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rustaisen organisaation tydaikaresursointiprosessien kuvauksiin benchmarking-me-
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heessa yrityksen tyontekijoista koostuvassa fokusryhmahaastattelussa. Haastattelun
aikana tyoryhma muotoilee kerattyjen tulosten ja oman ammattitaitonsa perusteella
uuden tydaikaresursointimallin, jonka runko perustuu olemassa olevaan prosessiku-
vaukseen.

Kehitystydn keskeisin tulos on tydryhman itselleen muotoilema ehdotus tyodaikaresur-
soinnin prosessimallista. Tyoryhmaa kehotetaan paattamaan, kuinka prosessia tulisi
hyodyntaa. Tulosten mukaan yrityksen tulee sailyttaa joustavat tydaikajarjestelynsa
ja tyoaikaresursoinnin tulee edelleen perustua kommunikaatioon yhdessa resursoita-
vien henkildiden kanssa. Vuositasoisen resursointityokalun kayttda tulee jatkaa ja ke-
hittaa. Yrityksen tulee taman lisaksi kiinnittdd huomiota yhteisten tydaikaraamien ke-
hittamiseen koko yrityksen tasolla. Tydntekijalahtdista kehittamistyota suositellaan it-
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Avainsanat: Resursointi, projektiperustainen organisaatio, tyoaika, tyo-
hyvinvointi, luova-ala



Abstract

Author(s): Taneli Kainulainen

Title: Developing time management processes in a creative or-
ganization — Case: Sun Effects Oy

Number of Pages: 68 pages + 1 appendix

Date: 20th April 2021

Degree: Master of Culture and Arts

Degree Programme: Cultural Management

Instructor: Laura-Maija Hero, Senior lecturer

The purpose of this master’s thesis is to develop time management processes of a
certain organization operating in the creative field. The process is developed commu-
nally with the employees that are working in the company. This developmental study
is aimed to be the next step for the independent development that the company is
doing with its processes. The company in question is diversified international design
company called Sun Effects Oy. This thesis is focused on developing the time man-
agement processes of the production team working in Finland.

This study is a constructive case study and all of its research methods are qualitative.
The current state of the time management process is analyzed with blueprinting
method and the result is compared to two different time management processes of
two other project-based organizations with benchmarking method. Projects that have
already been done in the past and their resource management is studied with docu-
ment analysis. The results of benchmarking, blueprinting and document analysis
phases are shown to a focus group that develop the current time management pro-
cess based on the results and their own professional expertise.

The main result is the time management process model that was developed with the
employees. Study also indicated that the employee-driven development should con-
tinue, and the employees of the production team should decide how the model will be
used in the future. The company should keep its flexible working hours and the time
management should be based on communication with the employees. The time man-
agement resourcing tool should be used and developed as time goes on. Company
should develop policies or guidelines for time management that are used throughout
the organization.
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1 Johdanto

Opinnaytetyoni kasittelee tydaikaresursoinnin kehittamista tapahtuma-alan yri-
tyksessa, jossa tydskentelen itse taysipaivaisesti. Tybaikaresursointi liittyy koke-
mukseni mukaan usein ensisijaisesti eri yritysten tehokkuusajatteluun. On kui-
tenkin selvaa, etta tybaikaresursointi on tehokkuuden lisaksi merkittava tekija
my0Os keskusteltaessa esimerkiksi tydntekijdiden tydhyvinvoinnista. Tapahtuma-
alan tyohyvinvointi on noussut Iahiaikoina enemman julkiseen keskusteluun ja
aihetta on alettu aktiivisesti kehittamaan. Aihe on minulle henkilokohtaisesti tar-
kea ja toivon tyoni tuovan yleisesti alalle tehokkuuskeskustelun lisdksi myos uu-
sia tydkaluja tydhyvinvoinnin kehittdmiseen, seka luovan ilmapiirin yllapitami-
seen. Tyoni kiinnittyy tapahtumateollisuuden yritysten HR-johtamisen ongelma-
kenttdan. Tapahtumateollisuus on ala, jossa toimii valtakunnallisesti noin 3200
yritysta ja joka tyollistaa lahes 200 000 ihmista (Tapahtumateollisuus 2021). Ky-
seessa on kehittamistyo, jonka avulla pyrin tuomaan Sun Effects Oy:lle uusia
nakokulmia ja tyokaluja yrityksen tuotantotiimin tyéaikaresursoinnin kehittamista
varten. Tyoni on sovellettavissa myos yrityksen muiden tydryhmien toimintaan,

seka yrityksen ulkopuolisten tahojen toimintaan.

Omien kokemusteni mukaan venyneet aikataulut ja pitkat tyoviikot nahdaan jos-
kus kulttuurialan ominaisuutena sen sijaan, etta niita tarkasteltaisiin resursoin-
nin ja suunnittelun puutteena. Tama tuntemukseni on yksi kehitystyoni tarkeim-
mista alullepanijoista. Varsinkin projektiperustaisen kulttuurialalla toimivan orga-
nisaation tyOaikaresursointi voi olla haasteellista ja vaikuttaa monimutkaiselta.
Mielestani Sun Effectsin tuotantotiimilla ei varsinaisesti ole suurta ratkaistavaa
ongelmaa taman aiheen kanssa, mutta alalla tulee usein vastaan aikaisemmin
mainitsemani asenneongelma tybaikaresursointiin liittyen. Siksi koen, etta nyky-
tilan kehittaminen ja analysoiminen on erittdin arvokasta. Uskon, etta tyoaikare-
sursointi on yksi muovailtava osa-alue muiden joukossa, johon tekijoilla on valta

ja vastuu vaikuttaa. Kulttuurialalla on kokemukseni mukaan viimeisen kymmen



vuoden aikana nakynyt selkeaa kehitysta ja parempaa kommunikaatiota tyotur-
vallisuuden saralla. Toivon taman keskustelun leviavan laajemmin myos tyoai-

karesursoinnin pariin ja tahdon tyollani edesauttaa tata leviamista.

Tyoni tavoitteena on kehittaa yhden yrityksen eraan tydoryhman toimintamallia ja
tata kautta nostaa esiin koko alalle mahdollisesti sovellettavia kaytantoja. Tyoni
ei pyri kokonaan mullistamaan tyéryhman nykyista toimintamallia, vaan tyoni
pyrkii antamaan ryhmalle perusteltuja toimivia ideoita ja tyokaluja parhaan mah-
dollisen tydaikaresursointituloksen saamiseksi. Kehitystyo tehdaan yhteistydssa
tyéryhman kanssa, joten toimintatapoja, seka aiheen kasittelya juurrutetaan jo
tutkimuksen ollessa kaynnissa. Tyontekijat padsevat vaikuttamaan kehitys-
tyossa syntyvan mallin muotoiluun, joten he paasevat mahdollisesti jopa muo-
toilemaan yrityksen tulevia toimintamalleja. Koen, etta tama kehitystyo voisi
nostaa pitkalla aikavalilla kyseisen tyéryhman tydaikaresursoinnin osumatark-
kuutta ja sita kautta tuoda esimerkiksi valillisia vaikutuksia viihtyvyyteen, hyvin-
vointiin ja kokonaiskuntoisuuteen. Tutkimusongelmani nousee esille nykyisen
tybaikaresursointiprosessimallin kautta. Tahan ongelmaan perustuen paatutki-
muskysymykseni on: Minkalainen resursointiprosessi tuottaisi parempaa tydai-

karesursointia?

Kehitystyo on aloitettu tekemalla prosessianalyysi tilaajayrityksen nykyisesta
tydaikaresursointimallista. Taman jalkeen kartoitin blueprinting-menetelman
avulla kahden muun yrityksen tydaikaresursointiamalleja ja vertailin benchmar-
king-menetelman avulla naita kolmea mallia keskenaan. Benchmarking-vertais-
analyysin jalkeen toteutin Sun Effectsin toteutuneista projekteista dokumentti-
analyysin, jossa pyrin esittamaan, kuinka tyoaikaresursointi on aikaisemmin on-
nistunut tai epaonnistunut. Lopuksi vein nykyisen tydaikaresursointimallin blue-
printin, benchmarkingin prosessikuvaukset ja dokumenttianalyysin huomiot fo-
kusryhmatyopajaan, jossa fokusryhma muotoili yndessa optimaalisen tydaikare-
sursoinnin prosessin. Tutkimukseni on empiirinen soveltava tutkimus. Tutkimus-
asetelmani on kartoittava ja osittain toiminnallinen. Tyoni laajuuden ja tutkimus-

otteen nakokulmasta tutkimukseni on konstruktiivinen tapaustutkimus.



TyoOskentelen itse taysipaivaisesti kehityskohteena olevassa tydryhmassa ja
koen itseni oman alani ja tydyhteisoni asiantuntijaksi. Usean eri tydryhman tyo-
aikaresursointi on kiinted osa tyotehtaviani, joten minulla on myds tasta syysta
henkilokohtaisesti suuri kiinnostus kehittaa kyseista aihealuetta.

2 Sun Effects - luovan alan suunnitteluyritys

Sun Effects Oy on kansainvalisesti toimiva luovan alan design-yritys, jonka toi-
mipisteet sijaitsevat Helsingissa ja Tokiossa. Yrityksen toimiala on laaja silla
paatoimialoja ovat valotaide, arkkitehtuurivalaistus, mediasisall6t, lavastuksien
ja tapahtumien visuaalinen suunnittelu, tuotanto, seka toteuttaminen. Yrityksella
on taman lisaksi monipuolinen kokemus nayttelyiden visuaalisesta suunnitte-
lusta, painottuen erityisesti aani-, valo- ja videosuunnitteluun seka tekniseen to-
teutukseen. Yritys harjoittaa myos esitysteknisten laitteiden vuokrausta, seka

laadukkaiden teknisten laitteiden ja sovellusten jalleenmyyntia.

Yrityksen erityinen vahvuus on uusien tyotapojen ja teknologioiden laaja-alai-
sessa hyodyntamisessa, joiden avulla luodaan uniikkeja lopputuotteita. Sun Ef-
fectsin palveluntarjonta kattaa koko tuotantoketjun konseptoinnista, suunnitte-
lusta ja tuotannosta aina kohteeseen raataldityinin mediasisaltoihin, kustomoi-
tuihin rakenteisiin ja toteutukseen saakka (Sun Effects 2020). Toiminnassa on
noin 30 vakituista tyontekijaa, joiden koulutustaso on keskimaarin korkea ja
laaja-alainen. Suurin osa yrityksen tyontekijoista on taiteen maistereita. Tydyh-

teisOsta 10ytyy myos tuottajia, insinddreja ja ekonomeja.
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Kuva 1: Sun Effects Oy:n osaaminen ja toimialat (Sun Effects 2020)

Sun Effectsin rakenne muistuttaa matriisiorganisaatiota, jossa toiminta on jaettu
eri tarpeiden mukaisesti osa-alueille. Yrityksesta 10ytyy esimerkiksi timeja
nimelta: Content, Solutions, Sales & Project management, Business develop-
ment, Operative management, Backoffice ja Management. Tata tiimijakoa tay-
dentaa jatkuvasti eri projektien alihankkijat ja freelancerit. Yritys tekee paljon
toistuvia, seka kertaluontoisia projekteja. Monimuotoisesta toiminnasta johtuen

yrityksessa kiinnitetaan yleisesti huomiota tydaikojen joustavuuteen.

Yrityksen monialaisesta toiminnasta johtuen kehitystyoni on rajattu yrityksen si-
salla toimivan Sales & Project management-timin Project management-osioon,
jota kutsutaan suomeksi nimella tuotantotiimi. Tuotantotiimin tyontekijat toimivat
projektien vastuullisina projektipaallikkoina ja tuottajina. Tyoskentelen itse ky-
seissa tiimissa nimikkeella Vastaava tuottaja. Kehittamistyon tavoitteena on,
etta tyon tulos on sovellettavissa myds yrityksen muille osa-alueille. Mielenkiinto

kehittamistyota kohtaan oli yhtion pitkaan jatkuneesta kasvusta johtuen tiedossa



jo ennen kulttuurialaa ravistellutta koronavirus-kriisia. Tama kehitystyo on kirjoi-
tettu koronakriisin aikana, jolloin koko Suomen kulttuuriala on ollut poikkeusti-
lassa. Poikkeustilanne on heijastunut osaltaan myos Sun Effectsin toimintaan,
silla kulttuuritapahtumien jarjestaminen on ollut saadeltya ja ajoittain kiellettya-
kin. Tyd on yritykselle koronakriisista huolimatta ajankohtaisempi kuin koskaan,
silld enemmin tai myéhemmin kulttuurialan kysynta palaa ja yritystoiminta jatkuu
ainakin jossain maarin mennytta muistuttavalla tavalla. On siis tarkeaa kehittaa

yrityksen tyoaikaresursointia ajatellen tulevaa toimintaa.

Sun Effectsin tydntekijamaara ja toiminta kasvoi suhteellisen jyrkasti koronakrii-
siin asti ja on odotettavissa, etta toiminta jatkaa kehittymistaan koronakriisin jal-
keen. Kasvun ja toiminnan kehittymisen vuoksi myds yrityksen sisaisia raken-
teita ja toimintamalleja on jatkuvasti kehitettava vastaamaan vallitsevaa tilan-
netta. Tyoaikaresursointi on hyva esimerkki muiden osa-alueiden joukossa,
jonka kehittaminen on arvokasta niin yrityksen kestavan toiminnan, kuin yrityk-

sessa toimivien tyontekijoiden kannalta.

3 Resursointiprosessin kehittaminen luovassa organi-
saatiossa

3.1 Innovatiivisten ja luovien organisaatioiden johtaminen

Luovan organisaation ymmartamiseksi on hyva maaritella mita luovuus on.
Rahkamon (2014) mukaan luovuutta maaritellaan useilla tavoilla, mutta idea ja
uutuus kuuluu kaikkiin luovuuden maaritelmiin. Luovuudessa on kyse toimivien
ja uusien ratkaisujen tuottamisesta ennestaan tuntemattomiin ongelmiin. Inno-
vaatiosta voidaan puhua silloin, kun idea toteutetaan niin, etta se tuottaa talou-
dellista hydtya. Luovuus on innovatiivisuutta laajempi kasite, silla innovatiivisuu-

desta puhutaan Iahinna yritystoiminnassa. (Rahkamo 2014, 114.)

Luovuus on ajatusprosessi, jonka syntymiseen vaikuttaa yksilon virikkeet, moti-
vaatio ja ymparist0, seka assosiointikyky. lImapiiria ja ymparistda kannattaa

muokata sellaiseksi, etta se tarjoaa alyllista haastetta, virikkeita, evaita uuden



synnylle ja rohkaisee kokeilemaan. Organisaatioissa on pitkdan ollut kaytéssa
tehostavan johtamisen tapa, jossa toiminnasta on viilattu kaikki ylimaarainen te-
keminen pois. Tama johtamistapa poistaa helposti myos virikkeet uuden synty-
miselle. Tehostaminen on tarkeaa, mutta se usein vahentaa luovan toiminnan
mahdollisuutta. (Rahkamo 2014, 115.) Sydanmaanlakka (2014) toteaa, etta
yleisesti sanottuna kaikki yritysmaailman menestystarinat perustuvat jonkinlai-
seen innovaatioon ja kaikkien yritysten tulisi keskittya jatkuvaan uudistumiseen
ja innovatiivisuuden hallintaan (Sydanmaanlakka 2014, 127).

Luovan toiminnan haasteena on liilan nopeiden johtopaatésten tekeminen ja
paatdsten lukkoon lydminen liian varhain. Tehokkuuden vuoksi ratkaisu tulee
|I0ytaa nopeasti, jolloin ajan, innostuksen tai energian puuttumisen vuoksi vaih-
toehtoisten ratkaisujen etsimista ei jatketa ja intohimoiselle pohdinnalle jaa vain
vahan tilaa. (Rahkamo 2014, 116.) Rahkamo sanoo, etta johtajan on raivattava
tilaa mielen leikille, saada tukokset purettua ja energia virtaamaan. Johtajan tu-
lee osata suunnata ja ohjailla tata energiavirtaa, rohkaista ja pitéa huolta etene-
misesta. Intohimon synnyttaminen on keskeista luovuuden johtamisen kannalta.
llImapiirin muokkaaminen arvostavaksi ja kannustavaksi vapauttaa toimimaan.
Ihmisten ja organisaation luovuuteen voi vaikuttaa suuntaamalla huomio luovien
persoonallisuuspiirteiden esiintuomiseen ja suuntaamiseen, motivaatioon, ajat-
telun kehittdmiseen, seka ihmisten valisen yhteyden kasvattamiseen. Luovuus
kumpuaa ympariston ja ihmisten vuorovaikutuksesta. Tahan vuorovaikutukseen
tarvitaan: Huolellista rekrytointia, ihmisten, johtamista, ymparistén muokkaa-

mista ja vaylan raivaamista. (Rahkamo 2014, 116.)

Luovan organisaation johtaja voi tehda paatoksia ajan kaytosta, organisaation
rakenteesta, autonomian maarasta, resursseista, seka fyysisista tiloista. Luo-
vuuden johtamisessa on Rahkamon mukaan tarkedaa ymmartaa luovan toimin-
nan eri vaiheiden vaatimukset ja tarpeet. (Rahkamo 2014, 119.) Tulevaisuuden
johtaminen kehittyy Rahkamon mukaan enemman kohti vapaaehtoistoiminnan
johtamista, silla inmiset valitsevat tarkkaan, mihin oma panos annetaan ja
kuinka pitkdan mihinkin tehtavaan sitoudutaan (Rahkamo 2014, 112, 122). Tu-

levaisuuden johtaminen perustuu enenevissa maarin vapauden antamiselle ja



sisadisen motivaation synnyttamiselle, taituruuden kehittamiselle ja yhteisen in-
nostavan merkityksen luomiselle ja sen eteen yhdessa tydskentelemiselle (Rah-
kamo 2014, 122).

Autonomisuudesta johtuen on hyva ottaa huomioon johtajan rooli itseohjautu-
vassa ymparistossa. Huttunen (2020) toteaa, etta itseohjautuvuuteen liittyva toi-
mintakulttuuri aiheuttaa paineita johtamiselle ja esihenkilotydlle. Huttusen mu-
kaan itseohjautuvassa ilmapiirissa johtajuutta pitaa hajauttaa. Taman lisaksi tu-
lee jakaa vastuuta, paatoksentekoa ja valtaa. Jako pomoihin ja tyontekijoihin ei
enaa toimi nykyisessa tydelamassa. Nykyaan johtamisen tulee tapahtua yh-
dessa, pitaa olla vastakkainasettelun sijaan samalla puolella. On kuitenkin tar-
keaa ymmartaa, etta johtajuutta tarvitaan, vaikka johtajuuteen liittyvat roolit, te-

kemiset, valtuudet ja painopisteet muuttuvat. (Huttunen 2020, 28.)

3.2 Innovaatioresurssit

Innovaatio vaatii resursseja. Erilaisia innovaatioresursseja ovat Sydanmaanla-
kan (2014) mukaan informaatio, raha, aika, tydvoiman kompetenssi, tydvoiman
kyky oppia, seka markkinatietous yrityksesta ja sen verkostoista. Innovatiivinen
yritys korostaa jatkuvan uudistumisen tarkeytta ja jokainen tyontekija nahdaan
innovaation lahteena. Tydntekijoiltd myds odotetaan luovuutta ja innovatiivi-
suutta. (Sydanmaanlakka 2014, 133.)

Lamsa & Hautalan (2004) mukaan innovatiivisuuden edistaminen on yksi orga-
nisaatiokayttaytymisen keskeisista haasteista (Lamsa & Hautala, 2004, 35). In-
novatiivisuuden kehittdminen ja yllapito tulee nahda osa-alueena, jota tulee ylla-
pitda ja johon tulee panostaa. Rekrytoitavilla tydntekijoilla tulee olla erilaisia
koulutuksia ja kokemuksia. Tyontekijoita tulee jatkuvasti kehittaa innovoinnissa
ja taman taidon maaraa yrityksessa tulee tarkkailla ja yllapitaa. Jotta Innovaatio
on jatkuvaa ja kehittyvaa, sille tulee maaritella tarvittavat resurssit niin rahalli-
sesti kuin ajallisestikin. Useiden yritysten tyontekijdiden tyéaikaan on allokoitu

erillinen osa, joka tybajasta tulee kayttaa innovointiin. Sydanmaanlakka sanoo,



etta esimerkiksi 3M on maaritellyt, etta tyontekijat voivat kayttaa 15% tydajas-
taan innovointiin. Googlella tama prosentti on 10%. Sydanmaanlakka toteaa
erikseen, etta on erityisen tarkeaa, etta ihmisilla annetaan tarpeeksi aikaa ja ti-
laa, reflektoida, luoda uusia ideoita ja kokeilla. Innovaatiot eivat synny ilman re-

sursseja. (Sydanmaanlakka 2014, 133.)

3.3 Joustava tyOaika, organisaation menestys ja henkiloston hyvin-
vointi

TyoOntekijoiden tyOajan saatelylla on pyritty suojaamaan tyontekijan psyykkista,
sosiaalista ja fyysista hyvinvointia. Teollisuudesta on vakiintunut normiksi noin
kahdeksan tunnin tydaika. Jalkiteollinen tuotantomuoto on alkanut haurastuttaa
tata kaytantdoa. Tasta syysta tydaika ja sen joustaminen on ajankohtainen ja tar-
kea yhteiskunnallinen keskustelun aihe. Tybaika maaraa tavaroiden ja palvelu-
jen tuotantoaikojen lisaksi myds ajankayttoa kotitalouksissa ja yhteisOllisia aika-
rytmeja. (Natti, Anttila 2012, 155.)

Lahtisen (2020) mukaan tydaikasuunnittelun merkityksen tydhyvinvoinnille ole-
van oleellinen. Lahtinen mainitsee, etta tydaikaraamit ja tydn maaran saately
helpottavat jaksamista tilanteissa, joissa toiminta on saanndllisesti toistuvaa.
Tyon maaran saately ennaltaehkaisee taman lisaksi tyostressin tai pitkittyneen

tyduupumuksen syntymista. (Lahtinen 2020, 26.)

