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Tarve perustaa erillisia hankeorganisaatioita suuria hankkeita varten on opinnaytetyon toi-
meksiantajayrityksessa kasvanut. Tahan on vaikuttanut muun muassa useita toimialueita

yhdistelevan hybridimallin yleistyminen. Opinnaytety6 on tehty suomalaiselle rakennusyri-
tykselle, jossa naitd laajoja hankeorganisaatioita on perustettu vasta muutamia.

Toimeksiantona oli selvittaa, miten erillinen hankeorganisaatio kyseisessa yrityksessa pe-
rustetaan. Tydn tavoitteena oli taten 16ytdd hankeorganisaation perustamiseen kuuluvat
keskeisimmat toimenpiteet seka selvittdd, miten ne olisivat kohdeyrityksesséa optimaalisinta
toteuttaa. Aiheen tarkoituksena on tukea organisaation perustamisen suunnittelua ja antaa
nain ohjenuora sen toteuttamiseen. Opinnaytetydsta muotoutui aikaa ja jarjestysta tutkiva
tyd, jonka tuloksena syntyi hankeorganisaation perustamista kuvaileva jana-aikataulu. Tut-
kimus on yritykselle ajankohtainen seka tarpeellinen, silla kyseesséa on uusi toimintatapa,
jonka toteuttamisesta ei 16ydy viela kunnollista vertailupintaa yrityksesséa, seka tavasta,
jolle ndhdaan yha suurempi tarve tulevaisuuden tekemisessa.

Opinnaytetyon tietoperusta rakentuu organisaation toimenpiteiden yleistiedoista, joissa tu-
tustutaan ensin organisaation maaritelmaan seka perustamisessa vaikuttaviin saantdihin ja
maarayksiin. Taman jalkeen perehdytdaén organisaation perustamistoimenpiteisiin, joissa
kasitellaan laajemmin organisaation rakennetta, johtamista ja tavoitteita, aikaa ja resurs-
seja, ohjausta ja raportointia, kustannuksia seka viestintaa ja riskeja.

Opinnaytetyo toteutettiin kvalitatiivisena tutkimuksena kevaan 2021 aikana. Tutkimuksen
pohjana kaytettiin toimeksiantajan nuorta hankeorganisaatiota, jonka perustamisen histo-
rian seka henkildston kokemusperaisen tiedon avulla pystyttiin kokoamaan kattavat tulok-
set uuden hankeorganisaation luomiseksi. Tutkimusaineisto kerattiin teemahaastatteluina,
ja niihin osallistui kuusi kohdeorganisaation perustamisessa mukana ollutta seka toimeksi-
antajayrityksestda monen vuoden kokemuksen omaavaa tyontekijaa.

Tutkimustulokset osoittivat, etta rakennusyrityksen hankeorganisaatio perustetaan toimi-
vasti johdon ohjauksella ja koko henkiléstdn yhteisvoimin suunnitelmallisen aikataulun mu-
kaisesti. Perustamisen lahtékohtana on avoin ja I&apindkyva toiminta, joka johtaa yhteisolli-
seen ja sitoutuvaan henkilostoon. Perustamistoimenpiteita tarkasteltaessa olennaista on
huomioida organisaatiokohtaisesti niiden jarjestys, keskinaiset riippuvuudet, alustavat ja
lopulliset linjaukset sek& mahdolliset paivitykset. Jokaisessa organisaatiossa on pohdit-
tava, kaytetaanko toteutuksessa yrityksen valmiita ohjeita, muokataanko ne omalle organi-
saatiolle sopiviksi vai tehdd&nkd kokonaan itse uudet. Tarkedd on huomioida ne keinot,
joilla asiat toteutetaan, joilla niité pidetdan ylla seka kuinka ne jalkautetaan henkilstolle tu-
levaisuudessakin. Tulosten mukaan myds toimenpiteiden automatisointi ja prosessien luo-
minen antavat valmiimpia apuvalineitd ja saastavat aikaa tulevaisuuden tekemisessa.
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1 Johdanto

Tyotehtavien ajallinen tai tekemisen jarjestyksellinen suunnittelu on oleellista, jotta asiat
saadaan tavoiteajan puitteissa tehtya. Aikataulun suunnittelussa on kyse riippuvuuksien
tarkastelusta, jonka kautta syntyy lopullinen kasitys tehtavien kestosta kalenteriajassa. La-
hes kaikessa organisoidussa toiminnassa on looginen tyovaiheiden jarjestys, jolla ne tulee
toteuttaa. (Kettunen 2009, 74.)

Suuntaviivat haluttuun paamaaraan mietitaan toiminnan alussa, jonka jalkeen maaritel-
laan ensiaskeleet kohti tavoitetilaa. Ensiaskelten aikana paljastuu asioita, joita ei osattu
alussa ottaa huomioon, ja tAman kautta pystytdan kaavailemaan siitd seuraavat askeleet.
Osterlundin (2.10.2016) mukaan toistamalla edella mainittua prosessia paadytaan koko
ajan lahemmaksi tavoitetilaa ilman, etta on tehty valtavaa maaraa suunnittelutyota. Tasta
paadytaan argumenttiin, jossa Osterlund toteaa suunnittelun olevan tarkeaa, mutta liian
tarkka ja pitkalle viety suunnittelu tuottaa toteutuskelvottomia suunnitelmia seka on pois
itse toteuttamisajasta. Suunnittelu on ennustamista ja perustuu suureen maaraan oletuk-
sia, joista ainakin osa osoittautuu vaariksi. Talldin suunnitelma vaatii muokkaamista ja
uutta maarittelya. Hyva suunnitelma tarkentuu siten tekemisen myoéta. (Osterlund
2.10.2016.)

Taman opinnaytetyon aihe on rakennusliikkeen hankeorganisaation perustamissuunni-

telma. Suunnitelmalla viitataan tutkimuksen kautta syntyneeseen ajalliseen ehdotukseen,
kuinka toimenpiteet uudessa organisaatiossa olisi hyva toteuttaa. Opinnaytetyota tarken-
tavan padongelman pohdinta linkittyy Kettusen (2009, 74) ja Osterlundin (2.10.2016) aja-

tuksiin tehtavien riippuvuuksista, suunnittelun tarkeydesta, suunnitelmien epéavakaisuu-

desta sekd hyddysta tarkentaa niité vasta ajan myota. Opinnaytetyon tarkoituksena on tu
kea organisaation perustamisen suunnittelua ja antaa nain ohjenuora perustamisvaiheen

toteuttamiseen.

Tyon aihe syntyi opinnaytetydn toimeksiantajan tarpeesta selvittda parhaita kaytantoja
laajojen hankeorganisaatioiden perustamiseksi kyseisessa yrityksessa. Tarkastelun koh-
teena on uudenlainen toimintatapa, joka kasittdd useiden toimialueiden yhteensovitta-
mista ja laaja-alaista osaamista. Toimintatavan tuoreuden vuoksi perustamisen vertailu-
pintaa ei yrityksesta juurikaan vield 16ydy, silla suuria erillisia hankeorganisaatioita on
muodostettu sielld vasta muutamia. Tutkimustyd on toimeksiantajalle hyodyllinen, silla ky-

seistd toimintatapaa halutaan hyddyntaa ja sille nahdaan kayttoa tulevaisuudessakin.



Opinnaytetyo6 sisaltdad toimeksiantajalle luottamuksellista tausta-aineistoa, minka vuoksi

osa siitd on salattu tyon julkaistavassa versiossa.

1.1 Tutkimuksen tavoitteet, rajaus ja menetelmét

Opinnaytetytn tavoitteena on luoda toimeksiantajayritykselle selvitys uuden hankeorgani-
saation perustamiseen liittyvista toimenpiteista ja niiden jarjestyksellisesta toteuttami-
sesta. Rakennusliikkeiden hankkeet ovat yleensa suuria ja monivaiheisia, jolloin organi-
saation perustaminen tyhjasta voi olla vaativaa ja aikaa vievaa. Kun suuntaviivat ovat sel-
villa, voidaan valttyd seka vaarilta ratkaisuilta etté turhilta kustannuksilta ja saada tata
kautta perustamisvaiheesta monin tavoin tehokkaampi. Koska organisaation perustamis-
toimenpiteita voidaan luetella laajalti, toimii selvitys samalla muistilistana, josta pystytaan
mallintamaan ohjeita ja ajatuksia siita, mita toimenpiteita perustamisvaiheeseen kuuluu,
missa jarjestyksessa ne on jarkevinta toteuttaa ja kuinka kauan ne vievat yksilékohtaisesti

aikaa.

Opinnaytety®d koostuu paadongelmasta ja kolmesta alaongelmasta. Tutkimuksen paaon-
gelma on, miten perustaa hankeorganisaatio toimeksiantajayrityksessa. Pdaongelma on
jaettu kolmeen tarkentavaan alaongelmaan, joiden avulla pyritdan vastaamaan tutkimuk-
sen tavoitteeseen:
o Mita sdantoja ja maarayksia hankeorganisaation perustamisessa on otettava huo-
mioon?
¢ Mita toimenpiteitd rakennusyrityksen hankeorganisaation perustamiseen kuuluu, ja
milla tavoin ne olisi hyvéa toteuttaa?
e Kuinka paljon eri perustamistoimenpiteet vievat aikaa, seka milloin ja missa jarjes-

tyksessa ne kannattaisi toteuttaa?

Organisaatiotoimintaa ja organisaatiomalleja on olemassa lukuisa maaré, jonka vuoksi
opinnaytetydn aihe on rajattu toimialan ja organisaatiomuodon mukaan rakennusliikkeen
hankeorganisaatioksi. Rakennusliike tasment&é perustamisen toteutettavaksi rakennus-
alalla seka valmiin yrityksen sisélla, jolloin tietyt organisaatiorakenteet ja monet tukitoimin-
not ovat jo yritystasolla valmiita. Hankeorganisaatio taas kasittdd organisaatiomallin, jonka
kautta toimintaa toteutetaan tiettyjen normien ja kaytanteiden mukaisesti. Aihe on rajattu
hankkeen lapimenoajan kokonaisuudesta ajallisesti perustamisvaiheeseen, joka kasittaa
perustamistoimenpiteet, silla tutkimuksen tavoitteena on selvittaa juuri ensimmaisia toi-
menpiteitd hankeorganisaation muodostamisessa. Perustamissuunnitelma viittaa opinndy-
tetyon aikana syntyneeseen hankeorganisaation perustamisen jana-aikatauluun ja opin-

naytetyon empiirisesta osasta koostuvaan ohjeistukseen.
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Opinnaytetytssa tarkastellaan hankeorganisaation perustamistoimenpiteiden yleisia raa-
meja pintapuolisesti ilman niiden syvallisempaa analysointia. Rakennusliikkeen hankeor-
ganisaation pystyttaminen on hyvin ty6lasta sekd monien satojen eri vaiheiden yhteenso-
vittamista, jolloin yksi opinnaytety6 ei riittaisi mitenkaan niiden kaikkien perusteelliseen la-
pikdymiseen. Rajauksen puitteissa tydssa ei myoskaan oteta huomioon erikseen rakenta-
miseen liittyvid toimenpiteitd. Tarkeimpana tavoitteena on luoda suurempi kokonaisuus or-
ganisaation perustamisesta kaytdnnossa ja |0ytad ne toimenpiteet, jotka olennaisesti kuu-

luvat sen syntytarinaan.

Opinnaytetydn toimeksiantajayritys on suomalainen rakennusalalla toimiva pérssiyhtio.
Tutkimuksessa lahestytdan organisaation perustamista toimeksiantajan melko nuoren
hankeorganisaation kautta, jonka toiminnassa olen itsekin ollut mukana sen alkuajoista
l&htien. Tyokokemukseni ansiosta toimeksiantajaorganisaatiossa pystyn ymmartamaan
aihetta monipuolisemmin ja hyodyntdmaan tdahan mennessa kerddmaani tietoa rakennus-
yrityksen hankeorganisaatiotydskentelysta. Tutkimus tehdadan kohdeorganisaation avulla
mallintaen tdmé&n perustamista sek& henkiloston kokemuksia. Kohdeorganisaation nuoren

idn ansiosta tutkimus pystytaan tekemaan tuoreen tiedon pohjalta.

Toimeksiantajan puolesta taman tyon tarkoituksena on kasitella aihetta melko yleisluontoi-
sesti, jolloin tulokset voisivat ohjata periaatteessa minka vain aloittavan organisaation toi-
mintaa yrityksen sisalla. Teorian viitekehys on myds suunnattu niin, etta kuka tahansa toi-
meksiantajayrityksessa pystyisi sitd ymmartamaan seka hyddyntamaan ilman tarkempaa
ammattitaitoa aiheesta. Rajauksen kannalta on tarke&dd huomioida, ettd tassa tutkimuk-
sessa ei oteta kantaa hankeorganisaation sisalla toimivan hankkeen toimenpiteisiin vaan
pyritddn selvittamaan sen ymparilla olevan organisaation muodostamista. On tarkeaa pys-
tya vetamaan raja hankkeen ja hankeorganisaation vdlille. Selvitysta voidaan kayttaa
apuna jokaisen uuden organisaation ensimmaisesta paivasta lahtien, ja siita on erityisen
paljon apua niille perustajille, joilla kokemusta organisaation perustamisesta ei ole viela

niin paljoa kertynyt.

Opinnaytetyon tutkimus toteutetaan haastatteluihin pohjautuvana kvalitatiivisena tutkimus-
tyona, jonka avulla pyritdédn ymmartamaan tutkimuskohdetta ja tulkitsemaan sekéa sen
kayttaytymista ettd paatosten syita. Kvalitatiivisessa tutkimusotteessa tutkittavat valitaan
harkinnanvaraisesti ja tapaukset pyritddn analysoimaan mahdollisimman tarkasti. (Heik-
kila 2014, 15.) Haastatteluiden tarkoituksena on tarkastella tutkimuskohdetta kaytannon

kokemuksien kautta tdydentden samalla teorian viitekehyksen jattamia aukkoja. Opinnay-



tetydssa kaytetdaan tutkimus-kasitteen liséksi termeja selvitys ja selvitystyd, silla toimeksi-
annon mukaisesti tarkoituksena on selvittda parhaita kaytant6ja hankeorganisaation pe-

rustamiseksi.

1.2 Opinnaytetyon rakenne

Opinnaytety® on jaettu kahteen isompaan kokonaisuuteen, jotka ovat teoreettinen viiteke-
hys ja empiirinen osa. Opinnaytetydn teoreettinen viitekehys tarkoittaa kirjoituspoytatutki-
musta, jossa kaytetddn hyvaksi valmista tietomateriaalia (Heikkila 2014, 12). Teoreettinen
viitekehys on keskeinen osa laadullista tutkimusta. Aineiston tuottama tieto tulee saattaa
vuoropuheluun teoreettisen tiedon kanssa. Kirjallisuuteen perehtymisvaiheen tehtavana
on syventaa tutkijan kasitysta tutkimuksen kohteena olevasta aiheesta, jolloin viitekehys
muotoutuu osana tutkimuskohteen kasitteiden ja merkitysten ymmartamista. (Puusa &
Juuti 2020, 78.)

Opinnaytety6 koostuu kuvion 1 mukaisesti kuudesta paaluvusta, joita ovat johdanto, kohti
organisaation perustamista, organisaation perustamistoimenpiteet, tutkimuksen menet-
tely, tutkimustulokset: hankeorganisaation perustaminen ja pohdinta. P&éluvuista kolme
ensimmaista lukeutuvat teoreettiseen viitekehykseen. Tutkimus alkaa johdannolla, jossa
kasitellaan tutkimuksen tavoitteet, rajaukset, tutkimusongelma seké -menetelmaét. Toi-
sessa luvussa tutustetaan lukija aiheeseen ja maaritellaan siihen liittyvéat peruskasitteet.
Luvussa kaydaan lapi myds saantdja ja ohjeistuksia, jotka on hyva tiedostaa ennen orga-
nisaation perustamiseen ryhtymista. Kolmannessa luvussa esitetaan keskeiset aiheet liit-

tyen organisaation perustamiseen ja avataan tapoja toteuttaa ne parhaimman tuloksen

saamiseksi.
Kohti Organisaation Tutkimuksen Tutkimustulokset:
Johdanto organisaation perustamis- menettel Hankeorganisaa- Pohdinta
perustamista toimenpiteet Y tion perustaminen

Kuvio 1. Opinnaytety6n rakenne



Opinnaytetydn empiria eli empiirinen osa on havainnoivaa tutkimusta, joka perustuu teo-
reettisen tutkimuksen kautta kehitettyihin menetelmiin. Empiirisessa tutkimuksessa voi-
daan testata esimerkiksi olettamuksien paikkansapitavyytta tai selvittaa ilmion tai kayttay-
tymisen syita ja seurauksia. (Heikkila 2014, 12.) Empiria kasittelee kokemukseen perustu-

via tosiseikkoja, jotka sisaltyvat tutkijan omiin aistihavaintoihin (Puusa & Juuti 2020, 85).

Opinnaytetydn empiirinen osuus alkaa luvusta 4, jossa kasitellaéan tutkimuksen menettely
eli sen toteutustapa ja analysointimenetelmét. Luvussa tutustutaan myods tarkemmin opin-
naytetydn toimeksiantajaan seka kohdeorganisaatioon. Luvussa 5 kaydaan tutkimustulok-
set teemahaastattelun teemojen mukaisesti lapi seké kasitellaédn perustamistoimenpiteet
perustamisen kannalta loogisessa jarjestyksessa. Opinnaytetydn paattaa pohdintaluku,
jossa analysoidaan selvitysty6ta kokonaisuudessaan. Pohdinnoissa avataan tutkimustu-
losten tarkeimmat johtopaatokset, arvioidaan tutkimuksen luotettavuutta ja patevyytta, esi-
telldén tutkimuksen varrella syntyneet jatko- ja kehitysideat seka pohditaan opinnaytetyo-
prosessin kulkua ja omaa oppimista sen tekemisessa. Paalukujen jalkeen opinnaytetydn
lopusta l0ytyvat tydssa kaytetyt |ahteet ja liitteet.

Taulukon 1 peittomatriisi havainnollistaa opinnaytetydn rakenteen yhtenevyytta. Se kuvaa
alaongelmien, teoreettisen viitekehyksen, haastattelurungon kysymysten ja tuloksien lin-

kittymista toisiinsa.

Taulukko 1. Peittomatriisi

Teoreettinen Haastattelurun-

Alaongelma

viitekehys (luku)

gon kysymykset

Tulokset (luku)

toimenpiteet vievét aikaa, seka
milloin ja missa jarjestyksessa

ne kannattaisi toteuttaa?

Mita saantéja ja maarayksia 2.3,3.2.3 4,5,6 5.2
hankeorganisaation perustami-

sessa on otettava huomioon?

Mitd toimenpiteitd rakennusyri- | 3 7,8,9, 10, 12, 53,54
tyksen hankeorganisaation pe- 13, 14, 15

rustamiseen kuuluu, ja milla ta-

voin ne olisi hyva toteuttaa?

Kuinka paljon eri perustamis- 3 7,8,11, 12 53




2 Kohti organisaation perustamista

Ymmartddkseen organisaation luonnetta ja sen perustamiseen liittyvia kasitteitd, tapoja ja
toimenpiteitd, on syyta ensin tutustua organisaatioiden historiaan, avata mita organisaa-
tiolla tarkoitetaan seka miksi niitd perustetaan. Tassa luvussa tutustaan organisaation

maaritelmaan ja sen rooleihin, rakenteisiin sekd ominaisuuksiin.

2.1 Organisaatio

Me kaikki tieddmme vaistomaisesti mitd organisaatio sanalla tarkoitetaan, mutta pyydetta-
essé tarkentamaan sité kuvaavat tekijat, huomaamme, ettei organisaation maarittely ole-
kaan niin helppoja ja yksiselitteista. Luokittelu on hailyvaa, silla organisaatio-kasite voi-
daan ymmartaa niin monella eri tavalla. Organisaatiot voivat vaihdella kooltaan ja tarkoi-
tuksiltaan esimerkiksi kahden hengen pikkuputiikeista valtaviin yrityksiin, jotka ovat laajen-
taneet toimintaansa ympari maailmaa. (Tolbert & Hall 2009, 14.)

Tolbert ja Hall (2009,14) muotoilevat organisaation sosiaaliseksi ilmitksi, jolla ei ole fyy-
sista muotoa. Business Jargons (2021) eli suomeksi liiketoiminnan ammattikieli maaritte-
lee organisaation joukoksi inmisid, jotka osallistuvat yhdessa asetettujen tavoitteiden saa-
vuttamiseen. Organisaatio voidaan ymmartaa sosiaaliseksi jarjestelméksi, joka perustuu
tyontekijoiden valilla vallitseviin muodollisiin valta- ja vastuusuhteisiin, tydnjakoon seka
tehtavien kohdistamiseen kohti organisaation lopullista paamaaraa. Tavoitteet pyritdan
saavuttamaan asianmukaisella suunnittelulla ja toimintojen valisella koordinoinnilla. (Busi-
ness Jargons 2021.) Lamsa ja Hautalan (2013, 151) mukaan organisaatioiden perimmai-
sena tarkoituksena pidetddn ihmisten tarpeiden tyydyttamista, jolloin organisoituminen on
osoittautunut toimivaksi tavaksi jarjestaa yhteistoimintaa edistamaan yhteisen paamaaran

saavuttamista.

Lukemani organisaatiokirjallisuuden seka edella mainittujen maaritelmien perusteella or-
ganisaatiolla on monia erilaisia ja toisistaan poikkeavia maaritelmia, joista kaikki kuitenkin
korostavat enemman tai vahemman sosiaalisuutta, ihmisten yhdistymista tai padmaarén
tavoittelua. Taméan osoittaa myos Pellinen (2017, 9) selventaessaan organisaation jou-
koksi ihmisia, joilla on kaytosséan erilaisia resursseja mahdollisen unelman saavutta-

miseksi.

Ensimmaiset organisaatiot syntyivat tutkimusten mukaan noin 10 000 vuotta sitten
(Waegelein 16.1.2019). Organisaatioiden historiaa sek& organisaatiokayttaytymista on tut-
kittu paljon viimeisen sadan vuoden aikana ja organisaatiorakenteiden on huomattu muut-

tuneen yksinkertaisista muodoista monimuotoisiksi. Samalla organisaatiokayttaytyminen
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on kehittynyt kaskyvallasta timityoskentelyksi. (Lamsa & Hautala 2013, 22.) Noin 10 000
vuotta sitten tydnjako organisaatioissa oli impulsiivista ja késkyvalta ylh&alta alas suuntau-
tuvaa. Talléin johtaja pystyi paattdmaan, miten hanen yhteisdissaan toimittiin. Ajan kulu-
essa organisaatiot ovat kasvaneet ja kehittyneet monien vaiheiden kautta nykypaivan mo-
niarvoisiksi organisaatioiksi. Moniarvoisissa organisaatioissa annetaan vastuuta ja val-
tuuksia, jolloin yksil6illa ja tiimeilla on valtaa ja vastuuta tehda ja paattaa asioista. Naissa
organisaatioissa kulttuuri on arvopohjaista siséltden myos sidosryhmaarvostuksen. Sidos-
ryhmat kasittavat koko yhteison organisaation ymparilla. Nykypaivan kasitys organisaation
olemuksesta ei ole kuitenkaan itsestaanselvyys, vaan tullakseen moniarvoiseksi organi-
saatioksi on ensin hyvaksyttdva moniarvoinen maailmankuva, jossa ihmiset tulevat ennen

prosesseja ja toimintaa tehdaan arvoihin pohjautuen. (Waegelein 16.1.2019.)

