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Viimeisimmat johtamistutkimukset puhuvat ihnmiskeskeisemman johtamisen puolesta.
Ihmiset tunnistetaan organisaation tarkeimmaksi resurssiksi, joten tydntekijoista taytyy
pitda huolta. Organisaatioiden taytyy olla perilla keinoista, joita vaaditaan osaajien
sitouttamiseen. Nykyaan johtamiselta vaaditaan enemman kuin ennen. Taman vuoksi
johtaminen ei voi ainoastaan keskittya asioiden johtamiseen, vaan myds ihmiset on
huomioitava.

Tama opinnaytetyo kasittelee inmiskeskeisen johtamisen keinoja rakennusalan tyonjohdon
nakokulmasta. Aihe on erityisen kiinnostava ja ajankohtainen rakennusalan nakokulmasta
tarkasteltuna, silla rakennusalaa pidetaan edelleen melko hierarkkisena alana.
Opinnaytety0 pyrkii selvittamaan tarpeita ja kehittdmismahdollisuuksia rakennusalan
tyonjohtamisessa ihmiskeskeisen johtamisen nakdkulmasta. Aihetta lahestytaan
tydnjohtajan ja tyontekijan valisen suhteen, sitoutumisen ja sisaisen viestinnan kautta
antaen kuitenkin tilaa myos muille johtamiskeinoille seka kehittamisen haasteille.

Opinnaytetyon tutkimusmenetelma on laadullinen tutkimus. Aineisto kerattiin
haastattelemalla rakennusalan tyonjohtajia ja tyontekijoita. Keskeisiksi tutkimustuloksiksi
tydnjohtajan ja tyontekijan valiseen suhteeseen liittyvista johtamiskeinoista nousivat
tydnjohtajan roolin, tydsuhteiden seka vuorovaikutuksen ja avoimuuden merkitys
tyonjohtamisessa. Merkittavimmat tyontekijoiden sitoutumista edistavat tekijat olivat
tyoilmapiiri, rahapalkka, arvostus ja kuunteleminen, tyon mielekkyys ja palaute. Viestinnan
osalta tarkeana pidettiin tiedon jakamista, keskustelemista ja erilaisia viestintakanavia.
Lisaksi tulokset nostivat esille osallistamisen johtamiskeinona. Haasteena kehittamiselle
nahtiin ennen kaikkea osaamisen puute. Tulokset olivat linjassa aiemman tutkimustiedon
kanssa.
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Recent leadership studies advocate for more human-centered leadership. People are
recognized as the most valuable resource for an organization. Organizations need to be
aware of the methods required to engage skilled professionals. Nowadays, leadership
demands more than ever before. This thesis explores human-centered leadership
approaches from the perspective of construction site management. The topic is particularly
relevant and interesting when viewed within the context of the construction industry, which
is still perceived as relatively hierarchical. The thesis aims to identify needs and
improvement opportunities in human-centered construction site management.

The research methodology employed in the thesis is qualitative research. Data was
collected through interviews with construction site managers and workers. Key findings
included the importance of the manager’s role, employment relationships, and effective
communication. The most significant factors promoting employee commitment were a
positive work environment, fair compensation, appreciation, active listening, meaningful
work, and feedback. Communication was deemed essential, emphasizing information
sharing, dialogue, and various communication channels. Additionally, the results
highlighted participatory leadership as an effective approach. Lack of expertise was
identified as the main challenge for development. These findings align with existing
research in the field.
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1 JOHDANTO

Ihmiset ovat rakennusalan tarkein voimavara (Lawani ym., 2024; Romo ym., 2023). Orga-
nisaatiot kilpailevat yha kovemmin osaajista tydelaman murroksessa ja uuden sukupolven
astuessa tyoelamaan (Lassleben & Hofmann, 2023). Tasta syysta tyontekijdiden sitoutu-
miseen ja hyvinvointiin tulee kiinnittaa enemman huomiota. Johtamisen trendit puoltavatkin
nykyaan inmiskeskeisempaa johtamistyylia, joka on rantautunut jo monille aloille (Vaha-
maki, 2010; Lamsa & Keranen, 2020; Pearl Dlamini ym., 2022). Rakennusalan organisaa-
tiot ovat kuitenkin yha vahvasti hierarkkisia, eivatka johtamisen uudet suunnat ole tavoitta-

neet juurikaan rakennusalan tyonjohtamista.

Nykyaan johtamistutkimus keskittyy yha enenevissa maarin tyéelaman kaytantojen tutkimi-
seen, jossa paaosassa on arkipaivainen toiminta ja sen merkitys organisaatioiden kehitty-
misessa (Vahamaki, 2010). Lisaksi aiemmat rakennusalan tyonjohtamista koskevat tutki-
mukset korostavat teknisia osa-alueita menestyksekkaassa rakennusprojektin johtami-
sessa, eivatka niinkaan johtamistyylin vaikutuksia (Kalambayi ym., 2021). Rakennusalan
yritykset ovat kuitenkin viime aikoina ryhtyneet hakemaan tyonjohtajilta pehmeita taitoja
teknisten taitojen sijaan (Kukah ym., 2022). Tama opinnaytetyo tutkiikin johtamiskeinojen
kehittamismahdollisuuksia rakennusalalla nakokulmana nimenomaan moderni, ihmiskes-

keisempi johtamistyyli ja siihen liittyvat keinot arkipaivaisessa tyonjohtamisessa.

Viimevuosina monilla aloilla hierarkkisesta organisaatiomallista on ryhdytty siirtymaan ma-
talampiin organisaatiorakenteisiin, jotka perustuvat pitkalti muun muassa jaettuun johtajuu-
teen ja itseohjautuvuuteen, ja korostavat siten viestinnan ja vuorovaikutuksen merkitysta
(Vahamaki, 2010). Esimerkiksi jaetun johtajuuden ja ylipaataan tyontekijoiden osallistami-
sen on osoitettu parantavan suorituskykya, mutta myos sitoutumista (Ding ym., 2019; Ni-
kula, 2017). Myds tydntekijoiden motivaatio, tydtyytyvaisyys seka tydsuhteet ovat nostettu

esille tuottavuuteen liittyvina tekijoina (Pearl Dlamini ym., 2022).

On esitetty, etta johtamistoiminnan kehittamiseen tulee ottaa mukaan myds ei-esihenkilo-
roolissa toimivat tyontekijat, silla asiantuntemusta 10ytyy kaikkialta organisaatiosta, ja tyon-

tekijoiden toiveet tulee saada kuulluksi (Maki, 2010). Kehittamista ei tarvitse kuitenkaan



rajata pelkastaan tyontekijoiden ydinosaamiseen, vaan heita voi osallistaa monipuolisesti

erilaiseen kehitystoimintaan (Nikula, 2017).

Tulevaisuudessa organisaation kilpailuetua maarittaa vahvasti luovuus ja innovointi, silla
nama mahdollistavat modernien kompleksisten ongelmien ratkaisun (Nikula, 2017; Mori-
kawa ym., 2022). Rakennusalan ollessa erityisen monimutkainen, yritysten kilpailueduksi
voi nousta johtamisen laatu, silla yritykset kamppailevat samojen ongelmien kanssa (La-
wani ym., 2024). Parjatakseen markkinoilla yritysten taytyy tunnustaa ihmiset tarkeana kil-

pailutekijana (Dyczkowska & Dyczkowski, 2018).

1.1 Opinnaytetyon tausta ja tavoitteet

Tama opinnaytetyd pohjautuu tydeldaman murrokseen ja johtamisen uusiin suuntiin. Ihmis-
keskeisemman johtamisen teema kiinnostavana tutkimusaiheena korostuu juuri rakennus-
alan tyonjohtamisen nakdkulmasta, silla rakennusala on yha hyvin hierarkkinen, eivatka
johtamisen uudet kaytannot ole viela niinkaan kaytossa siella. Lisaksi uuden sukupolven
tyontekijoilla on erilaiset odotukset tydelamasta ja johtamisesta kuin aiemmilla sukupolvilla.
Tyontekijoista ja heidan hyvinvoinnistaan taytyy huolehtia, silla osaajista kiinni pitaminen

on tarkeaa, koska ihmiset vaihtelevat tyopaikkoja useammin kuin aiemmin.

Taman opinnaytetyon tavoitteena on selvittaa, millaiset johtamisen keinot tukisivat tyonjoh-
tamista rakennustyomaalla niin, etta tyontekijat tulisivat viela enemman huomioiduiksi. Tar-
koituksena on etsia johtamiskeinoja, joista hyotyy niin tyontekijat, tyonjohtajat kuin koko or-
ganisaatiokin. Opinnaytetyo pyrkii aiempien tutkimusten valossa seka opinnaytetyota var-
ten tehdyn uuden tutkimuksen avulla nostamaan esille konkreettisia keinoja ja asioita, joi-
hin tyonjohtajan tulisi kiinnittaa johtamisessaan enemman huomiota ja joilla voidaan yli-

paataan saavuttaa parempaa johtamisen tasoa rakennusalalla.

Johtamiskeinoja pyritdan selvittdmaan seuraavien tutkimuskysymysten avulla:

- Millainen tydnjohtajan ja tyontekijan valinen suhde on ja miten sita voisi kehit-

tag?



- Mika on tyonjohtajan rooli sisaisessa viestinnassa ja miten sisaista viestintaa

voisi kehittaa?

- Mika vaikuttaa tyontekijoiden sitoutumiseen ja miten sita voisi edistaa johtami-

sen avulla?

- Mita uusia johtamiskeinoja voisi kehittaa ja ottaa kayttoon rakennusalan tyon-

johtamisessa?

1.2 Tutkimusmenetelma

Tassa opinnaytetyossa tutkimusmenetelmaksi valikoitui laadullinen tutkimus. Laadullinen
tutkimus ei tutki esimerkiksi tilastollisia todennakoisyyksia, kuten maarallinen tutkimus,
vaan laadullinen tutkimus pyrkii selittamaan asioita ja ilmiéita (Alasuutari, 2011). Maaralli-
seen tutkimukseen verrattuna laadullisessa tutkimuksessa tutkimusyksikoéita on huomatta-
vasti vahemman, silla ei ole tarve todistaa tuloksia tilastollisesti merkitseviksi vaan selittaa
iimidita. Kaytannossa tama tarkoittaa sita, etta esimerkiksi maaralliseen kyselytutkimuk-
seen tarvitaan jopa satoja vastauksia, mutta laadullisessa tutkimuksessa jo muutama

haastattelu tuottaa riittdvasti materiaalia tulosten yhteenvetamiseksi.

Kerattya ainestoa tarkastellaan laadullisessa tutkimuksessa aina tietysta valitusta nakokul-
masta, jolloin aineistosta saadaan nostettua esille tutkimuksen kannalta olennaiset asiat
(Alasuutari, 2011). Lisaksi aineistoa voidaan pelkistaa yhdistamalla samankaltaisia havain-
toja. Naiden menetelmien avulla aineistosta nousee tuloksia, joita tutkijan taytyy osata tul-
kita kayttamalla apunaan aikaisempia tutkimuksia. Laadullinen tutkimusmenetelma ei
sieda poikkeuksia samalla tavoin kuin maarallinen tutkimus. Tasta syysta laadullisessa tut-

kimuksessa poikkeukset tuloksissa taytyy aina pystya selittamaan.

Tama opinnaytetyd on kiinnostunut selvittamaan mahdollisuuksia uusien johtamiskaytanto-
jen tuomiseen rakennusalalle, joten laadullinen tutkimus on luonnollinen valinta tutkimus-
menetelmaksi. Haastattelemalla rakennusalalla tyoskentelevia henkiloita ja heidan nake-
myksiaan johtamisen kehittamistarpeista rakennusalalla pystytaan nostamaan esille kai-
vattuja uudistuksia ja mahdollisuuksia niiden kayttoonotolle.
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2 JOHTAMISEN KEHITTAMINEN RAKENNUSTYOMAALLA

2.1 Kaytannon tyonjohtaminen rakennustyomaalla

Tyonjohtajan tarkein rooli rakennustyomaalla on olla ajan tasalla tydmaan isoista kokonai-
suuksista ja asioiden kytkoksista toisiinsa (Sandberg ym., 2021): kuka tekee, missa ja mil-
loin. Tehtavassa parjaamisessa on apua teknisesta osaamisesta ja ongelmanratkaisuky-
vysta, mutta ne eivat itsessaan takaa onnistumista. Se johtuu siita, etta suuriin kokonai-
suuksiin liittyy paljon muuttujia, eika esimerkiksi rakennusteknisten ratkaisujen syita ja
taustoja ja siten seurauksia ole aina mahdollista tietaa. Mita paremmin tyonjohtaja ymmar-
taa eri tyovaiheiden ja ratkaisujen liittymisen toisiinsa, sita paremmalla taidolla han pystyy

tekemaan tydnjohdollisia paatoksia rakennustydmaalla.

Haastavaa tyonjohtamisesta rakennustydomaalla tekee se, etta useat eri toimijat ja heidan
tyotehtavansa seka vastuualueensa tulee saada toimimaan muun muassa teknisesti ja ai-
kataulullisesti keskenaan (Sandberg ym., 2021). Eri toimijoiksi rakennustydmaalla voidaan
kasittaa muun muassa kirvesmiehet, muurarit, laatoittajat, maalarit, sdhkdasentajat, kaivin-
koneiden ja torninostureiden kuljettajat ja materiaalien toimittajat. Jonkun toimijan kohdalla
tapahtuva yhtakkinen muutos saattaa johtaa dominoefektin lailla useampaan muuhun asi-
aan ja siten esimerkiksi jonkin tyovaiheen lykkaytymiseen, milla on usein jo taloudellisia

vaikutuksia.

