhteys sitoutumiseen

Haastattelujen perusteella sitoutumista tukevat ennen kaikkea selkeat, realistiset ja
merkitykselliset tavoitteet seka positiiviset kokemukset, kuten onnistumiset, palaute ja

arvostus. Nama elementit ovat keskeisia myods OKR- ja SMART-malleissa, jotka
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korostavat tavoitteiden selkeyttd, mitattavuutta ja saavutettavuutta. Sitoutumista
heikentavat puolestaan epaselvat tai epdrealistiset tavoitteet, kuormittuminen ja
tyoyhteison haasteet, jotka vaikeuttavat tavoitteisiin keskittymista ja heijastavat

tilanteita, joissa OKR- ja SMART-periaatteet eivat toteudu kdaytannossa.

4.3.1 Sitoutumista tukevat tekijat

Sitoutumista lisdavia tekevia ovat kaikkien haastateltavien nakékulmasta onnistumiset,
arvostuksen tunne, palaute ja palkitseminen. Useat haastateltavista nostivat, etta heille
on tarkeaa, etta tavoitteet ovat realistisia, saavutettavissa olevia ja hyodyllisia seka itselle
ettd organisaatiolle. Lisdksi tavoitteiden suunnitteluun osallistuminen lisda sitoutumista
asetettuihin tavoitteisiin. Kaikki haastateltavista toteavat, ettd heilld on riittavasti

mahdollisuuksia osallistua omien tavoitteidensa asettamiseen.

Erityisesti korostui kokemus siitd, etta tavoitteiden tulisi tuottaa sisdista palkitsevuutta.
Tata kokemusta kuvaa H6:n sitaatti ”Tavoitteen pitéd olla semmoinen, ettd sd saat itse
siitd onnistumisesta jo sen palkinnon ja hyvidn mielen. Sitd vartenhan ne on.” Myds
myonteisella palautteella ja arvostuksella koettiin olevan merkittava motivoiva vaikutus.
Toisille vastaajille taloudelliset kannusteet toimivat sitoutumista vahvistavina tekijoina,
kun taas osalle tarkedampaa oli yhteistyo esihenkilon ja tiimin kanssa seka tavoitteiden

huolellinen yhteinen lapikaynti.

”Kylldhdn se bonus on varmasti yks semmoinen tekijé, joka liséd sitd sitoutumista
ja vie eteenpdin” (H2)

“Tuntuu kivalta saada hyvdéd palautetta, joka motivoi lisdd” (H5)

Lisaksi osa vastaajista korosti, etta selkea yhteistyo esihenkilon ja tiimin kanssa vahvistaa
sitoutumista enemman kuin yksittdiset palkitsemismekanismit: yhdessa lapikaydyt ja
perustellut tavoitteet koettiin aidosti merkityksellisemmiksi kuin pelkdt numeeriset

mittarit.
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4.3.2 Sitoutumista heikentavat tekijat

Sitoutumista heikentavat tekijat liittyivat puolestaan tavoitteiden epadselvyyteen,
lilalliseen vaativuuteen tai toisaalta liilan helppoon tasoon, jolloin tavoitteet eivat tunnu
merkityksellisiltd. My6s eparealistiset tavoitteet tai sellaiset, joihin tydntekija ei koe
voivansa vaikuttaa, vaikeuttavat sitoutumista. Lisaksi organisaatiomuutokset ja
asiakkuuksien vaihtuminen nousivat tekijoind, jotka voivat heikentdd motivaatiota.
Useat mainitsivat myds, etta tavoitteet voivat jaada arjen tyokiireiden varjoon ja unohtua,
jos niita ei kasitella saanndllisesti, mika heikentdaa niiden uskottavuutta ja vaikeuttaa

niihin sitoutumista.

Haastateltavat toivat esiin myds kuormituksen ja jaksamisen suoran yhteyden
sitoutumiseen: jos tyontekija on uupunut tai tyon ja vapaa-ajan tasapaino on heikko,
tavoitteisiin  keskittyminen ja niihin sitoutuminen vaikeutuu. Myo6s tiimin
toimimattomuus, toksinen ilmapiiri seka kokemus oman tydpanoksen arvostuksen
puutteesta vahentavat halua sitoutua yhteisiin tavoitteisiin. Lisdksi epaselva suunta tai
kokemus siitd, ettd tavoitteet ovat vain muodollinen pakollinen prosessi, vahentaa

olennaisesti halua sitoutua niihin.

