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Taman opinndytetyon tarkoituksena oli selvittdd roolien selkeyttd kohdeyrityksessa
seka sitd, miten roolitusta voitaisiin kehittdd. Tarkoituksena oli 16ytda konkreettisia
ehdotuksia roolien selkeyttamiseen, jotta kohdeyrityksen henkildsto voisi toimia itse-
ohjatuvammin, tehokkaammin ja joustavammin ja nain ollen henkildstokokemus pa-
ranisi seka sitd kautta myds asiakaskokemus, kun tekeminen nayttaytyy tehokkaana ja
palvelu on hyvéa.

Teoriassa kasiteltiin projektia yleisesti seka projektin eri rooleja ja mika merkitys roo-
lituksella on tyGyhteistssa seka itseohjautuvuutta ja moniosaajuutta.

Tutkimuksessa kysyttiin yrityksen tyontekijoiltd mielipidetta roolituksen nykytilaan
sekd ideoita sen parantamiseen lahettamalla koko henkildstolle linkki kyselyyn.

Lopuksi koottiin tulokset yhteen ja annettiin kehitys- ja seurantaehdotukset. Tutki-
muksen tuloksissa kavi selvésti ilmi, etta roolitus ei ole kaikille taysin selvéa ja sita
pitaa selkeyttad. Jotta moniosaajuus ja itseohjautuvuus yrityksessa lisaantyisi, annet-
tiin kehitysehdotuksena tehdd jokaiselle projektille taulukko projektin eri rooleista ja
vastuista. Roolituksen selkeytta suositeltiin seuramaan n. vuoden kuluttua tehtavalla
kyselylla.
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The purpose of this thesis was to find out the clearness of companys roles and how the
clearness of the roles could be improved. The purpose was to find substantial ideas to
make the roles more clear, so that the people in the company could work more self-
directing way, more efficient and more flexible. That would make the personnel expe-
rience better and that way also the customer experience would improve when doing
seems efficient and customer service is good.

The theory is including things like project in general level and the different roles that
project includes. It also includes things from the roles in more general ways and what
is the meaning of roles in workplace. It also includes issues from self-directing and
multiple skilling as a talent.

In the survey were asked opinions regarding the roles and roles clearness from the
companys employees. They were also asked to give ideas of making the roles better
and more clear. The link to the survey was sent to all employees in the company.

At the end of the thesis I collected the results and gave development and tracking sug-
gestions. The results shows that the roles aren’t clear to everyone and that should be
made more clear.The development suggestion was to make a worksheet to every pro-
ject that collects information of evey different roles and tasks to the project. Suggestion
is to follow the development of roles clearness in about one year by making new sur-
vey.
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1 JOHDANTO

Opinndytetyon aihealue liittyy organisaation kehittdmiseen ja tarkoituksena oli selvit-
tdd, miten parantaa liiketoimintaa ja henkilostokokemusta kehittdmalla prosesseja,
keskittyen erityisesti toimeksiantajan roolitukseen. Epéselvat roolit nakyivat kohdeyri-
tyksessa opinndytetyotd aloitettaessa asiakkaalle, joten asiaan pyrittiin tydssa 10yta-

maan konkreettisia ratkaisuja.

Roolitus, ja etenkin sen epaselvyys vaikuttavat koko tydyhteisoon; tydtaakan tunne
kasvaa, mikali oma tekeminen ei ole aivan selvéag, tyoyhteison ilmapiiri kérsii, kun
ollaan epdvarmoja, miké tyovaihe kenellekin kuuluu. Selkeét roolit auttavat jokaista
tekijad tekemaan tyonsé jouhevammin; kun tiedetddn mitd mina teen ja mité toiset te-

kevit, ei tarvitse kdyttaa aikaa ndiden asioiden jahkailuun.

Projektiryhmat luovat kohdeyrityksessé asiakaskokemuksen joustavalla ja tehokkaalla
toiminnalla ja jotta projektiryhmaét voivat toimia joustavasti ja tehokkaasti, tulee niiden
voida toimia itseohjautuvasti ja selked roolitus auttaa tassd. Kohdeyrityksessa halutaan
tukea itseohjautuvuutta roolien selkeyttdmisen lisaksi mm. avoimella kommunikaa-
tiolla ja lapindkyvyydelld, sill& ndin varmistetaan, etta toiminta on tehokasta ja jousta-
vaa. Néiden kautta haetaan henkilostokokemuksen parantamista, kun henkildstosta
tuntuu etté asioita tehdaan fiksusti ja ndin ollen myoskin asiakaskokemus paranee, kun

asioita tehdaan tehokkaasti ja palvelu paranee.



2 OPINNAYTETYON TOTEUTTAMINEN

Tassa luvussa esitellaan tyon kohdeyritysté seka sitd, millaisin keinoin ainestoa kerét-

tiin ja miten sité analysoitiin.

Opinnaytetyo6lla pyrittiin vastaamaan seuraaviin kysymyksiin:
- Miten roolit koetaan talla hetkell&?
- Miten hyvan roolituksen kautta voidaan saada tekemisesta jouhevampaa ja sita

kautta myds tunne tyttaakasta helpottumaan?

2.1 Kohdeyritys

Tyoni toimeksiantaja on suomalainen asiantuntijayritys, joka tyollistaa n. 30 ammatti-
laista, jotka tydskentelevat henkilostotutkimusten, 360-arviointien sekd nédiden hyo-

dyntamisen parissa. Yrityksella on toimipisteet kahdessa kaupungissa.

Yrityksen toimiala on sellainen, ettd on aikoja, jolloin tekemista on paljon, silla moni
projekti osuu juuri samaan aikaan ja koska ty0 on laadultaan projektity6ta, tietynlainen
jousto ja kiire kuuluvat tyon luonteeseen. Projektitydlle on myds ominaista se, etta
aikataulut eivat aina pida ja joudutaan sovittelemaan deadlineja uudelleen. Jotta pro-
jektityoskentely sujuisi jouhevasti, tarvitaan hyvad, selkeéa roolitusta, silla epéselvalla
roolituksella on merkittavéa vaikutus tyoskentelyyn ja etenkin siihen, miten kuormitta-

vana ty0 mahdollisesti koetaan.

Henkildstotutkimuksen yhteydessa selvisi, ettd monet kokevat tydtaakan olevan suuri
ja ettéd vaikka joitakin prosesseja on jo kevennettykin, on edelleen asioita, jotka mah-
dollisesti tunnetaan sisaisessé tekemisessa raskaina. Roolituksella on suora yhteys tyo-
taakan tunteeseen ja téssa tyossa keskitytédan roolitukseen, silld sité ei ole koettu sel-
keéksi, ja roolituksen aiheuttamat epdvarmuudet ovat aiheuttaneet myds asiakkaiden
keskuudessa epaselvyyttd, keneen olla yhteydessa milloinkin. Tasté syysta lahdettiin
tutkimaan roolitusta tarkemmin ja selvittdméan, miten sitd voitaisiin kohdeyrityksessa

selkeyttdd ja parantaa sitd kautta seké& henkilosto- ettd asiakaskokemusta.



Koska yrityksessa tehdadn projektiluontoista ty6ta, on talloin projektityoskentely hal-
litseva osa tyoskentelyd. Kun tekijoiden roolit ovat yrityksessa selkeét, tekee se teke-
misestd sujuvaa ja silloin myds yrityksen tekeminen nayttaytyy asiakkaalle selkedna
ja asiantuntevana. Selkeat roolit vaikuttavat kommunikointiin, toimintatapoihin seké
projektitydskentelyyn ja mahdollistaa projektitydssd moniosaajuutta seka helpottaa it-
seohjautuvuutta. Naiden kautta myos tehokkuus ja joustavuus projektityoskentelyssa
kasvavat. Kaikki ndmaé asiat vaikuttavat sisdiseen tekemiseen, ja kun siséinen tekemi-
nen sujuu, vaikuttaa se positiivisesti henkilostokokemukseen, jolla taas on suora vai-

kutus asiakaskokemukseen ja néin ollen vaikutusta koko liiketoimintaan.