Tyonjohtajan tehtavana on huolehtia tydmaan aikataulullisesta etenemisesta jatkuvien
muutosten ja epavarmuuden vallitessa (Sandberg ym., 2021). Rakennustyomaiden epa-
varmuus johtuu esimerkiksi materiaalien tai laitteiden toimitusten viivastyksista tai saata-
vuusongelmista, rakennussuunnitelmien teknisista toteutusongelmista, henkildstéresurssi-
ongelmista ja saaolosuhteista. Kaytannon tasolla tydnjohtajan tydpaivat koostuvat siis pit-

kalti improvisoinnista ja nopeasta ongelmanratkaisusta.

2.2 Asioiden johtamisesta ihmisten johtamiseen

Viime vuosikymmenina johtamistutkimus on ollut ihnmiskeskeisempaa, kun ennen tutkimuk-

set ja siten johtamisen toimintamallit ovat keskittyneet vahvasti asioihin (Vahamaki, 2010).



11

Johtamistutkimuksessa on noussut esille esimerkiksi vastuullisen johtamisen teema, joka
nostaa esille pehmeampia arvoja ja toimintatapoja, kuten valittamisen, luottamuksen ja

avoimuuden tarkeytta (Lamsa & Keranen, 2020). Lisaksi keskeiseksi osaksi modernia ih-
miskeskeisempaa johtamista on nimetty tunnealykas johtaminen, joka keskittyy tunteiden

havaitsemiseen ja ymmartamiseen vuorovaikutuksessa (Lawani ym., 2024).

Asioiden johtamiseen keskittyva johtamistyyli on osoittanut selkeita heikkouksia verrattuna
ihmiskeskeiseen johtamiseen. Sen on osoitettu rajoittavan tyontekijoiden itsenaisyytta ja
innovatiivisuutta, ja nain ollen se hidastaa kehitysta (Pearl Dlamini ym., 2022). Lisaksi
tassa mallissa tyontekijoiden osallistaminen on vahaista, eika joustoa tarjota, mika vaikut-
taa negatiivisesti tyontekijoiden suoriutumiseen. Asioiden johtamiseen keskittyvan johta-
mistyylin on havaittu my06s aiheuttavan tyontekijoissa stressia ja ahdistusta seka tunteita
siita, etta heita tai heidan tyotaan ei arvosteta. Kuitenkin asiakeskeisessa johtamisessa oh-

jeistus on usein selkeaa ja tasmallista (Dyczkowska & Dyczkowski, 2018).

Sen sijaan ihmiskeskeisemmasta johtamistyylista tutkimukset ovat osoittaneet merkittavia
vahvuuksia. Esimerkiksi tunnealykkaan johtamisen avulla voidaan ratkaista helpommin
konflikteja, luoda yhteistyOkulttuuria, motivoida tydntekijoita ja kehittaa psykologista turval-
lisuutta tydyhteis6ssa (Lawani ym., 2024). Lisaksi tunnealykas johtaminen lisaa seka yksi-
I6iden etta rakennusprojektin suorituskykya, inspiroi johtajuutta, lisaa tyonjohtajien ja tyon-
tekijoiden stressinsietokykya ja itsevarmuutta seka kehittdd kommunikaatiotaitoja (Kukah
ym., 2022).

Erityisesti rakennusalalla konflikteja saattaa syntya helposti, silla rakennusprojektit ovat
monimutkaisia ja niihin liittyy useita henkil6ita, ja konfliktit vaikuttavat negatiivisesti tulok-
siin seka tyotyytyvaisyyteen (Lawani ym., 2024). Tasta syysta tyonjohtaijilla taytyy olla kei-
not konfliktitilanteiden ratkaisemiseksi. Myds maailmantilanne ja siihen liittyvat nykyaikai-
set haasteet vaativat tyonjohtajilta tunnealykkyytta (Kukah ym., 2022). Lisaksi tyontekijoi-
den kohteleminen tuella ja [laBmmolla vaikuttaa positiivisesti tavoitteiden asettamiseen, tyo-
asenteisiin ja hyvinvointiin (Pearl Dlamini ym., 2022).

Esihenkil6iltéd odotetaan yha enemman tyontekijdiden hyvinvoinnin huomioimista (Pearl

Dlamini ym., 2022; Hashiguchi ym., 2020). Vastuullisuuskysymykset nousevatkin esille
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muun ohessa myds johtamisessa (Lamsa & Keranen, 2020). Tyonjohdolta voidaan ja osa-
taan siis odottaa enemman ja heita vastuutetaan yha enemman vastuunkannosta tyonteki-
joita kohtaan. Lisaksi uuden sukupolven tyontekijoilld on uudenlaisia odotuksia tyonantajaa
ja esimerkiksi johtamista kohtaan, ja se voi vaikuttaa tyopaikan valintaan ja tyopaikassa
pysymiseen (Lassleben & Hofmann, 2023). Tydhyvinvointiin ja motivaatioon panostaminen
auttaa vahentamaan ennenaikaisen elakoitymisen riskia etenkin uuden sukupolven tyonte-
kijoiden kohdalla (Hashiguchi ym., 2020).

Suomalainen tutkimus osoittaa, etta rakennusalalla tulisi ottaa johtamiseen kaytantoja,
joissa tyontekijoita osallistettaisiin enemman esimerkiksi paatoksentekoon, tarjottaisiin
heille enemman aikaa ja resursseja, kehitettaisiin luottamusta tiimeissa, harjoitettaisiin
enemman kasvokkaista viestintaa ja lisattaisiin tyontekijoiden autonomiaa (Lehtovaara
ym., 2022). Lisaksi tyonjohtajan roolin tulisi muuttua siten, etta tyonjohtajat toimisivat
enemmankin fasilitaattoreina tydmaalla. Tama tarkoittaa sita, etta suorien ratkaisujen anta-
minen ja lilankin tarkka ja yksityiskohtainen ohjeistaminen, niin sanottu mikromanagerointi,

jaisi vahemmalle.

2.3 Tyodnjohtajan ja tyontekijan valinen suhde

Vahvat suhteet ovat johtajan tarkein voimavara, ja taman ymmarrettyaan johtajat voivat
johtaa organisaation kohti menestysta (Pearl Dlamini ym., 2022). Talla hetkella esihenkilo-
tyontekijasuhteiden on havaittu olevan yleisesti melko heikkoja. Tyontekijat arvostavat hy-
vaa suhdetta esihenkiloon (Lassleben & Hofmann, 2023). Kenties tarkein tyontekijan tyo-
tyytyvaisyyteen ja suorituskykyyn vaikuttava tekija on tydntekijan ja esihenkilon valinen
suhde (London ym., 2023). Suhde vaikuttaa niihin valillisesti, silla se vaikuttaa tydntekijan
ja esihenkilon valiseen psykologiseen turvallisuuteen, suhteeseen panostuksen maaraan

ja siihen, miten hyvin he tekevat yhteisty6ta keskenaan.

On huomionarvoista, etta esihenkilon ja tydntekijan valisen suhteen laatu vaikuttaa merkit-
tavasti tyontekijan motivaatioon ja suorituskykyyn; hyvalla suhteella on positiivisia vaiku-
tuksia ja huonolla negatiivisia vaikutuksia (Pearl Dlamini ym., 2022). Esihenkildn ja tyonte-
kijan valinen laheinen suhde mahdollistaa luovan ajattelun ja innovatiivisten ideoiden to-

teuttamisen (Dyczkowska & Dyczkowski, 2018).
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Esihenkilon ja tyontekijan valinen suhde rakentuu pitkalti yksilollisista tekijoista, jolloin jo-
kainen suhde on myos yksilollinen (Makela ym., 2013). Kuitenkaan ei tule unohtaa yhtei-
son merkitysta suhteiden muodostumisessa. Esimerkiksi esihenkilon voi olla vaikea muo-
dostaa hyvia ja laheisia suhteita tyontekijoiden kanssa, jos tyoyhteisdssa vallitsee negatii-

vinen kasitys johtajia kohtaan.

2.3.1 LMX-teoria: esihenkilon ja tyontekijan valinen vaihto

Esihenkilon ja tyontekijan valisen suhteen laatua voi maaritella monin eri tavoin. Eras ha-
vainnollistava malli on LMX-teoria, jolla tarkoitetaan johtajan ja tyontekijan valista vaihtoa
(leader-member exchange) tai oikeastaan prosessia, jossa johtajan ja tyontekijan valinen
vaihto kehittyy muokaten heidan valistaan luottamuksen, lojaalisuuden ja sitoutumisen ta-
soa (London ym., 2023).

Esihenkilon ja tyontekijan valisen vaihdon teorian mukaan suhteet jakautuvat heikkolaatui-
siin ja korkealaatuisiin suhteisiin sen perusteella, kuinka laheinen suhde esihenkildn ja
tyontekijan valilla on (Makela ym., 2013). Nain ollen teorian mukaan tyéntekijat voi jakaa
suhteessa esihenkil6on kahteen ryhmaan: Iahiryhmaan ja etaryhmaan. Lahiryhma edustaa
korkealaatuisia suhteita eli tahan ryhmaan kuuluvilla tyontekijoillda on laheinen ja hyva
suhde esihenkiloonsa ja esimerkiksi avoin tiedon jakaminen, luottamus ja tyotehtavien ja-
kaminen ovat tyypillisia toimintatapoja. Etaryhmassa suhteet ovat heikkolaatuisempia ja
tyontekijan ja esihenkilon valinen kommunikointi liittyy usein paaasiassa tyotehtaviin, eika

tydntekija tai esihenkild koe niin suurta velvollisuutta toisiaan kohtaan.

Esihenkilon ja tyontekijan valinen suhde ja sen laatu kehittyvat ajan kanssa vuorovaikutuk-
sen myo6ta (Makela ym., 2013). Siihen, kuuluuko ty6tekija niin sanottuun I&ahiryhmaan vai
etaryhmaan, vaikuttaa esihenkilon tapa ja kyky rakentaa suhteita, tyontekijan suoriutumi-
nen esihenkildn antamista tehtavista, ihnmissuhdetaidot seka yleinen esihenkilon ja tydnte-
kijan valinen toimeen tuleminen. Lisaksi seka esihenkilon etta tyontekijan persoonallisuu-
della ja niiden yhteensopivuudella on vaikutusta suhteen muodostumisessa (London ym.,
2023).
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2.3.2 Vastuullinen johtaminen esihenkilo-tyontekijasuhteessa

Lamsa ja Keranen (2020) nostavat tutkimuksessaan esille viisi vastuullisen johtamisen pe-
riaatetta esihenkilo-tyontekijasuhteessa: oikeudenmukaisuus, voimaannuttaminen, avoi-
muus, luottamus ja valittaminen. Naissa viidessa periaatteessa vastuu on seka esihenki-
1611a etta tyontekijalla, mutta vastuun maara saattaa vaihdella. Oikeudenmukaisuusperi-
aate korostaa tasa-arvon merkitysta johtamisessa seka esihenkilon ja tyontekijan vali-
sessa suhteessa. On tarkeaa, etta seka tyontekija etta esihenkild kokevat tulevansa kunni-

oitetuksi, ja etta tyontekija kokee esihenkildn toiminnan oikeudenmukaiseksi.

Voimaannuttamisella tarkoitetaan esihenkilon ja tyontekijan valisessa suhteessa tilaa,
jossa osapuolet voivat vapaasti ilmaista ajatuksiaan ja vaikuttaa asioihin, jolloin esimer-
kiksi ideoiden esille tuominen ja kehittaminen mahdollistuu (Lamsa & Keranen, 2020). Ta-
han liittyy tyontekijoiden osallistaminen ja muun muassa mahdollisuus vaikuttaa tavoittei-
den maarittelyyn. Myds Pearl Dlamini ym. (2022) nostavat esille, etta keskindinen ymmar-
rys esimerkiksi rooleista ja tavoitteista on vahvan esihenkild-tyontekijasuhteen perusta.
Voimaannuttamisessa esihenkilon rooli korostuu, silla voimaannuttamisen edellytysten luo-

minen nahdaan paaasiassa esihenkilon vastuuna (Lamsa & Keranen, 2020).

Lamsa ja Keranen (2020) tarkoittavat avoimuudella esihenkilon ja tyontekijan kykya kes-
kustella avoimesti oleellisista asioista seka sita, etta esihenkilot huolehtivat tyontekijoiden
rittavasta ja ajantasaisesta tiedonsaannista. Joskus tahan liittyy kuitenkin ongelmia, kuten
sellainen tilanne, jossa esihenkilo ei pysty tai saa jakaa kaikkea itse tietdmaansa tietoa.

Avoimuuteen liittyy vahvasti myds vastavuoroinen palautteen antaminen.

Esihenkilon ja tyontekijan valiseen luottamukseen liittyy keskindinen kunnioitus sopimuksia
ja lupauksia kohtaan; tehdaan mita sanotaan (Lamsa & Keranen, 2020). Erityisesti esihen-
kilon tulee huolehtia luottamuksesta puuttumalla nopeasti ongelmiin, mutta kaiken kaikki-

aan vastuu luottamuksesta jakautuu niin esihenkildlle kuin tydntekijallekin.

Valittamisella tarkoitetaan kykya tunnistaa toisen ihmisen tarpeet ja vastata naihin henkilon
odottamalla tavalla (Lamsa & Keranen, 2020). Siihen liittyy vahvasti tukeminen ja auttami-
nen, mutta esihenkilon tulee tunnistaa tilanteet, joissa voi olla itse apuna ja joissa taytyy

hyodyntaa ulkopuolista apua. Valittava johtamistyyli on eras ihmislaheisen johtamisen



15

tunnuspiirteista, ja se vaatii esihenkilolta tunnealykkyytta, empatiakykya seka taitoa kuun-

nella.

