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1 JOHDANTO 

1.1 Tutkimuksen tausta 

 

”Kvartaalikapitalismi läkähdyttää.”, Juha Siltala (2004) 

”Uupuva ajattelee epäonnistuvansa”, Kirsi Ahola (2001) 

”Perheet toivovat lisää yhteistä aikaa.”, Raila Fransman (2004) 

 

Tämänkaltaiset otsikot ja puheenaiheet ovat tänä päivänä yleisempiä kuin koskaan 

ennen. Vaikka ”tavallisten työntekijöiden” työviikot ovat viimeisen 20 vuoden aikana 

pysyneet suhteellisen samalla tasolla, on johtajien ja etenkin huippujohtajien työviikot 

pidentyneet huomattavasti. Yli 50 tunnin työviikot ovat nykypäivää, eikä jopa 80 tunnin 

työviikkokaan ole enää mikään mahdottomuus. Sijoittajaomistajat vaativat aina vain 

parempia tuloksia, asiakkaat haluavat hyvää laatua ja palvelua, alaiset vaativat hyvää 

esimerkkiä ja hyviä työoloja, kilpailijat väijyvät jokaista virhettä… Johtajien paine on 

armoton ja niitä paineita satelee monelta eri taholta. Päivät pitenevät ja henkinen ja 

fyysinen rasitus kasvavat. Työn lisäksi pitäisi löytää aikaa myös perheelle ja omille 

harrasteille. Ongelma on ilmeinen ja onneksi siihen on viime aikoina alettu 

kiinnittämään entistä enemmän huomiota.  

 

Aiemmin oli eräänlainen näkymätön sosiaalinen paine, että mikäli antoi periksi työn 

rasituksille ja nosti kädet pystyyn, leimattiin kyseinen henkilö luovuttajaksi ja 

luuseriksi. Ajatusmaailma oli täysin vääristynyt. Viime vuosina on onneksi saatu 

havaita positiivisia ja rohkeita esimerkkejä siitä, kuinka monet huippujohtajat ovat 

nostaneet ne kädet pystyneet ja luovuttaneet. Heidän elämäänsä kuuluu muutakin 

kuin työ. Nordean pääjohtaja Thorleif Krarup ja Huhtamäen varatoimitusjohtaja Matti 

Tikkakoski ovat oivina esimerkkeinä rohkeista huippujohtajista. Heidän päätöksensä 

keskittyä perhe-elämään enemmän työn kustannuksella saattaa olla lähtölaukaus 

uudenlaiselle ajatusmaailmalle.  
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1.2 Aikaisemmat tutkimukset 

 

Tästä aiheesta ei ole kovin vanhoja tutkimustuloksia saatavilla - ainakaan kovin 

reliaabeleja. Tämä johtuu lähinnä siitä, että kaksi nykyisen kuormittavan 

johtamisilmiön taustalla olevaa tekijää – globalisaatio ja kvartaalitalous – ovat tulleet 

mukaan keskusteluihin vasta lähinnä 1990-luvun puolivälin jälkeen. Euroopan 

yhtenäistyminen vuonna 1992 ja angloamerikkalaisen omistajalähtöisen 

yrityskulttuurin maihinnousu Eurooppaan antoivat lähtölaukaukset bisneskentän 

hektisöitymiselle ja johtajien työn vaatimustason kasvulle.  

 

Sen sijaan viime vuosina kyseistä aihetta on alettu tutkimaan perin intensiivisesti. 

Greenblatt tutki vuonna 2002 työn ja vapaa-ajan yhteensovittamisen ongelmia. Hän 

selvitti myös taustalla olevia tekijöitä, jotka ovat johtaneet nykyiseen kehitykseen sekä 

keskittyi etenkin henkilökohtaisiin resursseihin ja niiden optimointiin.  

 

Greenhaus ja Powell (2002) ovat myös tutkineet työn ja perheen intressien törmäystä. 

Tutkimuksessaan he keskittyivät lähinnä erilaisten roolien vaikutukseen ilmiön 

selittäjinä. He tutkivat roolipaineiden, roolien merkittävyyden ja roolien tukemisen 

vaikutusta osallistumispäätökseen työn ja perheen toiminnan välillä.  

 

Feldman on myös omalta osaltaan syventynyt aiheeseen (2002). Hän on erikoistunut 

tutkimaan etenkin johtajien taipumuksia tehdä ylitöitä. Hän on muun muassa jaotellut 

neljä eri tekijäjoukkoa, jotka määrittelevät johtajien ylityötaipuvuutta. Hänen 

artikkelinsa esittää monitasoisen rungon, jonka avulla voidaan ymmärtää mitkä 

olosuhteet lisäävät johtajien taipumusta tehdä ylitöitä 

 

Suomessa etenkin parivaljakko Vaara ja Tienari (2003) ovat perehtyneet johtajiin 

kohdistuviin paineisiin, vaatimuksiin, niiden seuraamuksiin sekä kvartaalitalouteen 

näiden ilmiöiden taustalla. He ovat käyneet useita keskusteluja eri yrityksissä 

toimivien esimiesten ja asiantuntijoiden kanssa ja saaneet sitä kautta tutkittua hyvin 

läheltä ilmiötä ja sen vaikutuksia. Yhtenä casenaan he tutkivat Nordean yritysfuusion 

yhteydessä ilmenneitä, ajoittain jopa epäinhimillisiä työmääriä, joita konsernin 

huippujohtajat muutosprosessin aikana kokivat.  
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1.3 Tutkimusasetelma ja rajaukset 

 

Työn perimmäisenä tarkoituksena on kartoittaa (huippu)johtajiin kohdistuvia paineita 

ja vaatimuksia, joita he työssään kohtaavat. Tavoitteena on aluksi selvittää millainen 

on yritysjohtajan toimenkuva ja minkälaisia hänen työtehtävänsä ovat. Sitten pyrin 

selvittämään ja käymään läpi niitä paineita, vaatimuksia ja odotuksia joita he työssään 

kohtaavat. Tässä yhteydessä selvitän myös kaikki ne keskeisimmät tahot, jotka näitä 

edellä mainittuja rasitteita johtajille luovat. Jotta ilmiöt tulisi täysin ymmärretyksi koko 

kontekstissaan, pyrin selvittämään ja avaamaan niitä taustalla olevia institutionaalisia 

voimia, jotka lopun perin ovat kaikkien näiden nykyisten yritysmaailman lieveilmiöiden 

takana. Lopuksi teen vielä katsauksen niistä kannustimista ja työn hyötypuolista, 

joiden myötä nykyiset huippujohtajat jatkavat yhä työssään – kaikista sen rasituksista 

huolimatta. Kattavan teoriapohjan, syvällisen haastattelun ja mediatekstien avulla 

pyrin kertomaan lukijalle selkeän kuvan nykypäivän yritysjohtajien kokemista paineista 

ja vaatimuksista.  

 

Työssäni kerron nimenomaan vain ylimpään johtoon liittyvistä paineista ja heidän 

kokemuksistaan. En siis puutu juurikaan keskijohdon näkökulmaan. Taustalla olevista 

voimista otin tarkasteluuni vain mielestäni eniten johtajien paineisiin ja vaatimuksiin 

vaikuttavat ilmiöt. Monia eri ilmiöitä jäi varmasti vielä käsittelemättä, mutta kaikkien 

niiden esilletuonti ei ollut työn luonteen huomioon ottaen välttämätöntä. Kannustimia 

kävin läpi vein sen verran, että lukija saa jonkinlaisen kuvan niistä syistä, mitkä ajavat 

johtajia uuvuttavaan työhönsä. Kannustimien syvempi tutkailu olisi itsessään vaatinut 

jo oman tutkimuksensa. Myöskään työn fysiologisiin ja joihinkin psyykkisiin haittoihin 

en sen syvällisemmin perehtynyt, sillä näiden asioiden pätevä sisäistäminen olisi 

vaatinut jonkinasteista lääkärinkoulutusta ja teoriaa alalta. Tässä työssäni en 

myöskään käynyt vielä kehittämään mitään ratkaisumalleja nykyiseen tilanteeseen 

taikka ennustellut mihin nykyisenkaltainen tilanne voi johtaa. Näihin asioihin palaan 

todennäköisesti tulevassa tutkimuksessani.  

 

Päätutkimuskysymyksinäni ovat siis: 

- Mitä paineita ja vaatimuksia nykypäivän huippujohtajat työssään kokevat? 

- Mitkä tekijät vaikuttavat johtajien hektiseen nykytilanteeseen? 
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Alakysymykset näihin liittyen ovat puolestaan: 

- Mitkä tahot aiheuttavat johdolle paineita ja millä tavoin? 

- Mitä seuraamuksia paineista ja kasvaneesta vaatimustasosta seuraa? 

- Mitkä ovat ne kannustimet jotka houkuttelevat altistumaan johtotehtävien 

mukanaan tuomille rasituksille? 

 

 

2 JOHTAJAN TYÖ JA HEKTINEN NYKYTILA 

 

Tässä kappaleessa kartoitetaan johtajan toimenkuvaa, työtehtäviä ja vastuita. Sen 

jälkeen määritellään nykyisen kiihtyneen talousmaailman keskeisimmät 

taustavaikuttajat ja määritellään tärkeimmät aiheeseen liittyvät termit. Kappaleen 

lopussa käydään vielä läpi johtajien saamia kannusteita, jotka motivoivat heitä 

raastavaan työhönsä 

 

2.1 Johtaminen työnä ja johtajan vastuu 

 

Johtamisen kenttä on usein jaettu asioiden johtamiseen (management) ja ihmisten 

johtamiseen (leadership). Jako on kovin keinotekoinen, sillä näitä kahta ei voi erottaa 

toisistaan. Mitään asiaa ei voi johtaa muuten kuin ihmisten avulla. (Viitala 2004) 

 

Kotter (1982) on määritellyt asioiden johtamisen ja ihmisten johtamisen seuraavasti. 

Asioiden johtaminen on suunnittelua ja budjetointia – yksityiskohtaisten 

toimenpiteiden ja aikataulujen määrittelyä ja resurssien optimaalista jakamista. 

Vuorovaikutus on lähinnä organisointia ja miehittämistä – rakenteiden, ihmisten, 

vastuiden ja toimintatapojen määrittämistä ja toteuttamista. Työn toteutus on 

päätöksentekoa ja valvontaa, tulosten vertailua suunnitelmiin, erojen tunnistamista ja 

niihin liittyvien ongelmien ratkaisun suunnittelua ja organisointia. Tuloksena saadaan 

ennustettavuutta ja järjestystä, joiden ansiosta mahdollistetaan eri sidosryhmien 

asettamien avaintulosten jatkuva, mahdollisimman korkea taso.  

 

Ihmisten johtaminen puolestaan on Kotterin (1982) mielestä suunnanmääritystä – 

usein pidemmälle tulevaisuuteen ulottuvan vision kehittämistä ja vastaavat muutokset 
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toteuttavan strategian määrittämistä. Vuorovaikutus on ihmisten sitouttamista, 

suunnan viestittämistä sekä ryhmien kokoamista. Työn toteutus on motivointia ja 

innostamista, jolla annetaan voimaa ylittää mahdolliset muutosesteet. Tuloksena 

saadaan muutokset ja edellytykset jatkuvalle oppimiselle ja muutokselle, joka lisää 

yrityksen kilpailukykyä.  

 

Nanus (1989) on myös esittänyt omat näkemyksenä leadershipin ja managementin 

eroista. Hänen mielestään asioiden johtaminen on asioiden tekemistä oikein. Se on 

suuntautunut organisaation sisäisiin asioihin ja nykyhetkeen. Se ottaa kantaa 

organisaation toimintaprosessiin ja korostaa vakautta, ennustettavuutta ja valvontaa. 

Se on myös tuloskeskeistä ja johtaa toimintojen suuntaisesti. Nanusin mielestä 

johtajuus eli leadership on oikeiden asioiden tekemistä. Se on suuntautunut 

organisaation ulkopuolelle ja tulevaisuuteen. Se ottaa kantaa organisaation 

kehittämisen suuntaan ja korostaa joustavuutta ja muutosta. Se on myös 

ihmiskeskeisempää ja johtaa usein yli organisaation toimintarajojen.  

 

Toffler (1995) tarkastelee johtamista käyttäen ihmisten ja asioiden johtamisen 

ulottuvuuksia. Johtaja toimii yhtä lailla yhteydenpitäjänä ulkomaailmaan kuin myös 

sisäisenä joukonjohtajana. He luovat ja ylläpitävät monia verkostoja niin yrityksen 

sisällä kuin myös sen ulkopuolella. Johtaja edustaa yksikköään ulospäin, edistää sen 

tarpeita ja ajaa sen etuja. Paljon on johtajan työnkuva muuttunut ja etenkin 

monipuolistunut sitten 1960-luvun, jolloin johtajan rooli nähtiin lähinnä vain 

päätöksentekijänä. 

 

”Organisaation esimiesten ja johtajien keskeisenä tehtävänä on vastata tiimien, 

yksikköjen tai koko organisaation toimintojen sujuvuudesta.” Hänen tehtävänä 

on puuttua tarpeen vaatiessa tätä näiden sujuvuutta haittaaviin kohtiin ja 

ongelmiin. Esimiesten apuna näissä ristiriitatilanteissa toimivat työpaikan 

sisäiset järjestelmät, kuten henkilöstöhallinto, luottamusmiesjärjestelmä ja 

työterveyshuolto (Järvinen 1998; Lönnqvist 1996). 

 

Esimies on välittävä linkki yksikkönsä ja muun organisaation sekä toimintaympäristön 

välillä. Hän tuo ja vie viestiä organisaation sisällä horisontaalisesti ja vertikaalisesti. 

Lisäksi hänen tehtävänään on tarkastella työryhmien toimintaa kokonaisuutena ja 
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huolehtia että työn edellytykset ja – järjestelyt ovat kunnossa. Hänen tehtävänään on 

johtaa työyhteisöään kokonaisuuden kannalta järkevästi. Hän kuitenkin viime kädessä 

yksin vastaa työyhteisönsä toiminnasta ja tuloksellisuudesta. (Järvinen 1998) 

 

2.2 Taustalla vaikuttavat tekijät 

2.2.1 Globalisaatio  

Globalisaatio on varsin moniulotteinen termi, eikä sille ole vieläkään oikein keksitty 

vastaavaa kunnollista suomenkielistä vastinetta. Lähinnä parhaat suomennosyritelmät 

ovat kansainvälistyminen tai maapalloistuminen. Karkeasti määriteltynä globalisaatio 

tarkoittaa yhteisöllistä muutosta ja lisääntyviä yhteyksiä ihmisten välillä. Globalisaatio 

on siis globaalia verkottumista.  

 

Yleisimmin globalisaatio ymmärretään taloudellisena käsitteenä. Se voidaan kuitenkin 

ymmärtää myös kulttuurin, informaation tai hallinnon tasolla, näiden 

globalisoitumisprosessina. Asiayhteydestä riippuen globalisaatio on siis joko ihmisten 

lähentymistä toisiaan kohti, markkinoiden lähentymistä toisiaan kohti tai jopa globaalia 

hallintoa. Joissain määrittelyissä globalisaatio-termi korostaa kansallisvaltioiden 

rajojen hämärtymistä ja etenemistä kohti tietynlaista maailmankansalaisuutta. 

Globalisaatio käsittää siis lähes kaiken ihmisten välisen toiminnan. 

 

Toisen maailmansodan jälkeen globalisaatio on liitetty tiettyihin. kehityssuuntiin, joista 

liiketaloudellisesta näkökulmasta katsottuna merkittävimpiä ovat: 

- tavaroiden vapaampaan liikkumiseen maailmanmarkkinoilla 

- ihmisten liikkuvuuteen 

- tiedonkulkuun 

- kansainvälisen kaupan kehittymiseen 

- pääoman lisääntymiseen suorina ulkomaisina sijoituksina 

- monikulttuurisuuden vähentymiseen (länsimaistuminen, amerikanisaatio yms.) 

