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ABSTRACT

Worries about leadership among highly
educated professionals: Associations with
career aspirations and personal work goals.

We investigated how highly educated profes-
sionals’ worries about leadership roles relate
to their career aspirations and personal work
goals. Altogether 1151 professionals without
leadership positions participated in the survey
study. Participants with a high number of lead-
ership-related worries were not planning to pur-
sue leadership positions. Instead, their goals in-
cluded increasing personal well-being or ending
their career. Vice versa, participants with least
leadership-related worries strived for career ad-
vancement. These findings indicate that worries
about leadership should be acknowledged in
education and training programs and in career
planning, so that worries would not prevent
motivated and suitable individuals from seeking
leadership positions.

Keywords: Worries about leadership, career as-
pirations, personal work goals

JOHDANTO

Johtajan roolia on yleensd pidetty haluttuna ase-
mana ja sithen pyrkiminen on néhty tirkedna
uratavoitteena erityisesti korkeasti koulutetuilla
henkil6illa. Kaikki eivit kuitenkaan tavoittele
pédsyd johtajaksi. Esimerkiksi Yhdysvalloissa to-
teutetussa kyselytutkimuksessa, johon osallistui
3625 tyontekijad, vain 34 prosenttia vastaajista
oli kiinnostuneita tavoittelemaan johtoasemaa
(Torres 2014). Johtotehtaviin hakeutuminen voi
kuitenkin olla monella alalla lahes ainoa vaihto-
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ehto edetd uralla. Myds Suomessa vahemmisto
palkansaajista pitdd uralla etenemisté tirkedn.
Vuonna 2013 julkaistun Tyoolotutkimuksen
mukaan 11 % palkansaajista piti uralla etene-
mistd tdrkeimpdnd tavoitteena tyGssddn, kun
taas omassa tyossddn kehittymistd tirkeimpana
piti 48 % vastanneista (Sutela & Lehto 2014).
Tarve patevien henkildiden saamiseksi johtoteh-
taviin ei kuitenkaan ole vdhentynyt. Johtajalla
on keskeinen merkitys organisaation menes-
tyksen kannalta (esimerkiksi yhteisen vision ja
tavoitteiden kommunikoimisessa tyontekijoille),
joten hyvien johtajien 16ytdminen on organisaa-
tioille tarkeaa.

Mutta miksi johtotehtavit eivit houkuttele
kaikkia jotka olisivat patevid tdhan asemaan pyr-
kimédan? Yksi syy johtotehtévien vilttelyyn voi
olla se, ettd potentiaaliset johtajat ovat huolis-
saan johtotehtdvien mukanaan tuomista kieltei-
sistd seurauksista joko itselleen, ldheisilleen tai
tyoyhteison tyontekijoille. Johtotehtaviin liitty-
vit huolenaiheet ovat uusi, kansainvilisestikin
ottaen vasta vahdn tutkittu ilmio (Aycan &
Shelia 2018). Téssa tutkimuksessa tavoitteenam-
me on tutkia johtotehtdviin liittyvid huolenai-
heita suomalaisilla korkeasti koulutetuilla asian-
tuntijoilla. Selvitimme erityisesti, miten ndma
huolenaiheet kytkeytyvit tutkittujen asiantun-
tijoiden urasuunnitelmiin ja henkilokohtaisiin
tyOtavoitteisiin. Nédin saamme tdrkedd tietoa
siitd, kuinka yleisid erilaiset johtamiseen liitty-
vat huolet ovat ja millaisia kaytannon yhteyksid
niilld on potentiaalisten tulevien johtajien tyo-
urien suunnittelussa.

Tutkimukseen valitut asiantuntijat ovat pro-
fessoreja, tieteentekijoitd, ekonomeja ja tekniikan
akateemisia. Ndma asiantuntijaryhmat ovat ku-
kin omalla tavallaan olennaisia tutkittaessa johto-
tehtédviin liittyvid huolenaiheita ja niihin yhtey-
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dessd olevia tekijoitd. Professorit ja tieteentekijat
ovat tyypillisesti hyvin tutkimus- ja asiantuntija-
orientoituneita eivitkd johtotehtdvit valttamat-
td kuulu heiddn uratavoitteisiinsa (Nurkkala,
2018). Professorien tyonkuvaan liittyy kuitenkin
lahes poikkeuksetta hallinnollisia ja tutkimuk-
sellisia johtotehtédvid uran eri vaiheissa (Profes-
soriliitto, 2014). My®s tutkijanuran malliin kuu-
luu eteneminen vaativampiin tutkimustehtéviin
(esim. tenure track -polku), joihin liittyy ajan
my6td myos esimies- ja johtotehtdvid (Vilimaa,
Stenvall, Siekkinen, Pekkola, Kivistd, Kuoppala,
Nokkala, Aittola & Ursin, 2016). Lisaksi tohto-
reiden médran kasvu ja korkeakoulujen sdasto-
toimet ovat johtaneet siihen, ettd yhda useamman
tieteentekijidn - niin tutkijoiden kuin opetustyo-
td tekevienkin - taytyy tyollistya tiedeyhteis6n
ulkopuolelle (Sainio & Carver, 2016). Tassd
siirtymissd varauksellinen suhtautuminen joh-
totehtéviin voi kuitenkin olla haasteena tyollis-
tymiselle (Haapakorpi, 2008). Ekonomeilla kou-
lutus sisaltad johtamiseen liittyvid opintoja pad-
aineesta riippumatta, ja moni ekonomi joutuu-
kin pohtimaan johtajan roolin houkuttelevuutta
jo uransa alkuvaiheessa (Petdjaniemi, 2016).
Johtotehtéviin liittyvien huolenaiheiden hallinta-
keinot ovat niissa pohdinnoissa tarpeen. Lopuk-
si, nykyisessd tyOeldméssd johtamisen taidot
ovat nousseet teknisen osaamisen ohella mer-
kittavdan rooliin tekniikan alan ammattilais-
ten (esim. diplomi-insin66rit) tydurissa, vaikka
teknisen alan opinnoissa tekninen osaaminen
yha painottuu (Lappalainen, 2012, s. 28-27). Tut-
kimuksemme tarjoaa ensimmadistd kertaa tietoa
siitd, miten ndiden alojen edustajat kokevat joh-
tamiseen liittyvid huolia, ja millaisia yhteyksia
huolilla on heidédn uratavoitteisiinsa.

Johtotehtaviin liittyvien huolenaiheiden
teoreettinen malli

Johtotehtiviin liittyvilld huolenaiheilla (engl.
Worries about Leadership) viitataan niihin huo-
lenaiheisiin, joita tyontekijoilld on johtaja-ase-
man mukanaan tuomia mahdollisia kielteisid
seurauksia kohtaan (Aycan & Shelia 2018).
Aycan ja Shelia (2018) jakavat johtotehtéviin liit-
tyvat huolenaiheet kolmeen ulottuvuuteen, jot-
ka ovat 1) huoli epaonnistumisesta, 2) huoli tyén
ja muun eldmén epdtasapainosta sekd 3) huoli
vaikeuksista ja ongelmista. Epdonnistumiseen

liittyviin huoliin kuuluu muun muassa henkilén
huoli siitd, ettd johtajan roolissa hanen tekemén-
sd virheet saavat enemmén huomiota. Huoleen
tyon ja muun elimdn epdtasapainosta liittyy
huoli tuon tasapainon menettdmisestd siten, et-
td ystaville, itselle ja perheelle ei riitd tyén vuoksi
tarpeeksi aikaa. Vaikeuksiin ja ongelmiin liittyvit
huolenaiheet puolestaan viittaavat huoleen siiti,
ettd tdyttdessadn johtajan rooliin liittyvid vaati-
muksia henkil6 joutuu tuottamaan harmia itsel-
leen tai muille: huolena voi olla esimerkiksi tyén
aiheuttamat terveysongelmat tai huoli siité, ettd
joutuu lomauttamaan tyontekijoita.

