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Tyon tavoitteena oli selvittaa, mitka ovat keskeiset tekijat
asiantuntijaorganisaation projektinhallinnassa projektin menestymisen ja
projektijasenten tyohyvinvoinnin kannalta seka mika merkitys on yhtenaisella
projektinhallinnalla ja johtamisella. Tutkimus teetettiin suuressa
kansainvalisessa rakennusalan yrityksessa, jonka organisaatio muodostuu
matriisi- ja projektiorganisaatiosta.

Tutkimusmenetelmana laadullisessa tutkimuksessa kaytettiin kyselya. Kyselyita
teetettiin tutkimuksen aikana kaksi, alkukartoitus — ja jatkokysely.
Alkukartoituskyselyn tavoitteena oli selvittaa projektinhallinnan nykytilaa
organisaatioissa. Alkukartoituskyselyn avulla luotiin pohja teoreettiselle
viitekehykselle ja jatkokyselylle. Tutkimuksen teoreettinen viitekehys kasittelee
muun muassa projektinhallintaa, johtamista ja tyohyvinvointia.

Tulosten mukaan projektinhallinta ei ole yhtenaista organisaatiossa ja silla
koetaan olevan merkitys lopputuotteen kanssa. Syyna projektinhallinnan kirjolle
voi olla projektipaallikdiden eroavat tavat johtaa ja hallita projekteja tai se, ettei
organisaation ohjeistuksia tunneta tarpeeksi. Ohjeiden tuntemattomuuteen voi
olla syyna perehdytyksen puute, ohjeiden vaara sisalto tai se, etta ohjeet ovat
vaikeasti [0ydettavissa seka niita on vaikea kayttaa. Tutkimuksen tulokset
osoittivat, etta yhtenaiset toimintatavat ja saanndllinen vuorovaikutus
projektiryhman kesken ovat keskeisia tekijoita projektin menestymisessa ja
tyohyvinvoinnin tukemisessa. Lisaksi projektinhallinnan koulutusten tarve seka
ohjeiden kehittamisen tarve korostui vastaajien keskuudessa.
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Project management that supports the work well-
being organization of the experts

The aim of the work was to determine the key factors in project management
within an expert organization that contribute to the success of the project and
the well-being of the project members, as well as the significance of unified
project management and leadership.

The research method used in this qualitative study was a survey. Two surveys
were conducted during the research: an initial survey and a follow-up survey.
The goal of the initial survey was to assess the current state of project
management within the organization. The initial survey helped to establish the
foundation for the theoretical framework and the follow-up survey. The
theoretical framework of the study addresses, among other things, project
management, leadership, and well-being at work.

According to the results, project management is not consistent within the
organization, and this inconsistency is perceived to impact the final product. The
reasons for the variability in project management could be the differing ways
project managers lead and manage projects or the lack of familiarity with the
organization's guidelines. The unfamiliarity with the guidelines could be due to
insufficient onboarding, incorrect content in the guidelines, or the guidelines
being difficult to find and use. The results of the study indicated that unified
practices and regular interaction within the project team are key factors in the
success of the project and in supporting well-being at work. Additionally, the
need for project management training and the development of guidelines were
emphasized among the respondents.
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Sanasto

Asiantuntijaorganisaatio Asiantuntijaorganisaatioita voivat olla esimerkiksi

Hukka

Juurisyyanalyysi

Resurssitehokkuus

Systeemiajattelu

yliopistot, koulut, sairaalat, konsulttiorganisaatiot ja
julkisen sektorin asiantuntijaorganisaatiot.
Asiantuntijaorganisaatio on aineettoman arvonluonnin
tietointensiivinen ja verkostoitunut organisaatio, jolla on
ongelman ratkaisuun liittyvaa erikoisosaamista.
Asiantuntijaorganisaatioissa tyoskentelevat
asiantuntijat, jotka verkostoituvat muiden
asiantuntijoiden kanssa. (Heilmann 2022)

Hukalla tarkoitetaan prosesseissa syntyvaa aikaa,
jolloin resurssi ei tuota konkreettista tuotosta
asiakkaalle esimerkiksi odottamisen seurauksena.
(Modig & Ahlstrém 2019.)

Juurisyyanalyysi on menetelma, jolla selvitetaan
esimerkiksi organisaatiossa nakyvan ongelman
todellinen aiheuttaja eli juurisyy. (Modig & Ahlstrém
2019.)

Resurssitehokkuus tarkoittaa yrityksen tyontekijoiden eli
resurssien tarkkaan suunniteltua kohdistamista ennalta
maaritettyihin tyotehtaviin. Resurssitehokkuus kertoo,
mika on tyontekijan tuottaman tyosaavutuksen teho

suhteessa kaytettyyn aikaan. (Modig & Ahlstrém 2019.)

Systeemiajattelu auttaa selvittdmaan asioiden
vaikutusta toisiinsa laajalla nakokulmalla, milloin
ymmarretaan asioiden keskinainen riippuvuus toisiinsa.
Systeemiajattelu erottaa myos merkitykselliset asiat
merkityksettomista kokonaisuuden kannalta.
(Colchester 2019.)



Toimintajarjestelma Toimintajarjestelma on organisaation tapa tehda asioita
eli tapa toimia. Sen avulla maaritellaan systemaattiset
tavat toimia, johtaa, kuinka asetetaan tavoitteita ja
niiden seuraamiselle seka toiminnan jatkuvalle
parantamiselle. Saman aikaisesti sen tulisi olla arjen
tienviitta tyontekijan arjessa. (Toimintajarjestelma n.d.)

Virtaustehokkuus Virtaustehokkuus kertoo, mika on resurssin kayttama
aika eli tehokkuus tehtavassa, jossa tavoitteena on
tuottaa asiakasta tyydyttava lopputuote. Aika alkaa siita,
kun resurssi saa toimeksiannon ja paattyy
toimeksiannon valmistumiseen. (Modig & Ahlstrém
2019.)
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1 Johdanto

1.1 Tyon tausta

Tyon teoreettinen viitekehys on rakennettu aluksi hyvin perinteisen
projektiteorian varaan, minka jalkeen tutkimustyota on viety eteenpain
huomioiden ihmiset ja heidan tyohyvinvointinsa projekteissa. Osioissa
kasitelldaan johtamista niin itsensa johtamisen kuin perinteisten
johtamisteorioiden kautta aina valmentavaan johtamiseen. Eri nyansseja
tutkimukseen tuo katsaukset ihnmisten erilaisiin oppimistyyleihin, tehokkuuteen,
teknologian kehitykseen ja tulevaisuuden nakymiin. Lisaksi kasitellaan, mita
ominaisuuksia tulevaisuuden tyontekijoilla ja organisaatioilla tulee olla, jotta

yritykset pysyvat kilpailukykyisind myods tulevaisuudessa.

1.2 Opinnaytetydn tavoitteet ja tutkimuskysymykset

Opinnaytetyon tavoitteena on selvittaa, mitka ovat keskeiset tekijat
asiantuntijaorganisaation projektinhallinnassa projektin menestymisen ja
projektijasenten tydhyvinvoinnin kannalta seka mika merkitys yhtenaisella

projektinhallinnalla ja -johtamisella on.

Tassa opinnaytetydssa kaydaan lapi projektinhallinnan keskeisia asioita
tyohyvinvoinnin nakokulmasta. Tutkimuksen tavoitteena on lisata ymmarrysta,
miten tyohyvinvointi on merkittava osa asiantuntijaorganisaation
projektinhallintaa. Tyossa kasitellaan johtamista ja johtajuutta laajasti, koska
niin esihenkilotyo, projektipaallikkyys, kuin tyontekijan itsensa johtaminen on
johtamista (Viitala & Jylha 2019, Ahman 2012). Tyén aihepiiri on laaja, koska
johtaminen on psykologiaa. Taman takia tyota on jouduttu rajaamaan siten, etta
tydssa on pyritty minimoimaan projektinhallintaan liittyva teoria. Rajaus on
kuitenkin pyritty asettamaan siten, etta sisallosta on mahdollista havaita, miten
monimuotoinen asia kasite projektinhallinta on, kun kyseessa on

asiantuntijaorganisaatio.
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Se, milla yritykset ja organisaatiot voivat nykyaan menestya, on saada ihmiset

kukoistamaan ja toimimaan hyvin yhteen. (Rinne 2021, 9.)
Tutkimuskysymykset ovat:

Minkalainen rooli projektipaallikdlla on projektin menestymisen ja

projektiryhman tyohyvinvoinnin kannalta?
Mitka tekijat vaikuttavat tydhyvinvointiin?

Mika merkitys yhdenmukaisella projektinhallinnalla ja vuorovaikutuksella on

projekteissa?

Miten projektinhallintaa on mahdollista helpottaa?

1.3 Tutkimuksessa kaytettavat tutkimusmenetelmat

Tassa opinnaytetydssa tutkimusmenetelmana on kaytetty laadullista tutkimusta
ja analysointia. Laadullista tutkimusta voidaan kayttaa esimerkiksi silloin, kun
halutaan selvittaa tydyhteisdjen asiantuntijuuden osaamisen ja kehittymisen
seka yhteisollisyyden kehittymista. Laadullisen tutkimuksen avulla pystytaan
pureutumaan yhteisdn arvoihin, johtamiseen, hyvinvointiin ja toimintamalleihin.
Henkildiden tai yhteisojen ilmidta koskevat kasitykset tai kokemukset ja niiden

merkitykset ovat laadullisessa tutkimuksessa tiedon lahteita. (Vilkka 2021.)

Laadullinen tutkimus toteutettiin kahden erillisen kyselyn avulla. Kyselyiden
tarkoituksena oli hankkia tavoitteisiin vastaavaa kattavaa tietoa yrityksen
projektitoiminnan nykytilasta. Kyselyt valittiin aineiston keruu tavaksi, koska nain
saatiin tutkittua suurta ihmismaaraa, jotka edustavat organisaation eri yksikkoja.
Kyselyilla saadaan selville ihmisten mielipiteita, asenteita, ominaisuuksia ja
kayttaytymista (Vilkka 2021).

Analysointia kutsutaan ongelmanratkaisutavaksi, jonka avulla isompi sisaltd
kokonaisuus tiivistetaan pienemmaksi kokonaisuudeksi. Analyysivaihe pitaa
sisallaan muun muassa lukemista, ajattelua, tulkintaa, ryhmittelya ja eriteltyjen

kokonaisuuksien nimeamista. Tavoitteena on tuottaa uutta tietoa
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tutkimusongelmasta jarjestelmallisen kasittelyn ja jasentelyn seka ajattelutyon ja
oivallusten kautta. (Vilkka 2021.)

Kyselyiden analysoinnin apuna kaytettiin Microsoft Forms -tydkalua, joka
kokoaa ja numeroi vastauslomakkeet automaattisesti. Aluksi vastaukset kaytiin
yksi kerrallaan |api, jonka jalkeen aineisto teemoitettiin Excelin ja Wordin avulla,
jotta aineisto saatiin jasenneltya kokonaisuudeksi. Kappaleessa 5 Tulokset on

esitetty kootusti analysoidut tulokset kyselyista ja kirjallisuuskatsauksesta.

Opinnaytetyon toinen tutkimusosuus toteutettiin kirjallisuuskatsauksen avulla.
Kirjallisuuskatsaus perustui muun muassa projektinhallinnan, tydhyvinvoinnin ja

johtamisen kirjallisuuteen ja tutkimuksiin.
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2 Projektit liiketoimintana

Projektiliiketoiminta on tavoitteellista ja johdettua projekteihin liittyvaa toimintaa,
jonka avulla yritys paasee asetettuihin tavoitteisiinsa. Tavoitteisiin padsemiseksi
yrityksessa voidaan tehda yksittaisia projekteja tai useita projekteja
samanaikaisesti. Projektit ovat hyvin harvoin irrallinen osa muusta yrityksen
toiminnasta, ja niilla onkin usein yhteys yrityksen strategiaan. Ratkaisujen
kehittdminen ja toimittaminen nahdaan projektiliiketoiminnan kahtena
suuntautumisena. Toimitusprojekti keskittyy asiakkaalle toimitettavaan arvoon ja
asiakaskohtaiseen ratkaisuun, josta asiakas on valmis maksamaan.
Kehitysprojekti on taas oman tai asiakasyrityksen kehittamisen valine, jolla
luodaan valillista arvoa tehostamisella tai uudistumisella. Kun tarkastellaan
projektihallinnan menestystekijoita eri projekti- ja ymparistotyypeissa ja
johtamisen nakodkulmasta, huomataan, etta projektihallinnan perustehtavat, -
osaamiset ja -mallit, ovat hyvin samankaltaisia riippumatta alasta tai
projektityypista. (Artto, ym. 2006, 17-20.)

2.1 Projektit

Projektille laajasti hyvaksytty maaritelma on, etta projekti on ennalta
maaritettyyn paamaaraan tahtaava, monimutkaisten ja toisiinsa liittyvien
tehtavien muodostama ajallisesti, kustannuksiltaan ja laajuudeltaan rajattu
ainutkertainen kokonaisuus. Projektilla on aina paamaara, joka voi olla alussa
hyvinkin epamaarainen, mutta tarkentuu projektin edetessa. Projektin
paamaaraa voidaan kuvata tulevaisuuden tilaksi, johon pyritaan projektin
toteuttamisella. Paamaara on usein sidottu palveluntuottajan ja asiakkaan
strategiaan ja liiketoiminnan tavoitteisiin. Projektin ainutkertaisuus erottaa sen
muusta toiminnasta. Projekti on ajallisesti, kustannuksiltaan ja laajuudeltaan
rajattu kokonaisuus. Projektille on maaritelty aikataulu: alku ja loppu ja tietyt
resurssit, henkildt, raha ja/tai aika seka ennalta maaritetty laajuus projektin
tuotteelle. Tuotteen tulee tayttaa sille asetetut paamarat, tekniset ja

toiminnalliset vaatimukset, mitka projektin asiakas on sille maarittanyt. Projektin
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hydtyjen tulee olla suuremmat, kuin siihen investoidut kustannukset, jotta
toiminta on kannattavaa. (Artto ym. 2006, 24-27, 31.) Projektin elinkaari
jaotellaan usein neljaan vaiheeseen: aloitus tai valmistelu, suunnittelu, toteutus
ja paattaminen. (PMBOK 2021. Mantyneva 2016. Artto 2008.)

Projektin menestyksen kannalta hyva projektinhallinta on oleellista, mutta
tarkeinta on projektihenkilostohallinta. Ilman oikeanlaista projektitiimia tyota
ohjaavat materiaalit ovat hyddyttomia. Myaos yritysten henkildostohallinnolla on
tarkea rooli tydntekijoiden hyvinvoinnin huolehtimisen kannalta, kun

tyoskennellaan eri organisaatiorajojen yli. (Abuhantash ym. 2019.)

Projektien tehokkuuden maksimoimiseksi ja arvon tuottamisen takaamiseksi,
projektien ja organisaatioiden prosessi tulee ymmartaa, jotta prosessia ei
sekoiteta tyorutiineihin. Tyorutiinit on usein organisaatioissa esitetty prosessien
termilla. Tyorutiinit tarkoittavat ohjeistusta, jossa kerrotaan, kuka tekee mitakin.
Organisaatiot voivat koostua useammista paaprosesseista, jotka taas
muodostuvat lukuisista osaprosesseista. Esimerkiksi yksi paaprosessi voi olla
ajanjakso, joka alkaa konsultin tilaajalta saadusta tilauksesta ja paattyy valmiin
suunnitelman luovutukseen tilaajalle. Niin projektit kuin organisaatiot voivat
koostua lukuisista paa- ja osaprosesseista. Kun organisaatiossa ymmarretaan
tyOrutiinien ja prosessien ero, pystytaan havaitsemaan tyoskentelyssa
ylimaaraista joutokayntia aiheuttavat asiat, joita kutsutaan hukaksi. Hukan
aiheuttajat ovat tarkeaa tunnistaa, jotta projekteista saadaan virtaustehokkaita.
Virtaustehokas projekti tarkoittaa sita, etta projekti etenee ilman ylimaaraisia
keskeytyksia, jotka saadaan valtettya tarkkaan suunnitelluilla prosesseilla.
Talloin jokainen projektin henkilo tietaa, mita pitaa tehda milloinkin eika
tietamattomyydesta aiheudu toiselle henkilolle odottamista. Virtaustehokkuus
tuottaa arvoa niin tilaajalle kuin organisaatiolle. (Modig & Ahlstrém 2019, 28—
30.)
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Kuva 1 Esimerkki organisaation paa- ja osaprosessista seka tyorutiineista

Projektin alkaessa on tarpeellista tarkastaa tilaajan vaatima laatutaso. Yrityksen
kustannusrakenne karsii, mikali asiakkaita palvellaan vaadittuun laatutasoon
nahden tarpeettoman hyvin (Mauborgne 2015, 64). Tunnistamalla ja
eliminoimalla projektien "ylilaatu”, poistetaan hukkaa, mika aiheuttaa esimerkiksi
tarpeettomia kustannuksia. Hukan tunnistamiseen voidaan kayttaa lukuisia eri
juurisyymenetelmia, kuten kalanruoto (lokawa), 5xWhy ja A3- menetelmia.
Juurisyylla tarkoitetaan esimerkiksi vaaraa toimintatapaa, milla aiheutetaan
ongelmia eli vaaran toiminnan ilmentavia oireita. Hukan tunnistaminen ja
poistaminen ovat Lean-ajattelun perusta, mita voidaan kayttaa lahes, minka
tahansa asian prosessin kehittdmiseen ja tehostamiseen. Odottaminen ja turhat
prosessien vaiheet aiheuttavat hukkaa projekteissa. Totutut tavat ovat
prosessien vihollisia, kun asioita tehdaan ilman, etta tiedostetaan, miksi tietylla
tavalla tehdaan. Projektin laadun kehittamiseksi, projekti tulisi pilkkoa osiin ja
kayda lapi vaihe vaiheelta, jotta projektista Ioydetaan kaikki hukkaa aiheuttavat
asiat. (Hanggi; Fimbel & Siegenthaler 2022.) Laatu- ja prosessien ongelmia
voidaan ratkoa myos esimerkiksi 8D- ja Six Sigma-

ongelmanratkaisuprosesseilla (Liuksiala 2024).
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Projektin aikataulun ja resurssoinnin hallintaan voidaan kayttaa esimerkiksi
kriittinen ketju- menetelmaa (Critical Path), jolla tunnistetaan ja hallitaan
projektin aikataulun kannalta kriittisia tehtavia ja resursseja. Menetelmalla
pyritddn minimoimaan viivastykset ja varmistamaan projektin valmistuminen
sovitussa aikataulussa seuraamalla asetettujen tehtavien valmistumisprosenttia
ja kulutetun muutoksille varatun ajan maaraa. Menetelmalla estetaan
projektinhallinnassa tyypilliset virheet: epaonnistunut multitaskaus, opiskelijan
syndrooma ja Parkinsonin laki. Epaonnistuneella multitaskauksella tarkoitetaan,
kun kaynnissa oleva projekti keskeytetaan toisen projektin takia ymmartamatta
keskeytyksen aiheuttamia seurauksia. Opiskelijan syndroomalla tarkoitetaan
tilannetta, kun projektiin sitoudutaan vasta maaraajan lahestyessa. Parkinsonin
lailla tarkoitetaan esimerkiksi tilannetta, jossa projektissa koetaan olevan hyvin
aikaa, minka seurauksena saattaa alkaa ylilaadun tuottaminen ymmartamatta
toiminnan seurausta. Muutoksia tulee jokaiseen projektiin yllattaden, milloin on
aina tarpeen huomioida projektissa ylimaarainen aika muutoksien

toteuttamiseen. (Izmailova ym. 2016.)

Tarkea osa projektin suunnittelua on se, miten projektiin osallistuvien
henkildiden tyd suunnitellaan niin, etta tydon teko on tehokasta ja tuottavaa. Jos
tyot suunnitellaan niin, ettd henkilon kuormitus on 150-200 %:n kayttoasteella,
se tarkoittaa kaytannossa sita, etta henkilon oletetaan tekevan ylitoita tai
heikkoa tulosta kaikilla tydnsa osa-alueilla. Projektit eivat saa myoskaan jaada
toistensa jalkoihin. Jos henkilolla on viikossa kaytettavissa aikaa yhteen
projektiin kaytanndssa yhden kokouksen ja yhden kevyen tyotehtavan
suorittamisen verran, se ei sitouta henkilda projektiin eika toimimaan sen
puolesta taydella teholla. Huono tyon suunnittelu ja organisointi eivat saa olla

syita projektin viivastymiselle. (Artto, ym. 2006, 286—287.)

2.2 Yrityksen strategia ja arvot projektitoiminnassa

Usein, kun puhutaan yrityksen strategiasta, tarkoitetaan yrityksen
liketoimintastrategiaa eli strategiaa, jolla maaritetaan, vastaako organisaatio

asiakkaan laatu- vai kustannustarpeeseen. Liiketoimintastrategialla ilmaistaan



18

asiakkaalle, haluaako yritys olla esimerkiksi laadullisesti paras vai
kustannuksiltaan edullisin. Liiketoimintastrategian lisaksi organisaatiot
tarvitsevat toimintastrategian, joka kertoo, miten liiketoimintastrategian
maaritykset saadaan toteutettua. Toimintastrategia vastaa esimerkiksi
kysymykseen, miten yritys tuottaa parasta laatua asiakkaalle. (Modig &
Ahlstréom 2019, 108—109.) Strategian perustana ovat yrityksen visio, missio,
arvot ja liikeidea (Viitala & Jylha 2019, 57).

Organisaation strategian kehittdminen ei pitaisi tapahtua vain yrityksen johtajien
toimesta, vaan strategian jalkauttaminen koko organisaatiolle onnistuu sita
paremmin, mitd enemman tyontekijat otetaan mukaan strategian
maarittamiseen. Vaikka yrityksella olisi valmis strategia, voi yrityksen tiimeilla
olla oma strategiansa, mika pohjautuu yrityksen johtotason luomaan
strategiaan. Strategia luo ymmarrysta oman tydn tarkoitukselle ja taten

vaikuttaa myos tyohyvinvointiin. (Tuomi & Sumkin 2010, 95.)

Tyontekijoiden kouluttaminen yhdessa tekemiseen ja toistensa
kunnioittamiseen, on ratkaiseva tekija, miten yrityksen arvot saadaan olemaan
lasna jokaisen tyontekijan toiminnassa. Arvot ovat yrityksen toiminnan johtaja.
Arvoja noudatetaan periaatteilla ja toteutetaan menetelmilla. Menetelmien
kaytdnnon toteutus tapahtuu tydkalujen ja toimintojen avulla. (Modig & Ahlstrém
2019, 138,143.)

Yrityksen strategiaa henkiloston resurssoinnin osalta voidaan tarkastella
tehokkuusmatriisin avulla, kuva 2, mika kuvaa henkildiden tyopanoksen
todellista tehokkuutta projekteissa. Tehokkuusmatriisilla tarkastellaan yrityksen
toiminnan tasapainoa resurssien kayttoasteen osalta. Yrityksen tavoitellessa
mahdollisimman korkeaa resurssien kayttoastetta eli esimerkiksi
laskutusastetta, puhutaan resurssitehokkaasta toiminnasta. Keskittyessa
resurssitehokkuuteen aiheutetaan tilanne, jossa henkildiden pitaa hoitaa useita
asioita yhta aikaa, mika aiheuttaa tehottomuutta. Usean projektin yhtaaikainen
hoitaminen aiheuttaa myos epaonnistumisia. Ihmisella tulisi olla yhta aikaa
hoidettavana vain muutama projekti, jotta tyoskentely on tehokasta ja asiakas

pystytaan pitdmaan tyytyvaisena. (Modig & Ahlstrém 2019, 5254, 100.)
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Kun yrityksessa pyritaan hydédyntamaan kaytdssa olevat resurssit niin
tuottavaan tyohon kuin kehitystyohon, puhutaan virtaustehokkuudesta.
Resurssitehokkuuden ollessa suuri, organisaatio ei kykene kehittymaan eika
olemaan ennalta varautunut muutoksille. Virtaustehokkuuden ollessa suuri,
prosessit ja toimintatavat ovat tarkkaan suunniteltuja, milloin resursseja ei pyrita
saamaan kayttdasteeltaan huippuunsa. Resurssoinnin optimoinnilla resursseja
on aina kaytettavissa muutoksien toteuttamiseen ja jatkuvan toiminnan
kehittdmiseen. (Modig & Ahlstrém 2019, 100, 110.)