“Sitoutumista vaikeuttaa, jos on tosi poikki tyosté tai jaksaminen ei ole kunnossa”
(H6)

”"Tdmmaoaiset abstraktit epdselvdit asiat niin sanottu pakkopulla, ettd téytyy tdyttdd

joku tavoite.” (H4)

4.4 OKR- ja SMART-tavoitteiden merkityksellisyys

Aineiston perusteella OKR- ja SMART-tavoitteiden koettu merkityksellisyys vaihtelee,

mutta useimmat vastaajat kokevat ne tarkeiksi silloin, kun tavoitteet ovat selkedsti
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sidoksissa omaan ty6hon ja niiden vaikutus tai konkreettinen tulos on nakyvissa. Mita
paremmin tyontekija ndkee oman tyonsa ja tavoitteidensa konkreettisen lopputuloksen
esimerkiksi asiakastyytyvaisyyden, prosessien paranemisen tai taloudellisen vaikutuksen,

sita merkityksellisemmaksi tavoitteet koetaan.

“Merkityksellisyyttd liséd, kun pystyy ndkemddn oman tyén kautta tavoitteen
tuloksen” (H1)

Joillekin tyontekijoille taloudelliset mittarit vahvistavat tavoitteiden merkitysta, koska ne
konkretisoivat oman tyon vaikutuksen yrityksen toimintaan ja kannattavuuteen. Tata
kokemusta tukee H2:n sitaatti "Jos miettii tdté mun roolia pelkdstddn, niin onhan niillé
merkitystd, jos euroilla saadaan ihmisid ja niilld pystyy maksamaan palkkaa niin kyllé md
koen, ettd on merkitystd”. Myos tyon tekemistd tukevat, kaytdnnossa hyodylliset
tavoitteet koetaan merkityksellisind, koska ne auttavat kehittdmain omaa tyota tai

asiakkuuksien hallintaa.

Toisaalta osa vastaajista kokevat, etta tavoitteet voivat olla merkityksellisia vain osittain:
kaikki tavoitekeskusteluissa sovitut tavoitteet eivat valttamatta jaa arkeen mieleen, mika
heikentaa niiden merkityksellisyytta. Lisaksi jotkut tavoitteet, erityisesti taloudelliset tai
ylimman johdon asettamat mittarit, saattavat tuntua irrallisilta omasta tyosta ja siten

vahemman merkityksellisilta.

Useissa kommenteissa nousi esiin myos se, ettd tavoitteet voivat unohtua helposti, jos
niita ei kasitelld riittavan saanndllisesti. Taman koettiin heikentdavan tavoitteiden
merkitysta, silld ilman jatkuvaa keskustelua ja seurantaa tavoitteet jadvat irrallisiksi arjen
tyosta. Arjen tyoskentelyn nakokulmasta tavoitteet koetaan padosin arkea tukeviksi. Ne
antavat suuntaa ja rakennetta, ja suurin osa vastaajista kokee, etta tavoitteet linkittyvat
luontevasti pdivittaisiin tehtdviin. Kuitenkin osa tavoitteista voi tuntua irrallisilta,
erityisesti silloin, kun kokonaiskuva tai tavoitteiden laajempi tarkoitus jaa epaselvaksi.
Taloudelliset tavoitteet mainittiin usein esimerkkind mittareista, jotka eivat aina tunnu

kiinnittyvan suoraan omaan tyohon. Tastd huolimatta yleinen kokemus on, etta
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tavoitteet eivat ole arjen kannalta haitallisia, vaan useimmiten tyon tekemista tukeva
elementti. Lisaksi osa vastaajista toivoi enemman lapinakyvyytta ja pitkdjanteisyytta
tavoitteiden maarittelyyn, jotta olisi helpompi ymmartdasd, miten oma tyd linkittyy
organisaation suurempiin kokonaisuuksiin. Selkeampi kuva strategisesta suunnasta lisdisi

heidan mukaansa tavoitteiden kokemusta aidosti merkityksellisiksi.
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5 Johtopaatokset

Taman tutkimuksen paatutkimuskysymyksend on selvittda, tukevatko OKR-malli ja
SMART-tavoiteasetanta tyontekijoiden motivaatiota ja suoriutumista.
Paatutkimuskysymysta tasmennetdan kolmella alatutkimuskysymyksellda. Ensimmadinen
alatutkimuskysymys tarkastelee, mitka tekijat vaikuttavat siihen, etta tyontekija sitoutuu
tai ei sitoudu OKR- ja SMART-tavoitteisiin. Toinen alatutkimuskysymys keskittyy siihen,
miten tyontekijat kokevat OKR- ja SMART-tavoitteiden merkityksellisyyden suhteessa
omaan tyohonsa ja organisaation tavoitteisiin. Kolmas alatutkimuskysymys puolestaan
tarkastelee, miten OKR- ja SMART-mallien toimivuutta tulisi tydntekijoiden

nakékulmasta kehittda, jotta ne tukisivat paremmin seka suoriutumista etta motivaatiota.

