"SUURIN SAAVUTUKSENI™

Ty6hon liittyvien saavutusten yhteydet tyoholismiin suomalaisilla johtajilla

Anne Granstrom
Mari Laari

Pro gradu -tutkielma
Psykologian laitos
Jyvaskylan yliopisto
Toukokuu 2011



JYVASKYLAN YLIOPISTO
Psykologian laitos

GRANSTROM, ANNE ja LAARI, MARI: "Suurin saavutukseni” — Tyohon liittyvien saavutusten
yhteydet ty6holismiin suomalaisilla johtajilla

Pro gradu —tutkielma, 31s.

Ohjaaja: professori Taru Feldt ja tohtorikoulutettava Mari Huhtala

Psykologia

Toukokuu 2011

Tutkimuksessa tarkasteltiin suomalaisten johtajien merkittdvimpia tyohon liittyvia saavutuksia ja
niiden yhteyttad tyoholismiin sek& tutkittiin johtajien taustatekijoiden (sukupuoli, ikd, johtotaso)
yhteyksié tutkittuihin ilmi6ihin. Liséksi selvitettiin, kuinka johtajat arvioivat saavutuksiaan.
Tutkimus perustuu syksylla 2009 toteutettuun kyselytutkimukseen, johon osallistui 902 johtajaa eri
toimialoilta eri puolilta Suomea. Vastaajista 70 % oli miehid, ja vastanneiden keski-ika oli 46 vuotta
(kh = 9.3, vaihteluvali 25 — 68 vuotta). Vastanneet toimivat eri johtotasoilla ylimmésta johdosta
alempaan keskijohtoon. Johtajien kuvaamat merkittdvimmat saavutukset luokiteltiin yhdeks&én
luokkaan: koulutus (4,1 %), uralla eteneminen (24,2 %), tydssa onnistuminen (27,6 %),
organisaation kehittdminen (18,8 %), uskallus muutokseen (5,1 %), sosiaalinen menestys (5,6 %),
tyopaikan séilyttaminen (1,4 %), muut (1,5 %) ja ei vield saavutuksia (11,9 %). Nuoremmilla
johtajilla oli eniten uralla etenemiseen liittyvid saavutuksia ja muutosuskallukseen liittyvia
tavoitteita oli eniten ylimman johdon edustajilla ja miehilld. Johtajat arvioivat koulutuksen ja
sosiaalisen menestyksen tarkeimmiksi saavutuksikseen ja ne tuottivat heille myods paljon
mielihyvaa. Liséksi koulutukseen ja organisaation kehittdmiseen oli kaytetty paljon aikaa ja vaivaa.
Tyo6holismin taso vaihteli eri saavutusluokkien vélilla alemmassa keskijohdossa sekd johdossa.
Sosiaaliseen menestykseen liittyvia saavutuksia raportoineilla johtajilla oli keskimé&éraistd enemman
tyoholismia kuin muilla, kun taas niill4, joilla saavutuksia ei vield ollut, oli keskimaaréista
vahemman ty6holismia kuin muilla. JohtopadtOksend voidaan todeta, ettd tyohon liittyvien
saavutusten tietdminen auttaa ymmartdméén johtajien arvomaailmaa ja tdtd tietoa voidaan
hyodyntdd tydelaméssa monin tavoin. Jatkossa ilmioté tulisi kuitenkin tutkia lisdd esimerkiksi
pitkittaisasetelmalla.

Avainsanat: henkilokohtaiset ty6uraan liittyvat saavutukset, saavutusten sisdllot, saavutusten
arvioinnit, tyéholismi
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1. JOHDANTO

TyoOelama on nykyisin vaatimuksineen hyvin suoritus- ja saavutuskeskeistda ja vallalla on usein
ajatus "tulos tai ulos”. Henkilokohtaisia kokemuksia ty6hon tai uraan liittyvisté saavutuksista ei ole
kuitenkaan tutkittu. Tyouraan liittyvistd henkil6kohtaisista tavoitteista puolestaan on jonkin verran
tutkimusta ja saavutusten voidaankin ajatella olevan toteutuneita tavoitteita. On térkedd tutkia,
vastaavatko saavutukset tavoitteita, jolloin ty6tavoitteisiin ja niiden saavuttamiseen liittyvia ilmidité
pystytddn ymmartdmaan paremmin. Johtajien ty0 sisaltdd omat haasteensa ja erikoispiirteensé ja se
on tullut nykydan entistd vaativammaksi. Johtajat joutuvat my6s usein tydskentelemén kovien
tulospaineiden ja jatkuvien muutosten keskelld (Kinnunen, Feldt, & Makikangas, 2008). Tall4 voi
olla vaikutusta johtajien hyvinvointiin sek& valillisesti my6s koko organisaation ja alaisten
hyvinvointiin. Tdman takia olisi hyddyllista tietdd, minkélaisia henkilokohtaisia saavutuksia johtajat
pitdvat merkittdving, silla se saattaa heijastaa johtajien arvomaailmaa myo6s koko tydyhteison
toimintaan liittyen. Vaativaan ty6hon saattaa liittyd tyoholismi, joka on monelle tuttu kasite, ja sen
vaikutukset mielletddn usein melko Kielteisesti. Tyoholismia ja sen yhteyksid mm. terveyteen,
hyvinvointiin ja sosiaalisiin suhteisiin on tutkittu paljon. Sen sijaan ty6holismin yhteyksista
koettuihin saavutuksiin ei ole tutkimustietoa tarjolla.

Tasséd tutkimuksessa tarkoituksenamme oli selvittdd, millaisia saavutuksia suomalaisilla
johtajilla on tyourallaan, onko taustatekijoilla ja tyoholismilla yhteyttd saavutusten sisaltoihin, ja
kuinka johtajat arvioivat merkittavintd saavutustaan. Tutkimuksemme perustuu vuonna 2009
suomalaisille johtajille tehtyyn kyselytutkimukseen, johon osallistui 902 keskijohdon ja ylimmén

johdon edustajaa ympéri Suomea.

1.1 Tydéuralla koetut saavutukset

Tyohon liittyvistd saavutuksista on niukasti tutkimustietoa. Joissakin tavoitteisiin liittyvissa
tutkimuksissa sivutaan saavutuksia, mutta niitd on arvioitu vain saavutettuina tavoitteina.
Esimerkiksi Minjung Koo (2009) tarkastelee tavoitteiden saavuttamisprosessiin liittyvissa

tutkimuksissaan sek& jo saavutettuja asioita ettd viela jaljelld olevia tehtévig, jotka on suoritettava



ennen tavoitteeseen padsemistd. Koo erottelee kaksi toisistaan poikkeavaa tapaa tarkastella
tavoitteiden saavuttamista. Ihmiset joko katsovat taaksepdin ja miettivdt mitd he ovat jo
saavuttaneet (engl. to-date actions), tai katsovat eteenpdin ja miettivat, mitd heidan pita4 viela tehda
saavuttaakseen tavoitteensa (engl. to-go actions). Taaksepdin katsominen motivoi enemman silloin,
kun tavoitteeseen sitoutuminen on epéselvai eiké ole varmaa onko pddméaéra tavoittelun arvoinen.
Silloin voidaan ndhd& jo tehdyn tyon tulokset. Eteenpdin katsominen puolestaan motivoi
suorittamaan keskenerdisen tehtdvan loppuun silloin, kun tavoitteeseen on sitouduttu vahvasti.

Kohdistuvatpa ihmisten tavoitteet mihin eldmén alueeseen tahansa, ne seuraavat usein
tavoiteportaita (engl. goal ladder), joissa seuraava askelma on aina vaativampi kuin edellinen (Koo
& Fishbach, 2010). Tyoeldman esimerkkind t&std voidaan ndhda tydura, jossa ylennykset ja
palkankorotukset ovat urakehityksen portaita. On vditetty, ettd suurin osa ellei jopa kaikki
toimintamme on tarkoituksellista ja tavoitteiden ohjaamaa (Austin & Vancouver, 1996). Jotkut
suunnitelmat johtavat lopulta toimintaan, kun taas jotkut toiminnat ilmenevét ilman suunnitelmaa.

Saavutuksen katsotaan olevan tassa tutkimuksessa subjektiivisesti merkittavaksi saavutukseksi
koettu tapahtuma, joka liittyy henkilon tyouraan. Saavutukset voidaan ndahdd toteutuneina
tavoitteina. Austin ja Vancouver (1996) madrittelevat katsauksessaan tavoitteen halutun tai toivotun
tilan sisdisend representaationa. He kuvailevat tavoitetta prosessina, joka voidaan eritelld tasoihin ja
valitavoitteisiin. Toisen maéritelman mukaan tavoite kuvaa sit4, mitd ihminen haluaa saavuttaa,
séilyttaa tai valttad (Emmons, 1986). Tama méaéritelmé voidaan soveltaa saavutuksiin siten, etta
saavutus voi olla eteenpdin meneminen, hyvana koetun tilan sailyttdminen tai jonkin ikdvén asian
valttaminen. Eli tyohon liittyva saavutus voi olla esimerkiksi ylennys, tasaisen hyvat tyosuoritukset
tai irtisanomisen valttaminen.

Tyohon liittyvid, henkilokohtaisia tavoitteita tarkastelevissa tutkimuksissa on noussut esille, etta
tavoitteet voidaan jakaa useisiin eri kategorioihin. Hyvonen kollegoineen (Hyvonen, Feldt, Salmela-
Aro, Kinnunen, & Makikangas, 2009) on tutkinut nuoria, suomalaisia, esimiesasemassa olevia
henkiloitd ja jaotellut heiddn ty6hon liittyvat tavoitteensa seitsemddn luokkaan: osaamisen
kehittdminen (engl. competence), uralla eteneminen, hyvinvointi, tydon muutokset, varmuus
tyosuhteen pysyvyydestd, organisaation menestyminen ja talouteen liittyvat tavoitteet. Hyvonen
havaitsi vaitostutkimuksessaan, ettd kahden vuoden seurannassa tavoiteluokat pysyivat samoina
mutta tutkimus osoitti tyOtavoitteiden olevan lyhyelld aikavélilla muuntuvia (HyvOnen, 2011).
Suurin  muutos ndkyi organisaatioon liittyvissa tavoitteissa, joita oli seurantamittauksessa
kaksinkertainen maara alkutilanteeseen verrattuna. Tamé saattaa liittyd esimiesten uran etenemiseen
ja tyokokemuksen karttumiseen (Hyvonen, 2011). Huhtalan ja hdnen kollegoidensa (Huhtala, Feldt,

Hyvonen, & Mauno, 2011a) tutkimuksessa tarkasteltiin suomalaisten, korkeamman tason johtajien



tyOtavoitteita ja ne jaoteltiin kahdeksaan luokkaan, jotka olivat: organisaatiotavoitteet, 0saamisen
kehittdminen, hyvinvointi, tyduran paattaminen, uralla eteneminen, arvostus/vaikuttaminen, tyon
muutokset ja tydsuhdetavoitteet. Samanlaiseen luokitteluun paatyivat myos Ojanperd ja Ropponen
(2011) pro gradu — tutkielmassaan, joka oli tehty samasta aineistosta kuin Huhtalan ja hdnen
kollegoidensa (2011a) tutkimus. Wiese ja Salmela-Aro (2008) tutkivat puolestaan saksalaisia ja
suomalaisia tyossa kayvia henkiloitd, jotka tyoskentelivat hyvin eri aloilla ja erilaisissa asemissa.
He erottelivat tutkittavien tyohon liittyvat tavoitteet yhdeksddn kategoriaan, jotka ovat
menestyminen/korkeampi asema, jatkokouluttautuminen ja oppiminen, tehokas tyonteko, varmuus
tyosuhteen pysyvyydesta, tyotyytyvaisyys, positiiviset tyohon liittyvat asenteet, sosiaaliset suhteet
tyOpaikalla, talouteen liittyvat tavoitteet, avoimuus tyohon liittyviin muutoksiin ja muut. Edelld
mainittujen tutkimusten valilla oli paljon yhtélaisyyksia, mm. uralla etenemiseen liittyvid tavoitteita
I6ytyi kaikista. Erojakin tutkimusten vélilla 16ytyi, esimerkiksi Huhtalan ja h&nen kollegoidensa
(2011a) tutkimuksessa ei esiintynyt talouteen liittyvid tavoitteita. Toisaalta taas esimiehilld ja
johtajilla ilmeni organisaation menestykseen liittyvid tavoitteita, joita ei tyontekijatasolla esiintynyt.