Resurssitehokkuus

Tehokkuus- Ihahremaa
Suur SEEELLENE |~ Tehokkuusraja
/
Pieni
Joutomaa Tehc_’kkUUdEH
meri
» Virtaustehokkuus
Pieni Suuri

Kuva 2 Tehokkuusmatriisi (Modig & Ahlstrém 2019)

Tehokkuusmatriisin alueet tarkoittavat seuraavaa:

Tehokkuussaarekkeita: Organisaation resurssitehokkuus on suuri, mutta
virtaustehokkuus pieni, milloin organisaatiossa keskitytaan vain resurssien
maksimoituun kayttoon. Asiantuntijaorganisaatiossa tama voi tarkoittaa
esimerkiksi sita, etta niin sisainen kuin ulkopuolinen asiakas joutuu odottamaan

organisaation tuottamaa tulosta, milloin asiakas ei saa tarvitsemaansa arvoa.
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Odotus voi aiheutua esimerkiksi ennalta arvaamattomista muutoksista, mitka

aiheuttavat tytehtévien jonoutumista. (Modig & Ahlstrém 2019, 101.)

Joutomaa: Organisaation resurssi- ja virtaustehokkuus ovat pienia el
organisaation resurssit ovat vajaakaytolla ja prosessit eivat ole tehokkaita.
Asiantuntijaorganisaatiossa pieni resurssitehokkuus voi tarkoittaa esimerkiksi
sita, etta yhden tydvaiheen suorittamiseksi tehdaan useita paallekkaisia
tydsuoritteita joko saman tai eri henkildiden toimesta. Esimerkiksi ohjeiden
puuttumisen tai niiden noudattamatta jattamisen takia tarvitaan kaksi
asiantuntijaa tallentamaan yksi tiedosto asiakkaan edellyttamalla tavalla.
Joutomaa ei ole koskaan toivottu organisaation tila. (Modig & Ahlstrém 2019,
101-102.)

Tehokkuuden meri: Organisaation resurssitehokkuus on pieni, mutta
virtaustehokkuus suuri. Talldin organisaation tavoite on palvella asiakasta
mahdollisimman nopeasti ja tehokkaasti. Tilanne vaatii jatkuvia vapaita
resursseja, milloin esimerkiksi yllattavat tilanteet saadaan hoidettua tehokkaasti
muuta tuotantoa hairitsematta. Resurssien kayttd on tarkkaan suunniteltu,
milloin huolella laaditut prosessit ovat tarkeéssé asemassa. (Modig & Ahlstrém
2019, 101.)

Ihannemaa: Ihannemaassa organisaation resurssi- ja virtaustehokkuus ovat
suuret. Organisaation toiminnan kehittdminen ihannemaan tehokkuusrajan
oikealle puolelle on erittain vaikeaa, koska talloin organisaation pitaisi pystya

ennalta tietimaan tarkkaan asiakkaiden tarpeet. (Modig & Ahlstréom 2019, 102.)

Mahdollisimman korkea resurssi- ja virtaustehokkuus voidaan saavuttaa pitkan
tahtaimen filosofialla, milloin ongelmanratkaisu on vain pieni osa organisaation
tavoitteen saavuttamisessa. Ongelmanratkaisu vaatii ihmisia ja
yhteistyOkumppaneita, jotka osaavat kunnioittaa ja haastaa toisiaan. Ihmiset
puolestaan tarvitsevat prosesseja, joiden mukaan ihmiset tietavat heilta vaaditut
toimintatavat ja myos ymmartavat toimintansa tarkoituksen seka seuraukset.
Prosessien lahtdkohtana on organisaation filosofia eli pitkan tahtaimen ajattelu,

mika on organisaation tavoite. (Liker 2006, 70-250.)
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Yrityksen tavoitellessa korkeaa resurssitehokkuutta, saatetaan unohtaa
ihmisten tarpeet ja tyon tuottama arvo. Tyon tuottamalla arvolla tarkoitetaan
sita, etta asiakas kokee saaneensa rahoilleen vastinetta. Projektin
lopputuotteen arvo alenee hukan syntymisen seurauksena. Hukkaa muodostuu
esimerkiksi tehottomista prosesseista, mitka voivat aiheuttaa projekteille

joutokayntia. Asiakas ei koskaan maksa hukasta. (Modig & Ahlstrom 2019, 65.)

Kuvassa 3 on esitetty esimerkkeja, miten resurssitehokkuuteen keskittyminen

vaikuttaa organisaation toimintaan ja asiakastyytyvaisyyteen.

Tyoaika i riita
Muutokset projekteissa — Tyytymaton asiakas ennakoirr!artomi\le
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Kuva 3 Resurssitehokkuuden vaikutus yrityksen toimintaan (mukaillen Modig &

Anhlstrém)

Virtaustehokas organisaatio keskittyy havaitsemaan organisaation toiminnassa

ilmenevia epakohtia jatkuvasti ja kehittaa toimintaansa heti siten, etta

epakohdat saadaan poistettua. Virtaustehokkaassa organisaatiossa

ymmarretaan, etta toiminnan kehittaminen tuottaa myos rahaa organisaatiolle,

koska hukka, josta asiakkaat eivat maksa, saadaan poistettua.
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Virtaustehokkaan organisaation tyontekijoilla on saannodllisesti tybaikaa
kehittdmiseen, jotta he kykenevat havaitsemaan hukkaa ja kehittamaan
toimintaansa. Kehitystoiminta mielletdan kaikkien tyontekijoiden vastuulle.
Virtaustehokkuus mahdollistaa myds tydntekijoiden toimintakyvyn muutoksien
ilmentyessa, esimerkiksi asiantuntijaorganisaatiossa tyontekijoilla on
lahtdkohtaisesti tydaikaa tehda ennalta arvaamattomia kiireellisia toita ilman,
etta tyon teko vaatii tyontekijalta pidempaa tydaikaa. Virtaustehokkuudella
saavutetaan myos tyontekijoiden tasaisesti jakautuva tydkuorma. Vaikka
resurssitehokkaassa organisaatiossa saatetaan ajatella, etta korkeaa
tehokkuutta ilmentava tyontekija tuottaa korkeaa arvoa yritykselle, ei arvoa voi
mitata pelkan tehokkuuden seurantaan kaytettdvan mittarin mukaan. Henkildn
tuottavuusaste ei kerro, minka verran henkilé on todellisuudessa tehnyt sellaista
tyota, josta asiakas maksaa. Korkea tuottavuusaste kertoo myds siita, etta
henkildlla on jatkuvasti kiire, milla voi olla useita sivuvaikutuksia organisaation
toimintaan. (Modig & Ahlstrém 2019.)

Organisaation kehittdmista suunniteltaessa tulisi miettia kehittdmista suhteessa
yrityksen strategiaan, ja onko organisaatiolla tarve parantaa tehokkuutta vai
tulisiko kehittamisessa keskittya enemman uuden tekemiseen. Alla on esitetty

tydkaluja kehittamisen avuksi. (Strategiakasikirja 2023, 11.)
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Kuva 4 Strategisen johtamisen erilaisia pyrkimyksia ja tydkaluja (Strategiakirja
2023, 11)

Asiantuntijaorganisaatiossa strategia tulee kasittaa asiakkaan nakdkulmasta,
milloin organisaation fokus keskittyy yrityksen ulkoisiin nakdkulmiin ja ymmarrys
yrityksen elinehdoista pysyy selkeana. Kun fokus on padasiassa sisaisissa
asioissa, yrityksen kehittaminen keskittyy vaariin asioihin. Voi syntya ns.
kehittamisen loukku, milloin kehittamista tehdaan toistuvasti uusia
kehityskohteita listaamalla eika huolehdita, etta aiemmin listatut kehityskohteet
on saatu valmiiksi. Asiakkaan nakokulman avulla kehittamisessa kyetaan
ottamaan huomioon skenaariot, mitka vaikuttavat kehitystoimenpiteiden
valintaan. Luotettavia skenaarioita ovat esimerkiksi megatrendit ja heikot
signaalit, joita voi olla muun muassa asiakkaiden kayttaytymisen muutos.
(Tuomi & Sumkin 2010, 42—44,71.) Sitran Megatrendit 2023 ennustavat entista
kiihtyvampaa muutospainetta listaamalla megatrendeiksi luonnon kantokyvyn
murenemisen, hyvinvoinnin haasteiden kasvamisen, demokratian kamppailun
kovenemisen, kilpailun digivallan kiihtymisesta ja talouden perustan
rakoilemisesta. Myds tekoalyn hyodyntaminen vaatii jatkuvaa kehittymista niin
yrityksilta kuin tyontekijéilta. (Dufva & Rekola 2023, 6.)
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Kehitystyota maaritettdessa on hyva selvittaa, mita todellisia kehitystarpeita
organisaatiolla on ja l16ytyykd mahdollinen tarve valmiiksi organisaatiosta. Niin
tiimin kuin projektiryhman sisalla on hyva miettia, mita taitoja kukin henkild
tarvitsee. Yksi henkild voi olla hyva muistion kirjoittaja, mutta heikko
oikeinkirjoituksessa, milloin on hyva hyddyntaa tiimista valmiiksi [0ytyvaa

osaamista. (Grunbaum & Ristikangas 2014, 41.)

2.3 Yrityksen organisoituminen projekteihin

Matriisiorganisaatio on organisaatio, joka on jaettu eri yksikoihin tai
vastuualueisiin, joilla on jokaisella oma johtajansa, mutta yksikot ja vastuualueet
tekevat toistuvasti yhteistyota keskenaan. Matriisiorganisaation avulla saadaan
hyoddynnettya yrityksen henkildresurssit ja ammattitaito joustavasti.
Matriisiorganisaatio on tyypillinen etenkin konsulttiyrityksissa, joissa liiketoiminta
perustuu projekteihin. (Viitala & Jylha 2019, 146-148.)

Yhdenmukaiset tydvalineet ja -menetelmat ovat matriisiorganisaatiossa
toimivan projektiorganisaation tehokkaan toimimisen edellytys (Ruuska 2012,
79), mutta tarkeampaa on kiinnittda huomiota, miten organisaation sisalla
asennoidutaan eri ryhmien jaseniin: me vai he- asenteella. Henkildiden jaottelu
vaikuttaa, miten henkilot suhtautuvat ja vaikuttavat toisiinsa. Kun ihminen
kasittelee muut ihmiset he- ryhmana, aivot kokevat tilanteen uhkana, mika
estaa yksikoiden henkildiden vélista yhteistyota. (Ahman 2012, 72.)
Organisaatiot ovat vahvoja, kun ne kykenevat hydédyntamaan ihmisten viisautta,
luovuutta ja sosiaalisia taitoja, ei pelkastaan prosesseja ja

organisaatiorakenteita muokkaamalla (Viitala & Jylha 2019, 30).

Projektiorganisaatio on valiaikainen ryhma, joka perustetaan vain projektin
elinkaaren ajaksi. Projektiorganisaatioon kuuluvat tilaaja, sidosryhmat,
projektiryhma, projektin johtoryhma ja projektipaallikko. Projektiryhma
muodostuu projektipaallikdsta ja henkiloista, jotka vastaavat projektin

lopputuotteen tuottamisesta. Projektin organisoitumisessa keskeista on
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tunnistaa vastuuhenkilot ja tyoryhmat seka maaritella niiden keskinainen
tyonjako. (Artto ym. 2006, 287, 297.)

2.4 Projektinhallinta

Projektinhallinta on tiedon, taitojen, tyokalujen ja tekniikoiden soveltamista
projektitoimintaan, jolla saavutetaan projektille asetetut vaatimukset.
Projektinhallinta mahdollistaa organisaatioiden tehokkaan projektien
toteutuksen. Huonosti johdetut projektit tai puutteellinen projektinhallinta voi
johtaa muun muassa epaonnistuneeseen aikataulunhallintaan,
kustannusylityksiin ja laadun heikkenemiseen. Seurauksia voivat olla myds
projektin hallitsemattoman laajeneminen, organisaation maineen menetys,
sidosryhmien tyytymattomyys ja epaonnistuminen tavoitteiden saavuttamisessa,
joita varten projekti toteutettiin. (PMBOK Guide 2017, 36-37.)

Projektin suunnittelussa ja ohjauksessa keskeinen apuvaline on
aikataulusuunnittelu. Aikatauluttamisella varmistetaan pysyminen projektin
aikataulutavoitteissa. Olennainen osa projektin aikataulutusta on projektin ositus
seka tunnistaa projektiin liittyvat tehtavat ja niiden riippuvuudet, kaytettavissa
olevat resurssit, tydomaara ja kesto arviot seka aikataulun seuranta. Ositus lisaa
projektin hallittavuutta ja parantaa sen onnistumisen todennakoisyytta.
Osituksen ja aikataulun laatimisessa voidaan kayttaa projektipaallikon apuna
kokenutta projektiryhmaa, mika sitouttaa projektille ja helpottaa omien tehtavien
hahmottamista. Kun resurssi- ja aikatauluhallinta kulkevat kasi kadessa,
voidaan varmistaa, etta oikeat resurssit ovat kaytettavissa oikea-aikaisesti.
Projektissa tyoskentelevat ihmiset ovat usein osa myos muita
projektiorganisaatioita, joten heidan kaytettavyytensa on rajallinen. On myoés
oleellista, etta tyonteko projektilla kohdentuu ajallisesti mahdollisimman
tasaisesti, jotta projektihenkilosto ei kuormitu liikaa. Aikataulu muutokset ovat
tyypillisia projekteille ja niista ilmoittaminen kaikille osapuolille on tarkeaa.
(Mantyneva 2016, 59, 60, 63, 69.)
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Koska projekti on itsessaan altis ennalta arvaamattomille muutoksille, tulisi
projektia tukevan projektinhallinnan olla selkea ja vakioitu toimintatapa.
Vakioidulla projektinhallinnalla varmistetaan, etta tarvittava tieto kulkee
jokaiselle osapuolelle, mutta takaa ennen kaikkea projektin henkildiden
keskittymiskyvyn asioihin, mitka ovat oleellisia tavoitteiden saavuttamisen
kannalta. Mikali projektille varattuja tunteja kaytetaan toistuvasti esimerkiksi
tiedon etsintaan, voi riskina olla henkildiden turhautuminen, koska henkildiden
ammattitaito kohdistuu vaariin asioihin eika tyd tunnu mielekkaalta.
Turhautuminen vaikuttaa henkildiden tehokkuuteen, mika voi toistuvana ilmiona
johtaa motivaation puutteeseen ja pahimmillaan tyokyvyn heikkenemiseen.
(Aaltonen ym. 2020.) Organisaatioissa, joissa arvostetaan laadukasta
projektinhallintaa, on projektipaallikéilla paremmat mahdollisuudet menestya
(Schwalbe 2019, 61).

Projektipaallikdiden kehittdminen on olennainen osa projektinhallintaa.
Projektipaallikdita voidaan kehittaa Kilkellyn mielesta kolmella tapaa: Oppimalla
omista virheista, oppimalla valmentajalta tai mentorilta tai opiskelemalla
koulutuksen avulla. Heikoin tapa on antaa projektipaallikdiden oppia omista
virheistaan. Kannattavin tapa on yhdistelmaoppiminen, jossa projektipaallikkd
voi harjoitella teoriaa myds kaytanndssa tapahtuvan opettelun avulla. (Kilkelly
2019.) Yritysten sijoittaminen projektinhallinnan koulutuksiin, antaa yrityksille
mahdollisuudet hankkia ja hyddyntaa uusia taitoja ja valmiuksia seka rakentaa
ja vahvistaa projektien osaamista tehokasta hallinnointia varten. Saannéllinen
kouluttaminen my0s lisaa yhteisten kaytantojen yndenmukaisuutta, mika lisaa
projektien tehokkuutta. (Emerald Publishing 2024.)

Useat tutkijat, kuten Pinto, Sievin ja Zielasek ovat osoittaneet, etta projektin
tarkea menestystekija on tehokas projektipaallikkojohtajuus, jossa
projektipaallikko pystyy hydodyntamaan eri johtamistyyleja eri tilanteiden
mukaan. Myos ihmisten kyvyt ratkaista ennakoimattomia ongelmia ja tilanteita

ovat avainasemassa. (Prabhakar 2005.)

Keskittyessa organisaation, tiimin tai yksilon oppimiseen, on hyva pysahtya

miettimaan, mita oppiminen on ja mita halutaan oppia. Asiantuntijatyossa
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oppimista tapahtuu esimerkiksi teknologian kehittyessa tai tyossa
noudatettavien ohjeiden paivittyessa. Asiantuntijalta vaaditaan ammatillista
joustavuutta, tydeldaman muutosten hallintaa ja oppimaan oppimisen taitoa,
mika on esimerkiksi yksilon uusien asenteiden sisaistamista. Yksilon
itsesaatelyvalmiudet vaikuttavat asiantuntijan kehittymiseen. (Rissanen. 2022,
19.)

Jatkuva oppimisen tarve kuormittaa jokaista eri tavalla. Nopealla tahdilla
kehittyvat tydmenetelmat ja erityisesti teknologia antavat jatkuvia arsykkeita
oppimisen tarpeesta. Digitalisaation jatkuvan kehittymisen aiheuttama
oppimistarve on tunnistettu myds yhdeksi tyoterveyttad heikentavaksi tekijaksi.
Oppimisen vaatima aika tulisi huomioida tyontekijoiden tydmaarassa ja muistaa,
etta esimerkiksi valmiit ohjeet ja ratkaisut tyotavoissa, jotka voidaan toteuttaa

yhtenaisesti, jattavat tydaikaa muulle oppimiselle. (Lemmetty 2020, 3.)

Kun tarkastellaan yritysten elinkaarta, huomataan etta ne ovat lyhenemassa.
Maailma muuttuu nopeasti ja yha harvempi yritys kestaad sen muutosnopeutta.
Yritysten elinvoimaisuuteen ovat erityisesti vaikuttaneet viime aikoina
digitaalisten ratkaisuiden tuomat muutokset ja globaali kilpailu. Kun maailman
laajuiset yritysjatit rantautuvat Suomeen, heidan resursseillaan, hinta eduillaan
ja teknologisella edella kavijyydellaan, voidaan horjuttaa vakiintuneempaakin
suomalaista yritysta. Tahan haasteeseen vastaa nopeus, reagointikyky ja
ketteryys seka sellaiset tyoelamantaidot, joilla kyetaan reagoimaan
muutokseen. Elintarkeaa ei ole vain tunnistaa, mita digitalisaatio tarkoittaa,
vaan myos tietaa, miten se muuttaa tydelamaa ja kuinka valjastaa oma
henkilokunta kykenevaiseksi kehittymaan teknologian tuomiin muutoksiin. Mikali
organisaatio haluaa tulevaisuudessa olla myods menestynyt, tulee sen panostaa
jatkuvasti oman henkiloston tyonkuvien, kyvykkyyksien ja erilaisten taitojen
kehittamiseen. (Hakola ym. 2019, 38-39.)

Vaikka kehittymisen tulisi olla jatkuvaa, ei saisi unohtaa, etta ihminen ei ole
tietokoneohjelmisto, jonka voi vain ohjelmoida uudelleen toiminnan
muuttamiseksi. Ihmisen kehittamisessa tulee ottaa huomioon muun muassa

ihmisen oppimistyyli. Inmisen oppimistyyleja voidaan kuvata neljalla eri tavalla:
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aktiiviset osallistujat, harkitsevat pohtijat, loogiset ajattelijat seka kaytannon
toteuttajat. Aktiiviset osallistujat ovat ennakkoluulottomia optimisteja, jotka
tarttuvat innolla kaikkeen uuteen, kunnes asia pitaa vieda kaytantoon ja
yllapitoon. Harkitsevat pohtijat ovat rationaaleja, jotka miettivat tarkasti eri
vaihtoehtoja ja mahdollisia riskeja ennen kuin Iahtevat mukaan uuteen asiaan.
Loogiset ajattelijat ovat taas henkildita, jotka harkitsevat asioita tarkkaan
harkitsevien pohdiskelijoiden tavoin, mutta vaativat myos esimerkiksi asian
teorian ymmartamisen, eivatka hyvaksy asioiden epamaaraisyytta. Kaytannon
toteuttajat ovat nimensa mukaisesti henkil6ita, jotka haluavat testata asioiden
toimivuutta heti kaytanndssa, valttaen tarpeettomia keskusteluja asioiden

mahdollisista riskeista tai juurisyista. (Sydanmaanlakka 2012, 43-44.)

2.5 Tekoalyn hydédyntaminen projektinhallinnassa

Artificial Intelligence, Al eli tekoaly on ylakasite erilaisille ohjelmointitekniikoille,
joilla ihmisille tyypillisia kykyja pyritddn matkimaan tietokoneella. Tekoaly yrittaa
tunnistaa sahkdpostiin tulevat roskapostit, se yrittda oppia
suoratoistopalveluista, mita elokuvia ja sarjoja meille kannattaa mainostaa tai se
yrittda mallintaa ja tunnistaa asiakkaiden tarpeet, minka perusteella johto voi
tehda parempia paatoksia. Tekoaly on halpa ja vasymaton tydntekija. (Jarvinen
2023, 46.) Kun tavallinen tekoaly ei pysty itse tuottamaan algoritmeja tai
oppimaan niista, edistyneempi generatiivinen tekoaly, GAl, pystyy.
Generatiivinen tekoaly luo uusia algoritmeja, jotka pystyvat tuottamaan uutta
sisaltda, kuvia, teksteja, musiikkia tai kolmiulotteisia malleja. Tekoalyn ei vain
uskota ravistelevan nykyista tapaamme liikkua, asua ja tehda tyota, vaan
tekoaly tulee olemaan digitalisaation neljas murros. Tekoaly ei viela nayttaydy
tyopaikoillamme suurena tekijana, mutta tulevaisuudessa sen uskotaan
vaikuttavan siihen, millaista tyota on tarjolla, miten sita tyota tehdaan ja

millaisille tydelaman taidoille on tarvetta. (Hakola ym. 2019, 23, 25.)

Tietyt rutiinitehtavat ovat jo nyt automatisoituneet (Hakola ym. 2019, 31.)
Tietototekniikalla pystytaan korvaamaan kognitiivisia rutiinitehtavia, kuten

laskutusta ja hakemusten hyvaksymista seka manuaalisia rutiinitehtavia eli
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fyysisia tehtavia, joita voidaan kuvata saanndilla. Tulevaisuudessa uskotaan,
etta kaikki ty0, joka noudattaa samankaltaista toistuvaa tehtavaa, ja joka
noudattaa samankaltaista toimintamallia, voidaan automatisoida.
Asiantuntijaty6ta ja monimutkaista kommunikointia vaativat tyot, kuten
esihenkilo- tai myyntityd, eivat ole sellaista tyota, jota on yhta helppo korvata
automatisaatiolla. Automaatio ja tekoaly tukevat tallaisen tyon suorittamista
esimerkiksi helpottamalla paatoksentekoa tuomalla lisaa informaatioita ja

analysoimalla sita. (Kauhanen ym. 2015, 13-14, 61.)

Generatiivinen tekoaly ei tule korvaamaan Suomen tydmarkkinoilla ihmistyota
vaan ennemminkin tdydentdmaan sita. Tekoalyn tuoma muutos koskettaa
laajasti Suomen tydmarkkinoita. Generatiivisen tekoalyn testaaminen ja
hyddyntaminen mahdollisimman etupainotteisesti auttaa valmistautumaan

tulevaan muutokseen. (Kauhanen ym. 2023, 3.)

Tyontekijaryhmittain tekoalyn vaikutus tydhon vaihtelee. Tybelamansa alussa
oleviin vaikutus on suurin, silla jo nyt aloittelijatason tyétehtavat ovat tekoalyn
vaikutuspiirissa. Tekoalyn kehittyessa vaikutuksien uskotaan koskevan yha
useamman tason tyétehtavia. (IBM 2023, 3.) Eri ammattikuntien mukaan,
voidaan todeta muutama samankaltaisuus generatiivisen tekoalyn hyddyista; ne
tyontekijat, jotka ovat tuottavuudeltaan tai lahtotiedoiltaan heikompia, hyotyvat
generatiivisesta tekoalysta seka tyon tuottavuus, laatu ja tyotyytyvaisyys ovat
korkeampia tyotehtavissa, joissa hyodynnetaan generatiivista tekoalya.
(Kauhanen ym. 2023, 3.) Tekoalyn hyddyntaminen edesauttaa tiettyjen
tyotehtavien tekemista halvemmalla, nopeammin ja ilman inhimillista virheen
mahdollisuutta (Hakola ym. 2019, 33).

Tekoaly ja kouluttaminen

IBM:n tutkimuksessa havaittiin, etta tulevaisuudessa maailman laajuisesti
joudutaan uudelleen kouluttamaan 40 % tyovoimasta tekoalyn ja automaation
seurauksena. Tutkimukseen osallistuneet johtajat uskovat, etta tulevaisuudessa
tekoalylla tuetaan tyontekijoita, eika korvata. Yksi tarkeimmista haasteista tulee

olemaan nykyisten tydntekijdiden taitojen kehittdminen. On keskeista, etta
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organisaatiot oppivat mukautumaan generatiivisen tekoalyn tuomiin muutoksiin
suunnittelemalla uudelleen t6ita ja uusia toimintamalleja seka miettia miten
tydntekijoiden teknista osaamista voitaisiin lisata. (IBM 2023, 6.)
Elinkeinoelaman tutkimuslaitoksen muistioissa uskotaan, etta suurin uhka
Suomen tyodmarkkinoille on, ettei ihmiset ja organisaatiot olisivat tarpeeksi
innokkaita kokeilemaan generatiivisin tekoalyn tuomia mahdollisuuksia.
(Kauhanen ym. 2023, 8.)

