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Opinnäytetyön tarkoituksena oli kartoittaa Lapin ammattikorkeakoulun (AMK) 
tutkimus-, kehitys- ja innovaatiotoiminnassa (TKI) käytössä olevia 
projektipäälliköiden ja -asiantuntijoiden hyväksi kokemia projektin 
henkilöstöjohtamisen käytänteitä. Opinnäytetyön tavoitteena oli kerätä 
toimeksiantajalle myös kehittämisehdotuksia projektihenkilöstön johtamisen 
kehittämisen tueksi. Näitä kerättyjä tietoja voidaan hyödyntää kehitettäessä 
projektipäälliköiden henkilöstöjohtamisen osaamista, menetelmiä ja työkaluja. 
Tietoa jakamalla voidaan kehittää ja yhtenäistää johtamistapoja Lapin AMKissa 
ja sitä kautta saavuttaa laadukkaampaa ja vaikuttavampaa tutkimus-, kehitys- ja 
innovaatiotoimintaa. Projekteilla voidaan kehittää oman organisaation toimintaa 
ja prosesseja tai ulkopuolisen rahoituksen avulla edistää alueellista ja 
yhteiskunnallista muutosta. Projekteille määritetään aina projektipäällikkö, jonka 
vastuulla on huolehtia projektin edistymisestä ja tavoitteiden saavuttamisesta. 
Projektipäälliköllä ei ole direktio-oikeutta, joten projektia tulee johtaa muilla kuin 
työnmääräämisoikeudellisilla keinoilla.  
 
Opinnäytetyö toteutettiin laadullisena tutkimuksena. Lähestymistavaksi valittiin 
tapaustutkimus, sillä tutkimuksen kohteena oli sosiaalinen ilmiö: direktio-
oikeuden puuttuminen projekteissa ja sen vaikutukset projektijohtamiseen. 
Aineistonkeruumenetelmänä käytettiin yhteiskehittämisen työpajoja, jotka 
järjestettiin erikseen Lapin AMKin projektiasiantuntijoille ja projektipäälliköille. 
 
Tutkimukseen osallistuneiden projektiasiantuntijoiden ja -päälliköiden mukaan 
projektihenkilöstön johtamisen osaamisen kehittämiselle on tarvetta. 
Tutkimuksen tuloksena saatiin toimeksiantajalle kehittämisehdotuksia 
projektipäälliköiden henkilöstöjohtamisen osaamisen kehittämiseksi. Työpajoihin 
osallistujat toivoivat, että he pääsevät yhdessä kehittämään yhteisiä käytänteitä 
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 
Applied Sciences (UAS). The aim of the thesis was also to provide the client with 
suggestions for development to support the management of project personnel. 
The collected information can be utilized in enhancing the competence, methods, 
and tools of project managers in personnel management. By sharing information, 
management practices at Lapland UAS can be developed and standardized, 
thereby achieving higher-quality and more impactful research, development, and 
innovation activities. Projects can be used to develop the operations and 
processes of organization or with external funding to promote regional and 
societal change. Projects are always assigned a project manager whose 
responsibility is to ensure the progress of the project and the achievement of its 
objectives. Since project managers do not have directive authority, projects must 
be managed using means other than the right to issue work orders.  
 
The thesis was conducted as a qualitative study, with a case study approach 
chosen because the subject of the research was a social phenomenon: the 
absence of directive authority in projects and its effects on project management. 
The data collection method consisted of co-development workshops, which were 
separately organized for Lapland UAS project specialists and project managers.  
 
According to the project specialists and managers who participated in the 
research, there is a need for the development of competence in personnel 
management in projects. As a result of the research, development suggestions 
were provided to the client to develop project managers' personnel management 
skills. Workshop participants expressed a wish to collaboratively develop 
common practices related to project management. 
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PROJEKTIN HENKILÖSTÖ-
JOHTAMISTA KEHITTÄMÄLLÄ  

LAADUKKAAMPAA  

TKI-TOIMINTAA 
Tekijät: Aija Hentilä ja Mirva Jakola 

JOHDANTO 

Ammattikorkeakoulujen tehtävänä on tarjota työelämän tarpeisiin ja kehittämisen 

vaatimuksiin vastaavaa ja asiantuntijatehtäviin kouluttavaa opetusta 

(Ammattikorkeakoululaki 2014/932 § 1:4.1). Lisäksi ammattikorkeakoulujen 

tehtävänä on tutkimus-, kehitys- ja innovaatiotoiminta, joka tukee 

ammattikorkeakouluopetusta, työelämää ja alueellista kehitystä sekä uudistaa ja 

vahvistaa alueen elinkeinorakennetta (Ammattikorkeakoululaki 2014/932 § 

1:4.2). Valtion avun lisäksi merkittävin TKI-rahoituksen lähde on Euroopan 

unionin rakennerahasto-ohjelmat, joiden avulla pyritään vähentämään eroja eri 

EU-maiden ja alueiden välillä ja tukemaan heikommassa asemassa olevia alueita 

niiden kehityksessä. (EU:n alue- ja rakennepolitiikan ohjelmien verkkopalvelu 

2024, Opetus- ja kulttuuriministeriö 2024).   

Lapin ammattikorkeakoulun (AMK) tutkimus-, kehitys, ja innovaatiotoiminnan 

(TKI) periaatteita ohjaa Lapin AMKin strategia ja sisäinen tulossopimus sekä 

avoimen tieteen ja tutkimuksen toimintaperiaatteet. Lapin AMKin TKI-toiminnan 

tavoitteena on tuottaa uudenlaista tietoa ja osaamista alueelle. Lisäksi toiminnan 

tavoitteena on kehittää alueen elinkeinoelämää ja luoda elinvoimaisuutta. 

Toimialaa ohjaavia keskeisiä tavoitteita ovat työelämäyhteistyön vahvistaminen, 

monialaisuuden edistäminen ja TKI-toiminnan kansainvälistäminen. TKI-

toimintaa tukevat ja kehittävät 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 henkilöstöbarometritutkimuksen tuloksista 

voidaan päätellä, että osaaminen on tärkeä osa organisaatioiden menestymistä. 



   

 

   

 

Osaaminen nähdään tärkeänä resurssina, sillä vahva ja monipuolinen 

osaaminen mahdollistaa strategioiden toteutumisen. 

Projektissa työskenneltäessä projektipäälliköllä ei ole direktio-oikeutta 

projektihenkilöstöön (Cleland 1995, 83–88; Renfors 2022, 268–269), minkä 

vuoksi projektia tulee johtaa muilla kuin työnmäärämisoikeudellisilla keinoilla. 

Projekteissa toimitaan usein verkostoissa. Projektitiimiin voi kuulua useita 

organisaation työntekijöitä, mutta myös toimijoita organisaation ulkopuolelta, 

kuten kumppaneita, sidosryhmiä ja projektin osatoteuttajia. Projektitiimin 

johtaminen eroaa tavallisen organisaation johtamisesta, koska kaikilla on 

yhtäläinen valta ja he tekevät päätöksiä yhdessä. (Valtioneuvosto 2019.) 

Hankkeen onnistumista arvioidaan perustuen projektin suunnitteluun, 

toteutukseen, tehokkuuteen, vaikuttavuuteen ja kestävyyteen. Projektipäällikön 

tehtävänä on varmistaa ja raportoida hankkeen etenemiseen, rahoitukseen ja 

vaikuttavuuteen liittyviä asioita rahoittajalle ja ohjausryhmälle.  (Euroopan 

komissio 1999, 63-64; Euroopan komissio 2004, 42; EU:n sisäasioiden rahasto 

2024; Lapin liitto 2024.) Henkilöstön johtamisen kehittämisellä voidaan vaikuttaa 

hanketyön tuloksiin sekä pitkäaikaiseen alueellisen vaikuttavuuteen. 

Opinnäytetyö rajattiin kohdentumaan Lapin AMKin TKI-työn 

henkilöstöjohtamiseen. 

Tämän opinnäytetyön tarkoituksena oli kartoittaa Lapin AMKin 

henkilöstöjohtamisen käytänteitä, joita voidaan hyödyntää kehitettäessä 

projektipäälliköiden henkilöstöjohtamisen osaamista, menetelmiä ja työkaluja. 

Opinnäytetyön tavoitteena oli kerätä toimeksiantajalle kehittämisehdotuksia 

osaamisen kehittämisen tueksi. Opinnäytetyön aineisto kerättiin järjestämällä 

fasilitoidut työpajat Lapin AMKin projektiasiantuntijoille ja -päälliköille.  Tietoa 

kerättiin myös työpajaan ilmoittautumisen yhteydessä lyhyellä Webropol -

kyselylomakkeella. 