Jokaisella organisaatiolla on oma ajan kuluessa kehittynyt kulttuurinsa, joka kuvastaa va-
kiintuneita ajattelu-, toiminta- ja kommunikointitapoja. Kulttuuri maéarittelee, miten organi-
saatiossa on sopivaa toimia, mik& on sallittua ja mika taas ei. Se osoittaa organisaatiossa
vaikuttavien arvojen, kayttaytymisnormien seka erilaisten toimintatapojen kokonaisuutta.
Organisaatiokulttuurin nakyvaan tasoon kuuluvat esimerkiksi rakennukset, tilat, kuviot ja
varit. VAhemman nakyviin tasoihin sen sijaan lukeutuvat arvot ja perusoletukset. Arvot
kertovat, mit& yrityksessé pidetaan tarke&na ja mihin toiminnassa halutaan nojata. Syvéata-
son oletuksia ja kasityksid, jotka saattavat nakya organisaatiossa itsestaénselvyyksina,
kutsutaan perusoletuksiksi. Ne muodostavat yhteiset toimintamallit, jotka omaksutaan va-
hitellen yritykseen tydllistyessa. (Viitala & Jylha 2019, 276-277.)

Organisaatioita on monenlaisia, ja tavallisesti ne voidaan jakaa yrityksiin, julkishallinnon
organisaatioihin seka kolmannen sektorin organisaatioihin, kuten vapaaehtoisyhdistyksiin
(Lamsa & Hautala, 9—10). Organisaatioita on myds monentyyppisia, ja ne voivat sisallol-
taan perustua erilaisiin logiikkoihin. Isot yritykset ovat usein hybrideja, eli ne soveltavat eri-
laisia organisaatiomuotoja rinnakkain. (Viitala & Jylha 2019, 142.) Kaikilla organisaatio-
muodoilla on oma merkityksensa, joiden tehtavana on viestia, millaista kayttaytymista or-

ganisaation jaseniltd odotetaan (Pellinen 2017, 22).

Rakentamisessa hybridilla tarkoitetaan myds rakennusten eri toimintojen yhdistelemista
rinnakkain tai paallekkain (Lehto & Puoskari 2011, 42). Hybridirakentaminen on nykyaikai-
sen arkkitehtuurin uusi muoto, joka on vastannut 2000-luvun suurkaupunkien ahtauden
tuottamaan haasteeseen sekoittamalla eri toimintoja pystysuunnassa paallekkain seka pa-
rantamalla samalla elinolosuhteita yhdistamalla useita eri kayttotarkoituksia isoiksi palve-
lukokonaisuuksiksi. Hybridirakennukset ovat yleensé suuria megahankkeita tai kaupunki-

rakennuksia. (Bozzano 2018.)



2.2 Hankeorganisaatio

Organisaatiotyyppien monien eri variaatioiden kirjosta opinnaytetyon selvitystyon aiheeksi
valikoitui rakennusliikkeille yleinen malli eli hankeorganisaatio, jota kutsutaan yleisesti ni-

mell& projektiorganisaatio. Lamséan ja Hautalan (2013, 162) mukaan projektit ovat tyypilli-

sia rakennusalalla. Myds Viitala ja Jylha (2019, 147) mainitsevat rakennusliikkeiden to-

teuttavan isoja uudisrakennuskohteita usein projektiorganisaatiotyyppisesti.

Tassa opinnaytetydssa suositaan projektiorganisaatio-kasitteen sijaan hankeorganisaatio-
termia pyrkien muodostamaan kuvan hankkeen laajuudesta verrattuna projekti-kasittee-
seen. Anttilan (2001,17) mukaan hanke ja projekti ymmarretaén tavallisessa puheessa
keskenaan synonyymeiksi, mutta hanke-sanan merkitys koetaan yleisesti laajempana ko-
konaisuutena. Koska selvitystydn aiheena on myo6s kyse suuresta ja laajasta hankeorga-

nisaatiosta, on tama huomioitava.

Vaikka opinndytetydssa tarkastellaan organisaation perustamista omana ja irrallisena ko-
konaisuutenaan, on syytd méaaritella organisaation alkuunpanon peruste, joka on tdssa
yhteydessa edella mainittu hanke tai projekti. Opinndytetydn toimeksiantajaorganisaatio
on rakennettu samoin hankkeen ylle. Projekti on méariteltyjen tehtavien ja toimintojen ko-
konaisuus, joka tehd&an kertaluontoisen tuloksen aikaansaamiseksi (Pelin 2020, 11). Pro-
jektille ominaista on sen ainutlaatuisuus, tavoitteellisuus ja suunnitelmallisuus. Projektin
paamaarana on saavuttaa sille maaritetyt tavoitteet suunnitellun aikataulun, rajallisten re-
surssien seka taloudellisten reunaehtojen mukaisesti. (Davidson 2019, luku 3.) Asetetut
tavoitteet pyritaan suorittamaan projektityolla, jonka parissa tydskenteleville inmisille jae-

taan omat vastuualueet ja roolit. (Kettunen 2009, 15.)

Lahtdkohtaisesti projektin kaynnistdmisen taustalla on sen tuotokselle kohdistettu tarve
(Mantyneva 2016, 11). Projektin toteuttamista varten luodaan tarkoituksenmukainen pro-
jektiorganisaatio, johon nimetty henkiléstd on siina mukana etukateen maaritellyn ajan.
Maaraajan paatyttya henkiltt siirtyvat seuraavaan projektiin tai takaisin ylempééan organi-
saatioon eli yritystasolle. Projektien ainutkertaisuuden vuoksi ne vaihtelevat suuruudeltaan
seka tavoitteiltaan hyvinkin paljon. Nain myds organisoinnissa painottuvat erilaiset asiat
kuten henkilémaara. (Pelin 2020, 51.) Projektiorganisaation tarkoituksena on ihmisten
vuorovaikutusta helpottamalla saavuttaa projektin lopulliset tavoitteet seka tarjota muodol-
linen ymparisto, jossa projektipaallikkd voi kannustaa tiimin jasenid tekemaan parhaansa.
(PM4DEV 2016, 4.)



Projektiorganisaatiot voivat olla maéardaikaisia ratkaisuja yritysten valisissa yhteistyéhank-
keissa, jolloin projektitiimiin voidaan kerata jasenia erillisista yrityksista ja heistd saattaa
muodostua tiivis tydyhteisd. Juuri esimerkiksi rakennusliikkeiden suuret projektiorganisaa-
tiot voivat muodostua kymmenien eri yritysten tyontekijoistd. Koska projekteissa voi olla
edustajia useista sidosryhmistd, vaatii yhteisty6 paljon huolellista sopimista tavoitteista,

toimintatavoista ja pelisaanndista. (Viitala & Jylha 2019, 147.)

Projektihallinnan kasikirja -teoksessaan Pelin (2020, 55-58) méaaérittelee projektiorganisaa-
tion keskeisimmiksi toimenkuviksi projektin asettajan, johtoryhman, projektipaallikén, pro-
jektiryhman jasenen seka projektiassistentin. Asettaja tekee aloitteen hankkeen kaynnista-
misesta ja toimii samalla sen rahoittajana. Asettaja paattaa myos projektin mahdollisesta
keskeyttamisesta seké sen lopullisesta paattdmisesté. Johtoryhma on hankkeen korkein
paattava elin, jonka toimintaa ohjaavat asettajan maaraykset ja voimassa olevat kaikkia
hankkeita koskevat yleisohjeet. (Pelin 2020, 55-58.) Johtoryhma valvoo ja ohjaa muun
muassa toimintaa, seuraa toteuttamista ja tekee resurssointiin liittyvat paatdkset (Manty-
neva 2016, 21). Projektipaallikkd on kokonaisvastuussa suunnittelusta, toimeenpanosta ja
tehtavien valvonnasta. Projektipaallikon tehtaviin kuuluu esimerkiksi kéynnistaa projekti-
ryhméan tyoskentely ja ohjata ryhm&a seka laatia suunnitelma projektin etenemiseksi. Pro-
jektiryhman jasen osallistuu oman tehtavaalueensa suunnitteluun, dokumentoi ja raportoi
tyon edistymisesta projektipaallikolle seka huolehtii maariteltyjen tehtavien suorittamisesta
laadullisesti hyvin. Projektiassistentti toimii projektipaallikon alaisuudessa hoitaen osan
projektipaallikon tehtavista, joita ovat muun muassa aikatauluista, kokousjarjestelyista ja
arkistoinnista huolehtiminen. (Pelin 2020, 55-57.)

Projektiorganisaatio jaetaan osaprojekteihin, joilla on omat vastuussa olevat vetajansa,
osaprojektipaallikot. He raportoivat varsinaiselle projektipaallikélle ja kokoontuvat s&annél-
lisesti projektipaallikon johdolla. (Kettunen 2009, 146.) Kuviossa 2 havainnollistetaan tyy-
pillista projektiorganisaation hierarkisuutta asettajan, johtoryhmaén, projektipaallikén, pro-

jektiassistentin ja osaprojektipaallikdiden kannalta.



Johtoryhma

Projektipaallikko

Projektiassistentti

Osaprojektipaallikko Osaprojektipaallikko Osaprojektipaallikko

Kuvio 2. Projektiorganisaatio (mukaillen Pelin 2020, 54)

Kaikissa isoimmissa yrityksissa yritykselle on rutinoitunut oma toimintatapa, jolla projek-
tien organisoituminen tehdaan. Yksinkertaisimmillaan voidaan perustaa johtoryhma, nimit-
taa projektipaallikko ja tyontdd homman kayntiin. Rutinoitumisella on tassa asiassa hyo-
tya, mutta riskind on liian nopea paatdksenteko. Nopeiden paatdsten kautta projektiin so-
pivat tyontekijat ylitydllistyvat, projektien vauhti hidastuu ja laatu heikkenee. (Hiltunen
2012, luku 2.5.)

Osa organisaation henkildstosta kuuluu ydinryhmaan, joka sisaltaa ainutlaatuista, asiak-
kaille lisdarvoa tuottavaa ja mahdollisuuksia kasvattavaa ydinosaamista. (Viitala & Jylha
2019, 213; Sumkin & Tuomi 2012, luku 5.2.) Organisaatiolle merkittavista henkildista pu-
hutaan my0ds nimella avainhenkiltt, jotka ovat organisaatiolle ainutlaatuisia yksiloitd seka
heita on organisaatiossa yleensa vain muutamia. Avainhenkilét ovat vaikeasti korvatta-
vissa ja hankittavissa tydmarkkinoilta, silla he omaavat kokemusta, sosiaalisia verkostoja
seka merkittdvaé vuorovaikutusta organisaatiossa, jota on vaikea lahtea jaljittelem&an.
(Sumkin & Tuomi 2012, luku 4.2.)

2.3 Perustamiseen vaikuttavat sdannot ja maaraykset

Niin kuin yleensa kaikkeen tekemiseen, my6s organisaation perustamiseen liittyy lakeja,
saantoja ja maarayksia, joita ihmisten pitdd noudattaa. Koska tutkielman tarkoituksena on
selvittda valmiin yrityksen sisélle perustettavan organisaation jarjestaytymisessa huomioi-

tavia asioita, voidaan tasséa vaiheessa sivuuttaa yleisesti uuden yrityksen perustamiseen
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liittyvat viranomaissaadokset. Seuraavaksi keskitytaan toimeksiantajan hankeorganisaa-
tion kannalta keskeisiin aiheisiin liittyen hyvaan hallinnointiin, eettisiin periaatteisiin, tyo-

suojeluun seka tyblainsaadantoon.

Hyvaa hallintotapaa tarkoittava termi "corporate governance” maaritelladn ohjaus- ja hal-
lintojarjestelmaksi, jonka saantdjen ja kaytantdjen avulla yhtion hallitus hallitsee ja valvoo
yrityksen toimintaa (Corporate Finance Institute 2021). Suomessa hyvan hallinnon takeet
on kirjattu hallintolakiin, jonka tarkoituksena on vahvistaa ja toteuttaa seka hyvaa hallintoa
ettd oikeusturvaa hallintoasioissa. Lain paamaarana on myds edistaa hallinnon palvelui-

den laatua ja tuloksellisuutta. (Hallintolaki 1:18.)

Kaikkia Nasdaq Helsinki Oy:ssé eli Helsingin pdrssissa listattuja porssiyhtioita velvoittavat
Arvopaperimarkkinayhdistys ry:n hallinnointikoodi seka Finanssivalvonnan ohjeet ja maa-
raykset. Porssiyhtididen hyva hallinnointitapa on kokonaisuus, joka muodostuu laista ja
niiden perusteella osoitetuista sd&nnoksista ja hyvista kaytannoista. Arvopaperimarkkinoi-
den hallinnointikoodi antaa kattavan kokonaiskuvan pérssiyhtididen hallintojarjestelmien
keskeisista tavoitteista. Hallinnointikoodin merkittava tavoite on tukea avoimuutta, la-
pindkyvyytta ja vertailukelpoisuutta tavalla, joka edistaa suomalaisten pérssiyhtididen kil-
pailukykya ja menestysta. (Arvopaperimarkkinayhdistys ry 2019, 8,10; Arvopaperimarkki-
nayhdistys ry s.a.) Nasdaq -konserniin kuuluva Helsingin porssi on arvopaperiporssi,
jossa kaydaan julkista kauppaa (Nasdaqg s.a.). Rahoitus- ja vakuutusviranomainen Finans-
sivalvonta valvoo muun muassa pankkien ja eldke- ja vakuutusyhtididen lisaksi vakuutus-

alalla toimivia rahastoyhti6ita, sijoituspalveluyrityksia seka porssia (Finanssivalvonta s.a.).

Eettiset periaatteet eli Code of Conduct on kuvaileva dokumentti, joka linjaa organisaation
kasityksen siitd, mik& on yhteinen tapa toimia, millaiseen toimintaan kannustetaan ja mil-
lainen kaytos taas ei organisaatiossa ole hyvaksyttavaa. Code of Conduct luo organisaa-
tion toimintaa maarittavien arvojen perusteella tydyhteison pelisddnnoét, jotka raataldidaan
tilannesidonnaisesti jokaisen organisaation omasta toimintaymparistosta, riskeista ja si-
dosryhmien vaatimuksista kasin. Eettinen ja vastuullinen toiminta mahdollistaa kestavien
tyontekija-, asiakas- ja yhteistydsuhteiden rakentamisen, joka etenkin kansainvalisessa

yhteistoiminnassa saattaa olla yhteistydn syntymisen perusedellytys. (Ratsula 2018.)

Tyo6suojelu on tydnantajan ja tyontekijan valista yhteistoimintaa, jolla turvataan tyontekijan
tyokyky ja samalla yrityksen toiminnan taloudellisuus ja kannattavuus. Paavastuu tyosuo-
jelusta on aina esimiehelld, mutta yksilén vastuuta omasta seké tydkaveriensa turvallisuu-
desta ei pida unohtaa. (Hietala, H., Hurmalainen, M. & Kaivanto, K. 2021, 13-14, 22.) Eri-
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laiset lait ja sopimukset, kuten ty6turvallisuuslaki, tydterveyshuoltolaki ja tydsuojelun val-
vontalaki, maarittavat tyosuojelua. Niissa velvoitetaan tydnantajaa arvioimaan tyopaikan
riskit, tarjoamaan ty6terveyshuoltoa, perehdyttdmaén ja opastamaan seka yllapitamaan

tyontekijoiden tyokykya. (Tyoturvallisuuskeskus s.a.)

Ty6turvallisuuslain tehtdvané on parantaa tydymparistoa ja tydolosuhteita seka ennalta
ehkaista tydtapaturmia, ammattitauteja seka muita tydsta tai tydymparistdsta johtuvia fyy-
sisen ja henkisen terveyden haittoja (Tyoturvallisuuslaki 1:18). Tydsuojelun valvontalaki
saatelee viranomaisen valvontaa tydsuojelussa seké tydnantajan ja tyontekijoiden yhteis-
toimintaa tydpaikalla (Laki tydsuojelun valvonnasta ja tydpaikan tydsuojeluyhteistoimin-
nasta 1:18). Tyoterveyshuoltolaki maarittdd tyonantajan velvollisuudesta jarjestaa tyoter-
veyshuolto seké sen toteuttamisesta ja sisallosta. Laki edistaa tyohon liittyvien tapatur-
mien ehkaisya, tydympariston terveellisyytta ja turvallisuutta, tyontekijoiden toimintakykya
seka tydyhteisdn toimintaa. (Tyoterveyshuoltolaki 1:18.)

Tyo6suojeluun liittyy jo mainittujen lakien lisdksi iso joukko muitakin sddnnoksia, jotka maa-
rittelevat muun muassa tyésopimusta, yhdenvertaisuutta seka tytaikaa (Tyoterveyshuolto-
laki 1:18). Edell& mainitut kuuluvat myos tyolainsdadannon piiriin, joka maéarittelee laajem-
min tyontekijan ja tydnantajan valistd suhdetta. Tydlainsaadanndn pohjimmainen tarkoitus
on turvata ihmisen oikeudenmukainen ja tasa-arvoinen kohtelu tydymparistossa. Viimei-
simpana saadettyjen tydelamaa saatelevien lakien ominaispiirre on luoda puitteet organi-
saation toimintamalleille ja kaytanndille kohdistuen tydnantajan ja tyontekijan suhteesta
koko organisaatioon. Naita ovat esimerkiksi laki yhteistoiminnasta, joka luo puitteet henki-
|6stdn osallistumisesta paatdksentekoon seka tasa-arvolaki, joka edistaa miesten ja nais-

ten valistd tasa-arvoa tytyhteisoissa. (Viitala 2021, luku 5.2. Ty6lainsaadanto.)

Tyo6suojelu ja tyblainsdadanto liittyvét olennaisesti organisaation perustamisvaiheeseen,
silla perustamisessa on huomioitava tydsuhteisiin liittyvien laissa maaritettyjen reunaehto-
jen lisaksi myds huolellisesti suunnitellusta tydymparistosta. (Tyosuojelu.fi 2021a; Tyosuo-

jelu.fi 2021b.) Tydymparistokohtaista tydsuojelua avataan lisda luvussa 3.1.
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3 Organisaation perustamistoimenpiteet

Tassa luvussa avataan rakennusliikkeen hankeorganisaation perustamisen kannalta olen-
naisia toimenpiteitd, jotka on jaettu aihealueittain pienempiin kokonaisuuksiin. Aiheita ovat
organisointi, johtaminen ja tavoitteiden hallinta, aikataulu- ja resurssienhallinta, ohjauksen
ja raportoinnin hallinta, kustannushallinta, viestinnéan hallinta seka riskienhallinta. Luvussa
keskitytaan maaritteiden yleisen avaamisen lisdksi siihen, milla tavalla toimenpiteet olisi-
vat hyva toteuttaa toimivan perustamisen kannalta.

3.1 Organisointi, johtaminen ja tavoitteiden hallinta

Organisointi on asioiden ja ihmisten jarjestamista niin, ettéa suunniteltu paamaara voi on-
nistua. On sovittava, kuka tekee, millaisella aikataululla ja missa seka hankittava tarpeelli-
set resurssit, kuten tyépanos, laitteet, materiaalit, fyysiset tilat ja kumppanit. Organisointia
tarvitaan jatkuvasti. (Viitala & Jylha 2019, 20.)

Toiminnan organisointiin tarvitaan johtajia ja johtamista (Pellinen 2017, 11). Hyva johtami-
nen on jarjestelmallistd, lapindkyvaa ja tasapuolista. Sen edellytyksena on, ettd toimintata-
voista sovitaan ja ne ohjaavat tekemista. (Ritola 16.11.2020.) Johtamisen keskeisena teh-
tavana nahdaan henkildstén toimintaan vaikuttaminen siten, etté organisaation tavoitteet
saavutetaan. Johtajat omaavat valtaa, jolla he saavat yksilot tekemé&én jotain, mité he ei-
vat valttamatta muuten tekisi. Puhutaan auktoriteetista, jonka tarkoituksena on ohjata
tyontekijoita. (Pellinen 2017, 30-32.)

Vahemman auktoritaarisempi johtamismalli on itseohjautuvuus, joka on alkanut leviamaan
organisaatioiden keskuudessa. Sen tarkoituksena on lisété yksilon ja tiimien toimintava-
pauksia ja tata kautta parantaa tydmotivaatiota. ltseohjautuvuuden vieminen kaytantoon
on haastavaa, silla yksildiden kyky itseohjautuvuuteen on hyvin erilainen, ja vaikeutta li-
saavat varsinkin ne organisaatiot, joissa esimiehen rooli on ollut vahva. Itseohjautuvuus ei
poista johtajuuden tarvetta organisaatiossa, silla hyvin toimivassa itseohjautuvuudessa ih-
miset kaipaavat myos arvostusta, suuntaa ja saanndéllista keskustelua esimiehen kanssa.
(Kettunen 27.11.2018.)

3.1.1 Organisaation rakenne

Organisaatiorakenne on liiketoiminnan tukipilari, jota ilman organisaatiossa vallitsisi kaaos
(Viitala & Jylh& 2019, 140). Organisaatiorakenne viittaa organisaation muotoon, jonka toi-
mintatapoja taydennetdan erilaisilla ohjeilla, sdannagilla, menettelytavoilla, rooleilla ja jar-

jestelmilld. Se selventad, kuka on kenenkin esimies ja kuka alainen. (Pellinen 2017, 21.)
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Rakentuneet toimintatavat luovat organisaation jasenille yhteisen kuvan toiminnan jarjes-
tyksestd, jonka pohjalta maaritetdaan tyotehtavat, vastuualueet, tydroolit ja -suhteet sekéa
tiedonvalitysverkostot. Organisaatiorakenne on kasitteena abstrakti, silla se liittyy ihmisten
ajatuksiin ja toiminnassa esiintyviin vakiintuneisiin tapoihin, kasin kosketeltavan olemassa-
olon sijasta. Rakenne myds visualisoidaan yleensa organisaatiokaavioksi, vaikka se on
usein kaavioesitystd monin kerroin monimutkaisempi. (LAmsa & Hautala 2013, 152; Pelto-
nen 2007, 33.) Organisaatiokaavio kuvaa ryhméan jasenten valisia hierarkkisia suhteita,
mutta se ei kerro, miten organisaatio kaytanndssa toimii. Tasta syysta organisaation suun-
nittelussa tulisi ottaa huomioon keinot, jotka helpottavat rakenteen toimivuutta. Keinoja

ovat esimerkiksi viestinta, tietovirrat ja yhteistyo jasenten kesken. (PM4DEV 2016, 4-5.)

Ihmisten organisointi on pohjimmiltaan tapa ryhmittéé johtajan alaiset siten, ettd johtajan
tahto toteutuu. Organisaation rakenne, muoto ja tasojen maaréa muotoutuvat johtajan
oman harkinnan ja tottumusten mukaan. (Hiltunen 2012, luku 2.5.) Rakennetta muotoilta-
essa olennaisia tekijoitd ovat tehtavien, vastuun ja vallan jakamiseen liittyvat paatokset,
jotta saataisiin aikaan jarkeva toiminnallinen kokonaisuus (Viitala & Jylh&a 2019, 140).

3.1.2 Organisaation johtamiskaytannot

Organisointi nakyy yrityksissé vastuualue- ja paatéksentekorakenteina, johtamisjarjestel-
min& seka toimintaa ohjaavina prosesseina (Viitala & Jylha 2019, 124). Organisaatiota-
solla sovitaan yhtendisista johtamiskaytannoista eli toisin sanoen johtamisen pelisaan-
nadistd, jotka vastaavat kysymyksiin muun muassa ty6ajoista, myohastymisista, taukojen

pitdmisestd, vapaapaivista sekéd palaverikaytannoista. (Tuottavuustyd 2019.)