Aycan ja Shelia (2018) pohjaavat johtamiseen
liittyvdt huolenaiheiden kisitteen Lazaruksen
(1991) kognitiiviseen tunneteoriaan, Decin ja
Ryanin (1985) itseméddrddamisteoriaan (suom.
myo0s itsemadrdytymisteoria ja itseohjautuvuus-
teoria) sekd Jonesin ja Berglasin (1978) teo-
riaan itsed vahingoittavasta kayttaytymisesta.
Kognitiivisen tunneteorian mukaan ahdistunei-
suus perustuu uhkaavien seurauksien ennakoi-
miseen (Lazarus 1991). Johtotehtaviin liittyen
tallaisia uhkaavia seurauksia voivat olla esimer-
kiksi harmin aiheuttaminen muille, sidosryh-
mien luottamuksen menettdminen tai tyon ja
muun elaméan tasapainon menettiminen. Decin
ja Ryanin (1985) itsemddradmisteoriaan poh-
jautuen nami ennakoidut kielteiset seuraukset
muodostavat uhan autonomian, kompetenssin
ja yhteenkuuluvuuden tarpeiden tayttymiselle.
Vilttadkseen tdiméan uhan, ihminen saattaa nou-
dattaa itseddn vahingoittavaa strategiaa (Elliot
& Church 2003), joka tarkoittaa tiettyyn rooliin
liittyvien toimintojen vilttelyd (Jones & Berglas
1978). Johtotehtéviin liittyvien huolenaiheiden
kontekstissa vilteltiva rooli on johtajan rooli,
joka johtaa kdytinnon tasolla johtotehtavistd
kieltdytymiseen tai sellaisten valintojen tekemi-
seen, jotka auttavat vihentdmain johtotehtéviin
ehdolle joutumista.

Johtotehtaviin liittyvien huolenaiheiden kol-
me ulottuvuutta liittyvat itsemadradmisteorian
autonomian, kompetenssin ja yhteenkuuluvuu-
den perustarpeisiin (Deci & Ryan 1985). Auto-
nomia tarkoittaa tarvetta vaikuttaa omaan eld-
mddn ja toimintaan. Kompetenssi viittaa tar-
peeseen kokea itsensd taitavaksi ja osaavaksi.
Yhteenkuuluvuus viittaa tarpeeseen olla yhtey-
dessé muihin ihmisiin. Aycanin ja Shelian
(2018) mukaan huolet epdonnistumisesta liitty-
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vat kompetenssin tarpeeseen, silld epdonnistu-
minen muodostaa uhan yksilén kokemukselle
itsestddn taitavana ja osaavana. Huolet ty6n ja
muun eldmén epdtasapainosta puolestaan liitty-
vit autonomian tarpeeseen, silld tyon ja muun
eldmin epétasapaino muodostaa uhan yksilon
tarpeelle vaikuttaa omaan eldmain ja ajankayt-
toon. Vaikeuksiin ja ongelmiin liittyvét huolet
taas kytkeytyvit yhteenkuuluvuuden tarpeeseen,
sillda mahdollinen haitan aiheuttaminen muille
voidaan nidhdd uhkaavan perustarvetta liittya
muihin ihmisiin (Aycan & Shelia 2018).

Ylla kuvattu huolenaiheiden kisite on uusi
nikokulma johtajuuden tutkimuksessa. Aiem-
min johtajaksi hakeutumiseen liittyvai yksilol-
listd paatoksentekoa on tutkittu Chanin ja
Drasgow’n (2001) esittdman johtamisen moti-
vaation kisitteen avulla. Heiddn mukaansa joh-
tamisen motivaatio vaikuttaa henkilon paatok-
seen ottaa vastaan johtajarooli ja sitoutua sithen
sisdltyvaan vastuuseen sekd yksilon ponniste-
luun ja toimintaan tdssd roolissa. Aycanin ja
Shelian (2018) mukaan johtamisen motivaatio
ei kuitenkaan yksin riitd selittdimédédn johtajaksi
tulemista. Forgas (1995) on kehittinyt mallin
tunnepitoisen informaation vaikutuksesta paa-
toksentekoon (engl. affect infusion model, AIM),
jonka mukaan pédtoksentekoon liittyy neljd
pédtoksentekijin piirrettd: kognitiivinen kapasi-
teetti, padtoksen merkitys, motivaatio sekd tun-
teet. Aycan ja Shelia (2018) jatkavat Chanin ja
Drasgown (2001) aloittamaa tutkimuslinjaa
nostamalla AIM-mallin mukaisesti keskioon
péatoksentekoon vaikuttavat tunteet, eli johto-
tehtédviin liittyvat huolet. Motivaation ohella
emootioiden rooli yksilon tyouraa koskevassa
pédtoksenteossa ja urasuunnittelussa on keskei-
nen: molemmat suuntaavat toimintaa ja ovat
todennékoisesti vaikuttamassa yksilon uraa kos-
keviin valintoihin ja suunnitelmiin. Empiiristd
tutkimusta huolenaiheiden yhteyksistd johto-
tehtdviin hakeutumiseen ei kuitenkaan toistai-
seksi ole vield tehty Aycanin ja Shelian (2018)
pioneerityon lisaksi. Tutkimuksemme lisadkin
ymmarrysté siitd, millaisia yhteyksid johtoteh-
taviin liittyvilld huolenaiheilla voi olla urasuun-
nitelmiin ja henkilokohtaisiin tyétavoitteisiin
korkeasti koulutetuilla asiantuntijoilla.

Johtotehtaviin liittyvien huolenaiheiden
yhteydet johtotehtaviin liittyviin ura-
suunnitelmiin ja henkil6kohtaisiin tyo-
tavoitteisiin

Urasuunnitelmat kuvaavat henkilén urapolkuun
liittyvia aikomubksia ja tavoitteita (Lent & Brown
1996; Rojewski 2005). Urasuunnitelmien pohjal-
ta tyontekijd voi suunnitella toimintaansa yksit-
tdisistd tyotehtdvistd aina laajempiin tyGuran
suuntaviivoihin, kuten esimerkiksi tyon vaati-
vuuteen ja asemaan liittyen (esim. johtotehtavat)
(Greenhaus ym. 1995). Yksilon urasuunnitelmi-
en on havaittu ennustavan hanen my6hempia
tyohon ja uraan liittyvid valintojaan (Rojewski
2005). Tassd tutkimuksessa kartoitimme kor-
keasti koulutettujen asiantuntijoiden johtotehtd-
viin liittyvid urasuunnitelmia selvittamalla struk-
turoiduilla kysymyksilld, kuinka todennikaise-
né he arvioivat johtotehtévit omalla kohdallaan
tulevaisuudessa.

Urasuunnitelmiin liittyvat ldheisesti myos
henkilokohtaiset tydtavoitteet, joita on tutkittu
sekd persoonallisuuspsykologian (Little 2007;
McAdams 1995) ettd motivaatiopsykologian
(Austin & Vancouver 1996) alueilla. Henkilo-
kohtaiset tavoitteet kuvaavat yksilon kayttayty-
mistd ohjaavia aikomuksia ja toimintaa tietyn
pdamédrdn saavuttamiseksi (Zimmerman ym.
1992; ks. myos Hyvonen & Feldt 2017; Salmela-
Aro & Nurmi 2017). Tutkiessamme korkeasti
koulutettujen asiantuntijoiden henkilékohtai-
sia tydtavoitteita, kidytimme avointa kysymysta,
johon vastaajat saivat vapaasti kuvata tarkeintd
henkilokohtaista tyotavoitettaan (ks. Hyvonen
ym. 2009; Salmela-Aro & Nurmi 2017). Néin
pystyimme tutkimaan, kuinka suuri osa tutki-
tuista asiantuntijoista asettaa uralla etenemiseen
liittyvét tavoitteet tarkeimmaksi tavoitteekseen
ja miten he eroavat johtotehtdviin liittyvissd
huolenaiheissa muita tavoitteita asettaneista
asiantuntijoista.