- vallan siirtyminen ylikansallisille organisaatioille ja maailmanlaajuisten 

rahamarkkinoiden kehitys 

(Encyclopedia Britannica 2006) 
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2.2.2 Kvartaalitalous 

Informaatioteknologian nopea kehittyminen on mahdollistanut nopeamman tiedon 

välittämisen sekä tiedon välittämisen kanavien monipuolistumisen. Yhtenä 

seurauksena tästä on globaalit, reaaliaikaiset pääoma- ja finanssimarkkinat. (Tienari & 

Vaara 2003)  

 

Mannereurooppalaiset ja pohjoismaiset yritykset ovat olleet perinteisesti hyvin 

johtajakeskeisiä. Niiden toimintaa on varsin vahvasti ohjannut sidosryhmäajattelu, 

jossa johtajat ja työntekijät yhteistyössä pyrkivät parhaalla mahdollisella tavalla 

tyydyttämään asiakkaidensa tarpeita. Julkisten viranomaisten ja ammattiliittojen 

kanssa tehdään yhteistyötä siten, että kannattavalla yritystoiminnalla on 

toimintaedellytykset myös pitkällä tähtäimellä. (Tienari & Vaara 2003) 

 

 Erityisesti 1990-luvulla levinnyt Angloamerikkalainen, sijoittajaomistajien etuja ajava 

kvartaalitalousmalli on nyttemmin vahvasti haastanut tämän. Kvartaalitalouden 

ideologia perustuu sijoittajaomistajien edun vaalimiseen ja pääomamarkkinoiden 

logiikan ihannointiin. Julkisesti noteeratuissa yrityksissä sijoittajaomistajien lyhyen 

aikavälin intressien tyydyttäminen ajaa tässä mallissa muiden sidosryhmien edelle. 

Kvartaalitalouden keskeinen mittari on osakkeen pörssikurssi. (Tienari & Vaara 2003) 

 

Kvartaalitaloudessa yritysjohtajien pitää uskottavasti kertoa myönteinen kertomus 

yrityksen nykytilasta ja tulevaisuudesta. Yritykset tulevat neljännesvuosittain ulos 

kvartaalitulosten kanssa tyydyttämään omistajien ja analyytikkojen informaatiotarvetta. 

Sijoittajaomistajat asettavat yritysjohtajille jatkuvia paineita ”luoda arvoa” yritykselle. 

Kvartaalitalouden logiikka tarkoittaakin usein ennen kaikkea lyhytjännitteisyyden ja 

lyhyen tähtäimen ajattelun voittokulkua. Yritysten tarve näyttää dynaamiselta 

edellyttää nopeassa tahdissa tehtyjä muutoksia. Vaarana on kuitenkin, että 

johdonmukaisuus saattaa kärsiä lyhyen tähtäimen opportunismissa. (Tienari & Vaara 

2003) 

 

2.2.3 Pitkien päivien kulttuuri 

Pohjoismaiseen hyvinvointiyhteiskunnan malliin on olennaisesti kuulunut selkeä 

rajanveto työn ja vapaa-ajan välille. Viime vuosina trendi on kuitenkin ollut 
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muuttumassa. Kvartaalitalous ja liiketoiminnan logiikan muutokset ovat vähentäneet 

ihmisten mahdollisuuksia säädellä omaa ajankäyttöään. Työtä tekevillä ihmisillä on 

työtä yhä enemmän ja enemmän. Etenkin monikansalliset yritykset ovat olleet 

aktiivisesti levittämässä tätä ”pitkien päivien kulttuurin” ilosanomaa. (Tienari & Vaara 

2003) 

 

 ”Pitkien päivien kulttuurissa” ihminen on aina se joka joustaa, ei yritys. Ajatus 

työvoiman joustavasta vaihtuvuudesta mahdollistaa uuden työntekijän palkkaamisen 

vanhan tilalle, mikäli nykyinen työntekijä tulee tehottomaksi eikä osoita riittävää 

sitoutumista yritykselle. Monet vaihtavat myös vapaaehtoisesti työpaikkaansa tiheään 

tahtiin, sillä lyhyen aikavälin tuloksia korostavassa kvartaalitaloudessa liian 

pitkäaikainen sitoutuminen samaan työnantajaan saattaa näyttää epäilyttävältä. 

(Tienari & Vaara 2003) 

 

”Pitkien päivien kulttuuri” ja informaatioteknologian räjähdysmäinen kehitys 

mahdollistavat ja edellyttävät johtajilta tavoitettavuutta 24 tuntina vuorokaudessa ja 

seitsemänä päivänä viikossa. Työpaikalla pysytään myöhään näyttämässä naamaa. 

Asiakastapahtumia ovat kalenterit täynnä ja kiire on koko ajan taustalla. Aikaa 

suunnittelulle ja ajattelulle on koko ajan vähemmän, mutta toimintaa vaaditaan koko 

ajan enemmän. (Tienari & Vaara 2003) 

 

Pitkien päivien kulttuurissa naiset ovat suurimmassa vaarassa kärsiä. Koska 

kvartaalitaloudessa työnantajalla on ”oikeus” vaatia osaajiltaan täydellistä ajallista 

sitoutumista, voi tästä johtuen monen yksityiselämä kärsiä. Koska yhteiskunnan 

kulttuurinen normisto ja rakenne edelleen edellyttävät naisen ottavan päävastuun 

lasten hoitamisesta, on naisen käytännössä valittava joko työura tai lapset. (Tienari & 

Vaara 2003) 

 

2.2.4 Kultainen häkki (”golden gage”) 

Kvartaalitalouden ammattilaiset elävät ”pitkien päivien kulttuurissa” yleensä 

vapaaehtoisesti. He voivat kehittää omaa henkilökohtaista osaamistaan ja toteuttaa 

omia tavoitteitaan ja intohimojaan. Kunnianhimoisille ja ahkerille osaajille tarjoutuu 

täten houkuttelevia paikkoja. Heidän saama tuntuva rahallinen korvaus lievittää 

tuntuvasti aiheutuneita kärsimyksiä. Pitkiä päiviä tulee tehtyä aivan huomaamatta. 
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Työstä tulee ikään kuin kultainen häkki. Työn sisältö on mielenkiintoista ja haastavaa, 

mutta yleisiin pelisääntöihin on käytännössä mahdotonta yksittäisen ihmisen 

vaikuttaa. (Tienari & Vaara 2003) 

 

Useimmilla teollisuudenaloilla on nykypäivänä täysin normaalia, että vastuullisessa 

asemassa olevat henkilöt tekevät maksuttomia ylitöitä aina kun siihen vain on tarve – 

myös viikonloppuisin ja iltaisin. Ja nykyään tarvetta on yhä useammin ja useammin. 

Kiitos tästä kuuluu kvartaalitaloudelle ja ahneille sijoittajaomistajille. (Tainio, Huolman, 

Pulkkinen, Ali-Yrkkö & Ylä-Anttila 2003) 

 

Yksikään johtaja ei ole halukas uhraamaan itseään jatkuvan saavutettavuuden 

alttarille, mutta heidän on käytännössä pakko, sillä heillä on pelko siitä, että aina on 

joku valmiina hyppäämään heidän saappaisiinsa. Sen takia on entistä vaikeampaa 

sanoa ”ei” ylitöille. ( Tienari & Vaara 2003²)  

 

2.2.5 Work-life balance 

Entisestä Nordean pääjohtajasta, Thorleif Krarupista on tullut hyvin tunnettu esimerkki 

työn ja muun elämän sopeuttamisen ongelmista. Hän erosi Nordean johdosta 

elokuussa 2002 vedoten työnsä aiheuttamiin äärimmäisiin paineisiin hänen 

henkilökohtaista elämäänsä kohtaan. Hänen mielestään pelkkä työ ei kokonaan 

tyydyttänyt hänen tarpeitaan. (mukaillen Tienari & Vaara 2003²) 

 

Krarupin tapaus avasi keskustelun työn ja yksityiselämän tasapainottamisesta. Vaikka 

toisaalta onkin perusteltua pitää ympärivuorokautista tavoitettavuutta luonnollisena 

osana nykypääjohtajan työsopimusta, on huomattavaa, että monet huippujohtajat 

kärsivät samanlaisista paineista ja vaatimuksista kuin herra Krarup. (mukaillen Tienari 

& Vaara 2003²)  

 

Työntekijän work-life balancea koskevien huolien huomioiminen on monissa 

yrityksissä jo välttämättömyys. Kansainvälinen kilpailu henkilöstövoimavaroista on 

tehnyt organisaation kyvystä edistää työn ja vapaa-ajan suhdetta tärkeän tekijän 

uusien kykyjen houkutteluun. Yli puolet ammattimaisesta työvoimasta haluaisi 

työskennellä vähemmän ja valitsevat yhä useammin uuden työpaikkansa sen 
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perusteella, miten heillä on mahdollisuutta työn lisäksi myös vapaa-aikaan. 

(Greenblatt 2002) 

 

Work-life balancen dynamiikkoihin ovat viime aikoina vaikuttaneet muutokset 

sosiaalisissa tarpeissa, saatavilla olevat teknologiat sekä henkilökohtaiset odotukset. 

Työntekijöiden perheeseen liittyvät rahalliset-, ajalliset- ja sosiaaliset rasitteet ovat 

dramaattisesti kasvaneet. Kannettavat tietokoneet, matkapuhelimet ja Internet ovat 

tehneet joustavasta etätyöstä entistä järkevämpää ja kustannustehokkaampaa. 

Lisäksi kansallinen asenne työmenestyksen uhraamisesta perheen takia on tullut yhä 

enemmän puolustelluksi. (Greenblatt 2002) 

 

On olemassa neljä eri resurssityyppiä koskien work-life balancea. Ajalliset resurssit 

tuovat aikaa tehdä mitä kukin haluaa tehdä. Rahalliset resurssit tuovat rahaa, jolla 

voidaan ostaa tuotteita tai palveluita elämän tyytyväisyyden parantamiseen tai luoda 

aikaa sitä varten. Kontrolli tuottaa kyvyn valita milloin ja miten luoda tärkeitä 

lopputuloksia. Henkilökohtaisten resurssien (fysikaaliset, psykologiset, emotionaaliset 

ja sosiaaliset) parantuminen kasvattaa työntekijän kykyä suoriutua työ- ja perhe-

elämän haasteista. (Greenblatt 2002) 

 

2.3 Johdon kannusteet 

2.3.1 Työnkuvaan liittyvät 

Eräs tärkeä huippujohtajien kannustin on itsenäinen työ. Ainakin silloin tällöin johtajat 

voivat itse kontrolloida omaa työtään. He ovat myös suhteellisen itsenäisiä 

tehdessään tehtäviinsä ja työtapoihinsa liittyviä päätöksiä. Heidän työnsä vaatii 

yleensä myös jonkin asteista luovuutta. (Tienari & Vaara 2003²) 

 

Johtajilla on usein myös mahdollisuus työskennellä kiinnostavien ja lahjakkaiden 

työtovereiden kanssa. He saavat seurustella valtaa tekevien ihmisten kanssa, jotka 

ovat ylhäällä organisaatioiden hierarkioissa. (Tienari & Vaara 2003²) 

 

Yksi lisäkannuste on myös johtajan korkea asema organisaatiossa ja sen mukanaan 

tuoma korkea status. Tärkeänä henkilönä oleminen on yllättävän vahva motivaattori 

kun puhutaan johtajien työhalukkuudesta.  
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2.3.2 Rahalliset kannusteet 

 

Raha on yleisimmin käytetty kannuste. Sen kannustava vaikutus tosin toimii vain, 

mikäli motivoivalla henkilöllä on korkea nettopreferenssi. Nettopreferenssi tarkoittaa 

rahan arvon ja sen hankintaan liittyvien negatiivisten asioiden, kuten ylitöiden, 

hyväksymistä. Korkea palkka lisäksi kertoo henkilön korkeasta hierarkkisesta 

asemasta yrityksessä ja yhteiskunnassa. (Hagemann 1991; Armstrong 1993)  

 

Yhdysvalloissa yleisimmin käytetty kannustinjärjestelmä on kerran vuodessa jaettava 

voittopalkkio eli bonus. Siinä tulostavoitteen ylittävästä osasta maksetaan 

henkilöstölle ennalta sovitun prosentin mukaan lisäpalkkio joko rahana tai 

arvopapereina. Kun voittopalkkiot on sidottu tuloslaskelman keskeisimpiin 

tunnuslukuihin, on sen todettu motivoivan työntekijöitä ponnistelemaan yrityksen 

taloudellisen tuloksen parantamiseksi. (Turunen 1996) 

 

Viime aikoina on myös entistä enemmän kiinnitetty huomiota johdon 

palkitsemisjärjestelmiin. Omistajalähtöiseen johtamiseen kuuluvat osakejohdannaiset 

palkitsemisjärjestelmät hyväksytään yleisesti, mutta huomiota kiinnitetään nyt entistä 

enemmän palkitsemisen oikeaan mitoittamiseen ja oikeaan rakenteeseen. 

Palkitsemisjärjestelmän tulee oikealla tavalla houkutella hyviä osaajia yritykseen, sitoa 

avainhenkilöt yritykseen ja sen tulee johdattaa johtoa tekemään osakkeenomistajien 

intressien mukaisia päätöksiä riittävän pitkällä aikavälillä. Se ei saa kannustaa 

epäeettisyyteen tai lyhytnäköisyyteen. Yrityksen julkinen imago ei saa kärsiä, sillä 

imagolla on tärkeä asema yrityksen pörssikurssin arvon luomisessa. (Hirvonen, 

Niskakangas & Steiner 2003) 

  

Toistaiseksi ei ole pystytty sanomaan, että mikä on paras rahallinen kannustin. 

Eräiden oletusten mukaan palkan kannustavuus heikkenee sitä mukaan kuin se 

tyydyttää vallitsevia tarpeita ja yksilö väsyy ja kyllästyy tehtäväänsä. Täten 

palkkakannustin heikkenee hyvin palkatussa urassa nopeammin kuin huonosti 

palkatussa urassa. Toisen oletuksen mukaan työntekijät pyrkivät vain tietylle 

tyydytystasolle, ja kun tämä taso on saavutettu, palkalla ei ole enää vaikutusta 

suoritukseen. Kolmas oletus on, että ihmisillä on tietty käsitys siitä minimipalkasta, 
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joka tietyn työn hyvin suorittamisesta kuuluisi maksaa. Mikäli palkka ei yllä tälle 

tasolle, suoritus ei ole täysitehoista. (Feldman, Reitz & Hilterman 1976; lainattu 

Peltonen & Ruohotie 1991) 

 

 

3 JOHTAJIEN KOKEMAT PAINEET JA PAINEENAIHEUTTAJAT 

 

Tässä kappaleessa käydään läpi keskeisimmät johtajien kokemat paineet ja 

vaatimukset, joita he työssään kohtaavat. Lisäksi tehdään selvitys merkittävimmistä 

tahoista, jotka näitä paineita, vaatimuksia ja odotuksia johtajiin kohdistavat.  

 

3.1 Ylityöt ja niiden aiheuttajat 

 

Tavallisten työläisten työviikon pysyessä suunnilleen samanmittaisena viimeisen 20 

vuoden ajan (Filer, Hammersmesh & Reed 1996), on johtajien työviikko sitä vastoin 

pidentynyt huomattavasti.  (Bell & Hart 1999; lainattu Feldman 2002) Yli 50 tunnin 

työviikot ovat nykyään varsin yleisiä yritysjohtajille (Hochschild 2001). 