Tyossa perehdyttiin erityisesti projektityota tekevien roolitukseen ja néitéd ovat yrityk-
sessd analysti (suunnittelee asiakkaan kanssa tutkimussiséallon seka analysoi tutkimus-
tulokset) seké projektiasiantuntija (vastaa projekteissa teknisesté toteutuksesta) ja pro-
jektipaallikko, joka on projektista riippuen joko perusrooliltaan analysti tai projekti-

asiantuntija.

2.2 Tutkimusmenetelmét seka aineiston kerddminen ja analysointi

Kvalitatiivista tutkimusta apuna kayttaen kehitetddn sekd uudistetaan kohdetta, jota
tutkitaan ja sen tehtdvé on kasvattaa ymmarrystd samalla mahdollistaen erindisia na-
kdkulmia. Laadullinen (kvalitatiivinen) tutkimus tuottaa mallinnuksia asioista ja antaa
niille merkitystd. (Pitkaranta 2014, 9-13.)

Tutkimuksissa kaytetaan yleensa tiedonkeruumenetelmané joko haastatteluja, kyselya
tai havainnointia. Kyselyn avulla hankitaan yleenséd maaréllista (kvantitatiivista) ai-
neistoa ja haastattelu on kaytetyin menetelma laadullisessa tutkimisessa. (Pitkaranta
2014, 90.)

Laadullista aineistoa analysoitaessa tutkijan on tavallaan tehtdvané vaeltaa edestakai-
sin teorian ja aineiston Valilla ja tdss& on kyse ns. hermeneuttisesta kehastd. Tutkija
kay moneen kertaan 1api aineistoaan ja ndin kiertdessain paasee lahemmaksi tutkimus-
kohdettaan. (Pitkaranta 2014, 106.)



TyGssa paatettiin kayttad kvalitatiivista eli laadullista menetelmé&g, silld ndin saatiin
enemman aineistoa siitd, mika on roolituksen nykytila yrityksessa sen tydntekijoiden
nakokulmasta. Tiedonkeruussa péatettiin kuitenkin kayttaa lomaketta ja sielld avoimia
kysymyksia haastatteluiden sijaan, silla ndin toimimalla saatiin koko yrityksen henki-
I6stolle mahdollisuus osallistua ja kertoa mielipiteensd, kuitenkin omin sanoin ilman
numeerisia kysymyksid. Mukana lomakkeella oli myds pari kvantitatiivista kysy-
mystd. Rooleja ja niiden selkeyttdmista pyrittiin tutkimaan niin paljon kuin mahdol-
lista ja opinnaytetyon tekijan oma kokemus ja huomiot vaikuttivat tutkimiseen. Tar-
koituksena oli tutkia ja 16ytdd mahdollisimman paljon asioita, jotka vaikuttavat rooli-
tukseen ja sen selkeyteen.

Tutkimus suoritettiin helmikuun 2019 aikana niin, ettd koko henkildstolle l1&hetettiin
linkki kyselyyn. Tamén jalkeen Idhdin analysoimaan ja tekemaén johtopa&toksia esiin
nousseiden asioiden pohjalta avoimista kommenteista sek& tein hieman vertailua roo-

lien selkeyteen liittyen eri ryhmien vélilla.

3 PROJEKTI

Koska kohdeyrityksessa tydskentely on paasaantoisesti luonteeltaan projektien toteut-
tamista, kdydaan tassé hieman lapi, mika projekti on. Liséksi tassa luvussa kaydaan
l&pi projektien roolitusta.

Projekteja on tehty aikojen alusta saakka. Egyptin pyramidit on kovalla laatustandar-
dilla rakennettu ja ovatkin ensimmaisia tunnettuja projekteja. Kukaan ei oikein viel&-
kaan tiedd miten néiden rakennus on oikein ollut mahdollista. Ihmiset, jotka néit4 ovat
olleet rakentamassa, ovat selvasti olleet innostuneita tyéstaan. Ihmiskunta on néista
ajoista kehittynyt ja tietoisuus laajentunut, samoin on projektien luonne muuttunut,
siirtyen rakentamisesta tieteeseen, tietotekniikkaan ja niin edelleen. Projektijohtajat
nykypéivana etsivat edelleen samaa intohimoa projektitiimiltadn, korkeaa innovaatiota
ja luovuutta ja innostavaa johtajuutta, samoin kuin ndiden massiivisten pyramidien ra-
kentamista johtaneet projektijohtajat. (Judi, Harpham & Dalcher 2012, 28-32.)



Projekteilla, kuten ihmisillakin, on eldménkaarensa. Ihmiset syntyvat, kasvavat ja ke-
hittyvat, tulevat tuottaviksi ja uudelleentuottavat, vanhenevat, hidastuvat ja loppujen
lopuksi kuolevat. Ihmiset aloittavat paljolla epdvarmuudella ja suuntaavat ainoaa var-
maa asiaa kohden elamdssé — kuolemaa. Projektit alkavat ideasta, kasvavat konsep-
tiksi, madritell&&n, suunnitellaan ja toteutetaan, kunnes loppuvat. (Judi, Harpham &
Dalcher 2012, 33.)

Monen akateemisen tutkimuksen mukaan erilaisuus projektitiimissé tekee tiimista
luovemman ja paremman ongelmien selvittdmisessd, kuin tiimistd, jonka jasenet ovat
samankaltaisia. Kun tiimista 16ytyy erilaisuutta, tekee se tiimisté silloin paremman ke-
hittdmaan eri nakdkulmia ja néin ollen I6ytdmaan parhaan mahdollisen tavan jatkaa
eteenpdin. Projektinjohtajan tulisi tiimissaan rohkaista ns. syvaa kuuntelutaitoa, eli etta
jokainen tiimin jasen oppisi kuulemaan enemman, kuin mitd muiden tiimildisten sanat
tai ilmeet kertovat. T&ma tarkoittaa sitd, ettd on todella sitoutunut projektiin ja valittaa
toisesta ihmisesta. Lisaksi kuullakseen enemman kuin mité sanat ja ilmeet kertovat,
pitdd luottaa omaan intuitioon. Projektijohtajana syvaa kuuntelutaitoa voi rohkaista
kysymaélld voimallisia kysymyksid kuten > Mitd ei ole voi vield sanottu mutta pitéisi
sanoa?’ (Judi, Harpham & Dalcher 2012, 61-63.)

3.1 Projektin eri roolit

Projektipaallikdn tehtaviin kuuluu: projektisuunnitelman laatiminen, projektiryhman
tyoskentelyn kdynnistdminen sekd ohjaaminen, tehtévien jako ja niista viestiminen.
Projektipaéllikkd myos seuraa kaikkia projektiin liittyvia tehtavia seké niiden edisty-
mistd. (Mantyneva 2016.)

Projektipééllikon tulee olla luotettava. Projektipééllikon taytyy pitdd minka lupaa, ei
tehda lupauksia joita ei voi kuitenkaan pitaa ja hénen taytyy informoida tiimil&isia heti
jos tulee jotakin odottamatonta. Ollakseen luotettava tulee projektipdallikon olla myos
luottavainen. Toiseksi, tullakseen luotettavaksi, vaaditaan projektipédallikolta osaa-
mista valita osaavat ihmiset projektitiimiin ja taitoa 16ytaa ihmisié, jotka osaamisen
lisdksi omaavat sellaisia taitoja, mité juuri siihen projektiin tarvitaan. (Judi, Harpham
& Dalcher 2012, 61-63.)



Projektiryhman jasenen tehtaviin taas kuuluu osallistua projektin suunnitteluun oman
tehtdvdalueensa osalta, huolehtiminen niiden tehtdvien tekemisestd, jotka kyseiselle
jasenelle on erikseen madritelty ja raportoida projektiin liittyvien tehtavien etenemi-
sesté projektipdallikolle. Lisaksi tehtdviin kuuluu kehitta4 ja yllapitdd omaa ammatti-
taitoa ja osaamista. (Mantyneva 2016.)

