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Tutkimuksessa selviteltiin teollisuuden esimiesten arvioita omasta kyvykkyydestiin
tyotehtdvistd selviytymisen suhteen vuosina 1996 ja 1999. Esimiehet arvioivat omaa
ammatillista piétevyyttddn eli kompetenssia, jonka osa-alueita olivat ihmisten
johtaminen, organisointikyky, tiedonvilitys, kustannusten valvonta ja itsensd
kehittdminen. Lisiksi tarkasteltiin esimiesten kokemuksia tydyhteisonsd ihmissuhteista
Ja mahdollisesti niissd tapahtuneita muutoksia. Tutkimuksessa haluttiin selvittiid, miten
hyviksi esimiehet kokevat oman osaamisensa ja milld osa-alueilla mahdollisesti on
nidkyvissi heikkoja kohtia. Kyselylomaketutkimukseen osallistui 637 eri esimiestasoilla
toimivaa insindorid ja teknisti toimihenkilod eri puolilta Suomea vuosina 1996 ja 1999.
Suurin osa (94%) tutkimukseen osallistuneista esimiehista oli miehii.

Esimiesten kompetenssissa oli tapahtunut muuutoksia seuranta-aikana.
Muutokset olivat tapahtuneet myonteiseen suuntaan eli esimiesten kompetenssi oli
vahvistunut ihmisten johtamisen, kustannusten valvonnan ja itsensd kehittdmisen
suhteen seuranta-aikana. Thmissuhteissa ei esimiesten arvioiden mukaan ollut tapahtunut
muutoksia tutkimuksen aikana.

Molempina tutkimusajankohtina eroja oli kompetenssissa eroja ammattiliittojen
(Teknisten Liitto, Insindoriliitto), esimiestasojen ja ikdryhmien vélilld. Vuonna 1996
tekniset arvioivat selviytymistdén insindorejd paremmaksi tiedottamisen, ihmisten
johtamisen, organisoinnin ja kustannusten valvonnan osa-alueilla. Vuonna 1999 tilanne
oli muuttunut ja insindorit arvioivat selviytyvénsd teknisid paremmin itsensd
kehittdmisestd ja kustannusten valvonnasta. Tekniset olivat edelleen oman arvioinsa
mukaan insindorejda vahvempia organisointitehtdvissd. Esimiestasojen vililld syntyi
jonkin verran eroja ja myos esimiesaseman muutokset ndyttivdt olevan yhteydessd
kompetenssiin. Ikdryhmien vélisissé tarkasteluissa vanhimmat esimiechet (50-66 vuotta)
arvioivat itsensd nuorempia ikédluokkia heikommaksi itsensé kehittiimisen suhteen.

Esimiehen kompetenssi voidaan n#hdid tdrkednd osana koko tydyhteistn
toimivuutta ja hyvinvointia. Esimiestydon vaatimukset ovat kasvaneet valtavasti
viimeisen vuosikymmenen aikana ja esimiesten kompetenssin ylldpitdminen on
kiinnitettdvd huomiota haluttaessa huolehtia heiddn hyvinvoinnistaan. Koulutuksen
tulisi ulottua kaikille esimiestasoille. Myos vanhenevan vieston méédridn kasvu asettaa
vaatimuksia esimiestyon kehittdmiselle. Vahva kompetenssi tukee tyOssid jaksamista ja
edistid vanhenevien esimiesten halukkuutta pysyd osana suomalaista tydvoimaa.
Vahvistamalla kaikkien esimiesten kompetenssia lisdtdén heiddn tyShon tarvittavia
voimavarojaan. TyOyhteison ilmapiiristi ja ihmissuhteiden toimivuudesta huolehtiminen
on tirkedd ja kuuluu osaksi esimiesten tyoskentelyd. Esimiesten taitoja tydyhteison
toimivuuden tukijana tulisi myds vahvistaa.
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1. JOHDANTO

1.1 Teollisuuden esimiehet

Heindldan (1990) mukaan teollisuudessa toimivien esimiesten erityisongelmana on, ettéd
he ovat yleensi tekniikan asiantuntijoita, jotka eivit ole saaneet vuorovaikutustaitoja ja
ihmissuhteiden hoitoa koskevaa koulutusta. Tekniikan alan tietdmys ei tietenkién sulje
pois sosiaalista kyvykkyyttd, mutta tekniselle alalle hakeutuu myos runsaasti henkiloiti,
jotka tyoskentelisivit mieluummin tekniikan kuin ihmisten parissa. Moni tekniikan alan
tutkinnon suorittaneista péityy kuitenkin esimiestehtéviin, joissa korostuvat johtamis- ja
ihmissuhdetaidot.

Vuonna 1990-luvun loppupuolella Suomen talouseldmid kadntyi tutkijoiden
(Kalimo, 1993; Peltonen, 1991; Pirnes, 1988) mukaan voimakkaaseen nousuun ja
yritysten vilinen kilpailu kiristyi. Esimiehiltd vaaditaan nykyisessd tilanteessa
monitaitoisuutta. Esimiehen rooli on muuttunut késkijistd ja valvojasta tydympériston
toimintaedellytysten ylldpitdjaksi ja yhteistyon mahdollistajaksi. Koulutustason nousun
myo6td psyykkinen tydymparisté on korkealla ihmisten tyshon kohdistuvassa odotusten
hierarkiassa. Esimieheen kohdistuvat odotukset korostuvat juuri tédlld alueella.
Esimieheltd odotetaan yksilét huomioon ottavaa johtamistyylid, palautteen antamista,
yhteistydsuhteiden muodostumisen ja vuorovaikutuksellisen toiminnan.

Tama pro gradu- tutkielma pohjautuu Jyviskyldn yliopiston psykologian laitok-
sen, Insindoriliitto IL ry:n ja Teknisten Liitto TL ry:n yhteistyoni toteuttamaan esimies-
ten seuruututkimukseen vuosina 1996 ja 1999. Tutkimuksessa tarkasteltiin esimiesten
ammatillista pitevyyttd, eli kompetenssia, heiddn itsensé arvioimana. Esimiehet arvioi-
vat kuinka hyvin he kokevat pystyvédnsd vastaamaan tyonséd asettamiin vaatimuksiin
jatkuvasti muuttuvassa ympéristossd. Lisdksi tutkimuksessa tarkasteltiin tydyhteison

1thmissuhteita esimiesten niakSkulmasta.



1.2 Johtamisteoriat

Johtajuuden kisite ei ole aivan yksiselitteinen. Johtajuuteen liittyy sdvyeroja ja erilaisia
kasityksid sen luonteesta ja vaikutusalueesta. Johtajuutta on tlitkittu hyvin pitkédén ja
monia teorioita on romutettu matkan varrella. 1940- luvulla empiirisessé johtamistaidon
tutkimuksessa ldhdettiin liikkeelle vertailemalla johtajien ominaisuuksia. Pyrittiin
16ytdméddn ominaisuuksia, jotka médrittdisivit hyvdd tai huonoa menestystd
johtotehtdvissd. Piirreteoriat saivat viistyd nopeasti, koska ne eivit kohdanneet
todellisuutta.

Kiyttdytymisteorioissa pyrittiin selvittdimaén johtajille ominaista kayttdytymista
menestyksekkéin toiminnan selittdjani. Yksi tunnetuimmista teorioista perustuu Whiten
ja Lippitin Iowan yliopistossa 1930-luvun lopulla suorittamiin tutkimuksiin. Teorian
mukaan johtajat olivat jaettavissa kolmeen eri kiyttdytymismalliin: autoritaariseen
Johtajuuteen, demokraattiseen johtajuuteen ja laissez-faire- johtajuuteen (White, 1975).
Toinen merkittdva kayttdytymisteoreettinen tutkimus tehtiin Michiganin yliopistossa.
Tutkimuksessa haluttiin saada vastauksia siihen, mitki tekijét vaikuttavat tydyhteison
tuottavuuteen ja tyOtyytyviisyyteen. Esimiesten johtamiskdyttdytymisestd pyrittiin
18ytédmidn eroavaisuuksia, jotka selittdisivdat tyOyhteisojen eroja. Tutkimuksessa
18ydettiin ~ kolme  erilaista  johtamistyylid:  tehtdvdsuuntautuneet  johtajat,
ihmissuhdesuuntautuneet johtajat sekd osallistuvat johtajat (Likert, 1967). Ohion
yliopistossa teoriaa kehiteltiin ja myShemmin 1970-luvulla Blake ja Mouton (1977)
kehittivdt oman johtajuusmallinsa aiempien teorioiden varaan. Johtajuutta kuvataan
kahden ulottuvuuden avulla. Kahden akselin varaan rakennetaan nelikenttd, joista toista
akselia kuvaa johtajan tehtdvd keskeisyys ja toista ihmiskeskeisyys. Reddin (1976)
kehitteli Blaken ja Mountonin johtamisen nelikenttdd lisddmailld sithen kolmannen
ulottuvuuden: tehokkuuden. Kiyttdytymisteoreettisen mallit todettiin kuitenkin liian
yksinkertaisiksi selittiméan monimutkaista johtajuutta (Northouse, 1997; Yukl, 1989).

Johtamisteorioita kehiteltdessd paddyttiin sithen, ettd sosiaalinen vuorovaikutus
muiden ihmisten kanssa sekd ympdriston vaikutukset muokkasivat johtajuutta.
Tunnetuimpia  tilannepainotteisia  johtajuusteorioita  ovat  Fiedlerin  (1967)
kontingenssimalli, Herseyn ja Blanchardin (1977) tilannejohtamismalli sekd Evansin ja

Housen (1974) “polku-padimidrda”-teoria. Nykyddn uskotaan, ettd johtajan



ominaisuuksilla sekd tilannetekijoilld on molemmilla merkitystd (Juuti, 1989;
Northouse, 1997; Ruohotie & Honka, 1999). Tilanteen mukaan vaaditaan johtajalta
erilaista toimintaa. Ei ole onnistuttu todistamaan, ettd tietynlaiset ominaisuudet olisivat
onnistuneen johtajan takana. Esimiehen tulee olla kykeneva arvioimaan tilannetekjjbitéi.
Johtaminen on kuitenkin vuorovaikutusta ympiriston kanssa ja esimieheltd vaaditaan
kykys arvioida omaa toimintaansa, kyky4 ilmaista itsedéin ja ymmirtdd muita ihmisid
(Jarvinen, 1999).

Tuoreimmat johtamisteoriat kisittelevit transformaalista  johtamistyylid
(Northouse, 1997; Bass, 1985; Bennis & Nanus, 1986). Esimies pyrkii huomioimaan
tydyhteisonsd ihmiset yksildind ja vastaamaan omalla toiminnallaan heidén tarpeisiinsa.
Esimies pyrkii synnyttiméin yhteenkuuluvuudentunnetta ja motivoimaan tydntekijoiti
yhteisen tavoitteen toteuttamiseksi. Esimiehelld on kyky tuoda tydntekijoistd esille
heidén parhaat puolensa ja saada heiddn kykynsi hyddynnettyd optimaalisella tavalla.
Esimies voi toiminnallaan vaikuttaa koko tyOyhteistn ilmapiiriin ja toimivuuteen.
Transformaalisessa johtamisessa esimiehen oma persoona seki kyvykkyys ovat tirkeiti.
Jotta esimiehelld on mahdollisuus saada aikaan uusia pysyvid kéytdntdjd ja asenteita,
hdnen on itse vahvasti uskottava asiaansa. Esimichen ihmissuhdetaidot ovat tirkeitd.
Hinen tdytyy pystyd olemaan tiiviissd vuorovaikutuksessa tyoyhteisonsd kanssa ja
ottamaan huomioon erilaisia nikokulmia. Esimiehelti vaaditaan aloitteellisuutta,
aktiivisuutta ja halua kehittys (Northouse, 1997; Bass, 1985).
kykyd toimia yhdessd monenlaisten ihmisten kanssa ja sovittaa monenlaisia
konfliktitilanteita. Transformaalisessa johtamisessa korostuvat ihmissuhde- ja
viestintdtaidot ovat esimichelle erittdin tédrkeitd (Northouse, 1997; Barge, 1994).
Esimiesten tehtdvdt ovat muuttuneet vuosien saatossa ja sen mydtd myos heiltd
vaaditaan  uudenlaisia taitoja. Nykypdivdin johtajuus on osallistuvaa ja
ihmissuhdepainotteista (Ruohotie & Honka, 1999; Juuti, 1989). Johtajuusmallit ja -
ihanteet ovat muuttuneet vuosikymmenien aikana vastaamaan paremmin

toimintaympiristossi tapahtuneisiin muutoksiin.



1.3 Esimiehen tyoympiristoon kohdistuvat muutokset

Tydelamin kehitys on muuttanut ja muuttaa johtamisen asemaa ja luonnetta.
Muuttumiseen ovat vaikuttaneet monet asiat, kuten yhteiskunnalliéfen rakenteiden
muutos, teollisten organisaatioiden kasvu ja kansainv'zilistyrrﬁnen, markkinoiden
monimutkaistuminen, teknologian kehitys, tiedon nopea kulku ja tydeldmin
koulutustason nousu seké yleinen tydyhteisdjen demokratisoituminen. Kariston (1987)
mukaan tydorganisaatioiden ja yhteiskunnan muutokset vaativat paljon sopeutumis- ja
oppimiskykyid. TySorganisaatiot joutuvat ottamaan yhi enemmin huomioon inhimillisid
tekijoitd pyrkiessddn kehittdmidn tydyhteison toimivuutta, joustavuutta, tehokkuutta ja
kilpailukykyd. Esimiestehtdvissd toimivan tyonkuva muuttuu yhd enemmin
yhteistyokykyisempiin ja neuvottelevampaan suuntaan (Lehto & Sutela, 1998; Pirnes,
1988). Myos Raskun, Feldtin ja Ruoppilan (1997) selvityksen mukaan esimiesten tyd on
muuttumassa entisti laaja-alaisemmaksi erityisesti keskisuurissa ja suurissa yrityksissi.
Liséksi esimiehen henkilokohtainen vastuu tyostdén ja tyonsd tuloksista on kasvanut
(Santalainen, 1987).

