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Opinnäytetyö kuvastaa projektijohtamista, sekä sen käytännön haasteita. Projektinhallinta ja projektit 

osana työtehtäviä ovat keskeisessä osassa työelämää ja työelämä painottuu yhä enemmän projektiosaa-

miseen. Projektit ovat yleisesti määräaikaisia kokonaisuuksia, joille on määritelty tavoitteet sen suorit-

tamiselle ja lopputulos.  Projekteihin kuuluvat myös erilaiset tavat mitata ja seurata projektin kulkua 

aktiivisesti. Projekteissa tulee olla myös hyvin suunniteltu projektisuunnitelma, sekä selkeä tavoite ja 

resurssit määriteltyinä. 

  

Projektijohtamisessa on monta eri vaihetta ja tasoa. Opinnäytetyössä käsiteltiin projektijohtamista pro-

jektipäällikön näkökulmasta sekä johtamisen eri osa-alueita erityisesti aloittavan projektipäällikön nä-

kökulmasta. Aihetta on käsitelty teoreettisen materiaalin avulla, sekä käytännön toiminnallisen projek-

tijohtamisen kautta. Tavoitteena oli selvittää, mitä käytännön haasteita projektijohtamisessa on ja mitkä 

toimintatavat ovat tärkeitä onnistuneelle projektijohtamiselle.  

  

Projekteissa korostuu ihmisten johtaminen muutostilanteissa. Projektiin valitut ihmiset tekevät projek-

tin lopputuloksen.  Opinnäytetyössä korostettiin myös aineettoman pääoman tuomia haasteita ja hiljai-

sia signaaleja. Työssä tuotiin esille niitä elementtejä, joilla voidaan ehkäistä mahdolliset ongelmat ja 

saavuttaa haluttu lopputulos. 

 

Osana opinnäytetyötä kuului myös tutkimus, jossa organisaation jäseniltä tiedusteltiin pidetyssä työpa-

jassa työn vahvuuksia ja heikkouksia. Opinnäytetyötä käytetään organisaatiossa oppaana, joka on eri-

tyisesti aloittavalle projektipäällikölle suunnattu. 
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This thesis discusses project management and its practical challenges. Project management and pro-

jects as a part of job assignments are key job skills and work-life emphasizes project know-how. Pro-

jects are by nature one-off entities with clear goals and results that are monitored and measured. Pro-

jects must have a well-designed project plan as well as well-defined resources and project duration. 

 

Project management has many different stages and levels. The thesis focused on project management 

from the point of view of the project manager and various aspects of leadership, especially from the 

point of view of the project leader. The subject has been dealt with through theoretical material and 

practical operational project management. The aim was to find out what practical challenges are in 

project management and what operating methods are important for successful project management. 

  

Projects emphasize people's leadership in change situations. People selected for the project make the 

project result. The thesis also highlighted the challenges posed by intangible capital and the silent sig-

nals. The work outlines the elements that can prevent potential problems and achieve the desired out-

come. 

  

As part of the thesis, there was also a study in which the members of the organization were asked 

about the work strengths and weaknesses of the work. The thesis is used as a guide in the organiza-

tion, which is specifically targeted at the project leader. 
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1 JOHDANTO 

 

 

Digitalisaatio ja sen kautta työelämän nopea kehitys saa aikaan sen, että työn tekeminen on muuttunut 

vuosien saatossa niin, että organisaatiot joutuvat kyseenalaistamaan toimintaansa, sekä olemassa olevia 

prosesseja, sekä toimintatapoja nopean kehityksen johdosta. Digitalisaation nopea kehitys tuo paljon 

mahdollisuuksia, jolla saadaan myös kehitystä toimintatapoihin. 

 

Projektityö on tapa muuttaa organisaation sisäisiä toimintatapoja ja hyödyntää yhteistyökumppaneiden 

palveluita.  Organisaatioissa tämä tarkoittaa myös paljon uusien asioiden ja toimintatapojen muututtua 

luopumista vanhoista toimintatavoista. Jokainen varmasti osallistuu projekteihin työuransa aikana useita 

kertoja. Joidenkin henkilöiden työnkuva koostuu täysin projekteista. 

 

Projektinhallinta, projekteissa työskentely ja tiimityö ovat keskeisessä osassa työelämää ja yhä enemmän 

työelämä painottuu projektiosaamiseen. Projektijohtaminen onkin luonteeltaan ihmisten johtamista. Pro-

jektitiimin ohella on tärkeää ottaa mukaan myös muu henkilökunta jota muutokset koskevat.  Heidän 

mukaan ottaminen jo projektin suunnitteluvaiheessa tulee myös olla suunniteltua.  

 

Monesti asiakasrajapinnassa työskentelevillä on hyvin erilaiset näkemykset virheistä ja ongelmista, kun 

taas johdolla. Kun puhutaan järjestelmähankinnasta ja projektin aloittamisesta, on hyvä muutoksen kan-

nalta, että tunnistetaan muutokseen vaadittavat tekijät, sekä mahdollisesti piilevät mahdollisuudet. Hil-

jaisten signaalien hyödyntäminen korostuu myös projektityössä ja antaa uusia näkökulmia myös orga-

nisaation toiminnan kehittämiseen. Hiljaisten signaalien tulkinnassa on tärkeää miettiä toimintatapoja 

millä hiljaiset signaalit saadaan kuuluville ja mukaan toimintaan. 

 

Tämä opinnäytetyö perustuu työpaikalla tehtävään toiminnalliseen projektijohtamiseen. Projektijohta-

misessa on monta eri vaihetta ja tasoa, joiden valvonta ja toimeenpano vaatii projektipäälliköltä paljon. 

Projektipäällikkönä työskentely käytännössä on haastavaa, mutta antoisaa. Opinnäytetyössä käsitellään 

projektin aikaista johtamista, sekä muutosjohtamista projektipäällikön näkökulmasta, sekä johtamisen 

eri osa-alueita. Tarkoituksena on luoda aloittelevalle, mutta myös kokeneelle projektipäällikölle toimin-

tatapoja, joihin tulee keskittyä projektin eri vaiheissa. 

Työssä on erityisesti korostettu aineettoman pääoman tuomia haasteita ja hiljaisia signaaleja. Opinnäy-

tetyön tarkoituksena on tuoda esille niitä asioita, joilla voidaan ehkäistä ongelmia ja saavuttaa haluttu 



2 

 

suunniteltu lopputulos. Tutkielmassa kuvataan projektia yleisesti, mutta pureudutaan syvemmin haas-

teisiin ja osa-alueisiin, joihin erityisesti tulee kiinnittää huomiota projektin eri vaiheissa. 

 

Tässä opinnäytetyössä haetaan ratkaisua seuraavien kysymysten avulla:  

 

 

• Millainen on projektipäällikön työnkuva? 

 

• Mitkä ovat projektin kriittiset alueet, joiden johtaminen vaatii huomiota? 

 

• Mitkä ovat projektijohtamisen käytännön haasteet? 

 

• Miten hiljainen tieto saadaan muutettua tietoiseksi projekteissa? 

 

 

Toisessa luvussa käsitellään projektityyppejä ja luodaan pohjaa sille, että mikä on projekti. Kolmannessa 

luvussa tuodaan esille projektin suunnittelu ja käynnistäminen. Projektin käynnistämiseen kuuluu monta 

vaihetta ja hyvin suunnitellun projektin käynnistäminen ja sen johtaminen ovat kaiken perusta, jotka  

vaikuttavat myös aikatauluun ja mahdollisesti kustannuksiin, joten on tärkeää keskittyä myös näihin 

asioihin. 

 

Neljännessä luvussa pureudutaan projektin osa-alueisiin ja niiden johtamiseen. Projekteissa viestinnällä 

ja muutosjohtamisella on suuri merkitys projektien onnistumisella. Tiimin jäsenet luovat projektin lop-

putuloksen ja projektipäälliköllä on vastuu johtaa projektia ja puuttua mahdollisiin epäkohtiin. Luvussa 

myös keskitytään pohtimaan ja analysoimaan projektin toiminnallisuuteen liittyviä asioita. Luova ja in-

novatiivinen organisaatio on usein yhdistetty menestyvään organisaatioon ja niiden merkitystä ei tule 

projektissakaan unohtaa. 

 

Luvussa viisi käsitellään hiljaisia signaaleja ja tuottavuuden kehittämistä sitä kautta. Hiljaiset signaalit 

ovat tunnepitoista toimintaa, joka ilmaistaan mielipiteenä. Hiljaisten signaalien esille saaminen on rat-

kaisevaa tasapainon ja toimenpiteiden saattamiseksi. Oikeanlainen johtaminen edesauttaa hiljaisten sig-

naalien saamista tietoisuuteen ja sen avulla organisaatio voi saada aikaan kasvua ja etuja. 

 

Kuudennessa luvussa käydään läpi projektin päättymisen liittyvät tehtävät ja roolit. Projektin päättämi-

nen on tärkeä tehdä suunnitellusti. Projektin lopetuksella on vaikutus organisaatiossa projektitiimin työ-

hön, mutta myös työhyvinvointiin.  
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Opinnäytetyötä kokonaisuudessaan on testattu kohderyhmälle, joka koostui kokeneesta projektipäälli-

köstä, sekä kahdesta henkilöstä, jotka eivät ole ikinä toimineet projektipäällikkönä.  Seitsemännessä lu-

vussa esitellään työpajaa toteutuksena.  

 

Luvussa 8 käsitellään työpajan tuloksia ja arvioidaan opinnäytetyön hyödyllisyyttä.  Luvussa 9 pohdi-

taan opinnäytetyön merkitystä organisaatiolle, sekä käytännön projektijohtamisen avulla ja samalla tuon 

ilmi toimintatapoja ja menetelmiä millä saadaan onnistunut projekti alusta loppuun onnistuneesti läpi.  
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2 JOHDATUS PROJEKTITYÖSKENTELYYN 

 

 

Projekti voidaan kuvata monella eri tavalla. Projektityyppejä on myös paljon ja niiden erityispiirteet 

poikkeavat toisistaan. Opinnäytetyö aloitetaan käymällä läpi projekti ja sen tyypit. 

 

 

 

2.1 Mikä on projekti? 

 

 

Projektityötä tehdään kaikissa yrityksissä, julkishallinnon organisaatioissa, jopa perheissä. Monesti pu-

hutaankin projektiyhteiskunnasta, koska projektit ovat niin yleisiä. Monen työkuva koostuu kokonaan 

projekteista ja osa ihmisistä osallistuu projektin vain harvoin. Projektityölle on asetettu aina selkeä mää-

ritetty tavoite. Tavoite voi olla taloudellinen tai toiminnallinen. Projektin perimmäinen tarkoitus on kui-

tenkin muutoksen aikaansaanti. (Kettunen 2003, 15.) Projektityö on tiimityötä, koska siihen osallistuu 

monta henkilöä yhdessä tehden töitä. Tiimityö koetaan usein vaikeaksi määritellä, koska siihen kuuluu 

niin paljon erilaisia toimintatapoja ja projektityyppejä on paljon. (Leppälä 2011, 163).  

 

2.2 Projektityypit 

 

Projekteja on eri tyyppisiä. Projektit luonteensa ja tarkoituksensa johdosta jaotellaan eri tyyppeihin. Pro-

jekti valitaan organisaatiossa sen tarkoituksensa perusteella., Projekteja on yrityksen joka tasolla. Hal-

linnossa, tuotannossa, kehitystoiminnassa, markkinoinnissa, asiakaspalvelussa jne. (Pelin 2009, 33–36.) 

 

Pelin 2009, 25 määrittää projektin lyhyesti seuraavalla tavalla: 

 

”Projekti on se työ, joka tehdään määritellyn kertaluontoisen tuloksen aikaansaamiseksi.”  

 

Projekteja on paljon erityyppisiä ja niitä käytetään tilanteen mukaan sopivalla tavalla. Projektit voidaan 

jakaa sen mukaan, että mikä on missäkin projektissa keskeistä toimintatapojen mukaan. Seuraavalla si-

vulla on esitelty yleisesti käytetty jaottelu. (Pelin 2009, 33–36.) 
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Tuotekehitysprojekti 

 

Tuotekehitysprojekti on projektityppinen prosessi, jossa tuodaan uusi tai uusia tuotteita markkinoille. 

Yleensä tuotekehitys projekti aloitetaan markkinoiden muutoksen johdosta tai halusta tehdä parempi 

tuote kuin kilpailijoilla. Myös asiakaskunnan laajentumisen keinona nähdään usein luoda uusi kilpailu-

kykyinen tuote. Riskinä tuotekehitysprojekteissa on luoda tuote tai tuoteperhe, joka olisi menestys ja 

loisi liikevoiton ohella myös markkinaosuutta kasvattavaa toimintaa.  (Pelin 2009, 33–36.) 

 

Tutkimusprojekti 

 

Tutkimusprojekti on usein ensiaskel tuotekehitysprojektille, jossa tavoitteena on selvittää uuden mah-

dollisen tuotteen kannattavauutta ja ominaisuuksia. Tutkimuksen aikana saattaa olla, että tuotekehitys-

projekti ei ole kannattava tai aikaansaa kehitystä. Tällöin tutkimusprojekti ei käynnistä tuotekehityspro-

jektia. (Pelin 2009, 33–36.) 