3.2 Projektiryhmé&n muodostaminen

Kun projektitiimia muodostetaan, niin ensin taytyy tunnistaa se osaaminen, jota pro-
jektissa tarvitaan ja resurssoida kyseinen osaaminen projektiin. Tamén jalkeen mieti-
tdan, mitké&/ketkd ovat organisaatiossa niitd, jotka tukevat omilla resursseillaan/osaa-
misellaan projektia. Seuraavaksi voidaan lahted maaritteleméaén projektin rooleja, vas-
tuita ja toimintatapoja ja huolehditaan siitd viestinnastd, joka liittyy projektin organi-
soitumiseen. Néiden vaiheiden jalkeen vastaanotetaan resurssit ja johdetaan, yllapide-
t4&n sekd muutettaan tarvittaessa projektitiimié projektin edetessa. Viimeisena (mutta
ei vahaisimpand) hyodynnetédén kaikkea projektin organisoitumiseen liittyvid koke-
muksia ja pidetaan Kirjaa kehittdmistoimista, joita taas voidaan hyddyntéa seuraavissa

projekteissa. (Méntyneva 2016.)

Toimivaan projektiryhmé&an liittyy vahvasti ryhmén jasenten valitsemisen térkeys,
hyva viestinta ja sen tukeminen, kaikkien mahdollisten esteiden, jotka voisivat vaikut-
taa yhteiseen toimintaan, tunnistaminen ja sen jalkeen purkaminen. Liséksi toimivassa
projektiryhmassa kannustetaan yhteisty6hon ja iloitaan yhdessa menestyksesta ja jae-
taan tunnustusta toisille. (Mantyneva 2016.)

Jokaisella projektiryhman jésenelld on oma erityisosaaminen ja jokainen projektitii-
min jasen on tavoitteiden saavuttamisen kannalta vastuussa sen oman erityisosaami-

sensa osalta. (Méntyneva 2016.)

Jotta projektin vastuut selkeytyvét, voidaan niisté tehda erillinen vastuumatriisi,
jonka avulla kuvataan projektiin osallistuvien vastuut projektissa. Varsinkin kun pro-

jekti ylittdd organisaatioiden seké organisaation sisdisten toimintojen rajat, tallainen



matriisi selkeyttéa vastuut todella hyvin. Vastuut jaetaan neljaan luokkaan: vastuulli-
nen tekijé, hyvéksyja, neuvoja ja pidettava ajan tasalla. (Mantyneva 2016.)

Tehtivi Vastuullinen  Hyviksyjd (A) Neuvoja(C)  Pidettivi ajan
tekija (R) tasalla (1)

AA
BB
cc
DD
FF

Kuva 1: Vastuumatriisi (Méantyneva 2016).

Vastuullinen tekija sarakkeeseen merkitadn ne, jotka tekevét tyoté juuri sen tehtédvan

valmiiksi saamiseksi. Jokaisella tehtavalla tulisi olla aina vahintaan yksi vastuullinen.

Hyvéksyjan vastuulla on varmistaa, etta tehtdva tehdéan kunnolla. Henkil6 joka on

kyseisesta tehtavasté vastuussa raportoi hyvaksyjalle.

Neuvojia ovat ne, joilta voidaan kysyé lisatietoja tai neuvoja.

Pidettdva ajan tasalla on sellainen henkil6/henkil6t, jotka pidetadn vain tietoisina eri
tehtévien tekemisestd. (Mantyneva 2016.)

4 TOIMIVA TYOYHTEISO

TyoOntekijé tarvitsee organisaation tuen rajatakseen toitaan. Tyokuormaa jaetaan tyon-
tekijoiden ja esimiesten keskustelun kautta, samoin tata kautta rakennetaan toiminta-
tavat siten, ettd kenenk&én tydtilanne ei olisi kohtuuton. Téarke&a on huolehtia siit,
ettd osaaminen ei olisi liian yksipuolista. Tekijoill4 olisi hyva olla ns. varamiehid, jotka
voivat tarvittaessa auttaa ja paikkailla. Jokaisella tydyhteisoon kuuluvalla on vastuu

tyokuormituksesta, kaikkea ei voi laittaa esimiesten harteille. (Jarvinen 2008.)



Jarvinen kuvaa kirjassaan toimivaa tyoyhteisod seuraavanlaisella kuvalla:

TOIMIVA TYOYHTEISO

Tydntekoa tukeva organisaatio
Tydntekoa palveleva johtaminen
Selkeat toiden jarjestelyt
Yhteiset pelisdannot

Avoin vuorovaikutus

Toiminnan jatkuva arviointi

SELKEA ORGANISAATION PERUSTEHTAVA

Kuva 2: Toimiva tydyhteiso (Jarvinen 2008).

Organisaation Kivijalkana toimii siis organisaation perustehtévé ja sité tukevat tukipi-
larit: tyOntekoa tukeva organisaatio, tyontekoa palveleva johtaminen, selkeét toiden

jarjestelyt, yhteiset pelisddnndt ja toiminnan jatkuva arviointi (Jarvinen 2008).

Yksi tarked tydyhteison tukipilari on selkedt toiden jarjestelyt (roolit). Tydyhteistssa
pitaa kaikilla olla selke& kasitys vastuista seka siitd, kuka tekee mitékin. Kun jokainen
tietdd mika on kenenkin tehtéva ja kuka mistakin vastaa, on helpompaa toimia tavoit-
teiden mukaisesti ja vastuullisesti. Mikali rooleissa on paljon epdmaéaraisyytta, saattaa

siitd seurata turhaa ja vaaraa syyttamista ja torméyksié tydyhteisossa. (Jarvinen 2008.)

TyoOeldmassa tarvitaan rooleja, jotka maaritellddn etukéteen ja jokaisen tulisi tietda
omat vastuunsa ja mika on kenenkin velvoite, silla ndin pelisddnnét ovat selvét eika
tule turhia yllatyksia (Tuliara 2016). Vaikka roolit ja tehtavat méadritelladn tarkasti, ei
se tarkoita ’ei kuulu minulle’ -ajattelua, eli vaikka jokin ty6tehtéva ei olisi juuri kysei-
selle henkildlle méadritelty, ei se tarkoita sitg, etteikd hén kyseistd tehtavaa voisi tehda
(Jarvinen 2008). Oman havaintoni perusteella varsinkin Kiiretilanteissa on helppo sy-
séatd asiat, jotka eivat ole maaritelty perustoimenkuvaan, ei kuulu minulle —ajattelun
varjolla jonkin toisen harteille. Tama lisaa helposti ty6taakan tunnetta ja aiheuttaa tur-
haa kitkaa.



Rooleilla méaaritellaén tekijoiden vastuut ja tehtavat organisaatiossa. Roolit mygds an-
tavat turvaa; jos esimerkiksi johtaja ei otakaan johtajan roolia, saattavat muut alkuun
hammentya, koska jokainen odottaa johtajan ottavan johtajan roolin. Alkuhd&mmen-
nyksen jalkeen l&hes aina kuitenkin joku muu ryhman jésen ottaa johtajan aseman.
Mikali kukaan ei johtajan asemaa ottaisi, alkaisivat ihmiset tallgin tehda omiaan. (Jar-
vinen 2018, 46-50.)

Roolien ei koskaan tarvitse sdilyd muuttumattomina eika niiden tarvitse olla myosk&aan
ennalta annettuja. On hyvaksyttavaa, etta eri ihmiset, eri persoonat, pelaavat eri roo-
leja, myos tyoelamassa. (Angesleva 2014, 74-75.)