Rutiininomainen massatuotantoon perustuva tydvoiman kaytté on huomattu
liilan jaykaksi, saannellyksi ja tuottamattomaksi. Tasta syysta tydaikajoustot ovat
kuluneet tydomarkkinaneuvottelujen ja tydelaman tutkimuksen valtavirtaan 1980-
luvulta 1ahtien. (Natti, Anttila 2012, 155.) Tyoaikajousto tarkoittaa suppeimmil-
laan muodollisesti sovittua tydaikapankkia tai liukuvaa tydaikaa. Laajemmassa
mielessa tyoaikajoustossa on kysymys siita miten paljon ty6ajan kasite tyon mit-
tana voi joustaa ja kuinka paljon tyohon kaytetyn ajan raja muun ajan valilla ha-
martyy. (Natti, Anttila 2012, 156.)

Jouston taustalle tarvitaan raameja, joissa joustetaan. Timo Huttunen (2020)

mainitsee teoksessaan Luottamus uudessa itseohjautuvassa tydelamassa, etta



organisaatio tarvitsee organisoitumismalleja ja rakenteita, joiden raameissa se
toimii. Naita rakenteita voidaan kutsua esimerkiksi toimintamalleiksi, hallinnoksi
tai johtamisjarjestelmiksi. Rakenteisiin ja raameihin voidaan sisallyttaa myos yri-
tyksen tyontekijoiden roolit ja vastuualueet. Raamit ja rakenteet tuovat toimin-
taan ennustettavuutta ja johdonmukaisuutta. Tata kautta ne tuovat luotettavalle

toiminnalle edellytyksia. (Huttunen 2020, 114.)

Joustavia tyGaikajarjestelyja on Natti & Anttilan (2012) mukaan kahdenlaisia.
Perinteisessa jarjestelyssa joustava tydaikajarjestely antaa tyontekijalle mahdol-
lisuuden vaikuttaa paivittaisiin tulo- ja Iahtdaikoihinsa siten, etta tyéajan pituus
pysyy vakiona. Kehittyneemmissa tydaikajarjestelyissa tama paivittainen tulo- ja
lahtdaikojen jousto yhdistetaan tyoaikatiliin, joka tuo mukanaan joustoa tyopai-
vien pituuden lisaksi myos tyodviikon pituuteen. Sopimustyoajan yli tai alijgama
Kirjautuu tyoaikatilille plus- tai miinustunteina. Saldoa seurataan ja yli- tai ali-
jaama tasataan sovitun tarkastelujakson aikana. Tarkastelujakson pituus maa-
raa joustavuuden tason. (Natti, Anttila 2012, 156.) Joustavat tyoaikaratkaisut
voidaan jakaa myos henkil0sto- ja tydnantajalahtoiseen joustavuuteen sen mu-
kaan, kenen tarpeita nama jarjestelyt palvelevat. Tyonantajalahtoiset jarjestelyt
viittaavat ilta-, yo-, viikkonloppu tai vuorotdihin, seka ylitdihin. Henkildstolahtdisia
joustoja ovat esimerkiksi joustava tydaika, mahdollisuus osa-aikatyohon, tavan-
omaista pidemmat opiskelu- ja hoitovapaat, seka osa-aika elakkeet. (Natti, Ant-
tila 2012, 156-157.)

Joustavien tydaikajarjestelyjen vaikutukset organisaatioiden toimintaan on han-
kalasti tutkittava aihe. Tyontekijalahtoisten joustavuuskaytantdjen on kuitenkin
havaittu olevan yhteydessa tyontekijoiden sitoutumiseen ja ongelmattomaan
rekrytointiin. Joustavia tyOaikajarjestelyja hyodyntavissa organisaatioissa on ha-
vaittu vahemman poissaoloja ja pienempaa vaihtuvuutta. Yleisesti sanottuna
tydntekijalahtdiset joustavat tydaikajarjestelyt ovat usein tutkimusten mukaan
myoOnteisesti yhteydessa organisaatioiden menestykseen. (Natti & Anttila 2012,
159-160.) Tydnantajalahtoisista tydaikajarjestelyista johtuvat epatyypilliset tyo-
ajat on sen sijaan yhdistetty tydntekijoiden vaihtuvuuteen. Myos vuorotydn on

tutkittu vaikuttavan negatiivisesti tyotyytyvaisyyteen ja tydasenteisiin, lisadavan
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tydpaikan vaihtoaikeita, seka hankaloittaman perhe-elaman ja tyon yhdisty-
mista. (Natti, Anttila 2012, 160.) Organisaation menestyksen nakdkulmasta tyo-
tyytyvaisyyden lisdantyminen ja tydomaaran parempi tasoittuminen ovat jousta-
vien tybaikaratkaisujen tuomia suurimpia etua. Vuonna 2009 tehdyn Euroopan
laajuisen toimipaikkakyselyn mukaan yli 60 prosenttia tutkimukseen osallistu-
neista Suomalaisista toimipaikoista antaa tydntekijoilleen mahdollisuuden hyo-
dyntaa joustavaa tyoaikaa. (Natti, Anttila 2012, 160-161.)

Tyontekijoiden mahdollisuus vaikuttaa omaan tybaikaan maarittaa merkittavasti
kokemusta tydajan joustavuudesta. Tyohyvinvoinnin tutkimus usein korostaa
autonomian ja aloitteellisuuden merkitysta tyohyvinvoinnille. Autonomia usein
yhdistetaan tyontekijoiden tyytyvaisyyteen, seka hyvaan elamanlaatuun. (Natti,
Anttila 2012, 162.) TyOajan saannodllisyys ja ennustettavuus ovat tekijoita, jotka
usein maarittelevat tydntekijdiden kokemusta vapaa-ajan ja tydn jouhevuudesta.
Mita lyhyemmalla varoitusajalla tyontekija saa tietda tydvuorojen muutoksista,
tai tydajastaan, sita raskaampaa hanen vapaa-aikansa hallinta on. Tydajan
joustavuuskeskustelun nakokulmasta huomio on mielenkiintoinen. Silla he, joi-
den tybaika noudattaa perinteista teollista tydaikanormia ovat varsin tyytyvaisia

tydn ja tyon ulkopuolisen elaman tasapainoon. (Natti, Anttila 2012, 163.)

Natti ja Anttila (2012) ovat analysoineet Tilastokeskuksen tyoolotutkimuksia
vuosilta 2003 ja 2008. He analysoivat tyontekija- ja tydnantajalahtoisten tydaika-
joustojen yhteyksia koettuun tydhyvinvointiin ja organisaation menestykseen.
Heidan tuloksissaan tuli esiin, etta tydnantajalahtdisten joustojen lisdantyessa
organisaation menestys heikkeni varsin suoraviivaisesti. Menestys sen sijaan
parani tyontekijalahtoisten joustojen lisaantyessa, vaikka tutkimuksen mukaan
yhteys ei ollutkaan taysin suoraviivainen. Tyonantajalahtoisten joustojen yhteys
organisaation menestykseen oli voimakkaampaa kuin tyontekijalahtoisten jous-
tojen vaikutus. (Natti, Anttila 2012, 169.) Natti & Anttilan analysoivat organisaa-

tion menestysta yhdeksan eri ulottuvuuden kautta.
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. Henkiléstén maara on
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hyvin Ty6suojelu toimii hyvin

Kuvio 2: Organisaation menestysta ilmentavat yhdeksan ulottuvuutta (Natti &
Anttila 2012, 166)

Natti & Anttilan (2012) analyysissa selvisi myds, etta tydnantaja- ja tyontekija-
lahtdisilla joustoilla on myos yhteys tyontekijoiden kokemaan hyvinvointiin. Kun
tyonantajalahtdisten joustojen maara nousee, niin analyysin mukaan tyontekijoi-
den kokema hyvinvointi heikkenee. Tyontekijalahtdisten joustojen lisdantyessa
hyvinvoinnin maara nousee. Tassakaan tilanteessa yhteys ei ole kuitenkaan
taysin suoraviivainen. Taman lisaksi tyonantajalahtoisen jouston yhteydet koet-
tuun hyvinvointiin ovat voimakkaampia kuin tyontekijalahtoisten joustojen yhtey-
det. (Natti, Anttila 2012, 172.)

3.4 Projektin tunnuspiirteita

Koska kehittamistydni sijoittuu projektiperustaiseen organisaatioon ja projektien
aikatauluresursoinnin kehittdmiseen, on hyva kayda lapi projektin tunnuspiirteet.
Projekti on Karlssonin ja Marttalan (2001) maarittelemana kestoltaan rajallinen,
muusta toiminnasta erilldaan oleva ainutkertainen toiminta, jonka tarkoituksena
on saavuttaa tietty paamaara resursseja ohjailemalla (Karlsson & Marttala
2001, 11).
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3.4.1 Projektin organisoituminen

Projektin maaritelma ei ole Karlsson & Marttalan (2001) mukaan yksiselitteinen.
Jos esimerkiksi tietotekniikkayrityksen koko tuotanto on projektimuotoista, niin
milla tavalla se tuolloin voi olla muusta toiminnasta erillaan olevaa ainutkertaista
toimintaa? Projektilla on aina yhteista rajapintaa muun toiminnan kanssa. Sa-
mat ihmiset ovat esimerkiksi mukana projekteissa, seka muussa toiminnassa.
Toisinaan he ovat molemmissa samanaikaisesti. Projektiin kaytettavat voimava-
rat otetaan projektille yrityksen muusta toiminnasta. Projektin paatyttya sen tu-
lokset jaavat usein elamaan pitkdan sen jalkeen, kun projekti on lopetettu.
(Karlsson & Marttala 2001, 11-12.) Lamsa & Hautalan (2004) mukaan projek-
teilla on selkea tehtava ja tulostavoite, seka siihen osallistuvien tyontekijoiden
tulee suorittaa projekti maaratyilla resursseilla maaratyssa ajassa. Projekti on
maaraaikainen ja sen toimintaa loppuu, kun tehtava tulee suoritetuksi. (Lamsa
& Hautala 2004, 162—-163.)

Projekti-sanaa kaytetaan usein normaaleista toiminnoista, joilla ei valttamatta
ole projektitydskentelyn kanssa mitaan tekemista. Naita toimintoja pidetaan
usein projektina, silla “Projekti” on myonteiseksi ymmarretty muotisana, jota voi-
daan kayttaa useiden organisaatiossa esiintyvien ongelmien ratkaisemisessa.
(Karlsson & Marttala 2001, 11-12.)

Karlsson & Marttalan projektimaaritelma osuu hyvin Sun Effectsiin. Yritys kayt-
taa projekti-termia muotisanan maaritelman lisaksi myds sanan oikeassa maari-
telmassa, jossa projekti on ainutkertainen ja kestoltaan rajallinen toiminta.
Karlsson & Marttalan (2001) mukaan projektissa voidaan todeta kaksi selvaa
piirretta, joiden vuoksi projekti poikkeaa pysyvasta organisaatiosta: Projektilla
on yksi erityinen ja hallitseva tarkoitus. Kun taas pysyvissa organisaatioissa on
useimmiten otettava huomioon useita tavoitteita. Taman lisaksi Projekti on vali-
aikainen organisaatio, joka puretaan, kun projektin tavoite on saavutettu. (Karls-
son & Marttala 2001, 14.)
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Karlsson & Marttala kuvaavat heidan projektimenetelmansa vaiheet viiden koh-
dan mukaisesti. Jokaisella vaiheella on tarkoitus ja tietynlainen tapa lahestya
ongelmaa. Vaiheilla on taman lisaksi erilaiset tavoitteet ja vaiheet asettavat eri-
laisia tavoitteita projektin eri rooleille. Ennen projektin ensimmaista vaihetta tu-
lee projektille tehda realistinen, selkea ja projektia ohjaava puitesuunnitelma.
Suunnitelmassa taytyy maaritella seuraavat osa-alueet: Projektin tausta, on-
gelma, visio, rajaukset, aikataulu, voimavarat, kriteerit, yhteistyokumppanit, toi-
meksiantaja. Puitesuunnitelman tekemisen jalkeen voidaan siirtya projektin vai-
heisiin. Puitesuunnitelmaa seuraa selvittamisvaihe, jossa ongelmaa jasennel-
Iaan ja analysoidaan. Myds ymparistd analysoidaan. Tarkoitus on tutkia tilan-
netta ilman ennakko-olettamuksia. Ratkaisuja ei ehdoteta tdssa vaiheessa.
Analyysin tulos toimii tulevien paatdsten perustana. Seuraavaksi paatetaan pro-
jektin suunta. Suunnan valinta on luova prosessi, jonka tarkoituksena on luoda
muutama vaihtoehtoinen ratkaisu. Jokainen vaihtoehto arvioidaan ja niista vali-

taan se, joka ratkaisee parhaiten ongelman. (Karlsson & Marttala 2001, 16-17.)

1. Selvittdminen
Ongelma analysoidaan ja jasennelldén, Tilannetta tutkitaan vapaasti ilman ennakko-odotuksia.

2. Suunnan valinta

Muutaman vaihtoehtoinen ratkaisu luodaan. Niistd valitaan se, joka parhaiten ratkaisee ongelman. Pdétés on tulevien paatésten
pohjana.

3. Toteutuksen suunnittelu

Tutkitaan mitd ratkaisu vaatii. Mddritelldan tarvittavat resurssit ja hankinnat. Valitaan menetelmat. Kaikki mukana olijat
sitoutuvat téhan alustavaan suunnitelmaan.

4. Toteuttaminen
Toteutetaan se, mitd suunnitteluvaiheessa sovittiin. Luodaan valmis ratkaisu ongelmaan.

5. Projektin tuloksen luovuttaminen
Kun tyéryhm3 on yksimielinen siit3, ettd ongelma on ratkaistu, niin tulos luovutetaan toimeksiantajalle.

Kéyttdjdvaihe

Tilaaja seuraa miten projektin ratkaisu toimii kdytdnnéssa. Projektiorganisaatiolla tulee olla suunniteltuna, kuinka projektin
seuranta tapahtuu.

Kuvio 3: Projektin vaiheet (Karlsson & Marttala 2001, 16—18)
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Projektin toteutuksen suunnitteluvaiheessa paatetaan projektin organisaatiora-
kenteen lisaksi kaytettavat menetelmat ja resurssit. Taman valinnan jalkeen siir-
rytaan toteutusvaiheeseen. Toteutusvaiheen ongelmanratkaisun jalkeen projek-
tin tulokset luovutetaan asiakkaalle. (Karlsson & Marttala 2001, 18.) Yleisimmat
kolme vaihtoehtoista organisaatiorakennetta ovat puhdas projektiorganisaatio,
matriisiorganisaatio ja virtuaaliorganisaatio. Naista kolmesta organisaatiomuo-
dosta on olemassa lukuisia yhdistelma ja muunnelmia. (Karlsson & Marttala
2001, 57.) Tyoni kehityskohteena oleva yritys on naista kolmesta kuvauksesta
lahinna matriisiorganisaatiota. Yhtion projekteissa ja toiminnassa nakyy myos

muiden projektiorganisaatiomallien piirteita.

Puhtaimmillaan projekti on sellainen, ettd sen kaikki jasenet tydskentelevat siina
kokopaivaisesti. Heidat on sijoitettu fyysisesti yhteen paikkaan ja he raportoivat
suoraan projektipaallikdlle. Tata organisaatiota kutsutaan puhtaaksi projek-
tiorganisaatioksi. Tassa mallissa on useita ongelmia. Jos projekti esimerkiksi
ylettyy useille osaamisalueille, niin projektipaallikon on vaikea ymmartaa projek-
tin osanottajien mahdollisesti kohtaamia ongelmia. Projektipaallikko ei voi olla
kaikkien alueiden asiantuntija. Toinen mahdollinen ongelma on kaikkien projek-
tiin osallistuvien kokoaikainen tydllistaminen. Joitakin tyontekijoita tarvitaan
ehka vain hetkellisesti. Mita he tekevat ylimaaraisella ajallaan? Jos projekti jat-
kuu pitkaan, niin tyontekijoiden osaaminen voi taantua, jos he ovat erillaan
muista alan asiantuntijoista. Projektit tahtaavat usein valittdmiin tuloksiin, eika
niissa ole ketaan, joka vastaisi tyontekijoiden osaamisen yllapidosta ja kehitta-

misesta ajan mittaan. (Karlsson & Marttala 2001, 57.)

Toinen projektiorganisaatiomalli on matriisiorganisaatio. Lamsa & Hautalan
(2004) mukaan matriisirakenne tarkoittaa sita, etta organisaation eri osat, kuten
tulosyksikét, toiminnot, osastot ja projektit ovat kiinteasti yhteydessa toisiinsa
(Lamsa & Hautala 2004, 163). Karlsson & Marttalan (2001) mukaan matriisimal-
lissa yritys on organisoitu tehtavien mukaan (esimerkiksi osto, myynti, tutkimus,
kehitys, ja tuotanto). Projektin alkaessa projektiin varvataan henkiloita nailta yri-

tyksen toiminta-alueilta. Puhtaassa matriisiorganisaatiossa tyontekijat tydsken-
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televat vakituisilla osastoillaan projektin aikana. He raportoivat suoraan vakitui-
selle esimiehelleen ja epasuorasti projektipaallikdlle. Tasta tekee ongelmallista
se, etta heilla on kaksi esihenkiloa. (Karlsson & Marttala 2001, 58.) Matriisiorga-
nisaatiota kaytetaan, silla se ratkaisee useita ongelmia projektipaallikon puo-
lesta. Useiden osa-alueiden yli ulottuvissa projekteissa paallikkd voi yksilon ky-
vykkyytta ja tyotulosta arvioidessaan turvautua tydntekijan suoraan esihenki-
|66n. Matriisiorganisaation toinen etu on se, etta pysyva esihenkild huolehtii
tyontekijoiden pitkan tahtaimen koulutuksesta. Matriisiorganisaatio mahdollistaa
my0s sen, etta projektiin osallistuvat tydntekijat tyollistyvat vakituisilla tyotehta-

villaan silloinkin, kun projekti ei heita tyollista. (Karlsson & Marttala 2001, 58.)

Matriisiorganisaation keskeisin ongelma syntyy projektipaallikon ja tyontekijoi-
den vakituisen esihenkilon tavoitteiden ristiriitaisuudesta. Projektipaallikkd huo-
mioi ensisijaisesti vain ne seikat, jotka liittyvat hanen omaan projektiinsa. Vaki-
tuisen esihenkilon taytyy huolehtia projektin vaatimusten lisaksi myos vakituisille
toiminnoille asetetut tavoitteet. Ongelmien syy saattaa olla se, etta organisaa-
tioiden pysyva osasto sanelee usein yleiset linjat, joihin myos projektien tulee
sopeutua. (Karlsson & Marttala 2001, 58.) Myds Lamsa & Hautalan (2004) mu-
kaan Matriisirakenne on toiminnallisesti vaativa johtuen kahden johtajan ristik-
kaisohjauksesta. Jos esihenkilot ovat eri mielta toimintatavasta, syntyy henkilos-
tolle helposti ongelmia. (Lamsa & Hautala 2004, 163.)

Kolmas projektien organisaatiomalli on virtuaaliorganisaatio, jossa Karlsson &
Marttalan mukaan (2001) projektiin osallistuvat henkil6t sijaitsevat maantieteelli-
sesti eri toimipaikoissa ja saattavat kuulua useisiin eri organisaatioihin. Taman
organisaatiomallin hankaluutena on osanottajien valisen kommunikaation suju-
vuus ja tyoskentelyn koordinointi. Virtuaaliorganisaation osanottajien on hyva
tavata toisensa ennen projektin alkua. llman tapaamista on hyvin vaikea oppia
tuntemaan muita tyontekijoita ja oppia tyoskentelemaan yhdessa tehokkaasti.
(Karlsson & Marttala 2001, 58-59.) Lamsa & Hautala (2004) mainitsevat virtu-
aaliorganisaation positiiviseksi puoleksi myOs esimerkiksi sen, etta organisaatio

voi hyddyntaa toiminnassaan aikaeroa. Kun tydntekija lopettaa tyénsa Euroo-
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passa, niin aasialainen kollega voi jatkaa tyota hanen jalkeensa. Virtuaaliorgani-
saation tydntekijat ovat tavallisimmin tietotydntekijoita ja heidan henkinen paa-

omansa on organisaation keskeinen resurssi. (Lamsa & Hautala 2004, 165.)

3.4.2 Projektin riskinhallinta

Kehittamistyoni resursointiin keskittyvan nakékulman vuoksi on hyva kayda lapi
riskinhallintaa. Karlsson & Marttala kirjoittavat, etta riski on asia tai tapahtuma,
joka myohastyttaa projektia. Se on odottamaton, joten sita ei ole voitu ottaa
huomioon projektin aikataulua laadittaessa. Projekteissa on aina riskeja. Ris-
keja l0ytyy prosessista, tuotteesta, tuotettavasta palvelusta tai vaikka ymparis-
tosta. Tasta syysta riskeja tulee kasitella organisaatiossa systemaattisesti.
(Karlsson & Marttala 2001, 125.) Pelinin (2020) mukaan potentiaalisten ongel-
mien ja mahdollisten riskien selvittaminen kuuluu hyvaan projektisuunnitteluun.
Tulevien ongelmien ennakointi on Pelinin mukaan helppoa, kun katsoo mennei-
den projektien toteutumista. Menneiden projektien ongelmat ovat todennakaoi-
sesti myOs uusissa projekteissa. Pelinin mukaan riski on mahdollinen negatiivi-

nen poikkeama projektin tavoitteista. (Pelin 2020, 219-220.)