Aiemmissa tutkimuksissa, joissa tyGtavoittei-
den sisdlt6jd on kartoitettu vastaavalla avoimel-
la kysymykselld, on havaittu useita erilaisia
tavoiteluokkia. Wiese ja Salmela-Aro (2008)
ovat tutkineet 20-65 -vuotiaiden suomalaisten
ja saksalaisten eri alojen tyOntekijoité, joiden
kuvailemat tavoitteet luokiteltiin seuraavaan
yhdeksdian luokkaan (yleisyysjdrjestyksessd):
menestys ja korkeamman aseman saavuttami-
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nen, lisakoulutuksen hankkiminen ja osaami-
sen kehittiminen, hyvén tyon tekeminen, tyon
varmuus, tyytyvdisyys ja positiivinen asenne
tyotd kohtaan, tyohon liittyvit sosiaaliset suh-
teet, rahaan liittyvit tavoitteet, avoimuus tyohon
liittyville muutoksille sekd muut tyohon liittyvit
tavoitteet. Hyvonen kollegoineen luokittelivat
alle 35-vuotiaiden suomalaisten esimiesten
tarkeimmat tyGtavoitteet seitsemddn luokkaan,
joita olivat ammatillinen osaaminen (ammatti-
taidon kehittdminen) ja uralla eteneminen (kor-
keamman aseman saavuttaminen, urakehitys),
tyohyvinvointi (stressinhallinta, ty6tyytyvéisyys,
motivaatio), tyon vaihto (uuden tyon loytami-
nen tai yrityksen perustaminen), tyon jatkuvuus
(vakituinen tydsuhde, tyon varmuus), organi-
saation menestyminen (tyGyhteison tai tiimien
menestys ja suoriutuminen) seké palkkakehitys
(palkankorotukset, bonukset) (Hyvonen ym.
2009; Hyvonen ym. 2011; Hyvonen, ym. 2017).
Suomalaisilla korkeasti koulutetuilla johtajilla
(ikdjakauma 25-68) havaittiin edellisten seitse-
mén tavoiteluokan lisaksi myos arvostukseen ja
vaikuttamiseen sekd tyouran pédattamiseen liit-
tyvid tavoitteita (Huhtala ym. 2013). Koska tut-
kimme tédssd tutkimuksessa korkeasti koulutet-
tuja asiantuntijoita — kuten Huhtala ym. (2013)
- oletamme tutkittujen asiantuntijoiden rapor-
toivan samankaltaisia tydtavoitteita. Erityisend
mielenkiinnon kohteena tutkimuksessamme
on selvittdd, miten johtotehtaviin liittyvat huo-
lenaiheet kytkeytyvit tyotavoitteisiin, jotka liit-
tyvat uralla etenemiseen. Ndin siksi, ettd uralla
eteneminen merkitsee korkeasti koulutettujen
asiantuntijoilla hyvin usein myo6s vastuullisia
esimies- ja johtotehtévid.

Tutkimme asiantuntijoiden johtotehtéviin
liittyvien huolenaiheiden yhteyksid heiddn
johtotehtdviin liittyviin urasuunnitelmiinsa
Aycanin ja Shelian (2018) teoreettisen mallin ole-
tusten pohjalta. Lazaruksen (1991) kognitiivisen
tunneteorian mukaisesti oletamme, ettd mitd
enemmin tutkitut asiantuntijat kokevat johto-
tehtdavien mahdollisiin seurauksiin liittyvia huo-
lenaiheita, sitd todenndkéisemmin he arvioivat
johtotehtdvit omalla kohdallaan uhkana. Itse-
madrddmisteorian (Deci & Ryan 1985, 2000)
mukaisesti oletamme, ettd johtotehtéviin liitty-
vit huolenaiheet uhkaavat yksilon perustarpeita,
joita ovat tarve kokea patevyyttd, yhteenkuulu-

vuutta sekd autonomiaa. Esimerkiksi huoli
omasta epdonnistumisesta johtotehtdvissd uh-
kaa pétevyyden tunnetta, huoli kasvojen menet-
tdmisestd tai muiden vahingoittamisesta uhkaa
yhteenkuuluvuutta, ja huoli ajanhallinnan, tyon
ja muun eldmén tasapainon ja yksityisyyden
menettdmisestd uhkaavat autonomiaa. Perus-
tarpeita uhkaavien tekijéiden vélttiminen suun-
taa ihmisen motivaatiota, joka taas kytkeytyy
sithen, millaisia urasuunnitelmia yksilo tekee ja
millaisia henkil6kohtaisia tyotavoitteita han it-
selleen asettaa (Deci & Ryan 1985, 2000). Lisaksi
oletamme itsed vahingoittavan strategian (Elliot
& Church 2003) mukaisesti, ettd mikali yksilo
ennakoi johtotehtdviin liittyvin kielteisid seu-
rauksia sekd ndkee johtoaseman uhkana perus-
tarpeidensa tdyttymiselle, se johtaa todennékoi-
sesti johtajan rooliin liittyvien urasuunnitelmien
vilttelyyn (Jones & Berglas 1978). Yhteenvetona
toteamme, Aycanin ja Shelian (2018) malliin
perustuen, ettd ne asiantuntijat, joiden tirkein
henkilokohtainen ty6tavoite on uralla etenemi-
nen, kokevat muita tavoitteita asettaneita asian-
tuntijoita vihemmén johtotehtéviin liittyvid
huolenaiheita.

Tutkimuksemme tiivistyy kahteen tutkimus-
kysymykseen ja niitd koskeviin hypoteeseihin.
Koska toiseen tutkimuskysymykseen (tutkimus-
kysymys 2) liittyy avoimella kysymykselld mitat-
tava tdrkein tyOtavoite, asetimme teoriaan poh-
jaten yhden péadhypoteesin liittyen uratavoittei-
siin.

1. Ovatko johtotehtdviin liittyvit huolen-

aiheet yhteydessé johtotehtéviin liittyviin
urasuunnitelmiin korkeasti koulutetuilla
asiantuntijoilla?
H1: Niilld asiantuntijoilla, joilla on enem-
mén johtotehtaviin liittyvid huolenaihei-
ta, on vahemmaén johtotehtaviin liittyvia
urasuunnitelmia.

