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Opinnaytetyon tarkoituksena oli kartoittaa Lapin ammattikorkeakoulun (AMK)
tutkimus-, kehitys- ja innovaatiotoiminnassa (TKI) kaytdéssa olevia
projektipaallikdiden  ja  -asiantuntijoiden  hyvaksi  kokemia  projektin
henkilostdjohtamisen kaytanteitd. Opinnaytetyon tavoitteena oli kerata
toimeksiantajalle myods kehittamisehdotuksia projektihenkildston johtamisen
kehittamisen tueksi. Naita kerattyja tietoja voidaan hyoddyntaa kehitettdessa
projektipaallikdiden henkilostdjohtamisen osaamista, menetelmia ja tyokaluja.
Tietoa jakamalla voidaan kehittaa ja yhtenaistaa johtamistapoja Lapin AMKissa
ja sita kautta saavuttaa laadukkaampaa ja vaikuttavampaa tutkimus-, kehitys- ja
innovaatiotoimintaa. Projekteilla voidaan kehittad oman organisaation toimintaa
ja prosesseja tai ulkopuolisen rahoituksen avulla edistda alueellista ja
yhteiskunnallista muutosta. Projekteille maaritetaan aina projektipaallikkd, jonka
vastuulla on huolehtia projektin edistymisesta ja tavoitteiden saavuttamisesta.
Projektipaallikolla ei ole direktio-oikeutta, joten projektia tulee johtaa muilla kuin
tydonmaaraamisoikeudellisilla keinoilla.

Opinnaytetyd toteutettiin laadullisena tutkimuksena. Lahestymistavaksi valittiin
tapaustutkimus, silla tutkimuksen kohteena oli sosiaalinen ilmio: direktio-
oikeuden puuttuminen projekteissa ja sen vaikutukset projektijohtamiseen.
Aineistonkeruumenetelmana kaytettiin  yhteiskehittamisen tyopajoja, jotka
jarjestettiin erikseen Lapin AMKin projektiasiantuntijoille ja projektipaallikoille.

Tutkimukseen osallistuneiden projektiasiantuntijoiden ja -paallikdiden mukaan
projektihenkiloston johtamisen osaamisen kehittamiselle on tarvetta.
Tutkimuksen tuloksena saatiin  toimeksiantajalle  kehittdmisehdotuksia
projektipaallikdiden henkilostojohtamisen osaamisen kehittamiseksi. Tyopajoihin
osallistujat toivoivat, ettd he paasevat yhdessa kehittamaan yhteisia kaytanteita
projektin johtamiseen liittyen.
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The purpose of the thesis was to map out the personnel management practices
experienced as beneficial by project managers and project specialists in
research, development, and innovation activities (RDI) at Lapland University of
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PROJEKTIN HENKILOSTO-
JOHTAMISTA KEHITTAMALLA

LAADUKKAAMPAA
TKI-TOIMINTAA

Tekijat: Aija Hentila ja Mirva Jakola

JOHDANTO

Ammattikorkeakoulujen tehtavana on tarjota tydelaman tarpeisiin ja kehittamisen
vaatimuksiin vastaavaa ja asiantuntijatehtaviin  kouluttavaa opetusta
(Ammattikorkeakoululaki 2014/932 § 1:4.1). Lisaksi ammattikorkeakoulujen
tehtavana on tutkimus-, kehitys- ja innovaatiotoiminta, joka tukee
ammattikorkeakouluopetusta, tydelamaa ja alueellista kehitysta seka uudistaa ja
vahvistaa alueen elinkeinorakennetta (Ammattikorkeakoululaki 2014/932 §
1:4.2). Valtion avun lisaksi merkittdvin TKI-rahoituksen lahde on Euroopan
unionin rakennerahasto-ohjelmat, joiden avulla pyritaan vahentamaan eroja eri
EU-maiden ja alueiden valilla ja tukemaan heikommassa asemassa olevia alueita
niiden kehityksessa. (EU:n alue- ja rakennepolitikan ohjelmien verkkopalvelu
2024, Opetus- ja kulttuuriministerio 2024).

Lapin ammattikorkeakoulun (AMK) tutkimus-, kehitys, ja innovaatiotoiminnan
(TKI) periaatteita ohjaa Lapin AMKin strategia ja sisainen tulossopimus seka
avoimen tieteen ja tutkimuksen toimintaperiaatteet. Lapin AMKin TKI-toiminnan
tavoitteena on tuottaa uudenlaista tietoa ja osaamista alueelle. Lisaksi toiminnan
tavoitteena on kehittaa alueen elinkeinoelamaa ja luoda elinvoimaisuutta.
Toimialaa ohjaavia keskeisia tavoitteita ovat tydelamayhteistydn vahvistaminen,
monialaisuuden edistaminen ja TKI-toiminnan kansainvalistaminen. TKI-
toimintaa tukevat ja kehittavat vahvasti Lapin AMKn strategiset painopisteet
(kuvio 2). Rakenteiden vahvistaminen ja osaamisen uudistaminen luovat
mahdollisuuksia ja vankistavat strategian toteutumista. (Lapin AMK 2024a.)
Viitalan (2010 & 2013) mukaan henkiléstobarometritutkimuksen tuloksista

voidaan paatella, ettd osaaminen on tarkea osa organisaatioiden menestymista.



Osaaminen nahdaan tarkeana resurssina, silla vahva ja monipuolinen

osaaminen mahdollistaa strategioiden toteutumisen.

Projektissa tyoskenneltdessa projektipaallikolla ei ole direktio-oikeutta
projektihenkildstoon (Cleland 1995, 83-88; Renfors 2022, 268-269), minka
vuoksi projektia tulee johtaa muilla kuin tydonmaaramisoikeudellisilla keinoilla.
Projekteissa toimitaan usein verkostoissa. Projektitiimiin voi kuulua useita
organisaation tyontekijoita, mutta myods toimijoita organisaation ulkopuolelta,
kuten kumppaneita, sidosryhmia ja projektin osatoteuttajia. Projektitiimin
johtaminen eroaa tavallisen organisaation johtamisesta, koska kaikilla on

yhtalainen valta ja he tekevat paatoksia yhdessa. (Valtioneuvosto 2019.)

Hankkeen onnistumista arvioidaan perustuen projektin  suunnitteluun,
toteutukseen, tehokkuuteen, vaikuttavuuteen ja kestavyyteen. Projektipaallikon
tehtavana on varmistaa ja raportoida hankkeen etenemiseen, rahoitukseen ja
vaikuttavuuteen liittyvid asioita rahoittajalle ja ohjausryhmalle. (Euroopan
komissio 1999, 63-64; Euroopan komissio 2004, 42; EU:n sisdasioiden rahasto
2024; Lapin liitto 2024.) Henkilostdon johtamisen kehittamisella voidaan vaikuttaa
hanketyon tuloksiin seka pitkaaikaiseen alueellisen vaikuttavuuteen.
Opinnaytetyo rajattiin kohdentumaan Lapin AMKin TKI-tyon

henkilostdjohtamiseen.

Taman  opinnaytetyon  tarkoituksena oli  kartoittaa Lapin  AMKin
henkilostojohtamisen kaytanteita, joita voidaan hyodyntaa kehitettdessa
projektipaallikdiden henkilostdjohtamisen osaamista, menetelmia ja tyokaluja.
Opinnaytetyon tavoitteena oli kerata toimeksiantajalle kehittdmisehdotuksia
osaamisen kehittamisen tueksi. Opinnaytetydon aineisto kerattiin jarjestamalla
fasilitoidut tyopajat Lapin AMKin projektiasiantuntijoille ja -paallikdille. Tietoa
kerattin myos tydpajaan ilmoittautumisen yhteydessa lyhyella Webropol -

kyselylomakkeella.

LAPIN AMK TOIMINTAYMPARISTONA

TKI-ty6 on merkittava osa Lapin AMKin toimintaa. TKI-toiminnan volyymi on 16,8
ME ja ulkopuolinen rahoitus 9ME€. TKI-toiminnan tydpanos on 365

henkilotydovuotta. (Lapin AMK 2023a.) Lapin AMKia johdetaan osaamisalueina,



joita on kaksi: Pohjoinen hyvinvointi ja palvelut seka Arktiset luonnonvarat ja
talous. (Lapin AMK 2023b.) Lapin AMKin erikoisosaaminen keskittyy kestavaan
matkailuun, tulevaisuuden palveluihin ja globaaliin arktiseen vastuullisuuteen

seka etaisyyksien hallintaan (Lapin AMK 2024a).
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Kuvio 1. TKI-tyon 6 painopistetta (Lapin AMK 2023a.)

Lapin AMKin kuusi TKI-toiminnan painopistetta ovat kestava rakennettu
ymparisto ja liikenne, digitaalinen ja vihrea teollisuus, metsa ja energia, luovat
elamykselliset ja alykkaat ratkaisut matkailussa, hyvinvointia edistavat kestavat
ratkaisut seka sosiaalisesti kestava talous (kuvio 1). TKI-toiminnan keskiossa on
arktinen toimintaymparistd, jonka vaatimuksista nousee uutta osaamista.
Arktinen olosuhdeosaaminen on kokonaisvaltaista olosuhteiden hallintaa ja
hyodyntamista. TKI-tyota tehdaan yhdessa alueen toimijoiden kanssa ratkoen

yhteisia alueellisen kehityksen haasteita. (Lapin AMK 2023a.)