LAPIN AMK TOIMINTAYMPÄRISTÖNÄ 

TKI-työ on merkittävä osa Lapin AMKin toimintaa. TKI-toiminnan volyymi on 16,8 

M€ ja ulkopuolinen rahoitus 9M€. TKI-toiminnan työpanos on 365 

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



   

 

   

 

joita on kaksi: Pohjoinen hyvinvointi ja palvelut sekä Arktiset luonnonvarat ja 

talous. (Lapin AMK 2023b.) Lapin AMKin erikoisosaaminen keskittyy kestävään 

matkailuun, tulevaisuuden palveluihin ja globaaliin arktiseen vastuullisuuteen 

sekä etäisyyksien hallintaan (Lapin AMK 2024a).

 

Kuvio 1. TKI-työn 6 painopistettä (Lapin AMK 2023a.) 

Lapin AMKin kuusi TKI-toiminnan painopistettä ovat kestävä rakennettu 

ympäristö ja liikenne, digitaalinen ja vihreä teollisuus, metsä ja energia, luovat 

elämykselliset ja älykkäät ratkaisut matkailussa, hyvinvointia edistävät kestävät 

ratkaisut sekä sosiaalisesti kestävä talous (kuvio 1). TKI-toiminnan keskiössä on 

arktinen toimintaympäristö, jonka vaatimuksista nousee uutta osaamista. 

Arktinen olosuhdeosaaminen on kokonaisvaltaista olosuhteiden hallintaa ja 

hyödyntämistä. TKI-työtä tehdään yhdessä alueen toimijoiden kanssa ratkoen 

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

Ammattikorkeakoulujen TKI-toiminnan perustana on vahva vuorovaikutussuhde 

sidosryhmien kanssa (Arene 2017, 2). Lapin AMKille tehdyn Luottamus&Maine -

tutkimuksen mukaan Lapin AMKin maine sidosryhmien keskuudessa on vahva. 

(Lapin AMK 2024b). Lapin AMKissa tehdään sopimuksiin perustuvaa, 

systemaattista kumppanuusyhteistyötä. Kumppanuuden tavoitteet ovat 

molempia osapuolia hyödyttäviä. Kumppanuuksissa tuotettu uusi tieto ja 

osaaminen ovat kuitenkin avoimesti kaikkien saatavilla. Kumppanuussopimuksia 

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

Globaali arktinen 
vastuu

Kestävä rakennettu ympäristö ja 
liikenne

• Puu- ja teräsrakentaminen

• Energiatehokkuus ja vähähiilisyys

• Olosuhdetestaus ja simulaatio

Digitaalinen ja vihreä teollisuus

• Älykkäät sähköverkko- ja 
automaatioratkaisut

• Modernit valmistus- ja tuotatomenetelmät

• Fossiilivapaat ja erikoislujat materiaalit

• Kiertotalous ja raaka-aineet

Metsä ja energia

• Uudistuvat energiajärjestelmät

• Kestävä metsänhoito ja puunkorjuu

• Ruoka- ja energiavarmuus

Kestävä matkailu

Luovat, elämykselliset ja 
älykkäät ratkaisut matkailussa

• Uusi luksus matkailun muuttuvissa 
toimintaympäristöissä.

Tulevaisuuden 
palvelut ja 

etäisyyksien hallinta

Hyvinvointia edistävät kestävät 
ratkaisut

• Vaikuttavat toimintamallit ja älykkäät 
ratkaisut asiakas- ja potilastyössä

• Toimintakykyä ja terveyttä edistävät uudet 
palvelut, teknologiat ja älykkäät ympäristöt

Sosiaalisesti kestävä talous

• Sosiaalinen kädenjälki

• Kestävää kasvua ja työtä uusilla 
liiketoimintamalleilla



   

 

   

 

Kansallisen koulutusten arviointikeskuksen tekemässä auditoinnissa (2023) 

todettiin, että Lapin AMKin sidosryhmäyhteistyö on johdonmukaista, 

pitkäjänteistä ja tavoitteellista. 

HENKILÖSTÖN JOHTAMINEN PROJEKTITYÖSSÄ 

Direktio-oikeus  

Työnjohto- eli direktio-oikeudella tarkoitetaan niitä oikeuksia, jotka työnantajalla 

on työn sisällön, sen järjestelyn ja työmenetelmien määrittelyyn (Koskinen & 

Ullakonoja 2020, 2.1; Minilex 2024; Työsuojeluhallinto 2024). Näitä oikeuksia 

kuitenkin rajoittaa esimerkiksi työsopimuslaki, työaikalaki, työehtosopimus sekä 

työsopimus (Koskinen & Ullakonoja 2020). Tämä perustuu työsopimuslain 

(Työsopimuslaki 26.1.2001/55 § 3:1) työsuhteen perustunnusmerkistöön: 

Työntekijä tai työntekijät yhdessä työkuntana sitoutuvat henkilökohtaisesti 
tekemään työtä työnantajan lukuun tämän johdon ja valvonnan alaisena palkkaa 
tai muuta vastiketta vastaan.  

Työnantajan oikeus valvoa ja johtaa työtä ei muutu, vaikka työntekijä siirtyisi 

suorittamaan työtään etänä. Työntekijän työntekopaikalla ei ole työnantajan 

direktio-oikeuden käyttämisen kannalta merkitystä, koska etätyö on yksi 

työnjärjestelyn muodoista muiden joukossa. (Työsopimuslaki 55/2011 § 1:1.3) 

Työantajan ja työntekijän oikeussuhteeseen ei siis etätyö järjestelyillä ole 

vähentävää vaikutusta. (Tiitinen & Gröger 2012, 319–320.) 

Larson ja Larson (2006) sekä Lukas ja Lukas (2010) molemmat painottavat 

empatian ja emotionaalisen älykkyyden merkitystä johdettaessa ilman direktio-

oikeutta. Emotionaalinen älykkyys, kyky tunnistaa ja hallita omia ja muiden 

tunteita, on kriittinen taito, kun projektin johtajalla ei ole direktio-oikeutta. 

Emotionaalinen älykkyys auttaa projektijohtajaa ymmärtämään ja käsittelemään 

ryhmädynamiikkaa sekä edistämään positiivista työympäristöä. (Larson & Larson 

2006; Weaver & Guandique 2012.)  

Projektin johtajalla tulee olla osaamista ihmissuhteiden rakentamiseen, 

viestintätaitoihin, konfliktien ratkaisuun ja motivaation ymmärtämiseen liittyen. 

Projektijohtajan täytyy kyetä luomaan vahvoja, luottamuksellisia suhteita sekä 

tiimiinsä että projektin sidosryhmiin. Selkeä ja avoin viestintä on tässä 



   

 

   

 

yhteydessä avainasemassa, sillä se auttaa edistämään projektin tavoitteita. 

(Larson & Larson 2006; Lukas & Lukas 2010; Weaver & Guandique 2012.) 

Projektityö ja sen johtaminen 

Projekti-sanan synonyyminä suomen kielessä käytetään sanaa hanke, joka 

viittaa yleensä projektia laajempaan työkokonaisuuteen (Ruuska 2005, 18). 

Hanke voi itsessään rakentua monista erikokoisista projekteista (Lööw 2002, 16). 

Opinnäytetyössä käytetään sanaa projekti, hankkeen sijaan, koska 

opinnäytetyön tulokset ovat hyödynnettävissä minkä tahansa projektin 

johtamiseen. Lyhyesti määriteltynä projekti on tilapäisesti yhteen kasattu joukko 

ihmisiä ja muita tarvittavia resursseja, jotka suorittavat yhdessä tiettyä tehtävää. 

(Lööw 2002, 16). Jokaisella projektilla on määritelty aikataulu ja budjetti (Turner 

& Müller 2003, 2). Projektimuotoinen työskentely on hyvin organisoitua ja 

suunnitelmallista, joka tarkoittaa sitä, että olemassa olevat resurssit pitää 

hyödyntää mahdollisimman tehokkaasti ja täysmääräisesti. (Lööw 2002, 16.) 

Projektien lopputuloksena voi syntyä useita erityyppisiä tuotoksia. Niiden ei 

välttämättä tarvitse olla konkreettisia, vaan ne voivat olla myös esimerkiksi 

ratkaisu johonkin tiedostettuun ongelmaan. Projekteja voidaan hyödyntää edellä 

mainittujen lisäksi myös apuna muutosjohtamisen tukena tai apuvälineenä. 

(Ruuska 2005, 18–20.) 

Jokaiselle projektille muodostetaan kertakäyttöinen projektiorganisaatio sen 

toiminta-ajalle (Ruuska 2005, 20; Turner & Müller 2003, 3). Projektitoiminta on 

tietty johtamisjärjestelmä, koska siinä on projektiorganisatoriset käskysuhteet. 

