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This thesis, conducted as a qualitative study, approaches leadership in the construc-
tion industry from the perspective of emotional intelligence. The purpose of the thesis
was to determine how well construction industry leaders and supervisors recognize
emotional intelligence and whether they consider it a necessary part of leadership.

The study consisted of two parts: definition and identification. The definition section is
based on information compiled from literature and scientific publications related to
the phenomenon. It discusses emotional intelligence and leadership in general, as
well as emotional intelligence as part of leadership within the specific characteristics
of the industry. The second part, identification, is a qualitative interview study de-
signed to collect analysable data from five industry leaders and supervisors in re-
sponse to the research questions. The interviews were conducted as semi-structured
interviews.

When comparing the results of the thesis research, few discrepancies were found be-
tween the original theory and the data gathered from the interviews. Supervisors and
leaders in the industry highlighted emotional skills, industry-specific characteristics,
and the complexity of leadership, all in line with previous studies. The interviewees
recognized all aspects of emotional intelligence and a wide range of emotional skills.
They described emotional intelligence as part of leadership in the construction indus-
try and valued it as a leadership tool. The interviewees also mentioned the challenge
of using the term "emotional intelligence" among industry professionals. While the
concept is recognized on worksites, those in the industry struggle to articulate it.

This thesis is intended to provide a foundation for future study in the field. As a key
conclusion, it is recommended that the subject could be studied more extensively,
both by expanding the scope of the original study sample and exploring new re-
search avenues, such as education and recruitment.

Keywords: emotional intelligence, emotional skills, leadership
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1 Johdanto

Rakennusalan johtajuus mielletaan usein maskuliiniseksi, suoraviivaiseksi, ih-
mista arvostamattomaksi. Mielikuva paa punaisena alaisiaan haukkuvasta esi-
henkilosta ei kuitenkaan ole enaa tata paivaa, johtamiskulttuuri tydmailla on

vuosien saatossa muuttunut inhimillisempaan suuntaan. Vanhojen ikaluokkien
poistuessa tyomailta ja yleisen ilmapiirin muuttuessa ollaankin uusien asioiden

aarella. Millaista johtamisen alalla tulisi olla?

Johtajuus rakennusalalla on monimuotoista ja tunnealykas johtaminen tarjoaa
monia keinoja ratkaista johtajuuden haasteita niin omassa johtajuudessa kuin
kaytannon tilanteissa. Johdettavia rakennusalalla riittaa, noin joka viides suo-
malainen tyodllinen tyoskentelee alalla ja heista suurin osa pienissa tai keskisuu-
rissa yrityksissa. Johtamisen kulttuurilla ja sen kehityksella onkin vaikutusta

useiden suomalaisten jaksamiseen, tuottavuuteen ja tyossa viihtyvyyteen. [1.]

1.1 Opinnaytetyon sisaltd

Tassa opinnaytetyossa lahestytaan rakennusalan johtajuutta tunnealyn nako-
kulmasta. Aluksi maaritellaan, mita tunnealykas johtajuus rakennusalalla on,

kayttaen lahdemateriaalina ilmiodsta tehtya kirjallisuutta seka tieteellisia julkai-
suja. Maarittelyosuuden pohjalta muodostetaan toisen osion, haastattelututki-

muksen, kysymykset.

[Imidn tunnistamista alalla kasitellaan opinnaytetydn toisessa osuudessa, laa-
dullisessa haastattelututkimuksessa ja sen tulosten analysoinnissa [2]. Haastat-
telun tavoitteena on saada ensikaden tietoa siita, kuinka hyvin alalla tyoskente-
levat tunnistavat tunnealya ja johtajuutta seka kokevatko he ilmion alalla tar-
peelliseksi ja johtajuutta kehittavaksi. Haastateltavat valitaan alalla useampia
vuosia toimineista johtajista ja esihenkildista, joiden tyduran paapainopiste on
pienissa tai keskisuurissa yrityksissd Suomessa. Haastateltavien rajauksella py-

ritdan mahdollisimman laajaan otantaan alalla toimijoista, joiden johtamisen



kouluttamiseen ei kansainvalisella konsernitasolla juuri vaikuteta. Keratty ai-

neisto analysoidaan ja koostetaan tiedoksi seuraavaa vaihetta varten.

Tyon kolmannessa osassa pohditaan, kuinka keratty aineisto ja analysoidut tu-
lokset vertautuvat teoreettisempaan tietoon. Poikkeaako todellisuus ilmion tun-
nistamisesta suomalaisilla tydomailla kirjojen ja tieteellisten tutkimusten tulok-
sista? Lopuksi nostetaan esiin tutkimuksen herattamia ajatuksia ja pohditaan,

olisiko aihetta syyta tutkia laajemminkin.

1.2 Aiheen valinnan taustat

Taman tyon aiheen valintaan johti empiiriset kokemukset niin henkilojohtamisen
osaamisen heikkoudesta tydmailla kuin tunnealyosaamisen suppeus alalla toi-
mijoiden keskuudessa. Rakennusalalla ei perinteisesti vallitse kovin vahva joh-
tamisen kouluttamisen kulttuuri. Usein tydmaiden esihenkil6- ja johtotehtaviin
ajaudutaan puhtaasti taidollisin perustein, tyon parhaiten osaava valitaan johta-
jaksi, vaikkei taitoa henkilojohtamiseen ole missaan maarin. Varsinkin pienissa
organisaatioissa tallainen polku on se tavanomaisin, ilman johtamisen koulu-
tusta joudutaan johtamaan henkiloita. Pienilld ja keskisuurilla yrityksilla ei ole
halua kouluttaa johtajuutta, rahan ei uskota tuovan lisaa tuottoa yrityksen kas-

saan, jolloin siita ei haluta maksaakaan.

Tallaisista tilanteista kasvaa silti toisinaan hyvia johtajia. Henkil6ita, jotka saavat
yksilGista ryhmia, yksittaisista tydmaarayksista yhteisen tavoitteen. Heilla on to-
dennakdisesti olemassa tunnealytaitoja, joiden avulla toimia tilanteissa ja johta-
juudessa, vaikkeivat he sita itse tunnistaisikaan. Tama on se ilmio, joka johti

opinnaytetydn aihevalintaan, tunnealykkaat johtajat, joita arvostetaan tyomailla,

ilman etta osataan maarittaa heidan taitonsa ydin juuri tunnealyosaamiseksi.

Tassa opinnaytetyossa tutkitaan, kuinka hyvin alalla tunnistetaan ylipaataan
tunnealykasta johtajuutta ja arvostetaanko sita alalla toimijoiden keskuudessa.
Aihetta ei ole juuri tutkittu Suomessa, rakennusalan nakdékulmasta, eika nain ol-

len asiasta juuri ole minkaanlaista materiaalia olemassa. llman tamanhetkisen



tilanteen kartoittamista ja aihealueen maarittamista aihealuetta ei voi tutkia tai

kartoittaa lisaa. Tama opinnaytetyo luo siis pohjaa tuleville tutkimuksille.

2 Maarittely

Tassa luvussa kerrotaan yleisesti tunnealysta, johtajuudesta ja millaisista pala-
sista tunnealykas johtaminen rakennusalalla koostuu. Taman luvun sisalto pe-

rustuu kirjallisuusaineistoon ja tilastoihin.

2.1 Tunnealy

Tunneélya ” Emotional Intelligence” on tutkittu 1990-luvulta alkaen, eli se on ka-
sitteena melko nuori ja sen maarittely elaa yha. Mikael Saarinen ja Marja Kok-
konen tiivistivat tunnealyn maaritelman tunnealya tutkineen Reuven Bar-On
maaritelman tunnealysta yhteen Saloveyn ja Mayerin maaritelman kanssa kir-

jassaan Tunnealy-kohti kokonaista elamaa nain:

Tunnealy on kykya tunnistaa ja tulkita itsesta tai toisista ihmisista
nousevia tunteita seka tuottaa naista tunnehavainnoista asianmu-
kaisia paatelmia ja saatelytoimia oman ajattelun ja toiminnan tueksi
[3,s.17].

Tunnealy on siis tunnetiedon ja -taidon pohjalle rakentuvia toimintatapoja, jotka
koskevat niin itsed, toisia ihmisia kuin ymparilla tapahtuvia tilanteita. Tai Daniel
Golemania mukaillen, kykya havaita tunteita niin itsessa kuin muissa, motivoitua
seka hallita tehokkaasti niin omia tunteita kuin ihmissuhteisiin liittyvia tunneti-
loja. Talla tarkoitetaan sita, etta tunnealykas ihnminen hallitsee ja tunnistaa tun-
teensa suhteessa itseensa, muihin ja ymparistoonsa, eivatka he ajaudu impuls-
sien mukana tunnemyrskyihin. [3, s. 16-18; 4, s. 53-68; 5, s. 68-70.]

Tunnealy poikkeaa tavanomaisesti ajatellusta alykkyyden mittarista, alyk-
kyysosamaarasta, siina, etta sita voidaan kehittaa riippumatta lahtétasosta tai
iasta. Perinteiseksi maaritelty alykkyys ja tunnealy kulkevat nykytutkimuksen
mukaan kasikkain, molempia tarvitaan jossain maarin, jotta niiden tuomaa alyk-

kyytta pystytaan hydédyntamaan todellisessa elamassa. Pelkan korkean



alykkyysosamaara ei takaa menestysta, silla ihmisten kanssa vuorovaikutta-
essa tarvitaan myos muunlaista alykkyytta, kykya tulkita ja hyodyntaa sosiaali-
sia ja emotionaalisia viesteja. Eika korkeaa tunnealya voida hyédyntaa loputto-
masti, jollei perinteisen alykkyyden piirin kuuluvia ominaisuuksia ole nimeksi-
kaan. [3, s. 16-18; 4, s. 53-68; 6, s. 361-362.]

2.2 Tunnealyn viisi osa-aluetta

Tunnealya on jaoteltu osa-alueisiin erilaisten tutkimusten pohjalta ja tunnetuim-
pia tunnealymalleja on kolme. Usein tydelamaan perustuvan tutkimuksen yhtey-
dessa kaytettava Golemanin mallia. Se perustuu Saloveyn ja Mayerin teoriaan
pohjautuvaan, Golemanin tekemaan sovellukseen, jossa on viisiosainen jaot-
telu. Golemanin mallin mukaan tunnealy voidaan jaotella; itsetuntemukseen, it-
sehallintaan, motivoitumiseen, empatiaan ja sosiaalisiin kykyihin. Naista itsetun-
temus, itsehallinta ja motivoituminen jaotellaan emotionaalisiin taitoihin ja empa-
tia seka sosiaaliset kyvyt sosiaalisiin taitoihin. Tunnealyn osa-alueet jaotellaan
viela 25 osaan, tunnetaitoihin, tapoihin, joilla jalostaa tunnealynosa-alueet kayt-
toon todellisessa elamassa. Golemanin tunnealymalli on maaritetty erityisesti

tyoelamaa silmalla pitaen. [6, s. 37-45.]

Itsetuntemuksella Goleman tarkoittaa omien tunteiden reaaliaikaista tiedosta-
mista ja taitoa hyodyntaa niita paatoksia tehtdessa. ltsetuntemus tuo mukanaan
myds tarkan ymmarryksen omista taidoista ja vahvuuksista seka itseluottamuk-
sen, joka perustuu varmuuteen omasta patevyydesta ja arvosta. Tahan osioon
litetdan tunnetaitoja tietoisuus omista tunteista, itsearviointi ja itseluottamus. [6,
s.42-43, s. 361-362.]