 

Syitä tähän trendiin ei ole vielä täysin ymmärretty. Sosiaalisia paineita kohti 

konsumerismia on pidetty useasti suurimpana syynä ylitöiden tekemiselle. (Schor 

1992; lainattu Feldman 2002); työntekijöiden oletetaan tekevän pidempiä päiviä 

tienatakseen paremmin, jotta he voisivat hankkia lisää tuotteita itselleen ja 

parantamaan täten elämänlaatuaan. Siltikin, monet jotka tekevät niitä kaikkein 

pisimpiä päiviä, ovat myös niitä parhaiten palkattuja johtajia, joilla olisi jo varaa ostaa 

kaikkia niitä ylellisyyksiä joita vain haluavat (Babbar & Aspelin 1998; Rigdon 1994; 

lainattu Feldman 2002). 
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PERSOONALLISUUS-
TEKIJÄT

-Demografinen asema
-Perhe-asema
-Persoonallisuus
-Ulkopuoliset intressit

TYÖTEKIJÄT

-Työn näkyvyys
-Tulosten konkreettisuus
-Suoritusmittauksen kriteerit
-Työpaikka ja –aika
-Työolosuhteet

ORGANISATORISET
TEKIJÄT

-Johtajuus ja kulttuuri
-Työntekijöiden valinta- ja
poistumaprosessit

-Sosialisointiprosessit
- Monokronologinen aika

TALOUDELLISET TEKIJÄT

-Kilpailun aiheuttamat paineet
-Tuottavuuden lasku
-Lomautusten ja alasajojen
uhka

JOHTAJIEN
ALTTIUS
TEHDÄ

YLITÖITÄ

Kuva 1 Johtajien alttius tehdä ylitöitä (mukaillen Feldman 2002) 

 

Yleinen teoreettinen malli johtajien ylityöalttiuden ymmärtämiseen on esitetty kuvassa 

1. Malli esittää neljä eri päätekijää, jotka vaikuttavat johtajien alttiuteen tehdä ylitöitä. 

Päätekijät ovat persoonallisuustekijät, työtekijät, organisatoriset tekijät sekä 

taloudelliset tekijät.  

 

3.1.1 Persoonallisuustekijät 

Johtajien ylityöalttiuteen vaikuttavat persoonallisuustekijät voidaan edelleen jaotella 

kuuteen osaan. Sukupuolellisesti katsottuna huomataan, että naisten tekemä 

kokonaistyömäärä (ansiotyö + kotityöt) on suurempi kuin miesten. Miesten osuus 

kotitöistä on kasvanut, mutta samalla naisten työtuntimäärät ansiotyön parissa ovat 

niin ikään lisääntyneet jopa enemmän kuin mitä miesten osuus kotitöistä. (Hochschild 

2001; Schor 1992; lainattu Feldman 2002) Yleisesti ottaen voidaan kuitenkin sanoa 

miehet tekevät enemmän ylitöitä, lähinnä siitä syystä, että naiset joutuvat tekemään 

”toisen työvuoron” vielä kotona (Hochschild 1989; lainattu Feldman 2002).  
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Johtajilla, joilla on kotona elätettäviä lapsia, on usein taloudellinen tarve tehdä ylitöitä 

tienatakseen enemmän tai saadakseen ylennys tai palkankorotus, josta on rahallista 

hyötyä. (Perlow 1999; lainattu Feldman 2002) Toisaalta näillä johtajilla olisi myös suuri 

velvollisuus olla kotona näiden pienten lasten ja muun perheen kanssa. Joten kodin 

velvollisuudet ”haittaavat” rahallisesti kannattavien ylitöiden tekoa (Bailyn 1993). 

Lisäksi voidaan todeta, että ”sinkut” ovat alttiimpia ylitöille, koska työsuhteet saattavat 

täyttää heidän sosiaaliset tarpeensa (Goode 1994; lainattu Feldman 2002 ). 

 

Ylityöalttiuteen vaikuttaa myös perheen roolitus ja henkilön tarve näyttää 

tarpeellisuuttaan. Se kumman rooli perheessä on niin sanottu ”leivän pöytään tuoja”, 

on alttiimpi tekemään ylitöitä kuin toinen (Ayree 1999; Hochschild 1989; lainattu 

Feldman 2002). Jos henkilön työ ei ole kovin näkyvää ja tulokset eivät ole erittäin 

konkreettisia, tekevät monet henkilöt paljon ylitöitä näyttääkseen, että he eivät ole 

yrityksessä tarpeettomia työntekijöitä (Snyder 1987; Kilduff & Day 1994; lainattu 

Feldman 2002). 

 

Edellä mainittujen tekijöiden lisäksi ylityöalttiuteen vaikuttavat myös henkilön 

tunnollisuus ja suoritusmotivaatio. Tunnolliset henkilöt jatkavat työskentelyään kunnes 

heidän oma tehtävänsä on tehty. He myös kokevat tarvetta auttaa muita omissa 

töissään. Erittäin suoritusmotivoituneet henkilöt tekevät paljon ylitöitä, ei vain 

saadakseen työnsä valmiiksi, vaan myös saadakseen sen hyvin tehdyksi. Kaikki 

nämä lisäävät ylitöiden määrää (Barrick & Mount 1991; McClelland 1961; lainattu 

Feldman 2002). 

 

3.1.2 Työtekijät 

Johtajien ylityöalttiuteen vaikuttavat työtekijät ovat työn näkyvyys, työn tuotoksen 

konkreettisuus, suoritusmittauksen kriteerit, työn haastavuus, työpaikka ja – aika, 

sekä työolosuhteet.  

 

Johtajien työ ei ole kovin näkyvää, eikä heidän työnsä tuotos ole konkreettisesti 

nähtävissä. Tästä johtuen he yrittävät näyttää tuovansa arvoa yritykselle tekemällä 

paljon ylitöitä (Perlow, 1999; lainattu Feldman 2002). Epäselvät 

suorituksenmittaamiskriteerit tekevät johtajat epävarmoiksi ja altistavat heidät 
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tekemään enemmän töitä. Esimerkiksi ylennettäessä keskijohtoa, miten voidaan 

luotettavasti mitata sellaisia asioita kuten ”johtajuuspotentiaali” tai ”sitoutuminen 

yritykseen”? Usein näitä arvioidaan osittain työntekijän halukkuudella tehdä 

ylitöitä.(Perlow 1999; lainattu Feldman 2002) 

 

Monelle työntekijälle työ itsessään on paljon kannustavampaa kuin vapaa-aika. 

Henkilöt, joilla on suuri itsensä toteuttamisen tarve, kokevat haastavat projektit 

mielekkäinä ja tekevät ylitöitä ikään kuin itsestään (Alderfer 1972). Monet johtajat 

käyttävät työhönsä enemmän aikaa kuin on tarvis, koska he kokevat työympäristön 

vähemmän stressaavana kuin kotityöt ja lastenhoidon (Hochschild 2001). 

 

Viime vuosina rajusti kehittynyt telekommunikaatiotekniikka on myös lisännyt 

ylityöalttiutta. Johtajien odotetaan kotona ollessaankin valvovan työnkulkua ja 

tarkkailevan toimintaa työpaikalla. Lisäksi kotona monet perheeseen liittyvät 

velvollisuudet ja ”häiriöt” vain pidentävät työpäivää. Työpäivän oletetaankin tavallaan 

kestävän illallakin ja työviikon jatkuvan viikonlopulle. (Perlow 1999; Kurland & Bailey 

1999; lainattu Feldman 2002) 

 

Työolosuhteilla on myös suuri vaikutus ylityöalttiuteen. Yritykset houkuttelevat johtajia 

tekemään pitkiä päiviä tarjoamalla heille stimuloivat työasemat sekä stimuloivat 

kollegat ja työprojektit. Useat yritykset myös tarjoavat johtajilleen virkistyspalveluita, 

joita he myös olettavat johtajien käyttävän, jotta virkistymisen kautta saataisiin uutta 

energiaa ylitöiden tekoon. (Lewicki 1981; Hochschild 2001; Schor 1992; lainattu 

Feldman 2002) 

 

Johtajat tekevät enemmän ylitöitä, mikäli organisaation avainjohtajat ovat antaneet 

avoimia lausuntoja ylitöiden tärkeydestä tai toimivat vahvoina roolimalleina tälle 

käyttäytymiselle. (Hackman, 1976, 1992; Latane, Williams & Harkins 1979; lainattu 

Feldman 2002) Koska huippujohtajat ovat usein erittäin itsevarmoja ja päättäväisiä, 

ovat he entistä halukkaampia tyrkyttämään näkemyksiään muille johtajille ja luomassa 

vahvaa, heidän arvojaan tukevaa yrityskulttuuria (Schein 2004). 
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3.1.3 Taloudelliset tekijät 

Johtajien alttius ylitöitä kohtaan saattaa johtua myös taloudellisista tekijöistä, joita 

yritys kohtaa. Kilpailu on hyvä esimerkki tästä. Alalle tuleva uusi yritys, aggressiivinen 

kilpailu tai samoja tuotteita halvemmalla tuottava kilpailija luovat osaltaan yrityksen 

työntekijöille painetta tehdä pidempiä päiviä pärjätäkseen (Campa & Goldberg 1998). 

 

Huonossa taloudellisessa tilanteessa olevan yrityksen johtajat ovat myös erittäin 

alttiita ylitöille. (Feldman 1995) Yrityksen kannattavuuden parantaminen voi vaatia 

suuria muutoksia pitkän tähtäimen yritysstrategiassa, mutta helpoin lyhyen tähtäimen 

muutos on yksinkertaisesti työmäärän lisääminen (Filer et al. 1996). 

 

Uhka mahdollisista lomautuksista ja alasajoista lisää myös työtunteja. Pitkiä 

työviikkoja tekevät henkilöt yrittävät todistaa johdolle tuotantolaitoksen olevan yhä 

kannattava (Ehrenberg & Jakubson 1989; Scheuer 1999; lainattu Feldman 2002). 

Alaisten ollessa lomautettuina, johtajat kokevat itsensä tarpeettomiksi ja pelkäävät 

työpaikkojensa puolesta. Lomautusten aikana esimerkiksi keskijohto eritoten tekee 

pitkää päivää välttääkseen ylimääräistä huomiota ja silmälläpitoa heidän 

tarpeellisuuttaan kohtaan. (Brown 1999; Feldman 1995) 

 

3.1.4 Organisatoriset tekijät 

”Pitkien päivien kulttuurissa” henkilökohtaiset tavoitteet ja niiden seuraaminen viedään 

organisaatiossa yhä alemmille tasoille. Näiden tavoitteiden täyttäminen edellyttää 

käytännössä yhä useammin työpanosta, joka sisältää ylityötä, josta ei erikseen 

korvata. Johtotehtävien työnarkomaanit pakottavat esimerkillään muut kaltaisikseen. 

(Tienari & Vaara 2003) 

 

On tärkeää huomata, että kvartaalitaloudessa yhä useammat ihmiset tekevät yhä 

pidempiä työpäiviä todellisuudessa, jossa muutos on muodostunut pysyväksi 

olotilaksi. Jatkuvaan paineiden alla työskentely ja väsymys johtavat väistämättä 

innovatiivisen ja luovan ajattelun vähenemiseen. (Tienari & Vaara 2003) 

 

Kvartaalitaloudessa ihmiset joutuvat käymään läpi yhä useammin erilaisia 

organisaatiomuutoksia ja yritysjärjestelyitä. Ne, jotka saavat pitää työpaikkansa, 
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saavat nykyisten työtehtäviensä lisäksi hoitaakseen muutoksista ja järjestelyistä 

johtuvat lisätyöt, jotka tapahtuvat jatkuvan epävarmuuden ilmapiirissä. Koskaan ei 

tiedä, miten seuraavalla muutoskierroksella käy. (Tienari & Vaara 2003) 

 

3.2 Psyykkiset paineet 

3.2.1 Jatkuvat muutokset 

Jatkuvista yhteenliittymistä ja yritysostoista johtuen, huippujohtajat on usein pakotettu 

hyvin nopeasti ottamaan komentoonsa operaatioita uusissa paikoissa. Tämä on ollut 

erittäin rasittavaa, sillä tämä on usein ollut paljon vaikeampaa kuin on odotettu. Suuret 

erot käytännöissä, arvoissa ja normeissa eri organisaatioiden välillä tekee tästä 

asiasta juuri näin vaikean. (Tienari & Vaara 2003²) 

 

Jatkuvasta muutoksesta johtuen, monet sosiaaliset verkostot muuttuvat tai jopa 

kokonaan hajoavat. Perinteisen organisaatiomallin muuttuminen vähentää kasvokkain 

tapahtuvia kanssakäymisiä, small-talk keskusteluja ja muita vastaavia spontaaneja 

kommunikointitilanteita. Tämänkaltaisten epävirallisten keskustelujen puuttuminen on 

ollut erityisen raskasta muutoksista kärsiville huippujohtajille. Ilman spontaaneja 

keskusteluja organisaation jäsenten kanssa, eivät johtajat enää yhtä hyvin tiedä miten 

ihmiset organisaation sisällä voivat. Sosiaaliset suhteet muuttuvat, eikä uusien 

luominen ole mahdollista, jollei pysty olemaan paikalla luomassa näitä suhteita. 

(Tienari & Vaara 2003²) 

 

3.2.2 Epävarmuus tulevaisuudesta 

Epävarmuuden tulevaisuudesta on väitetty olevan yleisen stressin lähde nykypäivän 

yritysostoissa ja yhteenliittymissä (Cartwright & Cooper, 1990, 1993; lainattu 

Søderberg & Vaara 2003). Useimmiten tämä epävarmuus liittyy henkilön pelkoon 

omasta tulevaisuudestaan. Jatkuva tarve tuottaa arvoa, saavuttaa synergiaetuja ja 

leikata kustannuksia, tuottavat tätä epävarmuutta. Myös median spekulaatiot ovat 

omiaan lisäämään tätä epävarmuutta.  (Tienari & Vaara 2003²) 

 

Huippujohtajat ovat asioista yleensä paremmin informoituja, sekä muihin 

organisaation jäseniin nähden paremmassa asemassa vaikuttamassa omaan 
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tulevaisuuteensa. Tämän pitäisi helpottaa paineita, mutta silti jatkuvat 

organisaatiomuutokset luovat paineita heidän oman työpaikkansa tulevaisuudesta. 

Tästä johtuen johtajilla on jatkuva tarve osoittaa sitoutumista ja arvoaan yritykselle. 

Tämä tapahtuu valitettavan usein tekemällä ylitöitä ja tuottamalla positiivisia lyhyen 

tähtäimen tuloksia. (Tienari & Vaara 2003²) 

 

3.2.3 Muut psyykkiset kuormitteet  

Johtajan vastuu merkitsee huomattavien psyykkisten paineiden kohdistumista 

johtajaan henkilönä. Huoli tehtävien suorittamisesta on raskainta juuri johtajille. 

Vastuu tavoitteellisen toiminnan ylläpitämisestä korostaa johtajan työn rationaalista 

puolta ja ajaa väkisinkin ohi muiden, inhimillisten tarpeiden, joiden tyydyttäminen jää 

yksityiselämän varaan (Lönnqvist 1996). Mutta kuten aiemminkin on jo mainittu, 

johtajien yksityiselämän ja vapaa-ajan ollessa kovin niukkaa ja rajattua, saattaa 

syntyä tilanne, jossa yksipuolinen työ tuhoaa henkilön mielikuvan ja tekee hänestä 

henkilön vailla omaa identiteettiä.  

 

Johtaja myös elää tehtävästään johtuen erilaisuuden ja ristiriitojen maailmassa. 

Ristiriitojen jatkuva kokeminen, sitominen ja oikeanlainen käsitteleminen sitovat 

psyykkisiä voimavaroja ja tuottavat henkilökohtaista ahdistusta. Tämä ristiriitojen 

henkisesti kuormittava vaikutus heijastuu väsymyksenä, kontrolloimattomuutena, 

unihäiriöinä, ahdistuneisuutena ja psykosomaattisina häiriöinä. (Lönnqvist 1996) 

 

Tilapäisinä reaktioina uupumisoireet eivät ole vaarallisia, mutta pidemmällä aikavälillä 

ne johtavat helposti työtyytyväisyyden laskuun, motivoimattomuuteen, alkoholismiin ja 

pahimmassa tapauksessa loppuun palamiseen (Lönnqvist 1996). 