IBM:n, Institute for Business Value, tutkimuksessa havaittiin, etta tieteen alojen
(luonnontiede, teknologia, insindoritiede, matematiikka) taitojen tarve pienenee
tulevaisuudessa. Yhteystyotaidot, kommunikaatio ja taito hallita aikaa ja
priorisoida tehtavia, nahtiin merkittavimpina tulevaisuuden taitoina, joita
tulevaisuuden tyontekijalla kannattaa olla ja joita kannattaa kehittaa. (IBM 2023,
6.)

Keski-ikaisten ja ikaantyvien tyontekijoiden joukossa tydon kuormitusta lisaa
heidan kokema paine osaamisen lisdamisesta mita tulee teknologian tuomiin
muutoksiin. Puutteellinen osaaminen koetaan osaksi tyon kuormitusta, joka
haittaa ja hidastaa tydssa suoriutumista. Osaamisen kehittaminen tulee olla
tasa-arvoista tyontekijoiden iasta riippumatta, jotta tydurille ei synny uhkia
varsinkaan tyon tai organisaatioin muutostilanteissa tai kun tyontekijan ura on
muutos- tai taitekohdassa. Organisaation tulee pyrkia vastaamaan erilaisten
tyontekijoiden tyokyvyn yllapitamisen tarpeisiin, tavoitteisiin ja tasa-arvoisiin
panostuksiin, jotta valtytaan ristiriitojen ja kuormituksen aiheuttajilta, jotka ovat

esteita pitkalle tyduralle. (Tyoterveyslaitos 2020, 58.)

Tuottavuus ja kilpailukyky

Globaalin tuottavuuskehityksen trendi on ollut laskeva jo pitkaan.
Vaestonkehitys ja globalisaatio eivat enaa lisaa tuottavuutta vaan laskevat sita.
Merkittavista tietoteknisista keksinnoista, kuten alypuhelimista tai
pilvipalveluista, ei ole ollut tuottavuuden moottoreiksi. Kun vertaa edella
mainittuihin, myos tekoalyn tuottavuuden suhteen voidaan olla epailevaisia.

Tuottavuus eli arvonlisays kasvaa, kun tyontekijoilla on parempia tyokaluja,
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tyontekijan tydpanos on aiempaa laadukkaampaa, toisistaan riippuvaiset
tyotehtavat jarjestellaan aiempaa tehokkaammin ja/tai kun sama arvonlisays
syntyy vahemmilla tydtunneilla. Generatiivisesta tekoalysta tehtyjen tutkimusten
perusteella tekoalysta voi olla tuottavuuskasvun moottoriksi. Sen

tuottavuusvaikutuksista on monenlaisia arvioita. (Kauhanen ym. 2023, 5-6.)

Organisaatioiden tulisi kayda lapi olemassa olevat prosessit ja toimintamallit ja
purkaa ne osiin ja miettia mitka osat ovat tuottavuuden kannalta
merkityksellisimpia ja mitka ovat tehottomia. Toimintamalleihin ja prosesseihin
tulisi pystya yhdistamaan teknologia, jotta tuottavuus kasvaa ja sopeutuminen
uusiin liiketoimintamalleihin olisi helpompaa. Ihmisten ja koneiden yhteistyon

lisdaminen on olennainen osa tulevaisuutta. (IBM 2023, 4.)

Yleisena ongelman yrityksille on, ettei osata tai tiedetd, kuinka kerata dataa
siitd, mitd heidan tydntekijansa osaavat. Tekoalyn tuoman muutoksen kannalta
on tarkea osata kerata tietoa osaamisesta, jotta tiedetaan tulevat koulutus- ja
rekrytointi tarpeet. Ne yritykset, jotka kykenevat uudelleen kouluttamaan
teknologia lahtoisesti tyontekijansa, uskotaan kasvattavansa tuottojaan 15 % ja
ne, jotka painottavat tekoalya tassé muutoksessa kasvattavat tuottojaan 35 %.
(IBM 2023, 7.)

2.6 Johtaminen

Johtamista tarvitaan, jotta saavutetaan haluttu paamaara. Paamaaran
saavuttaminen edellyttaa ihmisten osaamista, motivaatiota, hyvinvoivan ihmisen
niin psyykkisesti kuin henkisesti, sitoutuneisuuden organisaatioon ja ennen
kaikkea ymmarryksen halutusta paamaarasta eli tavoitteesta. (Viitala & Jylha
2019, 11.) Johtajan tehtavana on valmentaa, huolehtia palautteiden saamisesta
ja antamisesta, pitaa palavereita seka ratkaista akuutteja ongelmia yhteistyossa
muiden kanssa. Lisaksi johtajan tulee huolehtia, etta organisaatio toimii
tarkoituksensa mukaisesti suunnittelemalla ja valvomalla toiminnan sujumista
strategian mukaisesti. Johtajan vastuulla on myos huolehtia jatkuvasta

vuorovaikutuksesta eri osapuolten kesken. Tavoitteiden saavuttamisen
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edellytys johtajavetoisesti, on johtajan kyky hahmottaa syiden ja seurausten
suhde. Hyvan johtamisen merkkeja ovat, kun tyoskentelysta ilmenee tunteet ja
intuitio. Mary Parker Follettin (1868—1933) sanoin "Johtaminen on toimintaa,
jolla saadaan asioita tapahtumaan ihmisten kautta”. (Viitala & Jylha 2019, 12—
14.) Johtamisen tasokkuus heijastuu myds asiakassuhteisiin. Tutkimuksen
mukaan yrityksen asiakaspalvelun kokemus on 40 % korkeampi tyytyvaisten
tydntekijoiden kanssa kaydysta asiakkuudesta kuin tyytymattomien. (Grunbaum

& Ristikangas 2014, 17.) Kuvassa 4 on esitetty johtamiseen vaikuttavat asiat.

» Megatrendit (kilpailu digivallasta,
luonnon kantokyky, hyvinvoinnin
haasteet, kamppailu
demokratiasta, talouden perusta)

Toiminta- * Kulttuurinen
ymparisto * Sosiaalinen

» Maantieteellinen
» Teknologinen

» Poliittinen

* Asiakkaat

* \Verkostot ja
lilketoimintaekosysteemit

*» Kilpailijat

* Resurssit

» Organisaatiokulttuuri

» Missio, liilkeidea ja strategia

* Johtajan asema organisaatiossa
s Tehtavien haastavuus

* Organisaation jasenet (kokemus,

mativaatio, elaman historia ja
asenne)

* Johdettavan yksikon koko
= Toimiala

» Tavoitteet

» Historia

AN

Organisaatio

Kuva 5 Johtamisen pelikentta (mukaillen Viitala & Jylha 2019, 47.)

Johtaminen ja johtajuus ovat kaksi eri asiaa, joista johtajuus pitaa ansaita heilta,

joita tulee johtaa. Johtajuuden hyvaksyneet kuuntelevat ja arvostavat johtajansa
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nakemyksia. Johtaja ei ole vain titteli, vaan johtajia on organisaatiossa

tyontekijoista toimitusjohtajaan. (Ristikangas & Ristikangas 2010, 28-31.)

Johtamisen tyokaluna tulisi kayttaa yrityksen strategiaa. Mikali yrityksen
toimintaa ei ohjata strategiaa esilla pitden, voi tyontekijoille muodostua tilanne,
etta he eivat tieda, mika heidan tyonsa tarkoitus on yrityksessa. (Tuomi &
Sumkin 2010, 72-73.)

Strategian kayttaminen johtamisen tyokaluna on tarkeaa, mutta tarkeaa on
kiinnittdad huomiota, miten johtamista toteutetaan. Tyontekijat voidaan nahda
organisaation osapuolina, joiden paaasiallinen tehtava on tuottaa
tehokkuudellaan rahaa yrityksen johdolle. Tai ihmising, joiden johtamisen
tavoitteena on yllapitaa heidan motivaatiotaan ja luovaa ajatteluaan, milloin he
tekevat tyotaan edesauttaakseen tydnantajaansa saavuttamaan asetetun
tavoitteen. (Huuhka 2010, 13-36.)

Criscuolon ym. 2021 ja Egert ym. 2022 mukaan tydntekijan tuottavuus perustuu
henkildn henkiseen tai inhimilliseen paaomaan, mikd muodostuu elaman aikana
keraantyneista taidoista, kompetensseista ja muista yksilon ominaisuuksista.
Bruhn ym. (2018) mukaan yrityksen kokonaistuottavuuteen vaikuttaa
merkittavasti jopa, kun johtajat suorittavat vuoden kestavan
johtamiskoulutuksen. Koulutuksella saadaan aikaan pitkaaikaiset ja pysyvat
vaikutukset tuottavuuteen, mika voi Giorcellin (2021) mukaan olla kymmenessa
vuodessa jopa 30-50 %. Suomessa tyodikaisten koulutustason parantuminen on
vaarassa paattya lahivuosina, mika voi tarkoittaa yritysten inhimillisen paaoman
heikentymista, mika puolestaan voi vaikuttaa negatiivisesti tuottavuuden

kasvuun. (Valtiovarainministerié 2023, 42—44.)

Tutkimuksen mukaan ronski johtajuus (gritty leadership) eli johtaminen, missa
asetetaan korkeat odotukset ja kovat paineet tuloksiin johtajan
henkilokohtaisesta intressista ja periksiantamattomuudesta johtuen, lisaa
tyopaikkastressia. Tyopaikkastressi nakyy tydntekijoiden fyysisina ja
emotionaalisina reaktioina heihin kohdistuviin vaatimuksiin, joiden ei koeta

olevan yhteensopivia tyontekijan taitojen ja tarpeiden kanssa. Ronskin johtajan
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tavoite on pitaa tiukasti kiinni ennalta asetetuista maaraajoista ja tavoitteista,
milloin tyossa ei jaa riittavasti tilaa virheille, eika niita hyvaksyta, saati ole
mahdollista tehda muutoksia virheiden valttamiseksi tai korjaamiseksi. Toki

ronskille johtamistavallekin on tarve tietyissa tilanteissa. (Faiz ym. 2024.)

Organisaatioissa, joissa tyontekijoihin suhtaudutaan avoimemmin, johtaminen
perustuu luottamukseen. Tall6in tulos ei ole johtamisen tydkalu, vaan halu
kehittaa ja motivoida heita, jotka tekevat yrityksen tuloksen omalla tyonteollaan.
Jatkuvan vuorovaikutuksen, yhteistydn, vahaisen kontrolloinnin ja empatian
avulla luotetaan, etta tyontekijat hoitavat tydtehtavansa saavuttaessaan

henkisen vapauden ja tilan itsensa toteuttamiseen. (Huuhka 2010, 24—-26.)

Johtamisoppeja on nykypaivana lueteltu lukuisia, kuten osaamisen johtaminen,
valmentava johtaminen, uudistuva johtaminen, projektijohtaminen ja strateginen
johtaminen. (Viitala & Jylha 2019, 53.) Tutkimuskohteena olevassa yrityksessa

noudatetaan valmentavan johtamisen oppeja.

Valmentava johtaminen

Valmentavan johtamisen ydin muodostuu arvostuksesta, tavoitteellisuudesta ja
osallistavuudesta (Ristikangas & Ristikangas 2010, 13). Valmentava johtaja
nauttii saadessaan edistaa toisten osaamista ja heidan tyonsa organisointia,
milloin johtajan suurin motivaatio tulee toisista ihnmisista. (Ristikangas &
Ristikangas, 2010, 34.)

Valmennettaessa paras hyoty saavutetaan innostamalla, haastamalla,
kysymalla ja kuuntelemalla, olemalla kiinnostunut seka vaalimalla tyontekijan
potentiaalia. Valmennuksen peruskivi on se, etta nakee tyontekijan potentiaalin,
huolimatta siita, millainen han on juuri nyt ja saada myds tyontekija itse
havaitsemaan kasvu potentiaalinsa. (Grunbaum & Ristikangas 2014, 32.)
Tyontekijaa tulee arvostaa sellaisena, kuin han on. Tyontekijaa
valmennettaessa hanen kehitykselleen tulee olla asetettu tavoite ja hanelle
tulee antaa vastuuta. Tyontekijaa valmennettaessa valmentajan rooli
muodostuu 90 % omasta asenteesta ja 10 % valmennukseen kaytettavasta

tekniikasta. Kun johtaja on henkisesti lasna oleva ja aikaansaava, puhutaan
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valmentavasta johtajasta. Johtajan tulee uskoa ja luottaa toisten
asiantuntijuuteen, jolloin han itse voi keskittya oman asiantuntijuutensa
kehittdmisen sijaan valmentavaan johtamiseen. (Ristikangas & Ristikangas
2010, 27, 38, 41.) Tutkimuksen mukaan tydntekijat, jotka omaavat proaktiivisen
persoonallisuuden ja Iahestyvat asioita positiivisesti hyotyvat eniten
valmentavasta johtajuudesta, milla pyritaan kasvattamaan tyontekijan

innovatiivista toimintatapaa. (Zhisong ym. 2021.)

Projektinhallintaa kasitellessa on hyva muistaa, etta johtamisen vastuuta ei ole
vain yrityksen ylimmalla johdolla tai esihenkildilla, joiden tulee noudattaa
erilaisia lakeja ja sopimuksia, vaan myds projektipaallikdt ovat johtajia
projekteissa. Projektipaallikdilla on paatods- ja ohjausvalta, niin kutsuttu
asemavalta, projektiryhman jasenten suhteen. Myods tyontekijoilla itsellaan on
vastuu johtaa itseaan. (Viitala & Jylha 2019, 12, 35.)

Iltsensa johtaminen

Johtaminen lahtee itsensa johtamisesta. Jotta voi johtaa muita, tulee tuntea
omat vahvuudet, ominaispiirteet ja voimavarat. ltsensa johtamisen avulla
pyritaan I6ytamaan oma strategia, jonka avulla tiedetdan omat tavoitteet.
Tavoitteiden tunnistamiseksi tulee pyrkia ymmartamaan itseaan, omia arvojaan,
toiveita ja kehittamaan omaa ajattelua, taitoja ja verkostoja. Itsensa johtaminen
voidaan nahda vaikuttavan koko elamaan, koska sen avulla jaksetaan
paremmin ja kehitytaan seka se on osa niin henkilokohtaista kuin ammatillista
persoona. Siihen liittyvia ominaisuuksia ovat itseohjautuvuus ja itsetuntemus.
Itseohjautuvuus tarkoittaa muun muassa jatkuvaa itsereflektointia,
aikatauluttamista, omien kykyjen arviointia, epamukavuus alueella olemista ja
epamukavuuden sietamista, toisten huomiointia ja tiimity6ta. (Hietaniemi ym.
2022, 44-45.)

Itseohjautuvuuden harjoitteluun tarvitaan:

o |tsereflektointi, mita sind osaat nyt ja missa sinun tulisi kehittya
e Tavoite

e Luota itseesi
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e Tee virheita

e Ymmarra oma vastuusi tydhyvinvoinnistasi, asenteesta seka tyon
hallinnasta

o Keskustele asioista avoimesti

e Ole rohkea ja kasittele esimerkiksi muutoksia tarvitsevista asioista
rakentavasti niin kollegoiden kuin esihenkil0si kanssa. (Savaspuro 2019.
161-165.)

Itsetuntemuksessa tunnistetaan omat kyvyt, luonteenpiirteet, tunteet ja
motivaatiorakenteet. ltsetuntemus ei tarkoita pelkastaan sita, etta inminen
tuntee itsensa, vaan myods hyvaksyy itsensa. Hyvan itsetuntemuksen omaava
ihminen on tietoinen itsestaan ja pystyy valitsemaan, miten reagoi erilaisiin
arsykkeisiin, osaa hyddyntaa vahvuuksiaan optimoimalla suorituksiaan
mahdollisimman lyhyessa ajassa, uudistamaan osaamistaan tarpeen vaatiessa
seka omaa hyvan itsetunnon, joka auttaa jaksamaan, tekemaan itsenaisia
paatoksia. (Hakola ym. 2019, 81-90.) Tunnealykkyys, eli itsessaan ja muissa
tapahtuvien tunnereaktioiden ymmartaminen, niista oppiminen ja oman
toiminnan ymmartamien eri tilanteissa, on osa itsetuntemusta. Tunne-elama
pitaa sisallaan monia eri tunteita ja niiden aallon harjoja ja pohjia. Sisainen
puhe, ajattelu, muuttaa tunteita. Ajattelutapaan vaikuttaa tietoiset ja
tiedostamattomat mallit. Esimerkiksi tunne epaonnistumisesta johtuu
ajatuksesta, etta epaonnistuminen on kKiellettya. Jos asiaa tarkasteltaisiinkin
niin, etta epaonnistuminen on mahdollisuus oppia ja kehittya, epaonnistuminen
saa uuden merkityksen ajatuksissamme. Omalla ajattelutavalla pystytaan
vaikuttamaan tunteisiin, milloin ihminen ei ole ulkoisten arsykkeiden ohjaama.
Mielen ja tietoisuuden harjoittamisella voidaan aivot valjastaa palvelemaan
ihmista optimaalisesti erivaiheissa ja tilanteissa niin, etta tunteet palvelevat
tiedotettuja tarpeita. (Hietaniemi ym. 2022, 57-60.)

Organisaatioiden toimintaymparistdjen monimutkaistuessa mielen johtamisen
taidot ovat tarpeellisia jokaiselle. Tyoympariston monimutkaistumisella
tarkoitetaan maailman menon nopeutumista ja paineistumista. Tiedon maara

myos lisaantyy jatkuvasti. Maailman muuttuessa tulisi kiinnittda huomiota myads
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tunteiden ja ajatusten johtamisen kehittamiseen, jotta mielemme kykenee
toimimaan uteliaana, kyseenalaistavana ja lasna olevana. Nain myos
huolehdimme, ettd emme esimerkiksi yrita keksia jo keksittyja asioita
uudestaan. Mielen aktivoinnilla myds pidamme huolta, etta pystymme
havaitsemaan tarpeettomia, tehottomia toimintatapoja. Inmismieli voidaan jakaa
neljaan eri nakdkulmaan, kun tarkastellaan mielen johtamista organisaatiossa:
psykologia, neurotiede, fysiologia ja sosiaalisuus. Naista mieli sisaltyy
psykologiaan, aivot neurotieteeseen, keho fysiologiaan seka ihmisen
vuorovaikutus ja itsensa johtaminen sosiaalisuuteen. Edella mainitut nelja
nakokulmaa tulisikin ottaa huomioon, kun organisaatioissa tehdaan paatoksia.
Mielen eri nakdkulmien ymmartamisella ja oman ajattelutavan reflektoinnilla on
merkittdva vaikutus oikeanlaisten paatosten teossa. Ajattelu vaikuttaa niin
tekemiseen kuin tunteeseen. Mikali ajattelua ei reflektoida, saatetaan paatoksia
tehda liilan suppealla nakdkulmalla. Maailman muuttuessa, meidan tulisikin
kyeta selkiyttdmaan asioita ja toimia joustavan mielen avulla. Systeemiajattelua
tarvitaan monimutkaisten asioiden kasittelyssa. Systeemiajattelu auttaa
hahmottamaan laajoja kokonaisuuksia seka ymmartamaan pienempien
muutosten vaikutusta kokonaisuuteen. (Ahman 2012, 19, 20-21, 26-27, 36, 40,
43.)

Voidaan myo0s ajatella, etta organisaatioin on hyva tuntea itsensa.
Itsetuntemuksen omaava organisaatio tietaa, mika on tarkeaa, missa ollaan
vahvoja ja mita tulee kehittaa seka mitka tekijat motivoivat niin paljon, etta sen
eteen ollaan valmiita muuttumaan ja venymaan yhdessa. ltsensa tunteva
organisaatio onnistuu myos rekrytoimaan oikeanlaista ja tarpeellista
henkilostoa. Kun organisaatiossa inmiset paasevat tekemaan tyota, jossa he
voivat hyodyntaa omaa osaamistaan, he kukoistavat, voivat hyvin ja viihtyvat.
Tyo on tuloksellista ja oppiminen nopeaa, kun haasteet ja taidot lisaantyvat
sopivassa tahdissa olemassa olevaan osaamisen nahden seka heille

merkityksellisissa asioissa. (Hakola ym. 2019. 82, 85-86.)

Projektin johtaminen asiantuntijaorganisaatiossa




38

Kuten muidenkin johtajien, projektipaallikon tavoitteena on tehda tulosta (Aalto
& Kurttila 2019, 12). Projektitimin johtaminen on tutkitusti haastavampaa
projektipaallikdille, kuin esihenkildotyo perinteisessa organisaatiossa.
Projekteissa tyd on luovempaa, muutokset ovat yleisia, aikataulu- ja budjettiin
kohdistuvat paineet ovat suurempia seka resurssit ovat rajalliset.
Projektipaallikon tulee myos kyeta rakentamaan ja yllapitamaan suhteita
projektiryhmassa lyhyessa ajassa tiedostaen, etta projektiryhma on vain
hetkellinen, kunnes sama ty0 toistuu uuden projektiryhman kanssa. (Pichlak
ym. 2019.)

Ristikankaan mukaan arvostettu asiantuntija ei kykene olla samaan aikaan seka
asiantuntija etta johtaja, koska naiden kahden roolin tekemis- ja osaajaprofiilit
ovat erilaiset. Henkildn on valittava jompikumpi rooli, jotta kykenee hoitamaan
roolinsa vaaditulla tavalla. Johtamiseen tarvitaan motivaatiota ja keskittymista
johtamistehtavien hoitamiseksi. Kun johtajalla ei ole motivaatiota tai intoa ja
johtaminen on pelkastaan valttamattomyyksien suorittamista, voi johdettavista
tuntua silta, ettei heilla ole johtajaa. Johtajien esihenkildiden vastuulla on
varmistaa, etta johtajat kayttavat tydaikansa ja tekevat tehtavansa roolinsa
vaatimalla tavalla. Johtajien johtamisella vahvistetaan organisaation tarvitsemaa
johtajuutta. (Ristikangas & Ristikangas 2010, 32, 34, 37.)

Johtajuuden ei tarvitse olla vain yhden henkilon vastuulla nykypaivana.
Johtamiseen liittyvia tehtavia voidaan jakaa esimerkiksi projektiryhman kesken,
milloin puhutaan jaetusta johtajuudesta. Jaettu johtajuus toimii erityisesti
asiantuntijaorganisaatiossa, jossa kasitellaan eri alojen tarpeita, joita ei kukaan
kykene yksin kasittelemaan tai ratkaisemaan. (Lehtinen 2024.) Tutkijat Iman ja
Zaheer ovat havainneet, etta jaetun johtajuuden edistama tiedon jakaminen voi
vahvistaa projektin menestysta. Toimintamalli laajentaa organisaation sisaista
osaamista, lisaa resurssien kapasiteettia seka mahdollistaa tietoresurssien
jakamisen, milloin projektiryhma kykenee parempaan suorituskykyyn. Absonin
ja hanen tutkijaryhmansa havaitsivat tekemassaan tutkimuksessa, etta jaettua
johtamista helpottaa, kun luottamus kasvaa projektiryhmien- ja jasenten seka

johtoryhman valilla ja sisalla. Myos ryhman yhteisella tavoitteella on merkittava
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vaikutus jaetun johtajuuden onnistumiseen. (Abson ym. 2024.) Jaettua
johtajuutta ei ole viela tutkittu kattavasti siten, etta toimintatavan negatiiviset
vaikutukset projektiryhmalle olisi selkeasti tiedostettavissa. Useissa
tutkimuksissa on havaittu, etta projektiryhman sisaisen luottamuksen
puuttuessa voi esiintya henkildiden valisia valtataisteluita, tiedon pimittamista
seka roolistressia. (Chen ym. 2022.) Karppi ym. (2024) havaitsivat, etta jaettu
johtajuus syntyy usein projektin elinkaaren vaiheissa organisointi ja valmistelu,
toteutus ja paattaminen. Jaettu johtajuus voi kaynnistya esimerkiksi
odottamattoman tapahtuman, kuten tiimissa tapahtuvan jasenmuutoksen ja
tiimin jasenten taitojen ja kykyjen oppimisen seurauksena. Myos rooliristiriidat ja
selkeat roolit voivat olla alkusysays jaetulle johtamiselle. Jaetun johtajuuden
syntymista voi estdd muun muassa projektipaallikon vertikaalinen johtamistapa,
digitaaliset viestintavalineet, jotka eivat tue jakamista ja yhteisty6ta,
sitoutumattomuus projektiin seka osaamisen ja kokemuksen puute. (Karppi ym.
2024.)
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3 Tyohyvinvointi

Tyoéhyvinvointi on kokonaisvaltainen kokemus siita, miten ihminen tydssaan voi.
Siihen kuuluvat tyéta koskevat asenteet, tunteet ja vireystila. Tydhyvinvointiin
vaikuttavat tyoolot, itse tydn ominaisuudet seka yksildlliset tekijat. Tyokyky
tarkoittaa ihmisen voimavarojen ja tydhon liittyvien tekijdiden kokonaisuutta.
Tyokyvyttdmyys puolestaan tarkoittaa tydkyvyn huomattavaa alenemista. Kykyyn
tydskennella vaikuttavat ihmisen terveys ja toimintakyky, ammattitaito,
motivaatio, asenteet ja arvot. (Tyoterveyslaitos 2024.)
Suomessa vuonna 2017 tehdyn elakeuudistuksen myota tydurat pitenevat, kun
elakeika sidotaan elinian odotteeseen. Automaation ja robotiikan ansioista
fyysisen tydn maara pienenee entisestdan, mutta tilalle uskotaan tulevan
uudenlaisia psyykkisia kuormitustekijoita. Jotta nailtd psyykkisilta
kuormitustekijoiltéd osataan suojautua ja pystytdan varmistamaan entista
pidemmat tyourat, tulee kiinnittdd huomiota tyokyvyn varhaiseen tukemiseen
panostamalla tyon kognitiiviseen ergonomiaan, ja siihen etta henkildston
osaaminen kasvaa teknologian kehityksen tahdissa. (Tyoterveyslaitos 2020,
56-57). Kognitiivisella ergonomialla tarkoitetaan tyon tiedollista puolta, joka
pitaa sisallaan esimerkiksi havaitsemisen, muistamisen, oppimisen, kielellisen
toiminnan. Kognitiiviseen ergonomiaan panostaminen vahentaa aivokuormaa ja
helpottaa tyon sujuvuutta. Hyvaa kognitiivista ergonomiaa tukee koko
tyoyhteison, esihenkilon ja organisaation sitoutuminen tata tukeviin kaytantoihin.
Johto voi varmistaa puitteet, jotta tehokas ja terveellinen aivotyd on mahdollista.