Edella mainittujen esimerkkien mukaan organisaatioissa on monia asioita, joiden teke-
mista halutaan koordinoida ja ohjeistaa. Tamanlaista organisaation sisdista saatelya voi-
daan kutsua organisaation muodollisuudeksi, jonka aste maaraytyy organisaation paa-
maaran ja tehtavien luonteen mukaan. Muodollisuuden tarkoituksena on luoda organisaa-
tion toimintaan ennustettavuutta, laatua ja tuottavuutta. Esimerkiksi timien noudattaessa
ohjeita ja kaytantoja he minimoivat laatuvirheité ja varmistavat tehokkaan tyon tekemisen.
On kuitenkin huomioitava, ettd maksimaalinen muodollisuus eli tarkkaohjeinen tekeminen
voi kdantya organisaation rasitteeksi, jolloin liiallinen ohjeistus voidaan ymmartaa pikkutar-
kaksi byrokratiaksi. S&antdja joustamatonta seuraamista pidetaan tarkeampana kuin tuot-
tavaa toimintaa. (Harisalo 2009, 22-23.)
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Jokainen organisaatio on jossain maarin ainutkertainen, jolloin ohjauksen toimivuus riip-
puu kulloinkin kaytettyjen ohjauskeinojen sopivuudesta tilanteeseen. Ei siis ole olemassa
yhta hyvaa tapaa ohjauksen toteuttamiseen, joka olisi yhté tehokas kaikissa organisaa-
tioissa tilanteesta riippumatta. Taman vuoksi ohjauksen suunnittelussa on arvioitava kay-

tantojen piirteet tilannekohtaisesti. (Pellinen 2017, 37.)

Johtamiskaytannoista ja menetelmista muodostuvaa kokonaisuutta voidaan kutsua johta-
misjarjestelmaksi (Pellinen 2017, 9). Jarjestelma sisaltaa valittujen ja saannollisesti toistu-
vien johtamiskaytanttjen sisallét, aikataulut ja tydkalut. Johtamisjarjestelman tukemana
tehdaan asioita aina sen mukaan, mika kussakin tilanteessa on tarpeellista. (Viitala &
Jylha 2019, 158.) Johtamisjarjestelmaan voi siséltyd monia ohjausmenetelmia, kuten or-
ganisaatiorakenne, eettiset periaatteet, ty6hén perehdyttdminen, strateginen suunnittelu ja
budjetointi. (Pellinen 2017, 15.) Johtamisjarjestelmaa voidaan kutsua myos toimintajarjes-
telmaksi, jossa viralliset tavoitteet, odotukset ja vaatimukset muuntuvat ymmarrettavaksi
arjen tekemiseksi. Johtamisjarjestelman tavoitteena on selkeyttaa organisaation toimintaa
ja siten vapauttaa voimavaroja tuottavaan tyéhén. Maarittelyvaiheessa tunnistetaan paras
tunnettu toimintapa asialle, joka kirjataan ylos ja johon kaikkien odotetaan sitoutuvan. (Ri-
tola 16.11.2020.) Sitoutumisella tarkoitetaan kaytannodssa lahtoherkkyytta tai psykologista
suhdetta organisaatioon, joka nékyy tyotyytyvaisyytenda ja arvostuksena organisaatiota
kohtaan (Viitala 2021, luku 2.6).

Johtamisen pelisaantdjen liséksi tydyhteisbdissa maaritelladn yleiset pelisaannot. Tyoela-
man perusraamit on maaritetty Suomen laissa ja asetuksissa. Aiemmin mainitsemani tyo-
sopimuslaki, tybaikalaki ja tydturvallisuuslaki kuuluvat tdhan kastiin ja pitavat sisallaan val-
tavan maaran saadoksia siitd, miten tydolosuhteet tulisi jarjestda ja mita oikeuksia kenel-
lakin on. Naiden yleisten kaikkia koskevien sdantojen lisaksi jokaisella organisaatiolla on
omat osasto- tai tiimikohtaiset pelisaannot, jotka liittyvét yksityiskohtaisemmin niiden toi-
mintaan. Usein pelisdantdjen tulkinnasta keskusteltaessa huomataan, etta pelisaannét on
tulkittu eri tavalla tai ilmenee, ettei joku tyontekijdista ole kuullut sovituista sdanndoista. Toi-
mivan tydyhteison yksi tunnusmerkki onkin, ettéd yhteisia pelisdantdja kaydaan lapi tar-
peeksi useasti, niitd tarkennetaan seka luodaan uusia epaselviin tilanteisiin. (Jarvinen

2008, Yhteiset pelisddnnot)

Organisaation johtamisen seka yhteisten pelisdanttjen lisaksi on pelisaannét tarkeéaéa koh-
dentaa myos kokouksia varten. Kokouskaytannét tehdaan, jotta kokouksista tulisi mahdol-
lisimman tehokkaita ja tuloksellisia. Yleensa kokouksien jarjestamiseen ja niissa istumi-

seen kuluu useita tunteja viikossa, ja samalla merkittdva osa kokouksista koetaan turhiksi.
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Kokouskaytannot maérittavat, miten kokouksiin valmistaudutaan ja miten niissé tydsken-
nellaén. Kokouskaytantéihin kuuluvat esimerkiksi esityslistan aiheiden valmistelu, kokouk-
sissa kéasiteltaviin asioihin perehtyminen ennakkoon ja kokoustilojen valitseminen. Ko-
kousten virtuaalinen toteuttaminen tarvitsee yhté lailla selkeita kaytantoja. Virtuaalikokouk-
sien pelisdantdja ovat esimerkiksi liilan pitkien kokousten valttaminen, videoyhteyksien
kaytté mahdollisuuksien mukaan ja chat-palvelun hyédyntdminen kysymysten varalle. Hy-

vat kokouskaytannot tukevat organisaation viestintaa. (MCS 2020.)

Johtamiskaytanttjen paaraameihin kuuluu maaritella paatéksenteon valta- ja vastuuroolit.
Paatoksenteko-oikeuksien maarittelyn kautta jokainen organisaatiossa tietaa, mista han

saa paattaa ja mista toimista hanta pidetaén vastuussa. Vastuiden maarittamisessa pitaa-
kin huomioida, etta tyontekija olisi vastuussa vain sellaisista asioista, joihin han voi vaikut-
taa. Taten vastuualueet ovat kytkoksissa paatoksenteko-oikeuksiin ja toisinpéin, jolloin nii-
den pitaisi olla keskenaan tasapainossa. (Pellinen 2017, 54.) Paatdsvaltuudet pitédé jakaa
my0s organisaation kokonaistavoitteisiin pohjautuen (Karlof & Lévingsson 2006, 94-95).

Paatoksenteon keskittamisella voidaan nopeuttaa paatoksentekoa, joka voi olla oikea
tapa varsinkin uhkien ja kriisien keskella. Keskittaminen saattaa kuitenkin samalla aiheut-
taa ihmisissa my6s voimattomuuden tunnetta, kun paatdsvalta on ylimmalla johdolla, ei-
vatk&d muut voi vaikuttaa asioihin haluamallaan tavalla. Epdvarmuuden ja muutosten kes-
kella taas paattksenteon hajautus voi olla oikea ratkaisu. Hajautetuissa organisaatioissa
yha useampi ottaa vastuuta tilanteen tarkkailusta ja uusien ideoiden kehittelysta. Naissa
organisaatioissa sitoutuminen, tiedonvalitys ja tyotyytyvaisyyden aste ovatkin yleensa kor-

keammalla kuin paatdksenteon keskittidneissé organisaatioissa. (Harisalo 2009, 23-24.)

3.1.3 Organisaation strategia ja tavoitteet

Strategia on olennainen osa johtamista ja tarkea tytkalu johdon tahdon ilmaisemiseen ja
viestimiseen organisaatiolle sek& muille sidosryhmille. Strategia kertoo, mité keinoja kay-
tetdan yrityksen halutun suunnan luomiseksi. (Hiltunen 2012, luku 2.4.) Perustan strategi-
alle muodostavat missio, visio ja arvot. Yksinkertaisesti maariteltyna missio on yrityksen
toiminnan tarkoitus, visio on tulevaisuuden tahtotila seka arvot ovat periaatteita, jotka an-
tavat pohjan tekemiselle. Strategia vastaa kysymykseen, miten aiotaan paasta kohti tavoi-
teltua paddmaaraa. (Viitala & Jylha 2019, 65, 68.) Kuviossa 3 havainnollistetaan mission,
strategian ja vision jarjestysta. Organisaation strateginen kaava lahtee liikkeelle tekemisen
tarkoituksesta eli missiosta, jolle arvot antavat toiminnan pohjan. Tarkoituksen ollessa
kirkkaana mielessé strategisten toimenpiteiden voimin suunnataan kohti huippua eli tavoi-

tetilaa visiota.
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Visio
e Tavoitetila x

Strategiset vuoden padsta

toimenpiteet

Missio
¢ Tekemisen
tarkoitus

¢ Arvot toiminnan
periaatteina

Strategia

Kuvio 3. Strateginen kaava (mukaillen Kamensky 2014, 92)

Missio maaritellaan, silla koko organisaation taytyy tietdd, miksi se on olemassa seka
mik& sen tehtava tai toimialue valitussa markkinassa on. (Kehusmaa 2010, 80.) Vision tar-
koituksena taas on rohkaista toimenpiteisiin sek& muutoksiin kyseenalaistamalla tasapai-
noinen nykytilanne. Oikein kaytettyna ja todellisuuteen tukevasti kytkettyna visio on hyva
keino luoda energiaa ja antaa suuntaviivoja tekemiseen. Vision sidoksisuus strategiaty6-
hon on sen tarkea tehtdva kuvata toiminnan pitkan aikavalin pyrkimyksia sekd méaarittaa
strategiatyon tavoitetaso. (Karlof & Lovingsson 2006, 74.)

Arvot ovat ajatuksia siitd, mika on arvokasta ja tavoittelemisen arvoista (Kehusmaa 2010,
87). Ne kertovat asiakkaille, tyontekijoille ja muille sidosryhmille, mik& organisaatiossa on
ainutlaatuista, miten erottaudutaan kilpailijoista ja ennen kaikkea miten ja millaista arvoa
ne tuottavat yritykselle. Arvot ovat yhteydessa organisaation kulttuuriin ja nakyvat paivittai-
sessd tekemisessa ohjaten arjen valintoja ja haasteiden ratkomista. (Saarni 6.2.2019.)
Hyvat lahtdkohdat kestavan arvopohjan l6ytamiseksi saadaan oman henkildston osallista-
misella arvojen kehittelyyn. Henkilostdé tuo mukanaan pohdintaa mielikuvien ja tunteiden
nakokulmasta haastaen samalla yleiset ajatusmallit ja oletukset. Hyvassa arvoprosessissa
ymmarretdan, etta arvojen pitaa puhutella erilaisia ihmisia seka yhta lailla pohjautua Kkriitti-
sen tarkastelun kestavaan etta tunteisiin vetoavaan tietoon. (Saarni 6.2.2019.)

Visioon ja visiojohtamiseen uskovat organisaatiot saattavat kayttaa runsaasti aikaa oikean
vision léytamiseen, kun taas monelle organisaatiolle se tuntuu olevan itsestaanselvyys.
(Kehusmaa 2010, 77.) Visioita pidetaankin usein merkityksettémin toisintoina aiheesta
"paras ja suurin”, jolloin ne voisivat kuvata mita tahansa yritysta. Tama voi olla seurausta

vision tekemisesta pelkastaan johdon piirissa. Visioon on paadytty perinpohjaisen proses-
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sin kautta, jossa on avattu toiminnan eri nakokohtia seké analysoitu ja laadittu skenaa-
rioita. Johdolle visio on tullut vahvaksi ja elavaksi, mutta ilmoittaessa tuloksista visiomat-
kan ulkopuolelle jaaneille tyontekijoille, voivat he pitaa tata tyhjana sanakokoelmana. (Kar-
|6f & Loévingsson 2006, 76.)

Intuitiolla on suuri merkitys vision laadinnassa, minka vuoksi organisaatioon olisi tarkeaa
palkata ihmisia, jotka ovat perilla toiminnasta ja kykenevia luovaan ajatteluun. On hyva ot-
taa mukaan myo6s ulkopuolinen virikkeiden antaja, joka kyseenalaistaa toimintaan juurtu-

neita oletuksia ja totuuksia. (Karlof & Lévingsson 2006, 75.)

Paraskaan visio ei ole tarpeeksi konkreettinen, jotta se riittaisi yksin strategian tavoite-
asetantaan (Kehusmaa 2010, 110). Tavoitteilla tarkoitetaan saavutusta, hyétya ja olotilaa,
joka pyritd&n saavuttamaan tiettyna ajankohtana. Tavoitteet eivat ole ennusteita vaan tah-
totiloja. (Kamensky, M. 2014, 212.) Tavoitteet voivat antaa hyvan pohjan organisaation
voimavarojen suuntaamiselle eri tarkoituksiin. llman tavoitteita asioita on haastavaa laittaa

tarkeysjarjestykseen. (Harisalo 2009, 19-21.)

Tavoitteet voidaan esittdd maarallising, laadullisina tai rahallisesti ilmaistuna. Organisaa-
tion kokonaistavoitteet voidaan pilkkoa osatavoitteiksi kuukausi-, viikko- tai paivatasolla
(Viitala & Jylh& 2019, 162.) Tavoitteiden on oltava haasteellisia, realistisia sek& mitatta-
vissa olevia. Tarpeeksi haastavat tavoitteet vaativat pitkdjanteisyytta ja pyrkivat saamaan
ihmiset ajattelemaan ja toimimaan eri tavalla kuin ennen. Samanaikaisesti tavoitteiden on
oltava realistia niin, etta organisaatio itse uskoo niihin. (Kamensky 2014, 227-229.) Ta-
voitteiden on kyettava myds ohjaamaan toimintaa oikeaan suuntaan, jolloin suoritustasoa
on pystyttava valvomaan. Valvominen eli mitattavuus tarkoittaa sita, etta kullekin tavoit-

teelle on mahdollista asettaa mittari, jolla sita valvotaan. (Kamensky 2014, 229-230.)

Yritysten strategiat jadvéat helposti liilan alhaiselle tasolle, tai ne ovat liian monimutkaisia.
Esan (5.4.2018) kirjoituksessa Vaasan yliopiston yrittdjyyden professorin Annika Tidstro-
min mukaan hyva strategia on sopivan tarkka, yksityiskohtainen seka helposti ymmarret-
tava. (Esan 5.4.2018.) Hiltusen (2012, luku 2.4) mukaan hyva strategia voi olla nopeasti
yhden ihmisen johdosta tekaistu tai kuukausitolkulla hiottu paperi. Valmisteluun kulutetulla
ajalla tai resursseilla ei ole merkitysta, kunhan strategia on hyva. Valittuun menettelyyn

vaikuttavat kuitenkin yrityksen koko ja resurssit. (Hiltunen 2012, luku 2.4.)

Strategiaty® on oppimis- ja innovointiprosessi, johon tarvitaan kannustimia, kokemuksia,

ohjausta seka kyseenalaistajia (Karlof & Lovingsson 2006, 77). Kehusmaa (2010, 15) ko-
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rostaa strategiatyon olevan aiemmin mainittujen arvojen ja vision tavoin myos koko orga-
nisaation asia, ei vain johdon tehtava. Han haluaa tuoda esiin sita nakdkulmaa, jossa stra-
tegisen johtamisen keskeinen tavoite on saada koko organisaatio tekemaan strategia-
tyota. (Kehusmaa 2010, 15.) Strategiatytstdssa kohdataankin usein ongelma, jossa stra-
tegiatulokset kylla "jalkautetaan” eli esitetdan henkildstolle, mutta tulosten perustelut,
miksi ne ovat tarkeitd ja miksi niita pitaisi toteuttaa, jaavat usein selventamatta. (Tienari &
Harviainen 2020, 18.)

Tidstrom (Esa 5.4.2018) kertoo itse kaihtavansa sanaa jalkauttaminen, silla hanen mieles-
taan yrityksen johdon asettamien raamien ja tavoitteiden jalkeen koko henkildkunta pitaa
ottaa mukaan ajatustydhon, jotta hekin voisivat sitoutua siihen, mité ollaan tekeméssa.
(Esa 5.4.2018.) Tasta mainittakoon Kuvist ja Korppoon (10.8.2020) blogi, jossa kirjoitetaan
sotatoimista levinneen jalkautus-sanan negatiivisesta savysta. Kasite antaa mielikuvan
kaskyvaltaisesta organisaatiosta, jossa suunnitelmat viedaan jalkojen kautta kaytantoon.
Mielikuvana henkildsto tulee siis saada marssimaan haluttuun suuntaan, joka blogin mu-
kaan voi olla suurin syy strategioiden ja suunnitelmien epaonnistumiseen. Jalkauttami-
sesta saatetaan puhua sen perimmaistéa tarinaa tiedostaen tai tiedostamatta. (Kvist &
Korppoo 10.8.2020.) My6s Hiltunen (2012, luku 2.4) mainitsee Kehusmaan (2010, 15) ja
Tidstromin (Esa 5.4.2018) tavoin monen yrityksen nojaavan osallistavan strategian suun-
nitteluun, jossa henkilokunnan mukaan ottamisella jo valmisteluvaiheessa uskotaan pa-

rannettavan sitoutumista strategiaan (Hiltunen 2012, luku 2.4).

Lopullinen strategia muotoutuu organisaation toimintaympadristén tapahtumien ja jasenten
tyon yhteistuloksena, jolloin se poikkeaa lahes aina jonkin verran alkuperaisesta suunni-
telmasta (Viitala & Jylha 2019, 161). Strategian juurtumista ajatteluun ja kaytannon toimin-
taan vahvistaa viestinta. Usein kerrattuna ja paljon kasiteltyna strategiset suuntaviivat al-
kavat ohjata organisaation jasenten huomioita ja valintoja niin, ettd parhaimmillaan strate-
giset tavoitteet muuttuvat yhteiseksi kertomukseksi tulevaisuudesta. (Viitala & Jylha 2019,
71.)

3.2 Organisaation aikataulu- ja resurssienhallinta

Resurssisuunnittelun tavoitteena on tarvittavien resurssien varmistaminen aikataulun mu-
kaisesti, "oikea maara oikeaan aikaan”. Yleinen syy aikataulujen pettamiseen on, ettei re-
surssisuunnitelmaa ole tehty riittavan tarkasti eiké tarvittavaa resurssivolyymia ole saata-
villa. Tama ilmenee ylitding, jatkuvana kiireena ja myodhastelyné. Aaltoileva kuormitus, yli-

tyot ja hukka-aika johtavat viime kadessa lisakustannuksiin. (Pelin 2020, 140-141.) Hy-
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valle resurssisuunnittelulle on tyypillista, etté tehtaville nimetddn vastuuhenkilt, ja suunni-
tellaan, mita resursseja jokaiselle yksittaiselle tehtavélle tarvitaan ja milloin. Resursseja
voivat olla henkiltt, koneet ja kalustot, tarvikkeet, padoma tai toimitilat. (Mantyneva 2016,
53.)

3.2.1 Organisaation aikataulutus

Toiminnalle suunnitellaan yleensa tavoiteaikataulu, jonka puitteissa olisi syyta paasta siina
maariteltyyn paamaaraéan. Aikataulu- ja resurssienhallinta ovat kytkoksissa toisiinsa, silla
resursseja vahennettdessa aikataulu pitkittyy, kun taas resursseja lisatessa pystytaan toi-

mimaan nopeammin. (Mantyneva 2016, 93.)

Aikataulutus perustuu usein ensin karkeisiin tydmaaraarvioihin, jotka tasmentyvat suunnit-
telun edetessa. Aikataulujen venyminen on tyypillistd, mutta on myos sellaisia tilanteita,
joissa etenemista joudutaan jarruttelemaan. Nopeuttaminen voi johtaa lisdresurssien kayt-
totarpeeseen lisdten samalla kokonaiskustannuksia. (Mantyneva 2016, 63.) Tarkasti tavoi-
teaikataulussa pysymisen harvinaisuus johtuu siitd, etta tyypillisesti toiminnan toteuttami-
seen liittyvaa tyomaaraa aliarvioidaan. Nain kay erityisesti silloin, kun toiminnan kohde on
luonteeltaan toteuttajalle uusi, eikd aiempaa kokemusperaista tietoa ole vastaavasta ko-
konaisuudesta viela muodostunut. (Mantyneva 2016, 94.)

Useissa yrityksissa johtamisjarjestelméan padkohdat on kuvattu vuosikelloon, jossa vuoden
sykliin on mitoitettu aikataulullisesti tarkeimmat johtamisen toiminnot. Vuosikelloon asete-
tut aiheet kertovat, mita yrityksessa pidetéaan tarkeéna. Valittuja aiheita olla esimerkiksi or-
ganisaatiotason tavoiteasetanta, strategian paivitys ja kehityskeskustelut. (Viitala & Jylha
2019, 159.) Vastaavasti organisaation strategiaa toteutetaan konkreettisten valitavoittei-
den kautta, jolloin ndma valitavoitteet maaritellaan ja tarkennetaan yleensa loppuvuodesta

seuraavaa vuotta varten. (Viitala & Jylha 2019, 162.)

3.2.2 Organisaation henkilostévoimavarat

Henkiloston johtamisella varmistetaan yrityksen strategian toteutuminen henkildstévoima-
varojen kannalta. Sen keskeisin osa-alue on henkilostokaytantdjen yllapito ja kehittdmi-
nen. Henkilostoprosesseihin ja -kaytantoihin kuuluvat muun muassa henkildresurssisuun-
nittelu, rekrytointi, perehdyttdminen, suoriutumisen johtaminen ja tyéhyvinvoinnista huo-

lehtiminen. (Viitala & Jylh& 2019, 253.) Nama kasitteet avataan seuraavissa kappaleissa.

20



Henkilosto on yrityksen olennainen ja ratkaiseva voimavara (Viitala & Jylha 2019, 212).
Inhimillisten resurssien johtamisessa on tarke&é kohdentaa oikeat henkilot oikeisiin tehta-
viin ja antaa heidan kayttbonsa asiamukaiset tyovalineet oikea-aikaisesti (Mantyneva
2016, 53). Esimiehen on hyva tunnistaa ja koota rakenteen kannalta tasapainoinen henki-
I6resurssi, johon kuuluu erilaisia, mutta tyon tuloksellisuuden kannalta tuottavia rooleja
(Sumkin & Tuomi 2012, luku 4.2). Organisaation toimintakyky on riippuvainen pitkalti sen
kaytdssa olevista henkiloresursseista ja osaamisesta, vaikka todellisuudessa sen toimin-
taan otetaan mukaan ne tahot, jotka ovat eri syista silla hetkella vapaina. Optimaalisen
ryhman koostumukseen ei siis paasta laheskaan aina. (Mantyneva 2016, 19.) Organisaa-
tion rakenne on toimiva silloin kun se vahvistaa strategian toteuttamista, jolloin resursoin-
nissa on mietittava tarkkaan minkéalaista tietoa, taitoa ja kokemusta tarvitaan strategisten
tarpeiden tayttdmiseksi (Kehusmaa 2010, 103; Pellinen 2017, 48).

Yksilotasolla henkiloresurssit voidaan tarkentaa ajankayttoon vaikuttaviin tekijoihin ja arvi-
oida, paljonko henkilon kokonaisajasta (100 %) on kaytettavissa nykyiselle toimenkuvalle.
Kokonaisaikaa pienentévia tekijoitéa voivat olla esimerkiksi edellisista projekteista tuleva
jatkokuormitus, hallinnolliset tehtavéat tai opastustehtavat sek& perehdyttdminen. (Pelin
2020, 150.) Toimijoiden tydkuorma voi my6s hajaantua laajalle, jolloin esimerkiksi projek-
teja tehddan muun tyon ohella, vaikka ne tarvitsisivat enemman panosta (Mantyneva
2016, 147). Toisinaan hankepohjaisissa organisaatioissa henkilostéa saatetaan hyddyn-
taa tehottomasti, mika aiheuttaa merkittavaa haittaa. Projektiryhmén jasenet on yleensa
omistettu yhdelle projektille kerrallaan, vaikka heita harvoin tarvitaan kokopaivaisesti koko
projektin elinkaaren ajan. (PM4DEV 2016, 11.)