Esimiehen asema tyOyhteisossd on niinikdin muuttumassa. Hin ei ole endd
niinkddn yhdyslenkki alaistensa ja ylemmin johdon vililld, vaan painopiste on siirtynyt
enemmain yhteistyhon alaisten kanssa (Heinild, 1990). Antilan ja Yldstalon (2000)
tutkimusten mukaan esimiehen rooli on tirkei myds sellaisilla tydpaikoilla, joissa
perinteinen hierarkia on murtunut ja tyontekijoiden vastuuta ja vaikutusmahdollisuuksia
on lisdtty. Vastuunjakaminen ja vaikutusmahdollisuuksien kasvattaminen ei
kokonaisuutena ottaen vihenni esimiehen roolin merkitysti. Esimiesten tiivis yhteistyo
tyontekijoiden kanssa lisddntyy. Tyon organisoinnin ja ihmisten johtamisen merkitys
korostuu tyOyhteisdissd, joissa ollaan siirrytty yhé itseohjautuvampaan rakenteeseen.
Esimiesten tehtdvit tillaisissa organisaatioissa ovat traditionaalisiin tydyhteistihin
nidhden laadullisesti hyvin erilaisia.

Johtamistapa vaikuttaa Lindstrémin (1994) mukaan tyopaikan ilmapiiriin kautta
tydmotivaatioon, tyotyytyvidisyyteen ja tyonteon tehokkuuteen, jotka nidhdédén erittdin
tarkeind tekijoind tyOyhteison menestyksen kannalta. Organisaatiorakenteet ja niihin
sidoksissa oleva hierarkia murenee, kun suuri osa tydvoimasta siirtyy tekemdin

tietotyotd. Organisaatiorakenteet kevenevit ja siirrytddn pois keskitetystd johtoportaasta.



Tyonvalvontaan keskitetédén yhd vihemmin voimavaroja ja tydntekijat muodostavat yhi
autonomisempia tySryhmid. Tietotyd védhentdd tyon fyysistd kuormittavuutta, mutta
tilalle tulevat ihmissuhteisiin liittyvit ongelmatekijit. Kova kilpailutilanne tyoyhteisossi
voi vahingoittaa ilmapiirid. Esimiehen ty6tehtdviin kuuluu yhd enemmin tydn

organisointi ja ilmapiiristd huolehtiminen.



1.4 Esimiehen tyotehtivien monipuolisuus

Esimiestyd on johtamista. Johtajuuteen liittyy toimeenpanovaltaa, suunnitteluvaltaa,
organisointia ja valvontaa (Ruohotie & Honka, 1999). Nyky#in johfajuus nahdiin
kuitenkin yhda enemmain vuorovaikutukselliseksi toiminnaksi. Esimies pyrkii roolissaan
edesauttamaan piddmédrihakuista toimintaa vaikuttamalla ympérillddn tydskenteleviin
ithmisiin (Juuti, 1989; Yukl, 1989). Teknisen koulutuksen saaneiden keskuudessa hyvi
esimies on perinteisesti ollut ennen kaikkea asiantuntija, mutta nyky#éin esimiehini
arvostetaan henkiloiti, jotka pystyvit rakentamaan ryhmaii ja sen yhteistyotd (Kivimaki-
Kuitunen, 2000). N#md taidot ovat tulleet tiimityoskentelyn my6td yhi
tarpeellisemmiksi. Juutin (1989) mukaan esimiehen keskeisimpiin tehtdviin kuuluvat
toimivan tydyhteison rakentaminen ja koossa pitdminen, tyoryhmien johtaminen,
yhteistyd organisaation eri tasojen kanssa, aloitteiden tekeminen ja niihin
rohkaiseminen, tyon organisointi sekd mahdollisimman joustavan viestinnin
mahdollistaminen.

Esimiehelld on tdrked rooli ihmisten johtajana ja tyOyhteison ilmapiiristd
huolehtijana. Ihmissuhteisiin heijastuvat organisaation toiminta ja tdtd kautta myos
esimichen toiminta (Jurvansuu, Vanhala, Nykyri, Riikonen & Tuomi, 2000). Ruohotien
ja Hongan (1999) mukaan esimiehiltd kysytyt taidot ovat kyky hallita konflikteja,
ihmissuhdetaidot, taito johtaa projekteja, joustava johtamistyyli, kyky hallita strategiaa
ja omaa kehittymistddn. Niiden taitojen hallintaa esimichet ovat omalta osaltaan
arvioineet myds toteutetussa pro gradu- tutkimuksessa.

Tutkijoiden (Barge, 1994; Hokkanen, Skyttd & Stromberg, 1996; Northouse,
1997) mukaan johtajuuteen liittyvit kysymykset ovat tirkeitd tarkasteltaessa tydyhteison
toimintaa ja sen sisdisid ihmissuhteita. Esimiechet muokkaavat tyoyhteisod monin tavoin,
kuten paittimilld asioista, kontrolloimalla informaation kulkua, esittdmailld mielipiteitd,
kannustamalla, antamalla palautetta ja asettamalla tavoitteita. Esimiehiltd odotetaan
kykyd toimia monimuotoisessa vuorovaikutteisessa ympéiristossd. Tallaisessa tyossi
viestintitaitojen merkitys korostuu. Esimiehen on pystyttdvd niin vastaanottamaan kuin
vilittiméin tietoa. Viestinndn on kuljettava organisaation rakenteissa vertikaalisesti
molempiin suuntiin. Esimiehen tulee viestinnillddn pyrkid vaikuttamaan alaistensa

toimintaan, luomaan yhteenkuuluvuuden tunnetta ja pitimiddn viestintdkanavat auki



molempiin suuntiin, jotta toiminta tydyhteisdssd olisi mahdollisimman avointa ja
rehellistd  (Ikdivalko, 1994). Viestinndn merkitys korostuu organisaatioiden
muutosprosessien aikana. Tyontekijoiden epdvarmuus ja ilmapiiri tyOyhteisOssi
saattavat kirsid heikon tiedottamisen takia (Mauno & Virolainen, 1‘9)96). Avoimen
vuorovaikutuksen kehittyminen vaatii tyoyhteison jaseniltd keskindistd luottamusta,
kunnioitusta ja arvonantoa. Esimiesty6n on tutkittu olevan avainasemassa tukemassa
tyOyhteison psyykkistd hyvinvointia, sosiaalisia suhteita ja yhteistydn kitkattomuutta
(Elo & Kiviniitty, 1994; Jurvansuu, Tuomi, Seitsamo & Vahtera, 2000; Kalimo, 1993).
Immosen (1994) tutkimusten mukaan esimiehen vuorovaikutteinen toiminta on
erittdin keskeistd tydyhteison toimivuuden kannalta. Vuorovaikutuksellisesti aktiivinen
esimies pystyy mahdollisesti kerddmiin enemmin tietoa tydyhteisdstddn ja siten
toimimaan paremmin sen eduksi. Esimichen eristyneempi, viahemmin
vuorovaikutteinen rooli saattaa johtaa siihen, ettei hanen apuaan pyydetd niin helposti

esimerkiksi ongelmallisissa tyotilanteissa.

1.5 Tyoyhteison ilmapiiri ja ihmissuhteet

Esimiehet ovat tdrkedssid asemassa tyOyhteisonsd ilmapiirin rakentajana. Esimiehen
haastavana tehtéivéind monissa organisaatioissa on avoimien vuorovaikutussuhteiden
yllapitdminen. Yhteenkuuluvuuden tunne, tasa-arvo ja keskindinen luottamus ovat
tirkeitd elementtejd hyvien ihmissuhteiden taustalla (Jarvinen, 1999; Leskinen, 1987).
Esimies pystyy vaikuttamaan myonteisten ihmissuhteiden muodostumiseen
tyoyhteisossd lisddmailld tiedonkulkua ja  pyrkimélld rehelliseen ja avoimeen
kanssakidymiseen alaistensa kanssa sekd asettamalla selkeitd yhteisid tavoitteita
(Schein,1987; Santalainen, 1987).

Lehdon ja Sutelan (1998) mukaan ristiriidat tydpaikoilla ovat lisdéntyneet, mutta
toisaalta my0s tuen ja arvostuksen saanti ndyttii lisdéntyneen. Vahteran ja Pentin (1999)
mukaan tyoyhteisdjen ilmapiiri on keskimé#drin parantunut 90-luvulla. Tyontekijoéiden
hyvinvoinnin osatekijénd ilmapiiri on tidrked. Ihmissuhteiden merkitys korostuu

tiimitydskentelyn lisdédntyessd ja tydyhteisot panostavat koulutukseen. Tiimitydskentely



(1999) tutkimuksessa tirkeimpind myonteisesti tydyhteison ilmapiiriin vaikuttavina
tekijoind pidettiin tdiden hyvdd organisointia ja ihmisten keskindistd luottamusta.
Kielteisesti ilmapiiriin vaikuttivat juoruilu ja liian suuri tydmasra.

TyOyhteison ihmissuhteilla ja ilmapiirilld on yhteys tydntekijéiden tyohon
sitoutumiseen, tyon tuloksiin sekd tehokkaaseen tydskentelyyn (Bréwn & Leigh, 1996;
Heinild, 1990). Hyvit ihmissuhteet ovat tydyhteison tirked voimavara, jota ei pitiisi
aliarvioida. Varsinkin innovatiivisuuteen pyrkivissd ja tiimitydn varaan rakentavissa
yrityksissd henkiloston véliset hyvit ihmissuhteet ovat erityisen ndkyvissd roolissa.
Hyvien ihmissuhteiden ja toimivan yhteistyon ndhdédidn edistdvidn innovatiivisuutta
(Anderson & West, 1998; Jirvinen, 1999). Esimiehet ovat avainasemassa vaikuttamassa
tyOyhteisossd  vallitsevaan tilanteeseen. Yhteisten keskustelujen ja avoimen
vuorovaikutuksen avulla on helpompi luoda sellaisia tavoitteita, jotka tuntuvat
tyOyhteison jasenistd mielekkdiltd. Selkeit tavoitteet ja henkilostdn tarpeiden huomioon
ottaminen vihentdvat ristiriitatilanteiden syntymisen todennakoisyyttd ja lisddvit
henkildston hyvinvointia sekd tydyhteison toimivuutta (Elo & Kiviniitty, 1994;
Jurvansuu ym., 2000; Kalimo, 1993; Kivimiki, Liimatainen & Liemola, 1994; Vahtera
& Pentti, 1999). Immosen (1994) tutkimuksen mukaan esimiehen vuorovaikutteinen
toiminta vaikuttaa tyoyhteison toimintaan ja ihmissuhteisiin. Vuorovaikutteinen esimies
on paremmin selvilld yhteisonsi tilasta ja pystyy ratkomaan ongelmallisia tilanteita
mahdollisesti jo ennen kuin ne vaikuttavat kielteisesti ihmissuhteisiin. Tdssd késilld
olevassa tutkimuksessa tarkasteltiin sitd, kuinka esimiehet itse kokivat oman

tydyhteisdnsd ihmissuhteet ja ilmapiirin.

1.6 Kompetenssi esimiestyossi

Esimiehien odotetaan olevan monitaitoisia. Yhtd aikaa tekniikan alan koulutuksen
saaneilta insindoreiltd ja teknisiltd toimihenkil6iltd odotetaan ihmissuhdetaitojen
hallintaa, sekid oman alansa asiantuntijuutta (Kiviméki-Kuitunen, 2000; Heinild, 1990).
Esimiehen toimintatapaan ja johtamiseen vaikuttaa paljon se, miten hén itse arvioi omia
taitojaan (Ruohotie & Pentti, 1999; Juuti, 1989). Esimiehen myonteiselld omalla

mindkuvalla on vaikutusta tydssdjaksamiseen ja hyvinvointiin (Vahtera & Pentti, 1999;



Heindld ym, 1988). Kyvyttdmyyden ja hallinnan menettdmisen tunne vihentdd tyon
mielekkyyttd (Karisalmi, 2000). Ammatillisen pétevyyden tunne, eli kompetenssi, on
tairked voimavara esimiehille, jotka tyoskentelevdt  monipuolisuutta vaativissa
tehtidvisséd. Itseensd luottava esimies jaksaa tydssdin paremmin ja pystyy toiminnallaan
vaikuttamaan myonteisesti myds muun tydyhteison hyvinvointiin (Northouse, 1997).

Kompetenssi esimiestydssd voidaan méiritelld olevan esimiehen yksilollinen
voimavara, joka rakentuu koetun pitevyyden varaan (Leppédnen, 1994; Rasku ym.,
1997). Kompetenssi on liitetty yksilon psykologisiin voimavaroihin koettujen paineiden
ja vaikeuksien kisittelyssd (Kinnunen & Rasku, 1994). Whiten (1975) mukaan koetulla
kompetenssilla tarkoitetaan yksilén odotusta siitd, ettd hidn pystyy tehokkaaseen ja
tulokselliseen vuorovaikutukseen ympéristonséd kanssa. Yksilon kompetenssi muodostuu
hédnen omaa pitevyyttddn koskevista uskomuksista, tiedoista ja taidoista (Defillippi &
Arthur, 1994).

On hyvin tdrkedd, ettd esimies pystyy luottamaan omiin taitoihinsa ja tuntee
olevansa kykenevi hoitamaan tehtdviddn. On erittdin harvinaista, ettd yksi ihminen olisi
kykenevid tdydelliseen suoritukseen kaikilla vaadituilla tyon osa-alueilla. Esimiehen
arvio omasta toiminnastaan ohjaa hyvin paljon sit4, millaisissa tilanteissa ja miten hén
pyrkii toimimaan. Esimerkiksi heikkous ihmisten johtamisessa voi ilmetd korostuneena
asioiden johtamisena. Fiedlerin (1995) mukaan kompetenssi on erittdin tdrked osa
esimiehen toimintaa. Jos esimies luottaa omiin kykyihinsd, on paineenalaisena
tyoskentely selvidsti helpompaa. Vahteran ja Pentin (1999) mukaan tyontekijd, joka
kokee hallitsevansa tydtehtdviansd hyvin pystyy selviytymiin tyOpaineista paremmin
ilman terveydellisid ongelmia. Kiviston ja Kalimon (2000) tutkimusten mukaan ty6hon
sopiva kompetenssi saa henkilon kokemaan tydyhteisonsi ilmapiirin ja saamansa tuen
paremmaksi kuin ne henkilot, joiden taidot eivét vastaa heidédn tyotehtdvidin. Myds
Vahtera ja Pentin (1999) on tutkimuksissaan havainnut, ettd tydtehtdvien hallinta toimii
hyvinvointia tukevana tekijana.