Rooleihin saattaa liittyd my0s tiettya totuttua rutiinia, on totuttu etta jokin asia on vain
aina tehty ndin. Jotta ndita voitaisiin kehittad, pitdisi ensin [0ytaa ja tunnistaa sellaiset
tavat, jotka muutettaessa saavat aikaan suurimman muutoksen. Parhaiten ne 10ytéa,
kun tyOyhteisd yhdessa pohtii, ettd mitka yhteiset tavat vaikuttavat koko tydyhteison
tulokseen eniten ja joita toistetaan. Tapojen muuttamisella on aina suuri vaikutus ja
saa aikaan tunteen siitd, ettd ollaan onnistuttu yhdessa. Kun ratkaisevia tapoja muute-
taan, uudistetaan siind samalla kulttuuria. Eli on erittéin tarkeaa 16ytaa ne ihan pienilta
ja yksinkertaisiltakin tuntuvat yhteiset tavat ja rutiinit, sill& niiden muuttamisen tuoma

vaikutus voi yllattad. (Kuusela 2018.)

5 JOHTAJUUS JA JOHTAJA INNOSTAJANA

Seuraavassa késitell&4an johtajuutta, sill& johtajuus on paitsi yksi koko organisaation

rooleista, myos tarkeé rooli projektin kannalta.

Johtajuutta tarvitaan, aina. Ilman johtajuutta pysyttaisiin paikallaan eika liikuttaisi
eteenpdin tai muututtaisi. Jotta ryhméné voitaisiin kulkea samaan suuntaan ja jotta yh-
teistyota rakennettaisiin, tarvitaan johtajuutta. On myods hyvéa tunnistaa johtamisen ja
johtajuuden ero: johtaminen on niité tekoja, joilla ohjataan ja vaikutetaan ihmisiin ja

se on myos asenne, johtajuus taas voidaan linkittd4 suoraan ihmisiin, sill& ihmisten



oleminen yhdessd ilman johtajuutta on mahdotonta. (Ristikangas & Ristikangas 2013,
28.)

Innostus tarttuu helposti, kuten my6s muutkin tunteet. Kun johtaja on tutustunut sii-
hen, millainen innostus on tunteena, voi han lahtea miettimééan, etta miten omassa roo-
lissaan voisi johtajana mahdollistaa innostumisen. Arjen pienilla teoilla esimerkiksi
esimies voi luoda tilaa innostumiselle, ja ne teot ovat monesti sellaisia, joita tekisi joka
tapauksessa. Johtajan taas tulisi nayttéa sellainen suunta, joka on selked ja luo intoa
yhdessé tekemiselle. (Tiilila 2016.)

Ihmiset saa innostumaan auttamalla heitd ymmaéartamaan ja johtajan onkin tarkeda
nayttadd selked suunta, joka on myos innostava ja tarked. Jotta kaikki voivat omalta
osaltaan edesauttaa organisaation tavoitteen toteutumista, pitaé tavoite tehda selvaksi
niin, ettd jokainen sen ymmartad. Toisin sanoen, tekemélla perustehtdvansé hyvin voi

johtaja luoda tilaa innostua. (Tiilila 2016.)

Jotta voitaisiin tehdd juuri sit4, mika on oleellista, pit4a olla se selked tavoite. Se auttaa
keskittymaan siihen mik& on keskeisté ja auttaa myos oikeiden valintojen tekemista.
Hyva tavoite auttaa suuntamaan yhteistd padmaaraa kohti ja sita voisi verrata majak-
kaan, eli oli sumu millainen tahansa, auttaa se keskittymaéan tekemiseen. On aivan
sama mihin menndan yhdessa tai sitten erikseen, mikéli yhteinen tavoite puuttuu. (Tii-
lila 2016.)

Vaikka selkea tavoite on innostumiselle hyva lahtokohta, ei se koskaan yksinaan riita.
Keskidssa on aina tavoitteen sekéd oman tekemisen merkityksellisyys. Ihmisille on to-
della tarked4 kokea, ettd se oma tekeminen ei tuo arvoa vain itselle vaan myds muille.
Onkin todella tarkeaa ettd johtaja neuvoo ja opastaa siind, miten jokainen voi yhdistaa
oman tekemisensa kokonaisuuteen ja ndin nékeméaan oman tyon tarkeys huomattavasti
laajemmin. (Tiilila 2016.)

Ihmiset tarvitsevat aina mahdollisuutta p&attad omista tydskentelytavoistaan, samoin
kuin he tarvitsevat vaikuttamisen mahdollisuuksia. Tdma ei kuitenkaan tarkoita, ettei-
vatko he myaos tarvitsisi suunnan nayttamista seké paatoksié johtajalta. Ja jotta innos-

tusta voidaan pitaa ylla, tarvitaan tavoitteiden jakamista pienempiin osatavoitteisiin,



joita tulee seurata ja niistd annetaan palautetta séannollisesti. Tyon tulokset pitdd myos
tehda nékyviksi. (Tiilil& 2016.)

Johtaja ei toki ole yksin vastuussa tekijoidensa innostumisesta, silla loppujen lopuksi
jokaisella yksilolla on aina vastuu siitd omasta innostumisestaan, samoin kuin kaikista
muistakin tunteista (Tiilila 2016).

6 ITSEOHJAUTUVUUS

Tassa kasitellaan itseohjautuvuutta, silla se linkittyy myos roolitukseen; on helpompaa

olla itseohjautuva, kun tietdd oman vastuun ja roolin.

Itseohjautuvuudella tarkoitetaan sitd, ettd henkild pystyy toimimaan itsendisesti, ilman
ettd jonkun toisen tarvitsisi hanta valvoa tai ohjata. Itseohjautuvalla ihmiselld tulee olla
halu tehda asioita itsendisesti ja lisaksi hanella tulee olla paddmaara, eli jokin tavoite,
jota kohti itseohjaudutaan. Pitdad myos 16ytya sellainen osaaminen, jolla voidaan tavoi-
tella kyseista paaméaéaraa. (Martela & Jarenko 2017, 12.)

Itseohjautuvassa organisaatiossa on erityisen tarkeaa, etta on selvét roolit ja pelisaan-
not, sekd prosessit, silld ndiden avulla vastuut ja tydnjako ovat kaikille selvat. Erityisen
tarkedd on myos toimiva tiedonkulku ja vuorovaikutus. Tyonantajalla on myos velvol-
lisuus johtaa tyoté ja kaikilla tyontekijoilla on oikeus esimieheen ja oikeus saada asi-

anmukaista palautetta omasta suoriutumisesta oikeaan aikaan. (Mohsen 2018.)

Itseorganisoitumisella tarkoitetaan taas sitd, ettd johdon antamat valmiit rakenteet ovat
pienet, eli yrityksessa ei ole jaykké&a hierarkiaa, ei kiinteda roolitusta, ei etukdteen maa-
rattyd komentoketjua eika kaikkiin paatoksiin pyydeté esimiehelta lupaa. Tyontekijat
organisoituvat kesken&én tarpeen mukaan ja se muokkautuu tarpeiden niin vaatiessa.

Vastakohtana itseorganisoitumiselle on ylh&altd organisoituminen, jolloin johto luo
selvan hierarkian ja rakenteen koko organisaatioon, mitdan péatoksia ei voi tehda il-
man ettd johto ne hyvéksyy. Tosieldmassé organisaatiot ovat jotakin talta valilta, yh-

distelmi& perinteisestd byrokratiasta ja itseorganisoitumisesta; esimerkiksi sellainen



organisaatio, jossa itseorganisoidutaan tiimitasolla, eli tiimiin kuuluvat voivat itse
paattad toimintansa jarjestamisestd, mutta johto on kuitenkin asettanut rajat tiimien
toiminnalle, esimerkiksi tulostavoitteet, joita tiimi ei voi itse muuttaa. (Martela & Ja-
renko 2017, 13.)