(Pelin 2020, 12.) Tavoitteiden ja poikkeamien avulla johtaminen on 

luonteenomainen tapa johtaa projektiorganisaatiota. Lisäksi ketteryys ja 

tilapäisyys nousevat myös esille tavassa johtaa projektiorganisaatiota. 

Perusorganisaatio delegoi tietyn määritellyn tehtävän projektille ja huolehtii 

samalla suorittamiseen tarvittavat valtuudet. Projekti on vastuussa 

perusorganisaatiolle määriteltyjen tavoitteiden saavuttamisesta yhteisesti 

sovittujen resurssien avustuksella. Projektiorganisaatio puretaan ja projekti 

päättyy, kun tehtävä on saatu suoritettua. (Ruuska 2005, 20–21.)  

Projektiorganisaation toimivuuden edellytyksenä on se, että vastuut ja valtuudet 

on onnistuttu määrittelemään henkilöiden kesken ja projekti on vastuutettu 



   

 

   

 

yhdelle avainhenkilölle eli projektipäällikön päävastuulle. (Kettunen 2009, 16–17; 

Ruuska 2005, 20.) On myös tärkeää, että projektissa on riittävästi 

ammattitaitoisia ihmisiä työskentelemään projektin eri tehtävissä. (Ruuska 2005, 

20). Projekteissa kaikkien oletetaan työskentelevän yhdessä tasapuolisesti, 

mutta joillakin ihmisillä voi olla enemmän tietoa tai vaikutusvaltaa kuin toisilla. 

Projektin johtajan on tärkeää ymmärtää, kuinka voimadynamiikka voi vaikuttaa 

siihen, miten kaikki työskentelevät yhdessä. Jos yhdellä henkilöllä näyttää olevan 

enemmän valtaa kuin toisilla, se voi heikentää muiden osallistumista 

täysipainoisesti. (Valtioneuvosto 2019.) 

Projektin tarkoituksena on kehittää oman organisaation toimintaa ja prosesseja 

(Kettunen 2009, 16) tai ulkopuolisen rahoituksen avulla edistää alueellista ja 

yhteiskunnallista muutosta (Rakennerahasto 2024).  Projektipäälliköillä voi olla 

käynnissä useita projekteja samanaikaisesti, joissa jokaisessa on eri projektitiimi. 

Myös projektiasiantuntija saattaa työskennellä samanaikaisesti useammassa 

projektissa, joissa kaikissa on eri projektipäällikkö. Tämä luo haasteita 

projektipäällikölle sitouttaa projektin henkilöitä tavoitteisiin (Kettunen 2009, 16.). 

Projektipäälliköltä vaaditaan osallistavaa päätöksentekokykyä, jolla saadaan 

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

Projektin menestyksellisen johtamisen keskeisiä osaamisalueita ovat muun 

muassa projektin organisointi, suunnitteluun liittyvät menetelmät ja työkalut, 

ohjaus, muutoksen hallinta, projektiryhmän johtaminen sekä riskien hallinta. 

Näiden menetelmien ja työtapojen käyttö tekee työstä projektin. (Pelin 2020, 14–

15.) Projektimuotoinen työskentelytapa on suosittua, koska projektit ovat hyvin 

tavoitteellisia, mikä auttaa käytännössä asioiden tärkeysjärjestyksen 

muodostamista. Silloin, kun ihmisillä on riittävä osaaminen ja kiinnostus 

projektista, voivat he keskittää kaiken oman tarmonsa tietyjen tehtävien 

hoitamiseen. Lisäksi päätöksenteko on helpompaa, kun tavoitteet raamittavat 

myös päätöksentekoa. Parhaimmillaan projektityöskentely etenee hallitusti ja 

nopeasti kohti tavoitteita, jonka etenemistä on suhteellisen helppo arvioida. 

(Lööw, 2002, 17–18.) 

Projektipäällikkö on vastuussa projektin toimintasuunnitelman mukaisesta 

etenemisestä ja asetettujen tavoitteiden saavuttamisesta (Renfors 2022, 267).  

Arviota tavoitteiden saavuttamisesta tulisikin tehdä tasaisin väliajoin, esimerkiksi 



   

 

   

 

aina kokouksen päätteeksi yhdessä reflektoimalla onnistumisia sekä sitä, mitä 

voidaan tapahtuneesta oppia (Valtioneuvosto 2019, 36). Anantatmula (2010, 19) 

korostaa johtajuuden tärkeyttä erityisesti muutosten edessä. Hänen mukaansa 

projektipäällikön tulee vakuuttaa muu tiimi muutoksen tärkeydestä ja motivoida 

tiimiä tavoitteiden saavuttamiseen. Thal ja Bedingfield toteavatkin 

tutkimuksessaan (2010), että projektipäälliköllä on oltava vahvat johtamistaidot 

sekä taidot ihmisten kanssa työskentelyyn ja ihmisten motivointiin. 

Projektipäälliköiden johtamistaidot ja henkilökohtaiset ominaisuudet ovat tärkeitä 

henkilöresursseja projekteissa. Projektipäällikön taito johtaa ja hänen 

henkilökohtaiset ominaisuudet ovat tärkeässä roolissa inhimillisten voimavarojen 

edistämisessä projekteissa. Erityisesti projektipäälliköiden emotionaalisella 

älykkyydellä on merkittävä vaikutus projektien onnistumiseen. (Müller & Turner 

2007, 26.) Parhaimmillaan taitava projektipäällikkö käyttää sekä hallinnollisia 

(management) että johtajuuden (leadership) tekniikoita tilannekohtaisesti 

(Anantatmula 2010; Kloppenborg, Shriberg & Venkatraman 2004). Tunneäly on 

taitoa tunnistaa omia ja muiden tunteita. Sen avulla voidaan motivoida itseä sekä 

säädellä tunteita itsessä ja ihmissuhteissa. Tunneäly vaikuttaa projektipäällikön 

käyttäytymiseen projektinhallinnassa. Tunneälykkäät projektipäälliköt 

kommunikoivat avoimesti, jakavat tehtäviä sekä johtavat ennakoiden. Tämä 

tuottaa positiivista tulosta projektille. Samalla projektipäälliköt edistävät projektin 

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

Osaamisen johtaminen   

Osaamisen jatkuva kehittäminen on keskeistä työelämän muutoksessa (Nevala, 

Hämeenoja & Lundgren 2019, 81). Viitalan (2010 & 2013) mukaan 

henkilöstöbarometritutkimusten tuloksista voidaan huomata, että osaaminen 

nähdään tärkeänä osana yrityksen menestymistä. Osaaminen nähdään yhtenä 

tuotannon resurssina, sillä vahva ja monipuolinen osaaminen mahdollistaa 

strategioiden toteutumisen ja antaa siten myös strategista liikkumavaraa. 

Osaamisen vahvistaminen ja tukeminen nähdään henkilöstöbarometrin 

tuloksissa selkeästi nousevana trendinä (Säntti 2011,17–19; Viitala 2021, 208).  

Yrityksen kilpailukyky riippuu pitkälti siitä mitä osaamista yrityksestä löytyy, miten 

olemassa olevaa osaamista käytetään ja miten nopeasti opitaan uutta (Viitala & 



   

 

   

 

Jylhä 2021, 40). Henkilöstöjohtamisen keskeisin osa-alue organisaatioissa on 

osaamisesta huolehtiminen, jolla varmistetaan organisaatioiden tavoitteiden 

toteutuminen. (Viitala & Uotila 2011, 98.) Osaamisen kehittäminen on 

välttämätöntä kaikilla osaamistasoilla ja läpi koko työuran. (Nevala, Hämeenoja & 

Lundgren 2019, 81.) Vastuu osaamisen johtamisesta on jokaisella 

organisaatiossa työskentelevällä. Henkilöstön tulee ymmärtää, että heillä on 

vastuu omasta osaamisesta. Tämä ei kuitenkaan vähennä johdon, esihenkilön ja 

henkilöstöasiantuntijoiden vastuuta. (Hyppälä 2015, 114.)  

Kaikki toiminta, jolla pyritään edistämään organisaation osaamisen kehittymistä 

ja käyttöä, luokitellaan osaamisen johtamiseksi. Osaamisen hyödyntäminen ja 

tehokas oppiminen edellyttää toimivia järjestelmiä, tukevia rakenteita, hyvää 

ilmapiiriä ja johtamista.  Näillä edellä mainituilla asioilla on vaikutusta siihen, 

kuinka tehokkaasti uutta tietoa tuotetaan ja kuinka tehokkaasti kyetään 

hankkimaan tietoa sekä levittämään sitä organisaatiossa. Lopulta osaamisen 

johtamisessa on kyse ihmisten osaamisen ja taitojen ylläpitämisestä sekä niiden 

vahvistamisesta. (Viitala, Suutari & Järlström 2011, 28–30.) Hyvä strategia ja 

vahva osaaminen yhdessä ratkaisevat menestyksen. Osaaminen täytyy osata 

siirtää palveluihin, tuotteisiin ja muihin lopputuloksiin, joita asiakas arvostaa. 