Kisilld olevassa pro gradu- tutkimuksessa on keskitytty kompetenssiin, joka
liittyy esimiehen selviytymiseen tyotehtdvistdén. Esimieheltd vaaditaan nykypdivin
tyoyhteisdssd yhd laajempaa tieto- ja taitotasoa. Esimiestehtdvét kédyvidt yhid
monimutkaisemmiksi ja usein tehtidvistd selviytymiseen vaaditaan jatkuvaa opiskelua ja

uuden tiedon hankkimista. Kompetenssilla on yhteys tydssd jaksamiseen. Itseensd
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luottava esimies kokee tyonsd mielekkdimmiksi ja hallittavammaksi (Jurvansuu,

Seitsamo & Tuuli, 2000; Kivisté & Kalimo, 2000; Vahtera ja Pentti, 1999).

1.7 Jyviaskylan yliopiston esimiestutkimus

Jyviskyldn yliopistossa kidynnistynyt teollisuuden esimiesten seuruututkimuksessa
(Feldt & Rasku, 1998; Heindld & Ruoppila, 1988; Herno, Feldt, Ruoppila & Rasku,
2000; Rasku ym., 1997; Rasku, Ruoppila & Feldt, 1999) on tutkittu esimiesten
voimavaroja, kompetenssia ja ihmissuhteita vuodesta 1988. Heindldn ym. (1988)
mukaan myonteinen ihmissuhdeilmapiiri oli yksi merkittdvistd tyon kuormittavuutta
estdvistd voimavaroista. Kokemus omasta kompetenssista ndkyi olevan myos yksi
esimiesten tarkeistd yksilollisistd voimavaroista. Piteviksi ja kyvykkiiksi itsensd
kokeneet henkilot olivat myos terveempii ja tyytyvdisempid tybhonsa.

Vuonna 1997 Raskun ym. toteuttamassa seuruututkimuksessa tarkasteltiin
esimiesten tyotd, tydympéristod ja hyvinvointia vuosina 1987 ja 1996. Yhdeksédn vuoden
aikana esimiesten arviot tyoyhteisonsi ilmapiiristd olivat muuttuneet mydnteisemmiksi.
Insinoorit kokivat ilmapiirin hieman teknisid myonteisemmaéksi. Hyvinvoinnin suhteen
ryhmit eivit eronneet toisistaan. Kielteistd kehitystdkin havaittiin. Esimiesten kokemat
psykosomaattiset oireet olivat lisddntyneet voimakkaasti vuodesta 1987 vuoteen 1996.

Tutkimuksissa havaittiin my®0s, ettd pienissd yrityksisséd esiintyl muita yrityksid
vihemmin kilpailuhenked, tyontekijoiden seki eri henkilostoryhmien vilisii ristiriitoja.
54% tutkimukseen osallistuneista esimichistd arvioi tyopaikkansa ilmapiirin
vihintddnkin asialliseksi. Yksilollisisti voimavaroista oli jdlleen esilli kompetenssi.
Kompetenssissa oli eroja tyopaikan koon sek#d idn suhteen. Huonoimpia arvioita
esimiehet antoivat itsestiin kielitaidon hankkimisen ja ylldpitdmisen sekd tietotekniikan
hallinnassa. Niiden osa-alueiden hallinta parani vanhemmista ikéryhmistd nuorempiin.
Eroja pitevyyden suhteen syntyi myds Insindoriliiton jidsenten ja Teknisten Liiton
jasenten vililld. Tekniset selvisivit insindorejd paremmin alaisten tydjédrjestelyistd,
tyoturvallisuudesta huolehtimisesta ja tyonopastuksesta. Insinddrit taas arvioivat
selviytyvidnsi teknisid paremmin esimerkiksi investointien suunnittelusta ja

kustannusten valvomisesta.
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Herno ym. (2000) havaitsivat vuosien 1996 ja 1999 tutkimuksissa, ettd
tydyhteison hyvi ilmapiiri vahvistaa esimiesten eliménhallinnan tunnetta, joka on tirkei
voimavara tyoeldmaissd. Tutkimuksessa kidvi ilmi, ettd tyohyvinvoinnissa oli eroja eri
esimiestasojen vililld. Ylempédin johtoon kuuluvat esimiehet k'arsiv'at'keskijohtoa ja
tydnjohtoa vihemmin emotionaalisista uupumusoireista. Ylemmin johdén esimichet
arvioivat lisdksi tyOyhteisonsd ilmipiiria myonteisemmiksi kuin muut esimiehet.
Vuonna 1999 ylemmin johdon esimiehet pitivat vaikutusmahdollisuuksiaan muita
esimiesryhmid parempina ja heidin tyokykynsé oli paras esimiesryhmien vertailussa.
Vaikka ylemmin johdon esimiehet erottuivat selvisti keskijohdosta ja tyonjohdosta,
olivat erot ryhmien vilillé tasoittuneet verrattuna vuoteen 1996.

Téssd pro gradu-tutkimuksessa tarkasteltiin esimiesten kompetenssia vuosina
1996 ja 1999. Esimiesten tydssd selviytymiseen vaikuttavat monet tekijét heiddan omien
taitojensa lisdksi. Jokaisessa tyOyhteistssd on omat sddntonsd ja tapansa toimia.
Esimiestyossd yhdistyvét niin organisatoriset tekijdt kuin seké alaisten ettd esimiehen
toiminta. Alla olevassa taulukossa 1. on tiivistettynd tydyhteisossd esille tulevia

esimiestyohon vaikuttavia tekijoita.

TAULUKKO 1. Esimiestyohon vaikuttavat tekijit tydyhteisossa

Esimiehet ’ Organisaatio Alaiset

- Kompetenssi - Ilmapiiri - Alaisten méira

- Tyttehtdvien miird ja laatu - IThmissuhteet - Alaisten ammattitaito
- Ty6n asettamat haasteet - Organisaatiorakenne - Alaisten motivaatio

- Koulutus - Organisaatiomuutokset - Alaisten odotukset

- Taidot - Organisaatiokulttuuri

- Sosiaalinen tuki
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2. TUTKIMUKSEN TAVOITTEET

Esimiesten kompetenssi

1. Miten esimiehet arvioivat kompetenssiaan eli selviytymistdén erilaisista tydtehtdvistd
liittyen ihmisten johtamiseen, tyon organisointiin, tiedonvilitykseen, kustannusten
valvontaan ja itsensi kehittdmiseen?

2. Onko esimiesten kompetenssissa tapahtunut muutosta vuosien 1996 ja 1999 vililla?

3. Onko ammattiryhmilld (Teknisten Liitto, Insin6oriliitto), idlld, tydpaikan koolla tai

esimiestasolla yhteyttd kompetenssiin?

4. Onko tyOssd tapahtuneilla muutoksilla kuten organisaation koon tai esimiestason

muutoksilla yhteyttd kompetenssiin?

Tyoyhteison ihmissuhteet

1. Millaisiksi esimiehet kuvaavat tydyhteisonsad ihmissuhteita?

2. Onko ihmissuhteissa tydyhteistissd tapahtunut muutosta vuosien 1996 ja 1999

valilla?

3. Onko ammattiryhmaélld (Teknisten Liitto, Insinooriliitto), idlld, tydpaikan koolla tai

esimiestasolla yhteytta ihmissuhteiden kokemiseen?

4. Onko tydssi tapahtuneilla muutoksilla kuten organisaation koon tai esimiestason

muutoksilla yhteyttd arvioihin ihmissuhteista tyoyhteisossd?
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3. MENETELMAT

3.1 Tutkimusaineisto

Tehty pro gradu- tutkielma perustui vuosina 1996 ja 1999 toteutettuun esimiestehtdvissé
toimivien insinddrien ja teknisten toimihenkildiden seuruututkimukseen (Feldt ym.,
1998; Heindld ym., 1988; Rasku ym. 1997; Rasku ym., 1999; Herno ym., 2000).
Vuonna 1996 Jyviskylidn yliopiston psykologian laitos, Teknisten Liitto TL ry. ja
Insinodoriliitto  IL ry. toteuttivat yhteistyossd kyselytutkimuksen esimiesten tyon
piirteistd, tyOympdiristostd ja tyShyvinvoinnista. Tutkimusta jatkettiin vuonna 1999
lahettdmalld vuonna 1996 mukana olleille esimiehille uusi kyselylomake, jossa myos
pyrittiin  selvittdmédén samoja tydn osa-alueita ja niissd mahdollisesti tapahtuneita
muutoksia.

Vuonna 1996 tutkimukseen osallistui yhteensd 1035 esimiestd, joille kolmea
lukuunottamatta voitiin ldhettdd uusi kyselylomake vuonna 1999. Kyselylomakkeen
saaneista 118 palautti lomakkeen mukana olleen lipukkeen, jonka avulla saattoi
ilmoittaa, ettei kuulunut tutkittavaan ryhmain. Suurin syy ryhméstd ulos jadmiseen oli
se, ettei kyselylomakkeen vastaanottaja toiminut silld hetkelld esimiestehtidvissi.
Tillaisia henkiloitd lipukkeen palauttaneista oli 73 kappaletta. Elidkkeelle vuoden 1996
lipukkeen palauttaneista oli vaonna 1999 siirtynyt 42 henkilod. Lopulliseksi otoskooksi
siten jdi 914 henkilo4, joista kyselylomakkeen palautti 637 esimiestéd (69.7 %). Kadon
osuus tutkimuksessa oli 30.3 %. Luku pitad sisélldén sekd vastaamatta jattineet henkilot
sekd ne, joiden kyselylomakkeet palautuivat postiin virheellisten osoitetietojen takia.
Virheelliset osoitetiedot selittivit kadosta 15 %.

Tehty pro gradu- tutkielma perustuu molemmilla tutkimuskerroilla
osallistuneiden  esimiesten vastauksiin. Tutkimukseen osallistuneiden taustatiedot
nikyvit esitettyind taulukossa 2. Esimiestehtévisséd toimivien henkildiden keski-iké oli
vuonna 1999 47 vuotta. Esimichet olivat melko ikédéntyneitd, silld suurimmat ikéluokat
olivat 50 - 66-vuotiaat sekd 40 - 49-vuotiaat. Teknisten Liittoon kuuluvat olivat hieman

Insinooriliittoon kuuluvia nuorempia. Naisia tutkimukseen osallistuneiden esimiesten



joukossa oli vain 6 %. Valtaosa vastanneista teki sddnnollistd tyotd ja tyOskenteli

pysyvéssi tydsuhteessa.

TAULUKKO 2. Vastanneiden keskeiset taustatiedot vuosina 1996 ja 1999 (%).

Taustatieto Teknisten Liitto  Insinooriliitto Kaikki
Sukupuoli 1996 1999 1996 1999 1996 1999
-nainen 10.2 9.6 2.8 2.2 6.4 5.8
-mies 89.8 904 97.2 97.8 93.6 94.2
Ik

-20-29 6.7 1.3 2.2 03 4.4 0.8
-30-39 30.9 25.9 21.4 13.7 26.1 19.7
-40-49 37.6 335 49.2 41.3 43.5 37.5
-50-66 24.8 39.8 27.2 44.7 26.1 42.0
-keskiarvo 43 v. 46 v. 45 v. 48 v. 44 v. 47 v.
Ammatillinen koulutus

-ei mitdin 6.1 6.4 0.0 0.0 3.0 3.1
-kurssit 35 3.5 0.0 0.0 1.7 1.7
-ammattioppilaitos 11.1 10.6 0.0 0.0 55 52
-tydtekninen koulu 13.7 13.5 0.0 0.0 6.8 6.6
-teknikko 59.9 56.7 0.0 0.0 29.5 27.9
-insin6ori 2.5 5.8 99.7 98.8 51.8 53.1
-diplomi-insin6éri 0.0 0.0 0.0 0.6 0.0 03
-muut 3.2 3.5 0.3 0.6 1.7 2.0
Yrityksen koko

-pieni 16.3 12.5 14.2 10.9 15.2 11.7
-keskisuuri 32.1 34.7 47.8 48.1 40.0 41.5
-suuri 51.6 52.7 38.1 40.9 44.8 46.8
Esimiestason muutos 96-99

-esimiestaso ennallaan 74.5 75.9 75.2
-esimiestaso noussut 16.9 14.9 8.9
-esimiestaso laskenut 8.6 9.3 159
Tyotilanne

-sdidnnollinen paivityo 78.3 78.6 97.2 97.2 88.0 88.0
-vuoroty® 20.7 19.8 1.2 1.2 10.8 104
-osa-aikatyo 0.3 0.3 0.0 0.9 0.2 0.6
-lyhennetty tyéviikko 0.0 0.0 0.0 0.0 0.5 0.2
-lomautettu 0.6 0.3 0.0 0.0 0.3 0.2
-tydton 0.0 1.0 0.6 0.3 0.3 0.6
Tyosuhde

-toistaiseksi voimassa 97.4 98.7 99.4 98.8 98.4 98.7
-midrdaikainen 2.6 1.3 0.6 1.2 1.6 1.3
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Vuoden 1999 tutkimusotoksessa ammattikoulutukseltaan suurin osa Teknisten
Liiton jisenistd oli teknikkoja, kun taas Insinooriliiton jdsenistd suurimalla osalla oli
insindorikoulutus. Lihes puolet kaikista esimiehistd tyoskentelivét suurissa yrityksissa.
Insinooriliiton jasenet tyoskentelivit enimmikseen keskisuurissa yritykéiss‘zi, kun taas
Teknisten Liiton jidsenet olivat yleisemmin esimiestehtidvissd suurissa yrityksissi.

Vuonna 1999 kaikista kyselyyn vastanneista esimiehistd 73,4 % tyoskenteli
saman kokoisessa yrityksessd kuin vuonna 1996. Esimiehistd 11,4 % oli siirtynyt
tydskentelemdiin pienempédidn yritykseen ja 15,2 % vastanneista tyOskenteli
suuremmassa yrityksessi kuin vuonna 1996.