Itsehallinta puolestaan pitaa sisallaan taidon kasitella tunteita tehtavien suoritta-
misen tukikeinona, ei haittatekijana. Tehtavien suorittamisen tunnollisuus ja
mielihyvan sivuuttaminen tavoitteiden saavuttamiseksi kuvaavat myos itsehallin-
taa, kuten myds se kuinka ahdistavista tunteista paasee eroon. Tunnetaitoina
itsehallintaan liitetaan itsekuri, luotettavuus, tunnollisuus, joustavuus ja innova-
tiivisuus. [6, s.42-43, s. 361-362.]



Motivoituminen on kykya kayttaa elaman syvimpia tarpeita voimavarana, innoit-
tajana ja johdattajana paamaarien saavuttamisessa. Se tuo mukanaan aloiteky-
kya, rohkeutta kehittya ja voimia ylittaa esteita paamaran saavuttamiseksi. Osa-
alueen tunnetaitoina kunnianhimo, sitoutuminen, aloitekyky ja optimismi. [6,
s.42-43, s. 361-362.]

Empatialla tarkoitetaan muiden tunteiden huomioimista ja taitoa nahda asiat
muiden kulmasta. Se on my0s yhteishengenluomista ja sen tarpeellisuuden ym-
martamista erilaisten ihmisten valilla. Tunnetaitoina muiden ymmartaminen,
muiden kehittaminen, palvelualttius, moninaisuuden hyvaksikaytto ja yhteisotun-
tuma. [6, s.42-43, s. 361-362.]

Sosiaaliset kyvyt voisi tiivistaa taidoiksi saada muut reagoimaan haluamallaan
tavalla. Siihen liittyy tunteiden taitava kasittely ihmissuhteissa, sosiaalisten ver-
kostojen ja tilanteiden ymmarrys, vuorovaikutuksen sujuvuus ja ennen kaikkea
taito kayttaa naita kykyja erilaissa sosiaalisissa tilanteissa kuten johtajuudessa,
neuvotteluissa, erilaisissa ryhma ja tiimitdissa seka suostuttelussa. Tunnetai-
toina vaikuttaminen, viestinta, ristiriitojen hallinta, johtajuus, muutosvalmius,

suhteiden solmiminen, yhteisty0 ja tiimitaidot. [6, s.42-43, s. 361-362.]

2.3 Johtaminen

Johtamista on tutkittu ja maaritetty useiden eri tutkimusten ja teorioiden avulla,
siitd on olemassa ja kaytdssa paljon erilaisia malleja ja kaytantoja. Tahan opin-
naytetydhon nostan esiin filosofian tohtori Pentti Sydanmaanlakan maaritelman
johtamisesta ja sen kasitteista. Hanen mukaansa johtaminen on prosessi, joka
pitaa sisallaan paatoksentekoa, organisointia, suunnittelua, vaikuttamista, on-
gelmanratkaisua seka kontrollointia. Johtajuudella puolestaan tarkoitetaan pyr-
kimysta saada yksilot tai ryhma toimimaan mahdollisimman tehokkaasti tavoitel-
taessa yhteista paamaaraa. [7, s. 22-25; 8, s. 64.]

Johtajuus jaotellaan usein kahteen osaan, asioiden johtamiseen (management)

ja ihmisten johtamiseen (leadership). Ihmisten johtamisella pyritddn saamaan



aikaan muutosta, toimintaa tavoiteihin paasemiseksi, hyvaksikayttaen kommuni-
kointia, motivointia, visiointia, ja innostamista. Sen avulla vaikutetaan ihmisiin
asioiden johtamisen tavoitteiden saavuttamiseksi. Tunnealy liittyy vahvasti ih-
misten johtamiseen, sosiaalisiin ja emotionaalisiin tunnetaitoihin, joten keskityn
tassa opinnaytetyossa ihmisten johtamiseen ja johtajuuteen. [7, s. 22-25; 8, s.
65.]

Mikael Saarinen on vaitoskirjassaan tuonut esiin esihenkilon asemaa suhteessa
johtajiin ja johtamiseen. Han maarittelee, viitaten emerita professori Riitta Viita-
laan, esihenkilotyon olevan ihmisten johtamista, vuorovaikutusta johtajien ja
alaisten valilla, riippumatta siitd mita organisaation tasoa johtaja edustaa. Esi-
henkilot tarvitsevat tydssaan inmistenjohtamisen taitoja seka tunnealytaitoja,
varsinkin johtamisen muuttuessa hektisemmaksi ja enemman tiimitydskentelyn

suuntaan. [8, s. 66.]

Esihenkilot ovat siis aina johtajia, mutta johtajuus itsessaan ei vaadi alaisia,
vaan johdettavia. Johdettavan ja johtajan valilld on vuorovaikutussuhde, joka
perustuu johtajan taitoihin saada johdettava toimimaan tehokkaasti, tavoitteiden
saavuttamisen vaatimalla tavalla. Esihenkil6-alainen suhteessa johtajuuteen tu-
lee mukaan kontrollointi, valtasuhde. Johdettava tulee johdetuksi aseman

vuoksi, rippumatta johtajan johtajuus taidoista. [7, s. 231; 8, s. 66.]

2.4 Tunnealykas johtajuus

Johtajan tunnealylla on merkitysta monilla eri johtajuuden osa-alueilla. Tutki-
mukset osoittavat, etta tyopaikoilta erotaan johtajien takia, vaikka toihin haetaan
organisaatio edella. Huonolla johtamisella menetetaan siis tuoton lisaksi osaa-
jia. [9, s. 30, s. 54-56.]

Usein ajatellaan tunnealykkyyden olevan myotaelamista ja periksi antamista,
vaikka kyse on laajasta skaalasta erilaisia taitoja ja tyOkaluja ihmistenjohtami-

seen. Henkil6ita johdettaessa vuorovaikuttamiseen ja sen onnistumiseen



vaikuttaa keskeisesti taidot omien tunteiden tunnistamiseen ja hallintaan seka

vastapuolen tunteiden havainnointiin. [8, s. 71-73; 9, s. 50-62.]

Tunnealyn merkittavyytta johtamisen tydkaluna kuvataan usein esimerkein on-
nistuneista tai epaonnistuneista johtamistilanteista. Usein kaytetty kuvaus hy-
vasta johtajasta, joka vammautumisen vuoksi menettaa tunnealynsa ja samalla
johtamisentaitonsa on hyva esimerkki tunnealyn merkityksesta johtajuudessa.
Tilannekuvausten avulla onkin helppo osoittaa, kuinka johtamistilanteissa tun-

nealyn arvo korostuu. [8, s. 68-71.]

Tutkimustuloksien avulla on pystytty osoittamaan, etta menestyminen johtami-
sen saralla tarvitsee rinnalleen myods tunnealya. On myos tutkimuksin osoitettu,
etta johtajat tunnistavat ja arvottavat tunnealyn vahvaan asemaan osana johta-
juutta. Urakehityksen kannalta johtajat arvottavat tunnealyn oppimisen ja am-
matillisuuden ylapuolelle. [8, s. 80-84; 9, s. 54-56.]

2.5 Tunnealyn ja tunnetaitojen kaytto johtajuudessa

Tunnealyn viisi osa-aluetta esiteltiin kohdassa 2.2. Tassa luvussa esitellaan,
kuinka niita kaytetaan johtajuudessa. Osio kasitelladn esihenkildon nakokul-

masta, vaikka useat kohdat patevat myos johtajuuteen yleisesti.

2.5.1 Itsensatunteminen

Esihenkil6 ymmartaa millaisia seurauksia omilla tunteilla ja ajatuksilla on, myds
vastapuolen nakodkulmasta. Tunteet vaikuttavat tydsuorituksen laatuun, positiivi-
set tunteet ja ajatukset tuottavat useimmiten paremman lopputuloksen kuin ne-
gatiiviset. Erityisesti negatiivisilla tunteilla on tapana siirtya ymparilla olijoihin ja
levitd muiden ihmisten keskuudessa. Jo pelkastaan silla kuinka ajattelee tehta-
vistaan, alaisistaan, muista tilanteista on merkitysta tyonlopputuloksen kannalta.
Ei kuitenkaan pida unohtaa, ettda myos negatiivisilla tunteilla on paikkansa, tilan-
teiden lukutaitoakin pitaa olla. [5, s. 70-71; 9 s. 59-62.]



2.5.2 Tunteiden hallinta

Esihenkilo saatelee mielihaluja ja ahdistavia tunteita itsekurilla. Epamiellyttavien
tehtavien suorittaminen heti tai siirtdminen tulevaisuuteen ovat hyvia esimerk-
keja itsekurista. Esihenkilon on pidettava sovituista asioista kiinni, oli lupaus
tehty itselle tai muille. [5, s. 71-73; 6, s. 105-112.]

Itsehallinnan osa-alueelle nousee taidot hallita vihaa, surua ja pelkoa tilanteen
vaatimalla tavalla. Voimakkaita tunteita ei tarvitse sulkea pois kokonaan, vaan
niita tulee pystya hallitsemaan niin ettei ne liiaksi vaikuta toimintaan ja arviointi-
kykyyn. Esihenkilon tulee kyeta toimimaan myds painetilanteissa, keskittya

olennaiseen eika antaa itsehallinnan pettaa. [5, s. 71-73; 6, s. 105-112.]

Esihenkilon tulee kantaa vastuu omista tekemisestaan, toimia moraalisesti oi-
kein ja olla luotettava. Esihenkilot toimivat esimerkking alaisille, jolloin kaikella
tekemisella ja tekemattomyydella on merkitysta. Vastuunkantaminen esihenkilot
nakokulmasta ei poistu vastuuta jakaessa, esihenkild on vastuussa omien valin-

tojensa seurauksista, vaikka vastuuta olisikin jaettu. [5, s. 71-73; 6, s. 113-117 ]

Innovatiivisuus ja joustavuus on esihenkilon keskeisia kykyja. Muutoksen mah-
dollistaminen, oman mielipiteen muuttaminen ja kyseenalaistaminen on hyvan
esihenkilon ominaisuuksia. Esihenkilo ei ole aina oikeassa ja se on osattava ky-
seenalaistaa myds itse. Jatkuva kehitys, parempien tyotapojen etsiminen ja tyo-
yhteison innostaminen on osa esihenkilon itsehallinnan tuotoksia. [5, s. 71-73;
6, s. 118-128.]

Esihenkilon tulee kyeta tekemaan valintoja, asioita, jotka ovat tehtavassa me-
nestymisen kannalta arvokkaita. On kyettava arvottamaan omia tehtavia tarkei-
siin, ei niin tarkeisiin ja ei omiin/ muiden tehtaviin kuuluviksi. Kaikkea ei voi
tehda taydellisesti, saati kaytettavan tyoajan puitteissa. [5, s. 71-73; 6, 118-
128.]



2.5.3 Motivaatio

Motivoituminen on esihenkilotyossa merkityksellista. Heikko motivaatio heijaste-
lee ulospain, laskien koko organisaation tuottavuutta. Huonosti motivoitunut esi-
henkilo ei myoskaan kykene motivoimaan alaisiaankaan. Vallalla paattaa ase-
mansa mukaisista asioista seka oikeus tehda itsenaisia paatoksia pystytaan

vaikuttamaan esihenkilon motivaatioon. [5, s. 73-74; 6, s. 129-138.]

Esihenkilon tulee olla valmis tarttumaan asioihin ja tilaisuuksiin optimistisin aja-
tuksin, vaikka ne olisivat uusia ja tuntemattomia. Optimismi vaikuttaa positiivi-

sesti myos henkilon tuottavuuteen ja hyvinvointiin. [5, s. 73-74; 6, 147-156.]