Karlsson & Marttala ovat muotoilleet riskienhallintaan sovellettavan Riskienhal-
linnan tyokalun. Tydkalu merkitsee sita, etta riskit 1. Tunnistetaan 2. Analysoi-
daan 3. Asetetaan tarkeysjarjestykseen 4. Kontrolloidaan. Riskien tunnistamis-
vaiheessa loydetaan ne riskit, jotka voivat hankaloittaa aikataulussa pysymista.
(Karlsson & Marttala 2001, 129.) Pelinin mukaan riskien tunnistaminen kannat-
taa keskittaa seuraaviin alueisiin: organisaatiorajat, uusi teknologia, avoimet
vastuukysymykset, avainresurssien kuormitus, seka aikataulun kriittinen polku
ja lahes kriittiset polut (Pelin 2020, 221). Riskit kannattaa listata ylos. Tunnista-
misen jalkeen suoritetaan riskianalyysi, jossa arvioidaan se, miten jokainen tun-
nistettu riski saattaa vaikuttaa rakennettuun aikatauluun. Arviointi aloitetaan to-
dennakoisyyden arvioimisella. Taman jalkeen arvioidaan riskin vaikutus, eli se
kuinka riski toteutuessaan vaikuttaisi projektin aikatauluun. Todennakoisyyksille
ja vaikutuksille voi antaa halutessaan numeroarvot 1-3 (Karlsson & Marttala
2001, 129.)
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Analysoinnin jalkeen riskit laitetaan tarkeysjarjestykseen. Todennakdisyyden
suhde vaikutukseen on hyva tapa arvioida riskeja suhteessa toisiinsa. Esimer-
kiksi riski, jolla on suuri todennakoisyys ja suuri vaikutus on vakavampi kuin
riski, jolla on pieni riski ja keskikokoinen vaikutus. Jos todennakdisyydelle ja vai-
kutukselle on maaritelty numeroarvo, niin numerot voidaan riskikohtaisesti ker-
toa keskenaan ja talldin tarkeysjarjestys syntyy automaattisesti. (Karlsson &
Marttala 2001, 130.)

Lopuksi suoritetaan riskikontrolli, jossa laaditaan suunnitelma tarkeysjarjestyk-
sen karjessa oleville riskeille. Suunnitelman tulee sisaltaa riskin nimi, toimenpi-
teiden kuvaus, vastuuhenkild ja toimenpiteen valmistumispaivamaara. (Karlsson
& Marttala 2001, 131.)

3.4.3 Projektin onnistumisen arvioiminen

Projektien resursointia kehitettdessa on hyva olla ymmarrysta siita, mika toimii
ja mika ei. Helka Pirinen kirjoittaa projektin arvioinnista muutosjohtajuuteen kes-
kittyvassa teoksessaan Esimies muutoksen johtajana, etta arvioinnin avulla
saatuja oppeja voidaan hyddyntaa projektin kuluessa ja tulevissa muutosprojek-
teissa (Pirinen 2014, 150.) Pirisen mukaan silloin, kun projektin tavoitteiden to-
teutuminen on jatkuvasti arvioitavana, tyontekijat saavat palautetta tydstaan ja

projekti etenee oikeaan suuntaan (Pirinen 2014, 149).

Kun mitataan projektin tuloksia, on parasta kayttaa yrityksessa jo olevia mitta-
reita. Mittarit voivat olla esimerkiksi prosesseihin, asiakkuuksiin tai talouteen liit-
tyvia mittareita, esimiestyon ja johtamisen mittareita, seka henkilostd- ja ilmapii-
rikyselyita. (Pirinen 2014, 149.) Kaytan kehitystyossani prosesseihin ja talou-
teen liittyvia mittareita tutkiessani menneiden projektien toteutuneita tunteja,

seka aikatauluresursoinnin onnistumista.

3.5 Henkilostojohtamisen toimintaymparisto

Martinin (2010) mukaan henkildstohallinto on syntynyt 1800-luvulla tarpeesta

korjata teollistumisen tuomia negatiivisia vaikutuksia. Yrityksille syntyi talloin
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tarve vastata sosiaaliseen uudistumiseen ja ammattiliittojen asettamiin vaati-
muksiin. Taman jalkeen kohonnut koulutustaso, parantuneet elinolot, asennoitu-
minen tyontekoon, lait, globalisaatio ja teknologinen kehitys ovat pakottaneet or-
ganisaatiot toimimaan henkilostonsa kanssa edistyksellisemmin. (Martin 2010,
129-130.)

Kaytannon henkildstéjohtamisessa on perinteisesti keskitytty siihen, miten hen-
kiloston tehokkuutta ja tuottavuutta voisi parantaa samalla parantaen organisaa-
tion tulosta. Tyohyvinvointindkokulma tuli mukaan henkilostojohtamiseen vasta
2000-luvun puolella, kun yritykset alkoivat tiedostaa inhimillisen padoman mer-

kityksen ja tydpahoinvoinnin kalleuden. (Vanhala & Von Bornsdorff 2012, 119.)

Moderni human resource management, eli HRM, maaritellaan useilla eri ta-
voilla. Yksi tapa avata sita kuinka henkilostoresurssi nahdaan suhteessa tyollis-
tavaan organisaatioon on C. Hendryn, A.M. Pettigrewin ja P.R. Sparrowin
vuonna 1989 tekema malli, jossa on viisi keskenaan linkittyvaa osa-aluetta,
jotka voivat vaikuttaa siihen miten henkilostoa voidaan hallita eri tyokonteks-

teissa:

Ulkoinen konteksti

Sisdinen konteksti

Liiketoimintastrategiakonteksti

Henkildstojohtamisen konteksti

Henkildstojohtamisen sisalto

Kuvio 4: Henkildstéjohtamisen tydkontekstit (Martin 2010, 129)
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1. Ulkoinen konteksti, joka kuvaa ulkoisten sosiaalisten, ekonomisten ja
kulttuurillisten voimien vaikutusta organisaatioon. Ulkoinen konteksti si-

saltaa myos markkinoiden ja tuotannon vaikutukset yritykseen.

2. Sisainen konteksti kuvaa organisaation tekijoita, jotka vaikuttavat siihen,
miten tydntekijoitd hyddynnetaan. Sisaiset tekijat voivat olla esimerkiksi
kulttuurillisia, rakenteellisia, tuottoon perustuvia, teknologisia, tuottee-

seen liittyvia, palveluihin liittyvia, johtamistyyliin liittyvia ja poliittisia.

3. Liiketoimintastrategiakonteksti kuvaa sita miten yrityksen liiketoiminta-

strategia vaikuttaa henkilostdjohtamiseen.

4. Henkilostdjohtamisen konteksti, joka kuvaa yrityksen sisaista linjausta ja
filosofiaa siita, kuinka tyontekijoiden tulisi saada vaikuttaa yrityksen toi-
mintaan ja kuinka he voivat itse toimia yrityksessa.

5. Henkildstéjohtamisen sisaltd, joka kuvaa HRM-lahestymista siita nako-
kulmasta, ettd mita sisaltoa tyontekija saa yrityksesta: Palkkiot, suhteet ja

esimerkiksi tyojarjestelyt. (Martin 2010, 129.)

Tama malli kuvaa sitd monimutkaista ilmapiiria, jossa henkilostdjohtaminen ta-
pahtuu. Nama viisi toisiinsa vaikuttavaa osa-aluetta luovat tilanteita, jotka ovat
monimutkaisesti hallittavia. Monimutkaisen toimintaympariston lisaksi tilantee-
seen vaikuttavat tyylit, joilla henkiljohtamista tehdaan eri organisaatioissa. Ta-
man lisaksi eri yksilot ja ryhmat eivat aina nae asioita samalla tavalla kuin heita
johtavat henkilét. John Martinin (2010) mukaan Hendryn mallin henkildstojohta-
mista tulisi spesialistien sijaan tehda lahiesimiesten voimin. Talla tavalla jokai-
nen organisaation sisalla toimiva henkilo on aktiivisesti mukana henkiloston hal-
linnassa. (Martin 2010, 131.)



20

3.6 Paatosten oikeudenmukaisuus

Tyobaikaresursoinnissa paatetaan tydntekijoiden tydajoista. Huttusen (2020) mu-
kaan paatdsten ja linjausten tekeminen organisaatioissa on jatkuvaa. Linjausten
ja paatosten lisaksi sovitaan arkisista asioista. Jotkut pienet paatokset tehdaan
avoimesti yhdessa tyontekijoiden kanssa palavereissa ja muun tyon lomassa.
Suuremmista kauaskantoisista paatoksista paatetaan kuitenkin usein pienem-
missa ryhmissa, usein esihenkildiden ja johdon kesken. Nama suuret paatokset
aiheuttavat tyopaikoilla helposti keskustelua paatosten oikeudenmukaisuudesta.
Mita suuremmasta paatoksesta on kyse, sitd merkittavampaan rooliin nousee
menettelytavat, joiden avulla paatdkset tehdaan, seka kriteerit, joiden perus-
teella ratkaisut tehdaan. (Huttunen 2020, 66) Me siedamme ja hyvaksymme vai-
keammatkin lopputulokset, seka epaoikeudenmukaisemmatkin ratkaisut, jos ko-
emme, ettda menettelytavat ovat mahdollisimman reiluja ja oikeudenmukaisia.
(Huttunen 2020, 67.)

Timo Huttunen mainitsee paatdsten menettelytavoissa olevan olennaista se,
etta jokainen tyontekija on samanarvoisesti ja tasavertaisesti mukana keskuste-
luissa. Ketaan ei saa syrjia, eika kukaan saa paasta mistaan syysta vaikutta-
maan asioihin enemman kuin muut. Mahdollisuudet henkildkohtaisten etujen
ajamiseen tulee minimoida. Jokaisen osaamista, ammattitaitoa ja odotuksia tu-
lee tarkastella tasapuolisesti samoilla kriteereilla. Taman liséksi epatarkoituk-
senmukaiset ja selvasti epaonnistuneet paatokset voidaan tarvittaessa purkaa.
Paatosten kriteereissa kriteerien ja perustelujen selkeys ja ymmarrettavyys on
tarkeda. Taman lisaksi kriteerit ja ratkaisujen taustat tulee viestia kaikille mah-

dollisimman lapinakyvasti. (Huttunen 2020, 67.)

3.7 Resursointi

3.7.1 Toiden ennakoiva resursointi ja roolien selkeys

Kehittamistyoni keskittyy pitkalti erilaisten kertaluontoisten, seka toistuvien pro-

jektien pariin, joissa prosessin ja ymparistdn muutos on vahvasti lasna. Pirinen
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(2014) kertoo ennakoivan resursoinnin ja tyontekijdiden roolien paivittamisen
tarkeydesta. Esihenkild toimii usein muuttuvassa ymparistdssa ja tama muutos
edellyttaa esihenkildlta kykya reagoida nopeasti ja mielelldan jopa ennakoiden
muutosten vaikutukseen tiiminsa resursointiin ja tyotehtaviin. Muutoksissa yrite-
tédan usein tehda lilan monia asioita samanaikaisesti tai suostutaan ottamaan
uusia kiireellisen aikataulun tehtavia hoidettavaksi harkitsematta perusteellisesti
niiden tarpeellisuutta. Esihenkilon tehtavana muuttuvassa ymparistossa on prio-
risoida tyot ja miettia tehtavien tarkeytta suhteessa tyontekijoidensa ja tiiminsa
suoriutumiskykyyn. (Pirinen 2014, 100—-101.) Pelinin mukaan projektin alussa
tulee laatia realistinen tyotehtavaerittely ja projektin kukin vastuuhenkil6 selvit-
taa itse oman alueensa tehtavat yhteistydssa projektin tyontekijoiden kanssa.
Tehtavat tulee kartoittaa projektin loppuun asti. (Pelin 2020, 101.)

Esihenkild voi kdyda muutostilannetta lapi yhdessa tiiminsa kanssa pohtien tule-
vaa strategiaa. Jotta tdita voidaan resursoida viisaasti, esihenkilon ja tiimin tay-
tyy pysahtya rauhassa miettimaan téiden priorisointia, tyotehtavia, tehokkaita
tyotapoja ja tydryhman suoriutumista muutoksessa. Tulevien tehtavien ennakoi-
minen ja niihin valmistautuminen on muutosjohtajan tarkeimpia tehtavia. Kun
esihenkild on valmistautunut tiimeineen muutoksiin hyvin, he pystyvat vastaa-
maan muutoksien tuomiin haasteisiin ja ohjaamaan toimintaansa. Hyva suunnit-
telu ja ennakointi helpottavat tyontekijoiden arkea muutoksen keskella. Enna-
kointi ja suunnittelu luo muutokseen tarvittavaa rauhaa, tasapainoa ja turvalli-
suuden tunnetta, sekd mahdollistaa tyontekijoiden tyohyvinvoinnin ja viihtymi-
sen. (Pirinen 2014, 101.)

TyoOntekijoiden roolit saattavat vaihtua muuttuvassa ymparistossa merkittavasti
nopeallakin aikataululla. Heidan tulee opetella uusia tehtavia, ottaa uusia roo-
leja ja vastuualueita haltuun, seka tydnteon tapaa tulee muuttaa uuteen muo-
toon. Esihenkildlla on johdettavanaan henkiléita, joita ajetaan uusiin toimintata-
poihin sisaan, mutta jotka saattavat samanaikaisesti hoitaa viela vanhan roo-
linsa tyotehtavia. Jos esihenkild ei hallitse tilanteen johtamista ja roolit ovat se-

kaisin, tyontekijat eivat tieda mita kukin tekee, eivatka he suoriudu tehtavistaan.
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Uudet roolit ja tydtehtavat tulee kayda huolellisesti lapi, jotta tehtavia ei tehda

paallekkain ja harmaa-alue jaa mahdollisimman pieneksi. (Pirinen 2014, 101.)

Jos tyontekijoiden roolit ja tyotehtavat ovat heille epaselvia, se aiheuttaa tyonte-
kijoissa epatietoisuutta, epavarmuutta ja pahimmassa tapauksessa muiden
tydntekijoiden arvostelua. Epavarmassa ilmapiirissa on vallalla huono tydmoti-
vaatio ja tehottomuus, eivatka tyontekijat suoriudu kunnolla perustehtavistaan.
Jotkut saattavat alisuoriutua tai uupua, jolloin heidan tyotehtavansa tulee dele-
goida muille henkilGille. Alisuoriutuminen aiheuttaa tyontekijoiden valille jannit-
teitd. Tydmaaran jatkuva kasvu ja kiireiset aikataulut, seka tdiden epatasainen
jakautuminen kiristavat tyontekijoiden keskeisia valeja ja saavat aikaan konflikti-
tilanteita. Lopuksi kukaan ei enaa selviydy omista tyotehtavistaan ja tavoitteis-
taan (Pirinen 2014, 101.)

Pelin (2020) mainitsee, etta projektin ohjaaminen varmistaa projektin etenemi-
sen oikeaan suuntaan. Projektia tulee ohjata siten, etta projektibudjettia ei yli-
teta, aikataulusta ei myohastyta, seka sisallolliset ja laadulliset tavoitteet saavu-
tetaan. (Pelin 2020, 283.) Esihenkilon tehtava muuttuvassa ymparistéssa on en-
nakoida asioita, olla ajan tasalla tyontekijoiden ja koko tiimin tyétilanteesta. Ha-
nen tulee paivittaa tehtavia ja huolehtia, etta resurssit ovat sopivassa suhteessa
tyotehtaviin ja etta tyotehtavat on jaettu oikeudenmukaisesti. On tarkeaa, etta
tiimilaiset tuntevat toistensa tehtavat, roolit ja vastuut muutoksen aikana, seka
se, etta tyontekijoiden keskinaiset suhteet ja yhteistyd toimii. Tiimi tekee hyvaa
tulosta, saa asioita aikaan ja tyontekijat voivat hyvin, jos tiimissa on hyva tyail-
mapiiri. Talldin tyontekijatkin ovat valmiita pistamaan itsensa peliin ja jousta-
maan. Esihenkil6lla on tarkea olla pedagogisia kykyja ohjata tyontekijoita, seka
johtaa tydéryhman motivaatiotekijoita. (Pirinen 2014, 101-102.)

3.7.2 Resurssisuunnittelun merkitys ja resurssilaskenta

Pelinin (2020) mukaan projektin resurssisuunnittelu ja aikataulujen laatiminen
on vuorovaikutteinen prosessi: Joissain projekteissa aikataulu lyddaan lukkoon
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tarkasti, jonka jalkeen hankitaan siihen tarvittavat resurssit. Joskus taas on pro-
jekteja, joissa kaytettavat resurssit toimivat aikataulujen reunaehtoina. Asiantun-
tijaprojektit ovat usein projekteja, joissa resurssit maarittelevat aikatauluja. Ylei-
nen syy projektin aikataulujen epaonnistumiseen on se, etta resurssilaskentaa
ei ole suoritettu tarvittavalla tarkkuudella eika resursseja ole kaytettavissa.
Tama nakyy usein ylitdina, myohastelyna ja jatkuvana kiireena. Resurssisuun-
nittelu vaikuttaa aina loppujen lopuksi projektin kustannuksiin, silla ylityot, epa-
tasainen kuormitus ja hukattu aika aiheuttavat projekteille lisdkustannuksia. (Pe-
lin 2020, 139—-140.) Pelinin (2020) mukaan resurssit voidaan jaotella seuraaviin

paaluokkiin: Henkildt, raha, materiaalit, seka koneet ja laitteet (Pelin 2020, 142).

Tyomaara
Kesto =

Resurssimaara

Kuvio 5: Keston suhde tydomaaraan ja resursseihin (Pelin 2020, 144)

Resurssilaskenta nayttaa Pelinin mukaan alkuperaisen aikataulun mukaisen
kuormituksen, jossa tehtavat ovat aikaisimmassa mahdollisessa aikataulus-
saan. Resurssien kuormituksen kannalta tama on harvoin optimaalinen tapa.
Resurssilaskennalle antaa hyvan pohjan toimintaverkkoaikataulu, jossa kuva-
taan tehtavat, kunkin tehtavan tydmaara, tarvittavat resurssit per tehtava, seka
tehtavien suoritusjarjestys. Projekteissa on useita resurssilajeja ja niiden opti-
mointi on mutkikas tehtava. Resurssikuormituksen laskenta edellyttaa, etta teh-
tavien tydmaarat on arvioitu ennen laskentaa. Tyémaara tarvitaan myds, kun
lasketaan projektin kustannuksia. Keston ja tydmaaran valilla on yhtalo, jossa
kesto on yhta kuin tydmaara jaettuna resurssimaaralla. (Pelin 2020, 143—

144.) Kun tydmaaria arvioidaan, tulee sopia reunaehdot sille mita tyopaivalla tai
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tyétunnilla tarkoitetaan. Taman lisaksi sovitaan mita toita ja tyétehtavien ulko-
puolella olevia asioita, kuten tauot ja sosiaalinen kanssakayminen kohdistetaan
projektille. (Pelin 2020, 145.)

Karlsson & Marttalan (2001) mukaan ihmistuntemus ja kokemus ovat tarpeen,
kun projektiin valitaan henkil6ita, jotka toimivat hyvin yhteiséna ja taydentavat
toisiaan (Karlsson & Marttala 2001, 110). Kun asiantuntijaprojekteihin tehdaan
henkilotason kuormitussuunnittelua, ei riita, etta tyontekijoiden kokonaisvahvuus
lasketaan. Tyontekijat omaavat erilaisen kokemustaustan aikaisemmista projek-
teista ja he ovat kaikki erikoistuneet oman ammattialueensa sisalla. Resurssi-
laskenta tulee vieda henkildkohtaisten tydsuunnitelmien tasolle. Yksilon ajan-
kayttoon vaikuttaa projektin ulkopuoliset seikat. Henkilon resurssia projektille
pienentaa aikaisemmista projekteista tuleva jatkokuormitus, hallinnolliset tehta-
vat, erilaiset tydryhmat, myynnin tuki, uudet tarjoukset, seka opastustehtavat ja
perehdyttaminen. Kun tydntekijalla on useita samanaikaisia tehtavia useissa

projekteista, on kokonaistyOaika jaettava tehtavien kesken. (Pelin 2020, 150).

Resurssien ohjaaminen on erityisen hankalaa silloin, kun useat projektit kuor-
mittavat yhteisia resursseja. Talldin yhdessa projektissa tapahtuneet muutokset
esimerkiksi aikatauluissa vaikuttavat muihin projekteihin. (Pelin 2020, 140.) Mo-
niprojektitilanteissa yritys hyddyntaa tyontekijoiden ammatillista erikoistumista.
TyoOntekijat ovat projekteissa mukana vain sen ajan, kuin heidan osaamistaan
tarvitaan. Johtamisen kannalta tilanne on vaativa, silla kokonaisuus ei ole taysin
projektipaallikdn kasissa. Naissa tilanteissa tarvitaan kokonaisvaltaista johta-
misjarjestelmaa projekteille ja resursseille. Ajoitusmuutokset heijastuvat resurs-
sien kautta projekteista toiseen. Naissa tilanteissa priorisointipaatokset kaatuvat
usein tyontekijalle, kun hanen tulee paattaa kumman kiireellisen projektin han
aloittaa ensin. Moniprojektiorganisaatioihin tarvitaan yhtenainen ohjaus- ja
suunnittelukaytanto. (Pelin 2020, 153.)
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3.7.3 Tehtavien tyomaarien arviointi

Luotettava aikataulu nojaa tehtavien tydmaaraarvioihin. Arvioinnilla tarkoitetaan
kustannusten, resurssien, tyotehtavan koon ja keston laskemista tai maarittele-
mista. Tydmaaria voidaan arvioida useilla metodeilla, joiden kayttd vaihtelee
projektin mukaan. Parhaimmassa tapauksessa arviointimenetelma on raataloity
tiettyyn tehtavaan soveltuvaksi ja arvioinnissa kaytetaan vastaavista aikaisem-
mista projekteista kerattyja tuntitilastoja. Arviointia tulee jatkaa projektin ollessa
kaynnissa ja yllapidon yhteydessa on arvioitava keskeneraisten tehtavien jaljella
oleva tydmaara ja tarkistettava arviot aloittamattomista tehtavista. Jotta hyva ar-
vio voidaan tehda, tarvitaan ty6ta, kokemusta ja aikaa. Mita perusteellisemmin
arvio tehdaan, sen tarkempi siita tulee. Arviointiin kaytettava aika tulee suhteut-
taa saatuun arvion paranemiseen. Arviointimenetelman kehittdminen on mittava

projekti ja sita ei voi pitdaa yhden projektin oheistyona. (Pelin 2020, 107.)

