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Oman ajankayton hallinta, seké tyotehtavien- ja tyopéivien viisas jasentaminen kuuluu
jokaisen asiantuntijatyota tekevan paivittaiseen arkeen. Nykypéivan hektisessa korkean
osaamisen ja -teknologian tietoyhteiskunnassa pééllekkaisten tyotehtévien hoitaminen
lineaarisessa aikaulottuvuudessa on enemmankin saantd kuin poikkeus toimialasta ja
toimintaymparistosta riippumatta. Samaan hengen vetoon voidaan myos todeta, etté tahti ei

ainakaan ole hiljentymassa.

Yksi yleisimmistd huolenaiheista on ihmisten tydssa jaksaminen ja yleinen tyéhyvinvointi.
Maallikon ei tarvitse olla kovinkaan kummoinen terveysalan ammattilainen I0ytdékseen
syy-yhteyden tydpdivien kohtuuttoman venymisen ja madaltuneen tyéhyvinvoinnin vélilla.
Yksi merkittavimmista tekijoista tyopéivien kohtuuttomaan venymiseen on se, ettei
sovittuja asioita hoideta ajallaan, tehdyistd aikaraameista lipsutaan ja haluttu informaatio ei

tavoita tarpeeksi laajasti ja ajoissa sidosryhmia joille se oli tarkoitettu. Tdmé on suoraa



seurausta laiminlyonneisté ajan kaytossé, projektinhallinnassa ja itsensa johtamisessa.
Nama seikat voivat olla my6s tahattomia ja tiedostamattomia, mutta silti toistuessaan
kasaantuvat ja kertautuvat aiheuttaen prosessien tehokkuuden laskua, aikarajojen
venymistd, stressia ja tyontekijoiden yleistd pahoinvointia. Tastd seuraavaa noidankehaa
voidaan pitad yleisesti katastrofaalisen epéedullisena ilmiona lansimaalaisen
markkinatalouden s&&nnoilla kamppailevien yritysten kilpailussa eloonjdédmisesté ja

toimialan herruudesta.

Tyon tavoitteena oli selvittad, miten tamanlaista ajanhukkaa pystyttaisiin havaitsemaan,
havainnollistamaan, hallitsemaan ja edelleen sita kautta luomaan toimenpide-ehdotuksia

sen vahentdmiseksi organisaatiossa, seka yksiloissa.

Kirjallisuusselvityksen avulla selvitettiin, minkalaisia ajanhallinnan, itsensé johtamisen ja
projektinjohtamisen tyokaluja tieteelliset julkaisut tarjoavat lukijalleen, seka sen liséksi

teemahaastatteluilla otettiin selvaa, miten kaytantd ja teoria kohtaavat tosielaméassa, missa
on parannettavaa, mikd on hyvaa ja mita johtopaatoksia voidaan vetaa tdman tutkimuksen

ja alalla vallitsevien yleisten parhaiden toimintamallien vélille.

Ty6ssa selvisi, ettd moni havaitsee omassa tydskentelyssaédn tyon jasentelyyn liittyvia
virheitd, ajanhukkaa ja siitd syntyvaa stressia, mutta tuntevat olevansa kyvyttomia tai
haluttomia tekemaéan asialle mitaéan. Positiivisena puolena oli se, ettd ongelman
myonnettiin olevan olemassa, joka kertoo erityisesti siité, etta uusille toimintamalleille on

tilaa ja kayttdmahdollisuuksia.
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The overseeing and managing of your schedule and tasks at work belongs every
specialists’ normal day at the office. In todays’ hectic knowledge based IT-society,
polychromic task management in linear timeframe is coming more and more common for
workers without looking any branch or industry boundaries. We also already know that the

pace is not going to slow down any time soon.

At the same time, one of the biggest things that concern us is the fact that lots of people
feel their workload overwhelming and burn out in their day to day jobs. You don’t need to
be a rocket scientist to find out that there is a connection between working endless extra

hours to get the intended job done and workers exhaustion. In a long period of time this



kind of phenomena can end up being a downward spiral towards lowering efficiency at the
job and catalysator for running out of resources and mental capacity to continue at the job.

One of the biggest things for the meaningless stretch for the workdays is the malevolent
time wasting that might be because of you or somebody else on your stakeholder network
you rely on. In a long run, that kind of actions becomes habits and they start to bring up
stress, even less tasks gets done and that rises stress. This de-powering loop puts down
humans, their efforts, company effort, company competitive and might end up closing a

prominent business if these things aren’t taking care of off.

In this thesis, hypothesis was to find out how this waste of time could be managed,
measured and visualized in the projects and how we could come up with tools to go fight
against this matter in organizations and in individuals. Literature was used to find out the
best accepted model in the branch of time and task management, also theme interviews
were held to find out what is the common practices in the real life and how they line up

with the theory.

In this thesis, | found out that in many cases people acknowledge the bumps in their self-
management on the job and how that creates stress and lowered-efficiency. Positive thing

is that people acknowledge that so it means, there must be room for the improvement.



ALKUSANAT

Minulle oli alusta l&htien selvaa, etta tulisin jatkamaan opiskelujani ammattikorkeakoulusta
valmistuttuani. Na&in kavikin, kun pdésin jatkamaan opiskelujani Lappeenrannan
teknillisessa yliopistossa, tuotantotalouden puolella, yrittdjyyden opinto-ohjelmassa. Hassu
sattuma, silla l1ahtoisin olen yrittajaperheestd, jossa on yritetty jo monen sukupolven ajan,
vaihtelevilla tuloksilla. Virheista on opittu ja tieto on jaettu seuraaville sukupolville, ilot ja

surut on jaettu yhdessa ja periksi ei olla annettu.

Néinhan se on myds akateemisessa maailmassa, erehdyksen ja oivalluksen kautta
muokataan vallitsevaa ymmarrystd ajankohtaisesti polttavista aiheista ja miksei myos
pitempéan valloillaan olleista nakemyksista. Siind piileekin mielesténi akateemisuuden
kauneus, tiede ja teoria ovat relevanttia vain siihen asti, kunnes joku pystyy todistamaan
tiedon vaardksi. Tama itseddn ruokkiva orgaaninen tiedonjano vie koko ihmiskuntaa
eteenpdin ja mielestani olisi itsekéstd ja tyhmaa yrittdaméattd olla osa sitd muutosta,
tulenkantajana mielettémyyden ja mielenkdyhyyden runtelemassa, fundamentalismin ja
absoluuttisuuden varittamésséd maailmankaikkeudessa, jossa kohtuus ja kyseenalaistaminen

on unohdettu tarpeettomina lelulaatikon pohjalle.

Opiskeluaikanani olen saanut etuoikeuden tutustua moniin adrettéméan miellyttaviin,
alykkaisiin ja upeisiin ihmisiin, joiden kanssa olen saanut kayda alyllisia keskusteluja ja
joskus kinastelujakin, jotka ovat edelleen ruokkineet haluani sivistaa itseani. Yliopisto-
opiskeluni on vahvistanut ja ruokkinut liekkia siséllani tulla paremmaksi ihmiseksi myos
muilla elamani osa-alueilla, joten en voi tarpeeksi kiittdd professoreita, kanssaopiskelijoita
ja tietysti upean yliopistomme toiminnan mahdollistavaa muuta henkilsto6d kuten rehtoria,
opinto-ohjaajia, seké rahoittajia ettd olen saanut tdamén mahdollisuuden tulla parhaimmaksi

versioksi itsestani.

KIITOS!

Lappeenrannassa 10.5.2017
Martti Vélimaa
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1 JOHDANTO

Tassd luvussa kdydddn l&pi tyon taustoja ja tarkoitusta, sek& tarjoillaan kompakti
lapileikkaus otsikon mukaisista yleisimmistd itsensd johtamisen ja ajankéyton haasteista,
sekd miten tydryhmissa toteutetut projektitoimitukset olisi mahdollista tulevaisuudessa

vieda lapi niin, ettd turhalta ty6ltd ja ajanhukalta saastyttaisiin.

Liséksi tassa luvussa esitelldén tydlle oleellisimmat tavoitteet, tutkimuksen rajaukset ja
perustelut niille. Kappaleen lopuksi tuodaan viela esille, tydlle asetut tutkimuskysymykset,

tutkimuksen toteuttamiseksi valittu ty6tapa ja viimeisend diplomityon rakenne.

1.1 Tyon tausta ja tarkoitus

Nykyaikaisessa kiihkedssa tietoyhteiskunnassa tyotehtdvien ja kokonaisuuksiin kulutettu
aika tai ammattikielessd paremmin tunnettu “panos”, on ja tulee kasvavassa médrin
olemaan yksi ratkaisevimmista tekijoista tyon tuottavuuden ja sitd myota Kilpailuedun
tavoittelemisessa. Aika sindnsd on hyvin lineaarinen ja yksiulotteinen madre, joten
ratkaisevaa onkin se, kuinka paljon siita pystytadan hyddyntaméén tehokkaasti moderneissa
liike-eldman trendeissd, jossa asiantuntijuus ja ammattitaito eivat enad valttamatta
konkretisoidu yksittaisessa fyysisessa sijainnissa ja jossa tuottavuuden tavoittelussa,

yksilon itsenséd johtamistaidot joutuvat koetukselle.

Taman kaltainen hajanaisuus ja samalla individualismi, synnyttda ulkoisia, seka yksilosta
itsestddn johtuvia haasteita jasentaa tyonsa ja tydpaivansa niin, ettd mahdollisimman paljon
tyossd kéaytetystd ajasta, menisi tehtdvien tehokkaaseen eteenpdin viemiseen, eiké
esimerkiksi informaatio katkoksista johtuvaan odotteluun, tietoteknisten ongelmien

ratkaisemiseen, yhteistyokyvyttomyyteen tai muuhun ajan hukkaan.

Samalla kun yhteiskunta kehittyy, on my6s johtamisjarjestelmien ja oman ammattitaidon
kehityttdvd. Muutosvastarinta on lahes vaistamatontd, mutta hyvin perusteltuna uudet
jarjestelmat, tyon tehokkuuteen kannustaminen ja oman ajankdyton seuraamiseen

kouluttaminen voivat tuoda haluttua lisdpotkua kansantaloudellemme. Se vaatii kuitenkin
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yrityksen johdolta ja yksil6iltd vankkumatonta tahtotilaa kayda l&pi kasvukivulias

muutosprosessi, jonka padssa odottava palkinto on enemman kuin osiensa summa.

1.2 Tyon tavoitteet ja rajaus

Diplomitydssani paneudutaan, kappaleessa 1.1. esiteltyyn aiheeseen teorian ja empirian
nakokulmista ja sitd kautta pyritddn paikantamaan ensin ongelmien perimmaiset syyt, ja
sitd kautta loytaméaén tyokaluja ja vastalddkkeitd naiden Kkitkakohtien ja ongelmien
ratkaisemiseksi. Tyossani on kuitenkin tarkoitus séilyttdd yksilotasolla nimenomaan
inhimillinen, organisaatioteorian oppeihin pohjautuva ’postmoderni”, ndkokulma, jossa
ihmisen ei edes oleteta toimivan arsykeimmuunina ja suoraviivaisena automatisoituna

komponenttina isommassa sosiaalisessa koneistossa. (Hatch 2012, s. 109)

Yksilotason ylapuolisia eli ulkoisia tekijoita tarkastellaan taas hyvin mustavalkoisina
ilmidind paneutumatta tarkemmin niiden moniulotteisuuteen, jotta aiheen rajaus pysyisi
kohtuullisen tydstettdvana. Tydsséni olen rajannut pois myos ik&én, sukupuoleen, asemaan,
kulttuuriin, uskontoon, tulotasoon ja yleisesti ottaen kaiken demografisista eroista
johtuvien muuttujien, ja osatekijoiden vertailun ja tarkastelun. Tama siksi, koska
tapauskohtaisesti tarkasteltuna jokaista tutkimuskysymystd voitaisiin  spekuloida,
argumentoida ja asettaa huonoon valoon vedoten johonkin ylla mainituista demografisista
tekijoistd. Ei sovi kuitenkaan unohtaa, ettd tdmankaltainen tutkimukseeni vaikuttavien
tekij0iden pois jattdminen aiheuttaa varmasti sora-aanid, mutta annan tdssakin asiassa
argumenttini viisaampien kasiin, silla kuten Hirsjérvi, Remes ja Rajavaara kirjassaan Tutki
ja Kirjoita, toteavat, ettd aloittelevan tutkijan on helpompi rajata tutkimuksensa tarkasti,
kuin antaa sen “vapaasti harhailla”, silld rajaus toimii suunnan ndyttdjdnd tutkimustyon
alkutaipaleella, kuin majakka joka kertoo merimiehelle onko reitiltd harhailtu ja mité
toimenpiteitd tulisi tehdd jotta paastdisiin takaisin tutkimuksen punaisen langan &éreen ja
oikealle kurssille. (Hirsjarvi et. al., 2009, s. 15)

Erityisesti liikkeenjohdon tyytyvéisyyden ja tuottavuuden kannalta tyon tehokkuuden
mittaaminen ja seuranta on vuosikymmenten ajan ollut myds yksi keskeisimmistd
ydintekijoistd, se on kuitenkin nykypaivana kaksiterainen miekka, silla juuri postmodernin
ajattelumallin  mukaan liiallinen seuranta saattaa ahdistaa ja lamaannuttaa osan

tyontekijoista niin, ettd silla saadaan aikaan vain negatiivisia tuloksia.
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Tama diplomityd ei ole kuitenkaan tutkimus tyontehokkuuden mittaamisesta vaan siita
johtuvista syista jonka takia tdmén alaluokan késittely on jatetty hyvin pintapuoliseksi. Ei
sovi kuitenkaan unohtaa, ettd tyota mité ei voida mitata, pystytadn harvemmin hallitsemaan

ja johtamaan kilpailukykyisesti.

Tutkimustyon kantavia tutkimuskysymyksia ovat:

e Mitka sisaiset tekijat vaikuttavat ajan kayttéon, oman ajan hallintaan, tuottavuuden
kasvuun ja projektien onnistumiseen?

e Mitka ulkoiset tekijat vaikuttavat ajan kaytton, oman ajan hallintaan, tuottavuuden
kasvuun ja projektien onnistumiseen?

e Mika tekee organisaatiosta toimivan?

e Misté tyon tuottavuus syntyy yksilon toiminnassa?

e Miksi ihmiset eivat jaksa tydssaan?

e Mika motivoi ihmisig?

e Miten johtaminen vaikuttaa tydssa jaksamiseen?

e Miten yksiloiden ja projektitoimitusten ajankéyttda ja tehokkuutta voitaisiin
parantaa?

e Milla keinoin nditd parannuskeinoja saataisiin ajettua sisaan yrityksiin ja

taltuttamaan havaittua muutosvastarintaa.