Lis&ksi on olemassa osallistava organisaatio, jossa rakenteet organisoitumiseen perin-
teisemmét ja johdon asettamat, mutta henkildsto on kuitenkin itseohjautuvaa. Talldin
on luotu sellainen yrityskulttuuri, jossa ihmiset tuntevat, ettd he saavat toteuttaa tyo-
tdan kuten haluavat ja toimivat itsendisesti. On esimiehid joille raportoidaan, mutta
nama esimiehet ovat enemmankin mahdollistajia ja valmentajia, eivatka perinteik-
kaasti kontrolloivia. (Martela & Jarenko 2017, 16.)

7 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Kuten edellékin on kuvattu, vaatii muutos paljon. Se vaatii sitd, etta rutiinit tunniste-
taan ja niitd halutaan muuttaa. Kohdeyrityksessa moni tyévaihe projektissa on vain
totuttu tekeméaén tietylla tavalla, on totuttu, ettd joku tiettyyn rooliin kuuluva tekee
oman roolinsa mukaisia toitd. Moni tydvaihe on kuitenkin sellainen, ettd kuka vain
projektitiimissa sen voisi tehdé ja jouhevuuden kannalta olisikin hyva, etté tietyt asiat
tehtéisiin joustavasti, jolloin monessa asiassa valtyttaisiin todenndkaisesti turhalta uu-
delleen tekemiselta.

Yrityksessa on projektityota tekevia (analysteja ja projektiasiantuntijoita, ja projektista
riippuen projektipadllikén roolissa voi toimia kumpi vain). Ndiden lisaksi on myyjia,
konsultteja, markkinoinnin tiimi, sek& IT-tiimi. IT:n ja markkinoinnin sekd myynnin
osalta roolitus jatettiin tdman tyon ulkopuolelle ja keskityttiin tutkimaan projektityds-

kentelyn rooleja.

Kuten Angeslevan (2014, 74-75.) kirjassakin mainittiin, ei roolien tarvitse sailya muut-
tumattomina eik& niiden myoskaan tarvitse olla ennalta annettuja. Monipuolisuutta ja
muuttuvaa yrityksen roolituksessa tuo juuri se, ettd olipa ns. varsinainen tyotehtava

analysti tai projektiasiantuntija, voi projektipaéllikkoé projektista riippuen olla joko



analysti tai projektiasiantuntija. Vield pari vuotta sitten projektipaéllikkoné saattoi toi-

mia vain analystin tyota tekeva.

Omien havaintojen pohjalta projektip&éllikén rooli ei aina kuitenkaan ole siiné toimi-
valle taysin selked. Tata tuleekin selvittéa, etta mika siina tarkalleen ottaen on epasel-
vaé ja miten sitd selvennettéisiin. Téllainen epdvarmuus nédkyy myos helposti asiak-

kaalle, mika vaikuttaa todella paljon asiakaskokemukseen.

7.1 Taustatietoa

Kyselyn vastausaika oli 25.2. — 6.3.2019. Kyselyn linkki lahetettiin koko henkildstolle
(32 hlo), joista vastasi 20. Vastausprosentti oli siis 62,5%. Kyselyssd mukana olleet
kysymykset [0ytyvét liitteeistd (LIITE 1).

Kyselyyn vastanneilta kysyttiin ensin, ettd kuuluvatko he ryhmaan UIT (projektity6ta
tekevat) vai rynméaan Muut (myynti, IT, markkinointi). Vastanneista 11 ilmoitti kuul-
uvansa ryhmaan UIT ja 9 ryhmé&an Muut.

7.2 Roolien selkeys

Seuraavana kysyttiin, ovatko yrityksen roolit vastaajan mielesta selkeat. Kuten kuvasta
3 nékyy, yli puolet vastanneista (60%) on sitd mielta ettd kylla ovat, mutta kuitenkin

40% prosenttia vastaajista on sitd mielta, etta eivét ole.



Yrityksen roolit ovat mielestdni selkedt
Yritys

Ei: 40%

Kylla: 60%

Kuva 3: Yrityksen roolien selkeys kaikkien vastaajien mielesta.

Kun tarkastellaan yrityksen roolien selkeyttd sen mukaan, kuuluuko ryhmééan UIT
(projektitydté tekevd) vai muu, niin UIT:ssa ainoastaan 36% vastaajista on sitd mielta,

ettd roolit ovat nykyisellaan selkeat, eli 64% on sitd mieltd, ettd roolit eivat ole selkeat.

Yrityksen roolit ovat mielestani selkeat
uir

Kyllc: 36%

Ei: 64%

Kuva 4: Yrityksen roolien selkeys projektity6té tekevien mielesta.



Yrityksen muissa rooleissa toimivien mielesté tilanne on péinvastainen, silla 89% on
sitd mieltd, ettd roolit ovat nykyiselld&n selkeét ja vain 11% on sitd mieltd, etté eivat

ole.

Yrityksen roolit ovat mielestani selkeat

Muut (myynti, markkinointi, IT)

Ei- 11%

Kylld: 89%

Kuva 5: Yrityksen roolien selkeys ryhman Muut mielesta.

Mikali vastasi, ettd on sitd mieltd, ettd yrityksen roolit eivét ole selkeat, avautui
vastaajalle avoin kysymys, jossa pyydettiin perustelemaan, ettd miksi ei. Vastauksista
nousee selvasti esiin se, ettd nykyiselldan toteutettu moniosaajuus seka se, etta roolit
vaihtelevat projektien valilla, ovat asioita, jotka aiheuttavat hAmmennysta. Liséksi
esiin nostettiin, ettd myynti ei valttdmatta ole aivan tietoinen siitd, mita kukin projek-
tityoté tekeva tekee, joka taas aiheuttaa sekaannusta projektia myytdessa seka sité al-
oiteltaessa. Esiin nousi myos yleiselld tasolla se, ettd yrityksessa eivat kaikki tieda
kaikkien rooleja, eli olisi tarkedd, ettd varsinkin kun kyseessa on vain n. 30 henkilén
yritys, ei pitdisi olla epaselvyyttd ihmisten rooleista, eli jokaisen pitdisi tietdd mika
kenenkin rooli on ja mité kyseiseen rooliin kuuluu.

Esimerkkikommentteja:

“Projektitydssa roolit vaihtelevat eri henkildiden valilla ja usein on epéselvaa, kenen
tontille mikakin asia kuuluu missékin projektissa.”



“Ainakin myyjien/asiakasvastaavien ja projektipaallikdiden keskinéisen yhteistyon

rooleista olisi tarkeaté keskustella ja sopia lisaa.”

7.3 Projektipaallikkyys

Lomakkeella kysyttiin, onko vastaaja toiminut projektipaéllikkoné. Vastanneista pu-

olet on toiminut projektipaallikon roolissa.

Oletko toiminut projektip&dllikkdna?

Yritys

Ei: 50% Kylla: 50%

Kuva 6: Projektipaéllikkdné toimiminen

Kylla- vastanneille avautui lomakkeella kaksi jatkokysymystd, joista ensimmaéinen oli
miten vastaaja kokee projektipdéllikon roolin. P&dasiassa projektipaallikon rooli on
koettu mielenkiintoisena ja kivana vaihteluna, mutta samalla kommenteista kay selke-
asti ilmi, ettd kyseisen roolin hoitamiseen kaivattaisiin enemman perehdytysta ja kou-
lutusta. Projektipaallikon roolin koetaan myds olevan erittain keskeinen osa kokonai-
suutta ja ettd viime ké&desséa projektipaallikon kautta syntyy myos asiakkaan kokemus
saadusta palvelusta. Projektipaallikon roolissa koettiin my6s paatoksenteko seké vas-

tuut valilla epéselviksi.

Esimerkkikommentteja:



” Paatoksenteko ja vastuut projektissa ovat joskus epaselvid. Koulutus projektipaalli-

kon rooliin hyvin puutteellinen.”