Ammattikorkeakoulujen TKI-toiminnan perustana on vahva vuorovaikutussuhde
sidosryhmien kanssa (Arene 2017, 2). Lapin AMKIille tehdyn Luottamus&Maine -
tutkimuksen mukaan Lapin AMKin maine sidosryhmien keskuudessa on vahva.
(Lapin  AMK 2024b). Lapin AMKissa tehdadan sopimuksiin perustuvaa,
systemaattista kumppanuusyhteisty6tda. Kumppanuuden tavoitteet ovat
molempia osapuolia hyodyttavia. Kumppanuuksissa tuotettu uusi tieto ja
osaaminen ovat kuitenkin avoimesti kaikkien saatavilla. Kumppanuussopimuksia

on solmittu laaja-alaisesti eri toimialojen edustajien kanssa. (Lapin AMK 2024c.)



Kansallisen koulutusten arviointikeskuksen tekemassa auditoinnissa (2023)
todettiin, ettd Lapin AMKin sidosryhmayhteistyd on johdonmukaista,

pitkajanteista ja tavoitteellista.

HENKILOSTON JOHTAMINEN PROJEKTITYOSSA

Direktio-oikeus

Tyonjohto- eli direktio-oikeudella tarkoitetaan niita oikeuksia, jotka tydnantajalla
on tydn sisallén, sen jarjestelyn ja tydmenetelmien maarittelyyn (Koskinen &
Ullakonoja 2020, 2.1; Minilex 2024; Tyosuojeluhallinto 2024). Naita oikeuksia
kuitenkin rajoittaa esimerkiksi tydsopimuslaki, tydaikalaki, tydehtosopimus seka
tydsopimus (Koskinen & Ullakonoja 2020). Tama perustuu tydsopimuslain

(Tyosopimuslaki 26.1.2001/55 § 3:1) tydsuhteen perustunnusmerkistoon:

Tyontekija tai tyontekijat yhdessa tydkuntana sitoutuvat henkilokohtaisesti
tekemaan tyota tydnantajan lukuun tdman johdon ja valvonnan alaisena palkkaa
tai muuta vastiketta vastaan.

Tybnantajan oikeus valvoa ja johtaa tyota ei muutu, vaikka tyontekija siirtyisi
suorittamaan tyotaan etana. Tyontekijan tyontekopaikalla ei ole tydnantajan
direktio-oikeuden kayttamisen kannalta merkitystd, koska etatyd on yksi
tydnjarjestelyn muodoista muiden joukossa. (Tydsopimuslaki 55/2011 § 1:1.3)
Tybantajan ja tyontekijan oikeussuhteeseen ei siis etatyo jarjestelyilla ole
vahentavaa vaikutusta. (Tiitinen & Groger 2012, 319-320.)

Larson ja Larson (2006) seka Lukas ja Lukas (2010) molemmat painottavat
empatian ja emotionaalisen alykkyyden merkitysta johdettaessa ilman direktio-
oikeutta. Emotionaalinen alykkyys, kyky tunnistaa ja hallita omia ja muiden
tunteita, on kriittinen taito, kun projektin johtajalla ei ole direktio-oikeutta.
Emotionaalinen alykkyys auttaa projektijohtajaa ymmartamaan ja kasittelemaan
ryhmadynamiikkaa seka edistamaan positiivista tydymparistda. (Larson & Larson
2006; Weaver & Guandique 2012.)

Projektin johtajalla tulee olla osaamista ihmissuhteiden rakentamiseen,
viestintataitoihin, konfliktien ratkaisuun ja motivaation ymmartamiseen liittyen.
Projektijohtajan taytyy kyeta luomaan vahvoja, luottamuksellisia suhteita seka
tiimiinsa ettd projektin sidosryhmiin. Selked ja avoin viestintd on tassa



yhteydessa avainasemassa, silld se auttaa edistamaan projektin tavoitteita.
(Larson & Larson 2006; Lukas & Lukas 2010; Weaver & Guandique 2012.)

Projektityo ja sen johtaminen

Projekti-sanan synonyymina suomen kielessa kaytetaan sanaa hanke, joka
viittaa yleensa projektia laajempaan tydkokonaisuuteen (Ruuska 2005, 18).
Hanke voi itsessaan rakentua monista erikokoisista projekteista (L66w 2002, 16).
Opinnaytety0ssa kaytetddn sanaa projekti, hankkeen sijaan, koska
opinnaytetyon tulokset ovat hyodynnettavissa minka tahansa projektin
johtamiseen. Lyhyesti maariteltyna projekti on tilapaisesti yhteen kasattu joukko
ihmisia ja muita tarvittavia resursseja, jotka suorittavat yhdessa tiettya tehtavaa.
(L66w 2002, 16). Jokaisella projektilla on maaritelty aikataulu ja budjetti (Turner
& Mdller 2003, 2). Projektimuotoinen tyoskentely on hyvin organisoitua ja
suunnitelmallista, joka tarkoittaa sita, ettd olemassa olevat resurssit pitaa
hyodyntad mahdollisimman tehokkaasti ja taysmaaraisesti. (Lodw 2002, 16.)
Projektien lopputuloksena voi syntya useita erityyppisia tuotoksia. Niiden ei
valttamatta tarvitse olla konkreettisia, vaan ne voivat olla myos esimerkiksi
ratkaisu johonkin tiedostettuun ongelmaan. Projekteja voidaan hyodyntaa edella
mainittujen lisaksi myds apuna muutosjohtamisen tukena tai apuvalineena.
(Ruuska 2005, 18-20.)

Jokaiselle projektille muodostetaan kertakayttdinen projektiorganisaatio sen
toiminta-ajalle (Ruuska 2005, 20; Turner & Miuller 2003, 3). Projektitoiminta on
tietty johtamisjarjestelma, koska siina on projektiorganisatoriset kaskysuhteet.
(Pelin 2020, 12.) Tavoitteiden ja poikkeamien avulla johtaminen on
luonteenomainen tapa johtaa projektiorganisaatiota. Lisaksi ketteryys ja
tilapaisyys nousevat myOs esille tavassa johtaa projektiorganisaatiota.
Perusorganisaatio delegoi tietyn maaritellyn tehtavan projektille ja huolenhtii
samalla suorittamiseen tarvittavat valtuudet. Projekti on vastuussa
perusorganisaatiolle maariteltyjen tavoitteiden saavuttamisesta yhteisesti
sovittujen resurssien avustuksella. Projektiorganisaatio puretaan ja projekti
paattyy, kun tehtava on saatu suoritettua. (Ruuska 2005, 20-21.)

Projektiorganisaation toimivuuden edellytyksena on se, etta vastuut ja valtuudet

on onnistuttu maarittelemaan henkildiden kesken ja projekti on vastuutettu



yhdelle avainhenkildlle eli projektipaallikon paavastuulle. (Kettunen 2009, 16-17;
Ruuska 2005, 20.) On myos tarkeda, ettd projektissa on riittavasti
ammattitaitoisia ihmisia tydoskentelemaan projektin eri tehtavissa. (Ruuska 2005,
20). Projekteissa kaikkien oletetaan tydskentelevan yhdessa tasapuolisesti,
mutta joillakin ihmisilla voi olla enemman tietoa tai vaikutusvaltaa kuin toisilla.
Projektin johtajan on tarkeaa ymmartaa, kuinka voimadynamiikka voi vaikuttaa
siihen, miten kaikki tyoskentelevat yhdessa. Jos yhdella henkildlla nayttaa olevan
enemman valtaa kuin toisilla, se voi heikentaa muiden osallistumista

taysipainoisesti. (Valtioneuvosto 2019.)

Projektin tarkoituksena on kehittad oman organisaation toimintaa ja prosesseja
(Kettunen 2009, 16) tai ulkopuolisen rahoituksen avulla edistda alueellista ja
yhteiskunnallista muutosta (Rakennerahasto 2024). Projektipaallikdilla voi olla
kaynnissa useita projekteja samanaikaisesti, joissa jokaisessa on eri projektitiimi.
Myds projektiasiantuntija saattaa tyoskennellda samanaikaisesti useammassa
projektissa, joissa kaikissa on eri projektipaallikkd. Tama luo haasteita
projektipaallikdlle sitouttaa projektin henkildita tavoitteisiin (Kettunen 2009, 16.).
Projektipaallikolta vaaditaan osallistavaa paatoksentekokykya, jolla saadaan

sitoutettua tiimi yhteisiin tehtaviin ja tavoitteisiin. (Valtioneuvosto 2019).

Projektin menestyksellisen johtamisen keskeisid osaamisalueita ovat muun
muassa projektin organisointi, suunnitteluun liittyvat menetelmat ja tyokalut,
ohjaus, muutoksen hallinta, projektiryhnman johtaminen seka riskien hallinta.
Naiden menetelmien ja tydtapojen kayttod tekee tydsta projektin. (Pelin 2020, 14—
15.) Projektimuotoinen tydskentelytapa on suosittua, koska projektit ovat hyvin
tavoitteellisia, mika auttaa kaytannossa asioiden tarkeysjarjestyksen
muodostamista. Silloin, kun ihmisillda on riittdvd osaaminen ja kiinnostus
projektista, voivat he keskittdd kaiken oman tarmonsa tietyjen tehtavien
hoitamiseen. Lisaksi paatdksenteko on helpompaa, kun tavoitteet raamittavat
myOs paatoksentekoa. Parhaimmillaan projektityoskentely etenee hallitusti ja
nopeasti kohti tavoitteita, jonka etenemista on suhteellisen helppo arvioida.
(L66w, 2002, 17-18.)