Tutkimukseni péaasiallinen tehtdva on kuitenkin tutkia sitd, miksi yksilon ajankayton ja
itsensd johtamistaidon hallitseminen on tehokas tuottavuustyokalu organisaatioille ja

projekteille.

1.3 Tyon toteutus ja rakenne

Yksinkertaisimmillaan tdmé& tyd on jaettu kahteen perinteiseen osa-alueeseen,
teoriaosuuteen ja empiiriseen osuuteen. Teoriaosuus pohjautuu alan kirjallisuuteen, muun
muassa, organisaatioteorian, johtamisen ja projektinjohtamisen osa-alueilta. Empiirisessé
osuudessa taas on painotettu asiantuntijahaastatteluita ja heiltd keréttya tapauskohtausta
tietoa. Viimeisessa kappaleessa pohditaan miten hyvin ndmé kaksi osa-aluetta kohtaavat
nykypéivana ja mitenk& niiden pohjalta pystyttéisiin parantamaan ajankayton tehokkuutta
ja itsensé johtamiskyvykkyytta projektitydssa, organisaatioissa ja myos yksilotasolla
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Tutkimusmenetelméksi valikoitui laadullinen tutkimusmenetelmd. Laadullisessa, eli
kvalitatiivisessa tutkimusmenetelméssa tiedon keruu tapahtuu pdadsaantoisesti itse
havainnoimalla, aiheeseen perehtyneen Kirjallisuuden tutkimisella, seka
asiantuntijahaastatteluilla. Kantavana teemana ja kupletin juonena on siis pyrkia luomaan
tekijalleen laajempi ymmarrys tutkittavasta aiheesta, niin ettd han voi syvallisesti ja
kokonaisvaltaisesti argumentoida tutkimuskysymyksidan. Tamén kaltaisessa tutkimuksessa
erityisesti valittu lahdeaineisto ja sen paikkaansa pitdvyys muodostuu aarettdman
merkittavéksi tekijéksi. Jos ja kun, lahdeaineistoa on paljon, voi syntya ristiriitaisuuksia,
joka vaatii spekulatiivista silm&& suodattaa arkitietoa ja tutkimustietoa. (Hirsjarvi et. al.
2009, s. 18-19)

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa on lisdksi luonteenomaista nostaa esille erilaisia teoreettisia
teemoja, jotka edesauttavat ohjaamaan tutkimusta kohti tutkimuksen paadmaaréa.
Padmaaraa lahestyttdessa yleensd huomataan, kuinka oma teoreettinen kehys tarkastella
aihetta on siind maarin kehittynyt ja muuttunut, ettd voidaan todeta uuden teoreettisen
tiedon syntyneen tutkimuksen sivutuotteena. Tassd diplomity6ssa teoria toimii keinona
selittad ilmididen taustoja, seka tulkita niitd. Toisin sanoen se toimii taustateoriana, seka
tulkintateoriana, jotka toisaalta edesauttavat muodostamaan tutkimuskysymykset, sek&
erityisesti sen mita valitulla aineistolla halutaan tuoda esille ja mita siitd on tarkoitus etsia.
(Eskola & Suoranta, 1998 s. 60-61, 81-83)

Teoriaosuuden jélkeen, saatua tutkimustietoa kéaytetddn empiirisen vaiheen perustana,
jonka pohjalta asiantuntijoiden haastatteluja pystytddn viemaan haluttuun suuntaan,
kuitenkin niin, ettei haastatteluja yritetd ohjata tukemaan teoriaa vaan suunnataan
kysymykset niin, ettd vastauksista on helppo koota vertailukelpoista materiaalia saadun
teoriatiedon tueksi tai vastakohtaisesti vasta-argumentiksi. N&din pad&dsemme purkamaan
viitekehyksen viimeisessd kappaleessa, joka kasittelee johtopdatoksida ja tutkimuksen
yhteenvetoa. Empiirisen tutkimuksen on kuitenkin pysyttdvd avoimena ja toden
mukaisena, jotta td&mé&n Kkaltaista laadullista tutkimusta pystytdan hyvéksikayttamaan

jatkossa parannusehdotuksina ja toimintaohjeina.
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Taman diplomityon rakenne perustuu hyvinkin lineaariseen ja kronologiseen etenemiseen
tyon tutkimusmenetelmien kanssa. Ensimmdiisessd kappaleessa “Johdanto” kaydadn
yksinkertaisimmillaan lapi diplomityon taustat, tarkoitus, tavoitteet, rajaukset, toteutus ja

lopullinen rakenne, joista lukija saa kompaktin l&pileikkauksen aiheesta.

Toisen kappaleen kantavana teemana on Kkirjallinen tutkimustieto aiheeseen liittyvasta
Kirjallisuudesta ~ muun  muassa,  organisaatioteoriasta,  itsensd  johtamisesta,
projektinjohtamisesta, projektien ldpiviemisestd, ajan kaytostd, ihmisen luonteesta,
yrittdjdhenkisyydestd ja sisdisesta hallintakeskiostd. Tassa kappaleessa kdydaan lapi myos
mitd Kirjallisuus kertoo ulkosyntyisista ja sisésyntyisistd haittatekijoistd jokapdivéisia
prosesseja silmalla pitden, sekd miten ne vaikuttavat jokapdivaisiin ongelmiin, tyon

tuottavuuden heikkenemiseen ja aikaansaamattomuuteen.

Kolmannessa kappaleessa kayddan lapi metodit ja menetelmat, joilla empiriatietoa
kerdttiin, eli kaytdnndssa miten omaa tyotani toteutettiin, millaisia ajatusmalleja minussa
herdsi oman pohdinnan kannalta, sek& miten haastattelut toteutettiin. Kappale toimii myds

ajatusten heréattgjana seuraaville kappaleille.

Neljannessé kappaleessa pureudutaan aihepiiria ympdaroivdadn empiriaan haastattelujen,
oman pohdinnan, sekd oman tyon seurannan ja sen tarkastelun nakékulmista. Empiirinen
tarkastelu etenee kuvainnollisesti alhaalta ylospdin, eli ensin tarkastellaan ilmi6ita ja
havaintoja, jonka jalkeen pureudutaan niiden syihin ja lopuksi tarkastellaan, onko viel&
niiden ylépuolella olemassa rakenteellisia ongelmia, jotka eivat kannusta ajan kéytén

optimointiin ja yrittdjahenkisyyteen omassa tyossa.

Viidennessa kappaleessa tehd&an tutkimuksen yhteenveto ja johtopé&&tokset ja todetaan,
miten hyvin onnistuttiin ratkaisemaan asetetut tutkimuskysymykset, oliko empiriassa ja
teoriassa ristiriitoja, sek& miten ja minké&laista uutta teoriaa luotiin. Lisdksi taman
kappaleen loppuun listataan muun muassa jatkotutkimusehdotukset, joiden Kkautta

tutkimustani pystyttéisiin jatkojalostamaan.
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2 ITSENSA JOHTAMINEN JA AJANKAYTTO
TEOREETTISESTA NAKOKULMASTA

Tassd kappaleessa kaydaan l&pi diplomityotani kasittelevad kirjallisuutta ja teoriaa.
Lahtokohtana on, ettd siirrytddn laajempia kokonaisuuksia kasittelevastd teoriasta ja
kirjallisuudesta kohti yksilotasoa. Kappaleen kantavana teemana on tarkastella myds
teoriaa eri tasoilla, joita ovat; organisaatiotaso, projektitaso, yksilotaso, sekd yksilon

toimintaan ja motiiveihin vaikuttavat tekijat.

2.1 Yrittdjahenkisyys ja yrittajyysteoria

Nykypaivana yrittdjahenkisyys nostaa padtdan talouden ja teollisuuden jokaisella osa-
alueella. Tassa sivukappaleessa kaydaan lapi mitéd teoreettista pohjaa aiheeseen on saatu
tieteellisissa piireissd ja avataan aihepiirid eri n&kokulmista, kuitenkin séilyttaen
projektikeskeinen ndkdkulma. Yrittajyydestd ja yrittajahenkisyydestd on yritetty luoda
yhtendistd mallia, jonka teoreettisella viitekehyksella pystyttéisiin selittamaan kaikkia
yrittajyyteen liittyvia ilmiditd, mutta kuten (Bridge et. al. 2003 s. 131-132) kirjassaan
Understanding Enterprise toteaa, on hyvin vaikeaa luoda makro-, meso- ja mikro tason
kattavaa yhtendista teoriaa yrittajyydestd, joka selittdisi kaikki ilmioét. Tama heijastuu

vahvasti myos tdaman diplomityon toteutuksessa.

Alkajaisiksi todettakoon, ettd ihmisten persoonallisuus ja motiivit ovat suurin yksittainen
liikuttaja kohti haluttua pd&dméaarééd. Faktaa on myos, ettd ndiden mé&éreiden vaihtelu
yksiloissd on darimmaisen suurta, josta paapiirteissaan johtuu se, ettd toiset saavat aikaan
enemman annetussa ajassa kuin toiset. Shane, nosta esille viisi persoonallisuus aspektia
jotka nousevat ylitse muiden tarkasteltaessa niin sanottua aikaansaavuutta tai
menestyshalua. Nama ovat ulospéinsuuntautuneisuus, kompromissintekokyky, tarve
saavuttaa jotakin, riskinottokyky, seké erityisesti itsendisyys. Naista diplomitydni kannalta
tarkeimmaksi tekijaksi nousee itsendisyys, mutta koska jaljempand on kappale koskien
ldhes pelkéstdan tatd suuretta, jadkoon se késittelematta téssa kappaleessa ja avataan
hieman  diplomityéni  kannalta tarkeimpid seikkoja neljastd  ensimmadisesta

persoonallisuuden piirteesta.
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Kappaleen lopussa pureudutaan vield yli-itsevarmuuteen, jota Shane nimittaa
kognitiiviseksi luonteen ominaisuudeksi luonteenpiirteen sijaan, télla erottelulla han haluaa
ottaa kantaa ndiden ominaisuuksien pysyvyyteen yksilossd, joka saattaa muuttua

tilanteiden ja ajan kuluessa. (Shane 2003, s. 97)

Ulospdinsuuntautuneisuus on luonteenpiirre, johon assosioituu vahvasti sosiaalisuus,
suoraviivaisuus, aktiivisuus, kunnianhimo, aloitteellisuus, puheliaisuus ja erityisesti
kokeilunhalu. Niin organisaatioissa, projekteissa ja yksiloissd néitd harvoin pidetdédn

huonoina luonteenpiirteina.

Néista suurimpina tekijoiné tuottavuuden kasvuun voidaan pitaa erityisesti aloitteellisuutta,
kunnianhimoa ja aktiivisuutta. Yrittajahenkisyys kulminoituu vahvasti ajatukseen siita, etta
ruvetaan tyohon viipymattd, selvitetdan itse ongelmat jotka vaativat selvittamistd, eiké
oleteta aina jonkun toisen omaavan vastausta kysymyksiin, jotka vastaamatta jaddessaan

keskeyttavat tyon tai ainakin hidastavat sita.

Shanen mukaan ulospainsuuntautuneilla henkil6illa on yleensd myds suurempi intohimo
omaan tyohonsé, ja erityistd “tunteen paloa” joka luo positiivista ryhméhenked, tdma taas
saa aikaan projektissa tyoskentelevien itseluottamuksen kasvua, rohkeutta tehda paatoksia
ja parhaassa tapauksessa, se luo tilan orgaaniselle yrittdjahengen kasvulle. Tama
orgaaninen yrittdjahenkisyys luo positiivisen auran kaiken tydskentelyn ymparille
tapahtuipa ty0 sitten Kkiintedssa tyOskentelypisteessé tai hajanaisessa organisaatiossa.
Nykyteknologian kiihtyva merkitys projektitoiminnassa vaatii usein uusia lahestymistapoja
tdman positiivisen ympariston syntymiseen, kun ihmisten luontainen energisyys ei aina
vality sahkoisesti. Naista syistd johtuen, tarkkaan harkituilla sanavalinnoilla esimerkiksi
séhkoisissd ryhmékeskusteluissa tai sdhkoposteissa voidaan aikaansaada vahvaa “me”-

henked ja toisaalta myos heikentéé sitd. (Shane 2003, s. 97-98)

Puheliaisuus ja kokeilunhalu, johtaa asioiden avoimeen Kkasittelyyn ja uusien
toimintamallien aktiiviseen etsimiseen. N&in organisaatioissa ja projekteissa erityisesti
hiljainen tieto saadaan laajemmin kéaytettyd hyvéksi paamadrien saavuttamiseksi ja
tuottavampien ratkaisujen l0ytdmiseksi. Kolikon k&antopuoli on, jos urheilutermein

“pelirohkeus”  on  tapettu  yksilokeskeiselld — pditoksenteolla  ja  orgaanisen
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yrittdjdhenkisyyden kasvun tila tukahdutettu, kommunikointi kérsii ja uusien ratkaisujen
etsiminen muodostuu helposti ylitsepdaseméattomaksi kynnykseksi. Kun varman paélle
pelaamisesta tulee hyvaksytty toimintamalli organisaatiossa tai projektissa, ryhmahenki

laskee nopeasti ja tyontekijoista katoaa intohimo yhteisen agendan puolesta.

