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Tavoitteenamme oli tutkia, ovatko johtotehtaviin liittyvat huolenaiheet yhteydessd johtotehtaviin
hakeutumiseen liittyviin urasuunnitelmiin ja henkilokohtaisiin tyOtavoitteisiin niilla vaativaa
asiantuntijatyota tekevilla, jotka eivét toimi johtotehtévissa. Johtotehtéviin liittyvissé huolenaiheissa
tutkimme huolta epdonnistumisesta, huolta tyon ja muun eldmdn epétasapainosta sek& huolta
vaikeuksista ja ongelmista. Tutkimukseen osallistui 1151 asiantuntijaa. Tutkittavista 56 prosenttia oli
naisia, keski-ikd oli 46 vuotta. Kovarianssianalyysin tulokset osoittivat, etta tutkittavat, jotka eivat
suunnitelleet pyrkivénsa johtotehtaviin, kokivat enemmaén huolta epdonnistumisesta, vaikeuksista ja
ongelmista sekd epatasapainosta verrattuna niihin tutkittaviin, jotka suunnittelivat pyrkivansa
johtotehtdviin toisessa organisaatiossa. Lisaksi tutkittavat, jotka eivat suunnitelleet pyrkivansa
johtotehtdviin, kokivat enemman huolta epdonnistumisesta verrattuna niihin tutkittaviin, jotka
suunnittelivat hakeutuvansa johtotehtaviin omassa ja toisessa organisaatiossa. Henkildkohtaisia
tyOtavoitteita tutkittaessa havaittiin, etta tutkittavat, joiden henkilokohtainen tyotavoite liittyi
hyvinvointiin tai tyon lopettamiseen, kokivat enemman johtotehtéviin liittyvia huolenaiheita kuin ne
tutkittavat, joiden henkilokohtainen tyotavoite liittyi urakehitykseen. Tutkittavat, joiden
henkil6kohtainen ty6tavoite liittyi hyvinvointiin, tydn lopettamiseen tai arvostukseen ja
vaikuttamiseen, kokivat enemman huolta tyon ja muun eldman epatasapainosta kuin ne tutkittavat,
joiden henkilokohtainen tyotavoite liittyi urakehitykseen. Johtopédatoksena voidaan todeta, ettad
johtotehtaviin liittyvat huolenaiheet vaikuttavat vaativaa asiantuntijatyoté tekevien tyontekijoiden
urasuunnitelmiin ja henkilokohtaisiin tyotavoitteisiin.
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1 JOHDANTO

Johtajan roolia on yleensé pidetty haluttuna asemana ja tarkeéna uratavoitteena erityisesti korkeasti
koulutetuilla henkil6illa. Kaikki eivat kuitenkaan johtajan roolista haaveile. Esimerkiksi
Yhdysvalloissa toteutetussa kyselytutkimuksessa, johon osallistui 3625 tyontekijaa, vain 34 %
vastaajista oli kiinnostuneita tavoittelemaan johtoasemaa (Torres, 2014). Tarve johtamiselle ei
kuitenkaan ole vahentynyt. Johtajalla on valtava merkitys organisaation menestyksen kannalta, joten
parhaan mahdollisen johtajan I6ytdminen on organisaatioille tarkedd. Sen vuoksi on olennaista
ymmartaa, miksi kaikki eivat halua hakeutua johtotehtaviin. Yksi syy johtotehtaviin hakeutumatta
jattamiseen voi olla se, ettd potentiaaliset johtajat ovat huolissaan kielteisistd seurauksista, joita
johtajan asema saattaa tuoda mukanaan.

Johtotehtéviin liittyvat huolenaiheet on uusi, vahan tutkittu ilmié. Tavoitteenamme on tutkia,
ovatko johtotehtaviin liittyvat huolenaiheet yhteydessd johtotehtdviin hakeutumiseen liittyviin
urasuunnitelmiin ja henkilokohtaisiin tyotavoitteisiin sellaisilla vaativaa asiantuntijatyota tekevilla
henkil6illd, jotka eivat toimi johtotehtdvissd. Johtotehtdviin liittyvien huolenaiheiden yhteytta
urasuunnitelmiin ja henkilokohtaisiin tyotavoitteisiin ei ole aiemmin tutkittu. Johtotehtéviin liittyvat
huolenaiheet voivat vaikuttaa henkilon paéatokseen siitd, suunnitteleeko hén hakeutuvansa
johtotehtdviin. Siksi on tarked ymmaértad, minkélaisia huolenaiheita potentiaalisilla johtajilla on ja
estdvatko ne heitd tavoittelemasta johtajan asemaa.

1.1 Johtotehtaviin liittyvat huolenaiheet

Johtotehtaviin liittyvilla huolenaiheilla (engl. worries about leadership, WAL) viitataan niihin
huolenaiheisiin, joita tyontekijoilla on johtajan aseman mukanaan tuomia mahdollisia Kielteisia
seurauksia kohtaan (Aycan & Shelia, 2017). Aycan ja Shelia (2017) jakavat johtotehtéviin liittyvéat
huolenaiheet kolmeen ulottuvuuteen, jotka ovat 1) huoli epdonnistumisesta, 2) huoli tydn ja muun
eldman epétasapainosta seké 3) huoli vaikeuksista ja ongelmista. Epdonnistumiseen liittyviin huoliin
kuuluu muun muassa henkilon huoli siité, ettd johtajan roolissa hénen tekeméansa virheet saavat
enemman huomiota. Huoleen tydn ja muun eldman epéatasapainosta liittyy huoli tuon tasapainon
menettdmisesta siten, ettd ystaville, itselle ja perheelle ei riitd tyon vuoksi tarpeeksi aikaa. Vaikeuksiin

ja ongelmiin liittyvat huolenaiheet puolestaan viittaavat huoleen siitd, ettd tdyttdessadn johtajan



rooliin liittyvia vaatimuksia henkil6 joutuu tuottamaan harmia itselleen tai muille: huolena voi olla
esimerkiksi tyon aiheuttamat terveysongelmat tai huoli siitg, etta joutuu lomauttamaan tyontekijoita.

Aycan ja Shelia (2017) pohjaavat johtamiseen liittyvét huolenaiheet Lazaruksen (1991) tunteiden
arviointiteoriaan, Decin ja Ryanin (1985) itseméaaraytymisteoriaan seké Jonesin ja Berglasin (1978)
teoriaan itsed vahingoittavasta kayttdytymisestd. Tunteiden arviointiteorian mukaan ahdistuneisuus
perustuu uhkaavien seurauksien ennakoimiseen (Lazarus, 1991). Johtajuuden kontekstissa uhkaavia
seurauksia voivat olla esimerkiksi harmin aiheuttaminen muille, sidosryhmien luottamuksen
menettdminen tai tyén ja muun eldmén tasapainon menettdminen. Decin ja Ryanin (1985)
itsemaardaytymisteoriaan pohjautuen nadma ennakoidut seuraukset muodostavat uhan péatevyyden,
itseohjautuvuuden ja yhteenkuuluvuuden tarpeiden tayttymiselle. Vélttadkseen tdman uhan, ihminen
noudattaa itsed vahingoittavaa strategiaa (Elliot & Church, 2003), joka tarkoittaa tiettyyn rooliin
liittyvien aktiviteettien valttelyd (Jones & Berglas, 1978). Johtotehtdviin liittyvien huolenaiheiden
kontekstissa valteltava rooli on johtajan rooli.

Johtotehtaviin liittyvien huolenaiheiden kolme ulottuvuutta kytkeytyvét itsemadraytymisteorian
patevyyden, itseohjautuvuuden ja yhteenkuuluvuuden perustarpeeseen (Deci & Ryan, 1985).
Patevyyden tarve viittaa tarpeeseen kokea itsensa taitavaksi ja osaavaksi. Itseohjautuvuuden tarve
tarkoittaa kokemusta mahdollisuuksista vaikuttaa omaan eldmaan ja toimintaan. Yhteenkuuluvuuden
tarve viittaa tarpeeseen olla yhteydessa muihin ihmisiin. (Deci & Ryan, 1985.) Aycanin ja Shelian
(2017) mukaan epéonnistumiseen liittyvat huolet kytkeytyvat pétevyyden tarpeeseen, silla
epaonnistuminen muodostaa uhan pétevyyden tarpeen tayttymiselle. Tyon ja muun eldmén
epéatasapainoon liittyvét huolet puolestaan kytkeytyvét itseohjautuvuuden tarpeeseen, silld tyon ja
muun eldman epdatasapaino muodostaa uhan itseohjautuvuuden tarpeen tayttymiselle. Vaikeuksiin ja
ongelmiin liittyvét huolet taas kytkeytyvat yhteenkuuluvuuden tarpeeseen, silld mahdollinen haitan
aiheuttaminen muille voidaan ndhdéd uhkana yhteenkuuluvuuden tarpeen tayttymiselle. (Aycan &
Shelia, 2017.)

Johtotehtaviin liittyviin huolenaiheisiin laheisesti liittyvé késite on johtamisen motivaatio (engl.
motivation to lead, MTL) (Chain & Drasgow, 2001). Johtamisen motivaatio vaikuttaa johtajan tai
potentiaalisen johtajan paatokseen ottaa vastaan johtajan koulutusta, rooleja ja vastuita seka
vaivannakoon ja sinnikkyyteen johtajana (Chain & Drasgow, 2001). Johtamisen motivaation ké&site
on ensimmainen, jossa johtajan rooliin hakeutumiseen liittyvaa paatoksentekoa on tutkittu yksilon
nédkokulmasta. Johtamisen huolenaiheiden tutkimuksessa Chanin ja Drasgow’n aloittama
tutkimuslinja on viety pidemmélle nostamalla esiin toinen paatoksentekoon vaikuttava tekija, eli
tunteet. Forgas (1995) on kehittdnyt mallin tunnepitoisen informaation vaikutuksesta

paatoksentekoon (engl. affect infusion model, AIM). Mallin mukaan pé&&toksentekoon liittyy nelja
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paatoksentekijan piirrettd: kognitiivinen kapasiteetti, paatoksen merkitys, motivaatio seka tunteet.
Aycanin ja Shelian (2017) mukaan johtamisen motivaatio liittyy padtoksenteon motivationaaliseen
puoleen, kun taas johtamisen huolenaiheet liittyvat paatoksenteon emotionaaliseen puoleen. Néin
ollen johtamisen motivaation ja johtamisen huolenaiheiden kasitteet ovat erillisia mutta toisiaan

tdydentavié.