Tassa luvussa yhdistetaan tutkimuksen teoreettinen viitekehys ja empiirinen aineisto, ja
muodostetaan niiden pohjalta kokonaisvaltaiset johtopaatokset tutkimuskysymyksiin.
Johtopaatosten  lisaksi  luvussa  esitetdan  konkreettiset  kehityssuositukset
kohdeorganisaatiolle, jotta tavoiteasetannan prosessia voidaan vahvistaa ja tukea
paremmin tyontekijéiden suoriutumista ja motivaatiota. Lopuksi tuodaan esiin myds

jatkotutkimusehdotuksia.

5.1 Loydosten tulkinta tutkimuskysymysten valossa

Analyysi etenee paatutkimuskysymyksesta alatutkimuskysymyksiin, jolloin l6ydokset

voidaan jasentaa seka laajemman ilmion etta yksittdisten osa-alueiden tasolla.

5.1.1 Tukevatko OKR-malli ja SMART-tavoiteasetanta tyontekijéiden motivaatiota ja

suoriutumista organisaatiossa?

Suoriutumista ei voi johtaa, jos ei ensin maaritelld, mitd hyvalld suorituksella

tarkoitetaan. lIman selkeita kriteereja arvio muodostuu helposti mielipidekysymykseksi.
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Siksi organisaation on kuvattava konkreettisesti, mita eri rooleissa odotetaan, millaiset
vaatimustasot niihin liittyvat ja arvioidaanko onnistumista suhteessa tavoitteisiin vai
toisiin  tyontekijoihin. (Myllyntaus, 2025, s. 17.) Tatd ajatusta tukevat myos
tutkimustulokset, joiden mukaan OKR- ja SMART-mallit vahvistavat nimenomaan
suoriutumista selkeyttamalld tydon suuntaa, konkretisoimalla odotuksia ja tarjoamalla
tarkan viitekehyksen edistymisen seuraamiseen. Selkedsti maaritelty ja jasennelty
tavoite toimii ndin suorituksen pohjana, joka ohjaa tekemistd ja mahdollistaa
suorituksen objektiivisen arvioinnin tavoitteen asettamisen teorian mukaisesti.
Lunenburg (2011) toteaakin, etta kaikista tehokkain suoritus saavutetaan, kun tavoitteet
ovat tarkkoja ja haastavia, kun niitd kaytetdaan suorituksen arvioinnin perustana, ne

liitetdan palautteeseen tuloksista, ja kun ne luovat sitoutumista ja hyvaksyntaa.

OKR- ja SMART-mallien vaikutus motivaatioon jaa suurelta osin neutraaliksi. Tavoitteet
eivat lahtokohtaisesti synnyta sisdistd motivaatiota, sillda niiden yhteys tydntekijan
autonomian, patevyyden ja yhteenkuuluvuuden kokemuksiin toteutuu ainoastaan
osittain. Mallien hydty motivaation kannalta syntyy valillisesti esimerkiksi silloin, kun
niiden avulla tyontekija ymmartaa tyonsa vaikutuksen, kokee onnistuvansa tai saa
selkeda palautetta. Tavoitteet toimivat rakenteellisena tydkaluna, joka auttaa
suuntaamaan, priorisoimaan ja seuraamaan tyota, mutta niiden motivaatiovaikutus
riippuu  vahvasti  siitd, kuinka  realistisiksi, ymmarrettaviksi ja  omiin
vaikutusmahdollisuuksiin kytkeytyviksi tyontekijat ne kokevat. Tutkimuksen mukaan
esihenkildiden rooli on merkittava, silld esihenkilon aktiivinen valmistautuminen,
kaksisuuntainen dialogi tyontekijan kanssa ja kyky tehda tavoitteista tyontekijalle

ymmarrettavid ovat ratkaisevia tekijoita koko tavoiteasetannan onnistumiselle.

OKR- ja SMART-tavoitteet voivat heikentaa tyontekijan motivaatiota, jos tavoitteita ei ole
asetettu mallien mukaisesti, silla erityisesti epaselvat, epéarealistiset tai riittamattomasti
perustellut tavoitteet heikentdvat motivaatiota. Jos tavoitteiden taustaa ei ymmarrets,
niihin ei voi omalla tyolla vaikuttaa tai niiden saavuttaminen on lahtokohtaisesti

epduskottavaa, koetaan tama vahvasti motivaatiota laskevaksi.
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Johtopaatoksena voidaan todeta, ettda OKR- ja SMART-mallit tukevat suoriutumista
erityisesti rakenteen, seurannan ja selkeyden kautta, mutta niiden motivaatiohyoty jaa
toteutumatta ilman esihenkiléiden aktiivista roolia, tavoitteiden konkretisointia ja tyon
merkityksellisyyden avaamista. SMART-mallin (tarkka, mitattava, saavutettavissa oleva,
relevantti ja aikaan sidottu) mukainen tavoiteasetanta on keskeista, silla tutkimuksen
mukaan tavoitteiden heikko tdsmallisyys tai eparealistisuus heikentdaa niiden koettua

selkeytta ja siten myds niiden motivoivaa vaikutusta.