Kompromissintekokykyyn liitetddn yleisesti ystévallisyys, kohteliaisuus, joustavuus,
anteeksiantokyky, kyky sietda erilaisia arsykkeitd, lamminsydamisyys, hienotunteisuus ja
erityisesti luottamus. On pdivén selvé asia, ettd kohtelias ja ystavéllinen saa helpommin
ymmarrystd osakseen, kuin tOyked ja epékohtelias. Erityisesti projekteissa, joissa
tyoskennelldén pitkdan yhdessd, tulee hetkid jolloin ndmé& positiiviset arvot joutuvat
koetukselle. Tallgin erityisesti yksildiden kompromissien tekokyky nousee ratkaisevaksi
tekijaksi. Tiuskiminen ja vastaan hankaaminen johtaa konflikteihin, jotka heikentévat
ty6ilmapiiria ja heikentdvat tyotahtia. Pehmeys on téssd mielessd kovuutta, hyva
joukkuepelaaja tietdd mistd asioista pitdd Kiinni ja mistd joustaa. Jos ryhman siséinen
kemia on oikeanlainen niin kompromissin tekijaa ei katsota heikommiksi, kuin niita jotka
eivét jousta omista ideoistaan ja omasta tahdostaan. Tosin téssa piilee oma riskinsd, jos
ryhmassé piilee epdvarmuutta, vastuusta ké&sien pesemista ja liiallista oman navan
tuijottamista, silla kompromissien tekijad voidaan ruveta pitdamééan lampaana, joka murtuu
aina paineen alla. Talléin ongelmat ovat syvemmalld organisaatiossa ja organisaation

johtamisessa, jota késitellaan jaljempana kappaleessa 2.2. (Shane 2003, s. 99)

Shane nostaa esille myos, kuinka tarve saavuttaa ja saada huomiota saavutuksista on
tyypillinen yksilémotiivi, siihen assosioituu vahvasti ajatus siité, ettd yksild on vastuussa
omista tekemisistaan, niin hyvassa kuin pahassa. Onnistumisissa kunnia kuuluu tekijélle ja
epaonnistuessa syyllinenkin on selvilla. Yksilét jotka sisaistavat tdamén kuuluvat hyvin
usein yrittajien kastiin. Mutta tdmankaltainen ajattelumalli kuuluu yhtd lailla myos
organisaatioihin. Erityisesti tdma dilemma nousee esille isoissa projekteissa, joissa
projektin varat eivat ole korvamerkittyd ja osa-projektien onnistumisille ei ole nimetty
tiettyja henkil6itad. Tat4 voidaan peilata yrittdjané toimimiseen, jossa olet taysin vastuussa
siitd tuottaako yritys voittoa vai ei. Isoissa projekteissa ja yrityksissa on mahdollista pysyéa
toimintakykyising, vaikka kaikki organisaation, projektin tai yrityksen osa-alueet eivat

olisikaan tuottavia. Tdmén kaltaisessa tilanteessa voidaan todeta, ettd joku on pielessa,
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mutta jos tilannetta katsotaan lapi sormien ja sitd siedetdan, annetaan samalla viesti siitg,
etta vastuun pakoilu on hyvéksyttdvad. (Shane 2003, s. 100-103)

Ongelma on myods osaksi yhteiskunnallinen ja modernin “nuori suomi” kulttuurin
aikaansaannos. Taman kaltaisessa kulttuurissa huonompaakin yksilod katsotaan yhté
arvokkaana toiminnalle, kun parempia, tuottavampia yksiloitd. Dilemma on hyvinkin
syvéllinen ja jos l&hdetddn kaivamaan teoreettista faktaa niinkin kaukaa, kun
Darvinistisista ”luonnon valinta”-teoriasta, padstaan kysymyksen aarelle, onko moraalisesti

ja kokonaisvaltaisesti ajateltuna hyvaksyttavaa pitad ylla timanlaista ajattelumallia?

Riskinsietokyky on Shanen mukaan aarimmaéisen perustavanlaatuinen persoonallisuuden
piirre. Riskinsietokyky ilmenee monella eri tasolla lahtien organisaation johdosta, projektin
johtoon, ihmisten valisiin  kanssakdymisiin  ja  yksilon  paatoksentekokykyyn.
Riskinsietokyvyn perustana voidaan pitdd ajatusta, ettd miten hyvin yksilo sietda
mahdollisen epaonnistumisen riskin ja siitd seuraavan hépean ja mahdolliset taloudelliset
seuraamukset. Vanha urheilutermi sopii tdhénkin tilanteeseen, ’se joka ei tee virheitd, ei
yleensd tee paljon mitddn muutakaan”. Shane nostaa télla esille, kuinka riskit ja
epéonnistumiset ovat yksiloiden kanssakéymisissa ja projekteissa vaistamattomia ja niiden
pelkadminen myrkyttéa tyoyhteisod ja heikentdd tyon tuottavuutta, silla kun padtoksenteko
hidastuu se johtaa tyon epésujuvaan jatkuvuuteen ja seisahduksiin, jotka kasautuessaan
saattavat moninkertaistaa haittavaikutukset. (Shane 2003, s. 103-106)

Shane toteaa myos Kirjassaan (Shane 2003, s. 117) ettd yli-itsevarmuudella on positiivinen
vaikutus tyon tehokkaaseen toteuttamiseen yrittdjand. Koska projektit optimitilanteessa
ovat kuin pienié yrityksia, joilla on selkeé johto, tarkoitus ja henkildstd, tdméa seikka on
my0s otettava huomioon teoreettisessa kehyksessé aihetta tutkiessa. Yli-itsevarmuus
parhaimmillaan johtaa uusien toimintamallien rohkeaan kokeilemiseen ja nopeaan
paatoksentekoon saatavilla olevan tiedon pohjalta. Nama ovat projektitydssa ne kaksi
voimakasta katalyyttid, jotka saavat aikaan ty0n sujuvan suorittamisen ja sisésyntyisen
tahtotilan kohti tuottavampaa toimintaa. Lahemmin tarkasteltuna yli-itsevarmuus saattaa
tosin johtaa virheherkkyyteen ja ristiriitaan laskelmoitujen strategisten linjausten kanssa.
Shane ottaa kantaa tdéhdn ongelmaan toteamalla, ettd yli-itsevarmuus ei ole yhta pysyva

kuin ylempana luetellut viisi positiivista luonteen piirrettd. Huonot paatokset, johtavat
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itsevarmuuden heikkenemiseen tai jopa katoamiseen. Ndin voidaan todeta, ettd yli-
itsevarmuus syntyy helpommin yksiloissa, jotka tuntevat tehtdvansa l&pikotaisin, eivatka
nopeilla paatoksilladn ja parantamisehdotuksillaan aseta projektin yhteisia padmaaria
kyseenalaiseksi vaan pystyvat hahmottamaan omien péétoksiensa vaikutuksen
laajemmassakin mittakaavassa. Yli-itsevarmuus saattaa my0ds koitua joskus taakaksi, silla
yli-itsevarmuus johtaa optimistiseen tulevaisuuden suunnittelemiseen ja joskus oman
vision harhautumiseen realistisuudesta. Jos ndma realistiset arviot tulevaisuudesta eivat
toteudu, yksilossa saattaa herétd syyllisyydentuntoa ja masentuneisuutta, kun realistiset

tavoitteet jaavat yha kauemmas todellisuudesta. (Binney & Williams 1996, s. 43-44)

Czarniawska toteaa kirjassaan (Czarniawska & Sevon 2003, s. 91-92) ettd “olemassa
olevissa organisaatioissa yrittdjahenkiset yksilot pyrkivat innovoimaan omaa, seké
organisaation toimintaa tuottavalla tavalla”. Samaan hengen vetoon hén toteaa, ettd uudet
toimintamallit saavat tilaa vain, jos organisaatiossa on tilaa ja tahtoa radikaaleihin
muutoksiin. Samalla han laajentaa perspektiiviaan yrittajamaisestd toiminnasta, koskemaan
yleisesti kaikkea elaman osa-alueita, eikéd pelkastaan teknologiaa tai taloutta. Talla héan
korostaa innovaatioiden ja innovatiivisuuden merkityksen kokonaisvaltaisuutta yrityksen

ydintoiminnassa, seka myos ympéroivassd maailmassa.

Yrittdjahenkisyys on kautta aikain nostanut paatdan, joskin eri nimilld. Naiden
edellédkévijoiden toimesta yhteiskunnat ovat saaneet stimulantteja ja arsykkeitd, jotka ovat
heréttdneet suuremman yleison ajattelemaan olisiko olemassa toisenlaisia toimintamalleja
nykyisten kaytantdjen aina vanhentuessa ajan saatossa. Tallaiseen innovoinnin ilmapiiriin
tulisi pyrkid myos organisaatioissa ja projekteissa, jotka kehityksen jaloissa muuttuvat
helposti kankeiksi ja toimimattomiksi jos ne eivat muutu ulkopuolisen toimintaymparistén
muuttuessa. Vanhat toimintamallit tuovat turvaa monille ei-yrittajahenkisille, mutta se
turva on hyvin petollista. Ihmismielelle ominaista on turvautua ennalta opittuihin ja
toisaalla toimiviksi todettuihin malleihin. Téstd padstddn helposti asian ytimeen, “jos
tyokalupakissasi on vain vasara, kaikki ongelmat nayttavét nauloilta”. Joskus kuitenkin
tulee piste, jolloin tdm& malli on todettava toimimattomaksi, yrityksissa ja projekteissa
tdmé piste saavutetaan usein, kun todetaan aikataulujen olevan myoh&ssé tai kulujen
nousevan yli arvioidun budjettiarvion. Tilanteesta pois paasemiseksi on kehitettdva uusia

ratkaisuja ja osattava hallita muutosta niin, ettei néitd tyokaluja kdytetd vain korjaamaan
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yksittaisia poikkeamia ja virheitd, vaan ne tulisi pitkdjénteisesti ottaa osaksi projektin tai
organisaation jokapéivéistd toimintaa niin, ettd niitda voidaan jatkossa hyddyntaa

onnistumisten takaamiseksi. (Czarniawska & Sevén 2003, s. 100-101)

Sitoaksemme seuraavan kappaleen tdhan kappaleeseen, palataan hieman Czarniawskan
tutkimukseen (Czarniawska & Sevon 2003, s. 105-106), jossa hén toteaa, ettd
yrittdjdhenkisyys on organisaatioiden tuottavuuden tavoittelussa yksi tarkeimmista

paatekijoista.

2.2 Organisaatio ja organisaatioteoriat

Organisaation toimintaa on tutkittu vuosikymmenten aikana laajasti ja sitd voidaan pitéa
yhtend keskeisempéna teoreettisena kulmakivend tarkasteltaessa kaikkea yhteistoimintaa
niin projekteissa, yrityksissa ja erilaisten teollisuusalojen toiminnassa. Tassa alaotsikossa
kaydaan lapi organisaatioteorian padpiirteitd yleisesti, sekd pureudutaan tarkemmin

organisaatioteoreettisiin lainalaisuuksiin projektitoiminnassa.

Organisaatioteoria on itsessadn todella laaja ja sen tulkinnan alaisuus vaihtelee suuresti.
Aiheen tutkimuksen parissa on tutkittu organisaatioita ja sen takana piilevia ilmidita
lukemattomista eri perspektiiveistd. Jokainen néistd lahtokohdista kuitenkin lahtee siitd
olettamuksesta, ettd organisaatio on olemassa yhteisen hyvan saavuttamiseksi. Moderni
organisaatioteoria ja kriittinen organisaatioteoria tosin vaittelevat tata aihetta vastaan,
vetoamalla ihmisyyteen, sekd yksil6llisyyden liialliseen manipulointiin organisaation

etujen takaamiseksi.

Huomion arvoista on todeta, kuinka myds yhteiskunnat ovat hyvin pitkélle vietyja
organisaatioita, joten télta kantilta tarkasteltuna, lahes kaikki ovat jollain tavalla osallisena
erilaisissa organisaatioissa ja tieddmme miten monipuolisesti ulkopuoliset vaikuttimet
ohjaavat meidan jokapaivéistd eldamaamme. Projektiorganisaatiossa ulkopuolisten
arsykkeiden mééara on pienempi, mutta tahti on kovempi. Tosieldmdssa voi helposti jaotella
oman toimintansa sen hetken intressien mukaan, mutta projekteissa paaméaran méaaraa

projektin tarkoitus. Talla Brooks tuo esille, kuinka organisaatioteorian eritasoinen
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tarkastelu usein saattaa harhauttaa tutkijaansa, jos ei ymmarretd mill& tasolla ilmiot
tapahtuvat ja mihin tasoon ne vaikuttavat. (Brooks 1999, s. 3)

Tasta johtuen on huomioitava, kuinka organisaatio ja organisaatioimago vaikuttavat aina
yksiloihin jotka toimivat organisaatiossa. llmion negatiivisuuden tarkastelussa on
relevanttia huomioida ulkoiset tekijat, jotka vahvasti vaikuttavat yksilon késitykseen
organisaation olemassaolosta. Toki lansimaisessa hyvinvointikulttuurissa on helppo vedota
inhimillisyyteen ja yksilén paatdksen vapauteen, mutta esimerkiksi vield kehittyvissa
maissa organisointi on valttdmatontd yhteisen hyvéan saavuttamiseksi. Organisaatiot
kuitenkin  loppupeleissd tuottavat ladhes poikkeuksetta positiivista materiaalista
hyvinvointia ja yhteiskunnallista yhteenkuuluvuutta. (Czarniawska & Sevon 2003, s. 151-
152)

Organisaatioteoriat my0ds késittelevat ihmisen kayttaytymistd sosiologisella ja
psykologisella tasolla ja siksi ne on aikojen saatossa nahty erityisen tarkeind osa-alueina
erityisesti yrityksien ja projektien johtamisessa. Psykologiselta kantilta katseltuna
organisaatioteoria kasittelee yksilod ja persoonallisuutta hyvin pitkalle yrittajyysteorian
kaltaisesti. ~ Sosiologinen  n&kokulma  taas  pyrkii ~ puneutumaan  enemmaén

ryhmadynamiikkaan, sulkematta silti pois yksil6llisid motiiveita ja ulkoisia vaikuttimia.

Kriittinen organisaatioteoriatarkastelu tosin esittda argumentteja siitd, ettd teoriana esitetyt
asiat ovat tosiasiassa vain heijastuksia toimivien organisaatioiden kognitiivisista tai
normatiivisista toimintamalleista, joita on vain yritetty tieteellisten linssien lapi yleistéa

olemaan aukottomia faktoja. (Czarniawska & Sevén 2003, s. 152)

Yksilon kayttaytyminen organisaatiossa on hyvin monimutkainen aihe, silld sita
ymparoivat lukemattomat muuttujat vaikuttavat holistisesti jokaiseen muuhun muuttujaan.
Esimerkiksi muuttuvat kilpailutilanteet, johdon aktiivisuus, uusi teknologia, sidosryhmét,
yksilokemia ja ryhmaddynamiikka ovat tasaisen turbulenttisesti muuttuvia osatekijoité,
lisaksi lukemattomat demografiset tekijat vaikuttavat myds vahvasti ryhmadynamiikkaan
ja voimatasapainoon, mutta koska rajasimme ndma tekijat pois diplomityostd, jatettdkéon
ne vain hiljaisiksi taustatekijoiksi, jotta voimme pitd4 aiheen rajoittamattoman

laajenemisen kurissa.
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Johtajaroolit myds korostuvat organisaatioissa, kuten myds projekteissa jotka jo aiemmin
mainittuna ovat pienid organisaatioita jotka toimivat yhteisen paamé&aran eteen.
Organisaatiossa tulee aina olemaan erilaisia ihmisid ja heiddn motiivinsa ja asenteensa
vaihtelevat suuresti. T&ma saattaa hyvin helposti johtaa tiedon vaaristymiseen ja erilaisten
vastakkainasetteluiden syntymiseen. Hyvassd organisaatiossa avoimet konfliktit ovat
valtettavissé avoimella kommunikaatiolla, jos kommunikaatio pettda voi siitd seurauksena
olla vaarinkasityksié ja tatd kautta se saattaa muuttaa yksildiden asenteita, jotka saattavat
asettua poikkiteloin projektin halutun suunnan kanssa. Johtajan taytyy siis olla valmiina

kommunikoimaan avoimesti organisaationsa kanssa.