2.4 Sisainen viestinta

Onnistunut johtaminen tarvitsee tuekseen tehokasta kommunikointia ja lapinakyvaa kans-
sakaymista eri toimijoiden kesken (Pearl Dlamini ym., 2022). Se on tarkeaa niin tiedon-
vaihdon, mutta myos tyosuhteiden kannalta. Tutkimuksen mukaan tyontekijat toivovat
kommunikaatiotaitojen kehittamista ja sujuvaa tiedonkulkua organisaatiossa ja tydmaalla
(Kalambayi ym., 2021). Naita voisi kehittaa jarjestamalla palavereita, priorisoimalla viestin-

taa, kehittamalla aktiivisia kuuntelutaitoja ja kunnioittamalla yleisoa.

On osoitettu, ettd heikko kommunikaatio organisaatiossa johtaa huonoon tyéilmapiiriin ja
alentaa tuottavuutta (Pearl Dlamini ym., 2022). Lisaksi riittamaton kollegoiden konsultointi
saattaa johtaa joidenkin mahdollisuuksien ohi menemiseen ja joitain riskeja saatetaan ali-
arvioida (Dyczkowska & Dyczkowski, 2018). Sen sijaan toimiva vastavuoroinen kommuni-
kaatio esimerkiksi rohkaisee antamaan rakentavaa palautetta, milla on kehittava vaikutus
(Kalambayi ym., 2021).

Erilaisten viestintakanavien lisdaminen parantaa tyOsuhteita organisaatiossa (Pearl Dla-
mini ym., 2022). Rakennusalan organisaatiot ovat ottaneet kayttéonsa erilaisia viestintaka-
navia, kuten sosiaalisen median kanavia (Karimi ym., 2024). Esimerkiksi WhatsApp-pika-
viestintasovellus on paljon kaytetty rakennustydmaan paivittaisessa viestinnassa. Tallaiset
viestintdkanavat parantavat tiedon saatavuutta, nopeuttavat viestintaa ja madaltavat kyn-
nysta tiedon jakamiseen. Viestintakanavien avulla voi koordinoida ty6tehtavia ja lisata yh-
teistyota tyomaalla. Myos tiedonkulku paranee, silla esimerkiksi erilaisten viestintaka-

navien ryhmien avulla tieto tavoittaa useamman henkilon kerralla

Toinen hyodyllinen viestintdkanava rakennustydmaalla voisivat olla viikkopalaverit. Viikko-
palaverilla tarkoitetaan kerran viikossa tapahtuvaa kokoontumista, jossa osallistujina ovat
seka tyonjohto etta tyontekijat, ja jossa kaydaan lapi tilannekatsaus, kuten tyoturvallisuus-
asiat, aikataulut, tydvaiheet, ajankohtaiset asiat ja vilkon ohjelma. Viikkopalaverien ainut

tarkoitus ei kuitenkaan ole toimia ainoastaan informaatiokanavana vaan my®ds lisata
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esimerkiksi tyotyytyvaisyytta. Vaikka viikkopalaverit ovatkin hyvin asiapitoisia, niiden tulisi

keskittya kehittamiseen pelkkien virheiden osoittamisen sijaan (Vahamaki, 2010).

Tyontekijoiden osallistaminen paatoksentekoon lisaa reiluuden ja oikeudenmukaisuuden
kokemuksia tyontekijoiden keskuudessa (Lamsa & Keranen, 2020). Lisaksi tyontekijoita
tulee aktiivisesti osallistaa ja kannustaa esimerkiksi vastuun ottamiseen ja ideoiden esille
tuomiseen, silla myds tydntekijoillda on valmiuksia kehittda organisaatiota ja ty6ta. On ha-
vaittu, etta kehittamalla avointa keskusteluymparistda ja ottamalla tyontekijat mukaan paa-
toksentekoon tydntekijoiden suorituskyky paranee ja vaihtuvuus vahenee (Kalambayi ym.,
2021). Avoin kommunikaatio toimii myds merkittdvana itseohjautuvuuden mahdollistajana
(Nikula, 2017).

Osallistaminen on tyonjohtajalle kateva tyokalu myds antaa tyontekijdille tilaa ja mahdolli-
suuksia osoittaa heidan osaamistaan ja taitojaan (Kalambayi ym., 2021). Viikkopalave-
reissa on suotavaa hyodyntaa dialogia, jolla tarkoitetaan keskustelevaa ja neuvottelevaa
avointa viestintda (Vahamaki, 2010). Dialogissa suhtaudutaan myoénteisesti oman nake-
myksen tuomiseen esille, ja sita jopa edellytetaan huomioiden osallistujien tydkokemus ja
ammattitaito. Dialogiin perustuvissa viikkopalavereissa tydnjohtajan rooli voi olla pikemmin
toimia fasilitaattorina, jolloin hanen tehtadvansa on huolehtia siita, etta jokainen saa tilan
esittaa omia ajatuksiaan ja jokainen ei ainoastaan kuuntele muita vaan myos kommentoi

muiden ajatuksia.

2.5 Tyontekijoiden sitoutuminen

Tyontekijoiden sitoutumiseen vaikuttaa moni tekija, mutta voidaan maaritella, etta sitoutu-
nut tyontekija tyoskentelee taydella potentiaalillaan ja edistaa organisaation menestysta
(Karthik & Porika, 2020). Rakennusalalla tydntekijoiden sitoutuminen on erityisen tarkeaa,
silla kilpailukykyisista osaajista on pulaa. Vaikuttava johtaminen on avainasemassa tyonte-
kijoiden sitouttamisessa, silla johtaja — tassa tapauksessa tyonjohtaja — pystyy omalla toi-
minnallaan ja ulostulollaan vaikuttamaan siihen, miten tyontekijat kokevat tyonsa ja sitou-
tuvat organisaatioon. Tarkeaan rooliin nousee tyonjohtajan ja tyontekijan valinen vuorovai-

kutus mutta myds tydntekijoiden keskinainen vuorovaikutus. Tydnjohtajien ja
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tyontekijoiden tulisi luoda positiivista ilmapiiria ja kannustaa sitoutumista lisaaviin toimiin.

Ei tule myoskaan unohtaa vuorovaikutuksen tarkeytta aliurakoitsijoiden kanssa.

Kuviossa 1 esitetaan malli tyontekijoiden sitoutumisesta vuorovaikutuksen keinoin. Malli
kuvaa sita, etta tyonjohtajan kannustava ja esimerkillinen toiminta vaikuttaa tyontekijoiden
sitoutumista edistavaan vuorovaikutukseen (Karthik & Porika, 2020). Tallaista vuorovaiku-
tusta on tydssa oppiminen, osaamisen ja tiedon jakaminen, osaamisen johtaminen, tyotur-
vallisuusasiat, vahvojen tydsuhteiden yllapitaminen ja kehittaminen, tydmotivaatiota edista-
vat toimet seka sosiaalinen ja emotionaalinen tuki tydyhteiséssa. Edella mainitut tekijat
mallin mukaan puolestaan lisaavat tyotyytyvaisyytta, mika jalleen johtaa parempaan tyon-

tekijoiden suorituskykyyn ja tuottavuuteen.

Ty0ssa oppiminen —

TyGniohtajan Osaamisen jakaminen —
kannustus
Jatkuva tiedon L )
jakaminen TyOtyytyvaisyys
Aktiivinen

tyéntekijoiden Osaamisen johtaminen ||

vuorovaikutus

Ty6turvallisuus —

Vahvat tyosuhteet — Kohonnut

tyontekijoiden
Tydmotivaatio — suorituskyky ja
tuottavuus

Sosiaalinen ja
emotionaalinen tuki

Kuvio 1. Malli tydntekijdiden sitoutumisesta (soveltaen Karthik & Porika, 2020)

TyOpaikalla osaamista voi kehittdd monin eri tavoin. Karthikin ja Porikan (2020) teoria eh-
dottaa, etta erityisesti rakennusalalla tyontekijoiden keskindinen osaamisen jakaminen on
paras tapa kehittaa henkilostoa. Tahan keinoksi nostetaan erityisesti mentorointi, jolla tar-
koitetaan menetelmaa, jossa kokeneempi ammattilainen opettaa ja valmentaa vahemman

kokenutta tydntekijaa. Kuitenkin osaamista on tarkeaa jakaa myos yhta kokeneiden
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tyontekijoiden kesken, koska tyontekijoilla voi olla eri vahvuusalueita. Tallainen tyontekijoi-
den keskinainen osaamisen jakaminen antaa tyontekijoille vahvistusta omasta osaami-
sesta ja siten lisda sitoutumista tyohon. Lisaksi tassa toimintamallissa henkiloston kehitty-
minen tapahtuu rullaavasti tydn ohessa kuin itsestaan, joten se ei vie resursseja tyonjoh-
dolta.

Sitoutumisen kannalta on erityisen tarkeaa, etta tydntekijoilla on jatkuvasti saatavilla oikea-
aikaista tietoa muun muassa rakennusprojektin edistymisesta ja tulevista tydvaiheista
(Karthik & Porika, 2020). Talloin tyontekijat ovat paremmin selvilla siitd, mita heiltd odote-
taan ja yhteisty6 kaikkien toimijoiden kesken on sujuvaa. Karthikin ja Porikan (2020) mal-
lissa tama toiminto nostaa siis esille viestinnan merkityksen suhteessa sitoutumiseen. Si-
toutumista siis lisda tyota selkeyttavat toimintatavat. Tahan liittyy vahvasti myos tyoturvalli-
suuskaytannot. Karthik ja Porika (2020) nostavat esille, etta tyoturvallisuuden toteutuminen
on kaikkien osapuolten vastuulla ja sita pystyvat kehittamaan niin tyojohtajat kuin tyonteki-

jatkin.

Vahvat tydsuhteet toimivat voimakkaana sitoutumisen edistajana ja kohottavat tydmoraalia
(Karthik & Porika, 2020). Rakennusalalla vahvojen tydsuhteiden merkitys korostuu, koska
tyd vaatii tiivista yhteistydta useiden eri toimijoiden kanssa. On osoitettu, ettd hyva ryhma-
henki vahentaa poissaoloja, parantaa tiimityoskentelya, lisaa tehokkuutta ja tuo tyonteki-
j6ille kuuluvuuden tunnetta. Ylipaataan tyontekijoiden toisilleen antama sosiaalinen ja
emotionaalinen tuki nayttelee suurta roolia sitoutumisessa, silla se vaikuttaa positiivisesti
tyontekijoiden hyvinvointiin. Tukea saava, hyvinvoiva tyontekija tuntee olonsa hyvaksi

toissa, ja talldin esimerkiksi tyopaikan vaihtaminen on epatodennakodisempaa.

Hyvalla tydmotivaatiolla ja sitoutumisella on vahva yhteys. Karthikin ja Porikan (2020) mu-
kaan tydmotivaatiota lisdavat vahvat tydsuhteet ja tydnjohdolta seka kollegoilta tuleva roh-
kaisu. Rohkaisulla voidaan tarkoittaa esimerkiksi positiivista palautetta. Sen sijaan tydomoti-

vaatiota voi heikentaa negatiivinen palaute tai palautteen puuttuminen.
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2.5.1 Motivaatio ja palkitseminen

Motivaatio on keskeinen tekija tyontekijoiden sitoutumisessa. Van den Broeck ym. (2021)
esittelevat artikkelissaan itsemaaraamisteorian (self-determination theory), joka kuvaa
kuusi erilaista motivaatiotyyppia. Teoria kuvaa ihmisen motivaatiota monipuolisella tavalla
ja nostaa esille ihmisen motivaation monimutkaisuuden. Teoria perustuu jaotteluun sisai-
sesta ja ulkoisesta motivaatiosta, mutta se vie jaottelua hieman pidemmalle. Sisaista moti-
vaatiota ohjaa sisainen kiinnostus suorittaa toiminto ja ulkoista motivaatiota ulkoisen tulok-
sen saavuttaminen. Kuvio 2 mallintaa itsemaaraamisteorian ja siihen liittyvat erilaiset moti-

vaatiotyypit. Tama opinnaytetyd hyddyntaa itsemaaraamisteoriaa tyomotivaation nakokul-

masta.
.. . . . . . Sisdinen
Epdmotivaatio Ulkcinen motivaatio . )
motivaatio
i saatelya Ulkoinen Intr?j"ektoitu i Identifioitu Integroitu Sifﬁinen
sadtely sidtely ! sadtely sidtely sadtely
- Bi aktiivisuutta - Muiden -Itse hallinnoitua | _Henkilékohtainen - Osa identiteettid | - Nautinto
- Toivottomuus hallinnoimaa * palkinnot i arvo ja tirkeys *  hauskuus
* palkinnot (positiiviset i *  kiinnostavuus
*  rangaistukset tunteet) i
*  rangaistukset :
(negatiiviset i
tunteet) |
Kontrolloitu Autonominen
Ei motivaatiota . . * > . .
motivaatio motivaatio

Kuvio 2. Itsemaaraamisteorian kuvaamat erilaiset motivaatiotyypit (soveltaen Van den
Broeck ym., 2021)

Itsemaaraamisteoria jakaa motivaation kuuteen eri tyyppiin sen mukaan, mika saatelee yk-
silén motivaatiota (Van den Broeck ym., 2021). Kuviosta 2 voidaan huomata, etta tyypit
ovat jarjestetty tiettyyn jarjestykseen: ensimmaisena ei motivaatiota lainkaan, sitten kont-
rolloiduimmasta autonomisimpaan motivaatioon. Kun motivaatiota ei saatele mikaan, tyon-
tekija on epamotivoitunut suorittamaan tehtaviaan. Epamotivaatio saattaa johtua siita, etta
tydntekija ei arvosta tehtavaa, usko kykyihinsa suoriutua tehtavasta tai ei muuten nae

syyta suorittaa tehtavaa. Rakennustydmaalla epamotivaatio saattaa ilmeta esimerkiksi
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niin, etta tyontekija ei ole motivoitunut kayttamaan turvavarusteita, koska ei nae syyta tai

hyotya niiden kayttamisessa.