(Viitala 2021, 208–211.) 

TUTKIMUKSEN TARKOITUS, TAVOITTEET SEKÄ 

TUTKIMUSKYSYMYKSET  

Opinnäytetyön tarkoituksena oli kartoittaa sellaisia Lapin AMKin 

henkilöstöjohtamisen käytänteitä, joita voidaan hyödyntää yhteisesti 

kehitettäessä projektipäälliköiden henkilöstöjohtamisen osaamista, menetelmiä 

ja työkaluja. Opinnäytetyön tavoitteena oli kerätä toimeksiantajalle 

kehittämisehdotuksia projektipäälliköiden osaamisen kehittämisen tueksi. Lisäksi 

opinnäytetyön avulla pyrittiin tuottamaan ja jakamaan tietoa erilaisista hyväksi 

koetuista projektijohtamisen henkilöstöjohtamisen käytänteistä. Tietoa jakamalla 

voidaan kehittää ja yhtenäistää johtamistapoja Lapin AMKissa ja sitä kautta 

saavuttaa laadukkaampaa ja vaikuttavampaa TKI-toimintaa. Opinnäytetyön 

tutkimuskysymykset olivat: 



   

 

   

 

1. Millaisia keinoja projektipäälliköllä on johtaa henkilöstöä ilman direktio-

oikeutta? 

1.1. Millaisia työkaluja projektipäälliköllä on käytössä 

varmistaakseen laadukas projektin henkilöstöjohtaminen? 

1.2. Kuinka tunnistaa ja valjastaa erilaisten ihmisten potentiaali ja 

osaaminen projektityöskentelyssä? 

2. Millaisia haasteita projektipäälliköt kohtaavat johtaessaan projektia ilman 

direktio-oikeutta? 

KEHITTÄMISMENETELMÄT 

Laadullinen tutkimus 

Tämän opinnäytetyön kehittämisstrategia oli kvalitatiivinen eli laadullinen 

tutkimus. Laadullista tutkimus on tarkemmin esitelty artikkelikokoelman 

tietoperustassa. Laadulliselle tutkimukselle tyypillistä ovat erilaiset sosiaaliset 

ilmiöt, joista ollaan kiinnostuneita (Eskola & Suoranta 2005). Tämän tutkimuksen 

kohteena oli ilmiö: projektipäällikön direktio-oikeuden puuttuminen ja sen 

vaikutukset johtamiseen.  

Käytännössä laadullisen tutkimuksen lähtökohta on aina tietyllä tasolla 

teorialähtöistä, koska aikaisempi tietämys ja teoria ovat tutkittavan asian 

taustalla. Yleinen piirre laadulliselle tutkimukselle on prosessinomaisuus, jossa 

tutkimuksen kuluessa voidaan vielä tarkentaa kehittämistehtävää. (Eskola & 

Suoranta 2005.) Opinnäytetyössä kehitettiin organisaation henkilöstöjohtamisen 

osaamista TKI-työssä yhdessä TKI-henkilöstön kanssa. Kehittämismenetelmänä 

käytettiin yhteiskehittämistyöpajaa, jolla vahvistettiin TKI-henkilöstön yhteistä 

ymmärrystä laadukkaasta henkilöstöjohtamisesta. Yhteiskehittäminen on 

tavoitteellista yhteistyötä ihmisten välillä (Aaltonen, Hytti, Lepistö & Mäkitalo-

Keinonen 2016). Osallistamalla voidaan lisätä osallistujien sitoutumista 

kehittämistyöhön (Toikko & Rantanen 2009, 91). 

Opinnäytetyö liittyy vahvasti ihmisten eli toimijoiden toiminnan tutkimiseen TKI-

työssä Lapin ammattikorkeakoulussa. Toimijat eli kehitettävän ilmiön asiantuntijat 

kuvaavat ja selittävät ilmiötä itse, perustuen omiin havaintoihin ja kokemusperään 



   

 

   

 

(Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 52). Lähestymistapa on tässä tilanteessa 

siis tapaustutkimus, jossa yhdistetään teoriaa ja henkilöstön omia kokemuksia 

hyvistä käytänteistä. Tapaustutkimusta on käsitelty laajemmin artikkelikokoelman 

yhteisessä tietoperustassa. 

Tapaustutkimus 

Opinnäytetyön tutkimusmenetelmäksi valittiin tapaustutkimus, koska sillä 

pyritään lisäämään ymmärrystä monimutkaisista ja laajoista ilmiöistä pyrkimättä 

kuitenkaan yleistämään tietoutta. (Laine, Bamberg & Jokinen 2007, 41–42.) 

Tapausta voidaan tutkia muutamasta erityyppisestä näkökulmasta, kuten 

faktanäkökulma, miten asiat ovat tällä hetkellä tai miten ne muuttuvat tutkittavan 

prosessin aikana. Konstruktionistisessa näkökulmassa tutkijaa kiinnostaa 

vuorovaikutuksessa ilmenevät kulttuuriset merkitykset, joita toiminnan aikana 

esiintyy. Kolmantena kokemusnäkökulma, joka soveltuu hyvin yksilön tai 

pienryhmää koskevaan tapaustutkimukseen. Tapaustutkimus on pikemminkin 

tutkimusstrategia kuin analyyttinen viitekehys, sillä tapaustutkimuksessa voidaan 

hyödyntää erilaisia viitekehyksiä ja analyysin keinoja sen sijaan, että siihen liittyisi 

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

Tapaustutkimuksesta tapauksen tekee se, että se on rajattu erilleen jollain lailla 

laajemmasta ilmiöstä (Ronkainen ym. 2011, 68–69). Opinnäytetyö on rajattu 

koskemaan vain Lapin AMKin projektin henkilöstöjohtamista, ei koko 

organisaation henkilöstöjohtamista. Tapaustutkimuksessa ei pyritä laajoihin 

yleistyksiin vaan luotetaan siihen, että havainnollinen ja tarkka kuvaus 

tutkittavasta kohteesta tarjoaa muissa yhteyksissä mahdollisuuden uuden 

oppimiseen tai saadun tiedon soveltamista muissa yhteyksissä tästä tutkitusta 

ilmiöstä (Ronkainen ym. 2011, 68–69). Vaikka opinnäytetyö on tehty Lapin 

AMKin toiminnan kehittämiseksi, on tulokset hyödynnettävissä myös muiden 

organisaatioiden projektijohtamisen tueksi. 

Yhteiskehittämisen työpaja 

Yhteiskehittäminen on enemmän kuin osallistuvien osapuolten kuulemista. Se on 

tavoitteellista yhteistyötä ihmisten välillä joko virtuaalisessa ympäristössä tai 

fyysisessä yhteisössä. Kehittämisen kohteena voi olla monet erilaiset asiat, kuten 

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



   

 

   

 

2016.) Tämän opinnäytetyön kehittämiskohteena on toimintatapa, jolla johdetaan 

projektihenkilöstöä.  

Tärkeä edellytys onnistuneelle yhteiskehittämiselle on tasavertainen 

osallistuminen. Tällöin tulee karttaa turhaa hierarkiaa, mutta hyväksyä 

erilaisuutta ja erilaiset mielipiteet. Työskentelyssä tulee tunnistaa osallistujien 

erilaiset tavoitteet ja yhteistyöllä pyritään löytämään ryhmälle yhteinen tavoite. 

Tärkeätä on saattaa osapuolten monipuolinen osaaminen ja erilaiset näkökulmat 

yhteen. Yhteiskehittämisen ajatuksena on edetä ideoista nopeasti konkreettiseen 

tekemiseen. (Aaltonen ym. 2016.) Yhteiskehittäminen on mahdollisuus 

mahdollisuuskeskusteluihin, joissa voidaan luoda ja kasvattaa sitoutumista 

organisaation sisällä. Positiivinen keskustelu on strateginen työkalu, jolla 

organisaation prosesseja voidaan kehittää. Positiivinen keskustelu on myös 

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

Osallistamalla voidaan lisätä osallistujien sitoutumista kehittämiseen. 

Työntekijöiden osallisuus ei tuo pelkästään parempia tuloksia vaan on itsessään 

tärkeää. On tärkeä huomioida myös se, että he, joita kehittämistoiminta koskee, 

pääsevät osallistumaan itse kehittämistyöhön. Useissa kehittämistoiminnan 

tavoissa, kuten osallistavassa toimintatutkimuksessa, kehittäjät ovat työntekijöitä 

ja työntekijät kehittäjiä. (Toikko & Rantanen 2009, 91.) Coghlan ja Brannick 

(2005) sekä Toikko ja Rantanen (2009, 91) toteavatkin, ettei ole aina mielekästä 

tehdä eroa kehittäjän ja työntekijän välille. ”Yhteistoiminnallisessa kehittämisessä 

erilaiset kehittäjät ja tutkijat sekä käyttäjät ja toimijat osallistuvat yhdessä 

kehittämiseen.” (Toikko & Rantanen 2009, 91.) 