Projektipaallikkd on vastuussa projektin toimintasuunnitelman mukaisesta
etenemisesta ja asetettujen tavoitteiden saavuttamisesta (Renfors 2022, 267).

Arviota tavoitteiden saavuttamisesta tulisikin tehda tasaisin valiajoin, esimerkiksi



aina kokouksen paatteeksi yhdessa reflektoimalla onnistumisia seka sita, mita
voidaan tapahtuneesta oppia (Valtioneuvosto 2019, 36). Anantatmula (2010, 19)
korostaa johtajuuden tarkeytta erityisesti muutosten edessa. Hanen mukaansa
projektipaallikon tulee vakuuttaa muu tiimi muutoksen tarkeydesta ja motivoida
timia tavoitteiden saavuttamiseen. Thal ja Bedingfield toteavatkin
tutkimuksessaan (2010), etta projektipaallikolla on oltava vahvat johtamistaidot

seka taidot ihmisten kanssa tyoskentelyyn ja ihmisten motivointiin.

Projektipaallikdiden johtamistaidot ja henkilokohtaiset ominaisuudet ovat tarkeita
henkiloresursseja projekteissa. Projektipaallikon taito johtaa ja hanen
henkilokohtaiset ominaisuudet ovat tarkeassa roolissa inhimillisten voimavarojen
edistamisessa projekteissa. Erityisesti projektipaallikdiden emotionaalisella
alykkyydella on merkittava vaikutus projektien onnistumiseen. (Muller & Turner
2007, 26.) Parhaimmillaan taitava projektipaallikké kayttaa seka hallinnollisia
(management) ettd johtajuuden (leadership) tekniikoita tilannekohtaisesti
(Anantatmula 2010; Kloppenborg, Shriberg & Venkatraman 2004). Tunnealy on
taitoa tunnistaa omia ja muiden tunteita. Sen avulla voidaan motivoida itsea seka
saadella tunteita itsessa ja ihmissuhteissa. Tunnealy vaikuttaa projektipaallikon
kayttaytymiseen projektinhallinnassa. Tunnealykkaat projektipaallikot
kommunikoivat avoimesti, jakavat tehtdvia seka johtavat ennakoiden. Tama
tuottaa positiivista tulosta projektille. Samalla projektipaallikt edistavat projektin

toimien onnistumista ja innovointia. (Suhonen & Paasivaara 2010.)

Osaamisen johtaminen

Osaamisen jatkuva kehittdminen on keskeista tydelaman muutoksessa (Nevala,
Hameenoja & Lundgren 2019, 81). Viitalan (2010 & 2013) mukaan
henkilostobarometritutkimusten tuloksista voidaan huomata, ettd osaaminen
nahdaan tarkeana osana yrityksen menestymista. Osaaminen nahdaan yhtena
tuotannon resurssina, silla vahva ja monipuolinen osaaminen mahdollistaa
strategioiden toteutumisen ja antaa siten myOs strategista liikkumavaraa.
Osaamisen vahvistaminen ja tukeminen nahdaan henkildstobarometrin
tuloksissa selkeasti nousevana trendina (Santti 2011,17-19; Viitala 2021, 208).

Yrityksen kilpailukyky riippuu pitkalti siita mita osaamista yrityksesta loytyy, miten
olemassa olevaa osaamista kaytetdan ja miten nopeasti opitaan uutta (Viitala &



Jylha 2021, 40). Henkildstojohtamisen keskeisin osa-alue organisaatioissa on
osaamisesta huolehtiminen, jolla varmistetaan organisaatioiden tavoitteiden
toteutuminen. (Viitala & Uotila 2011, 98.) Osaamisen kehittdminen on
valttamatonta kaikilla osaamistasoilla ja lapi koko tyduran. (Nevala, Hameenoja &
Lundgren 2019, 81.) Vastuu osaamisen johtamisesta on jokaisella
organisaatiossa tyoskentelevalla. Henkiloston tulee ymmartaa, etta heilla on
vastuu omasta osaamisesta. Tama ei kuitenkaan vahenna johdon, esihenkilon ja

henkilostoasiantuntijoiden vastuuta. (Hyppala 2015, 114.)

Kaikki toiminta, jolla pyritaan edistamaan organisaation osaamisen kehittymista
ja kayttdéa, luokitellaan osaamisen johtamiseksi. Osaamisen hyddyntaminen ja
tehokas oppiminen edellyttaa toimivia jarjestelmia, tukevia rakenteita, hyvaa
ilmapiiria ja johtamista. Nailla edelld mainituilla asioilla on vaikutusta siihen,
kuinka tehokkaasti uutta tietoa tuotetaan ja kuinka tehokkaasti kyetaan
hankkimaan tietoa seka levittamaan sita organisaatiossa. Lopulta osaamisen
johtamisessa on kyse ihmisten osaamisen ja taitojen yllapitamisesta seka niiden
vahvistamisesta. (Viitala, Suutari & Jarlstrom 2011, 28-30.) Hyva strategia ja
vahva osaaminen yhdessa ratkaisevat menestyksen. Osaaminen taytyy osata
siirtdd palveluihin, tuotteisiin ja muihin lopputuloksiin, joita asiakas arvostaa.
(Viitala 2021, 208-211.)

TUTKIMUKSEN TARKOITUS, TAVOITTEET SEKA
TUTKIMUSKYSYMYKSET

Opinnaytetydn  tarkoituksena oli  kartoittaa sellaisia Lapin  AMKin
henkilostojohtamisen  kaytanteitd, joita voidaan hyddyntdaa yhteisesti
kehitettaessa projektipaallikdiden henkildstdjohtamisen osaamista, menetelmia
ja tyOkaluja. Opinnaytetydn tavoitteena oli keratd toimeksiantajalle
kehittamisehdotuksia projektipaallikdiden osaamisen kehittamisen tueksi. Lisaksi
opinnaytetyon avulla pyrittiin tuottamaan ja jakamaan tietoa erilaisista hyvaksi
koetuista projektijohtamisen henkilostdjohtamisen kaytanteista. Tietoa jakamalla
voidaan kehittaa ja yhtenaistaa johtamistapoja Lapin AMKissa ja sita kautta
saavuttaa laadukkaampaa ja vaikuttavampaa TKI-toimintaa. Opinnaytetydn

tutkimuskysymykset olivat:



1. Millaisia keinoja projektipaalliklla on johtaa henkildstéa ilman direktio-

oikeutta?

1.1.  Millaisia  tyOkaluja  projektipaallikdlla on  kaytossa

varmistaakseen laadukas projektin henkilostdjohtaminen?

1.2. Kuinka tunnistaa ja valjastaa erilaisten ihmisten potentiaali ja

osaaminen projektityoskentelyssa?

2. Millaisia haasteita projektipaallikot kohtaavat johtaessaan projektia ilman

direktio-oikeutta?

KEHITTAMISMENETELMAT

Laadullinen tutkimus

Taman opinnaytetyon kehittamisstrategia oli kvalitatiivinen eli laadullinen
tutkimus. Laadullista tutkimus on tarkemmin esitelty artikkelikokoelman
tietoperustassa. Laadulliselle tutkimukselle tyypillistd ovat erilaiset sosiaaliset
ilmidt, joista ollaan kiinnostuneita (Eskola & Suoranta 2005). Taman tutkimuksen
kohteena oli iImio: projektipaallikon direktio-oikeuden puuttuminen ja sen

vaikutukset johtamiseen.

Kaytannossa laadullisen tutkimuksen Iahtokohta on aina tietyllda tasolla
teorialahtoista, koska aikaisempi tietamys ja teoria ovat tutkittavan asian
taustalla. Yleinen piirre laadulliselle tutkimukselle on prosessinomaisuus, jossa
tutkimuksen kuluessa voidaan viela tarkentaa kehittamistehtavaa. (Eskola &
Suoranta 2005.) Opinnaytetydssa kehitettiin organisaation henkildstéjohtamisen
osaamista TKI-tydssa yhdessa TKI-henkiloston kanssa. Kehittamismenetelmana
kaytettiin yhteiskehittamistydpajaa, jolla vahvistettin TKI-henkiloston yhteista
ymmarrysta laadukkaasta henkilostojohtamisesta. Yhteiskehittaminen on
tavoitteellista yhteistydta ihmisten valilla (Aaltonen, Hytti, Lepistd & Makitalo-
Keinonen 2016). Osallistamalla voidaan lisata osallistujien sitoutumista
kehittamistyohon (Toikko & Rantanen 2009, 91).

Opinnaytetyd liittyy vahvasti ihmisten eli toimijoiden toiminnan tutkimiseen TKI-
tyossa Lapin ammattikorkeakoulussa. Toimijat eli kehitettavan ilmion asiantuntijat

kuvaavat ja selittavat ilmiota itse, perustuen omiin havaintoihin ja kokemusperaan



(Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 52). Lahestymistapa on tassa tilanteessa
siis tapaustutkimus, jossa yhdistetaan teoriaa ja henkiloston omia kokemuksia
hyvista kaytanteista. Tapaustutkimusta on kasitelty laajemmin artikkelikokoelman

yhteisessa tietoperustassa.