Van den Broeckin ym. (2021) teoriassa ulkoisen motivaation alle on maaritelty nelja moti-
vaatiotyyppia. Naista selkein on ulkoisesti saadelty motivaatio, jossa nimensa mukaisesti
motivaatiotekijoita hallinnoidaan ulkopuolelta. Tama ulkopuolinen taho voi olla esimerkiksi
tyonantaja, johtaja tai asiakas. Ulkoiset motivaatiotekijat voidaan jaotella palkintoihin ja
rangaistuksiin; tyontekijan toimintaa siis ohjaa jonkin palkinnon saaminen tai rangaistuksen
valttaminen. Palkintoja voivat olla esimerkiksi palkkiot tai hyvaksynta ja rangaistuksia irti-

sanominen tai kritiikki.

Ulkoisesti saadeltyyn motivaatioon liittyy vahvasti introjektoitu saately, jossa myos toimin-
taa ohjaavat palkkiot ja rangaistukset, mutta tassa tapauksessa nama ovat yksilon itsensa
luomia (Van den Broeck ym., 2021). Tyontekijan itsensa hallinnoidessa palkkioita ja ran-
gaistuksia, ne liittyvat usein tunteisiin. Motivoivaa siis on saavuttaa positiivisia tunteita, ku-
ten ylpeytta tai valttaa negatiivisia tunteita, kuten syyllisyytta tai hapeaa. Esimerkiksi ra-
kennustydmaalla tyontekijat voivat olla motivoituneita suorittamaan tyonsa hyvin ja aika-
taulussa, jotta heidan tyonsa ei vaikuttaisi negatiivisesti toisten tyontekijoiden tyovaiheisiin.
Tassa tapauksessa tyontekijat siis haluavat valttaa negatiivisia tunteita, kuten hapeaa,

joita voisi aiheutua epaonnistumisesta.

Ulkoisen motivaation alle lukeutuu my®@s identifioitu saately, jossa motivaation lahteena toi-
mii henkilOkohtaiset arvot seka asian merkitys itselle (Van den Broeck ym., 2021). Tassa
tapauksessa tyontekijan toimintaa ohjaavat henkilokohtaisemmat tekijat, joihin on ulkopuo-
lelta vaikeampi vaikuttaa. Tama katsotaan kuitenkin ulkoiseksi motivaatioksi, koska tehta-
vaa ei suoriteta pelkastaan tehtavan itsensa vuoksi, vaan suorittamiselle on nimettavissa
jokin ulkoinen ohjaava tekija. Tyossa voi esimerkiksi motivoida uuden oppiminen ja kehitty-

minen.

Neljas ulkoisen motivaation tyyppi on integroitu saately, jossa toimintaa ohjaa henkilon
identiteetti (Van den Broeck ym., 2021). Tassa motivaatiotyypissa keskeisessa roolissa on
ihminen itse: toiminnan motivaationa toimii ihmisen halu toteuttaa itseaan ja identiteetti-

aan. Kuten identifioidussa saatelyssa, myoskaan integroidussa saatelyssa toimintaa ei
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harjoiteta toiminnon itsensa vuoksi, vaan toiminnossa on ulkoinen ohjuri. Tyossaan voi olla
esimerkiksi niin ammattitaitoinen, etta tyosta on muodostunut vahva osa ammatillista iden-
titeettia, jolloin tydssa motivaatiotekijana toimii oma identiteetti. Integroidun saatelyn ei ole
kuitenkaan huomattu tuottavan merkittavasti lisdarvoa itsemaaraamisteoriaan ja siksi se

on kuviossa 2 harmaana (Van den Broeck ym., 2021).

Sisaisen motivaation ohjaamana toiminta itsessaan on niin mielekasta, hauskaa tai kiin-
nostavaa, etta se toimii motivaation lahteena (Van den Broeck ym., 2021). Ty voi esimer-
kiksi tuntua niin mukavalta, etta se ei tunnu tydlta lainkaan. Van den Broeckin ym. (2021)
tutkimus osoittaa, etta mita autonomisempaa motivaatiota kohti mennaan, sita motivoitu-
neempia tyontekijat ovat ja sita enemman saadaan positiivisia vaikutuksia, kuten parem-
paa tyohyvinvointia ja suorituskykya. Kuitenkin seka sisainen etta ulkoinen motivaatio vai-

kuttavat positiivisesti tuottavuuteen kaikilla rakennustyontekijoilla (Hashiguchi ym., 2020).

Motivaatiota on valttamaton ymmartaa, jotta tyontekijoita pystyy palkitsemaan oikein.
Tyodntekijoiden palkitseminen ja heidan tyonsa merkityksen tunnustaminen on tarkeaa, silla
se parantaa tyontekijoiden suorituskykya ja tuottavuutta (Pearl Dlamini ym., 2022). Erilai-
sia palkitsemistapoja ja palkintoja on olemassa monia, ja ne taytyy raataloida palkittavan
oman motivaationlahteen ja kiinnostuksen mukaan. On havaittu, etta naisilla on taipumus
kehittaa sisaisia tyoarvo-orientaatioita, kun taas miehilla ulkoisia, mika juontaa juurensa
odotuksista ja opituista malleista (Lassleben & Hofmann, 2023). Lisaksi tydntekijoiden ika
vaikuttaa, silla rakennusalalla nuoret painottavat enemman sisaista motivaatiota ja van-
hemmat tydntekijat ulkoista (Hashiguchi ym., 2020). Motivaatiomallit ovat yksildllisia, mutta
esimerkiksi sukupuoli tai jokin muu demografinen ominaisuus voi vaikuttaa siihen, mika

tyontekijaa motivoi ja mika siten palkitsee.

Selkeimpia ulkoista motivaatiota tukevia palkitsemisen muotoja voivat olla esimerkiksi ra-
hapalkka, tydsuhde-edut tai ylennys, kun taas sisaista motivaatiota kohti mentaessa palkit-
semisessa esille tulevat esimerkiksi tyon merkityksellisyys, mielekas tyo ja hyvat sosiaali-
set suhteet (Lassleben & Hofmann, 2023). Organisaatiot voivat tarjota aineettomia palkki-
oita, kuten antaa tyontekijoille mahdollisuuksia hyddyntaa kykyjaan, tarjota saavutuksen
tunteita ja antaa arvostusta seka positiivista tunnustusta (Pearl Dlamini ym., 2022). Lisaksi

monet arvostavat tyon ja muun elaman valista tasapainoa, jonka mahdollistamiseen
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tydnantaja usein pystyy vaikuttamaan riippuen tyon luonteesta (Lassleben & Hofmann,

2023). Naiden avulla pystytaan tukemaan sisdisempaa motivaatiota.

2.5.2 Tyotyytyvaisyys

Karthikin ja Porikan (2020) malli esittelee sitoutumista edistavia toimia. Tyotyytyvaisyys toi-
mii merkittavana kivijalkana sitoutumiselle, kuten kuvio 1 esittaa. Aiemmin esitellyt sitoutu-
mista edistavat toimet siis todellisuudessa vaikuttavat sitoutumiseen valillisesti tyotyytyvai-
syyden kautta. Tyotyytyvaisyytta ja kaikkea sen taustalla olevaa voidaankin pitda eraana

keskeisempana osatekijana tyontekijan sitoutumisessa. Tyytyvaiset tyontekijat ovat haluk-

kaampia jaamaan yritykseen (Xie ym., 2022).

Karthikin ja Porikan (2020) mallin lisaksi tyotyytyvaisyyteen vaikuttaa myés muun muassa
koulutustaso, patevyys, ammatillinen kehittyminen, tydymparisto ja -kulttuuri, palkitsemi-
nen, tiimityon laatu, arvot, kunnioitus, arjen ja tydon valinen tasapaino seka johtamistyyli
(Romo ym., 2023). Ihmiskeskeinen, demokraattinen johtamistyyli lisaa tyotyytyvaisyytta
verrattuna asiakeskeiseen johtamistyyliin (Dyczkowska & Dyczkowski, 2018). Esimerkiksi
perinteisen tyylin viikkopalaverit, joissa johtaja esittaa faktoja ja muut kuuntelevat, eivat ole
tydntekijoille kovin motivoivia tapahtumia (Vahamaki, 2010). Tyotyytyvaisyyteen vaikuttaa
myos koettu psykologinen turvallisuus (Xie ym., 2022). Sen muodostumiseen vaikuttaa

esihenkildn ja tydntekijan valinen suhde (London ym., 2023).

Tyonjohtajalla on tarkea rooli tyotyytyvaisyyden toteutumisessa (Bolivar ym., 2023). Johta-
jan taytyy olla tarkka ja itsevarma, antaa palautetta, ohjeistaa tehokkaasti, tuoda ilmi tyon-
tekijoiden tyon tarkeys ja luoda ilmapiiri, jossa tyontekijdiden on helppo ilmaista mielipi-

teensa ja tulla kuulluksi. Tyonjohtaja pystyy siis omalla toiminnallaan vaikuttamaan siihen,

miten tyytyvaisia tyontekijat ovat.

Tutkimus osoittaa, etta rakennusalalla tydhonsa tyytyvaiset tyontekijat arvostavat tydssa

eniten onnistumisia ja saavutuksia, kun taas tyytymattomille tyontekijoille tydn tarkein omi-
naisuus on korkeat tulot (Albattah ym., 2017). On siis organisaation edun mukaista kiinnit-
taa huomiota tyontekijoiden tyotyytyvaisyyteen, silla tyytymatonta tyontekijaa saattaa moti-

voida ainoastaan raha, eika tallaisen tyontekijan suorituskyvysta ole kuitenkaan varmuutta.
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2.5.3 Itseohjautuvuus

Organisaatiot ovat muuttumassa entista itseohjautuvammiksi. Tata selitetddn muun mu-
assa silla, etta toimintaymparistot ovat muuttuneet monimutkaisemmiksi ja tdiden luonne
on muuttunut sellaiseksi, ettd se mahdollistaa autonomisemman toiminnan ja hyotyy siita

(Nikula, 2017). Lisaksi moderni teknologia on lisannyt itseohjautuvuuden mahdollisuuksia.

Itseohjautuvuudella tarkoitetaan yksilon tai tiimien autonomian eli itsemaaraamisoikeuden
lisdamista ja hierarkkisen organisoitumisen madaltamista (Morikawa ym., 2022). Kaytan-
ndssa tama tarkoittaa sita, etta tyontekijoilla on enemman valtaa ja mahdollisuuksia vaikut-
taa omaan tyohonsa. Tutkimuksen mukaan itseohjautuvat tiimit eivat osoita parempaa am-
matillista osaamista kuin perinteiset tiimit, mutta ne hyodyntavat osaamistaan tavoitteelli-
semmin (Kauffeld, 2006). ltseohjautuvuus vaatiikin tyontekijoiltd motivaatiota ja hyvia it-

sensa johtamistaitoja (Nikula, 2017).

Kouluttamalla ja kehittamalla tyontekijoita tydnjohdon valvonnan tarve vahenee, ja tyonte-
kijdiden into ja aloitteellisuus lisaantyy ja tyon laatu paranee (Kalambayi ym., 2021). Koulu-
tusta ja kehittamista voidaan toteuttaa esimerkiksi erilaisten tyopajojen ja kurssien avulla
tai yleisemmin mahdollistaa oppiminen tydon ohessa tydmaalla. ltseohjautuvuuden on 0soi-
tettu lisaavan sitoutumista organisaatiossa, mika varmistaa parhaiden osaajien pysymista

yrityksessa, joten henkildston kouluttaminen ja kehittdminen kannattaa (Nikula, 2017).

Itseohjautuvassa toimintamallissa saattaa ilmeta sosiaalisia haasteita. Siina missa itseoh-
jautuvuudesta on paljon hyoétyja verrattuna perinteiseen johtamismalliin, kuitenkaan sosi-
aalisia hyotyja silla ei vaikuta olevan (Kauffeld, 2006). Se saattaa johtua siita, etta yhteis-
tyon merkitys korostuu itseohjautuvassa mallissa, mika saattaa aiheuttaa sosiaalisia janni-
teita. Itseohjautuvassa tiimissa taytyy vallita taydellinen luottamus tiimin jasenten valilla.

Itseohjautuvuuden sanotaan olevan mahdollista myos perinteisesti hierarkkisina pidetyilla
aloilla (Nikula, 2017). Vaikka siis itseohjautuvuuden lisdaminen rakennusalalla saattaa vai-
kuttaa aluksi kaukaiselta, siihen on kuitenkin olemassa mahdollisuuksia. Mahdollisuudet
eivat ole yhta laajoja kuin esimerkiksi asiantuntijaorganisaatioissa, mutta myos rakennus-

alalla hierarkiaa on varaa madaltaa.
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2.6 Jaettu johtajuus

Delegoinnilla tarkoitetaan tehtavien, vastuiden ja valtuuksien jakamista tyontekijoille, ja
sen avulla voidaan helpottaa tyonjohtajan tyokuormaa seka kehittaa tyontekijoiden taitoja
ja itseluottamusta (Kalambayi ym., 2021). Delegoinnista laajennettu muoto on jaettu johta-
juus. Jaettu johtajuus viittaa perinteista hierarkkista johtamista laajempaan johtamisen tai
johtajuuden kasitteeseen, jossa johtaminen ymmarretaan moniulotteisena vuorovaikutuk-
sellisena toimintana, ja toimijoina nahdaan johtajien liséksi yhta lailla tyontekijat (Vaha-
maki, 2010).