 

 

Toiminnan kehittämisprojekti 

 

Organisaatiossa on paljon erilaista toimintaa, josta voi aloittaa toiminnan kehittämisprojektin. Toimin-

nan kehittämisprojektin saattaa käynnistää organisaation strateginen kehityksen tarve tai uusien toimin-

tamallien kehittäminen.  Myös johtamismallin kehittämistä edellyttää usein toiminnan kehittämispro-

jekti. Jos joku uusi ohjelmisto tuo lisäarvoa vanhaan verrattuna, niin tietojärjestelmien käyttöönotto on 

myös kehittämisprojekti. Projektien tarkoituksena on korvata vanha toimintatapa tai järjestelmä uudella 

ja saada sitä kautta uusia menetelmiä ja ominaisuuksia käyttöön. (Pelin 2009, 33–36.) 

 

Toimitusprojekti 

 

Toimitusprojektin tavoitteena on tuottaa palveluita tai tuotteita yritykselle tai yksityisasiakkaalle. Toi-

mitusprojektien taustalla on asiakkaan yhteydenotosta alkaneen keskustelun tuloksena syntyvät tuote tai 

palvelu. Esimerkiksi talopaketin toimitus on toimitusprojekti. Toimitusprojektiin saattaa kuulua paljon 

neuvotteluita ja sen tärkeä piirre on aikataulun pitävyys tai varastoon tulopäivä.  (Pelin 2009, 33–36.) 
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Investointiprojekti 

 

Investointiprojekti nimensä mukaisesti on projekti, jossa tuloksena on pääoman tuotto. Investointipro-

jektin on suunniteltu maksavan itsensä takaisin pitkällä aikavälilläkin.  Investointiprojektissa tarkat ai-

kataulut ja laskelmat ovat perusta investoinneille. Usein investointiprojekteissa on paljon tavarantoimit-

tajia, sekä aliurakoitsijoita. Esimerkiksi uuden hotellin rakentaminen on investointiprojekti. Se sisältää 

paljon rakennusaikaista materiaalia ja useita tavarantoimittajaa, sekä urakoitsijaa. (Pelin 2009, 33–34.) 
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3 PROJEKTIN SUUNNITTELU JA KÄYNNISTÄMINEN 

 

 

Ennen projektin käynnistämistä on useita huomiota vaativia toimenpiteitä tehtävä ja huomioitava. Seu-

raavaksi opinnäytetyössä käydään läpi projektin vaiheet. Yksi tärkeimmistä projektin tehtävistä on pro-

jektisuunnitelman teko. Projektiin osallistuvat ihmiset tekevät projektin lopputuloksen ja projektiin va-

lituilta henkilöiltä vaaditaan taitoja, joita on myös esitetty luvussa 3. 

 

 

 

3.1 Projektin vaiheet 

 

 

Tässä alaluvussa käsitellään vaiheita (KUVIO 1.) Tarve aloittaa projekti alkaa yleensä tarpeen tunnista-

misesta. Tarve voi ilmetä organisaation sisällä eri yksiköissä tai organisaation ulkopuolelta tulevalta 

taholta, kuten kilpailun kiristymisellä tai halua kehittää palveluita tai tuotteita. Tässä vaiheessa on jo 

usein havaittu, että muutos on tarpeellinen ja ehkä mietitty alustavasti prosesseja. (Kettunen 2003, 42.) 

 

Määrittelyvaihe sisältää projektin kannalta tärkeitä asioita. Siinä alustavasti määritetään ja arvioidaan 

kannattavuus ja edut verrattuna nykyiseen. Tämä vaihe sisältää myös pohdintaa ja alustavaa kustannus-

laskentaa. Myös resurssien laskenta tulee kysymykseen tässä vaiheessa. Vaikka tietoa ei välttämättä ole 

paljon saatavilla ja laskennat ovat hyvin alustavia on tämä tärkeä vaihe päätöksen kannalta projektin 

aloitukselle. Projektin tulee tuottaa aina jotain hyötyä, joka materiaalista tai rahallista. Projektin määrit-

telyvaiheessa otetaan huomioon suunnitteluvaiheen tilastot ja syvennetään tietämystä. Myös tulevaisuu-

den suunnittelu ja kuvitelma projektin lopputulemasta on yleensä käsittelyssä suunnitteluvaiheessa. 

(Kettunen 2003, 42.) 

 

Tavoitteet kirkastuvat ja seuraavaan vaiheeseen voidaan siirtyä.  Aloitetaan projektisuunnitelman hah-

mottaminen, sekä pohditaan resursseja, sekä aikataulua. Suunnitteluvaihe on yksi tärkeimpiä vaiheita, 

koska siinä tehdyt virheet tai huolimattomuus kostautuu yleensä toteutus vaiheessa. Projektin päättämi-

nen on vaihe, joka saattaa (Kettunen 2003, 42.) 
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   Palautus                Palautus 

 

 

 

KUVIO 1. Projektin yleinen kulku (mukaillen Kettunen 2003, 41.) 

 

Yleinen kulku projektille on, että sen vaiheet menevät loogisesti järjestyksessä vaiheesta seuraavaan. 

Tämä saattaa käytännön työssä olla kuitenkin ihan muuta. Usein saattaa käydä, että esimerkiksi suun-

nittelussa huomataan lisämääritystä vaativia asioita, jotka toteutukseen vietäessä keskeneräisenä voivat 

aiheuttaa haittaa taloudellisesti, sekä tuotannollisesti, joten on syytä palata edelliseen vaiheeseen. Jos-

kus resurssipula saattaa myös aiheuttaa, ettei seuraavaan vaiheeseen pääse etenemään. Projektisuunni-

telma tulee usein myös tarkennuksia ja täydennyksiä, jotka vaativat aikataulun tarkistuksen. (Kettunen 

2003, 42.) 

 

Projektin viimeinen vaihe on projektinpäättäminen. Tämä vaihe sisältää projektiorganisaation purkami-

sen, loppupalaverin, sekä loppuraportoinnin. Kun projekti on viety tuotantoon, sen seurauksena myös 

jatkoideoinnin kautta tulee uusia ideoita, sekä projekteja toteutettavaksi. Nämä kannattaa ottaa käsitte-

lyyn myöhempää suunnittelua varten esimerkiksi viikkopalavereissa. Usein saattaa myös käydä, ettei 

projektin kaikkia vaiheita saada valmiiksi, mutta tuotantoon siirtymisen päätös kuitenkin tehdään. Nämä 

jäljelle jäävät osuudet eivät ole este käyttöönotolle, mutta hoidetaan erillisen aikataulun mukaisesti. 

(Kettunen 2003, 42–43.) 

 

 

3.2 Projektipäällikön tärkeimmät tehtävät 

 

 

Monesti puhutaan, että projektipäällikön työnkuva koostuu pelkästään kuukausien, viikkojen, päivien ja 

tuntien suunnittelusta. Projektipäällikön työkuva on hyvin monipuolinen ja haastaa kehittämään itseään.  

Projektipäällikön tehtäviin kuuluu projektisuunnitelman laadinta ja johtaminen. Hän myös käynnistää 

yhdessä ohjausryhmän kanssa projektiryhmän työskentelyn. Tärkeä tehtävä on vastata aikataulusta, että 

Toteutus 
Tarpeen tun-

nistaminen 
Määrittely Suunnittelu 

Projektin 

päättäminen 
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projekti valmistuu ajoissa, on asetetun budjetin mukainen. Projektipäällikkö myös ohjaa projektitiimiä 

ja valvoo työn edistymistä ja laatua.  Lopputuloksen tulee vastaa ennalta projektisuunnitelmassa asetet-

tuja tavoitteita. Projektipäällikön on tärkeää ymmärtää projektin tarkoitus, sekä roolinsa sen toteuttami-

sessa. Tämä on projektin onnistuneen läpiviemisen kannalta tärkeä seikka. (Kettunen 2003, 29.) 

 

Käytännön projektipäällikön työ on neuvotteluja, ohjeistamista, tiukkojen deadlinejen antamista, sekä 

valvomista, että kaikki sujuu annettujen määräysten mukaisesti. Kokonaiskuvan hallitseminen ja tavoit-

teiden saavuttaminen projektisuunnitelman mukaisesti tuotantoon tai uusien tuotteiden lanseeraukseen 

saakka.  (Kettunen 2003, 29.) 

 

Tavoitteisiin pääsevän projektipäällikön ominaisuuksiin kuuluu:  

 

Muutosjohtamisen taitoja 

 

Projektipäällikkönä oleminen on ennen kaikkea ihmisten johtamista muutosten keskellä. Vaikka projek-

tipäällikkö ei toimisi varsinaisena esimiehenä projektitiimin jäsenille on hänelle kuitenkin samoja vel-

vollisuuksia kuten linjapäälliköllä. Projektitiimiläisten kuunteleminen ja mahdollistaminen onnistu-

neelle projektin läpimenolle ovat tärkeä osa työnkuvaa. Linjapäällikön kanssa projektista keskustelu tu-

lee varmasti myös kyseeseen. Monesti resurssi ja sitoutumiskysymykset tulevat eteen projektin eri vai-

heissa, koska henkilöt tekevät projektityötä vain toimen ohessa. (Kettunen 2003, 30.) 

 

Esiintymistaitoja 

 

Projektipäällikkö vastaa projektin sujuvuudesta ja on organisaation edustajana eniten näkyvillä yhteis-

työkumppaneiden kanssa käydyissä neuvotteluissa ja hoitaa organisaation edustajana edustustehtäviä. 

Vakuuttavat esiintymistaidot ja neuvottelukyky ovat tärkeitä ominaisuuksia projektipäälliköllä. (Kettu-

nen 2003, 30.) 

 

Moniosaamista 

 

Projektipäälliköltä vaaditaan erityisesti sitoutumisen osalta paljon. Projektin omistajan ja ohjausryhmän 

määrittelevät projektille asetetut määräykset asettavat projektipäällikölle punaisen langan jota seurata. 

Myös monien ongelmatilanteiden selvittely ja mahdolliset muutokset aikatauluun ja projektin käyttöön-
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ottoon ovat suuressa roolissa projektipäällikön ominaisuuksia. Projekteissa on tyypillistä, että projekti-

päällikön työ vaatii monen asian yhtäaikaista viemistä eteenpäin ja etenkin valvomista. (Kettunen 2003, 

30.) 

 

Uskallusta ilmaista mielipiteitä 

 

Harva projekti varmasti etenee suunnitelman mukaisesti, vaan henkilöstöstä aiheutuvat ongelmat tai pro-

jektin kulussa tapahtuneet asia voivat aikaansaada paljon lisäongelmia projektin jatkuvuuden suhteen. 

Tämä vaatii paljon myös projektipäälliköltä. Täytyy uskaltaa sanoa ei ja ilmaista mielipiteensä ja seisoa 

niiden takana vaikeinakin hetkinä. (Kettunen 2003, 30.)  

 

3.3 Projektitiimin tärkeimmät tehtävät ja ominaisuudet 

 

 

Projektitiimin perustaminen tarkoittaa sitä, kun joukko ihmisiä liittyy joukkoon, yhteisten päämäärien 

saavuttamiseksi.  Tutustumisvaiheen jälkeen tiimin jäsenet yhdessä aloittavat prosessin, jonka aikana he 

muotoutuvat projektiryhmäksi. Prosessin eri vaiheissa he tunnistavat roolinsa, sekä syventävät oppimis-

taan ja tukevat toisiaan onnistuneen lopputuloksen saavuttamiseksi. (Salminen 2013, 44.) 

 

Salminen 2013, 44 määrittää projektitiimin olevan enemmän kuin ryhmä ihmisiä. Tiimillä tässä yhtey-

dessä tarkoitetaan seuraavaa (KUVIO 2.) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

KUVIO 2. Tiimin märittely 

 

 

Projektitiimi on yhteisiin tavoitteisiin sitoutunut ryhmä, jonka jäsenet tukeva toisiaan 

tehtävien suorittamisessa ja joka aikaansaa korkeatasoisia tuloksia tehokkaasti. 
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Projektitiimille on asetettu myös paljon vastuuta, vaikkakin projektipäälliköllä on kokonaisvastuu. Tii-

min tehtäviin kuuluu korkealuokkainen testaus ja käytännön projektityö. Timin jäsenen tuleekin tuntea 

vastuualueensa ja tiedostaa elementit, miten tiiminjäsenenä menestytään yhdessä tekemällä. Toimiva 

tiimi ei ole usean kymmenen hengen joukko, vaan tiimin koko täytyy muodostaa joustavaksi ja toimi-

vaksi. Usein projektitiimi osallistuu projektisuunnitelman tekemiseen (oman tehtävän sisältö, työmäärä, 

aikataulu). (Pelin 2009, 12.) 

 

Jokainen projektitiimin jäsen myös huolehtii määrittelemien tehtävien suorittamisesta, sekä testausten 

laadusta. Raportointi on tärkeä osa myös tiiminjäsenen työkuvaa. Raportointi tulee olla myös projekti-

päällikölle asetettujen standardien mukaista.  (Pelin 2009, 13.) 