Tapaustutkimus

Opinnaytetyon tutkimusmenetelmaksi valittin tapaustutkimus, koska silla
pyritaan lisdamaan ymmarrystd monimutkaisista ja laajoista ilmibista pyrkimatta
kuitenkaan yleistamaan tietoutta. (Laine, Bamberg & Jokinen 2007, 41-42.)
Tapausta voidaan tutkia muutamasta erityyppisesta nakokulmasta, kuten
faktanakokulma, miten asiat ovat talla hetkelld tai miten ne muuttuvat tutkittavan
prosessin aikana. Konstruktionistisessa nakokulmassa tutkijaa kiinnostaa
vuorovaikutuksessa ilmenevat kulttuuriset merkitykset, joita toiminnan aikana
esiintyy. Kolmantena kokemusnakokulma, joka soveltuu hyvin yksilon tai
pienryhmaa koskevaan tapaustutkimukseen. Tapaustutkimus on pikemminkin
tutkimusstrategia kuin analyyttinen viitekehys, silla tapaustutkimuksessa voidaan
hyoddyntaa erilaisia viitekehyksia ja analyysin keinoja sen sijaan, etta siihen liittyisi

joitakin teoreettisia taustaoletuksia ja kasitteita. (Kallinen & Kinnunen 2021.)

Tapaustutkimuksesta tapauksen tekee se, ettd se on rajattu erilleen jollain lailla
laajemmasta ilmidsta (Ronkainen ym. 2011, 68-69). Opinnaytetyd on rajattu
koskemaan vain Lapin AMKin projektin henkilostojohtamista, ei koko
organisaation henkilostojohtamista. Tapaustutkimuksessa ei pyrita laajoihin
yleistyksiin vaan luotetaan siihen, ettd havainnollinen ja tarkka kuvaus
tutkittavasta kohteesta tarjoaa muissa yhteyksissd mahdollisuuden uuden
oppimiseen tai saadun tiedon soveltamista muissa yhteyksissa tasta tutkitusta
iimidstd (Ronkainen ym. 2011, 68-69). Vaikka opinnaytetyd on tehty Lapin
AMKin toiminnan kehittdmiseksi, on tulokset hyddynnettavissa myods muiden

organisaatioiden projektijohtamisen tueksi.

Yhteiskehittimisen tyopaja

Yhteiskehittdminen on enemman kuin osallistuvien osapuolten kuulemista. Se on
tavoitteellista yhteistyota ihmisten valilla joko virtuaalisessa ymparistossa tai
fyysisessa yhteis0ssa. Kehittamisen kohteena voi olla monet erilaiset asiat, kuten

esimerkiksi strategia, palvelu, liikeidea tai vaikka toimintatavat. (Aaltonen ym.



2016.) Taman opinnaytetydn kehittamiskohteena on toimintatapa, jolla johdetaan

projektihenkilostoa.

Tarkea edellytys onnistuneelle yhteiskehittamiselle on tasavertainen
osallistuminen. Talloin tulee karttaa turhaa hierarkiaa, mutta hyvaksya
erilaisuutta ja erilaiset mielipiteet. Tyoskentelyssa tulee tunnistaa osallistujien
erilaiset tavoitteet ja yhteistyolla pyritdan loytamaan ryhmalle yhteinen tavoite.
Tarkeata on saattaa osapuolten monipuolinen osaaminen ja erilaiset nakokulmat
yhteen. Yhteiskehittamisen ajatuksena on edeta ideoista nopeasti konkreettiseen
tekemiseen. (Aaltonen ym. 2016.) Yhteiskehittdminen on mahdollisuus
mahdollisuuskeskusteluihin, joissa voidaan luoda ja kasvattaa sitoutumista
organisaation sisalla. Positiivinen keskustelu on strateginen tyokalu, jolla
organisaation prosesseja voidaan kehittaa. Positiivinen keskustelu on myos

kriittinen menestystekija organisaation kasvulle. (Tucker 2007, 26.)

Osallistamalla voidaan lisata osallistujien sitoutumista kehittdmiseen.
Tyontekijoiden osallisuus ei tuo pelkastaan parempia tuloksia vaan on itsessaan
tarkeaa. On tarked huomioida myds se, etta he, joita kehittdmistoiminta koskee,
paasevat osallistumaan itse kehittamistyohon. Useissa kehittamistoiminnan
tavoissa, kuten osallistavassa toimintatutkimuksessa, kehittajat ovat tyontekijoita
ja tyontekijat kehittgjia. (Toikko & Rantanen 2009, 91.) Coghlan ja Brannick
(2005) seka Toikko ja Rantanen (2009, 91) toteavatkin, ettei ole aina mielekasta
tehda eroa kehittajan ja tyontekijan valille. "Yhteistoiminnallisessa kehittamisessa
erilaiset kehittajat ja tutkijat seka kayttajat ja toimijat osallistuvat yhdessa
kehittamiseen.” (Toikko & Rantanen 2009, 91.)

Tutkimuksen prosessikuvaus

Tutkimuksen prosessi aloitettiin tutkimuksen suunnittelulla, jossa maaritettiin
tutkimuksen tavoite, tarkoitus ja tutkimuskysymykset seka aineistonkeruu- ja
analyysimenetelmat. Suunnittelun jalkeen siirryttiin rakentamaan tutkimuksen
teoreettista viitekehysta. Sen avulla muodostettiin ymmarrys
henkilostojohtamisen tarkeista kasitteista, joita hyodynnettiin aineistonkeruussa.
Aineisto kerattiin jarjestamalla yhteiskehittamisen tyopajat Lapin AMKin TKI-
henkilostolle. Tydpajakutsun yhteydessa Webropol -kyselyllda kerattin myds

esitietoa osallistujien kokemuksista projektin henkildstdjohtamiseen liittyen (Liite



1). TyoOpajoista ja Webropol -kyselystd saatu aineisto kaytiin lapi useaan
otteeseen, jotta voitiin varmistua siita, etta aineistosta saatiin poimittua keskeiset
tulokset. Kehittamisehdotukset laadittin  keskeisten tulosten pohjalta.
Lopputuotoksena saatiin konkreettisia ehdotuksia, kuinka toimeksiantaja voi

kehittaa projektipaallikdiden henkildstdjohtamisen osaamista. (kuvio 2)

TUTKIMUKSEN PROSESSIKUVAUS

1. TUTKIMUKSEN
SUUNNITTELU

2. TIETOPERUSTAN
KOKOAMINEN

3. AINEISTON KERUU

6. KEHITTAMIS-
EHDOTUSTEN
LAATIMINEN

5. KESKEISTEN
TULOSTEN
KOOSTAMINEN

4. AINEISTON
ANALYSOINTI

Kuvio 2. Tutkimustyon prosessikuvaus.

AINEISTONKERUU JA ANALYSOINTI

Aineiston keruu kaynnistyi Webropol -kyselylla, joka toimitettiin saatekirjeen
mukana (kuvio 3). Saatekirje ja Webropol -kysely lahetettiin sahkdpostitse Lapin
AMKin osaamisalajohtajille ja osaamispaallikaille, joita pyydettiin jakamaan kutsu
TKl-asiantuntijoille ja -projektipaallikdille. Saatekirjeen mukana I[ahetettiin
Webropol —kysely, jonka kautta osallistujat paasivat ilmoittautumaan tydpajaan.
lImoittautumisen yhteydessa esitettiin kysymyksia liittyen perehdytykseen ja
projektin johtamiseen. Talla menetelmalla tavoiteltiin osallistujien virittaytymista
teemaan jo ennen varsinaisia tyopajoja. TyOpajoja jarjestettiin kolme, joihin

osallistui yhteensa 16 henkiloa.



Webropol

Aineiston -kyselyn
keruun vastausten TyOpajojen
suunnittelu analysointi jarjestaminen

TyOpajojen Tyopajojen Aineiston
saatekirjeen tarkempi litterointi ja
ja Webropol - sisallén analysointi
linkin suunnittelu

|dhettdminen

Kuvio 3. Kuvaus aineiston keruu- ja analysointiprosessista.

Aineistonkeruumenetelmana fasilitoitu tyopaja

TyoOpajat fasilitoi ulkopuolinen henkild. Talla varmistettiin, etteivat opinnaytetydn
tekijagt voineet vaikuttaa aineiston syntyyn. TyOpajat  suunniteltiin
opinnaytetydntekijdiden ja fasilitoijan kesken yhteistydssa. Opinnaytetydn tekijat
suunnittelivat mitd haluttiin  tyopajoilla  selvittda, ja fasilitoija ehdotti
menetelmalliset valinnat, kuten Jamboardin kayton. Kolme fasilitoitua tydpajaa
jarjestettiin Teams-sovelluksen valityksella etdna. Tydpajat saatiin nain myos
nauhoitettua ja aineisto tallennettua. Puheen purkaminen kirjoitettuun muotoon,
litterointi, on laadullista aineistoa, jonka kasittely vaatii aikaa ja tarkkuutta
(Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006). Litterointi on kehittamistyon
analysoinnin ensimmainen vaihe, jonka avulla tutkija paasee tutustumaan
aineistoonsa ja tekemaan havaintoja ja tulkintoja keratysta aineistosta. (Kallinen

& Kinnunen 2021.) Litteroinnin avulla saatiin tydpaja my6s anonymisoitua.

Opinnaytetyon tekijat osallistuivat tydpajaan tarkkailijan roolissa kertoen
tydpajojen alkuun opinnaytetydsta. Alustuksen jalkeen tyopajan vetaminen siirtyi
fasilitoijalle. TyOpajan alkuun valittin menetelma, jonka tarkoitus oli toimia
keskustelun avaajana (Halonen 21, 16). Osallistujille esitettin kysymys
tamanhetkisistd tunteista projektin henkildstdjohtamisen kaytanteista Lapin
AMKissa. Valittavana oli kymmenen erilaista tekoalylla tuotettua kuvaa (Liite 2).
Samalla osallistujia pyydettiin esittelemaan itsensa lyhyesti. Taman jalkeen
fasilitoijan johdolla kaytiin lapi keskustellen Webropol -kyselyn tulokset (Liite 3).