Tyomaarien ja tydtehtavien kestojen arvioinnissa kannattaa Pelinin (2020) mu-
kaan kayttaa todennakoisyysajattelua. Todennakoisyysajattelulla tarkoitetaan
sita, etta tehdyt arviointivirheet kumoavat toisensa. Jos tehtavaan tehty arvio
osoittautuu liilan pieneksi, niin jossain toisessa tehtavassa tehty arvio on liian
suuri. Jos tehtavan suorittajaa ei tiedeta, niin arvio tulee tehda keskimaaraisen
suorittajan mukaan. Kun tehtavaan nimetaan henkild, niin arvio tulee tarkastaa
suorittajan kanssa. Tyontekijan kokemus ja ammattitaito saattavat vaikuttaa
merkittavasti tybmaaraarvioon. (Pelin 2020, 107-108.) Karlsson & Marttalan
(2001) mukaan tyodntekijan kyvykkyytta arvioitaessa kannattaa ajatella, millaisia
henkilon kyvyt ovat yksityiskohtaisesti tarkasteltuina. Yksilon kykyja tulee arvi-
oida jarjestelmallisesti kaymalla lapi kaikki osat ja liittamalla ne kokonaisuu-
deksi. Talléin arvioija saa paremman kasityksen yksilon kokonaiskyvykkyy-
desta. Arvioinnin perusteella luotu kuva ei ole absoluuttinen totuus, mutta se an-
taa arvioijalle suuremman mahdollisuuden 16ytaa tarvittava kyvykkyys ja per-
soonallisuussekoitus, joka projektiryhmaan tarvitaan. (Karlsson & Marttala
2001, 110.)
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Pelin (2020) nimeaa yhdeksi kayttokelpoiseksi arviointimetodiksi paloittelun,
jossa projektin tyotehtavat pilkotaan ja eritellaan yksityiskohtaisesti. Tassa me-
todissa arvioidaan kunkin osa-alueen tydomaara erikseen ja lasketaan tehtavan
kokonaistydmaara sen osien summana. Tama menetelma antaa tarkkoja arvi-
oita, mutta se on tydkaluna tydlas. Paloittelumenetelma karsii liikaa optimisti-
suutta pois ja tydmaarat kasvavat verrattuna muihin menetelmiin. Pelin nostaa
esiin myos yhdeksi yleiseksi menetelmaksi intuitiiviset menetelmat, joissa arvio
tehdaan omaan kokemukseen perustuen. Tama on nopea ja helppo mene-
telma, jossa arvion tarkkuus paranee, kun arvioijan kokemus kasvaa. Pelin ni-
meaa metodin “musta tuntuu”-menetelmaksi. Menetelmaa voidaan parantaa

kayttamalla asiantuntijoita tai tekemalla arvioita ryhmana. (Pelin 2020, 109.)

Tyodmaarien arvioinnin perusongelma on Pelinin (2020) mukaan, etta kokemuk-
sista ei opita. Arviot ovat usein vuodesta toiseen yhta heikkoja. Arvioinnin kehit-
tamisen ensimmainen vaihe on kaynnistaa toteutuneiden tyétuntien raportointi.
Tuntiraportointi on yrityksilla yleisesti kaytossa, mutta se on usein lilan karkealla
tasolla antaakseen tydmaaraarviointiin tarvittavaa informaatiota. Hyvan tuntira-
portoinnin tuottamia tietoja voidaan lopuksi verrata arvioihin. Poikkeamat arvi-
oista tunnistetaan ja niiden syyt selvitetaan. Virhe voi johtua esimerkiksi suorit-
tajasta, ulkoisista tekijoista, tai arviointimenetelmista. Tata kautta kokemusten
karttuessa tyoaika-arviointi jatkuvasti tarkentuu. (Pelin 2020,113.)

4 Kehittamistyon keskeiset kysymykset

Kehittamistyoni keskiossa on tydaikaresursoinnin kehittaminen yrityksessa. Tut-
kittava paatutkimuskysymykseni on: Minkalainen resursointiprosessi tuottaisi
parempaa tyodaikaresursointia. Tyon tavoitteena on |0ytaa kyseiseen yritykseen
sopiva optimaalinen tydaikaresursoinnin malli. Tyossa tydaikaresursointiproses-
sia kasitellaan vaiheittaisena prosessina. Lahestyn aihetta seuraavien alatutki-
muskysymysten kautta.

e Miten yrityksen nykyinen tyOaikaresursointiprosessi menee?
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e Miten muut yritykset tekevat tyGaikaresursointia?

e Miten yrityksen menneet projektit ovat toteutuneet tydaikaresursoinnin

osalta?

o Kehittdmistydni lopussa fokusryhma kasittelee ongelmaa paatutkimusky-

symyksen kautta.

Kolme ensimmaisen kysymyksen tarkoitus on tuottaa tietoa kehittamistyoni vii-
meista tyOpajaa varten, jossa naiden tietojen pohjalta muotoillaan tydaikaresur-
soinnin optimaalinen prosessi yhdessa yrityksen tyontekijoiden kanssa. Tyoni
tutkii ongelmaa yrityksen tuotantoryhman kautta. Ensimmaiseen alatutkimusky-
symykseen vastataan tuotantotiimin nakdkulmasta yhdessa tuotantotiimin johta-
jan kanssa. Nykytilanne tulee kartoittaa, jotta sen johdonmukainen kehittdaminen
on mahdollista. Tydaikaresursoinnin optimaalinen malli tehdaan yrityksen tuo-
tantoryhman ja HR-osaston kanssa graafiseen muotoon, jotta tyon tulos on
mahdollisimman helposti sovellettavissa muissa yrityksissa, seka kehityskoh-

teen muissa tyoryhmissa.

5 Kehittamistyossa kaytetyt menetelmat

Tutkimuksellinen kehittamistyoni tutkii yrityksen toimintamallin ymmartamista ja
ennen kaikkea sen kehittamista. Ojasalo & al. (2015) mukaan tutkimukselli-
sessa kehittamisessa pyritaan ratkaisemaan kaytannosta nousseita ongelmia
tai uudistamaan kaytantdja seka usein myds luomaan uutta tietoa tyéelaman
kaytannoista. Kehittdmistyon tueksi kerataan systemaattisesti ja kriittisesti arvi-
oimalla tietoa seka teoriasta, etta kaytannosta. Tutkimuksellisessa kehittami-
sessa menetelmia kaytetaan monipuolisesti ja tutkimuksessa aktiivinen vuoro-

vaikutus eri tahojen kanssa korostuu. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 18.)

Kehittamistyoni on konstruktiivinen tapaustutkimus, jonka aineistonhankintame-
todit ovat kaikki laadullisia. Ojasalo ym. (2015) mukaan konstruktiivisen tutki-
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muksen tavoitteena on kaytanndn ongelman ratkaiseminen luomalla uusi konk-
reettinen tuotos, esimerkiksi tietojarjestelma, tuote, kasikirja tai ohje, mene-
telma, malli tai suunnitelma. Konstruktiivisen tutkimuksen muutos kohdistuu jo-
honkin konkreettiseen kohteeseen. Vuoropuhelu teorian ja kaytannon valilla on
konstruktiivisen tutkimuksen lahestymistavalle luonteenomaista. Kehitetyn rat-
kaisun toteuttaminen, seka kaytannon toimivuuden ja hyddyllisyyden arvioimi-

nen ovat keskeisia konstruktiivisen tutkimuksen osia. (Ojasalo ym. 2015, 38.)

Tapaustutkimuksessa taas tavoitteena on tutkitun tiedon tuottaminen kohteesta,
eli tapaustutkimuksessa painottuvat tavanmukaisen tutkimuksen tavoitteet. Ta-
paustutkimus soveltuu hyvin kehittamistydn lahestymistavaksi, kun halutaan sy-
vallisesti ymmartaa jonkin organisaation tilannetta ja tehtavana on ratkaista or-
ganisaatiossa oleva ongelma tai tuottaa tutkimuksen avulla kehittamisehdotuk-
sia. Tapaustutkimuksessa ei viela lahtdkohtaisesti vieda muutosta eteenpain, tai
kehiteta mitaan konkreettista, vaan tapaustutkimuksen avulla luodaan kehitta-
misideoita tai ratkaisuehdotus johonkin havaittuun ongelmaan. Tapaustutkimuk-
sessa tutkitaan tarkasti kohdetta sen omassa ymparistossa. Tapauksen voi
muodostaa yritys, sen osasto, tuote- henkildsto- tai asiakasryhma, jarjestelma
tai vaikka prosessi. Tyypillisessa tapaustutkimuksessa kaytetaan erilaisia tie-
donhankintamenetelmia, jotta kehitettavasta asiasta saadaan kokonaisvaltainen

ja syvallinen kuva. (Ojasalo ym. 2015, 47.)

Kehittamistyoni pyrkii kehittamaan kaytanndén ongelmaan ratkaisun luomalla eh-
dotuksen kayttoon otettavasta optimaalisesta mallista. Tydssani on tilaajayrityk-
sen tyontekijoiden aktiivisen osallistumisen johdosta myds toimintatutkimukselle
ominaisia piirteita. Tutkimus ei kuitenkaan vie tulosta kaytantoon tai testaa tu-

losta toimintatutkimukselle ominaisella tyylilla.
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Teoreettinen ymmarrys tydaikaresursoinnista
" Benchmarking: Dokumenttianalyysi: Fokusryhmitydpaja:
N kytillaal:ek';rrltr:ilt':g;ninen Vertaisanalyysi Toteutuneiden Optimaalisen
Y muiden toiminnasta projektien tutkiminen prosessin muotoilu

Toimintatavan juurruttaminen tutkimusprosessin aikana

Kuvio 6: Toteutettavan kehittamisprosessin kuvaus

Kehittamisprosessi eteni seuraavassa jarjestyksessa: Ensiksi tein tilaajayrityk-
sen nykyisesta tydaikaresursointiprosessista prosessikuvauksen (blueprint). Ta-
man jalkeen vertailin tilaajayrityksen prosessia kahden muun yrityksen tyGaika-
resursointiprosesseihin (benchmarking). Sitten tutkin tilaajayrityksen toteutu-
neita projekteja selvittdakseni menevatko jotkut projektien kokoluokat tai rooli-
tukset muita paremmin (dokumenttianalyysi). Lopuksi esittelin nykytilan blue-
printin, benchmarkingin tulokset ja dokumenttianalyysin tulokset fokusryhmalle,
joka keskusteli aiheesta ja muotoili keskustelun lopuksi optimaalisen tydaikare-

sursointiprosessin prosessikuvauksen.

Aiheesta keskusteltiin Sun Effectsin tuotantoryhman kanssa prosessin ollessa
kaynnissa, joten aiheen kasittelya ja tulevia toimintatapoja juurrutettiin tyoryh-
maan lapi prosessin. Sun Effectsin tuotantoryhman tydaikaresursoinnin nykyti-
lan yksityiskohtaisen prosessikuvauksen tekeminen myds nosti aihetta pinnalle

tyéryhman sisalla.

Oma roolini aineiston keruussa oli aktiivinen ja osallistuva. Tein nykytilan blue-
printingia yhteistyossa tilaajayritykseni kanssa, seka haastattelin benchmarkin-
gia varten vertailukohteina olevien yritysten edustajia. Pyrin fokusryhmahaastat-
telutilanteessa olemaan lahinna fasilitoivassa roolissa, jotta fokusryhman muo-
toilema blueprint syntyisi ilman minun vaikutustani. Oma vaikutukseni ja mielipi-

teeni ilmenee enemman kehitysehdotuksissa ja pohdinnassa.
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5.1 Prosessin kuvaaminen blueprinting-menetelmalla

Yksi kehittamistyoni keskeisista tuloksista on uuden mahdollisesti kaytettavan
mallin luominen tydni tilaajalle. Kaytan mallin kuvaamiseen prosessianalyysia,
eli blueprintingia. Prosessianalyysin avulla tutkitaan Ojasalo ym. (2015) mukaan
yrityksen prosesseja, seka selvitetaan miksi ja missa ongelmia voi ilmeta. Ta-
man tutkimuksen mukaan pyritdan edelleen etsimaan ratkaisuja tunnistettuihin
ongelmiin. Menetelman keskiéssa on prosessikaavion luominen, jossa havain-
nollistuu prosessin vaiheet, niiden ongelmat ja ehdotetut ratkaisut ongelmiin.
Blueprinting on prosessianalyysin muoto, jossa yleensa palveluprosessista luo-
daan palvelun etenemiskartta. Tahan karttaan piirretdan eri tahojen, esimerkiksi
asiakkaan ja palveluntarjoajan prosessit, seka niiden yhtymakohdat. Menetel-
man avulla voidaan tarkastella palvelukokonaisuutta prosessin eri osapuolien
nakokulmasta ja tata kautta selvittaa prosessin kriittisia kohtia. (Ojasalo ym.
2015, 44.) Hewingin (2014) mukaan yritysten ymmartaminen monimutkaisina
jarjestelmina on viime vuosina kasvattanut suosiotaan. Prosesseja tulee tasta
syysta hahmottaa eri nakokulmista (Hewing 2014, 15). Oma tyoni ei tutki varsi-
naisesti asiakkaan palveluprosessia, vaan sisaista tydaikaresursoinnin proses-
sia, jossa prosessin tekija toimii vuorovaikutuksessa yrityksen eri osa-alueiden
ja henkildiden kanssa. Asetan tutkimuksessani resursointiprosessin tekijan

blueprinting-menetelman asiakkaan paikalle.

Blueprint on palvelun prosessikaavio, joka kuvaa Ojasalo ym. (2015) mukaan
palveluprosessin etenemista ja eri osallistujien, myds asiakkaan rooleja. Blue-
printin tarkoituksena on esittaa palveluprosessi objektiivisesti siten, etta asiak-
kaat, henkilosto ja johtajat ymmartavat samalla tavalla sen, millainen palveluko-
konaisuus on. (Ojasalo ym. 2015, 178.) Juuri tdama objektiivinen tarkastelu
useista nakdkulmista sai minut paatymaan taman metodin kayttamiseen. Tyoai-
karesursointi on monisyinen prosessi, joten prosessin tarkastelu useasta eri na-
kokulmasta on tarpeellista. Kaytin blueprintingia tutkimuksen kolmessa vai-
heessa vastaamaan kahteen eri tarpeeseen. Tutkimuksen alussa prosessiana-

lyysia kaytettiin Sun Effectsin tydaikaresursoinnin nykytilanteen kartoittamiseen,
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kahden muun tahon tydaikaresursoinnin nykytilan kartoittamiseen ja tutkimuk-
sen lopussa prosessianalyysin tuottamaa blueprint-formaattia kaytettiin tulevan

optimaalisen mallin havainnollistamiseen.

Toteutin Sun Effects Oy:n nykyisesta tyoaikaresursointiprosessista prosessikaa-
vion yhdessa yrityksen Head of production-tittelilla toimivan Marko Nikanderin
kanssa. Oma pitkaaikainen roolini yrityksen toiminnassa ja Nikanderin pitka ko-
kemus auttoivat meita havainnollistamaan yrityksen nykyisen toimintamallin va-
hintaan siitd nakokulmasta, jossa prosessi nayttaytyy meille. Kyseessa on nyky-
tilan kartoitus ja meilla on talla hetkella paras mahdollinen ymmarrys yrityksen

tuotantoryhman aikatauluresursoinnista.

Blueprintingin rakentamiseen kuuluu Ojasalo ym. (2015) mukaan seuraavat toi-

met:

e Valitaan kehitettava palveluprosessi.

e Valitaan palvelun asiakaskohderyhma.

o Selvitetadn prosessi asiakkaan nakokulmasta.

e Selvitetdan asiakaskontaktissa olevien tyontekijdiden toimet, asiakkaalle
nakyvat ja nakymattomat toimet seka mahdolliset tekniikan valityksella
tehtavat toimet.

e Yhdistetaan asiakaskontaktien toimet tarvittaviin tukitoimiin.

e Lisataan fyysiset osat (osat, jotka asiakas nékee palveluprosessin eri vai-

heissa) jokaiseen asiakkaan toimintoon. (Ojasalo ym. 2015, 181.)

Kaytimme blueprintingissa samaa kronologiaa. Lahtétilanne oli selkeasti maari-
teltyna, joten prosessianalyysimme alkoi kohdasta, jossa prosessi selvitetaan
asiakkaan nakokulmasta. Ojasalo ym. (2015) kayttama “asiakas”-termi oli mah-

dollista jattaa analyysissa huomioimatta. Saimme muotoiltua palvelukuvauksen
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graafiseen muotoon ja kirjasimme eri vaiheiden kuvaukset graafisen kuvan tu-
eksi. Teimme nykytilan kartoitusta seuraavien ohjaavien osioiden avulla: 1. Sel-
vitetdan tyoaikaresursoinnin prosessi kronologisesti tydaikaresursointia tekevan
henkilon nakokulmasta. Saatetaan prosessi graafiseen muotoon ja avataan
kohteita sanallisesti. 2. Eritelldan varein resursoitavalle tydntekijalle nakyvat ja
nakymattomat toimet. 3. Merkitaan yrityksen muut resursointiin merkittavat pro-
sessit esiin. Kun prosessi oli muotoiltu haastatteluhetkella graafiseen muotoon,

arvioimme ja muokkasimme tata muotoa yhdessa lopussa.

Lopuksi teimme Sun Effectsin tuotantoryhman ja henkildstopaallikon kanssa
blueprint-menetelmalla tydaikaresursoinnin optimaalisen mallin kuvauksen fo-
kusryhmatyopajassa. Tassa tyopajassa blueprinting-menetelmaa kaytettiin
enemman sen tarjoaman formaatin kautta. Olimme Nikanderin kanssa muotoil-
leet aikaisemmin tydaikaresursointiprosessin nykytilaa kuvaavan blueprintin,
jota kaytin yhdessa benchmarking-tulosten kanssa, jotta tydpajaan osallistuvilla
asiantuntijoilla olisi riittdvan perspektiivin vuoksi kuva siita, miten prosessi me-
nee nykyaan Sun Effectsilla ja esimerkkeja siita, miten se menee muualla. Nai-
den tietojen ja oman asiantuntemuksensa pohjalta tydpajaan osallistuvat henki-

|6t loivat optimaalimallin, kayttden mallin pohjana minun ja Nikanderin luomaa

blueprintia. Tyopajan lopputulos on esitettavissa samassa graafisessa blueprint

formaatissa.

5.2 Kolmen vertaisorganisaation vertaileminen Benchmarkingin
avulla

Benchmarking, eli vertaisanalyysi on menetelma, jonka keskidssa on kiinnostus
siihen, miten toiset toimivat ja menestyvat. Benchmarkingissa useimmiten tutki-
taan menestyvaa organisaatiota, pyritaan oppimaan menestyksen syita ja otta-
maan kayttoon hyvaksi havaittuja toimintatapoja. Vertailukohteina voivat esi-
merkiksi olla toisten toimialojen organisaatiot, kilpailijat, oman yrityksen muut
osastot tai toimialan tilastolliset keskiarvot ja standardit. (Ojasalo ym. 2015,
186.)
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Ojasalo ym. (2015) tahdentaa, etta benchmarking vaatii perusteellisen pohjus-
tustyodn. Prosessin alussa tunnistetaan oma kehittamista kaipaava kohde. Me-
netelma sopii erityisesti sellaisten kohteiden kehittamiseen, jotka voidaan maari-
tella selvapiirteisesti. Tunnistamisen jalkeen kehittamiskohteelle etsitaan vertai-
lukumppanit, eli organisaatiot, joilla kyseinen asia onnistuu paremmin tai joilla
on esimerkiksi paras maine tai parhaimmat tunnusluvut. Taman jalkeen kera-
taan jarjestelmallisesti tietoa siitd kuinka kyseiset organisaatiot onnistuvat tassa.
Ojasalo ym. (2015) mukaan benchmarking on normaalia yritysvierailua jarjestel-
mallisempi oppimistapa. Sen avuksi voidaan esimerkiksi muotoilla lista havain-
noitavista ja kysyttavista asioita. Benchmarkingin jalkeen tuloksia tulkitaan kriitti-
sesti, seka luovasti ja niita sovelletaan omaan organisaatioon. Joistain toimista
voidaan oppia jotain uutta, mika on suoraan sovellettavissa omaan toimintaan ja
jotain mika vaatii omaan toimintaan sopivan ratkaisun I6ytamista. Kaikki vertai-
lukohteiden hyvat puolet eivat ole aina suoraan sovellettavissa omaan toimin-
taa, esimerkiksi organisaatiokulttuurien erot voivat olla lilan suuria. (Ojasalo ym.
2015, 186.)

Valikoin benchmarkingiini kolme tahoa, joita vertailin keskenaan tydaikaresur-
sointiprosessin nakdkulmasta: Suomen Kansallisooppera ja -Baletti, Helsinki
Rock and Roll Oy (Tavastian ravintolatoiminnan kesakiertue) ja Sun Effects Oy
(Liite 1). Kerasin benchmarkingin tulokset yhdessa kyseisten toimijoiden edus-
tajien kanssa. Muotoilimme benchmarkingia varten Tavastian ja Suomen Kan-
sallisoopperan kanssa tiedonantohaastattelutilanteessa blueprinting-metodilla

prosessikaaviot heidan nykyisista tydaikaresursointiprosesseistaan.

Koostin vastaukset graafiseksi taulukoksi, jotta vertaisanalyysin tulokset olisivat
mahdollisimman helppokayttdisessa muodossa Sun Effectsin tuotantoryhman
kanssa pidettavaa fokusryhmatydpajaa varten. Benchmarkingissa otin huomi-
oon seuraavat ominaisuudet: Onko resursointimallin resursointi projektikohtaista
vai jatkuvaa? Ovatko resursoitavat henkilot paaosin vakituisia tyontekijoita vai
projektityontekijoita? Mika on projektin resursointisykli? Tehdaanko resursointi

henkil6ittain vai ammattiryhmittain? En esittanyt tydpajan osallistujille omaa
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analyysiani benchmarkingin tuloksista, jotta valtyin ohjaamasta tyopajan osallis-
tujia liikaa. Esitin tulokset tuomatta esittelyvaiheeseen omia mielipiteitani. Kaytin
kuitenkin benchmarkingin tuloksia tyopajan lisaksi myos tutkimukseni tuloksissa
ja otin vertaisanalyysin tulokset huomioon tutkimukseni analyysivaiheessa.