My6s esimiesasemassa oli tapahtunut muutoksia tutkimuskertojen valilld.
Esimiehistd 75,2 % oli sdilyttinyt esimiesasemansa muuttumattomana. Esimiesasemassa
kohonneita henkilditd oli 8,9 %, kun taas esimiesaseman laskun oli kokenut 15,9 %

tutkimukseen osallistuneista.
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3.2 Tutkimuksen muuttujat

Taustamuuttujina kdytettiin ammattiliittoa eli Teknisten Liitoa tai Insindoriliittoa seké
kolmea esimiesryhmdd. Ryhmit muodostuivat niistd esimiehisti, joiden asema oli
kohonnut (n=129), laskenut (n=88) tai sdilynyt samana (n=392). Muita taustamuuttujia
(ks. Taulukko 2.) olivat esimiesten ik#, koulutustaso sekd tyopaikan koko (suuri,
keskisuuri, pieni). Tutkimuksessa ei oltu méiritelty tarkempia médrityksid yrityksen
koolle. Vastaajalle jdi ratkaistavaksi mihin, ndistd kolmesta vaihtoehdosta hén arvio
oman tydyhteisdnsi kuuluvan.

Esimiesten itsearvioima kompetenssi. Esimiesten tyotehtivistd selviytymistéd
eli kompetenssia selvitettiin 12 kysymykselld (vuonna 1996 osiot 53a-h, 53k-1 ja 53n-r
sekd vuonna 1999 osiot 18a-f, 18h-k ja 18m-n). Kysymykset kisittelivdt esimiesten
selviytymistd erilaisista esimiehen vastuualueeseen kuuluvista tehtdvistd. Esimiesten
tyonkuvaan kuuluvat tehtdvit ovat monipuolisia ja vaativat paljon erilaisten taitojen
hallitsemista. (Hein#dld ym., 1988; Herno ym., 2000; Rasku ym., 1997). Kysymykset
kdsittelivit mm. esimiesten arvioita omasta kyvystddn tydjirjestelyjen hoitajana,
tiedonvélittdjdnd ja ihmisten johtajana. Kysymyksisti muodostettiin faktorianalyysin
(menetelménd oblimin) avulla viisi faktoria, joista muodostettiin edelleen viisi
summamuuttujaa. Faktorianalyysissd kdytettiin hyviksi vain kysymyksid, jotka olivat
mukana molempien vuosien (1996 ja 1999) kyselyissd. Muodostetut summamuuttujat
kuvasivat esimiesten tyohon kuuluvia osa-alueita: ihmisten johtamista, tydn
organisoimista, tiedonvilitystd tyoyhteison sisdlld, tyon kustannuksista vastaamista ja
oman ammattitaidon kehittdmista.

Summamuuttujat (ks. Taulukko 3.) Cronbachin alfakertoimet vaihtelivat vililld
0.55 ja 0.86 Summamuuttujien muodostamisen perusteena kédytettiin osioiden riittdvin
suurta kommunaliteettia (.40) ja latautumista tietylle faktorille (.40). Faktoreiden
lukumiirin valinnan perusteena kdytettiin riittdvén suurta ominaisarvoa ja faktorin
sisdllollistd mielekkyyttd sekd samojen ehtojen toteutumista molemmilla tutkimuksen
mittauskerroilla. Summamuuttujat on nimetty niin, ettd mitd suurempi pistemdiri, sitd
enemmin nimettyd ilmiotd. Jokainen kompetenssia kuvaava summamuuttuja pitdd

sisélldsin oman selkedsti erottuvan esimichen tyohon kuuluvan osa-alueen.
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Reliabiliteetiltaan jotkut summamuuttujat olivat melko huonoja, mikd johtunee osioitten

Tyoyhteison ihmissuhteet. Samassa tutkimuksessa selvitettiin  myds
tydyhteison sisdisid ihmissuhteita. T#td mitattiin seitsemilld kysyiﬁyksell'a, joista
muodostui faktorianalyysin perusteella vain yksi summamuuttuja ( vuonn-a 1996 osiot
39a-b ja 39d-h sekd vuonna 1999 osiot 2la-b ja 21d-h) eri vuosille. IThmissuhteita
kartoittavilla kysymyksilld haettiin vastauksia esimerkiksi siihen, kuinka paljon
henkildston vélilla ilmenee ristiriitoja, onko tyoyhteisossd avoin ilmapiiri, vilitetddnko
tietoja avoimesti ja saako vaikeuksissa apua toisilta tyontekijoiltd. Summamuuttuja on
pisteytetty niin, ettd mitd pienempi pistemadrd, sitd paremmat ovat tydyhteison

ihmissuhteet (ks. Taulukko 3.).

TAULUKKO 3. Tutkimuksen summamuuttujien vaihteluvilit ja Cronbachin alfa-

kertoimien arvot.

Summamuuttuja Osioiden lkm Teoreettinen Tutkimus 1996 Tutkimus 1999
vaihteluvili Cronbachin alfa  Cronbachin alfa
Ihmisten johtaminen 3 1-4 .63 .62
Kustannusten valvonta 2 1-4 56 S8
Itsensi kehittiminen 2 1-4 55 59
Tiedottaminen 2 1-4 5 .64
Organisointitaidot 3 1-4 .59 55
Thmissuhteet 7 1-5 .86 .84

3.3 Tilastolliset menetelmit

Taustatietoja tarkasteltiin ristiintaulukoinnilla ja prosenttiluvuilla. Kompetenssia
kuvaavat summamuuttujat muodostettiin faktorianalyysin avulla ja niistd laskettiin
keskiarvot, keskihajonnat, Cronbachin alfa-kertoimet ja vaihteluvilit. Tydyhteistn
ihmissuhteita tarkasteltiin niin ikdin summamuuttujana. Keskiarvojen merkitsevyys
selvitettiin erikseen vuoden 1996 ja 1999 poikkileikkausaineistoissa ja sithen kéytettiin

riippumattomien otosten t-testii tai yksisuuntaista varianssianalyysia. Keskiarvojen
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merkitsevyyttd seuranta-asetelmassa testattiin parittaisten ostosten t-testillld ja

toistettujen mittausten varianssianalyysilla.
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4. TULOKSET

4.1 Kuvailevat tulokset

Summamuuttujien vaihteluvilit, keskiarvot ja keskihajonnat vuosilta 1996 ja 1999 ovat
osoitettuna taulukossa 4. Samassa taulukossa on esitetty myds parittaisten t-testien
tilastolliset tunnusluvut. Taulukosta on nihtdvissi, etti seuruuaikana esimiesten oma
arvio taidoistaan oli vahvistunut kolmella osa-alueella. Esimiehet siis kokivat vuonna
1999 olevansa parempia ihmisten johtamisessa, kustannusten valvonnassa ja itsensi
kehittdmisessd kuin vuoden 1996 mittauskerralla. Taulukosta nikee my0s, ettd
esimiehet arvioivat kaikilla kompetenssin osa-alueilla selviytymistddn melko hyviksi
(I=heikosti; 2=en kovin hyvin; 3=melko hyvin; 4=hyvin) molempina
tutkimusajankohtina. Erittdin merkitsevdd muutosta myonteisempddn suuntaan oli
tapahtunut ihmisten johtamisen alueella sek# siind, miten hyvin esimiehet arvioivat
pystyvinsd kehittdimiddn taitojaan. My0s esimiestyohén kuuluvassa kustannusten
valvonnassa esimiehet kokivat taitonsa vahvistuneen. Ihmissuhteissa ei ollut tapahtunut

tilastollisesti merkitsevii muutoksia.

TAULUKKO 4. Muodostettujen kompetenssia ja tyoyhteison ihmissuhteita kuvaavien
summamuuttujien keskiarvot, keskihajonnat ja vaihteluvilit tutkimusajankohdilta 1996

Jja 1999 sekai parittaisten otosten t-testien tilastolliset tunnusluvut.

Summamuuttuja Teoreettinen  Tutkimus 1996  Tutkimus 1999  Muutosten

vaihteluvili

ka. kh. ka. kh.  merkitsevyys

Thmisten johtaminen 1-4 2.96 42 3.03 41 t(628 )=-4.65 p=.000
Kustannusten valvonta 1-4 2.94 .63 3.01 .65 t(615 )=-2.69 p=.007
Itsensi kehittiminen 1-4 2.34 .67 2.49 .65 t(594 )=-6.88 p=.000
Tiedottaminen 1-4 3.00 .54 3.05 .54 t(623)=-1.80, n.s
Organisointikyky 1-4 2.81 49 2.83 51 t(622)=-96, n.s

Ihmissuhteet 1-5 3.00 42 3.05 .39 1(634)=-.86, n.s




20

4.2 Taustatekijoiden yhteys kompetenssiin ja ihmissuhteisiin

Ammattiliittojen vertailu. Taulukossa 5 on esitetty Teknisten Liiton ja Insindoriliiton
jasenten viliset erot kompetenssin eri osa-alueilla ja tydyhteison ihmissuhteissa vuosina
1996 ja 1999. Tulokset osoittavat, etti Insinddriliiton jdsenet kokivat selviytyvénsd
kustannusten valvontaan liittyvistd esimiestehtdvistd Teknisten Liiton jdsenid paremmin.
Liittojen jidsenien vélinen ero oli ndkyvissd molempina tutkimusajankohtina. Vuonna
1996 Teknisten Liiton jdsenet arvioivat omia esimiestaitojaan Insindoriliiton jdseniin
verrattuna vahvemmiksi myds muilla kompetenssin osa-alueilla eli tiedonkulusta
huolehtimisessa, ihmisten johtamisessa ja organisointitaidoissa. Ensimmaiiselld
mittauskerralla eroja liittojen vililld ei syntynyt itsensd kehittimisen suhteen.
Molemmat esimiesryhmiit arvioivat myos tydyhteison ihmissuhteita samalla tavalla.
Vuonna 1999 tilanne liittojen valilld oli muuttunut siten, ettd Insinddriliittoon
kuuluvat esimiehet arvioivat selviytymistdin edellistd mittauskertaa paremmaksi.
Insinodriliiton jésenet kokivat esimiestaitonsa vertailuryhméinsd vahvemmiksi itsensi
kehittdamisen ja kustannusten valvonnan osalta. Teknisten Liiton jdsenet sen sijaan
arvioivat organisointitaitojaan vahvemmiksi kuin Insinooriliiton jdsenet. Tdmi osa-alue

oli Teknisten Liiton jésenilld vahvempi molemmilla mittauskerroilla.

TAULUKKO 5. Teknisten Liiton ja Insindoriliiton jésenten kompetenssin ja
ihmissuhteiden vertailu 1996 ja 1999 poikkileikkausaineistossa ( riippumattomien

otosten t-testi).

Muuttuja Teknisten Liitto  Insindoriliitto Ero  Testi p-arvo
ka. kh. ka. kh.

Tutkimus 1996

Itsensi kehittiminen 2.28 .67 2.38 .67 1(662)=1.82 n.s

Organisointikyky 2.87 51 2.74 .48 T>I  t(629)=-3.22 .001

Tiedottaminen 3.05 .55 2.95 .54 T>1  t(628)=-2.27 .023

Thmisten johtaminen 3.00 41 2.91 42 T>I  t(630)=-2.66 .008

Kustannusten valvonta 3.07 .57 2.77 .66 T>I t(614)=5.98 .000

Thmissuhteet 3.02 43 3.03 41 t(635)=.354 n.§
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TAULUKKO 5. (jatkuu)

Muuttuja Teknisten liitto Insinooriliitto Ero Testi p-arvo
Tutkimus 1999 .

Itsensd kehittdminen 2.38 .68 2.57 .63 I>T t(626)=3.52 .000
Organisointikyky 2.89 50 2.78 51 T>I  1(625)=-2.90 .004
Tiedottaminen 3.07 55 3.02 .53 t(629)=-1.03 n.s
Ihmisten johtaminen 3.06 .38 3.00 43 t(630)=-1.83 n.s
Kustannusten valvonta  2.86 .68 3.15 .59 I>T  t(605)=5.49 .000
Thmissuhteet 3.03 40 3.05 39 1(633)=.87 n.s

Esimiesryhmien vertailu. Esimiehet jaettiin kolmeen ryhméén sen mukaan oliko
heidin esimiesasemansa vuonna 1999 siilynyt samana, kohonnut tai laskenut verrattuna
vuoteen 1996. Taulukossa 6 on esitetty esimiesryhmien erot kompetenssissa ja
ihmissuhteissa. Eroja ryhmien vililld oli vain itsensd kehittdmisen suhteen.
Esimiesasemassa kohonneet vastaajat kokivat pystyvénsid paremmin pysymidn mukana
itsensd kehittdmisessd, kuten kielitaidon hankkimisessa ja ylldpitimisessd sekd
tietotekniikan hallinnassa.

Ikaryhmien vililld syntyi eroa itsensd kehittdmisen suhteen. Vanhimpaan
ikidluokkaan (50-66-vuotta) kuuluvat esimiehet arvioivat itsensd muita ikdryhmid
heikommaksi (p<.01) tilld osa-alueella. Vastaavasti nuoremmat esimiehet arvelivat
itsensd kehittdimisen osa-alueet, kuten tietotekniikan hallinaan ja kielitaidon
ylldpitdmisen olevan heilld paremmin hallinnassa kuin vanhimmalla esimiesryhmaélla.
Esimiesten arvioita kompetenssista ja tyOyhteison ihmissuhteista tarkasteltiin myds sen
suhteen olivatko tutkittavat kokeneet muutoksia organisaation koossa (suuri, keskisuuri,
pieni). Muutokset eivédt kuitenkaan saaneet aikaan tilastollisesti merkitsevid eroja

ryhmien vililld
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TAULUKKO 6. Esimiesryhmien kompetenssin ja tydyhteison ihmissuhteiden vertailu

vuoden 1999 poikkileikkauksessa (yksisuuntainen varianssianalyysi).