Tutkimuksen prosessikuvaus 

Tutkimuksen prosessi aloitettiin tutkimuksen suunnittelulla, jossa määritettiin 

tutkimuksen tavoite, tarkoitus ja tutkimuskysymykset sekä aineistonkeruu- ja 

analyysimenetelmät. Suunnittelun jälkeen siirryttiin rakentamaan tutkimuksen 

teoreettista viitekehystä. Sen avulla muodostettiin ymmärrys 

henkilöstöjohtamisen tärkeistä käsitteistä, joita hyödynnettiin aineistonkeruussa. 

Aineisto kerättiin järjestämällä yhteiskehittämisen työpajat Lapin AMKin TKI-

henkilöstölle. Työpajakutsun yhteydessä Webropol -kyselyllä kerättiin myös 

esitietoa osallistujien kokemuksista projektin henkilöstöjohtamiseen liittyen (Liite 



   

 

   

 

1). Työpajoista ja Webropol -kyselystä saatu aineisto käytiin läpi useaan 

otteeseen, jotta voitiin varmistua siitä, että aineistosta saatiin poimittua keskeiset 

tulokset. Kehittämisehdotukset laadittiin keskeisten tulosten pohjalta. 

Lopputuotoksena saatiin konkreettisia ehdotuksia, kuinka toimeksiantaja voi 

kehittää projektipäälliköiden henkilöstöjohtamisen osaamista. (kuvio 2) 

 

Kuvio 2. Tutkimustyön prosessikuvaus. 

AINEISTONKERUU JA ANALYSOINTI 

Aineiston keruu käynnistyi Webropol -kyselyllä, joka toimitettiin saatekirjeen 

mukana (kuvio 3). Saatekirje ja Webropol -kysely lähetettiin sähköpostitse Lapin 

AMKin osaamisalajohtajille ja osaamispäälliköille, joita pyydettiin jakamaan kutsu 

TKI-asiantuntijoille ja -projektipäälliköille. Saatekirjeen mukana lähetettiin 

Webropol –kysely, jonka kautta osallistujat pääsivät ilmoittautumaan työpajaan. 

Ilmoittautumisen yhteydessä esitettiin kysymyksiä liittyen perehdytykseen ja 

projektin johtamiseen. Tällä menetelmällä tavoiteltiin osallistujien virittäytymistä 

teemaan jo ennen varsinaisia työpajoja. Työpajoja järjestettiin kolme, joihin 

osallistui yhteensä 16 henkilöä.  



   

 

   

 

 

Kuvio 3. Kuvaus aineiston keruu- ja analysointiprosessista. 

Aineistonkeruumenetelmänä fasilitoitu työpaja 

Työpajat fasilitoi ulkopuolinen henkilö. Tällä varmistettiin, etteivät opinnäytetyön 

tekijät voineet vaikuttaa aineiston syntyyn. Työpajat suunniteltiin 

opinnäytetyöntekijöiden ja fasilitoijan kesken yhteistyössä. Opinnäytetyön tekijät 

suunnittelivat mitä haluttiin työpajoilla selvittää, ja fasilitoija ehdotti 

menetelmälliset valinnat, kuten Jamboardin käytön. Kolme fasilitoitua työpajaa 

järjestettiin Teams-sovelluksen välityksellä etänä. Työpajat saatiin näin myös 

nauhoitettua ja aineisto tallennettua. Puheen purkaminen kirjoitettuun muotoon, 

litterointi, on laadullista aineistoa, jonka käsittely vaatii aikaa ja tarkkuutta 

(Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006). Litterointi on kehittämistyön 

analysoinnin ensimmäinen vaihe, jonka avulla tutkija pääsee tutustumaan 

aineistoonsa ja tekemään havaintoja ja tulkintoja kerätystä aineistosta. (Kallinen 

& Kinnunen 2021.) Litteroinnin avulla saatiin työpaja myös anonymisoitua. 

Opinnäytetyön tekijät osallistuivat työpajaan tarkkailijan roolissa kertoen 

työpajojen alkuun opinnäytetyöstä. Alustuksen jälkeen työpajan vetäminen siirtyi 

fasilitoijalle. Työpajan alkuun valittiin menetelmä, jonka tarkoitus oli toimia 

keskustelun avaajana (Halonen 21, 16).  Osallistujille esitettiin kysymys 

tämänhetkisistä tunteista projektin henkilöstöjohtamisen käytänteistä Lapin 

AMKissa. Valittavana oli kymmenen erilaista tekoälyllä tuotettua kuvaa (Liite 2). 

Samalla osallistujia pyydettiin esittelemään itsensä lyhyesti. Tämän jälkeen 

fasilitoijan johdolla käytiin läpi keskustellen Webropol -kyselyn tulokset (Liite 3).  

Työpajan aineisto kerättiin kaksivaiheisesti. Ensimmäisessä vaiheessa 

keskityttiin positiivisiin, onnistuneisiin tilanteisiin projektin henkilöstöjohtamisen 
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yleisiin teemoihin liittyen. Teemat nousivat esille teoreettista viitekehystä 

laatiessa. Teemat ovat sisäinen viestintä, projektijohtamisen työkalut, 

muutostilanteet, tavoitteiden asettaminen ja palaute sekä vahvuuksien 

tunnistaminen. Lisäksi vaihtoehdoksi jätettiin “muu, mikä?”, johon oli mahdollista 

lisätä ajatuksia teemojen ulkopuolelta. Työpajojen jälkimmäisessä osassa 

keskityttiin osallistujien ajatuksiin projektin johtamisen kehittämistarpeista. Ennen 

työpajan päättymistä osallistujilla oli mahdollisuus vielä vapaasti kertoa ajatuksia 

työpajan teemaan liittyen. 

Aineiston analyysimenetelmä 

Laadullista aineiston analyysiä on käsitelty artikkelikokoelman yhteisessä 

tietoperustassa. Tämän opinnäytetyön sisällönanalyysissa keskityttiin siihen, 

mistä asioista aineisto kertoo (Kallinen & Kinnunen 2021). Eli mistä työpajaan 

osallistuvat puhuvat ja mitä he kertovat jo valmiiksi teemoiteluista aihealueista. 

Teemojen valinnassa käytettiin opinnäytetyön teoreettisen viitekehyksen tuomia 

näkökulmia. 

KESKEISET TULOKSET JA KEHITTÄMINEN 

Webropol-kyselyn tulokset 

Webropol -kyselyyn vastasi 16 henkilöä, joista 7 työskentelee 

projektiasiantuntijana ja 9 projektipäällikkönä (Liite 3). Kyselyn perusteella 

enemmistö asiantuntijoista (N=7) kokee, että heidät on perehdytetty hankkeisiin 

heikosti (kuvio 4). Erityisesti henkilöstömuutostilanteissa perehdytys on 

asiantuntijoiden mukaan jäänyt vähäiseksi tai jopa puuttunut kokonaan.  

 

Kuvio 4. Projektiasiantuntijoiden kokemus perehdytyksestä hankkeisiin Lapin 

AMKissa. N=7. 



   

 

   

 

Webropol -kyselyyn vastanneista projektipäälliköistä enemmistö kokee, että 

heidät on perehdytetty projektipäällikön tehtävään henkilöstöjohtamisen 

näkökulmasta heikosti tai ei laisinkaan (kuvio 5). Osallistujat totesivatkin 

työpajassa kyselyn tuloksia läpikäytäessä, että heikolla perehdytyksellä on 

negatiivia vaikutuksia hankkeen onnistumisen näkökulmasta.   

 

Kuvio 5. Projektipäälliköiden kokemus perehdytyksestä projektin 

henkilöstöjohtamiseen Lapin AMKissa. N=9. 

Webropol –kyselyn perusteella projektipäälliköt kokevat, että projektipäälliköiden 

johtamisosaamista ei tueta tällä hetkellä. He kokevat, ettei henkilöstön 

johtamiseen ole annettu koulutusta tai muuta tukea organisaation toimesta. 

Vastauksista ilmeni kuitenkin, että lähiesihenkilö on ollut tukena haastavissa 

tilanteissa, joissa tukea on tarvittu.  

Projektipäälliköt kokivat, että ovat tietoisia hankkeessa työskentelevien 

asiantuntijoiden vahvuuksista hyvin tai erittäin hyvin (100 %). Tätä ajatusta 

vahvistaa myös asiantuntijoiden oma näkemys siitä, että he pääsevät 

suurimmaksi osaksi (86 %) käyttämään omia vahvuuksiaan hyvin tai erittäin hyvin 

työskennellessään hankkeissa. Asiantuntijat kokivat (86 %) myös, että 

pääsääntöisesti he tietävät mitä heiltä odotetaan hankkeessa. 