Esihenkilon on sitouduttava organisaation paamaariin ja hyvaksyttava ne. Risti-
riidat omien ja organisaation linjausten valilla eivat johda kestavaan ja hyvaan
yhteistydhon. Organisaation linjaan sitoutunut esihenkild vahvistaa myos alais-
ten sitoutumisen syvyytta. Esihenkilon tulee myos kyeta kehittymaan, eli osoit-
taa kunnian himoa oman osaamisensa, itsensa ja tyotehtaviensa kehittamiseen.
[5,s.73-74; 6, s. 138-147 ]

2.5.4 Empatia

Empaattisin taidoin esihenkilo pystyy tunnistamaan ja havaitsemaan vastapuo-
len tunteet ja toimimaan niiden vaatimalla tavalla. Esihenkild siis muuttaa omaa
kayttaytymistaan ja toimintatapoja tilanteen vaatimalla tavalla. Tama ei tarkoita
ainaista myotailemista ja miellyttamista, tunteissa vellomista, vaan kunkin tilan-
teen vaatimaa oikeanlaista tunneilmastoa, joka tukee toivotun tuloksen saavut-
tamista. Jamakka johtaja hallitsee niin kokousten sujuvan kulun kuin seisovat
paatoksiensa takana, osaten kuitenkin tunnustaa olevansa vaarassa ja muuttaa

mielipiteitdan silloin kun siihen on syyta. [5, s. 74-75; 6, s. 159-192.]

Toisen asemaan asettumalla esihenkild huomaa ja ymmartaa vastapuolen kehi-

tystarpeet ja huolenaiheet. Yksilollisten tarpeiden tayttaminen, erilaisuuden
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huomioiminen ja nain yhteistydn parantaminen on osa empatiaa., jonka avulla
esihenkild kehittaa omaa tyOyhteiséaan. [5, s. 74-75; 6, s. 164-189.]

Aktiivinen kuunteleminen on hyvan esihenkilon tyokalu. Kuunteleminen, tarken-
tavien kysymysten kayttaminen ja aktiivinen halu ymmartaa vastapuolen mielipi-
teita parantaa niin esihenkilon tietoa ymparilla tapahtuvista tilanteista kuin nos-

tavat arvostusta muiden silmissa. [6, s.168-168.]

2.5.5 Sosiaaliset kyvyt

Sosiaalisesti taitava esihenkilo osaa olla tarpeen vaatiessa miellyttava tai
tiukka. Han toimii johdonmukaisesti ja tavoitteiden saavuttamisen kannalta par-
haan tuloksen tarjoavan kayttaytymismallin mukaan. Esihenkilon tulee pystya
vaikuttamaan muihin niin ettd he toimivat halutulla tavalla seka tunnistaa pakot-

tamisen ja haluamisen ero. [5, s. 75-78; 6, s. 199-205.]

Esihenkilon pitaa osata viestia niin etta kaikki ymmartavat ja reagoivat viestiin
halutulla tavalla. Taidokkaasti viestivat esihenkilot saavat negatiivisen viestin
perille, ilman etta viestin saaja kokee tulleensa petetyksi, loukatuksi tai nola-

tuksi. [5, s. 75-78; 6, s. 206-209.]

Ristiriitatilanteissa esihenkilon tulee toimia sovittelevasti ja puolueettomasti, ha-
kien ulkopuolista apua tilanteisiin tarpeen mukaan. Puolueettomana pysyminen
on erityisen tarkeaa, kumpikaan osapuoli ei saa kokea, etta esihenkild on itsea
vastaan, jolloin sovinnon syntyessa yhteistyo voi jatkua ilman negatiivista pohja-
viretta. [5, s. 75-78; 6, s. 209-215.]

Esihenkilon tulee osoittaa johtajuutta, innostaa ja ohjata muita kohti tavoitteita.
Ihmisten taytyy kokea, etta he jollainlailla hyotyvat yhteistyosta, yhteisten tavoit-
teiden tayttymisesta, nain he pysyvat innostuneina ja ohjattavina. [5, s. 75-78; 6,
s. 215-226.]

Muutosvalmius, kyky kaynnistaa muutoksia ja hallita niiden prosesseja kuuluu

my0s esihenkilon sosiaalisiin kykyihin. Usein henkildita jakava kyky on
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esihenkildlle tarkea, ilman muutosta ei ole kehitysta. Esihenkilon tulee tiedostaa
ja tunnistaa muutosvastarinta, muutoksen tuomat pelon ja epavarmuuden tun-
teet. Hyvilla sosiaalisilla taidoilla on mahdollista saada muutoksesta miellytta-
vampi, vahemman pelottava kokemus ja kyeta nain vahentamaan muiden pel-
koja ja epavarmuutta. [5, s. 75-78; 6, s. 226-231.]

2.6 Rakennusalan ominaispiirteet johtamisen nakdkulmasta

Rakennusala on suhdanneherkkaa, Suomessa kansataloudellisesti merkittavaa
ja se tyollistéda noin joka viidennen suomalaisen tyollisen. Alalla toimivat yrityk-
set ovat ajautuneet taloudellisten riskien pienentamiseksi kayttamaan aliura-
kointia ja vuokratydovoimaa. Yritysten rakennemuutoksilla saadaan mahdollisuus
selvita, kun tilauskannat tai suhdanteet laskevat, eika tuottoa enaa saada. Muu-
tokset vaikuttavat myos johtamiseen, alalla joudutaan kayttdmaan usein muita
kuin esihenkildasemassa olevan johtajan keinoja, kun paaosa toimijoista ei ole
saman johtajan alaisia. Alalla toimii paljon pitkalle erikoistuneita yrityksia, joiden
tydntekijat usein toimivat yhteisilla tydmailla vain vahan aikaa. Alalla tyoskente-
lee myds ulkomaalaisia, erilaisesta tyOkulttuurista ja kielialueelta tulevia, joiden
sopeuttaminen ja perehdyttaminen on tydmaiden toimivuuden kannalta merki-
tyksellista. Tama moninaisuuden yhdistelma luo johtajille erikoisen tydymparis-
ton, jossa ihmistenjohtamisen ja tunnealytaidot ovat erityisessa asemassa. [1;
10, s. 21-22; 11, s.15-23.]

Ala koostuu Suomessa paaasiassa mikroluokan yrityksista seka pienista ja kes-
kisuurista yrityksista. Tama tuo johtamiseen kulman, jota usein isommissa yri-
tyksissa ei synny, puutteen ihnmistenjohtamisen koulutuksessa. Usein johtajiksi
paadytaan ilman koulutusta ja tydnkuvakin pysyy osaajana, johtamisen tuo-
dessa tyohon vain lisdvaateen. Johtaminen alalla on muuttumassa vanhasta
suorasta ihmiset resurssina nakevasta johtamismallista kohti pehmeampaa ih-

misia arvostavampaa johtamista. [10, s. 21-22; 11, s. 17-19.]

Alalle ominaista on hankintojen kilpailutus, hyvin paikalliset, kansalliset markki-

nat ja verkostoituminen muiden yritysten ja tahojen kanssa. Hankintojen
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kilpailutus ja laajat verkostot niin tydmaiden sisaisessa toiminnassa kuin ulko-
puolisten kanssa yhteisty0 tuo johtajuuteen lisahaasteita. Johtajien on kyettava
toimimaan yhta aikaa muuttuvassa, etta pysyvia piirteitd omaavassa tydympa-
ristdssa, uusien, vanhojen ja vaihtuvien ihmisten ymparéimana. [10, s. 21-22;
11, s. 15-20.]

Rakennusala on seka fyysisesti ettd henkisesti kuormittavaa ja monimuotoiset
tydolosuhteet luovat turvallisuuteen liittyvia haasteita. Alalla sattuu paljon tapa-
turmia ja erilaisia altistusvaaratilanteita. Johtajien on huomioitava erilaiset haas-
teet, kuormitukset ja suojaukset, jotta tyota voidaan suorittaa suunnitelmien mu-
kaan, ennen kaikkea turvallisesti. Ala luo fyysisten haasteiden lisaksi henkisia
paineita, tasapainoilua hektisyyden ja muutoksien maailmassa. Tydmaan, tyon-
tekijoiden ja verkostojen muuttuessa, niin tydbmaan edetessa kuin suhteellisten
nopeasti vaihtuvien kohteiden muodossa, pitaa johtajien kuitenkin taata mahdol-
lisuudet tyontekijoiden onnistumiselle. Vaikka rakennusalalla suunnitellaan toi-
mintaa ja toimintamalleja, on johtajien oltava valmiita reagoimaan yllatyksiin ja

hairidihin nopeallakin sykkeella. [11, s. 15-23; 12.]

Muuttuva, hektinen ja monista eri toimijoista koostuva tydymparistod vaatii johta-
jilta taitoa sitouttaa ja motivoida tyontekijoita. Toiminnan sujuvuuden kulmaki-
vena toimii sujuva ja selkea viestinta. Yhteisten tydmaiden haasteena onkin
saada kaikki toimimaan yhteisen tavoitteen eteen, luoda yhteishenki, kuuluvuu-

den tunne alati muuttuvaan ymparistoon. [11, s. 20-23.]

2.7 Tunnealyn vaikutus johtamiseen rakennusalla

Tunneélyn merkityksesta rakennusalalla ja rakennusalan johtamisen keinona on
tehty jonkin verran erilaisia kansainvalisia tutkimuksia. Eri nakdkulmista tehtyja
tutkimuksia ja kirjallisuuskatsauksia yhdistaa johtopaatos tunnealyn tarpeelli-
suudesta rakennusalalla. Tutkimusraporteista nousi vahvimmin esiin kolme tun-
nealyn osa-aluetta, joilla on vaikutusta rakennusalan johtamiseen; empatia, so-

siaaliset kyvyt ja itsehallinta. [13; 14; 15; 16.]
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Tutkimuksissa nostetaan esiin johtajien tunnealyn ja projektien menestyksen

valinen, positiivinen yhteys. Tunnealyn avulla pystytaan kehittamaan ja yllapita-
maan suhteita niin projektien ulkopuolisien kuin sisaisten sidosryhmien kanssa.
Tunnealyn osoitetaan myds korreloivan ammatillisen menestyksen ja tyon suo-

rittamiskyvyn kanssa. [13; 14; 15; 16.]

Tutkimukset nostavat tunnealyn tiimityoskentelyn kannalta voimakkaasti esiin.
Niin tiimien johtamisen, yhteistyon kuin tiimeissa toimisen kannalta on tun-
nealylla suurta merkitysta tiimien menestymisen kannalta. Myds ihmistenjohta-
misessa tunnealykkyys korostuu, niin sosiaalisilla kuin vuorovaikutus taidoilla ja
suhteiden hallinnalla on merkitysta johtamisen onnistumisen kannalta. [13; 14;
15; 16.]

Johtajien kyky tunnistaa omat ja muiden tunteensa parantaa suorituskykya. It-
sehillinta estaa provosoitumista haastavissa tilanteissa tai tunneilmastoissa.
Muiden tunteiden tunnistaminen helpottaa konfliktitilanteiden ratkaisemista, lie-
ventamaan negatiivisia ja tuhoisia reaktioita. Muita johtamisen kannalta tarkeiksi
nostettuja tunnealyn taitoja tutkimuksissa oli itsevarmuus, lujuus paatdksen te-

0ssa, johtajuus seka viestinta taidot. [13; 14; 15; 16.]

3 Tunnistaminen

Opinnaytetyon toinen osa koostuu alalla toimivien esihenkildiden ja johtajien

haastatteluihin perustuvasta aineistoanalyysista.