(Tyéterveyslaitos n.d.)

E2 tekeman tutkimuksen mukaan kokemus tyon vaativuudesta ja kiireisyydesta
aiheuttaa 44 % suomalaiselle tydssa kayvalle pelon liiallisesta

kuormittumisesta. (E2-tutkimus 2021.)
3.1 Tyohyvinvointia tukeva tyoymparisto

Tyohyvinvointia tukeva tydymparisto tarkoittaa ymparistoa, jossa tayttyy
sisaympariston vaatimukset esimerkiksi ilmanlaadun, valaistuksen ja akustiikan
osalta seka tuetaan tyota ja -prosesseja. Myds ergonomia ja hyva tilan

kaytettavyys, jossa huomioidaan tyontekijan yksityisyyden ja oman tilan tarpeet,
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ovat tyohyvinvointia tukevia asioita. Edella mainituilla vahvistetaan tyontekijan
hallinnan tunnetta, tuetaan tyon sujuvuutta ja tydn imua seka edistetaan
vuorovaikutusta, yhteistyota ja yhdessa oppimista. Tydymparisto vaikuttaa
muun muassa keskittymiskykyyn ja ihmisen voimavaroihin. (Tyoterveyslaitos
2024.)

Tutkimusten mukaan ihmisen joutuessa keskeyttamaan tydnalla oleva toiminta
toisen tehtavan suorittamiseksi, keskeytetyn tyon valmiiksi saattaminen kestaa
40 % kauemmin, kuin ilman keskeytysta. Mikali ensimmaisessa tehtavassa on
kyseessa erityista keskittymista vaativa tehtava, ajatusten keskittdaminen
uudelleen keskeneraiseen tehtavaan saattaa kestaa jopa 10—15 minuuttia. On
ihmisen aiheuttama harhakuva, ettd usean tehtavan hoitaminen
samanaikaisesti koetaan tehokkaaksi tyotavaksi. Niin sanottu multitasking
kuormittaa organisaation resursseja ja kapasiteettia. (Torkkola 2015.) Kun
ihminen on tottunut toistuvasti jatkuviin keskeytyksiin, keskeyttaa han itse
itsensa, vaikka ulkoisia hairidtekijoita ei olisi. Ihmisten tarkkaavaisuuden kesto
lyhenee jatkuvasti kollektiivisena ilmiona, mutta tarkkaavaisuutta voi parantaa
ihmisen hidastaessa tahtia. Ihmisen paastessa niin kutsuttuun flow-tilaan, jossa
ihminen on keskittynyt toteuttamaan paamaaransa ja kokee mielihyvaa, on
keskittymiskyky parhaimmillaan. (Hari 2022, 23—-24, 64, 71,85.)

Ihmisen muistin kapasiteetti on rajallinen. Asioiden unohtamista tapahtuu
esimerkiksi tiedon tallennuksen hairiintyessa tai sisaisten- ja ulkoisten
hairiotekijoiden seurauksena. Vaikuttavia tekijoita voivat olla muun muassa
heikko motivaatio, masennus, ahdistuneisuus, stressi, vasymys, uupumus ja
univaikeudet, jotka vaikuttavat ihmisen vireystilan, tarkkaavuuden ja
keskittymiskyvyn heikentymiseen. Talloin ihmisen kyky painaa asioita mieleen
ja asioiden haku muistista vaikeutuvat. Myos puutteelliset muistivihjeet voivat

aiheuttaa asioiden unohtamista. (Duodecim oppiportti 2020.)

Ihmisen aivot kehittyvat jatkuvasti etenkin uuden oppimisen seurauksena. Kun
puhutaan aivojen muovautuvuudesta, neuroplastisiteetista, tarkoitetaan aivojen
kykya vahvistaa tai kehittaa uusia hermoyhteyksia. Muisti on aivojen

toimintaprosessi, joka koostuu useasta osajarjestelmasta. Aivojen saadessa
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arsykkeen, eli aistihavainnon, aktivoituu muistijarjestelmasta ensin sensoriset
muistit, jotka sailyttavat havaintotiedon todella lyhyen ajan, oletettavasti alle 2
sekuntia. Sensoriset muistit puolestaan lahettavat tiedon tydmuistille, joka
kasittelee ja sailyttaa tiedon arviolta 10-20 sekuntia. Asioiden mieleen
painaminen tapahtuu pitkdkestoisen muistin avulla. Muisti jaetaan lyhyt- ja
pitkakestoisiin osa-alueisiin. Tydomuisti on osa lyhytkestoista osa-aluetta, joka
tydskentelee yhdessa pitkakestoisen muistin eli tietomuistin, deklaratiivinen

muisti, kanssa. (Duodecim oppiportti 2020.)

Tyomuisti on ihmisen muistijarjestelman osa, jota kaytetaan oppimiseen,
asioiden kasittelyyn ja ratkaisemiseen tassa hetkessa. liman tydmuistin
rittdvaa kapasiteettia, emme pysty oppimaan uusia asioita. Tydomuistin
kapasiteetin ollessa heikko, saatamme my0s unohtaa ohjeita. Organisaatioissa
on tarkeda ymmartaa tydmuistin rajallisuudet, jotta tydymparistd voidaan
suunnitella sellaiseksi, etta tydntekijoiden tydmuistin kapasiteetti olisi parhaiten
kaytdssa asioihin, joilla on tyotehtavien kannalta merkitysta. Tyotehtavia tukevat
ohjeet kannattaa laatia siten, etta ne ovat helppolukuisia, selkeita ja mielekkaita
lukea, jotta tydmuistin kapasiteetti ei kuormitu yhta aikaa sailytettavien asioiden
maarasta. Tydmuistin toimintaa voidaan tukea myds maarittamalla, mitka
toimintatavat ovat oleellisia henkilon tydtehtavissa. Tarkeaa on myos taata
tyontekijalle mahdollisuus tydaikaan, mika ei sisalla keskeytyksia tai muita
hairidtekijoita. (Anderson 2024.)

3.2 Psykologinen turvallisuus

Kun tyoyhteisdssa vuorovaikutus on avointa niin kysymysten, mielipiteiden kuin
ideoiden osalta, uskalletaan nostaa virheet esille ja olla omia itseaan, puhutaan
psykologisesti turvallisesta tydymparistosta. (Tyoterveyslaitos 2021.)
Edmondsonin (1999) ja myéhemmin Men ym. mukaan psykologinen turvallisuus
myos kuvaa ihmisten valista luottamusta ja kunnioitusta toisiaan kohtaan. (Men
ym. 2018.)



43

Organisaatioissa tulisikin asettaa tavoite psykologiselle turvallisuudelle.
Tutkimustulokset osoittavat, ettéd psykologiseen turvallisuuteen vaikuttavat
positiiviset suhteet johtajiin, tydpaikan tuki ja tydn suunnitelmallisuus.
Johtotehtavissa tydskenteleville olisi tarkeda kouluttaa, kuinka tarkeaa on
varmistaa, etta tydymparisto sallii tydntekijoille turvalliset olosuhteet, jossa
uskalletaan haastaa myds organisaation kaytdssa olevia toimintatapoja.
Tyontekijoiden turvallisuudentunne todennakadisesti lisdantyy johtajien
viestiessa selkeasti tyontekijoita koskevat odotukset ja tavoitteet, milloin
tyontekijoilla on selkeampi kasitys tyonsa merkityksellisyydesta. Tyontekijoiden
kokeman sosiaalisen tuen on myds havaittu vaikuttavan positiivisesti
psykologisen turvallisuuden kokemukseen. Sosiaalista tukea tuetaan
kouluttamalla tydntekijat tiimityoskentelyyn ja aktiiviseen vuorovaikutukseen
kollegoiden kanssa. Psykologinen turvallisuus kehittyy sita todennakdisemmin,

mitd enemman organisaation jasenet luottavat toisiinsa. (Frazier ym. 2017.)

Tutkimuksissa on havaittu, etta psykologinen turvallisuus ja sitoutuminen
yhdessa voivat vaikuttaa tydsuoritusten tavoitteiden saavuttamisessa.
Tyontekijoiden persoonallisuus vaikuttaa, miten psykologinen turvallisuus
koetaan tyOyhteisdssa. Erityisesti henkilot, joilla on kyky ja rohkeus ottaa
henkilokohtaisia riskeja ja toimivat ennakoivasti, ovat herkimpia todennakoisesti
kokemaan psykologisen turvallisuuden ja sitoutumaan organisaatioon. (Frazier
ym. 2017.)

Tulevaisuudessa ne organisaatiot, jotka kykenevat oppimaan yhdessa, omaavat
kilpailuedun niihin organisaatioihin nahden, jotka karsivat muutosjaykkyydesta.
Tutkimusten mukaan psykologisesti turvallinen organisaatio vaikuttaa
positiivisesti oppimiseen. Jotta organisaatiossa pystytaan yhdessa oppimaan,
tulee kulttuurin olla avoin ja virheet salliva. Virheita tulee pystya kasittelemaan
avoimesti, jotta niista oppiminen on mahdollista. Kokemuksista oppiminen,
tiedon jakaminen ja uusien menetelmien kokeileminen on oppivan organisaation
valttikortteja. (Rinne 2021,12, 57.)

Jokainen organisaation jasen vastaa psykologisen turvallisuuden edistamisesta

kunnioittamalla eriavia mielipiteita, olemalla siten, ettei syyllista toisia virheista,
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keskustelemalla kunnioittavasti vaikeista asioita ja nayttamalla oma
haavoittuvuutensa seka erehtyvaisyytensa tyoyhteisdssa. (Tyoterveyslaitos
2021.) Psykologisen turvallisuuden hairiintyessa tutkija Zhao kumppaneineen
havaitsivat vuonna 2007, etta heikentymisen seurauksena tutkimuksen
kohteena olleet henkilot havaitsivat voimakasta uupumuksen tunnetta,
epatodellista tunnetta (depersonalisaatiota) seka henkilokohtaisen saavutusten
heikkenemista. (Erkutlu & Chafra 2016.) Psykologisen sopimuksen, jossa
tydntekijan ja tydnantajan valille kohdistuu olettamuksia, mitd kumpikin osapuoli
odottaa, tarjoaa, lupaa ja sitoutuu toisiltaan, (Aromaki-Stratos 2023) ja
psykologisen turvallisuuden on havaittu olevan tarkeassa roolissa tyontekijan
tydhyvinvoinnin merkitykselle tyontekija- johtaja valisessa suhteessa. (Erkutlu &
Chafra 2016.) Eettisella johtamisella, jossa johtajat osoittavat asiallista
kayttaytymista, sosiaalista reagointikykya ja viestivat tyontekijoille heidan
eduistaan huolehtimisen olevan ensisijaista (Brown ym. 2005), on todettu
olevan keskeinen rooli tyontekijan psyykkisen turvallisuuden kokemuksessa.
Eettinen johtaminen myods vaikuttaa olennaisesti psykososiaaliseen
turvallisuuteen, milloin tydyhteisdn tiedonhallinta eli tiedon avoin ja rehellinen
jakaminen toisille, on korkealla tasolla. Uskotaan, etta tydntekijat, joilla on
korkea ammatillinen sitoutuminen, jakavat tietoa, koska kokevat sen

ammatillisena vastuunaan (esim. Connelly ym. 2012). (Men ym. 2018.)

Eettisen johtajuuden lisaksi tyontekijan eettisella kayttaytymisella ja aanella,
milla tarkoitetaan sita, etta tyontekija uskaltaa ilmaista ja puuttua eettisesti
sopimattomaan kayttaytymiseen ja toimintatapoihin, on yhta lailla merkitysta.
(Huang & Paterson 2017.) Eettisella aanellad on tarkea merkitys organisaation
toiminnalle. Tutkijat Salancik ja Pfeffer (1978) ovat vaittaneet, etta sosiaalinen
tiedonkasittelyteoria tarkoittaa yksildiden oppimista sosiaalisista kontekstin
vihjeista, joiden takia yksilo mukauttaa uskomuksiaan, asenteitaan ja
kayttaytymistaan kontekstin mukaiseksi. Asfordin ym. (2009) mukaan johtajilla
on merkitysta, miten tyontekijat kasittelevat organisaation antamia vihjeita siita,
miten organisaatiossa oletetaan kayttaydyttavan. Organisaatioiden tulisi tarjota

eettista koulutusta tyontekijoista johtoryhmaan, jotta eettisten arvojen ja
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rehellisyyden tarkeys ja merkitys positiivisen tydympariston kehittymiseen

ymmarretaan. (Zheng ym. 2021.)

Google teki vuonna 2012 tutkimuksen Project Aristotle, jossa haluttiin selvittaa,
mitka tekijat tekivat timeista menestyneimpia. Tutkimuksen seurauksena
havaittiin, etta tiimit, joissa koettiin vahva psykologinen turvallisuus lisasi tiimien
innovatiivisuutta, parempaa paatoksentekoa ja tyontekijoiden sitoutumista.
Tutkimuksen 10ydos oli merkittava havainto aiemmin tiedetyille menestyneen
tiimin tekijoille, joita ovat tiimin luotettavuus, rakenne, selkeys, merkitys ja

vaikuttavuus. (LeaderFactor 2024.)

3.3 Tydn merkityksellisyys

Ihminen tarvitsee luontaisesti merkitysta tekemiselleen niin tyo- kuin vapaa-
ajalla. Tydssa ihminen saavuttaa merkityksen tunteen, kun han kokee
tekevansa arvokasta ja tarpeellista ty6ta. Mikali tyo ei tunnu mielekkaalta, voi
tunne heijastua myds muuhun elamaan. Merkityksellisyyden tavoittelu ei ole
vain nykypaivan asia, vaan lahes koko ihmisen elaman perusta, miksi asiaa ei
tulisi koskaan sivuuttaa tyéelamassa. Merkityksellisyyden tunne saattaa heiketa
kiireen, organisaation rakenteiden ja toimimattomien prosessien takia.
(Aaltonen ym. 2020, 24.)

Vallerand, Blanchard ja Mageau ym. tutkivat vuonna 2003 ihmisen intohimoa,
jonka seurauksena he ehdottivat kaksijakoista maaritysta intohimon
muodostumisesta: harmonisesta ja pakkomielteisesta intohimosta.
Harmonisella intohimolla tarkoitetaan, kun tydntekija nauttii tekemastaan tyosta,
mika tukee henkilon hyvinvointia. Pakkomielteisella intohimolla tarkoitetaan
tyontekoa, joka tehdaan pakonkokemuksen toimeenpanevana. Tutkijat Peyton
ja Zikarmi tutkivat, miten harmoninen ja pakkomielteinen intohimo korreloivat
suhteessa positiiviseen kokemukseen tyoymparistosta. Tutkimuksessa
havaittiin, ettda molemmilla intohimoilla on merkitysta ja pakkointohimo vaikuttaa
tietyissa tilanteissa my0s positiivisesti. Tutkijat kuitenkin huomioivat, etta

organisaatioissa tulisi kiinnittdaa huomiota tyontekijoihin, jotka tekevat kovasti
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toita, etteivat he toimi valttamatta harmonisen intohimon takia, vaan heita
saattaa ohjata pakkomielteinen intohimo, mika ei ole tyontekijan hyvinvoinnin

kannalta hyvaksi pitkalla aikavalilla. (Peyton & Zikarmi 2024.)

Lisaksi johtajien tulisi huomata, etta tydntekijat, jotka tekevat kovasti t6ita ja
kayttavat suurta harkintavaltaa, eivat valttamatta toimi harmonisen intohimon
vuoksi; he saattavat kokea pakkomielteista intohimoa, joka ei ole kestava
pitkalla aikavalilla. Organisaatioiden, joissa tyontekijat osoittavat korkeita tasoja
pakkomielteista intohimoa, tulisi olla varovaisia, luoda aloitteita ja harkita,
kuinka heidan kulttuurinsa voivat edistaa tyontekijdidensa hyvinvointia. (Peyton
& Zikarmi 2024.)

3.4 Yhteistyo

Ihminen tarvitsee hyvinvoinnin ja tuloksellisuuden perustaksi kokemuksen
hyvista ihmissuhteista. Tutkitusti kokemus esimerkiksi ryhman ulkopuolelle
jaamisesta tai epatasa-arvoisesta kohtelusta aiheuttaa ihmiselle vastaavasti
kipua kuin fyysinen kipu, mika kyetaan havaitsemaan aivoista. Aivot kayttavat
mahdollisesti samaa hermoverkostoa niin fyysisen kuin psyykkisen kivun
kasittelyyn. On myds havaittu, etta fyysisen ja sosiaalisen mielihyvan kasittely
tapahtuu aivojen palkitsemisjarjestelmassa, minka takia esimerkiksi ihmisen
kokema sosiaalinen hyvaksynta ja arvostus nakyvat palkkiojarjestelman
aktivoitumisena vastaavasti, kuin ruoka tai raha aktivoivat jarjestelman.
Evoluutio on saattanut kehittaa ihmiselle vastaavanlaisen sosiaalisen tarpeen
hengissa selviytymiseen kuin nisakkaille, joille sosiaalisen tarpeen yhteys on
erityisesti nuorina, jopa tarkeampaa kuin ruoka, vesi tai suoja. Kun inminen
oppii ymmartamaan, miten sosiaaliset asiat vaikuttavat hyvinvointimme, kuten
fyysiset asiat, opimme my6s huolehtimaan paremmin omasta
hyvinvoinnistamme. Organisaatioiden kannalta voi olla tehokkaampaa huolehtia
siita, etta henkilot kokevat olevansa kunnioitettuja ja arvostettuja organisaation
jasenia, kuin palkita heita vain taloudellisesti. Sosiaalisten tarpeiden

huolehtiminen vaatii organisaatiolta enemman aikaa ja harkintaa, mutta
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vahemman taloudellista panostusta, kuin palkitseminen rahalla. (Lieberman &
Eisenberger 2009.)

3.5 Vuorovaikutus

Hyvat ja turvalliset vuorovaikutustaidot vahvistat tyontekijoiden kesken koettua
luottamusta. Onnistuneella vuorovaikutuksella lujitetaan kokemusta tyon
merkityksellisyydesta seka parannetaan tiimin hyvinvointia. Silla myds tuetaan
tydntekijoita, vahvistetaan osaamisen jakamista ja kiihdytetaan
kehitystoimintaa. (Rinne 2021, 143.) Vuorovaikutuksessa on kyse viestinnasta,
jota teemme niin kasvokkain kuin digitekniikan avulla. Vuorovaikutus tarkoittaa
viestien vaihtoa, luomista, tulkintaa ja niihin reagoimista. Kyse on myds
jatkuvasti muuttuvasta prosessista ja viestintasuhteen rakentamisesta.
Vuorovaikutuksen tarkein tydkalu on kuunteleminen. (Isotalus & Rajalahti 2017,
18, 21.) Tutkijat Blau ja Gouldnerin ovat kehittaneet sosiaalisen vaihdon teorian
1960- luvulla, minkd mukaan ihminen osallistuu vuorovaikutukseen muiden
ihmisten kanssa, kun han toivoo vuorovaikutuksen tuottavan jotakin hyvaa
(Erkutlu & Chafra 2016).

Palaute on tyokalu, jota tarvitaan ihmisten kehittamiseksi. Positiivinen
palautekulttuuri voi tehostaa tiimityoskentelya, milloin tyontekijoiden motivaatio
ja yhteishenki paranee seka tuottavuus lisdantyy. Tutkijoiden Gabelica ja Van
den Bossche ym. mukaan palaute tarkoittaa toimintaa, kun tietoa siirretaan
henkilolta toiselle tai tiimille. Se ilmaisee myds kayttaytymista, prosesseja ja
suorituskykya. (Besieux 2017.) Hyva palaute pohjautuu tavoitteeseen, milloin
esimerkiksi tavoitellaan parempaa tyohyvinvointia tai henkildlle asetettua
kehittymista (Kupias ym. 2011). Tydyhteis6ssa tapahtuva dialoginen palaute
henkildiden asemasta tai roolista riippumatta on tarkeaa kaikkien ammatillisen
kehittymisen kannalta. Palautteen anto ei ole vain esihenkildiden vastuulla.
(Venninen 2005.)

Tutkimusten mukaan positiivisella, hyodyllisella ja yksityiskohtaisella

palautteella saavutetaan tehokkaampi ja positiivisempi vaikutus kuin
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yksinkertaisella palautteella. Suuri merkitys on myos, kuka palautteen antaa ja
miten palautteen vastaanottaja kasittelee palautteen. Onnistunut palaute
mahdollistaa reflektoinnin ja arkioppimisen. Tutkimusten mukaan palaute
koetaan hyodyllisimmaksi, kun palautteen antaja ja vastaanottaja tyoskentelevat
samassa tyoyhteisossa. Tyontekijat hakevatkin usein palautetta oman tiiminsa
henkil6ilta, kun taas esihenkil6t ja johtajat hakevat palautetta herkemmin
tuntemattomimmilta kollegoiltaan. Palautteen antoa, niin kasvokkain kuin
kirjallisesti, tulisi opetella koulutusten, valmennusten ja reflektoinnin avulla
(Mulder 2012), koska huono palaute voi aiheuttaa ongelmia ja pahimmillaan
irtisanoutumisia (Besieux 2017). Palautteen suunnittelussa tulee ottaa
huomioon palautteen annon toistuvuus, metodit, ajoitus, kohde ja aihe (Ashford
2013).

Kaksisuuntainen palaute kehittaa yhteistyota ja auttaa paasemaan yhteisiin
tavoitteisiin. Palautteen annossa molempien osapuolien tulee olla myds
haavoittuvia, jotta palaute on tehokasta, suoraa ja turvallista. My6s palautteen
antajan on varauduttava haavoittuvuuteen, jotta edelld mainitut maareet
tayttyvat. Palautteen antamisessa tulisi myds muistaa toisen ihmisen
kuunteleminen. Jokaisen tulee myoés ymmartaa, miten ihminen luonnollisesti
suhtautuu palautteeseen ja miten omalla toiminnallaan tuetaan onnistunutta
palautteen antoa. (Rinne 2021. 150, 153,156-157.)