Asema Asema Asema . Ero Testi, p-arvo
noussut sdilynyt laskenut
Muuttuja ka. kh. ka. kh. ka. kh.
Tutkimus 1999
Itsensé kehittiminen 263 69 240 .65 2.61 .57 N>S  Scheffe, p=.029
F(2,614)=7.746 S<L Scheffe, p=.003
p=-000 N/L Scheffe, n.s
Tiedottaminen 3.09 56  3.03 .54 300 52 N/L Scheffe, n.s
F(2, 617)=1,010 N/S Scheffe, n.s
n.s S/L Scheffe, n.s

Thmisten johtaminen 303 39 301 42 308 38 NL Scheffe, n.s

F(2, 594)=2,855 N/S Scheffe, n.s
p=-058 S/L Scheffe, n.s
Organisointikyky 287 57 281 49 286 47 NL Scheffe, n.s
F(2, 613)=.846 N/S Scheffe, n.s
n.s S/L Scheffe, n.s
Kustannusten valvonta 3.12 .64 296 .66 3.03 .63 N/L Scheffe, n.s
F(2, 613)=.846 N/S Scheffe, n.s
n.s S/L Scheffe, n.s
Ihmissuhteet 3.03 36 3.04 .36 3.06 .38 N/L Scheffe, n.s
F(2,612)=.854 N/S Scheffe, n.s
n.s S/L Scheffe, n.s

N = esimiesasema kohonnut (n=103), S = esimiesasema sdilynyt samana (n=477), L =

esimiesasema laskenut (n=57)

Taulukossa 7. on esitetty esimiestasoissa ilmenevit erot kompetenssissa ja tydyhteison
ihmissuhteissa vuosina 1996 ja 1999. Tuloksista on nidhtévissd, ettd ensimmdiisend
tutkimuskertana esimiestasot eivit eronneet toisistaan kuin kahdella kompetenssin osa-
alueella: itsensd kehittdmisessd ja kustannusten valvonnassa. Ylemmén johdon
esimiehet kokivat selviytyvdansd Kkustannusten valvonnasta keskijohtoa ja tyonjohtoa
paremmin. Myos keskijohtoon kuuluvien esimiesten arviot omasta kyvykkyydestdidn
kustannusten valvonnassa olivat tydnjohtoon kuuluvia esimiehid vahvempia.

Lisdksi itsensd kehittdmisen suhteen keskijohtoon kuuluvat esimiehet kokivat

onnistumisensa paremmaksi kuin tyonjohtoon kuuluvat koehenkilst. Muilla
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kompetenssin osa-alueilla eri esimiesryhmiin kuuluvien henkildiden arviot eivit

eronneet toisistaan.

TAULUKKO 7. Esimiestasojen kompetenssin ja tyoyhteison ihmissuhteiden vertailu

poikkileikkausaineistossa ( yksisuuntainen varianssianalyysi).

Ylempi johto  Keskijohto Tyoénjohto Ero Testi, p-arvo
Muuttuja ka. kh. ka. kh.  ka. kh.
Tutkimus 1996
Thmisten johtaminen 2.99 41 2.92 41 298 42 YJKJ  Scheffe,ns
F(2, 626)=1.479 YI/TI Scheffe, n.s
n.s KI/TJ Scheffe, n.s
Tiedottaminen 3.05 .56 2.94 530 3.02 54 YI/K]  Scheffe, n.s
F(2, 624)=2.394 YJ/T] Scheffe, n.s
n.s KIJ/TJ Scheffe, n.s
Organisointikyky 2.79 49 2.76 48  2.86 51 YWKJ  Scheffe, n.s
F(2, 625)=2.367 YI/TJ Scheffe, n.s
n.s KI/TJ Scheffe, n.s
Itsensi kehittiminen 2.39 .68 2.38 64 222 .69  YJ/KJ Scheffe, n.s
F(2, 615)=4.475 YJ/T] Scheffe, n.s
p=.012 KJ>TI  Scheffe,p=.040
Kustannusten valvonta  3.16 53 2.97 .61 2.69 .66  YI>KJ  Scheffe,p=.008
F(2, 610)=29.207 YI>TI  Scheffe,p=.000
p=.000 KI>TI  Scheffe,p=.000
Thmissuhteet 3.10 .38 3.12 39 311 40  YJ/K]J  Scheffe, ns
F(2, 613)=9.568 YJ/TJ Scheffe, n.s

KJ/T] Scheffe, n.s

YJ= Ylempi johto, KJ= Keskijohto, TJ= Tyonjohto; > = suurempi kuin, / = ryhmat eiviit

eronneet toisistaan

Vuonna 1999 eroja esimiesryhmien vililld oli ndhtdvissd jo enemmin. Thmisten
johtamisesta ylimpiddn johtoon kuuluvat esimiehet kokivat selviytyvinsd keskijohtoa
paremmin ja tyonjohdon arviot omasta selviytymisestdédn olivat keskijohtoa vahvempia.
Organisointikyky n#kyi olevan koettu vahvimmaksi tyonjohdon piirissd. Ylinjohto ja

keskijohto tunsivat selviytyvinsd tyonjohtoa paremmin itsenséd kehittdmiseen liittyvistd



24

haasteista. Kustannusten valvonnan suhteen eroja oli kaikkien ryhmien suhteen. Ylempi
johto arvioi selviytyvinsi tilli osa-alueella paremmin kuin tydnjohto ja keskijohto.
Lisaksi keskijohto oli tyonjohtoa vahvempi talld osa-alueella. Tydnjohto arvio
esimiestaitojaan keskijohtoa vahvemmiksi ihmisten johtamisen ja orgénisointitaitojen
osalta. Ylemmain johdon vahvat arviot tytehtivistd selviytymisest'avkohdisfuivat itsensd
kehittimisen ja kustannusten valvonnan alueelle. My®s keskijohto oli samaisilla osa-
alueilla tyonjohtoa vahvempi. Tyonjohto ei arvioinut milldin kompetenssin alueella
itsedédn ylempii johtoa paremmaksi. Arviot ihmissuhteista eivét eriytyneet esimiestason

mukaan.

TAULUKKO 7. (jatkuu)

Ylempi johto  Keskijohto Tyonjohto  Ero Testi, p-arvo
Muuttuja ka. kh. ka. kh. ka. kh.
Tutkimus 1999
Ihmisten johtaminen 3.05 .38 2.95 45 3.07 .36 YJ>KJ  Scheffe, p=.039
F(2, 621)=5.666 YI/T] Scheffe, n.s
p=.004 TI>KJ  Scheffe, p=.007
Tiedottaminen 3.08 .52 298 .52 306 57 YJKI  Scheffe, n.s
F(2, 620)=1.981 YI/TI Scheffe, n.s
n.s KIJ/TI Scheffe, n.s
Organisointikyky 2.85 52 2.76 52 2.88 47 YJ/TJ Scheffe, n.s
F(2, 617)=9.652 YI/K] Scheffe, n.s
p=-04 TI>KJ  Scheffe, p=.041
Itsensi kehittiiminen 259 .64 252 .63 232 .68 YI/KJ  Scheffe, n.s
F(2,617)=9.652 YJ>TI  -Scheffe, p=.000
p=.000 KJ>TI  Sheffe, p=.006
Kustannusten valvonta 3.28 .57 298 .59 2.76 .68  YI>KJ Scheffe, p=.000
F(2, 597)=35.51 YI>TJ  Scheffe, p=.000
p=.000 KJ>TJ  Scheffe, p=.000
Thmissuhteet 3.19 .38 3.13 40 3.14 .38 YIJ/KI Scheffe, n.s
F(2,584)=6.876 YI/T] Scheffe, n.s

KI/T] Scheffe, n.s

YJ= ylin johto, KJ= keskijohto ja TJ=ty6njohto; >=suurempi kuin, / = ryhmit eivit

eronneet toisistaan
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5. POHDINTA

5.1 Esimiesten kompetenssi vahvistui vuosina 1996-99

Tutkimuksessa  tarkasteltiin  esimiesten kompetenssia  (ihmisten  johtamista,
organisointikykyi, tiedottamista, kustannusten valvontaa ja itsensé kehittdmistd) heididn
itsensd arvioimana vuosina 1996 ja 1999. Tutkimuksessa tarkasteltiin myos esimiesten
ihmissuhteita tydorganisaatioissaan seki niissi tapahtuneita muutoksia samana kolmen
vuoden ajanjaksona. Tutkimukseen osallistui 634 esimiestd. Taustamuuttujina
tarkasteltiin ammattiliittoa (Teknisten Liitto ja Insinooriliitto), esimiestasoja (ylempi
Jjohto, keskijohto ja tyonjohto), organisaation kokoa (pieni, keskisuuri ja suuri) seki
esimiestasossa ja  organisaation koossa tapahtuneiden muutoksien yhteyttd
kompetenssille ja ihmissuhteille.

Esimiesten arvioimassa kompetenssissa tapahtui positiivisia muutoksia seuranta-
aikana. [Esimiehet arvioivat selviytyvidnsi paremmin ihmisten johtamisesta,
kustannusten valvonnasta seki itsensid kehittdmisestd vuonna 1999 kuin kolme vuotta
aiemmin. Muutosta voisi selittdd osittain se, ettd koulutusta tarjotaan yhd useammassa
organisaatiossa ja siitd padsevit osalliseksi yhid useammat esimiehet. Koulutus ajat ovat
on yksityistd sektoria voimakkaampaa. 90-luvun alkupuolen lama on nyt ohitettu ja
koulutus on lisdéntynyt kasvun vuosina. Téssé tutkimuksessa ei kuitenkaan tarkasteltu
koulutuksen merkitystd, mutta se olisi jatkossa tirked selvitettdvd asia. Koulutus
todennékoisesti vaikuttaa myos kompetenssiin.

Kompetenssin lisdéntymiseen johtavat tekijit voidaan Ruohotien (1993) mukaan
10ytdd yhteiskunnasta, organisaatioista ja ihmisistd itsestddn. TyOorganisaatioissa on
huomattu, ettd tehokas kehittdmistoiminta vahvistaa sisdisti motivaatiota sekd lisdd
ammatillista kompetenssia (Ruohotie, 1993; Vahtera & Bickman, 1995). Ruohotien ja
Hongan (1999) mukaan esimiehen k#sitys omasta suorituskyvystddn madriad, millaisia
tavoitteita hin itselleen asettaa ja kuinka lujasti han yrittdd ne saavuttaa. Pirneksen
(1988) mukaan esimiestydssd kehittymiseen liittyy vahvasti kyky itseohjautuvuuteen.

On ryhdyttdvd arvioimaan omaa suoriutumistaan. Jatkuva oppiminen edistii
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sopeutumista uusiin .vaatimuksiin ja antaa valmiuksia selviytyd entistd paremmin
erilaisissa esimiestehtdvissd (Kostamo, 1999; Pirnes, 1988). Esimiesten kompetenssin
ylldpitiminen on tédrked tekijd haluttaessa huolehtia heiddn hyvinvoinnistaan ja tydssi
jaksamisestaan (Vahtera & Pentti, 1997). Tyoyhteisén tavoitteisiin sitoutuneet ja
kyvykké&it esimiehet vaikuttavat koko tyOyhteison toimivuuteen ja hyviﬁvointiin. Nyt
mahdollisesti ldhestytdin hienoista talouden laskusuhdannetta, mutta olisi tirke#i ettei
esimiesten koulutuksesta nipistettéisi, silld sddstotoimet saattavat myShemmin nikyd

kompetenssin heikentymiseni.

5.2 Hyyvit sosiaaliset suhteet tirkeita tekijoita tyoyhteisossa

Ihmissuhteiden merkitys tyOyhteison toimivuuden kannalta on erittdin tdrked.
Henkil6ston hyvinvointi, kehittdmistehtdvit ja tyoympiristostd huolehtiminen ovat
esimiehen térkeitd tehtdvid. Hernon ym. (2000) mukaan esimiesten ihmissuhdetaitoja
kehittdmailld voidaan parantaa my0s tydyhteison ilmapiirid ja sen jdsenten hyvinvointia.
Tissd tutkimuksessa havaittiin, ettd esimiesten arviot tydyhteisonsd ihmissuhteista eivit
olleet muuttuneet seuranta-aikana. Thmissuhteet tyOyhteisdissd nihtiin esimiesten
nikokulmasta melko hyvind (ka = 3). Kuitenkin esimiesten arviot taidoistaan ithmisten
johtajina olivat kohonneet. Thmissuhdetaidot tulevat olemaan suuressa arvossa, kun
esimiehet ovat siirtyneet kiskijin paikalta tyOyhteisonsd toimintaedellytysten
yllapitdjiksi ja yhteistydn mahdollistajiksi. Insinddrien ja teknisten koulutus ei sisélld
paljoakaan ihmissuhdetaitojen kehittdmiseen tdhtddvid opintoja, joita taas
esimiestehtdvissd vaaditaan (Eloranta, 2000; Rasku ym., 1997). Esimiesten
ihmissuhdetaitojen kehittdmiseksi tarvitaan yksilollisesti suunniteltua koulutusta.
Koulutus voidaan ndhdid tyosuojelullisena toimenpiteend, koska se tukee esimiesten
tydssd jaksamista ja edistdd koko tydyhteison hyvinvointia (Rasku ym., 1997; Vahtera &
Soini, 1994; Vahtera & Pentti, 1999). Vahteran ja Pentin (1995) mukaan ihminen, joka
kokee selviytyvansd hyvin tyotehtdvistddn, saa my0s helpommin tarvitsemaansa

sosiaalista tukea ja kokee tydymparistonsd miellyttdvimmaksi.
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5.3 Erot insindorien ja teknisten kompetenssissa nakyvissi

Esimiesten kompetenssissa oli eroja vertailtaessa Teknisten Liiton ja Insinddriliiton
jasenid. Vuonna 1996 tekniset arvioivat tyotehtdvistd selviytymisensd neljélla
kompetenssin osa-alueella (organisointikyky, tiedottaminen, ihmisten johtaminen ja
kustannusten valvonta) insindorejd vahvemmaksi. Kasvion, Lahtosen, Variksen ja
Airaksisen (1999) mukaan tulosvastuu esimiestehtidvissd on koskettanut uutena asiana
kaikkia esimiehid 90-luvulla. Aiemmin vastuu kuului pelkistddan ylimmaélle johdolle.
Vuonna 1999 tilanne seurantatutkimuksessa oli hieman muuttunut ja insindorit arvioivat
selviytymistidfin teknisid vahvemmaksi itsensd kehittdmisen ja kustannusten valvonnan
osalta. Ihmissuhteiden osalta teknisten ja insind6rien vililld ei ndkynyt eroja.