Yhté térkedksi organisaation toimivuuden kannalta nousee paatoksenteko. Johtajat ovat
tunnetusti tehneet l&hihistoriassamme suurimman osan paétoksista ja etenkin pitkissa
johtamisjénteissa tdma saattaa rampauttaa organisaatioita. Nykyorganisaatioissa kuitenkin
vastuuta on pyritty antamaan myds tyontekijoille ja silld tavoin ”levittimaan” tata
johtamisjénnettd, jonka kautta on saatu hajautettua paatdksentekoa. Nain paatokset voidaan
tehda nopeasti sielld missa niita tarvitaan ja missa niista on paras kasitys. Tamé on johtanut
siihen, ettd johtajan olisi suotavaa ja jopa tarkeda tunnistaa mill& tavalla paatokset on tehty
ja milla tavalla siihen on hankittu tarvittavat taustatiedot. Organisaatiot ovat oppivia
kokonaisuuksia siind missa yksilotkin. Kollektiivista ryhmana oppimista kehittdamélla
yritys pystyy tehokkaammin tekemé&&n havaintoja hyvistd toimintamalleista ja
innovaatioista, seka siitd, kuinka niitd tulisi jatkojalostaa tuottavuuden tavoittelussa.
(Brooks 1999, s. 36-37)

Olisi silti kapeakatseista ajatella, ettd pelkéstdan johtamisen takia projektit onnistuvat tai
epaonnistuvat organisaatiomielessa. Sen takia organisaatioteorioiden yksi paapilari on
yksildiden motivaatiossa ja motivaatioilmapiirissd. Motivaatio on monimutkainen,
dynaaminen ja kulttuurikeskeinen tekij&. On hyvinkin petollista olettaa, ettd motivaatio
olisi tdysin perdisin johtamismalleista ja johdon kannustimista, jos n&in olisi, niin

organisaatiothan olisivat tdynné vain motivoituneita tuottavia yksiloita.

Yksilén motivaatiotasoon vaikuttaa aina myo6s henkilokohtaiset, seka ymparistolliset
ulkoiset tekijat. Mitd johtajat voivat tehdd on tietysti ottaa selvdd yksil6itd ohjaavista

motiiveista ja siitd mik& motivoi heitd. Jokaisella on potentiaalia, kun se oikealla tavalla
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kaivetaan esiin. On syyta olettaa, ettd tiettyj& Kipupisteitd stimuloimalla yksilot voivat
Ioytad itsestddn sen sisdisen tahtotilan, kunhan heidat itsensd saadaan tajuamaan
intohimonsa, tarpeensa ja sen mika ajaa heitd eteenpdin. Olipa se sitten sosiaalinen yhteen
kuuluvuus, tukahdutetun  kunnianhimon uudelleen sytyttdminen, unohdettujen

etenemismahdollisuuksien esiintuominen, tunnustuksen saaminen tai suurempi vastuu.

Myos erilaisia palkitsemisjarjestelmia on luotu synnyttdmé&an motivaatiota, mutta siiné
piilee myds omat ongelmansa, silld se saattaa huonoimmillaan luoda jannitteitd
organisaation sisalla. Jos palkitsemisjarjestelmé on liian poliittinen kaikkia kohtaan, ei
paasta haluttuun lopputulokseen, koska se ei varsinaisesti palkitse ketd&n. Vanha sanonta
“kaikkea kaikille, on ei mitddn kenellekddn” pitdd tdssd yhteydesséd hyvin paikkansa.
Tehokkain ratkaisu 16ytyy usein palkitsemalla kokonaisia tiimeja tai projektiosastoja
tuloksesta, jolloin péa&stédan tilanteeseen jossa isommat kokonaisuudet tekevat tyotad
tuottavuuden eteen, synnyttden positiivista ryhmédynamiikkaa ja yhteenkuuluvuutta.
(Brooks 1999, s. 66-68)

Tama positiivin ilmapiiri vaatii tosin muitakin ehtoja syntyakseen. Parhaassa tapauksessa
organisaatioissa kaikkien mielipide painaa ja kaikkia kuunnellaan. P&&tokset tehdaan
yhdessd, joka johtaa Brooksin mukaan innovatiivisempiin, ja etenkin lopputuloksen
kannalta parempiin ratkaisuihin. Tosin taménkaltainen ilmapiiri ei synny itsestdén vaan sita
on harjoiteltava, joskus ohjatustikin. Tdmén ohjauksen suorittamiseksi vaaditaan erityisesti
johtajilta kyvykkyyttd muuttua, kehittyd ja rohkaista alaisia yhteistoimintaan. Avoin
yrityskulttuuri antaa tilaa synergiselle kasvulle. Ihmisilld on kuitenkin hyvin vahva
sisasyntyinen halu kuulua ja toimia ryhmassa. (Brooks 1999, s. 103-105)

Nykypéivdnd my0s teknologia luo uusia haasteita projekteille ja organisaatioille. Se
samalla erottaa meitd fyysisesti toisistaan, mutta toisaalta tuo meitd myo6s entista
lahemmaéksi. lhmiset ovat tarvittaessa tavoitettavissa hyvinkin nopeasti sahkoisten
apuvalineiden kuten alylaitteiden ansiosta. Asioita voi olla helpompi hoitaa séhkoisesti,
mutta silti se vaikuttaa vahvasti yhteenkuuluvuuteen ja saattaakin siltd osin tuhota
parhaimman terdn ryhméadynamiikalta. Lisdksi se luo haasteita jokaiselle totuttautua naihin

uusiin projektimalleihin, varsinkin ajankaytollisesti, jota kasittelemme hieman alempana.
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Organisaatioon kuuluu aina my6s epadmuodollisia osia eri jasenten kesken, tapahtuipa
epamuodolliset aktiviteetit sitten tyQaikana tai tyon ulkopuolella. Brooks nostaa kirjassaan
(Brooks, 1999, s. 103) esille tyonulkopuolisten virikkeiden  merkityksen
yhteenkuuluvuudessa. Téta kautta erilaiset ongelmat ja patoutumat saavat usein tilaa tulla
sanotuiksi vasta, kun ylim&&rdiset tydidentiteetin luomat rajoitukset on purettu
epamuodollisella ymparistoll&. Toki nykyteknologia rikkoo myds siind mielessa rajoja, etta
useissa organisaatioissa on kehitetty séhkoisia viestintdkanavia tdmankaltaiselle

epamuodolliselle keskustelulle. Teknologia tosin luo ihmisissd omat rajoitteensa.

Nykyteknologian muuttuessa on syntynyt myos erilaisia projektimalleja, jotka syntyvat
nopeasti ja myos tarkoituksella hajotetaan nopeasti, joissa tarvitaan erityisen paljon
tilannetajua, ymmarrystd ja ndyrdad kommunikointia. Naissa malleissa asiantuntijat
liikkuvat nopeasti erilaisten pienryhmien tai pienprojektien valilla aina sinne missa
ammattiaitoa ja asiantuntijuutta tarvitaan. Taménkaltaisessa projektitoiminnassa erityisen
kayttokelpoiseksi ja tuottavaksi toimintatavaksi Brooks nimeaa Kirjassaan (Brooks 1999, s.
222-223) avoimuuden ja tiedon jakamisen. Varsinaisia vahvoja ryhmasiteita ei synny, joten
on helppo ajatella, ettd talla mallilla padstaan eroon keskitettyjen projektiorganisaatioiden
haittapuolista ja saadaan hyvin hyotykaytettyd ammattitaito ja tieto projektin hyvaksi.

Organisaatioita tulisi optimaalisessa tilanteessa pyrkia tarkastelemaan mahdollisimman
objektiivisin silmin. Vanha sanonta “sitd yleensd 16ydetddn, mitd ollaan etsiméssd” pitad
tassakin yhteydessa hyvin paikkansa. Né&in se ei aina kuitenkaan ole, organisaatioteoria on
aina ollut hyvin vahvasti subjektiivisesti nahty tieteenala. Johtaja ja tyontekija nakevét
kuuluvansa organisaation aina eri tavalla ja se on toki ymmarrettdvdd, mutta mita
yhtendisemmat linssit yksildilla on kaytdssaan, sitd selkedammin ja helpommin yhteiset
tavoitteet ja suuntaviivat aukeavat yksildille. Se johtaa myds yhtendisiin toimintamalleihin
ja toimintatapoihin jotka ohjaavat edelleen yhtendistda toimintaa Ssamaa suuntaan.
Toiminnasta syntyy aina rituaaleja ja on hyvinkin tirkedd sen osalta osata arvioita
erilaisten rituaalien syntymisen kohdalla edesauttaako se organisaation tai projektin
paamadrad, varsinkin silloin kuin jotain toimintaa pakkosyotetddn organisaatioon

vastahakoisesti.
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Asioiden pakkosyottaminen johtaa usein tyytyméttomyyteen alaisissa, joka pitkdssa

juoksussa saattaa johtaa peruuttamattomien negatiivisten asenteiden syntyyn.

Organisaatiossa kaikilla tulisi olla selked rooli ja alaisten ja johtajien kesken loytya
molemmin puolista kunnioitusta ja ymmarrysta. Molempien tulisi nahd& mik& on ihailtavaa
toisessa ja mitd hyvid puolia korostaa toisen toiminnassa. Usein alaisen on kuitenkin
vaikea arvostella johtajan toimintaa avoimesti, joka johtaa helposti ristiriitoihin ja
jannitteiden syntymiseen. Tassékin mielessa avoimen kommunikoinnin merkitysté ei voida
varsinkaan pitkissa projekteissa tai pitk&an toimineessa yrityksessa yli-korostaa. Ristiriidat
ja ongelmat on kuitenkin aina helpompi sammuttaa ja selvittdd ennen kuin ne paisuvat
suunnattomasti, eivatkd taten paase vaikuttamaan negatiivisella tavalla projektin
paamaaraan tai varsinkaan jaa hiertdimdan organisaation sisdista ryhmédynamiikkaa ja

johda sité kautta vield isompiin ongelmiin.

2.3 Projektinjohtaminen ja lapivienti

Kaksi edellista alaotsikko pureutuu paljon tutkittuihin ja yleisesti hyvaksyttyihin
teoriakehyksiin. T&ssd alaotsikossa on tarkoitus pureutua pragmaattisemmin projektin
lapivientiin liittyvaan Kirjallisuuteen ja sitd myoten luoda johdonmukainen kuva hyvaksi

todetuista toimintamalleista.

Projektien ldpiviemistda on tutkittu padsaantodisesti alan ammattilaisten keskuudessa
herdnneiden kysymysten aareltd. Se on sinansé hyva asia, silla ongelmat ovat jokapaivaisia
monessa projektissa ja kompastuskivien valttdmiseksi on tehtykin ohjeistoja, jotka auttavat
vélttymadn samoilta ongelmilta ja virheilta toistuvasti. Silti alan kirjallisuus korostaa
vahvasti sita ettd, projektienjohtamista, lapivientid ja elinkaariajattelua ei ole tutkittu

riittdvan aukottomasti.

Teoksessaan (Silfverberg 2002, s. 3) esittdd nelja paallimmaistd syytd miksi projektit

toistuvasti kohtaavat samoja ongelmia ja johtavat epdonnistumisiin. Né&it4 ovat;

e Tavoitteen asettelu

e Esiselvitysten laiminlyonti
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e Logiikan ja systematiikan huono hallinta

e Tuottaja- ja asiantuntijalahtdinen suunnittelu

Ongelmat ovat sindnsd yksinkertaisia, mutta ongelmien nitoutuessa toisiinsa ne luovat
hyvinkin helposti monimutkaisia, kokonaisuutena vaikeasti hallittavia kriisipesékkeité.
Néihin Kriisipesékkeisiin tulisi kohdistaa kriittisia voimavaroja jo ennen niiden syntymista
ja jos se ei ole jostain syysta mahdollista, viimeistddn ennen kuin ne paisuvat sille tasolle,
ettd ne hidastavat projektin aloitusta tai tyOoskentelyd. Liian pitkélle padstettyind ne
pahimmassa tapauksessa lamauttavat koko projektin tai unohdettuina johtavat projektin

epéonnistumiseen.

Selked tavoitteiden asettelu antaa tukevat raamit joiden puitteissa projektia lahdetaan
viemadan eteenpdin. Jos tavoitteiden asettelu tehdddn puhtaasti tuottaja- ja
asiantuntijal&htoisesti, on vaarana helposti joutua tilanteeseen, jossa eri sidosryhmét ja
varsinaisesti tulevat kayttajat, seka heiddn mielipiteensa ja toiveensa jadvat kuulematta.
Tama johtaa halutun lopputuloksen vaaristymiseen jo projektin alussa. Projektin alussa
tehdyt virhearvioinnit ehtivat kertaantua ja vaantaa toteutusta luonnollisesti pitempéaén kuin
projektin lopussa tehdyt harhailut, joten niihin olisi kiinnitettava erityistd huomiota.

Projektien esiselvityksen kannalta liika tuottaja- ja asiakaslahtdisyys on myds todettu
harhaanjohtavaksi ja haitalliseksi. Jos tavoitteet on valittu vaarin, esiselvityksiakin tehddén
niiden kautta katsottujen linssien l&pi. Tamé& johtaa helposti projektin halutun
lopputuloksen vaaristymiseen, pois sen sidosryhman tarpeista, joka projektin aktiivisen
vaiheen jalkeen siirtyy kayttajaksi tai yllapitajaksi. Yllapitdjia ja kayttdjia silmalla pitaen
myos elinkaariajattelu tulee huomioida, sill& usein sorrutaan ajattelemaan projektien olevan
vain matka projektin alkupisteesta projektin paatepisteeseen ja unohdetaan, etté projekteilla
yleensa halutaan olevan kauaskantoisia positiivisia seurauksia. Tamé ajattelumalli korostuu

erityisesti projekteissa, joissa elinkaari tuottaa suurimman osan kustannuksista.