Koska saavutukset nahddén toteutuneina tavoitteina, voidaan olettaa, ettd t&ssd tutkimuksessa
saavutukset jakautuvat samansuuntaisiin luokkiin kuin edellisten tutkimusten tavoitteet.
Tutkimusaineistomme koostuu suomalaisista johtajista, joten eniten yhtaldisyyksid oletamme
I6ytyvén taman tutkimuksen saavutusten ja edelld mainittujen, johtajiin ja esimiehiin liittyvissa
tutkimuksissa havaittujen tavoitteiden kanssa (Huhtala ym., 2011a; Hyvénen ym., 2009; Ojanpera
& Ropponen, 2011). Toisaalta voimme my0s olettaa erojakin I0ytyvén, koska tavoitteiden ja
saavutusten valisesté suhteesta ei ole vield riittavasti tietoa.

Siséltojen lisaksi tavoitteita on tutkittu myos arviointien kautta, eli esimerkiksi kuinka
mielekkaind, kuormittavina ja tarkeina henkilot tavoitteensa kokevat. Hyvonen kollegoineen (2009)
on tarkastellut suomalaisten, nuorten johtajien tydtavoitteiden arviointeja osittain hieman erilaisilla
kysymyksilld. Kyseisessa tutkimuksessa tarkeimmiksi tavoitteiksi arvioitiin organisaation
menestyminen sekd varmuus tyosuhteen pysyvyydestd. Naiden tavoitteiden eteen oli myos
ponnisteltu eniten. Oma hyvinvointi nahtiin myos tarkeand tavoitteena. Lisdksi oman osaamisen
kehittdmisen eteen oli ponnisteltu. Tdssé tutkimuksessa tarkastellaan myos kyseessa olevien
johtajien arviointeja omasta saavutuksestaan (tarkeys, niihin kéytetty aika ja vaiva, niiden vaikutus
henkilon tyOuraan ja niistd koettu mielihyvd). Voisi olettaa, ettd tassé tutkimuksessa nousee
samansuuntaisia tuloksia saavutusten arviointeihin liittyen kuin Hyvésen ja hdnen kollegoidensa

(2009) tavoitetutkimuksen arviointiosiossa.



1.2 Johtajien ty6n ominaisuudet

Johtajien ty0 on yleisesti ottaen vaativampaa ja kuormittavampaa kuin useimpien muiden
tyontekijoiden. Johtajat joutuvat tyoskentelemdan yha tiukempien aikapaineiden alla (Kinnunen
ym., 2008) ja toimimaan malliesimerkkind. Yukl:n katsauksessa (2006) todetaan, ettd johtajat
tekevat tyypillisesti pitkia tyOpéivia ja he ottavat usein toitd kotiin, minka takia heidén on vaikea
unohtaa tyota vapaa-ajalla tai lomalla. Tyopéivan aikana heilld on harvoin taukoja, tyd on hektisté
ja he kohtaavat tyopéivan mittaan monenlaisia haasteita. Heill4 on paljon erilaisia vastuualueita ja
tyotehtédvid, jolloin heiltd vaaditaan huomion kohdistamista moneen eri asiaan samanaikaisesti.
Lisaksi heiltd kysytddn tietoa sekd pyydetéd&n apua, ohjausta seka lupaa koko ajan ja johtajien
kokema vuorovaikutus syntyykin usein muiden aloitteesta. Johtajilla on my6s monia erilaisia
rooleja, ja erds ndista rooleista liittyy tydyhteison tyohyvinvoinnin edistamiseen ja sailyttdmiseen.
Esimerkiksi johdon ja esimiesten osoittama arvostus ja kannustus voivat osaltaan vaikuttaa
ehké&isevasti alaisten tyduupumuksen syntymiseen (Kinnunen & Hétinen, 2005). Erityisté johtajien
tyossd on myds mm. irtisanomisiin ja tyontekijoiden kohteluun liittyva eettinen kuormittavuus
(Huhtala, Feldt, Lams&, Mauno, & Kinnunen, 2011b). Johtajat kokevat usein myds tyon ja perheen
yhteensovittamisen vaikeaksi (Judge, Boudreau, & Bretz, 1994). Lisdksi he kokevat usein
emotionaalista uupumusta tygssaan (Huhtala ym., 2011b).

Toisaalta johtajilla on vaikutusmahdollisuuksia tyohonsa (Feldt, Mé&kikangas, & Kinnunen,
2003) ja tyo on vaihtelevaa, mitka voidaan katsoa myonteisiksi tyon piirteiksi. Johtajien on havaittu
kokevan muita henkilostoryhmia enemmén tyén imua (Huhtala ym., 2011b; Mauno, Pyykkd, &
Hakanen, 2005). Lisdksi johtajat kokevat kaikkien tyon piirteiden tuovan harmin lisdksi myos
paljon iloa, ja johtajat ovat yleisesti tyéhonsa melko tyytyvaisid (Makikangas, Feldt, Kinnunen,
2005). Suomalaisessa tutkimuksessa on havaittu, ettd johtajat kokevat tydssadn enemmaén
tyydytysta kuin kuormitusta (Tarvainen, Kinnunen, Feldt, Mauno, & Mékikangas, 2005).

Kaikki ylla mainitut johtajien tyon piirteet voivat liittyd siihen, ettd johtajat ovat usein hyvin
sitoutuneita tyohonsa (Feldt, Hyvonen, Makikangas, Kinnunen, & Kokko, 2009; Méakikangas ym.,
2008) ja johtajien elamé&ssa tyoll4 on havaittu olevan keskiméaaraista suurempi merkitys (Judge ym.,
1994). On havaittu, ettd korkeamman koulutuksen omaavilla henkildill4, kuten johtajilla, on
taipumus esiintyd korkeampia arvoja mitattaessa ylisitoutuneisuutta (engl. overcommitment, OVC)
(Kinnunen ym., 2008). Ylisitoutuneisuus saattaa johtaa prosesseihin, joista voi seurata niin fyysisi

kuin mielenterveydellisidkin ongelmia. Ylisitoutuneisuus tarkoittaa lahinnd Kkyvyttomyytta



irrottautua tyosta. Se on siis hyvin l&helld tyoholismin kasitettd tai ainakin osaa siitd. Tyoholismi

onkin toinen tdman tutkimuksen keskeisista kasitteista.

1.3 Ty6holismi

Yleensa ihmiset kasittdvat sanan tyoholismi (engl. workaholism) tapana tehdd pitkia tyopaivia.
Kaésitys on kuitenkin harhaanjohtava, koska se jattd4d huomiotta tyoholismin addiktoivan luonteen
(Shimazu, Schaufeli, & Taris, 2010). Termind tycholismi esiintyi ensimmaisen kerran vuonna 1971,
kun Wayne Oates kuvasi sen (Taris, Geurts, Schaufeli, Blonk, & Lagerveld, 2008). Silloin
tyoholismin késitteelle ei ollut vield mitadén yksiselitteista kuvausta ja kéytossa on edelleen useita
erilaisia mééaritelmid. Tdéman takia aikaisemmat tutkimustulokset ovat usein ristiriitaisia, eika niité
voi verrata keskenaan. Tyoholismin on todettu olevan suhteellisen pysyvé kayttaytymismalli, joka
séilyy organisaatioympérist0sta riippumatta (Scott, Moore, & Miceli, 1997).

Tyo6holisti kuvaillaan henkiloksi, joka on sitoutunut tyohon, tuntee pakottavaa tarvetta tai
painostusta tydskennell& sisaisen vietin takia, ja jonka tyon ilon kokeminen on vahdista (Spence &
Robbins, 1992). Tyoholisti kayttdd paljon aikaa tydhon liittyviin aktiviteetteihin usein sosiaalisten
suhteiden kustannuksella, ajattelee t0ita usein silloinkin, kun ei ole tdissa, seka tekee enemman toité
kuin tyoyhteisd ja esimies odottavat (Scott ym., 1997). Scott kollegoineen esittdd katsauksessaan
oman ndkemyksensa kolmesta eri tyoholismin tyypistd: pakkomielteis-riippuvainen (engl.
compulsive-dependent), tadydellisyyden tavoittelija (engl. perfectionist) ja saavutuksiin keskittynyt
(engl. achievement oriented).

Tyo6holismin monien maaritelmien liséksi on olemassa useita lahikasitteitd, jotka ovat osittain
paallekkaisia tyoholismin kasitteen kanssa. L&hinnd on jo aikaisemmin mainittu ylisitoutuminen.
Tyohyvinvointiin liittyva kasite, tyon imu (engl. work engagement) on positiivinen, tyydytysta
tuottava, tyohon liittyvad mielentila, jota kuvataan tarkemmin késitteilld tarmokkuus (engl. vigor),
omistautuneisuus (engl. dedication) ja uppoutuminen (engl. absorption) (Schaufeli, Salanova,
Gonzélez-Roma, & Bakker, 2002). Naistd uppoutuminen tulee l1ahimmaksi tyoholismin kasitetta,
koska se kuvaa tilaa, jossa tyosta on vaikea irrottautua. Schaufeli ja Bakker (2010) kuvailevat
katsauksessaan myds muita kasitteitd, jotka liittyvat tybholismiin. Naitd ovat tydsitoutuneisuus
(engl. job involvement/ work committment), joka tarkoittaa psykologista tyohon samastumista tai

tyon roolia ihmisen mindkuvassa sek& organisaatioon sitoutuminen (engl. organizational



committment). Liséksi on henkilditd, jotka tekevat paljon toitd ja heidan roolinsa ulottuu myos
omien tyotehtdvien ulkopuolelle (engl. extra-role behavior). Virtauskokemus (engl. flow) tarkoittaa
hetkellista ja spesifid huippukokemusta, jossa psyykkinen energia ké&ytetddn jonkin tietyn tavoitteen
saavuttamiseksi. Ajan ja paikan taju saattaa hetkellisesti kadota, ja kaikki tuntuu sujuvan
vaivattomasti ja helposti (Csikzentnmihalyi, 1990; Hakkarainen, Lonka, & Lipponen, 2005). N&dmé
késitteet saattavat joskus sekoittua tyoholismin ké&sitteen méaéritelmiin ja saattavat vaikuttaa siihen,
etta tyoholismiin liittyvat tutkimustulokset ovat usein ristiriitaisia.