3.1 Opinnaytetyon tavoite, haastattelukysymykset ja menetelmat

Taman opinnaytetyon tavoite oli selvittaa, kuinka hyvin alalla tydskentelevat joh-
tajat ja esihenkilot tunnistavat tunnealya ja johtajuutta seka kokevatko he ilmion
alalla tarpeelliseksi ja johtajuutta kehittavaksi. Tutkimusaineisto kerattiin puo-

listrukturoiduin haastatteluin, kysyen jokaiselta haastateltavalta samat kysymyk-

set haastattelusuunnitelmaa (Liite 1) mukaillen [2]. Haastateltavat saivat vastata
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kysymyksiin omin sanoin ilmaisten omia ajatuksia ja mielipiteitaan kustakin ky-

symysalueesta. Haastattelun kysymykset johtajuudesta olivat:
e Kuinka kuvailisit itseasi johtajana?
¢ Kuvaile millainen on mielestasi hyva johtaja/esihenkilo rakennusalalla?
¢ Kuvaile millainen on mielestasi huono johtaja/esihenkilé rakennusalalla?
Kysymykset tunnealysta pohjustettiin kysymyksella:
¢ Osaatko sanoa mita tunnealylla tai tunnetaidoilla tarkoitetaan?

Vastauksista rippumatta jokaiselle haastateltavalle esiteltiin Golemanin mallin
mukainen tunnetaitojen yleisluokitus (Liite 2), jonka jalkeen he saivat vastata

viela seuraaviin kysymyksiin:

e Nostiko kuvaukset tunnealysta ja tunnetaidoista mieleen jotain johtami-

sesta rakennusalalla?
¢ Millaiset tunnealytaidot ovat mielestasi alalla tarpeellisia tai tarpeettomia?

Haastattelu kysymyksia tarkennettiin tarvittaessa tarkentavilla kysymyksilla.

3.2 Haastattelujen toteutus

Tutkimukseen valittiin viisi haastateltavaa, joilla on useamman vuoden kokemus
rakennusalasta johtajana tai esihenkilona. Haastateltavat edustivat tyotaustal-
taan pienia ja keskisuuria suomalaisia rakennusalanfirmoja, joissa ei ole panos-

tettu henkildjohtamisen kouluttamiseen jarjestelmallisesti

Haastateltaville 1ahetettiin sahkopostitse haastattelupyynto (Liite 3), johon vas-
taamalla he hyvaksyivat haastatteluun osallistumisen seka haastattelun nau-

hoittamisen litterointia varten. Haastateltavat saivat itse valita, toteutettiinko
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haastattelu etayhteyksin vai henkilokohtaisesti kahdenkeskisessa haastattelu
tilanteessa. Molemmissa haastattelumuodoissa haastattelu nauhoitettiin Zoom-
sovelluksen avulla ja litteroitiin Word-tekstinkasittelyohjelman litterointityokalun
avustuksella. Haastatteluista kolme tehtiin paikan paalla, yksi Zoom-videoko-
kouksena ja yksi puhelinhaastatteluna. Haastattelumuodon ei koettu vaikutta-

van haastattelun kestoon, vastatusten sisaltoon tai laajuuteen.

Haastattelut noudattivat samaa haastattelusuunnitelmassa esiteltya kaavaa,
riippumatta haastattelumuodon valinnasta. Haastateltavat saivat vastata kysy-
myksiin itselleen ominaisimmalla tavalla; luettelemalla asioita, keskustelemalla
niista tai kertomalla esimerkkeja tilanteista. Haastattelujen aluksi kartoitettiin
haastateltavien kokemusta ja koulutusta alalta. Tutkimuskysymyksissa paneu-
duttiin ensin johtamiseen liittyviin kysymyksiin, jonka jalkeen pohjustavan kysy-
myksen ja Golemanin tunnetaitojen yleisluokitus- taulukon avulla siirryttiin tun-
nealyosion kysymyksiin. Haastattelu paatettiin kysymykseen, jossa haastatelta-
vat saivat pohtia positivisemmin latautunutta sanaa, jota kayttaa tydmailla tun-

nealyn sijaan.

Kaikki haastattelunauhoitteet tehtiin ilman haastateltavan tunnistetietoja, eika
opinnaytetyosta ole mahdollista maarittaa haastateltavien ikaa, sukupuolta, ni-
mea tai tarkempaa tydskentelyhistoriaa. Kaikkien haastateltavien suostumukset,

haastattelumateriaalit ja tunnistetiedot ovat vain opinnaytetyon tekijan tiedossa.

Haastateltavat kokivat ennen haastattelujen aloitusta oman tuntemuksensa ja
kokemuksensa haastattelun aihepiirista suppeaksi ja pahoittelivat oman tieta-
myksen puutetta. Kaikki haastateltavat nostivat esiin toiveen, ettd osaavat vas-
tata kysymyksiin niin, ettd materiaalista on tutkimuksen kannalta hyotya. Haas-
tatteluista saatu materiaali ei tue tata pelkoa, materiaali on laajaa ja vastaa tut-
kimuskysymykseen. Haastattelujen jalkeen haastateltavat kokivat tienneensa
aiheesta enemman kuin olettivat, kokivat saaneensa haastattelussa kaydyista
keskusteluista itselleen pohdittavaa niin omaan johtamiseen kuin tunnealyyn liit-

tyen.
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Haastattelukysymysten jarjestys oli haastattelun onnistumisen kannalta oikein
jasennelty. Aloittamalla oman johtajuuden seka hyvan ja huonon johtajuuden
pohdinnalla, haastateltavat kasittelivat tunnealyn ja tunnetaitojen sisaltda jo en-
nen itse aiheen esiin nostamista. Tama heratti haastateltavissa positiivisia tun-
teita, he tunnistivat heti kasitelleensa vastauksissaan tunnealya osana johta-
juutta. Positiivinen kokemus tunnealysta sai haastateltavat pohtimaan aihealu-
een kysymyksia innokkaammin, eika pelkoa osaamattomuudesta kuulunut enaa
keskustelussa. Haastateltavien asenne tunnealya kohtaan muuttui haastattelu-
jen aikana positiiviseen suuntaa, itse sanan merkityksen avautuessa osaksi jo-

kapaivaisia toimintoja.

3.3 Aineiston analyysi

Haastattelujen sisaltdéa on analysoitu aihealueittain. Analyysi on tehty haastatte-
luista keratysta materiaalista ja sen on koostanut haastattelija. Materiaali oli ker-
tovaa ja pohdiskelevaa, aineisto on kategorisoitu haastattelijan tulkinnan mukai-
sesti. Haastateltavien tunnistamisen ja yksildinnin mahdollisuuden poista-
miseksi analyysi on kirjoitettu sanallisesti auki, eika siita ole tehty esimerkiksi

haastateltavakohtaista taulukkomallia.

3.3.1 Taustatiedot

Haastateltavat ovat toimineet alalla 10-36 vuotta, joista 2-24 vuotta esihenkilo-
tai johtaja-asemassa pienissa tai keskisuurissa rakennusalan yrityksissa. Kol-
mella haastateltavalla viidesta on taustaa myos yrittajana toimimisesta, joko tyo-
historiassa tai talla hetkella. Haastateltavista valtaosa toimii tai on toiminut uu-
disrakentamisen puolella, mutta kokemusta saneeraus- ja korjausrakentamisen
puolelta I16ytyy myos. TyOdskentelyalueena haastateltavilla on paaasiallisesti Uu-

simaa seka Jyvaskylan seutu.

Koulutukseltaan haastateltavat olivat laajalla skaalalla toisen asteen koulun kay-
neita tai korkea koulutettuja. Useimmilla on alan koulutusta, tai siihen rinnastet-

tavaa teknisen alan koulutusta, muttei kaikilla. Johtajuuteen tai esihenkilétyohon
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haastateltavilla ei ollut juurikaan koulutusta, muutamia yleiskursseja loytyi kah-
den haastateltavan koulutushistoriasta. Kahdella viidesta on taustalla ainoas-
taan toisen asteen koulutus. Osa haastateltavista oli kouluttautunut alansa eri-
koistutkinnoilla, erilaisilla sertifikaateilla ja muilla toimenkuvaan kuuluvilla lisa-

koulutuksella.

3.3.2 Tunnealyn tunnistaminen osana omaa johtajuutta

Haastateltavat kuvailivat itsedan johtajina hyvin tunnealypainotteisesti. Melkein
kaikki haastateltavat kuvailivat olevansa rauhallisia ja ihmisten kanssa toimeen
tulevia. Heikkouksinaan he pitivat useimmiten tunteiden vaikutusta johtamisen
laatuun ja jamakkyyteen, seka paperitdiden tekemista. Useampi haastateltava
koki olevansa paperitdissa heikko. Usein kirjalliset tyot ei suju, vaikka niihin olisi

jarjestelmat ja kaytanteet jo olemassa.

Useat haastateltavat kokivat tarvitsevansa enemman jamakkyytta ja selkaran-
kaa johtaa ihmisia paremmin, jotteivat tunnesidonnaiset tilanteet paasisi mene-
maan liian pitkalle, aiheuttaen ongelmia niiden ratkaisemiseen. Myds tunteiden
hallinnassa haastavissa tilanteissa koettiin kehitettavaa, useampi haastateltava
koki heikkoudekseen liiallisen tunteiden nayttamisen stressaavissa, aarimmil-

leen ajetuissa tilanteissa.

Ihmisten valisen vuorovaikuttamisen, toisten kanssa toimeen tulemisen ja mui-
den tunteiden tulkinnan nostivat kaikki haastateltavat jossain maarin omiksi joh-
taja taidoikseen. Haastateltavat kokivat osaavansa jossain maarin tulkita mui-
den tunteita ja sitda kommunikaatiotapaa, jolla viesti saadaan vastapuolelle pe-
rille. Haastateltavat nostivat esiin my0s tiimitydskentelytaidot. He kokivat vah-
vuuksikseen keskustelevan johtajuuden, voidaan tehda paatoksia yhdessa ja
keskustella erilaista vaihtoehdoista, kuitenkaan olematta muiden mielipiteiden

vietavina.

Omasta johtajuudesta nousi esiin myds luottamus, luotetaan ensisijaisesti ihmi-

siin ja heidan tekemisiinsa. Tata pidettiin osittain ongelmallisena, varsinkin



18

tilanteissa, joissa ei kyeta saamaan viestittya omia ja projektin tarpeita selkeasti
tekijoiden tietoon. Tahan ratkaisuksi nostettiin viestinnan ja perehdytyksen arvo,
selkedmmat toimintamallit ja -tavat tyoyhteisoihin. Tassa yhteydessa haastatel-
tavat nostivat esiin olettamisen, sita ei tule kayttaa osana johtajuutta. Osa haas-
tateltavista koki omiksi vahvuuksikseen selkean viestinnan, osataan tuoda vaa-
timukset ja toiveet selkeasti esiin ja ohjeistaa muita niin, ettei epaselvyyksia

tule.

3.3.3 Tunnealyn tunnistaminen osana yleista johtajuutta

Haastateltavat kuvailivat, minkalainen on hyva ja huono johtaja, esihenkilo,
alalla. Paaasiallisesti kaikki haastateltavat kuvasivat erilaisia henkildiden johta-
miseen liittyvia taitoja seka tunneadlyn merkitysta johtamisessa. Haastateltavat
kuvasivat hyvan ja huonon johtajan taidoiksi samoja asioita kuin oman johtajuu-

den osiossa, kuvailu oli monipuolisempaa ja enemman tunnealya korostavaa.