Jaetun johtajuuden on osoitettu vaikuttavan myonteisesti suorituskykyyn erityisesti suu-
rissa rakennushankkeissa, ja onkin ehdotettu, etta tyonjohtajien tulisi osallistaa tyonteki-
joita enemman erityisesti tallaisissa hankkeissa (Ding ym., 2019). Hyéty tulee esille suu-
rissa rakennushankkeissa varmasti siksi, etta volyymit ovat suurempia ja johdettavia tyon-
tekijoita on enemman, jolloin vastuun jakaminen sujuvoittaa tyon etenemista. Jaetun johta-
juuden hyodyt korostuvat erityisesti silloin, kun tydymparisto on hektinen ja tyo vaatii tyon-
tekijoilta itsenaista ongelmanratkaisukykya (Maki, 2010). Jaetusta johtajuudesta hyotyy
my0s tyontekija, silla se lisaa vaikutusmahdollisuuksia ja autonomiaa tyohon ja tekee siten

tyosta mielekkaampaa.

Johtamismenetelmana jaettu johtajuus tulee erityisesti kyseeseen silloin, kun tyoyhtei-
sOssa voidaan luottaa tyontekijoiden asiantuntemukseen, ja tyontekijoiden asiantuntemus
on todennakdisesti parempi kuin esihenkildlla (Maki, 2010). Esimerkiksi rakennusalalla
tyontekijoilla saattaa olla pidempi ja monipuolisempi tyokokemus rakentamisesta kuin

tyonjohtaijilla. Talldin tata osaamista ja asiantuntemusta kannattaa hyodyntaa.

Rakennusalalla jaettu johtaminen voidaan rinnastaa nokkamiestoimintaan. Nokkamies on
tydntekija, joka ei ole varsinaisesti tydnjohtaja, mutta jolla on vetovastuuta paivittaisessa
toiminnassa rakennustydmaalla. Nokkamies esimerkiksi ottaa vastaan tyotehtavia tyonjoh-
tajalta ja jakaa niita tyontekijoille. Han osallistuu itse myos tyon toteuttamiseen. Nokkamies
asioi tyojohtajan kanssa, jolloin tyonjohtajan ei ole valttamatonta jokaisessa vaiheessa olla
yhteydessa kaikkiin tydntekijoihin kerralla. Nokkamiestoiminnan avulla ty6ta ja tydvaihei-
den johtamista voidaan jakaa pienempiin osiin, jolloin nokkamiehena toimivalle tyonteki-

jalle saadaan jaettua pienesti vastuuta ja tyonjohtajalle jaa enemman aikaa muihin
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toimintoihin. Lisaksi nokkamiestoiminnan avulla tyovaiheiden ohjeistukseen on enemman
aikaa ja se on tasmallisempaa seka ongelmanratkaisu tehostuu nokkamiehen ollessa vas-

tuussa tyonjohdon konsultoinnissa.

Jaettuun johtajuuteen liittyy kuitenkin haasteita. Vastuun jakamisessa tulee kiinnittaa eri-
tyistd huomiota tyon selkeyteen ja tyoturvallisuuteen (Maki, 2010). Jaetun johtajuuden mal-
lissa tyonjohtajan osalta tyon valvonnan rooli korostuu, etta valtytaan turhilta ongelmatilan-
teilta. Tassa mallissa kritiikkia on kohdistunut siihen, ettd on mahdollista, etta johtaminen
saattaa nayttaytya valinpitamattémana, kun varsinainen tyonjohtaminen vahenee. Tasta
syysta toimijoiden vastuiden maarittaminen on erityisen tarkeaa. Talloin jokainen, niin
tyontekija kuin tyonjohtajakin, tietaa mita heilta odotetaan ja mita heidan tulee odottaa

muilta.

2.7 Kehittamisen haasteet

Ihmiskeskeisempien johtamiskeinojen kayttoonotolle on olemassa tiettyja haasteita, joita
kasitellaan tassa teorian lopuksi. Luontaisin haaste johtamistyylin kehittamiselle ja kenties
taysin uusien toimintatapojen omaksumiselle saattaa olla ihmisten erilaisuus ja opitut mal-
lit. Johtamistyylit muodostuvat asenteista, kaytoksesta, ominaisuuksista ja taidoista, jotka
maarittyvat yksilollisten ja kollektiivisten intressien, luotettavuuden ja arvojen kautta (Ka-
lambayi ym., 2021). On havaittu, etta tunnealyyn ja yhteistydhén pohjautuva ihmiskeskei-
nen johtamistyyli on huomattavasti ominaisempaa naisille kuin miehille (Lawani ym.,
2024). Lisaksi kyseinen tyyli on suositumpaa sellaisten tyonjohtajien keskuudessa, joilla on

kertynyt jo useampi vuosi tyokokemusta, mutta ei enempaa kuin noin 12 vuotta.

Myos osallistamisen, itseohjautuvuuden ja jaetun johtajuuden osalta saattaa nousta esille
haasteita naiden toimintamallien jalkauttamisessa. Tyontekijat eivat valttamatta ole tottu-
neet tallaisiin toimintamalleihin, he eivat ole halukkaita ottamaan vastuuta vastaan tai he
eivat halua heidan suoriutumistaan arvioitavan (Dyczkowska & Dyczkowski, 2018). Muutos
vaatii onnistuakseen siis taydellista kulttuurin ja asenteiden muutosta, jota ei pysty yksild
tai yksittainen yritys muuttamaan, vaan muutos taytyy tapahtua koko rakennusalalla (Tera-

vainen & Junnonen, 2019).
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2.7.1 Muutosvastaisuus

Muutosvastaisuudella tarkoitetaan vastareaktiota muutokselle eli eraanlaista muutosta es-
tavaa voimaa (Karaxha, 2019). Muutosvastaisuuden sanotaan olevan eras merkittavim-
mista tekijoista, joka vaikuttaa muutosten lapivientien epaonnistumiseen. On esitetty, etta
jopa kaksi kolmesta muutosprojektista epaonnistuu, ja muutosvastaisuus on nimetty yh-
deksi syyksi siihen (Lundy & Morin, 2013). Sen lisaksi muutosten lapivientia hidastaa joh-

don heikko tuki, resurssipula ja lilan vahainen suunnittelu seka viestinta (Karaxha, 2019).

Syy muutosvastaisuudelle piilee usein siina, etta tyontekijat ndkevat muutoksen uhkana
esimerkiksi heille, heidan statukselleen tai palkkioilleen (Karaxha, 2019). Lisaksi muutok-
sen pelataan tuovan lisaa stressia, paineita ja tiettya epavarmuutta tyontekijoille. Myos
pelkka asian uutuus tai rutiinien hairiytyminen voi tuottaa muutosvastaisuutta (Lundy &
Morin, 2013). Vastustusta saattaa syntya myads tietyista, ehka kaytannollisistakin, ajatuk-
sista koskien muutosta (Karaxha, 2019). Muutosta on ehka aiemmin yritetty ja se ei ole on-
nistunut tai muutoksen ajatellaan epaonnistuvan joka tapauksessa. Vaihtoehtoisesti muu-
tosta ei valttamatta pideta hyodyllisena tai sen voidaan ajatella aiheuttavan enemman har-

mia kuin hyotya.

Muutosvastaisuutta ja sen juurisyita tulee tutkia ja ymmartaa, silla muutosvastaisuus ei ole
ainoastaan haaste tai este kehittamiselle, vaan sen avulla voidaan selvittaa edistettavan
muutoksen epakohtia (Karaxha, 2019). Muutosvastaisuutta voi siis kayttaa tyokaluna ke-
hittamisessa, silla muutosvastaiset tyontekijat tuovat usein esille kritiikkia ja ongelmakohtia
muutoksessa ja saattavat jopa ehdottaa vaihtoehtoisia toimintatapoja. Muutosvastaisuus

saattaa siis oikeastaan lisata innovointia ja kehittamista tyontekijoiden keskuudessa.

Huomionarvoista on, etta organisaatiotason muutosvastaisuus tapaa yleensa vaikuttaa yk-
sildtason muutosvastaisuuteen (Karaxha, 2019). Tasta syysta muutosvastaisuuden vastai-
sia toimia tulisi kohdistaa organisaatiotasoon eli yleisiin asenteisiin ja ilmapiiriin. On esi-
tetty, etta muutosvastaisuutta pystyisi hallitsemaan esimerkiksi koulutuksella, viestinnalla,
osallistamisella, esihenkilon lIasnaololla ja tuella seka neuvottelemisella. Johtajalla on huo-
mattu olevan merkittava rooli muutoksen lapiviennissa ja muutosvastaisuudessa (Lundy &
Morin, 2013). On esimerkiksi havaittu, etta johtajan taidot, asenteet ja kayttaytyminen vai-

kuttavat tehokkaasti muutosvastaisuuden kitkemiseen.
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2.7.2 Osaaminen

Eraaksi keskeiseksi haasteeksi kehittdamisen ja muutoksen eteenpain viemiselle voidaan
nimeta osaamisen ja taitojen puute (Ahmed & Sobuz, 2020). Kaikilla osapuolilla ei ole valt-
tamatta riittavasti taitoa ja hallussa oikeanlaisia tekniikoita uusien toimintamallien kaytt6on-
ottoa varten. Esihenkildilta saattaa puuttua osaamista, jota vaaditaan ihmiskeskeisessa
johtamisessa. Heilta saattaa puuttua osaamista esimerkiksi viestinnassa ja henkilostoon-
gelmien ratkaisemisessa (Pearl Dlamini ym., 2022). Juurisyyna osaamisen puutteelle saat-
taa olla puhdas ymmartamattomyys ihmiskeskeisempaa johtamista kohtaan, jolloin esi-

merkiksi esihenkilot eivat koe tarvetta kehittad osaamistaan talla saralla.

Ihmiskeskeisempaan johtamiseen liittyvaan muutokseen voi olla haasteena myos johta-
jien ihmissuhdetaidot, jotka vaikuttavat olevan heikkoja (Pearl Dlamini ym., 2022). Esi-
henkildiden pehmeita johtamistaitoja ja tunnealya voi kuitenkin kehittaa esimerkiksi eri-
laisten koulutusten avulla. Kouluttamisen avulla voidaan myos kehittaa osaamista, ym-
marrysta ja taitoja, joita vaaditaan uuden johtamistyylin jalkauttamisessa organisaatioon
(Ahmed & Sobuz, 2020). Jotta ihmiset todella ovat organisaation tarkein resurssi ja kil-
pailuetu, tyontekijoilta taytyy I0ytya oikeanlaista osaamista seka motivaatiota (Romo
ym., 2023).

2.8 Yhteenveto teoriasta

Johtaminen on muuttunut ihmiskeskeisempaan suuntaan (Vahamaki, 2010). Sellaista joh-
tamista myds osataan odottaa ja vaatia (Lassleben & Hofmann, 2023). Tama ei ole ihme,
silld ihmiskeskeisella johtamistyylillda on useita hyotyja verrattuna asiakeskeiseen johtami-
seen, kuten luottamuksen, avoimuuden, motivaation, hyvinvoinnin ja psykologisen turvalli-
suuden lisaantyminen, parempi yhteistyo ja viestinta seka ennen kaikkea parempi suori-
tuskyky (Lawani ym., 2024; Kukah ym., 2022; Pearl Dlamini ym., 2022; Lamsa & Keranen,
2020). Inmiset ovat organisaatioille tarkea resurssi, joten heidan hyvinvointiinsa taytyy pa-
nostaa (Lawani ym., 2024; Romo ym., 2023; Pearl Dlamini ym., 2022; Haschiguchi ym.,
2020). Tarve johtamisen muutokselle rakennusalalla on havaittu (Lehtovaara ym., 2022).

Aiemmista tehdyista tutkimuksista johdetut keskeisimmat tydnjohtajan huomiota vaativat

tekijat ovat tydsuhteet, viestinta, tyontekijoiden sitouttaminen, motivaatio, tyétyytyvaisyys
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seka uudet johtamistyylit, kuten itseohjautuvuuden ja jaetun johtajuuden hyodyntaminen,

jotka ovat esitelty kuviossa 3. Kuviossa vasemmalla ovat kehittamisen haasteet.

Tydsuhteet
- Viestinta Suorituskyky
Asenteet
Sitouttaminen Tybilmapiiri
Osaamattomuus B Motivaatio >—[>—= Sitoutuminen
Tyotyytyvaisyys Tuottavuus
Muutosvastaisuus
- Itseohjautuvuus Tyohyvinvointi
Jaettu johtajuus

Kuvio 3. Tyonjohtajan johtamiskeinojen kehittaminen

Vahvat ja hyvat suhteet ovat johtamisen voimavara (Lassleben & Hofmann, 2023; Pearl
Dlamini ym., 2022). Ne ovat keskeisessa roolissa tyontekijoiden motivaatiossa, tyotyytyvai-
syydessa ja suorituskyvyssa (London ym., 2023; Pearl Dlamini ym., 2022). Esihenkilon ja
tyontekijan valisia suhteita on monen tasoisia ja laatuisia ja jokainen niista on yksilollinen
(London ym., 2023; Makela ym., 2013). Vastuullisen johtamisen viisi perusperiaatetta ovat
oikeudenmukaisuus, voimaannuttaminen, avoimuus, luottamus ja valittdminen (Lamsa &
Keranen, 2020). Nama toimivat ohjenuorana hyvan esihenkild-tydntekijasuhteen luomi-

sessa.