5.1.2 Mitka tekijat vaikuttavat siihen, ettd tyontekija sitoutuu tai ei sitoudu OKR- ja

SMART-tavoitteisiin?

Tutkimuksen perusteella tyontekijoiden sitoutuminen ei synny pelkasta mallista vaan
siitd, tayttyvatkd itseohjautuvuusteorian mukaiset peruspsykologiset tarpeet:
autonomia, patevyys ja yhteenkuuluvuus. OKR- ja SMART-mallit eivat sellaisenaan takaa
sitoutumista, mutta voivat tukea sitd, jos tavoitteet ovat realistisia, ymmarrettavia ja
vyhdessa  muodostettuja.  Sitoutumiseen  vaikuttavia tekijoita  ovat lisaksi
tavoitteenasettamisteorian (Goal-setting Theory) mukaiset selkedt ja haastavat
tavoitteet sekd OKR- ja SMART-mallien tarjoamat rakenteet, jotka tukevat tavoitteiden
ymmarrettavyytta, seurattavuutta ja koettua merkityksellisyytta. Lisaksi tyontekijoiden
sitoutumista lisdda onnistumisen kokemukset, arvostus ja mydnteinen palaute, jotka
vahvistavat  tyontekijan  sisdistd motivaatiota ja tunnetta oman tyon
merkityksellisyydesta. Sitoutumista tukevat myos palkitseminen ja kannustimet, mutta
niiden merkitys vaihtelee. Osalle tyontekijoista taloudelliset kannusteet ovat tarkeita,
kun taas toiset korostavat myonteisen palautteen ja toimivan tiimityon merkitysta. Tama
osoittaa, ettd sitoutumista lisddvat tekijat ovat osin yksilollisia, mutta yhteista niille on
kokemus oikeudenmukaisuudesta, arvostuksesta ja tyon merkityksellisyyden

vahvistumisesta.
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Tavoitesitoutumiseen vaikuttaa aineiston perusteella myos tavoitteiden maaraajat, silla
ne vahvistavat tavoitteen tiarkeyden tunnetta ja lisdavat sitoutumista, kun tyontekija
kykenee ennakoimaan tehtdvdan etenemistd suhteessa lopputulokseen. Aineistossa
korostuu, etta maadradajat ovat erityisen toimivia silloin, kun ne kytkeytyvat selkeasti
madriteltyihin  ja  ymmarrettdviin  tavoitteisiin  sekd  tyontekijan  omiin
vaikutusmahdollisuuksiin. Haastateltavat kuvaavat aikataulutuksen tuovan selkedn
rytmin, joka auttaa jasentdamadan tyotehtdvia ja luo hallinnan tunnetta.
Tutkimuskirjallisuus tukee tata nakemysta, silla Lunenburgin (2011) mukaan tavoitteiden
tehokkuutta parantavat useimmille tyontekijoille maardajat ja tyontekija panostaa

tyohonsa enemman, kun han tiedostaa maaraajan lahestyvan.

Realistiset,
saavutettavat ja omaan
paivittdiseen tyéhon
liittyvat tavoitteet

Toimiva
tiimityoskentely

Maaraajat

Mahdollisuus osallistua
omien tavoitteiden
madrittelyyn

Taloudelliset
kannustimet

Onnistumisen
kokemukset, palaute ja
arvostus

Kuvio 5. Sitoutumista tukevat tekijat

Aineiston perusteella sitoutumista heikentavat tekijat liittyvat paaosin tavoitteiden
epaselvyyteen, epdsopivaan haastavuuteen ja siihen, ettei tyontekija koe voivansa
vaikuttaa niiden saavuttamiseen. Abstraktit, irrallisiksi koetut tai eparealistiset tavoitteet
eivat herata omistajuutta, kun taas liian helpot tavoitteet koetaan merkityksettomiksi.