Rekrytointi on henkildstbhankintaa ja yritykselle pitkavaikutteinen sijoitus. Rekrytointi voi-
daan tehdé organisaation sisélla, jolloin omille tyontekijoille voidaan antaa mahdollisuus
siirtyéa haasteellisimpiin tehtaviin, tai ulkoisesti, jos tarvitaan osaamista, jota yrityksesta ei
ole tarjolla. (Viitala & Jylha 2019, 258.)

Perehdyttdminen on uuden tydntekijan opastamista yritykseen, tydyhteisoon ja itse tyo-
hon. Monissa yrityksissa on kaytdssa suunnitelmallinen perehdytysprosessi, jonka suorit-
tamisesta huolehtivat koulutetut perehdyttgjat. Hyvalla perehdytyksella tyéntekija pystyy
suoriutumaan tydstaan paremmin nopeammalla aikataululla, kun taas huonosta perehdy-

tyksesta voi seurata laatuvirheita ja heikko tyomotivaatio. (Viitala & Jylha 2019, 259-260.)

Suoriutumisen johtaminen on tydntekijan ohjaamista ja tukemista tavalla, jolla hén saavut-
taa tavoitteensa ja kehittyy tydssaan. Siihen kuuluu tavoitteiden asettaminen ja niiden

saavuttamisen arviointi seka suorituksen kehittdminen. Suoriutumisen johtaminen on
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yleensa paivittaista esimiesty6td, jonka liséksi kdyd&aan esimiehen ja alaisen valisia ta-
voite- ja kehityskeskusteluita. Yksilolla on oltava selkea kuva siita, mitd hanelté tydssaan
odotetaan. (Viitala & Jylha 2019, 260.)

Henkilostojohtamisen apuna kaytetddn henkilostotietojarjestelmad seka erilaisia sovelluk-
sia, joiden avulla voidaan tehda esimerkiksi tytpaikkakyselyita, valittdd informaatiota, laa-
tia henkilostébudjetteja tai toteuttaa verkkokoulutuksia. Suuremmissa yrityksissa henkilos-
téjohtamista hallitaan kattavasti tietojarjestelmien avulla, silla niiden voimin saastetaan
manuaalista ty6td ja tuotetaan sité kautta kustannushyotyja. Jarjestelméat varmistavat tie-
don sailymisen ja tietoturvan, nopeuttavat tiedon saamista, helpottavat henkil6tietojen pro-
sessointia sekd vahentavat virheita tiedonhankinnassa ilman valikasia. (Viitala 2021, luku
4.7.)

Tydhyvinvoinnin edistdminen sisaltda lainvalvomat ja vapaaehtoisesti tehdyt tydonhyvin-
vointia edistavat toimet yrityksessa. Taustalla on hyvinvoivan tyontekijan tuottavuus yrityk-
sen menestyksen kannalta. (Viitala 2021, luku 3.10. Ty6hyvinvoinnin johtaminen.) Menes-
tyksen osalta tyontekijoiden tyytyvaisyys on myoés ensiarvoisen tarkeda. Tyotyytyvaisyys
maaritellaan tyontekijan tyytyvaisyyden mittariksi siita, kuinka han suhtautuu tyéhonsa ja
tydymparistoonsa. Organisaation tarpeisiin sopivien lahjakkuuksien l6ytdminen voi olla
vaikeaa, jolloin organisaation on varmistettava tyontekijoiden tyytyvaisyys, jotta heité ei
meneteta ulkoiseen kilpailuun. Tyotyytyvaisyys johtaa sitoutuneisiin tyontekijoihin, jotka
ovat uskollisempia ja tuottavampia sekéa panostavat yrityksen pitkdaikaiseen menestyk-
seen. Tyotyytyvaisyyden mittaamisessa tarkeaa on reaaliaikaisten tarpeiden oivaltaminen
ja niihin valittdmasti reagoiminen, jolloin perinteinen kerran vuodessa -mittaaminen ei ole
kovin kaytanndllista. (Totah 2021.)

Organisaation oma henkil6std kuuluu sisaisiin sidosryhmiin, ja ulkoisia ryhmia ovat kaikki
ulkopuolella toimivat tahot, kuten yhteistydkumppanit, alihankkijat, tavarantoimittajat seka
sisalléntuottajat. Sidosryhmien tunnistaminen on tarkeaa, jonka lisdksi on tarpeellista arvi-
oida yksittaisten sidosryhmien mahdollisuuksia vaikuttaa toimintaan sek& heidan intresse-
jaan organisaatiota kohtaan. Sidosryhmien motiivit liittyvat lahtékohtaisesti siihen, mita li-
saarvoa organisaatio heille tuottaa. (Mantyneva 2016, 124-125.) Toiminnalle merkittavim-
mat sidosryhmat on tarkea pitda ajan tasalla seka osallistaa heidat mukaan toimintaan jo

varhaisessa vaiheessa. (Mantyneva 2016, 217.)

Ulkoisista sidosryhmista organisaation lilketoiminta voi keskeisilta osin perustua kumppa-

nuuksiin, ja talldin kumppanivalinnat ovat olennaisia. Organisaatiolla on erilaisia kumppa-
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neita, kuten palveluntuottajia, eri toiminnoissa ja vaiheissa elinkaarensa ajan. Organisaa-
tio voi esimerkiksi tehdd omalla ydinosaamisellaan suunnittelutydn mutta tarvitsee kump-
pania toteuttamaan sen. Kumppanivalinnoissa seké organisaatiolla ettd kumppanilla ovat
omat odotuksensa ja tavoitteensa, jolloin myds erilaiset kumppanuudet tarvitsevat erilai-
sen hoitomallin. On luonnollista, etta toisiin kumppanuuksiin panostetaan eri tavalla kuin
toisiin, mutta taytyy muistaa, ettd kumppanuus on yhteisty6- ja vuorovaikutussuhde, jonka

pitda olla tasapainossa. (Kehusmaa 2010, 99-101.)

3.2.3 Organisaation tydymparisto

Organisaation toimintaan tarvitaan turvalliset ja tarkoitukseen sopivat tydtilat, jotka edista-
vat sujuvaa tyontekoja seka ehkaisevat tapaturmia ja sairastumista. Tydympariston huo-
lellisen suunnittelun ja rakentamisen lisdksi on siella olevat laitteet oltava kunnossa ja niita
on huollettava saanndllisesti. (Tyosuojelu.fi 2021b.) Tydtilojen suunnittelussa ja toteutuk-

sessa on otettava huomion 2.3 luvussa mainitut tydsuojelun saannét ja maaraykset.

Ty6turvallisuuslain 5 luvussa maéaritellddn tydon ergonomisia ja fyysisia olosuhteita seka
tydympariston rakenteita koskevia sadnnoksia. Tybpaikalla tulee ottaa huomioon raken-
teellinen ja toiminnallinen turvallisuus ja terveellisyys. TyoOpisteissa kaytettavat tyovalineet
tulee olla tyon luonteen ja tyontekijan edellytykset huomioon ottaen ergonomisesti jarjes-
tetty. TyOpaikalla tulee olla riittdva maara uloskaytavia ja pelastusteitd sekd asianmukaiset
pelastusvalineet, -ohjeet ja turvamerkinndt. Huomioon on otettava my6s sopiva valaistus
ja lampdatila, terveellinen sisdilma seka hyva ilmanvaihto. Henkilostolle pitéa jarjestaa asi-
anmukaiset henkiltstdtilat, johon kuuluu tydntekijamaaraan nahden riittavat peseytymis-,
ruokailu-, lepo- ja kdymalatilat. Valtioneuvoston asetuksella voidaan antaa tarkempia
saannoksia kaikkiin edella mainittuihin tyoturvallisuuslain piirissa oleviin asioihin. (Tyotur-

vallisuuslaki 5 luku.)

Nykymaailman jatkuva muutos ja epavarmuus vaativat yrityksiltd nopeaa reagointikykyéa ja
joustavuutta (Neilimo-Kontio 24.9.2020). Korona-aikana joustavat toimistotilat ovat tulleet
huomion keskipisteeseen, joka nakyy tydymparistossa terveys-, hyvinvointi- ja joustovaati-
muksina (Steen 1.9.2020). Koronavirus on joulukuussa 2019 Kiinasta lahtoisin oleva hen-
gitystieoireinen pandemia, joka tarkoittaa kaikkialle maailmaan levinnyttd tautia. Koronavi-
rus tarttuu pisara- ja kosketustartuntana seka erilaisilta pinnoilta ihmisesta toiseen. Ko-
ronavirukseen ei ole ladkettd, mutta sitd vastaan aloitettiin rokotukset vuoden 2020 lo-

pussa. (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2021.)
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Koronan myota kotitoimistoista ja etatyosta on tullut uusi normi. Pandemia muutti suhtau-
tumisen trendikkaisiin avotoimistoihin, joiden tilat eivat ole enda optimaalisia terveydelle.
Tulevaisuudessa tullaan luultavammin valitsemaan pienempia toimistokomplekseja, jos
yha useampi tekee osittain etatydta. Toimistoihin ei valttamatta tarvita enaa niin paljon ne-
liGita. Erityisesti tilat, jotka on tarkoitettu vain tietokonetydskentelyyn eivatka mahdollista
esimerkiksi yhteisty6ta, tulevat luultavammin katoamaan. Toimistotilojen suunnittelua
muovaavat uudet terveys- ja hyvinvointivaatimukset, jolloin etusijalla ovat puhtaus, ilman-

laatu, hygienia seka turvavalit. (Steen 1.9.2020.)

Organisaation tydtiloihin liittyy myos kulunhallinta, joka on tarkea osa yrityksen paivittaista
toimintaa. Silla voidaan rajata kiinteisté6n paéasevia henkilditd seka heidan kulkuaan kiin-
teiston sisatiloissa. Kulku voidaan mahdollistaa avaimien sijaan séhkaisilla tunnisteilla, jol-
loin kulunhallintajarjestelm&an pystytaén kirjaamaan kulkutapahtumat muistiin myéhem-
paa tarkastelua varten. (Turvaexpertit Helsinki Oy 2020.)

3.3 Organisaation ohjauksen ja raportoinnin hallinta

Ohjauksen tehtava on varmistaa toiminnan menestyksellinen toteutus ja tavoitteiden saa-
vuttaminen kaytadnndssa. Ohjattaviin tavoitteisiin kuuluvat kaikki taloudelliset, aikataululli-
set seka laadulliset tavoitteet. Samanaikaisesti on huomioitava, ettei budjetti saa ylittya.
(Mantyneva 2016, 89.) Taloudellisessa seurannassa vertaillaan toteutuneiden kustannus-
ten ja budjetin valista eroa seka seurataan aikataulullisesti, etté tehtavat saadaan tehtya
suunnitellun mukaan. Laadullisesti pyritddn seuraamaan tuotoksen laadun lisdksi myds
tekemisen laatua seka pyritdadn samalla jatkuvaan parantamiseen. (Mantyneva 2016, 95,
97-98.) Toiminnan tilannetta arvioidaan ajoittain, ja samalla pyritaan paivittamaan aika-
taulut ja muut suunnitelmat ajan tasalle. Olennaista on seurannan jatkuvuus ja poik-
keamiin reagointi. Seurannan tapoja ovat esimerkiksi viikoittaiset kokoukset ja tehtavien

etenemisen raportointi vastaaville henkiléille. (Mantyneva 2016, 89-90, 93.)

Liiallinen seuranta voi sytda voimavaroja, kun taas liian vahainen seuranta voi lisata riskia
budjetin ylittymisesta tai toiminnan aikataulun myohastymisesta. On tarke&a pohtia, mita
tietoa kerataan, kuka tiedon kerda, kuinka usein raportoidaan, kenelle ja missd muodossa.
Perustamisvaiheessa raportoinnissa korostuu tavoitteellisuus, organisaation rakenne ja
sen sisdiset vastuut, suunnitelmat seka erindiset kaytannot. Kaikkea ei tarvitse aina rapor-
toida. Tarke&aa on kuvata poikkeamat ja niiden mahdolliset syyt seka viestia asioista

eteenpain heti kun niisté tiedetaan ilman ylimaaraista peittelya. (Mantyneva 2016, 90-92.)
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Sidosryhmien ajantasainen ja sdénndéllinen tiedottaminen on ensisijaisen tarkeaa, silla hei-
hin toiminta ja sen tulokset vaikuttavat. Saannéllinen tiedottaminen parantaa johdon us-

kottavuutta ja pitéaa sidosryhmat luottavaisina. (Davidson 2019, luku 6.)

3.3.1 Organisaation tiedonhallinta

Tiedonhallinta kasittaa dokumenttienhallinnan lisaksi erindisia prosesseja, joita voivat olla
esimerkiksi henkilosto- ja talousprosessit seka laskujen hyvaksyntéa. Tiedonhallintajarjes-
telma tarjoaa liilketoimintakriittisen datan saatavuuden ajasta ja paikasta riippumatta. Se
tehostaa prosesseja ja huolehtii oikean tiedon turvallisesti oikeille ihmisille. Ideaalitilan-
teessa tiedonhallintajarjestelmasta 16ytyy kaikki yrityksen dokumentit, viimeisin informaatio
ja dokumenttien tuoreimmat versiot. (Tanska ym. 25.11.2020.) Paperisia asiakirjoja kasi-
teltdessa on myds oltava vakiintuneet menetelmat niiden arkistoimiseksi keskitettyyn ar-
kistointijarjestelmaan (Lester 2017, 357). Huonosti jarjestetyn tiedonhallinnan seurauk-
sena on dokumenttien sailytys hajanaisesti eri paikoissa, jolloin ne ovat vaikeasti |6ydetta-
vissa ja hallittavissa. Pahimmillaan se voi johtaa asiakirjojen katoamiseen esimerkiksi
henkilosttmuutosten seurauksena. (Tanska ym. 25.11.2020.)

Tiedonhallinnassa tiedot on tarke& suojata viruksilta ja hakkereilta seka arkistoitava jarjes-
telmallisesti ennalta maarattyjen osastojen ja tydalueiden mukaisesti. Nykyaan suurin osa
tiedostoista on saatavilla séhkdisesti, jolloin on mahdollista vaikuttaa siihen, mitka sidos-

ryhmaét paasevat tutustumaan tiedostoihin tai tekemé&an niihin muutoksia. Valtuuksia maa-

ratdan sopivien tunnuslukujen tai salasanojen avulla. (Lester 2017, 357.)

Tybsuhteen alussa kerataan tyontekijan henkild- ja tydsuhdetiedot henkilorekisteriin, jotka
on suojattava huolellisesti tietoturvaa koskevan lainsdddannén mukaan. Digitaalisessa
muodossa tietoja on muun muassa erilaisissa arkistointijarjestelmissa, palkkaohjelmissa
ja tydajanseurantaohjelmissa. Tietoturva tarkoittaa huolellisuutta ja rajaamista sen suh-

teen, kuka voi paasta tietoihin kasiksi. (Viitala 2021, luku 3.3. Tydsopimus.)

Toukokuussa 2018 astui voimaan uusi Euroopan unionin hyvaksyma yleinen tietosuoja-
asetus eli GDPR, joka sisaltda satoja sivuja erilaisia tietosuojaa ja tietoturvaa koskevia
vaatimuksia. GDPR asettaa velvoitteita kaikkia maailman organisaatioita kohtaan, jotka
kasittelevat EU:hun kuuluvien kansalaisten tietoja. Yleisen tietosuoja-asetuksen mukaan
henkilGtietojen kerdyksen ja kasittelyn on oltava lainmukaista, oikeudenmukaista seka
avointa niin, etta keratédan vain valttamaton tieto laillisesti maariteltyihin tarkoituksiin. (Wol-
ford 2021.)
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3.4 Organisaation kustannushallinta

Kustannushallinnan tehtdvana on pyrkid vaikuttamaan ennakoiden toiminnan kustannuk-
siin. Se sisaltaa kustannusten arvioinnin, budjetoinnin ja seurannan. Pyrkimyksena on var-
mistaa, etté toimitaan mahdollisimman kannattavasti ja paastaan taloudellisiin tavoitteisiin.
(Mantyneva 2016, 75, 96.)

Budjetointi on tulevaisuuteen kohdistuvan toiminnan ja sen taloudellisten vaikutusten
suunnittelua. Budjetoinnin tuloksena syntyy budjetteja, jotka on laadittu tiettyja ajanjaksoja
varten. Ne perustuvat lahitulevaisuuden oletuksiin siita, mita yrityksessa tapahtuu ja
kuinka hyvin toiminnassa onnistutaan. (Pellinen 2017, 69.) Budjetoitaessa kokonaisuuden
nakokulmasta tilaaja tai vastaava taho paattaa osaltaan paljonko toiminta voi maksaa.
Tama kustannus kohdennetaan organisaation eri osille, tehtaville ja tydpaketeille. (Manty-
neva 2016, 76.)

Kustannusten arviointi voi osoittautua ongelmalliseksi tapauksissa, jossa toimintaa teh-
daan ensimmaista kertaa tai tekijalla ei ole aiempaa kokemusta vastaavasta. Myos tiukat
aikatauluvaatimukset, muuttuva lainsdédanté ja osallistujien erilaiset tavoitteet voivat han-

kaloittaa tilannetta. (Mantyneva 2016, 80.)

Kustannushallintaan kuuluu kustannusvalvonta, jolla varmistetaan taloudellinen toteutus
seka tunnistetaan erot budjetin ja toteutuneiden kustannusten valilla. Yleensa yrityksen
sisélle perustuviin hankkeiden ja projektien kustannusvalvonta perustuu yrityksen kustan-
nusseurantaan, laskutustoimintaan ja kirjanpitoon. (Pelin 2020, 172,174.) Toiminta voi-
daan jakaa kustannuspaikkoihin, jotka kasittavat tydkokonaisuuksia tai yksittaisia tehtavia.
Kustannukset voidaan kohdistaa joko suoraan tiettyyn tydpakettiin, joita ovat materiaali- ja
tyokustannukset, tai ei voida kohdistaa suoraan, jolloin puhutaan yleiskustannuksista, esi-
merkiksi hallinnollisista kustannuksista. (Pelin 2020, 165-166.)

3.5 Organisaation viestinnan hallinta

Viestinta on informaation valittdmistd ihmisten ja ryhmien kesken. Viestinnan suunnitte-
lussa on muistettava tehokas ajanhallinta, valittava oikeat viestintdékanavat ja ajankohdat
seka suunnitella viestinndn tavoitteet, tiedottamisen tyokalut ja dokumentointityylit. Vies-
tinnan valineitd ovat esimerkiksi kirjalliset tiedotteet ja raportit, ilmoitustaulut, s&hképosti,
informaatiotilaisuudet, kokoukset ja yrityksen intranet. Tehokkaan viestintdsuunnitelman
tekeminen auttaa organisaatiota valttamaan asiasisallén vaarinymmarryksia, helpotta-
maan tiedonsiirtoa seka estaméaan informaation katoamista suullisen tiedonvélityksen yh-
teydessa. (Pelin 2011, 286-287, 289.)
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Viestinta voidaan erotella siséiseen ja ulkoiseen viestintdén. Sisainen viestintéa on tiedon-
vaihtoa organisaation jasenten kesken, ja ulkoinen viestinta vuorovaikutusta ulkopuolisten
sidosryhmien kanssa. Ulkoisen viestinnan piirissa asetetaan muun muassa yrityksen koti-
sivut, yritysesitteet, lehdistttiedotteet ja sosiaalisen median kanavat. Suurissa yrityksissa
tyollistetéaén yleensa viestintdan erikoistuneita ammattilaisia, jotka hoitavat sisaisten tiedo-

tuskanavien kehittamista ja yllapitoa seké ulkoista tiedotusta. (Viitala & Jylha 2019, 167.)

Vaikeissa viestintatilanteissa taitamaton tai riittaméaton viestinta voi johtaa maineen ja asi-
akkaiden menetykseen tai henkildston luottamuksen laskuun (Viitala & Jylhd 2019, 168).
Naissa tilanteissa toimiva ja tehokas kriisiviestinta on yritykselle elintarkeaa. Jos kriisi vai-
kuttaa yrityksen liiketoimintaan negatiivisesti voidaan puhua kriisista, johon kannattaa rea-
goida. Kriisiviestintasuunnitelma on yrityksen toimintatapa mahdollisen kriisin sattuessa.
Kriisiviestintasuunnitelma kannattaa tehda hyvissa ajoin, vaikka kriisit tuntuisivatkin kau-
kaisilta huolenaiheilta. Kriisiviestintda vaativia tilanteita voi tulla eteen yllattavasti esimer-
kiksi onnettomuuden sattuessa, virheellisten tuotteiden tai sosiaalisesta mediassa synty-
van kriisin vuoksi. Tarkeda on nimeta kriisiviestinnasté vastaava henkilo ja miettia etuka-
teen muutamia skenaarioita mahdollisista kriiseistd. Nain syntyy jonkinlainen ajatus siita,
mit& kriisin keskella tulisi tehd&. Kriisien tapahtuessa niista voidaan myos oppia ja paivit-
t&& suunnitelma vastaisuuden varalle. (Lehtonen 9.4.2019.)

3.6 Organisaation riskienhallinta

Riskienhallinta on johdonmukaista ja ennakoivaa toimintaa, jonka paamaarana on mah-
dollistaa organisaation menestyminen, tavoitteiden saavuttaminen ja toiminnan jatkuvuus.
Se on johtamistyéta, johon liittyy henkiléstdn turvallisuus ja hyvinvointi, ja se koskettaa or-
ganisaation jokaista tyontekijaa. Riskienhallinta tulee olla avointa, kattavaa ja riittdvan hy-
vin tiedossa organisaation kaikilla tasoilla. (Rousku 2017, 11-13; Jylha & Viitala 2013,
17.)

Riskit ovat epavarmuuden tekijoitd, jotka voivat vaikuttaa negatiivisesti asetettuihin tavoit-
teisiin tai olla poikkeamaa odotetusta. Riskit ovat pohjimmillaan myds mahdollisuuksia, jol-
loin riskin ottamalla se voikin tuottaa positiivista hy6tya negatiivisen sijasta. Riskienhallin-
nan avulla pyritdan I6ytamaan ne toimet, joilla uhkia ja mahdollisuuksia hallitaan. (Rousku
2017, 11.) Riskeja voivat olla esimerkiksi koneiden hajoaminen ja varaston tuhoutuminen
seka avainhenkilon sairastuminen tai kuolema. Liiketoiminnassa riskeja on mahdoton
poistaa kokonaan, mutta niitd on mahdollista pienentaa paatdksentekoa tukevalla suunnit-
telulla. (Jylha & Viitala 2013, 17.)
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Organisaatio on haavoittuvainen, jos sen toiminta on riippuvainen yhdesta henkilosta.
Avainhenkilét ovat vaikeasti korvattavissa olevia, erityisosaamisen seké pitkan kokemuk-
sen omaavia henkil6itd. Avainhenkil6illa on organisaatiossa monta vastuualuetta ja olen-
naista tietotaitoa organisaation jatkuvuuden kannalta. Avainroolien menetykseen tulisi va-
rautua ennakolta varahenkilojarjestelmilla, yhteisty6lla, tydohjeiden ja tehtavien dokumen-
toinnilla seka keskeisimpien tehtévin jakamisella organisaatiossa. Harkitulla tyétehtavien
kierratyksella laajennetaan henkiléston osaamista. (Suomen Riskienhallintayhdistys
2021))

Jokaisen organisaation on maariteltdva oma riskinsietokykynsa eli riskien suuruus, johon
organisaatio on valmis sitoutumaan, seka riskinottohalu, eli kuinka paljon se on valmis ot-
tamaan riskeja tavoitteisiin pyrkiessdan. Keskeista on loytaa merkittdvimmat riskit ja maa-
ritella niitd edellyttavat hallintatoimenpiteet seka varmistaa naiden toimenpiteiden etene-
minen ja toteutuminen. (Rousku 2017, 15.) Riskien todennakdisyytta arvioidaan kokemus-
ten ja tilastojen, kuten historiatiedon ja vastaavaa toimintaa sisaltavien aiempien raporttien
avulla (Lester 2017, 76).
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4 Tutkimuksen menettely

Tassa luvussa tutustutaan tutkimuksen tavoitteisiin, menetelmiin, suunnitteluun ja toteu-
tustapaan. Luvussa tarkastellaan tutkimuksessa kaytettyja tutkimusmenetelmia ja perus-
tellaan niiden valikoitumista tahan tutkimukseen. Luvussa esitelldén liséksi tutkimuksen
tukena kaytetyt materiaalit seka kaydaan tutkimusprosessi yksityiskohtaisesti lapi, jotta

sen mallintaminen tulevaisuudessa olisi mahdollisimman todenmukaista.