Avoin, tehokas ja lapinakyva viestinta on tarkeaa, silla se kehittaa tiedon saatavuutta, tyoil-
mapiiria, tydsuhteita, tuottavuutta, palautteen antamista ja suorituskykya (Pearl Dlamini
ym., 2022; Kalambayi ym., 2021; Nikula, 2017; Vahamaki, 2010). Lisaksi tyontekijoita kan-
nattaa osallistaa paatoksentekoon, silla se lisaa oikeudenmukaisuuden tunnetta, innovatii-
visuutta ja kehittamista, parantaa suorituskykya ja vahentaa vaihtuvuutta (Kalambayi ym.,
2021; Lamsa & Keranen, 2020).
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Vuorovaikutuksen ja johtamisen avulla voidaan vaikuttaa tyontekijoiden tyotyytyvaisyyteen
ja sita kautta sitoutumiseen, parempaan suorituskykyyn ja tuottavuuteen (Karthik & Porika,
2020). Tyytyvaiset tyontekijat ovat sitoutuneita organisaatioon ja haluavat jaada yritykseen
(Xie ym., 2022; Karthik & Porika, 2020). Johtamisen kaytannot nayttelevat merkittavaa
roolia tyontekijdiden tyytyvaisyydessa (Bolivar ym., 2023; Xie ym., 2022). Motivaatio pa-
rantaa suorituskykya ja tuottavuutta (Pearl Dlamini ym., 2022; Hashiguchi ym., 2020).
Tyontekijoiden motivaatiota kuitenkin ohjaavat erilaiset asiat (Van den Broeck ym., 2021).
Taman vuoksi myos palkitseminen taytyy raataloida yksilollisesti (Pearl Dlamini ym.,
2022).

Itseohjautuvuuden eli tyontekijoiden autonomian lisaaminen lisaa tyontekijoiden sitoutu-
mista ja parantaa suorituskykya (Kalambayi ym., 2021; Nikula, 2017). My6s jaetun johta-
juuden mallissa tydntekijan autonomia lisaantyy, mutta samalla tyonjohtajan tydkuorma ke-
venee, jolloin parhaassa tapauksessa molemmat osapuolet hyétyvat (Kalambayi ym.,
2021; Maki, 2010). Johtamiskaytantojen kehittdmisen haasteena kuitenkin ovat erityisesti
asenteet, osaaminen ja mahdollinen muutosvastaisuus (Kalambayi ym., 2021; Ahmed &
Sobuz, 2020; Karaxha, 2019).
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3 AINEISTON ANALYYSI

3.1 Aineiston kerdaminen

Tyodelaman kaytantoihin keskittyva johtamistutkimus korostaa asioiden ja ilmididen tilanne-
kohtaisuutta seka tilanteiden elamista, jolloin niita voi parhaiten tutkia siella, missa tapah-
tuu (Vahamaki, 2010). Tasta syysta haastattelut haluttiin teettda rakennusalalla tyoskente-
levien henkildiden kanssa. Haastateltaviksi etsittiin seka rakennusalan tyonjohtajia etta
suorittavia tyontekijoita, jotta tulokset edustaisivat mahdollisimman monipuolista nakdkul-

maa.

Tutkimusta varten teetettiin yhteensa kahdeksan haastattelua. Haastatelluista nelja oli
tydnjohtajia ja nelja suorittavia tyontekijoita. Haastateltavien tydkokemuksessa oli vaihte-
lua: osalla oli pitka ja monipuolinen kokemus rakennusalalta, osalla hieman lyhyempi.

Haastatelluista kuusi oli miehia ja kaksi naisia.

Haastattelut toteutettiin puolistrukturoituna haastatteluna, jonka haastattelurunko on liit-
teessa 1. Puolistrukturoidulla haastattelulla tai toisin sanoen teemahaastattelulla tarkoite-
taan haastattelua, jossa kysymykset ovat kaikille haastatelluille samat, mutta niihin ei ole
tarjolla vastausvaihtoehtoja, vaan haastateltavat saavat vastata omin sanoin (Hirsjarvi &
Hurme, 2022). Tama haastattelutyyppi valikoitui tahan opinnaytetyohon, silla haluttiin an-
taa haastateltaville vapaa sana. Haastatteluista toivottiin kayvan ilmi tyonjohtajien ja tyon-

tekijoiden nakemyksia kehittamistarpeista rakennusalan tyonjohtamisessa.

Haastatteluista kuusi toteutettiin lahihaastatteluina, jotka nauhoitettiin puhelimen nauhoi-
tussovelluksella. Kaksi haastattelua toteutettiin etdhaastatteluina Microsoft Teams -sovel-
luksella ja nauhoitettiin myos sen avulla. Nauhoitetut haastattelut litteroitiin, jotta niita pys-

tyttiin helpommin hyddyntamaan aineiston analyysivaiheessa.

3.2 Aineiston analysoiminen

Aineistoa analysoitiin hyddyntamalla Alasuutarin laadullisen tutkimuksen teoriaa, jonka

mukaan laadullisessa analyysissa on kaksi vaihetta: havaintojen pelkistaminen ja
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arvoituksen ratkaiseminen (Alasuutari, 2011). Havaintojen pelkistamisen vaihe kaytiin Iapi
tassa aineiston analyysivaiheessa. Aineiston analysoiminen alkoi kaymalla lapi litteroidut
haastatteluaineistot useampaan kertaan samalla muistiinpanoja tehden. Talla tavoin saa-
tiin kerattya niin sanottuja raakahavaintoja eli lainauksia haastatteluista, joita ryhdyttiin tau-

lukoimaan Excel-tyOkirjaan.

Aluksi samaan teemaan liittyvia raakahavaintoja pyrittiin ryhmittelemaan alustavasti, jolloin
haastatteluista saatavat tulokset alkoivat jo hahmottumaan. Sen jalkeen raakahavainnot
kaytiin tarkemmin |api ja jarjesteltiin tarvittaessa jotain uudelleen tai poistettiin. Taman vai-
heen jalkeen alaluokat eli keskeiset yksittaiset tulokset muodostuivat, ja ne nimettiin. Ta-
man jalkeen muodostui luontevasti ylaluokat eli tulosten paaloydokset, joiden alle asettui-
vat alaluokat. Nain saatiin valmiiksi jarjestelmallinen taulukko aineiston analyysista, josta
selviaa tutkimuksen keskeiset [0yddkset ja niihin liittyvat alkuperaiset lainaukset haastatte-

luista. Esimerkki aineiston analyysista on liitteessa 2.
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4 TULOKSET

4.1 Tyonjohtajan ja tyontekijan valinen suhde ja siihen liittyvat johtamiskeinot

Tyonjohtajan rooli. Haastateltavat kuvailivat tyonjohtajan roolia paaasiassa vastuun
kautta. Tyonjohtajan vastuulla on suunnitella tyon toteutusta ja etenemista seka kantaa
vastuu paatoksista. Tyonjohtajan tehtava on myos auttaa tyontekijoita onnistumaan tyos-
saan. Esihenkilon koettiin pystyvan nayttamaan omalla toiminnallaan esimerkkia tyonteki-
j6ille. Vastaavan tydnjohtajan vastuuksi koettiin erilaisten viestintdkanavien jarjestaminen.
Vastauksissa nostettiin myos esille, etta johtaminen vaatii tyonjohtajalta nykyaan enem-

man kuin ennen.

Tyosuhteet. Haastateltavat kuvailivat erilaisia tydsuhteita tydnjohtajan ja tyontekijan valilla
ja nostivat esille myos hierarkian vaikutuksia. Pidettiin mahdollisena, etta tyontekijat saat-
tavat pitaa tyonjohtajaa korkeampana toimijana ja saattavat siten myos jannittaa kanssa-
kaymista tyonjohtajan kanssa. Havaittiin, etta rakennusalalla vallitsee yha jonkin asteinen
hierarkia, vaikka suhteet ovat muuttuneet laheisempaan, kommunikoivampaan suuntaan.
Esitettiin my0s, etta laheinen tyonjohtajan ja tyontekijan valinen suhde saattaa vaikuttaa
negatiivisesti palautteen antamiseen, mutta positiivisesti tyotehtavien suorittamiseen.
Haastateltavat kuitenkin tasmensivat, etta tyonjohtaja ja tyontekija ovat yhdenvertaisia toi-

mijoita rakennustyomaalla.

Vuorovaikutus ja avoimuus. Tyodnjohtajan ja tyontekijan valille toivottiin enemman vuoro-
vaikutusta ja avoimuutta, silla niiden sanottiin vaikuttavan positiivisesti tyosuhteisiin. Tyo-
johtajan ja tyontekijan valisen hyvan suhteen saavuttaminen sanottiin vaativan vuorovaiku-
tusta, keskusteluyhteytta ja yhteisymmarrysta. Esitettiin, ettd avoimemman keskustelukult-
tuurin voi saavuttaa matalan hierarkian ja tydnjohtajan avoimuuden avulla. Lisaksi keskus-
telemisen ja kuuntelemisen sanottiin vaikuttavan positiivisesti tyonjohtajan ja tyontekijan

valiseen suhteeseen.

Naita tuloksia kuvaavat muun muassa seuraavat lainaukset haastatteluista:

Se vastuu ja se kaikki semmonen loppupeleissa on kuitenkin tydnjohtajan asia.
(H7)
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Se (johtaminen) on niin moninaista nykypaivana. (H8)

Mun mielestd me ollaan kaikki samalla viivalla, me tehdaan yhdes tata
tydbmaata. (H7)

Jos sa oot lilan Iaheinen, niin sulla voi olla vaikea sanoa sita negatiivista asiaa.
(Ho).

Kun on hyvat valit, niin sitten kun sa pyydat jotain tekemaan, niin ne tekee
mieluusti sen. (H8)

Vuorovaikutus sen tyontekijan kans, mun mielesta se auttaa aika moneen asi-
aan. (H4)

4.2 Sitoutumiseen liittyvat johtamiskeinot

Tyo6ilmapiiri. Haastateltavat nostivat tyoilmapiirin merkittdvimmaksi tyontekijdéiden sitoutu-
miseen vaikuttavaksi tekijaksi. Hyvaa tyoyhteisoa, yhteishenkea, yhteistyota, tyokulttuuria

ja sosiaalisia suhteita pidettiin tarkeina sitoutumista edistavina tekijoina.

Rahapalkka. Myds rahapalkka nousi keskeiseksi sitoutumista edistavaksi tekijaksi haas-

tatteluissa. Kuitenkin rahapalkan todettiin olevan toissijainen sitouttaja esimerkiksi tyoilma-
piiriin nahden. Esitettiin, etta tyontekija saattaa vaihtaa tyopaikkaa paremman ilmapiirin tai
muun toimivuuden vuoksi, vaikka palkka olisi toisessa paikassa pienempi. Syyksi rahapal-
kan toissijaisuudelle sitoutumisessa nostettiin se, etta palkat kuitenkin ovat melko saman-

tasoisia kaikkialla.

Arvostus ja kuunteleminen. Tarkeaksi sitoutumista lisaavaksi keinoksi haastateltavat
nostivat arvostuksen ja kuulluksi tulemisen tunteen. Tyontekijat haluavat tuntea olonsa tar-
keaksi organisaatiossa. Lisaksi he haluavat, etta tyonjohtajat kuuntelevat heita, valittavat

heista ja kohtelevat heita oikeudenmukaisesti.

Tyon mielekkyys. Eraaksi sitoutumista edistavaksi tekijaksi nostettiin myos tyon ja tyoteh-
tavien mielekkyys. Talla tarkoitetaan, etta tyontekijoiden on mukava menna toihin, kun saa
tehda mieluisia tyotehtavia.
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Palaute. Lisaksi haastatteluissa nousi esille palautteen antamisen ja saamisen tarkeys si-
toutumista edistavana tekijana. Positiivisen palautteen saaminen vaikuttaa positiivisesti

mielialaan ja motivoi.

Naita tuloksia kuvaavat muun muassa seuraavat lainaukset haastatteluista:

Hyva henki tydmaalla, niin sillon sitoutuu tydntekijat. (H2)

Rahan takia taalla ollaan kaikki. (H5)

Ei kukaan viihdy, vaikka tienaiski hyvin. (H6)

Kohtelee niitd (tyontekijoitd) silleen ihmismaisesti, ettd ne tuntee olevansa
tarkeita, niin kylla ne silloon sitoutuuki firmaan. (H8)

Sitoutuu, ku on mieluusaa hommaa. (H1)

Kun saat jotain kehua siita sun omasta tyosta, niin kylla se motivoi sua
tekemaan toita. (H8)

4.3 Sisaiseen viestintaan liittyvat johtamiskeinot

Tiedon jakaminen. Viestinnan koettiin olevan melko heikolla tasolla talla hetkella raken-
nusalalla. Haastateltavat nostivat esille tiedon jakamisen tarkeyden, silla tyontekijoilla ei
yleensa ole samaa tietoa asioista kuin tyonjohtajilla. Koettiin tarkeaksi, etta tyovaiheet kay-
daan lapi yhdessa ennen tyovaiheen aloitusta, ja tyonjohtajan tulisi antaa selkea ohjeistus
ja selittaa asiat perusteellisesti. Myos paatosten perustelu auttaa ymmartamaan paatosten

taustat.