2. Ovatko johtotehtédviin liittyvéit huolen-

aiheet yhteydessd henkilokohtaisiin tyo-
tavoitteisiin?
H2: Vihiten johtotehtédviin liittyvia huo-
lenaiheita kuvaavat ne asiantuntijat, joiden
tarkein tyotavoite liittyy urakehitykseen
(esim. johtotehtév, korkeampi asema).
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MENETELMAT
Tutkittavat

Tutkimus on osa Jyviskyldn yliopiston psyko-
logian laitoksen hanketta, jossa tutkitaan johto-
tehtdviin liittyvid huolenaiheita (ks. Feldt,
Tsupari, Kilponen, Auvinen, Huhtala, Muotka,
& Mauno, 2019). Otos poimittiin kevaalld 2017
neljan ammattiliiton jasenrekistereistd: 1) Profes-
soriliitto, 2) Tieteentekijoiden liitto, 3) Teknii-
kan Akateemiset ja 4) Suomen Ekonomit. Pro-
fessoriliitossa on noin 3000 jasentd, joista kysely
kohdistettiin kaikille tydsuhteessa oleville pro-
fessorille (ei elakkeelld oleville), joilla oli jasenre-
kisterissd ajantasainen sdhkopostiosoite, johon
kutsu ja linkki voitiin toimittaa. Kysely ldhetet-
tiin yhteensd 1272 jasenelle. Tieteentekijoiden
liiton jasenistostd kysely kohdistettiin kaikille
tyossd oleville tutkijoille ja opettajille (esim. tyo-
suhdenimikkeend yliopistonlehtori, yliopiston-
tutkija, tutkimusjohtaja, tutkijatohtori, nuorem-
pi tutkija/tutkija, yliopisto-opettaja). Kaikkiaan
3009 tieteentekijélle lahetettiin kysely. Tekniikan
Akateemisten liittoon kuuluu noin 70000 ja-
sentd, jotka ovat etupddssd diplomi-insindoreja
tai vastaavan yliopistokoulutuksen saaneita
henkil6itd. Jasenistostd poimittiin satunnaiso-
tannalla 3000 tyossd olevan henkilén edustava
otos ja heistd 2897 toimitettiin kysely. Suomen
Ekonomeihin kuuluu 50000 kauppatieteellisen
yliopistotutkinnon suorittanutta henkil64, joista
poimittiin 3000 tyossd olevan henkilon satun-
naisotos ja heistd 2820:1le toimitettiin kysely.

Kaikki kyselyt toimitettiin tutkittaville sih-
kopostitse ammattiliittojen kautta. Kyselyn saat-
teena oli tutkijoiden laatima tiedote, joka sisdlsi
kuvauksen tutkimuksen toteuttajasta yhteys-
tietoineen, tutkimuksen tarkoituksesta, sen yh-
teistyokumppaneista ja luottamuksellisuudesta.
Kyselyyn saadut vastaukset palautuivat suoraan
Jyvaskylan yliopistolle yksinomaan tutkijoiden
kayttoon. Professoriliitosta vastaajia oli 568
(45 %), Tieteentekijoiden liitosta 773 (26 %),
Suomen Ekonomeista 486 (17 %) ja Tekniikan
Akateemisista 373 (13 %).

Tahdn tutkimukseen valittiin ne vastanneet
henkil6t, jotka eivat tutkimushetkelld toimi-
neet johtotehtdvissd (n = 1151). Tutkittavista
Professoriliiton jasenid oli 104 (9 %), Tieteen-

tekijoiden liiton jasenid 582 (50 %), Suomen
Ekonomien jasenii oli 237 (21 %) ja Tekniikan
Akateemisten jasenid 228 (20 %). Tutkittavista
56 prosenttia oli naisia ja tutkittavien keski-ikd
oli 45.6 vuotta (kh = 10.9, vaihteluvili 25-72).
Parisuhteessa oli 77 prosenttia tutkittavista ja 38
prosentilla oli alle 17-vuotiaita lapsia. Tieteen-
tekijoilta ja professoreilta kysyttiin tieteenalaa,
joita tutkittavat edustivat laajasti, suurimpien
alojen ollessa humanistinen, luonnontieteelli-
nen ja yhteiskuntatieteellinen. Tekniikan Aka-
teemisilta ja Suomen Ekonomeilta kysyttiin toi-
mialaa, joita tutkittavat edustivat laajasti: eniten
edustettuja toimialoja olivat teollisuus, energia-
ala ja rakentaminen, tietoliikenne ja tietojenka-
sittelypalvelut seka palvelut liike-elamille.

Kyselymenetelmat

Johtotehtdviin liittyvid huolenaiheita mitattiin
Worries about Leadership -kyselylld (Aycan &
Shelia 2018), jossa tutkittavat arvioivat viisipor-
taisella asteikolla (1 = hyvin vahin, 5 = hyvin
paljon) kuinka paljon tiettyjen johtotehtdviin
liittyvien seikkojen mahdollisuus huolestuttaisi
heitd, mikaili heille tarjoutuisi tilaisuus siirtyé
johtotehtéviin. Kysely koostui yhteensi 16 viit-
tdmdésta, joista viisi mittasi huolta epdonnistumi-
sesta (esim. ”Tekemini virheet saavat enemman
huomiota”) (ka = 2.35, kh = .88, Cronbachin alfa
.88), kuusi huolta tyon ja muun eldmdn epitasa-
painosta (esim. "Minulla ei ole riittavasti aikaa
ystavilleni”) (ka = 2.74, kh = 0.93, Cronbachin
alfa .87) ja viisi huolta vaikeuksista (esim.
“Kohtelen tyontekijoitd epdoikeudenmukaises-
ti”) (ka = 2.12, kh = 0.71, Cronbachin alfa .70).

Johtotehtdviin liittyvid urasuunnitelmia tut-
kittiin kahdella kysymykselld, joissa tutkittavat
arvioivat viisiportaisella asteikolla (1 = hyvin
epitodenndkdistd, 5 = hyvin todenndkoistd)
kuinka todennikoéisend he pitévat pyrkimistadn
johtotehtdviin seuraavan viiden vuoden aika-
na a) nykyisessd organisaatiossaan (ka = 2.18,
kh =1.15) ja b) jossakin toisessa organisaatiossa
(kh = 2.40, kh = 1.22).

Henkilokohtaisia tyétavoitteita tutkittiin avoi-
mella kysymykselld, jossa tutkittavaa pyydet-
tiin kirjoittamaan tirkein omaan tydhon tai
uraan liittyvé tavoite. Kysymys perustuu Littlen
(1989) henkilokohtaisten projektien analyy-
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siin (Personal Project Analysis, PPA). Henkil6-
kohtaisia tyotavoitteita kartoittavan avoimen
kysymyksen vastaukset luokiteltiin niiden si-
sdllon perusteella aiemman tutkimustiedon
(Huhtala ym. 2013; Hyvonen ym. 2009) pohjalta
muodostettuihin luokkiin, jotka olivat ammatil-
linen osaaminen, uralla eteneminen, tyohyvin-
vointi, tyén vaihto, tyén jatkuvuus, organisaa-
tion menestyminen, palkkakehitys, arvostus ja
vaikuttaminen sekd tyburan paattaiminen. Uusia
tyotavoiteluokkia ei tdssd aineistossa havaittu.
Luokittelu suoritettiin kahdessa vaiheessa si-
ten, ettd ensimmdisessd vaiheessa kaksi tutkijaa
luokitteli vastaukset itsendisesti. Toisessa vai-
heessa kahden tutkijan luokittelujen yhdenmu-
kaisuutta verrattiin ristiintaulukoinnin avulla.
Ristiintaulukoinnin perusteella 69 % vastauksis-
ta oli luokiteltu samaan luokkaan (kappa-arvo
.69). Eri tavoin luokitelluissa tapauksissa luo-
kitteluja verrattiin vield kolmannen tutkijan
tekemédn luokitteluun, jonka jalkeen tutkijat
yhteisesti paittivdt vastausten sijoittamisesta
luokkiin.

Taustamuuttujina tutkimuksessamme kont-
rolloitiin tutkittavien sukupuoli (1 = nainen,
2 = mies), iké (jatkuva muuttuja), ammattiliitto
(0 = ei kuulu kyseiseen liittoon, 1 = kuuluu ky-
seiseen liittoon), onko tutkittava toiminut aiem-
min johtotehtévissa (1 = ei, 2 = kylld), tyosuh-
teen madrdaikaisuus (1 = toistaiseksi voimassa
oleva, 2 = mairdaikainen), parisuhde (1 = kyll4,
2 = ei) ja onko tutkittavalla alle 17-vuotiaita lap-
sia (0 = ei, 1 = kylld).