1.2 Johtotehtaviin hakeutumiseen liittyvat urasuunnitelmat

Urasuunnitelmat (engl. career plans, occupational aspirations) kuvaavat henkilén urapolkuun liittyvia
aikomuksia ja tavoitteita (Lent & Brown, 1996; Rojewski, 2005). Niihin voivat lukeutua esimerkiksi
toiveet tietyn aseman, kuten johtajuuden, saavuttamisesta tyOeldmdssd. Tdassd tutkimuksessa
tutkimme johtotehtaviin  hakeutumiseen liittyvid urasuunnitelmia selvittdmélla, kuinka
todennakdisena vaativaa asiantuntijatyoté tekevét suomalaiset pitavat hakeutumistaan johtotehtaviin.
Urasuunnitelmat ovat keskeisid tyduraa ohjaavia tekijoitd, jotka antavat suuntaa tyontekijan
toiminnalle ja kayttdytymiselle (Rojewski, 2005). Niiden pohjalta tyontekija voi suunnitella
toimintaansa sekd yksittaisistd tyotehtdvid, ettd laajempia tyOuran teemoja koskien (Greenhaus,
Callanan, & Kaplan, 1995). Greenhausin ja muiden (1995) mukaan urasuunnitelmat voivat edistaa
yksilon tyohon ja wuraan liittyvad tyytyvaisyytta sekda myonteistd suhtautumista tyohon.
Urasuunnitelmat myds ennustavat yksilon tyohon ja uraan liittyvia valintoja (Rojewski, 2005).
Rojewskin (2005) mukaan urasuunnitelmat muotoutuvat usein jo nuoruusidssd. Niiden
muodostamiseen vaikuttavat muun muassa yksilon sosiaaliset taustatekijat, kuten sukupuoli, etnisyys
ja sosioekonominen asema seka psykologiset ominaisuudet, kuten mindkasitys, itsetunto ja
hallintakasitys. Myds ihmisen tyotd kohtaan kokemat odotukset vaikuttavat urasuunnitelmien
sisaltéon. IThminen saattaa sulkea urasuunnitelmistaan pois tiettyja vaihtoehtoja, mikali han kokee
kykynsd ja koulutuksensa riittaméttoméksi tyon vaatimuksiin nahden. (Rojewski, 2005.)
Tutkimuksemme kontekstissa tdma voi johtaa esimerkiksi johtotehtaviin pyrkimiseen liittyvien
suunnitelmien poissulkemiseen. Johtotehtéviin hakeutumiseen liittyvia urasuunnitelmia ei kuitenkaan

ole aikaisemmin tutkittu.

1.3 Henkil6kohtaiset tyotavoitteet



Motivaatiopsykologian kasitteistoon kuuluvat henkilokohtaiset tavoitteet (engl. personal goals),
joihin myds urasuunnitelmat pohjautuvat, ovat ihmisen toimintaa ja kéyttdytymistd ohjaavia
aikomuksia toimia tietyn pddmaéran saavuttamiseksi (Zimmerman, Bandura, & Martinez-Pons,
1992). IThminen muodostaa henkilokohtaiset tavoitteensa vertaamalla toiveitaan ja kiinnostuksen
kohteitaan ympadriston tarjoamiin mahdollisuuksiin (Salmela-Aro & Nurmi, 2017). Salmela-Aron ja
Nurmen (2017) mukaan henkilokohtaiset tavoitteet heijastavat usein ianmukaisia kehitystehtévia,
kuten aikuisuudessa tyoté ja perhe-elamaa. Tassé tutkimuksessa tutkimme, millaisia tyohon liittyvia
henkil6kohtaisia tavoitteita vaativaa asiantuntijatyoté tekevilld suomalaisilla on.

HenkilOokohtaisia tavoitteita voidaan tarkastella Littlen (2007) sosioekologisen mallin (engl.
social-ecological model) mukaisesti henkilokohtaisten projektien kautta. Henkil6kohtaiset projektit
ovat sarja luonteeltaan tavoitteellisia ja henkilokohtaisesti merkityksellisid toimintoja, joiden
muodostaminen mahdollistaa suunnitelmallisen ja pitk&jénteisen toiminnan kohti yksilon tyéhon ja
uraan liittyvia pyrkimyksia (Little, 2007). Ty0 on erés yleisimmista aikuisvéeston henkilokohtaisten
projektien kohteista (Little, 2011). Henkilokohtaiset tyotavoitteet (engl. personal work goals) ovat
tyohon ja uraan liittyvia Littlen (2007) mallin mukaisia henkilékohtaisia projekteja. Hyvosen ja
Feldtin (2017) mukaan ne ovat toisiinsa sidoksissa olevia ihmiselle merkityksellisi& toimintoja, jotka
suuntaavat tyohon liittyvaé toimintaa lyhyell4 ja pitkalla aikavélilla.

Henkilokohtaiset tyotavoitteet ilmenevat eri sosiaalisissa, Kulttuurisissa ja historiallisissa
konteksteissa. Niiden asettamista ohjaavat ympariston tarjoamat mahdollisuudet ja rajoitukset seka
elamén siirtymévaiheet ja muutostilanteet (Hyvonen & Feldt, 2017). Henkilokohtaisten
tyotavoitteiden siséltéjen on tutkimuksissa havaittu olevan yhteydessd tyohyvinvointiin sek&
urakehitykseen: Hyvdsen, Feldtin, Salmela-Aron, Kinnusen ja Makikankaan (2009) tutkimuksessa
organisaation menestykseen, osaamisen kehittdmiseen seka ja uralla etenemiseen liittyvét tavoitteet
yhdistettiin korkeampaan tydhyvinvointiin ja Abelen ja Spurkin (2009) tutkimuksessa uralla
etenemiseen liittyvét tavoitteet ennakoivat suurempaa palkkaa ja korkeampaa asemaa tyossa.

Henkil6kohtaisten tyotavoitteiden siséltdja on Suomessa tutkittu jonkin verran. Wiese ja Salmela-
Aro (2008) tutkivat 20-65 -vuotiaiden suomalaisten ja saksalaisten eri alojen tyontekijoiden tyéhon
ja perheeseen liittyvid henkilokohtaisia tavoitteita ja niiden valistd suhdetta. Tutkimuksessa
tyontekijoiden mainitsemat tyohon liittyvét tavoitteet luokiteltiin yhdekséan eri luokkaan, jotka olivat
yleisyysjarjestyksessé seuraavat: menestys ja korkeamman aseman saavuttaminen, lisdkoulutuksen
hankkiminen ja osaamisen kehittdminen, hyvén tyén tekeminen, tyén varmuus, tyytyvaisyys ja

positiivinen asenne tyota kohtaan, tyohon liittyvat sosiaaliset suhteet, rahaan liittyvat tavoitteet,



avoimuus tyohon liittyville muutoksille sek& muut tyohon liittyvat tavoitteet (Wiese & Salmela-Aro,
2008).

Henkilokohtaisten tyotavoitteiden sisaltéa on kartoitettu myods suomalaisilla 23-35 -vuotiailla
tekniikan ja teollisuuden alojen esimiehilla (Hyvonen, Feldt, Salmela-Aro, Kinnunen, & Mékikangas,
2009; Hyvonen, Feldt, Kinnunen, & Tolvanen, 2011; Hyvonen, Raikkonen, Feldt, Mauno, Dragano,
& Matthewman, 2017). Tutkimuksissa l0ydettiin seitsemén henkilokohtaisten ty6tavoitteiden
luokkaa. Yleisimmin esimiesten tavoitteet liittyivat ammatilliseen osaamiseen (ammattitaidon
kehittdminen) ja uralla etenemiseen (korkeamman aseman saavuttaminen, urakehitys). Esiin nousi
myos tyohyvinvointiin (stressinhallinta, tyGtyytyvaisyys, motivaatio) ja tyon vaihtoon (uuden tyon
I6ytdminen tai yrityksen perustaminen) liittyvid tavoitteita. Harvemmin mainittuja tyotavoitteiden
sisaltéja olivat tyon jatkuvuus (vakituinen tydsuhde, tydn varmuus), organisaation menestyminen
(tydyhteison tai tiimien menestys ja suoriutuminen) seka palkkakehitys (palkankorotukset, bonukset).
Huhtala, Feldt, Hyvonen ja Mauno (2013) l6ysivat Hyvoésen ym. (2009, 2011, 2016) loytamien
tavoiteluokkien liséksi arvostukseen ja vaikuttamiseen seka tyduran paattdmiseen liittyvid tavoitteita
tutkiessaan korkeammin koulutettuja ja ialtadn keskiméaarin vanhempia keski- ja ylemman tason
johtajia. Kaikkiaan johtajilta 16ydetyt henkildkohtaisten tyotavoitteiden luokat ovat yhtenevaisia
Wiesen ja Salmela-aron (2008) tyontekijoilta I0ytamien luokkien kanssa lukuun ottamatta
organisaation menestykseen liittyvié tavoitteita.

1.4 Johtotehtaviin liittyvien huolenaiheiden yhteys urasuunnitelmiin sekéa henkilokohtaisiin
tyOtavoitteisiin

Johtotehtéviin  liittyvien huolenaiheiden yhteyttd johtotehtéviin hakeutumiseen liittyviin
urasuunnitelmiin ja henkilokohtaisiin tyGtavoitteisiin ei ole aiemmin tutkittu. Tassa tutkimuksessa
tutkimme ilmididen vélista yhteyttd itsemadraytymisteorian ndkokulmasta (Deci & Ryan, 1985), joka
on myos yksi johtotehtdviin liittyvien huolenaiheiden taustateorioista (Aycan & Shelia, 2017).
Decin ja Ryanin (1985, 2000) itsemaaraytymisteoria esittaa, ettd ihmisella on kolme sisasyntyista
perustarvetta: tarve patevyyteen (itsensd kokeminen taitavaksi ja osaavaksi), tarve itseohjautuvuuteen
(kokemus mahdollisuuksista vaikuttaa omaan elamaan ja toimintaan) seka tarve yhteenkuuluvuuteen
(yhteys muihin ihmisiin). Teorian mukaan tehokas toiminta ja inhimillinen hyvinvointi edellyttavat

néiden tarpeiden tayttymista (Deci & Ryan, 2000). Decin ja Ryanin (2000) mukaan ihmisen kokemus



tarpeiden tayttymisestd edistdd toimintaan ryhtymistd ja siihen sitoutumista, kun taas kokemus
tarpeiden tayttymisen uhasta saa aikaan toiminnan valttelyé ja heikentynytta sitoutumista siihen.

Itseméaaraytymisteoria kytkeytyy motivaatiopsykologian tutkimusalueeseen. Motivaatio selittéa,
miksi ihminen toimii tietylla tavalla ja mikd hénen valintojaan ohjaa (Deci & Ryan, 1985).
Patevyyden, itseohjautuvuuden ja yhteenkuuluvuuden tarpeiden téyttymisen tavoittelu seka niita
uhkaavien tekijoiden valttdminen suuntaavat ihmisen motivaatiota (Deci & Ryan, 2000). Tarpeiden
pohjalta muodostuva motivaatio puolestaan vaikuttaa siihen, millaiseen toimintaan ihminen haluaa
ryhtya ja millaisia henkil6kohtaisia tavoitteita han itselleen asettaa (Deci & Ryan 1985, 2000). Deci
ja Ryan (2000) korostavatkin patevyyden, itseohjautuvuuden ja yhteenkuuluvuuden tarpeiden olevan
keskeisia ihmisen henkilokohtaisten tavoitteiden sisaltojen selittéjia.