5.3 Menneiden projektien analysointi dokumenttianalyysin keinoin

Dokumenttianalyysi on menetelma, jossa pyritaan tekemaan paatelmia kirjalli-
seen muotoon saatetusta erityisesti verbaalisesta, symbolisesta tai kommunika-
tiivisesta aineistosta. Analysoitaviin dokumentteihin voidaan lukea kaikki tutki-
muksen kohteena olevasta ilmiosta kirjoitettu, puhuttu tai kuvattu materiaali. Do-
kumenttianalyysin tavoitteena on analysoida dokumentteja jarjestelmallisesti ja
luoda dokumenteista selkea sanallinen kuvaus tutkittavasta ja kehitettavasta
asiasta. Sisallonanalyysilla jarjestetaan aineisto tiiviiksi ja selkeaksi. Analyysin
tarkoituksena on informaatioarvon lisaaminen. Analyysilla luodaan aineistoon
selkeyttd, jotta siitd voidaan tehda selkeita ja luotettavia johtopaatoksia. (Oja-
salo ym. 2015, 136.)

Dokumenttianalyysi jakautuu paapiirteittain seuraaviin vaiheisiin: Aineiston val-
mistelu, analyysi ja pelkistaminen, tulkinta ja johtopaatokset (Ojasalo ym. 2015,
138-143). Bowenin (2009) mukaan analysoitavia dokumentteja ei saa kasitella
valttamatta tarkkoina tai taydellisina kuvauksina siita mita ne kasittelevat. Tutki-
jan tulee tarkasti valita dokumenttinsa siten, etta ne sisaltavat relevanttia tietoa
tutkimuksen kannalta. Tutkijan tulee myos arvioida analysoitavien dokumenttien

olemassaolon tarkoitus, eli mita varten ne on tehty. (Bowen 2009. 32.)

Dokumenttianalyysini oli aineistolahtdinen sisalldnanalyysi, jossa aineisto pel-
kistetaan, sitten ryhmitellaan ja lopuksi abstrahoidaan (Ojasalo ym. 2015, 139).
Valitsin tutkimukseeni sadoista Sun Effectsin toteuttamista projekteista kuusi-
toista projektia, jotka valikoin niiden kokoluokan mukaan: 8 isoa (100-800 tyo-
tuntia) projektia ja 8 pienta (<100 tyétuntia) projektia. Valitsin kyseiset projektit

analyysiin siksi, etta sain niista erittain yksiselitteisesti tietooni resursoidut tyo-
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aika-arviot ja toteutuneet tuntimaarat. Koin naiden projektien antavan selkeim-
man mahdollisen kuvan tehdyista projekteista. Analysoin tuottajien tydmaaria
naissa projekteissa seuraavasti: Kuinka paljon projektiin oli alun perin allokoitu
tunteja ja miten nama toteutuivat. Kaytin aineistona projekteille kirjattuja tyotun-
teja rooleittain, tehtyja sopimuksia, seka projektien budjetteja, joista ilmeni ky-

seisten projektien arvioidut tydmaarat.

Dokumenttianalyysin tulkinnan tarkoituksena on tuoda kohdeilmidsta esiin jotain
uutta. Analyysin tekijan on pyrittava laatimaan osatuloksista ja havainnoista
synteeseja, jotka kokoavat keskeiset tulokset yhteen ja antavat selkeasti perus-
tellun, seka pelkistetyn vastauksen asetettuihin kysymyksiin. Johtopaatokset tai
kehittamistyon suositukset laaditaan lopulta naiden synteesien perusteella.
(Ojasalo ym. 2015, 144.) Kaytin omassa tutkimuksessani dokumenttianalyysia
nostaakseni esiin huomioita tuotantoryhman fokusryhmatyopajaa varten. Ta-
man lisaksi dokumenttianalyysin huomiot tuovat tutkimuksen lopputulokselle li-
saa luotettavuutta. Ne ohjaavat yritysta kiinnittdmaan huomioita huomioiden

mukaisiin seikkoihin.

5.4 Fokusryhmahaastattelu

Toteutin tutkimuksen viimeisen tydpajan hyodyntaen fokusryhmahaastattelua.
Esittelin fokusryhmalle nykyisen tybaikaresursoinnin blueprintin, muiden tahojen
blueprintit, benchmarkingin tulokset ja dokumenttianalyysin tulokset. Esittelyn
jalkeen fokusryhma keskusteli hetken vapaamuotoisesti ennakkoon maaritel-
lyista aiheista ja keskustelun jalkeen ryhma muotoili yhdessa tybaikaresursointi-
prosessin optimaalisen prosessikuvauksen. Fokusryhmaan valikoitui kaikki tuo-
tantoryhman paikallaolevat jasenet, seka HR-osaston johtaja. Ojasalo & al.
2015 mukaan fokusryhmahaastattelussa haastateltavia tyypillisesti noin 6-12
henkea. Yksilohaastatteluun nahden ryhmahaastattelun keskeinen etu on se,
ettd ryhmassa vallitseva dynamiikka vie kasiteltavia asioita uusille tasoille. Tyy-
pillisessa fokusryhmahaastattelussa ryhman vetaja ohjaa keskustelua ja varmis-
taa, etta ryhma kay lapi kiinnostuksen kohteena olevan aihepiirin. Ryhman ve-
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taja voi kayttaa hyddyksi esimerkiksi teemalistaa. Fokusryhma sopii hyvin tilan-
teisiin, jossa aihepiirista ei ole paljon tietoa tai tieto on luonteeltaan epamaa-
raista. Fokusryhmat voivat olla sisaisia tai ulkoisia ryhmia. Sisaisten fokusryh-
mien tyyppeja ovat esimerkiksi tyontekijoiden fokusryhmat, johdon fokusryhmat
ja sekaryhmat. Ulkoisessa fokusryhmassa on sama toimintaperiaate, kuin sisai-
sessakin, mutta valittavat henkildt ovat esimerkiksi yrityksen potentiaalisia tai

nykyisia asiakkaita tai kumppaneita. (Ojasalo ym. 2015, 112)

Ryhmahaastattelu on keskustelu, jolla on verraten vapaamuotoinen tavoite.
Tassa haastattelussa osanottajat voivat kommentoida asioita suhteellisen spon-
taanisti seka he voivat tehda huomioita ja tuottaa monipuolista tietoa tutkitta-
vasta ilmiosta. Fokusryhmia kaytetaan tavallisimmin silloin, kun tahdotaan kehit-
taa uusia ideoita, paljastaa kuluttajien tarpeita ja asenteita tai kehittaa uusia pal-
veluja. Ryhmahaastattelujen yleisena etuna voidaan nahda se, etta tietoa saa-

daan samanaikaisesti usealta vastaajalta. (Hirsjarvi & Hurme 2011, 61-63)

Sisaisen tyontekijoiden fokusryhman jo olemassa oleva toimiva dynamiikka,
seka fokusryhman sopiminen tilanteisiin, jossa aihepiirista ei ole paljon tietoa
sai fokusryhmahaastattelun tuntumaan luontevalta tutkimukseni suhteen. Kaytin
fokusryhmahaastattelun keskustelua virittaakseni haastateltavat yhteista blue-
printingia varten. Taman lisaksi ohjasin fokusryhmaa kohti yhteista lopputulosta
esittelemalla fokusryhmalle tyGaikaresursoinnin nykytilan blueprintin, benchmar-
kingin tulokset, dokumenttianalyysin I0yddkset. Taman lisaksi kavimme vapaa-

muotoista ryhmakeskustelua aiheesta ennen blueprinting -vaiheen alkamista.

6 Kehittamistyon tulokset

6.1 Sun Effectsin tuotantotiimin nykyinen tydaikaresursointiprosessi

Toteutimme Sun Effects Oy:n Marko Nikanderin (Head of production) kanssa
tiedonantohaastattelun, jossa kartoitimme yhdessa yrityksen tuotantoryhman
tydaikaresursoinnin mallin keskustelutilanteen aikana graafiseen muotoon.

Olemme molemmat kyseisen prosessin asiantuntijoita, joten osallistuin tasta
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syysta muotoiluun henkildkohtaisesti. Paadyimme kuvailemaan prosessia yrityk-
sen normaalitilanteessa, sellaisena kuin prosessi oli ennen Covid-19 -viruksen

aiheuttamaa poikkeustilannetta.

Aluksi maarittelimme tyoaikaresursointiprosessin keston kahdentoista kuukau-
den ajanjaksolle. Jaoimme taman jalkeen prosessin kolmeen teemalliseen
osaan, joihin kaikkiin kuvailimme kyseisen osa-alueen etenemisen kronologi-
sesti. Nama kolme osa-aluetta ovat: 1. Selvitysvaihe, 2. Soveltamisvaihe ja 3.
Seuranta ja muutokset. Teimme prosessin kaikki kolme osaa valmiiksi, jonka
jalkeen lisdsimme prosessiin paksulla punaisella reunuksella tydntekijoille, joi-
den tybaikaa resursoidaan nakyvat osat. Lopuksi merkitsimme muiden tyoryh-

mien selkeasti vaikuttavat osa-alueet prosessiin sinisella.

1. Selvitysvaihe (12kk periodin resursointi)

. h 4
1. Keskustelu ty6ntekijdn kanssa 4. Mahdollisesti toteutuvien projektien listaaminen
* Mika kiinnostaa * Kartoitetaan tarjousvaiheessa olevat projektit
* Tulevat projektimahdollisuudet * Arvioidaan tarjousvaiheen projektien

toteutumismahdollisuus

. J

£

5. Sisdisen tyon ja hallinnollisen tyon arviointi
* Arvioidaan kuinka paljon tydntekijan aikaa kuluu
sisdisiin prosesseihin, eli kuinka paljon projekteille jaa
aikaa
* Resursoidaan mahdollinen ylityd pidettavaksi vapaana
| || seuraavassa kuussa. |
b 7 e -

Lo _

4 . A N

3. Tulevien projektien listaaminen

* Projektien tydmaarat arvioidaan tarjousvaiheessa

* Toistuvista projekteista tiedossa aikaisemmat
tuntitoteumat

* Arvio siita kuka projektin voisi tehda

2. Tydntekijdiden resurssien kartoittaminen
* Kuinka paljon tydntekijéilld on tybaikaa kdytettavissa
* Huomioidaan lomien mé&érat ja ajankohdat

6. Tdydennetdan tiedot resursointitaulukkoon
* Tydkalu ndyttda tydmaardn prosentteina, jonka kautta
myos vapaa-aikaa on helpompi resursoida

Kuvio 7: Sun Effects Oy:n tuotantoryhman 12kk ty0aikaresursoinnin selvitysvaihe
(Nikanderin haastattelu, 3.3.2021)

Vuoden tybaikaresursointiprosessi alkaa aina selvitysvaiheella, joka tehdaan re-

sursoitavaa vuotta edeltavana vuonna. Selvitysvaiheen pohjana on resursoijan
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ymmarrys siita mita tydntekija tahtoo tehda. Prosessi alkaa tasta syysta keskus-
telulla tyontekijan kanssa siitd mita han haluaisi tehda, mika hanta kiinnostaa ja
mitka ovat yleisesti tulevat projektimahdollisuudet. Taman jalkeen kartoitetaan
tyontekijoiden olemassa oleva resurssi: Kuinka paljon tyontekijoilla on tybaikaa
kaytettavissa ja kuinka paljon heilla on esimerkiksi lomia tiedossa. Kun kaytet-
tava tydaikaresurssi on vuositasolla selvilla listataan varmasti toteutuvat projek-
tit resursointitaulukkoon. Projektien tydmaarat on arvioitu niiden tarjousvai-
heessa ja arviot kootaan yl6s. Toistuvien projektien tydomaaraarvioihin kaytetaan
tarjouksen lisdksi menneiden toteutuneiden projektien dataa ja tuntitoteumia.
Listausvaiheessa tehdaan alustava arvio siita kuka voisi tehda mitakin projek-
teja. (Nikanderin haastattelu, 3.3.2021.)

Tulevien projektien listaamisen jalkeen listataan mahdollisesti toteutuvat projek-
tit. Tama tehdaan kartoittamalla tarjousvaiheessa olevien projektien tilanne ja
toteutumismahdollisuus. Toteutumismahdollisuuksista kdydaan aktiivista kes-
kustelua viikoittaisessa operatiivisessa palaverissa. Kun mahdollisesti toteutu-
vat projektit on kartoitettu, niin arvioidaan yrityksen sisaisen ja hallinnollisen
tydn maarat tyontekijakohtaisesti. Tassa vaiheessa arvioidaan esimerkiksi,
kuinka paljon tydntekijan aikaa kuluu yrityksen sisaisiin prosesseihin ja tasta
johdetaan kuinka paljon hanella jaa projekteille aikaa. Sisaisilla prosesseilla tar-
koitetaan esimerkiksi tyoryhmien viikkopalavereja ja henkilokohtaista hallinnol-
lista tyéta. (Nikanderin haastattelu, 3.3.2021.)

Tyontekijan mahdolliset tulevat ylity6t kirjataan resursointitaulukkoon. Kuukau-
den mahdolliset ylityot resursoidaan pidettavaksi vapaana seuraavassa kuussa.
Jos esimerkiksi arvioidaan, etta tyontekijalla saattaa tulla kymmenen tuntia yli-
toita elokuussa, hanella on syyskuussa kymmenen tuntia vahemman resursoita-
via tunteja. Kaikki selvitysvaiheen tiedot kootaan prosessin lopussa resursointi-
taulukkoon, joka nayttaa tyontekijan kuukausittaisen tyékuormituksen prosent-
teina, jonka perusteella myos tyontekijan vapaa-aikaa on mahdollista resur-
soida. Prosentti nayttaa siis myos resursoimattoman vapaan ajan maaran, joka

on tarkeaa luovan organisaation toiminnalle. (Nikanderin haastattelu, 3.3.2021.)
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2. Soveltamisvaihe (12kk periodin resursointi)

/1 Kok toretenti vicd . RN A A
/1. tybryhmén vuosikellon muodostaminen \ || 3. Tyéryhmdn kuuleminen
* Tehdaan kerdtyn datan ja tyéntekijéiden = Vuosikellon esittelyn jdlkeen pyydetdan tyoryhmalta
henkilékohtaisen tilanteen perusteella kommentteja vuosikelloon.
* Huomioidaan: " v
* projektikohtainen kuormittavuus ja silhen
varautuminen [ N
« henkilékohtaiset kiinnostuskohteet 4. Vuosikellon muokkaaminen
«  Kompetenssi * Muokataan vuosikelloa tydryhméan kommenttien
*  Tydryhman dynamiikka pohjalta
*  Tydntekijan nykytila
\ S
\\\ / -
- y /
rz. Vuosikellon lapikdyminen ) 5. Resursointisuunnitelman julkaiseminen
* Kéydaan tydryhmién kanssa koko tyéryhmién yhteinen * Lyddaan suunnitelma lukkoon ja julkaistaan se
vuosikello ldpi tulevan vuoden ldhtékohtana sisdisesti.
tyGaikasuunnittelussa
\_ J N 4

Kuvio 8: Sun Effects Oy:n tuotantoryhman 12kk ty6aikaresursoinnin soveltamis-
vaihe (Nikander 2021)

Vuoden mittaisen resursointiprosessin seuraava vaihe on soveltamisvaihe,
jossa resursointitaulukosta johdetaan koko tuotantoryhman yhteinen vuosikello.
Vuosikello tehdaan keratyn datan ja tydntekijdiden henkildkohtaisten tilanteiden
perusteella. Vuosikelloa tehdessa huomioidaan tyontekijoiden projektikohtainen
kuormitus, johon varaudutaan. Taman lisaksi otetaan huomioon tyontekijoiden
henkilokohtaiset kiinnostuksen kohteet ja heidan kompetenssinsa suhteessa
tyétehtaviin. Tydryhmien dynamiikkaa arvioidaan henkilétuntemuksen ja men-
neiden kokemusten perusteella, seka tyontekijoiden nykytila otetaan aina huo-
mioon vuosikelloa muodostettaessa. (Nikanderin haastattelu, 3.3.2021.)

Kun vuosikellon ensimmainen kokonaisversio on valmis, se esitellaan tyoryh-
malle ja kdydaan kokonaisuutena lapi. Tyoéryhmalle kerrotaan, etta kyseinen
vuosikello on tulevan vuoden lahtokohta ja ennuste. Tyontekijat tietavat, etta
projektitilanne elaa tilanteiden mukaan. Esittelyn aikana ja esittelyn jalkeen tyo-
ryhmaa kuullaan. Tyéryhman jasenet kommentoivat vuosikelloa, jonka jalkeen
vuosikelloa muokataan tyéryhman kommenttien pohjalta. Jos esimerkiksi tyon-
tekija esittaa erityisen kiinnostuksen tiettya projektia kohtaan, tama voidaan ot-

taa huomioon ja hanet voidaan resursoida tiettyyn tehtavaan. Tyontekijoilla on
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usein myos henkildkohtainen kokemus vuosittain toistuvista projekteistaan ja
kun vuosikokonaisuus hahmottuu, heilla on arvokasta ndkemysta resursoiduista
projekteista suhteessa toisiinsa. Resursoija ei aina esimerkiksi nae tietyn pro-
jektin odotettavia jalkitoita yhta hyvin kuin resursoitava tyontekija. Kun tyonteki-
j6ita on kuultu, vuosikello julkaistaan sisaisesti yrityksen operatiivisessa palave-
rissa. Tama antaa muille tyéryhmille mahdollisuuden nahda yleiskuvan tule-
vasta ja tehda muille tydryhmille osuvampia suunnitelmia suhteessa tuotantotii-

min tyoryhmien suunnitelmaan. (Nikanderin haastattelu, 3.3.2021.)

3. Seuranta ja muutokset (12kk periodin resursointi)

4 N\ f- . PR B
3. Suunnitelman pdivittdminen
1. Projektivaihe alkaa * Suunnitelmaa muokataan muutosten mukaan
* Kokonaiskuvaa seurataan aktiivisesti tydryhman « Muutos aloittaa soveltamisvaiheen pienessi
yhteisissa viikkopalavereissa | mittakaavassa )
\. 7 | 4, Tydmidrdn seuraaminen
\ * Tydémadria seurataan projektikohtaisesti

2 Muutosten huomioinen

* Projekteja tulee lisdd, jotkut projektit poistuu P
. Her?kucfkoht.mset muutok.set huomioidaan 5. Loppuvuoden arviointi

* Projektien aikataulut el * Vuoden lopussa mennyt vuosi arvioidaan ja
rakennetaan pohja tulevan vuoden selvitysvaiheelle

. J

Myyntitiimin tyo vaikuttaa muutoksiin

Kuvio 9: Sun Effects Oy:n tuotantoryhman 12kk tyéaikaresursoinnin seuranta- ja
muutosvaihe (Nikanderin haastattelu, 3.3.2021)

Projektien alkaessa soveltamisvaihetta seuraa seuranta- ja muutosvaihe, jossa
korostuu erityisesti muutokseen sopeutuminen. Projektivaiheessa tyoaikaresur-
soinnin kokonaiskuvaa ja tyontekijoiden kuormitusta seurataan aktiivisesti tuo-
tantoryhman viikkopalavereissa, joissa tydryhma kertoo ja keskustelee projek-
tien tilanteista ja henkilokohtaisista tilanteistaan. Projektivaiheen alkaminen tuo
mukanaan muutoksia, jotka otetaan huomioon. Projekteja tulee lisaa ja jotkut
projektit poistuvat toteutettavien listalta. Tyontekijoiden henkilokohtaiset muu-
tokset huomioidaan ja varaudutaan siihen, etta projektien aikataulut elavat pro-

jektien etenemisen myota. Yrityksen myyntitiimin ty6 vaikuttaa tuotantoryhmaan
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kohdistuviin muutoksiin, silla myynti tuo usein mukanaan uusia projekteja, jotka
sovitetaan tuotantoryhman vuosikelloon. Suunnitelmaa paivitetdan muutosten
mukaisesti. Muutoksia tapahtuu eri mittakaavoissa ja ne usein aloittavat sovel-
tamisvaiheen prosessin pienemmassa mittakaavassa ikaan kuin syklisesti. Tyo-
ryhman tyémaaria seurataan projektikohtaisesti myds muutosten jalkeen tuotan-
toryhman viikkopalavereissa. Kun vuosi on lopussa, mennyt vuosi arvioidaan
yhdessa tydryhman kanssa ja arvioinnin avulla rakennetaan pohjaa seuraavan
vuoden selvitysvaiheelle. Prosessi on syklinen myos talta kannalta. (Nikanderin
haastattelu, 3.3.2021.)

6.2 Muiden yritysten tybaikaresursointiprosessit

On tarkeaa tutkia tydaikaresursointia myos tilaajayrityksen ulkopuolella, jotta ke-
hitystyoni fokusryhmatyopajan tyoryhmalla on laajempi kuva tydaikaresursoin-
nin toteutustavoista. Paatin tutkia kahta tahoa, joiden olen kuullut tekevan pro-
jektiperusteista tydaikaresursointia pitkajanteisesti toistuvien projektien parissa.
Molemmat tahot ovat erittain merkittavia tekijoitd omalla alallaan. Valikoin kar-
toitettaviksi tahoiksi Helsingin Rock and Roll Oy:n jarjestaman Tavastian ravin-
tolatoiminnan kesakiertueen, sekd Suomen Kansallisoopperan ja -Baletin lavas-
tamon. Valitsin Tavastian, silla heidan kesakiertueessaan on ulospain paljon sa-
moja piirteita kuin Sun Effectsin tapahtumatuotantoon liittyvassa toiminnassa ja
Kansallisoopperan lavastamotyo taas oli mielestani ulospain niin monipuolinen
ja suuri kulttuurialan tekija, joka tuntui tuotantolaitoksena minulle l&hes kasitta-
mattdmalta. Kansallisoopperan lavastamotydssa ja projektinhallinnassa oli
my0Os ennakko-odotuksissani paljon samoja osa-alueita kuin Sun Effectsin pro-

jektitoiminnassa.
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Onko mallin Resursoitavat Resursointi
Yritys/Projekti resursointi henkilot padosin: Projektin henkiloittdin /
projektikohtaista vai Vakituisia/ resursointisykli ammattiryhmittdin
jatkuvaa projektitydntekijoitad
Sun Effects / Jatkuvaa Vakituisia 12kk Henkiloittain
Tuotantoryhma
Tavastia /
Ravintolatoiminnan | Projektikohtaista ja Projektityontekijoita | 12kk Henkiloittain
kesdkiertue jatkuvaa
Suomen
Kansallisooppera ja | Projektikohtaista ja Vakituisia 24kk Ammattiryhmittdin
—Baletti jatkuvaa ja henkilgittdin
Lavastamo

Taulukko 10: Kartoitettujen prosessikuvausten koonti

Prosessikuvausten koontiin on kuvattu kaikki projektit yndeksi taulukoksi, jotta
projektien kokonaisesittely on helpompaa prosessin viimeisessa tyopajassa.
Taulukkoon on koottu vain muutama muuttuja, silla prosessit ovat perustavan-
laatuisesti erilaisia ja ne on rakennettu palvelemaan eri tarkoituksia. Prosessien
arvottaminen keskenaan ei ole tutkimuksen kannalta mielekasta. Koontiin on
eritelty nelja tydaikaresursointia maarittavaa piirretta tai resursoinnin ominai-
suutta helpottamaan prosessikaavioiden lukemista. Taulukkoon on keratty tieto
siitda, onko mallin resursointi projektikohtaista vai jatkuvaa, resursoidaanko maa-
rallisesti paaosin vakituisia tyontekijoita vai projektitydntekijoita, mika on yhden
resursointiprosessin/projektin resursointisykli, seka tehdaanko resursointia hen-

kiloittain vai ammattiryhmittain.