TyOpajan aineisto kerattiin  kaksivaiheisesti. Ensimmaisessa vaiheessa

keskityttiin positiivisiin, onnistuneisiin tilanteisiin projektin henkilostdjohtamisen



yleisiin teemoihin liittyen. Teemat nousivat esille teoreettista viitekehysta
laatiessa. Teemat ovat sisainen viestinta, projektijohtamisen tyokalut,
muutostilanteet, tavoitteiden asettaminen ja palaute seka vahvuuksien
tunnistaminen. Lisaksi vaihtoehdoksi jatettiin “muu, mika?”, johon oli mahdollista
lisata ajatuksia teemojen ulkopuolelta. TyoOpajojen jalkimmaisessa osassa
keskityttiin osallistujien ajatuksiin projektin johtamisen kehittamistarpeista. Ennen
tyopajan paattymista osallistujilla oli mahdollisuus viela vapaasti kertoa ajatuksia

tyopajan teemaan liittyen.

Aineiston analyysimenetelma

Laadullista aineiston analyysia on kasitelty artikkelikokoelman yhteisessa
tietoperustassa. Taman opinnaytetyon sisalldnanalyysissa keskityttiin siihen,
mista asioista aineisto kertoo (Kallinen & Kinnunen 2021). Eli mista tydépajaan
osallistuvat puhuvat ja mita he kertovat jo valmiiksi teemoiteluista aihealueista.
Teemojen valinnassa kaytettiin opinnaytetyon teoreettisen viitekehyksen tuomia

nakokulmia.

KESKEISET TULOKSET JA KEHITTAMINEN

Webropol-kyselyn tulokset

Webropol -kyselyyn vastasi 16 henkil6a, joista 7 tydskentelee
projektiasiantuntijana ja 9 projektipaallikkéna (Liite 3). Kyselyn perusteella
enemmistd asiantuntijoista (N=7) kokee, ettad heidat on perehdytetty hankkeisiin
heikosti (kuvio 4). Erityisesti henkildstomuutostilanteissa perehdytys on

asiantuntijoiden mukaan jaanyt vahaiseksi tai jopa puuttunut kokonaan.

Koen, eltd minut on perehdytety hankkeisiin, joissa
tydskentelen asiantuntijana

Ei laisinkaan Heikosti Hywin Eritt&in hywim

Kuvio 4. Projektiasiantuntijoiden kokemus perehdytyksesta hankkeisiin Lapin
AMKissa. N=7.



Webropol -kyselyyn vastanneista projektipaallikista enemmistd kokee, etta
heidat on perehdytetty projektipaallikon tehtavaan henkilostdjohtamisen
nakokulmasta heikosti tai ei laisinkaan (kuvio 5). Osallistujat totesivatkin
tyOpajassa kyselyn tuloksia lapikaytaessa, etta heikolla perehdytyksella on

negatiivia vaikutuksia hankkeen onnistumisen nakdkulmasta.

Koen, ettd minut perehdytettiin projektipaallikén
tehtdvadan henkilostdjohtamisen nakdkulmasta

Ei loizinkoon Heikosti Hywin Eritta@in hywin

Kuvio 5. Projektipaallikoiden  kokemus  perehdytyksesta  projektin

henkilostojohtamiseen Lapin AMKissa. N=9.

Webropol —kyselyn perusteella projektipaallikdt kokevat, etta projektipaallikdiden
johtamisosaamista ei tueta talla hetkella. He kokevat, ettei henkiloston
johtamiseen ole annettu koulutusta tai muuta tukea organisaation toimesta.
Vastauksista ilmeni kuitenkin, etta Iahiesihenkild on ollut tukena haastavissa

tilanteissa, joissa tukea on tarvittu.

Projektipaallikot kokivat, ettd ovat tietoisia hankkeessa tydskentelevien
asiantuntijoiden vahvuuksista hyvin tai erittdin hyvin (100 %). Tata ajatusta
vahvistaa myoOs asiantuntijoiden oma nakemys siita, ettda he paasevat
suurimmaksi osaksi (86 %) kayttamaan omia vahvuuksiaan hyvin tai erittain hyvin
tydskennellessaan hankkeissa. Asiantuntijat kokivat (86 %) myos, etta

paasaantoisesti he tietavat mita heilta odotetaan hankkeessa.

Tyopajojen keskeiset tulokset

Liitteessa 4 ja 5 on kuvakoosteena tyodpajojen tuotokset. Liite 4 kuvaa
projektiasiantuntijoiden ja liite 5 projektipaallikdiden tyopajan tuotoksia.
Keskeisiin tuloksiin teemoittain on nostettu ne aiheet, jotka toistuivat eri

tyOpajoissa ja, joita osallistujat nostivat yhteiseen keskusteluun.

Projektipaallikdiden tyopajoihin osallistuneet projektipaallikét pohtivat mita

henkilostdjohtaminen projekteissa oikeastaan on. Osittain osallistujilla ol



haasteita tunnistaa henkilostdjohtamista osana projektipaallikon tehtavaa.
Asiantuntijoiden tyOpajaan osallistujien kokemusten mukaan projektin
johtaminen on henkiloitynyttd. Projektin  johtaminen nahtiin riippuvan
projektipaallikon osaamisesta ja mielenkiinnosta henkiloston johtamiseen.
Johtamisen tiukkojen raamien puuttuminen nahtiin mahdollisuudeksi johtaa
omalla persoonalla, mutta toisaalta se aiheutti valilla myos kokemuksen siita,

ettei projektia johdettu aktiivisesti.

Projektijohtamisen tydkalut

Asiantuntijoilla projektin  johtamisen  tyokalut  kohdistuivat  heidan
henkilokohtaisen tydnsa tukemiseen heti projektin alkuvaiheessa. Muun muassa
perehdyttamislomake koettiin tarkeaksi ja yhteisten pelisaantdjen seka raamien
hahmottaminen yhteisesti. Asiantuntijat kokivat, etta heidan on varmempi lahtea
tekemaan projektia, kun kaikkia koskevat yhteiset asiat ovat selkeat.
Projektipaallikdt nostivat hyviksi kaytanteiksi projektin johtamisen osalta
muutaman projektinhallintaan liittyvaa suunnittelutyokaluja, kuten GANT-
kaavion, Excel ja Word -tiedostot. Projektipaallikot totesivat, etta hankkeiden
alussa on hyva perehtya yhdessa projektissa kaytettaviin
projektinhallintatyokaluihin, jotta niiden kayttotarkoitus olisi selvaa koko

projektihenkilostolle.

Organisaatiolta toivottin tukea projektijohtamisen tydkalujen kayttéon.
Projektinhallinnan  tyokalujen kayttd ei ole kaikille projektipaallikoille
entuudestaan tuttuja, minka vuoksi tarpeelliset tyokalut voivat jaada kokonaan
kayttamatta. Kehittdmisehdotuksena kaytettavien projektinhallinta tyokalujen
osalta esiin nousi ehdotus yhteisesta tietopankista, jonka tarkoitus olisi koota
yhteen kaytettavissa olevat tyokalut seka muut hyodylliset valineet projektin

johtamisen kannalta.

Projektipaallikot toivoivat henkildston johtamiseen liittyvaa koulutusta. Motivointi,
sitouttaminen, palautteen anto ja haastavien tilanteiden selvittely mainittiin
erityisesti. Projektipaallikot toivoivat Oosaamisen kehittamista
henkilostoresurssien suunnitteluun ja toteuttamiseen liittyen, jotta he osaisivat
kohdentaa projektissa tydskentelevien henkildiden osaamisen paremmin ja nain

saada tehokkuutta ja tuottavuutta projektiin.



Muutostilanteet

Roolitusten osalta koettiin, etta tyotehtavien ja vastuiden selventaminen olisi aina
paikallaan projektin alussa. Henkildiden roolit eivat aina ole selkeitd muulle
hanketiimille. Asiantuntijat pohtivat kuinka esimerkiksi uuden tyontekijan tulo
mukaan kesken projektin vaikuttaa ryhman dynamiikkaan ja henkilon
sovittamiseen projektissa. He toivoivat, ettd muutostilanteissa projektipaallikot
avaisivat keskustelun ja esittelisivat selkeasti tilanteen, joka aiheuttaa toimintaan

muutoksia.

Projektipaallikdiden tyopajassa esille nousi muutostilanteista keskusteltaessa
my0s henkildstovaihdokset projekteissa. Jotta kapulan vaihto henkildiden kesken
tapahtuisi sujuvasti, on tilanteessa otettava aikaa ja suoritettava varsin
intensiivinen perehdyttaminen. Eras projektipaallikko totesi, etta perehdyttamista
tukisi kattava tietopaketti. Lisaksi esille nousi organisaation ohjeet
tiedonhallintajarjestelmien kaytosta projekteissa, jotta tiedonsiirtoa muun muassa
henkildvaihdosten yhteydessa on sujuvaa. On tarkea huolehtia, ettei tarvittavat
projektin tiedot niin sanotusti lepaa kenenkaan henkilokohtaisten tunnusten
takana, jolloin esimerkiksi akillisissa poissaolotapauksissa niihin kasiksi paasy on

lahes mahdotonta.