Kuten edellisisséd kappaleissa olemme késitelleet, my6s logiikan ja systematiikan
toimivuuteen vaikuttaa avoin kommunikointi. Tapahtuipa avoin kommunikointi sitten
tietoteknisten laitteiden valitykselld, ihmisten kesken tai molempien yhteisvaikutuksesta.

Projekteilla saatetaan kayttada esimerkiksi séhkoisia jarjestelmid, jotka on valittu projektiin
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toisesta projektista, ja ne on sittemmin jokapdivaisissd prosesseissa todettu
toimimattomaksi kyseisen projektin erityistarpeita ajatellen. Myo6s aikaisemmin késitellyt
aihepiirit ryhmédynamiikasta, muutoshaluttomuudesta ja vastarinnasta yhteisia paamaaria

kohtaan rikkoo projektin loogista ja systemaattista lapivientiéa.

Tuottajalahtoisyyttd ja asiantuntijapainotteista péatoksentekoa Kkasiteltiin paljolti jo
ylempénd, mutta mainittakoon etta yksi projektien onnistumisen kannalta tarkea aspekti on
se, kenen perspektiivistd onnistuminen arvioidaan. Silfverbergin mukaan siantuntijan on
helppo vedota oman toimintansa lukuihin ja toteutumiin ja todeta etta projekti oli
onnistunut. Saman aikaisesti lopputuote tai olosuhde saattaa olla taysin toimimaton tai
kestamaton toisen sidosryhmén kanssa. Tastd syystd voidaan olettaa, ettd sidosryhmien
avoin kommunikaatio korostuu myods projektin ja sen elinkaaren onnistuneessa
toteutuksessa, kun kaikkien onnistumiskriteerit otetaan huomioon. (Silfverberg 2002,
Projektivetdjan opas, s. 10-11)

Virtanen ottaa kirjassaan (Virtanen 2000, Projektityd, s. 17) toisenlaisen nékokulman
projektityohon. Ensinndkin hén jakaa projekti sanan k&yton kahteen eri aspektiin;
projektimuotoiseen tydtapaan ja projektina organisoitumiseen, jota usein kansan kielessa
kaytetddn synonyymeina. Projekteja on ruvettu yhteiskunnassa vahvasti pitdmaan
innovatiivisina ongelmanratkaisutydkaluina unohtaen, ettd projektiluontoinen yhteiskunta-
ajattelu on perdisin jo 1600-luvulta Descartesin ja Newtonin opeista eika ole siis mikéan
uusi ilmi6. Han asettaa erityisesti kyseenalaiseksi ajatuksen, ettd projektit olisivat
insinforimaisesti  toimivia, systemaattisia, rationaalisia, luonnonlakeja mukailevia

kokonaisuuksia.

Virtasen mielestd projekteissa tulisi luottaa enemman intuitioon ja inhimillisiin arvoihin,
kuin tarkkaan insinddrimdiseen hallintaan ja suunnitteluun. Téassa mielessd tarkat
esiselvitykset ja tavoitteen asettelut menettdvat painoarvoa, koska muuttuvat
toimintaymparistot ja sidosryhmdt tuovat jatkuvasti oman lisdmausteensa sekoittaen
suunnitelmia. Tdmé saattaa johtaa tavoitteiden muuttumiseen. Kun tavoitteet muuttuvat on
my0s toimintatapojen muututtava. Joskus toimintatapoja on tosin niin vaikea muuttaa, etta

se johtaa tavoitteen edelleen uudelleen asettamiseen. Tdastd saattaa syntyd dilemma siitg,

26



tulisiko ensisijaisesti ryhtyd toimenpiteisiin toimintatapojen muuttamisessa vai tavoitteiden

muuttamisessa?

Projektin epaselvéat ja muuttuvat tavoitteet tekevat projektin ohjaamisesta erittain hankalaa,
silla my0s sidosryhmien motiivit vaikuttavat naihin ohjauspaatoksiin. Erityisen tarkeda
olisi ymmartad miksi osalliset ovat lahteneet projektiin ja millaisia visioita heilla on
toteutuksesta ja tavoitteista. Projektin onnistumisen kannalta on siis huomioitava, etta
erityisesti  pienemmaéssa mittakaavassa projektihenkiloston merkitys kasvaa. Jos
projektihenkilostd puhaltaa yhteen hiileen, muutokset otetaan vastaan avoimesti, niista
keskustellaan, pyritddn oppimaan ja kehittymadn. Toisaalta, toimintaa muutettaessa,
muutos heijastuu myds ulkoisiin osapuoliin ja sidosryhmiin, joten ristiriidoilta on joskus

vaikea valttya.

Erityisesti konflikteja syntyy, kun budjetti tai aikataulu joutuvat muutosuhan alle.
Nykytrendind on mitata onnistumista pelkédstdaan ndiden mittareiden kautta. Erityisesti
projektipaallikot ovat tassa puun ja kuoren valissd. Joskus parhaat ratkaisut vaativat aikaa
syntyadkseen ja aika on usein mitattavissa rahassa. T&méa saattaa johtaa nopeiden ratkaisujen
tekemiseen, joiden taloudelliset seuraukset heijastuvat vasta tulevaisuudessa. Samoin
hatdisesti tehty paatds projektilla saattaa johtaa aikataulun takkuiluun myohemmissa
vaiheissa. Toisaalta liian hitaasti tehdyt ratkaisut saattavat kankeuttaa ja hidastaa
projektitydskentelyd, josta syntyy myds kustannusriski. Naiden kahden valinnan
vaihtoehdon vélilla painottelu luo oman haasteensa jatkuvasti muuttuvassa

toimintaymparistossa.

Virtanen kirjassaan (Virtanen 2000, s. 25) nostaa esille myds mielenkiintoisen ajatusmallin
projektin neljasta eri ulottuvuudesta jotka Kiteyttavat projektiluontoisen toiminnan

syvimman olemuksen. Na&ité ovat;

e Muuttuva sisaltd
e Projekti on suhde
e Projekti on strategia

e Projekti on taktiikka
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Talla muuttuvalla sisallolld Virtasen mukaan tarkoitetaan, projektin saamista uutta
merkitystd uudessa tilanteessa ja uudessa ajassa. Tassd Kiteytyy erinomaisesti
alkukappaleen ajatus siitd4, kuinka liian tarkka suunnittelu menee hukkaan projektin
turbulenttisessa kaaostilassa, jossa yritetddn navigoida intuitiolla ja tehda sen hetkisella
tiedoilla paras mahdollinen ratkaisu. Totta kai, ennakkosuunnittelulla voidaan kartoittaa

erityisia riskeja ja tehdé mahdollisia varasuunnitelmia tulevaisuuden varalta.

Projektin on myds suhde, joka ilmenee yksildiden, organisaatioiden ja eri organisaatioissa
toimivien henkildiden yhteisend pddmadrénd ja tahtotilana kohti haluttua lopputulosta.
Jokaisen motiivi ja visio vaikuttavat aina tahan suhteeseen. Konfliktit, kommunikaatio ja

muutos toimivat taman ulottuvuuden kantavina paateemoina.

Projekti strategiana on sindnsd monimutkainen késite, johon vahvasti sitoutuu ajatus siita
milla motiiveilla projektia lahdetédan tekeméan. Strategialla voidaan saada aikaan muutosta
ja toisaalta luoda legitimiteettid olemassa oleviin rakenteisiin. Projektistrategiaan pystytaan
my0s palaamaan mydhemmin ja tarkistamaan onko suunta ja toimintatavat oikeita ja

huonoimmassa tapauksessa strategia voidaan hylatd tai muuttaa toimimattomana.

Projekti taktiikkana kertoo siitd, miten projekti toteutetaan. Taktisessa ulottuvuudessa on
tirked saada vastaus kysymyksiin;  Mitd resursseja  tarvitaan?  Millainen
projektiorganisaatio tarvitaan? Mita sidosryhmia tulisi ottaa mukaan? Kenen vastuulla
projekti on? Mitkd onnistumiskriteerit projektille annetaan? Onko taktiikka toimiva

suuremman strategian onnistumisen kannalta?

Projektin eri ulottuvuudet liittyvét vahvasti projektin toimeenpanovaiheeseen ja se onkin
yleisesti projektin nakyvin vaihe. Itse toimeenpanovaiheen liséksi projektilla on oma
elinkaarensa, johon kuuluu tietysti alkukappaleessa kasitelty projektin kaynnistdminen,
toimeenpanovaihe, seuranta ja lopuksi projektin lopettaminen tai yll&pitovaihe, jolloin
aktiivinen toimeenpano loppuu. On térkedd muistaa, ettd useimmat projektit jatkavat
kustannusten tuottamista vield pitk&an projektin loputtua, joten on térked ottaa naiden
kustannusten tarkastelu ja ratkaisuvaihtoehdot huomioon jo toimeenpanovaiheessa. Liséksi
erityisen térke&dd on aloittaa projektin lopetuksen suunnittelu tarpeeksi ajoissa, jotta

siirtyméavaihe sujuu jouhevasti. (Virtanen 2000, s. 75-77)
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Projektin paattdmisessa tarkeita avaintekijoita on seikat, kuten; millaiseksi projekti on alun
perin suunniteltu ja millaisia tuloksia projekti on onnistunut tuottamaan. Projektin
paatteeksi, tulevaisuuden kannalta erityisen tarkedd on jalkikéateisarviointi, jolla voidaan
seurata missé onnistuttiin ja mika meni pieleen ja kdyttaa siten néitad hyodyksi seuraavissa
projekteissa. Toki, tdimankaltainen arviointi voidaan ja aloittaa jo toimeenpanovaiheessa,
esimerkiksi S.W.O.T. (Strengths, Weaknesses, Opportunities, Threaths) analyysilla, jonka
avulla voidaan systemaattisesti tarkastella vahvuuksia, heikkouksia, mahdollisuuksia ja
uhkia, seka erityisesti tekijoiden valisia keskindisyhteyksid. Na&in voidaan arvioida

kriittisesti hankkeen riskejd, toteutusvaihtoehtoja ja niiden vaikutuksia.

Analyysien lilan pikkutarkka seuranta saattaa tosin johtaa toiminnan ohjauksen
hairiintymiseen ja korjausliikkeiden tekemiseen liian herkésti. Sen takia systemaattinen ja
kokonaisvaltainen analyysien tulkinta nousee kriittiseksi tekijéksi. Korjausliikkeet vaativat
usein pienen viiveen ennen kuin niiden vaikutukset alkavat ndkyé. Sen takia projekteissa
olisi myds tarkeda tarkastella toiminnanohjauksen toimivuutta ja Kkriittisesti tulkita mitka
tekijat todella vaativat korjausliikkeitd. Toinen ongelma on tehda véaria korjausliikkeita
ongelman kannalta ja lisatdan silla edelleen toimimattomuutta projektin ja prosessien
sisélla.

Pitkdjanteinen ja jatkuva seuranta antaa poikkeuksetta parempia suuntaviivoja ja perusteita
korjausliikkeille, kuin hatikoidyt ratkaisut jotka saattavat johtua joskus hyvinkin pienista ja
inhimillisistd ongelmista. On tarkedd ottaa selvéd ongelmien todellisista juurisyista, silla se
on ainoa tapa pééasta ongelmien syntyléhteille. (Virtanen 2000, s. 160)

2.4 Itsensa johtaminen ja yksilokeskeisyys

Itsensd johtaminen, &lykéas kehittyminen, seka yksilon tarpeet ovat myos vahvasti nousevia
trendeja nykypdivand. Taméa korostuu erityisesti silloin, kun pyritddn kasvattamaan tyon
tuottavuutta ja hakemaan silla kilpailuetua markkinoilla muiden alan toimijoiden
keskuudessa tai yksilokeskeisestd nékokulmasta katsottuna tulemaan arvokkaammaksi
tyontekijaksi yritykselle. T&ssd alaotsikossa kdydadn lapi puhtaasti yksilokeskeista
nakokulmaa ja pureudutaan tutkimaan yksilon motiiveita, tarpeita ja edellytyksia pystya
tuottavampaan tyohon.
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Hyvén johtamisen perustana pidetd&n vahvasti kykya johtaa itseddn, koska vain sitd kautta
ulkoiselle jontamiselle syntyy toimivat edellytykset. Kaikkien ei tarvitse tydyhteisoissa ja
projekteissa olla johtajia, eikd niin pidédkdan olla, mutta terévin Kilpailuetu usein
menetetddn helposti, jos yksilot eivat toimi motivoituneesti, eivatka hallitse omaa
toimintaansa ja ajankayttodan. Yksilon kohdatessa omat heikkoutensa ja tajutessaan omat
vahvuutensa, hén on kykenevédinen kohtaamaan helpommin omassa ja yhteisessa
toiminnassa piilevat kitkakohdat ja ongelmat. Se johtaa my6s vastuunottoon yhteisistéa
paamaarista ja velvoitteista, joka luo positiivista ja kannustavaa ilmapiirid, jonka kautta
voidaan hankkia tuottavuuden kasvua ja Kkilpailuetua globaalistuvassa ja kiihtyvéssa

toimintaymparistossa.

Sydanmaalakka korostaa erityisesti, kuinka hyvan itsensd johtamisen perusta on
tasapainoisessa psyykkisessa ja fyysisessd hyvinvoinnissa. Kokonaisvaltaisessa mielessa
my0s henkisen, sosiaalisen ja ammattitaidollisen hyvinvoinnin I6ytdminen ja rakentaminen
muodostuvat kulmakiviksi ja vankaksi perustaksi pystya toimimaan horjumatta epavakaina
aikoina ja muuttuvissa tilanteissa. Tasapainon léytaminen ndiden parametrien vélill& voi
tosin joskus olla hyvinkin haastavaa, silld tasapaino on aina kaksisuuntainen
vuorovaikutussuhde. (Sydédnmaalakka 2017, s. 5-7)

Itsensd johtaminen on konkreettista toimintaa, joka vaatii pitk&janteisyytta ja jamakkyytta,
suorittaa itselleen asetetut tavoitteet ja pitdd omasta toimintaideologiastaan kiinni
tyoyhteison, siviilielaman ja vastoink&ymisten ristiaallokossa. Siihen kuuluu vahvasti myoés
empatiakyky itseddn kohtaan ja varsinkin pitk&ssa juoksussa kyky muuttaa omia
tavoitteitaan. Loppuun palamisen pelko on aiheellista tiedostaa ja antaa sille sen

ansaitsema kunnioitus, eika alentua vahatteleméaan sita.