Tutkimuksen tarkeimpana tavoitteena oli selvittaa, mité toimenpiteitad rakennusalalla toimi-
van hankeorganisaation perustamiseen kuuluu ja kuinka ne olisivat jarkevinta toteuttaa.
Toimenpiteiden tunnistamisen jalkeen kiinnitettiin huomioita niiden tekemisjarjestykseen
seka ajalliseen kestoon. Tutkimuksessa selvitettiin myods organisaation hallinnointitapaa ja

yleisia periaatteita seka perustamiseen vaikuttavia menestystekijoita ja haasteita.

41 Tutkimusmenetelméa

Tutkimuksen tavoitteena on saada vastaus tutkimusongelmasta johdettuihin kysymyksiin.
Perusedellytys tutkimuksen onnistumiselle on jarkevan kohderyhman ja oikean tutkimus-
menetelman valinta. Ensisijaisesti tutkimusmenetelman valintaan vaikuttavat tutkimuson-
gelma seka tutkimuksen tavoitteet. Menetelmavalintaa vaikeuttavat monet kayttokelpoiset
vaihtoehdot, mutta usein valinta toteutuu lahestymistavasta ja nakdkulmasta riippuen tut-

kimustavoitteiden ja resurssien asettamien rajoitusten mukaisesti. (Heikkila 2014, 12.)

Tassa tutkimuksessa kaytettiin kvalitatiivista eli laadullista tutkimusotetta, joka vastaa ky-
symyksiin, miten, miksi ja millainen. Kvalitatiivisen tutkimusotteen avulla pyritdan ymmar-
tamaan tutkimuskohteen luonnetta, kayttaytymista ja paatoksia. Laadullisen tutkimuksen
tutkittavat valitaan harkinnanvaraisesti. Aineisto on usein tekstimuotoista, ja se kerataan
yleisesti vapaamuotoisemmin verrattuna tiukasti jasenneltyyn kaavan. (Heikkila 2014, 15.)
Laadullisen tutkimuksen keskeisin ominaispiirre on, etté se perustuu ihmisten omakohtais-
ten nakemysten ja kokemusten tarkasteluun (Puusa & Juuti 2020, 56). Laadullinen tutki-
musote osoittautui parhaaksi menetelmaksi taman tutkimuksen suorittamiseen, silla sen
tarkoituksena oli saada tietoa organisaation perustamisesta kokemusperaisen tiedon
kautta. Laadullisen tutkimuksen valintaa tukevat myds harkitusti valittu kohderyhma, ai-

neiston tarkastelu tekstimuodossa ja sen kerddminen melko vapaalla menettelytavalla.

Opinnaytetyon tutkimusmenetelmaa pohdittiin kvalitatiivisen ja toiminnallisen produktityon
valilla. Produktilla tarkoitetaan opinnaytetyn tuloksena syntyvaa tuotosta, joka voi olla
esimerkiksi teos, tuote tai tietokoneohjelma. Produktity® raportoidaan seka kirjallisesti etta

itse tuotoksena, jolloin tuotoksesta on liitettdva dokumentaatio osaksi opinnaytety6ta.
29



(Heikkila 2014, 26.) Taméan opinnaytetyon toteutus sivuaa hyvin paljon toiminnallisen tutki-
musotteen ominaisuuksia, silla sen tuloksena syntyi jana-aikataulu, jota voisi tarkastella
tuotoksena. Opinnaytetydta ei voitu kuitenkaan tehda kokonaan toiminnallisesti, silla tutki-
muksessa selvitettiin jana-aikatauluun sisaltyvien toimenpiteiden lisdksi myos sen ulko-
puolelle kohdistuvia asioita, kuten hallinnointitapaa. Tutkimuksessa pohdittiin ajallisen to-
teutuksen liséksi paljon toimenpiteiden toteutustapoja, jotka ovat keskeisimpié asioita
opinnaytetyon tulososiossa. Toiminnallinen tuotos ei olisi yksin&an riittanyt nain laajan ai-
heen jarkevaan lapikaymiseen, eika opinnaytetydhon olisi mahtunut sen sivumaaran puit-
teissa empiirisen tekstin lisdksi erillista tuotosta ja sen kuvausta. Jana-aikataulun jatko- ja
kehitysehdotuksia erillisiksi tuotoksiksi on taten pohdittu monipuolisesti opinnaytetyon vii-

meisessa luvussa.

Tutkimuksen aineistonkeruumenetelméaksi valikoitui teemahaastattelu, joka on laht6kohtai-
sesti varsin vapaamuotoinen haastattelumenetelma. Teemahaastattelu etenee etukateen
valittujen teemojen ja niitéa koskevien kysymysten varassa kuitenkin huomioiden, ettei ky-
symyksia oleteta esitettavan tarkasti muotoiltuina johdonmukaisen suunnitelman perus-
teella, vaan kannustetaan tutkittavaa puhumaan aihepiirista varsin vapaasti. Haastattelui-
den siséllon jarjestys, laajuus, kysymysten esittdmistapa ja sanamuodot vaihtelevat pal-
jonkin riippuen tutkittavan halusta ja tavasta kertoa asiat. Teemahaastattelun teemojen tu-
lee perustua paaasiallisesti tutkimuksen teoreettiseen viitekehykseen, jonka vuoksi tutki-
jan oletetaan perehtyneen tutkimuksen kontekstiin niin, etta tutkija ja tutkittava ymmarta-
vat toisiaan. (Puusa & Juuti 2020, 107.)

Teemahaastattelun valikoituminen tdman tutkimuksen haastattelumenetelmaksi perustuu
tarvittavan tiedon valtavaan maaréaan. Aihealueiden jakaminen tietoperustan mukaisiin
teemoihin auttoi jAsentelemaan keskusteluja. Haastatteluiden tavoitteena oli saada vas-
tauksia teorian pohjalta epéaselviksi jaaneisiin kysymyksiin, joihin tietoperusta ei suoranai-
sesti pysty vastaamaan. Haastateltavien tapa reagoida kysymyksiin vaihteli huomattavan
paljon, jolloin teemahaastattelu antoi mahdollisuuden esittaa ja tarkentaa kysymyksia

haastattelukohtaisesti suotuisilla kaytanteilla.

4.2 Tutkimuksen suunnittelu ja haastattelukutsut

Tutkimuksen suunnittelu on tehty yhdessé toimeksiantajan kanssa, jotta se on pystytty to-
teuttamaan yritykselle otollisella tavalla. Tutkimuksen tavoitteena oli haastatella noin nel-
jasta kuuteen kohdeorganisaation perustamisessa mukana ollutta henkil6a, jotka omaisi-

vat kuitenkin erilaiset lahtokohdat ja roolit organisaatiossa. Erilaisilla osaamisalueilla pyrit-
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tiin tuomaan monipuolisia ndkdkantoja haastatteluissa esiin. Haastateltavat valittiin yh-
dessa toimeksiantajan kanssa, ja niihin valikoitui kuusi organisaatiossa alusta lahtien mu-
kana ollutta avainhenkilda. Yksi haastattelu peruuntui haastateltavan poistuessa organi-
saatiosta ennen haastatteluajankohtaa. Poistuneen tilalle saatiin kuitenkin vastaavanlaista
osaamista edustava avainhenkild, jolloin haastateltavien maara pysyi suunnitelman mu-
kaan kuudessa henkiléssa. Haastateltavien kokemuksista ja toimenkuvista puhutaan lisaa

luvussa 5.1.

Haastattelut paatettiin toteuttaa vallitsevan koronatilanteen vuoksi Teams-haastatteluina,
ja niihin varattiin alustavasti aikaa haastattelurungon ja sisallén laajuuden mukaisesti noin
kaksi tuntia. Jokaista haastattelukertaa pidettiin ainutlaatuisena ja paljon informaatiota si-
saltdvana keskusteluna, mink& vuoksi kuuden tutkittavan arvioitiin olevan riittava maara
tutkimustulosten saamiseksi. Organisaation toimintatapojen sek& henkiloston kiireellisten
kalentereiden vuoksi haastateltaville varattiin suoraan sopivat haastatteluajankohdat seu-
raaville kahdelle viikolle toimeksiantajan opastuksella. Ennen haastatteluvarauksen lahet-
tamista laadittiin saateviesti, jossa avattiin tutkimuksen tarkoitus ja haastattelun toteutus-
tapa. Saateviesti I6ytyy liitteesta 1.

Haastattelukutsu lahetettiin saatekirjeineen séhkodpostin kalenterivaraus-toiminnolla, jonka
yhteydessa annettiin mahdollisuus kieltdytya haastatteluun osallistumisesta tai muuttaa
ajankohtaa, mikali valittu aika ei olisi haastateltavalle sopinut. Haastattelukutsujen hyvak-
sytyt vastaukset saapuivat muutaman paivan kuluessa kutsun lahettamisesta. Kalenteri-
varauksen hyvaksyttyaan haastateltavalle lahetettiin sdhkdpostitse haastattelun tukena
kaytetyt materiaalit, joita ovat haastattelunrunko (liite 2) ja jana-aikataulun ensimmainen
versio (lite 3). Tarkoituksena oli antaa haastateltavan tutustua materiaaleihin etukateen,
jotta haastattelun kulku pystyttéisiin toteuttamaan sen aikarajan puitteissa. Haastateltavaa

my0s kehotettiin tutustumaan materiaaleihin niiden lahetyksen yhteydessa.

4.3 Haastatteluissa kaytetyt tukimateriaalit

Haastattelumateriaalit olivat haastattelun tarkeimmaét tukivalineet, mink& vuoksi haastatte-
lua ei pystynyt suorittamaan esimerkiksi puhelimen valityksella vaan sen avuksi tarvittiin
Teams-sovelluksen ndytdn jako -ominaisuutta. Haastattelurunko (lite 2) koostuu avaussa-
noista ja neljasta teemasta:

e Teema 1. Haastateltavan taustatiedot

e Teema 2. Organisaation hallinnointi ja toimintaperiaatteet

o Teema 3. Organisaation perustamistoimenpiteiden tarkastelu jana-aikataulussa

o Teema 4. Organisaation perustamisen menestystekijat ja haasteet
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Jokainen teema sisaltda kolmesta viiteen kysymysta, jonka lisaksi kysyttiin tarkentavia li-

sakysymyksia. Teemojen sisallot ja tulokset kaydaan lapi seuraavassa paaluvussa.

Toinen haastatteluissa kaytetty tukimateriaali on Jana-aikataulu (liite 3). Jana-aikataulun
luomiseksi sain toimeksiantajalta kohdeorganisaation ensimmaisen vuoden toimintamallin,
josta karsittiin hankekohtaiset toimenpiteet pois niin, ettd pystyin mallintamaan jéljelle jaa-
neet organisaatiokohtaiset toimenpiteet jana-aikatauluun. Taman liséksi luetusta teoriasta
kerattiin muistiin avainsanoja, jotka kaytiin erikseen toimeksiantajan kanssa lapi ja lisattiin
niista aiheelliset jana-aikatauluun. Tasta syntyi jana-aikataulun ensimmainen versio, joka

lahetettiin haastateltaville ennen varsinaista haastatteluajankohtaa.

Aikataulu on tehty Excel-pohjalle, seka sen visuaaliseksi toteutustavaksi valikoitui jana-
aikataulu, silla toimeksiantajan mukaan se on yrityksen aikataulutuksessa yleisimmin kay-
tetty muoto, jota erityisesti rakennusalalla toimineet organisaation jasenet ymmartavat
parhaiten. Jana-aikataulu eli Gantt-kaavio on laajalti tunnettu perustavanlaatuinen ja hyvin
sovellettava tyokalu, jonka avulla on selkea havainnollistaa tehtavien aloitus- ja paattymis-
ajankohdat (Davidson 2019, luku 9). Jana-aikataulussa tehtavat on lueteltu kaavion va-
semmassa reunassa olevaan sarakkeeseen, jolloin kullakin tehtavalla on oma vaakari-

vinsa, johon on merkattu janamuodossa niiden kestot (Pelin 2020, 118).

4.4 Haastatteluiden toteutus

Haastattelut jarjestettiin yksildhaastatteluina anonyymisti ja nauhoitettiin mydhempaa litte-
rointia varten. Haastattelut toteutettiin teemahaastatteluina, jolloin keskustelua ohjasi etu-
kateen valitut teemat. Haastattelu mahdollisti jatkokysymysten esittamisen ja keskustelun
sujuvan etenemisen haastattelun aikana. Tavoitteena oli saada tutkittava kertomaan pe-
rustamistoimenpiteistd omien kokemustensa perusteella monipuolisesti, jolloin tarkenta-
vien kysymysten esittdminen oli valttaméatonta. Haastattelu my6s minimoi vastausten

mahdollisia epaselvyyksia, jolloin asian tarkennusta voitiin pyytaa heti tarpeen vaatiessa.

Haastatteluiden kestot olivat huomattavan pitkia, silla jana-aikataulun tarkastelu -osiossa
kaytiin yksitellen [&pi sen sisdltdmid organisaation perustamistoimenpiteita. Ensimmainen
haastattelu toimi testihaastatteluna, ja se toteutettiin toimeksiantajan yhteyshenkilon
kanssa. Testasimme haastattelun toimivuuden, toteutustavan ja keston, jonka jalkeen to-
tesimme arvioidun kahden tunnin olevan sopiva tdman haastattelun lapikaymiseen. Haas-

tatteluiden kestot vaihtelivat 1,5 tunnista kahteen tuntiin, ja kaikki haastattelut nauhoitettiin
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Teams-sovelluksen nauhoitustoiminnolla. Haastatteluissa jaettiin naytto niin, etta haasta-
teltava pystyi nakema&an haastattelijan naytolla ensin haastattelurungon ja sen jalkeen

jana-aikataulun muokkaamisen.

Haastattelu alkoi saatesanoilla, joissa kerrottiin haastattelun tarkoitus ja sen tarkeimmat
tavoitteet. Haastattelun ensimmaisen teeman kysymyksilla haettiin osviittaa haastatelta-
vien kokemuksista organisaation perustamisessa ja taméanhetkisesta toimenkuvasta ny-
kyisessa organisaatiossa. Hallinnoinnin ja toimintaperiaatteiden teemassa tutkittiin lakien
ja suositusten vaikutusta kohdeorganisaation toimintaan ja erityisesti uuden organisaation
perustamiseen. Jana-aikataulun tarkastelu -osiossa tarkasteltiin haastatteluita varten teh-
tya jana-aikataulun ensimmaista versiota ja muokattiin se haastateltavan ndkemysten mu-
kaan uudenlaiseksi. Jokaisen haastattelun perusteella syntyi uusi versio jana-aikataulusta,
joita pystyttiin vertailemaan mydhemmin kesken&aén. Haastattelurungon viimeisessé osi-
ossa kysyttiin organisaation perustamisen menestystekijoita, haasteita seka kehittdmisen
kohteita verrattuna kohdeorganisaation perustamiseen. Haastateltaville annettiin haastat-
telun lopuksi viela mahdollisuus kertoa vapaasti aiheeseen lisattavaa.

Haastatteluiden jalkeen nauhoitteet kuunneltiin tarkasti lapi, ja vastaukset litteroitiin teksti-
muotoon. Uudelleenkuuntelun aikana tarkastettiin myos janamerkinnét ja tehtiin korjauk-
sia, jotka olivat haastattelun aikana mahdollisesti jd&neet tarkentamatta. Litteroiminen oli
tyolasta ja aikaa vievaa mutta mahdollisti haastatteluvastausten vertailun keskenaan seka
palaamisen asian pariin myéhemmin. Haastattelut litteroitiin kokonaan, jotta palatessa

vastausten pariin ymmarrettaisiin lauseyhteydet niin kuin ne olivat haastattelussa esitetty.

Haastatelluissa tuotettuja jana-aikatauluja vertailtiin lopuksi keskendan yhdessa toimeksi-
antajan kanssa, jolloin jokaiselle toimenpiteelle tulkittin haastatteluiden vastauksia tukevat
aloitus- ja paattymisajat. Tasta syntyi jana-aikataulun toinen versio, eli lopullinen jana-ai-
kataulu (liite 4). Tutkimustulokset esitetaan luvussa 5, jossa avataan myos lopullisen jana-
aikataulun visuaaliseen toteutukseen liittyvat huomiot seka kriittinen tarkastelu. Tulosten

johtopaatokset esitetddn luvussa 6.
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5 Tutkimustulokset: Hankeorganisaation perustaminen

Tutkimustulokset on jaettu aihealueittain neljaan lukuun haastattelurungon mukaisesti,
joita ovat haastateltavien taustatiedot, organisaation hallinnointi ja toimintaperiaatteet, or-
ganisaation perustamistoimenpiteet jana-aikataulussa seka organisaation perustamisen
menestystekijat ja haasteet. Perustamistoimenpiteet on jaettu vield tarkentaviin alalukuihin
jana-aikataulussa esiintyneiden aihealueiden mukaisesti. Tutkimustulokset perustuvat tay-

simaaraisesti haastatteluissa ilmenneisiin kokemusperéisiin tietoihin.

5.1 Haastateltavien taustatiedot

Haastatteluun osallistuivat kaikki kuusi siihen lopulta kutsuttua henkil6d, jolloin tutkimuk-
sen vastausprosentti oli 100 %. Haastattelun vastaukset olivat todella laadukkaita ja katta-
via, jolloin niité pystyttiin kayttamaan laajasti tutkimuksen tavoitteiden saavuttamiseksi.

Haastattelun ensimmaiset kysymykset keskittyivat haastateltavien taustoihin organisaatio-
tydskentelyn parissa. Haastateltavat omasivat useamman vuoden kokemuksen tydskente-
lysta toimeksiantajayrityksessd. Kokemusvuodet vaihtelivat viidesta vuodesta noin 20 vuo-
teen, joista viisi kuudesta vastaajasta oli tydskennellyt yrityksessa noin 10-20 vuotta ja
yksi vastaajista noin 5 vuotta. Jokaisella vastaajalla on siis vankka kokemus yrityksen toi-
mintatavoista. Haastateltavien kokemusvuosien vertailu on tassa yhteydessa kuitenkin or-
ganisaation perustamisen kannalta hailyvaa, silla jokainen on toiminut uransa aikana eri-
laisissa rooleissa seké vastuualueilla. Kysymyksella kokemusvuosista haettiin suuntaa an-

tavaa kuvaa haastateltavan patevyydesta vastata tdhan tutkimukseen.

Tutkimuksessa haluttiin selvittda erityisesti organisaation perustamiseen liittyvia kokemuk-
sia, joten kokemusvuosien tueksi kysyttiin maarallisesti, monenko kohdeorganisaation kal-
taisen laajan ja rahallisesti mittavan tai muun organisaation perustamisessa he ovat olleet
mukana. Mittavien organisaatioiden perustamisen vaihteluvéli oli yhdesta kolmeen, joista
kaksi haastateltavaa olivat olleet yhden eli kohdeorganisaation perustamisessa mukana,
kolme kahden organisaation perustamisessa mukana ja yksi kolmen organisaation perus-
tamisessa mukana. Mittavien organisaatioiden lisdksi viisi vastaajista omasivat erilaisia

kokemuksia pienempien organisaatioiden perustamisesta.

Kuviossa 4 havainnollistetaan haastateltavan kokemusvuosia yrityksessa seké kappale-
maaraisesti mittavien organisaatioiden perustamisessa mukana olemista. Kuviossa kap-
palemaarat menevat samassa jarjestyksessa kokemusvuosien kanssa, mistd huomataan,

etteivat ne ole samassa suhteessa toisiinsa. Esimerkiksi eniten kokemusvuosia omaavalla
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haastateltavalla on saman verran kokemusta organisaation perustamisesta kappalemaa-
raisesti kuin 15 vuoden ja 10 vuoden kokemusta omaavilla haastateltavilla. Taten voidaan
todeta, etta eniten tata tutkimusta hyodyttavad kokemusta 16ytyy kolmen organisaation pe-

rustamisessa mukana olleelta haastateltavalta.

Haastateltavien kokemus
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perustamismaara / kpl

Kuvio 4. Haastateltavien kokemus

5.2 Hankeorganisaation hallinnointi ja toimintaperiaatteet

Haastattelupohjan toinen teema liittyy hallintotapaan ja eettisiin periaatteisiin organisaa-
tiossa. Tutkimuksessa haluttiin selvittaa, miten kyseiset aiheet nakyvat haastateltavien sil-
min kohdeorganisaatiossa sekd miten ne vaikuttaisivat uuden organisaation perustami-
seen yrityksessa. Kaikki organisaation toiminta pohjautuu siihen, milla tavalla sita halli-
taan, joten luvussa 2.3 mainitut hallinnan ohjeet, maaraykset ja periaatteet on hyva pitaa

mielessa organisaation ensimmaisesta paivasta lahtien.

Opinnaytetydn toimeksiantajayritys sitoutuu hyvaan hallintotapaan noudattamalla lakeja,
asetuksia ja parhaita kaytantoja sekéa toteuttaa toiminnassaan Code of Conduct -toiminta-
periaatteita (Xxxxxx 2021a; Xxxxxx 2021b). Hyvaa hallinnointitapaa toteutetaan yrityksen
konsernin eli yritysjohdon toimintaperiaatteiden mukaisesti, yhden haastateltavan sanoin
"kuin yrityksen sisdé&nrakennettuna toimintatapana”. Hyva hallinnointitapa on nékynyt koh-
deorganisaatiossa haastattelujen mukaan alusta asti selkedna linjauksena hallinnointita-
vasta, johon liittyy vahvasti avoin ja lapin&kyva viestinta seka toiminta. Tietoa ei pantata,
vaan pyritd&n jakamaan se aina asianosaisille luottamuksellinen tieto erikseen huomioi-
den. Useamman haastateltavan mukaan kyseiset asiat pyritddn ottamaan kaikessa teke-
misessa huomioon. Niitd ei ole suoranaisesti kirjoitettu mihinkaan, mutta ne toistuvat silti

toiminnan taustalla jatkuvasti. Varsinaisina esimerkkein& hyvasta hallintotavasta mainittiin
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systemaattinen arki, johon kuuluvat muun muassa selkeat raportointi- ja kokouskéaytannot.

Systemaattisessa arjessa tehdaan poytakirjoja ja kirjataan paatokset ylos.

Toimittaessa konsernin periaatteiden mukaisesti toteutetaan yhteisia toimintatapoja koko
yrityksen tasolla, jolloin valtytddn ongelmalta, jossa organisaatiota lahdettaisiin viemaan
eteenpdin hyvaksytyista ratkaisuista poikkeavalla tavalla. Hyvan hallinnointitavan vaikutus
yleisesti uuden organisaation perustamiseen ohjaa ja selkeyttaa, mita ollaan tekeméssa.
Haasteltavien mukaan se voi osaltaan helpottaa uuden organisaation perustamista antaen
suuntaviivoja, mutta samalla myos tyoéllistaa paljon. Perustettaessa taytyy miettid, miten

asiat saadaan lapinakyviksi ja sujuviksi.