Tamé tutkimus perustuu Schaufelin ja hanen kollegoidensa mééritelmaan, jonka mukaan
tyoholismi siséltdad kaksi elementtid: kohtuuttoman tydnteon (engl. working excessively) ja
pakonomaisen tyonteon (engl. working compulsively) (Schaufeli, Bakker, van den Heijden, &
Prins, 2009a). Kohtuuton tyonteko tarkoittaa heidan mukaansa sitd, ettd tyoholistit omistavat suuren
osan ajastaan ja energiastaan tyonteolle. Tastd seuraa se, ettd heidan tyotuntiméaranséd on
huomattavasti normaalia suurempi, ja he tekevat enemman tyot4 kuin heiltd vaaditaan (Schaufeli,
Taris, Bakker, 2008, katsaus). Pakonomaisuus tyon tekemiseen syntyy henkilon sisdisesta tarpeesta
eikd liity ulkoisiin palkkioihin tai vaatimuksiin (Schaufeli ym. 2009a). Schaufeli kollegoineen
(2009a) maarittelee tyoholistin henkiloksi, jolla esiintyy ndmé molemmat tyéholismin puolet.

Schaufeli ja hdnen kollegansa (2008b) toteavat empiirisen tutkimuksensa perusteella, ettd
tyoholisteilla on taipumus tehdd enemmaén tyotunteja kuin muilla tyontekijoilla. Douglas ja Morris
(2006) korostavat tutkimusartikkelissaan, ettd kaikki ahkerasti ja paljon tyotad tekevét eivét
kuitenkaan ole tyoholisteja. Ihmiset voivat motivoitua tyoskentelemaan ulkoisten palkkioiden (raha,
luontoisedut), tyon ilon tai tyon itsensd takia. N&ista vain ty0sté itsestddn motivoituvia henkiloita
voidaan kutsua tyoholisteiksi. Tyoholistit siis motivoituvat tyontekoon nimenomaan sisdisesté
vietistd, jota ei voi vastustaa, eivatka ulkoisista palkkioista tai muiden ihmisten arvostuksesta.
Shimazu ja hdanen kollegansa (2010) esittavat, ettd tyoholistit kokevat usein syyllisyyttd ja
ahdistusta, kun he eivat tyoskentele. Tyonteko on heille keino vélttaa ja vahent&da naitd kielteisiksi
koettuja tunteita. Machlowitz (1980) havaitsi kyselytutkimuksensa perusteella tyoholistien
saattavan menné niinkin pitkélle, ettd he kehittavat itselleen lisaa toitd, esimerkiksi muokkaamalla
projekteista monimutkaisempia kuin on tarpeen tai kieltaytymalla delegoimasta toitd muille.

Tyo6holismi ndkyy monin tavoin henkilon sosiaalisissa suhteissa, tyotavoissa, terveydentilassa ja
elamdssé yleensd. Tyoholistit raportoivat usein parisuhteeseen liittyvid ongelmia sek& alhaista
tyytyvaisyytta perheeseen ja sosiaalisiin suhteisiin (Schaufeli, Taris, & van Rhenen, 2008; Shimazu
& Schaufeli, 2009). Shimazun ja hanen kollegoidensa (2010) mukaan tyoholistit ajattelevat usein
tyoskentelevansd enemmaén ja tehokkaammin kuin muut. Tdmén takia he saattavat tuoda herkemmin

esille Kielteisia tunteitaan tyotovereitaan kohtaan, mik& saattaa johtaa sosiaalisten suhteiden



heikkenemiseen ty6tovereiden kanssa. Myds tyotovereilta saatu sosiaalinen tuki voi olla
vahdisempadd. Tamd saattaa olla yhteydessé siihen, ettd tyoholisti on harvoin Kkiinnostunut
tyotovereidensa tai alaistensa eldmastd eiké& han kysele muiden henkilokohtaiseen elaméén liittyvia
kysymyksid, kuten Machlowitz (1980) haastattelututkimuksensa perusteella toteaa.

Van der Hulst (2003) toteaa katsauksessaan, ettd normaalia pidempien tyopéivien tekemiselld on
yhteys terveysongelmiin. Tyoholistien on todettu raportoivan useammin tyokuormittuneisuutta ja
terveysongelmia kuin muiden (Schaufeli ym., 2008b; Taris ym., 2008). Tyomé&&ran on todettu
olevan yhteydessa palautumisen ongelmiin (Sonnentag & Bayer, 2005). Tyoholisteilla on
tyomaarans takia vdhemman aikaa palautumiseen eikd palautumisaikaa pystytd hyodyntdmaan
tehokkaasti, koska se, ettd he eivat tyoskentele, aiheuttaa syyllisyyttd ja ahdistusta. Heikko
palautuminen aiheuttaa sen, ett4 seuraavana pdivand on ponnisteltava vielda kovemmin, jotta
tyotehtévista selviydytdan. Tyoholismin yhteydestd terveydentilaan on kuitenkin ristiriitaisia
tutkimustuloksia. Joidenkin tulosten mukaan yhteys 10ytyy, toisten mukaan taas ei (Shimazu &
Schaufeli ym., 2009a; Shimazu ym. 2010; Spence & Robbins, 1992; Taris ym., 2008). Syy
ristiriitaisiin tuloksiin voi olla tydholismi-termin erilaisissa maérittely- ja mittaustavoissa.

Ty6holismin ja tyon vaativuuden vélilla on todettu olevan vahva positiivinen yhteys (Schaufeli
ym., 2008b). Koska johtajien tyon on todettu olevan vaativampaa kuin keskim&arin muiden
tyontekijoiden (Yukl, 2006), voidaan olettaa, ettd heilld esiintyy tyoholismia keskimaaraistéa
enemman. Tatd oletusta tukee myos se, ettd johtajilla on todettu olevan keskimadréistd enemmén
ylisitoutuneisuutta (Kinnunen ym., 2008). Porter (2006) tutki johtajien tyoholismia ja hénen
tuloksensa osoittivat, ettd reilut 20 % tutkimukseen osallistuneista johtajista oli tyoholisteja ja n. 35
% oli riskiryhmassa. Hanen otoksensa oli kuitenkin erittdin pieni (n. 14), joten h&nen tuloksiaan ei
pysty yleistamaan.

Ty6holismi voi olla eri tavoilla yhteydessa tysuorituksiin. Tyoholisti ei valttamatté ole tehokas,
koska han saattaa tehd& tarpeettomia asioita vain saadakseen tehd& lisaa toita (Machlowitz, 1980).
Tyon mééra saattaa olla tyoholistille usein tarkedmpa& kuin laatu (Scott, 1997). Tydholisti voi
kuitenkin olla my6s saavutuksiin orientoitunut, jolloin tyon tulokset ovat tarkeimméssa asemassa
(Scott ym., 1997). Aikaisempien tutkimusten perusteella ei siis pystytd sanomaan, ovatko tyoholistit
tyossaéan tehokkaampia vai vahemman tehokkaita kuin muut.

Tassé tutkimuksessa tarkastellaan suomalaisten johtajien saavutusten ja tyoholismin vélistd
yhteyttd. Voidaan ajatella, ettd tyossa koetut saavutukset ovat yhteydessd tyon tuloksiin. Ei ole
selvad, onko tydholismilla mydnteinen vai kielteinen yhteys tyén tuloksiin. Machlowitzin (1980)
tekemén laadullisen haastattelututkimuksen mukaan tyéholismilla on myo6nteinen yhteys tyon

tuloksiin. Burke ja MacDermid (1999) puolestaan havaitsivat yhteyden olevan kielteinen. Scott



kollegoineen (1997) puolestaan erottelevat kolme tyéholismin tyyppid, joista osalla tyon tulokset
ovat hyvi4 ja osalla taas tyo ei valttamatta ole tuloksellista. Tyon tuloksiin liittyva tutkimus ei siis
tarjoa tarkkaa tietoa siitd, ovatko tyoholistit tyossaan tuloksellisempia vai vdhemman tuloksellisia
kuin muut. Tybholistien kokemista saavutuksista ei voida aikaisempien tutkimusten pohjalta sanoa
mitéan, koska niitd ei ole tutkittu aikaisemmin. Ei voi myGdsk&én tietdd, onko esimerkiksi ialla,
sukupuolella tai johtotasolla yhteyttd tdhan ilmioon. Tyoholistien tavoitteistakaan ei ole
tutkimustietoa, joten tavoitetutkimusta ei voida kayttdd taltd osin kayttdd tdman tutkimuksen
teoriataustana.

Kuten jo aiemmin totesimme, tyoholisteilla on erilainen tapa tehd& toitd ja erilaiset asenteet
tyontekoa kohtaan kuin muilla. Tdman takia voidaan olettaa, ettd ty6holistien tyotavoitteet eroavat
muiden tyOtavoitteista ja t&std seuraa ettd myods tyohon liittyvat saavutukset voivat olla erilaisia kuin

muiden.

1.4 Tutkimuskysymykset

Taman tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd, minkalaisia tyohon liittyvia saavutuksia suomalaisilla
johtajilla omasta mielestddn on. Liséksi tarkasteltiin, onko taustatekijoilla yhteyttd n&ihin
saavutuksiin sekd miten johtajat arvioivat saavutuksiaan. Tutkimuksen toisena péatavoitteena oli
selvittdd, onko ty6holismilla ja saavutusten sisallgilla jotain yhteyttd. Tutkimuskysymykset ovat

seuraavat:

1. Minkalaisia henkilokohtaisia ty6hon liittyvid saavutuksia suomalaiset johtajat ovat kokeneet
merkittdvimmiksi tyourallaan?

a) Ovatko taustatekijat (sukupuoli, ikd, johtotaso) yhteydessé saavutusten sisaltoinin?

2. Millaisia ovat johtajien arvioinnit merkittdvimmastd saavutuksestaan (tarkeys, aika ja vaiva,

tyouran edistaminen, mielihyva)?