 

Eräänä psyykkisenä kuormituksena voidaan mainita johtajan yksinäisyys. Ei ole 

harvinaista, että johtaja joutuu yksin edustamaan vallitsevia tosiasioita ja olemaan 

niiden puolestapuhuja. Erityisen raskasta tämä on silloin, kun henkilöstön on vaikea 

ymmärtää ja hyväksyä näitä asioita (esimerkkeinä lomautukset ja 

organisaatiomuutokset). Nämä tehtävät koettelevat esimiehen kykyä sietää omaa 

erillisyyttään. (Järvinen 1998; Lönnqvist 1996) 
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Ehkäpä merkittävin johtajaan kohdistuva regressiivinen paine tulee siitä, etteivät 

alaiset saa mielestään tarpeeksi tukea johdolta. Tukeutumisen tarve vain entisestään 

korostuu vaikean työtehtävän edessä. Pahimmillaan se voi johtaa avuttomuuteen, 

joka ilmenee yleensä johtajaan kohdistuvina toiveina, vaatimuksina ja aggressiivisena 

tyytymättömyytenä. (Lönnqvist 1996) 

 

Lisäksi johtaja joutuu työssään kokemaan epärealistista ihailua, kateutta ja 

aggressiivisia asenteita johtuen hänen asemastaan, vallastaan ja 

kykenemättömyydestään kompromissein tyydyttää kaikkia tahoja. Kova taistelua ja 

likaiset keinot saattavat herättää johtajassa (epärealistisia) pelkoja muiden 

hyökkäävyydestä ja taktikoinnista ja saattaa pahimmassa tapauksessa johtaa 

paranoidisiin harhaluuloihin. (Lönnqvist 1996)  

 

3.3 Johtajille paineita aiheuttavat tahot 

3.3.1 Sijoittajaomistajat 

Joidenkin tutkijoiden mielestä ovat sijoittajaomistajat kvartaalitalouden ja sen 

haittavaikutusten suurimmat syylliset. Kvartaalitaloushan on sijoittajaomistajien etuja 

korostava talouden malli. Sijoittajaomistajien toimintatapoihin kuuluu aktiivinen, suora 

ja tietoinen vaikuttaminen niiden yritysten toimintaan, jota ne kyseisellä hetkellä 

omistavat. He vaativat jatkuvasti parasta mahdollista tuottoa sijoittamalleen 

pääomalle. Sijoittajaomistajat etsivät jatkuvasti uusia sijoituskohteita ja ovatkin usein 

varsin lyhytnäköisiä.  He vastaavat sekä sääntöjen teosta, että niiden tulkitsemisista. 

(Tienari & Vaara 2003) 

 

Aktiivisten sijoittajien omistajien pelko on levinnyt myös suomalaisiin yrityksiin ja 

yritysjohtajiin. Yrityksiä johdetaan entistä enemmän sijoituskohteina liiketoiminta- tai 

tuotantoyksiköiden sijaan. Johtajien tärkein tehtävä tässä mallissa on sijoitetun 

pääoman tuoton maksimoiminen. (Tienari & Vaara 2003) 

 

Sijoittajaomistajat haluavat itse määrätä omistamiensa liiketoimintojen 

hajauttamisasteen. Tämä tarkoittaa sitä, että he pyrkivät pakottamaan 

sijoitusyrityksensä keskittymään vain ja ainoastaan ydintoimintaansa ja leikkaaman 

kaiken muun turhan pois. Tämän tilan tavoittelu muuttaa merkittävästi yritysten 
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liiketoiminnan luonnetta. Erilaisten liiketoimintojen ja erityisesti tukitoimintojen 

ulkoistaminen on edelleen muodikasta. (Tienari & Vaara 2003) 

 

Leikkaamisen ihannointi on vaikuttanut varsin olennaisesti liiketoiminnan arkeen 

yrityksissä ja muissa organisaatioissa. Liiketoiminnan ja työn aikajänteet ovat 

lyhentyneet. Tästä johtuen yritykset asettavat uusia vaatimuksia työntekijöilleen; 

erityisesti johtajille. (Tienari & Vaara 2003) 

 

3.3.2 Asiakkaat ja oma työyhteisö 

 

“Voit tehdä lähes kaiken väärin liiketoiminnassa ja silti menestyä, mikäli vain 

palvelet asiakasta. Voit tehdä melkein kaiken oikein liiketoiminnassa, mutta 

epäonnistua, mikäli et pidä huolta heidän tarpeistaan, haluistaan, 

mieltymyksistään ja tunteistaan.” (Falvey 1985) 

 

Tämä edellä mainittu esimerkki kertoo hyvin paljon asiakkaiden ja asiakassuhteiden 

hoitamisen merkityksestä yritykselle ja etenkin sen johtohenkilöille. Mikään 

liiketoiminta ei ole kannattavaa, jolleivät asiakassuhteet ole kunnossa ja niitä hoideta 

huolellisesti. Näiden tarpeiden ja odotusten jatkuvan tyydyttämisen paineet ovat usein 

erittäin raskaita yritysjohtajille, sillä asiakkaiden lisäksi he joutuvat parhaansa mukaan 

pyrkimään tyydyttämään muiden sidosryhmien intressejä.  

 

Asiakkaan ja organisaation ja sen johdon välillä on usein ristiriitoja. Asiakkaat usein 

odottavat jotain sellaista, mitä yritys ei kykene toimittamaan tai ovat tyytymättömiä 

saamiinsa tuotteisiin tai palveluihin. (Järvinen 1998) 

 

Työyhteisökin voi aiheuttaa paineita johtajalle.  Mikäli johtajuus ei toimi, niin 

ennemmin tai myöhemmin vaikutukset heijastuvat kaikkialle organisaatiossa. Johtajan 

ja alaisten välillä on myös usein ristiriitoja. Nämä kärjistyvät etenkin sellaisissa 

tilanteissa, joissa johtajan totuus on alaisten vaikeasti käsitettävissä ja 

hyväksyttävissä. Työyhteisön sisäiset kiistat ja ristiriidat kuormittavat myös johtajia. 

Usein juuri johtajaan kohdistetaan monet kritiikit ja katkeruudet – osin aiheellisesti, 

osin aiheetta. Ei ole harvinaista, että työyhteisön jäsenet vaativat johtajalta jotain 
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sellaista, mihin hän ei pysty vastaamaan. Usein valtuudet, taidot, tiedot tai resurssit 

eivät vain yksinkertaisesti riitä. (Järvinen 1998; Lönnqvist 1996) 

 

 

4 TUTKIMUKSEN SUORITTAMINEN 

  

Tässä kappaleessa kerrotaan tutkimuksen suorittamisesta. Ensiksi kuvataan koko 

tutkimusprosessin kulku ja tutkimuksessa käytetyt tutkimusmenetelmät. 

Tutkimusmenetelmien lisäksi kerrotaan tutkimuksen luotettavuudesta lähinnä 

reliabiliteetin ja validiteetin suhteen. 

 

4.1 Tutkimusprosessi ja -menetelmät 

 

Lähtiessäni tutkimaan tätä aihetta, mielessäni oli aluksi kerätä laaja teoria-aineisto 

ilmiön taustalla olevista vaikutteista. Laajalla haastatteluaineistolla olisin saanut sitten 

empiirisesti peilattua näitä asioita käytännön elämän näkökulmasta – suoraan 

ihmisten suusta kuultuna. Aihe sinällään on puhuttanut paljon viime vuosina työtahdin 

kiihtyessä ja bisneskentän muuttuessa entistä hektisemmäksi. Tästä johtuen 

ajankohtaisen lähdeaineiston ja luotettavien artikkelilähteiden ja tutkimustulosten 

löytäminen olikin suhteellisen vaivatonta. Pieneksi ongelmakohdaksi alkoi tosin 

muodostua jo aiheen laajuus. Taustalla olevia vaikutteita ja vaikuttajia alkoi löytyä yhä 

vain lisää ja lisää ja niiden taustalta löytyi taas lisäsyitä jotka vaikuttavat nykyiseen 

ilmiöön. Aihe meinasi turvota kuin pullataikina, joten jouduin käsittelemään joitakin 

taustatekijöitä hieman suppeammin ja keskittyä niihin syvällisemmin vasta 

todennäköisesti tulevassa jatkotutkimuksessani.  

 

Lähdeaineistona käytin jonkin verran alan kirjallisuutta, mutta suuri osa lähteistäni 

koostui myös alaa koskevista Journal-artikkeleista, joita löysin lähinnä Elsevier- 

tietokantaohjelman avulla. Empiria-aineiston keruussa päädyin valmiiden 

mediatekstien käytön lisäksi yhteen todellisen suomalaisen huippujohtajan 

haastatteluun. Haastatteluni oli teemahaastattelu. Teemahaastattelussa haastattelun 

aihepiirit on etukäteen määrätty. Menetelmästä puuttuu kuitenkin strukturoidulle 

haastattelulle tyypillinen tarkka muoto ja järjestys. Haastattelija varmistaa, että kaikki 
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etukäteen päätetyt teema-alueet käydään haastateltavan kanssa läpi, mutta niiden 

järjestys ja laajuus vaihtelevat. (Eskola & Suoranta 1998) 

 

 Talentum – lehtiarkistosta sain käsiini lähinnä Talouselämän ja Tekniikka & Talous – 

lehden artikkeleita, joissa monet (ex-)johtajat kertoivat, kuinka työn ja johtajuuden 

paineet kävivät heille liian raskaaksi. Koska mediatekstien lukemisen ja analysoinnin 

jälkeen en ollut saanut kaikkiin tutkimuskysymyksiin vastauksia, tuli sopivan 

huippujohtajan haastatteleminen ajankohtaiseksi. Täten sain empiriaosuudessani 

vastaukset kaikkiin haluamiini kysymyksiin. Haastateltavani oli mies suoraan 

suomalaisen yritysmaailman huipulta. Hän oli erittäin kokenut yritysjohtaja, joka oli 

toiminut useita vuosia yritysjohtajana. Haastattelu tapahtui Kouvolan hotelli 

Vaakunassa 29.1.2006 ja sen kesto oli noin kaksi tuntia. Haastattelu nauhoitettiin 

sanelukoneelle ja litterointiin sanatarkasti tietokoneelle. Haastattelujen määrä olisi 

luonnollisesti saanut olla laajempi, mutta ajalliset rajoitteet tulivat eteen, joten 

lisähaastatteluja pyritään ottamaan mukaan tutkimukseen tulevassa 

jatkotutkimuksessa. Nyt sovimme yhden haastattelun riittäväksi määräksi, sillä 

ajalliset resurssit tosiaan tulivat vastaan, mutta haastattelun mukaanotto oli kuitenkin 

ensiarvoisen tärkeää, sillä mediatekstien pohjalta ei kaikkiin kysymyksiin olisi löytynyt 

vastauksia.  

 

Aineiston analysointitapaa kuvaa lähinnä teemoittelu. Tekstimassasta on ensin 

löydettävä tutkimusongelman kannalta olennaiset aiheet. Usein kvalitatiivisen 

aineiston analysointi jätetään tematisoinnin nimissä tapahtuvaksi sitaattikokoelmaksi. 

Teemoittain järjestetyt vastauksista irrotetut sitaatit ovat usein mielenkiintoisia. 

Teemoittelu vaatii onnistuakseen teorian ja empirian vuorovaikutusta, joka 

tutkimustekstissä näkyy niiden lomittautumisena toisiinsa. Teemoittelu on siis tiukkaa 

aineiston ja teorian yhteyttä. (Eskola & Suoranta 1998; Kortteinen 1992). Empiria-

osuudessa näin myös tapahtuu. Empiria-osuus sisältää myös paljon suoria sitaatteja 

haastateltavana antamista vastauksista. Runsas sitaattien käyttö kuvaa aineistoa 

laajasti ja mahdollistaa lukijan tekemän arvioinnin siitä, onko tutkijan tekemissä 

tulkinnoissa mitään järkeä. (Virtanen 1994; lainattu Eskola & Suoranta 1998).  
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4.2 Tutkimuksen luotettavuus 

 

Kvalitatiivisen tutkimuksen arvioitavuudesta puhuttaessa, on usein esitetty 

näkemyksiä joiden mukaan perinteisesti ymmärrettyinä validiteetti ja reliabiliteetti eivät 

sellaisenaan sovellu kvalitatiivisen tutkimuksen luotettavuuden perusteiksi (Eskola & 

Suoranta 1998).  

 

Realistisessa luotettavuusnäkemyksessä käytetään validiteetin ja reliabiliteetin 

käsitteitä. Validiteetti jaetaan vielä sisäiseen ja ulkoiseen validiteettiin. Sisäisellä 

validiteetilla viitataan tutkimuksen teoreettisen ja käsitteellisten määrittelyjen 

sopusointuun ja ulkoisella validiteetilla tulkintojen ja johtopäätösten sekä aineiston 

välisen suhteen pätevyyttä. Aineiston tulkinta on reliaabelia silloin, kun se ei sisällä 

ristiriitaisuuksia.  (Eskola & Suoranta 1998) Tällä perusteella voidaankin siis olettaa, 

että tämä tutkimus täyttää yleiset validiteetti ja reliabiliteettikriteerit.  

 

Mäkelä (1990) kiinnittää laadullisten aineistojen arvioinnissa huomiota aineiston 

merkittävyyteen ja riittävyyteen, analyysin kattavuuteen, kattavuuteen sekä 

toistettavuuteen. Tutkijan on oltava vakuuttunut aineistonsa merkittävyydestä.  

 

Aineiston riittävyydestä puhuttaessa, puhutaan usein saturaatiopisteestä; siitä 

kohdasta, jolloin lisäaineisto ei tuo enää tutkimukseen mitään uutta. Toisaalta 

aineistoakaan ei kannata ahnehtia liikaa. Yksi tapa riittävyyden arviointiin onkin 

analysoida tarkasti ensin pieni aineisto ja sitten koetella tuloksia laajemmassa 

aineistossa. (Eskola & Suoranta 1998). Tässä tutkimuksessa ei ehkä tullut vielä 

saturaatiopiste vastaan muuta kuin mediatekstien osalta, mutta muu aineisto on sitä 

vastoin tutkittu ytimekkäästi ja lisäaineiston tulkinta jätetty jatkotutkimukseen.  

 

Analyysin kattavuus tarkoittaa sitä, että tulkintoja ei perusteta satunnaisiin 

poimintoihin aineistosta (Eskola & Suoranta 1998). Tässä tutkimuksessa on pyritty 

käymään koko aineisto tiiviisti läpi ja perustettu analyysit yleisiin vallalla oleviin 

käsityksiin asioista – tosin yksittäisillä esimerkeillä vahvistettuina. Kaikki analyysit 

pohjautuvat vahvasti teoriaan.  
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Arvioitavuus tarkoittaa sitä, että lukija pystyy seuraamaan tutkijan päättelyä. 

Toistettavuudella puolestaan viitataan siihen, että analyysin tulkinta- ja 

luokittelusäännöt esitetään siten, että tarvittaessa myös toinen tutkija pystyisi 

tekemään samat tulkinnat aineiston pohjalta. (Mäkelä 1990) Uskoisin tämän 

toteutuvan tämän työn suhteen myös käytännössä.  

 

Puhuttaessa aineiston ja tutkimuksen luotettavuudesta, ajaudutaan usein puhumaan 

myös yleistyksestä. Lähes kaikki laadulliset tutkimukset ovat tapaustutkimuksia. 

Niiden pohjalta ei ole tarkoitus tehdä samalla tavalla empiirisesti yleistäviä päätelmiä 

kuin kvantitatiivisessa tutkimuksessa. Siksi on tärkeää, että analysoitava aineisto 

muodosta tavalla tai toisella kokonaisuuden.  (Sulkunen & Kekäläinen 1992; lainattu 

Eskola & Suoranta 1998) 

 

 

5 EMPIIRINEN TUTKIMUS HUIPPUJOHTAJIEN TYÖSTÄ JA 
PAINEISTA  

 

Kappale 5 on tutkimuksen empiirinen osuus. Ensimmäisessä luvussa käydään 

tutkittua ilmiötä läpi mediateksteissä esiin tulleiden diskurssien kautta. Luku toimii 

eräänlaisena esipuheena ja alustuksena lopuille tutkimuskappaleille. Luvut 5.2–5.7 

perustuvat haastatteluaineiston pohjalta tehtyyn analysointiin aiheesta. Luvussa 5.2 

käydään läpi johtajan työnkuvaa ja siihen liittyviä muutosvoimia. Luvussa 5.3 tehdään 

kartoitus keskeisimmästä paineista ja paineenaiheuttajista. Luku 5.4 keskittyy työn ja 

vapaa-ajan yhdistämisen ongelmiin. Luku 5.5 pureutuu ylityöongelmiin. Luvussa 5.6 

puhutaan paineiden vaikutuksista johtajiin ja päätösluvussa 5.7 tehdään 

pintatarkastelu johtajien kannusteista. 