Projektipaallikdiden tyopajassa todettiin haasteelliseksi projektipaallikon tyossa
saada aikaiseksi rakentavaa yhteistyota siten, etta jokaisella henkildlla on
kirkkaana mielessd oman tydn tavoitteet yhteisen projektin eteen. Samassa
yhteydessa todettiin, ettd projektien haastavuus on juuri siing, etta toimitaan
ihmisten kanssa, mutta kuitenkin johdetaan projektia. Esille nousi
toimintaymparistdossa tapahtuvien muutosten tunnistaminen ja niiden mahdolliset
vaikutteet projektin kulkuun. Tassa yhteydessa pohdittiin lisaksi sita, etta
kyetddnkd muutokset havainnoimaan tai tunnistamaan riittdvan nopeasti, jotta
kyetdan tekemaan projektin kannalta tarvittavia muutoksia riittdvan aikaisessa

vaiheessa.

Projektipaallikdiden toimesta muutostilanteet tulee kayda yhteisesti
projektihenkiloston kanssa lapi ja maaritella tilanteesta yhteisymmarrys.
Projektipaallikdiden tydpajassa tunnistettin myds muutostilanteiden vaativan

joissakin haastavissa tilanteissa henkilostdjohtamista, johon he eivat koe



saaneensa tukea eika heilla ole tamankaltaisiin tilanteisiin henkildstdjohtamisen
koulutusta. Projektitydon luonteeseen kuuluvat muutokset, jolloin tulee muistaa
projektisuunnitelman ja rahoittajan luomat raamit, joiden puitteissa hankkeen

asetettuja tavoitteita pyritaan yhteistyolla tavoittelemaan.

Tavoitteiden asettaminen ja palaute

Asiantuntijat kokivat, ettd yhteisten tavoitteiden asettaminen projektia
aloitettaessa seka palautekeskustelut projektin edetessd ovat tarkea osa
projektin toimintaa. Rakentavan palautteen avulla on mahdollisuus kehittya
omassa tyossa. He kertoivat, etta on hyva keskustella asiantuntijoiden tehtavista,
vahvuuksista ja rooleista projektia aloitettaessa. Tyon mielekkyytta ja varmuutta
toimia haastavissakin tilanteissa edistaa se, etta hankeen alussa tehdaan selkea
suunnitelma, aikataulutetaan ja jaetaan tyotehtavat. Asiantuntijat siis toivovat,
ettd heita osallistetaan ja nain myos sitoutetaan projektiin  kunnollisella
perehdytyksella seka projektin suunnittelulla. He toivovat, ettda palautetta
annetaan rakentavasti ja palautteen osalta kaytaisiin aktiivista ja saannollista

keskustelua.

Palautteenantoon huomautettiin myds, ettei palautteen antajan tarvitse aina olla
projektipaallikkd, mutta hanelta toivotaan palautekeskustelun johtamista projektin
aikana. Projektipaallikdltd odotetaan jamakkaa johtamista ja aktiivista
keskustelun avausta, mutta myos joustavuutta ja luovuttaa erityisesti haastavissa
muutostilanteissa. Projektipaallikot  kokivat, etta palautteenantamista ja
palautekeskustelua on helpompi kayda, jos tyopaketit ja niihin liittyvat toimet,

aikataulut ja tyotehtavat on hyvin laadittu esimerkiksi Gantt -kaavioon.

Osaamisen tunnistaminen

Asiantuntijat totesivat, etta jo projektin alussa olisi hyva kayda keskustelua eri
asiantuntijoiden omista vahvuuksista. Vaikka projektissa tydskennellaan yleensa
tietylld substanssiosaamisella, voi asiantuntijalla olla paljon muutakin osaamista
mika ei valttamatta ole projektitimin tiedossa. Asiantuntijat totesivat myos, etta
heidan tulee itse tuoda aktiivisesti esille omaa osaamistaan, vahvuuksiaan ja
aiempia kokemuksiaan. Mikali projektissa ollaan niin uuden aarella, ettei voida
toimia omilla vahvuuksilla, asiantuntijat toivoivat, ettd talldin projektissa

johdettaisiin  toimimaan  esimerkiksi tydparina.  Asiantuntijat  toivoivat



kehitystoimenpiteena projektin sisaisia kehityskeskusteluja, joissa kaydaan
tehdyt tehtavat lapi, annetaan toisilleen palautetta ja tunnistetaan toiste

projektitimin jasenten vahvuuksia.

Viestinndn merkitys projektijohtamisessa

Viestinnan tarkeyden merkitysta osallistujat nostivat useassa yhteydessa esille.
Sisaisen viestinnan osalta todettiin sen olevan aina haasteellista, erityisesti silloin
kun mukana on useampi henkild sita kaytannossa toteuttamassa.
Viestintakanavat tulisi valita harkiten ja yhdessa sopien hankkeen
aloituspalaverissa. Osallistujat toivoivat, ettd palaverit sovittaisiin pitkalle
aikavalille kerralla ja, ettd palavereihin varattaisin myds aikaa vapaalle
keskustelulle. Osallistujat nakivat tarkeaksi myos sen, etta oman tehtavan lisaksi
jokainen olisi tietoinen myo0s siita, mita muut hankkeessa tyoskenteleva tekevat

ja mitka ovat jokaisen vastuualueet.

Asiantuntijat nostivat esille niin sanotut vapaat porinat. Usein palaverit ovat
tiukasti aikataulutettu ja tiiviita asiasisalloltaan. Asiantuntijoiden mielesta olisi
tarpeellista, etta valilla olisi mahdollisuus myds vapaamuotoiseen
vuorovaikutukseen hankkeen toimijoiden kesken. Projektipaallikot nostivat esiin
tdssa yhteydessa sisaisen viestinnan ja sen tarkeyden. Konkreettiseksi
tyokaluksi tadhan nostettin esiin myods organisaation yhteinen projektien
keskusteluareena, jossa  voitaisiin keskustella  yhteisistd  asioista

vapaamuotoisesti seka jakaa yleista tietoa hankkeissa toimimisesta.

Yhteiset pelisaannot koettiin yhdeksi tarkeaksi konkreettiseksi keinoksi muun
muassa sisaiselle viestinnalle. Yhteisesti laaditut pelisdannét tukevat koko
hankkeen etenemista ja tekemista. Osallistujat nostavat esiin, etta
lahtokohtaisesti hankkeissa roolitukset voivat olla osittain hukassa, eika
valttamatta ymmarreta projektipaallikdiden tyon olevan paaosin henkildston
johtamista. Useassa asiayhteydessa osallistujat nostivat esiin roolien
merkityksen ja sen, kuinka roolien sisallot tulisivat olla selkeasti kuvatut, jotta
valtytaan vaarin ymmarryksilta roolien sisallon suhteen hanketyoskentelyssa.

Roolikeskustelun yhteydessa osallistujat nostivat esille tiimiytymisen ja
luottamuksen rakentumisen. Tiimiytymiseen panostaminen koettiin tarkeaksi,

koska sen avulla voidaan tutustua muihin hankkeessa tydskenteleviin henkildihin



ja heidan osaamiseensa seka vahvuuksiin. Tama edesauttaa hankkeen aikana

osaamisen kohdistamista oikeisiin osa-alueisiin sisaltdjen suorittamisessa.

Osallistujat pitivat aihetta tarkeana ja kokivat, etta projektin johtamisessa ja

prosesseissa on paljon kehitettavaa. Eras osallistuja totesi:

"Tama on tosi tarkeda keskustelua, ettd meilld ylipddnsa Lapin
ammattikorkeakoulussa puhutaan tammoisista asioista.” (O1)

Asiantuntijoiden ja projektipaallikdiden mielesta juuri he olisivat oikeita henkildita
niitd yhdessa kehittdamaan. Osallistuessaan tydpajaan asiantuntijat kokivat, etta
heidan mielipiteillddn on merkitysta. Osallistujat toivoivat samanlaisia
yhteiskehittamisen mahdollisuuksia myos tulevaisuudessa ja ehdottivat, etta
Lapin AMKin hanketyota tekevien yhteistyota lisattaisiin. Keskustelujen ja
tyopajojen avulla voitaisiin rakentaa yhteista hanketyon "ryhmaidentiteettia”. Eras

osallistuja huomauttikin:

"Koska naissa asioissa on paljon kehitettavaa ja niitd prosesseja vois miettia vahan
uudelleen ja kehittda eteenpain, ja nimenomaan parhaimpia olisi asiantuntijat ja
projektipaallikot niita miettimaan.” (02)

JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Tutkimuksessa hyvaksi todetuista kaytanteista osallistujat nostivat esiin
perehdytyksen tarkeyden. Ketola (2010, 52-53) ja Sorsa (2017, 12) molemmat
toteavatkin tutkimuksissaan, ettd yksi merkittdva osa henkilostojohtamista on
selkea perehdytys tehtaviin. Panostaminen henkildstdjohtamisen suunniteluun ja
toteutukseen edistaa tavoitteiden saavuttamisessa. Huolellinen perehdytys ohjaa
myos inhimillisten resurssien tarkemman kohdentamisen projektissa.
Laadukkaalla ja riittdvan kattavalla perehdytyksella turvataan henkildn itsendinen
ja tayspainoinen tehtavien suorittaminen. Perehdyttamisen tulee olla Sorsan
(2017, 65) mukaan kiinted osa organisaation toimintakulttuuria. Lapin AMKin
olisikin tarkea varmistaa projektipaallikdiden osaaminen myos ihmisten
johtamisen nakokulmasta. Projektipaallikdiden perehdytyksella varmistetaan
laadukas projektin johtaminen ja projektiasiantuntijoiden sitouttaminen ja
osallistaminen projektiin. Projektipaallikdiden hyvalla perehdytyksella on

positiiviset vaikutukset myos asiantuntijoiden perehdytykseen.