3. Onko johtajien tyoholismilla yhteys saavutusten sisaltéihin ja muuntavatko johtajien

taustatekijat (sukupuoli, ikd, johtotaso) tata yhteytta?



2. MENETELMAT

2.1 Tutkitut johtajat

Tama tutkimus liittyy Jyvaskylan yliopiston psykologian laitoksen Eettinen kuormittavuus johtajien
tyossa — tutkimusprojektiin. Tutkimukseen poimittiin satunnaisotannalla johtotehtdvissa toimivia
henkiloitd Tekniikan Akateemisten Liiton TEK:in ja Suomen Ekonomiliiton SEFE:n
jasenrekisterista. Tutkimus toteutettiin postikyselyna syyskuussa 2009. Otokseen poimituista 3000
johtajasta puolet kuului TEK:iin ja puolet SEFE:en ja heistd 902 johtajaa palautti kyselylomakkeen.
Alkuperdisestd otoksesta poistettiin ne henkildt, jotka eivat oman ilmoituksensa mukaan kuuluneet
silld hetkelld tutkimuksen kohdejoukkoon (eldkkeelle siirtyneet, ei johtotehtdvissid toimivat,
opiskelijat, tyottomat, n = 369). Lopullinen tutkittavien joukko oli 2641 ja vastausprosentiksi saatiin
nain ollen 34 %.

Vastaajien taustatiedot tulosanalyyseissa kaytettdvien taustamuuttujien osalta on esitetty
taulukossa 1. Vastaajista yli kaksi kolmasosaa (70 %) oli miehid. Vastaajien keski-ik& oli 46 vuotta
(kh = 9.3) nuorimman johtajan ollessa 25 ja vanhimman 68-vuotias. Ik&ryhmiin luokiteltaessa
suurimmat ik&luokat olivat 51-60 -vuotiaat ja 41-50 -vuotiaat. Johtotasoista suurimmat ryhmat
olivat ylempi keskijohto ja johto. Toimialoista selvasti suurin toimialaryhma oli teollisuus-, energia-
ja rakennusala (40 %) ja pienin koulutus (2 %). Yritykset jaettiin henkilostomaaran mukaan pieniin,
keskisuuriin ja suuriin yrityksiin. N&in tehdyn luokittelun mukaan yli puolet (58 %) johtajista
tyoskenteli suurissa yrityksissa.

Johtajista lahes puolet (46 %) oli diplomi-insindoreja ja kauppatieteiden maistereita oli noin
kolmannes (31 %). Suurimmalla osalla oli ylempi korkeakoulututkinto (90 %) ja vakituinen
tyosuhde (98 %), ja enemmisto tydskenteli yksityisen tyonantajan palveluksessa (81 %). Suurin osa
tyoskenteli 40-50 tuntia viikossa (69,4 %).



TAULUKKO 1. Tutkimuksen taustamuuttujat

Taustamuuttujat n %
Sukupuoli

1) Mies 629 70
2) Nainen 273 30
Ikaluokka

1) -30 37 4
2) 31-40 222 25
3) 41-50 295 33
4) 51-60 302 34
5) 61- 46 5
Johtotaso

1) Ylin johto (toimitusjohtajataso) 123 14
2) Johto 302 34
3) Ylempi keskijohto (esim. perinteisen organisaation osastopaallikkdtaso) 327 37
4) Alempi keskijohto (esim. tiiminvetdjatyyppinen, projektijohto) 150 17

Ristiintaulukointi osoitti, ettd johtotaso oli yhteydessé sukupuoleen (y? (3) = 10.2, p = .017).
Koko tutkittavien joukosta miehistd ylimmassa johdossa toimi 16 %, kun taas naisista 9 %. Miehet

olivat yliedustettuina ylimméassa johdossa siten, ettd ylimmésta johdosta 80,5 % oli miehid. Muilla

johtotasoilla ei ilmennyt eroja sukupuolten vélill&.

Johtotaso oli myds yhteydessa ikaan (F (3, 898) = 10.17, p < .001). Ylimmén johdon edustajat
olivat vanhempia (ka = 49,7v, kh = 8.17) verrattuna muiden johtotasojen edustajiin (adjusted
residuals —tarkastelu). Liséksi alemmassa keskijohdossa oli nuorempia (ka = 44,0v, kh = 9.94)
henkil6itd kuin johdossa (ka = 47,1v, kh = 8.97).

Miehet (ka = 46,9v, kh = 9.39) olivat keski-idltddn hieman vanhempia kuin naiset (ka = 45,2v,

kh = 8.97) (t (900) = 2.47, p = .014).
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2.2 Menetelmét ja muuttujat

Henkilokohtaisia tyohon liittyvid saavutuksia selvitettiin avoimella kysymykselld: ”Mik& on ollut
merkittdvin tyohosi tai tyouraasi liittyva henkilokohtainen saavutuksesi?”. Vastaajalla oli myos
mahdollisuus merkitd kohta: "Minulla ei ole vield ollut merkittdvid saavutuksia tyodssani tai
tyourallani.” Vastausten siséltdjen perusteella saavutukset luokiteltiin yhdeksdan luokkaan ja naité
luokkia kaytettiin muuttujana tilastollisissa analyyseissa.

Henkilokohtaisten tyohon liittyvien saavutusten arviointia selvitettiin neljalla kysymyksella,
joissa vastausvaihtoehdot vaihtelivat valilla 1 (ei lainkaan) — 5 (erittdin paljon). Kysymykset olivat:
”Miten térked tdma saavutuksesi on Sinulle?”, ”Kuinka paljon aikaa ja vaivaa kaytit saavutuksesi
eteen?”, "Missd maérin saavutuksesi on edistanyt tyouraasi?” ja ” Kuinka paljon mielihyvaa
saavutuksesi on Sinulle tuottanut?”.

Ty6holismia mitattiin 10-osioisella, suomenkieliselld tyoholismikyselylla (Dutch Workaholism
Scale, DUWAS; Schaufeli, Shimazu, & Taris, 2009b). Kyselystd muodostettiin kolme
keskiarvoistettua summamuuttujaa: tyoholismi (10 osiota, ka = 2.3, kh = 0.5, Cronbachin alfa =
0.88), kohtuuton tyonteko (5 osiota, ka = 2.6, kh = 0.6, Cronbachin alfa = 0.87) (esim. ”Olen
jatkuvasti kiireinen ja minulla on monta rautaa tulessa”) ja pakonomainen tyénteko (5 osiota, ka =
2.1, kh = 0.5, Cronbachin alfa = 0.83) (esim. “Tunnen, ettd jokin siséll&éni saa minut
tyoskenteleméan kovasti”). Kysymysten vastausvaihtoehdot olivat: 1 = ei koskaan/hyvin harvoin,

2 = joskus, 3 = usein ja 4 = aina/lahes aina.

Tutkimuksen taustamuuttujina tarkasteltiin sukupuolta, ik&4 ja johtotasoa. Muuttujien véliset
korrelaatiot, lukuunottamatta luokitteluasteikollisia saavutuksia, on esitetty taulukossa 2.
Saavutusten arvioinnit  korreloivat kesken&&n hyvin voimakkaasti, samoin ty6holismin

summamuuttujat keskenéan.
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TAULUKKO 2. Muuttujien valiset korrelaatiot

Muuttujat 1 22 3t 4t 5t 6! 7 8t ot
1. Sukupuoli

2. Ik& -.082*

3. Johtotaso .097** - 167***

4. Téarkeys .068 .057 -.073*

5. Aika ja vaiva -.014 118** -109**  254***

6. Uran edistdminen .029 - 145%**  137*** 287***  135%*F*

7. Mielihyva .017 .099** -.093* B543F** - 25gF*E 29Q***

8. Tydholismi 115** -.086* -.068* .020 188*** 040 -.020

9. Kohtuuton tyonteko  .144** -111**  -097**  -.001 160*** .057 -.016 .905***
10. Pakonomainen .052 -.036 -.030 .043 A73*** 016 -.018 872***  BgO***
tyonteko

*p <.05 **p<.01, ***p<.001
1 Pearsonin korrelaatiokerroin

2 Spearmanin korrelaatiokerroin

Muuttujien luokat:
1) Sukupuoli (1 = mies, 2 = nainen)
2) 1k& jatkuvana muuttujana

3) Johtotaso (1 = ylin johto, 2 = johto, 3 = ylempi keskijohto, 4 = alempi keskijohto)
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2.3 Katoanalyysi

Vastaamatta jatténeista johtajista oli tiedossa heidan ikansa ja sukupuolensa. Katoanalyysin avulla
selvitettiin eroja tutkimukseen vastanneiden (n = 902) ja vastaamatta jattdneiden (n = 1739)
johtajien vélilla. Tutkimukseen osallistuneet johtajat olivat riippumattomien otosten t-testin mukaan
keskimaarin vuoden nuorempia (t (1751) = 2.69, p = .007) kuin vastaamatta jattaneet. Naiset olivat

vastanneissa y2-yhteensopivuustestin mukaan yliedustettuina (y? (1) = 6.07, p =.014).

2.4 Tilastolliset analyysit

Aineistoa analysoitiin PASW Statistics 18.0 — ohjelmalla. Taustamuuttujien valisid yhteyksié
tarkasteltiin ~ y2-yhteensopivuustestilla, yksisuuntaisella varianssianalyysilla (ANOVA) ja
riippumattomien otosten t-testilla. Muuttujien véliset korrelaatiot laskettiin Pearsonin ja Spearmanin
korrelaatiokertoimilla. Taustamuuttujien yhteyksia saavutuksiin tutkittiin ANOVA:lla (parivertailu
Bonferroni) ja y?-yhteensopivuustestilld.  Arviointien yhteyttd saavutuksiin tarkasteltiin
monimuuttujaisella kovarianssianalyysilla (MANCOVA), jossa taustamuuttujien vaikutus oli
kontrolloitu. Koska osalla muuttujista varianssit olivat erisuuret, kaytettiin parivertailuun Tamhane-
menetelm&d. Taustamuuttujien yhteyksia tyoholismiin tarkasteltiin riippuvien otosten t-testilla,
Pearsonin korrelaatiokertoimella ja ANOVA:lla. Tyoholismin yhteyttd saavutuksiin tutkittiin
DUWAS-mittarista muodostettujen summamuuttujien avulla kovarianssianalyysilla (ANCOVA,

LSD parivertailu), jossa taustamuuttujien vaikutus oli kontrolloitu.
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3. TULOKSET

3.1 Henkilokohtaiset tyohon liittyvat saavutukset

Toteutimme saavutusten luokittelun siten, ettd muodostimme ensin itsendisesti kaksi erilaista
siséltdluokitusta. Tamén jalkeen vertailimme luokituksia ja padtimme lopullisen yhteisen
luokituksen sek& yhdistimme useita pienid, muutaman vastauksen ryhmia luokaksi “Muut”.
Lopullisessa jaottelussa luokkia oli yhdeksén. Keskustelimme luokituksen siséllgista tarkkaan ja
jaoimme vastaukset itsendisesti naihin uusiin luokkiin. Vertailimme saatuja luokituksia ja yhtenevié
tuloksia oli 96,8 %. Taman jalkeen pohdimme yhdessa vastauksia, joiden luokittelusta olimme eri
mielta ja paatimme, mihin luokkaan vastaukset kuuluvat. Tarkastelimme vield luokkaan ”Muut”
sijoitettuja vastauksia yhdessé ohjaajamme kanssa ja siirsimme osan vastauksista informaatioarvon
parantamiseksi luokkiin, joihin ne parhaiten sopivat.