Haastateltavilta kysyttiin, mita muita organisaation perustamiseen liittyvia ohjeita, suosi-
tuksia tai lainsaadantod koskevia asioita heille tulee mieleen edeltavien aiheiden lisaksi.
Kolme mainitsi paatoksenteon, johon liittyy paatoksentekorajojen maarittely ja paatoksien
dokumentointi. Vastaavasti myds kolme mainitsi sopimusrajojen maarittelyn, eli kenella on
oikeus tehda mitékin sopimuksia seka mita sopimusmallia siin& kaytetaan. Taméan kysy-
myksen alla muita esiin tuotuja asioita olivat tyésuojelu liittyen turvalliseen tydympéaristoon
ja laskutuskaytannot seka johtamisjarjestelma. Edella mainittuja aiheita kasitellaan tar-

kemmin seuraavissa alaluvuissa.

5.3 Hankeorganisaation perustamistoimenpiteet jana-aikataulussa

Tutkimuksen laajin osa-alue on perustamistoimenpiteiden tarkastelu jana-aikataulussa.
Luvussa kaydaan lapi ensimmaisesta jana-aikatauluversiosta haastatteluiden avulla syn-
tyneen toisen version ajallinen ja visuaalinen tarkoitus. Luvussa perehdytadn suosituksiin
toimenpiteiden parhaista toteutustavoista uutta organisaatiota perustettaessa. Seuraa-
vaksi tarkastellaan jana-aikataulun luettavuutta, visuaalisuutta ja luotettavuutta seké sen

valmistumista lopulliseen muotoonsa.

5.3.1 Jana-aikataulun valmis versio

Liitteesta 4 16ytyva jana-aikataulun toinen versio on tutkimuksen ja haastatteluiden avulla
saatu tulos, niin sanottu tdméan selvitystyén ehdotus hankeorganisaation toimivasta jarjes-

taytymisesta.

Jokaisen haastattelun yksiloidyt jana-aikatauluversiot tehtiin ensimmaisen jana-aikataulun
pohjalta. Nayttamisen tarkoituksena oli saada haastateltava vertailemaan omaa nakokul-
maansa aikataulupohjaan ja perustelemaan tekisiko asian toisin vai samalla tavalla. Toi-

meksiantaja totesi my6s esimerkkimallin helpottavan toimenpiteiden tulkintaa ja saastavan
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aikaa jo valmiiksi massiivisessa haastattelupohjassa. Mallipohjan ndyttdmisessa herasi

kuitenkin kysymys tutkimuksen luotettavuudesta, jos haastateltava samaistuisi liikaa sen
valmiisiin ehdotuksiin, eika toisi taten omia mielipiteitdan julki. Haastateltavaa kehotettiin
kuitenkin tarkastelemaan naytettavaa aikataulupohjaa kriittisesti, koska sen todenperai-

Syys perustui tutkijan arvioimiin ennakkokasityksiin.

Haastatteluiden jalkeen todettiin, etta jokainen haastateltava toi paljon eroavia mielipitei-
taan julki varsinkin niissa toimenpiteisséa, joihin héanen tietotaitonsa perustuu. Haastatel-
tava saattoi samaistua tai ohittaa helpommin ne toimenpiteet, joista ei tietanyt niin paljoa
tai ollenkaan. Toinen havainto oli, etta samaistuminen perusteltiin hyvin, jolloin voitiin to-
deta haastateltavan olevan asiasta oikeasti samaa mieltd. Toimenpiteiden osittainen kom-
mentoimatta jattdminen oli tiedossa jo ennen haastatteluiden alkamista, silla oletettavaa
oli, etteivat kaikki haastateltavat tied&, miten jokainen toimenpide suoritetaan. Esimerkiksi
johdon assistentti ei valttamatta omaa tietoa kommentoidakseen talousasioita tai talous-
paallikko ei pysty ottamaan kantaa esimerkiksi viestintdan. Haastateltavien monipuoliset
tietotaidot auttoivat tuomaan jokaiselle toimenpiteelle nakékulman sen tekemisesta niin,

ettei yksikdan toimenpide jaanyt kokonaan kommentoimatta.

Jana-aikataulun valmiissa versiossa on otettu huomioon vuoden mittainen ajanjakso orga-
nisaation aloituspaivasta eteenpain. Paatds tehtiin haastatteluiden pohjalta, silla vuoden
ajanjakso tuntui haastateltavista realistiselta mittakaavalta, johon olisi ihailtavaa pyrkia
kohdeorganisaation kokoisen hankeorganisaation perustamisessa. Muutoin on vaikea sa-
noa, kuinka paljon kunkin organisaation ylés ajaminen vaatii aikaa, silla se on arvioitava

aina organisaatiokohtaisesti.

Valmista jana-aikataulua tarkastellessa taytyy muistaa, etta opinnéytetyon kohdeorgani-
saatio on perustettu monivuotiselle hankkeelle, jolloin myds sen jarjestaytymisessa menee
oma aikansa. Huomioitavaa on, etté lopullista jana-aikataulua voidaan organisaatiokohtai-
sesti supistaa tai jopa laajentaa sen luonteen seka tarpeen vaatimalla tavalla. Lopullisen
jana-aikataulun ideana onkin jaljitella perustamistoimenpiteiden jarjestysta ja antaa mallia
siitd, miten ja milla aikataululla ne olisivat otollista tehd&a. Toimenpidekohtaiset tavoi-
teajanjaksot ovat kokemukseen perustuvia arvioita, joten jana-aikataulua on hyva tarkas-
tella kriittisesti siind mielessa, etta tietyt vaiheet voivat eri organisaatioissa kestaa lyhyem-

man tai pidemman ajan.

Toinen huomioitava asia on henkiléresurssit, eli kuinka monta ihmista tekemisessa on mu-
kana. Henkiloresurssien pitaa olla kunnossa, jotta on mahdollista toimia jana-aikataulun

mukaisesti. Heti alussa henkildéresurssit ovat usein viela niukat ennen uusien henkildiden
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palkkaamista, mik& vaikuttaa siihen, kuinka paljon eri perustamistoimenpiteité voidaan
tehd&a samanaikaisesti. Vuoden mittainen aikataulu on kehitetty organisaation koon mu-
kaan taysille henkiloresursseille. Taytyy muistaa, ettéa rakennusyrityksen organisaatioissa
on usein mukana projekti tai hanke, joka maaraa lopputuotteen. Organisaatio siis tehdaan
esimerkiksi uuden rakennusurakan vuoksi. Tama tarkoittaa sita, ettd organisaation perus-
tamisen ensimmaisesta paivasta lahtien suunnitellaan ja tehddan myoés lopputuotteen
kannalta olennaisia asioita, jotka eivat liity organisoitumiseen valttamatta ollenkaan. Tal-

I6in resurssit eivat ole mydskaan 100 %:sti organisaation perustamisessa kiinni.

Yksi jana-aikataulun ajalliseen tulkitsemiseen liittyva nosto haastatteluissa oli kaksivaihei-
nen ajattelu ja toteutus. Kaksivaiheisuudessa puhutaan ensimmaisesta ja toisesta vai-
heesta tai toisilta nimiltd&n alustavasta ja jalkimmaisesta vaiheesta, jotka toteutetaan teh-
dyn vuosisuunnittelun mukaisesti. Kaksivaiheisuuden k&aénnepiste on vedetty jana-aika-
taulussa toisen ja kolmannen kvartaalin valiin niin, ettd alustavat vaiheet tehdaan kahden
ensimmaisen kvartaalin aikana ja jalkimmaiset vaiheet aikataulun kolmannen ja neljannen
kvartaalin aikana. Karkeasti ilmaistuna ensimmaiset puoli vuotta menisi pienemmalla tii-
milla alustavien tehtavien parissa ja loput puoli vuotta isommalla ryhmalla taydentavien

tydstbjen parissa.

Ensimmainen vaihe toteutetaan mahdollisimman mutkattomasti, eli toimenpiteista tehd&an
alustavat suunnitelmat niin, etta niihin kdytetddn myos ajallisesti vihemman resursseja.
Toisella vaiheella tarkoitetaan asioiden varsinaista tydstod yhdessa tekemalla. Tama
vaihe sijoittuu siihen hetkeen, kun rekrytoinnit ovat edenneet ja suurin osa henkilostésta
on jo Kiinnitetty organisaatioon. Tekemiseen pyritaan osallistamaan mahdollisimman pal-
jon yksiloita mukaan, jotta tyontekijat olisivat itse luomassa yhteisia linjauksia ja pystyisi-
vat samalla sitoutumaan niihin. Tahan vaiheeseen kaytetaan vastaavasti enemman aikaa
ja resursseja, jotta se saadaan perinpohjaisesti tehtya. Jalkimmaisen vaiheen osalta pitaa
kuitenkin muistaa, etta toimenpiteiden tydsto liian runsaalla henkilomaaralla ei ole enaa
jarkevaa. Organisaation taytyy tehda linjaus siita, missa vaiheessa toimenpiteet olisi hyva
tehda niin, etté saataisiin koko ydinporukka osallistumaan, mutta pidettaisiin samalla las-

naolijoiden maara tyon tehokkuuden kannalta jarkevana.

Kaikkia toimenpiteita ei tarvitse tehda kaksivaiheisesti, ja nama nakyvat jana-aikataulussa
yhtena viivana. Osa toimenpiteista kannattaa tehda heti alussa, ja toiset on hyva siirtdéa
mydhemmaksi. Myohemmaksi siirtdmisen syy voi olla esimerkiksi se, ettd sen tekemiseen
tarvitaan lisda henkilostéa. Naita toimenpiteita ei ole jarkevaa tehda ensimmaisten kuu-
kausien aikana, silla parempi lopputulos syntyy, kun organisaation on tullut enemman ih-

misia mukaan.
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Jana-aikataulun toinen versio mallintaa visuaalisesti suurilta osin ensimmaisen jana-aika-
taulun grafiikkaa. Jalkimmaisessa versiossa erona on toimenpiteiden esittdminen aikajar-
jestyksessa ylhaalta alas eika enaa laajempien aihealueiden mukaisesti. Toimenpiteet on
keratty jalkimmaisessa aikataulussa myds kasiteltaviin tehtavakokonaisuuksiin. Liséksi toi-
menpiteiden kestot, sanamuodot ja jarjestykset ovat muuttuneet huomattavasti selvitys-

tyon aikana, jolloin ne eroavat toisistaan useammasta kohdasta.

5.3.2 Hankeorganisaation organisointi

Hankeorganisaation muodostaminen alkaa tutkimustulosten mukaan organisaatioraken-
teen suunnittelusta. Organisaatiorakennetta tehdessa mietitaan, miten ihmiset jaotellaan
erilaisiksi tiimeiksi ja kuinka paljon esimiehia ja alaisia tarvitaan. Organisaatioon kiinnite-
taan johtaja viikolla nolla ja hanen toimestaan alkaa organisaation kasaaminen. Han ty6l-

listdd avukseen muutaman ihmisen, jotka rekrytoivat vuorostaan liséaa henkilita mukaan.

Kokoonpanon muokkaus ja tdydentdminen on jatkuvaa toimintaa, joka vaihtelee henkil6-
resurssien saatavuuden seka tarpeen muuttuessa. Henkiléresurssisuunnitelmaa tehdesséa
pohditaan avaintehtavien kautta tarvittavat resurssit: paljon mik&kin tehtava tyollistaa ja
paljon se vaatii vastuuta. Samalla on huomioitava, ettei yksi ihminen pysty tekemaan kaik-
kea samanaikaisesti, vaan ennemmin annetaan henkildiden keskittya kerralla muutamaan
asiaan. Organisaatiokaaviota ei sen vaihtelevan luonteen takia kannata suunnitella alussa

liilan yksityiskohtaisesti, vaan kannattaa etsia avainroolit ja keskittya isoon kuvaan.

Organisaation runkoa pohditaan heti ensimmaisesta viikosta lahtien. Johtaja tekee suun-
nitelman organisaation tulevasta ydintiimista, johon kuuluu hanen lisdkseen muutama,
yleensa kaksi tai kolme ydinhenkil6d. Johtaja ja ydinhenkilét suunnittelevat yhdessé isom-
man kuvan organisaation rakenteesta ja selvittavat organisaation tehtavakuvien kautta
sille tarvittavat avainhenkiltt eli tekevéat henkiléresurssisuunnitelman. Ydinhenkilot ryhtyvat
avainhenkildiden rekrytointiin, jonka lisaksi pyritddn tekemaan taydentavia rekrytointeja
aina tarpeen vaatiessa. Taydentavilla rekrytoinneilla tarkoitetaan puuttuvia rooleja, joiden

tarve syntyy hiljalleen.

Henkil6itd saadaan organisaatioon sitd mukaa kun heitad vapautuu yrityksen sisélta muista
tyotehtavista tai heita rekrytoidaan yrityksen ulkopuolelta. Uuden henkilon littyminen orga-
nisaatioon tyéllistdd aina organisaatiota, jonka vuoksi haastatteluissa ilmenikin ehdotus,

jossa pyrittaisiin rekrytoimaan henkilgitd isommissa ryhmissa sisaén. Perehdytysprosessin

ollessa pitkalle automatisoitu ja toimiva, pitda uudelle tydntekijalle taman lisaksi kuitenkin
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avata eri kaytantoja sek& mukauttaa hanet henkisesti yhteis6on. lhmisten tulessa talla ta-
valla jatkuvasti organisaatioon, tuottaa se yha uudelleen ylimaaraista tyota seka alentaa
samalla tyon tehokkuutta. Suuremmissa ryhmissa rekrytoiminen ei kuitenkaan ole kovin
realistista, silla haastateltavien kokemuksien mukaan henkiléresurssit ovat suhteellisen
vaikea tayttdd suunnitellun mukaan. Tama olisi kuitenkin hyva pitdd mielessa ja kehittaa

rekrytoinnin omat linjaukset aina organisaatiokohtaisesti.

Luvussa 5.3.1 mainittiin, etta tutkimuksen ajallinen tuotos on tehty organisaatiolle odot-
taen henkiléresurssien olevan taynna. Taysilla resursseilla tarkoitetaan sita, etta tarvitta-
vat henkil6t saadaan rekrytoitua organisaatiolle nopeasti ja suunnitelman mukaisesti.
Haastatteluissa ilmeni, ettéa henkildiden saaminen organisaatioon jaa useasti liian myo-
haiseksi, eiké olisi aikaa jaada odottelemaan. Tyontekijoita ei kuitenkaan voi palkata alyt-
tomasti sen nojalla, etta asioita pitéisi saada tehtyd, vaan kaikilla pitaa olla myds riittavasti
toitéd. Henkildiden rekrytointi organisaatioon on hyva tehdé ajoissa, jotta he ehtivat pereh-

tymaan uuteen kohteeseensa.

5.3.3 Hankeorganisaation tydskentelytilat

Organisaation perustamisen ensimmaisiin tehtaviin kuuluu haastatteluiden mukaan myos
tulevien toimitilojen kartoitus. Paatos tydskentelytiloista tehdaan organisaatiokohtaisesti
riippuen sen toiminnan tarkoituksesta seka organisaation rakenteesta. Jos perustamisen
kohteena on projekti, voidaan tytskentelytilapaatds tehda samalla projektin lapimenoajan
perusteella. Ensin selvitetdén, mennaanko yrityksen valmiisiin toimitiloihin, onko niissa yli-
paansa tilaa vai pyritddnkoé heti I6ytamaan lopullinen tydskentelytila, johon mabhtuisi nope-

asti enemmankin henkilostoa.

Ensimmaisina kuukausina tekeminen on ydinhenkildiden intensiivista ryhméatydskentelya,
jolloin vaihdellaan ideoita ja pohditaan nopealla aikataululla organisaation perustamisen

ratkaisuja. Ydintiimin tilavaihtoehtoja olisikin hyva pohtia jo ennen lopullisiin tiloihin muut-
tamista, varsinkin silloin, jos varsinaisiin tiloihin muuttaminen on suunniteltu jana-aikatau-

lun toisen version ehdotusta myéhemmaksi (liite 4).

Kalusteiden ja jarjestyksen suunnittelu seké kalusteiden hankinnat tehdaan tyéskentelyti-
lasuunnitelmiin pohjautuen. Kalusteiden hankinnat ovat sidoksissa myds organisaation ra-
kenteeseen ja arvioituun henkilomaaraan. Yrityksen valmiina oleviin toimitiloihin ei
yleensa kalusteita tarvitse itse ostaa, jolloin kyseinen vaihe voidaan ohittaa. Siirryttdessa
taas kokonaan uuteen tyoskentelytilaan kalusteiden hankinnassa on syytd huomioida nii-

den toimitusajat.
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Kulunhallinta on kalusteiden kanssa yhta lailla sidoksissa tydskentelytilavalintaan. Jos
tyoskentelytilat ovat yrityksen valmiissa toimitiloissa, kulunhallinta hoidetaan siella méaéri-
teltyjen ohjeiden mukaan. Yleisella tasolla on syyta selvittaa, miten kulkua hallinnoidaan,
eli kenella on niin sanotusti avaimet ja kuka niita myontaad. Uusissa tiloissa kulunhallinta

maaritellaan usein itse, jolloin on syyta muistaa tiedonhallinta ja tietoturva-asiat.

5.3.4 Hankeorganisaation johtamiskaytannot

Organisaation johtamiskaytantoihin kuuluvat paatdksiin ja sopimuksiin liittyvat linjaukset
seka erindiset pelisdannot niin johtamisen, kokousten kuin liikematkojenkin kannalta.
Osana organisaation rakenteen suunnittelua otettiin jo kantaa johtamiskaytantéihin esi-
merkiksi siind, kuka toimii kenenkin alaisuudessa ja kuka vastaa mistékin tehtavasta. Joh-
tamiskaytantdjen maarittelyn tuloksena voi syntya esimerkiksi johtoryhmékokousten lin-
jaukset, joissa tarkennetaan, kuinka usein johtoryhméakokouksia pidetadn, mita asioita

siella kasitellaan ja miten paljon johtoryhmalla on paatésvaltaa.

Alussa tiimin ollessa pieni yhteisia kokouksia on hyva kutsua tiimipalavereiksi. Johtoryh-
matyoskentely kdynnistetdén organisaatiossa, kun johtoryhméaan kuuluvat henkilét on
saatu rekrytoitua siihen mukaan. Tavallisesti johtoryhmé&kokouksia pidetaan kerran kuu-
kaudessa. Johtamisen kaytantdihin voi syntyd uusia ideoita ja tapoja organisaation kasva-
essa, jolloin ne olisi hyva arvioida ja tarpeen mukaan paivittdd muutaman kuukauden ku-
luttua ensimmaisten linjausten tekemisesta. Johtoryhma on yksi organisaation tiimeista,
joita perustetaan organisaation henkilomaaréan kasvaessa. Suuren tiimin johtaminen voi
olla haasteellista niin ajallisesti kuin tiedonkulunkin kannalta, jonka vuoksi tiimit eriytetaan-

kin yleensa omiksi ryhmikseen.

Paatoksenteon saantdja, dokumentointia ja niista tiedottamista seké sopimusten teon
maarittelya painotettiin kysyttdessa mieleen tulevia ohjeita ja saantdja hallinnointiteeman
yhteydessa. Aloitusvaiheessa tehdaan paljon paatdksia nopealla aikataululla, jolloin on
hyva olla selvilla, kuka paattaa mistakin asioista. Paatdksista tiedottamisen apuna voidaan

kayttaa esimerkiksi paatoslokia, johon kirjataan tehdyt paatokset henkildstélle nakyviksi.

Johtamisjarjestelma on yksi johtamisen osa-alueisiin kuuluva tyokalu, jota kaavaillessa
pohditaan, kaytetddnko organisaatiossa yrityksen valmiita ohjeita kopioimalla ne omaan
kayttoon, muokataanko niitd organisaatiolle olennaiseksi vai laaditaanko ohjeet kokonaan
itse. Yrityksen useimmat ohjeet ovat luultavammin mallipohjia ja niin yleistasolla, etta niita

joudutaan joka tapauksessa tarkentamaan tai tdydentamaan organisaatiolle sopiviksi.
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Kokouskaytantdja maarittdessa suunnitellaan kokousten pelisaannot seka mita kokouksia
tarvitaan, keta mihinkin kokouksiin osallistuu seka milloin niitd pidetaan. Kokouskaytantt-
jen maarittelyn lopputulemana voi syntya esimerkiksi viikkokalenteri, jossa nakyvét vakio-
kokoukset ja niiden ajankohdat. Viikkokalenterin kokouksista mainittakoon viikkopalaveri,

joka on hyva keino koko organisaation sdanndélliseen tiedottamiseen seka tilannekuvan

yllapitdmiseen.

Pelisdanndista puhuttaessa haastateltavien kokemuksien mukaan jokaisessa tytyhtei-
s6ssa muodostuu pelisdantdja ja toimintatapoja, jotka suurin osa henkildstdsta tietaa,
mutta niita ei ole tehty nakyviksi. Taman takia alusta lahtien olisikin hyva istua alas, kes-
kustella ja kirjoittaa pelisdannot ndkyville. Pelisaanttjen linjaukset on hyva olla selvilla al-
kumetreistéa asti, silla yleensé jo muodostuneita toimintatapoja on vaikea lahted mythem-
min muuttamaan. Uuden henkilon tullessa hankkeelle saattaa han automaattisesti ottaa
mallia muiden tydntekijoiden tavoista, jonka vuoksi on helpompaa, jos oikeat pelisddnnot
ovat jo kaytossa.

Liikematkojen pelisaannot voidaan maaritella alustavien pelisdantdjen kanssa samoihin

aikoihin. Liikematkojen kannalta on hyva maaritella linjaukset siitd, tehdd&nko organisaa-
tiossa ylipaansa liikematkoja ja mitéa ehtoja niihin kuuluu. Samalla maaritetdan, kenella lii-
kematkat hyvéksytetdan ja pitadko niista vieda ehdotukset esimerkiksi esimiehelle, johto-

ryhmalle tai hankejohtajalle asti.

5.3.5 Hankeorganisaation kustannusten hallinta

Organisaation kustannushallinnan tehtaviin kuuluvat talousprosessin ja budjettien valmis-
telu. Haastatteluiden perusteella laskuja tulee heti ensimmaisen kuukauden aikana, jolloin
talousprosessin on oltava toiminnassa ja kustannusten kertymista pitda ruveta seuraa-
maan. Talousprosessi muuttuu henkildston vaihtuessa, ja sitéa on hyva paivittaa aina tar-
peen vaatiessa. Talousprosessin yhteydessa on hyva tehda myds oman organisaation

laskutusohje, joka lahetetdan organisaatiota laskuttaville tahoille.

Budjetti vaikuttaa alusta lahtien kaikkeen tekemiseen, ja yleensa budjetti tai jonkinlaiset

rahankayton rajat ja tavoitteet tulevat suoraan yrityksen johdon toimesta. Kokonaisbudje-
tista olisi hyva erotella oma osuus perustamisvaiheelle, mink& kautta pystytd&n paremmin
ymmartamaan sita kuinka paljon rahaa perustamisvaiheen hankintoihin, on kaytettavissa.

Perustamisessa budjetti vaikuttaa esimerkiksi tyétilojen ja kalusteiden hankintaan.
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5.3.6 Hankeorganisaation strategia ja tavoitteet

Organisaation strategiatydssa maaritelladn sen tavoitteet ja avainmittarit seka visio, mis-
sio ja arvot. Organisaation perustamiselle on oltava syy, eli tavoitteet, miksi se muodoste-
taan. Haastateltavien mukaan organisaation isot tavoitteet, kuten aikataulu ja rahankayton
raamit, tulevat yrityksen johdolta. Isojen tavoitteiden kautta maaritellaan organisaation va-
litavoitteet, joiden avulla edetdén kohti padmaaraa. Organisaatio valitsee samalla tavoit-

teita maarittavat avainmittarit seké kehittaa strategian tavoitteisiin paasemiseksi.