” Haasteellisena moniosaajana. Mielenkiintoinen ja tervetullut osa-alue itsensé kehit-
tdmisessé. Projektipéallikon pitédd kylla tietdd kaikkea jokaisessa projektivaiheessa,
esim. itse en ole perehtynyt asiakasorganisaation viestintd&n, miten siin voisi asia-
kasta ohjeistaa ja tukea. Eli koen tarvitsevani viela paljon lisaperehdytysté tdhan roo-
liin, jotta voin oikeasti ylpeydella ja todellisella ammattitaidolla hoitaa néité ns. "uu-

sia" tyovaiheita ja -tehtévia.”

Toisena projektipdéllikéille toimineina suunnatussa avoimessa kysymyksessa kysyt-
tiin, ettd mitd muuttaisi projektipéallikon roolissa. Yhtend asiana kommenteista kévi
ilmi, etta projektip&allikon roolia tulisi tehdd enemmaén selvéksi koko organisaatiossa
ja ettd vaikka siita projektity6té tekevien keskuudessa paljon puhutaankin, niin muut
ryhmaét eivét valttaméttd ole niin tietoisia muuttuneesta tilanteesta (projektipaallikon
roolissa voi nykyaan toimia niin analysti kuin projektiasiantuntijakin). Liséksi kom-
menteista kévi ilmi, ettd vaikka tyonkuva ja vastuut lisadntyvat, niin palkka seka aika,
joka itselld on projektiin kéytettavissé projektipdallikkona pysyvét ennallaan.

Esimerkkikommentteja:

” Enemman perehdytysta projektipaéllikon eri tehtaviin ja miten toimia yhteistydssa
asiakkaan kanssa itselle uusissa tyotehtavissa, esim. viestinta jne. Talla hetkella tun-
tuu, ettd oma tyonkuva laajenee ja kehittyy, mutta siihen annettu aika ja palkka on
sama kuin vanhoissa tehtavissa. Projektipaallikkyyden myo6ta tehtdvaa on kuitenkin

enemman ja vastuu on paljon suurempi.”

” Ensinnékin toisin vahvemmin esille koko organisaatiolle mita uusi roolitus tarkoit-
taa. Puhumme siitd paljon UIT:ssa mutta muut ryhmat eivat valttdmatta tiedosta muut-
tunutta tilannetta. Projektipaéllikon tulisi olla oikeasti se joka tietdd mitd projektissa
tapahtuu vaikka se ei hanen "rooliinsa™ kuuluisikaan. Se etta olet vastuussa toteutuk-
sesta tuo kokonaisndkemysté ja vaikuttaa myos projektin suunnitteluun ja toteutuk-

seen. Projekti on kokonaisuudessaan tehokkaampi.”



7.4 Moniosaajuus nykyisilla rooleilla

Seuraavaksi lomakkeella kysyttiin kaikilta avoin kysymys, miten moniosaajuus
vastaajan mielestd nyKkyisilla rooleilla toimii. T&ssd esiin nostettiin se, miten hyva
nykyinen uudistus, ettd projektipdéllikkona voi toimia kuka vain, on, mutta samalla
toivottiin analysteille lisda koulutusta tekniseen puoleen, jotta moniosaajuuden laajen-
taminen toteutuisi heidankin osaltaan, eik& vain projektiasiantuntijoiden. Tassakin ky-
symyksessa nostettiin lisdkoulutuksen tarve esiin ja toivottiin lis4d mentorointia. Li-
séksi kommentoitiin, ettd nykyiset roolit eivét vield ihan tue moniosaajuutta, mutta etta
oikeaan suuntaan ollaan menossa. Koetaan, ettd organisaatiossa pidetadn yha liikaa
kiinni vanhoista tavoista, joka tietenkin on este moniosaajuudeelle ja uusille roolituk-
sille. Toisaalta taas oltiin my6s sitd mieltd, ettd moniosaajuus toimii nykyéan liiankin
hyvin ja ettd siksi roolit hdmartyvét. Peradankuulutetaan myos projektien alkaessa roo-
litusten avaamista ja lapikayntia, ettd mika rooli kenellakin juuri téssé projektissa on.
Monesta kommentista nousee esille se, ettd yrityksessd ollaan moniosaajuuden kan-
nalta viel& harjoitteluvaiheessa, ja etté vield vaaditaan tarkkaa sopimista projektikoh-
taisesti kunkin tekijan roolista. Lisaksi kommentoitiin sitd, etta analystin osaamisen
laajentaminen hieman myds tekniseen osaamiseen tuo mielekkyyttéd kaikille, ja ettéd
esimerkiksi projektin aikataulujen laadinta voisikin olla p4&asiassa projektiasiantunti-

jan vastuulla.

Esimerkkikommentteja:

” Hyvé idea, mutta toteutus heikko. Enemman koulutusta ja sisdista mentorointia teh-

taviin.”

” Mielestani varsin hyvin siind mielessa etté laajempaa vastuuta saa ottaa projektikoh-
taisesti jos on kiinnostusta ja osaamista, voi ottaa erilaisen roolin eri projekteissa tar-
peen mukaan. Vaatii toki ettd roolitukset puhutaan auki suunnitteluvaiheessa ja matkan

varrella.”



7.5 Itseohjautuvuus nykyisilla rooleilla

Seuraavassa kaikilta kysytyssd avoimessa kysymyksessd kysyttiin sitd, ettd miten
vastaajan mielestd itseohjautuvuus yrityksessé toimii nykyisilla rooleilla. T&han
vastattiin padasiassa etta hyvin, ja etta itseohjatuvuutta on yrityksessé ollut aina paljon.
Esiin nousi sellainen asia, etta roolit pitdisi olla asiakkuustiimin sisélla selkedsti
madritelty, jotta kyseinen asiakastiimi voisi sille kyseiselle asiakkaalle mietti& ja ra-
kentaa juuri sille kyseiselle asiakkaalle parasta ratkaisua. Monet ovat sitd mielta, etta
roolit mahdollistavat kylla itseohjautuvuutta ja etta yrityksessé on itseohjautuvia hen-
kiloita, mika lisaa tehokkuutta. Kommentoitiin myos sité, ettd aina ei ehka ihan
ymmarretd, mitd itseohjautuvuus tarkoittaa. Lisdksi nostettiin esiin se, ettd pitad olla
tarkkana, ettei itseohjautuvuutta korosteta liikaakaan henkildstolle, jotta se ei néyt-
taytyisi vastuun sysaamisend. Kommenteista nousi esiin myos, etté tarvitaan parem-
min tietoa asioista, jotta kaikilla olisi tieto ja ymmarrys siitd, mita kuuluu vastuisiin ja

missa maarin voi tehdad paatoksié.

Esimerkkikommentteja:

“Tarvitaan paremmin tietoa tavoitteista ja raameista, jotta kukin tietadd, mitk& ovat val-

tuudet ja vastuut.”

“Luulen ettei vield kaikilta osin ymmarreta mité se tarkoittaa. Aika isoa vastuunkantoa
projektitiimin jasenend, kaikki toimivat yhteiseen maaliin ja vastaavat projektin onnis-

tumisesta ja asiakaskokemuksen tuottamisesta.”

7.6 Muita kommentteja

Lomakkeen viimeisessé avoimessa sai vield antaa vapaasti omia kommentteja roo-
litukseen liittyen. Kommenteista nousi esiin se, ettd pitaisi tarkemmin maaritell& eri
roolit. Lisdksi nostettiin esiin, ettd roolitus on kenties padosin selked ja ettd projektitii-
mien tulisi sisdisesti sopia tarkemmin pelisdanndista eika niin, ettd ulkoapdin

madriteltéisiin rooleja nykyistd tarkemmin. Esiin nostettiin myos se, ettd myyjat



myyvat palveluja asiantuntemuksella ja asiakas ostaa tdmén asiantuntemuksen. Kun
projekti on asiakkaalle myyty, myyd&an vield toiseen kertaan projektitiimin
asiantuntemus ja tassa olisi myynnin ja projektityota tekevien kesken vield kehit-
tdmistd. Todettiin myds, ettd roolituksessa on jo menty parempaan suuntaan ja tulisi

antaa enemman mahdollisuuksia toimia useammassa roolissa.