Raskun ym. (1997) mukaan Teknisten Liiton jdseniin on kohdistunut viime
vuosina enemmin vaatimuksia. Tekniset kokivat insinO0dreji enemmin oman
tehtdvikenttinsi laajenneen. Tekniset ovat saaneet insindorejd enemmén lisdkoulutusta
ja on tirkedd, ettd heididn kouluttamisestaan huolehditaan myos jatkossa. Kasvion ym.
(1999) mukaan keskijohto ja tydnjohto ovat olleet muita esimiehid kovemmilla
muutosten ja laman kourissa. Heididn tyohonsd on kohdistunut eniten muutoksia, eiké
koulutukseen ole investoitu tarpeeksi Esimiestyodssd nikyvit selvisti niin taloudellisten,
kansainvilistymisen ja sosiaalisten taitovaatimusten lisdfintyminen (Rasku ym., 1997).
Teollisuuden esimiehiltd vaaditaan tulevaisuudessa yhd enemmin kansainvéliseen
yhteistyohon osallistumista ja se tarkoittaa, ettd itsensd kehittdminen vastaamaan
tydeldmén vaatimuksiin on ensiarvoisen tdrkedd. Vahva tunne omien taitojen
riittdvyydestd toimii arvokkaana voimavarana kohdattaessa eri kulttuureista tulevia

tyontekijoitd (Koopman, Den Hartog & Konrad, 1999; Smith, 1997).

5.4 Kompetenssi vaihteli esimiestason mukaan

Esimiesten kompetenssissa oli eroja myos esimiestasojen vélilli. Vuoden 1996
poikkileikkaustilanteessa eroja esimiestasojen vililld ilmeni kustannusten valvonnan

suhteen. Ylempi johto arvioi selviytyvansd kustannusten valvonnasta keskijohtoa ja
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tydnjohtoa paremmin. Myds keskijohdon arvio taidoistaan oli tydnjohtoa vahvempi.
Myds vuoden 1999 tutkimuksessa samat erot olivat sdilyneet. Lisdksi tyonjohto jii
heikoimmaksi ryhmiksi myos itsensd kehittimisen suhteen. Sen sijaan tydnjohto
selviytyi oman arvionsa mukaan keskijohtoa paremmin ihmisten jbhtamisesta ja
organisointitehtidvistd. Usein esimiestaso vaikuttaa siihen, millaisten kysyrﬁysten ddrelld
esimiehet joutuvat painimaan (Kalimo, 1993). Kustannusten valvontaan liittyvid eroja
voisi osittain selittdd se, ettd ylemmidn johdon esimiehet usein tekevit
kustannuspadtoksid ja alemman tason esimiehet vastaavat kidytdnnon kustannusten
valvonnasta ja tyon tuloksellisuudesta. Kaikkien esimiesten henkiltkohtainen vastuu
tyOstd ja tyon tuloksista on kuitenkin kasvanut (Karlsf, 1999; Rasku ym., 1997).
Fiedlerin (1995) mukaan kokenut ja paljon tyokokemusta omaava esimies voi
“selviytyd tyStehtivistiddn jopa huonommin kuin kokematon esimies, jos tyotehtiviit eivit
ole hidnen mielestddn rittdvidn haastavia. Tilannesidonnaiset tekijdt, kuten stressi,
vaikuttavat esimichen onnistumiseen, mutta myos kokemus ja erityisosaaminen auttavat
tyotehtdvistd selviytymisessid (Fiedler, 1995). Carless, Mann ja Wearing (1998) ovat
tutkimuksessaan  havainneet, ettd idltddn vanhemmat esimiehet olivat taipuvaisia
yliarvioimaan taitojaan. Tutkimuksessa esitettiin arveluja siitd, ettd itsetuntemuksella
olisi tdrked rooli esimiesty0ssd onnistumisessa. My6s Ruohotien ja Hongan (1999)
mukaan esimichen omalla mindkuvalla on yhteys siihen, millaisia tuloksia hin
esimiehend saavuttaa ja millaiset edellytykset henkiselle kasvulle ja kehitykselle hin
onnistuu luomaan tydyhteisossd. Kaikkien esimiestasojen koulutukseen panostaminen
voidaan nihdd panostuksena koko tydyhteison hyvinvointiin. Pohdittavaksi jdd, miten
esimiestasojen vililld olevaa eroa saisi pienennettyd. Olisiko koulutusta kohdennettava
paremmin vastaamaan esimiesten itsensd arvioimia heikompia osa-alueita vai olisiko

tarpeellista kysyd alaisten mielipidettsd heidan esimiehensa tyGskentelysti?

5.5 Esimiesten kompetenssi ja ikdintyminen

Tutkimuksessa tarkasteltiin yhtend taustamuuttujana esimiesten ikdid. Esimiehet oli
jaettu neljdén ikdluokkaan. Ainoa ero esimiesten kompetenssissa ikidryhmien valilld

nikyi itsensd kehittdmisen suhteen. Vanhimmat esimiehet ( 50-66- vuotta) arvioivat
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itsensd muita ikidryhmiéd heikommaksi (p<.01) télld osa-alueella. Itsensd kehittdmisesti
esimerkkejd ovat kielitaidon ylldpitdminen ja tietotekniikan hallinta, jotka olivat
vahvemmin hallinnassa nuoremmilla esimiehilld. Karisalmi (2000) on tutkinut
ikddntyneempien tyontekijoiden halukkuutta siirtyd elidkkeelle. El'zikkeéile siirtymiseen
halukkuutta lisési se, ettd tyontekijd tunsi hallinnan katoavan ja tyon mielekkyyden
vihenevin. TyOvoiman nopea siirtyminen eldkkeelle on yksi tulevaisuuden
huolenaiheista. Eldkkeelle ennen varsinaista eldkeikid siirtyneiden médrd on kasvanut.
Nayttdisi siltd, ettd vanhimpiin vield tyGeldmissd oleviin ikéluokkiin tulisi kohdistaa
lisdd toimia, jotka edistéisivat heiddn halukkuuttaan pysyd osana suomalaista tydvoimaa.
Kinnusen ja Raskun (1994) tutkimuksessa todettiin, ettd pitevyys oli tirked tekiji
tarkasteltaessa ikdéntyvin tyOvoiman tyShyvinvointia. Pitevdlld henkilolls on
tutkimuksen mukaan riittdvisti psykologisia voimavaroja selviytyd tydssddn. Eldkeikai
lahestyvien kompetenssin sdilyttéminen tulisi olla tydyhteistjen tirked tavoite, jotta
tyontekijét viihtyisivit tyossddn. Voisi ajatella, ettd tyontekijat, jotka suunnittelevat
varhaista eldkkeelle siirtymistd, olisivat huonommin motivoituneita tyoskentelemdin ja
heikentdisivit asenteillaan my6s muiden tyontekijoiden viihtyvyyttd. Koulutuksen sekd
oikeanlaisten tyOvaatimusten kautta ik##ntyvienkin tyontekijoiden kompetenssiin
saatettaisiin pystyd vaikuttamaan myonteisesti.

Vanhimmat esimichet arvioivat omaa selviytymistddan yhtd hyviksi kuin
nuorempiin ikaluokkiin kuuluvat itsensd kehittimistd lukuunottamatta. On syytd
huomata, ettd kompetenssin muilla osa-alueilla ei ollut eroja idn suhteen. Mahdollisesti
tyotehtdvistd selviytymistymistd edesauttaa pitkd kokemus sekd@ nuorempien
tyotovereiden kanssa tehtidvd tydnjako (Perry, Kulik & Zhou, 1999; Fiedler, 1995).
Esimiehet pyrkivit usein hoitamaan tehtdviddn tyylilld, joka parhaiten sopii yhteen

heidién taitojensa kanssa (Ruohotie & Honka, 1999).

5.6 Johtopaitoksid

Esimiesten oman ndkdkulman huomioonottaminen on ensiarvoisen tirke#dd, kun
halutaan kehittdd heiddn tyoskentelydiin, tehtdvien hallintaa, tydsséd jaksamista ja

hyvinvointia. Tyontekijé itse osaa kertoa, milld tyon osa-alueilla hdn kokee tarvitsevansa
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lisdd taitoja ja mitkd tydtehtivdt hidn kokee hallitsevansa. Hallinnan tunne on
esimiestyOskentelyssd tiarked voimavara. Palautteen saanti ja sosiaalinen tuki
tyOyhteisdssd parantavat tyontekijoiden hyvinvointia. Koulutuksen ja tydjdrjestelyjen
avulla myds ikdintyvien esimiesten kompetenssi pitiisi. pyrkid s'aiilyttiim'ai'&in hyvini,
jotta heilld riittdisi halukkuutta tyoskennelld eldkeikdédn asti. Vahteran ja Péntin (1995)
mukaan ty6n hallinnalla ja hyvinvoinnilla on ainakin kolme yhteyttda. Hyvi tyon hallinta
ehkiisee haitallisen stressin  kehittymistd ja luo edellytyksid hyvinvoinnin
vahvistumiselle. Hyvé ty6n hallinta yhdistettynd suuriinkin tyén vaatimuksiin johtaa
tydhon sitoutumiseen ja vihdiisiin poissaoloihin. Lisdksi hyvéd tyon hallinta vahvistaa
thmisen kykyé4 luoda laajoja sosiaalisia verkostoja ja saada tarvittaessa sosiaalista tukea.
Tulevaisuudessa eldkeidn ehk# kohotessa ikddntyvdn tydvoiman hyvinvoinnista
huolehtiminen tulee olemaan ensiarvoisen tarkedd

Tyo6n vaatimukset ovat esimiestydssd muuttuneet paljon vuosien saatossa. Usein
esimies el endd kykene olemaan asiantuntija, joka pystyy hallitsemaan alaistensa
tyotehtdvit. Erikoisaloja on syntynyt tybeldmiidn paljon ja esimiehelle on kéynyt
mahdottomaksi toimia henkiloni, joka kykenee antamaan vastauksen kaikkiin alaistensa
tyotd koskeviin kysymyksiin (Launis, Kantola, Niemeld & Engestrom, 1998). Esimiehen
rooli on muuttunut tydyhteison toimintakyvyn yllépitdjaksi ja tyooloista sekd
tyShyvinvoinnista huolehtijaksi. Hierarkian murtuminen n#dkyy tydnjaon muutoksessa
tyOyhteisoissd. Palautteen saanti sekd sosiaalinen tuki korostuvat tdmén péivin
esimiestydssi.

TyOyhteistjen ilmapiiri on monien tutkimusten mukaan parantunut, mutta
Kasvion (1994) mukaan ndiden tutkimuksien yhteydessd keskeisend puutteena on
keskittyminen yksilon arvioon. Téssidkin pro gradu- tutkielmassa tydyhteison
thmissuhteista kyseltiin yksittéisiltd ihmisiltd. Kasvio (1994) toteaa, ettd tydyhteisojen
kulttuurin ja ihmissuhteiden tutkiminen on monimutkaisempaa, eikd ilmidihin p#dstd
hidnen mielestddn kisiksi tavanomaisilla kyselymenetelmilld. Kyselytutkimuksilla
voidaan kuitenkin saada kisitystd yksittdisten ihmisten kokemuksista. Selvittdmalld
esimiesten kokemuksia tyostdén, hyvinvoinnistaan ja sosiaalisista suhteistaan, voidaan
suunnitella toimenpiteitd, joiden avulla voitaisiin tukea esimiesten tydssd jaksamista ja

tyotehtivisti selviytymistd. Taloudellisesti ajatellen kyselytutkimus on hyvi keino saada
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tutkimukseen mukaan suurikin vastaajajoukko, kuten tdssd Kkisilld olevassa
tutkimuksessa.

Jatkossa voisi olla hyodyllistd tutkia enemmén esimiesten tyShyvinvointia,
varsinkin, jos Suomessa alkavat nidkyd uudet laman merkit. Myijs laadulliset
tutkimukset ovat tarpeen esimiesten tyotd ja tydhyvinvointia tutkittaessa, jotta saataisiin
tarkempi kuva heididn kokemuksistaan. Tdssd tutkimuksessa oli naisia mukana vain
hyvin pieni joukko, mutta naisvaltaisten alojen esimiesten tutkimus voisi antaa hyvid
uusia ndkokulmia koko esimiestutkimukselle. Lisdksi olisi varsin mielenkiintoista
tarkastella rinnakkain esimiehen omaa sekd alaisen antamaa arviota hinen tydssdin

selviytymisest.
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LIITE 1.

Summamuuttujiin sisdltyvit kysymykset

KOMPETENSSI
Miten katsot selviytyvési seuraavista tehtdvisti?
Vastausvaihtoehdot: 1= heikosti, 2= en kovin hyvin, 3= melko hyvin, 4= hyvin

Ihmisten johtaminen:
e Hyvin tydpaikkahengen edistiminen

® [hmisten johtaminen
o Alaisten ammattitaidon kehittiminen

Tiedottaminen
e Tiedonvilitys alaisille

® Tiedonvilitys esimiehille

Kustannusten valvonta
¢ Investointien suunniteluun osallistuminen

¢ Kustannusten valvonta

Organisointi
e  Tydturvallisuudesta huolehtiminen

® TyOnopastuksesta huolehtiminen

® Alaisten tydjirjestelyt

Itsensi kehittiminen
¢ Tietotekniikan hallinta

® Kielitaidon hankkiminen ja ylldpito



LIITE VUODEN 1999 TUTKIMUKSEN KYSELYLOMAKE H

ESIMIESTUTKIMUS 1999

Vastaa kysymyksiin ympyroimdlld sopiva vathtoehto tai kirjoittamalla vastaus sille varattuun

tilaan.
I TAUSTATIETOSI
1. Sukupuolesi 1 nainen 2 mies

2. Syntymivuotesi 19

3. Siviilisdatysi I naimisissa tai avoliitossa 2 leski tai eronnut3 naimaton

4. Millaisella paikkakunnalla asut?

]
2
’%

4

Helsingin seudulla (Helsinki, Espoo, Vantaa, Kauniainen)
Turun tai Tampereen seudulla

muussa kaupungissa

maaseudun taajamassa tai muualla maaseudulia

5. Mika on korkein ammattikoulutuksesi?

1

SN

o0 ~1 ON Wn

en ole kidlynyt ammattioppilaitosta enkd yli 3 kuukauden kurssia

olen kdynyt ammattialani erikoiskursseja (kesto vahintiddn 3 kuukautta)
ammattioppilaitos tai teollisuuden ammattioppilaitos

tydtekninen koulu

teknikko

insindon, insinéori (amk)

diplomi-insin&ori

muu

NYKYINEN TYOSI JA TYOYMPARISTOSI

6. Toimiala, jolla tyiskentelet?

|

0~ AW

metalliteollisuus

paperiteollisuus

mekaaninen metsiteollisuus/puuteollisuus/puusepin teollisuus
kemian teollisuus

rakennusala

julkinen sektori

suunnittelu/konsulttiala

muu, mikad?