Yrityksen toimintatavoista riippuen jokaisen uuden organisaation ei tarvitse kayda suurta
vision, mission ja arvojen tydstda lapi, vaan organisaatio voi mahdollisesti hyédyntaa toi-
minnassaan yrityksen jo valmiiksi asettamia yleisia maaritelmia visiosta, missiosta ja ar-
voisa. Uuden organisaation kohdalla tarkeaa on miettida, minkalainen organisaatio on ky-
seessa seka mita se alkaa tekeméaan, ja tata kautta soveltaa siihen edella mainittua toteu-
tustapaa. Tavoitteiden, avainmittareiden, vision, mission, arvojen seka strategian tydsta-
misessa voidaan hyddyntaa ulkopuolista kumppania, mutta talléin taytyy huomioida, etta
toimenpiteiden tydstamiseen menee siten usein pidempi aika. Ulkopuolisen kumppanin
kanssa viestiminen, kokouksista sopiminen ja tapaamiset vaativat yleensd enemman ai-

kaa verrattuna organisaation sisaiseen toimintaan.

5.3.7 Hankeorganisaation henkildstéjohtaminen

Henkilostojohtamisen kokonaisuuteen kuuluvat organisaation henkiléresursseihin liittyvat
toimenpiteet kuten henkilohyvaksynta- ja perehdytysprosessi, tyontekijan tehtavakuvien ja
vastuiden maarittely sekd henkilostotyytyvaisyys. Henkilohyvaksynnélla tarkoitetaan niita
ehtoja ja toimenpiteita, joiden kautta henkilot hyvaksytddn mukaan organisaatioon.

Organisaatiorakenteen yhteydessa aiemmin mainittu henkiléresurssisuunnitelma ja rekry-
toinnit maarittavat henkildhyvaksynta- ja perehdytysprosessin sijoittumisen jana-aikatau-
lussa. Ideaalitilanteena on, etta yritykselta saadaan valmiit kaavat prosessien tuottami-
seen, jolloin suurelta tydmaaraltad saastytaén. Perehdytysprosessiin kuuluvat perehdytys-
paivat olisi hyva pitdd kevyina ja jarjestad suunnitelluin valiajoin. Liian harvoin pidettavat
perehdytyspaivét koettiin haastatteluissa huonoina vaihtoehtoina, silla henkilon tyéllistymi-
sen ja perehdytyspaivan valiin voi jaada talloin liian pitka aika. Myds sisélloltdan turhan
massiivisten perehdytysten jarjestiminen voi vaatia likaa resursseja. Perehdytyspaivan
yhtend tavoitteena on organisaatioon perehdyttamisen liséksi myds henkiloston tiimiytymi-
sen vahvistaminen, jolloin uusille henkilGille annetaan luonteva mahdollisuus tutustua toi-
siinsa. Perehdytyspaivien muodot ja ajankohdat on hyva keskustella aina organisaa-
tiokohtaisesti.
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Tyontekijdiden tehtavankuvat ja tavoitteet muodostuvat organisaatiorakenteen ja henkilo-
resurssisuunnitelman kautta, jonka jalkeen rekrytoinnin ja perehdytyksen mydéta ne lapi-
kaydaan erikseen jokaisen yksilon kanssa. Tyontekijoiden tehtavankuvat kootaan organi-
saation yhteiseen vastuumatriisitaulukkoon. Vastuumatriisi on tytkalu, jossa roolit jaetaan
vastuulliseen tekijaan, hyvaksyjaan, neuvojaan ja ajan tasalla pidettavaan henkiléon
(Mantyneva 2016, 29).

Henkilostotyytyvaisyydessa on tarkedd miettia, miten tyytyvaisyytta halutaan mitata ja

mika kanava siihen valitaan. Haastatteluissa mainittiin yksimielisesti siita, etta yrityksen

yhteinen vuosittain jarjestettava henkilostétyytyvaisyyskysely jarjestetaan liilan harvoin, jol
loin se kertoo tyotyytyvaisyydesta turhan hitaasti. Tutkimuksen kohdeorganisaatiossa ke-
hitettiinkin oma fiiliskanava, johon jokainen voi kertoa mietteitdan ajankohdasta huoli-
matta. Haastatteluissa painotettiin tyotyytyvaisyyden tarkeytté ja sita, etta siihen pitaisi
kiinnittd& huomiota hyvissa ajoin. Organisaation alkuvaihe voi olla hyvin kiireista ja stres-
saavaa, jolloin huono tyotyytyvaisyys voi pahimmillaan saada henkiléita irtisanoutumaan
yrityksesta.

5.3.8 Hankeorganisaation ohjaus ja raportointi

Luvussa 3.3 tarkasteltiin toiminnan seurantaa ja ohjausta. Tutkimuksen kohdeorganisaa-
tiossa etenemista seurataan tilannekuvan ja tilannehuoneen avulla. Tilannekuva on ajatus
senhetkisesté tilanteesta organisaatiossa, ja tilannehuone taas alusta seurattavien mitta-
reiden tarkasteluun. Tilannekuvaa analysoidaan viikkopalaverien ja raportoinnin kautta.
Realistinen tilannekuva pitdisi haastatteluiden perusteella olla aina ajan tasalla, jotta tiede-
taan, miten toiminnassa edistytaan. Harhaanjohtava tilannekuva voi pahimmillaan johtaa
virhearvioihin tai vahingollisiin paatoksiin. Haastatteluissa mainittiin myds tilannehuoneen
helpottavan organisaation tydskentelyé ja tilannetietoisuutta, jos se saadaan ajoissa val-

miiksi.

"Tiedonhallinta on suuren organisaation keskeisin asia”, kommentoi yksi haastateltavista
painottaen, etta jos tiedonhallinta ei ole kunnossa, ei organisaatiokaan voi onnistua teke-
misessaéan. Tiedonhallinnan kysymykset liittyvat siihen, miten tiedonhallinta toteutetaan ja
mité jarjestelmaa siina kaytetaén. Ulkopuolista jarjestelmaa pohtiessa on hyva kilpailuttaa
ne keskendan. Tiedonhallinnasta, arkistoinnista ja jarjestelmasta tehtavat suunnitelmat on
hyva sijoittaa perustamisen alkuun, mutta niiden tekemiseen tarvitaan tdhan osaamisalu-
eeseen soveltuva yksild, joka voi olla esimerkiksi tiedonhallinta- tai kehityspaallikkd. Tie-

donhallinnan toimivaan toteuttamiseen tarvitaan siten oikea resurssi.
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Arkistointisuunnitelma kuuluu usein niihin tapauksiin, joita lykataan mydhemmaksi, koska
ne eivat tunnu ensimmaisilta prioriteeteilta alkuvaiheessa. Myéhemmin muistetaan, etta
asia olisi sittenkin ollut hyva tehdéa aikaisemmin. Taman takia arkistointisuunnitelman teke-
minen siséltyy tassa suunnitelmassa tiedonhallinnan yhteyteen. Haastatteluissa huomioi-
tiin, etta arkistointi on vahentynyt huomattavasti digitaalisuuden my6ta, mutta vielakin syn-
tyy konkreettista paperia, joka pitaa sailéa oikein. Samalla kun ratkotaan tiedonhallintaan
liittyvid kysymyksia, tehdaan sen yhtena osa-alueena myds suunnitelma paperisten asia-

kirjojen sailyttamisesta.

5.3.9 Hankeorganisaation viestinta

Viestintasuunnitelman tekemisen kaava toistaa tiedonhallinnan tyylia siina maarin, etta
sen tekemiseen tarvitaan todennakoisesti viestinnasta vastaava rooli, esimerkiksi viestin-

tapaallikko. Viestintdsuunnitelmaa on syyta paivittaa aina tarvittaessa.

Viestintasuunnitelmassa pohditaan organisaation sisaista ja ulkoista viestintad, johon kuu-
luu osittain myds ndkyvyyden hallinta ja paatos siitd, kuka saa viestid ulospain. Toiset or-
ganisaatiot ovat enemman julkisia kuin toiset, jonka vuoksi niistd puhutaan enemman esi-
merkiksi uutisissa tai sosiaalisessa mediassa. Naissa tapauksissa nakyvyyden hallinta on
tarkeda maaritella ajoissa, jotta tiedetdan, miten toimia median tai muun tahon ottaessa
yhteyttd. Haastatteluiden mukaan yrityksella on omat suositukset nakyvyyden hallinnan
toteuttamiseksi, mutta organisaatio paattaad viime kadessa, miten he itse toteuttavat sen.
Néakyvyydenhallintaan liittyy myds organisaation nettisivut, tiedotteet, toimitilojen yhtey-
dessa nakyvit logot sekd mainokset. Kriisinhallinnan yleiset ohjeet on samoin maaritelty
yrityksen tahdosta, mutta nekin on syytd muokata omalle organisaatiolle sopiviksi. Naky-
vyydenhallinta- seké kriisiviestintdsuunnitelma tehdaén viestintdsuunnitelman yhteydessa.
Sidosryhmien tunnistaminen voi kuulua my6s osaksi viestintdsuunnitelmaa, mutta se voi-
daan toteuttaa myds omana kokonaisuutenaan. Sidosryhmia ovat muun muassa viran-
omaiset, yhteistydkumppanit, media, sijoittajat ja asiakkaat seka muut ymparilla olevat

ryhmat, joihin organisaation toiminta vaikuttaa.

5.3.10 Hankeorganisaation riskienhallinta

Haastatteluissa organisaation alkuvaiheen riskit ilmenivéat liittyvan yleisemmin jarjestayty-
miseen ja henkildstoon. Riskienkartoitusta varten tehdaan riskienhallintasuunnitelma, jo-
hon listataan kaikki mahdolliset variaatiot organisaatioon liittyvista riskeista ja mietitdan

niille mahdolliset ehkaisy- ja hoitokeinot. Perustamisvaiheen riskeista henkildston saata-
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vuuspula ja avainhenkildiden sairastuminen nousivat eniten esiin. Riskienhallinnan tar-
keimpana osa-alueena haastatteluissa pidettiin varahenkilgjarjestelmén tuottamista. Vuo-
den 2020 aikana iskeneen koronapandemian aikana organisaatiossa on opittu, miten tar-
keda varahenkildlistan yllapitdminen ja paivittdminen on. Se minimoi riskeja ja pyrkii tur-
vaamaan hankkeen jatkuvuuden. Huomioitavaa on, etta varahenkildlistaus muuttuu jatku-
vasti suhteessa organisaation henkildston vaihtuvuuteen, jolloin sita on paivitettava aina

tarvittaessa.

5.4 Hankeorganisaation perustamisen menestystekijat ja haasteet

Haastattelun viimeisessa osiossa kysyttiin perustamiseen vaikuttavia menetystekijoita,
haasteita sekd mahdollisia kehitysehdotuksia verrattuna aikaisempiin kokemuksiin. Orga-
nisaation perustaminen koostuu monesta kymmenesta asiasta, jotka pitaisi muistaa ja
osata toteuttaa. Tassa luvussa halusin summata yleisesti haasteltavien mielesta tarkeim-
mat menestystekijat ja haasteet, jotta uuden organisaation perustaja voisi antaa ndille asi-

oille erityistd huomiota ja onnistua siten paremmin tekemisessaan.

Haastateltavilta kysyttiin organisaation perustamisen menestystekijéita, ja viisi kuudesta
haastateltavasta mainitsi oikeamaaraisen resurssoinnin. Aloitusorganisaation pitéisi olla
kokemusta omaava ja toimintakykyinen, jotta tekeminen olisi mahdollisimman luontevaa ja
itsendistd. Huomio pitaisi kiinnittaa siihen, etta organisaatioon tyollistetaan sellaisia henki-
I6it&, jotka padsevat heti aloittamaan. TAma ei kuitenkaan aina ole mahdollista, jos tarvit-

tavia henkiléresursseja ei ole saatavilla.

Suurissa organisaatioissa yhteishengen tarkeys korostuu alusta lahtien. Haastatteluissa
kavi ilmi, ettd osaamisen liséksi tarvitaan yhteistyokyvykkaita persoonia, jolloin oikean-
tyyppiset henkilét on saatava oikeisiin rooleihin. Johdon vastuulla on pystya luomaan
avoin seka yhteistyokykyinen ilmapiiri. Myds reagointinopeus ja rohkeus vakiintuneiden
toimintatapojen muuttamiseen jo perustusvaiheessa nahdaan organisaation vahvuutena,
jolloin saastetdén aikaa uudistamalla huonoksi koetut toimintatavat. Muita mainittuja me-
nestystekijoita olivat oikeanlainen asenne, selkeat linjaukset ja vastuualueet seka syste-
maattinen tekeminen alusta lahtien. Organisaation perustamiseen pitaisi ryhtya sen tarkoi-

tus ja tavoitteet edella.

Haastateltavien mielestd suurimmat mahdollisesti iimenevat haasteet ja epaonnistumiset
ovat peilikuvia edellisistd. Resurssien niukkuus ja suunnittelemattomuus ajavat tekemaan
asioita, jotka eivat ole paamaaran kannalta olennaisia. Haasteena on saada organisaa-

tioon oikeaa kyvykkyytta ja pitda samalla tehokas toiminta paalla. Rekrytoiminen liian
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myo6h&an voi koitua ongelmaksi. Jos osaavaa henkildstta ei ole talon sisalla vapaana,
henkilon rekrytoiminen ulkopuolelta esimerkiksi avainrooliin voi omalla tavallaan koitua
my0s riskiksi. Ulkopuolisen yksilén oikeaa osaamista ei vield tunneta, eika sita, miten ha-
nen tapansa yhdistyvat firman toimintatapoihin. Oikeanmaaraista resurssointia pidettiin
jopa organisaation kompastuskivena. On hyvin haastavaa maaritelld, kuinka monta ih-
mista oikeaan resurssointiin kuuluu seka kuinka paljon mihinkin toimintaan aikaa kayte-
taan. Yleensa myds kuvitellaan, ettd asioista suoriudutaan nopeammin kuin on aikaa ja
resursseja tehda, seka laaditaan liian tiukka aikataulu, jota ei pystyta lopuksi toteutta-
maan. Haastatteluissa painotettiin myds viestintaa. Uuden organisaation aloitusvaiheessa

likkuu paljon tietoa, jolloin tiedonkulku oikeille inmisille oikeaan aikaan on ratkaisevaa.
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6 Pohdinta

Hankeorganisaation perustamistoimenpiteiden selvitystyd toimii hyvana mallipohjana toi-
meksiantajayrityksessa uuden organisaation perustajalle tai perustamisessa mukana ole-
ville jasenille. Aiheen kasittely valmista organisaatiota hyodyntden on uudenlainen nako-
kulma, joka tarkastelee organisaation perustamista kaytannonlaheisemmin yleisohjeisiin

verrattuna.

Pohdinnoissa kaydaan lapi selvitystyon tarkeimmat 16ydokset vertailemalla haastattelui-
den avulla saatuja tuloksia viitekehykseen ja pohtimalla selvitystyén pddongelman kautta
tutkimustuloksien lopputulemaa. Luvussa kaydaan lapi johtop&atokset ja pohditaan tutki-
muksen luotettavuutta seka patevyytta. Alaluvuissa tuodaan myos ilmi tutkimuksen var-
rella syntyneet kehitysideat ja jatkotutkimusaiheet seka lopuksi analysoidaan opinnayte-

tyoprosessia ja omaa oppimista sen tekemisessa.

6.1 Johtopaattkset

Tutkimustytnaiheena oli selvittdad, mita toimenpiteita rakennusyrityksen hankeorganisaa-
tion perustamiseen kuuluu seké miten, milloin, ja missa jarjestyksessa ne olisi hyva toteut-
taa. Idea syntyi toimeksiantajan puolesta, silla heilla oli tarve saada selvitys siitd, miten
suuria hankeorganisaatioita perustetaan. Selvitystydn avulla tekemiseen saadaan suunta-
viivat nopeammin ja pystytddn ndin antamaan evaat parempaan suoriutumiseen perusta-
misvaiheessa. ldeasta muokattiin toimeksiantajan tarpeiden mukaisesti aikaa ja jarjestysta
tutkiva ty0, jonka tuloksena syntyi perustamista kuvaileva jana-aikataulu. Tutkimuksen
yleisluontoisuuden seka toimenpiteiden yleistettavyyden vuoksi mallia voidaan soveltaa

yrityksessa kaikkien organisaatiomallien toteuttamiseen.

Tietoperustaa etsiessa huomasin, ettei kirjallisuutta eri toimenpiteiden ajallisesta kestosta
ole ainakaan julkisesti saatavilla veloituksettomista l&hteistd. Esimerkkeja organisaation
elinkaaren vaiheista seka yksittaisista aiheista kylla 16ytyy, mutta ei niink&an toimenpitei-
den kokonaisvaltaista tarkastelua ajallisesti katsoen. Tama voi johtua siita, ettei asioiden
kestoa pysty varmaksi todistamaan seka siita, etta jarjestys riippuu hyvin paljon aina orga-
nisaation tarpeista ja toteutusmuodosta. Opinnaytetyd on toimeksiantajalle tarpeellinen,
silla yrityksessa ei mydskaan tamanlaista selvitystyota ole vield tehty. Yrityksesta 16ytyy
toimeksiantajan mukaan yleisia ohjeita projektin perustamiseen, mutta ei erikseen ohjeita

projektia varten muodostettavan organisaation perustamiseen.

Toimeksiantajayritys noudattaa luvussa 2.3 mainittuja sdantoja ja maarayksia hyvasta hal-

linnointitavasta seka ohjeita ja suosituksia eettisista periaatteista. Tutkimuksen mukaan
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uuden organisaation perustamisen lahtékohtana on hyvan hallinnointitavan mukaisesti
avoin ja lapinakyva kayttaytyminen, joka heijastuu tata kautta kaikkeen tekemiseen. Kun
organisaation toiminta on alusta lahtien tehty yrityksen linjaamien periaatteiden mukai-

sesti, ei sita tarvitse endd mydhemmin lahtea korjaamaan.

Tulosten mukaan mittavien hankeorganisaatioiden ihanteellinen perustamisen aikataulu
olisi vuoden mittainen, jossa taytyy kuitenkin huomioida, kuinka opinnaytetyén empiiri-
sessd osassa mainitaan useasti jana-aikataulun muokattavuudesta eli siita, ettad sita voi ja
pitdd kohdistaa sek& muokata omalle organisaatiolle sopivaksi. Jokainen organisaatio on
erilainen seka erimittainen niin ajallisesti kuin kooltaan, minké& vuoksi jana-aikataulua on

jopa mahdotonta mallintaa taysin suoraan.

Yksi tutkimuksessa eniten painoarvoa saanut toteutustapa on toimenpiteiden kaksivaihei-
nen toteuttaminen, jossa ne tehd&éan alustavien ja lopullisten méaarittelyiden kautta. Ensim-
maiset linjaukset tehd&én ydintiimin voimin jana-aikataulun ensimmaéisen kahden kvartaa-
lin aikana ja lopulliset tydstot suuremmalla ryhmaélla jana-aikataulun viimeisten kahden
kvartaalin aikana. Kaksivaiheisuuden periaatteena on se, ettéd suuntaviivat haluttuun paa-
maaraan tarvitaan alusta lahtien, jotta organisaation toiminta pystyy kehittymaan oikeaan
suuntaan. Alussa organisaatioon on ty6llistynyt vasta muutamia henkilité, joiden voimin
alustavat linjaukset tehdaan. Kaksivaiheisuutta painottaa myds se, etta suunnitelmat
yleensa elavat ja muuttuvat toiminnan edetessa, jolloin niihin ei kannata alussa kayttaa lii-
kaa resursseja. Jo luvussa 1 todetaan hyvan suunnitelman tarkentuvan tekemisen myéta,
jolloin liian tarkkojen ja pitkalle vietyjen suunnitelmien oletuksista osa ilmenee yleensa
vaariksi. Myos luvussa 3.1.3 mainitaan esimerkiksi lopullisen strategian muotoutuvan ym-
pariston tapahtumien ja jdsenten yhteistyon tuloksena, jolloin se poikkeaa lahes aina alku-

perdisesta suunnitelmasta.

Kaksivaiheisuuden lopullisissa ty6stoissa henkildsttd on saatu rekrytoitua organisaatioon
enemman mukaan, jolloin toimenpiteet tyostetaan koko henkiléstén voimin lopullisiin muo-
toihinsa. Jalkimmaisissa vaiheissa tarkoituksena on toteuttaa osallistavaa kulttuuria ja
saada sita kautta henkilosto sitoutumaan toimintaan. Lopullisten tyostojen jalkeen organi-
saatioon tulee tydllistymaan sen elinkaaren aikana viela paljon ihmisia, jonka vuoksi orga-
nisaatiossa olisikin pohdittava myos niité keinoja, joilla asiat jalkautetaan henkilostolle jat-

kossa seka toimintatapoja pidetaan ylla.

Juuri mainittu osallistava kulttuuri mainittiin tutkimuksessa useaan kertaan. Siina pyritaan

mahdollisuuksien puitteissa osallistamaan organisaation henkildstd tekemiseen mukaan,
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jolloin yksiltt paasevét itse vaikuttamaan linjauksiin ja samalla sitoutumaan niihin. Lu-

vussa 3.1.2 mainitaan yksiloiden sitoutuvan paremmin, kun he paéasevat paattamaan asi-
oista, seka sitoutumisen heijastuvan talldin tydtyytyvaisyytena ja arvostuksena organisaa-
tiota kohtaan. Organisaatiota perustettaessa onkin huomioitava ne keinot, joilla henkilsto

sekd muut sidosryhmaét saadaan osallistettua tekemiseen mukaan.

Kaikkia toimenpiteita ei tarvitse tehda kaksivaiheisesti, jolloin ne on merkattu aikatauluun
yhdella janalla. Monien toimenpiteiden kohdalla on myds huomioitu niiden arviointi, tarkas-
tus tai paivitys tarvittaessa. Nama kohdat on lisatty muistutuksena siita, etta arvioidaan tai
tarkastetaan, ovatko linjaukset viela patevia vai pitaako niitd mahdollisesti paivittaa. Toi-
menpiteiden tarkastelussa on myoés syyta miettia niiden keskindisia riippuvuussuhteita.
Tutkimuksessa pohdittiin jarjestyksen kannalta, mik&a toimenpide olisi syyta tehda ennen
toista ja mitk& tehtavat ovat vaikuttavasti rijppuvaisia toisistaan. Toimenpiteiden riippuvuu-
det on huomioitu opinnaytetytn empiirisessa tekstissa.

Tutkimuksessa ilmeni monesti se, ettd useiden toimenpiteiden kohdalla on pohdittava,
kaytetaanko niiden toteuttamisessa yrityksen maarittelemia yhteisia kaytanteita, paivite-
taanko ne omalle organisaatiolle sopiviksi vai luodaanko kokonaan omat kaytanteet. Jos-
kus toimintatapoja on syyta luoda kokonaan uusiksi, jos niita halutaan prosessoida enem-
man automaattisimmiksi seka aikaa ja manuaalista tyota saastaviksi prosesseiksi. Tutki-
muksen perusteella asioita prosessoidaan myds toiminnan jatkuvuutta ajatellen, jotta teh-

tavat eivat jaisi yhden ihmisen varaan.