 

Projektin menestyksen kannalta on tärkeää, että kaikki jäsenet tuntevat myös tehtävänkuvansa ja antavat 

täyden panoksensa projektille ja sen päämäärälle. 

 

 

Tiimityön tärkeimmät ominaisuudet ovat: 

 

Vuorovaikutustaidot 

 

Vuorovaikutustaidot ovat yksi tärkeimmistä tiimin jäsenen taidoista. Vuorovaikutuksen puute näkyy heti 

tiimin jäsenten vuorovaikutuksessa, sekä työpanoksessa. Vuorovaikutus tulee myös olla kehittävää, sekä 

sitä on kehitettävä koko projektin ajan. (Salminen 2013, 71) 

 

Taito motivoida tiimin jäseniä 

 

Tiimityö on joukkuehengen ylläpitoa. Timin jäsen hankkii tietoa ja jakaa sitä monipuolisesti. Taito työs-

kennellä tiimissä ei ole itsestään selvyys. Tiimissä ei huolehdita vain omista työtehtävistä, vaan auttaa 

ja motivoi myös muita tiimin jäseniä. Tiimissä tulee jäsenillä olla aikaa ja kuunnella muiden tiimiläisten 

mielipiteitä, sekä ajatuksia. (Salminen 2013, 71) 

 

Itsensä johtamisen taidot 

 

Itsensä johtamisen taidot ovat tärkeä osa jokaisen työtä. Voidaksemme johtaa itseämme on meidän tie-

dettävä, että mitä haluamme. Mitkä ovat meidän pitkän ja lyhyen tähtäimen päämäärämme ja arvomme. 
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Itsensä johtamisessa on kyse pohjimmiltaan valintojen tekemisestä. Itsensä johtamisessa on myös kyse 

asenteesta. (Salminen 2013, 71) 

 

 

 

3.4 Projektisuunnitelman laatiminen 

 

  

Projektin suunnitteluvaihe on tärkeä, jolloin projektipäällikön tehtäviin kuuluu organisoida projekti 

alusta loppuun. Projektipäällikkö yhdessä ohjausryhmän kanssa muodostaa projektisuunnittelua varten 

tiimin, jonka kanssa yhteisesti projektisuunnitelma tehdään. Usein projektille nimetyllä ohjausryhmällä 

tai ylemmällä johdolla saattaa olla tavoitteita määriteltynä, jotka käydään läpi ennen projektin alkua. 

Tavoitteet ovat asia joka seuraa läpi projektin vaiheiden ajan ja ohjaa punaisena lankana toimintaa myös 

projektisuunnitelman laadinnassa.  (Kettunen 2003, 31.)  

 

Projektipäällikkö usein myös esittelee projektisuunnitelman ohjausryhmälle, joka tarvittaessa myös 

kommentoi ja ehdottaa muutoksia suunnitelmaan. Hyväksytty projektisuunnitelma on myös projektitii-

mille työpyyntö. Projektisuunnitelmat ovat sisällöltään samankaltaisia teknisesti täysin erilaisissakin 

projekteissa.  

 

Projektisuunnitelman tulee vastata kysymyksiin kuka? mitä? milloin? miten? ja kuinka paljon? 

 

Tärkeintä on huomioida projektisuunnitelman teossa, että huomioi ajallisesti, sekä resurssien riittävyy-

den kannalta arvioi mahdollisimman realistisesti mahdollista projektin lopputulosta ja sen tuomia etuja.   

(Pelin 2009, 89). Tarkoitus ei ole asettaa täsmällisiä budjetti ja resurssimääriä, koska se on mahdotonta. 

Paras tulos tulee, kun käyttää aikaa projektisuunnitelman tekoon koska huonosti suunniteltu saattaa ai-

heuttaa ongelmia projektin eri vaiheissa. Hyvin suunniteltu on puoliksi tehty. (Kettunen 2003, 82.) 

 

 

 

3.5 Projektin käynnistäminen 

 

 

Projektin aloittamispäätöksen tekee yleensä projektin omistaja tai ohjausryhmän henkilöt. Projektin 

käynnistämisellä luodaan pohja projektiryhmän aloittamalle työlle, yhtenäisyydelle ja toimintatavoille. 
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Tässä vaiheessa on jo oheiset toimenpiteet tehty valmiiksi ja on aika toteutuksen: 

 

• tavoitteet on määritelty 

• projektin menetelmät on suunniteltu 

• projektitiimi on määritelty 

• projektisuunnitelma on valmis (Pelin 2009, 79.) 

 

 

Projektin käynnistysvaiheessa tulisi pitää myös koko projektiryhmälle kick-off, eli käynnistyspalaveri. 

Palaverin tarkoitus on tutustuttaa tiimi projektille, mutta myös jo aloittaa sitouttaminen ja luoda hyvä 

alku yhteistyölle. Tärkeä osa myös käynnistyspalaveria on myös tuoda esille ja määritellä projektiin 

osallistuvien tehtävät. (Pelin 2009, 79.) Tiimin tehtävät ja projektissa käytettävät toimintatavat ja ohjel-

mat saattavat olla osalle henkilöistä entuudestaan tuntemattomia, joten aloituspalaverissa on syytä käydä 

ne läpi. (Kettunen 2003, 142.) 

 

Projektiryhmän tehtävien määrittelyssä täytyy ottaa huomioon projektitiimiläisten lähtötaso, menetel-

mien tuntemus, sekä projektin laajuus. Usein käy niin, että projektin jäsenet tekevät projektityötä omien 

työtehtävien ohessa, joten työn organisoimiseen on tarve jo alkumetreillä. Myös projektipäällikön, kuten 

myös ohjausryhmän vastuualueet tulee määritellä koko projektiryhmälle.                    
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4 PROJEKTIN VAIHEET JA NIIDEN JOHTAMINEN  

 

Luvussa 4 käydään läpi projektin vaiheita ja niiden johtamista projektipäällikön näkökulmasta. Projektin 

eri vaiheissa vastaan tulevat ongelmat ja mahdollisuudet antavat uusia näkökulmia projektijohtamiseen, 

mutta myös mahdollistavat projektin jouhevan vaiheistuksen kohti tavoitetta. 

 

 

  4.1 Aikataulut ja resurssointi 

 

 

Hyvin suunniteltu aikataulukaan ei ole vedenkestävä. Yllättäviä tilanteita saattaa aiheuttaa projektin ai-

kana järjestelmiin tehtävät muutokset, aikataulumuutokset toimittajan puolelta tai organisaatioissa ta-

pahtuvat puutteet resursseissa. Usein etenkin järjestelmäntoimittajat käyttävät paljon alihankkijoita, jo-

ten heidän osaamisen puute voi myös olla este aikataulun pitävyydelle. Usein myös loma-ajat saattavat 

aiheuttaa projektissa viivästystä. Aikataulua tuleekin seurata ja päivittää aktiivisesti projektin eri vai-

heissa. Yleisesti on vaikea arvioida ennalta kuinka paljon projektin kustannukset ovat tai kuinka paljon 

resurssit poikkesivat projektin lopussa arvioidusta. Projektin eri vaiheissa tapahtuvat muutokset voivat 

vaikuttaa laajasti myös toisiin vaiheisiin. (Pelin 2009, 141.)  

 

Yleisesti aikataulun seuranta käytännössä tapahtuu tilanteen mukaan, eikä esimerkiksi organisaatiossa 

tapahtuvien yllättävienkään muutosten johdosta aikataulua päivitetä, jolloin se vanhenee, eivätkä arviot 

enää pidä paikkaansa projektin käyttöönottopäivistä tai muutosten tuomasta lisäajasta. Silloin on vaikea 

myös kohdistaa toimenpiteitä tai resursseja ongelma-alueisiin. Tärkeää on suunnitella aikataulun mu-

kaan projektin vaiheet ja päivittää se yhdessä projektiin osallistuvien osapuolten kanssa. (Kettunen 2003, 

49.) 

 

Resurssointi on projektinhallinnan tärkeä osa aikataulun seurannan ohella ja on suuri merkitys projektin 

kululle. Kun työtä saatetaan tehdä oman työnkuvan ohella voi resurssit olla kivenalla. Resurssit tulee 

määritellä niin, että on varahenkilöitä, jotka voivat tulla nopeallakin aikataululla mukaan projektiin. 

Alimitoitetut resurssit puolestaan aiheuttavat tiimissä jatkuvaa kiirettä, ylikuormitettuja tiimin jäseniä, 

sekä ylitöiden lisääntymistä. Nämä ovat oireita joiden johdosta projekti voidaan hetkellisesti laittaa jopa 

tauolle. (Pelin 2009, 149.) 
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Seuraavalla sivulla on KUVIO 3, jossa on esitetty aikataulun valvonta projektin etenemisen näkökul-

masta.  

 

 

Aikataulun valvonta sisältää neljä vaihetta: 

 

• Edistymisen seuranta ja tietojen päivitys 

• Aikataulun mahdollinen päivitys 

• Poikkeamien ja virheiden tunnistaminen (suunniteltu/toteutunut) 

• Päätöksentekoa vaativat asiat ja korjaustoimenpiteet 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

KUVIO 3. Aikataulun valvonta (mukaillen Pelin 2009, 141.) 

 

 

Projektia tulee seurata ja arvioida koko sen elinkaaren ajan. Seuranta kuuluu kaikille projektissa työs-

kenteleville jossain muodossa. Projektiryhmän tulee tiedostaa eri tehtävien deadline ja sen mukaan or-

ganisoida työtehtäviä.  

 

Projektipäällikölle taas kuuluu yleinen projektin ohjaus ja seuranta. Myös aikataulun päivitys, sekä oh-

jausryhmälle esitysten ja seurannan esittely kuuluu tärkeisiin tehtäviin, jotka tulee olla tiukassa seuran-

Toteuttaminen 

             Edistymisen arviointi 

 

             Aikataulun päivitys 

 

             Poikkeamien ja virheiden analysointi 

 

            Korjaustoimenpiteet 

 

 

 

 

 

Korjaustoimenpiteet 

Aikataulun 

valvonta 
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nassa. Erityisesti poikkeamien analysointi, sekä niistä mahdolliset korjaustoimenpiteet tulee saattaa tii-

min ohella myös ohjausryhmälle.  Erityisesti huomioitava on, että ne saattavat viivästyttää projektin 

tuotantoon viemistä, sekä lisätä kustannuksia. 

 

TAULUKKO 1. Nelikenttä raportti. (mukaillen (Kamensky 2006, 191.) 

 

Vahvuudet 

 

 

 

 

 

 

Kehitettävää 

Fokus ja mahdollisuudet 

 

 

 

 

Riskit ja uhat 

 

 

 

TAULUKKO 1. esittää nelikenttä-raporttia ja sen etuja on etenkin monipuolisuus. Taulukkoa voidaan 

käyttää alasta ja projektista riippumatta. Taulukon monipuolisuus ilmenee sen yksinkertaisella täyttö, - 

sekä hyödyntämistekniikan johdosta. Tämä raportti on helppo täyttää ja siihen voi kirjata oleelliset seu-

rattavat tiedot. (Kamensky 2006, 191.) 

 

4.2 Kustannukset  

 

Hallitut kustannukset ovat ajan ja tehokkuuden merkki myös projekteissa. Kustannukset ovat myös mi-

tattavissa olevia projektin aikana ja jälkeen. Yrityksessä käytetyt pohjat ja taulukot kustannusten seu-

rantaan ovat apukeino seurannassa ja tuovat raportointiin myös apua. Projektin tavoitteena on, että saa-

taisiin mahdollisimman alhaisilla kustannuksilla korkeaa tulosta ja palveluita. (Åkerberg, 2006. 19-20.)  
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Kustannukset ja niiden seuraaminen ovat yksi tärkeä alue seurata läpi projektin.  Kustannusten hallinta 

projektin aikana tapahtuva seuranta on yhteydessä myös projektin toteutusaikatauluun ja sen ylläpi-

toon. Hyvin suunnitellut projektin kustannuslaskelmat eivät välttämättä riitä, jos vastaan tulee ennalta 

odottamattomia yllätyksiä, jotka vievät, sekä aikaa, että rahaa.  (Kettunen 2003, 149.) 

 

4.3 Viestintä ja muutosjohtaminen projektin aikana  

  

  

Viestintä on haastava laji ja projektipäälliköllä tulee olla projektin alusta lähtien valita selkeät viestintä-

tavat projektiryhmälle, että johtoryhmälle. Myös usein sisäisten toimintatapojen muutos saa aikaan myös 

talon ulkopuolelle muutoksia, eli silloin kyseeseen nousee asiakasviestintä. Yrityksen sisäinen viestintä 

on suunniteltava tarkoin. Jos kyseessä on iso projekti, niin silloin voidaan tehdä erikseen viestintäsuun-

nitelma. (Kettunen 2003, 127.) 

 

Viestintää miettiessä tulee huomioida toimenpiteitä, joilla viestintä saadaan liikkumaan tehokkaasti mo-

lempiin suuntiin. Yleisimpinä menetelminä voidaan suositella viikkopalavereita, Skype-palavereita/we-

binaareja, sekä erilaisia raportteja. Organisaatiossa käytetty sisäinen Intra-sivusto lisää myös tiedonja-

kamista. (Kettunen 2003, 127.) 