Saavutusluokkia muodostettiin lopulta 9 ja ne on esitetty taulukossa 3. Luokat olivat: Koulutus
(1), Uralla eteneminen (2), Ty6ssa onnistuminen (3), Organisaation kehittdminen ja menestyminen
(4), Uskallus muutokseen (5), Sosiaalinen menestys (6), Tyopaikan séilyttaminen (7), Muut (8) ja
Ei vield saavutuksia (9). Uralla eteneminen, tydsséd onnistuminen ja organisaation kehittdminen
olivat selkedsti suurimmat luokat ja ne kattoivat yli kaksi kolmasosaa vastauksista. Liséksi 10 % eli
93 henkilod oli joko jattdnyt vastaamatta saavutuksiin liittyvadn kysymykseen tai oli vastannut

saavutuksia olevan useita, jolloin saavutusten sisaltod ei pystytty paattelemaan.
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TAULUKKO 3. Johtajien tyohon liittyvien merkittavimpien saavutusten luokittelu

Saavutusluokan nimi % (n) Sisallon kuvaus Esimerkkeja

1. Koulutus 4,1 (33) Koulutus, valmistuminen, ”KTM-paperit tydn ohessa”;
tdydennysopinnot "Véitoskirja”; "Uuden oppiminen”

2. Uralla eteneminen 24,2 (196)  Ylennys, saavutettu asema, ”Yleneminen esimiesasemaan”;
urakehitys ”Osakkuus yrityksessa”

3. Tyodssa onnistuminen 27,6 (223)  Onnistunut projekti, ”Suuren hankkeen onnistunut
tyotehtdvien lapivienti, lapivienti”; "Valinta vuoden
tunnustukset tyontekijaksi”

4. Organisaation 18,8 (152)  Organisaation laajentuminen, ”Yrityksen kasvu”; ” Edellisen

kehittdminen ja taloudellinen menestys organisaationi kehittyminen erittdin

menestyminen osaavaksi”; "Erinomainen
vuositulos”

5. Uskallus muutokseen 5,1 (41) Yrityksen perustaminen, ”Firman myynti ja osto”; ”Alan
irtisanoutuminen radikaali vaihto”; Potkuista

selviytyminen”

6. Sosiaalinen menestys 5,6 (45) Alaisten arvostus ja hyvinvointi, ”Arvostus esimiehend ja ihmisend”;
hyva yhteishenki ”Henkil6ston tybhyvinvoinnin

kehittdminen™; " Aidosti tyytyvéinen
asiakas”

7. Tyopaikan sdilyttdminen 1,4 (11) Pitka tydura, irtisanomisten "Séilyttdd johtoasema nykyisessa
valttdminen tydssa 15v”; ” Olen toiminut

yrityksen perustehtdvan mukaisesti
30-vuotta.”

8. Muut 1,5 (12) Muihin luokkiin sopimattomat ”Tyon ja perheen
vastaukset yhteensovittaminen”; ” Asioiden

yksinkertaistaminen”;
”Ammatinvalinta”
9. Ei saavutuksia 11,9 (96) ”Minulla ei ole vield

saavutuksia”
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3.2 Taustatekijoiden yhteydet saavutusten sisaltoihin

Taustatekijoiden yhteydet saavutusten sisaltéihin on esitetty taulukoissa 4 ja 5. Saavutusluokkien
valilla havaittiin eroja ian suhteen. Ne henkildt, joiden saavutus liittyi uralla etenemiseen, olivat
nuorempia kuin ne, joiden saavutukset liittyivat tydssa onnistumiseen, organisaation kehittdmiseen,
muutoksiin liittyvad&n uskallukseen tai tyopaikan sailyttdmiseen. Ne, joiden saavutus liittyi
koulutukseen, olivat nuorempia kuin ne, joiden saavutus liittyi tydpaikan sdilyttdmiseen. Ne, joiden
saavutus liittyi tyopaikan séilyttdmiseen, olivat vanhempia kuin ne, joilla ei vield ollut saavutuksia.
Ne henkil6t, joiden saavutus ei ollut tiedossa, olivat vanhempia kuin ne, joiden saavutus liittyi
uralla etenemiseen.

Sukupuolen ja johtotason yhteyttd saavutuksiin tarkasteltiin ristiintaulukoinnin avulla. Miehet ja
naiset erosivat saavutusten sisélloisséd. Verrattuna koko tutkittujen joukon sukupuolijakaumaan
naiset olivat yliedustettuina koulutukseen (1) ja uralla etenemiseen (2) liittyvissa saavutusluokissa.
Miehet puolestaan olivat yliedustettuina saavutusluokissa tydssé onnistuminen (3), uskallus
muutokseen (5) seka tyopaikan séilyttdminen (7). Muissa luokissa eroja sukupuolten valilla ei ollut
verrattuna koko joukon sukupuolijakaumaan. Myoskadn siind joukossa, jonka saavutuksia ei
tiedetd, sukupuolten valisia eroja ei ollut.

Johtotaso oli my0s yhteydessa saavutusten sisaltoihin. Verrattuna koko tutkittujen joukon
johtotason jakaumaan ylin johto oli yliedustettuna saavutusluokissa uskallus muutokseen (5) seka
tyOpaikan sailyttdaminen (7) ja aliedustettuna luokissa uralla eteneminen (2) ja ei saavutuksia (9).
Alempi keskijohto oli yliedustettuna luokassa, jossa saavutuksia ei vield ollut (9) ja aliedustettuna
luokassa organisaation kehittdminen (4). Ne henkilot, joiden saavutus ei ollut tiedossa, eivét

eronneet muista johtotason suhteen.
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TAULUKKO 4. 1&n yhteys saavutuksiin (ka/kh), yksisuuntainen varianssianalyysi (ANOVA)

1. Koulutus 2. Uralla 3. Tyodssa 4. Org. 5. Uskallus 6. Sos. 7. Ty6paikan 8. Muut 9. Ei F (9,892) Parivert.t
(n=33) eteneminen onnistuminen  kehittdminen  muutokseen  menestys séilyttdminen  (n=12)  saavutuksia
(n=196) (n=223) (n=152) (n=41) (n=45) (n=11) (n=96)
***%
IKé 444 47,8 48,2 47,7 46,5 55,4 47,5 45,0 8.182 $ i 2’3’5'7
(8.59) (9.36) (9.01) (8.29) (7.88) (9.57) (6.22) (7.83)  (10.00) '
Bonferroni parivertailu
TAULUKKO 5. Sukupuolen ja johtotason yhteydet saavutuksiin (Ikm, %), ristiintaulukointi
1.Koulutus 2. Uralla 3. Tyodssa 4. Org. 5. Uskallus 6. Sos. 7. Tyobpaikan 8. Muut 9. Ei e
(n =33) eteneminen onnistuminen  kehittdminen  muutokseen menestys séilyttdminen  (n=12) saavutuksia
(n=196) (n=223) (n=152) (n=41) (n=45) (n=11) (n=96)
Sukupuoli 35.547***
- mies 16 ET 117ET 175T 103 3BT 29 11T 9 70
(n=629) (48 %) (60 %) (78 %) (68 %) (85 %) (64 %) (100 %) (75 %) (73 %)
- nainen 17 7T 9T 48 ET 49 6ET 16 0ET 3 26
(n=273) (52 %) (40 %) (22 %) (32 %) (15 %) (36 %) (0 %) (25 %) (27 %)
Yht. % 100 % 100 % 100 % 100 % 100 % 100 % 100 % 100 % 100 %
Johtotaso 78.757%**
-Ylin johto 7 17 ET 23 23 17T 10 5T 0 5ET
(n=123) (21 %) (9 %) (10 %) (15 %) (42 %) (22 %) (46 %) (0 %) (5 %)
-Johto 12 66 76 58 8 14 3 7 29
(n=302) (36 %) (34 %) (34 %) (38 %) (20 %) (31 %) (27 %) (58 %) (30 %)
-YI. kesk. 9 76 79 56 13 14 3 3 35
(n=327) (27 %) (39 %) (35 %) (37 %) (32 %) (31 %) (27 %) (25 %) (37 %)
-Al. kesk. 5 37 45 15ET 3 7 0 2 21T
(n=150) (15 %) (19 %) (20 %) (10 %) (7 %) (16 %) (0 %) (17 %) (28 %)
Yht. % 100 % 100 % 100 % 100 % 100 % 100 % 100 % 100 % 100 %

*** p<.001, T =tyypillinen, ET = epétyypillinen
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3.3 Saavutusten arvioinnit

Saavutusten arviointeja tarkasteltaessa analyysiin otettiin mukaan vain ne henkil6t, jotka olivat
maininneet jonkin saavutuksen. Eli poistimme ne henkildt, joiden saavutus ei ollut tiedossa seké ne,
joilla ei viel& ollut saavutuksia. Otoskooksi jai ndin ollen 713. Vertasimme nait4 analyysiin mukaan
otettuja henkilditd otoksesta pois jatettyihin i&n, sukupuolen ja johtotason osalta. Ryhmat eivét
eronneet naiden taustatekijoiden suhteen. Kokonaisuudessaan johtajat arvioivat saavutuksensa
melko tarkeiksi (ka = 4.29, kh = 0.68), niihin oli kdytetty paljon aikaa ja vaivaa (ka = 4.17, kh =
0.81), ne olivat edistdneet tyuraa jonkin verran (ka = 3.69, kh = 1.05) ja niiden oli arvioitu
tuottavan melko paljon mielinyvaa (ka = 4.27, kh = 0.74).