Tutkimuksen mukaan organisaation perustaminen alkaa organisaatiorakenteen maaritta-
misesta seka tarvittavien roolien kartoittamisesta. Luvun 3.2.2 mukaisesti organisaation
toiminnan toteuttaminen riippuu sen henkiléresursseista ja heidan osaamisestaan, jonka
vuoksi myo6s taman selvitystydn tulosten mukainen perustamisaikataulu vaatii onnistuak-
seen taydet ja rooleihin sopivat henkiléresurssit. Resurssoinnissa tarkeaa on tyollistaa
henkildita, jotka paasisivat heti uuteen organisaatioon mukaan seka vastaisivat samalla
tarvittavien roolien kysyntaa. Tama ei kuitenkaan ole kovin realistista, silla yleensa toimin-
taan otetaan mukaan silla hetkella vapaana olevat tahot, jotka eivét valttamatta vastaa op-
timaalista kysyntaa. Toisinaan taas kay niin, etta rooleja vastaavat yksilot saadaan organi-
saatioon, mutta heidan kokonaistyfaikaansa pienentda edellisten projektien jatkokuormi-
tus tai muut tehtavat (luku 3.2.2). Organisaatiot voivat kompastua henkiléresurssien suun-
nittelemattomuuteen, vaikka todettua on, ettd oikeamaarainen resurssointi on hyvin haas-
tavaa ja vaihtelee pitkalti organisaation luonteen mukaan. Resurssien niukkuus saattaa
joskus yllattaa, minka vuoksi rekrytointi on syyta aloittaa ennemmin liian aikaisin kuin liian

mydhaan.
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Paatoksenteon valta- ja vastuuroolit mainittiin haastatteluissa my6s useampaan kertaan,
silla toiminnan alussa joudutaan pohtimaan monia paatoksia nopealla aikataululla. Luvun
3.1.2 mukaisesti myos hajauttamalla paatoksentekovastuuta yha useammalle organisaa-
tiossa saadaan sitoutuminen ja tyotyytyvaisyys yleensa paranemaan. Muita erittain tar-
keiksi mainittuja asioita olivat oikeanlainen asenne, yhteishenki ja systemaattinen tekemi-
nen. Perustamisen alkumetreilld tarkeinta on paasta tekeméaan silla hetkella tarpeellisia
asioita, jolloin ei niin tarkeat toimenpiteet voidaan siirtdéd mydhemmaksi. Aloitusorganisaa-
tion pitéisi olla toimintakykyinen ja kokemusta omaava tiivis ryhma, joka alkaa luomaan

organisaatiota alusta lahtien sen tavoitteet edella.

Tutkimuksessa perustamisen suurimmiksi kompastuskiviksi maariteltiin aiemmin mainittu
resurssien niukkuus seka suunnittelemattomuus. Myds liian tiukat aikataulut ja ajatus, etta
asioista suoriudutaan nopeammin kuin mité todellisuudessa on mahdollista, tulivat ilmi.
Samoin on argumentoitu luvussa 3.2.1, jonka mukaisesti tydmadrien aliarviointi johtaa

usein aikataulujen venymiseen.

Yhteenvetona rakennusyrityksen hankeorganisaatio perustetaan toimivasti johdon opas-
tuksella koko henkildstén yhteistuumin jarjestyksellisen ja suunnitelmallisen aikataulun
mukaisesti. Ensimmaisena analysoidaan, mitéa jana-aikataululle pitda tehda, jotta sen
maareet kohtaavat organisaation omat tavoitteet. Aikataulua muokataan, lisataan oikeat
paivamaarat sekd mahdollisesti muutetaan sen jarjestysta ja kestoa. Lopuksi maaritellaén,
ovatko aikataulun toimenpide-ehdotukset olennaisia, ja luodaan tata kautta omalle organi-

saatiolle kohdistettu ja tarkennettu perustamisen aikataulu.

Opinnaytetyon tietoperusta ja tutkimuksen tulokset muodostavat informatiivisen ja laajasti
organisaation perustamista tarkastelevan kokonaisuuden, jota toimeksiantajayritys pystyy
toiminnassaan hyddyntamaan. Tuloksissa vastataan opinnaytetyén paaongelmasta joh-
dettuihin alaongelmiin, jotka ratkaisevat, miten rakennusliikkeen hankeorganisaatio toi-
meksiantajayrityksessa perustetaan. Tutkimuksen tulokset ovat merkittavia, silla niiden
muodostama perustamissuunnitelma luo ajallisella tarkastelullaan innovatiivisen ja tuo-

reen nakdkulman uuden hankeorganisaation perustamiseen.

6.2 Kehittdmisideat ja jatkotutkimusehdotukset

Selvitystydn aihe on niin laaja-alainen ja monimuotoinen, etta sen olisi voinut vieda mo-
nella tavalla viela pidemmalle. Opinnaytetyd piti kuitenkin rajata johonkin pisteeseen, jol-

loin kaikkea suunniteltua ei voitu toteuttaa.
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Tama selvitystyd on hyva lahtokohta siitd, kuinka perustaa organisaatio. Jatkoa ajatellen
tyosta voisi tehda jatko-osan esimerkiksi siitd, mitd perustamisen ensimmaisen vuoden
jalkeen tapahtuu tai kuinka hankeorganisaatiossa toimitaan, kun siihen lasketaan mukaan
hankkeen toimenpiteet. Selvitystydta joudutaan myos luultavammin tulevaisuudessa pai-
vittdmaan, kun osa linjauksista, kuten lainsdadanto tai suositukset, muuttuvat. Selvityksen
mukana mainitaan joitakin yrityksessa kaytettavia jarjestelmia, jolloin myds niiden vaihtu-

essa tarvitaan paivitysta.

Taman tutkimuksen heikkous on, ettei sen jana-aikataulun toimivuutta paasta testaamaan
ollenkaan ennen tulosten julkaisua. Jana-aikataulun pétevaan testaamiseen vaaditaan
paatds uuden hankeorganisaation perustamisesta sekd noin vuoden mittainen ajanjakso.
Testaamattomuuden takia toivoisinkin saavani palautetta sen ensimmaisilta kayttajilta,
vaikka itse konkreettinen palaute ei ehdi tahan tydhon mukaan. Palautteen kirjaamisella
voidaan myds tulevaisuudessa parantaa selvitystyon mahdollisia ongelmakohtia ja muo-
kata sitd edelleen parempaan suuntaan. Jana-aikatauluun ei myoskaan ole merkitty toi-
menpiteiden riippuvuussuhteita, vaikka osa niista on selkedsti riippuvaisia toisistaan. Tar-
keimmat riippuvuussuhteet tulivat kuitenkin haastatteluissa esiin, jolloin ne on huomioitu
empirian tekstissa. Riippuvuussuhteiden kuvaaminen jana-aikatauluun voisi selkeyttaa

tarkeysjarjestysta entisestaan.

Selvitystyon jatkotutkimuksena jana-aikataulusta voitaisiin tehda kaytanndllinen opas ja
tyokalu. Kaytannon opas olisi lyhyempi ja helppolukuisempi paketti timan tydén empiiri-
sesta osasta, jossa annettaisiin ohjeita siitd, mita asioita toimenpiteisiin kuuluu ja milloin

ne olisi hyva tehda.

Tyokaluna jana-aikataulu on Excelissa, jolloin siihen voidaan lisété aikasarakkeen oikealle
puolelle vastuuhenkildsarake seka seurantasarake. Nain aikataulun tehtaville voitaisiin
kohdistaa ja nimeta omat vastuuhenkil6t, jotka edistavat kutakin asiaa. Seurantasarak-
keesta nahtaisiin esimerkiksi se, kuinka monta prosenttia mistékin tehtéavasta on valmiina.
Sita tarkastellaan ajoittain, jolloin paivitetaan tehdyt ja tekemattémat toimenpiteet ajan ta-
salle. Tytkalua voitaisiin myds muokata helppokayttdisemmaksi lisdamalla siihen Excelin
pikatoimintoja, joiden kautta valintojen tekeminen ja muokkaaminen olisi yksinkertaisem-

paa.

Tutkimuksessa budjetin osalta saatiin myos jatkoajatus, jossa kaikki tassa selvitystydssa

mainitut toimenpiteet muutettaisiin rahaksi. Esimerkiksi kohdeorganisaation kautta voitai-
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siin maaritella sen perustamiseen kaytettya rahaa ja tehda sitéa kautta tamankokoisen han-
keorganisaation perustamisen budjetti. Budjetti hyddyttaisi huomattavasti tulevien organi-

saatioiden budjettien laadintaa seka kustannusten hallintaa.

6.3 Tutkimuksen luotettavuus ja patevyys

Tutkimus onnistuu, jos sen kautta saadaan luotettavia vastauksia tutkimusongelmiin.
Tassa luvussa tarkastellaan tutkimuksen luotettavuutta ja patevyytta eli reliabiliteettia ja
validiteettia. Reliabiliteetti tarkoittaa tulosten tarkkuutta seka toistettavuutta samanlaisin
tuloksin. Tulokset eivat saa olla sattumanvaraisia, mutta on huomioitava, etta tuloksia ei
pida yleistaa niiden patevyysalueen ulkopuolelle. Validi tutkimus mittaa sitd mita on tarkoi-
tuskin mitata niin, etta tutkimuksessa kaytetyt kysymykset kattavat koko tutkimusongel-
man. Tasmallisten tavoitteiden asettaminen, kasitteiden méaarittaminen, huolellinen suun-
nittelu, tarkoin harkittu tiedonkeruumenetelma seka korkea vastausprosentti edesauttavat
validin tutkimuksen toteutumista. (Heikkila, 2014, 27-28.)

Opinnaytetyon tutkimus tehtiin toimeksiantajalle selvitystyotyyppisesti, jolloin tutkimuksen
pohjana kaytettiin tiettya hankeorganisaatiota ja pyrittiin selvittdmaan vastaus tutkimuksen
paaongelmaan organisaatiossa tyoskentelevien henkildiden avulla. Tutkittavilta kysyttiin
heidan kokemuksiaan muista samantyyppisista organisaatioista, ja vastauksista huomat-
tiin, etta tutkittavat vastasivat kokonaismaaraisesti kokemuksiensa kannalta, eivat vain
kohdeorganisaation kannalta. Koska tutkittavilla oli kokemusta my6s muiden organisaa-
tioiden perustamisesta, toi se luotettavuutta tutkimustuloksiin. N&in tuloksia pystytaan
yleistam&an paremmin seké tutkimusta toistettaessa mahdollisesti saada vastaavat tulok-
set. Tassa taytyy kuitenkin huomioida, etta hankkeet ja niita vastaavat organisaatiot ovat
usein hyvin ainutkertaisia. Tutkimuksen taysmaaraiseen toistettavuuteen vaadittaisiin kes-
toltaan, tavoitteiltaan seka budjetiltaan samanlainen organisaatio, joka on periaatteessa
jopa mahdotonta. Taman vuoksi opinnaytetydn tuloksissa puhutaan monesti toimenpitei-
den toteutuksen organisaatiokohtaisuudesta seka siita, etta jana-aikataulua voidaan mal-
lintaa ja muuttaa suuntaan tai toiseen. Tutkimustulokset eivét siis ole yleispatevia, silla tut-
kimus on tehty tietylle yritykselle ja tarkoin méaériteltyjen organisaatiorajojen sisalle. Tutki-
mustulokset ovat kuitenkin toimeksiantajalle itselleen patevia, silla tutkimus pystyttiin to-

teuttamaan suunniteltujen rajausten ja tavoiteasetannan mukaisesti.

Tutkimuksen vastausprosentti oli 100 % ja tutkimuksessa haastateltiin kaikki kuusi haas-
tatteluun lopulta kutsuttua henkil6d. Haastateltavat valittiin harkitusti, jotta mukaan saatiin
kohdeorganisaation perustamisessa mukana olleet seka erilaisia kokemuksia omaavat yk-

silét. Tutkittavien taustojen monimuotoisuus paransi tulosten luotettavuutta ja patevyytta,
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silla sen kautta kaikille toimenpiteille saatiin niiden ajalliset arviot, eikd mikaan kohta jaa-
nyt epétietoisuuden takia kasittelematta. Jatkotutkimusta tehdessé tulosten patevyytta
pystytaan kuitenkin lisaamaan, jos aihetta on mahdollisuus tarkastella suuremmilla resurs-
seilla ja pyrkiad ndin isompaan tutkimusjoukkoon. Samanaikaisesti laajemman tarkastelun
kannalta tutkittavien valitseminen harkitusti eri organisaatioista voisi lisata tutkimuksen

luotettavuutta ja yleispatevyytta.

Luvussa 5.3.1 mainittiin aikataulupohjan ennakkoon nayttamisesta ja sita kautta epailysta
tutkimuksen luotettavuuteen vaikuttamisesta. Haastatteluiden alussa tutkittavaa kehotet-
tiin kuitenkin kriittiseen tarkasteluun, seka haastatteluiden jalkeen huomattiin useimpien
vastausten olevan eroavia mallipohjasta. Aikataulupohja saasti aikaa, auttoi ymmarta-
maan, mitd tutkimuksella haettiin seka loi haastateltavalle kuvan, johon han pystyi vertaa-
maan omaa nakemystaan. Mallipohjan nayttamiselld voi siis taman varjossa olla tutkimuk-
sen luotettavuutta lisdavaa vaikutusta. Luvussa 5.3.1 puhuttiin myds toimenpiteisiin sa-
maistumisesta tai niiden ohittamisesta. Toimenpiteiden kommentoimatta jattdminen oli tie-
dossa jo ennen haastatteluiden alkamista, silla oletus oli, etté kaikki haastateltavat eivét
osaa vastata kaikkiin jana-aikataulun osa-alueisiin. Samaistumisen yhteydessa tutkittavaa
pyydettiin perustelemaan samaistumisen syy, jonka kautta saatiin vahvistus, ettei toimen-
piteen alkuajatukseen samaistuttu tietamattomyyden takia.

Haastatteluiden alussa tutkittaville esiteltiin selkeésti tutkimuksen tarkoitus ja tavoitteet
haastattelurungon mukaisesti. Haastattelut nauhoitettiin, jotta niihin pystyttiin palaamaan
jalkeen péain ja jotta haastattelutilanteessa ei menisi aikaa tulosten kirjaamiseen. Haastat-
telut mahdollistivat vastauksiin nopean reagoinnin, lisdkysymysten esittdamisen seka tutkit-
tavalle epaselvien kysymysten tai moniselitteisten termien avaamisen. Haastattelu mah-
dollisti siis luontevan keskustelun seka minimoi epéselvyyksia tutkijan ja tutkittavan valilla.
Patevyytta lisdsi myos se, etté tutkija omasi jo jonkin verran pohjatietoa aiheesta, joka aut-

toi haastattelutilanteessa keskustelun samalla kielella.

Haastattelurunko testattiin ensimmaisella haastattelukerralla, jolloin muutamaa kysymysta
tarkennettiin paremmin ymmarrettaviksi sekéa todettiin haastatteluajan olevan sopivan mit-
tainen. Haastatteluissa ei ohjailtu haastateltavien mielipiteita, mutta toimenpidekohtaiset
tarkoitukset pyrittiin selittdém&an mahdollisimman tarkasti. Jatkotoimenpiteissd huomiota
voisi kiinnittéd& kuitenkin kerrontaan ja kysymysten esittdmiseen tiukemmilla periaatteilla.
Ensimmaisten haastattelujen jalkeen huomattiin, etta kysyttdessa mihin kohtaan haasta-
teltava laittaisi kunkin toimenpiteen, saattoi han kertoa epavarmuudestaan ja sanoa esi-
merkiksi laittavansa sen ensimmaisten kuukausien kohdalle. Haastatteluissa huomattiin

osan vastaajista valttelevan tasmallisen ajan toteamista, ja taman seurauksena joidenkin
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toimenpiteiden tarkat kohdat jaivat aikajanalla epavarmoiksi. Asiaan kiinnitettiin huomiota
ja lopuissa haastatteluissa keskityttiin kysyméaan tiukemmin toimenpiteiden tarkkoja ajan-
kohtia jana-aikataulussa. Sita painotettiin heti haastattelun alussa ja muistutettiin, etta

ajalliset kohdat ovat jokaisen omia arvioita. Tama auttoi merkittavasti ajankohtien kerron-

nassa ja niiden tdsmentamisessa.

Epavarmoja kohtia syntyi vain muutamia, mutta ne alensivat mahdollisuutta pysya tutki-
muksen taydessa luotettavuudessa. Huomioitavaa on kuitenkin se, etté valtaosa ajankoh-
dista olivat selvia. Esimerkiksi jos yksi haastateltavista oli antanut toimenpiteesta epavar-
man vastauksen, olivat viisi muuta usein vastanneet siihen tarkemmin. Arviot osuivat ylei-
sesti myds samoille linjoille tarkempien vastausten kanssa. Vastausten luotettavuus ei siis
huomattavasti téasta karsinyt, mutta jatkotoimenpiteité ajatellessa tahan olisi hyva kiinnittaa

huomiota.

Haastattelut litteroitiin sanatarkasti, jolloin vastaukset pystyttiin kasittelemaan kontekstin
mukaisesti mydhemmin niité tarkasteltaessa. Vastauksia ei jaettu kolmansille osapuolille.
Haastatteluissa ilmeni paljon toisiaan taydentdvia vastauksia, jotka voitiin padosin kasi-
tella yhteisina ajatuksia. Teeman 3 kohdalla ilmeni jonkin verran eroavaisuuksia toimenpi-
teiden tarkastelussa ajallisesti jana-aikataulussa. Tama oli tutkimuksen kannalta kuitenkin
ennakoitavissa seka positiivinen asia, silla eroavat mielipiteet toivat aina uusia ideoita ja
nakokulmia toimenpiteiden ajalliseen tarkasteluun. Haastatteluiden jalkeen toimenpiteiden
eroa tarkasteltiin yhdessé toimeksiantajan kanssa ja valikoitiin niistd enemmistén mielipi-
teelld parhaiten soveltuvimmat ajankohdat kullekin tehtavélle. Koska tasta syntyi jana-ai-
kataulun yhteinen lopullinen versio, on myos teeman 3 mukaisesti vastauksia kasitelty yh-
teisina ajatuksina. Tekstiin on kuitenkin huomioitu ne toteutustavat, jotka herattivat paina-

vimmin eroavia ajatuksia.

Edellisessa alaluvussa mainittiin jana-aikataulun heikkoudesta sen toimivuuden testaami-
sen kannalta. Koska jana-aikataulua ei ollut mahdollista testata, ei aikataulua tai sen osia
voida todeta viela taysin oikeiksi tai vaariksi. Taten mydskaan korjaavia toimenpiteité ei
tahan tutkimukseen pystyta sisallyttamaan. Jana-aikataulun testaus olisi lisdnnyt tutkimuk-
sen luotettavuutta, mink& vuoksi aikataulun arvioiminen ja kehittdminen tulevaisuudessa

ovatkin jana-aikataulun jatkuvuuden kannalta oleellisia.
Luvussa 4 on kuvattu tutkimuksen eteneminen yksityiskohtaisesti seké perusteltu haastat-

teluissa kaytettyjen metodien valintaa. Tutkimuksen tavoitteet on esitelty tarkasti ja tutki-

musaihe rajattu selkeiden linjojen mukaisesti seké pyritty perustelemaan valintoja teoriaan
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pohjautuen. Tutkimus on mitannut sitd mité on ollut tarkoituskin mitata, jolloin sitd voidaan

kutsua luvun 4 ja 6.3 perusteella validiksi.

6.4 Opinndytetydprosessin ja oman oppimisen arviointi

Opinnaytetyon aihe oli koulutuspohjaani nahden erikoinen, silla rakennusliikkeen hankeor-
ganisaatioon liittyva toiminta ei juurikaan tue koulutus- tai suuntautumisopintojani. Aihe
kuitenkin on pohjimmiltaan liiketaloutta, ja sen monipuolinen termisté on osakseen myds
koulun puolelta tuttua. Opinnaytetydn aiheen vuoksi koin tietoperustan teorian kokoami-
sen erityisen haastavaksi, ja se tuottikin ongelmia pitkéan. Toisaalta, koska olin ollut muu-
taman vuoden jo toimeksiantajayrityksessa tdissa, huomasin tekemisen varrella omaavani
tietoa, joka edesauttoi tutkimuksen empiirisen osan toteuttamista ja aiheen ymmartamista
huomattavasti. IIman mitadan ennakkotietoja uskon tdman selvitystydn olevan melkein
mahdoton tai erittdin haastava, jos se olisi pitényt tehda kokonaan tuntemattomalle yrityk-

selle.

Opinnaytetydn haastavin osuus oli aiheen rajaus, jolloin tutkimusaihe piti saada mahdolli-
simman tiiviiksi ja selkeéksi. Ongelmia tuotti etenkin itselle melko tuntematon aihe seka
toimeksiantajalta saadut vapaat kadet aiheen rajaukseen. Aihetta muokattiin monesti, jol-
loin huomasin tehneeni valilla jonkin verran turhaa kirjoitus- ja tutkimustydta uuteen aihe-
muotoon verraten. Opinnaytetydn aiheen kanssa syntyi alussa myos tulkintaongelma, jol-
loin toimeksiantajan alakohtainen erikoistietdmys ja sen ilmentyminen selvitystydn sisal-
l6ssa ei kohdannut heti omaa ajatusty6téni. Kuten mainittiin, alkuvaiheessa tekemisaikaa
meni jonkin verran hukkaan, mink& vuoksi opinnaytetyon valmistuminen venyi muutamalla

viikolla alkuperaisesta suunnitelmasta.

Opinnaytetydn tekeminen oli itselleni hyvin opettavainen kokemus. Opinnaytetydn tietope-
rustan ja tulosten Kirjoittaminen kerrytti luottamustani asiatekstin tuottamiseen. Kehityin
tieteellisen aineiston keraamisessa ja lahteiden hyddyntamisessa. Palautin mieleeni pit-
kan raportin kirjoitusasun ja tarkastelin paljon lahdemerkintdjen oikeinkirjoitusta. Opin ana-
lysoimaan tekstia ja kirjoittamaan sita asiatyylisesti seka toteuttamaan haastattelututki-
muksen laadullisella menetelmalla. Kaikista vaikuttavimpana kehitysaskeleena huomasin
itselleni melkein tuntemattoman aihealueen sisdistamisen ja ymmartamisen nain lyhyen
ajan sisalla. Opinnaytetyd syvensi paljon tietdmystani rakennusalasta, organisaatioista,
organisaation perustamisesta ja kaikista siihen liittyvista toimenpiteista. Aihe oli itselleni
kokonaisuudessaan miellyttava, silla koin sen mielenkiintoiseksi ja tyokokemukseni kautta

mielessani oli herénnyt jo paljon kysymyksia aihepiiriin liittyen. Alkuvaikeuksista huoli-
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matta tekemisen varrella kiinnostus aihetta kohtaan kasvoi entisestaan, ja aineiston ke-
radminen seka analysointi tuntui miellyttavalta tekemiselta. Palkitsevinta oli huomata opin-
naytetyon valmistumisen lahettyvilla tehneensa jotain konkreettista ja arvoa tuottavaa

tyota yritykselle.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelukutsun saateviesti

Haastattelukutsun saateviesti siséltaa opinnaytetyon aiheen, haastattelun tarkoituksen ja
haastattelun toteutustavan avaamisen haastateltavalle. Saateviestissa ilmoitetaan myoés
vastausten anonymiteetista ja annetaan mahdollisuus kieltaytya haastattelusta tai muuttaa
jo valmiiksi varattua aikaa. Kutsun lopuksi haastateltavaa kiitetdan etukateen osallistumi-

sesta.

Liite sisaltda luottamuksellista tietoa, jonka vuoksi se on salattu opinndytetydn julkaista-

vasta versiosta.
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Liite 2. Haastattelurunko

Haastattelurunko siséltaa avaussanat liittyen haastattelun sisaltoon ja tarkoitukseen.

Haastattelurungosta l6ytyvat myos haastattelun kysymykset teemoittain jaettuna.

Liite sisaltda luottamuksellista tietoa, jonka vuoksi se on salattu opinndytetydn julkaista-

vasta versiosta.
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Liite 3. Jana-aikataulu versio 1

Jana-aikataulun versio 1 siséltdd Excel-taulukon, joka on tehty kohdeorganisaation ensim-

maisen vuoden toimintamallin pohjalta.

Liite sisaltda luottamuksellista tietoa, jonka vuoksi se on salattu opinndytetydn julkaista-

vasta versiosta.
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Liite 4. Jana-aikataulu versio 2

Jana-aikataulun versio 2 siséltdd Excel-taulukon, joka on syntynyt jana-aikataulun ensim-
maisen version seké haastatteluiden kautta saatujen tulosten avulla. TAma versio on tu-

losten lopullinen aikataulu, jota voidaan mallintaa uuden organisaation perustamisessa.

Liite sisaltaa luottamuksellista tietoa, jonka vuoksi se on salattu opinnaytetydn julkaista-

vasta versiosta.
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