Organisaatioin palautteenantoprosessi tulisi olla organisoitu tapa jakaa
palautetta, jossa huomioidaan palautteen antokanavat. Prosessin myota
palaute kulkeutuu kaikille, eika jaa vain tietyn porukan tietoisuuteen. Asiakkaan
antama palaute on usein kaikista motivoivin palaute tyontekijdille ja sen esiin
tuomisella saanndllisesti on sitouttava ja motivoiva merkitys. Siksi onkin
tarkeaa, etta paattyneen projektin jalkeen projektiryhman kanssa kaydaan
saadut palautteen lapi yhdessa ja niihin suhtaudutaan avoimesti, rohkeasti ja
uteliaasti. Jos vain tilanne sallii, palautteita kannattaa kayda lapi myos
asiakkaan kanssa erillisessa tilaisuudessa. Kollegoiden valiseen
palautekulttuurin kannattaa myos panostaa, jotta palautteen antaminen on osa

jokaisen tyonkuvaa. Palautekulttuurin luomista helpottaa esimerkiksi yndessa



laaditut pelisaannat siita, millaista on hyva ja huono palautteen anto. Lisaksi
voidaan maaritella missa tilanteissa palautetta on hyva antaa ja pyytaa, milla
kanavalla ja kuinka usein. (Rinne 2021, 231-242.)
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4 Tutkimusongelman selvitys

4 1 Tutkimusmetodi

Tutkimusongelman selvittdmiseksi toteutettiin kaksi erillista kyselya vuosien
2023 ja 2024 aikana. Tutkimuksen ensimmainen vaihe oli alkukartoituskyselyn
teettaminen yrityksen yhteen organisaation yksikkdon, joka vastaa projekteista,
jotka muodostuvat usein useista eri tekniikka-alueista. Tutkimuksella haluttiin
selvittaa kyseisen yksikon niin suunnittelijoiden kuin projektipaallikdiden
kokemuksia yksikdn projektinhallinnan tilanteesta. Alkukartoituskyselyn tulokset

maarittivat tutkimuksen seuraavat vaiheet.

Kysely toimitettiin yhteensa 37 henkildlle, joista 28 vastasi kyselyyn. Vastaajista
oli suunnittelijoita 15, projektipaallikoitéa 12 ja yksi tekninen avustaja. Vastaajilla
on ollut mahdollisuus valita useampi rooli, kuten suunnittelija ja
projektipaallikkd, koska organisaation henkil6t tydskentelevat useammassa
roolissa. Vastaajat on luokiteltu tulosten analysoinnin ja vertailun
helpottamiseksi siten, etta vastaajat, jotka ovat valinneet rooliksi
projektipaallikon, luokiteltiin projektipaallikdiksi. Muut roolit, paitsi tekninen

avustaja, yhdistettiin suunnittelijoiksi.

Ensimmainen kysely oli jaettu kuuteen eri teemaan: projektin elinkaaren
vaiheet, tavoitteet, toimintatavat, projektiorganisaation roolit ja vastuut, tyokalut

ja tiedonhallinta seka tyohyvinvointi. Kysymyksia oli yhteensa 21.

Jatkokysely toteutettiin organisaation viiden yksikon projekti-, ryhma- ja
yksikonpaallikdille, jotka tyoskentelevat organisaation yhteisissa projekteissa yli
yksikkorajojen. Kysely toimitettiin yhteensa 54 henkilolle, joista 29 vastasi
kyselyyn. Vastausprosentin heikkouteen vaikutti todennakoisesti se, etta osa
henkildista oli samoja, joille oli lahetetty myds alkukartoituskysely seka kyselyn

vastausaika ajoittui osittain loma-ajalle.
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Jatkokysely muodostui teemoista: yrityksen toimintajarjestelman tunteminen,
projektinhallinta, projektin valmistelu, toteutus ja tiedonhallinta, projektin

paattamainen seka tyohyvinvointi. Kysymyksia oli yhteensa 37.

Kyselyt sisalsivat osittain samoja kysymyksia, jotta saatiin vastuualueen
kaikkien roolien nakemykset selville asioista, jotka koskettavat kaikkia, ja
vaikuttavat tutkimuksen johtopaatosten maarittamiseen. Kyselyiden teemat
valittiin projektien elinkaaren mukaisesti seka teemoista, jotka ovat toistuvasti
nousseet esille ynden yksikon henkildston hyvinvointikyselyissa seka
arkikeskusteluissa. TyOhyvinvoinnin osalta selvitettiin, miten vastaajat kokevat
tydhyvinvoinnin huomioimisen ja merkityksen projektitydskentelyssa. Kyselyt

toteutettiin anonyymeina digitaalisina Forms- kyselyina.

Kyselyiden lisaksi yksikolle, joka vastasi alkukartoituskyselyyn, toteutettiin
tydpaja, jossa selvitettiin, miten yksikon jasenet kokevat eri nakdkulmien
kasittelyn. Tydpaja toteutettiin siten, etta ryhmalle kerrottiin ensin kuvitteellinen
projekti, jossa kuvattiin projektin elinkaari projektin tarjousvaiheesta
loppukokoukseen konsultin nakdkulmasta. Henkilot jaettiin neljaan ryhmaan.
Ryhmien tuli miettia ja nostaa esille huomioita esimerkkiprojektin kulusta neljan
eri nakdkulman perusteella kiertamalla vuorotellen eri poydissa Learning Cafe
periaatteen mukaisesti. Nakokulmina kaytettiin Bonon hattujen mukaisesti:
objektiivisuus/faktat, tunteet ja intuitio, riskit ja heikkoudet seka innovatiivisuus.
Tyopajan havainnot on jouduttu rajaamaan tutkimustyon laajuuden hallinnan
takia tyon ulkopuolelle. Tuloksia hydodynnetaan organisaation kehittamisessa

tulevaisuudessa.

Kyselyiden ja tyOpajan lisaksi tata opinnaytetyota varten on kayty lapi myos
yrityksen nykyiset ohjeistukset ja erinaisia aineistoja, mitka liittyvat
projektitydoskentelyyn, kuten tyohyvinvointitulokset ja niin sisaisia kuin ulkoisia
auditointimateriaaleja. Edella mainittuja aineistoja ei ole esitetty tassa osiossa

aineiston salassapitovelvoitteen takia.
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4.2 Alkukartoituskyselyn tulokset

Alkukartoituskyselyn avulla tavoitteena oli kartoittaa tutkimuksen kohteena
olleen organisaation projektitoiminnan nykytila projektinhallinnan osalta, minka
avulla pystyttiin maarittelemaan opinnayte- seka tutkimustydn seuraavat
vaiheet. Alkukartoituskyselyyn maaritettiin kysymykset siten, etta saatiin
yleispiirteinen ndkemys yksikon asiantuntijoiden ndkemyksista organisaation
projektitoiminnasta. Nakemyksia kartoitettiin seuraavilla aihealueilla: projektin
elinkaaren vaiheet, projektin tavoitteet, projektin toimintatavat,

projektiorganisaation roolit ja vastuut, tiedonhallinta seka tyéhyvinvointi.

4.2.1 Projektin elinkaaren vaiheet

Alkukartoituksen teemassa projektin elinkaaren vaiheet selvitettiin, minka verran
vastaajat osallistuvat projektin elinkaaren eri vaiheisiin: valmistelu, suunnittelu,
toteutus ja paattaminen. Saadut vastaukset on esitetty kuvassa 6 jaoteltuna

vastaajien roolien mukaisesti.

Eri roolien osallistuminen projektin elinkaaren

vaiheisiin
14
12
10
8
6
4
2
0
1. Valmistelu 2. Suunnittelu 3. Toteutus 4. Paattaminen
® Suunnittelija  ® Projektipaallikkod Tekninen avustaja

Kuva 6 Eri roolien osallistuminen projektin elinkaaren vaiheisiin
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Saatujen tulosten mukaan toteutusvaiheeseen osallistuu kaikki kyselyyn
osallistuneet projektipaallikot ja 87 % suunnittelijoista. Valmistelu-, suunnittelu-,
ja projektin paattamisvaiheeseen osallistuu 92 % projektipaallikdista ja 47 %
suunnittelijoista. Tekninen avustaja on vastannut osallistuvansa vain toteutus- ja

paattamisvaiheisiin.

Valmistelu- ja suunnitteluvaiheet ovat kriittisimmat vaiheet, joissa maaritetaan
muun muassa tarvittavat resurssit, suunnittelijoiden kaytdssa oleva tydaika ja
projektille kohdistuvat riskit. Vastausten mukaan kaksi henkilda ei osallistu
lainkaan toteutukseen. Kyseessa tulkitaan olevan virhe, koska vastaajat ovat
rooliltaan suunnittelijoita, joten heidan paasaantoiset tyotehtavansa kuuluvat

toteutusvaiheeseen.

4.2.2 Projektin tavoitteet

Projektin tavoitteet osiossa selvitettiin, mitkd annetuista vaihtoehdoista: ajallinen
onnistuminen, tilaajan tyytyvaisyys, taloudellinen onnistuminen tai lopputuotteen
laatu, vastaajat kokivat tarkeimmaksi projektin tavoitteeksi. Vastausten tulokset

on esitetty kuvassa 7.

Projektin tarkeimmat tavoitteet

Lopputuotteen laatu
Tilaajan tyytyvaisyys
Taloudellinen onnistuminen

Ajallinen onnistuminen

0 2 4 6 8 10 12 14
Henkiloa

Kuva 7 Kokemus projektin tarkeimmista tavoitteista
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Vastauksista havaittiin, etta tilaajan tyytyvaisyys ja lopputuotteen laatu olivat
vastaajien mielesta projektin tarkeimmat tavoitteet. Vastaajista 46 % kokee
lopputuotteen laadun olevan projektin tarkein tavoite. Nain vastanneista 54 %
on suunnittelijoita ja 46 % projektipaallikoita. Tilaajan tyytyvaisyys on 43 %
vastanneiden mielesta projektin tarkein tavoite. Vastaajista on 50 %
suunnittelijoita, 42 % projektipaallikdita ja 8 % teknisia avustajia. Taloudellisen
onnistumisen projektin tarkeimmaksi tavoitteeksi vastasi 11 % vastaajista, joista
67 % on suunnittelijoita ja 33 % projektipaallikdita. Vastauksista havaittiin, etta
kukaan kyselyyn osallistuneista ei valinnut projektin tarkeimmaksi tavoitteeksi

projektin ajallista onnistumista.

4.2.3 Projektin toimintatavat

Projektin toimintatavat- osiossa kartoitettiin, kokevatko kyselyyn osallistuneet
organisaation toiminnan yhdenmukaiseksi, mita hyvia toimintatapoja vastaajat
ovat havainneet projekteissa seka kokevatko he yhtenaisilla toimintatavoilla
olevan merkitysta projektin lopputuloksen kannalta. Lisaksi kartoitettiin
vastaajien kokemusta organisaation eri tekniikkalajien yhteistydn sujuvuudesta
ja projektiryhmien sisaisen viestinnan toimivuudesta. Vastausten jakaantuminen

on esitetty kuvassa 8.
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Projektitoiminnan yhdenmukaisuus

) Osittain
= Kylla 43 %
s Ei
Osittain 50 %
Ei

Kyl
7%

Kuva 8 Kokemus projektitoiminnan yhdenmukaisuudesta

Kyselyn vastauksista havaittiin, ettd 50 % vastaajista kokee organisaation
projektitoiminnan olevan epayhtenaista. Vastaajista 50 % on projektipaallikoita
ja 50 % suunnittelijoita. Vastaajista 43 % kokee projektitoiminnan olevan osittain
yhdenmukaista ja vain 7 % yhtenaiseksi. Avoimissa vastauksissa nousee esille
erityisesti projektipaallikdiden yhtenaisen toimintatavan puute sisaisten
kokousten pitdmisessa, kuinka aktiivisesti projekteihin osallistutaan ja kuinka
saannollista vuoropuhelu on projektiryhman kanssa. Avoimissa vastauksissa
havaittiin myos vastaajien olettamus, etta projektitoiminta ei voi olla
organisaatiossa yhtenaista, koska kaikki projektit ovat erilaisia esimerkiksi
kustannus ja sisalto laajuudeltaan. Muutama vastaaja kokee, etta yhtenaiset

toimintatavat rajoittavat projekteissa tyoskentelya.

Kyselyn osiossa, projektin toimintatavat havaittiin, ettéd kuitenkin 82 %
vastaajista kokee yhtenaisilla toimintatavoilla olevan vaikutusta projektin
lopputulokseen, kuva 9. Vain 18 % vastaajista kokee, ettei yndenmukaisilla
toimintatavoilla ole vaikutusta projektin lopputulokseen. Projekteissa hyviksi
havaituiksi toimintatavoiksi nousi avoimissa vastauksissa esille erityisesti
saannollisten kokousten pitaminen aloituskokouksista loppukokouksiin,

aktiivinen vuorovaikutus projektiryhnman kesken ja systemaattinen tiedonhallinta.
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Yhdenmukaisten toimintatapojen vaikutus

projektitoimintaan
Kylla,
vaikuttavat
82 %

= Eivéat vaikuta

= Kylla, vaikuttavat

Eivat vaikuta
18 %

Kuva 9 Yhdenmukaisten toimintatapojen vaikutus projektin lopputulokseen

Avoimissa vastauksissa havaittiin, etta vastaajat toivoivat organisaation
toimintatapojen yhtenaistamista erityisesti projektipaallikdiden toiminnan osalta.
Vastaajat kokevat, etta projektipaallikdiden tulisi olla aktiivisesti
vuorovaikutuksessa projektiryhmaan ja pitaa saanndllisesti niin aloitus- ja
loppukokoukset sisaisia suunnittelukokouksia unohtamatta. Yhtenaisten
toimintatapojen tunnistetaan tehostavan tydskentelya, kun vakiotyévaiheet ovat
standardoitu ja jokaisen projektiryhman jasenen rooli ja vastuut ovat selkeita.
Avoimista vastauksista ilmenee myds, etta kaikki vastaajat eivat tunne yrityksen

olemassa olevaa toimintajarjestelmaa.

Projektin toimintatavat osiossa selvitettiin myos, miten vastaajat kokevat
organisaation eri tekniikkalajien eli eri yksikoiden yhteistyon toimivuuden.

Vastausten jakaantuminen eri roolien kesken on esitetty kuvassa 10.
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Eri tekniikkalajien yhteistyon toimivuus

I II III 1
2 3 4 5

Arvosana 1 = heikko, 5 = erittain hyva

Vastaajien lukumaara
O =~ N W b OO N

m Suunnittelija = Projektipaallikké  ® Tekninen avustaja

Kuva 10 Eri tekniikkalajien yhteistydn toimivuus

Vastauksista havaitaan, ettd 46 % vastaajista antoi eri yksikdiden valiselle
yhteistyon toimivuudelle arvosanaksi 3. Kaikkien annettujen arvosanojen
keskiarvoksi saatiin 3,5. Vastauksista ilmenee, etta annetut arvosanat

jakaantuvat tasaisesti niin projektipaallikdiden kuin suunnittelijoiden kesken.

Kuvassa 11 on esitetty vastaajien antamat arvosanat projektiryhman sisaisen

viestinnan toimivuudelle. Arvosanojen keskiarvoksi saatiin 3,5.

Projektiryhnman sisaisen viestinnan toimivuus

|I III ]|
2 3 4 5

Arvosana 1 = heikko, 5 = erittain hyva

Vastaajien lukumaara
O =~ N W Hh 01 OO N 00 ©

® Suunnittelija  ®Projektipaallikké = Tekninen avustaja

Kuva 11 Projektiryhman sisaisen viestinnan toimivuus
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Kuvista havaitaan arvosanojen tasainen jakaantuminen suunnittelijoiden ja
projektipaallikdiden kesken. Vaikka kysymyksen projekti kaytantojen
yhdenmukaistamisen kohdalla kaivattiin parannusta erityisesti sisaisen
viestinnan eli vuorovaikutuksen sdannénmukaisuuden osalta, voidaan
kumminkin havaita, etta toimivuus koetaan kuitenkin olevan kokonaisuudessaan
hyvalla tasolla kyselyn teettamisen aikana. Tuloksista on toki tarkeaa havaita,
etta tuloksen keskiarvon tavoitetila tulisi olla 4-5 valilla, koska

vuorovaikutuksella on merkittava vaikutus projektin onnistumisen kannalta.

4.2.4 Projektiorganisaation roolit ja vastuut

Projektiorganisaation roolit ja vastuut osiossa selvitettiin vastaajien kokemusta,
miten organisaatiossa koetaan roolien ja vastuiden selkeys seka niiden
toteutuminen arjessa. Vastaajien kokemusten jakautuminen on esitetty kuvissa
12, 13 ja 14.

72 % vastaajista kokee roolien olevan selkeat ja 21 % mielesta roolit eivat ole
selkeat, kuva 12. Tuloksia vertaillessa vastaajien rooleittain havaittiin, etta niin
projektipaallikét kuin suunnittelijat kokevat tasavertaisesti roolien olevan

selkeitd. Vastaajista, joista roolit olivat epaselkeita, 67 % on projektipaallikoita.

Kokemus projektirynman roolien selkeydesta

Ei, rooli ei ole
selked
21 %

= Kylld, rooli on selkea

En osaa sanoa
= En osaa sanoa 7 %

Ei, rooli ei ole selkea

Kyll&, rooli on
selkea
72 %

Kuva 12 Kokemus projektiryhman roolien selkeydesta
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Kuvassa 13 esitetaan, miten roolien vastuiden selkeys koetaan organisaatiossa
eli tietoisuus, mitad kenenkin roolin kuuluisi hoitaa. Vastanneista 60 % kokee,
etta vastuut ovat selkeat ja 36 % kokee vastuiden olevan epaselkeat. Siita
joukosta, joka kokee vastuiden olevan selkeita, 55 % oli suunnittelijoita. Heista,
jotka kokevat vastuiden olevan epaselkeita, puolet olivat suunnittelijoita ja

puolet projektipaallikaita.

Projektien vastuiden selkeys

Ei, vastuut eivat
ole selkeat
36 %

= Kylla, vastuut ovat selkeat
= En 0saa sanoa
= Ei, vastuut eivat ole selkeat

Kylla, vastuut
En osaa sanoa yiia, ..
ovat selkeat

0,
4% 60 %

Kuva 13 Projektien roolien vastuiden selkeys

Kuvassa 14 on esitetty, miten vastaajat kokevat vastuiden toteutumisen
kaytannossa. Vastauksista havaittiin, etta vastuiden toteutumisesta on
yhtalainen nakemys niin projektipaallikdilla kuin suunnittelijoilla. Vastaajista,
jotka eivat osanneet arvioida kaytannon toteutumista, kaikki olivat

suunnittelijoita.
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Eri roolien vastuiden toteutuminen
kaytannossa

Ei toteudu
36 %
= Toteutuu
Toteutuu
En osaa sanoa 50 %

Ei toteudu

En osaa sanoa
14 %

Kuva 14 Eri roolien vastuiden toteutuminen kaytanndssa

Projektiryhmien roolit ja vastuut koetaan vastausten perusteella paaosin
selkeiksi. Vastaajien mielesta vastuut ovat epaselvemmat kuin roolit.
Vastauksista voidaan havaita, etta suunnittelijat kokevat useammin roolit ja
vastuut selkedmmiksi kuin projektipaallikot. Avoimista vastauksista iimenee,
etta kaikille vastaajille ei ole selkeaa, mika on roolin ja vastuun merkityksen ero,

vaan asiat on sekoitettu toisiinsa.

Roolien ja vastuiden tulosten myota selvitettiin, miten organisaation roolit ja
vastuut on esitetty toimintajarjestelmassa. Selvityksessa havaittiin, etta rooleja
eika vastuita ole esitetty lainkaan jarjestelmassa, mika selittaa kyselyn tulosten
epatasaisen jakautumisen. Kirjallisten ja selkeiden roolien ja vastuiden
maaritysten puuttuessa, asiat perustuvat olettamuksiin, mita kenenkin kuuluisi
tehda. Erityisesti uuden tyontekijan ja uuteen rooliin ryhtyvan tyontekijan on

vaikea sisaistaa edellytettya toimintatapaa ohjeiden puuttuessa.

4.2.5 Tyokalut ja tiedonhallinta

Kyselyssa kartoitettiin vastaajien nakemysta siitd kenen/keiden vastuulla

tiedonhallinta on projekteissa. Vastaajista 50 % kokee vastuun kuuluvan kaikille
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esitetyille rooleille: suunnittelija, projektipaallikko, tekninen avustaja,
paasuunnittelija ja tietomallikoordinaattori. Tiedonhallinnan vastuu koetaan
erityisesti projektipaallikdn, tietomallikoordinaattorin ja paasuunnittelijan roolien
vastuuksi. Tiedonhallinnalla tarkoitetaan projekteissa niin dokumenttien

tallentamista, sovittujen asioiden kirjaamista kuin osaamisen jakamista.

4.2.6 Tyohyvinvointi

Tyohyvinvoinnin osiolla selvitettiin kokevatko vastaajat, etta tyohyvinvointi
huomioidaan organisaation projekteissa riittavalla tasolla seka vastaajien
mielipiteita tydhyvinvoinnin merkityksesta seka mitka asiat tukevat
tydhyvinvointia etenkin projektitydskentelyssa. Lisaksi selvitettiin, tulisiko

projektinhallinnasta jarjestaa organisaatiossa koulutuksia.

Kuvassa 15 on esitetty vastaajien kokemus projektiryhman jasenen
tydhyvinvoinnin huolehtimisesta. Tuloksista havaitaan, ettd 50 % vastaajista
kokee hyvinvoinnin huolehtimisen tason heikoksi. Vastaajat jakautuvat
tasaisesti niin projektipaallikdihin kuin suunnittelijoihin. Avoimissa vastauksissa
havaittiin, etta lahes jokainen vastaaja nosti esille tydhyvinvoinnin merkityksen
ja tukemisen tarkeyden. Vastaajat kokevat, etta projektien riittava resurssointi ja
tasainen tyokuorma ilmentavat hyvinvoinnista huolehtimista, milloin
mahdollistetaan tyontekijan palautuminen tydaikana. Talldin myos pystytaan
paasaantoisesti mahdollistamaan saannollinen tydaika, mika on tarkea osa

tyontekijan tyossa viihtymista, jaksamista ja motivaatiota.
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Projektiryhman jasenten tyohyvinvoinnin
huomioiminen
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Kuva 15 Projektiryhman jasenten tyohyvinvoinnin huomioiminen

Kuvassa 16 havaitaan, etta 89 % kyselyyn vastanneista kokee
projektinhallinnan koulutusten olevan tarpeellisia. Huomioitavaa on, etta kukaan

vastaajista ei kokenut, etta koulutukset eivat olisi tarpeellisia.

Projektinhallinnan koulutusten tarpeellisuus

Kylla
89 %

= En 0saa sanoa

= Kylld
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11 %

Kuva 16 Projektinhallinnan koulutusten tarpeellisuus

Kyselysta saatujen tulosten myota selvitettiin, miten taajaan ja minka sisaltoisia

koulutuksia projektipaallikdille on organisaatiossa jarjestetty. Selvityksen myéta
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havaittiin, etta viimeisin jarjestetty koulutus on pidetty useita vuosia ennen
tutkimusta ja sen sisalto painottui paaosin projektin talouden hallintaan.
Projektipaallikdille tarkoitetut ohjeet ja materiaalit painottuivat myds sisalloltaan
projektin taloudelliseen hallintaan. Kun materiaaleja kaytiin tarkemmin 1api,
havaittiin niiden olevan informaatioltaan paaosin puutteellisia. Ohjeista
puuttuivat tiedot kuten kuka tekee, miten ja miksi. Talldin ohjeet toimivat
prosessien ylatasojen otsikkoina, milloin tyontekijalla itselladn on merkittava
vastuu toimia itseohjautuvasti ja selvittaa tarvittavat tiedot tarkemmin muilta
organisaation jasenilta. Ohjeita tukeva toimintapa saattaa puolestaan johtaa

projektinhallinnan osalta epayhdenmukaiseen toimintatapaan.

4.3 Jatkokyselyn tulokset

Alkukartoituksen kyselyssa suunnittelijoiden ja projektipaallikdiden osalta nousi
esiin seuraavat haasteet: suunnittelijat eivat paase osallistumaan projektin
elinkaaren alkuvaiheisiin, projektitoiminnan ei koeta olevan yhtenaista, koska
projektipaallikét toimivat kukin omalla tavallaan seka vuorovaikutuksen ja
laadunvarmistuksen puutteellisuus. Lisaksi esiin nousi yrityksen
toimintajarjestelman osaamattomuus, roolien vastuiden epaselkeys ja
projektinhallinnan koulutusten puute. Tyohyvinvoinnin kannalta oleellista on
henkiloiden epatasainen tyokuorma seka projektien toistuva haaste

resurssoinnissa.

Alkukartoituksen tuloksien takia jatkokyselyssa haluttiin selvittaa laajemmalla
otannalla, nouseeko alkukartoituksen haasteet esille myds muissa yksikoissa.
Vastaajien suuren lukumaaran takia muiden yksikoiden suunnittelijat rajattiin
pois kyselysta. Vastaajien lukumaaran rajaaminen auttoi lapikaymaan
vastaukset laadukkaammin seka pystyttiin tutkimaan tarkemmin muiden roolien

mielipiteita vastuualueen projektinhallinnan tilanteesta.
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4.3.1 Yrityksen toimintajarjestelma

Kyselyn toimintajarjestelmaan kohdistuvassa osiossa kartoitettiin vastaajien
nakemysta olemassa olevan toimintajarjestelman toimivuuteen ja
kaytettavyyteen liittyen. Lisaksi selvitettiin, keneltd/mista vastaajat etsivat tietoa

projektinhallintaan liittyen.