Arviointien yhteydet saavutusluokkiin on esitetty taulukossa 6. P&atestin tulos osoitti, ettd
saavutusluokat erosivat toisistaan kaikissa neljassé arvioinnissa. Saavutuksen térkeyttd arvioitaessa
I0ytyi seuraavia eroja: johtajat pitivat koulutusta (1) ja sosiaalista menestysté (6) tarkedmping kuin
tyssa onnistumista (3). Johtajien arvioidessa, kuinka paljon aikaa ja vaivaa saavutuksen eteen oli
kaytetty, eroja loytyi seuraavien luokkien valilla: koulutukseen (1) ja organisaation kehittdmiseen
(4) oli kaytetty enemman aikaa ja vaivaa kuin uralla etenemiseen (2) sek& muutosuskallukseen (5).
Liséksi uralla etenemiseen (2) oli kdytetty vahemman aikaa ja vaivaa kuin ty6ssa onnistumiseen (3).
Tutkittujen johtajien arvioidessa, missa méaarin saavutus oli edistdnyt tyouraa, ilmeni, ettd uralla
etenemiseen (2) liittyvat saavutukset olivat edistédneet tyduraa enemman kuin tygssa onnistuminen
(3) tai organisaation kehittdminen (4). Koulutukseen (1) ja sosiaaliseen menestykseen (6) liittyvét
saavutukset tuottivat johtajille enemman mielihyvadd kuin uralla etenemiseen (2), tyossa

onnistumiseen (3) ja organisaation kehittdmiseen (4) liittyvat saavutukset.
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TAULUKKO 6. Arviointien yhteydet saavutuksiin, monimuuttujainen kovarianssianalyysi (MANCOVA) (ik&, sukupuoli ja johtotaso

kontrolloitu)

Saavutusten 1. Koulutus 2. Uralla 3. Tyodssa 4. Org. 5. Uskallus 6.Sosiaalinen 7. Tygpaikan 8. Muut F-Testi*  Parivertailu?
arviointi (n=33) eteneminen onnistuminen  kehittdminen  muutokseen  menestys séilyttdminen (n =12)
(vaihteluvali (n =196) (n =223) (n=152) (n=41) (n =45) (n=11)
1-5)

ka (kv) ka (kv) ka (kv) ka (kv) ka (kv) ka (kv) ka (kv) ka (kv)
Térkeys 4.56 (.12) 4.36 (.05) 4.16 (.05) 4.30 (.06) 4.33 (11) 4.59 (.10) 4.58 (.22) 4.64 (.21) 3.89%**  3<1,6
Aikajavaiva 4.56 (.14) 3.80 (.06) 4.29 (.06) 4.46 (.07) 4.08 (.12) 4.20 (12) 3.97 (.25) 4.17 (.23) 10.89*%** 1,4>25

3>2

Ty6uran 4.03 (.18) 4.02 (.08) 3.50 (.08) 3.48 (.09) 3.70 (.16) 3.51 (.15) 3.94 (.32) 3.32(.31) 563*** 2>3 4
edistaminen
Mielihyva 4.64 (.13) 4.23 (.06) 4.25 (.05) 4.23 (.06) 4.21(12) 4.65 (.11) 3.93(.29) 4.55 (.22) 3.58*** 1,6>23,4

***p<.001
1 Vapausasteet 7,689
2 Tamhane vertailu, p < .05
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3.4 Tyoholismin yhteys saavutusten sisaltéihin

Tutkimme ty6holismin  yhteyttd saavutusten sisaltoihin  kovarianssianalyysilla.  Lisaksi
tarkastelimme erikseen kaikkien taustamuuttujien yhteyksia tycholismiin, koska halusimme tutkia,
onko niilld muuntavaa vaikutusta tyoholismin ja saavutusten véliseen yhteyteen. Havaitsimme, etté
naisilla esiintyi hieman enemmaén tyoholismia (ka = 2.44, kh = 0.54) kuin miehilla (ka = 2.31, kh =
0.51) (t (880) = -3.439, p =.001). Ero ilmeni selvemmin tyoholismin kohtuuttoman tyénteon osa-
alueella (t (888) = -4.337, p <.001), (naisilla ka = 2.77, kh = 0.66 ja miehill4 ka = 2.57, kh = 0.61).
1&n suhteen tutkittavat erosivat siten, ettd nuoremmilla esiintyi enemman kohtuutonta tyéntekoa (r =
-.111, p < .01) seké tydholismia kokonaisuudessaan (r = -.086, p < .05). Johtotasoissa 10ytyi my6s
eroa kohtuuttoman tyonteon osa-alueen suhteen (F (3, 886) = 2.967, p = .031). Ero 0ytyi johdon ja
alemman keskijohdon valilla siten, ettd johdossa (ka = 2.7, kh = 0,63) oli enemman kohtuutonta
tyontekoa kuin alemmassa keskijohdossa (ka = 2.5, kh = 0,65). Kokonaisuudessaan otoksessa
ilmeni melko v&han tybholismia.

Kovarianssianalyysin (ik&, sukupuoli, johtotaso kontrolloitu) perusteella saavutusluokilla ei ollut
padvaikutusta tyoholismiin. Sen sijaan saavutusluokkien yhteys tyoholismiin oli erilaista
johtotasosta riippuen (F (22, 731) = 1.740, p = .019). Tam& huomattiin myos tycholismin
alaosioissa, eli kohtuuttomassa tyonteossa (F (22, 736) = 1.673, p = .028) ja pakonomaisessa
tyonteossa (F (22, 738) = 1.693, p = .025). Analyysi paljasti myos saavutusluokkien, sukupuolen ja
johtotason yhdysvaikutuksen (F (19, 731) = 1.623, p = .045) ty6holismiin. Erikseen molemmille
sukupuolille tehdyt analyysit eivdt osoittaneet sukupuolella olevan muuntavaa vaikutusta
tyoholismin ja saavutusten valiseen yhteyteen. Myoskéan iélla ei ollut muuntavaa vaikutusta. Sen
sijaan eri johtotasojen vélill4 havaittiin eroja, joten tarkastelimme tyoholismia kaikilla johtotasoilla
erikseen.

Taulukossa 7 on esitetty tyoholismin yhteydet saavutuksiin johtotasoittain, kun ik& ja sukupuoli
on kontrolloitu. Taulukossa ndkyy myos tydholismin ja sen osa-alueiden p&avaikutukset, jotka eivat
olleet tilastollisesti merkitsevid seka eri saavutusluokille lasketut korjatut keskiarvot ja keskivirheet,
kun taustamuuttujat (ikd, sukupuoli ja johtotaso) on kontrolloitu. Eroja eri saavutusluokkien valilla
tyoholismin kokonaismuuttujan suhteen loytyi alemmassa keskijohdossa. Parivertailutesti osoitti,
etta niilla henkildilld, joiden saavutus liittyi koulutukseen (1), uralla etenemiseen (2), tyossa

onnistumiseen (3) tai sosiaaliseen menestykseen (6), esiintyi enemman tyoholismia kuin niilla,
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joilla ei ollut vield saavutuksia (9). Liséksi niilld, joiden saavutus liittyi koulutukseen (1), tydssa
onnistumiseen (3) tai sosiaaliseen menestykseen (6) oli enemmén tyoholismia kuin niillg, joiden
saavutus kuului luokkaan muut (8).

Myaos tyoholismin alaosioita tarkasteltiin johtotasoittain. Kohtuuttomassa tyonteossa loytyi eroja
johdossa seka alemmassa keskijohdossa. Johdossa tyoholismin taso oli luokassa “Uskallus
muutokseen” (5) alhaisempi kuin kaikissa muissa luokissa. Alemmassa keskijohdossa niilla, joiden
saavutus liittyi koulutukseen (1), uralla etenemiseen (2), tyéssa onnistumiseen (3) tai sosiaaliseen
menestykseen (6) esiintyi enemman kohtuutonta tyéntekoa kuin niilld, joilla ei vield ollut
saavutuksia (9). Pakonomaisessa tyonteossa eroja I0ytyi alemmassa keskijohdossa. Niilla
henkil6illa, joiden saavutus liittyi koulutukseen (1), uralla etenemiseen (2), ty0ssad onnistumiseen
(3) tai sosiaaliseen menestykseen (6) esiintyi enemmé&n pakonomaista tyontekoa kuin niillg, joiden
saavutus kuului luokkaan muut (8) seka niilla, joilla ei saavutuksia vield ollut (9). Liséksi niill,
joiden saavutus liittyi organisaation kehittdmiseen (4) esiintyi véhemman pakonomaista tyontekoa

kuin niill, joiden saavutus liittyi uralla etenemiseen (2).
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TAULUKKO 7. Tyoholismin korjatut keskiarvot ja keskivirheet johtotasoittain ja saavutusluokittain, kovarianssianalyysi (ANCOVA) (ikd ja

sukupuoli kontrolloitu)

1. Koulutus 2. Uralla 3. Tydssa 4.0rg. keh. 5. Uskallus 6. Sos. 7. Tyop. 8. Muut 9. Ei saav. F-Testi Parivertailu?
(n=33) eteneminen  onnistum. (n=152) muutok. menestys sdilyt. (n=12) (n =96)
(n =196) (n=223) (n=41) (n =45) (n=11)
ka (kv) ka (kv) ka (kv) ka (kv) ka (kv) ka (kv) ka (kv) ka (kv) ka (kv)
Tyoholismi 235(0.10) 2.36(0.08) 2.47(0.05) 2.39(0.05) 212(0.12) 240(0.10) 2.28(0.16) 2.25(0.18)  2.23(0.06) 1.640t
ylin 2.02(0.20) 2.23(0.27) 257(0.13) 2.47(0.13) 2.32(0.20) 2.32(0.18)  2.06(0.24) - 2.22 (0.27) 1.220
johto 246(0.15) 2.36(0.07) 2.46(0.07) 2.47(0.08) 1.60(0.27) 2.42(0.14) 230(0.30) 2.59(0.28)  2.39(0.10) 1.372
ylempi k. 230(0.18) 2.41(0.06) 2.39(0.07) 2.43(0.07) 2.38(0.19) 2.14(0.14) 247(0.29) 2.45(0.31) 2.40(0.10) 0.521
alempi k. 2.64(0.23) 245(0.08) 2.48(0.10) 2.17(0.13) 2.16(0.31) 2.68(0.27) - 1.74 (0.36) 1.90 (0.11) 3.930*** 9<1,23,6
thtuuton 2.65(0.12) 2.68(0.09) 2.79(0.06) 2.72(0.06) 2.37(0.15) 2.70(0.12) 2.48(0.19) 2.64(0.22)  2.52(0.08) 1.376! oots8
;)(&nteko 226 (0.24) 277(0.33) 2.85(0.15) 2.85(0.15) 2.71(0.24) 2.58(0.22)  2.25(0.29) - 2.58 (0.32) 1.164
johto 2.73(0.18) 2.65(0.08) 2.85(0.09) 2.77(0.10) 1.60(0.34) 293(0.17) 2.63(0.37) 2.98(0.34) 2.71(0.12) 1.990* 5<1,2,3,4,6,7,89
ylempi k. 2.68(0.21) 2.66(0.07) 2.64(0.08) 2.75(0.08) 255(0.23) 2.35(0.17) 250(0.35) 2.81(0.37) 2.68(0.12) 0.674
alempi k. 2.94(0.28) 2.64(0.10) 2.80(0.12) 250(0.16) 2.60(0.37) 2.93(0.32) - 2.16(0.43)  2.12(0.13) 3.012** 1,236>9
Pa_1_konom. 2.10(0.10) 2.00(0.08)  2.16(0.05)  2.06 (0.06) 1.88(0.13)  2.09(0.10) 2.09(0.18)  1.86(0.19) 1.94 (0.06) 1.500t
;)(&nteko 1.78(0.19) 1.68(0.26)  2.29(0.12) 2.10(0.12) 1.94(0.19) 2.06(0.17)  1.86(0.23) - 1.77 (0.23) 1.509
johto 2.18(0.15) 2.07(0.07)  2.07(0.07) 2.16(0.08) 159(0.28) 191(0.14) 1.98(0.31) 2.20(0.28)  2.08 (0.10) 0.763
ylempi k. 1.92(0.20) 2.16(0.07) 2.13(0.08) 2.12(0.08)  2.20(0.21)  1.93(0.15) 2.44(0.32) 2.09(0.34) 2.14(0.11) 0.545
alempi k. 2.34(0.25) 225(0.09) 2.16(0.11) 1.84(0.14) 1.72(0.34)  2.43(0.30) - 1.32(0.39) 1.69 (0.12) 3.522** 8,9 Z 1,2,3,6
4<