Esimerkkikommentteja:

“Entistd vahvemmin antaa mahdollisuus pyrkia ulos omasta roolista ja jopa unohtaa
se. Opastuksella ja perehdytykselld kaikilla on mahdollisuus omaksua asioita ns.

toisesta roolista.”

“Roolien selkeys helpottaa kaikkien elamad ja tekemistd. Useammassa roolissa
toimiminen mahdollistaa oman henkilokohtaisen kehittymisen.”

7.7 Tulosten luotettavuus

Tuloksia voidaan pitéa luotettavina, silla tutkimus on tehty taysin anonyymilla linkilla
lomakkeelle, joten jokainen vastaaja on voinut kertoa mielipiteensa taysin anonyymisti
ja ndin ollen vastaajat ovat voineet kertoa rehellisesti mielipiteensé kysyttyihin ky-
symyksiin. Henkil6kohtaisilla haastatteluilla ei vélttamatta oltaisi saatu niin luotetta-
vaa tulosta, silla kun haastattelija olisi ollut tydkaveri, olisi se voinut vaikuttaa
vastaamiseen. Vastausprosentti tutkimuksessa oli hyva (yli 60%), joten tuloksista
saatiin kattava kuva nykytilanteesta roolien selkeyden osalta ja vastauksia tuli ta-
saisesti eri ryhmistd, joten tdméan puolesta otanta ei jaanyt yksipuoliseksi.

8 KEHITYSEHDOTUKSET

Kommenteissa nousi Yyleisesti esille se, ettd roolitusta pitdisi hieman tarkentaa,
varsinkin projektikohtaisesti. Liséksi rooleja pitdisi avata koko yrityksen henkilostolle
enemman, kuka tekee mitékin, kuka on vastuussa mistékin. Lisaksi moniosaajuuteen

tulisi kiinnittdd huomiota, silla se ei saisi tarkoita sitd, etta kaikki tekevat kaikkea, vaan



ettd jokainen osaa roolien rajoilta asioita, jotta voidaan toimia jouhevasti. Selkeét roo-
litukset edesauttavat innostumista tydyhteisdssd, on helpompaa innostua kun tiedetdan
mitka ovat omat muiden vastuut ja tehtévat, koska talldin sen miettiminen, kuka tekee

mitékin ei vie ajatuksissa tilaa innostumiselta.

8.1 Projektitiimin roolit

Mantynevan kirjassa mainittu vastuumatriisi ei valttdmattd ole toimiva ratkaisu
kohdeyrityksessd, mutta suosittelisin, ettd tekeméani mallin (LIITE 2) pohjalta
kohdeyrityksessa tyostettaisiin taulukko, jonka pohjalta projektikohtaisesti suunnitel-

taisiin roolit aina kyseessé olevaan projektiin sopivaksi.

Suosittelisin ottamaan projektin aloituspalaveriin k&ytdnnon, ettd listattaisiin ylos,
kuka on kyseisen projektin projektipaallikkoé ja mika on muiden rooli. Listaukseen
olisi ainakin alkuun hyva aina luetella asiat, mitk& ovat kenenkin vastuulla (my®ds pro-
jektipdallikon vastuut), sitd kautta projektipéallikkyys tulisi tutummaksi kaikille.
Vaikka projektipdallikdn vastuut ndin toimittaessa tulisivatkin toistona, niin
kertaushan on opintojen diti. Ja koska vastuut ja roolit voivat vaihdella projektikoh-
taisesti, voisi olla hyva, ettd jokaisesta projektikansiosta loytyisi aina kyseinen

taulukko, mista selviad kuka vastaa mistakin.

Jotta jokaisen rooli tulisi niiden tarkentamisen jalkeen kaikille tutuksi, voisi miettid,
ettd jokainen joka yrityksessa haluaa enemman tietoa toisen roolista, lahtisi paivaksi
seuraamaan toisessa roolissa toimivan tyoskentelyd ihan kéytdnnossa; esimerkiksi
‘Seuraa analystia’ —pdiva, ‘Seuraa projektiasiantuntijaa’ —paiva. Tallaista mallia voi-
sivat hyodyntdd myods esimerkiksi yrityksen myyntihenkilostd, mikéali kaivataan

tarkempaa tietoa miten asiakasprojektiti yrityksessd myyntivaiheen jalkeen toteutuvat.

Suosituksena olisi, ettd maaritellaan analystin sek& projektiasiantuntijan roolit tarkasti
(eli mitkd ovat niitd, jotka aina kuuluvat kyseisen roolin tehtaviin) ja listataan erikseen
ns. rajapinnassa olevat tyotehtévat, jotka sitten voidaan projektikohtaisesti projektin
alkaessa sopia, ettd kenen rooliin kuuluvat. N&in tyossa tulee vaihtelua, ja kun ndmé

projekteittain vaihtuvat tehtévat kirjataan valmiiseen pohjaan projektikohtaisesti, voi



ne myos aina helposti tarkastaa. Tama ei kuitenkaan tarkoita sitd, etteiko projektin ai-
kana voisi jotakin tehtdvaé kesken antaakin toiselle, vaan silloin tallainen vaihdos tulisi
vain yhdessé sopia projektitiimin kesken ja kirjata se yl6s, jotta ei aiheudu sekaannuk-

sia. Tdma myos lisdisi moniosaajuutta, mutta ei tekisi siita sekavaa.

Projektipdallikon rooliin liittyen suosittelisin avaamaan vastuita viel&kin tarkemmin
kuin mité talla hetkella on. Mantynevan kirjassa mainitaan, etta projektipaéllikko seu-
raa kaikkia projektiin liittyvia tehtdvia ja myos niiden etenemista (Mantyneva, 2016).
Tata olisi hyva pohtia projektin roolitusta tarkennettaessa ja avaamaan vield yrityk-
sessd sisaisesti, mité se juuri kyseissa olevissa projekteissa tarkoittaisi. Lisaksi omien
havaintojen pohjalta voin todeta, ettd projektipaallikkoa tulee pitdd enemman tietoi-

sena kaikesta mika projektiin liittyy (esimerkiksi sopimuksiin liittyvat asiat).

Projektipadllikon roolin osalta yrityksessé olisi hyvé selventéa sitd, millaisia valtuuk-
sia on tehdd mitakin paatoksia vetdmansa projektin suhteen. Projektipaallikon on hel-
pompaa saada muu projektitiimi innostumaan, kun hanelle on selvdd omat vastuut ja

valtuudet.

8.2 Itseohjautuvuus

Kaikki edelld ehdotetut toimenpiteet auttavat myos tyontekijoiden itseohjautuvuutta,
silla kun roolit saadaan selkeiksi on niistd helpompaa sopia myds projektikohtaisesti

ja itseohjautuvasti.

Yrityksessé olisi hyvé kuitenkin myods tarkemmin maéritelld, millaiseen itseohjau-
tuvuuteen pyritéén; ollaanko itseorganisoituva organisaatio (tyontekijat organisoituvat
itse tarpeen mukaan, ei selkeda hierarkiaa) vai onko tavoitteena olla osallistava organ-
isaatio, jolloin rakenteet organisoitumisen suhteen ovat perinteisemmat ja johdon aset-
tamat, luodaan sellainen yrityskulttuuri, jossa ihmisilla on tunne, ettd he saavat toteut-
taa tyotaan kuten haluavat ja ovat itseohjatutuvia ja esimiehet ovat enemmaénkin val-
mentajia. Tulee myos olla tarkkana, millaista terminologiaa henkilostolle kaytetdan,
eli en suosittelisi puhumaan itseohjautuvasta organisaatiosta (hyvin harva yritys

pystyy oikeasti tallainen olemaan ja vaikka tdma olisikin pitkan tdhtdimen tavoite, on



sithen kuitenkin vield matkaa), vaan enemmankin puhuisin osallistavasta organisaati-
osta, jossa henkil6sto on itseohjautuvaa. Suosittelisin myds itseohjautuvuuteen liittyen
luomaan selkeéat raamit sille, mistd kukin voi paattdd ja mitka ovat sellaisia asioita,
joihin ei tarvita johdon hyvaksyntéda. Talléin henkiléston on helpompi olla itseohjau-

tuvaa omasa ty6ssdan ja osallistavan organisaation toimintamalli toteutuu.