6.2.1 Tavastian ravintolatoiminnan kesakiertue

Muotoilimme tiedonantohaastattelun aikana Tavastian (Helsinki Rock and Roll
Oy) tapahtumavastaava Maria Silvaston, seka Tavastian liikketoimintajohtaja
Nina Hartikaisen kanssa Tavastian ravintolatoiminnan kesakiertueen tybaikare-
sursointimallin prosessianalyysiperiaatteella. Muotoilimme tassakin tapauk-
sessa prosessin graafiseksi kronologiseksi malliksi haastattelutilanteen aikana.

Toimin tassa tilanteessa fasilitoivana haastattelijana ja Silvasto & Hartikainen
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toimivat tiedonantajina. Malli noudattaa samaa logiikkaa, kuin Sun Effectsin
malli, silla ohjasin tilannetta samaan suuntaan. Mallissa on kronologia, resursoi-
tavat tyontekijoille nakyvat osat on merkitty vihrealla paksulla aariviivalla esiin ja
yrityksen muiden osa-alueiden vaikutus keltaisella pohjalla merkittyyn tyoaikare-
sursointiprosessiin on merkitty esiin vihrealla pohjalla. Muotoilimme mallia yh-
dessa haastattelutilaisuuden aikana. Kyseinen malli on yhden tapahtumaprojek-
tin malli ja Tavastia tekee kesan aikana limittain useita projekteja. Toisin kuin
Sun Effectsin malli, tata mallia ei rajattu moniosaiseksi vaan kohdat 1-10 muo-
dostavat yhden selkean kokonaisuuden. Malli on tassa luvussa jaettu kahteen

kuvaan kaytannon syista.

1. Kelkka ly6déén lukkoon
Ennakkotiedot harvoin selvilla yksityiskohtaisesti
* Kokonaiskuva on yleisell3 tasolla selvilld

2. Tar ihe ja dialogi asi; fi kanssa
* Tapahtuman aluetuctannen ja palveluiden resurssisuunnittelu alkaa
* Sovitaan asiakkaan kanssa odotettu resurssimaara
= Tuotannollinen tapa ja kdytannot sovitaan asiakkaan kanssa

* Resursointi hahmottuu ja tarkentuu suunnitelmien kautta
AN _/  Tavastia-Kubin

tybntekijatarve
vaikuttaa kesdn
3. Slsalnen ja ulkoinen rekrytointi alkaa henkildstGtarpeisiin

Sisdisessa rekrytoinnissa pyritddn hyddyntdmaan aikaisempaa osaamista ja aikaisempien vuosien kokemusta

Olemassa oleva osaamisresurssi otetaan kdyttdén mahdollisimman hyvin

Suuri osa projektityntekijoistd on osa-aikaisia, heiddn motivoiminen ja sitouttaminen erittdin tarkeda

Ulkoinen rekrytointi tehddan oman henkildston, sekd henkiléstopalvelun kautta. Hy8dynnetdan omia kontakteja ja

kokemuksia.

Kun aluetuotanto on tarpeeksi pitkalld, niin henkildstofirmalle annetaan yksityiskohtaisiin tarpeisiin perustuva tilaus

Tyonkuvia pdivitetddn tydntekijoiden kiinnostuksen ja menneiden kokemusten pohjalta

Tavoitteena on pitda saanndllisesti yhteytta projektityontekijoihin tietyn vuosirytmin mukaisesti. Yhteydenpidossa

kaytossa mm. vuosittainen Facebook-ryhma.

Rekrytoitavat projektitydntekijdt kokevat olevansa Tavastian tyéntekijéitd. Tdma on Tavastian mielestd tirkeaa.

Asiakkaan bréndi otetaan kdyttdon tilannekohtaisesti ja tarpeen mukaan.

4, aa eritelldan jarj ]
+ Lasketaan projektin yksityiskohtaiset tarpeet (mm. poydit, sahkot, kassat, myyntipisteet)
* Tarkkojen madreiden kautta hahmottuu tarvittava resursoitava henkilostomaara
* Tarvittavaan henkilostdmaaraan vaikuttaa ymparistotekijat ja menneet kokemukset
+ Kaikki toimipisteet arvioidaan erikseen. Yksityiskohdat vaikuttavat tarvittavaan tyontekijamadrdan (kdsin tekeminen,
tybvilineet, logistiikkamahdollisuudet)
* Tapahtuman oma aluetuotanto on tarkein yhteistyoporukka maarittelyssa

\\ /‘ Kesskauden kaikki

toteutuvat tapahtumat

vaikuttavat toisiinsa

5. Tywuomllsta tydpisteittdin valmiiksi

Ty6vuorosuunnittelussa otetaan huomioon talkoolaiset, seurat ja vapaaehtoiset. Tata tyéresurssia hyddynnetdan niin

hyvin kuin mahdollista

Luodaan ymmdrrys siitd kuinka monta vastaavaa/kokemuksen omaavaa henkiloa tarvitaan. Témé arvioidaan jokaisen
tyopisteen kohdalla tapauskohtaisesti

Kompetenssitarve arvioidaan tyoalueiden ja tarpeiden mukaisesti

Tapahtuman ohjelmistosuunnittelu ja aikataulut vaikuttavat oleellisesti tyévuorosuunnitteluun ja resursointiin /

Kuvio 11: Tavastian ravintolatoiminnan kesakiertueen prosessi osa 1/2. (Silvas-
ton & Hartikaisen haastattelu 9.3.2021)
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Tavastian ravintolatoiminnan kesakiertue on vuosittain toistuva usean tapahtu-
man kokonaisuus. Tassa kuvauksessa esitetty prosessi nayttaa resursointipro-
sessin yhden tapahtuman nakokulmasta, joka alkaa tarjouksen hyvaksymisesta.
Tuleva osallistuminen tapahtumaan lyédaan lukkoon. Tapahtuma on tassa tilan-
teessa esimerkiksi yksi festivaali, johon Tavastia toteuttaa tapahtuman ravinto-
latoimintaa. Kun prosessi alkaa, niin kokonaiskuva tulevasta on yleisella tasolla
selvilla, mutta yksityiskohtia ei viela tiedeta. Taman jalkeen suoritetaan tarken-
nusvaihe asiakkaan/tuotannon kanssa. Tama on dialogi, joka aloittaa aluetuo-
tannon ja palveluiden yhteisen resurssisuunnittelun. Tarkennusvaiheessa sovi-
taan asiakkaan kanssa resurssimaara ja tuotannollinen tapa, seka kaytannot.
Resursointi alkaa hahmottumaan ja tarkentumaan tehtyjen suunnitelmien
kautta. Tarkennusvaihe on siis kokonaisuuden maarittelya. (Silvaston & Harti-
kaisen haastattelu 9.3.2021.)

Seuraavaksi alkaa sisainen ja ulkoinen rekrytointi. Suuri osa resursoitavista pro-
jektityontekijoista on osa-aikaisia. Sisaista rekrytointia tehdaan, jotta aikaisem-
paa osaamista ja kokemuksia voidaan hyodyntaa ja tyontekijoita voidaan sitout-
taa. Tydntekijoiden tydnkuvia paivitetdan heidan kiinnostusten ja menneiden ko-
kemusten pohjalta. Olemassa oleva osaamisresurssi huomioidaan ja otetaan
mahdollisimman hyvin kayttoon. Ulkoinen rekrytointi tehdaan oman henkildston,
seka henkilostopalvelun kautta. Ulkoisessa rekrytoinnissa hyodynnetaan mah-
dollisuuksien mukaan omia kontakteja ja kokemuksia. Kun tapahtuman aluetuo-
tanto on tarpeeksi pitkalla, henkildstofirmalle annetaan yksityiskohtaisiin tarpei-
siin perustuva tilaus. Projektityontekijoiden sitouttaminen on tarkeaa, joten rek-
rytoinnin osana on yhteydenpito projektityontekijoihin tietyn vuosirytmin mukai-
sesti. (Silvaston & Hartikaisen haastattelu 9.3.2021.)

Rekrytointivaiheen alun jalkeen projektin maareet syotetaan jarjestelmatydka-

luun projektin yksityiskohtien tarkentuessa. Tassa vaiheessa lasketaan tulevien
rakenteiden yksityiskohdat, kuten poydat, sahkot ja myyntipisteet. Naiden tark-
kojen maareiden kautta hahmottuu tarkka resursoitava henkilostomaara. Tilaan

rakennettavien kassajarjestelmien maara tai myyntitiskin koko esimerkiksi maa-
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rittavat sita, kuinka moni tyontekija voi tydskennella tilassa. Myos ymparistoteki-
jat ja menneet kokemukset otetaan resursoinnissa huomioon. Makinen maasto
voi lisata tarvittavien tyontekijoiden maaraa, jotta logistiikka hoituu asianmukai-
sesti tai tieto siita missa myytiin menneina vuosina enemman tiettya tuotetta
vaikuttaa tarpeisiin. Jokainen yrityksen tapahtumaan jarjestama toimipiste arvi-
oidaan erikseen. Kokonaisuuden ja tarpeiden maarittelyssa tapahtuman oma
aluetuotanto on Tavastian tarkein yhteistyotaho. (Silvaston & Hartikaisen haas-
tattelu 9.3.2021.)

Taman jalkeen tehdaan tydvuorolistat tyopisteittain. Tydvuorosuunnittelussa
otetaan huomioon, talkoolaiset, seurat ja vapaaehtoiset, joiden tydaikaresurssia
hyodynnetaan niin paljon kuin mahdollista. Kokonaisuuden hahmottumisen
myota voidaan luoda ymmarrys siita, kuinka monta vastaavaa tai kokemuksen
omaavaa henkilda tarvitaan eri pisteille. Jokainen tyopiste arvioidaan tapaus-
kohtaisesti. Tybalueet ja tarpeet siis maarittelevat tarvittavan kompetenssin.
Tyovuorolistojen suunnittelussa otetaan huomioon tapahtuman ohjelmistosuun-
nittelu ja aikataulut, jotka vaikuttavat oleellisesti resursoitavien tyontekijoiden

maaraan. (Silvaston & Hartikaisen haastattelu 9.3.2021.)
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*  Lukkoonlydminen sisaltda arvion tydajoista

7. Yksityi i info Iihetetddn tybntekijille
*  Kerrotaan kdytanndn asiat tyotehtaviin liittyen
*  Tapahtumainfossa kerrotaan esimerkiksi, ettd tyoaikoja ja tydtehtdvid saatetaan paivittdd tarpeen mukaan
*  Kaikista tapahtumista ja keikoista tehddan infopaketti, joka l3hetetdén kaikille tyontekijoille

8. Tapahtumapdivat
= Tybntekijoiden tydaikoja voidaan joskus paivittda tarpeen mukaan tapahtuman aikana

*  Tyontekijoiden kuormitusta tarkkaillaan ja tyotehtavia pdivitetadn tarpeen mukaan Kesdkauden kaikki
*  Suunnitelmaa tarkkaillaan ja paivitetdan keikan ollessa kdynnissa, tyopisteiden henkilostomaaria paivitetadn aktiivisesti toteutuvat tapahtumat
tarpeen mukaan. Jos esimerkiksi jossain baarissa on oletettua enemman myyntis, niin tyontekijamaaraa lisataan vaikuttavat toisiinsa

*  Pisteiden vastaavat kirjaavat huomioita ylds tapahtuman aikana ja raportoivat esihenkildille esimerkiksi tarvittavista
kehityskohteista, huomioista ja puutteista

9. Tapahtuman jilkeen
+  Kerdtdan palautetta, dataa ja kokemuksia tyontekijoilta
*  Lihetetddn palautekysely tyontekijdille
*  AvainhenkilGiden kanssa kdydaan palautekeskustelut ja keskustellaan esimerkiksi alustavasti halukkuudesta olla mukana
seuraavana vuonna
*  lopussa yhteinen karonkka tydryhmille

10. Seuraavan vuoden suunnittelu alkaa

Kuvio 12: Tavastian ravintolatoiminnan kesakiertueen prosessi osa 2/2 (Silvaston
& Hartikaisen haastattelu 9.3.2021)

Tyovuorolistojen valmistumisen jalkeen lyddaan yksittaisten tyontekijoiden tyo-
ajat lukkoon. Tassa vaiheessa lydodaan lukkoon arvioitu kokonaisuus, jota mah-
dollisesti paivitetaan ennen tapahtumaa. Seuraavaksi tyontekijoille lahetetaan
yksityiskohtainen tapahtumainfo, jossa kaydaan tapahtuman kaytannon asiat
lapi. Tassa kaytanndn infossa kerrotaan esimerkiksi mahdollisista tyéaikojen ja

tyotehtavien paivittamisesta. (Silvaston & Hartikaisen haastattelu 9.3.2021.)

Tapahtumapaivina tyontekijoiden kuormitusta tarkkaillaan ja tyotehtavia paivite-
taan tarpeen mukaan. Myds tehtya suunnitelmaa tarkkaillaan ja paivitetaan ta-
pahtuman ollessa kaynnissa. Tyopisteiden henkilomaaria paivitetaan aktiivisesti
tarpeisiin ja menekkiin perustuen. Pisteiden vastaavat kirjaavat tapahtuman ai-
kana huomioita ylOs ja he raportoivat esimerkiksi tarvittavista kehityskohteista,
huomioista ja puutteista esihenkildlleen. Tapahtuman jalkeen tyontekijoilta kera-

taan palautetta, dataa ja kokemuksia. Tyontekijoille 1ahetetaan palautekysely,
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jolla tietoa kerataan. Avainhenkildiden kanssa kaydaan yksittain palautekeskus-
telut ja heidan kanssaan keskustellaan esimerkiksi heidan halukkuudestaan olla
mukana tulevissa projekteissa. Projekti loppuu tyontekijan nakokulmasta yhtei-
seen karonkkaan. Tavastia kokee tyontekijoiden sitouttamisen tarkeana asiana

ja siihen panostetaan. (Silvaston & Hartikaisen haastattelu 9.3.2021.)

6.2.2 Lavastamon tyoaikaresursointi — Kansallisooppera- ja Baletti

Toteutimme Suomen Kansallisooppera ja -Baletin lavastamon paallikon Tapio
Sakkisen, seka lavastamon apulaispaallikkd Hannu Jarvensivun kanssa tie-
donantohaastattelutilanteessa prosessikuvauksen samalla metodilla kuin Ta-
vastian kanssa. Sakkinen ja Jarvensivu kuvailivat tydaikaresursoinnin prosessin
kronologisesti ja kirjasimme sen tapaamisemme aikana yhdessa graafiseen
muotoon. Kuten Tavastiankin tapauksessa mina toimin paakirjurina, joten malli
on minun tiivistykseni ja tulkintani Kansallisoopperan esittelemasta mallista. Jo
haastattelutilanteen alussa selvisi, etta lavastamolla on useita kronologisia pro-
jektioita tulevasta. Paadyimme esittamaan kaksi mallia, joista yksi on yhden
produktion resursointimalli ja toinen on suuri yleiskuva siita, kuinka resursointia
tehdaan viiden vuoden aikajanteella ja taman lisaksi pienemmissa mittakaa-
voissa. Lavastamolla on paallekkain nelja eri tulevaisuusprojektiota, joiden
avulla resursointia tehdaan. Muiden kehitystydssa esiteltyjen prosessianalyy-
sien tapaan, tyOaikaresursoinnin vaiheet -prosessianalyysiin on merkitty resur-
soitavalle tyontekijalle nakyvat osat siten, etta kyseisten osa-alueiden reunat on

merkitty punaisilla reunuksilla.
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‘ 5-vuoden GANTT-projektio tulevasta ' \
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o

|/-.

12kk syksy-kevat kausiprojektio /
L J
r Y =
‘ 6kk Last planner ”Pitka kausindkyma” >
2vk Last planner viikkotaulu _

Kuvio 13: Suomen Kansallisooppera ja -Baletin lavastamon tulevaisuusprojekti-

oiden yleiskuva (Sakkisen & Jarvensivun haastattelu 19.3.2021)

Suomen Kansallisooppera ja -Baletti on suuri kokonaisuus, jonka sisalla toimii
useita eri osa-alueita. Lavastamo on kiintea osa kokonaisuuden toimintaa.
Tasta syysta lavastamo suunnittelee toimintaansa usean vuoden janteella.
Heilla on kaytdssaan nelja eri projektiota, joilla tulevaa toimintaa hahmotetaan.
Ylimmalla tasolla on viiden vuoden janakaavio tulevasta, johon tuleva toiminta
on hahmoteltu parhaalla mahdollisella tarkkuudella viisi vuotta eteenpain. Viiden
vuoden projektiosta tarkempi taso on kahdentoista kuukauden kausiprojektio,
jossa toimintaa tarkastellaan syksy - kevat -syklilla. Taman lisaksi yksityiskohtai-
semmalla tasolla on kaytdssa kuuden kuukauden "pitka kausinakyma”, seka
kahden viikon viikkotaulu. (Sakkisen & Jarvensivun haastattelu 19.3.2021.)
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@ Y

1. 24 kuukautta ennen ensi-iltaa
« Tuotannollisten reunaehtojen lapikdyminen tuotannon kanssa

S

g

2. 18 kuukautta ennen ensi-iltaa
= Analyysi tarvittavista resursseista ja niiden vaikuttavuudesta toisiinsa
* Analyysi sisiltad ohjaavia toimenpiteita konseptin sailyttdmiseksi olemassa olevien reunaehtojen sisalla
* Resurssipuutetta voidaan paikata alihankkijabudjetilla, lavastemateriaalibudjetilla tai puclivalmisteiden hankkimisella
* Riskianalyysi alkaa
* Analyysi sisdltad lavastetuotannon ja lopullisen tuotteen kéyttamisen
* Arvioidaan tarvittava kokonaistyoméaara ja projektin kustannukset

- >

/

/

3. 12 kuukautta ennen ensi-iltaa
* Lopullinen pienoismalli valmis
* Pienoismallin perusteella lopulliset sitovat kustannus ja resurssilaskelmat

3 /

ﬂ Lopullinen resurssi- ja kustannuslaskelma \

Tydaikaresursointi ammattiryhmékohtaisesti
Tekninen arviointi tarvittavien tyvaiheiden mukaan, josta johdetaan tybaikojen arviointi
Tyévaiheet taulukkoon omille riveilleen
Tyoaika-arviointi perustuu kokemukseen ja vakioitujen rakenteiden kellotettuihin tyGaikoihin.
* Osa tydvaiheista on vakioitu
* Tyypilliset rakenteet ja niiden tydvaiheet on kellotettu (esimerkiksi kulissiseind A, B, C)
* Kellotuksesta saadaan m2/€/h—hinta, jota sovelletaan suuntaa-antavasti projektisuunnittelussa ja
resursoinnissa
= Vakiointi on jatkuva prosessi, joka tarkentuu ja laajenee projektien myota
* Vakiointia tehddén tyovaiheiden, seka fyysisten rakenteiden osalta, jotta kokonaisuus pysyy paremmin

k hallittavana

Kuvio 14: Kansallisooppera ja -Baletin yhden produktion ty6aikaresursoinnin vai-
heet Osa 1/2 (Sakkisen & Jarvensivun haastattelu 19.3.2021)

Lavastamon yhden produktion ty6aikaresursointi alkaa kaksi vuotta ennen pro-
duktion ensi-iltaa. Tassa vaiheessa kaydaan lapi produktion tuotannolliset reu-
naehdot. Puoli vuotta taman jalkeen tehdaan analyysi tarvittavista resursseista,
seka niiden vaikuttavuudesta toisiinsa. Analyysi sisaltaa ohjaavia toimenpiteita,
jotta konsepti sailyy mahdollisimman hyvin olemassa olevien tuotannollisten
reunaehtojen sisalla. Jos jossain resursseissa todetaan puutoksia, naita puutok-
sia voidaan paikata alihankkijabudjetilla, lavastemateriaalibudjetilla tai puolival-
misteiden hankkimisella. Tassa vaiheessa kaynnistyy myos riskianalyysi, joka
sisaltaa seka lavasteen tuotannon, etta lopullisen tuotteen konkreettisen kaytta-
misen. Puolitoista vuotta ennen ensi-iltaa arvioidaan produktion kokonaistyo-
maara ja produktion kustannukset. (Sakkisen & Jarvensivun haastattelu
19.3.2021.)
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Vuosi ennen projektin valmistumista valmistuu lavastuksen lopullinen pienois-
malli. Taman mallin perusteella tehdaan lopulliset kustannus-, seka resurssilas-
kelmat, jotka ovat taman vaiheen jalkeen sitovia. Kustannus- ja resurssilas-
kelma-vaiheessa tehdaan tekninen arviointi tarvittavien tyovaiheiden mukaan,
josta johdetaan ensimmainen tydaikaresursointi ammattiryhmakohtaisesti. Tyo-
vaiheet jaetaan omille riveilleen taulukkoon. Arviointi perustuu kokemukseen,
seka vakioitujen rakenteiden kellotettuihin tydaikoihin. Osa tyOvaiheista ja ra-
kenteisesta on siis vakioitu. Tyypilliset rakenteet, seka niiden tyovaiheet on kel-
lotettu. Esimerkiksi kulissiseina A, B ja C vievat oman aikansa. Kellotuksesta
saadaan nelié/euro/tunti -hinta, jota voidaan soveltaa suuntaa-antavasti projekti-
suunnittelussa ja resursoinnissa. Vakiointi on lavastamossa jatkuva prosessi,
joka tarkentuu ja laajenee uusien projektien myota. Vakiointia tehdaan tyovai-
heiden, seka rakenteiden osalta, jotta kokonaisuus pysyy paremmin hallitta-
vana. Esimerkiksi tietyt rakenteet suunnitellaan suoraan tiettyyn kokoluokkaan,
jotta ne mahtuvat ovesta sisaan. (Sakkisen & Jarvensivun haastattelu
19.3.2021.)
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5. Konseptityd
* Milld menetelmilli ja materiaalilla toteutetaan
* Kestavan kehityksen ndkékulma otetaan huomioon
* Esitellddn lavastamon verstaan tyéryhmalle pienoismalli tulevasta toteutuksesta

6. Tekninen suunnittelu
* Tehd&in konseptin pohjalta
* Piirretddn tarkat tydkuvat

/7. Tuotanto alkaa ja valmistuu \
« Teknisen suunnittelun viikkopalaveri maarittelee tuotantojarjestyksen
* Taman jalkeen tuotannon viikkopalaveri madrittelee henkilotasolla seuraavan kahden viikon tyétehtavit
« Yksilén typmaaratasoa arvioidaan yhden péivan tarkkuudella
« Viikon sykliss3 péivitetddn kahden viikon ndkymas
« Viikon lopussa lasketaan tehtdvien valmistumisprosentti, jolla tarkkaillaan onko pysytty suunnitellussa virtaamassa
* Tydryhman tybtunteja seurataan kuukausisyklilld, euroja seurataan paivan viiveella.