Työpajojen keskeiset tulokset 

Liitteessä 4 ja 5 on kuvakoosteena työpajojen tuotokset. Liite 4 kuvaa 

projektiasiantuntijoiden ja liite 5 projektipäälliköiden työpajan tuotoksia. 

Keskeisiin tuloksiin teemoittain on nostettu ne aiheet, jotka toistuivat eri 

työpajoissa ja, joita osallistujat nostivat yhteiseen keskusteluun. 

Projektipäälliköiden työpajoihin osallistuneet projektipäälliköt pohtivat mitä 

henkilöstöjohtaminen projekteissa oikeastaan on. Osittain osallistujilla oli 



   

 

   

 

haasteita tunnistaa henkilöstöjohtamista osana projektipäällikön tehtävää. 

Asiantuntijoiden työpajaan osallistujien kokemusten mukaan projektin 

johtaminen on henkilöitynyttä. Projektin johtaminen nähtiin riippuvan 

projektipäällikön osaamisesta ja mielenkiinnosta henkilöstön johtamiseen. 

Johtamisen tiukkojen raamien puuttuminen nähtiin mahdollisuudeksi johtaa 

omalla persoonalla, mutta toisaalta se aiheutti välillä myös kokemuksen siitä, 

ettei projektia johdettu aktiivisesti. 

Projektijohtamisen työkalut 

Asiantuntijoilla projektin johtamisen työkalut kohdistuivat heidän 

henkilökohtaisen työnsä tukemiseen heti projektin alkuvaiheessa. Muun muassa 

perehdyttämislomake koettiin tärkeäksi ja yhteisten pelisääntöjen sekä raamien 

hahmottaminen yhteisesti. Asiantuntijat kokivat, että heidän on varmempi lähteä 

tekemään projektia, kun kaikkia koskevat yhteiset asiat ovat selkeät. 

Projektipäälliköt nostivat hyviksi käytänteiksi projektin johtamisen osalta 

muutaman projektinhallintaan liittyvää suunnittelutyökaluja, kuten GANT-

kaavion, Excel ja Word -tiedostot. Projektipäälliköt totesivat, että hankkeiden 

alussa on hyvä perehtyä yhdessä projektissa käytettäviin 

projektinhallintatyökaluihin, jotta niiden käyttötarkoitus olisi selvää koko 

projektihenkilöstölle.  

Organisaatiolta toivottiin tukea projektijohtamisen työkalujen käyttöön. 

Projektinhallinnan työkalujen käyttö ei ole kaikille projektipäälliköille 

entuudestaan tuttuja, minkä vuoksi tarpeelliset työkalut voivat jäädä kokonaan 

käyttämättä. Kehittämisehdotuksena käytettävien projektinhallinta työkalujen 

osalta esiin nousi ehdotus yhteisestä tietopankista, jonka tarkoitus olisi koota 

yhteen käytettävissä olevat työkalut sekä muut hyödylliset välineet projektin 

johtamisen kannalta.  

Projektipäälliköt toivoivat henkilöstön johtamiseen liittyvää koulutusta. Motivointi, 

sitouttaminen, palautteen anto ja haastavien tilanteiden selvittely mainittiin 

erityisesti. Projektipäälliköt toivoivat osaamisen kehittämistä 

henkilöstöresurssien suunnitteluun ja toteuttamiseen liittyen, jotta he osaisivat 

kohdentaa projektissa työskentelevien henkilöiden osaamisen paremmin ja näin 

saada tehokkuutta ja tuottavuutta projektiin. 



   

 

   

 

Muutostilanteet 

Roolitusten osalta koettiin, että työtehtävien ja vastuiden selventäminen olisi aina 

paikallaan projektin alussa. Henkilöiden roolit eivät aina ole selkeitä muulle 

hanketiimille. Asiantuntijat pohtivat kuinka esimerkiksi uuden työntekijän tulo 

mukaan kesken projektin vaikuttaa ryhmän dynamiikkaan ja henkilön 

sovittamiseen projektissa. He toivoivat, että muutostilanteissa projektipäälliköt 

avaisivat keskustelun ja esittelisivät selkeästi tilanteen, joka aiheuttaa toimintaan 

muutoksia.  

Projektipäälliköiden työpajassa esille nousi muutostilanteista keskusteltaessa 

myös henkilöstövaihdokset projekteissa. Jotta kapulan vaihto henkilöiden kesken 

tapahtuisi sujuvasti, on tilanteessa otettava aikaa ja suoritettava varsin 

intensiivinen perehdyttäminen. Eräs projektipäällikkö totesi, että perehdyttämistä 

tukisi kattava tietopaketti. Lisäksi esille nousi organisaation ohjeet 

tiedonhallintajärjestelmien käytöstä projekteissa, jotta tiedonsiirtoa muun muassa 

henkilövaihdosten yhteydessä on sujuvaa. On tärkeä huolehtia, ettei tarvittavat 

projektin tiedot niin sanotusti lepää kenenkään henkilökohtaisten tunnusten 

takana, jolloin esimerkiksi äkillisissä poissaolotapauksissa niihin käsiksi pääsy on 

lähes mahdotonta. 

Projektipäälliköiden työpajassa todettiin haasteelliseksi projektipäällikön työssä 

saada aikaiseksi rakentavaa yhteistyötä siten, että jokaisella henkilöllä on 

kirkkaana mielessä oman työn tavoitteet yhteisen projektin eteen. Samassa 

yhteydessä todettiin, että projektien haastavuus on juuri siinä, että toimitaan 

ihmisten kanssa, mutta kuitenkin johdetaan projektia. Esille nousi 

toimintaympäristössä tapahtuvien muutosten tunnistaminen ja niiden mahdolliset 

vaikutteet projektin kulkuun. Tässä yhteydessä pohdittiin lisäksi sitä, että 

kyetäänkö muutokset havainnoimaan tai tunnistamaan riittävän nopeasti, jotta 

kyetään tekemään projektin kannalta tarvittavia muutoksia riittävän aikaisessa 

vaiheessa. 

Projektipäälliköiden toimesta muutostilanteet tulee käydä yhteisesti 

projektihenkilöstön kanssa läpi ja määritellä tilanteesta yhteisymmärrys. 

Projektipäälliköiden työpajassa tunnistettiin myös muutostilanteiden vaativan 

joissakin haastavissa tilanteissa henkilöstöjohtamista, johon he eivät koe 



   

 

   

 

saaneensa tukea eikä heillä ole tämänkaltaisiin tilanteisiin henkilöstöjohtamisen 

koulutusta. Projektityön luonteeseen kuuluvat muutokset, jolloin tulee muistaa 

projektisuunnitelman ja rahoittajan luomat raamit, joiden puitteissa hankkeen 

asetettuja tavoitteita pyritään yhteistyöllä tavoittelemaan.  

Tavoitteiden asettaminen ja palaute 

Asiantuntijat kokivat, että yhteisten tavoitteiden asettaminen projektia 

aloitettaessa sekä palautekeskustelut projektin edetessä ovat tärkeä osa 

projektin toimintaa. Rakentavan palautteen avulla on mahdollisuus kehittyä 

omassa työssä. He kertoivat, että on hyvä keskustella asiantuntijoiden tehtävistä, 

vahvuuksista ja rooleista projektia aloitettaessa. Työn mielekkyyttä ja varmuutta 

toimia haastavissakin tilanteissa edistää se, että hankeen alussa tehdään selkeä 

suunnitelma, aikataulutetaan ja jaetaan työtehtävät. Asiantuntijat siis toivovat, 

että heitä osallistetaan ja näin myös sitoutetaan projektiin kunnollisella 

perehdytyksellä sekä projektin suunnittelulla.  He toivovat, että palautetta 

annetaan rakentavasti ja palautteen osalta käytäisiin aktiivista ja säännöllistä 

keskustelua.  

Palautteenantoon huomautettiin myös, ettei palautteen antajan tarvitse aina olla 

projektipäällikkö, mutta häneltä toivotaan palautekeskustelun johtamista projektin 

aikana. Projektipäälliköltä odotetaan jämäkkää johtamista ja aktiivista 

keskustelun avausta, mutta myös joustavuutta ja luovuttaa erityisesti haastavissa 

muutostilanteissa. Projektipäälliköt kokivat, että palautteenantamista ja 

palautekeskustelua on helpompi käydä, jos työpaketit ja niihin liittyvät toimet, 

aikataulut ja työtehtävät on hyvin laadittu esimerkiksi Gantt -kaavioon. 