Aycan ja Shelia (2017) esittavét, etta johtotehtaviin liittyvien huolenaiheiden kolme ulottuvuutta,
huoli epdonnistumisesta, huoli tydn ja muun eldman epatasapainosta seka huoli vaikeuksista, liittyvéat
koettuun uhkaan itsemaaraytymisteorian kolmelle perustarpeelle. Runsaasti johtotehtéviin liittyvia
huolenaiheita  kokeva ndkee johtajuuden uhkana tarpeidensa  tayttymiselle, mika
itsemaaraytymisteorian mukaan vaikuttaa ihmisen toimintaan liittyviin suunnitelmiin ja
henkilokohtaisten tavoitteiden siséltdon (Deci & Ryan, 2000). Tassa tutkimuksessa oletamme
itsemaardytymisteoriaan nojaten, ettd mitd enemméan ihminen kokee johtotehtéviin liittyvia
huolenaiheita, sita epdtodennakoisemmin hén suunnittelee hakeutuvansa johtotehtéviin sekd omassa
ettd toisessa organisaatiossa.

Henkilokohtaisten tydtavoitteiden siséltoja tutkittaessa (Huhtala ym., 2013; Hyvénen ym., 2009;
Hyvonen ym., 2011; Hyvonen ym. 2016; Wiese & Salmela-Aro 2008) on 16ydetty yhdeksan erillista
tyotavoiteluokkaa. Naiden tutkimusten perusteella oletamme, ettd tutkittavat nostavat esiin
ammatilliseen osaamiseen, uralla etenemiseen, tyéhyvinvointiin, tydn vaihtoon, tyon jatkuvuuteen,
organisaation menestykseen, palkkakehitykseen, maineeseen, valtaan sekd tyduran paattdmiseen
liittyvid tavoitteita. Itsemaaraytymisteorian (Deci & Ryan, 1985) pohjalta oletamme, ettd
johtotehtaviin liittyvat huolenaiheet ovat yhteydessa henkilokohtaisten tyétavoitteiden siséltoon.
Oletuksemme mukaan ep&onnistumiseen liittyvat huolet ovat yhteydessa uralla etenemiseen,
palkkakehitykseen, valtaan, tyohyvinvointiin, ammatilliseen osaamiseen ja tyon jatkuvuuteen
liittyviin henkilokohtaisiin tyotavoitteisiin. Kokiessaan johtajuuden uhkaavan tarvettaan patevyyteen,
ihminen ei todennékdisesti tavoittele tydssadn vaativampia ja siten paremmin palkattuja tehtavia,
vaan keskittyy joko nykyisessa tydssédan pysymiseen, osaamisensa kehittdmiseen tai oman
hyvinvointinsa edistamiseen.

Oletamme myo6s, ettd huoli tyon ja muun eldmadn epdtasapainosta on yhteydessd uralla

etenemiseen, tyohyvinvointiin, tyon vaihtoon ja uran paattamiseen liittyviin henkilokohtaisiin
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tyotavoitteisiin.  Kokiessaan johtotehtdvdat uhkana itseohjautuvuuden tarpeelle, ihminen
todenndkaisesti ei pyri hakeutumaan tydssédan korkeampaan asemaan, vaan pyrkii tukemaan tarvetta
edistamalla tyohyvinvointiaan sek& mahdollisesti vaihtamalla tyopaikkaa tai lopettamalla uransa
kokonaan.

Liséksi oletamme, ettd huoli vaikeuksista on yhteydesséd uralla etenemiseen, maineeseen,
ammatillisen osaamisen kehittdmiseen, organisaation menestymiseen, tyohyvinvointiin sekd tyon
jatkuvuuteen liittyviin henkilokohtaisiin tyétavoitteisiin. Kun ihminen kokee johtotehtavét uhaksi
yhteenkuuluvuuden tarpeelle, hén toivoo pystyvéansa edistdimaédn organisaationsa menestymista, ei
pyri vaativampiin tai mainettaan kasvattaviin tehtéviin, keskittyy sen sijaan nykyisessa tytssaan
jatkamiseen tai haluaa edistdd omaa tyohyvinvointiaan.

1.5 Tutkimuskysymykset ja hypoteesit

Taman tutkimuksen tavoitteena on selvittdd missa maarin suomalaiset asiantuntijat, jotka eivat toimi
johtotehtdvissd, kokevat johtotehtdviin  liittyvida huolenaiheita. Lis&ksi tarkastelemme,
suunnittelevatko he hakeutuvansa johtotehtéviin sekd minkélaisia henkilokohtaisia ty6tavoitteita
heilld on. Tutkimme, miten johtotehtéviin liittyvat huolenaiheet ovat yhteydessd tutkittavien
johtotehtdviin hakeutumiseen liittyviin urasuunnitelmiin ja henkil6kohtaisiin tyotavoitteisiin.

Tutkimuskysymykset ja hypoteesit ovat seuraavat:

1. Missa méaarin tutkittavat kokevat johtotehtaviin liittyvia huolenaiheita?

2. Missda maarin tutkittavilla johtotehtaviin pyrkimiseen liittyvia urasuunnitelmia?

3. Ovatko johtotehtaviin liittyvat huolenaiheet yhteydessa johtotehtéviin pyrkimiseen liittyviin
urasuunnitelmiin?
H3: Oletamme huolenaiheiden olevan yhteydessa urasuunnitelmiin niin, ettd ne tutkittavat, joilla
on enemman huolenaiheita suunnittelevat epatodennakdisemmin hakeutuvansa johtotehtaviin.

4. Minkalaisia henkilokohtaisia tyotavoitteita tutkittavilla on?
H4: Oletamme, ettd tutkittavien asiantuntijoiden henkilokohtaiset tyotavoitteet liittyvét
ammatillisen osaamisen kehittdmiseen, uralla etenemiseen, ammatilliseen osaamiseen,
tyohyvinvointiin, tyén vaihtamiseen, tyon jatkuvuuteen, organisaation menestymiseen,

palkkakehitykseen, arvostukseen ja valtaan sekd tyéuran péaattdmiseen.



5. Ovatko johtotehtaviin liittyvat huolenaiheet yhteydessa henkilokohtaisiin tyotavoitteisiin?

H5: Oletamme, ettd johtotehtdviin liittyvat huolenaiheet ovat yhteydessa henkilGkohtaisiin
tyGtavoitteisiin.

H5a: Huoli epdonnistumisesta on yhteydessa uralla etenemiseen, arvostukseen ja vaikuttamiseen,
tyohyvinvointiin, ammatilliseen osaamiseen, tyon jatkuvuuteen sek& organisaation menestykseen
liittyviin henkilokohtaisiin tyotavoitteisiin.

H5b: Huoli tyon ja muun eldmdn epatasapainosta on yhteydesséd uralla etenemiseen,
tyohyvinvointiin, tydn vaihtoon ja uran paattdmiseen liittyviin henkilokohtaisiin tyttavoitteisiin.
H5c: Huoli vaikeuksista on yhteydessa uralla etenemiseen, ammatillisen osaamisen
kehittdmiseen, organisaation menestymiseen, tyohyvinvointiin sekd tyon jatkuvuuteen liittyviin

henkildkohtaisiin ty6tavoitteisiin.

2 MENETELMAT

2.1 Tutkittavat

Tutkimus on osa Jyvaskyldn yliopiston psykologian laitoksen tutkimusta, jossa tutkitaan
johtotehtaviin liittyvid huolenaiheita. Aineisto kerattiin sdhkopostitse toimitettuna s&hkoisena
kyselyna kevaalla 2017. Otos poimittiin satunnaisotannalla neljan ammattiliiton jésenrekisterista: 1)
Professoriliitto, 2) Tieteentekijoiden liitto, 3) Tekniikan akateemiset ja 4) Suomen Ekonomit. Kysely
saatiin toimitettua yhteensa 9 998 henkildlle: 1272 Professoriliiton jasenelle, 3009 Tieteentekijoiden
liiton jasenelle, 2820 Suomen Ekonomien jasenelle seka 2897 Tekniikan Akateemisten jasenelle.
Tutkittavissa oli sekd johtajia ettd vaativaa asiantuntija tyota tekevid henkil6itd, jotka eivat toimi
johtotehtdvissd. Kyselyyn vastasi yhteensa 2042 henkil6d, joten vastausprosentti oli 20.4.
Professoriliitosta vastaajia oli 547 (vastausprosentti 43.0), Tieteentekijoiden liitosta 690 (23.0 %),
Suomen Ekonomeista 459 (16.3 %) ja Tekniikan Akateemisista 346 (11.9 %).

Tahan tutkimukseen valittiin ne vastanneet henkil6t, jotka eivdt toimineet johtotehtdvissa
(n=1151). Tutkittavista Professoriliiton jasenia oli 104 (9.0 prosenttia), Tieteentekijoiden liiton
jasenia 582 (50.6 prosenttia), Suomen Ekonomien jasenid oli 237 (20.6 prosenttia) ja Tekniikan
Akateemisten jasenia 228 (19.8 prosenttia). Tutkittavista 56 prosenttia oli naisia ja 44 prosenttia

miehid. Tutkittavien keski-ik& oli 45.6 (keskihajonta 10.9). Nuorin tutkittava oli 25-vuotias ja vanhin

8



72-vuotias. Tutkittavista 39 prosenttia oli aikaisemmin tydskennellyt johtotehtévissé. Parisuhteessa
oli 77 prosenttia tutkittavista. Tutkittavista 38 prosentilla oli alle 17-vuotiaita lapsia. Tekniikan
Akateemisilta ja Suomen Ekonomeilta kysyttiin toimialaa. Tutkittavat edustivat laajasti eri
toimialoja. Selvasti suurin toimiala oli teollisuus, energia-ala ja rakentaminen. Tieteentekijoilta ja
Professoreilta kysyttiin tieteenalaa. Tutkittavat edustivat laajasti eri tieteenaloja, mutta suurimmat alat

olivat humanistinen, luonnontieteellinen ja yhteiskuntatieteellinen.

2.2 Kaytetyt kyselymenetelmat

Johtotehtaviin liittyvia huolenaiheita mitattiin Worries about Leadership -kyselylla (Aycan & Shelia,
2017), jossa tutkittavat arvioivat viisiportaisella asteikolla (1 = hyvin véhén, 5 = hyvin paljon) kuinka
paljon tiettyjen johtotehtaviin liittyvien seikkojen mahdollisuus huolestuttaisi heitd, mikéli heille
tarjoutuisi tilaisuus siirtyd johtotehtéviin. Kysely koostui yhteensa 16 vaittamastd. Vastauksista
muodostetun johtotehtdviin liittyvien huolenaiheiden kokemista kuvaavan kaikkien osioiden
keskiarvosummamuuttujan Cronbachin alfa oli .89. Huolta epdonnistumisesta kartoitettiin viidell&
kysymykselld (esim. “Tekemini virheet saavat enemmén huomiota”), joiden Cronbachin alfa oli .88.
Huolta tyon ja muun eldmén epitasapainosta kysyttiin kuudella kysymykselld (esim. “Minulla ei ole
riittavasti aikaa ystévilleni”), joiden Cronbachin alfa oli .87. Huolta vaikeuksista puolestaan tutkittiin
viidelld kysymykselld (esim. “Kohtelen tyontekijoitd epdoikeudenmukaisesti”), joiden Cronbachin
alfa oli 70.