Hyvana johtajana haastateltavat pitivat keskustelevaa, osallistuvaa, jamakkaa
johtajaa, joka hoitaa hommansa ammattitaidolla, tehokkaasti ja suoraselkai-

sesti. Hyva johtaja on heidan mielestaan ystavallinen, kohtelias ja luonnollinen
tiimityoskentelija. Silti hyva johtaja on vaadittaessa jamakka ja kayttaa auktori-

teettiaan oikein, eika anna aseman ja vallan nousta paahan.

Hyva johtaja on rehellinen ja tunnistaa tosiasiat, voiko tyot hoitaa aikataulun, re-
surssien ja muiden muuttujien puolesta. Hyva johtaja on joustava ja kykenee
muuttamaan mieltaan seka myontamaan virheensa. Han tunnistaa muiden vah-
vuudet ja heikkoudet ja osaa kayttaa niita hyvaksi. Hyva johtaja ei ole lilan emo-
tionaalinen, mutta osaa tulkita vastapuolen tunteita, heikkouksia ja vahvuuksia
eika ota palautetta, virheita tai epaonnistumisia henkilokohtaisesti, vaan kyke-

nee toimimaan ammattimaisesti sillakin saralla.

Huono johtaja oli haastateltavien mielesta juuri painvastainen kaikelle talle.
Huutava, auktoriteetin siina kadottava pullistelija, joka johtaa vain kyparan va-

rilla. Huono johtaja ei tunnista muiden tarpeita, eika halua toimia yhdessa
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kenenkaan kanssa. Huonolla johtajalla on huono itsetunto, jonka puutteita han
paikkaa alistamalla muita. Han ei ole rehellinen itselleen eika muille, ja turvau-
tuu valehteluun ennemmin kuin totuuden kertomiseen. Kokonaisuuden hahmot-
taminen ei kuulu haastateltavien mukaan huonolle johtajalle, vaan han takertuu
nippeleihin ja kokonaisuuden kannalta epaolennaisiin asioihin. Haastateltavat
arvelivat kaikkien alalla toimivien osaavan kuvata huonon johtajan, koska ovat

sellaisen joskus uransa aikana tavanneet.

Kun haastateltavien kanssa kaytiin yhdessa lapi Golemanin tunnetaitojen yleis-
luokitus-taulukkoa, nousi keskusteluun uudelleen useita aiemmin kaytyja tunne-
taitoja. Haastateltavat kokivat taulukon hyodylliseksi oman johtajuuden kehitta-

misen kannalta ja osasivat nostaa siita esiin omia vahvuuksia ja heikkouksiaan.
Yksi haastateltava pohti, etta tunnetaitojen hallinta voisi nakya jopa yrityksen tu-
loksessa. Haastateltavat kokivat, ettei mikaan taulukon taito ole alalla turha,

mutta vain osa heratti lisaa keskustelua.

Muiden innostaminen, motivoiminen ja ohjaaminen seka empatia, muiden tun-
teiden huomioiminen, nostettiin myos uudestaan esiin vastauksissa. Myos sosi-
aalisia kykyja ja tiimityotaidon merkityksellisyytta korostettiin vastauksissa, ku-
ten yhteistyotaitoakin. Positiivisen, tukevan ilmapiirin luominen koettiin myos
tunnetaitojen osa-alueeksi, jota johtajien olisi hyva hallita. Pienilla teoilla, kuten
kahvinkeitolla ja positiivisella, huumorintajuisella tyoilmapiirilld on haastatelta-
vien mukaan merkitysta niin yhteenkuuluvuuden tunteeseen kuin motivaation

toimia yhteisten paamaarien hyvaksi.

Itsehallinnan merkitysta korostettiin vastauksissa, johtaja on esimerkkina muille
ja edustaa toiminnallaan my0s yritysta. Haastateltavien mielesta vastoinkaymis-
ten ja palautteen ei saa antaa menna tunteisiin, eika voimakkaita tunteita tule
nayttaa tyontekijoille. Toki kaikki haastateltavat huomioivat inhimillisyyden rajat,
joskus ne loytyvat jokaiselta. Eika esimerkiksi aina pieni arahtaminen ole pa-

hasta, joskus, tarkoin harkitusti, silla voi kasvattaa auktoriteettiaan.



20

Haastateltavien mukaan hyvassa johtajuudessa myos tunnistetaan omat seka
muiden rajat ja kyvyt, heikkoudet ja vahvuudet ja osataan toimia niiden kanssa.
Johtajien itseluottamuksen tulee olla kohdillaan, muttei lilan vahva, ettei pysty

noyrtymaan ja kehittymaan.

3.3.4 Johtaminen alalla

Haastatellut kuvasivat myos johtamiseen liittyvia konkreettisia tyokaluja. Esiin
nousi asioiden johtamisen tydkaluja kuten toimintaa tukevien tietojarjestelmien
kayttd seka oikeanlainen organisaatiorakenne tukemassa johtajien tyo6ta. Johta-
jien tulee tunnistaa asemansa organisaatiossa niin osana organisaatiota kuin
sen edustajana. Haastateltavat nosti esiin myos yhteisten toimintamallien, asia-
kirjapohjien ja raportointimallien luomisen tarkeyden. Haastateltavat painottivat

myOs ammattitaitoa ymmartaa kokonaisuuksia ja hallita niita.

Osana johtajien taitoihin kuuluu sopimusten ymmartaminen. Hyva johtaja var-
mistaa my0Os sen, etta kaikki asianosaisetkin ymmartavat mita heilta vaaditaan
ja miksi. Perehdyttaminen kuuluukin haastateltavien mukaan hyvan johtajan
tydkaluihin, ja sen avulla varmistetaan, etta kaikki ovat oikeasti samalla aaltopi-

tuudella tyon tavoitteista ja toteutuksesta.

Johtajan ei tule olla liian yksityiskohtiin takertuva, mutta hanen tulee ymmartaa
millaisista asioista, kokonaisuus muodostuu ja talla tiedolla tehda paatoksia,
kuinka tydmaata edistetdan. Kokonaisuuden hahmottamisen yhteydessa nousi
voimakkaasti esiin myos kiireellisyyden tunnistaminen, mita asioita tulee edis-
taa, missa jarjestyksessa, etta homma toimii koko ajan eteenpain mennen. Am-
mattitaidon mukana tulee myds tietotaitoa siitd mita johtaja voi vaatia tydontulok-

sen, saavutusten ja henkildresurssien kannalta.

Haastateltavat kuvasivat johtamista haastavaksi johdettavien ollessa usein
muita kuin alaisia. Tyomailla joudutaan kayttamaan johtajuutta niin asiakkaisiin
kuin aliurakoitsijoiden tydntekijoihin. Usein tilanteissa on mukana myads viralli-

sen asiakkaan tai tilaajan tulevia asiakkaita tai tilojen asukkaita. Naista
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tilanteista selviytymiseen haastateltavat kokivat erityisesti sosiaalisilla ja em-
paattisilla tunnetaidoilla olevan merkitysta. Yksi haastateltava nosti esiin ai-
heesta kaksi aaripaanedustajaa, liian empaattisen ja ilman empatiaa olevan joh-
tajan, naiden tyonkuva tuli muuttaa koska yrityksen kannalta tilanne oli kesta-

maton.

3.3.5 Tunnealy sanan korvaaminen

Kaikki haastateltavat olivat sitd mielta, ettda sanana tunnealy ei ole rakennus-
alalle soveltuva. Sana on liian latautunut, siina kasitellaan tunnetta ja alya, jotka
eivat haastateltavien mielesta saa positiivista vastaanottoa alan toimijoissa. Ar-
vostus sanaa kohtaan laskee, mita alemmas tyontekijoiden portaikolla laskeu-
dutaan. Haastateltavat olivat kuitenkin sita mielta, etta ala kaipaa tunnealya ja
tunnetaitojen kehittdmista. Heidan tehtdvanaan olikin pohtia osana haastattelua

parempaa sanaa kaytettavaksi tyomailla.

Haastateltavat nostivat esiin empatian. Osa haastateltavista piti sanaa liian tun-
nelatautuneena saadakseen alalla oikeanlaista vastakaikua, osalle empatia ei
ollut negatiivisesti latautunut. Sanan esiin nostaneiden ajatukset olivat empati-
asta tunnetaitojen yleisluokitus-taulukon mukaisia, negatiivisesti ajattelevien

mielikuvissa sana latautui liialla mukana elamisella ilossa ja surussa.

Toinen esiin noussut sana oli inhimillinen, inhimillisyys. Toisien kohteleminen in-
himillisesti, tunnistetaan etta ollaan itse tuntevia olentoja kuten kaikki vastapelu-
ritkin. My®s vuorovaikuttaminen sai sanana kannatusta haastateltavilta. Sosiaa-
lisiin taitoihin viittaavalla vuorovaikutuksella useampi haastateltava kuvasi yh-
teistydn ja kommunikaation merkitysta, kuinka on oleellista kyeta toimimaan

muiden kanssa yhteistydssa.

Yhteenvetona kaikki haastateltavat kuitenkin painottivat, etteivat sanat tunne ja
aly ole ne oikeat valinnat rakennusalalle. Vaikka itse sisalto olisi oikea, sanat la-

taavat vaarien mielikuvien ja negatiivisten tunteiden myrskyn kuulioissa.
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Mahdollisuus saada tietoa sisallosta kuulijalle ei ole, kun vastaanottaja on val-

miiksi puolustuskannalla.

3.3.6 Kuinka tunnetaitoja mainittiin haastattelussa

Haastateltavat nostivat tunnetaitoja esiin erilaisilla tavoilla. Osa tunnetaidoista
vain mainittiin luettelomaisesti, joko oman johtajuuden tai hyvan johtajuuden tai-
tona. Toiset tunnetaidot herattivat haastateltavien omia tunteita niin hyvassa
kuin huonossa johtajuudessa. Osa taidoista taas mainittiin oman tai hyvan joh-
tajuuden kohdalla, mutta nostettiin esiin esimerkkina huonosta johtajuudesta.
Seuraavissa kappaleissa kaydaan lapi eniten mainittujen tunnetaitojen esitysta-

paa, jaoteltuna tunnealyosa-alueiden mukaisesti.

Haastateltavat nostivat johtajan tai esihenkilon tarpeellisina itsetuntemuksen tai-
toina itsearvioinnin ja itseluottamuksen. Naistd kumpikaan tunnetaito ei vaikutta-
nut haastateltavien tunteisiin, mutta niita kuvailtiin laajemmin kuin vain sivulau-

Seessa.

Haastateltavat korostivat itsehallinnan tarkeytta itsekurin, luotettavuuden ja tun-
nollisuuden osalta. Itsekuri nostettiin esiin esimerkein ja kuvailuin kuinka hyva
johtaja ei toimi, seka huonon johtajuuden esimerkkina. Luotettavuutta ja tunnol-
lisuutta haastateltavat paaosin vain totesivat tarvittavan hyvan johtajuuden tyo-
kaluna. Nama kaksi osa aluetta nousi voimakkaammin esiin huonon johtajuu-
den pohdinnassa. Kun hyvan johtajuuden kohdalla ne mainittiin vain sivulau-
seessa, niin huonon johtajuuden kohdalla ne toimivat esimerkkina huonosta joh-
tajasta. Naista tunnetaidoista kaikki nostattivat haastateltavissa jonkinlaisia tun-

teita ja pidempaa keskustelua.