Osaamisen tunnistaminen 

Asiantuntijat totesivat, että jo projektin alussa olisi hyvä käydä keskustelua eri 

asiantuntijoiden omista vahvuuksista. Vaikka projektissa työskennellään yleensä 

tietyllä substanssiosaamisella, voi asiantuntijalla olla paljon muutakin osaamista 

mikä ei välttämättä ole projektitiimin tiedossa. Asiantuntijat totesivat myös, että 

heidän tulee itse tuoda aktiivisesti esille omaa osaamistaan, vahvuuksiaan ja 

aiempia kokemuksiaan. Mikäli projektissa ollaan niin uuden äärellä, ettei voida 

toimia omilla vahvuuksilla, asiantuntijat toivoivat, että tällöin projektissa 

johdettaisiin toimimaan esimerkiksi työparina. Asiantuntijat toivoivat 



   

 

   

 

kehitystoimenpiteenä projektin sisäisiä kehityskeskusteluja, joissa käydään 

tehdyt tehtävät läpi, annetaan toisilleen palautetta ja tunnistetaan toiste 

projektitiimin jäsenten vahvuuksia. 

Viestinnän merkitys projektijohtamisessa 

Viestinnän tärkeyden merkitystä osallistujat nostivat useassa yhteydessä esille. 

Sisäisen viestinnän osalta todettiin sen olevan aina haasteellista, erityisesti silloin 

kun mukana on useampi henkilö sitä käytännössä toteuttamassa.  

Viestintäkanavat tulisi valita harkiten ja yhdessä sopien hankkeen 

aloituspalaverissa. Osallistujat toivoivat, että palaverit sovittaisiin pitkälle 

aikavälille kerralla ja, että palavereihin varattaisiin myös aikaa vapaalle 

keskustelulle. Osallistujat näkivät tärkeäksi myös sen, että oman tehtävän lisäksi 

jokainen olisi tietoinen myös siitä, mitä muut hankkeessa työskentelevä tekevät 

ja mitkä ovat jokaisen vastuualueet. 

Asiantuntijat nostivat esille niin sanotut vapaat porinat. Usein palaverit ovat 

tiukasti aikataulutettu ja tiiviitä asiasisällöltään. Asiantuntijoiden mielestä olisi 

tarpeellista, että välillä olisi mahdollisuus myös vapaamuotoiseen 

vuorovaikutukseen hankkeen toimijoiden kesken. Projektipäälliköt nostivat esiin 

tässä yhteydessä sisäisen viestinnän ja sen tärkeyden. Konkreettiseksi 

työkaluksi tähän nostettiin esiin myös organisaation yhteinen projektien 

keskusteluareena, jossa voitaisiin keskustella yhteisistä asioista 

vapaamuotoisesti sekä jakaa yleistä tietoa hankkeissa toimimisesta. 

Yhteiset pelisäännöt koettiin yhdeksi tärkeäksi konkreettiseksi keinoksi muun 

muassa sisäiselle viestinnälle. Yhteisesti laaditut pelisäännöt tukevat koko 

hankkeen etenemistä ja tekemistä.  Osallistujat nostavat esiin, että 

lähtökohtaisesti hankkeissa roolitukset voivat olla osittain hukassa, eikä 

välttämättä ymmärretä projektipäälliköiden työn olevan pääosin henkilöstön 

johtamista. Useassa asiayhteydessä osallistujat nostivat esiin roolien 

merkityksen ja sen, kuinka roolien sisällöt tulisivat olla selkeästi kuvatut, jotta 

vältytään väärin ymmärryksiltä roolien sisällön suhteen hanketyöskentelyssä.  

Roolikeskustelun yhteydessä osallistujat nostivat esille tiimiytymisen ja 

luottamuksen rakentumisen. Tiimiytymiseen panostaminen koettiin tärkeäksi, 

koska sen avulla voidaan tutustua muihin hankkeessa työskenteleviin henkilöihin 



   

 

   

 

ja heidän osaamiseensa sekä vahvuuksiin. Tämä edesauttaa hankkeen aikana 

osaamisen kohdistamista oikeisiin osa-alueisiin sisältöjen suorittamisessa.  

Osallistujat pitivät aihetta tärkeänä ja kokivat, että projektin johtamisessa ja 

prosesseissa on paljon kehitettävää. Eräs osallistuja totesi: 

”Tämä on tosi tärkeää keskustelua, että meillä ylipäänsä Lapin 
ammattikorkeakoulussa puhutaan tämmöisistä asioista.” (O1) 

Asiantuntijoiden ja projektipäälliköiden mielestä juuri he olisivat oikeita henkilöitä 

niitä yhdessä kehittämään. Osallistuessaan työpajaan asiantuntijat kokivat, että 

heidän mielipiteillään on merkitystä. Osallistujat toivoivat samanlaisia 

yhteiskehittämisen mahdollisuuksia myös tulevaisuudessa ja ehdottivat, että 

Lapin AMKin hanketyötä tekevien yhteistyötä lisättäisiin. Keskustelujen ja 

työpajojen avulla voitaisiin rakentaa yhteistä hanketyön "ryhmäidentiteettiä". Eräs 

osallistuja huomauttikin: 

”Koska näissä asioissa on paljon kehitettävää ja niitä prosesseja vois miettiä vähän 
uudelleen ja kehittää eteenpäin, ja nimenomaan parhaimpia olisi asiantuntijat ja 
projektipäälliköt niitä miettimään.” (O2) 

JOHTOPÄÄTÖKSET JA POHDINTA 

Tutkimuksessa hyväksi todetuista käytänteistä osallistujat nostivat esiin 

perehdytyksen tärkeyden. Ketola (2010, 52–53) ja Sorsa (2017, 12) molemmat 

toteavatkin tutkimuksissaan, että yksi merkittävä osa henkilöstöjohtamista on 

selkeä perehdytys tehtäviin. Panostaminen henkilöstöjohtamisen suunniteluun ja 

toteutukseen edistää tavoitteiden saavuttamisessa. Huolellinen perehdytys ohjaa 

myös inhimillisten resurssien tarkemman kohdentamisen projektissa. 

Laadukkaalla ja riittävän kattavalla perehdytyksellä turvataan henkilön itsenäinen 

ja täyspainoinen tehtävien suorittaminen. Perehdyttämisen tulee olla Sorsan 

(2017, 65) mukaan kiinteä osa organisaation toimintakulttuuria. Lapin AMKin 

olisikin tärkeä varmistaa projektipäälliköiden osaaminen myös ihmisten 

johtamisen näkökulmasta. Projektipäälliköiden perehdytyksellä varmistetaan 

laadukas projektin johtaminen ja projektiasiantuntijoiden sitouttaminen ja 

osallistaminen projektiin. Projektipäälliköiden hyvällä perehdytyksellä on 

positiiviset vaikutukset myös asiantuntijoiden perehdytykseen. 



   

 

   

 

Hyviksi käytänteiksi nostettiin myös yhteisten pelisääntöjen sopiminen, kuten 

palaverikäytännöt ja sisäisen viestinnän kanavat. Puolustusvoiman johtamisen 

käsikirjan (2022, 40) mukaan viestintää ja johtamista ei voi erottaa toisistaan, 

koska organisaatioon luodaan viestinnällä toiminnan suunta ja tavoitteet. Ilman 

viestintää ei ole johtamista. (Puolustusvoimat 2022, 40.) Wiion (1998, 67–68) 

mukaan viestintä on kommunikointia, jota ihmiset tekevät yhdessä. Åberg (1997, 

27) ja Juholin (2001, 18) määrittelevät viestinnän vaihdannan prosessiksi 

ihmisten välillä, jonka lopputulosta on hankala ennustaa. 

Sisäinen viestintä on Robsonin ja Tourishin (2005, 213–222) sekä Quinnin ja 

Hargien (2004, 146–158) mukaan yhteydessä organisaation tehokkuuteen. 

Marques (2010, 47–58) on myös tutkimuksessaan sitä mieltä, että tehokas 

sisäinen viestintä edistää organisaation tehokkuutta, joka taas vaikuttaa sitä 

kautta organisaation suorituskyvyn parantumiseen. Sisäisen viestinnän 

parantaminen johtaa parempiin strategisiin päätöksiin sekä strategisten 

toimintojen parempaan koordinointiin. 

Projektin aloituspalaverissa olisi hyvä keskustella yhteisten pelisääntöjen, 

viestinnän ja projektin toimintasuunnitelman lisäksi myös jokaisen projektiin 

osallistujan vahvuuksista ja mielenkiinnon kohteista avoimesti. Kuten työpajoissa 

todettiin, asiantuntijoilla voi olla muutakin osaamista tai mielenkiinnonkohteita 

kuin se substanssiosaaminen, jolla hänet on hankkeeseen nimitetty. Avoimen 

keskustelun avulla jokaisella on mahdollisuus tuoda omaa osaamistaan esille. 