Johtotehtaviin hakeutumiseen liittyvia urasuunnitelmia tutkittiin kahdella kysymykselld, joissa
tutkittavat arvioivat viisiportaisella asteikolla (1 = hyvin epatodennakdistd, 5 = hyvin todennéakdista)
kuinka todennédkdisena he pitavat pyrkimistdan johtotehtéviin seuraavan viiden vuoden aikana a)
nykyisessa organisaatiossaan ja b) jossakin toisessa organisaatiossa.

Henkilokohtaisia tyOtavoitteita tutkittiin avoimella kysymykselld, jossa tutkittavaa pyydettiin
kirjoittamaan térkein omaan tyohon tai uraan liittyva tavoite. Pohjana kysymyksenasettelulle toimi
Littlen (1989) henkilokohtaisten projektien analyysi (Personal Project Analysis, PPA). Mikaéli
tutkittava oli vastannut enemman kuin yhden henkiltkohtaisen tydtavoitteen, tutkimukseen mukaan
otettiin tutkittavien ensimmaéiseksi mainitsema tavoite tai se tavoite, mikd vastauksesta huolellisen
tulkintamme mukaan korostui.

Taustamuuttujina tutkimuksessamme kontrolloitiin tutkittavien sukupuoli (1 = nainen, 2 = mies),

ikd (jatkuva muuttuja), ammattiliitto (O = ei kuulu kyseiseen liittoon, 1 = kuuluu kyseiseen liittoon),

9



onko tutkittava toiminut aiemmin johtotehtavissa (1 = ei, 2 = kylld), tydsuhteen méaraaikaisuus (1 =
toistaiseksi voimassa oleva, 2 = maardaikainen), parisuhde (1 = kyll&, 2 = ei) ja onko tutkittavalla alle

17-vuotiaita lapsia (0 = ei, 1 = kyll&).

2.3 Aineiston analyysit

Tutkimuksemme aineiston tilastolliset analyysit suoritettiin IBM SPSS Statistics 24 -ohjelmalla.
Johtotehtéviin liittyvid huolenaiheita analysoitiin tarkastelemalla muuttujan tunnuslukuja (keskiarvo
ja keskihajonta).

Johtotehtéviin hakeutumiseen liittyvia urasuunnitelmia kuvaavat muuttujat yhdistettiin ja
luokiteltiin uudeksi neliluokkaiseksi muuttujaksi, silla jakaumat olivat vinoja ja néin saatiin
tarkempaa tietoa tutkittavasta ilmiostd. Luokat muodostettiin sen mukaan, kuinka todennékdisesti
tutkittavat aikoivat pyrkid johtotehtdviin omassa organisaatiossa tai toisessa organisaatiossa (1 =
tutkittavat, jotka todennédkdisesti eivat pyri johtotehtéviin omassa eivétka toisessa organisaatiossa, 2
= tutkittavat, jotka todenn&koisesti pyrkivdt johtotehtdviin toisessa mutta eivdt omassa
organisaatiossa, 3 = tutkittavat, jotka todennakdisesti pyrkivét johtotehtaviin omassa mutta eivat
toisessa organisaatiossa, 4 = tutkittavat, jotka todennédkdisesti pyrkivat johtotehtdviin omassa ja
toisessa organisaatiossa). Tutkittavat, jotka olivat vastanneet kysymykseen “melko todennékoisesti”
tai “erittdin todenndkdisesti” tulkittiin kuuluvan niihin, jotka todenndkoisesti pyrkivét johtotehtaviin.
Tutkittavat, jotka olivat vastanneet “erittdin epitodennikdisesti”, “melko epitodennikdisesti” tai
7siltd valilta”, tulkittiin kuuluvan niihin, jotka eivédt aio pyrkid johtotehtdviin. Johtotehtdviin
hakeutumiseen liittyvid urasuunnitelmia analysoitiin tarkastelemalla uuden muuttujan frekvensseja.
Johtotehtéviin  liittyvien huolenaiheiden yhteyttd johtotehtdviin hakeutumiseen liittyviin
urasuunnitelmiin analysoitiin kovarianssianalyysilla.

Henkilokohtaisia tyOtavoitteita kartoittavan avoimen kysymyksen vastaukset luokiteltiin niiden
sisallén perusteella aiemman tutkimustiedon (Hyvonen ym., 2009; Huhtala ym., 2013) pohjalta
muodostettuihin luokkiin, jotka olivat ammatillinen osaaminen, uralla eteneminen, tyéhyvinvointi,
tyon vaihto, tyon jatkuvuus, organisaation menestyminen, palkkakehitys, arvostus ja vaikuttaminen
sekd tyouran paattdminen. Luokittelu suoritettiin kahdessa vaiheessa siten, ettd ensimmaisessa
vaiheessa luokittelimme kumpikin vastaukset tahoillamme. Toisessa vaiheessa vertasimme
luokittelujamme ristiintaulukoinnin avulla. Ristiintaulukoinnin perusteella 69 % vastauksista

luokiteltiin samaan luokkaan (kappa-arvo .69). Epéselvissa tapauksissa luokittelua verrattiin
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kolmannen, ulkopuolisen tutkijan tekemaan luokitteluun, jonka jélkeen tutkijat yhteisesti paattivat
vastausten sijoittamisesta luokkiin. Luokittelun jalkeen tarkasteltiin henkil6kohtaisten ty6tavoitteiden
luokkien frekvenssejd ja prosenttiosuuksia. Johtotehtdviin liittyvien huolenaiheiden yhteyttd

henkilokohtaisiin tyotavoitteisiin analysoitiin kovarianssianalyysilla.

3 TULOKSET

Korrelaatioiden perusteella johtotehtéaviin liittyvien huolenaiheiden ulottuvuudet olivat kielteisesti
yhteydessé johtotehtaviin hakeutumiseen toisessa organisaatiossa, mutta ei omassa organisaatiossa
(taulukko 1). Taustatekijoista sukupuoli, ikd, parisuhde, alle 17-vuotiaat lapset, ammattiliitto,
tyosuhteen méérdaikaisuus ja aiempi johtamiskokemus olivat yhteydessd johtotehtaviin liittyviin
huolenaiheisiin. Taustatekijoistd ikd, alle 17-vuotiaat lapset ja ammattiliitto olivat yhteydessé

johtotehtaviin liittyviin urasuunnitelmiin,
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TAULUKKO 1. Muuttujien valiset korrelaatiot (Spearmanin korrelaatiokerroin).

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16
1 Sukupuoli -
2 1ka? .06 -
3 Parisuhde -.04 .03 -
4 Onko alle 17-vuotiaita lapsia -.04 - 20%FF L Q7xF*
5 Professoriliitto A3FF* - 34FFx - 04 = 14%** -
6 Tieteentekijoiden liitto -.18*** -.05 -.02 .02 - 32%F*F* -
7 Suomen Ekonomit = 13*FF - 12%F* - 02 .04 - 16**F* - 52Fxk
8 Tekniikan Akateemiset 26%** -.06 .02 .04 - 16%** - 50*** - 25%** -
9 Aiempi johtamiskokemus A2%F* - 41%** -.00 -09**  28*** - 23*** 02 07 -
10 Tydsuhteen madrdaikaisuus -.13*** - 30*** - 03 .04 S 14xEE S AGFIR Q2F*K L DAFFK 1 @FRx
11 Johtotehtaviin liittyvat
huolenaiheet ' -09*%* - 19%** - Q7* 11*** -08* .05 -.03 .02 - 16*** 09**
12 Huoli epdonnistumisesta®  -.13*** - 23*** (2 -01  -15%** 11** -04 .01 SV SabealN I Skt £ Sl
13 Huoli epéatasapainosta? -07% - 14%Fx L 15xEFx 4%Ex L (02 -.05 .03 .04 -07* .03 82***  JhxAx .
14 Huoli vaikeuksista ja
ongelmista® -.00 -09** -.04 -01  -.03 07* -07* .00 - 12*** 07 8h*F*  GAFRK [ARKx
15 Johtotehtéviin hakeutuminen
omassa organisaatiossa® -.06 - 25%** - 03 A3**F* - 09*%*  -.05 .08* .05 -.04 -.03 -.05 -.06 -.02 -.03 -
16 Johtotehtéaviin hakeutuminen
toisessa organisaatiossa? .01 -.38*** - 06 A5*** L 16%** -.06 A5%** 03 -.04 A1F* L 12%%k L 11Rx*F L 09%* - 10** 44FF* -
*p<.05**p<.01***p<.001
& = Pearson
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3.1 Johtotehtaviin liittyvat huolenaiheet

Johtotehtaviin liittyvid huolenaiheita koskeviin kysymyksiin vastasi 962 tutkittavaa. Kuviosta 1
néhdaan johtotehtéviin liittyvien huolenaiheiden ja sen kolmen ulottuvuuden tunnusluvut. Eniten
tutkittavat kokivat huolta tyon ja muun eldman valisestd epatasapainosta. Toiseksi eniten koettiin

huolta epdonnistumisesta. Vahiten koettiin huolta vaikeuksista ja ongelmista.

5 0 —_ 0
8 —
ﬁ o]
T (o
- _
ka274
3 (kh 93)
ka 235
ka 242 (kh 85)
(kh 65) ka2.12
(b 71)
2—
1— —— —t—

I I I I
Kaildd huoleniatheet  Huoli epdommistuandgzesta Huoli epétasapainosta Huoli vailceuksista ja

ongelmista

KUVIO 1. Johtotehtdviin liittyvét huolenaiheet.

3.2 Johtotehtaviin pyrkimiseen liittyvat urasuunnitelmat
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Johtotehtéviin pyrkimiseen liittyvia urasuunnitelmia koskeviin kysymyksiin vastasi 998 tutkittavaa.
Tutkittavista 70.5 prosenttia ei suunnitellut hakeutuvansa johtotehtaviin omassa eikd toisessa
organisaatiossa (luokka 1). Tutkittavista 12.7 prosenttia suunnitteli hakeutuvansa johtotehtaviin
toisessa mutta ei omassa organisaatiossa (luokka 2). Tutkittavista 8.6 prosenttia suunnitteli
hakeutuvansa johtotehtdviin omassa mutta ei toisessa organisaatiossa (luokka 3). Tutkittavista 4.7
suunnitteli hakeutuvansa johtotehtaviin sekd omassa etté toisessa organisaatiossa (luokka 4).