Motivoitumisen osa-alueesta haastateltavat nostivat esiin sitoutumisen ja opti-
mismin. Optimismi nousi esiin seka mainintana ettéd esimerkkina niin omasta
kuin hyvasta johtajuudesta. Kaytettiin sita kerran myos huonon johtajuuden yh-

teydessa. Sitoutuminen nousi esiin vain mainintana, yksittainen haastateltava
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kaytti aiheen kasittelyyn enemman kuin yhden lauseen tai virkkeen. Kumman-

kaan tunnetaiton kasittely ei juurikaan vaikuttanut haastateltavien tunnetilaan.

Empatian kohdalla haastateltavat nostivat esiin muiden ymmartamisen ja palve-
lualttiuden. Nama taidot nousivat esiin melkein jokaisessa haastattelu kysymyk-
sessa, omassa johtajuudessa seka hyvan ja huonon johtajan taidoissa. Naita
tunnetaitoja seka mainittiin etta kuvailtiin, riippuen haastattelu kysymyksesta.
Naistakin tunnetaidoista kaikki nostattivat haastateltavissa jonkinlaisia tunteita

ja pidempaa keskustelua.

Haastateltavat nostivat sosiaalisten kykyjen osa-alueesta esiin yhteistyon ja tii-
mityotaidot. Naita taitoja mainittiin niin omassa johtajuudessa kuin hyvassa joh-
tajuudessa. Naistd kumpikaan tunnetaito ei vaikuttanut haastateltavien tuntei-

siin, mutta niitd kuvailtiin laajemmin kuin vain sivulauseessa.

4 Kerattyjen tietojen vertailu

Tassa osiossa verrataan maarittelyosuudessa esitellyn teoreettisentiedon ja
haastatteluista saadun tiedon eroja ja yhtenevaisyyksia. Osiossa todetaan

myds, miten opinnaytetyon avulla saadut tiedot vastaavat tutkimuskysymyeksiin.

4.1 Haastatteluista keratyn tiedon vertailu teoriaosuuden tietoon

Haastattelussa saatu tieto oli hyvin samanlaista kuin luvussa 2 kasitelty tutki-
muspohjainen tieto. Haastateltavat tunnistivat kaikki tunnealyn viisi osa-aluetta
ja useampia tunnetaitoja, he nostivat myds esiin alan ominaispiirteita ja johta-
juuden monimuotoisuuden. Kokonaisuudessaan haastateltavien vastaukset oli-
vat niin samakaltaisia kuin vertailtavana oleva kirjallisuus, tieto, ettei aineistosta
ole hyodyllista osoittaa eroavaisuuksia vertailemalla. Kokonaisuutena haastatte-
luissa saatu tieto vastaa siis vertailtavaa tietoa. Haastateltavat tunnistavat hyvin

laajasti tunnealya ja tunnetaitoja rakennusalan johtajuudessa.
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Alla olevassa taulukossa (Taulukko 1) on jaoteltuna jokaisen tunnetaidon koh-
dalle, kuinka moni haastateltava mainitsi sen haastattelussa, ennen tunnetaito-
jen yleisluokitus-taulukon kasittelya, jotta aineistoon ei tule vaaristymaa haastat-
telun aikana kasitellyn tiedon pohjalta. Taulukossa ei ole huomioitu eroja oman
johtajuuden tai alan johtajuuden valilla koska se ei ole tutkimuskysymyksen

kannalta oleellista tietoa.

Taulukko 1. Maininnat haastatteluissa per tunnetaito

Tunnedlyn osa-alue | Tunnetaito Kuinka moni haasta-
teltava nosti tunne-
taidon esiin haastat-

telussa
Itsetuntemus 5

Tietoisuus omista tunteista

Itsearviointi

ltseluottamus

Itsehallinta

ltsekuri

Luotettavuus

Tunnollisuus

Joustavuus

Innovatiivisuus

Motivoituminen

Kunnianhimo

Sitoutuminen

Aloitekyky

Optimismi

Empatia

Muiden ymmartaminen

Muiden kehittaminen

Palvelualttius

Moninaisuuden hyvaksikayttd

Yhteisotuntuma

Sosiaaliset kyvyt

Vaikuttaminen

Viestinta

Ristiriitojen hallinta
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Johtajuus
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Muutosvalmius

Suhteiden solmiminen
Yhteistyo

Tiimitaidot

A O] W W

Aineistosta on havaittavissa eroja haastateltavien kesken. Haastateltavien pai-
notus tiettyja tunnealyn osa-alueita ja tunnetaitoja kohtaan vaihtelee. Jokaisella
haastateltavalla oli myds joitakin tunnetaitoalueita, joita he eivat kuvailleet haas-
tattelussa. Jokainen haastateltava mainitsi vahintaan yhden tunnetaidon jokai-

selta tunnealyn osa-alueelta.

Jokaisesta tunnealyn osa-alueesta l16ytyy tunnetaitoja, joihin vastasi nelja tai
viisi haastateltavaa. Nama tunnetaidot ovat itsearviointi, itseluottamus, itsekuri,
luotettavuus, tunnollisuus, sitoutuminen, optimismi, muiden ymmartaminen, pal-
velualttius, yhteisty0 ja tiimitaidot. Toisaalta vain kahden haastateltavan mainit-
semia tunnetaitoja oli joustavuus, innovatiivisuus, kunnianhimo, yhteisétuntuma

ja ristiriitojen hallinta.

4.2 Vastaus tutkimuskysymykseen

Taman opinnaytetyon tutkimuskysymykset olivat:

o Kuinka hyvin alalla tyoskentelevat johtajat ja esihenkilot tunnistavat tun-

nealya ja johtajuutta?

o Kokevatko he ilmion alalla tarpeelliseksi ja johtajuutta kehittdvaksi?

Haastattelujen perusteella alalla tyoskentelevat johtajat ja esihenkil6t tunnista-
vat hyvin tunnealya ja johtajuutta. Haastateltavat osaavat kuvailla erilaisia tun-
nealyn osa-alueita ja tunnetaitoja puhuessaan johtamisesta ja johtajuudesta,
vaikka sanastollisesti aihepiiri ei ole heille ennestaan tuttu. Heidan vastatuk-

sensa eivat poikkea teoriaosuudessa esitellyista tutkimustuloksista juurikaan.
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Haastateltavat vaikuttivat arvostavan tunnealya oleellisena osana rakennusalan
johtajuutta. Heidan vastaustensa paapaino on selkeasti ihmisten johtamisessa
ja tunnealy painotteinen, vaikka he nostivat myos asioiden johtamisen taitoja
esiin haastatteluissa. Kaikki haastateltavat tunnistivat teoriaosuudessakin esiin
nostettuja alan ominaispiirteita, eika heidan vastauksensa poikennut aiempien
tunnealykkaan johtajuuden tutkimuksista alalla. Haastateltavat nostivat myos
esiin alalle ominaisen johtajuuden haasteen, muiden kuin omien alaisten johta-

misen.

5 Pohdintaa

5.1 Haastattelumateriaalista esiin nousseita huomioita

Haastatteluista nousi muutamia esiin nostettavia piirteita, huomioita saadun tie-

don lisaksi.

Haastateltavista vain kaksi nostivat esiin innovatiivisuuden ja joustavuuden.
Tama ei ole sinansa poikkeuksellista, naiden puute on havaittu alalla muuten-
kin. Esimerkiksi Hanninen, Juntunen ja Haapasalo on tutkinut alalla vallitsevaa
innovatiivisuutta, todeten koko innovatiivisuuskulttuurin puuttumisen alalta,
maassa, joka luokitellaan innovaatiojohtajaksi [17]. Joustavuuden puutetta,
muutoksiin sopeutumattomuutta, voidaan miettia viimeaikojen konkurssien poh-
jalta. Jos ala itsessaan ei kannusta muuttumaan ja innovoimaan, eivat yksittai-

set tyontekijatkaan sita kovin kauaa todennakdisesti jaksa.

Samoin voidaan pohtia yhteisollisyytta, joka mydskaan ei noussut haastatte-
luissa kuin kahden kohdalla esiin. Rakennusalalla tehdaan paljon urakoita ja jo-
kainen hoitaa vain omat tyonsa. Tata toimintamallia ohjaavat sopimukset ja ai-
kataulut, pitkalle erikoistuneissa firmoissa ei valttamatta ole tietotaitoakaan aut-
taa muita. Toisien hommia ei haluta tehd3, eika usein voidakaan rikkomatta so-
pimuksia. Usein on kuitenkin tilanteita, joissa olisi kokonaisuuden kannalta pa-
rempi, kun kaveria autettaisiin ja ennen kaikkea huomautettaisiin puutteista ja

vioista. Alan jatkuva erikoistumiskierre ja tyontekijdiden vuokraus ei
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todennakoisesti tata tulevaisuudessakaan korjaa, mutta allianssimallien kehityk-
sella saattaa viela toivoa olla. Onneksi on viela pienia toimijoita, joiden toimin-
nan perustana on yhteisollisyys, me tehdaan tama yhdessa ja hyvin, ajatus-

malli.

Ristiriitojen hallinnan haastateltavat ohittivat kahta lukuun ottamatta. Nama
kaksi tosin pitivat tata ominaisuutta vain maininnan arvoisena osana johtajan
taitoja. Toinen haastateltavista pohjusti tata sanomalla, ettei tydmailla riidella,
jos johtaja osaa asiansa. Riidat ratkaistaan heti, eika niihin tarvitse palata. Toi-
saalta melkein jokainen mainitsi, ettei hyva johtaja huuda, meneta herkasti malt-
tiaan, raivoa toissa. Voiko tasta paatella jotain suhtautumisesta riitoihin ja kon-
flikteihin tydmailla? Huutaminen liitetdan riitelyyn, jota halutaan valttaa, toisaalta
ei koeta riitoihin ratkaisujen hakemista ja selvittamista osana johtajuuden taitoja.
Ehka tama ajatusmalli kumpuaa yhteiskunnassa valitsevasta kulttuurista, Suo-

messahan sanotaan vallitsevan konfliktien valttamiskulttuuri.

5.2 Haastattelusta tutkimusmuotona

Opinnaytetyon haastatteluosuuden tietojen kerayksen suppeus on huomioitava
tutkimuksen tuloksia pohtiessa. Opinnaytetydn laajuus ei mahdollistanut kuin ra-
jallisen maaran haastateltavia. Haastateltavat valittiin henkilokohtaisista kontak-
teista, eivatka he edusta koko rakennusalaa. Haastateltavat voivat siis tuoda
vaaristyneen kuvan kokoalalla vallitsevasta ymmarryksesta tutkitun aiheen suh-
teen. On myds huomioitava, ettéd haastatteluista saatu materiaali perustuu haas-
tateltavien omiin kokemuksiin ja ajatuksiin, edustaen nain jokaisen henkilokoh-
taisia mielipiteita. Voidaankin pohtia, onko tutkimusmenetelmalla vaikutusta tut-
kimuksen tuloksiin seka millainen vaikutus tuloksiin on haastateltavien maaralla
ja valintatavalla. On myds syyta miettia, kuinka haastattelijan osallistuminen

haastattelutilanteeseen vaikuttaa syntyneeseen materiaaliin.

Haastattelun aihealue oli haastateltavien kulmasta vieras, ei tydmailla pohdita
tunnealykkyytta tai edes johtajuutta kovinkaan usein. Haastateltavat eivat olleet

perehtynyt aiheeseen ja kokivat ennakolta aiheen pelottavaksi ja vieraaksi.
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Haastattelumuodon valinta olikin tahan tutkimukseen oikea. Haastateltavat sai-
vat kertoa ja keskustella aiheista, eika heille tullut kokemusta, etteivat he osaa
vastata tai vastaavat kysymyksiin vaarin. Keskustelevalla haastattelulla saatiin-
kin haastateltavat suhtautumaan tilanteeseen ja aihepiiriin vapautuneemmin ja
pohtimaan vastauksiaan monista eri kulmista. Onkin todennakoista, ettei keratty
materiaali olisi ollut yhta kattavaa ja syvallisesti pohdittua tiukasti maaritetyssa

haastattelussa.