 

Viikkopalaverit ovat hyvä tapa tiedottaa ja kuunnella projektiryhmän jäseniä. Viikkopalavereihin osal-

listuu myös yleensä muitakin kuin projektiryhmän jäseniä ja lisää tietoisuutta muutoksista myös muualle 

organisaatioon. Tämä on myös toimiva, koska ryhmän jäsenet kokevat myös kokoontumisen tiimihen-

keä lisäävänä, mutta myös saada mielipiteet paremmin kuuluville kuin esimerkiksi sähköpostitse. (Ket-

tunen 2003, 128.) 

 

Skype-palaverit säästävät aikaa ja matkakustannuksia. Ne ovat kätevä tapa kommunikoida osapuolten 

kesken. Myös Skypen nauhoitus ominaisuus tuo paljon helpotuksia ja etuja, jos jälkeenpäin huomataan 

erimielisyyksiä sovituista asioista. (Kettunen 2003, 128.) 

 

Sähköposti on helppo ja jokaisen saatavilla oleva tiedotusväline projektin eri vaiheissa. Sähköpostissa 

kulkee tieto ja mahdollisesti myös tiedostot ja liitteet, sekä mahdollistaa sitä kautta tehokkaan tiedon 

jakamisen. Sähköposti mahdollistaa myös henkilöiden lisäämisen ryhmiin ja sitä kautta tehostaa käyttöä. 

(Kettunen 2003, 12.) 
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Seuraavaksi on esitetty TAULUKKO 2., jossa on kerrottu muutosprosessin kuusivaiheinen jaottelu ja 

kahdella eri näkökulmalla. 

 

TAULUKKO 2. Muutosprosessin vaiheet ja näkökulmat. (mukaillen Kauhanen 2018. 51-52.) 

 

Vaihe Tekninen Inhimillinen 

Muutostarpeen 

tunnistaminen 

ja tavoitteiden 

asettaminen 

• muutospaineet 

• mitä pitää muuttaa? 

• muutoksen tavoitteet 

• muutoksen arviointitapa 

• muutostarpeiden ym-

märtäminen 

• muutostavoitteiden ym-

märtäminen 

• muutostarpeiden ja 

muutostavoitteiden hy-

väksyminen 

Muutosedelly-

tysten tunnista-

minen 

• aika 

• tekniset mahdollisuudet 

• voimavarat 

• fyysiset puitteet 

• ympäristötekijät 

• työilmapiiri 

• johtamisilmasto 

• osaaminen 

Muutoksen to-

teutustavan va-

linta 

• olemassa oleva organisaatio 

• valtuudet 

• osaaminen 

• järjestelmät 

• voimavarat 

• henkilöstön motivointi 

• muutosvastarinnan kä-

sittely 

• muutosvalmiuksien 

luominen 

Muutosproses-

sin toimeen-

pano 

• toimenpidesuunnitelmat 

• aikataulut 

• vastuuhenkilöt 

• budjetit 

• osaamisen kehittämi-

nen 

• kannustaminen 

Vakiinnuttami-

nen 

• seuranta ja tarkistusmenettelyt • palkitseminen 

Arviointi • sisäinen ja ulkoinen arviointi 

• vertailu tavoitteisiin 

• vaikutukset 

• tyytyväisyys 
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Tekninen ja inhimillinen jaottelu eroavat siten, että tekninen näkökulma sisältää muutoksen asiallisen 

suunnittelun ja inhimillinen näkökulma sitä, että miten muutosvaiheessa ja sen aikana huomioidaan hen-

kilöstön mielipiteet ja toiveet. Inhimilliseen näkökulmaan tulee kiinnittää erityisesti huomiona, koska se 

usein projekteissa laiminlyödään. Inhimillisen näkökulman sivuuttaminen aiheuttaa mm. stressiä, työ-

panoksen alentumista ja pahimmillaan aiheuttaa työhyvinvoinnin alentumista. (Kauhanen 2018, 52.) 

 

Projektin taustalla on yleensä joku strateginen syy. Esimerkiksi uusien tuotteiden lanseeraus tai uusien 

paleluiden käyttöönotto. Asiakkaat ja kilpailijat ovat muuttaneet tottumuksiaan ja vaativat enemmän 

organisaatioilta.  Hyvin toteutettu muutos tukee myös organisaation strategian vahvistumista. Työnteki-

jät saavat osallisuuden ja onnistumisen tuloksena itseluottamusta, jolloin myös suoritukset paranevat. 

Hyvä työ on tuottavaa ja lisää samalla työhyvinvointia. Tämä lisää koko organisaation mahdollisuuksia 

saavuttaa tavoitteensa ja säilyttää, sekä vahvistaa kilpailukykynsä jatkuvasti muuttuvassa liiketoimin-

taympäristössä. Muutokset vaativat myös joustavuutta niin työntekijöiltä kuin organisaatioltakin. (Kau-

hanen 2018, 53.) 

 

Muutosvastarintaa vähentää usein tunne ja tietoisuus siitä, että saa olla itse mukana vaikuttamassa ja 

antamassa työpanoksensa muutokseen. Usein muutosvastarinta on tietämättömyyden tunteesta syntyvää 

negatiivista energiaa. Usein myös muutosvastarinta johtuu monesti siitä turvattomuuden tunteesta mitä 

muutosten on ajateltu aiheuttavan.  Monesti työntekijä kokee suurta turvattomuutta, kun muutoksia ta-

pahtuu liikaa, monella tasolla ja liian nopeasti, ettei niihin kerkeä reagoida. (Rauramo 2013, 13.) 

 

Muutoksista puhuttaessa on hyvä muistaa myös inhimillinen näkökulma asioihin.  Etenkin automatisoinnista 

järjestelmäprojekteissa puhuttaessa unohdetaan inhimillinen näkökulma ja se aiheuttaa mielikuvia, jossa hen-

kilöstöä ei enää tarvita prosessin vaiheisiin. Kaikkia yritysten toimintoja ei ole mahdollista eikä kannattavaa 

automatisoida. Oikeanlainen viestintä tukee myös osaltaan sitä, että automatisointi ei korvaa henkilön pää-

töksentekoa ja tärkeää osallistumista prosessin vaiheisiin. (Kettunen& Simons 2001, 135.)  

 

Se ei riitä, että on yhteinen päämäärä, vaan avoin tiedottaminen ja ratkaisujen miettiminen yhdessä auttaa 

muutosvastarinnan ehkäisyyn. Mahdolliset aikaisemmat kokemukset muutostilanteista ja niiden seu-

rauksista koetaan yleensä uusissa muutostilanteissa vahvasti. Eletään ne virheet uudelleen, eikä välttä-

mättä anneta mahdollisuutta, vaikka kyseessä olisi täysin erilainen palvelu, järjestelmä tai toimittaja. 

Tiimeissä on myös persoonia yhtä paljon kuin ihmisiä. Myös niillä on vaikutusta. (Rauramo 2013, 13.) 
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KUVIO 4. kiteyttää ne vuorovaikutuksen vaiheet jotka on syytä tiedostaa muutosten aikana ja sen jäl-

keen. Avoin keskustelu avartaa omaa näkökulmaa ja antaa myös muille aikaa ajatella, sekä aikaa miettiä 

muutoksen tuomia uusia toimintatapoja ja malleja. (Kauhanen 2018, 58.) 

 

 

 

 

KUVIO 4. Muutosvastarinnan käsittely. (mukaillen Kauhanen 2018, 58) 

 

Oli kyse muutoksesta tai ei, niin palautteen antaminen on tärkeää, niin positiivisen kuin negatiivisenkin. 

Palautteen antaminen työyhteisössä on vuorovaikutteista, joka herättää usein paljon tunteita. Myönteinen 

palaute on ennen kaikkea motivointikeino, jolla saa myös sitoutettua ja lisää työntekijän osaamisen tunnetta 

ja lisää arvostusta omaan työhön. Myönteisen palautteen antamiseen on hyvä ennalta valmistautua, kuten 

kielteiseenkin palautteeseen. Organisaatiokulttuuri määrittelee myös paljon palautteen annon tavan, sekä 

kuinka paljon palautetta annetaan. Usein raha ei palkitsemistapana on huono, koska sen teho häviää. Sanat 

muistetaan paremmin. (Kaski & Kiander 2005, 75.) 

 

Usein kielteinen palaute koetaan hyvinkin vaikeaksi, sekä saada, että antaa toiselle. Kriittinen palaute on 

tarpeen silloin kun halutaan erityisesti kehittää ja kehittyä. Laadun parantaminen ei ole mahdollista ilman 

molemminpuolista palautteenantoa. Henkilöstön suhtautuminen palautteeseen on kiinni yleensä henkilön 

luoteesta, mutta usein yleensä kriittistä palautetta pelätään. Se aiheuttaa vaistojen ja epäonnistumisen pelon 

tunteen ja palautteenanto koetaan negatiiviseksi. Palautteenannon tarkoitus on muuttaa käytäntöjä tai poistaa 

ongelma tai virhe. Ilman palautetta ja palautteenantoa tarkoitus ei toteudu. Tämä asettaa virheiden korjauksen 
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ja muutoksen mahdottomaksi. Erityisesti virheen tapahtuessa tulee palautetta antaa ja sopia korjaustoimen-

piteet.  (Kaski & Kiander 2005, 75-76.) 

 

 

 

4.4 Ongelmat ja riskit 

 

  

Seuraavat seikat saattavat aiheuttaa ongelmia projektin alussa: 

 

• projektiryhmään nimitetyillä henkilöillä ei ole kokemusta projektityöskentelystä.  

• henkilöt eivät tunne toisiaan, eivätkä toistensa työtapoja. 

• motivaatiot ja henkilökohtaiset ominaisuudet ovat erilaisia. 

• projektisuunnittelun menetelmät ovat uusia. 

• projektipäälliköltä kuluu runsaasti aikaa henkilöiden opastamiseen ja projektin 

aloitus venyy. (Pelin 2009, 79.) 

 

Projektityöskentely eroaa paljon päivittäisestä työstä. Projektiryhmän sitouttaminen ja ryhmän jäsenten 

ominaisuudet ja työtapojen yhteensovittaminen saattaa viedä aikaa. Varsinkin, jos ryhmän jäsenet eivät 

tunne toisiaan entuudestaan. Usein myös projektipäällikkö on eri kuin linjaorganisaation päällikkö, joten 

työtehtävien ja toimeksiantojen saaminen muulta kuin omalta esimieheltä saattaa aiheuttaa epämieluisia 

tilanteita. (Pelin 2009, 79.) 

 

Projektipäällikön vastuulla on paljon asioita. Myös projektisuunnitelman menetelmien avaaminen pro-

jektiryhmän jäsenille on edellytys projektin etenemiselle jouhevasti aikataulun mukaisesti. Tämä saattaa 

myös aiheuttaa ongelmia, jos projektipäällikkö käyttää aikaa ja resursseja paljon projektiryhmän kou-

luttamiseen. Projekti saattaa viivästyä ja aiheuttaa siten ongelmia aikataulussa ja budjetissa pysymisessä. 

(Pelin 2009, 79.) 

 

Näiden ohella myös ongelmia saattaa aiheuttaa se, että lähdetään liian rohkeasti liikkeelle, että ongelmia 

ei osata odottaa. Monesti päätöksien tekohetkellä saattaa olla, että henkilöiltä puuttuu osaaminen juuri 

siltä osa-alueelta tai päätökset tehdään puutteellisen testauksen johdosta. (Pelin 2009, 79.) 
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Myös ongelmien havaitsemattomuus voi tulla vastaan projektin eri vaiheissa. Nämä saattavat hidastaa 

tai pahimmassa tapauksessa jopa estää tuotantoon siirtymisen tai tulla eteen juuri tuotantoon siirtymisen 

yhteydessä. Tärkeää on estää nämä hyvällä testauksella, mutta myös miettiä projektiryhmän osaamisen 

tasot. Yksi tapa myös havaita nämä ongelmat ovat prosessien tunnistaminen. Jos prosessit on havainnol-

listettu ja tiedossa ne helpottavat, sekä projektipäällikköä, että projektin omistajaa projektin eri vaiheissa. 

(Pelin 2009, 79.)  

 

Tekniikan kehittyessä nykypäivänä on paljon tarjolla erilaisia projektityökaluja. Osa työkaluista on tut-

tuja tiimin jäsenille ja osa uusia. Tiimin motivointi on tärkeää. Uuden oppiminen etenkin paineen alla 

saattaa lisätä stressiä ja työhyvinvointi on vaarassa. (Pelin 2009, 79.) 

 

 

4.5. Laadunvarmistus ja ohjausryhmän merkitys 

 

Laadunvarmistus ja ohjausryhmän merkitys ovat tärkeässä roolissa projektin eri vaiheissa. Projektin val-

vonta helpottuu raportoinnin avulla ja hyvä lähtökohta on kirjallisilla raporteilla.  Ohjausryhmä on se 

taho, joka tekee lopulliset päätökset. Myös tilanteissa, joissa päätökset voivat aiheuttaa huomattavia vai-

kutuksia projektiin, tulee ohjausryhmälle esittää asia. (Kettunen 2003, 153.) 