Projektinhallintaan tarvittavan tiedon Iahde

N — N
o (6} o

Vastaajien lukumaara

a

o

Kollegalta Esihenkilolta Toimintajarjestelmasta
Lahde

Kuva 17 Projektinhallintaan tarvittavan tiedon lahde

Saatujen vastausten perusteella havaittiin, etta projektinhallintaan liittyvaa tietoa

haetaan useista eri paikoista, mutta eniten kollegoilta tai esihenkildilta.

Yksikoiden valilla ei ilmennyt merkittdvaa vaihtelua toimintatavoissa.
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Organisaation toimintajarjestelman
osaamisen hallinta
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Kuva 18 Organisaation toimintajarjestelman osaamisen hallinta

Vastaajien itsearviointi toimintajarjestelman tuntemisesta sai keskiarvosanaksi
2,9. Yhteensa 66 % vastaajista antoi arvosanan 1-3. Vastauksissa ilmeni, etta
vastaajien kayttdaste toimintajarjestelman kaytdssa on heikko. On huomioitava,
etta kyselyyn vastanneet henkilot tydskentelevat rooleissa, joiden vastuulla on
valvoa ja johtaa, etta projekteissa toimitaan organisaation ohjeistusten
mukaisesti. Ohjeistuksen kaytdssa ei ollut merkittavia yksikdiden valisia

vaihteluita. Ohjeistuksen perehdytys koetaan heikoksi jokaisessa yksikossa.

Vastaajilta kartoitettiin myos toimintajarjestelman kehitysehdotuksia, joita saatiin
kattavasti. Suurin tarve on jarjestelman kouluttamisessa seka sen sisaltamien
ohjeistusten paivittamisessa. Toimintajarjestelmaan tulisi kytkea selkeasti myos
muut projektinhallintaan kaytettavien ohjelmistojen ohjeistukset, jotta
projektipaallikdt saavat tarvitsemansa tiedon yhdesta lahteesta. Jarjestelma on
nykyaan pirstaloituneena useisiin eri sijainteihin yrityksen intranetissa, mika

hankaloittaa ja jopa estaa ohjeiden kayton.
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4.3.2 Projektinhallinta

Kuten edellisessa kappaleessa havaittiin, yksikdiden projektinhallintaan liittyvien
ohjeistusten hydédyntaminen on kirjavaa. Kyselyn projektinhallinta- osiossa
kartoitettiin kokemuksia projektien toiminnan yhdenmukaisuudesta ja
yksikkOkohtaiset kehittamista vaativat toimintatavat seka hyvaksi havaitut
toimintatavat, jotka tulisi jalkauttaa muihin yksikdihin. Lisaksi selvitettiin tarve

projektinhallinnasta jarjestettaville koulutuksille.

Projektinhallinnan yhtenevaisyys
organisaatiossa
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Kuva 19 Projektinhallinnan yhtenevaisyys



67

Organisaatiossa jarjestettavien
projektinhallintakoulutusten tarpeellisuus
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Kuva 20 Organisaatiossa jarjestettavien projektinhallintakoulutusten
tarpeellisuus

Yhtenevaisten toimintatapojen merkitys
projektin lopputulokseen
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Kuva 21 Yhtenevaisten toimintatapojen merkitys projektin lopputulokseen
Projektitoimintaa ei koeta yhtenaiseksi. Vastauksista havaitaan vastaajien

turhautuneisuus tilanteeseen ja tilanne koetaan kuormittavana. Vastauksista

ilmenee myos tavanomainen ajatus, etta projektitoiminta ei voi olla yhtenaista,
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koska projektit ovat esimerkiksi erikokoisia. Vastauksista ei ilmene yksikoiden

valisia eroja.

Avoimista vastauksista vahvistui alkukartoituskyselyssa ilmennyt oletus, joka on
yksi syy taman kehitystyon aloittamiseen, etta kukin projektipaallikkd toimii

roolissaan omalla tavallaan yksikon ohjeistuksista huolimatta.

Kaikkien vastaajien mielesta yhtenaisilla toimintatavoilla on merkitysta projektin
lopputulokseen. Avoimissa vastauksissa tulee selkeasti esille, miten yhtenaisten
toimintatapojen myoéta voidaan vaikuttaa projektien laatuun ja sitd myota myos
asiakkaiden mielikuvaan yrityksen toiminnasta. Yhtenaisilla toimintatavoilla
koetaan saavutettavan laajasti positiivisia asioita. Suurin osa vastaajista kokee
projektinhallinnan koulutusten olevan tarpeellisia, mika on otettava huomioon

taman kehitystyon johtopaatoksissa.

Vastaajien mielipiteistd oman yksikkonsa kehitystarpeista ja muihin yksikoihin
jalkautettavista hyvista kaytannoista ilmeni, etta vastuualueen yksikoiden
kehittdmisessa pystytaan paaosin hydédyntamaan muiden yksikdiden osaamista

jakamalla.

4.3.3 Projektin valmistelu

Organisaation prosessiohjeen mukaan projektin suunnitteluvaiheella
tarkoitetaan projektin valmisteluvaihetta. Projektin valmistelu- osiossa
selvitettiin, minka verran vastaajat huolehtivat projektien aloituskokouksien
pitamisesta ja dokumentoinnista, projektien sisaisten aikataulujen laatimisesta

seka miten vastaajat kokevat resurssoinnin suunnittelun onnistuvan.



Sisaisten aloituskokousten saanndllisyys
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Kuva 22 Sisaisten aloituskokousten pitamisen saannollisyys
Vastaajista 83 % ilmoitti pitavansa sisaisen aloituskokouksen melko usein tai
aina. Vastaajista 17 % ilmoitti pitdvansa kokouksen joskus tai harvoin.

Yksikoittain vastauksissa ei ole merkittavaa eroa.

Projektin sisaisen aikataulun laatiminen
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Kuva 23 Projektin sisaisen aikataulun laatimisen saannollisyys
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Sisaisen aikataulun keskiarvoksi saatiin kolme kaikkien yksikoiden kesken.
Vastaajista 41 % laatii sisdisen aikataulun aina tai melko usein. Vastaajista 35

% ei laadi koskaan tai laatii harvoin sisaisen aikataulun.

Resurssoinnin suunnittelun toimivuus
projektin suunnitteluvaiheessa
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Kuva 24 Resurssoinnin suunnittelun toimivuus projektin suunnitteluvaiheessa

Resurssoinnin suunnittelussa on vastaajien mielesta parannettavaa. Vastaajat
nostivat esille resurssoinnin vaikeudet niin tarjousvaiheessa kuin todellisessa
suunnitteluvaiheessa. Avoimissa vastauksissa on mainittu resurssoinnin
tapahtuvan toistuvasti kiireessa. Lisaksi vastauksissa on nostettu esille
yhtenaisen toimintatavan tarve projektinhallintaohjelmistojen osalta seka yleinen

resurssien puute.

4.3.4 Projektin toteutus, tiedonhallinta ja paattaminen

Projektin toteutus ja tiedonhallinta- osiossa tutkittiin, pidetaanko projekteissa
saannollisesti sisaisia palavereita ja kaytetaanko projektipaivakirjaa
vuorovaikutuksen tyokaluna projektiryhman kesken. Lisaksi tutkittiin, miten
vastaajat maarittavat projektien tiedonhallinnan vastuut projektiryhman roolien

kesken.
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Projektiryhman sisaisten kokousten
saannollisyys
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Kuva 25 Projektiryhman sisaisten kokousten saannollisyys

Vastausten perusteella projektien sisaisten palaverien kaytannoét vaihtelevat
paljon. Suurin osa vastaajista pitaa sisaisen palaverin harvoin tai ennen tilaajan
kanssa pidettavaa suunnittelukokousta. Avoimissa vastauksissa nousi esille,
etta palaverien kaytantdihin vaikuttaa projektin koko. Vastaajat kokevat, ettei
pienissa projekteissa ole tarvetta pitaa palavereja samalla tavalla, kuten

suuremmissa projekteissa.

Projektipaivakirjan kaytto
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Kuva 26 Projektipaivakirjan kaytto
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Projektipaivakirjaa kayttaa vastausten perusteella 11 projektipaallikkdoa 29:sta.
Vastauksista ilmenee, etta projektipaivakirjan merkitysta ja tarvetta ei taysin

ymmarreta.

Kyselyssa selvitettiin myos projektipaallikdiden kokemusta, miten
projektiryhnmassa osataan huomioida suunnitelmien edellyttama tarkkuustaso

eri suunnitteluvaiheissa. Tulosten perusteella tilanne on ok.

Avoimissa vastauksissa ilmeni, etta puolet vastaajista kokee, etta ohjeistukset
vastuualueen tiedonhallintaan liittyen eivat ole selkeita ja ohjeistuksia tulee
yhtenaistaa. Vastauksissa nousi myos esille, etta tiedonhallinnan kaytannot
eivat ole rooleittain yhtenaisia, vaan vaihtelevat projektipaallikéittain. Koulutusta

toivotaan erityisesti tietomallinnukseen liittyviin ohjeistuksiin.

Projektin paattaminen- osiossa selvitettiin, miten saanndllisesti vastaajat pitavat
sisaisia loppukokouksia. Vastaajista 38 % vastasi pitdvansa kokouksen usein
tai aina ja 28 % vastasi pitavansa harvoin. Vastaajista 34 % pitaa kokouksia

vaihtelevasti.

Sisaisten loppukokousten saanndllisyys
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Kuva 27 Sisaisten loppukokousten saanndllisyys
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4.3.5 Tyohyvinvointi

Tyohyvinvointi- osiossa kartoitettiin vastaajien kokemusta, miten he kokevat
projektiryhnman jasenten tyohyvinvoinnin huomioimisen seka mita tydhyvinvointi

merkitsee vastaajille.

Projektiryhnman jasenten tyohyvinvoinnista
huolehtiminen
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Kuva 28 Projektipaallikdiden kokemus, huomioidaanko projektiryhman jasenten
tydhyvinvointi riittavasti

Vastausten perusteella tydhyvinvointi huomioidaan yksikdissa vaihtelevasti.
Tyohyvinvoinnin heikkenemisen syyksi koetaan erityisesti tydkuorman
epatasainen jakautuminen ja suunnittelijoiden toistuva ylikuormitus usean

projektin paallekkaisyyden takia.
Tyohyvinvointi tarkoittaa vastaajille

e psykologinen turvallisuuden tunne

e energinen olo tyopaivan jalkeen

e ennakoitavuutta tydkuormassa ja riittavasti keskeytyksetonta tyoaikaa
e arvostuksen tunne

¢ yhteisollisyyden tunne projekteissa

e henkinen ja fyysinen hyvinvointi
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e toiden ja vapaa-ajan tasapaino

Tyohyvinvoinnin tueksi mainitaan paaasiassa ennakoitavuuden, riittavan
resurssoinnin, vastuunkannon ja jokaisen henkildkohtaisen kuormituksen

sietokyvyn ymmartamisen tarkeys.

4.3.6 Yhteenveto tutkimusongelman selvittamisen tuloksista

Kyselyiden tuloksista ei nousut esille vain yhtenaisten toimintatapojen puute,
vaan yhteisia toimintatapoja myds kaivattiin monissa avoimissa vastauksissa.
Niilla uskotaan olevan paljon merkitysta laadun, asiakastyytyvaisyyden ja
tydhyvinvoinnin kannalta. Koulutuksia koetaan tarvittavan eri osa-aluista muun
muassa projektin- ja tiedonhallinnasta. Koulutuksia kaipaavat kyselyihin
osallistuneiden jokaisen roolin edustajat. Yksikon ohjeistuksia tai
toimintajarjestelmaa ei tunnetta kovin hyvin, eivatka ne ole helposti
saavutettavasti tai ne eivat palvele kayttajiaan. Resurssointi ja
projektipaallikdiden tydkuormaan kannattaa kiinnittda huomioita tyéhyvinvoinnin
nakokulmasta. Projektiryhman sisdainen kommunikaatio yli yksikko rajojen

koetaan hyvaksi.
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5 Tutkimustulosten pohdinta ja yhteenveto

5.1 Projektinhallinta ja sita tukeva ohjeistus

Alku- ja jatkokyselyiden tuloksista havaittiin, ettd suurin osa (97 %) kyselyihin
vastanneista kokee, etta organisaation projektinhallinta ei ole tai on osittain

yhtenaista. Tulosten jakautuminen organisaatiotasolla on esitetty kuvassa 29.

Organisaation kokemus projektinhallinnan
yhtenevaisyydesta

0,
= Osittain yhtenaista 39 %

= Kylla, on yhtendista

Ei ole yhtenaista 58 %

3%

Kuva 29 Organisaation kokemus projektinhallinnan yhdenmukaisuudesta

Kyselyiden avoimissa vastauksissa havaittiin, etta tilanne koetaan
turhauttavaksi ja kuormittavaksi. Tilanteen parantamiseksi 86 % vastaajista
toivoo koulutuksia projektinhallinnasta. Vastaajista 86 % myos kokee, etta

yhtenaisilla toimintatavoilla on vaikututusta projektin lopputulokseen.

Lisaksi kyselyiden vastauksista ilmenee, etta inmisten tietous ja osaaminen
organisaation olemassa olevasta toimintajarjestelmasta eli prosesseista,
vaaditusta tavasta toimia, on heikko, mika osaltaan selittaa epayhtenaista
projektinhallintaa. Yrityksen toimintajarjestelma koetaan myos kankeaksi, minka
takia tietoa ei haeta ensisijaisesti toimintajarjestelmasta. Vastauksista ilmeni,
etta tietoa haetaan eniten kollegoilta ja esihenkildilta. Kun tietoa ensisijaisesti

selvitetaan muilta henkilGilta, ei voida taata, etta toimintatapa on yhtenaista,
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koska vastaukset perustuvat myos kollegan omaan toimintatapaan ottamatta
kantaa, onko tapa toimintajarjestelman mukainen vai ei. Huomioitavaa on myas,
etta vastaajat antoivat yksikon ohjeistusten tuntemiselle keskiarvosanaksi 2,9.
Yhtenaisen toiminnan kannalta on oletettavaa, etta keskiarvon tavoitetila tulisi
olla 4-5 valilla. Avoimissa vastauksissa on nostettu esille esimerkiksi

perehdytyksen puutteellisuus toimintajarjestelmaan.

Yrityksen toimintajarjestelman tulisi tukea ihmisten yhtenaista toimintatapaa
siten, etta jarjestelma on helppokayttdinen ja tarvittava tieto 10ytyy helposti eika
jata liikaa tulkinnanvaraa. Toimintajarjestelman tarkoitus on ohjata tydntekijoita
toimimaan yhtenaisilla tavoin niiltd osin, mitka yrityksen ja ihmisten toiminnan
kannalta ovat tarkeita. Yhtenaista toimintatapaa saadaan kehitettya myds
lisdamalla aktiivista vuorovaikutusta eri yksikdiden valilla, milloin saadaan paras
hyoty, kun jalkautetaan jo opittua asiaa. Toimintatavat eli prosessit kertovat
tydntekijoille, mita heilta vaaditaan, mika auttaa tydntekijaa myds ymmartamaan
oman tyonsa tarkoituksen. Kehittamalla toimintajarjestelmaa ja prosesseja
pitkajanteisesti parannetaan virtaustehokkuutta. (Liker 2006.) Olennaista on
myo0s, etta henkildstd koulutetaan tuntemaan toimintajarjestelma, prosessit ja
niiden syy- ja seuraussuhteet. Myds seurantaan tulisi panostaa, jotta turhat ja
toimimattomat toimintamallit Idydetaan, ja tarvittaessa niita tulee kehittaa.
(Modig & Ahlstrém 2019.) Teknologian lisddminen prosesseihin liséa
tuottavuutta ja helpottaa sopeutumaan muutoksiin. Tarkeaa on myos toimia
rohkeasti ja keskeyttaa sellainen kehitystoiminta, jonka havaitaan olevan

kannattamaton toiminnan kannalta (IBM 2023).

Kyselyiden vastauksissa koettiin, etta yhteiset toimintatavat saattavat rajoittaa
tyoskentelya, eivatka ne ole tarpeellisia, koska projektit ovat erilaisia. Vaikka
projektit ovat aina uniikkeja kokonaisuuksia ja alttiita muutoksille, tulisi niille silti
olla yhtenaiset ja projektia tukevat toimintamallit seka projektinhallinnan
mekanismit. Tiedonvaihto paranee, eika samoja tietoja tarvitse etsia ja hakea
projektista toiseen. Jatkuva etsiminen lisaa turhautuneisuutta, joka voi johtaa
motivaation puutteeseen ja pahimmillaan tyokyvyn heikkenemiseen (Aaltonen
ym. 2020).
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Saatujen tulosten perusteella voidaan paatella, ettd projekteissa muodostuu
merkittdva maara hukkaa, koska epayhdenmukainen projektinhallinta kertoo
toimimattomista tai vaarista toimintatavoista, mika on yksi tyypillinen hukan
aiheuttaja (Modig & Ahlstrém 2019). Projektinhallinnan tilanteen takia yritykselle
aiheutuu myos niin tehokkuuden kuin taloudellista arvon menetysta, mika olisi
vahennettavissa projektinhallinnan yhdenmukaistamisella. (Modig & Ahlstréom
2019, Kauhanen ym. 2023.) Organisaation projektinhallinnan yhtenaistamisella
resurssit saataisiin tehokkaimmaksi, vastuut selkeiksi ja projektit pysymaan
paremmin aikatauluissa seka tuettaisiin paremmin projektipaallikdiden
onnistumisen mahdollisuutta. (Aaltonen ym. 2020, Abuhantash ym 2019, Modig
& Anlstrom 2019, Schwalbe 2019.) Yhtenainen projektinhallinta vaikuttaa myés
projektien lopputuotteen laatuun ja asiakkaiden seka sidosryhmien mielikuvan
paranemiseen (PMBOK Guide 2017), mutta naiden asioiden koetaan

selvitysten perusteella olevan organisaatiossa hyvalla tasolla.

Tutkimustuloksissa ilmeni, ettd organisaatiossa toivotaan reaaliaikaista
vuorovaikutusta seka mahdollisuutta ennakoivaan tydn suunnitelmallisuuteen.
Projektien selkeat ja vakioituneet toimintatavat mahdollistavat vahemman
kuormittavamman tavan reagoida muutoksiin ja projektiorganisaatio pystyy
keskittymaan olennaisiin asioihin, joka vapauttaa resursseja (Aaltonen ym.
2020). Tyén saannénmukaisuus ja suunnitelmallisuus vahvistavat myos
organisaation psykologista turvallisuutta. Lisaksi laadukas projektinhallinta
auttaa tyontekijaa keskittymaan omaan paamaaraansa, minka myota tyontekija
kokee paremmin merkityksen omalle tydlleen ja on motivoitunut. (Frazier ym.
2017, Hari 2022.)

Organisaation projektinhallintaa tukevan aineiston maara osoittautui suureksi,
mutta ohjeistusta lapikaydessa havaittiin sen olevan paaosin puutteellista
tyontekijan tarpeen kannalta, koska ohjeistukset eivat kerro kuka tekee, miten ja
miksi. Aineisto osoittautui myos olevan vaikeasti saavutettavissa, koska sita
sijaitsee lukuisien linkkien takana yrityksen intranetissa, verkkoasemalla seka
Teamsissa. Ohjeistuksia laadittaessa tulisi muistaa, mita tarkempi ohjeistus on,

sita hyodyllisempi se on. Mikali ohje jattaa kohtuuttomasti lisaselvityksen
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tarvetta tai tulkintoja, jaa ohje helposti kayttamatta. Hyvat, selkeat ja hyodylliset
ohjeet vapauttavat aikaa muuhun oppimiseen ja kehittymiseen seka tukee
tydmuistia. Ohjeet tulisivat olla myods kayttajan helposti saavutettavissa.
(Anderson 2024.) Alkukartoituskyselyssa yksi vastaajista kirjoitti, ettei kaikkia
saada toimimaan tasmalleen samalla tavalla. Ohjeiden laadinnassa on toki
huomioitava ihminen ihmisena. Jokaisella on oma tapansa oppia ja
suunnittelutyd on luovaa tyota eika toimintajarjestelman ohjeistuksilla saada
maarata liikkaa henkildita. Ohjeistusten tulee tukea ja auttaa, ei hallita.
(Anderson 2024, Lemmetty 2020, Sydanmaanlakka 2014.) Ohjeiden
saavutettavuutta tukisi esimerkiksi jatkuvasti paivitettava dokumentti, jossa olisi
mainittu organisaatiossa tyoskentelya tukevien ohjeiden nimet, sisallét ja

sijainnit.

Tutkimuksen aikana kaytiin l1api organisaation projektipaallikdille tarkoitettu
olemassa oleva ohjeistus, milloin havaittiin ohjeiden painottuvan Iahinna
talousasioiden hoitamiseen. Ohjeistuksessa esitetyista projektin elinkaaren
vaiheista puuttuu projektitermi "suunnittelu”, mika aiheuttaa sekaannusta, mikali
yleisesti kaytetyt termit aloitus/valmistelu, suunnittelu, toteutus ja paattaminen,
ja niiden vaiheiden sisallot, ovat ohjeen kayttajan tiedossa. (PMBOK 2021,
Mantyneva 2016, Artto 2018.) Ohjeistuksessa on esitetty termit valmistelu,
toteutus ja paattaminen, missa valmistelu vaihe paattyy projektin
aloituspalaveriin. Tutkimuksen aikana havaittiin myos, etta edella mainittu
ohjeistus on organisaation ainoa prosessikuvausta muistuttava dokumentti.
Organisaatiossa on tarkeaa kehittaa projektipaallikdiden ohjeita ja prosesseja,
koska talous on vain yksi osa-alue, mika kuuluu projektipaallikon vastuulle.
Projektipaallikko vastaa myos muun muassa projektin johtamisesta,
projektiryhman hyvinvoinnista, aikataulusta ja vuorovaikutuksesta. Selkeat
ohjeet myo6s ohjaavat projektipaallikéita yhtenaiseen toimintatapaan. (Emerald
Publishing 2024, Prabhakar 2005, Viitala & Jylha 2019, Pichlak ym. 2019.)
Onhjeistuksen laatimisessa on muistettava erotella prosessit ja tyorutiinit seka
varmistaa, etta niiden ero tunnistetaan, jotta vahennetaan projekteissa

aiheutuvaa hukkaa. Olemassa olevia prosesseja on hyva saanndllisesti myos
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pilkkoa osiin ja tarkastella, aiheuttavatko prosessit itsessaan hukkaa. (Modig &
Ahlstréom 2019.)

Projektinhallinnan yhdenmukaisuutta, sujuvaa yhteistyota ja tehokasta
tydskentelya tukee selkeat roolit ja vastuut (Artto ym. 2006). Kyselyiden tulosten
perusteella 72 % alkukartoituskyselyyn vastanneista kokee projektiryhman roolit
selkeiksi. Organisaation henkildiden roolit ovat Iahes samat projekteista toiseen
tydsuhteeseen ja tyotehtaviin perustuen. Sen sijaan vastuiden tietous koetaan
heikommaksi. 60 % vastaajista koki vastuiden olevan selkeat. Prosenttiluku on
hyva siihen nahden, etta talla hetkella organisaatiolla ei ole olemassa olevaa
vastuumatriisia, mika kertoo, mitéa kenenkin roolin vastuulle kuuluu. Kirjallisten
ohjeiden puuttuessa tieto perustuu oletuksiin ja totuttuihin toimintatapoihin,
milloin projektien tehokkuus karsii ja uusien tyontekijoiden on vaikea omaksua
heilta vaadittavia toimintatapoja. Myds tydntekijoiden motivaatio karsii
epaselvista vastuista, koska tilanteesta voi seurata se, etteivat tydntekijat tieda,
mita heiltd odotetaan. (Aaltonen ym. 2020, PMBOK Guide 2019.)

Kyselyiden avoimissa vastauksissa pohdittiin, voitaisiinko tekoalya hyédyntaa
esimerkiksi projektinhallinnassa, tarjoustoiminnassa tai sopimusten hallinnassa
enemman. Kauhasen mukaan tekoalya hyodyntamalla tyon tuottavuus ja laatu
seka tyotyytyvaisyys paranevat. Tekoalyn avulla paatosten teko voi helpottua
tuomalla lisda informaatioita ja analysoimalla sitd (Kauhanen ym. 2015), mika
vapauttaa resursseja ja lisaa virtaustehokkuutta, kun tieto on nopeammin
saatavilla. Organisaatiossa on parhaillaan kaynnissa selvitys tekoalyn

mahdollisuuksista.