5.3 Taman haastattelumallin kehittamisesta

Haastattelun tietojen keraysta pohdittaessa nousi esiin haastattelijan vaikutus
haastattelu tilanteeseen. Aihetta on vaikeampi mitata, samoja henkiloita ei voida
haastatella samoilla kysymyksilla uudestaan poistamatta edellisen haastatteluti-
lanteen vaikutusta vastauksiin. Haastattelut olisi hyva tehda saman haastatteli-
jan toimesta tai minimoida haastattelijan osallistuminen haastatteluun. Toisaalta
talldin haastatteluista voi poistua keskusteleva ominaisuus, joka ainakin taman
tutkimuksen haastatteluissa koettiin mieluisaksi ja sai haastateltavat vastaa-

maan kysymyksiin laajemmin ja monipuolisemmin aihetta pohtien.

Aihetta olisi hyva tutkia laajemmalla otannalla niin maarallisesti kuin toimiala
kohtaisesti. Haastateltavien tulisi edustaa myos maantieteellisesti laajempaa
joukkoa, pohtien edustavatko haastateltavat tasaisesti koko Suomea, vai paino-
tetaanko haastateltavien maaraa alan maantieteellisen tyodllisyysjakauman mu-
kaisesti. On myds pohdittava, onko silla vaikutusta vastauksiin minkalaisessa
kilpailutilanteessa haastateltavien edustamat yritykset ovat.

Toisaalta voitaisiin pohtia laajempaa kyselytutkimusta aiheesta, joka tehtaisiin
itsetaytettavin kyselylomakkein. Nain saataisiin aiheesta eri lailla mitattavaa tu-
losta laajemmalla otannalla. Talloin ongelmaksi tosin saattaa muodostua vas-
tausten laatu ja palautettujen vastausten maara suhteessa lahetettyihin. Kysely-
lomakkeen laatimisessa tulisi myds olla hyvin tarkkana, vastaukset voivat hel-

posti vaaristya vaarin muotoiltujen kysymysten ja vastausvaihtoehtojen vuoksi.
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On myds hankala saada alalla muutenkin heikosti kirjallisiin téihin suhtautuvia

henkiloita vastaamaan kyselyihin.

5.4 Haastattelun laajentamisesta

Taman opinnaytetyon tutkimuksen painopiste oli pienien ja keskisuurten yritys-
ten edustajat, joilla ei ollut johtamiseen koulutusta. Tutkimuksen laajentaminen
suuriin yrityksiin ja koulutuksen saaneisiin alan johtajiin olisi tutkimussuuntana
mielenkiintoinen. Eroavatko alan sisalla toimivien nakemykset toisistaan, riip-

puen organisaation koosta tai johtamisen koulutuksen tasosta.

Tunnealykkaan johtamisen tunnistamista voisi myos laajentaa koskemaan
muita aloja. Poikkeaako muilla aloilla nakemykset, tunnistamisen taso, raken-
nusalasta. Jos tutkimus tehdaan kayttden samaa haastattelumateriaalia, voi-
daan tuloksia vertailla ja tehda nain jonkinlaisia johtopaatoksia alan vaikutuk-
sesta vastauksiin. Usein ajatellaan, etta oma ala on poikkeus, niin hyvassa kuin
pahassa, mutta ilman virallisia tutkimuksia vaitteella ei ole muuta kuin tunnepe-

raista pohjaa.

Tahan tutkimuksen keratty tutkimustieto yhdessa haastatteluista saadulla tie-
dolla osoittaa omassa mittakaavassaan, etta alalla arvostetaan tunnealya osana
johtajuutta. Onkin siis syyta pohtia, tulisiko tutkimusta aihealueen ymparilla laa-
jentaa. Olisiko aiheellista tutkia, millaista vaikutusta alalla toimijoiden koulutuk-
sella on tunnealyyn johtamisen tydkaluna? Sen lisaksi tulisi selvittda, kuinka
tunnealya voidaan alalla toimijoille kouluttaa ja millaisia vaikutuksia koulutuk-

sella on.

5.5 Muita huomioita

Aihealuetta pohdittaessa on hyva nostaa esiin myds rekrytointi ja sen kriteerit.
Palkataanko alalle johtajia ja esihenkiloita pelkan asiaosaamisen ja koulutuksen
perusteella, vai huomioidaanko tunnealy osaaminen jo henkilon palkkausvai-

heessa. Tama opinnaytetyd osoittaa, kuinka merkityksellisena osana tunnealy
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on johtajuutta eika sen vaikutuksia tyoyhteison ja tydmaiden onnistumisen kan-
nalta voi enaa sulkea pois. Tassakin tyossa esiin nostetut kansainvaliset tutki-
mukset osoittavat tunnealyn merkittavaksi tekijaksi tydmaiden onnistumisen,
tydssa viihtymisen ja johtajuuden onnistumisen kannalta. Alalla tulisikin herata
huomaaman tama yhteys onnistuneiden ja epaonnistuneiden rekrytointien ja

tyomaiden valilla. Kuten eras haastateltavakin mainitsi;

"Jos naa kaikki hanskais, niin se nakyisi firman viivan allakin var-
masti.”

Rekrytoitavien henkildiden tunnealyn testaaminen ei ole yleista, mutta sita teh-
daan jossain maarin jo erialoilla. Testeja on siis saatavilla, enaa uupuu ymmar-
rys, kuinka suuri vaikutus tehtavaansa sopimattomalla henkildlla on yritykseen
taloudellisesti ja tydyhteisdn hyvinvoinnin kannalta. On my6s pohdittava, kuinka
paljon eritehtavissa olevien tunnetaidoilla on vaikutusta, millaisella tasolla taito-
jen tarvitsee olla. Tunnealylla ja tunnetaidoilla ei ole niin suurta merkitysta kai-
kissa tehtavissa eika kaikilla tasoilla, jolloin niiden testaamisen tarpeellisuutta
tulee harkita huolella. Tatakin asiaa tulisi tutkia, ei ole tarkoituksenmukaista tes-

tata ja palkata ihmisia tehtavaan sopimattomilla keinoilla.

5.6 Lopuksi

Aloittaessani taman opinnaytetyon tekemista olin melko varma, etta muutkin
alalla toimijat kokevat tunnealyn tarkeana osana rakennusalan johtajuutta.
Haastattelujen perusteella ndin on, rakennusalallakin tunnistetaan tunnealy ja
sen tarpeellisuus, ainakin taman otannan kohdalla. Ala vain ei ole viela valmis
puhumaan siita aaneen, ainakaan sanaa tunnealy kayttaen. Toivonkin taman
opinnaytetyon avaavan muidenkin kuin haastateltavieni silmat sille mita tun-

nealykas toiminta todellisuudessa on.

Yksi haastateltavani sanoitti tunnedlya normaalin elaman hyvilla tavoilla, olen
hanen kanssaan samoilla linjoilla. Ne taidot, joilla tulemme toimeen paivittai-
sissa kohtaamisissa, toisten huomioon ottaminen ja kohteliaisuus, oman kaytok-

sen suhteuttaminen tilanteen vaatimusten mukaiseksi, auttavat meita pitkalle
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myos tyoelamassa. Kehittamalla omaa tunnealyosaamistaan parannetaan niin
henkilokohtaisia kuin sosiaalisia taitoja, eika naista syntyneet hyodyt rajaudu ai-

noastaan ty0elamaan, vaan niilla on kaytto ihan arkielamassakin.

Vaikka koenkin saaneeni tasta tyosta paljon itselleni, niin saivat haastateltavani-
kin. Oli mielenkiintoista ja antoisaa seurata haastateltavien innostusta aihetta
kohtaan, joka alkuhaastattelun osaamattomuuden pelosta kasvoi onnistumisen

kokemuksiin ja kipinaan kehittaa itsedan aiheen tiimoilta.

Itse haastattelut menivat paremmin kuin alun perin ajattelin. Yllatyin, kuinka
laaja-alaisesti ja monipuolisesti haastateltavat kuvailivat tunnetaitoja, yhtalai-
syyksista puhumattakaan. Kaikki myos vaikuttivat yhta yllattyneille tunnetaito-
taulukkoon tutustuessaan, juuri samoja asioitahan he olivat minulle juuri kerto-
neet. He kokivat myds osaavansa osoittaa kaikki omat vahvuudet ja heikkoudet
taulukosta. En siis voi taman pienen otannan perusteella sanoa, ettei tunnealy

ole tunnistettu, sita vain ei osata sanoittaa.

Haastateltavat myos kuvailivat monia johtajuuteen liitettyja asioita, joita teoria-
osuudessakin nostetaan esiin. Suurimpana johtajuuden ongelmallisuus, haas-
teellisuus, alalla, jossa alaisia ei juuri ole. Johtajien ja esihenkildiden on osat-
tava johtaa kaikkia, asiakkaista tavarantoimittajiin ja omista alaisista muiden
alaisiin. Yllattden nousi myos esiin taitojen, hyvien ja huonojen johtajien erittelyn
vaikeus. Ei voida sanoa millaista olisi huono johtaminen aina, erilaisia johtami-
sen taitoja tarvitaan eri tilanteissa. Mielestani arvokas nosto, eihan johtamisen
tyokalut ole mustavalkoisia, ne pitaa sovittaa tilanteeseen oikein.

Toivonkin tdaman opinnaytetydon tuovan sen lukijoille oivalluksia ja kipinan ai-
hetta kohtaan. Ehka rakennusalakin on valmis muuttamaan ajatuksiaan tun-
nealykkdampaan suuntaan, ainakin muutama muu lisékseni vaikuttaa olevan

valmis siihen.
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6 Yhteenveto

Tassa opinnaytetyossa tutkittiin, kuinka hyvin alalla toimivat johtajat ja esihenki-
|6t tunnistavat tunnealya ja johtajuutta seka kokevatko he ilmion alalla tarpeel-
liseksi ja johtajuutta kehittavaksi. Verrattaessa haastattelututkimuksesta ja ai-
neistosta kerattyja tietoja tultiin johtopaatokseen, etta taman otannan perus-

teella alalla seka tunnistetaan etta arvostetaan tunnealya osana johtajuutta.

Haastateltavat tunnistivat kaikki tunnealyn viisi osa-aluetta, itsetuntemuksen, it-
sehallinnan, motivoitumisen, empatian ja sosiaaliset taidot. Vastauksista oli ha-
vaittavissa kaikki 25 tunnetaitoa, erilaisin painotuksin mainittuna riippuen haas-
tateltavasta. Haastatteluissa seka viitattiin tunnetaitoihin etta nostettiin ne isom-
min esiin. Tunnetaidoista kolmeen viittasi haastattelussa kaikki haastateltavat,

kun taas viisi tunnetaitoa nousi esiin vain kahden haastateltavan vastauksista.

Haastateltavat kuvailivat johtajuutta tunnetaidoilla laaja-alaisesti seka nostivat
esiin muita johtajuuteen liittyvia taitoja ja alan erityisominaisuuksia. Erityisesti
esiin nousi johtajuuden monimuotoisuus koko ajan muuttuvassa ymparistossa.
Alalla johdetaan usein ihmisia, jotka ovat johtajalle muita kuin alaisia. Myos tyon
tekniset puolet kuten kirjalliset tehtavat ja sopimukset nousivat esiin haastatte-

luissa.

Osana haastattelututkimusta nostettiin esiin myds tunnealyn kayttdé sanana.