Itsens& johtamisessa kantavina teemoina on hyvin paljon samankaltaisia elementteja kuin
missé tahansa johtamisessa. Toimintamallit, tavat ja ajatusmaailma vahvistuvat sité
myodten, kun niitd harjoitetaan. Jos mieliala on huono, ajattelu johtaa helposti vain
negatiivisiin nakokulmiin, eikd ole kovinkaan epéloogista ymmartad, ettd se liséa
negatiivisia tuntemuksia ja assosiaatioita yksildissa. Samoin on toimintamallien kanssa, jos
jatkuvasti hoidat tehtdvasi puolella teholla, on vaikeaa l6ytdd syy-yhteyttd, miksi

maagisesti toimintasi muuttuisi  jamerdksi ja vastuulliseksi. Kaikki lahtee siis
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jokapaivéisista toimista ja ajatuksista. Toimista syntyy tapoja ja lopulta néistd tavoista
muodostuu toimintasi peruspilareita, jotka auttavat sinua jokapéaivéisessa eldmassa.
(Sydanmaalakka 2017, s. 17).

Itsensd johtaminen tieteenalana on sindnsa hyvin monitulkintainen kasite ja sitd on pyritty
tutkimaan eri tieteenalojen kautta. Erityisesti psykologian, filosofian, ladketieteen,
liikuntatieteen, historian ja my6s luonnontieteen asiantuntijat ovat tuoneet tutkimukseen
mukaan omat lisdmausteensa, mutta silti aihetta on pystytty sivuamaan hyvin
pintapuolisesti. Syy on siing, etta tiede ei pysty kasittelem&én todellisuutta sen kaikessa
moniulotteisuudessa ja nédin paradigmat ovatkin jadneet vaille omnipotenttia totuutta siita,
mille universaaleille tekijoille tulisi antaa painoarvoa ja sitd kautta tutkimuksen
yksipuoleisuus ei ole ajanut taté tieteenalaa eteenpdin. Aiheesta on myos julkaistu paljon
ei-tieteellistd kirjallisuutta, joka mitd suuremmissa maarin perustuu erilaisten ihmisten
oivalluksiin. Né&istd on myos yritetty tehdd paljon yleistyksié ja eldmén ohjekirjoja joilla
paasta tavoitteisiinsa, l0ytdd tasapaino ja luoda itsestddn parempi versio. Emme
varsinaisesti  voi  poikkitieteellisin  argumentein  pitdd nditd sen paikkaansa
pitamattomimpénd itsensd johtamisen paradigmoina, vaan meiddn on ymmaérrettava

kokonaisuuden moniulotteisuus. (Sydanmaalakka 2017, s. 27-28)

Sydanmaalakka ja Vartiovaara (Vartiovaara, 2016, s. 1) myotailevat Abraham Maslowta,
joka puhuu tutkimuksissaan ja teoksissaan “itsedédn toteuttavasta ihmisestd” ja se kuvastaa

vield tdndkin péivana hyvin itsensé johtamiseen liittyvié tarpeita ja perusolettamuksia.

Na&itd ovat muun muassa;

e Tarkka todellisuuden havaitseminen

e Itsensd ja muiden hyvaksyminen

e Luovuus

e Oman rajallisuuden tiedostaminen

e Totuutta, eparehellisyyden sijaan

e Loppuun asti toteuttamista, eikd keskeneraiseksi jattdmista
e Yksinkertaisuutta, eika tarpeetonta mutkikkuutta

e Tarkoituksenmukaisuutta, eika jarjettomyyksia
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Maslowin kantavana ajatuksena oli olettama siita, ettd ihmisen positiivinen suhtautuminen
omaa itseddn kohtaan aiheuttaa sen, ettd heiddn psyykeensa ja elimistonsa toimivat
tehokkaammin ja he pystyvit ndin hallitsemaan omaa “Internal Locus of Controllia” joka
suomentuu jotakuinkin “’sisdiseksi hallintakisitykseksi”, jossa ihminen uskoo olevansa

oman toimintansa ja oman itsensa herra. (Sydanmaalakka 2017, s. 39)

Tama sisédinen hallintakasitys on siis tila jossa, ihmisestda on tullut positiivisella tavalla
itseriittoinen. T&man ajatuksen takana on olettama, ettd itseriittoinen ihminen tuntee
itsensd, eika pelkaa tulevaisuutta vaan nékee sen tdynnd mahdollisuuksia ja kokee itsensa
kehityskelpoiseksi yksikoksi, josta on mahdollista muovata eri tilanteissa ja tapauksissa

paras tarpeenmukainen versio. (Sydanmaalakka 2017, s. 48)

Tassa piilee my0s organisaatioiden ja projektien kannalta tdrked viitekehys, sill&
organisaatioissa ja projekteissa uusien toimintatapojen ajaminen jokapaivéiseen toimintaan
vaatii oppimista ja sopeutumista. Mitad paremmat valmiudet yksil6lla on kestdd muutoksen
tuomaa rasitusta, oppimisen vaatimaa paneutumista ja ymmarrysta edesauttaa positiivisen
ilmapiirin syntymistg, sitd helpommin hén itse muuttuu esimerkiksi, josta muut voivat
ottaa mallia. Tamé& synnyttdd itsestdan ruokkivaa kehittymistd niin ryhmadynamiikan
suhteen, oppimishalukkuuden suhteen, seka tdtd kautta luo lisdarvoa myods tyon

tuottavuuden ja haluttujen pdamaéaarien saavuttamisen suhteen.

Toki ty6 on tekijalleen aina yksil6llinen ja subjektiivinen kokemus. Osalle tyd on vain
keino ansaita elanto, osalle mahdollisuus toteuttaa itsedan, toiselle se on tapa liittya
laajempaan yhteis6on ja toiselle valine tuntea olevansa hyddyllinen. Téhankin voidaan
vaikuttaa oman asenoitumisen kautta. Jos kiinnostusta tyohon ei 10ydy, ty0 kdy usein
raskaaksi ja vastemieliseksi, ndin tapahtuu my®os, jos tyota on liikaa tai lilan véhan. Naita
syitd tulisi jokaisen tarkastella omassa tydssddn ja ymmaértad vallitsevat olosuhteet ja
niiden vaikutukset. On helpompi puuttua ongelmiin, kun ne ovat vasta syntyasteella. Oman
itsensé tarkastelu ja tietoinen itsetutkiskelu on auttavat loytdmaan Kkipupisteet jotka
ilmenevét negatiivisina heijasteina arjessa. On myos hyva l6ytaa positiiviset ja hyvét asiat,

sekd tiedostaa niiden olemassaolo ja vaalia niitd. IThmisen tietoinen tunnekapasiteetti on

32



hyvin rajallinen. Mitd enemman hénen mieltadn valtaa negatiivisuus, se vie aina tilaa pois

positiivisuudelta, ja niin on myos toisinpdin. (Syddnmaalakka. 2017, s. 234-235)

Tunne ohjaa ajatusta ja ajatus ohjaa tekoja, miten ikina toimimmekin, se on aina heijaste
paljon syvemméltd. Ajattelua on tarkasteltava ja tutkittava siind missd toimintaakin.
Ajattelua on opittava ohjaamaan ja valjastamaan. Tassa piilee itsensa johtamisen salaisuus.
Mieli voi pelokkaasti laittautua poikkiteloin yhteisen paaméaran eteen tai turhautu, mutta
sille on hyva ilmoittaa mika on asioiden todellinen laita, kenelld on ohjakset kédessa ja

miten t&std menn&an eteenpdin. (Sydanmaalakka 2017, s. 280)

Arvot ohjaavat osaltaan myos tuntemuksia. Arvojen avulla yksilé kontrolloi ja jasentda
informaatiota ulkopuoliseen maailmaan ja arvot ovat paljon pysyvampiluontoisia kuin
tunteet itsessdén. Arvot, erdéllé tavalla luovat subjektiiviset linssit, jotka kertovat meille,
miltd meidan pitéisi tuntea kohdatessamme erilaisia arsykkeitd. Arvot muodostuvat usein
jo lapsuudessa, joten lahtokohdat ja tyokalut tuottavaan itsensa johtamiseen ja
kehittymiseen luodaan jo lapsena. Toisille on luontaisesti arvokasta olla tuottelias ja
aikaansaava, hanelle itsensé johtamisen opettelu on helpompaa, kuin sellaiselle joka ei
valttamatta ole kokenut eldmdssadn onnistumisen tunteita. Usein puhutaan vain
voittamisen kulttuurista, vaikkakin usein unohdetaan, ettd td&mén kulttuurin takana on
arvomaailma, jossa tehdadan periksi antamatonta tyotd puutteiden ja heikkouksien
poistamiseen omasta toiminnasta ja nain pyritddn vahentdmaan epaonnistumisen
mahdollisuutta. (Laukkanen & Vanhala 1992, s. 183-184)

Tosin epaonnistumisiakaan ei tulisi pelété liikaa. Epdonnistumiset eivat aina johdu sinun
puutteistasi, vaan asioiden hankaluudesta. Epdonnistumaan oppiminen on hyvén johtajan
taito. Vanha sanonta “epdonnistuminen on huono asia ainoastaan, jos siiti ei oteta mitéén
opiksi” pitéd tassakin hyvin paikkansa, siina kiteytyy hyvan itsensé johtajan positiivinen
maailmankatsomus kaikkea ymparilla tapahtuvaa kohtaan. Jokainen ep&onnistuminen on
samalla oppitunti, josta kannattaa ottaa muistiinpanot, silla siitd saadaan tyokaluja valttya
jatkossa samanlaisilta kompastuksilta. Ep&onnistumiset tietysti saattavat horjuttaa
itsetuntoa, mutta hyvén itsensa johtajan merkki on siing, ettd hdn on valmis unohtamaan
syntyneen epdvarmuuden uusien ongelmien tieltd eikd j43 niin sanotusti “tuleen

makaamaan”, vaan rupeaa hoitamaan seuraavaa ongelmaa tai tehtavaa tarmokkaasti.
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Hyvé itsensd johtaja on myo6s valmis myontamaéan virheensd, eikd valheellisesti vierita
syitd epdonnistumisista muiden niskaan. Tam& on hyvin vahva heijaste siséisesta
hallintakasityksesta, missd yksilo tarkastelee omaa toimintaansa Kriittisesti, objektiivisesti
ja empaattisesti. Ihminen, joka tuntee itsensd, pystyy asettumaan myds muiden asemaan
epamiellyttavissakin tilanteissa ja l1oytdmé&an kokonaisvaltaisesti parhaan ja moraalisesti
oikean ratkaisun sillakin uhalla, ettd h&n joutuu n&yttdmaan haavoittuvaisuutensa.
(Pentikéinen 2008, s. 16-17)

2.5 Prosessijohtaminen ja ajankaytto

Tassa alaotsikossa kadydaan lapi erilaisia, organisaation sisdisia prosesseja, seka
yksiloprosesseja. Seka lopuksi kasitelladn aikaan perustuvaa Kilpailustrategiaa ja LEAN-

johtamista.

Hannuksen mukaan, prosessijohtamiselle on nykypdivana oleellista tunnistaa prosesseihin
tarvittava ydinosaaminen ja kyvykkyys, sekd tunnistaa prosessien valisid jatkuvuuksia.
Liséksi postindustrialistisen kauden siirtyessd historiaan on alalla pyritty kehittdm&én
erilaisia mittaristoja, jotka eivat olisi taysin omistajalahtdisia, vaan keskittyisivat myods
asiakkaiden ja henkiloston tarpeita ja hyvinvointia kuvaaviksi. Operatiivisen toiminnan
tasolla mittarit pelkistyvdat kolmeen olennaisimpaan tekijéén, jotka ovat; aika, laatu ja
kustannukset, mutta nykypdivané on ldhdetty viemaan eteenpain suorituskykymittaristoja,
jotka ottavat mukaan my0s asiakastyytyvaisyyden ja tyotyytyvéisyyden. (Hannus 1994, s.
15-16)

Koska yrityksen ydintoiminnan lahtokohdat perustuvat aina asiakkaiden, omistajien,
tyontekijoiden ja erityisesti johdon nédkemykseen yrityksen olemassaolon perusteista ja
strategiasta, ei ole kovinkaan epdaloogista ymmartaa miksi mittaristojakin on laajennettu
mittaamaan néitd havaittuja tuotannontekijoitd. Jokainen sisdinen sidosryhmaé asettaa omat
odotuksensa ja vaatimuksensa yritykselle ja jos ndité tarpeita ei pystyté tayttaméaan, syntyy
negatiivisia jannitteitd organisaation sisalla, joka helposti heijastuu myds ulospdin. Jos,
ndma kaikkien sidosryhmien tarpeet saatetaan tyydyttavaan tilaan, syntyy niin sanottu hyva
kierre, joka edesauttaa henkilékunnan sitoutumista, korkealaatuisten tuotteiden ja
palveluiden aikaansaamista, tyytyvaisid asiakkaita ja tietysti kannattavuutta. Tamé
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puolestaan lisdd orgaanista tahtotilaa panostaa edelleenkin yritykselle tuottavampiin
toimintatapoihin, joka Kkiihdyttdd osaamisen kehittdmistd, niin rationaalisesti kuin
emotionaalisestikin. Tama hyvéan kierre luo synergisen ja motivoituneen ymparistén, jossa
prosessien ohjaaminen ja suorittaminen ovat kitkatonta, koska padmaard tunnetaan
yhteisend tahtotilana, eik& haluta asettua poikkiteloin, koska samalla oma agenda kokee
inflaation. (Hannus 1994, s. 71-72)

Suoritusmittariston rakentamisessa erityisen tarkeand pidetd&n myds missiota, missio
maarittdd yrityksen olemassaolon perusteet, yrityksen markkinat ja toimintaperiaatteet
Kilpailukentalld. Missio perustuu itsessdd&n omistajien, asiakkaiden, henkildston,
yhteistyokumppaneiden ja kilpailijoiden arvojen syvélliselle ymmartamiselle, suhteessa
oman toiminnan ydinosaamiseen ja strategisiin kyvykkyyksiin. Hyvdn mission
peruspiirteitd ovat se, ettd siind oma toiminta pystytddn kohdistamaan suhteessa
asiakkaisiin ja toimialalla toimiviin muihin yrityksiin. Sen tehtdvd on myo6s asettaa ja
tunnistaa tarvittava ydinosaaminen ja kyvykkyydet paamaéarien saavuttamiseksi. Missio
tdsmentaa yrityksen strategiaa ja korjaa askelmerkit joilla tavoitteisiin paastdan. Yhdessa

ne madrittavat mitk& mittarit ovat aidosti tarkeitd. (Hannus 1994, s. 79)

Hannuksen mukaan aikaan perustuva johtaminen on hyvin keskeinen lahestymistapa
prosessitoiminnan  kehittdmiseen, koska aika on kriittinen resurssi ja keskeinen
suoritustekija. Han pyrkii talld selittdmaan, kuinka lahtokohtana on ydinprosessin
tarkastelu asiakaslahtoisesti ja toiminnan analysointi niiden tuottaman jalostusarvon
pohjalta. Tavoite on l&pimenoaikojen lyhentaminen, turhien prosessien eliminointi, seka
turhien varastointivaiheiden véhentdminen, niin ettei asiakkaalle tuoteta mitddn turhaa,
mistd han ei ole valmis maksamaan. Yritykset jotka pystyvat minimoimaan tuotannon ja
jakelun lapimenoajat, ovat tutkitusti jopa kolminkertaisesti kilpailijoitaan kannattavampia.
Taman takia aikaan perustuva kilpailuedun tavoittelu on syrjayttanyt yhd useamman muut

perinteisemmat kilpailustrategiat. (Hannus 1994, s. 153-154)
Nykypéivand aikaan perustuvista johtamismalleista erityisesti LEAN-johtaminen on

noussut yrityksien keskuudessa arvostetuksi toiminnan kulmakiveksi. Sen syntypaikka

sijaitsee tasmallisyydestédan tunnettuun Japaniin, ja siell& tarkemmin Toyotan autotehtaalle,
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jossa jo 1950 Iluvulla otettiin kayttoon jatkuvan parantamisen ja imuohjauksen

toimintamalli.