3.3 Johtotehtaviin liittyvien huolenaiheiden yhteys johtotehtaviin hakeutumiseen liittyviin

urasuunnitelmiin

Johtotehtaviin hakeutumiseen liittyvien urasuunnitelmien luokkien vélisid eroja suhteessa
johtotehtaviin liittyviin huolenaiheisiin tutkittiin kovarianssianalyysin avulla (ks. taulukko 2).
Analyysissa kontrolloitiin ne taustamuuttujat, jotka korrelaatioiden perusteella olivat tilastollisesti
merkitsevasti yhteydessa johtotehtaviin liittyviin huolenaiheisiin.

Kuten taulukosta 2 kay ilmi, tutkittavat, jotka eivéat suunnitelleet pyrkivansa johtotehtaviin,
kokivat enemman kaikkia huolenaiheita verrattuna niihin tutkittaviin, jotka suunnittelivat pyrkivansa
johtotehtdviin toisessa organisaatiossa. Tutkittavat, jotka eivat suunnitelleet pyrkivéansa
johtotehtdviin, kokivat enemman huolta epaonnistumisesta kuin ne tutkittavat, jotka suunnittelivat
pyrkivansa johtotehtéviin toisessa organisaatiossa tai omassa ja toisessa organisaatiossa. Tutkittavat,
jotka eivéat suunnitelleet pyrkivansé johtotehtéviin, kokivat enemman huolta vaikeuksista kuin ne
tutkittavat, jotka suunnittelivat pyrkivansa johtotehtaviin toisessa organisaatiossa. Tutkittavat, jotka
eivat suunnitelleet pyrkivansa johtotehtdviin, kokivat enemman huolta epatasapainosta kuin ne

tutkittavat, jotka suunnittelivat pyrkivansa johtotehtaviin toisessa organisaatiossa.
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TAULUKKO 2. Johtotehtéaviin pyrkimiseen liittyvét urasuunnitelmat ja johtotehtéviin liittyvat huolenaiheet (kovarianssianalyysi)

1. Ei pyri 2. Pyrkii johtotehtaviin 3. Pyrkii johtotehtaviin 4. Pyrkii johtotehtdviin ~ F-testi Pari- n
johtotehtdviin  vain toisessa vain omassa omassa ja toisessa vertailut!
organisaatiossa organisaatiossa organisaatiossa
(n=704) (n=127) (n=86) (n=81)
ka (kh) ka (kh) ka (kh) ka (kh)
Johtotehtdviin liittyvat  2.46 (.68) 2.27 (.68) 2.37 (.62) 2.38 (.76) 6.18*** 1>2 .019
huolenaiheet®
Huoli 2.38 (.88) 2.23 (.84) 2.38 (.81) 2.15 (.85) 6.29*** 1>24 021
epaonnistumisesta®
Huoli epatasapainosta® 2.78 (.94) 2.58 (.86) 2.66 (.90) 2.70 (.92) 5.74** 1>2 .018
Huoli vaikeuksista ja ~ 2.15 (.70) 1.97 (.72) 2.06 (.64) 2.21(.81) 3.21* 1>2 .010

ongelmista®

*p < .05** p< .01 **p< 001
1 = Bonferroni

& = kontrolloitu sukupuoli, ikd, parisuhde ja aiempi kokemus johtotehtavista
b = kontrolloitu sukupuoli, ikd, ammattiliitto, aiempi kokemus johtotehtévisti ja tydsuhteen maaraaikaisuus
¢ = kontrolloitu ika, parisuhde, onko alle 17-vuotiaita lapsia
d = kontrolloitu ika ja aiempi kokemus johtotehtévista
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3.4 Henkilokohtaiset tyotavoitteet

Avoimeen kysymykseen henkilokohtaisista tyotavoitteista vastasi 875 tutkittavaa. Tutkittavien
mainitsemista henkilokohtaisista tavoitteista nousivat hypoteesimme mukaisesti esiin kaikki
aikaisemmissakin tutkimuksissa esiin nousseet yhdeksan henkil6kohtaisten tyétavoitteiden luokkaa.
Eniten tutkittavat nostivat esiin patevyyteen liittyvia henkilokohtaisia tyotavoitteita. Seuraavaksi
yleisin henkilokohtaisten tyotavoitteiden sisaltd liittyi hyvinvointiin. Vahiten mainittiin rahaan
liittyvid henkilokohtaisia tyotavoitteita. Esiin nousi myds pieni maara (1.9 %) tavoitteita, jotka eivat
sopineet mihinkdan yhdeksasta luokasta. Taulukossa 3 on esitelty henkilokohtaisten tydtavoitteiden

luokat ja niiden jakaumat.
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TAULUKKO 3.

Henkilokohtaisten tavoitteiden luokat ja jakaumat.

Henkilokohtaiste
n tyoOtavoitteiden

Tyotavoitteiden
frekvenssit

Luokan sisallén kuvaus

Esimerkkeja henkil6kohtaisista
tyOtavoitteista

luokat % (n)

1. Péatevyys 38.3 (335) Hyvé tyonteko, tydssa ”Osaamisen kehittdminen ja
kehittyminen, oman osaamisen ylldpitdminen”, ”Tyon
kehittdminen tekeminen hyvin”

2. Urakehitys 7.5 (66) Korkeamman aseman ”Kehittyd ja padstd uralla
saavuttaminen, ylennys eteenpdin”, ”Johtotehtdva”

3. Hyvinvointi 16.8 (147) Tasapaino tyon ja muun ”Téll4 hetkelld tarkein tavoite on
elaman vélilla, terveys, pysya hengissd”, ’Pitdd tyo
tyokuormituksen hallinta, mielenkiintoisena”, ”Loytaa
motivaatio, tydssé viihtyminen tasapaino tyon ja vapaa-ajan

vélilla”

4. Tyon vaihto 7.3 (64) Ty0Opaikan tai -tehtévan ”Pidempi
vaihto, oman yrityksen ulkomaantydskentelyjakso”,
perustaminen, uran jatkaminen “Loytéa itselle sopiva ja
ulkomailla mielenkiintoinen ala”

5. Organisaatio 6.4 (56) Organisaation tai tiimin ”Projektirahoituksen saaminen”,
toiminnan edistaminen tai ”Yhtion arvon kasvattaminen”
menestys, kaytannon tehtavat

6. Tyon varmuus 10.6 (93) Pysyvé tydsopimus, tyon ”Tyopaikan 16ytdiminen”,
jatkuminen, tyon l6ytdminen,  ”Nykyisen vastuutason
aseman vakiinnuttaminen, sdilyttdminen”, “Pysyi
s&annollinen toimeentulo tyoeldmassa eldkeikddn asti”

7. Raha 1.0 (9) Palkankorotus, palkka ”Palkka ylos”, ”Perheen
itsessddn, muut rahalliset eldttdminen”, ”Vakaa
etuudet toimeentulo”

8. Tybn 3.1(27) Tyduran lopettaminen, ”Paastd hyvin mielin

lopettaminen elakoityminen, ndihin eldkkeelle”, ”Kunnialla loppuun
tahtaavat toimet, elakkeelle saakka”, ”Saada tehda tyota
siirtymisen jéalkeisen uran vield elédkei&n saavuttamisen
suunnittelu jalkeen”

9. Arvostus ja 7.0 (61) Tyon merkityksellisyys ”Tehdi asioita, joilla on pysyva

vaikuttaminen tyopaikan ulkopuolella, tydstd  vaikutus yhteis66n”, ”Haluaisin
saatu arvostus, yleisen hyvan  olla vaikuttamassa turvalliseen
edistdminen, tieteenalan tulevaisuuteen tuleville
kehittdminen sukupolville”

10. Muut 1.9 (17) Luokittelun ulkopuolelle Ei tavoitteita”, ”Perheen
jaéavét vastaukset perustaminen”

Yhteensa 100 (875)
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3.5 Johtotehtaviin liittyvien huolenaiheiden yhteys henkilokohtaisiin tydtavoitteisiin

Henkilokohtaisten tyotavoitteiden luokkien eroja suhteessa johtotehtaviin liittyviin huolenaiheisiin
analysoitiin kovarianssianalyysin avulla (taulukko 4). Analyysissa kontrolloitiin ne taustatekijét,
jotka korrelaatioiden perusteella olivat tilastollisesti merkitsevasti yhteydessé johtotehtéviin liittyviin
huolenaiheisiin. Tulokset osoittivat, ettd tutkittavat, joiden henkilokohtainen tyotavoite liittyi
hyvinvointiin tai tyon lopettamiseen, kokivat enemman johtotehtéviin liittyvia huolenaiheita kuin ne
tutkittavat, joiden henkilokohtainen tyotavoite liittyi urakehitykseen. Tutkittavat, joiden
henkilokohtainen ty6tavoite liittyi hyvinvointiin, tyon lopettamiseen tai arvostukseen ja
vaikuttamiseen, kokivat enemman huolta tyén ja muun eldmén epétasapainosta kuin ne tutkittavat,
joiden henkildkohtainen tyotavoite liittyi urakehitykseen. Huolet epdonnistumisista ja vaikeuksista ja

ongelmista eivat eronneet tyotavoiteluokissa.
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TAULUKKO 4. Henkil6kohtaiset tyGtavoitteet ja johtotehtéviin liittyvat huolenaiheet (kovarianssianalyysi)

1.Pate- 2. Ura- 3.Hyvin- 4.Tyon 5.0rga- 6.Tyon 7.Raha 8.Tyon 9. Arvostus F-testi Pari- n
VYyYys kehitys  vointi vaihto  nisaatio  varmuus lopetta-  ja vaikutta- vertailut!
minen minen

(n=335) (n=66) (n=147) (n=64) (n=56) (=93) (=9 (=27 (n=61)

ka (kh) ka (kh) ka (kh) ka (kh)  ka (kh) ka (kh) ka (kh)  ka (kh) ka (kh)
Johtotehtéviin 2.40 2.20 2.50 2.46 2.34 2.44 2.51 2.50 2.52 2.90** 3,8>2 .030
liittyvat (.67) (.66) (.68) (.63) (.67) (.70) (.66) (.99) (.58)
huolenaiheet?
Huoli epa- 2.37 2.26 2.34 2.26 2.21 2.44 2.46 2.35 2.19 1.14 .013
onnistumisesta® (.83) (.90) (.98) (.81) (.81) (.87) (1.00)  (1.05) (.68)
Huoli 2.67 2.36 2.92 2.85 2.62 2.70 3.11 2.80 2.97 4,23%** 3,8,9>2 .043
epatasapainosta®  (.94) (.84) (.91) (.79) (.88) (.92) (.85) (1.15) (.96)
Huoli 2.10 1.96 2.14 2.12 2.15 2.16 1.96 2.32 2.23 1.70 .018
vaikeuksista ja (.71) (.63) (.68) (.70) (.70) (.77) (.82) (.10) (.60)

ongelmista

*p<.05**p<.0L**p< 001

1 = Bonferroni

& = kontrolloitu sukupuoli, ikd, parisuhde ja aiempi kokemus johtotehtavista
b = kontrolloitu sukupuoli, ikd, ammattiliitto, aiempi kokemus johtotehtévisti ja tydsuhteen maaraaikaisuus
¢ = kontrolloitu ika, parisuhde, alle 17-vuotiaita lapsia
d = kontrolloitu ika ja aiempi kokemus johtotehtévista
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4 POHDINTA

Tutkimuksemme pééatavoitteena oli selvittdd, ovatko johtotehtaviin liittyvat huolenaiheet yhteydessé
johtotehtaviin pyrkimiseen liittyviin urasuunnitelmiin ja henkil6kohtaisiin ty&tavoitteisiin vaativaa
asiantuntijaty6ta tekevilla suomalaisilla professoreilla, tieteentekijoilld, eri aloilla tyoskentelevilla
ekonomeilla sek& tekniikan alan korkeakoulutetuilla ammattilaisilla. Tutkimuksessa tarkasteltiin
my06s, missa maarin vaativaa asiantuntijatyoté tekevat kokevat johtotehtéviin liittyvid huolenaiheita,
missa maarin heilld on johtotehtaviin pyrkimiseen liittyvida urasuunnitelmia sekd millaisia

henkil6kohtaisia tyotavoitteita ndiden ammattiryhmien edustajilla on.