 

Projektissa on aina ohjausryhmä tai projektin omistaja. Monesti molemmat tahot. Pienissä projekteissa 

ohjausryhmän roolia hoitaa projektin omistaja. Tärkeintä on, että projektin omistaja pidetään ajan tasalla 

projektin tuloksista ja etenemisestä. Isoille projekteille valitaan aina ohjausryhmä, joka valvoo ja seuraa 

projektin etenemistä. Myös projektipäällikkö kuuluu ohjausryhmään. Projektipäällikön tehtäviin kuuluu 

esitellä ja viestiä ohjausryhmälle projektin eri vaiheista. (Kettunen 2003, 153.) 

 

 

4.6 Luovuuden ja innovatiivisuuden lisääminen 

 

 

Kilpailu on kovaa ja jokaisella alalla on tarvetta kehittyä ja aikaansaada muutosta. Innovaatiotoiminta 

kannattaa mm. taloudellisesta syystä. Innovaatiot aikaansaavat myös uudistusta yhtiön prosesseihin ja 

palvelu on parempaa ja tuo parhaimmillaan myös uusia asiakkaita. Uudistuminen markkinoilla on myös 

kilpailuetu ja vahvistaa brändiä, kuten tuo myös helpommin osaavaa henkilökuntaa. Henkilökunta viih-

tyy myös työssään, kun saa oppia uutta ja ympäristö tukee kehitystä. 
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Eri yhteyksissä on luova organisaatio tällä vuosikymmenellä yhdistetty hyvin usein menestyvän yrityk-

sen toimintaan ja innovaatioiden syntymiseen. Yritysten rakenteet ja toimintatavat ovat muuttuneet, niin 

että vanhat ja perinteiset organisaation johtamistavat ja työtavat ovat muuttuneet enemmän henkilöstön 

itsensä johtamisen työkaluihin.  

Innovatiivisuus esiintyy yrityksissä eri tavoin. Kaikille yhtistä kuitenkin on, että innovatiivisuus on osa 

yrityksen menestystä. Erinomaiset tuotteet, palvelut, sekä prosessit eivät takaa vielä menestystä, vaan 

innovatiivisuutta tulee johtaa. Täytyy kehittää ja lisätä tehokkuutta tuotannossa, sekä jakeluratkaisuissa. 

Muuten kilpailukyvylle on hyvin rajallista innovatiivisuusprosessi. (Apilo & Taskinen 2006, 19.) 

Tavoitteena innovatiivisuudelle voidaan pitää etuja, jotka saattavat olla piileviä ja ominaisuuksia, jotka 

muuten jäisivät huomioitta. Nämä liittyvät myös hyvin paljon inhimillisiin ominaisuuksiin, jotka henki-

lökunnalla on. Toimenpiteillä haetaan tehokuutta ja ketteryyttä organisaation toimintaan. Nämä ovat 

johdon tärkeä tiedostaa, koska silloin henkilöstön hyödyntäminen nousee uudelle tasolle. Tämä lisää 

työhyvinvointia ja parantaa tulosta myös isossa kuvassa, sekä on ponnahduslautana tulevaisuuden muu-

toksille ja mahdollisuuksille. (Apilo & Taskinen 2006, 11.) 

Hyvin usein innovaatiotoiminnassa isoon rooliin nousee verkostoituminen. Oikeiden kumppaneiden va-

linta on usein haaste. Varsinkin organisaatiossa ei ole kokemusta tai tietotaitoa alueen yritysten potenti-

aalista. Tämä saattaa aiheuttaa ongelmia yhteistyön aloittamisen kannalta. Yhteistyössä luottamus on 

tärkeää yhteistyön ja kasvun kannalta. Molempien osapuolten tulee luottaa toistensa mahdollisuuksiin. 

Este innovatiivisuudelle koetaan usein pelko yrityssalaisuuksien leviämiselle, sekä ideoiden vuotaminen 

kilpailijalle. Tämä saattaa olla lopullinen este etsiä uusia mahdollisuuksia verkostoitumiselle.  (Malinen 

& Haahtela 2007, 6.) 

 

 

4.7 Ihmiset voimavarana 

 

KUVIO 5 esittää ne vaadittavat tekijät, jotka ovat kriittiset toiminnan tuloksen syntymisen kannalta.  

Organisaatiotasolla on huomioitava strategiassa ja viestinnässä, että ne ovat ponnahduslauta muutok-

sella, sekä uusiutumiselle. Ylimmän johdon, sekä keskijohdon on avainasemassa toiminnan tuloksen 

synnystä.  Heidän tulee olla myös sitoutuneita, sekä perehdytettyjä, joka antaa hyvät edellytykset muu-

tokselle. Organisaation yrityskulttuuri määrittelee paljon, että miten esimiestoimintaan panostetaan. 

Tämä tuo haasteita, mutta myös mahdollisuuksia strategisesti. (Kesti 2014, 82-83.) 
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KUVIO 5. Toiminnan tuloksen syntyminen on kolmen tekijän tulos. (Mukaillen Kesti 2014, 83) 

 

 

 

Muutos koetaan hyvin usein isona tekijänä.  Muutokseen on tärkeää ottaa myös henkilökunta mukaan. 

Työssä jaksaminen ja oman ammattitaidon kehittäminen on osa tätä muutosta. Jos muutokset tehdään 

vain puhuen kustannuksista voi toimintatapa aiheuttaa henkilöstössä paljon asenteeseen ja motivaatioon 

liittyviä ongelmia, jotka vaikuttavat työn suorittamiseen.  (Kesti 2014, 83-84.) 

 

Moninaisuutta tulee arvostaa tiimissä. Silloin kokee tulevansa hyväksytyksi. Tähän liittyy myös se, että 

silloin usein koetaan, ettei tarvitse pelätä tekevänsä virheitä tai olla erilainen, vaan ne nähdään mahdol-

lisuuksina. Erilaisuus tukee myös tiimin osaamista, sekä mahdollistaa uuden oppimisen paremmin. 

(Rauramo 2013, 9.) Jokaisen työntekijän on oltava valmis uudistamaan osaamistaan koko työuransa 

ajan. Työntekijän menestymisen kannalta, mutta myös viihtyvyyden on tärkeää tiedostaa tämänhetkisen 

osaamisen taso ja kehittää heikkouksia, sekä hyödyntää ja korostaa vahvuuksiaan. (Viitala 2013, 181.) 
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Projektijohtaminenkin on ihmisten johtamista. Ihmisten johtaminen on haastava taidelaji, kuten myös 

sosiaalisten suhteiden.  Jatkuva opiskelu ja itsensä kehittäminen johtamisen eri tilanteissa vaati projek-

tipäälliköltäkin paljon luontaisia kykyjä hallita tilanne kuin tilanne. Johtamisessa yksi tärkeimmistä asi-

oista on saada ääni kuuluviin ja kuunnella mitä työntekijällä on sanottavaa. Asiantuntijavetoisessa orga-

nisaatiossa, jossa on hyvin matala organisaatiorakenne, korostuu entisestään johtamisen merkitys.  

(Palmu 2003, 16-18.)  

 

 

4.8 Haastavat johtamistilanteet ja sitoutuminen projektiin 

 

 

Organisaatiossa voi tulla haastavia johtamistilanteita vastaan. Ristiriidat ja erimielisyiden syttymiselle 

voi olla eri syitä. Tärkeintä on selvittää hyvässä hengessä ja yhteisymmärryksessä ongelmat ja kuunnella 

osapuolten kommentit. Jos ongelmia ei selvitetä, vaan lakaistaan kaikki maton alle voi yhteistyö kärsiä 

paljon. Avoin keskustelu osapuolten kesken haasteiden käsittelyssä on avain onnistuneelle työlle. Mo-

nesti ristiriidoissa saattaa olla myös kyse väärinkäsityksistä, tuntemuksista tai oletuksista, joita koemme 

tiimissä. Non-verbaalinen viestintä ja sen tulkinta saattaa myös aiheuttaa mielipahaa. Myös projektityös-

kentelyssä saattaa kyseiset tilanteet aiheuttaa projektin etenemisen suhteen ongelmia.  (Salminen 2013, 

231.) 

 

Usein ristiriitoja ja pahaa mieltä saattavat aiheuttaa negatiiviset ja pessimistisesti käyttäytyvät tiimin 

jäsenet. Myös asioiden ja toimintatapojen kyseenalaistaminen kuuluu jokapäiväiseen työhön, kuten 

myös projektityöhön.  Monesti peiliin katsomisen paikka on myös roolien suhteen tiimin sisällä. Sitou-

tuminen yhteisiin tavoitteisiin ei välttämättä ole kyseenalaistajalla huonompi verrattuna muihin.  Ky-

seenalaistaja katsoo usein asioita useasta eri näkökulmasta ja saa aikaan keskustelua.  (Tiililä 2016, 72.) 

 

Yleisesti projektissakin työtehtävät ja toimeksiannot koetaan mielekkäiksi, kun henkilöt kokevat teke-

vänsä jotain merkittävää ja ovat osa muutosta. Projektin alussa sovitut päämäärät ja tavoitteet ovat hel-

pommin tavoitettavissa, kun projektin aikana korostaa yhteistyön merkitystä korostaen vahvuuksia ja 

hyödyntämällä kykyjä. (Kesti 2005, 63.) 

 

Vaikka projektipäällikkö olisi saanut projektin alussa luottamuksen ja luonut positiivisen kuvan ja fii-

liksen voi liian korkea työmäärä ja sen kautta myös henkilöstöresurssipula luoda riskitekijöitä, jotka luo 

paineita projektin aikataululle. On tärkeää myös muistaa se seikka, että jos tiimissä jäsen kokee, että 



26 

 

häneltä vaaditan liikaa, eikä hänellä ole aikaa kehittää osaamistaan on helposti vaarana, että tiiminjäsen 

stressaantuu ja ahdistuu.  (Kesti 2005, 63.) 

 

 

Keskittyminen  

projektin  

päämääriin 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Tiimin sisäinen yhteistyö 

 

KUVIO 6. Tiimin tehokkuuden kehittyminen. (mukaillen Salminen 2013,80.) 

 

KUVIO 6 esittää ja selkiyttää tiimin tehokkuuden kehittymistä perustamisvaiheesta huippuvaiheeseen. 

Kuviossa on erityisesti otettu huomioon tiimin sisäisten yhteistyön ja tavoitteisiin keskittymisen näkö-

kulmasta.  (Salminen 2013, 42-43.) 

Tiimin aloittaessa, eli perustamisvaiheessa on yleensä tiimi hyvin motivoitunut ja mahdollisesti vielä 

tietämätön muiden tiiminjäsenten tavasta työskennellä, sekä asenteista ja luonteenpiirteistä. Perustamis-

vaiheessa myös on hyvin vähän tietoa muuten projektin yksityiskohdista. projektitiimi on joukko ihmi-

siä, jotka on sijoitettu tekemään tietyn päämäärän tavoittaakseen työtä yhdessä. (Salminen 2013, 43.) 

 

Perustamisvaiheen yks tärkeimmistä vaiheista on määritellä tiimin jäsenten vastuut. Perustamisvai-

heessa on myös suuri vastuu projektipäälliköllä siitä, että luo suunnan projektille ja selvittää vastuualueet 

 

   Huipputiimivaihe 

 

 

                           Suoritusvaihe 

                  Oppimisvaihe 

 

 Myrskyvaihe 

Perustamisvaihe 
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tarkasti kaikille osapuolille. Projektipäällikön tehtävä on heti alussa ottaa projekti haltuun. (Salminen 

2013, 43.) 

 

Myrskyvaihe voi nimensä mukaisesti aiheuttaa hyvin moninaisia konflikteja ja sekaannusta. Toistensa 

työtavat ja luonteenpiirteet tunteva tiimi voi hyvinkin nopeasti ohittaa myrskyvaiheen kokonaan, mutta 

tiimille jossa on useat henkilöt tuntemattomia toisilleen tarvitsevat osaltaan myrskyvaiheen tiimin kehi-

tyksen ja luottamussuhteen rakentamisen takia. Yhteistyö paranee, kun kaikilla on yhteinen käsitys. 

Tämä antaa hyvän suunnan siirtyä seuraavaan vaiheeseen. (Salminen 2013, 45.) 

 

Oppimisvaiheessa tiimin jäsenet ovat tutustuneet toisiinsa ja tuntevat menetelmät, joilla työ edistyy ja 

kehittyy. Myös ongelmien ja ristiriitojen hoitaminen osapuolten kesken luonnistuu hyvin. Oppimisvai-

heessa erityisesti uusien toimintatapojen oppiminen ja oman työn johtaminen nousee erityiseen asemaan 

oppimisvaiheessa.  (Salminen 2013, 46.) 

 

Suoritusvaiheeseen siirryttäessä tiimin jäsenet saavuttavat suunnitelman mukaisesti etappeja ja suoriu-

tuvat työstä tiimin jäsenenä hyvin. Projektin vaiheita miettiessä etenkin nuoren tiimin suoriutumista, niin 

tiimi usein myös jää suoritusvaiheeseen. Muita syitä tähän vaiheeseen jäämisellä erityisesti selittää hen-

kilöstö joka tekee työtä oman toimensa ohessa, sekä henkilöresurssien mahdollinen vaihtuminen.  (Sal-

minen 2013, 46.)  