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

! Taustamuuttujat (ikd, sukupuoli, johtotaso) kontrolloitu

2| SD parivertailu, p <.05
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4. POHDINTA

Selvitimme té&ssd tutkimuksessa, minkalaisia henkilokohtaisia, ty6hon liittyvida saavutuksia
suomalaisilla johtajilla on. Tdmé tutkimus on ainoa laatuaan ja tuo siten paljon uutta tietoa aiheesta,
koska ilmi6ta ei ole ennen tutkittu. Johtajien kuvaamat saavutukset kohdistuvat moniin eri
tyoelaman osa-alueisiin ja tdman tutkimuksen perusteella ne liittyvat koulutukseen, uralla
etenemiseen, tydssa onnistumiseen, organisaation kehittdmiseen ja menestymiseen, uskallukseen
tehdd muutoksia, sosiaaliseen menestykseen tai tyopaikan sailyttdmiseen. Lisdksi havaitsimme
pienen joukon muita saavutuksia, jotka eivat sopineet ylla kuvattuihin luokkiin. Kymmenesosalla
johtajista ei vield ollut saavutusta, jonka he olisivat kokeneet merkittdvaksi. Tyoholismi naytti
erottelevan johtajia saavutusten suhteen varsinkin alemman keskijohdon tasolla mm. siten, ett4
niilla johtajilla, joilla ei vield ollut saavutuksia, esiintyi vahiten tyoholismia. Kokonaisuudessaan

johtajilla esiintyi tydholismia kuitenkin oletettua vdhemman.

4.1 Johtajien ty6hon liittyvat saavutukset

Saavutusten voidaan ajatella olevan toteutuneita tavoitteita, ja siksi voidaankin verrata tdssa
tutkimuksessa havaittuja saavutuksia aikaisempiin tyotavoitetutkimusten tuloksiin. Saavutukset
ovat hyvin samansuuntaisia kuin tavoitteet, joita havaittiin nuoriin esimiehiin kohdistuneessa
tutkimuksessa (Hyvonen ym., 2009) sek& suomalaisiin johtajiin liittyvassa tutkimuksessa (Huhtala
ym., 2011a), joista viimeksi mainitussa on kaytetty samaa aineistoa kuin tassa tutkimuksessa.
Samankaltaisia tavoitteita/saavutuksia ndissd kolmessa tutkimuksessa olivat: organisaation
kehittdminen, osaamisen kehittdminen/tydssa onnistuminen, uralla eteneminen, tyén muutokseen
liittyvat tavoitteet/saavutukset sekd tyon jatkuvuus. Tutkimuksissa ndma luokat oli nimetty hieman
eri tavoin, mutta sisallot olivat Idhes samanlaiset. Huhtalan ja hdnen kollegoidensa (2011a)
tutkimuksessa ilmeni arvovaltaan ja vaikuttamiseen liittyvia tavoitteita, jotka olivat osittain
samantyyppisia kuin tdmén tutkimuksen sosiaaliseen menestykseen liittyvat saavutukset. Hyvosen

ja hanen kollegoidensa (2009) tutkimuksessa tamankaltaisia tavoitteita ei esiintynyt.

23



Selvi&kin eroja saavutusten ja tavoitteiden vélilla 16ytyi. Esimerkiksi hyvinvointiin kohdistuvia
tavoitteita havaittiin sekd nuoriin esimiehiin (Hyvonen, 2011) ett4d korkeamman tason johtajiin
liittyvissa (Huhtala ym., 2011a; Ojanperéd & Ropponen, 2011) tavoitetutkimuksissa. Y llattavaa oli,
ettei henkilokohtaiseen hyvinvointiin liittyvia saavutuksia I6ytynyt lainkaan. Tama viittaa siihen,
etta tavoitteiden ja saavutusten valinen suhde on odotettua monimutkaisempi. Ihmisill& voi siis olla
tarkeitd tavoitteita, joita he eivat kuitenkaan toteutumisen jélkeen endd osaa mieltdd kovin
merkittaviksi saavutuksiksi, koska ne saattavat alkaa tuntua arkisilta ja itsestadn selviltd. Toisaalta
osa merkittavind koetuista saavutuksista on sellaisia, joita ei etukdteen osattu asettaa tavoitteeksi.
Esimerkkind tassa tutkimuksessa havaitut sosiaalisiin taitoihin sek& tyoyhteison hyvin toimiviin
vuorovaikutussuhteisiin  liittyvat saavutukset, jotka siséltyvat sosiaalisen menestyksen
saavutusluokkaan.

Emmonsin (1986) teoria, jonka mukaan tavoitteet voidaan jakaa asioihin, joita halutaan
saavuttaa, séilyttds tai valttad, sopii myds tdmén saavutustutkimuksen tuloksiin. Tosin saavutukset
kohdistuivat lahinna siihen, mika on vienyt eteenpdin, kun taas séilytys- seka valttamissaavutukset
olivat selvasti pienemméssa roolissa. Henkil6kohtaiseen hyvinvointiin liittyvien saavutusten
puuttuminen saattaa liittyd siihen, ett4d hyvinvointi voidaan ajatella olotilana, joka pyritédan
séilyttamaan. Toisaalta sen edistdminen on jatkuva prosessi, ja siksi voi olla vaikea sanoa, milloin

on saavutettu jokin tietty hyvinvoinnin porras (vrt. tavoiteportaat, Koo & Fishbach, 2010).

4.2 Erot saavutusluokkien valilla

Eri saavutuksia maininneet johtajat erosivat idn, sukupuolen ja johtotason suhteen, ja heidan
arviointinsa saavutuksistaan erosivat toisistaan jonkin verran. Saavutusten yhteydet tyoholismiin
vaihtelivat varsinkin alemmassa keskijohdossa. Uralla etenemiseen liittyvéat saavutukset olivat
tyypillisia nuoremmille johtajille, jotka eivat olleet vield yltdneet ylimmaélle johtotasolle. Tdma on
todettu myos tavoitetutkimuksissa (Huhtala ym., 201la; Hyvonen ym., 2009) ja se on
ymmarrettdvad, koska ian karttuessa ja aseman vakiintuessa ylenemiseen liittyvid saavutuksia ei
varmasti pidetd endd yhtd merkittdvind kuin uran aiemmissa vaiheissa. Johtajat eivét olleet
kayttaneet uralla etenemiseen yhté paljon aikaa ja vaivaa kuin koulutukseen, ty6ssa onnistumiseen
ja organisaation kehittdmiseen. Tamé saattaa selittyd silld, ettd ylennysten ja tunnustusten taustalla

on paljon yksittéisia tekijoitd. N&itd ovat esimerkiksi suuret, toteutetut projektit ja onnistuneet
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tyosuoritukset, joihin on todenndkdisesti kéytetty paljon aikaa ja vaivaa, mutta tat4 ei ole ehk&
huomioitu arvioitaessa lopullista saavutusta (esim. ylennys). Aikaisemmassa
tavoitetutkimuksessakin uralla etenemiseen liittyvien tavoitteiden toteuttamiseen oli kaytetty
vdhemman aikaa ja vaivaa kuin osaamisen kehittdmiseen ja tydssé onnistumiseen (Hyvonen ym.,
2009). Tamé on ainoa kohta, jossa havaitsimme yhtéldisyyksid saavutus- ja tavoitetutkimusten
valilla arviointien osalta.

Organisaation kehittdminen ja menestyminen osoittautui tdssé tutkimuksessa erittéin
merkittdvéksi saavutukseksi varsinkin ylimmilla johtotasoilla, ja td4h&n luokkaan kuuluvat henkil6t
olivat keskimaardistd vanhempia. Tdéma jatkaa kehityslinjaa, joka havaittiin uralla etenemiseen
liittyvissa saavutuksissa. Eli idn karttuessa ja edettédesséd ylemmaélle johtotasolle keskitytddn oman
urakehityksen sijaan koko organisaation kehittdmiseen. Hyvosen seurantatutkimuksessa nuorilla
johtajilla oli aluksi hyvin vah&n organisaatioon liittyvid tavoitteita, ja jo kahden vuoden pa&sta
naiden tavoitteiden méaard oli lahes kaksinkertaistunut. N&inkin Iyhyella ajanjaksolla huomataan
esimiesten tavoiterakenteen muutos organisaatiotavoitteiden suhteen, ja voidaan olettaa
organisaatioon liittyvien tavoitteiden lisddntyvan yhd enemman johtajien idn karttuessa ja heidan
edetessa korkeammille johtotasoille. Tahan viittaa myos se, ettd vanhempiin johtajiin kohdistuvissa
tavoitetutkimuksissa organisaatioon liittyvat tavoitteet olivat merkittavéassa roolissa (Huhtala ym.,
2011a; Ojanperd & Ropponen, 2011). On my6s luonnollista, ettd organisaatioon liittyvat
saavutukset koettiin merkittaving, koska niita pidettiin jo tavoitevaiheessa tarkeiné.

Sosiaaliseen menestykseen liittyvat saavutukset erosivat muista sekd arviointien etta tyéholismin
suhteen. Johtajat pitivat niitd erittain tarkeind ja ne tuottivat heille erittdin paljon mielihyvéa. Tamé
saattaa liitty4 siihen, ettd johtajien tyOpaikalla kokema vuorovaikutus syntyy usein muiden
aloitteesta (Yukl, 2006) ja siksi heiddn omat vaikutusmahdollisuutensa ty6paikan sosiaaliseen
ilmapiiriin saattavat olla vahdiset. Tdmén takia onnistuessaan naissd vuorovaikutustilanteissa
johtajat kokevat siitd erityisen paljon mielihyvaa. Ylattavaa oli, ettd alemmassa keskijohdossa niilla
henkil6illg, joiden saavutus liittyi sosiaaliseen menestykseen, oli eniten tyéholismia. Olisi voinut
olettaa, ettd merkittdvimmaksi saavutukseksi niille, joilla on eniten ty6holismia, olisi noussut
esimerkiksi tydssa onnistuminen tai uralla eteneminen. Yksi mahdollinen selitys télle ilmi6lle
saattaa liittya siihen, ettd tyoholistit ovat usein tyytymattomia sosiaalisiin suhteisiinsa (Schaufeli,
Taris, & van Rhenen, 2008; Shimazu & Schaufeli, 2009). Siksi tyoholistit saattavat arvostaa
onnistumistaan sosiaalisissa suhteissaan paljon.