Hyviksi kaytanteiksi nostettiin myos yhteisten pelisdantéjen sopiminen, kuten
palaverikaytannot ja sisaisen viestinnan kanavat. Puolustusvoiman johtamisen
kasikirjan (2022, 40) mukaan viestintaa ja johtamista ei voi erottaa toisistaan,
koska organisaatioon luodaan viestinnalla toiminnan suunta ja tavoitteet. liman
viestintda ei ole johtamista. (Puolustusvoimat 2022, 40.) Wiion (1998, 67—-68)
mukaan viestintéd on kommunikointia, jota ihmiset tekevéat yhdessa. Aberg (1997,
27) ja Juholin (2001, 18) maarittelevat viestinnan vaihdannan prosessiksi

ihmisten valilla, jonka lopputulosta on hankala ennustaa.

Sisainen viestintd on Robsonin ja Tourishin (2005, 213-222) sekd Quinnin ja
Hargien (2004, 146-158) mukaan yhteydessa organisaation tehokkuuteen.
Marques (2010, 47-58) on myds tutkimuksessaan sita mieltd, etta tehokas
sisainen viestinta edistaa organisaation tehokkuutta, joka taas vaikuttaa sita
kautta organisaation suorituskyvyn parantumiseen. Sisdisen viestinnan
parantaminen johtaa parempiin strategisiin paatoksiin seka strategisten

toimintojen parempaan koordinointiin.

Projektin aloituspalaverissa olisi hyva keskustella yhteisten pelisaantojen,
viestinnan ja projektin toimintasuunnitelman lisaksi myos jokaisen projektiin
osallistujan vahvuuksista ja mielenkiinnon kohteista avoimesti. Kuten tydpajoissa
todettiin, asiantuntijoilla voi olla muutakin osaamista tai mielenkiinnonkohteita
kuin se substanssiosaaminen, jolla hanet on hankkeeseen nimitetty. Avoimen
keskustelun avulla jokaisella on mahdollisuus tuoda omaa osaamistaan esille.
Mielenkiinnon kohteiden kautta voidaan myos kehittdd osaamista muista

teemoista kuin milla on hankkeeseen nimetty.

Lapin AMKilla on sisdiset ohjeistukset projektipaallikon tehtavista, mutta ne
kasittelevat suurilta osin hankkeen taloutta seka projektin etenemista.
Koulutukset ja ohjeistukset projektihenkildston johtamiseen ovat melko suppeat
ja niissa keskitytaan enimmakseen projektin tekniseen toteutukseen. Osallistujat
toivoivat, ettd teemasta jatketaan keskustelua esimerkiksi vertaismentori-
tuokioissa ja muissa kanavissa. Hankkeen sisaiset palautekeskustelut nousivat
niin projektipaallikdiden kuin —asiantuntijoidenkin toiveissa. Toimeksiantaja voisi
yhdessad hankehenkiloston kanssa luoda toimintatavat liittyen hankkeen
palautekeskusteluille, joita noudatettaisiin jokaisessa hankkeessa. Osallistujat

eivat odota, etta vain projektipaallikkd antaa palautetta, vaan hanelta odotetaan



palautekeskustelun johtamista hankkeen sisaisissa palavereissa.
Palautekeskusteluiden avulla saadaan varmuus omaan tyohon ja nain

tehokkuutta hanketoimintaan.

Kuten tydpajoihin osallistujat totesivat, aihe on tarkea ja he kokivat tarkeaksi
my0s sen, ettd paasivat itse kertomaan ajatuksiaan ja oppimaan muilta tydpajan
osallistujilta. Lapin AMKissa on osaamista projektihenkiloston johtamiseen, mutta
se on henkilbitynytta ja hyvin pitkalti kiinni projektipaallikon omasta jo hankitusta

osaamisesta ja mielenkiinnosta henkiléston johtamiseen.

Pohjautuen opinnaytetyon tuloksiin ja johtopaatoksiin, kuviossa 6 kuvataan
vaiheita, joilla toimeksiantaja voi yhdessa henkiloston kanssa kehittaa
projektipaallikdiden henkildstdjohtamisen osaamista. Henkilosto tulee osallistaa
osaamisen kehittamisen suunnitteluun ja toteutukseen. Yhdessa henkiloston
kanssa on mahdollista rakentaa perehdytyspakettia myo0s tulevaisuuden
projektipaallikdille. Yhdessa tekemalla organisaatiossa oleva osaaminen

saadaan levitettya ja vakiinnutettua koko organisaation osaamiseksi.

Projektipaallikon perehdytys

henkilostdojohtamisen nakokulmasta

Haastavat Tiimivtyminen Resurssien
tilanteet vy suunnittelu

A 4

Yhteiset kaytannot projekteissa

Motivaatio Sitouttaminen Palautteen anto

AIO|tu§p.aI?ver|n Palaveritiheys ja Vapaamyotmset i 'SIS?ISE'C Palautekeskustelut
sisalto varaukset porinat viestintdkanavat
Perehdytyspaketti

Tietopankki Tallenteet

Kuvio 6. Projektipaallikdn osaamisen kehittamisen suunnitelma.

Taman opinnaytetyon tuloksia ja Lapin AMKIille laadittuja kehittamisehdotuksia
voidaan hyoddyntaa myos muilla toimialoilla, joissa toimitaan projektiluontoisissa

toimintaymparistdissa. Taman opinnaytetyon kehittdmisehdotuksista huolimatta



nakisimme tarvetta myos jatkotutkimukselle osaamisen kehittdmisen ja TKI-tyon
vaikuttavuuteen liittyen. Kun toimeksiantaja kehittaa projektipaallikdiden
johtamisosaamista, voisi jatkotutkimuksina olla osaamisen kehittamisen
vaikutukset tyohyvinvointiin tai TKI-tyon vaikuttavuuteen tukisivat Lapin AMKin

arvoja: luottamus, ennakkoluulottomuus ja yhteiséllisyys (Lapin AMK 2024d).

Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Opinnaytetyon aineistonhallinnalla varmistettiin aineiston tietosuoja koko
tutkimuksen ajan. TyOpajaan osallistuminen oli vapaaehtoista. TyOpajaan
osallistujien anonymiteetti varmistettiin aineiston litteroinnilla  ja
tydpajatallenteiden poistamisella. Litteraatiosta poistettiin osallistujien nimet.
Tutkimusta johdettiin tarkasti ja johdonmukaisesti. TyOpajoihin hankittiin
ulkopuolinen fasilitoija, jotta voitiin varmistaa, ettd opinnaytetyon tekijat eivat

paasseet vaikuttamaan tyopajojen keskusteluihin ja tutkimusaineiston syntyyn.

TyOpajoja jarjestettin  kahden sijaan kolme, koska ensimmaiseen
projektipaallikdlle jarjestettyyn tydpajaan osallistui vain muutama henkild.
Opinnaytetyon tekijat paatyivat jarjestamaan kolmannen tybpajan, jotta
projektipaallikdiden ajatuksia saatiin laajemmin mukaan tutkimuksen aineistoon.
Aineiston tuottamiseen osallistui yhteensa 16 henkil6a, mika on suhteellisen pieni
otanta Lapin AMKin TKI-henkildstoon nahden. Kuitenkin osallistujia oli TKI-
henkilostosta monialaisesti, jonka ansiosta saatiin monipuolisesti nakemyksia

Lapin AMKin osaamisaloilta.

Opinnaytetyon tutkimustulokset ja tietoperusta tukevat toisiaan. Tutkimustulosten
perusteella on luotu kehittdmisehdotuksia toimeksiantajalle. Tietoperustassa on
kaytetty seka kansallisia etta kansainvalisia lahteita eri aikakausilta tukemaan
tutkimuksen teoreettista viitekehysta. Lahteiden kayttd tutkimuksessa on
selkeasti merkitty ja nain varmistettu, ettd aikaisempi tutkittu tieto ja taman
opinnaytetydn tieto on selkeasti erotettavissa toisistaan. Yleisesti tutkimusten
eettisyyden periaatteita ja luotettavuutta on kasitelty artikkelikokoelman

yhteisessa tietoperustassa.
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Liite 1.

Tyopajakutsu - Henkilostéjohtamisen kehittamiselld vaikuttavampaa

TKI-toimintaa

Hei,
Voisitteko jakaa alla olevaa tyopajakutsua TKI-asiantuntijoille ja -projektipaallikéille.

Terveisin Aija Hentila ja Mirva Jakola
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Tervehdys arvoisa TKI-henkil6sto,
Toivotamme teidat lampimasti tervetulleiksi osallistumaan tulevaan tydpajaan.

Ty6paja jarjestetddn osana Ennakoinnin ja kehittdmisen asiantuntija YAMK-opinnaytetyota,
jonka tavoitteena on kerata kehittamisehdotuksia osaamisen kehittdmisen tueksi. Lisdksi
opinnaytetyon avulla pyritddn tuottamaan ja jakamaan tietoa erilaisista hyvaksi koetuista
henkilostéjohtamisen kdytanteista.