 

Nimensä mukaisesti huipputiimi suoriutuu loistavasti annetuista tehtävistä ja tiimin jäsenten osaaminen, 

sekä viestintä toimii moitteettomasti. Kaikki tiimin jäsenet tekevät työtä yhteisten tavoitteiden saavutta-

miseksi ja omaa osaamistaan kehittäen. Tiimi myös hoitaa tiimin sisäiset ongelmat moitteettomasti. 

Huipputiimin tunnistaa myös korkeasta motivaatiosta tekemiseen ja taustalle usein on matala organisaa-

tio, jossa vahvuuksia vahvistetaan.  (Salminen 2013, 47-48.) 

 

Tiimitoiminta on haastavaa, sekä esimiehelle mutta monesti myös tiiminjäsenelle. Seuraavalla sivulla 

oleva kuvio osoittaa, että jo seitsemänhengen tiimissä on 21 yhteistyösuhdetta, joiden kaikkien pitää 

toimia, jotta tiimi voisi saavuttaa huipputiimivaiheen.  
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KUVIO 7.  Huipputiimin sisäiset yhteistyösuhteet. (mukaillen Salminen 2013, 232.) 

 

 

KUVIO 7 kuvaa huipputiimin sisäisiä yhteistyösuhteita. Tiimin onnistuneen toiminnan kannalta on tär-

keää, että jokainen tiimin jäsen on sitoutunut toimintaan. Yhdenkin tiimin jäsenen sitoutumattomuus 

yhteisiin työtavoitteisiin tai tiimin sisäisten suhteiden sekoittaminen heikentää koko tiimin toimintaa ja 

etenemistä merkittävästi. Tällaisen henkilön käytös saattaa aiheuttaa laajemminkin esimerkiksi projektin 

etenemiselle haittaa.  (Salminen 2013, 233.) Useimmin yrityksen kilpailukyvyn kannalta nähdään yhä 

enemmän kriittisenä menestystekijänä henkilöstön kehittäminen. (Boudreau ja Ramstad 2008, 19.) 

 

On tärkeää, että jokainen tiimin jäsen säilyttää positiivisen asenteen ja suhtautuu myönteisesti muihin 

tiimin jäseniin. Tiimin yhteystyön laatua kannattaa jatkuvasti kehittää. Moninaisuus on rikkaus ja eri-

laisten ihmisten kanssa toimimista voi oppia paljon ja saada onnistumisen elämyksiä myös muille omalla 

käytöksellään.  (Salminen 2013, 233.) 
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5 HILJAISET SIGNAALIT TOIMINNAN KEHITTÄMISEN TUKENA 

 

 

Luvussa 5 käydään läpi hiljaiset signaalit, sekä tuodaan esille niiden näkymistä organisaation eri ta-

soilla. Hiljaiset signaalit vaikuttavat myös projektitoimintaan ja niiden hyödyntämisestä kerrotaan 

myös kappaleessa.  

 

 

 

5.1 Hiljaisten signaalien määrittely 

 

 

Organisaatioissa on paljon hyödyntämätöntä tietoa, jota voitaisiin hyödyntää oikeilla toimenpiteillä. Mo-

nesti asiakasrajapinnassa työskentelevillä on omia näkemyksiä siitä, että miten tulisi omaa työtä kehittää 

ja parantaa. Oppimista on monenlaista ja sitä tapahtuu koko ajan. Joskus ne parhaat ideat tuleva mieleen 

kesken unen. Tietoista ja tarkoituksellista oppimista tapahtuu oma-aloitteellisesti esimerkiksi kursseilla 

tai koulussa. Tällä tavalla myös kehittyy hiljaista tietoa ja samalla myös tiedostamatonta oppimista. 

(Toivonen & Asikainen, 2004, 14-15.) 

 

Hiljaisen tiedon siirtäminen yrityksen eri tasoille olisi kehityksen kannalta hyvä.  Ei -tietoinen oppimi-

nen välittyy jokapäiväisissä työtilanteissa. Silloin tiedon jakaminen ja oivallusten syntyminen edesauttaa 

tiedon siirtymistä. Myös kokeilemalla ja uskallusta vaaditaan, että uutta ajatusmallia voidaan kasvattaa 

ja hyödyntää. (Toivonen & Asikainen, 2004, 14-15.) 

 

Hiljainen tieto sisältää paljon henkilökohtaiseen kokemukseen liittyviä asioita ja enemmän epävirallisia 

toimintamalleja ja tapoja. Henkilöt sisäistävät asiat eri tavalla ja rekisteröi myös mielessään kehityskoh-

teita eri tavalla.  (Janhonen 2010, 23.)  

 

Asioilla on tapana muuttua, kun käyttäytyminen muuttuu. Käyttäytymisen muutos taas tarvitsee ajatte-

lutavan muutoksen onnistuakseen. Ajattelu muuttuu vasta kun henkilö kyseenalaistaa omat ajatukset ja 

samalla hyväksyy muiden ajatukset ja toimintatavat. Sama koskee hiljaisen tiedon siirtymistä ja muut-

tumista tietoiseksi. Ongelmaksi muodostuu, jos ajattelua ja analysointia ei tapahdu. Silloin hiljainen tieto 

jää siirtymättä. (Kesti 2010, 71.) Kun tietoa käsitellään ryhmässä tai kahdestaan saadaan jaettua hiljaista 

tietoa ja muille ja oma ajattelumaailma myös avartuu ja saadaan muokattua niin omaa kuin muidenkin 
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ajattelutapaa. Tämä taas aikaansaa kehitystä ja uusi toimintamalleja, jotka ovat liiketoiminnan kannalta 

tärkeitä tiedostaa ja kehittää.  (Janhonen 2010, 23.) 

 

 

 

5.2 Hiljaisten signaalien tunnistaminen  

 

 

KUVIO 8 esittää inhimillisten menestystekijöiden vaikutuksia ja ilmentymiä organisaatiossa. Inhimilli-

set menestystekijät kuvaavat niitä tekijöitä joilla organisaatiossa tulos tehdään ja tavoitteet saavutetaan, 

kuten esimerkiksi osaaminen, prosessit, esimiestoiminta ja sitoutuminen tavoitteisiin. Inhimillisiin me-

nestystekijöihin tulee panostaa ja tunnistaa tarve niiden kehittämiselle. Osa inhimillisistä menestysteki-

jöistä on kriittisessä asemassa ja suuressa osassa yrityksen kyvykkyyttä, eli toiminnan perustekijöitä.  

(Kesti 2013, 12-13.) 

 

 

 

 

KUVIO 8. Inhimillisten menestystekijöiden vaikutuksia ja ilmentymiä organisaatiossa. (mukaillen Kesti 

2013, 14.) 

 

 

Vaikutus on suuri, jos inhimillisiä menestystekijöitä ei tunnisteta, eikä kehitetä. Johdon täytyykin kehit-

tää ja tiedostaa oma roolinsa suunnan näyttäjinä. Jokaisella työpaikalla ja jokaisella henkilöllä on hil-
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jaista tietoa ja etenkin yrityksen prosessien kehittämisideoita. Keskeiset vaikutukset ovat hyvä koko or-

ganisaation huomioida, että organisaation kehityskaari on hallittu. Hiljaisen tiedon siirtäminen erityisesti 

kehitystyöhön. (Kesti 2010, 69.) 

 

 

5.3 Hiljaisten signaalien muuttaminen tietoiseksi  

 

 

Hiljaisen tiedon siirtäminen tietoiseksi on haaste. Perinteisiä kyselytutkimuksia käyttämällä eivät hil-

jaiset signaalit pääse kehittymään tietoisiksi ja asioita ei voi silloin viedä prosesseihin. Hiljaiset signaa-

lit ovatkin elementtejä, jotka mittaavat kehittämiskohteita ja prosessien heikkouksia. Näistä johtuen 

perinteiset kyselytutkimukset eivät ole oikea väline. Organisaatiossa täytyykin kerätä tieto henkilöiltä 

pääasiassa tiedon keräämisellä ja keskustelemalla. (Kesti 2005, 51.) 

 

Matala organisaatio jossa siirretään paremmin työntekijöille valtaa ja vastuuta pysty hyödyntää parem-

min hiljaisia signaaleja. Tämä auttaa organisaatiota tunnistamaan paremmin puutteet ja ongelmat, kun 

henkilöstö vie niitä eteenpäin ylemmälle johdolle. Tällä tavoin hiljaiset signaalit siirtyvät eteenpäin or-

ganisaatiossa ja kehityskaari pysyy nousevana. Tämä myös vaikuttaa inhimilliseen menestystekijöiden 

hallintaan ja parantaa työhyvinvointia.  (Kesti 2005, 15.) 

 

  



32 

 

 

     viiveaika 

                                                                                                       

                                                                    Hiljainen tieto 

 

 

         Luotaus 

                                              Organisaation toiminta                   Luotaus 

        

 

 

 

                     Tuottavuusraja 

 

 

                    Jalostus ja ohjaus 

 

 

 

                Nopeampi reagointi parantaviin toimenpiteisiin tuo lisää tuottavuutta. (viivoitettu alue)  

 

 

 

 

KUVIO 9. Organisaation tuottavuus ja elinkaari. (mukaillen Kesti 2005, 33.) 

 

 

KUVIO 9 kuvaa organisaation tuottavuutta. Kuviossa pienet siniset soikeat kuviot kuvaavat henkilöstön 

hiljaisia signaaleja. Viiveajalla kuvataan sitä aikaa mikä elinkaari on hiljaisten signaalien muodostumi-

sen ja niiden siirtymisen tietoiseen ajatteluun, sekä organisaation toiminnan kehittämiseen. Toiminnan 

kehittäminen on tärkeää joka toimialalla. Henkilöstön aktivoituminen organisaation kehittämiseen on 

usein pieni askel, mutta merkitys suuri. Pienilläkin asioilla saadaan usein prosesseissa ja toimintata-

voissa paljon aikaan, kun asiat tuodaan päivänvaloon. (Kesti 2005, 31.) 

 

Luotauksen avulla saadaan organisaatiossa hiljaiset signaalit esille. Organisaation toimintaa ohjaavat 

tekijät ja onnistunut luotaus tuo erityisesti kehittämiskohteet ja kuvan tämänhetkisistä haasteista. Ku-

vosta on nähtäville se, että mitattu ja saatu tieto on ymmärrettävä ja muutettava käytännön toimenpi-

teiksi. Nämä toteutukset tapahtuvat jalostuksessa, jossa sovitan yhteisesti pelisäännöistä, sekä sovitaan 

toteutettavat toimenpiteet. Luotauksen merkitys on suuri ja sen on oltava osa yrityksen liiketoimintaa, 

jolla voidaan varmistua kehitys. (Kesti 2005, 31-33.) 
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Henkilöstön tuomat kehittämiskohteet ja ideat on syytä käsitellä nopealla toteuttamisajalla luotaami-

sesta. Puhutaan viikoista tai kuukausista. Nopeasti hyvien kehitysehdotusten tuominen tuotantoon ja sitä 

kautta osaksi organisaation prosesseja. Tämä aikaansaa paljon positiivista energiaa ja hyödyntää koko 

organisaation kehitystä ja työhyvinvointia. (Kesti 2005, 34.) 

 

Seuraavalla sivulla käsitellään organisaation hiljaisen tiedon kehittämistä (KUVIO 10.) Malli kuvastaa 

jatkuvuutta, sekä jatkuvaa parantamista. Erityisesti mallin on tarkoitus kuvastaa inhimillisiä menestys-

tekijöitä, eli organisaation menestystekijöihin, esimiestoimintaa, prosesseihin ja osaamiseen. Ohjeiden 

muodossa, kokemuksista jakaminen ja tuntemuksista puhuminen on avain hiljaisen tiedon kehittämi-

selle. Tämä vaihe on kuviossa vaihe 1., eli tietojen, kokemusta ja tuntemusten jakaminen. (Kesti 2013, 

44.) 

 

Vaihe 2 kuvastaa tiedon ja tuottamista ja jalostamista. Hyvä tapa näiden tietojen jalostamiselle, sekä 

tietojen toteuttamiselle on ja lisäämiselle on esimerkiksi viikkopalaverit ja kokoukset. Ohjeiden ja sään-

töjen määrittely myös tuo tavoitteellista kehitystä ja yhtenäistää toimintatapoja. (Kesti 2013, 45.) 

 

Vaihe 3 käsitellään hiljaisia signaaleja yhdistämisen, eli soveltamisen kautta. Vaiheessa 2 käsitelty tieto 

ja sen jalostamisen viedään käytäntöön organisaation eri toimintoihin. Yleensä tässä vaiheessa yhdistä-

minen tapahtuu soveltamisen ja kehittämisen avulla yhteistyöllä. Yhteistyön merkitys korostuu etenkin 

käytännön työhön tietojen soveltamisvaiheessa. (Kesti 2013, 45.) 
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KUVIO 10. Organisaation hiljaisen tiedon kehittämisen malli. (mukaillen Kesti 2013, 45.) 