 

5.1 Esipuhe aiheesta 

 

”27.8.2002. Pohjoismaiden suurimman finanssikonsernin, Nordean, 

konsernijohtaja Thorleif Krarup jättää tehtävänsä henkilökohtaisiin syihin 

vedoten. Teko oli ennenkuulumaton, etenkin talouselämässä. Perheen takia ei 
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ole suuren johtajan tuolilta aiemmin väistytty. Krarup koki työnsä vieneen hänet 

liian kauas lapsistaan. (Etelä-Saimaa 1.9.2002) 

 

” 3.12.2004. Muutokset Nokian johdossa jatkuvat.” 

”Sari Baldauf on tehnyt henkilökohtaisen päätöksen elämänmuutoksesta ja 

haluaa keskittyä uusiin asioihin. (Jorma Ollila, Verkkouutiset, 3.12.2004) 

”Tekniikan tohtori Bergqvist on ilmoittanut meille päätöksensä jättää Nokia 

henkilökohtaisista syistä”. (Jorma Ollila, Verkkouutiset, 3.12.2004) 

 

Tässä pari otsikkoa lehdistä parin vuoden takaa. Ne kuvaavat hyvin sitä nykytilaa 

mikä huippujohtajien maailmassa on meneillään. Skandinaavinen mies ei ole enää 

pelkkä uraohjus, vaan hän pysähtyy perimmäisten kysymysten äärellä. Krarup jätti 

huippupaikkansa Nordean johdossa saadakseen viettää enemmän aikaa lastensa 

kanssa. Ruotsin entinen elinkeinoministeri Björn Rosengren kertoi lehtihaastattelussa 

avioeron syykseen luopua huippuhommista. Hänen pitkäaikainen avioliitto päättyi 

eroon työkiireiden takia. Pian hänen löydettyä uuden rakkaan, hän päätti vaalia uutta 

suhdettaan paljolla läsnäololla. (Talouselämä 25.10.2002) 

 

Monet ovat siis jo tehneet henkilökohtaisia ratkaisuja ja laittanut perhesyyt ja muut 

pehmeät arvot kylmien bisnesarvojen ja työn edelle. Siltikin liiketoiminnan hektisyys 

näyttää vielä usein varjopuoliaan.  

 

Ihmisten omat asenteet ovat kasvaneet, mutta myös työ vaatii paljon. Työmarkkinoilla 

pärjää vain alituisesti uudistuva huippuosaaja ja kansainvälisissä yrityksissä harva 

keskitason asiantuntijakaan selviää töistään ilman ylitöitä. Suomen historian 

professorin, psykohistorioitsija Juha Siltalan mukaan Krarup ja Ollila kuuluvat siihen 

ihmisryhmään, jolle kova työ on peliä pelin vuoksi. (Talouselämä 4.10.2002)  

 

Rankimmin vaativa työ kasvattaa railoa perheeseen johtajien, päälliköiden ja 

asiantuntijoiden keskuudessa. Vaikka ihmiset arvostavat perhettä enemmän kuin 

mitään muuta, joutuu perhe silti usein väistymään työn tieltä. (Talouselämä 4.10.2002) 

 

”Yhdysvalloissa olet ylennyskelvoton, jos rajaat työviikkosi 40 tuntiin. Vaikka tahti 

Suomessa on saattaa olla amerikkalaista kevyempi, raataa suomalainen 
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raskaammin kuin eurooppalaiset keskimäärin.”, (Juha Siltala, Talouselämä 

7.10.2002) 

 

Kaiken tämän nykyisen vääristyneen bisnesmaailman takana on Siltalan mielestä 

globaali kapitalismi ja se kuuluisa shareholder value; pääoma, joka ei sitoudu pitkän 

tähtäyksen tavoitteisiin vaan etsii jatkuvasti parasta tuottoa.  

 

”Jotta mies voisi menestyä perheen kärsimättä, koko globaalin kapitalismin täytyy 

muuttua. Uraa ja perhettä ei voi sovittaa yhteen, ennen kuin työhön palaa ihmisen 

mitta. Se ei palaa, ennen kuin lyhyen keinottelurahan vaikutusta hillitään ja 

henkilöstö voidaan mitoittaa paremmin.”, (Juha Siltala, Talouselämä 4.10.2002) 

 

Kolme-neljäkymmentä vuotta rankkaan työskennelleet, pian työelämästä jo väistyvät 

johtajat kauhistelevat nykyisen työelämän tahtia. Pitkän linjan suomalainen 

yritysjohtaja, Jalo Paananen näkee nykytilan näin: 

 

 ”Minun sukupolvellani oli helpompaa. Teimme yksinkertaisempaa työtä, jota oli 

helpompi hallita henkisesti. Pahin paine on siirtynyt ruumiilliseen työn tekijöiltä 

tietokoneen ääressä istuville. Jos haluaa helpon elämän, kannattaa hakeutua 

suorittavaan työhön. Se rasittaa nykyisin vähiten. Eniten herrat ovat nykyisin työn 

raskaan raatajia.” (Talouselämä 4.10.2002) 

 

Marraskuussa 2002 eläkkeelle jäänyt Hackmanin toimitusjohtaja Tapio Hintikka kokee 

tekniikan lisänneen työelämän hektisyyttä valtavasti.  

 

”Elämään on tullut rauhattomuus. 1970-luvun lopulla ja 1980-luvun alussa työhön 

tuli selkeitä katkoja, koska kukaan ei voinut olla aina tavoitettavissa. Myös 

asioiden mittasuhteet ovat muuttuneet. Tietoa on valtavasti. Aiemmin pöydälle 

ilmestyi aina säännöllisin väliajoin yksi raportti.” (Talouselämä 4.10.2002) 

 

Hintikka pelkää myös, että monien nuorien johtajanalkujen innostus työtään kohtaan 

on niin suuri, että yritykset käyttävät heidän innokkuutensa tylysti hyväkseen ja 

polttavat heidät jossain vaiheessa loppuun.  
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Perhesuhteiden hoito on nousemassa nykypäivänä entistä tärkeämmäksi aspektiksi 

puhuttaessa työelämästä ja tulosten laadukkuudesta. Esimeriksi Nokia on alkanut 

tarkkailemaan, että kaikki työntekijät pitävät lomansa, eivätkä paina vain työputkessa.  

 

”Jos työnantaja vaatii avainhenkilöiltään paljon, niin silloin se työnantaja vaatii 

myös näiden perheiltä paljon” (Esa Saarinen, Talouselämä 3.11.2000) 

 

Edellä mainitut viitteet ja lehtikirjoittelut ovat olleet varsin usein lehtien palstoilla viime 

vuosina. Mediatekstikartoitus antaa jonkunlaisen kuvauksen liiketoiminnan ja 

johtamistyön nykytilasta kaikkine paineineen. Mutta koska pelkkien mediatekstien 

avulla ei saa vastauksia kaikkiin tutkimukseen liittyviin kysymyksiin, on asiaa 

lähdettävä kysymään suoraan alan ammattilaisilta.  

 

5.2 Johtajan työnkuva ja muutosvoimat 

 

Empiirisen osuuden päälähteenä käytän 29.1.2006 Kouvolan hotelli Vaakunassa 

tehtyä haastattelua. Haastateltavana oli todellinen huippujohtaja, henkilö X (ei halua 

nimeään julki), vice president and general manager, YYY- corporation, ZZZZ. Hänen 

vankka kokemuksensa liikkeenjohdosta ja sen paineista toimi otollisena alustana 

haastattelulle.   

 

Ihan ensimmäiseksi halusin selvittää kyseisen huippujohtajan toimenkuvan ja 

työtehtävät, jotta saataisiin hyvä taustakäsitys siitä mitä kaikkea ja miten paljon 

haastattelemani henkilö tekee ja minkälaisille paineille hän on todennäköisesti 

altistettu. Kaikki sitaatit ovat kyseisen henkilön sanomia, ellei erikseen mainittu.  

 

Henkilö X:n päätehtävänä on ison metsäteollisuuskonsernin erään Suomen 

suurimman yksikön liiketoiminnan johtaminen. Kyseinen yksikkö on eräällä 

tuotannonalalla muun muassa maailman suurin tekijä. Konserni toimii 

matriisiorganisaationa. Erillisvastuuna herra X:llä on erään merkittävän tuotteen 

strateginen suunnittelu. Lisäksi hänellä on pitkä liuta muita konsernitehtäviä, joiden 

lisäksi hän on vielä paikallisen sataman hallituksen puheenjohtaja. Näiden kaikkien 

”työhön liittyvien” vastuiden lisäksi hän toimii myös erään paikallisen huippu-
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urheilujoukkueen hallituksessa. Hän edustaa siis aivan yritysmaailman ylintä 

johtotasoa, jossa paineet ovat valtavat ja toimenkuva varsin armoton. 

 

“Karkeasti sanottuna se on tulos tai ulos”.  

 

Kuten teoriaosuudessa taustavaikuttajia määrittäessäni mainitsinkin jo, on nykyinen 

bisneskenttä ja yritysmaailma kokenut dramaattisia muutoksia oikeastaan 1990-luvun 

puolivälistä lähtien. Kvartaalitalouden ja globalisaation vaikutukset eivät olleet vain 

tutkijoiden sananhelinää, sillä myös suomalaisessa yritysmaailmassa oli vaikutukset 

selvästi havaittu. Henkilö X piti globalisaation vaikutuksia suurempina kuin 

kvartaalitalouden, vaikka jälkimmäistä on useasti korostettu hektiisyyden paineiden 

pääasiallisena lisääjänä. Toisaalta kvartaalitalous ei pääsisi edes kukoistamaan ilman 

globalisaatiota, joten näitä kahta termiä ei voi mustavalkoisesti erottaa toisistaan. 

Toisaalta kvartaalitalouden pienempi vaikutus henkilö X:n toimialalla johtui myös 

pitkälti toimialan rakenteesta 

 

”Täytyy sanoa, että maailman talous on muuttunut ja päämuutos on ollut tämä 

globalisoituminen, joka johtaa siihen, että tehdään rakennemuutoksia ja 

liiketoiminnallisia toimenpiteitä huomattavasti nopeammalla aikavälillä kuin 

ennen. Se on ainakin yksi mikä on ihan selvä juttu. Että ei se ole puhtaasti 

kvartaalitalouspohjainen, vaan että se on ihan tää maailmanlaajuinen muutos. 

Enemmän globalisaatio vaikuttaa kuin kvartaalitalous. Kvartaalitalous on kyllä 

joillain osilla kiihdyttänyt, mutta tällä alalla, missä metsäteollisuus, joka on 

pääomavaltainen… … ei se voi elää kvartaalipohjalla. Et se on sellanen 

perusfakta. Ehkä sen takia se kvartaalitalous ei niin kova ole meillä kuin 

esimerkiksi IT-alalla, jossa ei ole pääomaa paljon kiinni.” 

 

Kvartaalitaloudesta ja nykyisestä yritysmaailmasta puhuttaessa, on usein korostettu 

sitä seikkaa, että aiemmin varsin asiakaslähtöisesti toimineet suomalaiset yritykset 

olisivat menossa angloamerikkalaiseen malliin ja alkaisivat ajaa entistä enemmän 

sijoittajaomistajien etuja toiminnassaan (katso Tienari & Vaara 2003) Vaikka lehdissä 

onkin mainittu aina vain joko sijoittajaomistajat tai asiakkaat tai ihan mitkä vain, on 

henkilö X:n mielestä tilanne paljon laajempi. Kenenkään intressejä ei voi ajaa 

eteenpäin muiden kustannuksella. Kaikkien tarpeet on tyydytettävä tai muuten koko 
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toiminta hajoaa niin sanotusti käsiin. Euroopan Unioniin liittymisen myötä myös 

poliittisten piirien huomioonottaminen on korostunut entisestään.  

 

”Kyllä nytten on menossa maailma siihen pisteeseen, että ihan viimeisen puolen 

vuoden aikana on entistä enemmän tullut tota esille se, että tämä on tällainen 

pyhä kolmiyhteisyys. Elikkä jos sä teet jotain tuotannollista toimintaa tai 

hyödykkeitä, on lähdetty sitä kohtaan, että ensin on asiakas. Sehän täytyy olla. 

Mitä hyötyy omistaja siitä, jos ei ole asiakkaita? Ja sitten on omistaja, ja ja sitten 

on sidosryhmät. Nää kaikki täytyy olla hanskassa. Ja sidosryhmillä nyt tarkoitan 

henkilökuntaa, joka on kaikkein lähinnä. Lisäksi (sidosryhmiin) tulee ympäristö ja 

tänä päivänä entistä enemmän poliittiset piirit, jotka ovat Suomessa nousseet 

korkeammalle kuin ennen ihan sen takia, että ollaan EU:ssa ja ollaan tultu 

politiikkaan entistä vahvemmin mukaan. Että se on sellainen kolmen balanssi. 

Kenenkään ehdoilla yksistään ei voi mitään tehdä. Se on tehtävä aina näiden 

kaikkien ehdoilla. Jos joku lähtee ajamaan vain yhden tahon intressejä, on se 

pian sen tarinan loppu.” 

 

Tässä tulee hyvin ilmi asioiden vaikutussuhteiden monisäkeisyys. EU levittää 

globalisaatiota. Globalisaatio kiihdyttää kvartaalikapitalismia, mutta 

kvartaalikapitalismin ideologiaa ei voi ajaa huomioimatta muita sidosryhmiä. 

Asiakkaat, henkilökunta ja sijoittajat vaativat kaikki oman osuutensa. Ja he kaikki 

luovat omalta osaltaan paineita johtajille, kuten seuraavassa kappaleessa huomataan.  

 

5.3 Johtajiin kohdistuvat paineet 

 

Yritysjohtajilla on tunnetusti suunnattomat paineet työssään. Paineita on monenlaisia 

ja niitä kohdistuu johtajiin monilta eri tahoilta (vertaa Tienari & Vaara 2003; Järvinen 

1998). Erityisen raskaita paineita kohdistuu huippujohtajille, jotka viime kädessä 

kuitenkin ovat päävastuussa yrityksen tuloksesta ja toiminnasta. Tähän 

huippujohtajien armoitettuun joukkoon myös haastattelemani herra X kuuluu. 

Suurimpina paineina hän mainitsi tulospaineet, henkilöstöpaineet ja kysynnän ja 

tarjonnan optimoinnista johtuvat paineet. Yllättävin tutkimustulos tässä yhteydessä oli 

se, että aiemmin teoriassa paljon korostetut sijoittajaomistajien luomat paineet (vrt. 
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Tienari & Vaara 2003) eivät olleet ainakaan henkilö X:lle niitä kaikkein raskaimpia 

paineita. Raskaimmaksi osoittautuivat olevan henkilöstöpaineet. Metsäteollisuusalan 

henkilöstövähennykset luovat paineita johtajille, ja harva pystyy olemaan niin kova ja 

kylmä, ettei välittäisi työntekijöidensä tulevaisuudesta mitään. Inhimillinen empatia se 

on yleensä huippujohtajillakin. Ja kyllä saneerausten yhteydessä tulevat 

henkilökohtaiset uhkailut luovat painetta varmasti kovahermoisimmillekin johtajille.  