7. Tyopaikkasion 1 pienessd 2 keskisuuressa 3 suuressa yrityksessi



8. Esimiestaso, johon kuulut?

1 ylin johto

2 ylempi keskijohto
3 keskijohto

4 alempi keskijohto
5 tyonjohto

6 muu

9. Miki on nykyinen tyotilanteesi?

10.

11.

12.

13.

14.

15.

1 s@dnnollinen piivityo
2 vuorotyd

3 osa-aikatyd

4 lyhennetty tyoviikko

5 lomautettuna kuukautta
6 tydttémani kuukautta

Onko nykyinen tyosuhteesi?
1 toistaiseksi voimassa oleva
2 midrdaikainen, kesto

Montako tuntia keskiméirin tyoskentelet viikossa, jos eritelliiin

a) sovittu tydaika _ tuntia/viikko

b) ylitydt, jotka korvataan sopimusten ja lakien mukaan _ tuntia/viikko

¢) ylityot, jotka korvataan jollakin muulla tavoin (esim. tunti tunnista) ____ tuntia/viikko
d) palkaton ylityo tuntia/viikko

Kuinka monta vuotta olet toiminut

a) nykyisessd tydpaikassasi vuotta
b) nykyisessi esimiestehtdvissisi vuotta
¢) esimiestehtdvissd yhteensi vuotta

Montako tyottomyys- ja lomautusjaksoa Sinulla on ollut kevéin 1996 jilkeen?
a) ____ tyottdmyysjaksoa

b) __lomautusjaksoa

Miki on niiden yhteenlaskettu kesto kuukausina?

a) tyottdmyyden kesto _____ kuukautta

b) lomautusten kesto kuukautta

Onko jokin seuraavista asioista tapahtunut Sinulle tyossisi kolmen viime vuoden aika-

na (keviasta 1996 keviiseen 1999)?

a)
b)

Ei Kylld
Palkkaasi on alennettu tai tyohén kuuluvia etuuksia leikattu 1 2
Lomarahasi on poistettu kokonaan tai osittain 1 2



Ei Kylld
c) Lomarahasi on vaihdettu vapaaseen kokonaan tai osittain

tyonantajan toimesta 1 2
d) Olet tehnyt lyhennettyi tydviikkoa 1 2
e) Olet ollut lomautettuna , 1 2
f)  Olet siirtynyt osa-aikatyohon tydnantajan vaatimuksesta 1 2
g) Olet saanut henkilokohtaisen palkanlisin | 2
h) Olet saanut merkittdvii rahassa mitattavia etuuksia 1 2
1)  Olet saanut ylennyksen tai noussut organisaation 1 2

hierarkiassa
16. Missd mééirin nykyinen tyosi tarjoaa?

Ei Melko  Jossain ~ Melko Erittdin
lainkaan vdahdn  mddrin - paljon paljon

a) Vaihtelevuutta 1 2 3 4 5
b) Itsendisyyttd 1 2 4 5
c¢) Vastuuta 1 2 3 4 5
d) Mahdollisuuksia hyodyntdd omaa osaamista 1 2 3 4 5
e) Etenemismahdollisuuksia 1 2 3 4 5
f)  Koulutusmahdollisuuksia 1 2 3 4 5
g) Vaikutusmahdollisuuksia omaan tychén 1 2 3 4 5
h) Miellyttdvdn tyGympiriston 1 2 3 4 5
1)  Mielenkiintoisia ty6tehtdvid 1 2 3 4 5

17. Ovatko seuraavat asiat muuttuneet esimiehen tyossisi kolmen viime viuoden aikana (kevaista
1996 keviiseen 1999)?

Vihentynyt Pysynyt Lisaantynyt
selvdsti jonkin verran ennallaan jonkin verran selviisti

a) Palkkasi 1 2 3 4 5
b) TyO&miirisi 1 2 3 4 5
c) Etenemismahdollisuutesi 1 2 3 4 5
d) Tyosuhteesi varmuus 1 2 3 4 5
e)  Tyosi mielenkiintoisuus 1 2 3 4 5
f)  Ty&si itsendisyys 1 2 3 4 5
g)  Ty0si vastuullisuus 1 2 3 4 5
h)  Tyosi haasteellisuus 1 2 3 4 5
i) Koulutusmahdollisuutesi 1 2 3 4 5
Jj)  Vaikutusmahdollisuutesi tydssd | 2 3 4 5



18. Miten katsot selviytyvisi seuraavista tehtivista?

Tyohoni

el sisdally En kovin  Melko

tallaista Heikosti hyvin hyvin Hyvin
a) Hyvin tyopaikkahengen edistdminen 0 1 2 3 4
b) Alaisten tyonjirjestely 0 1 2 3 4
c) Ihmisten johtaminen 0 1 2 3 4
d) Tyoéturvallisuudesta huolehtiminen 0 1 2 3 4
e) Investointien suunnitteluun osallis- 0 1 2 3 4

tuminen
f) Tyonopastuksesta huolehtiminen 0 1 2 3 4
g) Yhteistyd yrityksen sisalld 0 1 2 3 4
h) Tiedonvilitys alaisille 0 1 2 3 4
1)  Tiedonvilitys esimiehille 0 | 2 3 4
1) Kustannusten valvominen 0 1 2 3 4
k) Alaisten ammattitaidon kehittiminen 0 1 2 3 4
I} Alan teknisen kehityksen seuranta ja 0 1 2 3 4
hyodyntdminen
m) Tietotekniikan hallinta 0 1 2 3 4
n) Kielitaidon hankkiminen ja ylldpito 0 1 2 3 4
19. Haittaako viihtyvyyttisi tai tyoskentelyisi tydpaikallasi jokin seuraavista seikoista?
£ Jonkin Erindin
lainkaan  verran Paljon  paljon

a) Melu, hilind 1 2 3 4
b) Tinni 1 2 3 4
¢) Sopimaton valaistus I 2 3 4
d)  Ympdéristdn virittomyys 1 2 3 4
e) Huono ilmanvaihto/huoneilma 1 2 3 4
fy Tydympérston rauhattomuus I 2 3 4
g) Tilan ahtaus 1 2 3 4
h) Lampdtifaongelmat (kuumuus, kylmyys, veto) 1 2 3 4
1)  Kosteus, mirkyys 1 2 3 4
) Likaisuus, polyisyys (erilaiset polyt, savut, kaasut) 1 2 3 4
k) Haitalliset kemialliset aineet (hapot, emékset, liuotinaineet) 1 2 3 4



1 IHMISSUHTEET TYOPAIKALLASI

20. Millainen on tyopaikkasi ilmapiiri yleensi?
1 myonteinen, mielihyvin leimaama
2 asiallinen ei riitoja tai jannityksid
3 jonkin verran riitainen, drtynyt, jannittynyt
4 selvisti riitainen, drtynyt, jannittynyt

21. Miten hyvin seuraavat lausumat kuvaavat henkiloston viilisiid suhteita tyopaikallasi?

Tdysin Melko
samaa sSamaa
mieltd mieltii
a) Tyoyhteisossd ilmenee eristdytymisti, 1 2
ongelmat pidetddn omana tietona
b) Henkiloston vililld ilmenee avointa eri- 1 2
mielisyyttd ja ristiriitoja
c) Tyopaikan ihmissuhteet ovat ystivalliset, 1 2
mutta aika pinnalliset
d)  Vaikeuksissa saa aina apua ja tukea muilta 1 2
e) Tyoyhteistssd on avointa ja rakentavaa I 2
yhteistyota
f)  Tyopaikalla vallitsee avoin ilmapiiri ja 1 2
yhteishenki
g) Tyopaikalla ilmenee liiallista kilpailua ja 1 2
kateutta
h)  Tyopaikalla vilitetddn tietoja avoimesti 1 2
22. Minki verran tyopaikallasi esiintyy
Et juuri
lainkaan
a) Kilpailuhenked 1
b) Esimiehen ja alaisten vilisid ristiriitoja 1
c¢)  Tyontekijoiden vilisid ristiriitoja 1
d)  Er henkilostoryhmien vilisid ristiriitoja 1
e) Sukupolvien vilisid ristifiitoja ]
f)  Sukupuolten vilisid ristiriitoja 1

En
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v HYVINVOINTISI TYOSSA

23. Miten viihdyt tyossisi?
erittdin hyvin

melko hyvin
kohtalaisesti

melko huonosti
erittiain huonosti

N B W =

24. Miten tyytyviinen olet alla lueteltuihin tydsi piirteisiin?

Erittdin Melko Silta Melko Erittiiin
tyytyvdinen tyytyvdinen valiltd tyytymdton — tyytymdton

a) Palkkaasi ja muihin tydsuhde-etuihisi 1 2 3 4 S

b) Henkilokohtaiseen kasvuun ja kehit- 1 2 3 4 b)
tymiseen tydssisi

¢) Ihmisiin, joiden kanssa keskustelet ja 1 2 3 4 5
tyoskentelet tyopaikalla

d) Esimieheltdsi saamaasi arvostukseen 1 2 3 4 5
ja oikeudenmukaiseen kohteluun

e) Tunteeseen, ettd olet saavuttanut jo- 1 2 3 4 5
takin merkittdvaa tydssasi

f)  Mahdollisnuteen tutustua muihin thmi- I 2 3 4 5
siin tyGssisi

g) Esimieheltdsi/johdolta saamaasi tukeen 1 2 3 4 5
Ja ohjaukseen

h) Palkkasi oikeudenmukaisuuteen tyopa- 1 2 3 4 5
nokseen verrattuna

1)  Mahdollisuuksiisi ajatella ja toimia itse- 1 2 3 4 5
ndisesti tydssési

1) Mahdollisuuksiisi auttaa tydssdsi muita 1 2 3 4 5
ihmisid

k) Tyosi haasteellisuuteen 1 2 3 4 5

1)  Ty0ssdsi saamaasi johtamisen laatuun 1 2 3 4 5
yleensd

m) Urakehitysmahdollisuuksiisi 1 2 3 4 S

25. Kuinka seuraavat viiitteet kuvaavat suhtautumistasi tyohdosi ja ty6organisaatioosi?

Tdysin Melko Melko Taysin

samaa samaa erieri

mieltd mieltd mieltd mielti
a) En ole halukas panemaan itseéni likoon 1 2 3 4

tdmin organisaation hyviksi



Tdysin Melko Melko Taysin

samaa samaa eri eri
mieltd mieltd mieltd mieltd
b) Elamissidni tapahtuvat tarkeimmat asiat 1 2 3 4
koskevat tyotani
c) Vaikka tilld organisaatiolla menisikin ta- 1 2 3 4
loudellisesti huonosti, en haluaisi vaihtaa )
tybpaikkaa
d) Tyo6 on hyvin keskeinen osa elaméiini 1 2 3 4
e) Kun teen ty6td, haluan tuntea ponnistele- 1 2 3 4
vani paitsi itseni my9s organisaation hyviksi
f)  Olen henkilSkohtaisesti hyvin sitoutunut ! 2 3 4
nykyiseen tyohoni
g) Vaikka minulle tarjottaisiin jonkin verran ] 2 3 4
enemmain palkkaa muualla, en vakavasti
harkitsisi tyopaikan vaihtoa
h)  Suurin osa henkildkohtaisista elaméntavorit- i 2 3 4

teistani on tydsuuntautuneita

26. Stressilli tarkoitetaan tilannetta, jossa ihminen tuntee itsensi jinnittyneeksi, levottomaksi, hermos-
tuneeksi tai ahdistuneeksi tai hinen on vaikea nukkua asioiden vaivatessa mielti. Tunnetko Sini
nykyisin tillaista stressid?

0 en lainkaan

1 vain vdhin

2 jonkin verran

3 melko paljon

4 erittdin paljon

27. Missii madrin tuntemukset mielestiisi johtuvat tyostisi?
0 ei lainkaan
1 jossain médrin
2 suunimmaksi osaksi
3 kokonaan tyGstasi

28. Kuinka usein koet seuraavanlaisia tuntemuksia/ajatuksia?

Silloin  Melko Jatkuvasti/
Ei koskaan Harvoin tillsin usein  Usein  aina
a) Tunne olevani kuitti tySpiivin 1 2 3 4 5 6
lopussa
b) Tunnen itseni vidsyneeksi, kun herdin 1 2 3 4 5 6
aamulla ja minun on kohdattava uusi
tyopiiva
c) Tyoskenteleminen koko paivin 1 2 3 4 5 6
ihmisten kanssa on minulle todel-
lakin rasittavaa
d) Tunnen olevani lopen uupunut 1 2 3 4 5 6

tyOsténi



g)
h)

i)

k)

0)

p)

Q)

3]

Ty6 turhauttaa minua’

Tunnen tekevini liian kovasti

toitd

Tunnen olevani kestokykyni rajoilla
Tunnen olevani henkisesti visynyt
tyOstini

Tydskenteleminen suoraan ihmisten

kanssa aiheuttaa minulle liikaa stressia

Tunnen kohtelevani joitakin alaisiani
ikddn kuin he olisivat persoonattomia
kohteita

Minusta on tullut tunteettomampi
muita ihmisid kohtaan sen jilkeen,
kun aloitin tdmén tydn

Olen huolissani, ettd tdimi tyo tekee
minut henkisesti kovaksi

En oikeastaan vilitd, mitd joillekin
alasilleni tapahtuu

Minusta tuntuu, ettd alaiseni syyttavit
minua joistakin ongelmistaan

Kisittelen alaisteni ongelmia hyvin
tehokkaasti

Tunnen, ettd vaikutan mydnteisesti
toisten ihmisten eldmiiin tyoni kautta

Pystyn helposti luomaan rennon ilma-
piirin alaisteni kanssa

Olen virkistynyt tydskenneltyini ldhei-
sesti alaisteni kanssa

Tyossidni kisittelen emotionaalisia
ongelmia hyvin rauhallisesti

Voin helposti ymmirtdd, mitéd alaiseni
ajattelevat eri asioista

Olen hyvin energinen

Olen saanut aikaan monia arvokkaita
asioita tydssini

1
1

2
2
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" 29. Ajattele muutamaa mennyttid viikkoa tydssisi, kuinka usein tyosi on tini aikana saanut Sinut
tuntemaan olosi seuraavanlaiseksi?