Useat tyontekijat kuvaavat, ettd tavoitteet unohtuvat arjen kiireissa, jos niita ei kasitella
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saannollisesti. Talléin ne menettavat uskottavuuttaan ja muuttuvat muodolliseksi
velvollisuudeksi, eivatka toimi tyon suuntaa antavana valineena. Sitoutumista heikentaa
my0Os tyon kuormittavuus ja jaksamisen ongelmat. Uupumus, heikko palautuminen ja
epdselva tyon ja vapaa-ajan rajaaminen vievat voimavaroja, jolloin tavoitteisiin
keskittyminen koetaan vaikeaksi. Taman lisaksi tydyhteisdon ilmapiiri ja arvostuksen
kokemus vaikuttavat vahvasti sitoutumiseen: tiimin ristiriidat, huono vuorovaikutus ja
kokemus oman tyon vahdisestd arvostuksesta heikentdavat halua sitoutua yhteisiin

paamaariin.

Epérealistiset tai
tydntekijan kontrollin
ulkepuolella olevat
tavoitteet

Tydkuorma, uupumus
tai heikko
tiimidynamiikka

Tavoitteiden
epaselkeys

Organisaatiotason
tavoitteiden huono
konkretisointi

Tavoitteiden etdisyys
arjen tekemisesta

Rifttamétin
esihenkilin
valmistautuminen
tavoitekeskusteluun

Kuvio 6. Sitoutumista heikentavat tekijat

5.1.3 Miten tyontekijat kokevat OKR- ja SMART-tavoitteiden merkityksellisyyden

suhteessa omaan ty6honsa ja organisaation tavoitteisiin?

Merkityksellisyyden kokemus on tutkimuksen perusteella vaihteleva ja vahvasti

sidonnainen asetettujen tavoitteiden maarittelyyn. OKR- ja SMART-tavoitteiden
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merkityksellisyys lisaantyy, kun tyontekija nakee oman tydn konkreettisen vaikutuksen,
tavoitteet ovat lahelld arkea ja tyon ydintehtavia, esihenkilé avaa tavoitteiden miksi-
merkityksen sekd kun tulokset nakyvat esimerkiksi asiakastyytyvaisyydessa tai
onnistumisissa. Tutkimustulos linkittyy tavoitteenasettamisteoriaan, jonka mukaan
tavoitteiden tasmallisyys, haastavuus, palautteen saaminen ja sitoutuminen ovat
keskeisia tekijoita, joiden avulla yksilo ymmartaa tyonsa suunnan ja oman panoksensa
merkityksen. OKR- ja SMART-mallit rakentuvat ndiden periaatteiden varaan, ja siksi
teoria tarjoaakin luontevan kehyksen sen tarkasteluun, miten tyontekijat kokevat naiden

mallien vaikutuksen omaan tyohoénsa.

Tutkimuksen mukaan tavoitteiden merkityksellisyytta heikentaa erityisesti se, jos
tavoitteet koetaan etaisiksi tai liilan abstrakteiksi. Merkityksellisyyttd vahentdaa myos se,
jos esihenkil6 ei ole valmistautunut keskusteluun, tai jos tyontekija kokee keskustelun
pelkaksi pakolliseksi muodollisuudeksi. Lisaksi tavoitteiden merkityksellisyytta heikentaa
se, jos tyontekija unohtaa asetetut tavoitteet, mikali niistd ei keskustella riittavan

saannollisesti.

Johtopaatdksena voidaan todeta, ettd merkityksellisyyden kokemuksessa esihenkilén
rooli osoittautuu ratkaisevaksi: hyvin valmistautunut esihenkild, joka keskustelee
tavoitteista saanndllisesti ja avaa niiden tarkoituksen, vahvistaa tyontekijan sitoutumista
ja kokemusta tyon suunnasta. Lisaksi aineisto osoittaa, ettei esihenkilon rooli yksin riita
selittimaan tavoitteiden merkityksellisyytta, vaan tyontekijalle on tarkedaa ymmartaa
tavoitteiden laajempi konteksti. Tavoitteet koetaan mielekkaiksi silloin, kun niiden yhteys
asiakkaisiin, prosesseihin ja organisaation strategisiin tavoitteisiin nakyy konkreettisesti.
Merkityksellisyytta vahvistaa erityisesti se, etta tyontekija pystyy hahmottamaan oman
tyonsa vaikutuksen kokonaisuuteen, eli miksi juuri tama tavoite on asetettu ja mita
hyotya sen saavuttamisesta syntyy. Mikdli tdma yhteys jad epaselvaksi tai tavoitteet
ndyttaytyvat irrallisina, niiden koettu merkitys heikkenee, vaikka tavoitteenasetannan

muodollinen rakenne olisi kunnossa.
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5.1.4 Miten OKR- ja SMART-mallien toimivuutta pitaisi tyontekijoiden nakékulmasta

kehittaa?