( N
Yksil6taso:
8. Datan keruu valmiista produktiosta a
+ Kuinka onnistuttiin tyStunteina ja eurcina - re-iU rSOlF‘a_Ylen
L ) Tyontekijoiden
tyovaiheet

9. Palautekeskustelut tydryhman kanssa

e ™\
10. Palaveri lavasteen kayttdjien kanssa
« Keratadn kayttdkok kset lavasteen kéyttdjilts tulevien lavasteiden kehittdmiseksi

b ¥

Kuvio 15: Kansallisooppera ja -Baletin yhden produktion ty6aikaresursoinnin
vaiheet Osa 2/2 (Sakkisen & Jarvensivun haastattelu 19.3.2021)

Seuraavaksi alkaa konseptity0, jossa maaritelladn esimerkiksi, milla menetel-
milla ja materiaaleilla toteutus tehdaan. Kestavan kehityksen nakokulma ote-
taan huomioon. Lavastamon tyontekijoille, joiden tyoaikaa resursoidaan, esitel-
laan tassa vaiheessa ensimmaista kertaa pienoismalli tulevasta toteutuksesta.
Konseptivaihetta seuraa tekninen suunnittelu, joka tehdaan konseptin pohjalta.
Teknisen suunnittelun vaiheessa piirretaan tarkat tyokuvat tulevasta toteutuk-
sesta. (Sakkisen & Jarvensivun haastattelu 19.3.2021.)

TyoOkuvien valmistumisen jalkeen tuotanto alkaa. Resursointiin liittyy kaksi vii-
koittain toistuvaa viikkopalaveria, jotka vaikuttavat toisiinsa. Ensiksi on teknisen
suunnittelun viikkopalaveri, joka maarittelee tuotantojarjestysta. Pari paivaa ta-
man jalkeen on tuotannon viikkopalaveri, jossa maaritellaan henkilotasoisella
tarkkuudella aina seuraavan kahden viikon tydtehtavat. Tydaikaresursoinnissa

tydmaaratasoa arvioidaan yhden paivan tarkkuudella. Viikon syklilla paivitetdan
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siis aktiivisesti kahden viikon nakymaa. Jokaisen viikon lopussa lasketaan tyo-

tehtavien valmistumisprosentti, jolla tarkkaillaan, onko lavastamo pysynyt suun-
nitellussa virtaamassa. Valmistumisprosentti on mittari sopivan tydmaaran ylla-
pitamiseen. Tyoryhman yksittaisten tyontekijoiden tyotunteja seurataan proses-

sin aikana kuukausisyklilla. (Sakkisen & Jarvensivun haastattelu 19.3.2021.)

Kun produktio on valmis, siitd aletaan keraamaan dataa. Ensimmaisessa vai-
heessa lasketaan, kuinka produktio onnistui tyontuntien ja rahan kannalta. Ta-
man jalkeen pidetaan palautekeskustelut tyontekijoiden kanssa. Lopuksi kera-
taan dataa lavasteen kayttgjilta yhteisessa palaverissa. Kayttokokemukset kera-
taan tulevien lavasteratkaisujen kehittamiseksi. (Sakkisen & Jarvensivun haas-
tattelu 19.3.2021.)

6.3 Tuotantotiimin tydaikaresursoinnin toteutuminen menneissa
projekteissa

Jotta minulla olisi kehittamistyoni viimeisessa tyOpajavaiheessa esittda koko-
naisvaltaisempi kuva resursoinnin nykytilasta, tein yrityksen menneista projek-
teista dokumenttianalyysin. Analyysi oli aineistolahtéinen sisallonanalyysi, jossa
kerasin menneiden projektien sopimuksista, budjeteista ja projektinhallintajar-
jestelmasta tietoa taulukkomuotoon. Taydensin tietoja myos keskustelemalla
projekteissa tydoskennelleiden tuottajien kanssa. Dokumenttianalyysissa kasitel-
laan yksittaisten tyontekijdiden tekemia kertaluontoisia rooleja yksittaisten pro-
jektien parissa. Valitsin dokumenttianalyysiini projektit sen perusteella, mista
sain luotettavimman kokonaistiedon ja ymmarryksen. En valinnut analyysiini
projekteja, joissa kyseisiin tuntikirjauksiin saattaisi sisaltya merkittavasti muiden-

kin osa-alueiden toita kyseiselta henkilolta.
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1[Keikka A Tuottaja Pieni (<100h) Vi
2|Keikka B Tekninen suunnittelu Pieni (<100h) ali
3 |Keikka C Tuotanto Iso (100-800h) yli
4|Keikka D Tuotanto Pieni (<100h) yii
5|Keikka F Tuotantopaéllikks Iso (100-800h) yii
6|Keikka G Tuottaja Pieni (<100h) ali
7|Keikka H Tuottaja Pieni (<100h) ali
8|Keikka | Tuottaja Iso (100-800h) ali
9|Keikka J Vastaava tuottaja Iso (100-800h) vl
10 |Keikka K Tekninen tuottaja Iso (100-800h) yli
11 |Keikka L Vastaava tuottaja Iso (100-800h) ali
12 |Keikka M Tekninen tuottaja Iso (100-800h) ali
13 |Keikka N Tuotanto Pieni (<100h) yi
14 |Keikka O Infratuottaja Iso (100-800h) ali
15| Keikka P Tuotanto Pieni (<100h) Wi
16| Keikka Q. Tuotanto Pieni (<100h) yli
3353 3647,75 294,75 9% 109 % Yli

Kuva 16: Dokumenttianalyysin projektitaulukko. Kuviossa projektikohtainen ver-
tailu ja tulokset riveittain. (yksittaiset tuntimaarat ja projektinimet piilotettu.)

Analyysiin valikoitui kuusitoista projektia, jotka jaottelin kokoluokan mukaisesti
pieniin ja isoihin. Pieni projekti on projekti, jossa tydaikaa oli resursoitu alle sata
tuntia (<100h). Isossa projektissa resursoinnin kokoluokka oli sadan ja kahdek-
sansadan tydtunnin valilla (100-800h). Analyysissa oli kahdeksan pienta ja kah-
deksan isoa projektia. Kirjasin analyysiin ylos resursoidun henkildn tittelin kysei-
sessa projektissa, jotta viimeisessa tydpajassa tydskentelevat tuottajat saavat
nopeammin tyOpajatilanteessa ymmarryksen kyseisesta projektista. Tyopajaan
osallistuvat tuottajat ovat kyseisen aihealueen asiantuntijoita, silla he ovat kaikki
olleet osallisena kyseisissa projekteissa. Taman lisaksi kirjasin ylos kartoitta-
mani resursoidut tydtunnit, seka toteutuneet tyétunnit. Laskin tehtavakohtaisesti
naiden valisen erotuksen, seka kuinka hyvin tydaikaresursointi osui toteumaan
prosentuaalisesti eri projekteissa. Tein sen lisaksi analyysilistan loppuun rivin,
johon laskin kaikki resursoidut tunnit yhteen, seka kaikki tehdyt tunnit yhteen.
Johdin naista keskimaaraisen tydaikaresursoinnin onnistumisprosentin. Vein tie-
dot, seka koonnin sensuroimattomassa muodossa tyOpajaan, jotta tyopajan

tyontekijat saavat mahdollisimman kattavan kokonaiskuvan tilanteesta.

Projektitaulukosta ilmeni mielenkiintoisesti, etta talla otannalla Sun Effectsin
tuotantotiimi on tehnyt kyseisissa projekteissa keskimaaraisesti yndeksan pro-
senttia enemman t6ita, kuin mita se on laskuttanut. Kyseinen otos ei toki edusta
yleisesti tuotantotiimin tyontekijoiden kokonaisvaltaista tyontekoa, kokonaistyo-
aikaresursointia tai projektien valista tyota. Analyysissa on sisallytettyna vain
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tydntekijoiden projekteille tekema tyd. Kokosin viimeista tydpajaa varten laskel-
masta johtamani huomiot erilliselle dokumentille, jotta yksinkertaiset huomiot on

helpompaa ottaa huomioon.

Taulukko 17: Dokumenttianalyysin koonti

Projektit, joissa tydmaara on alittunut 7
Projektit, joissa tydmaard on ylittynyt 9
Ylittyneiden resursoitu tuntimaara yht. 1489
Ylittyneiden toteutunut tuntimaara yht. 2040
Toteuma / resursoitu kaikista ylityksista 37%
Ylittyneissa isoja projekteja 4
Ylittyneissd pienid projekteja 5
Alittuneiden resursoitu tuntim3ard yht, 1864
Alittuneiden toteutunut tuntim3ard yht, 1607,75
Toteuma / resursoitu kaikista alituksista -14 %
Alittuneissa isoja projekteja 3
Alittuneissa pienid projekteja 4

Kuudestatoista projektista seitseman projektin tydomaara on jaanyt alle resursoi-
dun tydmaaran ja yhdeksan projektin tydmaara oli ylittynyt. Ylittyneiden projek-
tien yhteenlaskettu kokonaistuntitoteuma oli ylittanyt resursoidun tuntimaaran
kolmellakymmenella seitsemalla prosentilla. Tama prosenttimaara ei kuitenkaan
edusta keskimaaraista ylittynytta projektia, silla pieni osa ylittyneista projekteista
aiheutti tassa tapauksessa erittain suuren osan ylittyneiden projektien toteutu-
neen tuntimaaran ylityksesta. Eli muutama projekti, jotka menivat merkittavasti
ohi ennakko-oletuksesta, aiheuttivat tassa tapauksessa kolme neljasosaa yh-
teenlasketuista ylittyneista tunneista. Projekteista, joiden tydmaara ylittyi resur-
soidusta, nelja oli isoja projekteja ja viisi pienia projekteja. Alittuneissa tyotun-
neissa alitusprosentti oli kohtuullisemmin neljatoista. Alittuneissa seitsemassa

projekteissa oli kolme isoa ja nelja pienta projektia. Dokumenttianalyysin sel-
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keimmat tulokset ovat keskimaarainen yhdeksan prosentin ylitys kokonaisresur-
soinnissa, seka se, etta yksittainen projekti aiheutti talla otannalla suuren osan

muutoksesta.

6.4 Tuotantotiimin muotoilema optimaalisen tydaikaresursoinnin
malli

Viimeisena uutta tietoa tuottavana vaiheena pidimme sisaisen fokusryhman
kanssa vapaamuotoisen haastattelun, jossa muotoilimme yhdessa optimaalisen
tydaikaresursoinnin mallin aikaisemmin kerattyjen tutkimustulosten pohjalta. Fo-
kusryhmassa oli lasna Marko Nikander (Head of Production), Sofia Kivela (Pro-
ducer), Miikka Hietsalo (Producer), Merri Haanpaa (CPO) ja olin itse myos osit-
tain aktiivisena fasilitoivana henkiléna nykyisen Executive producer-tittelini puo-
lesta. Tahan vapaamuotoiseen fokusryhmahaastatteluun oli varattu aikaa kaksi
tuntia, joista ensimmaisella tunnilla kavimme |api kohdissa 6.1.-6.4. esitellyt tu-
lokset, jotka olin jakanut ryhman jasenille ennakkoon. Ryhmalla oli ennakkoon
tiedossa myos fokusryhman tavoite muotoilla tydpaja -hengessa keskustelun
jalkipuoliskolla optimaalinen ty6aikaresursoinnin malli. Aikaisempien tulosten la-
pikaymisen jalkeen kavimme lyhyen keskustelun aineistosta ja siirryimme yh-
dessa puhumaan kohdassa 6.1. esitellysta nykyisesta tyoaikaresursointimal-

lista.

Ehdotin fokusryhmalle, ettda muokkaamme olemassa olevaa prosessia haluttuun
suuntaan, jos kaikki ovat samaa mielta asiasta. Tyoryhma oli yksimielinen ja pi-
dimme nykytilan prosessikuvausta sopivana pohjana optimaalimallin muotoi-
lussa. Aihe oli osalle tyontekijdista tutumpi kuin toisille ja jotkut nakivat mallin
tasta nakokulmasta ensimmaista kertaa. Oli mielenkiintoista nahda, kuinka ryh-
man henkilot ottivat malliin vaikutteita aikaisemmin esitellyista tuloksista.
Teimme mallin aikaisempien blueprinting-tiedonantohaastattelujen tapaan haas-
tattelun aikana yhdessa graafiseen muotoon. Malliin on merkitty alkuperaiseen

malliin alueet mustalla reunuksella, joita muutettiin. Tyontekijoille, joiden tyoai-
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kaa resursoidaan, nakyvat vaiheet on tassakin mallissa merkitty paksulla punai-
sella reunuksella. Suurin osa prosessin vaiheista on esitelty luvussa 6.1., joten

keskityn tassa avaamaan prosessiin tehtyja muutoksia.

1. Selvitysvaihe (12kk periodin resursointi)

r:I.. Keskustelu tyontekijan kanssa A ﬁ Mahdollisesti toteutuvien projektien listaaminen \
* Mik3 kiinnostaa * Kartoitetaan tarjousvaiheessa olevat projektit
¢ Tulevat projektimahdollisuudet * Arvioidaan tarjousvaiheen projektien
toteutumismahdollisuus
¢ v * Myyntivaiheeseen resursoidaan tuottaja mukaan,
jolla on omassa kalenterissaan aikaa tehda projekti
loppuun
2. Tydntekijdiden resurssien kartoittaminen * Kun tuottaja on myynnissi mukana, tulee myyntiin
* Kuinka paljon tydntekijéilld on tybaikaa kdytettavissa kaytettavit tunnit resursoida ennakoiden nikyviin
* Huomioidaan lomien maarét ja ajankohdat * Myyntiprosessin tietyt vaiheet tulee standardoida
/

3. Ylldpidetddn selkedd ymmarrysta muiden tiimien
resursseista

* Kaikki tiimit yllapitavat jatkuvasti vuosikelloaan
henkiléstohallintojarjestelmaan

Kokonaiskuvaa muokataan aktiivisesti
Kokonaiskuvaa paivitetaan 2-4 viikon aikajaksolla
Vaatii vakiointia ja yhteisia kaytantoja

6. Sisdisen tyon ja hallinnollisen tyén arviointi

* Arvioidaan kuinka paljon tyontekijan aikaa kuluu
sisdisiin prosesseihin, eli kuinka paljon projekteille jaa
aikaa

* Resursoidaan mahdollinen ylityd pidettavaksi vapaana
seuraavassa kuussa.

4. Tulevien projektien listaaminen

* Projektien tydomadarat arvioidaan tarjousvaiheessa

* Toistuvista projekteista tiedossa aikaisemmat
tuntitoteumat

* Arvio siitd kuka projektin voisi tehda

7. Tdydennetddn tiedot resursointitaulukkoon
* Tyokalu nayttaa tydmaaran prosentteina, jonka kautta
my0s vapaa-aikaa on helpompi resursoida

/

Kuvio 18: Optimaalisen 12kk tydaikaresursoinnin mallin selvitysvaihe (Fokusryh-
mahaastattelu 6.4.2021)

Fokusryhman luoma ensimmainen suuri lisays oli uuden kohdan lisdaminen sel-
vitysvaiheen kuvaukseen. Lisatty kohta 3. Kasittelee sita, etta tuotantotiimi ylla-
pitda selkeaa ymmarrysta muiden tiimien resursseista. Tama kohta mahdollis-
tuu siten, etta kaikki tiimit yllapitavat optimaalitilanteessa jatkuvasti vuosikello-
aan henkilostohallintojarjestelmaan. Vuosikellon kokonaiskuvia muokataan aktii-
visesti ja vuosikellon paivitysrytmi on optimaalitilanteessa kahdesta neljaan viik-

koa. Jotta kaikki tiimit voivat niin sanotusti puhua resursointiin liittyen samaa
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kielta, tulee vuosikelloa vakioida ja luoda yhteisia kaytantoja. (Fokusryhmahaas-
tattelu 6.4.2021.) Tama oli ensimmainen osa-alue, jossa tydryhma mainitsi Kan-

sallisoopperan mallista esiin tulleen vakioinnin.

Seuraava lisays kirjattiin kohtaan 5., jossa projektin myyntivaiheeseen resursoi-
daan lahtokohtaisesti tuottaja mukaan. Tuottaja valitaan sen perusteella, etta
hanella on aikaa saattaa projekti loppuun asti. Talldin tiedonsiirron tarve vahe-
nee. Myyntiin kaytetyt tunnit tulee ennakkoon resursoida tuottajan tyonkuvaan
kyseisen projektin ulkopuolelle. Myyntiprosessia tulee selkeyden vuoksi stan-
dardoida ja vakioida. (Fokusryhmahaastattelu 6.4.2021.)

2. Soveltamisvaihe (12kk periodin resursointi)

7~
ﬂ Koko tydryhmén vuosikellon muodostaminen \ 3. Tyéryhman kuuleminen )
* Tehdadn kerétyn datan ja tyontekijéiden + Vuosikellon esittelyn jalkeen pyydetaan tydryhmalta
henkildkohtaisen tilanteen perusteella kommentteja vuosikelloon.
* Resursoidaan tydntekijan ajasta vain tietty \ 4
tavoitteeksi annettu prosentti, joka on <100%
* Huomioidaan: é N

4. Vuosikellon muokkaaminen
* Muokataan vuosikelloa tyéryhméan kommenttien
pohjalta

* projektikohtainen kuormittavuus ja silhen
varautuminen

* henkilokohtaiset kiinnostuskohteet
* Kompetenssi Y J
¢  Tydéryhméan dynamiikka

& e Tyontekijan nykytila ) f \

5. Resursointisuunnitelman julkaiseminen

* Lyddaan suunnitelma lukkoon ja julkaistaan se
sisdisesti.

* Kaikkien tiimien vuosikelloja tarkastellaan kahden

2. Vuosikellon lapikdyminen A
+ Kaydaan tydryhman kanssa koko tydryhman yhteinen

vuosikello Iéip.i tulevan vuoden léhtdkohtana viikon vilein tiimit yhdistivassa operatiivisen ryhman
ty6aikasuunnittelussa palaverissa.

\ J \_ J

Kuvio 19: Optimaalisen 12kk tydaikaresursoinnin mallin soveltamisvaihe (Fokus-
ryhmahaastattelu 6.4.2021)

Soveltamisvaiheessa muutoksia kirjattiin soveltamisvaiheen alkuun ja loppuun.
TyoOntekijan tydajasta resursoidaan vain tietty, tavoitteeksi annettu prosentti,
joka on alle sata. Prosentti luodaan myohemmin ja sen tulee perustua dataan.
Tarkoituksena on luoda organisaation laajuinen pieni puskuri, joka mahdollistaa
esimerkiksi nopeamman reagoinnin tuleviin tarjouksiin, seka lisaa ennakoinnin

mahdollisuutta ja tyon seurattavuutta.
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Soveltamisvaiheen lopussa kaikkien tiimien vuosikelloja tarkastellaan kahden
viikon valein tiimit yhdistavassa operatiivisessa palaverissa (Fokusryhmahaas-
tattelu 6.4.2021). Tama kirjattiin ylos, jotta aiheen kasittely operatiivisessa pala-
verissa tulee prosessista esille. Operatiivinen palaveri toistuu kahden viikon va-
lein ja siihen osallistuu kaikkien Sun Effectsin tiimien vetajat. Vuosikellon tarkis-
telu operatiivisessa edistaa resursointitiedon ja suunnitelmien siirtymista tiimilta

toiselle.