TULOKSET

Muuttujien kuvailevat tulokset

Strukturoituihin kysymyksiin perustuvien
muuttujien (johtotehtéviin liittyvat huolenaiheet,
johtotehtédviin liittyvdt urasuunnitelmat) seki
taustamuuttujien keskindiset korrelaatiot on
raportoitu Taulukossa 1. Korrelaatiotarkastelut
osoittivat, ettd johtotehtéviin liittyvien huolen-
aiheiden kolme ulottuvuutta (huoli epdonnis-
tumisesta, epitasapainosta sekd vaikeuksista
ja ongelmista) olivat negatiivisesti yhteydessi
johtotehtdviin hakeutumiseen toisessa organi-
saatiossa, mutta ei omassa organisaatiossa. Tut-
kittavien taustatekijoilld oli yhteyttd johtoteh-
taviin liittyviin huolenaiheisiin ja urasuunnitel-

miin. Miehet raportoivat vihemméin huolia
epdonnistumisesta ja tyén ja muun eldmén epa-
tasapainosta. Lisdksi mitd vanhemmista tutkit-
tavista oli kyse, sitd vidhemmén he raportoivat
kaikkia johtotehtéviin liittyvid huolenaiheita ja
sitd vihemmén johtotehtdviin hakeutumisen
urasuunnitelmia sekd omassa etti toisessa orga-
nisaatiossa heilld oli. Ne tutkittavat, jotka eivat
olleet parisuhteessa, raportoivat vihemman
huolta epdtasapainosta tyon ja muun elimén
vililld ja ne, joilla oli alle 17-vuotiaita lapsia,
raportoivat enemmén huolia epitasapainosta.
Lisdksi ammattitausta oli yhteydessd johtoteh-
taviin liittyviin huoliin: professorit raportoivat
vahemman huolta epdonnistumisesta ja tieteen-
tekijit enemman.

Henkil6kohtaisia tyGtavoitteita kartoittavaan
avoimeen kysymykseen vastasi 875 tutkittavaa.
Taulukossa 2 on niahtavissd tyotavoitteiden si-
salt6jen luokitteluprosessin lopulliset luokat ja
tutkittujen jakautuminen luokkiin. Tutkittujen
kuvaamista henkil6kohtaisista tyGtavoitteista
oli tunnistettavissa kaikki Huhtalan ym. (2013)
tutkimuksessa esiin nousseet yhdeksin tyota-
voiteluokkaa, joista suurimmat olivat patevyys
(38.3 % mainitsi tirkeimpané tavoitteenaan),
hyvinvointi (16.8 %), tyon varmuus (10.6 %),
urakehitys (7.5 %), tyon vaihto (7.5 %), arvostus
ja vaikuttaminen (7 %) ja organisaation menes-
tys (6.4 %). Pienimmat luokat olivat tyon lopet-
tamiseen (3.1 %) ja rahaan (1 %) liittyvit ta-
voitteet. Tutkittujen vastauksissa oli myds pieni
madrd (1.9 %) tavoitteita, jotka eivit kuvanneet
tyohon liittyvid tavoitteita (esimerkiksi perheen
perustaminen) ja ne jétettiin siksi jatkoanalyy-
sien ulkopuolelle.

Johtotehtaviin liittyvien huolenaiheiden
yhteys urasuunnitelmiin

Johtotehtéviin liittyviin urasuunnitelmiin kos-
keviin kysymyksiin (2 osiota) vastasi 998 tut-
kittavaa. Yhdistimme nami kaksi muuttujaa
yhdeksi muuttujaksi, silld alkuperdisten muut-
tujien jakaumat olivat hyvin vinoja ja yhdiste-
tylld, uudelleen luokitellulla muuttujalla saa-
tiin tarkempaa tietoa tutkittujen johtotehtéviin
liittyvista urasuunnitelmista. Uuteen muuttu-
jaan muodostettiin nelja luokkaa seuraavasti:
1 = tutkittavat, jotka todennidkdisesti eivit pyri
johtotehtdviin omassa eivitkd toisessa organi-
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Taulukko 2.

tavoitteensa).

Henkilokohtaisten tyotavoitteiden luokat ja jakaumat (tutkittavat maininneet tarkeimman

Henkilokohtaisten

Tyotavoitteiden Luokan sisallon kuvaus

Esimerkkeja henkilokohtaisista

tyOtavoitteiden luokat maarat tyGtavoitteista
% (n)

1. Patevyys 38.3(335) Hyva tyonteko, tyossa “QOsaamisen kehittaminen ja
kehittyminen, oman osaamisen  yllapitdminen”, "Tydn tekeminen
kehittdminen hyvin”

2. Urakehitys 7.5 (66) Korkeamman aseman "Kehittya ja paasta uralla
saavuttaminen, ylennys eteenpéin”, "Johtotehtava”

3. Hyvinvointi 16.8 (147) Tasapaino tyon ja muun elaman  "Talla hetkelld tarkein tavoite
valilla, terveys, tydkuormituksen —on pysya hengissa”, "Pitaa tyo
hallinta, motivaatio, ty6ssa mielenkiintoisena”, "Loytaa
viihtyminen tasapaino tyon ja vapaa-ajan

valilla”

4. Tyon vaihto 7.3 (64) Tydpaikan tai -tehtdvan vaihto,  “Pidempi
oman yrityksen perustaminen, ulkomaantyoéskentelyjakso”,
uran jatkaminen ulkomailla "Loytaa itselle sopiva ja

mielenkiintoinen ala”

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

6. Tydbn varmuus 10.6 (93) Pysyva tydsopimus, tyon "Tydpaikan l6ytaminen”,
jatkuminen, tyon I6ytaminen, “Nykyisen vastuutason
aseman vakiinnuttaminen, sailyttdminen”, "Pysya
saannollinen toimeentulo tyoelamassa elakeikaan asti”

7. Raha 1.0 (9) Palkankorotus, palkka itsessaan, “Palkka ylos”, "Perheen
muut rahalliset etuudet elattdminen”, "Vakaa

toimeentulo”

8. Tyon lopettaminen 3.1 (27) Tyduran lopettaminen, "Paasta hyvin mielin elakkeelle”,
elakoityminen, naihin tahtaavat  “Kunnialla loppuun saakka”,
toimet, eldkkeelle siirtymisen "Saada tehda tyota viela
jalkeisen uran suunnittelu eldkeidn saavuttamisen jalkeen”

9. Arvostus ja 7.0(61) Tyon merkityksellisyys "Tehda asioita, joilla on pysyva

vaikuttaminen tyopaikan ulkopuolella, tyosta vaikutus yhteis6on”, “Haluaisin
saatu arvostus, yleisen hyvdn olla vaikuttamassa turvalliseen
edistaminen, tieteenalan tulevaisuuteen tuleville
kehittdminen sukupolville”

10. Muut 1.9(17) Luokittelun ulkopuolelle jaavat ~ "Ei tavoitteita”, “Perheen
vastaukset perustaminen”

Yhteensa 100 (875)
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saatiossa, 2 = tutkittavat, jotka todennikdisesti
pyrkivét johtotehtdviin toisessa mutta eivit
omassa organisaatiossa, 3 = tutkittavat, jotka
todennakoisesti pyrkivit johtotehtaviin omassa
mutta eivit toisessa organisaatiossa, 4 = tutkit-
tavat, jotka todennakéisesti pyrkivit johtoteh-
taviin omassa ja toisessa organisaatiossa. Tutkit-
tavat, jotka olivat vastanneet kysymykseen “mel-
ko todenndkaisesti” tai “erittdin todennakoisesti”
luokiteltiin kuuluvan niihin, jotka todennakoi-
sesti pyrkivit johtotehtdviin. Tutkittavat, jotka
olivat vastanneet “erittdin epidtodennikoises-
ti”, “melko epétodennikoisesti” tai “siltd valil-
td”, luokiteltiin niihin, jotka eivdt aio pyrkia
johtotehtédviin. Tutkittavista selked enemmisto
(70,5 prosenttia) ei suunnitellut hakeutuvansa
johtotehtdviin omassa eikd toisessa organisaa-
tiossa (luokka 1). Sen sijaan 12,7 prosenttia
suunnitteli hakeutuvansa johtotehtédviin toises-
sa mutta ei omassa organisaatiossa (luokka 2),
8,6 prosenttia suunnitteli hakeutuvansa johto-
tehtdviin omassa mutta ei toisessa organisaa-
tiossa (luokka 3) ja 4,7 suunnitteli hakeutuvansa
johtotehtédviin sekd omassa ettd toisessa organi-
saatiossa (luokka 4).