5.2 Johtaminen

Kyselyiden vastauksista ilmenee, etta projektipaallikdiden toimintatavat johtavat
ja osallistua projekteihin eroavat toisistaan. Yhteisten toimintatapojen puute on
noussut esiin myos tyohyvinvointia koskevissa kyselyissa. Projektiryhmien muut
jasenet ovat kertoneet kokevansa kuormitusta siita, etta projekteissa toimitaan

kunkin projektipaallikon omaamalla tavalla.
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Kyselyiden vastauksista kay ilmi, etta projektipaallikdiden vastuulle kuuluu
paljon eri rooleja seka heiltd myods odotetaan paljon. Projektipaallikolta
odotetaan muun muassa johtamista ja asiantuntijuutta. Kuten aiemmin
havaittiin, hyva johtaja ei voi olla molempia ja joskus on luovuttava
jommastakummasta roolista. Johtamisen teoriaosuudessa havaittiin myas,
mikali johtaja, kuten projektipaallikkd, hoitaa vain roolinsa valttamattomyydet,
muodostuu projektiryhmalle kokemus johtamattomuudesta. Projektipaallikon
vastuulle kuuluu toimia johtajana projektissa ja projektiryhman suhteen.
(Ristikangas & Ristikangas 2010.) Apua projektipaallikdiden tydkuorman
helpottamiseen voidaan saada esimerkiksi jaetusta johtamisesta. Projektin
johtamista ei tarvitse valttamatta valtuuttaa vain yhdelle henkildlle, vaan apuna
voidaan kayttaa jaettua johtamista esimerkiksi eri projektiroolien kautta.
(Lehtinen 2024.) Jaetun johtajuuden osalta tulee muistaa, etta projektiryhman
psykologinen turvallisuus on oltava kunnossa, jotta jaettu johtajuus on
mahdollista toteuttaa. Jaetun johtajuuden avulla lisataan resurssikapasiteetteja
seka tieto valittyy eri tavalla henkildlta henkildlle, mika parantaa suorituskykya
(Abson ym. 2024).

Kyselyissa tarkasteltiin projektien johtamista projektipaallikdn roolin kautta,
mutta lapikaydyissa tydhyvinvointikyselyissa havaittiin, ettd oman tydnmerkitys
ei ole selkea kaikille tyontekijoille. Kappaleessa 2.6 havaittiin, miten johtaminen
ilman strategiaa saattaa aiheuttaa tilanteen, etteivat tyontekijat tieda tyonsa
tarkoitusta yrityksessa (Tuomi & Sumkin 2010). Organisaatiossa olisi jatkossa
hyva selvittaa, voiko strategisen nakokulman puuttuminen olla

tyohyvinvointikyselyiden tulosten aiheuttaja.

5.3 Tiedonhallinta, vuorovaikutus ja resursointi

Tiedonhallinta on laaja kasite, mika tarkoittaa esimerkiksi osaamisen jakamista
henkil6lta toiselle (Men ym.), oikeaoppista tiedostojen nimeamista,
kokousmuistioiden tallentamista ja yleisesti tiedonhallintaa eli myos
keskusteluiden jasentamista ja kirjaamista siten, etta kuka tahansa

projektiryhman ulkopuolinen pystyy ymmartamaan projektin tilanteen projektista
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I0ytyvan aineiston avulla. Tiedonhallinta on osa vuorovaikutusta.
Alkukartoituskyselyn mukaan 50 % vastaajista koki tiedonhallinnan vastuu
kuuluvan kaikille rooleille, loput 50 % kokevat vastuun kuuluvan vain yksittaisille
rooleille. Kyselyssa ilmeni, etta vain 37 % projektipaallikoista kayttaa
saanndllisesti projektipaivakirjaa, mita tulisi organisaation ohjeistuksen
mukaisesti kayttaa kaikissa projekteissa. Projektipaivakirjan tarkoitus on toimia
projektin ajantasaisena muistiona. Kyselyiden tulosten perusteella voidaan
tulkita, etta projektipaallikdiden mielikuva projektipaivakirjan merkityksesta ei ole
selked. Projektiryhman on tarkeaa tunnistaa sisaisten asioiden kirjausten tarve
ja merkitys. Kun projektit etenevat alusta loppuun saakka samoilla resursseilla,
ilman yhtakkisia henkildmuutoksia, saattaa projektihenkiloston ymmarrys
tietojen kirjaustarpeesta unohtua. Mikali projektin aikana tapahtuu yksikin
akillinen henkildmuutos, on vaikutus projektin etenemiseen merkittava ilman
saanndllista tietojen yllapitoa. Pahin skenaario on, etta projektipaallikké on
akillisesti estynyt hoitamasta rooliaan, milloin tuuraavalla henkil6lla on
merkittava tyd selvittaa projektin tilanne ja mitd kaikkea on sovittu tehtavaksi
aikatauluineen. Ottaen yrityksen liiketoiminnan luonteen huomioon, olisi asian
merkityksen nostaminen ensisijaisen tarkeaa, jotta akillisten resurssimuutosten
vahingot niin projektien aikatauluille kuin taloudelle, olisivat mahdollisimman
vahaiset. Kyselyiden tuloksista on havaittavissa ihmisten turhautuminen
tiedonhallinnan nykytilanteeseen, mika aiheuttaa riskin ihmisten mielikuvalle
tydn mielekkyydesta (Schwalbe 2019). Vuorovaikutuksella on laajoja vaikutteita
niin projektin onnistumiseen, kuin tydntekijan tydhyvinvointiin (Isotalus &
Rajalahti 2017).

Tiedonhallinnassa ja sen ohjeistuksissa tulisi muistaa erikokoiset projektit ja eri
tilaajat seka myds muun projektiaineiston oikeanlainen sailyttaminen muun
muassa muistioiden, laatudokumenttien ja Iahtotietojen osalta. Tiedonhallinnan
ohjeistuksissa toivottiin, etta huomioon otetaan yksikko, jossa sita kaytetaan.
Yhtenainen tiedonhallinta tehostaa projekteja, poistaa hukkaa ja lisaa

organisaation osaamista tietoa jakamalla (Modig & Ahlstrém 2019).
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Organisaatiossa tulisi myos kouluttaa, etta tiedonhallinta on jokaisen roolin
vastuulla. Projektien roolien ja vastuiden ymmartamisen nakokulmasta olisi
tarkeaa kasitella tiedonhallinnan merkitys projekteissa, jotta kaikki
ymmartaisivat, mita tiedonhallinnalla tarkoitetaan ja kenen vastuulla

tiedonhallinta on.

Kappaleessa 4.3.3 kaytiin lapi jatkokyselyn tulokset, miten saanndllisesti
projektipaallikot pitavat projektin sisaisia kokouksia aloituskokouksista
loppukokouksiin seka tekevat projektille sisaisen aikataulun. Kokoukset ovat
osa projektin vuorovaikutusta. Aloituskokouksen saannénmukaisuus havaittiin
olevan hyvalla tasolla. Sisaisten aloituskokousten pitaminen on tarkeaa
projektin sujuvan etenemisen kannalta, koska siité projektin toteutusvaihe
alkaa. Aloituskokouksessa tulee kasitellda muun muassa projektin tavoitteet,
tiedonhallintaan, rooleihin ja vastuihin seka aikatauluihin liittyvat asiat. Mikali
kokous jaa pitamatta, muodostuu helposti tilanne, jossa suunnittelijan oletetaan
tietdvan ja osaavan asiat, vaikka oletus on mahdotonta. Jokainen projekti
sisaltda omanlaiset sisaltdovaatimukset, mitka tulee kasitella projektiryhman
kanssa ennen suunnittelutyon aloitusta. On hyva huomioida, ettd organisaation
prosessiohjeen mukaan aloituskokoukset tulisi pitdaa aina seka niista tulisi tehda
muistiot. Jatkokyselyyn vastanneista 55 % vastasi tekevansa sisaisesta
aloituskokouksesta muistion. Aloituskokouksessa tulisi myos varmistaa projektin
rittava resurssointi. Usein yrityksesta riippumattomista syista projektit joudutaan
tarjoamaan samoilla henkildilla esimerkiksi referenssi tai sopimus syista. Kun
samat henkilot joudutaan nimeamaan toistuvasti useisiin projekteihin, aiheutuu

kyseisille henkildille riski tdiden ylikuormitukseen.

Tyon tehokkuuden kannalta tyontekijalla tulisi olla yhta aikaa vain muutama
projekti, milloin valtetaan jatkuva tarve siirtya projektilta toiselle. Siirto aiheuttaa
aina keskeytyksen toiselle projektille, mika vaikuttaa esimerkiksi aikatauluihin ja
heikentaa tyontekijan sitoutumista projekteihin. Usealla yhtaaikaisella projektilla
on vaikutusta niin tyontekijan hyvinvointiin kuin yrityksen talouteen, koska
tyontekija ei kykene tekemaan tehtaviaan huolellisesti aiheuttamatta hukkaa ja

arvon menetysta. (Modig & Ahlstrém 2019.) Tydntekijdiden tydajassa tulisi
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my0s huomioida jatkuva kehittdminen, milloin virtaustehokkuutta saadaan
parannettua (Modig & Ahlstrém 2019).

Organisaation koetaan tutkimusten tulosten myo6ta panostavan
resurssitehokkuuteen, milloin resurssointi pyritaan suunnittelemaan tyontekijan
150-200 %:n kayttdasteelle mahdollisten tydkuorman muutosten takia.
Tilanteesta voidaan lahtdkohtaisesti olettaa, etta tydntekijan tulee tehda ylitéita
tai tydn tulos on heikko joillakin osa-alueilla. Tyohyvinvoinnin kannalta liiallinen
ylitdiden tekeminen on kestamaton ratkaisu eika tyon merkityksellisyytta,
arvostuksen tai onnistumisen kokemusta lisaa se, etta jo lahtokohtaisesti et voi
suoriutua tyostasi hyvin. Resurssointia on tehtava ihmisten tarpeet edella, ei
niiden kustannuksella. Resurssoinnissa on myds hyva huomioida aika
mahdollisille koulutuksille ja kehittdmiselle. Muutoksiin varautuminen ja koko
organisaatioin kehittyminen heikkenee, jos resurssoinnissa ei varata aikaa
kehittamiselle. (Duodecim oppiportti 2020, Izmailova 2016, Modig & Ahlstrém
2019, Torkkola 2015, Tyoterveyslaitos 2024.) Organisaatiossa tulisi miettia,
onko tarkeampaa, etta toimitaan hyvaksymallda mahdollinen jatkuva
tydntekijoiden ylikuormitus vai toimitaan rohkeasti niin, etta tyétilanne on
tasaisempi yrityksen taloutta unohtamatta. Talldin kehittymiselle jaisi aikaa ja

havaittuihin ongelmiin pystyttaisiin puuttumaan.

Organisaatiossa tulisi selvittaa, mihin tehokkuusmatriisin, kuva 2, osaan se
sijoittuu nykytilanteessa, jotta kehittamisessa kyetaan tekemaan oikeita
paatoksia ja ratkaisuja. Tutkimustulosten perusteella voidaan paatella, etta
organisaatio sijoittuu nykyisellaan tehokkuusmatriisin tehokkuussaarekkeita-
osioon, koska organisaatiossa tavoitellaan mahdollisimman korkeaa
laskutusastetta henkiloittain seka kyselyissa ilmeni, miten henkildiden tydaika ei
rita esimerkiksi tyoskentelemaan projekteissa riittavalla tehokkuudella, saati
kehittamiseen. Kuten kuvasta 2 Resurssitehokkuuden vaikutus yrityksen
toimintaan havaittiin, yrityksen keskittyessa resurssitehokkuuteen saatetaan
aiheuttaa merkittavaa vahinkoa asiakassuhteille ja yrityksen kehittymiselle
(Modig & Ahlstrém 2019).
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Aikatauluhallinta ja resurssienhallinta kannattaa suunnitella yhtena
kokonaisuutena, jotta resurssit ovat oikea-aikaisesti saatavilla, varsinkin kun
organisaatioissa kaikilla on useampi projekti paallekkain kaynnissa. Myos
tydntekijan liiallista kuormitusta vahentaa oikea-aikainen ja sopiva tydokuorma
niin, etta tyot jakautuvat tasaisesti eika ylitoita tarvitse lahtokohtaisesti tehda.
llIman aikataulusuunnittelua projektin on vaikea pysya aikataulutavoitteissa ja
sen ohjaaminen on haastavaa. Etenkin kokemattomien tydntekijoiden voi olla
vaikeaa hahmottaa oman tyon aikataulutuksen tarvetta ilman projektin
aikataulua. My0s itsensa johtaminen ja oman tyon suunnittelu on haastavaa
ilman selkeaa aikataulua. Projektiryhman osallistaminen aikataulun laadintaan

sitouttaa heidat projektille. (Hietaniemi ym. 2022.)

Organisaation projektinhallinnan kehittdmisessa tulee huomioida koulutus
sisdisten aikataulujen laatimisen merkityksesta ja niiden teosta. Projektin
sisainen aikataulu on merkittava tydkalu projektienhallinnan proaktiiviseen
toimintaan, milloin esimerkiksi riskit ovat helpommin tunnistettavissa ja

hallittavissa.

Kesakuussa 2024 pidetyissa organisaation yksikkopaivilla nousi esiin, kuinka
paljon helpompaa on lahestya ihmisia Teamsissa, kun tuntee ihmisen.
Aloituspalaverissa tulisi nain ollen myos kiinnittad enemman huomioita siihen,
etta ihmiset tutustuisivat toisiinsa paremmin, jotta vuorovaikutus olisi helpompaa
projektin jatkon kannalta. Vuorovaikutuksessa tulee muistaa, etta
kuunteleminen on vuorovaikutuksen tarkein osuus. Onnistunut vuorovaikutus
projektiryhman sisalla lisaa tyon merkityksellisyytta, hyvinvointia ja luottamusta,
joka on tarkea tekija psykologisesti turvallisessa tyoyhteiséssa. (Isotalus &
Rajalahti 2017, Rinne 2021.)

Kun projektiryhma organisoituu, olisi keskeista tunnistaa heti aluksi
vastuuhenkilot, tyoryhma ja maaritella niiden keskeinen tyonjako seka
varmistaa ryhman me-henki. Projektiryhman koostuessa matriisiorganisaation
eri yksikoista tulisi varmistaa myos projektirynman yhteinen tavoite, jotta
ryhman me-henki on mahdollista muodostua. Kun projektiryhman sisainen

ajattelutapa saadaan heti aluksi muutettua he-ajattelusta me-ajatteluksi,
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yhteisty0 ja sitoutuminen projektille paranee. Vuorovaikutus ja kommunikaatio
my0s paranevat, kun tyontekijat ovat sitoutuneita, koska ammatillisesti
sitoutunut tydntekija kokee tiedon jakamisen olevan hanen vastuullaan. (Ahman
2012.)

Sisaiset palaverit ovat osa henkildiden valista vuorovaikutusta ja tutustumista
toisiinsa. Projektipaallikon tulisi olla kiinnostunut projektin kulusta seka
projektiryhman jasenten kuulumisista. Pienten projektien osalta vahatellaan
turhan usein, ainakin arjen keskusteluissa, projektinhallinnan merkitysta.
Euromaaraiseltaan pienempi projekti voi vaatia projektipaallikdlta jamakampaa
projektinhallintaa, jotta esimerkiksi projektiin kaytettavat tunnit pysyvat

suunnitelluissa.

Kappaleessa 4.3.4 havaittiin, etta loppukokousten pitaminen ei ole saanndllista.
Loppukokoukset tulisi pitaa saanndllisesti, jotta projektiryhmalla on
mahdollisuus lapikayda projektin lopputulosten ja tavoitteiden saavuttamisen
onnistuminen. Talléin palautteenanto ja niiden kasittely olisi myds saanndllista.
Tyontekijalle motivaatioon merkittavasti vaikuttava asia saattaa olla asiakkaalta
saatu palaute. (Besieux 2017, Kupias ym. 2011, Venninen 2015.) Tutkimustyon
aikana organisaation palautekulttuuria on kehitetty ja sen tarpeellisuuden

tietoisuutta on lisatty.

5.4 Projektin tavoitteet ja laatu

Alkukartoituskyselyn vastaajat valitsivat projektin tarkeimmaksi tavoitteeksi
tilaajan tyytyvaisyyden ja lopputuotteen laadun, mitka ovat linjassa myos
tutkimuksen kohteena olleen yrityksen arvojen kanssa. Yrityksessa painotetaan
asiakastyytyvaisyyden merkitysta. Vaikka kukaan vastaajista ei valinnut ajallista
onnistumista tarkeimmaksi tavoitteeksi, vastausten ei voida tulkita tarkoittavan
sita, etta vastanneet ajattelevat ajallisen onnistumisen olevan merkityksetén. On
tarkeaa selvittaa ja huolehtia siita, etta organisaatiossa ymmarretaan
aikataulujen vaikutus niin yrityksen kuin asiakkaan toimintaan. Mikali projektin

aikataulu venyy, vaikuttaa tilanne aina myos kustannuksiin, laatuun ja projektin
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sitoutumiseen seka tyohyvinvointiin. Mikali projektin aikataulun hallinta ei ole
santillista, vaikuttaa tilanne myos henkildiden resurssointiin. Henkilot eivat
vapaudu tyotehtavistdan suunniteltujen aikataulujen mukaisesti, mika aiheuttaa
muun muassa henkildiden resurssien ylikuormittumista ja kerrannaisvaikutusta
muihin kaynnissa oleviin tai alkaviin projekteihin. (Izmailovaym. 2016, PMBOK
Guide 2017, Mantyneva 2016.) Projektin aikataulun epaonnistumisen

vaikutukset ovat laajat.

Suunnitelmien tarkkuustasojen oikeanlainen tunnistaminen on merkittava osa
projektitoimintaa projektien ollessa paaosa liiketoimintaa. Projektien tehokkuus
ja taloudellinen kannattavuus riippuu osittain siita, etta jokainen projektiryhman
rooli ymmartaa, mita on tilattu ja millainen tavoite lopputuloksella on. Projektiin
sitoutuminen on helpompaa, kun tiedetaan, mitd odotetaan (Mantyneva 2016).
Projektit tulee tehda laadukkaasti, mutta projekteissa ei tulisi sotkea vaadittujen
suunnitelmien tarkkuustason laatua ja projektin laatua keskenaan.
Laadunhallinnan tulisi tukea yrityksen strategiaa (Modig & Ahlstrém 2019).
Rakennusalalla yleistynyt mallipohjainen tuotanto saattaa aiheuttaa esimerkiksi
suunnitelmien toimittajalle tilanteita, jossa kaytettavan suunnittelujarjestelman
toiminnan takia tuotetaan tarkempaa suunnittelua, mita tilaaja on edellyttanyt.
Talléin toimittaja tuottaa projekteissa hukkaa, josta tilaaja ei maksa, mikali
tilaaja ei koe tarvetta tai ymmarra tarkemman suunnittelun tuottaman aineiston

hyotykayttoa.

Projektin taloudellisen onnistumisen merkitysta tulisi painottaa projekteissa koko
projektiryhmalle, koska yrityksen liiketoiminta perustuu projektityoskentelyyn,
milloin projektien taloudellisella menestymisella on suora vaikutus yrityksen
talouteen. Projektin tavoitteina tulisi myos korostaa projektiryhman
tyytyvaisyytta, tyon merkityksellisyytta ja psykologista turvallisuutta, ei vain
tilaajan tyytyvaisyytta ja lopputuotteen laatua. Tyontekijoilla on usein tarve
tuntea tyon merkityksellisyys. (Frazier ym. 2017, Erkutlu & Chafra 2016,
Aaltonen ym. 2020, Rinne 2021.) Jos projektin tavoitteena on saavuttaa vain
hyva lopputuote asiakkaan nakokulmasta, ei tyontekijoiden tarpeita projektin

edetessa huomioida, ja nain tyotyytyvaisyys seka sitoutuminen tyohon saattavat
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heikentya. Myos asiakaskokemus on parempi, kun tyontekijat ovat
tyytyvaisempia (Grunbaum & Ristikangas 2014). Psykologinen turvallisuus
yhdessa luottamuksen kanssa tukee muiden tavoitteiden saavuttamista
(LeaderFactor 2024).

5.5 Koulutukset

Kyselyiden perusteella organisaatiossa tulee jarjestaa projektinhallinnan seka
tiedonhallinnan koulutuksia saanndllisesti huomioiden, etta tyontekijéiden roolit
saattavat muuttua vuosittain ja uusia tyontekijoita tulee mukaan yritykseen. Jos
yritys haluaa olla tehokas, tulee keskittya ihmisten koulutukseen (Emerald
Publishing 2024). Organisaatio on sitd vahvempi, mitd enemman se osaa
hyddyntaa myds ihmisten viisautta, luovuutta ja sosiaalisia taitoja (Viitala &
Jylha 2019). Ihmisten osaamisen hyddyntaminen lisda tyon merkityksellisyytta
(Lieberman & Eisenberger 2009). Koulutuksissa tulee huomioida kouluttajan
patevyys kouluttamiseen seka koulutusten yksityiskohtaisuus. Tyodntekijoiden ei
voida olettaa olevan itseohjautuvia, koska myos itseohjautuvuus vaatii opettelua

ja mahdollisesti kouluttautumista (Savaspuro 2019).

Koulutuksissa tulisi huomioida eri ikaiset ihmiset ja oppimistyylit. Myos
kokeneemmille tyontekijoille tulisi kouluttaa uusimpia teknologiaan liittyvia
asioita, eika niin, etta vain nuoremmat oppivat nama. Vanhemman sukupolven
ahdistus tietotekniikan osaamattomuudesta heikentaa tyohyvinvointia ja
vahentaa tehokkuutta (Tyoterveyslaitos 2020). Koulutuksien tulisi pitaa sisallaan
kognitiivista ergonomiaa tukevia, vuorovaikutusta ja kommunikointiin liittyvia
oppeja, jotka tulevat olemaan tulevaisuudessa tarkeita valttikortteja
menestymisen ja aivotyon kannalta (Tyoterveyslaitos n.d.). Tyontekijdiden
inhimillisen paaoman yllapitamiseen ja lisaamiseen kannattaa yritystasolla

kannustaa, koska se on tuottavuuden edellytys (Valtiovarainministerié 2023).

Koulutuksissa olisi tarkea korostaa psykologista turvallisuutta seka sosiaalisen
tuen merkitysta. Sosiaalista tukea tukevia koulutuksia ovat esimerkiksi

tiimityoskentelya ja aktiivista vuorovaikutusta tukeva koulutukset. Kun
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tyontekijat kokevat sosiaalista tukea, se vahvistaa psykologisen turvallisuuden
tunnetta (Frazier ym. 2017). Oppiminen myos helpottuu, kun psykologinen

turvallisuus saavutetaan organisaatiossa (Rinne 2021).

Johtamisen tukemiseen ja kouluttamiseen kannattaa panostaa, koska jo
lyhyella koulutusjaksolla on vaikutus korkeampaan tuottavuuteen
(Valtiovarainministeric 2023). Projektipaallikdiden kehittamisessa nahdaan
kolmea eri koulutus metodia, virheista oppiminen, valmentaminen tai
mentorointi ja koulutukset. Edellda mainittujen yhdistelma on tehokkain tapa, kun
teoriasta opittua voidaan hyddyntaa myos kaytanndssa. Omista virheista
oppiminen on naista heikoin keino kouluttautua. (Emerald Publishing 2024).

Kantapaankautta oppiminen mainittiin useassa avoimessa vastauksessa.

Yrityksen nakdkulmasta henkiloston osaamisesta tulisi kerata dataa. Tama
auttaa tulevaisuuden koulutus- ja rekrytointitarpeiden arvioinnissa ja
suunnittelussa (IBM 2023).