 

1. Sosialisaatio, tiedon jakaminen 

2. Ulkoistaminen, tiedon käsitteellistäminen 

3. Yhdistäminen, tiedon soveltaminen 

4. Sisäistäminen, toteuttamisen taitaminen 

 

Vaiheessa 4 tapahtuu sisäistäminen. Sisäistäminen tapahtuu usein juuri kokemusten kautta, jossa orga-

nisaation kokemien uudistusten ja kehittämisen kautta on tiedosta tullut osa jokapäiväistä toimintaa ja 

prosesseja. Uusien prosessien ja toimintatapojen kautta taas oppimalla ja kokeilemalla saadaan taas uutta 

kehityksen kasvua ja mielipiteitä paremmin vietyä myös eteenpäin. Tämä lisää henkilöstöllä kehitty-

mistä, sekä oppiminen lisääntyy. Usein myös yhdessä tekeminen lisää yhteenkuuluvuutta ja parantaa 

tuloksia. Kaikki kuvion neljä vaihetta on tärkeitä hiljaisen tiedon siirtymisen viemisessä tietoisuuteen. 

Jos jokin vaiheista ei tapahdu tai esimies ei vie hiljaisen tiedon kautta saatuja kehityskohteita eteenpäin 

ei kehitystä tapahdu. Tämä aiheuttaa organisaatiossa kehityksen kaaren pysähtymisen ja tieto jää henki-

löstöllä hiljaisen tiedon asteelle. (Kesti 2013, 44-45.) 
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6 PROJEKTIN PÄÄTTÄMINEN 

 

Projektin päättämiseen liittyvät toimenpiteet tulee myös olla suunniteltuja. Päättämisen vaiheet tulee 

ottaa huomioon koko projektitiimin työssään. Projektin päättämiseen liittyvät vaiheet ovat esitetty lu-

vussa 6.  

 

 

6.1 Päättämisen toimenpiteet 

 

 

Projektiin kuuluu alku ja loppu. Projektin määräaikaisen luonteen johdosta jokaiseen projektiin kuuluu 

päättäminen. Projektin päättäminen on yksi projektin vaiheista. Päätöksenteko projektin valmiudesta, 

sekä tuotantoon siirtymisestä kuuluu projektin ohjausryhmälle. Ohjausryhmälle esitetään projektin ti-

lanne, sekä tulokset. Joskus ohjausryhmä voi vaatia täydennettävän joitain osa-alueita. Tilanteissa joissa 

projekti päätetään keskeneräisenä esim. rahoituksen päättymisen tai perusteien muuttumisen johdosta 

tulee arvioida erikseen. (Kettunen 2003, 170.) 

 

Muita päättämiseen liittyviä ongelmia saattaa esiintyä seuraavien osa-alueiden parissa: 

 

• dokumenttien saatavuus ja pöytäkirjojen ajan tasaisuus 

• henkilöstön vaihtuvuus projektin aikana 

• ei tiedoteta päättymisestä tai lopputuloksista 

• käyttöönotto keskeneräisenä 

• ei palkita hyvistä suorituksista 

• ei selvitetä ongelmia ja ristiriitoja 

(Pelin 2009, 356.) 

 

Esitetyt päättämiseen liittyvät ongelmat saattavat kokonaisuudessaan aiheuttaa paljon haittaa laajalle 

alueelle organisaatiota ilman hyvää johtamista. Henkilöstön keskuudessa saattavat aiheuttaa ylimää-

räistä stressiä, sekä aiheuttaa sekaannusta tiimin kesken. Erityiseesti jos projektin käyttöönotto on kes-

keneräisenä se voi aiheuttaa jopa vuosiksi paljon lisätyötä. Useat projektit synnyttävät päätyttyään mui-

takin tarpeita yrityksen kehittämiselle. Nämä ideat kannattaa kirjata ylös ja kehittää niitä yhdessä henki-

löstön kanssa. Usein uudet ideat syntyvät myös projektitiimissä, joten heidän työskennellessä asiakasra-

japinnassa heillä on erilainen tieto muutostarpeista. (Kettunen 2003, 170.) 
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6.2 Dokumentointi ja arkistointi 

 

 

Koko projektin ajan tulee ylläpitää raportointia ja arkistointia. Projektissa syntyvät dokumentit voidaan 

jakaa kahteen ryhmään: 

 

• Projektin hallinnolliset dokumentit esimerkiksi sopimuspaperit 

• projektin tulokseen ja testaukseen liittyvät tekniset dokumentit esimerkiksi testaussuunnitelmat, 

sekä tiedot teknisistä rajapinnoista 

 

Projektin alussa tulee määritellä projektissa käytettävät menetelmät, sekä asiakirjojen luokittelu ja so-

vittava paikka myös niiden sijainnille. Myös koko projektitiimin tulee olla tietoinen, että missä doku-

mentteja säilytetään ja, että miten ne on jaoteltu. Sopimukset, juridiset asiakirjat ja kirjanpitoon liitty-

vät tositteet on syytä arkistoida tarkasti esim. kassaholviin. (Pelin 2009, 360.) 

 

 

6.3 Projektin loppuraportti ja päättäjäiset 

 

 

Projektin tulosten valmistuttua ja onnistuneen tuotantoon siirtymisen jälkeen projektipäällikkö laatii oh-

jausryhmälle loppuraportin, joka tulee esittää projektin päättämisestä. Ohjausryhmä on taho, joka tekee 

päätöksen ja tarkistaa tulokset, sekä vertaa niitä projektisuunnitelmassa merkittyihin tavoitteisiin. Usein 

saattaa olla käydä, että tuotantoon siirtyminen tehdään jo osittain projektin ollessa keskeneräinen. Näin 

ollen ohjausryhmä voi vaatia vielä täydennystä loppuraporttiin tai lisätietoa projektin osa-alueista.  (Pe-

lin 2009, 356.) 

 

Projektin päättäjäisiä varten projektipäällikkö kokoaa koko projektitiimin loppulaveriin, eli projektin 

päättäjäisiin. Myös mahdollinen projektin toisen osapuolen eli toimittajan koko projektitiimi osallistuu 

loppupalaveriin.  Päättäjäisissä projekti päätetään yhteisesti ja projektitiimit puretaan. Päättäjäisten oh-

jelma on hyvin vapaata. Päättäjäisten tarkoitus on käydä läpi projektin onnistumiset ja haasteet. Jos pro-

jektin loppuseminaarin jälkeen on jäänyt pieniä keskeneräisiä asioita, niin näiden aikataulutus käydään 

myös läpi loppuseminaarissa. (Kettunen 2003, 172.) 
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7 TYÖPAJA JA TOTEUTUS 

 

 

Opinnäytetyöni tulee organisaation käyttöön eräänlaiseksi oppaaksi projektipäälliköille. Kohderyhmänä 

ovat etenkin uudet projektipäälliköt, joilla ei ole kokemusta projektin johtamisesta, eikä esimiestyöstä. 

Opinnäytetyötäni ja sen toimivuutta oppaana testasin erillisellä tiimillä. Kohderyhmän henkilöiden va-

linta kävi helposti. Tiimiin kuului yksi ylempi toimihenkilö, jolla oli laaja kokemus projektijohtamisesta, 

sekä kaksi toimihenkilöä, joilla ei ollut kokemusta lainkaan projektijohtamisesta.  Lähetin etukäteen 

opinnäytetyöni sähköpostilla osallistujille. Asetin ennakkokysymyksiä koska halusin varmistaa, että 

koeryhmän jäsenet tutustuvat työni eri osa-alueisiin.  

 

Ennakkokysymyksinä avoimet kysymykset antavat paremmin vastauksia ja mahdollistavat laajan kan-

nanoton. Ohessa lähettämäni kysymykset: 

 

 

Mitkä ovat työn vahvuudet? 

Mitkä osa-alueet erityisesti olisivat sinulle projektipäällikkönä toimimisen tukena? 

Mitä heikkouksia työ sisältää? 

Miten mielestäsi työtä voisi laajentaa koko organisaation käyttöön? 

 

 

Toteutuksena valikoin työpajan sen monipuolisuuden johdosta. Työpajassa korostuu vuorovaikutus ja 

toteutuksena se on monipuolinen. Työpajatoiminnassa vahvuuksina ovat myös vahva toiminnan kehit-

tämisen mahdollisuuksien korostaminen ja rakentaminen. Työpajasta hyvin johdettuna saa ajallisesti 

hyvinkin nopeasti tuloksia. Henkilöt olivat myös ennen osallistuneet työpajatoimintaan, joten mene-

telmä oli tuttu ja sen avulla sai vielä paremmin hyödynnettyä ja lisättyä työpajassa myös tuloksellisuutta.  

 

Työpajatoiminta oli kaikille osallistujille tuttu entuudestaan ja jokaisella oli aiemmin osallistunut työpa-

jatoimintaan. Työpajan kestoksi asetin 2 tuntia. Testasin työpajassa työni laajuutta, sekä monipuoli-

suutta, mutta kaipasin myös asioita ja teemoja, joita voisi parantaa työssä.  
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8 JOHTOPÄÄTÖKSET  

 

Työpajan johtopäätökset ja sen kautta tulleet kehitysideat ovat esiteltynä seuraavassa luvussa 8.  

 

 

Mitkä ovat työn vahvuudet? 

 

Työn vahvuuksina koettiin sen selkeä kirjoitustyyli. Työtä oli helppo seurata ja se eteni loogisesti. Usein 

projektit vedetään euro edellä, eikä inhimillisiin tekijöihin keskitytä tai jää aikaa. Aika paljon työssä oli 

huomioitu juuri inhimillisiä tekijöitä. Projektipäällikön vastuut oli hyvin kirjoitettu. Usein törmää pro-

jekteissa siihen, että projektitiimin jäsenien vastuita ei selvennetä heti alussa ja se voi tuottaa ongelmia 

etenemisen aikana, sekä aiheuttaa henkilökemioiden parissa ongelmia. 

 

Työssä oli tuotu myös esille keinoja taltuttaa ja ehkäistä henkilöstöön liittyviä ongelmia. Useimmiten 

uusi projektipäällikkö kokee turvattomuuden tunnetta ja sen kautta kokonaisuuksien hallinta saattaa hei-

kentää tuloksen syntymistä. Uudelle projektipäällikölle tämä työ herättää kehittämään itseään ja uusia 

näkökulmia jokapäiväiseen työhön.  

 

 

Mitkä osa-alueet erityisesti olisivat sinulle projektipäällikkönä toimimisen tukena? 

 

Osa-alueet jotka voisivat hyödyntää projektipäällikkönä toimimista, koettiin olevan projektin suunnitte-

luun ja käynnistämiseen liittyvät toimenpiteet. Suunnitteluvaiheen koettiin olevan projektin tärkeimpiä 

vaiheita. Työssä oli tuotu esille hyvin projektipäällikön ja projektitiimin jäsenien velvollisuudet ja roolit.  

 

Työssä herätti erityisesti keskustelua ja mielipiteitä hiljaiset signaalit ja niiden hyödyntäminen. Hiljais-

ten signaalien hyödyntäminen oli tuntematon käsite ja hyödyntäminen koettiin yritysten haasteeksi, joka 

täytyy ottaa vakavasti. Hiljaisten signaalien hyödyntäminen herätti myös ristiriitaisia tunteita siitä, että 

miten työntekijä johtaa itseään ja on tuomatta kehitysideoita julki. Aiheena koettiin olevan hyödyllinen 

jatkokehityksen kannalta. 

 

Mitä heikkouksia työ sisältää? 

 

Heikkouksiksi mainittiin työssä liitteiden puuttuminen. Liitteisiin olisi voinut lisätä erilaisia pohjia ja 

muotoilla Excel-taulukoita malleiksi. Etenkin aloittava projektipäällikkö kaipaa tukea, joten erilaiset 
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mallit helpottaisivat etenemistä ja suunnittelua. Heikkoudeksi koettiin myös projektipäällikön muistilis-

tan puute, joka vois olla lopussa työtä.  Muistilistan koettiin tukevan myös jokapäiväistä työskentelyä. 

 

Miten mielestäsi työtä voisi laajentaa koko organisaation käyttöön? 

 

Koko organisaation käyttöön oppaan laajentaminen koettiin realistisena toteuttaa. Mahdollisuutena li-

sätä perehdytysmateriaalin mukaan koettiin myös hyvänä.  Tärkeänä koko organisaation kannalta on 

yhdistää erilaiset toimintatavat yhdeksi kokonaisuudeksi, että kaikilla olisi samat säännöt ja toimintata-

vat. Myös oppaan visuaalinen muokkaaminen organisaation viralliselle lomakepohjalle, sekä asioiden 

korostaminen auttaisi tekemään oppaasta yrityksen näköisen ja siten paremmin organisaation käyttöön 

sopivan. 
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9 POHDINTA 

 

 

Työni käsitteli projektijohtamista ja sen haasteita. Työni pohjalta on toteutettu toiminnallinen projekti-

johtaminen. Työssä käsiteltiin etenkin aloittavan projektipäällikön näkökulmasta projektijohtamisen 

haasteita, sekä mahdollisuuksia. Jokaisessa organisaatiossa ja jokaisen organisaation toiminta-alueissa 

esiintyy hiljaista tietoa. Hiljainen tieto on tärkeää saada tietoisuuteen projektin onnistumisenkin kan-

nalta.  