Vertailimme johtotehtéaviin liittyvid huolenai-
heita edelld kuvatuissa urasuunnitelmaluokissa
kovarianssianalyysin avulla kiyttien IBM SPSS
Statistics 24 -ohjelmaa. Analyyseissd kontrolloi-
tiin ne taustamuuttujat, jotka korrelaatioiden
perusteella olivat vdhintdadn melkein merkitse-
visti (p < 0.05) yhteydessd johtotehtaviin liit-
tyviin huolenaiheisiin (ks. Taulukko 1). Kuten
Taulukosta 3 kiy ilmi, eniten kaikkia johtoteh-
taviin liittyvid huolenaiheita kokivat ne tutkit-
tavat, jotka eivét suunnitelleet lainkaan pyrki-
vansé johtotehtdviin. Heiddn huolenaiheidensa
keskiarvot olivat merkitsevasti korkeampia kuin
niiden tutkittavien, jotka suunnittelivat pyrki-
vinsd johtotehtdviin toisessa organisaatiossa.
Lisaksi ne tutkittavat, jotka eivdt suunnitelleet
pyrkivéinsd johtotehtédviin, raportoivat merkit-
sevisti enemmain huolta epdonnistumisesta
verrattuna niihin, jotka halusivat pyrkia johto-
tehtdviin joko omassa tai toisessa organisaatios-
sa. Ensimmadinen hypoteesimme sai siis tukea:
tutkittavien johtotehtéviin liittyvat huolenaiheet
ovat yhteydessa siihen, ettd johtotehtaviin liitty-
vid urasuunnitelmia on vihemman.

Taulukko 3. Johtotehtaviin pyrkimiseen liittyvat urasuunnitelmat ja johtotehtaviin liittyvat huolenaiheet
(kovarianssianalyysi).
1. Ei pyri 2. Pyrkii 3. Pyrkii 4. Pyrkii F-testi  Pari- n?
johtotehtaviin  johtotehtaviin  johtotehtaviin  johtotehtaviin vertailut'
vain toisessa vain omassa omassa ja
organisaatiossa organisaatiossa  toisessa
organisaatiossa
(n=704) (n: 127) (n=86) (n=81)
ka (kh) ka (kh) ka (kh) ka (kh)
Huoli 2.38(.88) 2.23(.84) 2.38(.81) 2.15(.85) 6.29*** 1>2,4 .021
epaonnistumisesta®
Huoli 2.78 (.94) 2.58 (.86) 2.66 (.90) 2.70(.92) 5.74**  1>2 .018
epatasapainosta®
Huoli vaikeuksista ~ 2.15 (.70) 1.97 (.72) 2.06 (.64) 2.21(.81) 3.21* 1>2 .010

ja ongelmista©

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

2kontrolloitu sukupuoli, ika, ammattiliitto, aiempi kokemus johtotehtavista ja tydsuhteen maaraaikaisuus

kontrolloitu ika, parisuhde, onko alle 17-vuotiaita lapsia
ckontrolloitu ikd ja aiempi kokemus johtotehtavista
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Taulukko 4. Henkilokohtaiset tydtavoitteet ja johtotehtaviin liittyvat huolenaiheet (kovarianssianalyysi).

Pari-

F-testi

9. Arvostus
ja vaikutta-

8. Tyon
lopetta-
minen

4. Tyén 5. Orga- 6. Tydn 7. Raha

vaihto

3.Hyvin-
vointi

2. Ura-

1.Pate-
vyys

vertailut!

varmuus

nisaatio

kehitys

minen
(n

61)

(n=127)
ka (kh)
2.35

(n=9)

93)

(n

(n=56)
ka (kh)
2.21

(.81)

(n=64)
ka (kh)
2.26

(.81)

(n=147)
ka (kh)
2.34
(.98)

(n =66)

(n=335)

ka (kh)

2.19
(.68)

ka (kh)
2.46

ka (kh)
2.44
(:87)

ka (kh)

2.26
(.90)

ka (kh)
2.37
(:83)

.013

1.14

Huoli epa-

(1.05)

(1.00)

onnistumisesta?

.043

3,8,9>2

4.23%**

2.36 2.92 2.85 2.62 2.70 3.1 2.80 2.97
(.91) (.79) (.88) (.91) (.96)

(.84)

2.67

Huoli

(1.15)

(:85)

epatasapainosta® (.94)

.018

1.70

2.23
(.60)

2.32

(.10)

1.96
(:82)

2.16
(.77)

2.15
(.70)

2.12
(.70)

2.14
(.68)

96

1.

(.63)

2.10

(71)

Huoli vaikeuksis-
ta ja ongelmistac
**% p < 001

T = Bonferroni-vertailu

2kontrolloitu sukupuoli, ikd, ammattiliitto, aiempi kokemus johtotehtdvistd ja tydsuhteen maaraaikaisuus
ekontrolloitu ika, parisuhde, alle 17-vuotiaita lapsia ckontrolloitu ika ja aiempi kokemus johtotehtavista

Johtotehtaviin liittyvien huolenaiheiden
yhteys henkilokohtaisiin ty6tavoitteisiin

Johtotehtaviin liittyviin huolenaiheiden yhteyk-
sid tutkittujen asiantuntijoiden tdrkeimpédin
henkilokohtaiseen tyGtavoitteiseen analysoitiin
kovarianssianalyysin avulla (Taulukko 4). Ana-
lyysissa kontrolloitiin ne taustatekijit, jotka kor-
relaatioiden perusteella olivat vdhintddn mel-
kein merkitsevésti yhteydessd johtotehtdviin
liittyviin huolenaiheisiin. Toisen hypoteesimme
mukaisesti tulokset osoittivat, ettd véhiten huol-
ta tyon ja muun elamin epitasapainosta johto-
tehtaviin liittyen kokivat ne tutkittavat, joiden
tarkein henkilokohtainen tyGtavoite oli oma
urakehitys. Lisdksi tulokset osoittivat, ettd johto-
tehtdvain liittyvat huolet tyon ja muun eldméin
epitasapainosta erosivat merkitsevésti tyotavoi-
teluokkien vililla. Eniten huolta ty6n ja muun
elaméin epitasapainosta johtotehtavissd kokivat
ne asiantuntijat, joiden tirkein tyétavoite liittyi
hyvinvointiin, tyén lopettamiseen tai arvostuk-
seen ja vaikuttamiseen. Johtotehtédviin liittyvat
huolet, jotka koskivat epdonnistumista tai vai-
keuksia ja ongelmia eivit eronneet eri tydtavoi-
teluokkien valilla.

POHDINTA

Tutkimuksemme péitavoitteena oli selvittds,
ovatko johtotehtaviin liittyvat huolenaiheet yh-
teydessd johtotehtdviin liittyviin urasuunnitel-
miin ja henkilokohtaisiin ty6tavoitteisiin kor-
keasti koulutetuilla asiantuntijoilla. Tutkitut
asiantuntijat olivat professoreita, tieteentekijoi-
td, eri aloilla tyskentelevid ekonomeja ja teknii-
kan alan korkeakoulutettuja ammattilaisia. Tut-
kittavat eivét tutkimushetkelld tyoskennelleet
johtotehtavissa.