Haastattelujen perusteella tyontekijoiden kehitystoiveet liittyvat paaasiassa kaytannén
rakenteisiin, tavoitteiden ymmarrettavyyteen ja konkreettisuuteen seka esihenkilotyon
laatuun. Nadiden teemojen pohjalta voidaan tunnistaa nelja tyontekijoiden esiin
nostamaa keskeistd kehittdmiskohdetta. Ensimmadinen kehittdmiskohde liittyy
tavoitteiden selkeampaan kytkemiseen paivittaiseen tyohon. Osa tyontekijoista kokee
tavoitteiden jaavan irrallisiksi arjen tekemisestd, mikda heikentdad niiden
merkityksellisyytta ja vaikeuttaa kokonaisuuden hahmottamista. Tavoitteiden toivotaan
liittyvan selkedammin omaan paivittaiseen tyéhon ja tukevan konkreettisesti sita, miten
henkilokohtaiset tavoitteet kytkeytyvdat organisaation strategisiin tavoitteisiin.
Aineistossa useat tyontekijat kuvasivat tilanteita, joissa he eivat pystyneet nakemaan,
miten asetettu tavoite liittyy heidan tyohonsa, mika korostaa tarvetta avata tavoitteiden

vaikutusta konkreettisten tyotehtavien tasolla.

Toinen keskeinen kehittamistarve liittyy tavoiteasetannan ajoitukseen. Haastateltavien
mukaan tavoitekeskustelujen aloitus siirtyy usein lopputalveen tai alkukevaalle, mika
tekee prosessista myoOhadisen ja jasentymattoman. Tyontekijat toivovat selkedampaa
vuosikelloa, tasaisempaa rytmia ja parempaa ennakoitavuutta, jotta tavoitteet ohjaisivat
toimintaa koko vuoden ajan. Aineiston perusteella myohdinen aikataulu johtaa usein
siihen, ettd tavoitteet ohjaavat tyontekoa vasta useiden kuukausien viiveelld, mika

heikentaa niiden merkityksellisyytta ja koettua ajantasaisuutta.

Kolmantena esiin nousee tarve vahvistaa tiimitason tavoiteasetantaa. Erityisesti
pienemmissa tiimeissa, joissa tyon luonne on samankaltaista ja vahvasti yhteisty6hon
perustuvaa, yhteiset tiimitason tavoitteet koetaan luontevammiksi kuin puhtaasti
yksiloihin kohdistuvat tavoitteet. Nykyinen yksilokeskeinen malli ei vastaa kaikissa
tyotehtavissa tyon arkea, mika synnyttaa kokemuksia tavoitteiden irrallisuudesta tai siita,

etteivit omat tavoitteet heijasta tiimin yhteisida paamaaria. Aineiston perusteella
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yhteiset tiimitason tavoitteet lisdisivat tyontekijoiden kokemusta vyhteisesta

omistajuudesta ja selkeyttaisivat tiimin koko tyon tarkoitusta.

Neljas kehitystarve liittyy tavoitteiden seurantaan. Haastateltavat kertovat usein
unohtavansa asetetut tavoitteet keskustelujen valilla, mikd heikentda niiden merkitysta
ja ohjaavaa vaikutusta. Tyontekijat toivovat esihenkiloilta aktiivisempaa, saannoéllista
vuoropuhelua ja lyhyita valipalavereja, joissa tavoitteiden etenemista voidaan tarkastella
matalalla kynnyksella ja yllapitaa tavoitteiden nakyvyytta arjessa. Haastatteluissa nousi
esiin, ettd tavoitteiden etenemista ei tarkastella systemaattisesti, mika heikentda niiden

roolia tyon suunnan ja priorisoinnin tukena.

5.2 Lisatutkimuksen kohteet

Tutkimuksen aikana nousi esiin useita merkittavia jatkotutkimusmahdollisuuksia. Olisi
hyodyllista tutkia, miten erilaiset esihenkilotyon kadytdnnot vaikuttavat OKR- ja
SMART-mallien koettuun selkeyteen, merkityksellisyyteen ja motivaatiovaikutuksiin,
silla taman tutkimuksen perusteella esihenkildiden rooli nayttaytyi keskeisend. Yksi
tutkimuksessa esiin nousseista teemoista oli yksil6- ja tiimitason tavoitteiden
tasapainoinen yhteensovittaminen. Haastateltavien mukaan vyksilotason tavoitteet
toimivat paremmin suuremmissa tiimeissd, kun taas pienemmissa tiimeissa
tyoskentelevat kokivat tiimitason tavoitteet tehokkaimmiksi. Yksi tutkimusmahdollisuus
voisikin olla syventdaa ymmarrysta siitd, miten tiimitason ja yksilotason tavoitteiden
optimaalinen tasapaino muotoutuu erityyppisissa ja -kokoisissa tiimeissd ja
organisaatioissa. Kohdeorganisaation nadkokulmasta olisi olennaista tutkia, miten
tavoitteenasetantamalli kehittyy ja vaikuttaa tyontekijoiden kokemuksiin silloin, kun

tutkijan antamat kehitysehdotukset otetaan systemaattisesti kayttoon.
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5.3 Kehitysehdotukset kohdeorganisaatiolle