 

”Lähtään siitä, että tulos on tietenkin se mitä pitää tehdä. Tuloksen 

toteuttaminen on sitten niinku omissa käsissä, et miten se tehdään. Mut 

kyllähän ne isoimmat paineet ovat olleet tällä henkilöstöpuolella. Ollaan 

kuitenkin ala, joka koko ajan vähentää henkilökuntaa ja on joutunut 

saneeraamaan pariinkin otteeseen. Ja nytkin on taas yks henkilöstöohjelma 

menossa. Kyl ne tekee sen kaikkein isoimman paineen, koska vaikka kuinka 

yrittää olla kuinka kova luu, niin kyllä sitä kuitenkin aina ajattelee sitä yksittäistä 

ihmistä, joka on menettämässä työpaikkaansa. Ihan väkisten tulee ajateltua. Ja 

sieltä saa sit aina kaikkia mukavia puhelinsoittoja…” 

 

”Kovapäinen saa olla. Ei saa hermostua. Vielä yksi syy tietysti on että 

kysyntäkapasiteetti on epäbalanssissa, joka tässä teollisuudessa on aina 

tapetilla. Kyllähän se panee miettimään sitä business plania millä mennään. “ 

 

Henkilöstöpaineiden ollessa tässä tapauksessa ehkäpä ne kaikkein kuormittavimmat, 

tulevat sijoittajaomistajien luomat tulospaineet hyvänä kakkosena perässä. Toisaalta 

näiden kahden välille on mielestäni vaikea tehdä eroa, sillä tulospaineet ovat mukana 

jokapäiväisessä työssä ja toiminnassa, mutta henkilöstöpaineet tulevat rankimmin 

esille vasta saneerausten ja henkilöstövähennysten yhteydessä. Näitä ei kuitenkaan 

tapahdu jokaisena työpäivänä.  

 

Globaali talous on kiihdyttänyt pääomamarkkinoita ja rahavirrat ovat suuntautuneet 

nopeasti myös ulkomaille. Monet suomalaiset yritykset ovat suurelta osin tänä 

päivänä jo ulkomaalaisomistuksessa. Niin on asian laita myös henkilö X:n johtamassa 

yksikössä. Yritysten ollessa kotimaisessa omistuksessa, ovat tuotantopaineet ja 

tulosodotukset yleensä paljon suopeampia, sillä pelissä on usein paljon muutakin kuin 

vain sijoitetun pääoman tuotto(prosentti). Ulkomaisten omistajien ollessa taustalla 
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muuttuu koko pelin kuva paljon raaemmaksi. Raha puhuu näissä tapauksissa. Henkilö 

X:kin on havainnut selvästi sijoittajaomistajien hänelle ja yritykselleen luomat paineet. 

 

”No tulospaineethan on tietysti ykkönen ja sit toinen mikä tulee, on niin 

yksinkertainen juttu, että jos sijoittaja ei saa sijoitukselleen… …kohta A. 

Lähdetään nyt siitä että ensimmäinen asia mitä se vaatii, ni on se, että sen 

sijoituksen arvon täytyy säilyä tai nousta. Ja sit sen sijoituksen pitäis antaa 

tuottoa eli osinkoja. Nää paineethan siinä on, että saa niinku firman pysymään 

siinä kunnossa, että sijoittajat tulee olemaan tyytyväisinä. 63–64 prosenttia 

meidän omistuksesta on Suomen rajojen ulkopuolella. Ja siinä ei sitten ole sitä 

Suomi-tunnetta enää ilmassa, vaan se on raakaa peliä.” 

 

Globaalin talouden aiheuttaessa jatkuvia muutoksia yhä nopeampaan ja nopeampaan 

tahtiin vaaditaan nykypäivän johtajilta hyvää muutosjohtamisen kykyä. Muutokset 

tapahtuvat nopeasti, joten johtajan on oltava muutoksenjohtamisprosessissa todella 

tehokas ja hänen on pystyttävä ajamaan muutos läpi mahdollisimman tehokkaasti 

mahdollisimman lyhyessä siirtymäajassa. Tässä apuna hänen tulee käyttää 

ammattitaitoista välijohtoa, jonka pitää olla sitoutunut johtoryhmän päätöksiin ja 

ideologioihin. Tämä on tänä päivänä varsin vaativa ja kuormittava prosessi.  

 

”Tää, että pystyy tekemään ni näinkin nopeassa muutoksessa maailmalla, että 

miten sä saat näinkin nopeasti ne muutokset läpi tonne tuota omaan 

organisaatioon. Eli muutoksen johtaminen nousee niinku aina ylimmäksi aina 

tossa. Ja miten motivoit oman johtoryhmäs, että ne laulaa samaa laulua kuin 

sinä, vaikka ne ei välttämättä oo sataprosenttisesti samaa mieltä kuin sä. Ja 

siitä eteenpäin, et miten saadaan muut motivoitumaan.” 

 

Järvinen puhui kirjassaan (1998) paljon johtajien yksinäisyydestä ja siitä kuinka 

raskasta johtajalle on olla yksin puolustamassa omaa taikka johtoryhmän kantaa. 

Erityisen raskasta tämä oli hänen mukaan silloin kun koko muu organisaatio on eri 

mieltä. Eli toisin sanoen johtaja tietää mitä pitäisi tehdä, mutta hän myös tajuaa että 

tulevat päätökset eivät tulisi miellyttämään kaikkia. Tästä asiasta kysyttäessä sain 

hieman yllättävän vastauksen. Henkilö X koki kyseisen tilanteen kaikkein 

helpoimpana, koska silloin asian pystyi ratkaisemaan ”armeija-tyyliin”. Täydellisen 
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hyväksymisen hän näki kaikkein kriittisimpänä tilanteena. Alun hämmennyksen 

jälkeen tajusin itsekin, että kyllähän se pitää paikkansa. Ilman kritiikkiä ja rakentavaa 

palautetta mikään ei koskaan muutu, eivätkä epäkohdat tule huomioon taikka 

korjattua. Käytännön mallina esiin nousi mielenkiintoinen havainto ainaisten 

vastustajien prosentuaalisesta osuudesta. Tämä oli taas käytännön yritysmaailmasta 

havaittu malli, josta eivät mitkään henkilöstöhallinnon opukset mainitse sanaakaan.  

 

”Oikeastaan ne tilanteet (oma mielipide kaikkien muiden mielipiteitä vastaan) 

on kaikkista helpoimpia. Koska silloin sä nouset siihen, että pulinat pois! Nyt 

tehdään näin. Kaikkein vaikeimpia on sellaiset tilanteet, jos sanotaan että sulla 

on X-prosentti kanssas samaa mieltä ja Y-prosentti eri mieltä, ni se pyörii 

jossain 60-40 kieppeillä. Se on kaikkein haastavin kohta. Sit se totuus täytyy 

aina tietää, et jos oikein hyvin saa asiat menemään ni sul on lopputulos 70–30. 

70 prosenttia ymmärtää ja on samaa mieltä, mut aina löytyy se 30, joka on eri 

mieltä. Ja ei sitä 30 prosenttia saa taklattua sieltä pois millään. Eikä tarviikkaan 

saada.” 

  

Tienari ja Vaara (2003) ovat puhuneet paljon epävarmuuden aiheuttamasta paineista. 

Etenkin henkilön epävarmuus oman työpaikkansa tulevaisuuden suhteen on havaittu 

todella suureksi paineiden aiheuttajaksi. Nykypäivän jatkuvat muutosprosessit luovat 

vain entistä enemmän tätä epävarmuutta. He myös mainitsivat, että johtoryhmälle 

tilanne on usein paljon helpompi heidän ollessa paremmin informoituja tulevista 

muutoksista. Jatkuva epävarmuus oli myös henkilö X:n työssä päivittäin mukana 

suurena stressinaiheuttajana. Vahva luotto omaan ammattitaitoon ja kokemus 

vastaavista tilanteista kuitenkin auttaa kestämään tätä epävarmuutta ja ottamaan sen 

vain osana työnkuvaa. Kovimmat huippujohtajat kääntävät stressit ja paineet tässä 

tapauksessa toimintaa eteenpäin vieviksi voimavaroiksi. Helpoiten epävarmuuden 

tunteen saa poistettua tekemällä vain työnsä mahdollisimman hyvin, enempää ei voi 

kukaan vaatia. Valitettavasti tähän pyrkiessään monet johtajat koettavat parantaa 

työpanostaan tekemällä vain enemmin töitä, mikä puolestaan johtaa moniin 

lieveilmiöihin. 

  

”Eihän tässä ole muuta kuin epävarmuutta näissä hommissa päivästä toiseen. 

Elikkä sen kanssa pitää vain oppia elämään. Sitä luottaa niin pirusti itteensä. 
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Kaikki lähtee siitä, että on miten epävarmaa tai vaikeata hyvänsä, ni mä 

käännän tän voitoksi. Pitää niinku sellasta tervettä stressiä päällä koko ajan. 

Nopeat syö hitaat ja aikaansaavat hoitaa hommansa. Ja siinä kelkassa pitää 

vain pysyä. Mutta niitä virheitä ei saa tehdä että rupeaa puolustamaan omaa 

työpaikkaansa. Se on isoin virhe. Pitää vain tehdä työnsä hyvin ja paremmin 

kuin muut, ni sit ei tarvitse ruveta mitään puolustamaan. Puolustus tulee 

nilkkaan äkkiä. Sitä virhettä ei saa johtajana tehdä.” 

 

Herra X pyrkii esimerkillisesti myös poistamaan tätä epävarmuuden tunnetta 

alaisiltaan. Suora ja avoin informaatio koko organisaatiolle estää epävarmuuden ja 

juoruilua muistuttavan spekuloinnin syntymisen. Näin koko organisaatio on 

tyytyväisempi ja yhtenäisempi. Johtajasta tulee alaistensa silmissä luotettava ja rehti 

johtaja, jolla ei ole salattavaa alaisiltaan. Hän ei tee heihin liittyviä päätöksiä heidän 

selkänsä takana.  

 

”Mä pidän yhtenä mun kovimmista vahvuuksista sitä, että kun mä otan porukan 

johdettavaksi, ni mä näytän niille että mä luotan niihin ja kerron niille että missä 

mennään. Mä vedän kerran kuukaudessa tilannekatsauksen, jonne saa tulla 

kaikki xxxxxx:n tehtailla työskentelevät toistatuhatta ihmistä. 

Tilannekatsauksessa kerron kaikki tulokset ja tulevaisuuden suunnitelmat.” 

 

Monet johtajat saavat paineita omasta työpaikastaan. He pelkäävät menettävänsä 

toimensa, mikäli alkavat tinkiä työpanoksestaan. Usein tämänkaltainen tinkimättömyys 

johtaa pidempiin työpäiviin. Mielenkiintoinen ajatusleikki on, kannattaako työn 

suoritustasoa viedä aivan äärimmäiselle huipulle koskaan, sillä kaikki tämän 

huipputason alapuolelle jäävät ponnistelut saattavat joidenkin silmissä näyttää 

työpanoksesta tinkimisenä. Ja koska sitä ei haluta tehdä, joutuu johtaja stressaamaan 

itseään pitääkseen kovaa suoritustasoaan yllä. Tilanne on raaka, mutta herra X:n 

mielestä karu tosiasia joka pitää joko kestää tai sitten nostaa kädet pystyyn.  

 

”Jos alkaa lepäämään laakereilla, tai ajattelee että aika hoitaa ni, ei sitä tarvitse 

pelätä. Se työpaikka kyllä lähtee. Sen verran julmaa peliä tää on. Kunhan sen 

vain tietää, että jos lepsuilee, niin on helposti pää vetäjän kädessä. Yleensä 
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fiksu ihminen jos niinku ei jaksa tällaista eikä omaa voimavaroja tällaiseen, ni 

tajuaa hakeutua ajoissa pois.” 

 

Haastateltava osuu tässä naulan kantaan. Valitettavasti turhan harva nostaa niitä 

käsiä pystyyn ajoissa. Ahneus ja sokeus työn haittapuolille ajavat jatkamaan 

rasituksessa. Huippujohtajan työnkuvaan kun kuitenkin kuuluvat olennaisena osana 

nämä rasitukset.  

 

5.4 Työn ja vapaa-ajan yhdistäminen 

 

Asia josta on viime aikoina paljon puhuttu (katso Tienari & Vaara 2003; Greenblatt 

2002) ja johon on myös Yhdysvalloissa alettu kiinnittämään yhä enemmän huomiota, 

on työn ja vapaa-ajan yhdistäminen, eli work-life balance. Etenkin huippujohtajien 

kiireiseen elämänrytmiin on usein kovin vaikeaa mahduttaa enää perhevelvollisuuksia. 

Perhe kärsii usein. Haastateltu henkilö X allekirjoittaa tämän asian kyllä erittäin 

voimakkaasti ja hieman häpeillen myöntää sen. 

 

”On!!! Onhan ne kärsiny. Aikoinaan varmaan paljonkin. Hirveen vähän oon ollut 

kotona. Kyl siinä on ihan reilusti kärsiny. Se on ihan ittestä kiinni sitte. Ei oo 

osannu sitä balansoida. Sitä on vain katottava peiliin.”  

 

Joissakin aiemmissa tutkimuksissa on esitetty myös tarinoita, joissa työ on kärsinyt 

perheen takia. Uskoisin tämän olevan enemmän todellisuutta pehmeät arvot 

omaavien keskijohtajien keskuudessa, mutta kovaksi keitettyjen huippujohtajien on 

pakko tehdä uhrauksia uransa eteen. He tekevät tietoisia valintoja. Kaikkea hekään 

eivät voi saada. Ja huippujohtajat uhraavat ennemmin perheensä uran eteen kuin 

päinvastoin. Kysyttäessä haastateltavalta huippujohtajaltakin perheen mahdollisesta 

haittaamisesta työn suhteen, oli vastaus varsin nopea.  

 

”Ei o, pätkääkään. Kun pyydettiin yyyy:n tehtaiden toimitusjohtajaksi. Silloin mä 

kysyin perheeltä, että se merkitsee sitä että sittei oo paljon näköhavaintoja ku 

sinne menee, ku tiesi että mitä on edessä. Ei ne hanttiin pannu kyl siinä. Et 

siitä vaan! Ei oo kärsinyt sen takia.” 
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Kuten esimerkiksi Greenblatt (2002) on maininnut, on nykypäivän teknologinen 

kehitys mahdollistanut tehokkaan etätyön tekemisen ja jatkuvan tavoitettavuuden. 

Haastattelemani johtajakin tunnusti jatkuvasti tekevänsä etätöitä ja yksi hänen työnsä 

edellytyksistä oli, että hän on tavoitettavissa 24 tuntina vuorokaudessa ja seitsemänä 

päivänä viikossa. Etätöitä tehdään myös pään sisällä työpöydän ulkopuolellakin. 

Usein vaikka huippujohtaja fyysisesti pääsisikin illaksi kotiin, ei hän välttämättä ole 

henkisesti aina läsnä. Työt seuraavat pääkopan sisällä usein kotiin, eikä psyykkinen 

kuormitus pääse hetkeksikään hellittämään. Pitäisi olla varsin kovapäinen kaveri, 

mikäli voisi unohtaa kaikki työasiat saman tien kun lyö toimistohuoneen oven kiinni. 

Tietäen vielä huippujohtajien kokemat tulos- ja muut paineet, on tämänkaltainen 

yhtälö mahdotonta toteuttaa. Samaa mieltä oli myös johtaja X kun häneltä kysyttiin 

töiden seuraamisesta kotiin.  

 

 ”Jatkuvasti. Koko ajan. Aina. Se on tämmönen homma, niin et sä voi kääntää 

tota päätä noin vain pois päältä. Työ on kuitenkin 80 prosenttisesti miettimistä ja 

20 prosenttisesti suorittamista, eli ei sille kallolleen mittään voi. Asiat pyörii 

päässä ja välillä valvottaa yökaupalla, että kyl se mukana kulkee.” 