LEAN-johtaminen perustuu siihen, ettd toimintaa kehitetdan sielld, missa jokapéivaisia
prosesseja lapi viedadn ja erityisesti siell&4, missa asiakkaan saama todellinen arvo syntyy,
tata kutsutaan LEAN-johtamisessa arvoketjuksi. LEAN-johtamisella pyritddn luomaan
toimintaan jarkevyytta, tasmaéllisyyttd ja erityisesti tarkoituksenmukaisuutta. Keskeisené
ldhtdkohtana on myds tinkiméton laatuajattelu, jonka tarkoituksena on korostaa sitd, miten
kaiken toiminnan pitéa johtaa laadun takaamiseen asiakkaalle, sill4 tuotteen tai palvelun
arvo madritell&dn lopulta vain asiakkaan perspektiivistd. Tama vaatii tietysti sen, ettd on
ymmarrettdva mitkd prosessit tuottavat arvoa asiakkaalle ja miten yrityksen voimavarat
pystytdan kanavoimaan juuri ndihin prosesseihin. LEAN mallin tarkoituksena ei ole
kuitenkaan toimia Kkustannussééstd ohjelmana, vaan korostaa oikeita asioita, kehittada
toimintaa ja parantaa yrityksen kilpailukykya kokonaisvaltaisesti. (Kouri 2010, s. 5-7)

Kun hukkaty6ta pyritddn poistamaan systemaattisesti, tyon tuottavuus ja laatu paranevat.
Perusperiaatteena on kuitenkin, ettei tyotahtia tarvitse Kiihdyttdd, vaan kun hukat
poistetaan, aikaa sdastyy turhista tyovaiheista. Erilaiset hukkatyot usein myos lisadvat
arvoketjun kankeutta, edelleen lisdten kokonaisajan kulutusta. Lisaksi, tyon kankeudesta
johtuva odottelu ja toimintojen epéjatkuvuus vaikuttavat negatiivisesti henkildstoon, joka

saattaa turhautua ja tata kautta edelleen kankeuttaa arvoketjua.

LEAN toiminnan kehittdmiseksi yrityksissa on monta lahestymistapaa eika kaikkia tarvitse
omaksua kerralla. Lisdksi toimintaa on hyva lahted kehittamé&an ensin yrityksen omien
toimintojen sisalla, jolloin pystytddn tarkastelemaan paremmin esimerkiksi yrityksen
vertikaalisen toimitusketjun keskindisia riippuvuuksia ja sen pohjalta siirtyd ulkoisiin
toimitusketjuihin. Yleisesti  hyvdksi havaittujen toimenpiteitd toimintamallien

kehittdmiseen on myds laadittu, esimerkiksi;

1. Arvo, jossa maéritellddn asiakkaan nakdkulmasta tuotteen tai palvelun todellinen
arvo ja erityisesti se misté asiakas on valmis maksamaan.
2. Arvoketju, jossa kuvataan prosessit missa asiakkaan kokema arvo syntyy ja miten

sitd muodostetaan.
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3. Virtautus, jolla pyritddn takaamaan tuotannolliset edellytykset siihen, ettd tuote
liikkuu pyséhtymatta arvoketjussa eteenpéin.

4. Imu, jolla pyritddn véhentaméén hukkaa valmistamalla tuotteita tai tuotteen osia
todellisen, sen hetkisen tarpeen mukaan.

5. Pyri taydellisyyteen, joka korostaa prosessien jatkuvaa kehitysta.

Organisaatioiden jatkuvan parantamisen ajattelu lahtee hyvinkin pienista asioista, jotka
kaynnistavat pyrkimyksen taydellisyyteen. LEAN-johtamisen tarkoitus ei ole jaada vain
johtoportaan suuruuden hulluksi ideaksi, vaan se lahtee yksiloista. Totta kai, johdolla on
suuri merkitys tdménkaltaisen yrityskulttuurin luomisessa, mutta niin kuin prosessien
kehittdminenkin, ajattelunkin kehittdminen lahtee sieltd missa tyd tehddan. Keskeinen
ajatus on miettia, miten yksittdinen henkild pystisi tekeméddn tyonsa paremmin ja
helpommin ja kukapa sen paremmin tietéisi kuin tekija itse. Huomioita tulisi kiinnittaa
erityisesti tyontekoa vaikeuttaviin tekijéihin ja arvoketjun kitkakohtiin, silla ne lannistavat
mielialaa ja heikentdvat tyotahtia. Suurempaan mittakaavaan siirryttdessa, erityisesti
tyovaiheiden valinen yhteistyd saattaa olla kankeaa ja siihen ratkaisun |0ytamalla
aikaansaadaan aika hukan vahenemisté ja tata kautta tuottavuuden kasvua. Lopputuloksena
on toiminnan Kriittinen analysointi, jonka kautta toimintaa pystytaan kehittdmaan.

Useasti arvoketjuissa myds pyritdan hyvaksikayttamaan liiketoimintakumppaneiden valisia
strategisia kumppanuuksia, joista pystytaén itsekin oppimaan. Joskus ndista syntyy toisiaan
tdydentéva suhde, jossa yrityksien tarjoama osaaminen taydentééa toisiaan, loppuasiakkaan
kannalta hyvinkin merkittavasti. Naiden strategisien kumppanuuksien kannalta on
puntaroitava tarkkaan haitat ja hyodyt, silld kun samalla “bench markataan” Kilpailijaa,
voidaan samalla tulla paljastaneeksi omia ydintoiminnan erinomaisuuden kulmakivié.
(Hannus 2004, s. 183-184)

Kouri nostaa esille myos parantamisen ja kriittisen arvioinnin avuksi kehitetyn PDCA-
syklin (Plan, do, check, act, vapaasti suomeksi k&énnettynd; suunnittele, suorita, arvioi ja
toteuta.), jossa prosessit seuraavat toisiaan kehdssé prosessista seuraavaan, alkaen loppuun
paastydan alusta. Talla tavoin jokainen prosessi voidaan késitelld omana ongelmanaan ja
reagoida siind havaittuihin kitkakohtiin. Ongelmat on kuitenkin n&htdvé tilaisuutena

kehittdd omaa toimintaa ja niihin on puututtava systemaattisesti. Tyontekijoitd on
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innostettava kiinnittdmaan huomioita epakohtiin, tyoturvallisuusriskeihin, laatuasioihin ja
erityisesti omaan tyohonsd, silld vain talld tavoin voidaan luoda kokonaisvaltaisesti
hyvinvoiva tydyhteiso, jossa jokainen tuntee olevansa vastuussa laadusta. Uusien asioiden
ei tarvitse olla mullistavia innovaatioita, silla loppupeleissa iso kokonaisuus syntyy
pienisté palasista ja kun tyontekijat siséistavat tdman on helppoa valaa heihin uskoa uusien
toimintamallien mielekkyydesta ja toimivuudesta. LEAN-johtamisen jalkauttaminen
onnistuminen perustuu kuitenkin hyvin vahvasti tyontekijoéiden uskoon toiminnan

muuttamisen mielekkyydesté. (Kouri 2010, s. 14-16)

Viitala ja Jylhd nostavat esille, kuinka jatkuvaan kehittamiseen kuuluu myo6s vahvasti
kustannusten pienentdmisen ohella ajatus virheistd oppimisesta ja vastuuntuntoisista
tyontekijoista. Yritysten olisi siis hyva kuunnella myds tydntekijoitadn ja antaa heille
vastuuta erilaisista prosesseista, sillé se antaa heille rohkeutta ja halua parantaa toimintaa.
Johtohenkildston vastuu on tdssa mielessa tukea tyontekijoidensd hengellistd ja
ammatillista kasvamista. Talla tavoin tyontekijat alkavat toimia yrityksen kannalta
kehittavasti, yrittdjahenkisella otteella kohti hyvéa itsensa tuntemusta ja tuottavaa itsensa
johtamista, joilla taataan jatkossakin projektien ja prosessien toimiva l&pivienti ja
organisaation tuottava toiminta. (Viitala & Jylhd 2014, s. 158)
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3 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Taman diplomitydn tekeminen aloitettiin tutustumalla laaja-alaisesti aihetta ympardivaan
kirjallisuuteen. Kirjallisuustutkimuksen kautta rakentunut teoreettinen viitekehys toimi
suunnan nayttajand teemahaastatteluissa, joiden pohjalle diplomity6ni empiirinen osuus
osaksi rakentui.

Diplomitydhoni kerétty aineisto perustuu padosin kirjallisuustutkimukseen, artikkeleihin,
haastatteluihin, oman toiminnan seurantaan, sekd oman tyfurani aikana saamaani
tyokokemuksen peilaamiseen. Oma kokemuspohjani on toiminut tukevana astinlautana,
hyodyntéé teorioita haastatteluissa ja johtopé&&toksissa. Olen kuitenkin pyrkinyt pitdmaan
mahdollisimman objektiivisen yleisilmeen nditd tehdessd, jottei oma elaméankokemukseni

heijastuisi negatiivisesti tutkimuksessa.

Tassa luvussa kéydaan lapi metodeita ja menetelmid, joilla empiiristd dataa keréttiin ja
jatkojalostettiin diplomityoni empiiriseen tutkimusosan rakentamiseksi. Kappaleessa
kasitellaan tehtyja teemahaastatteluja ja sitd, miten ne on toteutettu. Kappaleessa kaydaan

l&pi, myGs miten oman tyoni seurantaan liittyva data kerattiin.

3.1 Tutkimusmetodit

Taman tyon tutkimusmenetelmaéksi valittiin kvalitatiivinen, eli laadullinen tutkimus, koska
se jattdd enemmén varaa havainnoida muuttuvia tekijoitd ja tutkia aihetta
kokonaisvaltaisesti, ilman ettd tutkimusaihetta tarvitsisi eristdd liikaa tai pakottaa
paasemastd absoluuttisiin johtopdatoksiin. Tutkimuksen tavoite on kuitenkin [0yt&a
sdannonmukaisuuksia, yhtenevdisyyksid ja  konkreettisesti tiedostaa tosielaman
kaoottisuuden ja osittaisen hallitsemattomuuden lasndolo. Laadullinen tutkimusstrategia
pyrkii aina aiheen kokonaisvaltaiseen tutkimiseen ja ymmartdmiseen ja juuri tata
diplomityota silméllad pitden voidaankin todeta, ettd laadullinen tutkimusmenetelm& on
erittdin tehokas tapa tutkia tatd aihetta kokonaisvaltaisen kuvan luomiseksi. (Hirsjarvi et.
al., 2009, s. 160-161)
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Denzin ja Lincoln méarittelevat laadullisen tutkimuksen tilanteiseksi toiminnaksi, joka
paikantaa havainnoijan maailmaa. Té&ss& korostuu vahvasti ajatus siitd, etta laadullisessa
tutkimuksessa tulisi nimenomaan keskittya tutkimaan tietylla ajan hetkelld, tutkittavien
henkildiden sen hetkistd maailmankatsomusta. Teemahaastatteluilla mielesténi paéstééan
hyvin kasiksi tdhan laadullisen tutkimuksen syntymekanismiin ja kerdtty data on siksi,
tutkimuksen kannalta informatiivisesti varteenotettavaa ja paikkansa pitavéa. (Denzin &
Lincoln 2002, s. 3)

Kvalitatiivisessa eli laadullisessa tutkimuksessa, mahdollisuudet toteuttaa tutkimus
kayttaen erilaisia analyyttisia metodeja on valtava. Mitd enemman tyokaluja kayttajalla on,
sitd paremmin han pystyy pureutumaan aiheisiin ja loytamaan syvéllisempia tulkintoja
aiheesta.  Parhaimmillaan  induktiivinen analyysi paljastaa tutkijalleen tédysin
odottamattomia seikkoja tutkittavasta aiheesta ja synnyttdd uutta kayttokelpoista ja
ajantasaista kosketuspintaa aiheeseen. (Hirsjarvi et. al. 2009, s. 164). Denzin ja Lincoln
vahvistavat taman toteamalla, ettd erilaisilla tutkimusmetodeilla taataan tarpeeksi

syvallinen tulkinta tutkituista aiheista. (Denzin & Lincoln 2002, s. 1)

Taman diplomityén tutkimusaineiston kerddminen on tehty kdyttden teemahaastatteluja,
joissa on avoimesti pyritty kuvaamaan haasteita, joita tyontekijat kokevat tygssaan. Tydssa
on haastateltu seka projektihallinnan ammattilaisia, asiantuntijoita, yrittdjia, seka tavallista

tyota tekeviad henkildita.