 

Nykyajan organisaatiot elävät jatkuvassa muutoksessa. Yrityksiltä vaaditaan muutoskykyä, sekä nopeita 

strategisia liikkeitä pysyäkseen kilpailun kärjessä. Usein muutoksia voi olla vaikea ennakoida. Myös 

teknologia kehittyy nopeasti, sekä kilpailu kiristyy. Työntekijöiden tulee sopeutua jatkuviin muutoksiin, 

sekä ulkoa tuleviin, että sisäisiin.  Ulkoiset ja sisäiset haasteet, kuten kilpailun muuttuminen tai organi-

saation muutostarpeet määrittelevät usein tarpeen projektin aloitukselle. Tämä vaatii paljon myös osaa-

misen ja prosessien kehittämistä yrityksen joka tasolla. Projekteja on myös paljon erilaisia. Jokainen 

projekti alkaa tarpeen tunnistamisesta.  

 

Ydinvoimalan tai metrojärjestelmän suunnittelutyö, sekä toteuttaminen eroaa huomattavasti esimerkiksi 

uuden asiakastietojärjestelmä projektista.  Useimmat projektit saattavat kestää vuosia ja toiset taas vain 

muutamia kuukausia. Oli projekti minkä pituinen tahansa, on hyvä ottaa toiminnalle perustaksi sama 

kaava, eli aloitetaan aina luomalla projektisuunnitelma ja projektiorganisaatio. Toimintatavat saattavat 

olla myös uusia osalle organisaation henkilökunnasta. Projektityö on antoisaa ja antaa paljon myös pro-

jektipäällikölle, että projektitiimin jäsenille. Projektityö luonteeltaan on hyvin hallittua ja valvottua. Hy-

vin suunniteltuna projektin vieminen suunnitellusti loppuun asti. Projektien tarkoitus on myös henkilö-

kunnan kehittää omaa ammattitaitoaan ja projektin puitteissa organisaation työmenetelmiä.  

 

Projektisuunnitelmasta on olemassa paljon valmiita pohjia, joita voi hyödyntää tehokkaasti eritasoisten 

suunnitelmien tekoon. Yhtiössä kannattaakin valita yhdessä linja projektisuunnitelmien tekoon, sekä 

paikka mihin kaikki suunnitelmat tallennetaan, että ne ovat kaikilla organisaatiossa saatavilla. On hyvä 

ottaa tavaksi myös kirjata talteen projektisuunnitelman pohja ja muita muistilistoja, joita muut voivat 

organisaatiossa myös hyödyntää muihin projekteihin. 

 

Projektitiimin motivointi on tärkeä tekijä jo heti aloituspalaverissa. Motivoinnin avulla projektitiimi ai-

kaansaa paremmat tulokset, sekä motivoi myös muita muutosten keskellä. Tiimin jäsenten ohjaus ja  
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oman työn johtaminen on tärkeää, kun moni tehtävä vaatii huomiota. Usein saattaa olla, että organisaa-

tiolla on huonoja kokemuksia projekteista ja osalle on jäänyt negatiivisia muistikuvia ja tunteita, jotka 

estävät uuden projektin alkaessa muutosvalmiuden ja innostuksen muutoksille. Ennakkokäsitysten mur-

taminen vaatii paljon myös projektipäälliköltä. Positiivisten kokemusten kautta ja sisäisen viestinnän 

avulla saa paljon positiivista sanomaa luotua.  

 

Projektitiimi toimii parhaiten, kun jäsenillä on selvästi roolit tiedossa. Tiimin yhteisesti vastuussa tavoit-

teiden savuttamisesta, vaikka projektipäälliköllä on kokonaisvastuu. Erityisesti projektipäällikön on 

otettava huomioon, että projektissa on erilaisia ihmisiä mukana. Kommunikaatio ja tiedottamisen kehit-

täminen tiimin jäsenten välille on mietittävä tarkasti.  Projektin rikkaus on erilaiset ihmiset. Usein saattaa 

myös tiimissä olla henkilö, joka vaatii paljon huomiota itseensä. Tämä huomio saattaa olla myös sitä, 

että odotetaan projektipäälliköltä vetovastuuta kaikesta. Osa henkilöistä taas nauttii valmentavasta joh-

tamisesta. Projektipäälliköltä vaaditaan esimiestaitoja ja tukea rohkaista projektitiimin jäseniä ylittä-

mään itsensä.  

 

Projektipäällikön työnkuvaan kuluvat päivittäin, sekä viikoittain pidettävät palaverit tulee olla hyvin 

johdettuja. On syytä käydä läpi palaverin säännöt kaikkien kanssa ennen palaverin alkua. Palaveriin 

valmistautuminen on kaikkien projektissa työskentelevien oikeus ja velvollisuus. Projektinpäällikkö joh-

taa ja valvoo palaveria varmistaakseen, että jäsenet voivat osallistua palaveriin keskeytyksettä. Hän sallii 

mahdollisimman vähän päälle puhumista ja estää yksittäisen jäsenen dominoinnin. Turhat palaverit, 

joilla ei ole tavoitteita on syytä karsia.  On olemassa paljon erilaisia projektin seurantatyökaluja, jotka 

helpottavat edistymistason päivittäin.  Erilaiset tehoseurannan palaverit ja katsaukset helpottavat tiimin-

jäsenten, sekä ohjausryhmän työtä.  Lähtökohtaisesti raporteissa tulee muistaa myös informaation taso 

ja se, että keskittyy keskeisimpiin asioihin.  

 

Projektipäällikkö kokee varmasti projektin aikana useita haasteita. Aloitteleva projektipäällikkö saattaa 

törmätä tilanteisiin, joissa pinttyneet ”talon tavat” saattavat olla vanhanaikaisia tai keskijohdolla saattaa 

olla useita toimintatapoja suorittaa tehtäviä, sekä projekteja. Projektityöskentelyn edellytykset ovat pal-

jon kiinni myös organisaation yrityskulttuurista.  Ongelmia saattaa tulla vastaan perusasioissa, eli yri-

tyksen historian aikana työskentelevien henkilöiden muodostamiin ja muokkaamiin tapoihin työsken-

nellä. Erityisen helposti historian tuomat organisaation toimintatavat näkyvät miten henkilöt käyttäyty-

vät kokouksessa. Projektipäällikön tuleekin aloituspalaverissa tuoda selkeästi esille palaverikäytännöt. 
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Tilanteissa on hyvä ottaa henkilöstö mukaan uusien toimintatapojen sitouttamiseen ja siten muuttaa yri-

tyskulttuuria. 

 

Muutokset aiheuttavat myös hyvin paljon erilaisia tunteita ja ajatuksia. Kokemistaan tunteista tulee myös 

rohkeasti keskustella yhdessä tiimin tai projektipäällikön kanssa. Luottamuksen rakentaminen jo ennen 

projektin alkua ja sen aikana voi olla haastavaa. Tähän liittyy myös toimivan vuorovaikutuksen raken-

taminen, joka kehittyy entisestään projektin aikana. Projektipäällikkö ei usein ole tiiminjäsenen esimies, 

joten tutustumiseen kannattaa jättää aikaa. Tällä on vaikutusta myös työhyvinvointiin. Usein muutosten 

keskellä unohdetaan työhyvinvointi ja sen merkitys muutoksen keskellä.  

 

Työilmapiirin ylläpitäminen, sekä henkilöstön motivointi ovat oleelliset ylläpitää ja tunnistaa jo projek-

tin alussa. Työhyvinvointi koostuu hyvin monesta asiasta. Yleensä ne liittyvät enemmän inhimillisiin 

tekijöihin. Muutosten tuomat huolet ja murheet ovat usein henkilöstöllä poistettavissa hyvällä viestin-

nällä. Palautteen antaminen on tärkeää, sekä tiimin jäsenelle, mutta myös projektipäällikölle. Palave-

reissa voi käyttää myös erilaisia palautelomakkeita, joissa arvioidaan, sekä tiiminjäsenten, mutta myös 

projektipäällikön toimintaa. Näin kaikki saa omaa viestintäänsä tukevaa palautetta. 

 

Projektipäälliköltä vaaditaan myös tunneälyä. Tunteiden tulkinta ja hallinta vaatii usein harjoitusta ja 

etenkin itsetutkistelua, joten on hyvä tiedostaa ja opetella muiden tapa ilmaista tunteita. Tämä helpottaa 

myös luottamuksen rakentamista, sekä lisää avointa keskustelua. Projektipäällikön, sekä johdon täytyy 

omata empaattisuutta, että pystyy käymään läpi asioita tiiminjäsenten kanssa, sekä tukemaan muutosten 

keskellä. Usein projektin alkuvaiheessa on hyvin mahdotonta arvioida projektin lopputulosta. Joka aamu 

tehtävälista päivän töistä ja deadlineista saa huomion ja työajan keskittää oikeisiin asioihin.  

 

Myös henkilöstön osaamisen ylläpitäminen ja lisääminen on syytä tiedostaa. Omat haasteet tuovat myös 

sukupolvien välillä kehittyneet erot kiinnostuksenkohteissa, osaamisen kehittymisessä tai erityisesti 

siinä minkälainen kyky henkilöillä on omaksua uutta tietoa ja menetelmiä. Projektin eri vaiheissa on 

varmasti nähtävissä myös muutosvastarintaa. Muutosvastarinta johtuu usein pelosta, epävarmuudesta ja 

yksinkertaisesti tietämättömyydestä, että miten asiat muuttuvat ja pysynkö muutoksessa mukana. Usein 

muutokset aiheuttavat luopumista vanhoista tutuista tavoista toimia, sekä uuden oppimista. Organisaa-

tiossa kehittäminen vaatii jatkuvaa oppimista ja rohkeutta. Uudet toimintatavat, prosessit tai uuden jär-

jestelmän käyttöönotto vaatii paljon koko organisaatiolta. 
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Hiljaiset signaalit kuuluvat joka työpaikkaan ja jokaiseen työyhteisöön. Hiljaiset signaalit liittyvät usein 

organisaatiossa työskentelevien arvoihin, opittuihin toimintatapoihin ja yleisesti jokapäiväiseen toimin-

taan. Projektipäällikön tehtävissä tulee miettiä myös johtamistapaa. Usein yrityksissä saattaa olla esi-

miesvetoinen malli käytössä, joka ei edesauta hiljaisten signaalien viemistä tietoisuuteen ja osaksi myös 

projektityötä.  Opitut ja opetetut menettelytavat ovat haasteelliset muuttaa. Niiden tulkinta on usein hy-

vin paljon kiinni työkulttuurista organisaatiossa. Hiljaisen tiedon muuttaminen tietoiseksi ja sen avulla 

organisaation kehittäminen on haaste, mutta johon löytyy lääkkeitä. Projektityöskentelyssä erityisesti 

projektiryhmän tiedon siirtäminen on yksi tapa siirtää hiljaista tietoa.  

 

Hyvät tavat kehittää hiljaisia signaaleja ovat, jotka tukevat myös projektityötä, mutta antavat sen jäl-

keenkin paljon myös koko organisaatiolle.  Hiljaisen tiedon jakamista erityisesti tukevat monet organi-

saation joka tasolla tehtävät muutokset. Helpoin tapa siirtää hiljaista tietoa on kirjoittaa ne ohjeiksi kai-

kille saataville ja yhteisiksi prosesseiksi. Näin voidaan hyödyntää oppimisen kautta tietoa ja sen avulla 

saada uusia toimintatapoja organisaation toimintaan. Myös koulutus ja kouluttautuminen lisää hiljaisen 

tiedon siirtämistä muille.  

 

Usein puhutaan hiljaisesta tiedosta, kun joku pitkäaikainen työntekijä on lähdössä pois organisaatiosta 

esimerkiksi eläköitymisen johdosta tai työpaikan vaihdon johdosta. Tämä asettaa haasteita myös tiimille, 

että miten saadaan uusi henkilöstö perehdytettyä tehtävään ja miten siirtää kaikki tarvittava tieto hänelle. 

Mentorointi on tapa missä hiljainen tieto siirtyy ongelmanratkaisutilanteiden ja perehdyttämisen kautta. 

Silloin parhaiden toimintatapojen ja ohjeiden avulla saadaan uutta tietoa siirtymään, sekä toimintatapoi-

hin uusi näkökulma. 

 

Jokainen projekti on erilainen ja vaatii eri asioiden ja kokonaisuuksien hallintaa. Paras opettaja projek-

tijohtamisessa on käytännön työ. Etenkin aloitteleva projektipäällikkö saattaa tarvita tukea ja epäonnis-

tumisiltakaan ei voi välttyä. Tarkkaavaisuutta vaaditaan, mutta epäonnistumiset ja erehdykset kehittävät 

eniten ja niihin kuuluukin suhtautua opettamisen kannalta. Kirjoja lukemalla projektijohtamisen tai ih-

misten johtamisen taitoja ei kehitetä. Yleisesti oli päällikkö tai ei, niin heikkouksia tulee kehittää ja 

vahvuuksia vahvistaa. Itsensä johtamisen taito tulee olla jatkuvaa. 
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