3. Seuranta ja muutokset (12kk periodin resursointi)

f. = e N
. Projektivaihe alkaa 3. Suunnitelman péivittdminen
Kokonaiskuvaa seurataan aktiivisesti tyéryhman * Suunnitelmaa muokataan muutosten mukaan
yhteisissa viikkopalavereissa ¢ Muutos aloittaa soveltamisvaiheen pienessa
Vuosikelloa tarkastellaan ja péivitetddn kuukausittain mittakaavassa J
4. Tyémddrdn seuraaminen
+ TyOBmadrid seurataan projektikohtaisesti
4
2 Muutosten huomioinen
* Projekteja tulee lisaa, jotkut projektit poistuu ﬁ Loppuvuoden arviointi \
¢ Henkildkohtaiset muutokset huomioidaan * Vuoden lopussa mennyt vuosi arvioidaan ja
* Projektien aikataulut elaa rakennetaan pohja tulevan vuoden selvitysvaiheelle
* Kaikista projekteista tehddan vakiomuotoinen
loppuraportti
* Raportoinnin vaiheet on standardoitu. Projektin koko
e e . vaikuttaa raportin laajuuteen
Myyntitiimin ty6 vaikuttaa muutoksiin \ J

Kuvio 20: Optimaalisen 12kk tydaikaresursoinnin mallin seuranta ja muutokset-
vaihe (Fokusryhmahaastattelu 6.4.2021)

Seuranta ja muutokset-vaiheen alkuun Kirjattiin huomio siita, etta vuosikelloa
tarkastellaan ja paivitetdan kuukausittain. Talla varmistetaan sen aktiivinen rooli
tyokaluna. Myads tieto siita, etta paivitysta ei ole tehty on hyodyllinen tieto muille
tiimeille. (Fokusryhmahaastattelu 6.4.2021.) Prosessin loppuun lisattiin kohta,
vakiomuotoisen loppuraportin muodostamisesta kaikille projekteille. Tama lop-
puraportti sisaltda yhdessa strategisesti valitut osa-alueet. Raportoinnin kaikki
vaiheet on standardoitu ja projektin koko vaikuttaa raportin laajuuteen. Talla
varmistetaan asianmukainen tiedonkeruu ja raporttien tydmaara pysyy projektin
kokoon nahden kohtuullisena. (Fokusryhmahaastattelu 6.4.2021.)
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Prosessikuvauksen lisaksi fokusryhma kirjasi erikseen ylds joitain huomioita
prosessiin liittyen, joita ei koettu luontevaksi kirjata prosessin sisalle. Ensimmai-
nen huomio oli, ettad vakiointiprosesseja tulee tehda dialogissa eri tiimien valilla.
Eri tiimit keskittyvat eri omiin osa-alueisiinsa, joten dialogi varmistaa yhteisen
kielen l16ytamisen esimerkiksi yksikkdjen ja kaytantdjen suhteen. Dialogissa voi-
daan esimerkiksi sopia, etta tyontekijan resursointia tehdaan viikkotarkkuudella
paivatarkkuuden sijaan. Toisena huomiona kirjattiin, etta koko firman strategia
vaikuttaa merkittavasti resursointiprosessiin. (Fokusryhmahaastattelu 6.4.2021.)

Tyoryhma maaritteli dokumentin loppuun optimaalitilanteen tavoitteen, jossa yri-
tyksella olisi tietty kiintea maara tekijoita, joiden voimin voidaan tehda yrityksen
myynti, projektit, seka sisainen tyo laskelmoidusti. (Fokusryhmahaastattelu
6.4.2021.) Fokusryhmahaastattelun lopussa mainitsin ryhmalaisille siita, etta ke-
hitystydn tarkein anti on juurruttaa tulevaa muutosta prosessin ollessa kayn-
nissa. Se, etta kyseinen tydryhma keskusteli keskenaan tasta aiheesta analyyt-

tisesti ja rakentavasti on itsessaan jo yksi kehitystyon tavoitteista.

7 Kehityksen kohteet

Kehittamistyoni keskeisin kehitysehdotus on tulosluvun 6.4-kohdalla esitelty
konkreettinen optimaalisen tydaikaresursoinnin malli, jonka keskeisin onnistumi-
nen kumpuaa tulosten mukaan siita, etta se on kyseisen tiimin tyontekijoiden ja
tiimin esihenkildiden yhdessa muotoilema. Kyseessa on linjauksen sijaan ehdo-
tus siita, minkalainen tybéaikaresursointi voisi tuottaa parempaa resursointia. Tu-
losten mukaan taman mallin suuri arvo lepaa siina, etta se on yhteisen ja moni-

suuntaisen kommunikaation tulos.

Sun Effects on ollut luova organisaatio perustamisestaan lahtien ja voidaan
olettaa sen sailyvan luovana organisaationa tulevaisuudessakin. Tulosten mu-
kaan luovan tydympariston yllapitamiseen tulee kiinnittaa siis erityista huomiota.
My6s Rahkamon (2014) huomiot innovatiivisten ja luovien organisaatioiden joh-
tamisesta tukevat tata vaitettd (Rahkamo 2014, 112, 114, 122).
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Naihin huomioihin viitaten Sun Effectsin tydaikaresursoinnissa tulisi jatkossakin
erityisesti kiinnittdd huomiota Nikanderin (2021) mainitsemaan sisaisen tyon ja
hallinnollisen tyon arviointiin. Tama sisainen tyo voisi pitaa sisalladn myos re-
sursoimattoman tyoajan, eli niin sanotun tyhjakaynnin, jota tulisi jatkossakin si-
sallyttaa tyontekijan kokonaistybaikaan. Samalla tulisi ottaa huomioon Fokus-
ryhman (2021) kirjaama huomio siita, etta tyontekijan tydaikaa tulisi resursoida
vain tiettyyn yhdessa sovittuun prosenttiin asti (Fokusryhmahaastattelu
6.3.2021).

Tyobaikaresursointiprosessi alkaa keskustelulla tydntekijan kanssa siita, mika
tydntekijaa kiinnostaa (Nikanderin haastattelu 2021, 3.3.2021). Tama kulkee tu-
losten mukaan onnistuneesti yhdessa sen kanssa, etta tulevaisuudessa tyonte-
kijat valitsevat enemman itse mihin omaa panosta laitetaan. Tama kehitystyo,
toteuttaa samaa asiaa metatasolla, kun tata toimintatapaa juurrutetaan kehitys-
prosessin aikana. Tuotantoryhma ei ole tassa tapauksessa pelkastaan keskus-
tellut siitd, mita projekteja he tahtoisivat tehda, vaan he ovat keskustelleet siita,
kuinka heidan tyOaikaresursointiaan voidaan tehda. Naiden aiheiden kasittele-
minen on toivottavasti myds kannustanut tyontekijoita pohtimaan aihealuetta it-
senaisesti tutkimuksen ollessa kaynnissa. Ehdotan, etta keskustelua aiheesta
jatketaan tulevaisuudessakin, jotta aiheen kasittely voi tuottaa uusia yrityksen

sisaltda kumpuavia ehdotuksia ja ideoita.

Sun Effectsin projektikanta on laaja-alainen, joten ty6aikaraamien maarittelyyn
tulee kiinnittdd huomiota. Tyon maarittely ja saately helpottavat Lahtisen (2020)
mukaan jaksamista tilanteissa, jotka ovat saanndllisesti toistuvia. Taman lisaksi
saately ehkaisee tyostressin ja tybuupumuksen syntymista. (Lahtinen 2020, 26.)
Jos yrityksen tuotantoryhman tuottajien tyot pysyvat yhta laaja-alaisina, kuin ny-
kyaan tai jopa monipuolistuvat tulevaisuudessa, niin on entista tarkeampaa, etta
yleiset raamit ja tydnteon reunaehdot sanotaan tyéryhmille &aneen. On hienoa,
etta paatoksenteko on jalkautettu yrityksessa tiimeille ja esimerkiksi tuotanto-
tiimi voi suhteellisen autonomisesti tiimina paattaa omasta toiminnastaan ja oh-

jata sitad. Ehdotan kuitenkin osittaista tydaikaraamien ja rakenteiden lapikay-
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mista koko yrityksen tasolla Fokusryhman (2021) ajatuksen mukaisesti. Eri tii-
mien tulee puhua resursointiin liittyen yhteista kielta yhdessa maariteltyjen reu-
naehtojen sisalla. Tuotantoryhmalla on ymmarrys omasta toiminnastaan, mutta
maara aikaa innovointiin tai esimerkiksi uuden oppimiseen, se voisi tuottaa hy-
vinvointia niin yritys- kuin yksilétasollakin. My6és Huttusen (2020) huomio siita,
ettd hyvaksymme lopputulokset paremmin, kun koemme menettelytapojen ole-
van reiluja ja oikeudenmukaisia tukee tata kehitysehdotusta (Huttunen 2020,
67). Taman tyyppinen linjaus ohjaa myds tydryhmakohtaista projektiresursoin-
tia, silla taman tyyppiselle sisaiselle tydlle tulee varata oma standardoitu ai-
kansa. Sun Effects voisi my0s linjata, esimerkiksi, etta tyoaikaa mitataan las-
kennalliseksi jollain tietylla maareella koko yrityksen tasolla. Maare voi olla esi-
merkiksi tunti, paiva tai viikko. Myds Pelin mainitsee (2020), ettd moniprojek-
tiorganisaatioihin tarvitaan yhtenainen ohjaus- ja suunnittelukaytanté (Pelin
2020, 153).

Yrityksen tulee sailyttaa nykyiset suhteellisen joustavat tydaikajarjestelynsa,
silla tydn luonne tekee tasta tyoaikajarjestelysta tehokkaan tavan tyoskennella.
Projektit ovat joskus hektisia ja vastapainona on joskus vahemman hektisia ai-
koja. Avoimesti maariteltyjen tydaikaraamien ja linjausten lisaksi Sun Effectsin
on jarkevaa sailyttaa tyontekijoiden mahdollisuus vaikuttaa omaan tybaikaansa.
Nykyisen tydaikaresursointimallin I1ahtokohta on keskusteleva ja tyontekijaa
kuullaan useassa prosessin vaiheessa (Nikanderin haastattelu 2021, 3.3.2021).
Myos Natti & al. (2012) huomio siita, ettd autonomia yhdistetaan usein tyonteki-
joiden tyytyvaisyyteen ja hyvaan elamanlaatuun tukee sita, etta yrityksen tulee
sailyttaa joustavat tyoaikajarjestelynsa. (Natti, Anttila 2012, 162—-163.)

Sun Effectsin tuottajien tyd on projektien sisalla epasaanndllista, mutta vuosita-
solla ennustettavaa. Vuositasoisesti tehty kokonaistydaikaresursointi on tuotan-
totiimin tarkein resursointityokalu. Taman tyokalun kayttoa tulee ehdottomasti
jatkaa ja kehittaa. ResursointityOkalun kayttoa voisi helpottaa fokusryhman
(2021) kirjaama ajatus yrityksen johdon kanssa sovitusta kiinteasta resursoimat-

toman ajan allokaatiosta, jonka avulla tyontekijan vuosikalenteriin resursoidaan
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lahtokohtaisesti aina tietty maara tyhjaa tybaikaa, jota sitten voidaan resursoida
projekteille tarpeen mukaan. Tydntekijan kalenterissa tulee aina olla riittava, yh-
dessa avoimesti sovittu maara tyhjaa resursointivuoden alussa. Hyvinvoinnin yl-
lapitamisen lisaksi tama on myos suositeltavaa riskienhallinnan kannalta, silla
Pelin (2021) mainitsee avainresurssien kuormituksen olevan yksi merkittava ris-
kien tunnistamisen osa-alue (Pelin 2020, 221). Vapaan ty6aikapuskurin yllapita-
minen on suositeltavaa myos avainresurssien suojelemiseksi. Rahkamon
(2014) huomio siita, etta johtajan tulee raivata tilaa mielen leikille, jotta tukokset
saadaan purettua ja energia virtaamaan (Rahkamo 2014, 116) kannustaa otta-
maan resursoimattoman ajan huomioon, silla Sun Effects on luovan alan projek-
tiperustainen organisaatio. Resursoimattoman ajan suojeleminen on panostus
innovatiivisuuteen, seka se helpottaa muutostilanteiden johtamista ja niista sel-

viytymista.

Ehdotan, ettd Sun Effectsin tuotantotiimi kasittelee tassa tydssa tuotettua resur-
sointimallia sisaisesti ja arvioi tyoryhman kesken mallin toimivuutta kaytan-
nossa. Olisi arvokasta, jos tydryhma arvioisi mallia ja paattaisi yhdessa, ote-
taanko malli kayttéon tai onko mallissa esimerkiksi jotain osa-alueita, joita voi-
daan soveltaa tulevaisuudessa tai jattaa pois. Tama keskustelu ja pohtiminen
aloittaa uuden vaiheen yrityksen tyoaikaresursoinnissa. Vaiheen, joka on viela
enemman lahtdisin tyontekijoita itseltdan. Toivon siis, etta yritys ottaa nama
tydssa esitellyt, tydntekijalahtoiset, pitkalti kommunikaatioon perustuvat kehitys-

ehdotukset lahtokohtana omalle tydntekijalahtdiselle kehitystyolleen.

8 Pohdinta

Kehitystyoni lahtokohta oli tunne siita, ettd venyneet aikataulut ja pitkat tyoviikot
nahdaan joskus kulttuurialan yleisena ominaisuutena sen sijaan, etta kyseessa
olisi aihealue, johon voidaan vaikuttaa. Tutustuttuani tutkimuksen aikana teo-
riakirjallisuuteen ja keskusteltuani aiheesta useiden luovan alan henkildiden
kanssa voin todeta, etta teoriakirjallisuus ja nama henkil6t pitavat tybdaikaresur-

sointia osa-alueena, joka on tydntekijan vaikutuspiirin sisalla. Aiheesta keskus-
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teleminen ja sen analyyttinen esiintuominen varmasti lisdsi entuudestaan tun-
netta siita, etta kyseessa on kehitettavissa oleva aihepiiri. Toivon kehitystyoni
myos lisaavan tyontekijoiden tunnetta siita, etta heillda on mahdollisuus, valta ja

vastuu kehittaa, seka ymmartaa omien tydoymparistdjensa kaytantoja.

Eri tahojen tybaikaresursointiprosessien kartoittaminen oli ehdottomasti kehitys-
tydni mielenkiintoisin vaihe, silla koin kartoitushetkilla, etta asian pohtiminen sai
kaikki kolme tahoa pohtimaan omia prosessejaan analyyttisesti. Analyyttinen
pohdiskelu ja asioiden ymmartaminen analyysin kautta auttaa varmasti tyonteki-
jOita 16ytamaan prosesseista syy-seuraussuhteita myos analyysitilanteen jal-
keen. Jo pelkastaan taman aihealueen aktivoiminen keskustelun avulla tuo ke-

hitystyota lahemmas sen paamaaraa.

Sun Effectsin fokusryhma muotoili prosessin lopussa optimaalisen tydaikaresur-
soinnin mallin, joka on keskeisin kehitystydn nakyva ja valitdon tulos. Se on hei-
jastuma siita hetkesta, kun tydryhma osallistetaan kehittdmaan ja ajattelemaan
oman tydymparistonsa kaytantoja. Optimaalisen tydaikaresursoinnin malli ei siis
ole kehitystyon julkaisuvaiheessa testattu, valmis ja varmasti toimiva malli. Se
on osallistamisen ja aktivoinnin tulos, joka toivottavasti toimii ensimmaisena as-
keleena yrityksen tydaikaresursoinnin tulevalle omaehtoiselle ja osallistavalle

kehittamiselle.

Kehittajana toivon, etta tyoni luetaan siita nakokulmasta, etta kulttuurialan tyo-
hyvinvointi- ja tyoturvallisuuskaytantoja tulisi pystya vertaamaan helposti mui-
den alojen sisalla oleviin kaytantdihin. Toivon tyoni teoriapohjan ja tulosten tuo-
van lukijan lahemmas tunnetta siita, etta kulttuuriala on yksi vakavasti otettava
ala muiden joukossa. Tasta syysta alan tydolosuhteita tulee analysoida ja kehit-
tad muiden alojen tapaan. Alojen tulee myos keskustella keskenaan, seka oppia
toisiltaan. Oman toiminnan analysointi ja aukikirjoittaminen on mielestani erittain
kannattavaa objektiivisen ymmarryksen kannalta, oli toiminta tekijoille kuinka

selkeaa tahansa.
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Tama kehitystyd onnistui mielestani erinomaisesti osallistamisen nakdkulmasta.
Kehitystydn metodeissa olisi kuitenkin jonkin kehitettavaa. Benchmarking esi-
merkiksi toimii tassa tydssa enemman tiedonkeruun ja jasentamisen valineena
fokusryhmaa varten. Benchmarkingin tuottamaa vertailu jaa tutkimuksessa suh-
teellisen pieneen rooliin. Kuitenkin menetelman tuottama yksinkertainen tapa
esittda monimutkaisia asioita toimi erinomaisesti fokusryhmatilanteessa. Taulu-
kon ja nopean lapikaynnin avulla fokusryhma saadaan omaksumaan asioita ly-
hyessa ajassa. Joukko, jolta tietoa kerattiin ja jolla tietoa tuotettiin tiedonanto- ja
fokusryhmatilanteissa, on tutkimuksellisesti pieni. Kolme tahoa ja kaikissa ta-
hoissa rajallinen maara henkildstéa 1asna on pieni otos. Tietolahteiden suu-
rempi maara olisi varmasti tuottanut kehitystydhon monipuolisemman maaran
nakokulmia. Toisaalta kaikki vertailtavat organisaatiot olivat rakenteellisesti ja
toiminnallisesti erilaisia, luovalla alalla toimivia moniprojektiorganisaatioita, joten

niiden vertailu keskenaan oli luontevaa ja hedelmallista.

Oli ilahduttavaa huomata fokusryhmahaastattelussa, kuinka nopeasti tyoryhma
tarttui keskusteluissaan Tavastian ja Oopperan kaytantoihin ja kuinka he toivat
naita kaytantdja muotoiltavaan optimaalisen tydaikaresursoinnin malliin. Esimer-
kiksi Oopperan kayttama "vakiointi” lahti selkeasti elamaan omaa elamaansa
Sun Effectsin tydryhman sisalla. Fokusryhmahaastattelussa huomasin, etta
muiden tahojen toiminnan esitteleminen antoi tyoryhmalle perspektiivia. Toivon,
etta tiedonantohaastattelut Tavastian ja Oopperan kanssa toimivat myos siihen
suuntaan, etta tietyt keskustelunaiheet jaivat naihin tahoihin elamaan omaa ela-
maansa ja vuorovaikutus olisi tata kautta monisuuntaista. Kun haastattelemani
henkilot lukevat kehitystyon, niin vuorovaikutus ottaa jalleen seuraavan aske-

leen.

Kehitystydn dokumenttianalyysin otos oli nakemykseni mukaan suhteellisen
pieni. Valitsin dokumenttianalyysiin ne dokumentit, joista 16ysin erittain selke-
assa muodossa resursoinnin ja toteumat siten, etta toteumiin on laskettu vain
kyseisen osa-alueen toita. Tuottajan tyd voi olla todella monialaista, joten en va-

likoinut niité projekteja, jotka tuntuivat liian monialaisilta mukaan analyysiini.
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Kuusitoista tietyn osa-alueen ja roolin projektia ei anna viela yleista kuvaa yri-
tyksen tydaikaresursoinnin onnistumisesta tai epaonnistumisesta. Tassa kehi-
tystydssa onnistumisen tai epaonnistumisen yksiselitteinen toteaminen ei kui-
tenkaan onneksi ollut fokusryhmatyopajan kannalta olennaista. Oli olennaista
kayda aineisto lapi ja esittaa tydryhmalle erittain konkreettisesti se aineistosta
noussut fakta, etta tadssa otoksessa hyvin pieni osa muuttujista aiheuttaa hyvin
suuren osan vaikutuksesta. Raha ja aika ovat tyOaikaresursoinnin keskeisia mit-
tareita ja ne ovat hyvia valineita keskiarvojen tarkasteluun. Vuositasolla muuta-
mienkin prosenttien muutokset naissa mittareissa tuottavat merkittavia vaikutuk-

sia koko yrityksen tasolla.

Kehitystyon tuloksena syntynyt optimaalisen tydaikaresursointiprosessin malli
oli mielestani tyoni odotetuin konkreettinen tulos. Ajattelin kehitystyon alussa,
ettd mika tahansa yhdessa muotoiltu tydaikaresursointiprosessi on ns. onnistu-
nut tulos kehitystyolle. Laadullisesti prosessista tuli monimutkaisempi ja sen ja-
sentyminen kolmeen osaan oli yllattavaa. Paadyin jattdamaan prosessikuviin
suuren maaran tekstia, jotta prosessiin kuvatut osa-alueet nakyvat mahdollisim-
man tarkasti. En tahtonut yksinkertaistaa malleja liikkaa, silla mallit oli muotoiltu
sisalloltaan tassa tydssa esiteltyyn muotoon haastattelutilanteessa yhdessa
haastateltavien kanssa. Olin myos yllattynyt siita, kuinka kolmen projektiperus-
taisen organisaation tydaikaresursointiprosessit erosivat rakenteellisesti niin
paljon toisistaan. Kolme yritysta on pieni otos, mutta oli mielenkiintoista nahda,
kuinka aihe jasentyy tekijoilleen eri tavoin. Projektiperustaisten yritysten moni-
muotoiset tarpeet ja projektiorganisaatiomallit vaativat selkeasti tarpeisiin raata-

|Gityja prosesseja.

Tutkimusta voisi nakemykseni mukaan jatkaa juuri naita prosesseja kartoitta-
malla ja analysoimalla prosessien kuvauksia. Jatkotutkimusaiheena olisi erittain
mielenkiintoista kartoittaa suurempi otos kulttuurialan toimijoiden ty6aikaresur-
sointiprosesseja, sitten kartoittaa vastaava otos muiden alojen prosesseja ja
vertailla naita keskenaan. Toivon, etta eri tahot jatkavat omatoimisesti tutki-

musta tarkastelemalla oman toimintansa osa-alueita esimerkiksi blueprinting-
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metodin avulla. Objektiivinen tarkastelu ja johdonmukainen kehittdminen vaati-
vat tuekseen analysointia ja sanallistamista. Kannustan yrityksia kehittdmaan

toimintaansa analysoiden, silla analyysi on tasaisempi tapa kasvaa, kuin yritys

ja erehdys.
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Liite 1

Tiedonantohaastattelun agenda:
Tybaikaresursoinnin nykytila - prosessikaavion muodostaminen

Tulokset kirjataan graafiseen muotoon haastattelun aikana.

1. Selvitetaan tydaikaresursoinnin prosessi kronologisesti tydaikaresursointia tekevan

henkilon ndkdkulmasta - avataan prosessin osa-alueita sanallisesti kohteittain.

2. Eritelldan prosessista varein tydntekijalle (jonka tydaikaa resursoidaan) nakyvat ja

nakymattamat osa-alueet.

3. Miten yrityksen muiden osa-alueiden prosessit nékyvat kohdassa 1. muotoillussa

prosessissa? Merkitdan tarpeen mukaan merkitykselliset prosessit esiin.
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