 

Yleisesti ottaen voidaankin sanoa, että pärjätäkseen yritysmaailman huipulla, on 

huippujohtajien tehtävä henkilökohtaisia uhrauksia. Valitettavan usein tämä tapahtuu 

perheen kustannuksella, jolloin lapset ja puoliso usein joutuvat kärsimään. Vaikka 

kuinka perhe tukisi miestä tai naista työssään, tekevät jatkuvat poissaolot kotoa hallaa 

sosiaalisille suhteille. Vaikka joissain tutkimuksissa onkin kuvattu huippujohtajien 

perhesuhteet ja avioliitot varsin vahvoiksi, on myös olemassa lukemattomia 

esimerkkitapauksia, joissa johtajamiehen tai – naisen työkiireet ovat ajaneet 

parisuhteen karille. Tämän työn ja vapaa-ajan/perheen yhteensovittaminen onkin 

tulevaisuuden henkilöstöjohtamisen yksi suurimmista haasteista.  

 

5.5 Ylityöt ja niiden merkitys 

 

Monet tutkijat (muun muassa Filer et al. 1996; Bell & Hart 1999; Hochschild 2001) 

ovat esittäneet työviikkojen pidentyneen viimeisen vuosikymmenen aikana. 
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Globalisaatio ja kvartaalitalous ovat osittain selittäneet ilmiötä, mutta osansa pitkistä 

työviikoista saa myös johtajan työ ja huippujohtajien omanlaisensa työmoraali ja 

elämänarvot. Motivoiva ja hyvin kannustettu työ ei myöskään aina tunnu edes työltä. 

Se on useille pikemminkin elämäntapa. Kun he käyvät asiaa tarkemmin miettimään ja 

tunteja laskemaan, on se monelle varsin pysäyttävä kokemus. Niin tapahtui, myös 

seuraamallemme johtaja X:lle kun häneltä kysyttiin keskimääräisen työviikkonsa 

pituudesta. 

 

”Se menee tonne 70–80 tunnin väliin. Se on aika tyly luku. Tollanen kysymys 

aina herättää ajattelemaan, että kun viikossa on seitsemän päivää ja ja tulee 

loppujen lopuksi melkein tehtyä 10 tuntia ja 7 päivää, ni se menee noille 

lukemille ihan vahingossa.” 

 

Lisäkysymyksenä asiaan liittyen kysyin, ovatko ylityöt pakon sanelemia vai vapaa-

ehtoisia. Selvää rajaa näiden välille oli käytännössä mahdotonta vetää. Elämässähän 

ei ole pakko kuin syntyä ja kuolla. Kaikki muu on omia valintoja. Usein korkeassa 

virassa toimivat johtajat ovat aktiivisia ihmisiä erilaisten luottamustoimien ja uusien 

vastuualueiden suhteen ja toisaalta heitä niihin usein kysytäänkin – lähinnä heidän 

pätevyytensä, luotettavuutensa ja innokkuutensa takia. Näin ollen se työviikko saattaa 

näiden lisätoimien takia useassa tapauksessa venyä todella pitkäksi. Myös 

globalisoitunut maailma ja ulkomailta tulevat paineet ovat lisänneet ylitöitä ja kiirettä. 

 

”Sitä rupes miettimään että perkele että hirveesti tulee ähellettyä, niin ni oonks 

mä sit vain niin saatanan tehoton, et mul menee näin perkeleesti aikaa, et 

sehän on sit ihan päin helvettiä jos mä niin huono oon. Mut sitte ku rupee 

niinku miettii, niin niin kyllä mä työajan puitteissa ton ZZZZ:n hoidan, ja viel 

monta muutakin hommaa, mut toi maailma pyörittää. Sielt tulee niitä ad hoceja 

koko ajan, ja niissä tapauksissa on yleensä vähän kiire.” 

 

”Et se on aika paljon siitä itestäkin kiinni, mitä niinku suostuu näihin, mut jotkut 

(työt) sitten tuppaa kasaantumaan sellaselle, joka  tekee niitä. Mä oon niin 

paljon aktiivinen ite, että mä kyllä kerään näitä. Ja se johtuu siitä, että ne on 

mielenkiintoisia kaikki. Ja kolmas syy varmaan, minkä takia näitä kaikkia niin 

paljon on, niin on se, että mä kuulun siihen ikäluokkaan, yli 50 -vuotiaat, jolla 
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on jo kohtuullisen kova kokemus ja on konsernin puolesta luotettava näihin eri 

tehtäviin.” 

 

Tienari ja Vaara (2003ª) mainitsivat tutkimuksessaan Nordea casen yhteydessä 

huippujohtajien valitelleen sosiaalisten suhteiden heikkenemistä tai katoamista. 

Ystäviä ei ehtinyt nähdä ja työn ohessa tapahtuvia ”kahvipöytäkeskusteluja” oli enää 

todella harvoin, jos silloinkaan. Johtaja X kuitenkin ei halua jättää sosiaalisia 

tarpeitaan tyydyttämättä ja varaa väkisinkin aikaa työkavereidensa kanssa 

rupatteluun. Työpäivät usein venyvät tämän takia, mutta mielestäni tässä tapauksessa 

se on aivan suotavaa. Sodassakaan ei johtaja nauti joukkojensa luottamusta, mikäli 

he eivät koskaan edes näe häntä. Lisäksi jutellessaan alaistensa kanssa, saa johtaja 

usein arvokasta informaatiota organisaationsa ja alaistensa tilasta, ajatuksista ja 

mahdollisista epäkohdista. Tämä kaikki tosin tapahtuu vasta arkisista asioista 

puhumisen jälkeen. Suomalaisen luonteenlaadun tuntien, harva suomalainen alkaa 

ensitöikseen puhua työasioista ja epäkohdista työssään. Jää pitää murtaa puhumalla 

aluksi esimerkiksi pilkillä käymisestä, kuten johtaja X esimerkkinä haastattelussa 

mainitsi.  

 

”Paljon menee aikaa semmoiseenkin, että teen tehdasrundin ja istun puol 

tuntia ohjaamossa ja puhun ihmisten kaa paskaa. Se on sitä sosiaalista 

tarvetta. Kun aluksi puhuu ihmisten kanssa tätä paskaa, ni sit helpommin irtoaa 

juttua näistä työasioistakin. Aika paskanjauhannelle täytyy vain ottaa. Yksi syy 

minkä takia mullakin on näin pitkiä työpäiviä, ni kyl mää siin lauantaina ja 

pyhänä käyn tehdaskierroksella kavereita kattomassa, jotka tekee 

viikonvaihteena töitä. Jos valitetaan ettei joukkojen kanssa kerkeä olemaan niin 

sitten on huonosti valinnut ja organisoinut omat työnsä.” 

 

Globaalin talouden kehittyminen on myös osaltaan lisännyt ylitöitä. Työ kutsuu 

vuorokauden- tai viikonaikaan katsomatta. Tilanteita tulee yhä nopeammin ja niihin 

pitää pystyä reagoimaan ilman suurempia viiveitä. Pelkästään eri maiden aikaerot 

saattavat tehdä johtajan työstä ympärivuorokautista, kiitos ympäri maailmaa 

levinneiden sijoittajasuhteiden ja yhteistyökumppanien.  
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”Niinku tos alussa todettiin, niin yhä nopeammaksi ja nopeammaksi maailma 

menee. Kyl nää ad hocit lisääntyy koko ajan. Mä sain viime yönä kolmen aikaan 

puhelun Amerikasta ja tänään ku tästä tempasee xxxxx:lle, ni pitää pistää taas 

vähän yötä sileäksi että saa pistettyä asioita järjestykseen. Et kyl tää globaali 

kehitys on tuonut tähän toimintaan lisää vauhtia.”  

 

Nykyinen talouden globaali kehitys nähdään suurena syynä kiireille ja ylitöille. Työt 

eivät katso kellonaikaa. Ne täytyy tehdä silloin kun tilanne vaatii. Nopeasti reagoivat 

pärjäävät bisnesmaailman raa’assa todellisuudessa. 

 

5.6 Paineiden vaikutukset 

 

Nykypäivän hektisessä bisneskentässä on usein puhuttu siitä, että toiminnan 

nopeutuessa ja kärsimättömien odotusten kasvaessa, tullaan siihen tilanteeseen, 

jossa pyritään vain mahdollisimman nopeasti suorittamaan tehtäviä ilman tarpeeksi 

syvällistä suunnittelua. Vaikka kuinka olisikin kiire tehdä jotakin päätöksiä ja 

toimenpiteitä, ei toiminta käytännössä, ainakaan menestyvässä yrityksessä, aja 

koskaan suunnittelun edelle. Huolelliselle suunnittelulle on aina löydyttävä aikaa. 

Muutoin kuviteltu ajansäästö kostautuu myöhemmässä vaiheessa moninkertaisena 

takaisin – myös tuloksellisesti mitattuna. Kysyttäessä, ajaako toiminta joskus edelle 

huolellisen suunnittelun kustannuksella, oli huippujohtajamme vastaus varsin selvä. 

 

”Ei, koska silloin mennään leppään että heilahtaa. Aina pitää olla joku kuvio. 

Onhan sellaisia asioita, jotka tulee kuin apteekin hyllyltä, mut pääosa on 

sellaisia, että sulla on koko ajan niinku suunnittelu ja käsikirjoitus. Jos ei niitä 

ole, ni sit alkaa mennä pieleen. Ehdottomasti sellanen business planning pitää 

olla koko ajan.” 

 

Kiireisessä ja ylityöllistetyssä taloudessa ja huippujohtajien arjessa, nousee liiallinen 

väsymys ja unen puute todelliseksi uhaksi toiminnalle. Koska tässä ei kuitenkaan 

lääkärin kokemuksen syvällä rintaäänellä puhuta, en mene kovin syvälle fysiologisiin 

haittoihin, mutta yleisesti on tutkittu, että liikaväsymys aiheuttaa monia fysiologisia 

rasitteita johtajille. Näiden lisäksi liikaväsymys johtaa myös rutinoituun ajattelemiseen 
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ja luovuuden katoamiseen (katso Tienari & Vaara 2003). Tällaiset oireet ovat jo varsin 

dramaattisia johtajan työssä. Valvomisen kautta tavoiteltu työtulosten lisääminen ei 

kuitenkaan pitkällä tähtäimellä onnistu. Sen toteaa myös johtaja X kysyttäessä, 

väheneekö luovuus väsymyksen myötä. 

 

”Kyllä vähenee. Mähän kävin kerran yhdessä projektissa potkimaan porukkaa 

kotiin nukkumaa. Oli iso projekti ja kaikki halus olla paikalla ja mennä 

eteenpäin, mutta kun ne on 20 tuntia valvonut ni ku niille sanoo ”terve”, ni 

puolet vaan ymmärtää. Mitä saatanan hyötyä siitä on? Kyllä liikaväsymys on 

isoin vaara. Jos kuvittelee että se saa paljon enemmän aikaan ku valvoo, ni se 

on just päinvastoin. Siit on pidettävä huoli, että ei päästä itteään yliväsyneeksi.” 

 

Riittävän unen saaminen ja nukkumisen helppous muodostavat kuitenkin valitettavan 

usein vaikeasti ratkaistavan yhtälön huippujohtajien tapauksessa. Usein päivät 

venyvät pitkiksi. Ulkomaiset sidosryhmät ovat valveilla aivan eri aikaan kuin Suomen 

konttori. Mahdolliset työmatkat lähtevät usein aikaisin aamulla. Lista on pitkä ja unelle 

jää usein liian vähän aikaa. Ja kun sitä aikaa levolle olisi, pyörivät työasiat niin 

intensiivisesti päässä, että ei siitä nukkumisesta tule yhtään mitään. Kokemuksen 

myötä näiden ongelmien kanssa varmasti oppii elämään, mutta aluksi se on varmasti 

vaikeaa, niin se oli myös henkilö X:lle.  

 

”Aikoinaan ei osannut sitä, mutta tänä päivänä on oppinut sen nukkumisen. Mä 

oon aina ollut hirveen huono yöllä nukkuun ja ja hiki päässä pyörin ajatukset 

päässä. Sitten ku on tullut ikää vähän lisää, on ymmärtänyt vähän enemmän. 

Esimerkiksi mul on mun toimistossa sohva. Ku mä oon siellä ja rupee oikein 

niinku pirusti väsyttämään, sanon sihteerille että ovi kiinni, 15 minuutiksi täys 

hiljaisuus, ja mä oikaisen siihen sohvalle kesken päivän. Sit on taas kone 

kunnossa sen jälkeen.” 

 

Edellä mainittu lepokeino työpaikalla on hyvä idea akkujen lataamiselle ja 

haastateltava korostikin kyseisen vartin lepotauon tuomaa positiivista vaikutusta. 

Toisaalta on varsin hälyttävää, että monet huippujohtajat luulevat vartin päiväunien 

korvaavaan osittain kunnon yöunet. Se ei todellakaan pidä paikkaansa. Onko tämä 
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sitten vain uskottelua itselleen, että kyllähän minä lepään tarpeeksi. Siihen on vaikea 

saada luotettavaa vastausta.  

 

Muiden rasitteiden lisäksi jatkuvat kiireet, valvomiset ja paineet tuovat mukanaan 

monia fyysisiä rasitteita. Niitä emme nyt ala tarkemmin käymään läpi, kuten ei 

haastateltava halunnutkaan, mutta on kuitenkin oleellista mainita myös nämä 

haittavaikutukset. Ne ovat kuitenkin osamaksua siitä hinnasta mikä pitää maksaa 

pärjätäkseen ylimmällä yritysjohdon tasolla. Ikävä kyllä. Tässä vastaus kysymykseen: 

”Onko työstäsi, paineista ja kiireistä seurannut joitain muita fyysisiä vaikutuksia?” 

 

”On varmasti. On kaikennäköistä, mutta ne nyt on sitten niitä privaattijuttuja. 

Yleisesti niinku niitä tulee sitten kun kroppa alkaa varoittelemaan. Ja kun sitä 

varoittelua ei huomaa, niin joutuu joskus vähän hakemaan sitä apua. Parit 

vatsahaavaleikkaukset tässä on käyty…Tietää sitten että mitä se on.” 

 

Fyysisiä ja henkisiä haittavaikutuksia seuraa lähes välttämättä kun kuluttaa itseään 

töillä. Erilaisia oireita ja vaikutuksia niin johtajissa itsessään, kuin myös heidän 

sosiaalisissa maailmoissaan, on varmasti vielä enemmänkin kuin on saatu kuulla. 

Kaikkein arimmista asioista ei haluta puhua, eikä kaikkia vaikutuksia edes itse 

huomata.  

 

5.7 Kannustimet 

 

Mikä ajaa kaikki huippujohtajat töihinsä, jotka aiheuttavat stressiä, valtavia odotuksia, 

henkilöstöpaineita, unettomuutta, ylitöitä ja muita erilaisia rasitteita? Kukaan ei näihin 

hommiin suostuisi, jollei omaisi oikeanlaista luonnetta ja asennetta. Nämäkään eivät 

yksinään olisi tarpeeksi suuri houkutin ilman erilaisia työhön liittyviä kannusteita. 

Kuten Tienari ja Vaarakin (2003) toteavat, ajavat huippujohtajilla hyvät kannusteet ohi 

kaikkien rasitusten. He elävät ikään kuin siinä kultaisessa häkissä (golden gage), 

jossa he tulevat ikään kuin sokeiksi työnsä haittapuolille. Empiirisessä tutkimuksessa 

havaittiin tärkeimmäksi kannusteeksi työn mielenkiintoisuus ja haastavuus. 

 



  41 

”Ehdottomasti. En mää muuten tässä olisikaan. Se on numero ykkönen 

kannustimissa.”  

 

Työn sisällön nouseminen ykköskannusteeksi ei loppujen lopuksi kovin paljoa 

yllättänyt, sillä uskoisin kokeneilla huippujohtajilla olevan jo rahallisesti niin hyvä 

tilanne (katso Tienari & Vaara 2003ª; Feldman et. al. 1976) että muut elämän- ja 

työnlaatuun liittyvät tekijät nousevat rahallisten ohi. Niin tässäkin tapauksessa. 

Rahallisten kannustimien merkitystä ei voi kuitenkaan täysin sivuuttaa. Se ei ole enää 

ratkaiseva tekijä tässä vaiheessa uraa, mutta kyllä raastavasta työstä kuuluu saada 

tyydyttävä rahallinen korvauskin, jotta se motivoisi.  