4.1 Huolenaiheet vahentavat todennakoisyytta hakeutua johtotehtaviin

Huolenaiheiden kolmesta ulottuvuudesta eniten koettiin huolta tydn ja muun eldman epéatasapainosta,
eli henkilokohtaisen elamén kapenemisesta, ajan riittamattomyydesté harrastuksille ja ystéville seka
vaikeuksista tyon ja perhe-elaman yhteensovittamisessa. Tyon ja muun eldmén epatasapaino on
merkittdva huolenaihe myds Yhdysvalloissa, silla Torresin (2014) tutkimuksessa 34 % tutkittavista
mainitsi tyon ja muun eldman epatasapainon syyksi sille, ettd ei ole kiinnostunut johtotehtavista.
Toiseksi eniten tutkittavat kokivat huolta epdonnistumisesta, kuten virheiden tekemisestd, kritiikin
kohteeksi joutumisesta seka kasvojen menettdmisestd. Vahiten koettiin huolta vaikeuksista ja
ongelmista, kuten tydon mukanaan tuomista terveysongelmista ja omien paatOsten aiheuttamasta
mielipahasta muille.

Urasuunnitelmia tutkittaessa havaittiin, ettd suurin osa (70.5 %) tutkittavista ei suunnitellut
hakeutuvansa johtotehtaviin lainkaan. Tulos on samansuuntainen kuin Torresin (2014) tutkimuksen
kanssa, jonka mukaan 34 prosenttia tutkittavista oli kiinnostunut tavoittelemaan johtajan asemaa.
Tulosten perusteella hakeutuminen johtotehtdviin toisessa organisaatiossa on suositumpaa verrattuna
johtotehtéviin hakeutumiseen omassa organisaatiossa, silla tutkittavista 12.7 prosenttia suunnitteli
hakeutuvansa johtotehtdviin vain toisessa ja 8.6 prosenttia vain omassa organisaatiossa. Vain pieni
osa tutkittavista (4.7 %) suunnitteli hakeutuvansa johtotehtéviin sekd omassa ettd toisessa
organisaatiossa. Ty0- ja elinkeinoministerion tydolobarometrin (Lyly-Yrjandinen, 2018) mukaan
palkansaajat kokevat yleisen tyollisyystilanteen myonteisemmaéksi kuin oman tydpaikan taloudellisen

tilanteen. Tdman vuoksi tutkittavat saattavat kokea uralla etenemisen mahdollisuudet paremmiksi
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oman organisaationsa ulkopuolella, minkd johdosta johtotehtéviin pyrkiminen toisessa
organisaatiossa nahdaan todennakdisempana.

Ensimmainen hypoteesimme (H3) sai tuloksistamme osittaista tukea, sill& tuloksemme osoittivat,
ettd tutkittavat, jotka eivat suunnitelleet pyrkivansa johtotehtéviin, kokivat enemman huolenaiheita
verrattuna niihin tutkittaviin, jotka suunnittelivat pyrkivansa johtotehtéviin toisessa organisaatiossa.
Tulos voi selittya itseméaaraytymisteorian kolmen sisasyntyisen perustarpeen, eli patevyyden,
itseohjautuvuuden ja yhteenkuuluvuuden (Deci & Ryan, 1985) avulla. Kokemus tarpeiden
tayttymisesta edistdd tiettyyn toimintaan ryhtymistd ja siihen sitoutumista, kun taas kokemus
tarpeiden tayttymisen uhasta saa aikaan toiminnan valttelya ja heikentynytta sitoutumista siihen (Deci
& Ryan, 2000). Runsaasti johtotehtdviin liittyvid huolenaiheita kokeva nakee johtajuuden uhkana
tarpeidensa tayttymiselle, mik& itsemdadraytymisteorian mukaan vaikuttaa ihmisen toimintaan
liittyviin suunnitelmiin. Vélttd&dkseen uhan, asiantuntija noudattaa itsed vahingoittavaa strategiaa
(Jones & Berglas, 1978) valttamélla johtajan rooliin hakeutumista. Mielenkiintoista tuloksessa oli se,
ettd huolenaiheilla oli suurempi merkitys hakeuduttaessa johtotehtéviin toisessa organisaatiossa kuin
omassa organisaatiossa. Voi olla niin, ettd hakeutuessa johtotehtéviin omassa organisaatiossa huolilla
ei ole niin suurta merkitystd, silla organisaatio on tuttu, eika johtajan rooli ndin ollen aiheuta niin
suurta uhkaa perustarpeiden tayttymiselle.

Tarkasteltaessa huolenaiheiden kolmea eri ulottuvuutta havaittiin, ettd tutkittavat, jotka eivét
suunnitelleet pyrkivansé johtotehtaviin, kokivat enemman huolta epdonnistumisesta verrattuna niihin
tutkittaviin, jotka suunnittelivat pyrkivansa johtotehtéviin toisessa organisaatiossa tai omassa ja
toisessa organisaatiossa. Aycan ja Shelia (2017) liittavat huolen epdonnistumisesta Decin ja Ryanin
(1985) itsemaardamisteorian patevyyden tarpeeseen. Huoli epédonnistumisesta voi heijastua
vahaisempiin johtotehtaviin hakeutumiseen liittyviin pyrkimyksiin sekd omassa ettd toisessa
organisaatiossa, silla patevyyden tarpeen ollessa uhattuna henkild saattaa kokea, ettei sovellu
johtotehtdviin lainkaan. Tdmén vuoksi henkil®, joka kokee paljon huolta epdonnistumisesta, ei pyri
johtotehtaviin.

Tutkittavat, jotka eivat suunnitelleet pyrkivansd johtotehtdviin, kokivat enemmén huolta
vaikeuksista ja ongelmista seka epétasapainosta verrattuna niihin tutkittaviin, jotka suunnittelivat
pyrkivansd johtotehtéviin toisessa organisaatiossa. Nailld huolenaiheilla ei siis ole merkitysta
hakeuduttaessa johtotehtdviin oman organisaation siséll4, vaan ne vaikuttavat silloin, kun harkitaan
hakeutumista johtotehtdviin jossain toisessa organisaatiossa. Huoli epétasapainosta kytkeytyy
autonomian tarpeeseen (Aycan & Shelia, 2017). Uuteen organisaatioon siirryttdessé henkilon taytyy
omaksua uusia toimintatapoja. Huoli epatasapainosta voi heijastua vahdisempiin suunnitelmiin pyrkié

johtotehtéviin toisessa organisaatiossa, silla uhka autonomian tarpeelle heikent&a henkilon kokemusta
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siitd, ettd voisi toiseen organisaatioon ja korkeampaan asemaan siirtyessédan kyetd omaksumaan
vaadittavat tiedot ja taidot siten, ettd epatasapaino tyon ja vapaa-ajan valilla ei kasvaisi liian suureksi.
Huoli vaikeuksista ja ongelmista herdd, kun henkild kokee yhteenkuuluvuuden tarpeensa uhatuksi
(Aycan & Shelia, 2017). Uusi organisaatio tuo mukanaan myds uuden yhteison, johon henkilon tulee
sopeutua. Mikéli henkild on huolissaan siitd, ettd hén joutuu johtotehtévissa aiheuttamaan vaikeuksia
muille tai itselleen, sopeutuminen uuteen organisaatioon voi vaikuttaa haastavalta ja uhata siten

yhteenkuuluvuuden tarvetta.

4.2 Vaativaa asiantuntijatyota tekevien tarkeimmat tyoOtavoitteet liittyvat patevyyteen ja

hyvinvointiin

Hypoteesimme (H4) mukaisesti tutkittavien mainitsemista henkilokohtaisista tydtavoitteista nousivat
esiin kaikki yhdeksan aiemman tutkimustiedon (Huhtala ym., 2013; Hyvonen ym., 2009; HyvOnen
ym., 2011; Hyvonen ym. 2016; Wiese & Salmela-Aro 2008) mukaista tyotavoiteluokkaa. Yli
kolmasosa tutkittavista mainitsi tarkeimmaéksi tyotavoitteekseen patevyyteen liittyvan tavoitteen.
(38.3 %). Tama osoittaa, ettd oman osaamisen ja tydssa suoriutumisen kehittdminen koetaan tarkeéksi
vaativaa asiantuntijatyotd tekevien professorien, tieteentekijoiden, ekonomien ja tekniikan
akateemisten joukossa. Tulos on linjassa aiemman tutkimustiedon kanssa. Hyvdsen ja muiden (2009)
tutkimuksessa patevyyteen liittyvét tavoitteet muodostivat suurimman tyotavoiteluokan. Huhtalan ja
muiden (2013) seka Wiesen ja Salmela-Aron (2007) tutkimuksissa patevyyteen liittyvat tavoitteet
puolestaan muodostivat toisiksi suurimmat henkilokohtaisten tyotavoitteiden luokat.

Tutkittavista kuudesosa nosti keskeisimmaksi tyGtavoitteekseen hyvinvointiin liittyvan tavoitteen
(16.8 %). Tulos viittaa siihen, ettd vaativaa asiantuntijatyotd tekevien joukossa tavoitellaan
kuormittavan tyéelamén paineissa tyon ja muun eldman tasapainoa, terveytta seka tyoén mielekkyytta.
Hyvinvointiin liittyvien tyotavoitteiden yleisyys on yhdenmukainen aikaisempien tutkimuksen
kanssa (Huhtala ym. 2013; Hyvonen ym. 2009; Wiese & Salmela-Aro, 2007), jossa hyvinvointiin
liittyvat tavoitteet olivat yleisimmin mainittujen tavoitteiden joukossa.

Tyon varmuuteen liittyvan tavoitteen tarkeimmaksi tyotavoitteekseen koki joka kymmenes
tutkittava (10.6%), mika kertoo siitd, ettd vaativaa asiantuntijatyota tekevien keskuudessa pyritaan
saavuttamaan séannéllisen toimeentulon mahdollistava vakaa ja pysyvéa tyésuhde. Tyon varmuuteen
liittyvien tavoitteiden maarad on linjassa Wiesen ja Salmela-Aron (2007) tutkimuksen kanssa.