8.3 Moniosaajuus

Moniosaajuuteen liittyen ehdottaisin, ettd vaikka raportoinnin tekninen toteutus onkin
projektiasiantuntijan rooli, niin analystit voisivat tehda tietyissd maarin muutoksia
raportoinnin valmistuttua jarjestelmaan; tdma jouhevoittaisi tekemista, silla sen sijaan,
etta aina muutostoiveen tullessa vastaan, lahdetédén selittdmaan asiaa séhkopostitse,
kun kyseisen muutoksen voisi tehdd itse huomattavasti nopeammassa ajassa. Tamé
vaatii koulutusta analysteille, ja tastd on jo kohdeyrityksessa alustavasti puhuttukin.
Liséksi projektikohtaisia rooleja suunniteltaessa tulisi listata sellaiset vastuut ja tyovai-

heet, jotka voidaan projektikohtaisesti sopia kenelle kuuluvat.

Mentorointia kaivattiin tulosten perusteella lisdéd moniosaajuuteen liittyen ja tita on
kohdeyrityksessa jo lahdetty miettiméankin ajatuksella, ettd otettaisiin kayttéon sub-
stanssimentorit, eli tdma tarkoittaisi sité, ettd olisi mentoreita roolien mukaan, joiden
puoleen voisi kdéntya kun kaipaa lisaa tietoa. Esimerkiksi kun analysti kaipaisi lisda
osaamista ja tietoa liittyen teknisen puolen muutoksiin liittyen (esimerkiksi miten jon-
kin raportin graafin tekstida muokataan) voisi han olla yhteydessa projektianalysti men-

toriin, joka neuvoisi ja opastaisi asiassa.

8.4 Seuranta

Suosittelen tekemaan pienté kyselya viimeistaan alkuvuodesta 2020, ettd miten roolien
selkeytys on onnistunut ja miten roolituksesta sopiminen projektiokohtaisesti sitten
koetaan. Lisaki suosittelisin tutkimaan ty0taakan tuntemista samassa yhteydess4, jotta
néhtdisiin, onko roolituksen selkeytys tuonut td4han asiaan parannusta. Liséksi on hyvé
tarkkailla asiakaspalautteita, tuoko roolituksen selkeytys niihin muutosta, eli paran-

tuuko asiakaskokemus.



8.5 Tulosten ja kehitysehdotusten esittely toimeksiantajalle

Toimeksiantajalle esiteltiin tuloksia seka kehitysehdotuksia tutkimuksen valmistuttua.
Yrityksessa lahdetiin jatkotyostamaan ehdotettua taulukkoa, jota on tarkoitus lahted
samantien kéayttamaan tulevissa alkavissa projekteissa. Projektityota tekevien
keskuudessa oltiin sitd mieltd, ettd k&ytanto, jossa jokaisen projektin aloituspalaverissa
mietitddn kunkin rooli ja tehtdvét ja kirjataan ne ylds, tuo taatusti selkeytta projek-
tityoskentelyyn. Kyseisen taulukon oltua jonkin aikaa kaytdssa on tarkoitus myods

saada tarkennettua roolien perustehtévaa ja tehdé selkeét kuvaukset rooleista.

9 YHTEENVETO

Kuten teoriaosassa todettiin, on rooleilla iso vaikutus yrityksessd, selkeat roolit ovat
yksi tdrkeimmistd organisaation tukipilaireista. Itseohjautuvuus ja moniosaajuus on
mahdollista, kun roolit on selke4t. Kohdeyrityksessa roolituksessa on vield
epaselvyytta ja siihen kaivataan selkeyttdamistd. Epavarmuus rooleissa on alkanut

nakya jo asiakasrajapintaankin ja aiheuttaa turhaa tydtaakan tunnetta tekemiseen.

Kehitysehdotuksena on ottaa kayttoon taulukko, johon mééritelldan projektipéallikon,
analystin seka projektiasiantuntijan ns. kiinteat roolit ja nédiden lisaksi listataan kaikki
sellaiset tydtehtdvét jotka voidaan sopia projektikohtaisesti ja ne maaritellaan vastu-
uhenkil6lle projektin aloituspalaverissa. Liséksi projektipaallikon roolia tulisi avata ja
kuvata nykyistd tarkemmin. Tamé helpottaisi henkilostod toimimaan itseohjautuvasti
ja lisdisi moniosaajuutta, kun erilaisia tehtavia voitaisiin tehd& projektikohtaisesti eri
henkildiden toimesta. Lisaksi yrityksessd tulisi pohtia itseohjautuvuutta ja mink&
tasoista haetaan (itseohjautuvaa vai osallistavaa organisaatiota). Moniosaajuus tuo
vaihtelevuutta tyéntekoon, mutta jotta se ei aiheuta hAmmennysta roolitukseen, tulee
méaéritelld, mitka tehtévat ovat sellaisia, jotka voi kuka vain projektitiimista tehdg, ja
mitk& ndist4 toista on sellaisia, jotka tulee etukateen projektin alkaessa vastuuttaa. Tal-

laisista tehtdvisté tulisi sopia projektikohtaisesti ja kirjata ne aina ylos.



Toimeksiantaja on ottanut tydssa ehdotetun taulukon jatkokehitykseen ja sita on tar-
koitus kayttaa tulevissa alkavissa projekteissa.

Seurannan osalta suositellaan kyselyn tekemisté n. vuoden kuluttua, jotta saadaan sel-
vitettyd onko rooleja saatu selkiytettyd ja jos on, onko se vaikuttanut hen-
kilostokokemukseen sekd tyOtaakan tuntemukseen ja sitd kautta mydskin

asiakaskokemukseen.
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LIITTEET

LITE 1. Tutkimuksen kysymykset

Yrityksen roolit ovat mielestani selkeat
Kylla
Ei
Perustelisitko miksi ei?
Oletko toiminut projektipaallikkéna?
Kylla
Ei
Miten koet projektipaallikon roolin?
Mita muuttaisit projektipaallikén roolissa?
Miten moniosaajuus mielestasi toimii nykyisilla rooleilla?
Miten itseohjautuvuus mielestasi toimii nykyisilla rooleilla?

Muita kommentteja liittyen roolitukseen:



LIITE 2. Ehdotus pohjasta projektin roolien méarittamiseen.

PROJEKTIPRALLKKO:  #nimi
vastuu koko projektin osalta

laskutuserien kirjaaminen jarjestelmaan

seka laskutusluvan antaminen

laskuttajalle

padyhteyshenkiléna toimiminen

asiakkaan suuntaan

aikataulu
projektin palaverit

JANALYSTI: T i

sisdllon suunnittelu asiakkaan kanssa
raportoinnin suunnittelu / maérittely
analysointi

presentointi

PROJEKTIASIANTUNTUA:  #nimi
organisaation rakennus asiakkaan kanssa
tiedonkeruun suunnittelu

lomake / lomakkeet

raportoinnin toteutus

katseluoikeudet

kddnnostiedostojen tydsto

kdinndsten hoitaminen k3innéstoimistoon
kddnnosten hoitaminen asiakkaalle
hyvaksyttavaksi

viime kertaisten kysymysten ldhettdminen
asiakkaalle

mitkd normit tutkimuksessa tarvitaan
yksikkdnormien maaritys

kick off -materiaalin laadinta
tutkimusjarjestelman ndyttaminen / esittely
asiakkaalle