Tietoa jakamalla voidaan kehittaa ja yhtenaistaa johtamistapoja Lapin AMKissa ja sita kautta
saavuttaa laadukkaampaa ja vaikuttavampaa TKI-toimintaa.

TyOpaja tarjoaa ainutlaatuisen tilaisuuden jakaa tietoa, oppia uutta ja edistaa yhteistyota TKI-
hankkeissamme.
Lisaksi tyOpajassa keratdan tietoa osaamisen kehittamisen tarpeista.

Pdivdmaara ja aika: 5.12.2023 klo. 9.00-11.00 (projektiasiantuntijat)
7.12.2023 klo. 12.30-14.30 (projektipaallikot)

Jarjestamme kaksi erillista tydpajaa, joista ensimmainen on suunnattu hankeasiantuntijoille ja
jalkimmainen projektipaallikoille. Mikali tydskentelet seka asiantuntijana etta
projektipaallikkona eri hankkeissa, olet tervetullut molempiin.

Paikka: Teams

Ohjelma: Avaus ja opinndytetyon tausta
Tyopajatyoskentelya
Paatdssanat

limoittautuminen:

IImoittaudu mukaan tydpajaan oheisen linkin kautta viimeistadn 27.11.2023. Iimoittautumisen
yhteydessa on muutama orientoiva kysymys liittyen tyopajan teemaan.
https://link.webropolsurveys.com/S/6D58710086197EQF

Ystavallisin terveisin,
Aija Hentila ja Mirva Jakola
Lapin ammattikorkeakoulu


https://eur02.safelinks.protection.outlook.com/?url=https%3A%2F%2Flink.webropolsurveys.com%2FS%2F6D58710086197E0F&data=05%7C01%7CMirva.Jakola%40lapinamk.fi%7C1da85487fc29455a46fd08dbeb3ffd87%7C4c60a66f0a8d446e9ac0836a00d84542%7C0%7C0%7C638362432290718218%7CUnknown%7CTWFpbGZsb3d8eyJWIjoiMC4wLjAwMDAiLCJQIjoiV2luMzIiLCJBTiI6Ik1haWwiLCJXVCI6Mn0%3D%7C3000%7C%7C%7C&sdata=OqBLjsCG%2F5FL5LDVUXQtoDtGIu7f8PLJIgDCrHNkxow%3D&reserved=0

Liite 2.

Mika kuvista kuvastaa parhaiten talla hetkella fiiliksiasi paivan teemasta:
Projektin henkilostojohtamisen kaytanteet Lapin

ammattikorkeakoulussa?
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Milla tavalla projektipadllikot tukevat omaa
asiantuntijatytasi hankkeissa?

Keen, ettd minvt on perehdytetty hankkeisiin, joissa
ty&skentelen asiantuntijana

Ei oikein
mitenk&an
telles hetkeld.

Tuovat
osaamistaan
asioiden
kehittGmiseen

Tarfoamalla
raamit /yhteiset
pelisdadnndt projektile.
Kuuntelemalla hanketta
toteuttavia asiantuntijoita
ja tarvittaessa tekevédt
muutoksia suunnitelmaan

Kun tarjoavat
tydtehtévignin
kysyvat, onnistuuko
tamd, osaatko
tehdd, onko tamé
sinulle sopiva
tehtava,

Rilppuu projektista vahwvasti.
Joissain tapauksissa paljon,
joissain tapauksissa en pitk@dn
alkaan tiedd kuka
projektopdadlikkd on. Tama on

ollut tarkoitukselista.
Johtamassa on ollut valisG

tekninenlead, jotta projektitydn

tekija saaitselleen relewvantit
chieet

Ei laisinkaan

IEYYYY

Hywin Erittain hyvin

Tydskennellessani asiantuntijana hankkeissa, tied@n mita
minulta odotetaan

Eilaisinkaan

)

Erittain hywin

Heikosti Hyvin

Tyéskennellessani asiantuntija, p&idsen kéyhéméadn
vahvuuksiani hankkeissa

Ei lgisinkean

Miten projektipadllikéiden henkildstéjohtamista talla

hetkelld tuetaan organisaatiossa? Ohjeicien
saaminen
En tiedd tuetaanko sitd sitéy
Mahdolllsuus kehitiag milaan tavalag Kyseessa tarvittaessa.

itsedan myds 14lla saralla
elisaa hakeutua
koulutuksiin, Tuki tulee
mys lahiesimieheltd
[esaamisryhm&n vetdjalta)

Eilaisinkaan, Roolitukset
volivat olla esittain
hukassa, elkd
valttamatta ymmarreta,
ettd esimerkiksi
projektip@diliksn tyé on
nimenomaan
henkiléstéjohtamista.

jekiipadllikkéné tietoi

jotenkinihan “erilinen”
ryhmd. Heldan
osaamisensa on erlaista
verrattuna vaikka
opettqgjin.Tata el
valttamatia “tunnisteta”.

Eipd juun mitenk&dn. Hankkeen
ké&ynnistymisvaiheeseen on
perehdytyslomake yms tySkaluja
homman k&ynnist&miseen, mutta
hankkeen aikana tuki TKI-tuokicissa
Jamuissa keskittyy hankkeen
toteutukseen ja tulcksellisuuteen.
Hyvin hyvin v&thén on apuca
henkildstdjohtamiseen ennen
konflikteja ja ongelmatilanteita.

hankk

Olenp

jernp

tyéskentelevien asiantuntijoiden vahvuuksista

Eilaisinkaan

Heikosti

KX EXIL]

Hyvin

Eritt@in hyvin

Olen vield sen veran
vahan alkaa toiminut
projeklipaalikkéna etté
en osaia oikein vastata.
Qlen kuitenkin saanut
aina tukea ja apua
osaamisp & allikdité mikel
olensité& tarvinnut,

Hywva
kysymys:)

[ 3 & * k]

I XL

Heikosti Hyvin Eriti8in hyvin

Qlen tydskennellyt
projektip&dlikkdnd 2,5 vuotta
hankkeessa, jossa Lapin AMK ol
paatoteuttaja. Henkilstéjohtamista
ei Lapin AMKn puoleltateemana
tuotu perehdytysmateriaaleissa esin
mitenk&an. Esimieheni vastuu
viimesijainen veastuu hankkessta oli
tiedossani ja filanteissa. joissa
hanketyBkavereiden kanssa oll
haastelta keskustelin esimieheni
kanssa. Koen, eftGsain fukea
esimiehelt@ni asiaan.

Léhiesimieheltasaatavatukion
térkedssd roolissa. Lisdksi ertyisesti
ongelmatianteissa on
kaytettavissa Lapin
korke akoulukonsemin TKI-
tukipalvelu, jossa on
asiantuntemusta laajasti
kehittamishankkeisiin lithyvissé
asioissa. Tata palvelua ei
kuitenkaan kéisttadkseni
hyddynnettd taysimédraisestl.

ettéd minut perehdytettiin projektipéalikén

tehtdvadn henkildstdjohtamisen nakékulmasta

R EY

Ei laisinkaon Heikosti

Hywin Erittdin hyvin
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Millaisia hyvia kokemuksia sinulla on siita, miten

Omat

Itsekin vol aktilvisesti

Jo projektin alussa
olisi hyva kayda
keskustelua eri

projektia on johdettu asiantuntijan nakokulmasta?

Rakentavanpalauttee
‘navulla vol kehittsd

Tavoitteiden

osallistaminen

keskustelu on
avointa

Muutos-
tilanteet

Asiantuntijan
osaaminen /
ammattitaitoa
vs. hankkeen
teema

Muu,
mika?

Hyvaan
projektijohtamiseen
vaikuttaa paljon
myds hanketiimin
koko

Millaista tukea toivoisit projektipaallikblta hankkeen
aikana?

Johtaa jamakast,
Projektipaallikaita Ak Ja N
odotetaan mhrﬁj:td -
Kiinnestusta koskas!
henkildihin ja lineaarisesti ja ilman
kiinnostusta
ihmisiin, ei vain
asiolhin.
Hanketiimin sisaiset
- tsekataa
‘mith kukanenkin
tehnyt, annetaan
palautetta,
tunnistetaan
Omat
toistemme
vahvuuteni vahvuuksia,
& saaunchtaa
omaa
akdivisuutta
mybskasn
Projektipaaliikks
luottaa
asiantuntjjuuteeni ja
itsenaiseen
mutta tarvittacssa
Tarvittaessa ottaa
voi aina
e m selvad asloista,

miten tulee/pitaa
edeta ja viestittaa
siita timille
‘selkelisti

Jjapalaute

Avolnta
osallistava my6s
nteissa

Johtaa myos
‘muutostilanteita -
selked tiedotus
asioista
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Millaisia henkilostojohtamisen kaytantoja olet havainnut
toimiviksi projektin menestyksen takaamiseksi?

Millaista tukea/koulutusta toivoisit jarjestettavan
henkildstdjohtamiseen ja haastaviin tilanteisiin liittyen?
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™= Millaisia henkildstdjohtamisen kaytantsja olet havainnut
toimiviksi projektin menestyksen takaamiseksi?

-

. Millaista tukea/koulutusta toivoisit jarjestettavan
henkilostojohtamiseen ja haastaviin tilanteisiin liittyen?

henkiljohtamisen =
‘osaka tolvoisin jo heti f—
alkaessa. Pershdytys

projektipaallikolta

odotettaviin toimiin
. . =
huoneentaulu
mm
PinAMK20Hankkeen
20toteutus/Forms /Alll
temsas pxTid=X2Fsite
sX2FTutkijaX2FLapin
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