Hyvosen ja muiden (2009) sek& Huhtalan ja muiden (2013) tutkimuksessa tyon varmuuteen liittyvia
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tavoitteita nousi esiin vahemman. Eroa voi selittdd se, ettd etenkin tieteentekijoiden joukossa
tyOsuhteet ovat usein lyhyitéd ja tyon jatkuminen on rahoituksen ja resurssien véhaisyyden vuoksi
epavarmaa, kun taas johtavassa asemassa toimivilla asema on usein vakaa.

Tutkimuksessamme 7.5 % tutkittavista mainitsi tarkeimmaksi tyoOtavoitteekseen uralla
etenemiseen liittyvén tavoitteen. Osa tutkittavista siis nakee tarkeimpéané tavoitteenaan ylennyksen ja
korkeamman aseman saavuttamisen tydurallaan. Hyvdsen ja muiden (2009) tutkimuksessa uralla
etenemiseen liittyvia tavoitteita mainitsi joka neljas tutkittava. Huhtalan ja muiden (2013) tutkimus
oli tuloksemme kanssa samansuuntainen. Ero tutkimustulosten vélilla voi selittya tutkittavien ialla,
sillda meidén sek& Huhtalan ja muiden (2013) tutkimuksissa tutkittavat olivat keskimaarin 15 vuotta
vanhempia ja ik&haarukka oli laajempi kuin Hyvdsen ja muiden (2009) tutkimuksessa.
Henkilokohtaiset tavoitteet heijastavat usein idnmukaisia kehitystehtavid (Nurmi & Salmela-Aro,
2017), joten my0s tyoOtavoitteiden voi odottaa olevan erilaisia eri iké&vaiheissa. Urakehityksen
vaiheista tutkittavamme sijoittuvat keskiméaarin uran yllapitovaiheeseen (Super, 1980), jolloin
urakehitys ei ole enaa keskeisin tavoite tydssa.

Luokat tyon vaihtamiseen, arvostukseen ja vaikuttamiseen sekd organisaatioon liittyvista
tyOtavoitteista nousivat esiin hieman harvemmin. Osa tutkittavista pyrkii siis vaihtamaan tyopaikkaa
tai siirtymaan yrittajiksi (7.3 %), ja osa puolestaan pitda tarkeimpana tavoitteenaan yleisen hyvan
edistdmistd ja arvostuksen saamista tyonsd kautta (7.0 %). Lisaksi osa tutkittavista kokee
tarkeimmaksi tavoitteekseen organisaationsa toiminnan ja menestyksen edistdmisen (6.4 %). Tyon
vaihtamiseen sek& arvostukseen ja vaikuttamiseen liittyvien tavoitteiden yleisyydet olivat
samansuuntaisia Huhtalan (2013) tutkimuksen kanssa. Hyvosen ja muiden (2009) tutkimuksessa
puolestaan tyén vaihtamiseen liittyvia tavoitteita nousi esiin enemman. Syyna erolle voi olla
asiantuntijaty6td tekevien ja korkean tason johtajien tyytyvéisyys nykyiseen tyohonsa verrattuna
alemman tason johtajiin tai erot tyon vaihtamisen mahdollisuuksissa. Organisaatioon liittyvien
tavoitteiden osalta tulos on yhteneva Hyvdsen ja muiden (2009) tutkimuksen kanssa. Huhtalan ja
muiden (2013) tutkimuksessa organisaatioon liittyvét tavoitteet puolestaan muodostivat selkeasti
suurimman ty6tavoiteluokan. Eroa voi selittdd se, ettd korkeassa asemassa toimivat johtajat ovat
sitoutuneempia organisaationsa menestyksen ja toiminnan kehittdmisen tavoitteluun kuin ne henkildt,
jotka toimivat alemman tason johtotehtdvissé tai eivat toimi johtotehtdvissé lainkaan.

Tutkimuksemme pienimmaét ty6tavoiteluokat muodostuivat tyon lopettamiseen sekd rahaan
liittyvista henkilokohtaisista tyotavoitteista. Tulos osoittaa, ettd tutkittavista pienen joukon tarkein
tavoite koskee tyouran lopettamista ja eldakkeelle siirtymistd (3.1%) tai palkan suuruutta ja rahallisten
etuuksien saamista. Huhtalan ja kollegoiden (2013) tutkimuksessa tyon paattamiseen liittyvié

tavoitteita nousi esiin jonkin verran enemman. Tutkittavien keski-ian ollessa sama, erojen voidaan
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ajatella johtuvan korkean johtoaseman mukanaan tuomista paineista ja kuormituksesta, jotka tekevét
uran lopettamisesta ja eldkoitymisestd houkuttelevia vaihtoehtoja. Syyna voi olla myos se, ettéd
korkeamman johtoaseman mukanaan tuoma tulotaso mahdollistaa helpomman elékkeelle siirtymisen.
Rahaan liittyvien tyotavoitteiden luokka oli pienin my6s Hyvosen ja kollegoiden (2011)
tutkimuksessa ja toisiksi pienin Wiesen ja Salmela-aron (2007) tutkimuksessa. Huhtalan ja muiden
(2013) tutkimuksessa rahaan liittyvaa tyotavoiteluokkaa ei noussut esiin lainkaan. Rahalliset ansiot
ja etuudet eivat nain ollen vaikuta olevan tyontekijoiden tai johtajien keskeisimpia tavoittelun
kohteita. Asiantuntijoiden mediaanipalkka on kaikkien palkansaajien mediaanipalkkaa korkeampi
(Suomen virallinen tilasto, 2018). Voi olla, ettd asiantuntijat ovat tyytyvéisia palkkatasoonsa, jolloin

sitd ei pideta tarkeimpana tyotavoitteena.

4.3 Johtotehtaviin liittyvid huolenaiheita kokeneilla oli enemman hyvinvointiin ja tyon

lopettamiseen liittyvia tavoitteita

Hypoteesimme (H5) mukaisesti tutkittavien henkilokohtaisten tyétavoitteiden valilla oli eroja sen
mukaan, missd maarin he kokivat johtotehtaviin liittyvia huolenaiheita. Tutkittavat, joiden
henkil6kohtainen tyotavoite liittyi hyvinvointiin tai tyon lopettamiseen, kokivat enemman
johtotehtaviin liittyvia huolenaiheita kuin ne tutkittavat, joiden henkilokohtainen tyGtavoite liittyi
urakehitykseen. Decin ja Ryanin (2000) mukaan pétevyyden, itseohjautuvuuden ja
yhteenkuuluvuuden tarpeiden tayttymisen tavoittelu sekd niitd uhkaavien tekijoiden vélttaminen
suuntaavat ihmisen motivaatiota. Tarpeiden pohjalta muodostuva motivaatio vaikuttaa siihen,
millaisia henkilokohtaisia tavoitteita ihminen asettaa. Patevyyden, itseohjautuvuuden ja
yhteenkuuluvuuden tarpeet ovat keskeisia henkilokohtaisten tavoitteiden siséltdjen selittajia (Deci &
Ryan, 2000). Koska johtotehtaviin liittyvien huolenaiheiden kokeminen muodostaa uhan edella
mainituille tarpeille, runsaasti huolenaiheita kokevat asiantuntijat eivat pida urakehitystd heille
tarkedna henkilokohtaisena tyotavoitteena. Sen sijaan heiddn tavoitteenaan on tyouran péattdminen
tai hyvinvoinnin edistdminen, mika tukee perustarpeiden tayttymista.

Hypoteesimme huolenaiheiden ulottuvuuksien yhteydestd tyotavoitteiden siséltéihin saivat
osittain tukea. Hypoteesimme (H5b) mukaisesti tutkittavat, joiden henkilokohtainen ty6tavoite liittyi
tyohyvinvointiin tai tyon lopettamiseen, kokivat enemmén huolta tyon ja muun eldméan
epatasapainosta kuin ne tutkittavat, joiden henkilékohtainen tyotavoite liittyi urakehitykseen. Huoli

tyon ja muun eldméan tasapainosta muodostaa uhan autonomian tarpeen tayttymiselle, sill& johtajan
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rooliin liittyvé aikaavievyys voi rajoittaa johtajan autonomiaa paattaa perheen kanssa vietetyn ajan
sekd oman ajan maarastd (Aycan & Shelia, 2017). Siksi huolta tyén ja muun elamén tasapainosta
kokevat asiantuntijat tavoittelevat ennemmin hyvinvointia ja tyouran padttdmistd kuin uralla
etenemistd. Voi myos olla, ettd ihmiset, joille hyvinvointi on tdrkedmpaa kuin uralla kehittyminen,
huolehtivat enemman tyén ja muun eldman tasapainosta. Tyon ja muun eldmén tasapainosta
huolehtivat ihmiset saattavat tavoitella tyduran paattamista siksi, etta saisivat enemman aikaa muulle
elamalle.

Hypoteesistamme (H5b) poiketen huolta tyén ja muun eldmén epatasapainosta kokevat tutkittavat
raportoivat arvostukseen ja vaikuttamiseen liittyvia tavoitteita. VVoi olla, ettd asiantuntijoilla, jotka
tavoittelevat laajempaa yhteiskunnallista arvostusta ja vaikuttamista, tyd vie jo nyt paljon aikaa
perheeltd ja vapaa-ajalta. He saattavat nahdéd johtotehtavat ylimaaréaisend velvollisuutena, joka
rajoittaa autonomian tarvetta (Aycan & Shelia, 2017), eika vie kohti tavoitetta yhteiskunnallisesta
vaikuttamisesta. Hypoteesiemme (H5a ja H5c) vastaisesti huolet epdonnistumisesta ja huolet
vaikeuksista ja ongelmista eivét olleet yhteydessa tiettyihin tyotavoiteluokkiin. Tulosten perusteella
nayttaa siis siltd, ettd asiantuntijat ovat valmiita tavoittelemaan haluamiaan asioita uralla, vaikka

epéonnistuminen ja vaikeudet huolettaisivatkin.