Johtotehtaviin liittyvat huolenaiheet
kytkeytyvat haluttomuuteen pyrkia
johtotehtaviin

Runsas kaksi kolmasosaa (70,5 %) tutkituista
asiantuntijoista ei suunnitellut hakeutuvansa
johtotehtéviin lainkaan. Johtotehtéviin halutto-
mien osuus tutkimuksessamme oli samaa suu-
ruusluokkaa kuin Torresin (2014) tutkimukses-
sa, joskin tdytyy muistaa, ettd tutkimusten koh-
dejoukot eivit ole taysin vertailukelpoiset (tassad
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tutkimuksessa yliopistotyontekijoita oli yli puo-
let osallistujista). Tulosten perusteella hakeutu-
minen johtotehtéviin toisessa organisaatiossa oli
suositumpaa verrattuna johtotehtdviin hakeutu-
miseen omassa organisaatiossa, silld tutkittavis-
ta 12.7 prosenttia suunnitteli hakeutuvansa joh-
totehtédviin vain toisessa ja 8,6 prosenttia vain
omassa organisaatiossa. Vain pieni osa tutkitta-
vista (4,7 %) suunnitteli hakeutuvansa johtoteh-
taviin sekd omassa ettd toisessa organisaatiossa.
Johtotehtdvid organisaatiosta riippumatta tavoit-
televien osuus (10,7 %) on saman suuruinen
kuin parempaan asemaan etenemisté tirkednd
pitévien palkansaajien osuus, silld vain noin jo-
ka kymmenes palkansaaja piti uralla etenemisté
erittdin tirkednd tydolotutkimuksessa (Lehto &
Sutela 2014). Tyo- ja elinkeinoministerién tyo-
olobarometrin (Lyly-Yrjindinen 2018) mukaan
palkansaajat kokevat yleisen tyollisyystilanteen
myonteisemméksi kuin oman tyopaikan talou-
dellisen tilanteen. Tdmén vuoksi tutkittavat
saattavat kokea johtotehtdvit houkuttelevam-
maksi oman organisaationsa ulkopuolella.
Ensimmaisen hypoteesimme (H1) mukaisesti
havaitsimme, ettd niilld asiantuntijoilla, joilla oli
enemman johtotehtdviin liittyvid huolenaiheita,
oli vahemman johtotehtaviin liittyvid urasuun-
nitelmia. Asiantuntijat, jotka eivdt suunnitel-
leet pyrkivansd lainkaan johtotehtéviin, olivat
enemmin huolissaan mahdollisesta epdonnis-
tumisesta, tyon ja muun eldiméin epitasapainos-
ta sekd vaikeuksista johtotehtdvien seurauksiin
liittyen verrattuna niihin asiantuntijoihin, jotka
suunnittelivat pyrkivansé johtotehtédviin jossain
toisessa organisaatiossa. Teoreettisen mallimme
(Aycan & Shelia 2018) valossa tulos voi selittyd
silld, ettd asiantuntijat, joilla on runsaasti johto-
tehtdviin liittyvid huolia, kokevat johtotehtavit
uhkana perustarpeidensa tdyttymiselle (auto-
nomia, kompetenssi ja yhteenkuuluvuus; Deci
& Ryan 1985). Vilttddkseen ndmd uhat asian-
tuntijat voivat noudattaa itsed vahingoittavaa
strategiaa (Jones & Berglas 1978) eivitka siten
suunnittele hakeutuvansa johtotehtaviin.
Mielenkiintoinen havainto oli, ettd tutkittujen
asiantuntijoiden huolet epdonnistumisesta, tyon
ja muun elimén epitasapainosta sekd vaikeuk-
sista ja ongelmista olivat merkityksellisid suun-
niteltaessa johtotehtdviin hakeutumista toiseen
organisaatioon, mutta eivit niinkdan omassa
organisaatiossa. On mahdollista, ettd asiantun-

tijoiden pohtiessa johtotehtdviin hakeutumista
omassa organisaatiossaan, organisaatio kaytdn-
teineen ja toimintatapoineen on heille niin
tuttu, ettei mahdollisia johtotehtavid koeta voi-
makkaana uhkana (Lazarus 1991) eivatkd huo-
lenaiheet siten aiheuta uhkaa perustarpeiden
tayttymiselle (Deci & Ryan 1985). Lisdksi tu-
tussa toimintaympdristossd johtamista tukevat
voimavarat ja johtamisen tukirakenteet (esim.
esimiesten tyonohjaus) ovat paremmin tiedossa,
minkd vuoksi johtotehtdviin liittyvit huolen-
aiheet eivét aiheuta samassa méirin vilttelya
kuin harkittaessa johtotehtavid toisessa organi-
saatiossa.

Huoli tyén ja muun eldman epatasapai-
nosta johtotehtavissa on yhteydessa
henkilékohtaisiin tytavoitteisiin

Tuloksemme tukivat osittain toista oletustamme
(H2). Kolmesta tutkitusta johtotehtéviin liitty-
vastd huolenaiheesta huoli epdtasapainosta tyon
ja muun eldmdn vililld oli yhteydessa tutkittujen
asiantuntijoiden kuvaamiin henkil6kohtaisiin
tyotavoitteisiin, jotka liittyivat urakehitykseen.
Asiantuntijat, jotka raportoivat vahiten huolta
tyon ja muun eldmén epétasapainosta liittyen
mahdollisiin johtotehtdvien seurauksiin, aset-
tivat muita useammin tdrkeimméksi henkilo-
kohtaiseksi tyotavoitteekseen urakehityksen
(esim. ylennyksen, korkeamman aseman, johto-
tehtdvdn). Kaikkiaan urakehityksen nosti tér-
keimmaksi tavoitteekseen 7,5 prosenttia tutki-
tuista. Perinteisesti perheen perustaminen ja
uralla eteneminen on voitu nidhda jopa toisensa
poissulkevina tulevaisuuden tavoitteina. Voikin
olla, etta vahiten huolta tyon ja muun eldmén
epitasapainosta raportoivat asiantuntijat koke-
vat urakehityksen tirkedampéna tavoitteena kuin
perheeseen ja omaan vapaa-aikaan liittyvit asiat.
Toisaalta voi olla, ettd urakehitysta tavoittelevilla
asiantuntijoilla on hyvat psyykkiset hallintakei-
not tyon ja muun eldmin tasapainottamiseen ja
siksi huolta tyon ja muun elimén epdtasapai-
nosta ei koeta voimakkaana.