Projektinhallintakoulutukset eri osa-alueista olivat yksi toive, joka nousi
kyselyiden avoimista vastauksista esiin. Muun muassa aikataulun- ja
tiedonhallinnasta seka alan yleisista ohjeista toivottiin koulutuksia.
Projektinhallinnan ja yhteisten toimintatapojen kannalta projektipaallikdiden
kouluttaminen on olennaista, jotta yhteiset kaytannot jalkautuvat koko
projektiryhmaan. Koulutukset luovat valmiuksia uusille taidoille ja valmiuksille
seka projektiosaaminen vahvistuu. (Kilkelly 2019, Emerald Publishing 2024.)
Projektipaallikdiden koulutuksissa olisi tarkeaa huomioida valmentavan
johtamistavan kouluttaminen projektipaallikoille, koska projektipaallikdt ovat
ihmisten johtajia (Viitala & Jylha 2019). Projektitoiminnan perusteiden
kouluttamiseen tulisi myos kiinnittaa huomioita siten, etta projektipaallikot
tunnistavat yleisimmat projektitoiminnan yhtalaisyydet projektien koon ja

sisallon eroavaisuuksista huolimatta.
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5.6 Tyohyvinvointi

Tyohyvinvoinnin merkitysta ei voida korostaa liikaa projektitydoskentelyssa,
koska projektien nakdkulmasta projektit sujuvat hyvin, kun koko projektiryhma
voi hyvin. Alkukartoituskyselyn vastaajista, jotka olivat suunnittelijoita ja
projektipaallikoita, vain 50 % oli sitéa mielta, etta tyohyvinvointi huomioidaan
projekteissa riittavalla tasolla eli voidaan olettaa, etta 50 % vastaajista
saattaisivat olla tehokkaampia tyontekijoita, kun tyéhyvinvoinnin huomioimiseen
panostettaisiin nykytilannetta paremmin. Ihmisten hyvinvoinnin ja tydokyvyn
yllapitamiseksi tulisikin erityisesti kdyda jatkuvaa vuoropuhelua esihenkildiden ja
tydntekijoiden kesken, milla varmistetaan jatkuvasti, etta tyontekijoiden
tydkuorma on paasaantoisesti tydntekijaa kunnioittavalla tasolla. Jokainen
tydntekija on yksild, jolla on oma sietokyky kuormitukselle, mika tulee muistaa ja
sallia tydyhteis6ssa. Myds projektipaallikdiden tulee huomioida projekteissa,
etta jokaisella projektiryhnman jasenella on paasaantdisesti kaynnissa useampi
projekti, joten esimerkiksi projekteissa maaritettavat sisaiset aikataulut on hyva
sopia aktiivisella vuorovaikutuksella yhdessa tyéryhman kanssa. On
mahdotonta saada aikatauluja sovittua siten, etta aikataulujen takia ei
muodostuisi tydntekijoille kuormittavia tilanteita, mutta tydntekijan tunne

kuulemisesta on myos osa tydhyvinvoinnin huomioimista (Brown ym. 2005).

Jatkokyselyn vastausten perusteella jatkuva henkiloston ylikuormitus on
osaltaan yksi syy henkiloston kokemalle tyohyvinvoinnin heikkenemiselle.
Henkiloston kokemaa ylikuormitusta ei tulisi koskaan vahatella, koska ilman
jaksavaa ja motivoitunutta henkilostoa ei yrityksella ole mahdollisuutta parjata.
Matriisi- ja projektiorganisaation muodostamassa organisaatiossa pidetaan
ehka itsestaan selvyytena, etta henkiloston kuormitus vaihtelee usein, koska
tyot muodostuvat projekteista, joilla kaikilla on omat aikataulu- ja
resurssitarpeet. Kuormituksen vaihtelua on vaikea yhdenmukaistaa ja
projektihenkildilta vaaditaan sietokykya muutoksille ja kuormitukselle, mutta lilan
pitkaan jatkunut kuormitus voi vaikuttaa tyontekijan terveyteen pysyvasti
(Tyoterveyslaitos 2020). Tyénantajan, esihenkildiden ja tydntekijdiden vastuulla

on huolehtia tyontekijan terveydesta. Esihenkildiden tulee kuunnella tyontekijaa
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erityisen herkalla korvalla, mikali han keskustelee esimerkiksi
tyonkuormituksestaan. Jokainen ihminen on yksilonsa ja kaikilla on oma
sietokyvyn rajansa, jota ei tulisi kyseenalaistaa vertaamalla ihmisia keskenaan.
Kuten aiemmista kappaleista on huomattu, tydohyvinvointi muodostuu lukuisista

asioista ja projektinhallinnalla on merkittava merkitys inmisen kokemukseen.

Kyselyissa tydn kokeminen merkitykselliseksi koettiin vaikuttavan
tydhyvinvointiin. Tydntekijoiden henkilokohtaisten toiveiden ja niiden
toteuttaminen tydssa lisaa merkityksellisyyden tunnetta tyossa (Frazier ym.
2017, Brown ym. 2005). Tyon merkityksellisyytta lisaa myos, kun tiedetaan
itseaan koskevat odotukset ja tavoitteet. Nama myds vahvistavat turvallisuuden
tunnetta tyOyhteisessa, joka lisaa psykologista turvallisuuden tunnetta. Kun
tydyhteisdssa koetaan psykologista turvallisuutta vuorovaikutus ja sosiaalinen
tuki ihmisten valilla paranee, luottamus toista kohtaan lisaantyy ja
tiimityoskentely helpottuu, jotka lisdavat yhteisollisyytta projekteissa. (Frazier
ym. 2017.) Onnistunut vuorovaikutus lisaa myds merkityksellisyytta (Rinne
2021). Psykologisen turvallisuuden puute voi myos heijastua jaksamiseen ja
uupumiseen, mika vahentaa vapaa-ajalla koettua energista tunnetta (Erkutlu &
Chafra 2016), joka koettiin kyselyissa osaksi tydhyvinvointia. Keskeyttamaton
tydaika koettiin kyselyissa myds olennaiseksi osaksi tydhyvinvointia.
Tyohyvinvointia tukeva tydymparistd tukee muun muassa keskeytymatonta
tyoaikaa, tyon imua ja edistaa vuorovaikutusta, yhtistyota ja yhdessa oppimista.
Oikeanlainen tydymparisto lisaa myos ihmisten voimavaroja ja

keskittymiskykya. (Tyoterveyslaitos 2024.)

5.7 Yksilo

Vaikka johtamisella, yhteisilla toimitavoilla ja ohjeistuksilla on suuri merkitys
onnistuneen projektin lapiviennissa, ei yksilon merkitysta saa unohtaa. Jokainen
on vastuussa itsestaan ja omasta toiminnastaan. Avoin mieli uusille asioille
helpottaa asennoitumista muuttuvaan ja kehittyvaan maailmaan. Kauhasen
mukaan tietotekniikka elaa tekoalyn asioista murrosta, jonka lopputulema ei ole

viela selvilla (Hakola ym. 2019, 23). Kun jokainen varautuu tulevaisuuteen
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itseaan kehittamalla ja seuraamalla tilannetta, tekoalyn mahdollinen tuoma
muutos on paremmin kasiteltavissa. Kauhasen mukaan Suomen kulmakivena
nahdaan se, ettei organisaatiot ja inmiset ole tarpeeksi innokkaita kokeilemaan
tekoalya (Kauhanen ym. 2023, 8.), joten my0s yksil6tasolla on merkitysta

tekoalyn jalkauttamisen ja sen mukaan tuomisella tydelamaan.

Jokaisen projektiryhman jasenen tulee sitoutua projektiin huolehtimalla itse, etta
han hoitaa vastuunsa omassa roolissaan. Selkea nakemys projektiryhman
jasenten yhteisesta tavoitteesta projektitoiminnan kannalta helpottaa tata
tehtavaa. Jokainen on myos omalta osaltaan vastuussa psykologisesti
turvallisesta tydyhteisdsta omalla toiminnallaan ja omalla suhtautumisellaan
asioihin. On myos muistettava, ettei kaikki valttamatta koe psykologista
turvallisuutta samalla tavalla, joten on hyva muistaa empatia tyokaveria
kohtaan. Luomalla psykologisesti turvallista ymparistda, Frazierin ym. mukaan
tydntekija voi kokea parempaa sitoutuneisuutta tydhdonsa seka sen avulla itse

parantaa innovatiivisuutta ja paatoksen tekoa (Frazier ym. 2017).

Psykologisesti turvalliseen tydyhteisdon liittyy olennaisesti kaksisuuntainen
palautteen anto, joka myds mahdollistaa yhdessa oppimisen ja kehittymisen
(Rinne 2021). Organisaation sisaisessa palautteen annossa tulee muistaa
inhimillisyys ja toisen kuuntelu, mika parantaa palautteen vaikuttavuutta. Jotta
palautteenanto ja sen vastaanottamisen olisi mahdollisimman tehokasta, suoraa
ja turvallista, tulisi molempien osapuolten muistaa haavoittuvuus ja toisen

kuunteleminen (Rinne 2021.)

Taito johtaa itseaan tulee olemaan oman jaksamisen valttikortti lisaantyvassa
tietotydn maailmassa ja tyburien pidentyessa (Hietaniemi ym. 2022, Ahman
2012). Kun yhtaléon lisataan uniikit ja muuttuvat projektit, itsensa johtamisen
taidot korostuvat. Esimerkiksi oman tyonsuunnittelun taidosta on apua koko
projektiorganisaatiolle. Kognitiiviseen ergonomiaan tulee myos kiinnittaa yksilo
tasolla huomioita tehokkaan ja terveellisen aivotydn kannalta (Tyoterveyslaitos
2020).
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5.8 Tutkimuksen luotettavuuden analysointi

Tutkimus tehtiin kattavasti teettamalla kaksi laajaa kyselya tutkimuksen
kohteena olevaan organisaatioon, kdymalla lapi organisaation ulkoisia- ja
sisaisia auditointimateriaaleja seka henkildston tyotyytyvaisyyskyselyiden
tuloksia. Vaikka taustaty0 tehtiin laajasti, on huomattava, etta tutkimuksen aihe
on erittain laaja. Aiheen laajuus vaikuttaa, miten kattavasti asioita on pystytty
tutkimustyon aikataulun puitteissa ja tyon laajuuden hallinnan kannalta
yhdistamaan ja selvittamaan. Huomioitavaa on my0s, etta tutkimus toteutettiin
vain yhteen organisaatioon, joten tutkimusten tuloksien seurauksena ei voida
luotettavasti yleistaa asioita. Asiat, joita tuloksissa ja johtopaatoksessa on
yleistetty, perustuvat tutkijoiden omaan vahvaan ja pitkdan kokemukseen alan
toimintatavoista seka lukuisiin keskusteluihin alan kollegoiden kanssa, jotka
ovat edustaneet eri yrityksia. Tutkimusta varten ei ole tehty haastatteluita, koska
kyselyista saatiin paljon aineistoa eika tutkimusta haluttu laajentaa entisestaan.
Tutkimus haluttiin tehda anonyymisti eika haastateltavien henkildiden
anonyymiutta olisi voitu taata, koska haastateltavat olisivat olleet tutkittavasta

yrityksesta (Sarajarvi & Tuomi 2018).

Taman tutkimustyon teoreettinen viitekehys perustuu aikaisempiin niin
kansainvalisiin kuin valtakunnallisiin tutkimuksiin, jotka ovat kasitelleet eri
alojen, kuten psykologian, filosofian ja neuropsykologian tutkimustuloksia.
Laadullisessa tutkimuksessa teoria on merkittava osa tutkimusta ja sen
tavoitteena on luoda sanallinen ja selkea kuvaus tutkittavasta ilmiosta. Kun
aineisto on kasitelty laadukkaasti, ositettu ja koottu uudestaan loogiseksi
kokonaisuudeksi, voidaan tehda selkeat ja laadukkaat johtopaatokset
tutkittavasta ilmiosta. (Sarajarvi & Tuomi 2018, mukaan.) Tutkimuksen
teoreettinen viitekehys muodostui kyselyiden ja niista saatujen teemojen

pohjalta.

Tassa tutkimuksessa on myos syyta tarkastella tutkijoiden moraalia ja
tutkimuksen etiikkaa. Tieteen etiikaksi kutsutaan tutkijan eettisten kantojen

vaikutusta tutkimuksessa tehtyihin ratkaisuihin (Sarajarvi & Tuomi 2018).
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Tutkimuksen uskottavuus perustuu siihen, etta tutkijat noudattavat tieteellisesti
hyvia kaytantoja (Sarajarvi & Tuomi 2018, mukaan). Tutkimuksen
luotettavuuden arviointiin liittyy myos tutkijoiden puolueettomuuden arviointi.
Puolueettomuudella tarkoitettaan esimerkiksi tutkijoiden sukupuolen, ian,
poliittisen aseman tai virka-aseman vaikuttavan siihen miten he kuulevat ja
havainnoivat. Puolueeton tutkija pystyy ymmartdmaan ja kuulemaan
tiedonantajan omana itsenaan, eikéa anna omien henkilokohtaisten tekijoiden
vaikuttaa tutkimukseen. Laadullisessa tutkimuksessa ei kumminkaan
valttamatta pystyta taydelliseen puolueettomuuteen, koska tutkijat ovat itse
luoneet ja tulkinneet tutkimuksen tutkimusasetelman. (Sarajarvi & Tuomi 2018).
Joten on mahdollista, etta tukijoiden omat kannat ovat vaikuttaneet analyysiin,
koska tutkijat kokevat aiheet heille tarkeiksi. Kumminkin tassa tutkimuksessa on
pyritty avaamaan kyselyiden tulokset mahdollisimman tarkasti, rehellisesti ja
avoimesti sanallisesti ja diagrammien avulla ennen tuloksien tarkastelua.
Teoriaosuudessa on huomioitu muiden tutkijoiden tyot ja saavutukset
asianmukaisilla viittauksilla seka tulokset on pyritty sailyttamaan ja kirjaamaan

mitaan unohtamatta.



94

6 Johtopaatokset ja jatkotutkimus aiheet

6.1 Johtopaatokset

Laadukas ja ihmislaheinen johtaminen on oleellinen asia yrityksen
menestymisen ja tyontekijoiden hyvinvoinnin kannalta. Projektipaallikoille
tarkoitetut koulutukset ovat ensiarvoisen tarkeita lisata organisaation
vuosisuunnitelmiin. Organisaation kulttuurissa tulee myds huolehtia siita, etta
projektipaallikdiden rooli ja vastuut mielletaan lahes identtisiksi johtamisen
kanssa, kuitenkin ilman esihenkilovastuuta. Koulutuksia tulisi jarjestaa

saanndllisesti ja usein siten, ettd ne ovat kohdennettu oikealle koulutusyleisolle.

Projektien yhtenadiseen lapivientiin tulisi kiinnittdd huomiota luomalla yhtenaisia
kaytanteita vuorovaikutuksen, johtamisen, tiedon- ja laadunhallinnan ja
kokouskaytanteiden osalta. Myds projektihallintaohjelmistoille kaivataan
yhtenaisia ohjeita ja toimintatapoja. Projektipaallikdiden toimintatapaa tulee
yhdenmukaistaa johtamisen, vuorovaikutuksen osalta projektiryhman suuntaan,
saanndllisten sisaisten palavereiden pitamisen projektiryhman kesken ja
projektien aikatauluttamisen osalta. Tutkimuksessa nousi esiin, etta yhtenainen
projektin lapivienti koetaan pitkalti projektipaallikon vastuuksi, mutta tulee myos
muistaa, etta koko projektiorganisaation tulee sitoutua yhteisiin pelisaantoihin ja
jokaisella on vastuu johtaa itseaan. Ennen kuin voidaan sitoutua yhteisiin
toimintatapoihin, tulee varmistaa, etta yhteiset pelisaannot ovat olemassa ja ne
tulisi olla jalkautettu organisaatioon. Kun ohjeistukset ovat selkeat ja
saavutettavasti I0ydettavissa, niita on helpompi kayttaa ja jalkauttaa. Myos
tyontekijoilta vapautuu aikaa, kun apua etsitadn enemman ohjeista, kuin

pyydetaan apua kollegalta.

Organisaation toimintajarjestelman tulisi vastata sen kayttajien tarpeisiin.
Toimintajarjestelmassa tulisi huomioida erikokoisten projektien lapivienti
kattavasti. Pienemmilla hankkeilla voisi olla kevyemmat protokollat.
Toimintajarjestelman tulee sisaltaa pienempia osaprosesseja seka ohjeita

muillekin kuin projektipaallikdille. Osana toimintajarjestelman kehittamista tulee
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miettia, kuinka toimintajarjestelmaa perehdytetaan uusille henkildille tai kun

vanha tyontekija vaihtaa toiseen tehtavaan.

Tutkimuksesta kay ilmi, etta projektipaallikoiltd odotetaan paljon. He tekevat
tarjouksia, johtavat projekteja, ovat asiantuntijoita, tekevat ennusteita ja osa on
samaan aikaan myos ryhma- tai yksikonpaallikoita. Paallekkaisia rooleja on
paljon. Kun projekteja on vedettavana useita samaan aikaan, kaikkeen ei voi
riittda aika, milloin projektipaallikdon on huolehdittava myods omasta
jaksamisestaan minimoimalla osallistumisensa jokaiseen projektiin.
Projektipaallikdiden tyota tulisi tukea ja vahentaa tydkuormaa esimerkiksi
projekteissa paasuunnittelijan tai projektisihteerin rooleilla ja selkeilla vastuilla
tai tarjoustoimintaa kehittamalla esimerkiksi tietotekniikan tai datan avulla tai
hankkimalla lisaresursseja. Kun projektipaallikdlla on riittavasti resurssia
keskittya jokaiseen vastuullaan olevaan projektiin, kykenee han huolehtimaan
projektiryhman yhteisista tavoitteista ja jatkuvasta vuorovaikutuksesta. Talloin

projektipaallikko tukee myods projektiryhman hyvinvointia.

Tutkimuksen aikana organisaatiossa aloitettiin projektipaallikdiden yhteisten
kokousten pitaminen. Kokoukset on sovittu pidettavaksi kerran kvartaalissa eli
nelja kertaa vuoden aikana. Jatkossa tulee miettia, tulisiko kokouksien maaraa
tihentaa, milloin kokouksien avulla saadaan saanndllisempaa vuoropuhelua
projektipaallikdiden kesken. Myos kokousten sisaltod tulee suunnitella siten, etta
se tukee projektipaallikdiden toimintaa seka ottaa huomioon tassa

tutkimuksessa havaitut asiat.

Projektiorganisaation henkiloston rooleja ja vastuita on hyva kayda lapi
esimerkiksi aloituskokouksissa seka lisata ohjeistusta rooleista ja niille

kuuluvista vastuista, jotta kaikki tietavat, mitka asiat kullekin kuuluu.

Tulevaisuudessa tulisi ottaa suunnittelijoita enemman mukaan projektin eri
vaiheisiin, kuten valmistelu- ja suunnitteluvaiheeseen, jotta suunnittelijoilla on jo
heti projektin toteutusvaiheen alussa selkea kuva, mita projekti pitaa sisallaan.
Talloin voidaan valttya ylilaadulta ja mahdolliset lisatyot tunnistetaan paremmin.

Suunnittelijan mukaan ottaminen ei pelkastaan vahenna projektipaallikdiden
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tydkuormaa, vaan kasvattaa myos suunnittelijoiden osaamista muun muassa

tydarvioiden teossa.

Projektien tavoitteiden osalta tulee myds muistaa, etta projektiryhmalla ja sen
jasenilla on myds omia tavoitteita asiakkaan tavoitteiden lisaksi. Esimerkiksi
aikataulutavoitteita, jotka vaikuttavat muiden kaynnissa olevien projektien

aikatauluihin.

Projektinhallintaan liittyvia koulutuksia tulisi jarjestaa, koska molemmissa
kyselyissa yli 80 % vastaajista koki ne tarpeellisiksi. Tutkimuskohteena olleessa
yrityksessa jarjestetaan paljon koulutuksia, mutta ne ovat usein suunnattu
yrityksen eri organisaatiolle. Tutkimuksen kohteena olleelle organisaatiolle
suunnattu koulutusohjelma voisi pureutua projektinhallintaan organisaation
tarpeiden nakokulmasta. Koulutukset tulisi olla suunnattu jokaiselle roolille

projektissa.

Koulutukset olisi hyva jarjestaa esimerkiksi tiiviina tallenteina, milloin jokaisen
on mahdollista saada tarvittava tieto projektinhallinnasta heti, kun tarve ilmenee.
Mikali koulutuksia jarjestetdan esimerkiksi vuosittain tai puolivuosittain,
kohdistuu lukuisille projekteille tehotonta tydskentelya, koska henkil6t joutuvat

odottamaan seuraavaa koulutusta.

Projekti on aina uniikki kokonaisuus, jonka tehokasta, tyontekija ystavallista ja
laadukasta lapivientia helpottaa yhteiset toimintamallit ja ohjeistukset. Ihmisten
yksilollisia tarpeita kehittymisessa ja oppimisessa tulisi huomioida
organisaatioissa, jotta tyon teko pysyy tehokkaana ja merkityksellisena.
Yritystasolla kehittamiselle ja koulutuksella tulisi luoda hyva pohja, jotta yritys
pysyy kilpailukykyisena myds tulevaisuudessa. Kouluttamisen tulee olla tasa-
arvoista jokaiselle ikapolvelle, jotta tunne osaamattomuudesta ei laske tyon
tehokkuutta. Lisaantyvan aivotyon ja kuormituksen takia myds pehmeiden
arvojen, itsensa johtamisen ja kognitiivisen ergonomian taitojen kouluttaminen
tyontekijoille takaa terveita ja jaksavia tyontekijoita seka pitkia tyouria.
Kouluttautuminen ja kehittyminen muuttuvassa maailmassa ei saa jaada vain

yrityksen vastuulle, vaan myos tyontekijoiden tulisi muistaa avoimuus uusia
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asioita ja oppimista kohtaan. Jotta jokainen organisaation jdsen uskaltaa oppia
ja kokeilla uutta, vaikka virheita valilla sattuisikin, tydyhteison ja organisaation
tulee olla salliva ja turvallinen. Psykologisesti turvallisessa tyoyhteisdssa myos
luotetaan ja kunnioitetaan toista, koetaan merkityksellisyytta, parempaa

sitoutuneisuutta ja innovoidaan enemman.

Tutkimustyon aikana havaittiin, etta Iahes kaikki projektinhallintaan tai projektin
johtamiseen liittyvat lapikaydyt aiemmat tutkimukset ja tutkimuksia kasittelevat
artikkelit koskivat yleisesti projektinhallintaa, erittelematta tietyn alan
yksityiskohtaisia tarpeita tai vaatimuksia. Rakennusalan julkisista
tarjouspyynndista havaitaan toistuvasti, miten tilaajat asettavat infra-alan
projektipaallikdille tyypillisesti referenssivaatimukset, jotka kohdistuvat
projektipaallikon henkildkohtaiseen kokemukseen ja osaamiseen alan
suunnitteluprojektien asiantuntijuuteen, ei projektinjohto-osaamiseen. Kun
vaatimukset koskevat henkilokohtaista asiantuntijuutta, saattaa alalle
muodostua tilanne, etta projektipaallikdiden tarvetta projektinjohdolliselle
asiantuntemukselle ja koulutustarpeille ei ymmarreta. Tilanne on huolestuttava,
koska taman tutkimustydn aikana on havaittu, millainen merkitys projektin
johtajallakin on projektiryhnman jasenten tyohyvinvointiin liittyen. Alan kulttuuri
saattaa olla aiheuttanut tutkimuksen kohteena olleen organisaation tilanteen,
jossa projektipaallikdiden koulutustarvetta projektin johdon pehmeisiin taitoihin
ei ole tunnistettu riittavalla tarkkuudella. Havainnosta heraa kysymys, voiko alan
kapeakatseisuus projektipaallikolta vaadittavista taidoista olla osa syyna sille,
etta vaikka alalla kehitetaan jatkuvasti teknologiaa, teknologia otetaan hitaasti
kayttoon alalla? Lisaksi alan keskittyminen resurssitehokkuuteen voi aiheuttaa
negatiivista vaikutusta alan kehittymiselle. Yhdistavana tekijana asioissa
nahdaan ymmarryksen puute, miten laajasti ihmisen psykologiset tarpeet

vaikuttavat asioihin.

6.2 Jatkotutkimus aiheet

Ensimmaisessa jatkotutkimuksen vaiheessa olisi hyva selvittaa, miten tutkittava

organisaatio sijoittuu tehokkuusmatriisissa (kuva 2). Tutkimustuloksista voidaan
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paatelld, ettd organisaatio sijoittuisi tehokkuussaarekkeisiin, mutta asia on
tutkittava tarkemmin, jotta organisaatiossa osataan tehda oikeanlaiset
maaritykset tarvittaville kehitystoille virtaustehokkuuden parantamisen
nakokulmasta. Jotta esille tulleisiin ongelmiin 16ydetaan oikeat, kauaskantoiset

ratkaisut, tulee ongelmien juurisyyt selvittaa eri juurisyymenetelmien avulla.

Organisaatiossa on olemassa lukuisia prosesseja, joista vain yksi
projektipaallikdille suunnattu taloudellisen osa-alueen huomioon ottaminen, on
kirjattu prosessiksi. Organisaatiossa tulisi tyostaa useita prosesseja ja niiden
aliprosesseja juurisyiden tunnistamisen jalkeen, jotta projektien
virtaustehokkuus ja kehittyminen saadaan varmistettua. Toimintajarjestelma
koettiin puutteelliseksi, joten organisaation tarpeet toimintajarjestelman ja sen
sisaltaville ohjeistuksille tulisi selvittaa, minka seurauksena toimintajarjestelmaa

tulisi kehittaa.

Infra-alan asiantuntijoiden hyvinvointia tukevana jatkotutkimuksena olisi hyva
selvittaa, millainen vaikutus tilaajan vaatimilla tarjouspyyntdjen
henkiléreferenssivaatimuksilla ja projektitydskentelylla on yritysten kehittymisen
kannalta. Lisaksi olisi hyva selvittaa, miten tilaajat voivat tukea
asiantuntijaorganisaatioiden niin omien kuin konsulttien hyvinvointia ja alan

kehittymista.
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