4.4 Vahvuudet, rajoitukset ja jatkotutkimusehdotukset

Tutkimuksemme keskeinen vahvuus on laaja tutkimusaineisto (n = 1151). Tutkimukseemme
osallistui asiantuntijoita neljasta eri ammattiliitosta ja tasaisesti kummankin sukupuolen edustajia.
Aineiston ikdjakauma (25-72) kattaa hyvin koko tydikaisen vaeston. I1so ja monipuolinen aineisto
parantaa tulosten yleistettdvyyttd. Tutkimuksen tulosten luotettava yleistdminen tutkittujen
ammattiryhmien ulkopuolelle vaatii kuitenkin lisatutkimusta. Paatelmia ei voida tehdd myo6skaan
muita koulutusasteita tai kulttuureja koskien, silla tutkittavamme olivat korkeakoulutettuja
suomalaisia. IImion kattavan kuvaamisen kannalta tulevaisuudessa olisikin syyta tutkia sitd, minka
verran johtotehtdviin liittyvid huolenaiheita koetaan muilla aloilla, koulutusasteilla ja eri
kulttuureissa. Tutkimustamme tarkasteltaessa on syytd huomioida myds melko alhaisiksi jaaneet
liitoittaiset vastausprosentit (11.9-43.0). Tutkimuskyselyyn vastanneilla saattaa olla keskimaaraista
enemmé&n johtotehtdviin liittyvid huolenaiheita, sill& kiinnostus aiheeseen voi motivoida

huolenaiheita kokevia vastaamaan kyselyyn muita enemman.
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Tutkimuksemme vahvuutena voidaan pitad méaérallisen ja laadullisen menetelman yhdistdmista.
Henkilokohtaisia tyotavoitteita tutkittiin avoimella kysymyksenasettelulla, jolloin tutkittavat saivat
itse kuvata tarkeimman tyotavoitteensa. Ndin ilmidstd saatiin monipuolisempi kuva kuin valmiita
vastausvaihtoehtoja kayttamalld. Tutkimuksemme henkil6kohtaisten tyotavoitteiden luokittelu
pohjautui aiemmissa tutkimuksissa esiin nousseisiin henkilokohtaisten tyotavoitteiden luokkiin.
Luokittelimme kumpikin tavoitteet ensin itsendisesti ja kivimme sen jélkeen epéselvét tapaukset viela
yhdessa lapi, mika lisaé luokittelun luotettavuutta.

Tutkimuksen tulosten tulkintaa rajoittava tekija on poikkileikkausasetelma, mink& vuoksi emme
VOi osoittaa syy-seuraussuhteita. Jatkossa johtotehtédviin liittyvien huolenaiheiden yhteytta
urasuunnitelmiin ja henkildkohtaisiin tyGtavoitteisiin olisikin syyta tutkia
seurantatutkimusasetelmalla. N&in saataisiin tietoa siit4, hakeutuvatko runsaasti huolenaiheita
kokevat harvemmin johtotehtdaviin. Tulevaisuudessa olisi tarked saada tietoa myos siita, milla
keinoilla organisaatioissa voitaisiin tukea niitd potentiaalisia johtajakandidaatteja, jotka kokevat
paljon johtotehtaviin liittyvid huolenaiheita. Seurantatutkimuksella olisi mahdollista selvittda
esimerkiksi sitd, miten johtajuuteen liittyvd valmennus tai koulutus vaikuttavat johtotehtéviin
liittyviin huolenaiheisiin sekd suunnitelmiin ja tavoitteisiin johtotehtdviin pyrkimisestd. N&in

saataisiin tietoa siitd, vaikuttavatko huolenaiheet todella johtotehtaviin hakeutumiseen.

4.5 Johtopéaatokset ja kaytannon suositukset

Tutkimuksemme vastaa Aycanin ja Shelian (2017) esittdmddn tarpeeseen tutkia sitd, miten
johtotehtaviin liittyvat huolenaiheet ovat yhteydessa johtajaksi hakeutumiseen ja lisdd ymmérrysta
johtotehtdvien tavoittelemisesta, niihin pyrkimisestd sekd niiden mahdollisista esteista.
Tutkimuksemme tarjoaa uutta tutkimustietoa johtotehtaviin liittyvien huolenaiheiden yhteydesta
johtotehtaviin pyrkimiseen ja henkilokohtaisten tyttavoitteiden sisaltoon vaativaa asiantuntijaty6ta
tekevillad suomalaisilla.

Tulostemme perusteella johtotehtaviin liittyvat huolenaiheet voivat vaikuttaa siihen, aikooko
henkil6 hakeutua johtotehtdviin ja onko urakehityksen tavoittelu hé&nelle térke&&. Johtotehtdviin
liittyvien huolenaiheiden huomioiminen voi auttaa purkamaan esteitd johtotehtéviin pyrkimisen ja
johtajan aseman tavoittelun tieltd (Aycan & Shelia, 2017). Tutkimuksemme perusteella
organisaatioissa olisi erityisen tarkeda kiinnittdd huomiota tyon ja muun el&man tasapainoon johtajan

tehtavissg, silld se oli asiantuntijoiden suurin huolenaihe. Organisaatio voi esimerkiksi tukea johtajien
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tyobn ja perhe-eldmén yhteensovittamista sekd mahdollisuuksia vapaa-aikaan. Huoli
epdonnistumisesta ja huoli vaikeuksista ja ongelmista oli yhteydessd asiantuntijoiden
urasuunnitelmiin, joten myo6s néiden huolten kokemiseen olisi syytd Kkiinnittdd huomiota.
Epéonnistumisen huoleen voisi mahdollisesti vaikuttaa johtajien kouluttamisella, mika tukisi tunnetta
omasta kyvykkyydestd johtajana. Huoleen vaikeuksista ja ongelmista voisi vaikuttaa esimerkiksi
valmentamalla johtajia tehtdvien mukanaan tuomien mahdollisten kielteisten seurausten kasittelyyn.
Tietoa huolenaiheiden yhteydestd urasuunnitelmiin ja henkilokohtaisiin tyGtavoitteisiin voidaan
hyodyntédéd ottamalla huomioon potentiaalisten johtajien huolenaiheet ja pyrkimalla vaikuttamaan
huolta aiheuttaviin asioihin organisaatiossa. N&in hyvat johtajakandidaatit eivat jatd hakeutumatta

johtotehtdviin huolenaiheiden vuoksi.

27



LAHTEET

Abele, A. E., & Spurk, D. (2009). The longitudinal impact of self-efficacy and career goals on
objective and subjective career success. Journal of Vocational Behavior, 74(1), 53-62.

Aycan, Z., & Shelia, S. (2017). “Leadership? No thanks!”” A new construct: worries about leadership.
Arvioitavana oleva kasikirjoitus.

Chain, K. Y., & Drasgow, F. (2001). Toward a theory of individual differences and leadership:
Understanding the motivation to lead. Journal of Applied Psychology, 86(3), 481-498.

Deci, E. L., & Ryan, R. M. (1985). Intrinsic motivation and self-determination in human behavior.
New York: Plenum.

Deci, E. L., & Ryan, R. M. (2000). The "what" and "why" of goal pursuits: Human needs and the
self-determination of behavior. Psychological Inquiry, 11(4), 227-268.

Elliot, A. J., & Church, M. A. (2003). A motivational analysis of defensive pessimism and self-
handicapping. Journal of Personality, 71(3), 369—-396.

Forgas, J. P. (1995). Mood and judgement: The affect infusion model (AIM). Psychological Bulletin,
117(1), 39-66.

Greenhaus, J. H., Callanan, G. A., & Kaplan, E. (1995). The role of goal setting in career management.
International Journal of Career Management, 7(5), 3-12.

Huhtala, M., Feldt, T., Hyvonen, K., & Mauno, S. (2013). Ethical organisational culture as a context
for managers' personal work goals. Journal of Business Ethics, 114(2), 265-282.

Hyvonen, K., & Feldt, T., (2017). Henkilokohtaiset tydtavoitteet ja hyvinvointi. Teoksessa: K.
Salmela-Aro, & J. E. Nurmi (toim.), Mika meita liikuttaa? Motivaatiopsykologian perusteet
(s. 133-148). Jyvaskyla: PS-kustannus.

Hyvonen, K., Feldt, T., Kinnunen, U., & Tolvanen, A. (2011). Changes in personal work goals in
relation to the psychosocial work environment: A two-year follow-up study. Work & Stress,
25(4), 289-308.

Hyvonen, K., Feldt, T., Salmela-Aro, K., Kinnunen, U., & Mékikangas, A. (2009). Young managers’
drive to thrive: A personal work goal approach to burnout and work engagement. Journal of
Vocational Behavior, 75(2), 183-196.

Hyvonen, K., Réikkonen, E., Feldt, T., Mauno, S., Dragano, N., & Matthewman, L. (2017). Long-
term reward patterns contribute to personal goals at work among finnish managers. Journal
of Career Development, 44(5), 394-408.

28



Jones, E. E., & Berglas, S. (1978). Control of attributions about the self through self-handicapping
strategies: The appeal of alcohol and the role of underachievement. Personality and Social
Psychology Bulletin, 4(2), 200-206.

Lent, R. W., & Brown, S. D. (1996). Social cognitive approach to career development: An overview.
The Career Development Quarterly, 44(4), 310-321.

Lazarus, R. S. (1991). Emotion and adaptation. New York: Oxford University Press.

Little, B. R. (2007). Prompt and Circumstance: The Generative Contexts of Personal Projects
Analysis. Teoksessa: B. R. Little, K. Salmela-Aro ja S. D. Phillips, (toim.), Personal Project
Pursuit: Goals, action, and human flourishing (s. 3-49). Mahwah, New Jersey: Lawrence
Erlbaum Associates.

Little, B. R. (2011). Personal projects and motivational counseling: The quality of lives reconsidered.
Teoksessa: W. M. Cox & E. Klinger (toim.), Handbook of motivational counseling: Goal-
based approaches to assessment and intervention with addiction and other problems (s. 73—
88). Chichester, UK: Wiley

Lyly-Yrjandinen, M. (2018). Tyoolobarometri 2017 — Ennakkotiedot. Ty6- ja elinkeinoministerion
julkaisuja 3/2018. Ty0- ja elinkeinoministerid. Lainattu 29.4.2018, saatavilla:
https://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/handle/10024/160557/TEMrap_3 2018 Tyoolo
barometri.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Rojewski, J. W. (2005) Occupational aspirations: Constructs, meanings and application. Teoksessa
S.D. Brown, & R. W. Lent (toim.), Career Development and Counseling: Putting Theory and
Research to Work (s. 131-134). Hoboken: N.J.

Salmela-Aro, K., & Nurmi, J. E. (2017). Henkil6kohtaiset tavoitteet, hyvinvointi ja elaméankulku.
Teoksessa: K. Salmela-Aro, & J. E. Nurmi (toim.), Mik& meita liikuttaa?
Motivaatiopsykologian perusteet (s. 133-148). Jyvéskyla: PS-kustannus.

Suomen virallinen tilasto (SVT): Palkkarakenne. Helsinki: Tilastokeskus. Lainattu 21.5.2018,
saatavilla: http://www.stat.fi/til/pra/index.html

Super, D. E. (1980). A Life-Span, Life-Space Approach to Career Development. Journal of
Vocational Behavior, 16(3), 282-96.

Torres, N. (2014). Most people don’t want to be managers. Lainattu 1.5.2018, saatavilla:
https://hbr.org/2014/09/most-people-dont-want-to-be-managers

Wiese, B. S., & Salmela-Aro, K. (2008). Goal conflict and facilitation as predictors of work-family
satisfaction and engagement. Journal of Vocational Behavior, 73(3), 490—497.

29



Zimmerman, B. J., Bandura, A., & Martinez-Pons, M. (1992). Self-motivation for academic
attainment: The role of self-efficacy beliefs and personal goal setting. American Educational
Research Journal, 29(3), 663-676.

30