Haastateltavat kokivat, ettd sana "tunnealy” ei sovi rakennusalalle silla se herat-
taa vaaranlaisia mielikuvia ja saa negatiivisen vastaanoton etenkin tyontekijata-
solla. Tahan sanan kayttoon liittyvaan ongelmaan ei tassa tutkimuksessa saatu

yksiselitteista ratkaisua.

Taman opinnaytetydn toivotaan luovan pohjaa tuleville tutkimuksille aihealueen
ymparille. Tutkimusta tulisi jatkaa laajemmalla otannalla haastateltavia seka
harkita kyselytutkimuksen rakentamista aihealueen ymparille. Olisi hyva myoés
tutkia, kuinka paljon tunnealya koulutetaan alalla seka vaikuttaako alalle rekry-
toitavien johtajien ja esihenkildiden valintaan pelkastdan osaaminen ja koulutus,

vai huomioidaanko valintakriteereissa myds tunnealyosaaminen.
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Haastattelun ohjeistus ja kysymykset

Haastattelu suoritetaan nauhoitettuna joko etayhteyksin tai paikan paalla, kun-
kin haastateltavan toiveiden mukaisesti. Kysymykset esitetaan haastateltaville
suunnitellussa jarjestyksessa ja tarkentavia kysymyksia esitetaan vain tarvitta-
essa.

Haastateltavien nimia, yrityksia tai muita tunnistettavia tietoja ei kysyta haastat-
telu tilanteessa. Kaikki tunnistetiedot jaavat ainoastaan haastattelijan tietoon.

Taustatiedot ja -kysymykset:
Paivamaara ja kellonaika

Kuinka pitkaan olet toiminut rakennusalla?
Kauanko tasta esihenkild tai johtaja asemassa?

Minka kokoisessa/kokoisissa firmoissa olet tydskennellyt esihenkilo tai johtaja
asemassa?

Mika on paaasiallinen rakennusalan suuntaus, jolla tydskentelet/ olet tyosken-
nellyt ja kokemuksesi johtajana tai esihenkilona koostuu?

Infra
Talonrakennus
uudiskohteet,
korjausrakentaminen/saneeraus,
yllapito
joku muu, mika?
Rakennusteollisuus
Joku muu, mika?

Millainen koulutustausta sinulla on? Onko johtamisen tai esihenkilotyén koulu-
tusta?
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Oma johtajuus:

Kuinka kuvailisit itseasi johtajana?
Vahvuuksia,
heikkouksia,
kehitettavaa?

Osaatko kertoa esimerkin/tarinan omasta johtajuudesta/johtamisestasi?
Johtajuus yleisesti:

Kuvaile millainen on mielestasi hyva johtaja/esihenkilé rakennusalalla? Voit ker-
toa myos esimerkkeja.

Millaisia ominaisuuksia,

piirteita,

tyodtapoja,

kayttaytymismalleja (kuinka han kayttaytyy) hanelld on?

Mika erottaa hyvan johtajan tavallisesta/huonosta?

Kuvaile millainen on mielestasi huono johtaja/esihenkild rakennusalalla? Voit
kertoa myods esimerkkeja.

Millaisia ominaisuuksia,

piirteita,

tyotapoja,

kayttaytymismalleja (kuinka han kayttaytyy) hanella on?
Mika erottaa hyvan tavallisesta/huonosta?)

Tunnealy:

Osaatko sanoa mita tunnealylla tai tunnetaidoilla tarkoitetaan? Tai mita ne
ovat?

Lyhyt kertaus Golemanin tunnetaitojen yleisluokituksesta. Voidaan esitella tai
antaa haastateltavan lukea itse.

Nostiko kuvaukset tunnealysta ja tunnetaidoista mieleen jotain johtamisesta ra-
kennusalalla? Millaiset taidot ovat tarpeellisia tai ei ole?
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Lopuksi:
Olisiko sinulla ehdotusta tai ajatuksia, kuinka muuten tunnealya voisi kuvata

kuin sanalla tunnealy? Mika/ mitka sanat olisivat parempia tydmaalla kuin tun-
nealy?
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Tunnetaitojen yleisluokitus

Tunnetaitojen yleisluokitus

Daniel Golemanin malli, kirjasta Tunnealy tydelamassa, 1999, sivut 42-43.

Henkilokohtaiset taidot

Nama taidot maaraavat kuinka hyvin tulemme toimeen itsemme kanssa

Itsetuntemus

Tieto omista tunnetiloista, mieltymyksista, voimavaroista ja vaistoista

o Tietoisuus omista tunteista: omien tunteiden ja niiden vaiku-
tusten tunnistaminen

e |tsearviointi: Kasitys omista rajoista ja vahvoista puolista

¢ |tseluottamus: Varmuus omasta arvosta ja patevyydesta

Itsehallinta

Omien tunnetilojen, mielihalujen ja voimavarojen saately

Itsekuri: Haitallisten tunteiden ja mielihalujen hallinta
Luotettavuus: Rehellisyys ja ammattietiikan noudattaminen
Tunnollisuus: Vastuunkantaminen omasta toiminnasta
Joustavuus: Muutoksiin sopeutuminen

Innovatiivisuus: Luonteva ja avoin suhtautuminen uusiin ajatuk-
siin, nakokulmiin ja tietoihin

Motivoituminen

Tunneominaisuudet, jotka ohjaavat tai helpottavat paamaarien saavuttamista

e Kunnianhimo: Halu kehittya tai pyrkia yha parempiin suorituksiin

e Sitoutuminen: Ryhman tai organisaation paamaarien omaksu-
minen

e Aloitekyky: Valmius tarttua tilaisuuteen

e Optimismi: into pyrkia kohti paamaaria esteista ja takaiskuista
huolimatta




Liite 2
2(2)

Sosiaaliset taidot

Nama taidot maaraavat, kuinka hyvin tulemme toimeen toisten kanssa

Empatia

Taju muiden tunteista, tarpeista ja huolenaiheista

e Muiden ymmartaminen: Toisten tunteiden ja nakdkulmien ym-
martaminen ja niista valittaminen

e Muiden kehittdminen: Muiden kehitystarpeiden huomaaminen ja
heidan kykyjensa edistaminen

e Palvelualttius: Asiakkaiden tarpeiden ennakointi, tunnistaminen
ja tayttdminen

e Moninaisuuden hyvaksikaytto: tavoitteisiin pyrkiminen erilaisten
ihmisten avulla

e Yhteisotuntuma: Tietoisuus ryhman tunnevirtauksista ja valta-
suhteista

Sosiaaliset kyvyt

Taito saada aikaan haluttuja reaktioita muissa

e Vaikuttaminen: Tehokkaiden suostuttelutapojen kaytto

e Viestinta: Avoin kuunteleminen ja vaikuttavien viestien lahetta-
minen

¢ Ristiriitojen hallinta: Erimielisyyksien sovitteleminen ja ratkomi-
nen

¢ Johtajuus: Inmisten ja ryhmien innostaminen ja ohjaaminen

e Muutosvalmius: Muutosten alullepano ja hallinta

e Suhteiden solmiminen: Hyodyllisten ihmissuhteiden luominen ja
vaaliminen

e YhteistyO: Tyoskentely muiden kanssa yhteisten paamaarien
hyvaksi

e Tiimityotaidot: Synergian luominen yhteisia paamaaria tavoitel-
taessa
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Haastattelupyynto, sahkoposti

Hei vastaanottajan nimi,

lahestyn sinua koskien opinnaytetyoni haastatteluja. Olet ennakkoon ilmoittanut
halukkuudestasi osallistua haastateltavakseni koskien opinnaytetyotani tun-
nealykkaasta johtajuudesta. Haastatteluun osallistuminen on taysin vapaa eh-

toista ja voit kieltaytya haastattelusta missa vaiheessa tata prosessia vain.

Opinnaytetyd on osa rakennusmestarin opintojani Metropolia ammattikorkea-
koulussa. Opinnaytetyoni aihealueena on tunnealykas johtaminen rakennus-
alalla. Haluan tutkia, kuinka tunnealya tunnistetaan ja arvotetaan alalla, vai ar-
vostetaanko. Haastattelun tarkoitus on kartoittaa alalla toimivien esihenkilo tai
johtaja asemassa olevien henkildiden kokemuksia ja ajatuksia aiheesta. Haas-
tateltavana et siis tarvitse erityista tietdmysta tai koulutusta aihealueesta ennak-

koon, tyokokemus alalta riittaa.

Haastattelu nauhoitetaan, litteroidaan ja arkistoidaan. Nauhoitteelle ei tallenneta
tunnistetietoja, kuten nimeasi, edustamaasi yritysta tai muita tunnistamiseen
viittaavia tietoja. Tunnistetietosi jaa ainoastaan minulle, esimerkiksi opinnayte-
tyon ohjaaja ei tule tarvitsemaan naita tietoja. Myoskaan itse opinnaytetyohon ei

tule tunnistettavia tietoja haastateltavista.

Haastattelut tehdaan joko sinulle sopivin etayhteyksin tai henkildkohtaisesti, so-

pimassamme paikassa. Haastatteluun on hyva varata noin tunti aikaa.

Jos olet viela kiinnostunut osallistumaan haastatteluun, pyydan sinua vastaa-
maan minulle samalla ehdottaen haastattelu muotoa ja itsellesi sopivaa aikaa.
Vastaamalla tdhan haastattelu pyyntdon mydntavasti varmistat samalla ymmar-

taneesi, etta haastattelu nauhoitetaan ja arkistoidaan.

Ystavallisin terveisin,
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Etunimi Sukunimi

Puhelinnumero

Séhkoépostiosoite



	1 Johdanto
	1.1 Opinnäytetyön sisältö
	1.2 Aiheen valinnan taustat

	2 Määrittely
	2.1  Tunneäly
	2.2 Tunneälyn viisi osa-aluetta
	2.3 Johtaminen
	2.4 Tunneälykäs johtajuus
	2.5 Tunneälyn ja tunnetaitojen käyttö johtajuudessa
	2.5.1 Itsensätunteminen
	2.5.2 Tunteiden hallinta
	2.5.3 Motivaatio
	2.5.4 Empatia
	2.5.5 Sosiaaliset kyvyt

	2.6 Rakennusalan ominaispiirteet johtamisen näkökulmasta
	2.7 Tunneälyn vaikutus johtamiseen rakennusalla

	3 Tunnistaminen
	3.1 Opinnäytetyön tavoite, haastattelukysymykset ja menetelmät
	3.2 Haastattelujen toteutus
	3.3 Aineiston analyysi
	3.3.1 Taustatiedot
	3.3.2 Tunneälyn tunnistaminen osana omaa johtajuutta
	3.3.3 Tunneälyn tunnistaminen osana yleistä johtajuutta
	3.3.4 Johtaminen alalla
	3.3.5 Tunneäly sanan korvaaminen
	3.3.6 Kuinka tunnetaitoja mainittiin haastattelussa


	4 Kerättyjen tietojen vertailu
	4.1 Haastatteluista kerätyn tiedon vertailu teoriaosuuden tietoon
	4.2 Vastaus tutkimuskysymykseen

	5 Pohdintaa
	5.1 Haastattelumateriaalista esiin nousseita huomioita
	5.2 Haastattelusta tutkimusmuotona
	5.3 Tämän haastattelumallin kehittämisestä
	5.4 Haastattelun laajentamisesta
	5.5 Muita huomioita
	5.6 Lopuksi

	6 Yhteenveto
	Lähteet
	Haastattelun ohjeistus ja kysymykset
	Tunnetaitojen yleisluokitus
	Haastattelupyyntö, sähköposti