Koulutus nahtiin sosiaalisen menestyksen tavoin erittdin tarkednd ja mielihyvada tuottavana
saavutuksena ja sen eteen oli my6s néhty eniten aikaa ja vaivaa. Tdmé saattaa johtua siité, etta useat

koulutussaavutukset liittyivat tyon ohessa suoritettuun tutkintoon, jolloin siséisen motivaation
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voidaan olettaa olleen suuri. My6s vaitoskirjan valmistuminen oli monelle merkittdvin saavutus.
Naisilla koulutukseen liittyvid saavutuksia oli enemman kuin miehilld. Tarkasteltuamme yksittéisi
vastauksia ilmeni, ettd naisilla ndm& saavutukset olivat usein tydn ohella suoritettuja tutkintoja,
jolloin on luonnollista, ettd nditd arvostetaan enemman kuin esimerkiksi onnistumisen kokemuksia
tyossa.

Miehilla oli selvésti enemmén muutosuskallukseen liittyvid saavutuksia. Niitd esiintyi eniten
ylimman johdon edustajilla ja t&dssd ryhméssd saavutukset liittyivat useimmiten uuden yrityksen
perustamiseen. Liséksi johtoa edustavista henkildistd tdimén saavutuksen maininneilla johtajilla oli
selvasti véhemmén kohtuutonta tyontekoa kuin muilla. Vastausten I1&hempi tarkastelu ei kuitenkaan
tuottanut selitysta télle ilmidlle.

Tutkimuksen kannalta mielenkiintoinen oli myds se ryhmd, jolla ei vield ollut saavutuksia.
Ryhma oli sukupuolen ja idn suhteen samanlainen kuin muutkin, eli todennékdisesti kyseessa eivét
olleet nuoret johtajat, jotka eivat vield olleet ehtineet saavuttaa urallaan mitddn omasta mielestéan
merkittdvdd. Tama ryhmda edusti alhaisempaa johtotasoa kuin muut ryhmat ja siind esiintyi
vahemman ty6holismia kuin monissa muissa ryhmissa. Mahdollinen selitys saavutusten
puuttumiselle saattaakin olla se, ettei ndiden henkildiden eldmassé tyolla kenties ole kovin suurta
roolia, ja tyoté tehdddn vain toimeentulon takia vailla etenemisen vaatimaa kunnianhimoa. Toinen
mahdollinen syy ryhméan melko suurelle koolle voi olla se, etteivat tutkitut johtajat ole jaksaneet

vastata saavutuksia koskevaan avoimeen kysymykseen.

4.3 Tutkimuksen arviointia ja jatkotutkimuksen tarpeet

Tutkimusta arvioitaessa on hyva ottaa huomioon monia seikkoja. Tdmé on ensimmaéinen ty6hon
liittyviin saavutuksiin keskittyva tutkimus, joka voidaan nidhd& vahvuutena siind mielessa, ettd se
pureutuu taysin uuteen aiheeseen ja tuo siten uutta perspektiivia myos tyotavoitetutkimukseen.
Tutkimuksen rajoitus oli, ettd tassa tutkimuksessa kysyttiin vain yhtd merkittavintd saavutusta.
Tutkimuksessa kuitenkin ilmeni, ett4d monet johtajat toivat esiin useita ty6hon liittyvid saavutuksia,
joita he eivat osanneet laittaa tarkeysjarjestykseen. Tama saattaa johtua siitd, ettd saavutukset
liittyvat moniin eri tyoeldmé&n osa-alueisiin, jolloin niitd vaikea vertailla ja laittaa
tarkeysjarjestykseen. Siksi olisikin aiheellista antaa jatkossa tutkittaville mahdollisuus mainita

useampia merkittavia saavutuksia, ja tarkastella niiden sisaltgja. Tutkimusta tehdessa havaitsimme,
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ettd saavutusta koskevan avoimen kysymyksen vastauksiin olisi kaivattu tarkennuksia. Esimerkiksi
joissakin vastauksissa oli kerrottu, ettd saavutuksia on, mutta niistd ei ollut mainittu yhtakaan. Jos
aineisto olisi keratty haastattelemalla, t4t4 ongelmaa ei olisi ollut. Toisaalta kyselytutkimuksella
pystyttiin tavoittamaan suurempi tutkittavien joukko.

Tutkimuksen otoksesta loytyy sekd vahvuuksia ettd heikkouksia. Otoksen suuri koko ja
molempien sukupuolten edustus vahvistavat tutkimusta. Toisaalta ei voida tietdd, onko otoksesta
valikoitunut pois tietynlaisia ihmisia (esim. tyéholismin suhteen). Kuitenkaan namé tutkimuksen
ulkopuolelle j&&neet henkilot eivat eronneet tutkimukseen osallistuneista idn tai sukupuolen
suhteen, joten otosta voidaan pitdd ndilta osin edustavana. Ehdoton otokseen liittyva vahvuus on se,
ettd tutkimukseen osallistui johtajia eri johtotasoilta, jolloin saavutusten ja tyoholismin kannalta
tarkedksi muodostunut ilmi6 eri johtotasoilla ilmenevistd eroista pystyttiin huomaamaan.
Heikkoutena voidaan nahdd se, ettd tutkittavat ovat kaikki suomalaisia, jolloin tuloksia ei voi
valttamattd suoraan yleistdd muihin kulttuureihin. Jatkossa olisikin hyvé tutkia tyohon liittyvia
saavutuksia my0s muissa maissa, jolloin saataisiin tietdd, onko kyse yleismaailmallisesta ilmiosta
vai eroaako se, minkalaisia saavutuksia pidetddn merkittaving, eri maissa ja kulttuureissa (esim.
individualistiset vs. kollektiiviset kulttuurit).

Tutkimuksessa on kéaytetty seka laadullisia (sisallon méaarallista luokittelua) ettd maarallisia
tutkimusmenetelmid, joka voidaan ndhd& tutkimuksen vahvuutena, koska se monipuolistaa
tutkimusta. ~ Tutkimusmenetelmiin  liittyvdnd  vahvuutena  voidaan  mainita  korkea
rinnakkaisluokittelun reliabiliteetti. Poikkileikkausasetelma voidaan n&hd&d yhtend tutkimuksen
rajoituksena, koska se ei mahdollista syy-seuraussuhteiden todentamista saavutusten ja tyéholismin
valilla. Tyoholismin on todettu olevan melko pysyvé ilmi6 (Scott ym., 1997), kun taas saavutusten
voidaan olettaa muuttuvan tavoitteiden tavoin ajan mittaan. Tulevaisuudessa seurantatutkimus voisi
laajentaa tietamysta tasta ilmidsta ja siihen liittyvista syy-seuraussuhteista.

Muita mahdollisia jatkotutkimuksen aiheita olisivat esimerkiksi persoonallisuuden yhteys
saavutuksiin, koska pohdimme mm. luokan “Uskallus muutokseen” kohdalla, ovatko téllaisia
saavutuksia maininneet ihmiset persoonaltaan tietyn tyyppisid. Tutkimukset osoittavat (Hyvonen,
2011), ettd henkilokohtaisten tyotavoitteiden sisallot madrittdvat merkittavasti  yksilon
tyohyvinvointia. Jatkossa olisi hyodyllista tutkia myds tyohon liittyvien saavutusten yhteytta
tyohyvinvointiin, jotta saataisiin lisakeinoja sen lisdamiseksi tyopaikoilla. Tutkimuksissa on myos
havaittu tavoitteiden etenevan portaittain seuraavan askelman ollessa aina vaativampi kuin edellisen
(Koo & Fishbach, 2010). Taman takia olisikin perusteltua tutkia pitkittaistutkimuksella seka
tavoitteita ettd saavutuksia, jotta saataisiin laajempaa ja syvemp&d ymmarrystd ndiden portaittain

etenemisen ilmiéon. Tyo6tavoitteisiin liittyvissé tutkimuksissa on jo havaittu tavoitteiden muuttuvan

27



Iyhyelldkin aikavalilld, joten jatkossa olisi hyva tehd&d seurantatutkimusta myos saavutuksista ja

niiden mahdollisista muutoksista tyovuosien karttuessa.

4.4 Johtopaatokset

Aiemman tutkimuksen puuttuessa tdma tutkimus tarjoaa uutta ja arvokasta tietoa ty6hon liittyvista,
henkilokohtaisesti merkittaviksi koetuista saavutuksista. Tietoa saatiin myods siitd, minkéalaisia
saavutuksia johtajat pitavét erityisen tarkeind ja kuinka he niitd muuten arvioivat. Liséksi havaittiin,
ettd tyoholismilla oli oletettua vahdisempi rooli saavutusten valisissé eroissa, joka saattaa johtua
siitd, ettd tyoholismin taso oli koko otoksessa melko alhainen.

On tarke&4 tietdd, minké&laisia tyohon liittyvid saavutuksia ihmiset pitdvat merkittdvingd. Tama
auttaa johtoa ja esimiehi& tiedostamaan, miten henkildston jasenid kannattaa tukea ja kannustaa
yksil6llisesti, jotta he voisivat saavuttaa heille merkittavia asioita. Kun ihmiset saavuttavat niité
asioita, joita he pitdvat tarkeind, he voivat varmasti paremmin, ja tasta hyotyy koko tyoyhteiso.
Valittaessa yrityksiin uusia tyontekijoita olisi syytd ottaa huomioon tydnhakijoiden aiemmat,
tyéhon liittyvat saavutukset. Talloin voitaisiin parantaa mahdollisuuksia siihen, ettd oikeat henkilot
tulisi valittua oikeisiin tyotehtaviin.

Johtajan merkittavind pitdmat saavutukset voivat kertoa jotain hdnen arvomaailmastaan ja
johtamistyylistd&dn. Johtajan arvomaailma saattaa heijastua myods siihen, mitd h&n arvostaa
tyontekijoissd, ja minkalaisia odotuksia han tyontekijoihin kohdistaa. Koska johtajia pidetdan usein
malliesimerkkeing alaisille, se, minké&laisia saavutuksia johtajat arvostavat omassa ty0ssaén, saattaa
vaikuttaa myo6s siihen, millaisia saavutuksia heidén alaisensa arvostavat. Téatd tietoa johtajien
arvomaailmasta voidaan kayttdd hyvéksi mm. johtajille suunnattujen koulutusten kehittdmisessa.
Tyohon liittyvistd saavutuksista on kuitenkin vield niin vahan tietoa, ettd lisdtutkimusta tarvitaan,

jotta jo saatua tietoa voidaan hyddynt&d paremmin k&ytanngssa.
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