Mielenkiinnon kohteiden kautta voidaan myös kehittää osaamista muista 

teemoista kuin millä on hankkeeseen nimetty. 

Lapin AMKilla on sisäiset ohjeistukset projektipäällikön tehtävistä, mutta ne 

käsittelevät suurilta osin hankkeen taloutta sekä projektin etenemistä. 

Koulutukset ja ohjeistukset projektihenkilöstön johtamiseen ovat melko suppeat 

ja niissä keskitytään enimmäkseen projektin tekniseen toteutukseen. Osallistujat 

toivoivat, että teemasta jatketaan keskustelua esimerkiksi vertaismentori-

tuokioissa ja muissa kanavissa. Hankkeen sisäiset palautekeskustelut nousivat 

niin projektipäälliköiden kuin –asiantuntijoidenkin toiveissa. Toimeksiantaja voisi 

yhdessä hankehenkilöstön kanssa luoda toimintatavat liittyen hankkeen 

palautekeskusteluille, joita noudatettaisiin jokaisessa hankkeessa. Osallistujat 

eivät odota, että vain projektipäällikkö antaa palautetta, vaan häneltä odotetaan 



   

 

   

 

palautekeskustelun johtamista hankkeen sisäisissä palavereissa. 

Palautekeskusteluiden avulla saadaan varmuus omaan työhön ja näin 

tehokkuutta hanketoimintaan.  

Kuten työpajoihin osallistujat totesivat, aihe on tärkeä ja he kokivat tärkeäksi 

myös sen, että pääsivät itse kertomaan ajatuksiaan ja oppimaan muilta työpajan 

osallistujilta. Lapin AMKissa on osaamista projektihenkilöstön johtamiseen, mutta 

se on henkilöitynyttä ja hyvin pitkälti kiinni projektipäällikön omasta jo hankitusta 

osaamisesta ja mielenkiinnosta henkilöstön johtamiseen.  

Pohjautuen opinnäytetyön tuloksiin ja johtopäätöksiin, kuviossa 6 kuvataan 

vaiheita, joilla toimeksiantaja voi yhdessä henkilöstön kanssa kehittää 

projektipäälliköiden henkilöstöjohtamisen osaamista. Henkilöstö tulee osallistaa 

osaamisen kehittämisen suunnitteluun ja toteutukseen. Yhdessä henkilöstön 

kanssa on mahdollista rakentaa perehdytyspakettia myös tulevaisuuden 

projektipäälliköille. Yhdessä tekemällä organisaatiossa oleva osaaminen 

saadaan levitettyä ja vakiinnutettua koko organisaation osaamiseksi. 

 

Kuvio 6. Projektipäällikön osaamisen kehittämisen suunnitelma. 

Tämän opinnäytetyön tuloksia ja Lapin AMKille laadittuja kehittämisehdotuksia 

voidaan hyödyntää myös muilla toimialoilla, joissa toimitaan projektiluontoisissa 

toimintaympäristöissä. Tämän opinnäytetyön kehittämisehdotuksista huolimatta 

Perehdytyspaketti

Tietopankki Tallenteet

Yhteiset käytännöt projekteissa

Aloituspalaverin 
sisältö

Palaveritiheys ja 
varaukset

Vapaamuotoiset 
porinat

Sisäiset 
viestintäkanavat

Palautekeskustelut

Projektipäällikön perehdytys 
henkilöstöjohtamisen näkökulmasta

Motivaatio Sitouttaminen Palautteen anto
Haastavat 
tilanteet

Tiimiytyminen
Resurssien 
suunnittelu



   

 

   

 

näkisimme tarvetta myös jatkotutkimukselle osaamisen kehittämisen ja TKI-työn 

vaikuttavuuteen liittyen. Kun toimeksiantaja kehittää projektipäälliköiden 

johtamisosaamista, voisi jatkotutkimuksina olla osaamisen kehittämisen 

vaikutukset työhyvinvointiin tai TKI-työn vaikuttavuuteen tukisivat Lapin AMKin 

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

Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus  

Opinnäytetyön aineistonhallinnalla varmistettiin aineiston tietosuoja koko 

tutkimuksen ajan. Työpajaan osallistuminen oli vapaaehtoista. Työpajaan 

osallistujien anonymiteetti varmistettiin aineiston litteroinnilla ja 

työpajatallenteiden poistamisella. Litteraatiosta poistettiin osallistujien nimet. 

Tutkimusta johdettiin tarkasti ja johdonmukaisesti. Työpajoihin hankittiin 

ulkopuolinen fasilitoija, jotta voitiin varmistaa, että opinnäytetyön tekijät eivät 

päässeet vaikuttamaan työpajojen keskusteluihin ja tutkimusaineiston syntyyn. 

Työpajoja järjestettiin kahden sijaan kolme, koska ensimmäiseen 

projektipäällikölle järjestettyyn työpajaan osallistui vain muutama henkilö. 

Opinnäytetyön tekijät päätyivät järjestämään kolmannen työpajan, jotta 

projektipäälliköiden ajatuksia saatiin laajemmin mukaan tutkimuksen aineistoon. 

Aineiston tuottamiseen osallistui yhteensä 16 henkilöä, mikä on suhteellisen pieni 

otanta Lapin AMKin TKI-henkilöstöön nähden. Kuitenkin osallistujia oli TKI-

henkilöstöstä monialaisesti, jonka ansiosta saatiin monipuolisesti näkemyksiä 

Lapin AMKin osaamisaloilta. 

Opinnäytetyön tutkimustulokset ja tietoperusta tukevat toisiaan. Tutkimustulosten 

perusteella on luotu kehittämisehdotuksia toimeksiantajalle. Tietoperustassa on 

käytetty sekä kansallisia että kansainvälisiä lähteitä eri aikakausilta tukemaan 

tutkimuksen teoreettista viitekehystä. Lähteiden käyttö tutkimuksessa on 

selkeästi merkitty ja näin varmistettu, että aikaisempi tutkittu tieto ja tämän 

opinnäytetyön tieto on selkeästi erotettavissa toisistaan. Yleisesti tutkimusten 

eettisyyden periaatteita ja luotettavuutta on käsitelty artikkelikokoelman 

yhteisessä tietoperustassa. 
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Liite 1.  

Työpajakutsu - Henkilöstöjohtamisen kehittämisellä vaikuttavampaa 

TKI-toimintaa 

Hei,  
 
Voisitteko jakaa alla olevaa työpajakutsua TKI-asiantuntijoille ja -projektipäälliköille.  
 
Terveisin Aija Hentilä ja Mirva Jakola 
 
*****************************************************************************
***** 
  
Tervehdys arvoisa TKI-henkilöstö, 
  
Toivotamme teidät lämpimästi tervetulleiksi osallistumaan tulevaan työpajaan.  
 
Työpaja järjestetään osana Ennakoinnin ja kehittämisen asiantuntija YAMK-opinnäytetyötä, 
jonka tavoitteena on kerätä kehittämisehdotuksia osaamisen kehittämisen tueksi. Lisäksi 
opinnäytetyön avulla pyritään tuottamaan ja jakamaan tietoa erilaisista hyväksi koetuista 
henkilöstöjohtamisen käytänteistä.  
Tietoa jakamalla voidaan kehittää ja yhtenäistää johtamistapoja Lapin AMKissa ja sitä kautta 
saavuttaa laadukkaampaa ja vaikuttavampaa TKI-toimintaa.  
 
Työpaja tarjoaa ainutlaatuisen tilaisuuden jakaa tietoa, oppia uutta ja edistää yhteistyötä TKI-
hankkeissamme.  
Lisäksi työpajassa kerätään tietoa osaamisen kehittämisen tarpeista. 
  
Päivämäärä ja aika:                 5.12.2023 klo. 9.00–11.00 (projektiasiantuntijat) 

7.12.2023 klo. 12.30–14.30 (projektipäälliköt) 
 
Järjestämme kaksi erillistä työpajaa, joista ensimmäinen on suunnattu hankeasiantuntijoille ja 
jälkimmäinen projektipäälliköille. Mikäli työskentelet sekä asiantuntijana että 
projektipäällikkönä eri hankkeissa, olet tervetullut molempiin. 
Paikka:                                       Teams 
Ohjelma:                                   Avaus ja opinnäytetyön tausta 

Työpajatyöskentelyä  
Päätössanat  

Ilmoittautuminen:  
Ilmoittaudu mukaan työpajaan oheisen linkin kautta viimeistään 27.11.2023. Ilmoittautumisen 
yhteydessä on muutama orientoiva kysymys liittyen työpajan teemaan. 
https://link.webropolsurveys.com/S/6D58710086197E0F 
  
Ystävällisin terveisin, 
Aija Hentilä 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
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