Tutkimuksen I6ydosten ja analyysin  perusteella tutkija esittdaa seuraavat
kehitysehdotukset kohdeorganisaatiolle: Ensimmainen kehittamiskohde liittyy yksil6- ja
tiimitason tavoitteiden tasapainoiseen yhteensovittamiseen. Aineiston mukaan
kohdeorganisaation tavoitteet jaavat usein liian yksilokeskeisiksi. Erityisesti pienemmissa
tiimeissd, joissa arjen tyotehtdvat ovat keskendan riippuvaisia ja edellyttavat jatkuvaa
yhteisty6td, toivotaan enemman tiimitason tavoitteita yksilotason tavoitteiden sijaan.
Lunenburg (2011) toteaakin, ettd yksilo- ja ryhmatavoitteiden yhteensovittaminen
ndyttaytyy tehokkaimpana tavoitteenasetannan muotona tiimitydssa. Tutkimusten
mukaan tiimitasolle asetetut tavoitteet voivat lisdtda tuottavuutta enemman kuin
yksilotason tavoitteet tilanteissa, joissa tyd tehdaan tiimeissa (Lunenburg, 2011). Néin
ollen kohdeorganisaation esihenkil6iden kannattaakin arvioida kunkin tiimin rakenteen
ja tyotehtavien luonteen perusteella, missa suhteessa tiimi- ja yksilotavoitteita tulisi
painottaa tavoitteenasetannassa. Konkreettisena kehitystoimenpiteena organisaatio
Voisi sopia, ettda jokainen tiimi maarittelee tavoitekauden alussa muutaman yhteisen
tiimitason tavoitteen vyksilotavoitteiden rinnalle, mika tukee myds tyontekijoiden

osallistamista tavoitteiden maarittelyyn.

Toinen kehittamiskohde liittyy esihenkildéiden valmistautumiseen tavoitekeskusteluihin.
Aineiston perusteella valmistautumisen tasossa on selkeda vaihtelua, ja tyontekijat
kuvaavat esihenkilon valmistautumisen vaikuttavan merkittavasti keskustelun laatuun,
tavoitteiden ymmarrettavyyteen sekda motivaatioon ja sitoutumiseen. Taman vuoksi
organisaation kannattaa kiinnittda huomiota esihenkiléiden valmiuksien vahvistamiseen
ja prosessin  yhdenmukaistamiseen. Esihenkil6itd voisi tukea selkeyttamalla
tavoiteasetannan vuosikelloa ja madarittelemallda yhtendiset toimintaohjeet
valmistautumiselle, keskusteluille ja seurantatapaamisille, mikd vahentaisi kdytannon

vaihtelua ja lisdisi prosessin ennakoitavuutta.

Kolmantena nousee esiin tarve tavoitteiden paremmalle linkitykselle arjen tyohon

OKR-mallin mukaisesti. Osalle kohdeorganisaation tyontekijoista tavoitteet nayttaytyvat
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irrallisina, jonka vuoksi yhteys organisaation strategiaan ei valttamatta hahmotu arjen
tekemisessa. Tama kokemus korostui erityisesti IT-asiantuntijan tyotehtavassa kiinteissa
asiakkuuksissa. Lisdaksi organisaatiotason tavoitteiden vieraskielisyys sekd niiden
riittamaton avaaminen vaikeuttavat kokonaisuuden ymmartamista. Esihenkil6illa onkin
tassa keskeinen rooli, silla heidan tulee kyeta selittamaan tyontekijoille, miten tavoitteet
liittyvat laajempaan kokonaiskuvaan ja organisaation strategisiin linjauksiin.
Konkreettisena kehitystoimena organisaatio voisi ottaa kayttoon kdaytannon mallin, jossa
jokaiselle tavoitteelle kirjataan lyhyesti myos sen “miksi”-perustelu ja odotettu vaikutus
asiakkaisiin, prosesseihin tai tiimin toimintaan. Tama vahvistaisi tavoitteiden
merkityksellisyyttd ja auttaisi tyontekijoita hahmottamaan, miten oma tyo kytkeytyy

organisaation strategisiin linjauksiin.