 

”Jos sanotaan, että rahalla yritettäisiin saada jotain ulos vaikka tänä päivänä, ni 

ei se ole tarpeeksi suuri kannuste. Rahalla ei pysty ostamaan meikäläistä eikä 

tekemään mitään jotenkin erilailla. Mutta sitten oleellista on, että sitku tekee 

tätä työtä, joka vie koko elämästä paljon suuremman osan kuin normaalilla 

ihmisellä, ni täytyy sitten sen palkan olla myös sellainen, ettei tarvitse huolehtia 

huomisesta. Jos siinä joutuisi vielä rimpuilemaan vielä toimeentulon kanssa tai 

muuta tämmöistä, niin tää yhtälö kyllä kaatuisi. Ei saa olla perusrahahuolia 

sitten enää arkielämässä. Sen tasoinen korvaus on tästä työstä saatava.” 

 

Kysyttäessä muista kannusteista esille nousivat oman toiminnan tulosten näkeminen 

ja henkilökohtaisten verkostojen kertyminen. Työn jälkeä ei näe samalla tavalla kuin 

esimerkiksi kirvesmies työssään, mutta omat päätökset ja johtamispolitiikka 

heijastuvat henkilökunnan työpanoksena ja motivaatiotasona. Verkostojen kertyminen 

helpottaa aina ja etenkin nykypäivänä – niin ammatillisesti kuin myös sosiaalisten 

suhteiden kannalta.  

 

”Kyllähän paras kannuste on ehdottomasti se, että sä näät sen oman 

organisaatiosi voivan hyvin, ja ja tekee tuota pyyteettömästi töitä. Näkee oman 

työnsä jäljen, että mitä tapahtuu. Toinen aika iso kannuste on siinä, että mulle 

kertyy tollanen kansainvälinen verkosto. Suomalainen ja kansainvälinen.” 

 

Kansallisten rajojen hämärtyminen ja teknologinen kehitys on edellä mainittujen 

haittapuolien lisäksi tuonut mukanaan paljon lisää. Erilaisten verkostojen 
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synnyttäminen ja niiden yhteydenpito ja huolehtiminen on tänä päivänä entistä 

helpompaa. Ja verkostojen merkitys on nykypäivän maailmassa aina vain 

kasvamassa.  

 

 

6 YHTEENVETO JA JOHTOPÄÄTÖKSET 

6.1 Johtajien kokemat paineet ja vaatimukset: aiheuttajat, 
ilmenemistavat ja seuraamukset.  

 

Tekemäni tutkimus johtajiin kohdistuvista paineista ja vaatimuksista vastaa hyvin 

aiempia teorioita ja tutkimustuloksia. Tutkimus selvittää johtajan työnkuvaa ja sitä 

maailmaa missä he työskentelevät. Raportti antaa realistisen kuvan johtajiin 

kohdistuvista paineista ja vaatimuksista ja pyrkii lisäämään yhteiskunnallista 

keskustelua aiheesta. Nykypäivän kiireinen ja vaatimustasoltaan huippuunsa 

kasvanut yritysjohtajien bisnesmaailma on monilta osin inhimillistymässä. Niin sanotut 

pehmeät arvot ovat viemässä jalansijaa jatkuvalta rahan ja maineen ihannoinnilta. 

Monet aivan huippujohtajatkin ovat uskaltaneet kuunnella sydämensä ääntä ja 

jättäneet työnsä muiden henkilökohtaisten syiden takia. Uhraukset työn eteen ovat 

olleet liian suuria.  

 

Vaikkakin trendi on kääntymässä, on silti hyvin yleistä ja usein välttämätöntäkin, että 

menestyäkseen yritysmaailman ylimmällä tasolla ja huippujohtajien vaatimuksista, on 

johtajan usein tehtävä monia uhrauksia päästäkseen uraputkensa huipulle. 

Nykypäivän johtajalta vaaditaan jatkuvaa kehittymistä ja muutoksen omaksumista. 

Pärjätäkseen kovassa kilpailussa, ajavat ylityöt menestyksen eteen usein perheen ja 

sosiaalisten suhteiden edelle. Monille huippujohtajille kova työ onkin peliä pelin 

vuoksi. Monet heidän tarpeistaan tyydyttyvät jo työn parissa, eivätkä he pystyisi 

elämään haluamallaan tavalla ilman työnsä heille tuomia haasteita.  

 

Nykyisen yritysjohdon kiihtyneen vauhdin ja kasvaneen vaatimustason taustalla on 

pidetty globaalin talouden kehittymistä ja kvartaalikapitalismia, jossa lyhytnäköiset 

tuottovaatimukset ovat muuttaneet yritysten toimintakentän luonnetta oleellisesti. 

Usein juuri kvartaalitaloutta on pidetty ilmiöistä suurimpana piruna, mutta empiiriset 
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havainnot osoittivat globalisaation ja sen mukanaan tuoman rahavirtojen ja 

omistajasuhteiden kansainvälistymisen olevan eniten yritystoiminnan luonnetta 

muuttanut tekijä. Laajemmalla empiirisellä aineistolla tähänkin saataisiin selkeämpi 

hahmotus. Tässä tapauksessa kannattaa kuitenkin muistaa, että vaikutukset riippuvat 

pitkälti alojen luonteesta ja pääomarakenteesta. Myöskään näitä kahta ilmiötä ei voi 

täysin erottaa toisistaan, sillä ilman globalisaation kehittymistä ei kvartaalikapitalismi 

voisi nykymuotoisena kukoistaa.  

 

Yksi asia mikä tuli tutkimuksessa hyvin esille, oli se fakta, että ainoastaan yhden 

toimijan intressejä ei voi painottaa toiminnassa. Usein juuri kvartaalitaloudesta 

puhuttaessa on korostettu, että yritykset ovat suuntaamassa toimintaansa lähinnä 

sijoittajaomistajien tarpeita tyydyttääkseen. Ilman muuta näiden tarpeiden 

tyydyttämien on tärkeää myös käytännössä, mutta ei asiakaslähtöisyys ja muiden 

sidosryhmien huomioonottaminen saa jäädä taka-alalle.  

 

Tärkeimmiksi paineiksi tutkimuksessa kävi ilmi henkilöstö- ja tulospaineet. Ehkä jopa 

hieman yllättäen henkilöstöpaineet korostuivat hieman rasittavimpina. Tosin taaskin 

laajemman empiriapohjan käyttö olisi saattanut tulosta muuttaa. Henkilöstöpaineetkin 

johtuvat osittain myös tulospaineista, sillä tulosta maksimoidessa joudutaan usein 

myös keskittymään ydintoimintoihin ja ulkoistamaan. Tällöin tulevat saneeraukset 

ajankohtaisiksi, jotka puolestaan aiheuttavat johtajille henkilöstöpaineita – olettaen 

ettei johtaja ole kylmänkova robotti vailla empatian hitustakaan työntekijöitään 

kohtaan. Tulospaineet kohdistuivat yrityksiin usein ulkomaalaisten sijoittajien kohdalta, 

jotka ajattelivat yrityksiä ainoastaan sijoituskohteina.  

 

Kiireellinen nykytahti ja jatkuvat muutokset yrityksissä (yritysostot, yhteenliittymät…) 

aiheuttavat johtajille epävarmuutta tulevaisuudesta ja pelkoa omasta työpaikastaan. 

Varsinkin huippujohtajien kohdalla paine on todellinen, sillä aikaa lepäämiselle ja 

mahdollisuuksia työpanoksen tinkimiselle ei yksinkertaisesti ole. Joku toinen innokas 

johtajakokelas odottaa vesi kielellä johtajan pallin vapautumista.  

 

Kaikkien näiden paineiden kasvaessa ja johtajien pyrkimässä maksimaalisen tulosten 

tekemiseen joutuu hän usein pelinappulaksi, joka työskentelee pitkiä päiviä 

jatkuvassa paineessa tyydyttääkseen eri intressejä. Nykyinen teknologinen kehitys on 
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lisäksi mahdollistanut joustavan ja tehokkaan etätyön ja jatkuvan saavutettavuuden, 

joten huippujohtaja ei enää pääse missään vaiheessa töitään pakoon. 

Tämänkaltainen nykytahti pelottaa myös pian töistään luopuvia konkarijohtajia, jotka 

myöntävät ennen olleen helpompaa.  

 

Usein päivien venyessä pitkiksi ja työn stressatessa kovasti, kärsii huippujohtajan 

perhe ja sosiaaliset suhteet pahasti. Päivät ja illat kuluvat työpaikalla, ja jos joskus 

pääsee ajoissa kotiin, on huippujohtaja joko lopen uupunut tai jatkaa työasioiden 

miettimistä vielä kotisohvallaan. Ajatustyön luonteen vuoksi, ei päätä voi naksauttaa 

off-asentoon toimiston oven sulkeuduttua. Monia nuoria ja innokkaita johtajanalkuja 

käytetään myös usein törkeästi hyväksi ja poltetaan heidät loppuun liian aikaisin. 

Usein johtaja ei tajua varoittavia ennusmerkkejä ennen kuin on jo liian myöhäistä. 

Terveydellisiä oireita ja seuraamuksia on varmasti tiedossa – niin henkisiä kuin 

fyysisiäkin. Olisikin ensiarvoisen tärkeää saada esimerkiksi haastateltaviksi, sellaisia 

johtajia jotka ovat hypänneet pois huippujohtajan kiireisestä oravanpyörästä. Heillä 

olisi varmasti omat näkemyksenä kyseisistä asioista.  

 

Kukaan hullukaan ei näin rasittavia ja vaativia töitä tekisi, jollei olisi tarpeeksi suuria 

kannustimia ajamassa näitä johtajia töihinsä. Tutkimuksen perusteella ehkäpä 

tärkeimmäksi kannustimeksi havaittiin työn mielenkiintoisuus ja luovuus. Uudet 

haasteet ja oma päätäntävalta työnteossa ovat tavoiteltavia asioita haasteita 

kaipaaville johtajille. Nälkä ei lopu huippujohtajan työssä helposti kesken. Toisena 

suurena motivaattorina havaittiin työn jäljen seuraaminen. Se ei ole yhtä konkreettista 

kuin esimerkiksi kirvesmiehellä, mutta päätösten teon ja niiden vaikutusten 

seuraaminen yrityksen ja oman työyhteisön toimintaan aiheuttaa suurta tyydytystä 

huippujohtajille. Myös sosiaalisten, vaikutusvaltaisten verkostojen kertyminen 

havaittiin tärkeäksi kannustimeksi. Rahallisen kannustimen oli oltava olemassa, mutta 

se ei ollut tärkeimpien joukossa, lähinnä siitä syystä, että useat huippujohtajat ovat jo 

taloudellisesti niin hyvässä tilassa, ettei lisärahan saaminen enää tyydyttänyt niin 

paljon kuin ennen.  

 

Lopuksi voidaan sanoa, että huippujohtajien paineet ja rasitukset eivät johdu 

pelkästään globalisaatiosta tai kvartaalitaloudesta. Ne eivät johdu ainoastaan 

kasvaneesta vaatimustasosta ja kiireestä. Viime kädessä kaikki on kuitenkin kiinni 
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ihmisen omista valinnoista: Mitä pitää elämässään tärkeänä ja tavoiteltavana ja mitä 

ei? Jos ei ole valmis tekemään uhrauksia työnsä puolesta, ei ole ehkä valmis 

huippujohtajan haastavaan rooliin. Raakaa peliä, mutta valitettava tosiasia.  

 

6.2 Mahdollinen jatkotutkimus 

 

Aiheeseen liittyen olisi tärkeää tutkia miten johtajat voivat käsitellä ja selviytyä näistä 

paineista ja vaatimuksista. Lisäksi olisi selvitettävä ja analysoitava, että mihin tämän 

kaltainen alati kasvava vaatimustaso voi lopulta johtaa. Olisi myös syytä yrittää pohtia 

ja havaita niitä mahdollisia ratkaisukeinoja, joilla nykytilanne saataisiin muutettua 

”parempaan” suuntaan. Näiden kysymysten käsittelyyn ja niihin vastaamiseen on 

tämä kandityö aivan liian suppea työväline. Niinpä rajasinkin nämä kysymykset pois 

tästä tutkimuksesta ja tulen keskittymään niihin intensiivisesti vasta tulevassa 

jatkotutkimuksessani. Teoriaosuudessa mainioita ilmiöitä ja käsitteitä olisi hyvä käydä 

myös syvällisemmin läpi, jotta saataisiin entistä kattavampi kuva syistä ja seurauksista 

nykytilanteen takana. 

 

Tulevassa työssäni aion haastatella sekä nykyisiä, innokkaita uraputkessa olevia 

nykyjohtajia, sekä myös jo kätensä pystyyn nostaneita, työhönsä uupuneita ex-

johtajia. Nykyisten kaavailujen perusteella haastateltaviksi olisi tulossa todella raskaan 

sarjan entisiä huippujohtajia. Lisäksi uskon saavani jatkotutkimuksessani enemmän 

haastatteluista irti, sillä siinä tullaan keskittymään enemmän myös nykytilanteen 

mahdollisiin ratkaisumalleihin ja ennustamaan nykytrendin tulevaisuuden vaikutuksia. 

Tällöin näiden työn varjopuolet kokeneiden johtajien mielipiteet ja kehitysideat tulevat 

nousemaan arvoon arvaamattomaan. Sillä he jos jotkut tietävät siinä tapauksessa 

mistä puhuvat.  
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KUVALUETTELO 

Kuva 1. Johtajien alttius tehdä ylitöitä 
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LIITTEET 

 

 HAASTATTELURUNKO 
 
Työnkuva 
1. Millainen on toimenkuvasi/työtehtäväsi? 

2. Onko työnkuvasi muuttunut alkuajoista/viimeisen 10 vuoden aikana? Miten? 

3. Teettekö bisnestä omistajien vai asiakkaiden hyväksi? 

 

Paineet 
4. Millaisia psyykkisiä paineita olet työssäsi kokenut? 

5. Millaista painetta (sijoittaja)omistajat sinulle luovat? 

6. Millaisia paineita ja odotuksia työyhteisösi ja alaisesi sinuun kohdistavat? 

7. Minkä verran on sellaisia tilanteita ja kuinka paineita tuovia ovat sellaiset tilanteet, 

jossa johtaja on yksin täysin eri mieltä kuin alaiset? 

8. Oletko ollut epävarma tulevaisuudestasi yrityksessä? 

9. Auttaako se, että johtoryhmä on muutoksista paremmin informoitu kuin muut? 

10. Pelkäätkö jonkun ottavan paikkasi, jos tingit työpanoksestasi? 

 

Työ ja vapaa-aika 
11. Onko perhe kärsinyt työstäsi? Miten? 

12. Onko työ kärsinyt perheen takia? 

13. Seuraako työ sinua kotiin ja teetkö etätöitä? 

14. Vaaditaanko sinulta 24/7 tavoitettavuutta? 

15. Ovatko ansiotyöt vähemmän stressaavaa kuin kotityöt? 

 

Ylityöt: 
15. Kuinka pitkä on keskimääräinen työviikkosi? 

16. Ovatko ylityöt pakon sanelemia vai vapaaehtoisia? 

17. Oletko työpaikalla joskus vain sen takia että annat ”face-timea” ja näytät 

tarpeelliselta? 

18. Onko yrityksen taloudellinen tilanne tai kilpailu aiheuttanut ylitöitä 

 

Vaikutukset ja oireet 
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19. Ajaako toiminta eteenpäin joskus huolellisen suunnittelun kustannuksella? 

20. Nukutko mielestäsi tarpeeksi tai onko sinulla muita työn ja paineiden aiheuttamia 

fyysisiä vaikutuksia? 

21. Väheneekö luovuus väsymyksen myötä? 

 

Kannustimet 
22. Onko työsi sisältö mielenkiintoista ja haastavaa?  

23. Oletko mielestäsi hyvin palkattu? Motivoivatko rahalliset kannustimet?  

24. Mitä muita kuin rahallisia kannusteita työssäsi on? (itsenäisyys, kollegat, status…) 

 