Keskusteleminen. Haastateltavat pitivat tarkeana yhdessa keskustelemista, kun kdaydaan
lapi esimerkiksi tydvaiheiden toteutuksen suunnittelua. Keskustelemisen avulla voidaan
paasta helpommin yhteisymmarrykseen tyonjohtajien ja tyontekijoiden kesken ja yhdessa
suunnitteleminen tuo lopulta ajallisia hyotyja. Lisaksi tyonjohtajien valisen keskustelun
avulla voidaan esimerkiksi valttaa paallekkaisyyksia. Keskustelemisen avulla myds oppii

tuntemaan tyoyhteisdnsa.
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Palaverit. Haastateltavat toivoivat viestintakanavaksi lisaa erilaisia palavereita, kuten aloi-
tuspalavereita ja viikkopalavereita. Etenkin uusien tyovaiheiden osalta aloituspalavereiden
koettiin tuovan hyotya tyon toteutukselle. Viikkopalavereissa sen sijaan toivottiin kaytavan
lapi ajankohtaisia asioita ja esimerkiksi aikataulutusta ja tulevia tyOvaiheita seka niihin liit-
tyvia tarpeita. Huomautettiin kuitenkin, etta viikkopalaverien taytyy olla suunniteltuja ja ai-
kataulutettuja. Suunnittelussa apuna voisi kayttaa esimerkiksi Excel-tyokirjaa. Palavereista

kuitenkin toivottiin sellaisia, etta ne perustuvat avoimelle keskustelulle.

WhatsApp. Haastateltavien tydmailla oli yleisesti ollut kaytdssa WhatsApp-pikaviestin-
tasovellus tydmaaviestinnassa. Haastateltavat pitivat sita toimivana viestintakanavana
etenkin, kun tietoa taytyy jakaa useammalle tyontekijalle kerralla. Sen sijaan vuorovaiku-
tuksen ei koettu toteutuvan kovin hyvin siella, silla viesteihin ei aina saa vastausta. What-

sApp-sovellusta pidettiin siis hyvana viestintakanavana yhdensuuntaiseen viestintaan.

Naita tuloksia kuvaavat muun muassa seuraavat lainaukset haastatteluista:

Ennen kuin toihin aloitettaisiin, pitaisi kayda lapi, etta mita siihen tarvitaan ja
tammaista. (H7)

Talla hetkella viestinta on aika heikkoa. (H3)

Vaha mietitdan yhreskin, niin sitte tuloo hyva ja nopein lopputulos. (H1)

Ma vaitan, etta se aika, mika me kaytetaan siina yhres suunnitteluun, niin se
tulee moninkertaisesti takaisin ajallisesti voitettua. (H8)

Mun mielesta sellaset pienimuotoiset jotku palaverin tyyppiset -- olis ihan suo-
tavia, missa sais tyontekija ja tyonjohtajakin kysya, jos on jotain kysyttavaa.
(H2)

Noi WhatsApp-ryhmat on aika hyvia -- jos kaikki on siella niin sa saat sen tiedon
kaikille tyontekijoille sanottua. (H7)
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4.4 Osallistavat johtamiskeinot

Osallistaminen. Haastateltavat pitivat tarkeana tyontekijoiden osallistamista tyon suunnit-
teluun ja paatdksentekoon. Tyon suunnitteluun osallistumisen sanottiin selkeyttavan tyota
ja motivoivan tyontekijoita. Esitettiin, ettd tyonjohdon kannattaa kuunnella ja ottaa huomi-
oon ammattitaitoisten tyontekijoiden nakemyksia, silla tyontekijat saattavat havaita esimer-
kiksi sellaisia ongelmakohtia, joita tydnjohto ei huomaa. Osallistavan paatéksenteon sanot-

tiin lisdavan innovointia.

Jaettu johtajuus. Haastateltavat pitivat mahdollisena, etta joitain tydnjohdollisia toimia
voisi delegoida joillekin tyontekijoille. Tyontekijoilla koettiin olevan osaamista ja ymmar-
rysta, jota vaaditaan esimerkiksi tyovaiheiden suunnittelussa ja toteutuksessa. Esimerkiksi
nokkamieskaytantéa puollettiin, mikali vastuuta on jaettu sopivasti ja selkeasti. Nokkamies-

kaytannon todettiin lisadavan tyontekijan sitoutumista.

Naita tuloksia kuvaavat muun muassa seuraavat lainaukset haastatteluista:

Kun sa saat itsekin vahan niinku suunnitella sita omaa tyota, niin se motivoi ihan
hirveasti. (H8)

Kuunnellaan niita ammattitaitoisia henkil6ita siella. (H7)

Aina voi tulla parempi idea joltain muulta. (H8)

Ehka pienia asioita pitais saada delegoitua seuraaville henkiléille. (H6)

Nokkamieskaytantd esimerkiks on hyva, mutta se pitaa pilkkoa pienempiin osiin
ja antaa sita vastuuta, silla tavalla sita (tyontekijaa) sitoutetaan. (H6)

4.5 Johtamiskeinojen kehittamisen mahdollisuudet ja haasteet

Tyonjohtajan vaikutusmahdollisuudet. Haastateltavat nostivat esille asioita, joihin tyon-
johtaja pystyy tai ei pysty omalla toiminnallaan vaikuttamaan. Esimerkiksi tyontekijoiden
keskinainen ilmapiiri koettiin sellaiseksi asiaksi, johon tyonjohtajat eivat juurikaan pysty

vaikuttamaan. Kuitenkin koettiin, etta tydnjohtajan pitaisi pystya puuttumaan, jos
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tyGilmapiirissa on ongelmia. Lisaksi tyonjohtajalla koettiin olevan vaikutusmahdollisuuksia
oikeudenmukaisuuden toteutumisessa tyoyhteisossa. Tuotiin ilmi, etta epaocikeudenmukai-
suuden tunne vaikuttaa negatiivisesti tyoilmapiiriin ja sitoutumiseen. Tyonjohtajan koettiin
pystyvan parantamaan suhdettaan tyontekijoihin mm. sosiaalisella kanssakaymisella, ku-

ten yhteisilla kahvihetkilla.

Kehittamisen haasteet. Haastatteluista nousi ilmi myds perustavanlaatuisia haasteita joh-
tamiskaytantojen kehittdmisessa. Uudistusten lapivientien koettiin olevan haastavaa, silla
niista saatettiin kokea koituvan ylimaaraista vaivaa. Lisaksi koettiin, ettd rakennusmestari-
koulutuksessa keskitytaan liian vahan johtamiskoulutukseen, ja ammattikorkeakoulussa
tulisikin kiinnittda enemman huomiota esihenkilovalmiuksien ja asiakaspalvelutaitojen kou-

luttamiseen. Johtamisen kulttuurimuutoksen sanottiin Iahtevan jo opinnoista.

Naita tuloksia kuvaavat muun muassa seuraavat lainaukset haastatteluista:

Mihin me ei nyt pystyta vaikuttamaan on se tyontekijoiden oma ilmapiiri tuolla -
-, koska sehan on se minka kanssa ne todella paljon on tekemisissa, on ne
tyontekijat keskenaan. (H7)

Mihin me pystytaan niin on just siina, ettd me pystytdan antamaan mahdollisim-
man tasapuolista tuolla. (H7)

Tykkaan aina valilla kayda -- kaffella niitten (tyontekijoiden) kanssa istumassa
ja hopottelemassa. (H8)

Sita (uudistusta) ei niinku monet vaan niinku halua, jotenkin ne kuvittelee, etta
siitd on aivan hirveasti ylimaaraista vaivaa. (H8)

Koulutuksissakin pitais mun mielesta sita (johtamistaitoja) opettaa, sieltahan se
lahtee jo se rakentaminen siihen kulttuurimuutokseen. (H8)



38

5 POHDINTA

Alasuutarin (2011) laadullisen tutkimuksen teorian mukaan toinen vaihe laadullisen tutki-
muksen tekemisessa on arvoituksen ratkaiseminen. Tassa osiossa kaydaankin tutkimusai-
neistosta nousseet tulokset lapi verraten niitd aiempaan tutkittuun tietoon. Samalla pyri-
taan vastaamaan maaritettyihin tutkimuskysymyksiin. Lopuksi tehdaan johtopaatokset ja

esitetaan ehdotuksia tulosten kaytannon hyodynnettavyydelle.

Tyonjohtajan ja tyontekijan valinen suhde ja siihen liittyvat johtamiskeinot. Tutki-
mustuloksiksi nousi, etta tyonjohtajan ja tyontekijan valiseen suhteeseen vaikuttaa tyonjoh-
tajan rooli, tydsuhteet seka vuorovaikutus ja avoimuus. Teorian mukaan tyonjohtajan rooli
on vastata tydmaan isoista kokonaisuuksista, aikataulutuksesta ja tyétehtavien organisoin-
nista (Sandberg ym., 2021). My6s rakennusalalla johtamiselta vaaditaan nykyaan enem-
man (Pearl Dlamini ym., 2022; Lehtovaara ym., 2022). Esihenkil6n ja tydntekijan valinen
suhde vaikuttaa heidan valiseensa psykologiseen turvallisuuteen, suhteeseen panostuk-
sen maaraan ja yhteistydhon (London ym., 2023). Suhteen laatu vaikuttaa tyontekijan mo-
tivaatioon, tyotyytyvaisyyteen ja suorituskykyyn (Pearl Dlamini ym., 2022). Suhteet ovat
yksildllisia ja ne kehittyvat ajan kanssa vuorovaikutuksen myota (Makela ym., 2013). Suh-
detta voi kehittda oikeudenmukaisuuden, voimaannuttamisen, avoimuuden, luottamuksen

ja valittamisen avulla (Lamsa & Keranen, 2020).

Tutkimustulokset ovat samansuuntaisia teorian kanssa, silla tydjohtajan roolia tydnjohtajan
ja tyontekijan valisessa suhteessa kuvailtiin samalla tavoin asiajohtamisen ja vastuun kan-
tamisen kautta. Yhteinen tulkinta on my0s se, etta johtaminen vaatii nykyaan enemman.
Tulokset ovat yhtenevat myos siitd nakokulmasta, etta tyonjohtajan ja tyontekijan valinen
suhde vaikuttaa heidan valiseensa yhteistydhon seka tyontekijan suorituskykyyn. Lisaksi
seka teoria etta tutkimustulokset osoittavat, etta avoimella, valittavalla ja vuorovaikutuksel-
lisella johtamistyylilla voidaan parantaa tyonjohtajan ja tyontekijan valista suhdetta.

Sitoutumiseen liittyvat johtamiskeinot. Tutkimustulokset osoittivat, etta tyoilmapiiri, ra-
hapalkka, arvostus ja kuunteleminen, tydn mielekkyys ja palaute ovat merkittavimmat tyon-
tekijan sitoutumista edistavat tekijat. Teorian mukaan muun muassa tyossa oppiminen,

osaamisen ja tiedon jakaminen, vahvat tyosuhteet, tydmotivaatio, sosiaalinen ja
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emotionaalinen tuki, palkitseminen ja itseohjautuvuus lisaavat tyontekijoiden sitoutumista
(Van den Broeck ym., 2021; Karthik & Porika, 2020; Nikula, 2017).

Tutkimustuloksissa nousi esille samankaltaisia sitoutumista edistavia tekijoita, kun aiem-
missa tutkimuksissa. Teoriassa erilaisia sitoutumista edistavia tekijoita havaittiin enemman
ja monipuolisemmin kuin tutkimustuloksissa, mutta paasuunnat ovat kuitenkin samat. Esi-
merkiksi tyoilmapiirilla seka vahvoilla tyosuhteilla ja sosiaalisella tuella viitataan samaan
iimioon sitoutumista edistavana tekijana. Lisaksi rahapalkasta ilmenivat samat havainnot
siitd, etta rahapalkka on useimmiten toissijainen sitouttaja esimerkiksi tyGilmapiiriin nah-
den. Arvostuksella ja kuuntelemisella tarkoitetaan samaa kuin emotionaalisella tuella sitou-
tumista edistavana tekijana, joten tulokset ovat yhdensuuntaiset. Lisaksi tyon mielekkyys
ja palaute ovat mainittu myos teoriassa sitoutumista edistavina tekijoina. Sen sijaan tutki-
mustuloksista itseohjautuvuus ei noussut merkittavasti esille nimenomaan sitoutumista

edistavana tekijana, vaikka sen kaltaista toimintaa toivottiin toteutettavan.

Sisaiseen viestintaan liittyvat johtamiskeinot. Tutkimustulokset osoittivat, etta tiedon
jakaminen ja keskusteleminen ovat tarkeita sisaisen viestinnan keinoja. Lisaksi hyvina
viestintdkanavina pidettiin erilaisia palavereita, kuten aloitus- ja viikkopalavereita, ja What-
sApp-pikaviestintasovellusta. Teorian mukaan tehokas kommunikointi ja sujuva tiedon-
kulku on tarkeaa (Pearl Dlamini ym., 2022; Kalambayi ym., 2021). Lisaksi viestinnan tulisi
olla kahdensuuntaista ja perustua avoimelle keskustelulle niin, etta esimerkiksi paatoksen-
tekoon osallistetaan tyontekijoita (Kalambayi ym., 2021; Lamsa & Keranen, 2020; Vaha-
maki, 2010). Erilaisia viestintakanavia tulee lisata (Pearl Dlamini ym., 2022). Esimerkiksi
WhatsApp-pikaviestintasovellus saattaa parantaa tiedon saatavuutta ja nopeuttaa viestin-
taa (Karimi ym., 2024). Myds viikkopalaverien avulla voidaan kehittda avointa keskusteluil-
mapiiria (Vahamaki, 2010).