Kohdeorganisaatio voisi sitoa tavoitekeskustelut arkeen useamman kerran vuodessa,
jotta seuranta ja tavoitteista keskusteleminen ei jaa pelkastdan kerran tai kaksi vuodessa
tehtavaksi. Lyhyet valikeskustelut esimerkiksi one to one -keskustelujen ja
tiimipalavereiden yhteydessa pitdvat tavoitteet elossa ja ehkdisevat unohtumista. Lisaksi
useat vastaajat kokivat tavoiteasetannan nykyisen aikataulun lilan myohaiseksi, silla ne
laaditaan  tyypillisesti  vasta lopputalvena tai alkukevaalla. N&in ollen
kohdeorganisaatiolla olisi tarve arvioida ajoitusta uudelleen, jotta tavoitteet voisivat

ohjata toimintaa tehokkaammin koko vuoden ajan.

Neljas kehitysehdotus liittyy esihenkiléiden osaamisen vahvistamiseen. Aineistossa
korostuu esihenkilon merkittdva rooli tavoitteiden avaamisessa, keskustelun
merkityksen rakentamisessa ja mallien kdytdnnon soveltamisessa. Taman vuoksi
kohdeorganisaation kannattaa tarjota esihenkildilleen kaytannonldheistd koulutusta
OKR- ja SMART-mallien soveltamiseen, jotta tavoitteet voidaan sitoa paremmin arkeen
ja avata tyontekijoille ymmarrettavammalld tavalla. Lisaksi organisaatio voisi luoda
esihenkiléille yhteisia foorumeita, joissa he voivat vaihtaa hyvid kdytantoja, jakaa
esimerkkeja toimivista tavoiteasetantatavoista ja oppia toisiltaan, mika vahvistaa

osaamista ja tasalaatuisuutta.
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Esihenkildiden aktiivisempi
valmistautuminen
tavoitekeskusteluihin

Yksil®- ja tiimitason tavoitteiden
tasapainoinen yhteensovittaminen

Kehitysehdotukset
kohdeorganisaatiolle

Tavoitteiden parempi linkitys arkeen Esihenkildiden osaamisen
OKR-mallin mukaisesti vahvistaminen

Kuvio 7. Kehitysehdotukset kohdeorganisaatiolle
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Liitteet

Liite 1. Haastatteluteemat ja -kysymykset

TAUSTAKYSYMYKSET
e Mika on roolisi organisaatiossa ja millaisia tavoitteita tyohosi yleensa liittyy?
e Kuinka kauan olet tyoskennellyt organisaatiossa?
e Kuinka tuttuja OKR- ja SMART-mallit olivat sinulle ennen niiden kayttoonottoa

organisaatiossa?

TAVOITTEIDEN ASETTAMISEN NYKYTILA
o Kuvaile tamanhetkista OKR- tai SMART-tavoitteiden asettamisen prosessia
e Kuinka selkeitd ja ymmarrettavia sinulle asetetut tavoitteet ovat?
e Miten hyvin koet, etta tavoitteesi liittyvat organisaation strategisiin ja tiimitason
tavoitteisiin?
e Koetko, ettd tavoitteiden pitdisi olla enemman tiimitason tavoitteita yksilétason

tavoitteiden sijaan?

MOTIVAATIOON VAIKUTTAVAT TEKIJAT
e Miten OKR- tai SMART-tavoitteet vaikuttavat omaan motivaatioosi?
o Millaisissa tilanteissa ne tukevat motivaatiotasi?
o Millaisissa tilanteissa ne eivat tue tai jopa heikentavat sita?
e Koetko, etta tavoitteet auttavat sinua onnistumaan tydssasi? Miten?

e Miten tavoitteiden seuranta ja seurantakeskustelut vaikuttavat motivaatioosi?

SITOUTUMISEEN VAIKUTTAVAT TEKIJAT
o Mitka tekijat auttavat sinua sitoutumaan tavoitteisiin?
o Mitka tekijat puolestaan vaikeuttavat sitoutumista?

e Koetko, etta sinulla on riittdvasti mahdollisuuksia vaikuttaa omiin tavoitteisiisi?
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TAVOITTEIDEN MERKITYKSELLISYYS

Kuinka merkityksellisiksi koet OKR- ja SMART-tavoitteet omassa tyossasi?

Tuntuuko, etta tavoitteet tukevat arjen tekemista vai ovatko ne siita irrallisia?

Koetko, ettd tavoitteet tuovat selkeyttd, painetta, innostusta vai jotakin muuta?

TAVOITEASETANNAN TOIMIVUUS JA KEHITTAMISEHDOTUKSET

Mika OKR- tai SMART-prosessissa mielestasi toimii erityisen hyvin? entad huonosti?
Mita haasteita olet kokenut?
Miten toivoisit OKR- ja SMART-tavoitekaytant6ja kehitettavan?

Millainen tavoiteasettelu tai suorituksen johtaminen tukisi sinua parhaiten?
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