Oletuksemme ulkopuolelta havaitsimme, ettd
johtotehtdviin liittyvat huolet tyon ja muun eld-
mén epitasapainosta kytkeytyivit henkilokoh-
taisiin tavoitteisiin, joissa korostui hyvinvointi
(esim. tydkuormituksen hallinta, motivaatio,
tyossd viihtyminen). Kaikkiaan hyvinvointiin
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liittyvdn tavoitteen nosti keskeisimmaksi kuu-
desosa (16,8 %) asiantuntijoista, joka on samaa
luokkaa kuin Huhtalan ym. (2013) suomalai-
siin teknisen ja kaupallisen alan johtajien tut-
kimuksessa (12 %) ja Hyvosen ym. (2009) nuor-
ten esimiesten tutkimuksessa (15 %). On mah-
dollista, ettd hyvinvoinnin tavoitteita priorisoi-
vat asiantuntijat arvioivat johtotehtdvien seu-
raukset herkemmin ty6n ja muun eldimin tasa-
painoa uhkaaviksi, koska hyvinvoinnin yllapi-
tamiseen liittyy mm. kuormituksen hallinta
tyOssd ja tyokuormituksesta palautuminen va-
paa-ajalla (esim. henkinen tyostd irrottautumi-
nen) (Kinnunen 2017). Toisaalta on mahdollista,
ettd hyvinvoinnin tavoitteet liittyvit jo olemassa
oleviin hyvinvoinnin ja tyossd jaksamisen on-
gelmiin - kuten Hyvdsen ym. (2009) tutkimuk-
sessa on havaittu — minké vuoksi asiantuntijat
ovat huolissaan johtotehtdvien kielteisistd seu-
rauksista tyén ja muun eldman tasapainolle.
Korkeasti koulutettujen asiantuntijoiden joh-
totehtéviin liittyvit huolet tyon ja muun elimén
epitasapainosta kytkeytyivat myos heiddn hen-
kilokohtaisiin tydtavoitteisiinsa, jotka liittyivit
arvostukseen ja vaikuttamiseen (esim. yleisen
hyvin edistiminen, tyén merkityksellisyys yh-
teiskunnassa). Arvostukseen ja vaikuttamiseen
liittyvid tavoitteita raportoi kaikkiaan seitsemédn
prosenttia tutkituista asiantuntijoista, mikd on
hieman enemmién kuin Huhtalan ym. (2013)
teknisen ja kaupallisen alan johtajien tutkimuk-
sessa (4 %). Voi olla, ettd asiantuntijoilla, jotka
tavoittelevat tydssdan laajempaa yhteiskunnal-
lista vaikuttamista/arvostusta, ty6 vie jo nykyi-
sellddn paljon aikaa perheeltd ja muulta eldmalta.
He saattavat siis ndhda johtotehtévit ylimaarai-
seni velvollisuutena, joka rajoittaa autonomian
tarvetta (Aycan & Shelia 2018), eikd vie kohti
tavoitetta yhteiskunnallisesta vaikuttamisesta.
Téssd yhteydessd on syytd muistaa, ettd tutkit-
tujen joukossa oli huomattavan suuri maira
tiedeyhteison asiantuntijoita (professoreita 9 %,
tieteentekijoitd 51 %), jotka saattavat kokea
esimerkiksi hallinnollisten johtotehtdvien uh-
kaavan oman tutkimusalan edistdmistd ja ndin
ollen myo6s yhteiskunnallista vaikuttamista, mi-
kd on keskeinen ja arvostettu professoreiden ja
tieteentekijoiden tyonkuvaa médrittava tehtéva.
Huolet ty6n ja muun eldmin epétasapainosta
kytkeytyivdat myds henkil6kohtaisiin tyétavoit-
teisiin, jotka liittyivét tyon lopettamiseen. Ty6n

lopettamista (tyouran pdittiminen, elakkeelle
siirtyminen) tavoitteli vain pieni osa tutkittavis-
ta (3 %), mutta yhteys johtotehtaviin liittyviin
tyon ja muun eldman epétasapainon huoliin oli
kuitenkin merkitsevd. Tarkemmat tarkastelum-
me osoittivat, ettd tyon lopettamista tyGtavoit-
teenaan priorisoivat henkil6t olivat vanhempia
(keski-ika 61 vuotta) verrattuna muihin tutkit-
taviin (keski-ikd 45 vuotta) ja ndin ollen niitd
tavoitteita kuvanneet asiantuntijat olivat lahem-
pédnd eldkesiirtymad. On ymmarrettivdd, ettd
elakeidn ldhestyessd asiantuntijat liittdvdt mah-
dollisiin johtotehtaviin herkemmin huolta tyon
ja muun eldmén epitasapainosta (esim. huoli
elakesiirtyman sujuvuudesta mahdollisissa joh-
totehtavissa).

Tutkimuksen arviointia ja johtopaatokset

Tutkimuksemme vahvuus on laaja tutkimusai-
neisto, johon osallistui korkeasti koulutettuja
asiantuntijoita seké yliopistoista sekd kaupalli-
silta ja teknisiltd aloilta. Kéyttdimdamme iso ja
monipuolinen aineisto parantaa tulosten yleis-
tettavyyttd. Tutkimuksemme vahvuutena on
my6s sen monimenetelmallinen asetelma, joka
sisdlsi sekd maddrillisid, strukturoituja kysely-
menetelmid (johtotehtdvien huolenaiheet, ura-
suunnitelmat) ettd avoimen kysymyksen (hen-
kilokohtaiset tyGtavoitteet), jonka vastaukset
analysoitiin sisaltoldhtoisesti. Néin ilmidsta
saatiin monipuolisempi kuva kuin pelkistaan
valmiita vastausvaihtoehtoja kdyttamalla.
Toisaalta on huomioitava, ettd havaintojem-
me laajempi yleistiminen muihin ammattiryh-
miin (esim. opetushenkilosto peruskouluissa
ja keskiasteella, terveydenhuoltoalan ammatti-
henkil6sto) vaatii kuitenkin lisatutkimusta jat-
kossa. Liséksi on syytd huomioida, ettd kustakin
ammattiliitosta erikseen tarkasteltuna vastaus-
prosentit jdivit joiltain osin melko alhaisiksi.
Niin ollen emme voi tietdd, miten vastaamatta
jattdneet ovat saattaneet poiketa tutkittavan il-
mion, eli johtamisen huolenaiheiden suhteen
vastanneista asiantuntijoista. Tulosten tulkintaa
rajoittavana tekijand voidaan pitdd myos poikki-
leikkausasetelmaa, jonka vuoksi emme voineet
osoittaa syy-seuraussuhteita johtotehtéviin liit-
tyvien huolten yhteyksistd urasuunnitelmiin ja
henkil6kohtaisiin ty6tavoitteisiin. Pystymme ai-
noastaan toteamaan, ettd johtotehtéviin liittyvat
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huolet kytkeytyvit urasuunnitelmiin ja henkilo-
kohtaisiin tyétavoitteisiin. Jatkossa johtotehta-
viin liittyvien huolenaiheiden yhteyttd urasuun-
nitelmiin ja henkilokohtaisiin ty6tavoitteisiin
olisikin syytd tutkia samojen henkildiden seu-
rantatutkimuksella. Néin saataisiin tietoa siiti,
hakeutuvatko runsaasti huolenaiheita kokevat
asiantuntijat epatodenndkdisemmin johtotehta-
viin heiddn toteutuneiden uravaiheidensa seu-
raamisen perusteella.

Johtopéatoksend toteamme, ettd korkeasti
koulutettujen asiantuntijoiden johtotehtdviin
liittyvdt huolenaiheet kytkeytyvit siihen, ettd
johtotehtévit eivat kuulu heiddn urasuunnitel-
miinsa. Lisdksi johtotehtéviin liittyvit huolet
tyon ja muun eldmin epitasapainosta kytkey-
tyvat asiantuntijoiden henkilokohtaisiin tyota-
voitteisiin, joilla tavoitellaan hyvinvointia, tyon
lopettamista sekéd arvostusta ja vaikuttamista,
mutta jotka eivit sisalla pyrkimistd oman uran
kehittdmiseen. Tulostemme perusteella johto-
tehtédviin liittyvien huolenaiheiden huomioimi-
nen tyOpaikoilla - niin yliopistoissa kuin kau-
pallisen ja teknillisen alan organisaatioissakin
- voi auttaa purkamaan esteitd johtotehtdviin
pyrkimisen tai niiden vastaanottamisen tieltd
(Aycan & Shelia 2018). Johtotehtaviin liittyvia
epdonnistumisen huolia tulisi lieventdd tarjoa-
malla asiantuntijoille kouluttautumismahdolli-
suuksia ja tukiverkkoja (esim. sddnnolliset kehi-
tyskeskustelut ja valmennukset), joilla voidaan
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