Ei Silloin  Melko Aina/

koskaan  Harvoin tdlloin  usein  Usein  jatkuvasti
a) Rentoutunut 1 2 3 4 5 6
b) Huolestunut 1 2 3 4 5 6
c) Masentunut 1 2 3 4 5 6
d) Levollinen 1 2 3 4 5 6
e) Tyytyviinen I 2 3 4 5 6
f)  Synkkid 1 2 3 4 5 0
g) Optimistinen 1 2 3 4 5 6
h) Jannittynyt 1 2 3 4 5 6
1) Innostunut 1 2 3 4 5 6
1) lloinen 1 2 3 4 5 6
k) Surkea 1 2 3 4 5 6
1) Rauhaton 1 2 3 4 5 6

30. Missid mairin Sinulla on viimeksi kuluneiden 12 kuukauden aikana ollut seuraavanlaisia oireita tai
vaivoja?

Ef koskaan Silloin Melko Usein/
/harvoin talloin usein Jjatkuvasti
a) Niristystd tai happovaivoja 1 2 3 4
b) Ruokahaluttomuutta 1 2 3 4
¢) Vatsakipuja 1 2 3 4
d) Epésididnnollistd vatsan toimintaa 1 2 3 4
e) Pahoinvointia tai oksentelua 1 2 3 4
f)  Vaikeuksia padstd uneen tai 1 2 3 4
herddmisid 6isin
g) Painajaisunia 1 2 3 4
h) Padnsirkyi 1 2 3 4
i)  Huimausta 1 2 3 4
J)  Muistihdirionti ] 2 3 4
k) Kipuja rinnassa 1 2 3 4
) Syddmentykytysti tai episiin- 1 2 3 4
nollisid sydamenlyonteji
m) Hengitysvaikeuksia tai ahdistuksen 1 2 3 4
tunnetta ilman ruumiillista ponnistelua
n) Runsasta hikoilua ilman ruumiillista 1 2 3 4

ponnistelua

o) Kisien vapinaa 1 2 3 4



Ei koskaan Silloin Melko Usein/

/harvoin talloin usein Jatkuvasti

p) Haluttomuutta tai tarmottomuutta 1 2 3 4
q) Sukupuolista haluttomuutta 1 2 3 4
r) Artyneisyytti tai kiukunpuuskia 1 2 3 4
s) Jéannittyneisyyttd tai hermostuneisuutta 1 "2 3 4
t) Masentuneisuutta 1 2 3 4
u) Visymysti tai heikotusta 1 2 3 4
\% ARVIO OMASTA TYOKYVYSTASI

31. Oletetaan, etti tyokykysi on parhaimmillaan saanut 10 pistetti. Minki pistemiirin antaisit nykyi-
selle tyokyvyllesi? (00 tarkoittaa sité, ettet nykyisin pysty lainkaan tyohon)

00 01 02 03 04 05 06 07 08 09 10
taysin tyckyvyton tyokyky parhaimmillaan

32. Millaiseksi arvioit nykyisen tyokykysi tyosi ruumiillisten vaatimusten kannalta?
1 erittdin hyvd
2 melko hyvd
3 kohtalainen
4 melko huono
5 erittdin huono

33. Millaiseksi arvioit nykyisen tyokykysi tyosi henkisten vaatimusten kannalta?
1 erittdin hyvi
2 melko hyvid
3 kohtalainen
4 melko huono
5 erittdin huono

34. Uskotko, etti terveytesi puolesta pystyt tyoskentelemiin nykyisessi ammatissasi kahden vuoden
kuluttua?

1 melko varmasti

2 enole varma

3 tuskin

35. Montako liikirin toteamaa pitkidaikaissairautta Sinulla on tilld hetkelld?
1 el sairauksia
2 1 sairaus
3 2 sairautta
4 3 sairautta
5 4 sairautta
6 5 sairautta tai enemman

36. Onko edelli arvioimistasi sairauksistasi haittaa nykyisessi tyossisi?
1 ei ole sairauksia/ei ole haittaa lainkaan
2 suoriudun tydstd, mutta sairaudesta aiheutuu oireita
3 joudun joskus keventimiidn tyStahtia ja muuttamaan tydskentelytapoja
4 joudun usein keventimiin tyotahtia ja muuttamaan tySskentelytapoja



5 sairauteni vuoksi selviytyisin mielestini vain osa-aikatyGssi
6 olen mielestini tdysin kykeneméton tychon

37. Kuinka monta kokonaista piiviai olet ollut poissa tyosti terveydentilasi (sairauden tai terveyden
hoito tai tutkiminen) vuoksi viime vuoden (12 kk) aikana? (Tarkoitetaan lomakkeen tiyttohetkesti

vuotta taaksepiin)
pdividi

38. Oletko viime aikoina kyennyt nauttimaan tavallisista paivittiisisti toimistasi?
1 usein
2 melko usein
3 silloin tilldin
4 melko harvoin
5 en koskaan

39. Oletko viime aikoina ollut toimelias ja virea?
1 usein
2 melko usein
3 silloin tilléin
4 melko harvoin
en koskaan

5
40. Oletko viime aikoina tuntenut itsesi toiveikkaaksi tulevaisuuden suhteen?
1 usein
2 melko usein
3 silloin tilloin
4 melko harvoin
5 en koskaan

Kysymykset 41-43 on tarkoitettu yli 45-vuotiaille. Muut voivat siirtyd kysymykseen 44.

41. Oletko koskaan ajatellut, etti saattaisit lihtei elikkeelle jo ennen varsinaista vanhuuseliikeikiisi?
0 en ole ajatellut
I olen ajatellut joskus
2 olen ajatellut usein
3 olen jo jattdnyt eldkehakemuksen

42. Jos olet ajatellut, etti saattaisit lihted elikkeelle jo ennen vanhuuseliikeikiiii, miki olisi Sinun
todenniikoisin elikevaihtoehtosi?

I osa-aikaeldke

2 tySkyvyttdmyyselike

3 tydttdmyyseldke

4 muu varhennettu elike (esim. yksilollinen varhaiselidke, varhennettu vanhuuselike)



43. Jos olet ajatellut, ettd saattaisit lahteii eliikkeelle jo ennen vanhuuselikeikid, niin mitki syyt
kohdallasi vaikuttavat siihen, etti haluaisit ennenaikaiselle elikkeelle? Arvioi seuraavien seikkojen

merkityksellisyytti kohdallasi.

Ei Vaikurtaa

vaikuta Jonkin Vaikuttaa

lainkaan  verran paljon
a) Terveydentilan heikkeneminen 0 | 2
b) Halu terveend eldkkeelle 0 1 2
c) Tyon raskaus 0] 1 2
d)  Huonot tydolosuhteet 0 1 2
e)  Huono tydilmapiiri 0 1 2
f)  Liian suuri tydmadra 0 I 2
g) Ty6n mielenkiinnottomuus 0 I 2
h) Liian suuret tyon vaatimukset 0 1 2
1)  Vaikeus pysyd ammatin kehittymisessd mukana 0 1 2
J)  Tyotd tehty jo niin kauan, ettd on aika siirtyd elikkeelle 0 1 2
k)  Halu saada enemmiin aikaa perheelle ja harrastuksille 0 1 2
I)  Vanhenevan tyontekijidn tySté ei endd arvosteta 0 1 2
m) Halu antaa tilaa nuoremmille 0 1 2

VI VOIMAVARASI JA ELAMANTILANTEESI

44. Seuraavaksi esitetdin joitakin arkipdivin eldmiid koskevia kysymyksiid. Kunkin kysymyksen
Jilkeen on annettu kaksi vastakkaista vastausvaihtoehtoa. Harkitse, kumpi vaihtoehdoista vastaa
paremmin sitii, miten Sini itse tunnet. Ympyroi jokin numero lihimpina sitd vastausvaihtoehtoa, joka
parhaiten vastaa omaa kisitystisi asiasta. Al takerru liikaa yksityiskohtiin. Kiyti rohkeasti dripiiti
ja ympyroi keskimmaiinen numero vain siini tapauksessa, etti molemmat darivaihtoehdot kuvaavat

kisitystisi todella yhtd hyvin tai huonosti.

a) Kuinka usein Sinulla on sellainen tunne, ettet oikeastaan vilita siita mitd ymparillisi tapahtuu?

hyvin harvoin 1 2 3 4 5 6 7 hyvin usein
tai ei koskaan

b) Kuinka usein olet ollut ylldttynyt sellaisten henkiloiden kayttiytymisesti, jotka olet uskonut tunte-
vasi hyvin?

en koskaan 1 2 3 4 5 6 7 Jatkuvasti
¢) Oletko joskus pettynyt ihmisiin, joihin luotit?

en koskaan 1 2 3 4 5 6 7 Jatkuvasti



d) Millainen tihinastinen elimadsi on ollut?

taysin vailla 1 2 3 4 5 6 7 sen tarkoitus ja
selvdd tarkoi- pddmddrd ovat ol-
tusta ja pddmddrdd leet tdysin selvdt

e) Kuinka usein Sinua kohdellaan epioikeudenmukaisesti?

hyvin usein 1 2 3 4 5 6 7 ’hyvi/z harvoin
-tai ei koskaan

f) Kuinka usein Sinulla on sellainen tunne, ettid olet oudossa tilanteessa, etki tiedd, miti tehdid?

hyvin usein 1 2 3 4 5 6 7 hyvin harvoin
tai ei koskaan

g) Koetko, etti paivittdisten tehtiiviesi hoitaminen on
suuren mielihy- 1 2 3 4 5 6 7 tuskallista ja
van ja tyydy- tkdvdd
tyksen ldhde

h) Kuinka usein tunteesi ja ajatuksesi ovat oikein sekaisin?

hyvin usein 1 2 3 4 5 6 7 hyvin harvoin
tai el koskaan

i) Kuinka usein koet, etti tunteesi ovat ristiriidassa keskendin?

hyvin usein 1 2 3 4 5 6 7 hyvin harvoin
tai ei koskaan

J) Monet ihmiset - jopa lujaluontoiset - kokevat joskus tietyissi tilanteissa olevansa vain toisten tiella.
Kuinka usein Sini olet kokenut niin?

en koskaan 1 2 3 4 5 6 7 liyvin usein

k) Kun jotain on tapahtunut, oletko jilkikiteen yleensd todennut, etti
olet yli- tai 1 2 3 4 5 6 7 ndit asian otkeassa
aliarvioinut mittakaavassa

asian merkiryksen

1)  Kuinka usein Sinulla on sellainen tunne, etti paivittiiset tekemisesi ovat jokseenkin merkitykset-
tomia?

hyvin usein 1 2 3 4 5 6 7 hyvin harvoin
tai ei koskaan

PSS
40351 syvasuyia



m) Kuinka usein Sinulla on sellainen tunne, ettet voi olla varma, kykenetkd pitimaiin asiat hallinnas-
sasi?

hyvin usein 1 2 3 4 5 6 17 hyvin harvoin
tai el koskaan

45. Seuraavat kysymykset koskevat kisityksiisi itsestiisi? Arvioi, kuinka samaa mielti olet kunkin
viittiman kanssa?

Taysin  Melko Melko  Tdysin
samaa samaa  Siltd eri eri
mieltd mieltcd  vdalilia  mieltd mieltd
a)  Mielestdni olen ihmisend ainakin yhtd I 2 3 4 5
arvokas kuin muutkin
b) Mielestidni minulla on useita hyvid 1 2 3 4 5
ominaisuuksia
¢) Olen taipuvainen pitdmain itseidni 1 2 3 4 5
epdonnistujana
d) Kykenen tekemidin asioita yhtd hyvin 1 2 3 4 5
kuin useimmat muutkin ihmiset
e) Mielestidni minulla ei ole paljoakaan 1 2 3 4 5
ylpeilemisen aihetta
f)  Asennoidun itseeni myonteisesti | 2 3 4 S
g)  Olen suurin piirtein tyytyvéinen itseent 1 2 3 4 5
h) Toivoisin, ettd minulla olisi enemman 1 2 3 4 5
itsekunnioitusta
i) Tunnen itseni joskus todella hyddyttdmiksi 1 2 3 4 5
J)  Joskus ajattelen, etten kelpaa mihinkéén 1 2 3 4 5

46. Seuraavassa luetellaan joukko tapahtumia, joita elimissd voi kohdata. Oletko Sind kokenut
seuraavia tapahtumia?

Kylld,
Ei viime Kylld,
ollenkaan vuoden aikana atkaisemmin
a)  Avioero (tai ero avoliitosta) 0 1 2
b) Huomattava taloudellisen tilanteen 0 1 2
vaikeutuminen
¢)  Oman tyopaikan menetys 0 1 2
d) Puolison tyGpaikan menetys 0 1 2
e¢) Oma vakava sairaus tai tapaturma 0 1 2
f)  Puolison tai lapsen vakava sairaustat 0 1 2
tapaturma
g)  Muun ldheisen sukulaisen tai ystavain 0 1 2
vakava sairaus tai tapaturma
h)  Puolison kuolema 0 1 2

1)  Lapsen kuolema 0 1 2



Kylld,

Ei viine Kylld,
ollenkaan vuoden aikana atkaisemmin
j)  Muun ldheisen sukulaisen tai ystavin 0 1 2

kuolema

47. Kuinka tyytyviinen olet?
Ei
puolisoa/ Erittiin ~ MelkoSiltd Melko Erittdin
lapsia tyytyvdinen tyytyvdinen vdliltd tyytymdéton ryytymdion

a) Suhteeseesi puolisoon 0 1 2 3 4 5
b)  Suhteeseesi lapsiin 0 I 2 4 5
c) Ystdvyyssuhteisiisi 0 1 2 3 4 5
d) Taloudelliseen tilanteeseesi 0 1 2 3 4 5
e) Eldmintilanteeseesi yleensi 0 1 2 3 4 5

LAMMIN KIITOS OSALLISTUMISESTASI TUTKIMUKSEEN!