Tutkimustuloksissa ja teoriassa on havaittavissa selkeita yhtenevaisyyksia. Molemmat ko-
rostavat ylipaataan tiedon jakamista, mutta myos erityisesti keskustelevan viestintatyylin

tarkeytta. Molemmat ovat lisaksi yhta mielta siita, etta tyontekijoita tulisi osallistaa paatok-
sentekoon. Seka teoria etta tutkimustulokset nostavat mahdollisiksi viestintdkanaviksi pa-
laverit ja WhatsApp-pikaviestintasovelluksen. Niissa havaittiin saman kaltaisia etuja, kuten

etta viikkkopalavereissa tyontekijoille pystyy antamaan tilan esittda omia nakemyksiaan ja
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etta WhatsApp-sovellus on kateva tyokalu, kun halutaan tiedon tavoittavan useamman

henkilon kerralla.

Osallistavat johtamiskeinot. Tutkimustuloksista ilmeni, etta tyontekijoita taytyy osallistaa
tyon suunnitteluun, silla se selkeyttaa tyota ja motivoi tyontekijoita. Lisaksi osallistamista
paatoksentekoon pidettiin tarkeana, silla se lisaa innovointia ja tuo esille tyontekijoiden na-
kemyksia. Lisaksi jaettua johtamista, kuten nokkamiestoimintaa, pidettiin mahdollisena joh-
tamiskeinona, kunhan vastuuta on jaettu sopivasti ja selkeasti. Teoria puoltaa tyontekijoi-
den osallistamisen tarkeytta, silla sen on havaittu parantavan suorituskykya ja sitoutumista
(Nikula, 2017). Osallistaminen myds lisaa reiluuden ja oikeudenmukaisuuden tunnetta
(Lamsa & Keranen, 2020). Sen avulla tyontekijat paadsevat nayttdamaan osaamistaan ja
ideoitaan (Kalambayi ym., 2021; Lamsa & Keranen, 2020). Myds rakennusalalle on suosi-
teltu osallistavia johtamiskaytantoja (Lehtovaara ym., 2022). Jaetun johtajuuden on 0soi-
tettu olevan hyodyllinen osallistava johtamiskeino rakennusalalla (Ding ym., 2019). Vas-

tuun jakamisessa taytyy kiinnittdd huomiota vastuiden ja tydon selkeyteen (Maki, 2010).

Tutkimustulokset ovat linjassa aiemman tutkitun tiedon kanssa, silla molemmat korostavat
osallistavan johtamistyylin tarkeytta ja huomaavat siina selkeita hyétyja, kuten innovoinnin,
sitoutumisen, oikeudenmukaisuuden ja suorituskyvyn lisdantymista. Osallistavan johtamis-
tyylin ndhdaan sopivan rakennusalalle. Seka tutkimustuloksissa etta teoriassa nousi esille
jaetun johtajuuden malli mahdollisena johtamiskeinona rakennusalalla, kunhan vastuu on

selkea.

Johtamiskeinojen kehittamisen mahdollisuudet ja haasteet. Tutkimustulokset nostivat
esille asioita, joihin tydonjohtajan koettiin tai ei koettu pystyvan vaikuttamaan johtamiskeino-
jen kehittamisessa. Tyonjohtajan ei koettu pystyvan juuri vaikuttamaan tyontekijoiden kes-
kinaiseen ilmapiiriin, mutta pidettiin tarkeana, etta tydnjohtaja puuttuisi ongelmiin. Lisaksi
tydnjohtaja pystyy vaikuttamaan oikeudenmukaisuuden toteutumiseen seka parantamaan
suhdettaan tyontekijoihin sosiaalisella kanssakaymisella. Kehittamisen haasteiksi nousivat
haluttomuus tai pelko uudistuksia kohtaan seka riittdmaton johtamisosaaminen. Teorian
mukaan esihenkil pystyy vaikuttamaan oikeudenmukaisuuden toteutumiseen ja huolehti-
maan luottamuksesta puuttumalla nopeasti ongelmiin (Lamsa & Keranen, 2020). Esihenki-

I6n ja tyontekijan valista suhdetta pystyy kehittamaan vuorovaikutuksen avulla (London
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ym., 2023; Makela ym., 2013). Kehittamista haastavat ihmisten asenteet, muutosvastai-
suus ja osaamisen tai tarvittavien taitojen puute (Ahmed & Sobuz, 2020; Teravainen &
Junnonen, 2019; Karaxha, 2019).

Teoria on yhta mielta tutkimustulosten kanssa siita, etta tyonjohtaja pystyy omalla toimin-
nallaan vaikuttamaan oikeudenmukaisuuden toteutumiseen tyoyhteisossa ja puuttumaan
tyoyhteison ongelmiin. Lisaksi tulokset ja teoria ovat samansuuntaiset siita, etta tyonjohta-
jalla on vaikutusmahdollisuuksia tyosuhteiden kehittamiseen sosiaalisten toimintojen
avulla. Molemmat nimeavat kehittamisen haasteeksi osaamattomuuden tai tarvittavien joh-
tamistaitojen puutteen. Myos tulos siita, etta uudistukset koetaan haastaviksi, on yhden-
mukainen teorian kanssa, silla teoria nostaa esille asenteiden vaikutuksen. Lisaksi tama
tulos saattaa liittyd muutosvastaisuuteen. Aiemmista tutkimuksista ei kuitenkaan ilmene,

etteiko tydnjohtaja pystyisi vaikuttamaan myds tyontekijoiden keskinaiseen ilmapiiriin.

Yhteenvetona voidaan todeta, etta taman opinnaytetyon tutkimustulokset ovat yhtenevat
aiempien tutkimusten kanssa. Nain ollen varsinaisia uusia tuloksia ei ilmennyt. Tutkimustu-
lokset kuitenkin vahvistavat jo olemassa olevaa teoriaa erityisesti rakennusalan konteks-
tissa. Tutkimustulokset ja aiheeseen liittyvat aiemmat tutkimukset ovat siis hyédynnetta-
vissa rakennusalalla. Tyoelamassa tutkimustuloksia voi hyodyntaa siten, etta rakennus-
alan tyonjohtajat voivat ottaa kayttdonsa tuloksissa ilmenevia johtamiskeinoja ja peilata
omaa johtajuuttaan niihin. Lisaksi tama opinnaytety0 lisaa ymmarrysta johtamisen uusista

suunnista ja johtamisen kehittamistarpeista rakennusalalla.
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Liite 1. Haastattelurunko

1. Miten kuvailisit tyontekijan ja tyonjohtajan valista suhdetta?

- Kuvaile esimerkiksi tyontekijan ja tyonjohtajan valista hierarkiaa tai arkipaivaisia tilan-

teita, joissa suhde nayttaytyy positiivisessa tai negatiivisessa valossa.

2. Miten kehittaisit sisaista viestintaa rakennustyomaalla?

- Kerro tamanhetkisesta viestinnasta rakennustyomaalla.

- Onko tiedonkulussa joitain haasteita? Mita?

- Miten selattaa viestinnan haasteita rakennustydmaalla?

3. Miten saada tyontekijat sitoutumaan organisaatioon?

- Mitka tekijat saa tyontekijat jaamaan tyopaikkaan?

4. Miten tehostaisit johtamista rakennustyomaalla?

- Onko sinulla ideoita, miten tehda arkipaivaisesta johtamisesta sujuvampaa rakennustyo6-

maalla?



Liite 2. Esimerkki aineiston analyysista

Aineiston analyysi johtamiskeinojen kehittamisesta rakennustyémaalla

Alkuperdinen ilmaus Pelkistetty ilmaus Alaluokka Paaluokka
"sitoutuu ku on hyva tydilmapiiri sitoutuminen
tydporukka -- ja hyva ili- | hyva tydyhteiso ja ilma-
mapiiri" piiri sitouttavat
"sinne (tdihin) on silloon
mukava menna, niin sil-
loon siela haluaa jat- mukava tyéilmapiiri si-
kaa" touttaa
"hyva henki tydmaalla,
niin sillon sitoutuu tydn- | hyva yhteishenki tydpai-
tekijat" kalla sitouttaa
"hyvalla yhteistyolla" hyva yhteisty0 sitouttaa
"hyva yhteishenki aina- | hyva yhteishenki auttaa
kin auttaa" sitoutumisessa

hyvat sosiaaliset olo-
"etta sosiaaliset olosuh- | suhteet tyopaikalla si-
teet on hyvat tydmaalla" | touttavat
"etta tyokulttuuri on oi- | hyva tyokulttuuri sitout-
kianlaanen" taa

hyva ilmapiiri on tarkea
"kylla ilmapiiri on tarkia" | sitoutumisen kannalta
"tyGilmapiiri pitaa olla
hyva ja kollegat on va- hyva tydilmapiiri ja hyvat
leissa ja on mukavaa suhteet tyontekijoiden
yhessa" kesken sitouttavat
"raha on ainaki yks rat- | rahapalkka on ratkai- rahapalkka

kaaseva tekija (sitoutu-
misessa)"

seva tekija sitoutumi-
sessa

"kylla se varmaan on ne
urakkatyot yks semmo-
nen, (miksi tydntekijat
sitoutuu)"

urakkatyot sitouttaa

"rahan takia taalla ol-
laan kaikki"

rahapalkka sitouttaa

"tottakai kilpailukykyi-
nen palkka on monesti
se tarkein (sitouttaja)”

kilpailukyinen palkkaus
sitouttaa

"kaikki palkan takia
taalla ollaan"

rahapalkka sitouttaa




"kyllahan se rahakin on
hirvean suuri houkutin
siina, etta joskus saat
mahdollisuuden vahan
tienatakin, niin kylla se-
kin sitten sitouttaa"

rahapalkka ja tie-
naamismahdollisuudet
sitouttavat

"monesti ne palkat pyo-
rii suht samoissa, sillon
se tyGilmapiiri on se tar-
kein asia"

rahapalkka on toissijai-
nen sitouttaja tyoilma-
piiriin nahden

"ei kukaan viihdy, vaikka
tienaiski hyvin"

saadut tulot eivat vai-
kuta tydssa viihtymi-
seen

"jos muut on hyvin, niin
et sa ldhde vaihtamaan
jonkun pienen palkan

takia johonkin muualle"

rahapalkka on toissijai-
nen asia, jos tyossa
kaikki muu on hyvin

"voit menna jopa muu-
alle vahan pienemmal-
lakin palkalla, jos se ru-
peaa toimimaan muu-
ten"

rahapalkka on toissijai-
nen asia, jos tyossa
kaikki muu toimii

"sanoisin, etta ne (tyon-
tekijat) kokee, etta ne
on tarkeita, niita kuun-
nellaan"

tyontekijoita sitouttaa
kokemus tarkeydesta, ja
etta heita kuunnellaan

"etta niita (tyontekijoita)
arvostetaan ja kohdel-
laan ihmising"

arvostuksen kokemus
sitouttaa

"kyllahan se kaikki, etta
miten mekin hoidetaan
tyonjohtajana ty6t ja ky-
sellaan kuulumisia"

johtajuus ja kuulumis-
ten kysyminen sitouttaa

"kyllahan tyontekija ha-
luaa, etta hanta arvos-
tetaan, kohdellaan rei-
lustija naita, etta se
viihtyy toissa"

tyontekijat haluaa, etta
heita arvostetaan ja
kohdellaan oikeuden-
mukaisesti

"ma koen sen hirvean
tarkeaksi, ettd ma kyse-
len vahan niinku tyyliin,
ettd no niin miten me-
nee, mita mita kuuluu"

koen tarkeaksi kysya
tyontekijoiden kuulumi-
sia

arvostus ja kuunte-
leminen




"yritan olla semmoinen
mahdollisimman lahes-
tyttava, ja etta tyonteki-
jalla on semmoinen fii-
lis, etta tuo oikeasti
kuuntelee"

tyonjohtajana yritan olla
helposti lahestyttava, ja
etta tyontekija kokee,
ettd kuuntelen

"kohtelet tyontekijoita
silleen reilusti ja kuun-
telet sen asioita"

tyontekijoita tulee koh-
della oikeudenmukai-
sestija kuunnella

"yritat kohdella reilusti
ja kuuntelet"

tyontekijoita tulee koh-
della oikeudenmukai-
sestija kuunnella

"kohtelee niita (tyonte-
kijoita) silleen ihmis-
maisesti, etta ne tuntee
olevansa tarkeita, niin
kylla ne silloon sitou-
tuuki firmaan"

tyontekijoiden kokemus
heidan tarkeydestaan
sitouttaa

"positiivisella, kannus-
tavalla ilmapiirilla, ja
etta arvostetaan niita
tyontekijoita, niin silloin
niita kiinnostaa enem-
man ollakin tdissa"

positiivisen ja kannusta-
van ilmapiirin seka ar-
vostuksen avulla tyonte-
kijat sitoutuvat

"sitoutuu, ku on mieluu-
saa hommaa"

mieluiset tyotehtavat si-
touttaa

"tiatysti, etta siind on
muutenki mielekasta
olla kaikin puolin"

tyon mielekkyys sitout-
taa

tydon mielekkyys

"se on uskomatonta,
kuinka hyvalle tuulelle
joku ihminen tulee, jos
joskus sille sanotaan,
etta "voi vitsi sa oot teh-
nyt hyvin""

positiivisen palautteen
antaminen saa tyonteki-
jat hyvalle tuulelle

"kun saat jotain kehua
siitd sun omasta tyosta,
niin kylla se motivoi sua
tekemaan toita"

positiivisen palautteen
saaminen motivoi

palaute