Pyrin haastatteluissa pitamaan mahdollisimman neutraalin linjan omien mielipiteideni
kanssa ja pyrin valituilla kysymyksilld kohdistamaan huolenaiheet juuri itsensa
johtamiseen, ajankdyttéon, oman tyon suunnitteluun, organisaation tukeen ja
ryhméadynamiikkaan, kuitenkaan johdattelematta keskustelua. Pyrin my06s herédttdmaén
kohdehenkildissd kysymyksid siitd, miten ja milld keinoilla he voisivat parantaa
tyokykyadan, sekd& miten he toivoisivat organisaation panostavan enemman heidéan

tyoskentelyynsa.
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3.2 Tutkimusaineisto ja aineiston analysointi

Vaikka keskusteluissa pyrittiin pitamadn mahdollisimman avoin linja, eli niin sanottu
puolistrukturoitu malli, kaikilta haastateltavilta kysyttiin kuitenkin kymmenen taysin
identtistd kysymysta. Kysymykset esitettiin kuitenkin satunnaisessa kohtaa haastattelua,
jotta johdattelulta valtyttéisiin. Naiden kysymysten pohjalta tapahtui kaikkein Kriittisin
aiheen tarkastelu empiirisestd ndkokulmasta. Koska, kysymysten jérjestys ja ajankohta
olivat satunnaisesti valittuja, kysymyksien vastauksia voidaan pitdd hyvinkin
kayttokelpoisena ja legitiimeind. (Hirsjarvi et. al. 2009, s. 208)

Haastattelujen ja avoimen keskustelun avulla saatiin selville mita valitut henkil6t
todellisuudessa ajattelevat, tuntevat ja uskovat. Niistd saatiin luotua pohja oman toiminnan
tarkastelun avuksi, havainnollistamaan ongelmia ja kitkakohtia joita valitut henkil6t
kokevat todellisuudessa ja miten he havainnoivat omaa toimintaympéristodan. Téata
voidaan pitdd myods Hirsjarven mukaan tutkimuksen kannalta varteenotettavana ja

paikkaansa pitavana argumentointidatana. (Hirsjarvi et. al. 2009, s. 212-213)

Tutkimuksessa haastatteluaineisto on jaettu niin, ettd yksittaisien haastateltavien vastauksia
on pystytty vertailemaan kysymyksittéin toistensa kanssa ja ne on luokiteltu teoreettisten
aihealueiden mukaan erillisiin alaryhmiin. N&in niitd on ollut helpompi kasitella aiheeseen
liittyvén teorian pohjalta ja teoriasta saadulla tiedolla. Ndin on pystytty luomaan myoés
laajempi ja kokonaisvaltainen ymmarrys tutkimuksen kannalta olennaisista yksittéisista

tekijoista.

Kerdatyn tutkimusaineiston lopputuloksena syntynyt yhteenveto kasittelee eri
toimintaymparistdssa tydskentelevien ihmisten késitysté tutkitusta aiheesta ja siséltda myos
kehitysideoita ja ehdotuksia, joilla pystytddn rakentamaan kestavid ja tuottavampia
toimintamalleja. Yhteenvedossa ja erityisesti toimintamallien kehitysehdotuksissa on

pyritty pitdimé&an huomio, sek& organisaatiotasolla, ettd yksilotasolla.
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3.3 Teemahaastattelujen toteutus

Koska valitsin kohdehenkiloiksi eri alan ammattilaisia jotka hoitavat erilaisia tehtavia,
pyrin rakentamaan kysymysaineistoni kokonaisvaltaiseksi ja tarpeeksi laaja-alaiseksi, jotta
kaikilla olisi mahdollisuus jakaa omaa kokemusperdistd tietoaan tutkimukseni hyvaksi.
Haastattelut tapahtuivat padsaantoisesti  Skype-keskusteluina, sekd osin  myos

ldhikontaktissa haasteltavien kanssa.

Haastateltavaksi valituille kohdehenkildille esitettiin seuraavat kysymykset;

e Kuinka paljon mielestasi kulutat aikaa tyopéaivassasi asioihin, jotka eivat hyodyta
sinua tai edustamaasi yritysta?

e Kuinka paljon koet esimiehesi seuraavan tekemisiési ja ajank&éyttoasi?

e Koetko olevasi motivoitunut, miksi?

e Milla keinoin voisit parantaa oman tyosi tuottavuutta?

e Mitkd asiat koet tarkeimmiksi tekijoiksi miellyttavissa projekteissa tai
muutoshankkeissa?

e Mitka asiat mielestési johtavat onnistuneeseen projektin lapi vientiin?

e Millaisessa organisaatiossa haluaisit tyoskennell&?

o Koetko olevasi uskollinen yritykselle, jota edustat ja miksi?

o Koetko tydskentelevasi padsaantoisesti firmallesi vai itsellesi?

e Miten kuvailisit hyvaa esimiesta?

Pyrin  pitdmddn mielessa  haastatteluja  tehdessani, tutkimukselle asettamani
tutkimuskysymykset, joiden avulla olen alusta ldhtien pyrkinyt hakemaan
kaytannonlaheista lahestymistapaa aiheisiin ja teoriaan. Haastattelukysymyksien valinta ja
asettelu onnistuivat hyvin vastaamaan naihin haluttuihin tutkimuskysymyksiin ja ne
heréttivat kohdehenkilGisséd selkedsti mielenkiintoa taménkaltaisten ongelmien ja

toimintamallien kyseenalaistamiseen omassa toiminnassaan.

Taulukosta 1. ndemme haastateltavien aseman, haastatteluiden keston, litteroidun tekstin

pituuden, sekd haastattelupaikan ja -ajan.
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Haastattelupaikka

Haastateltavan asema Kesto Litteroidun tekstin pituus  ja -aika
Myyntiedustaja 22 min 1108 sanaa Skype, 22.5.2017
Perheyrityksen tyontekija 19 min 976 sanaa Skype, 23.5.2017
Talousanalyytikko 16 min 840 sanaa Skype, 26.5.2017
Markkinointi-asiantuntija 24 min 860 sanaa Skype, 9.5.2017
Sahkoinsinoori 13 min 636 sanaa Skype, 30.5.2017

Suvi-Saimaa,
Projektipaallikko 45min 2128 sanaa 2.6.2017

ABC Imatra,
Yrittaja n. 15 min 528 sanaa 3.6.2017
Rakennuttajakonsultti n. 15 min 780 sanaa Kotka, 5.6.2017
Projekti-insin6ori n. 25 min 1016 sanaa Kotka, 5.6.2017
Tekninen myyja 23 min 928 sanaa Skype, 6.6.2017

Taulukko 1. Haastattelujen yhteenveto

Laadullisen tutkimuksen tarkoitus on saada mahdollisimman kokonaisvaltainen kasitys
tutkittavasta aiheesta, joten mielestani avoimella keskustelulla maustettu teemahaastattelu
loi tehokkaimmat edellytykset Kirjallisuustutkimuksen kanssa luomaan ymmarrettavén
kokonaiskuvan tutkittavasti aiheesta. Haastattelujen etuina muihin menetelmiin on tietysti
sen joustavuus ja adaptiivinen l&hestymistapa, eli toimintatapojen muuttaminen tilanteen

niin vaatiessa.

Haastattelujen huonoina puolena voidaan pitdd sitd, ettd tilanteesta riippuen voi olla
vaikeaa saada tdydellisen objektiivinen vastaus kysymykseen, koska sosiaaliset normit ja
tilanne, saattavat asettaa sellaisia paineita haastateltavaan, ettd h&n pyrkii vastaamaan
omien subjektiivisen ndkokulmansa vastaisesti, siten ettd hdn saa itsenséd néyttdméaan
paremmalta. Pyrin kuitenkin haastattelujen alussa muistuttamaan, etta talla tutkimuksella ei
ole tarkoitus saattaa ketd&n huonoon valoon ja vastaaminen tapahtuu taysin anonyymisti.
Kaikki haastateltavat totesivat ymmaértdvansa tdman. Korostin, myos sitd kuinka
tutkimukseni kannalta elintarkedd on saada vastauksia, jotka perustuvat puhtaasti ja
kierteleméattd haastateltavan kohdehenkildn omaan subjektiiviseen kasitykseen ympaérilla

tapahtuvista ilmidisté ja niiden vaikutuksista hdnen omaan toimintaansa, sek& hanen oman
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toimintansa vaikutuksesta ympardivaan toimintaympéristoon. (Hirsjarvi et. al. 2009, s.
214)

Kappaleen lopuksi tuon viela painavan argumentin Alasuutarilta, hdnen ndkemyksensa
mukaan laadullisessa tutkimuksessa korostuu vahvasti ajattelu, jossa havaintoja, mité
tahansa ne sitten ovatkin ja miten tahansa ne on saatu, tulkitaan niiden tuottamisen
kontekstissa, eli niin sanotusti puhtaita faktoja ei ole olemassa. Niiden arvo riippuu siis
puhtaasti kysymyksistd, jotka on johdettu ja tehty aineistoista. Tastd johtuen aineistolle
annetut kysymykset tdsmentyvat aineiston keruun edetessa. T&std johtuen on myos
aiheellista olettaa, ettd tutkimuksesta saadut johtopaatokset voivat olla monitulkintaisia.
(Alasuutari 2007, s. 12-13)
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4 |ITSENSA JOHTAMINEN JA AJANKAYTTO
NYKYILMIONA

Tdassa kappaleessa pureudutaan aihepiiria ympéroivadn empiriaan; haastattelujen, oman
pohdinnan, sekd oman tydn seurannan nakokulmista, sekd tarkastellaan néistd tehtyja
havaintoja, ristiriitaisuuksia ja yhtenevéisyyksid. Taman jalkeen tehtyjd havaintoja

verrataan keréttyyn Kirjallisuusaineistoon ja aiheen teoreettiseen viitekehykseen.

4.1 Lahihistorian tarkastelu ja peilaus teoriaan

Taman alaotsikon pohjustukseksi on varmaankin hyva kertoa hieman omasta historiastani,
kokemuksistani ja oppirahoista, joita olen tahanastisessa elaméassani joutunut maksamaan.
Ei siksi, ettd haluaisin korostaa erityisesti omia kokemassani vaan siksi, ettd pystyisin
paremmin perustelemaan seuraavissa alaotsikoissa syntyvaa pohdintaa.

Ensiksi on varmaan hyva aloittaa kertomalla, ettd olen noin viidentoista vuoden ajan ollut
jollakin lailla osallisena erilaisessa joukkueurheilussa. Joukkueurheilussa organisaatio on
elintarked osa toimivaa kokonaisuutta, jokaisella on oma roolinsa, joka tulee hoitaa
moitteettomasti toimivan kokonaisuuden aikaansaamiseksi. Itsellani on kokemusta niin
juniorin roolista, korvaamattoman téhtipelaajan roolista, péaavalmentajan roolista,
joukkueen johtajan roolista, sekd joukkueen perustajan roolista. Olen siis ollut
etuoikeutettu olemaan osallisena siind, miten kestavid tuloksia rakennetaan niin
urheilusuoritusten kuin toimivan joukkueenjohdon nakokulmasta. Voin todeta, ettd se on

aarimmaisen monimutkainen ja moniulotteinen rakennelma.

Erityisesti haluaisin nostaa huomioni siihen, kuinka urheilujoukkueen valta-asetelmat ja
hierarkiat ovat kaytdnnossa poikkeuksetta ainutkertaisia prototyyppeja organisaatioteorian
tasolla. Hierarkiassa on monia eri tasoja ja paljon osittaista paallekkaisyytta ja se asettaa
organisaation &irimmaisen haasteen eteen, koska eri tahoilla on erilaiset motiivit ja
tavoitteet. Joukkueenjohtaja haluaa varmistaa joukkueen pysymisen taloudellisesti vakaalla
pohjalla, valmentaja haluaa pitdd joukkueen Kkilpailukykyisend, tahtipelaajat haluavat
jokaisen pelaajan antavan joukkueelle tdyden emotionaalisen ja fyysisen panoksen, sek&

yksilot haluavat menestya yksiloing ja joukkueena.
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Joukkueurheilussa korostuvat erityisesti yksiloiden motiivit, osa pelaajista on hyvin
pitkalle joukkueen puolesta kaikkensa likoon laittavia tydmyyrid, kun taas osa pelaajista
pitdd omaa menestymistdan ja onnistumistaan tarkeampéna, joka tietysti luo eturistiriitoja
joukkueen sisalla. Aiheesta voisin puhua ikuisuudet, mutta jatettdkdon syvempi analyysi
tekeméttd, koska tutkimukseni aihe on itsensa johtamisessa ja projektitydssa. Kontekstin
luomiseksi todettakoon kuitenkin, ettd joukkueen voi ndhda organisaationa, siind missa

sarjakausi toimii projektina.

Aktiivisen urheilu-urani jalkeen ja jo osittain p&éllekk&in sen kanssa olen toiminut
rakennusalalla, joka hammastyttdvaad kylla muistuttaa hyvin paljon ammattiurheilua.
Taltakin alalta olen kartuttanut kasitystani monista eri rooleista, tyéurani olen aloittanut
toimimalla kesdisin apupoikana rakennustyomailla, sekd tehden osa-aikatoitd silloin kun
urheilulliset  motiivini  sen sallivat. Taman jalkeen siirryin  opiskelemaan
ammattikorkeakouluun, rakennustekniikan opinto-ohjelmaan ja heti ensimmadisesta

kesastani lahtien paadyin tyonjohtajaksi kokemukseni ansiosta.

Vastuuta néiden vuosien varrella sain kasvavissa maarin ja viimeisdnd vuotenani
urakointipuolella minulla oli kolme tydnjohtajaa ja noin kaksikymmentd tyomiesta
alaisuudessani, itse toimin siis tydmaapaallikkdona. Tamén jalkeen siirryin asiantuntijaksi
rakennuttamisen ja valvonnan puolelle, joka oli sindnsa omituinen tilanne minulle, silla
olin itse taas puhtaasti alainen” ilman yhtdén alaista. Vuosien varrella ndin monenlaista
johtamiskulttuuria ja jouduin itsekin suunnittelemaan projekteja, niin ettd ne saataisiin
lapivietya ajallisesti ja taloudellisesti kannattavasti, unohtamatta asiakaslahtoisia tarpeita ja

alaisien johtamista ja vuorovaikutusta eri sidosryhmien kanssa.

Omien kokemusteni nakokulmasta yhtymékohdat teoreettiseen viitekehykseen olivat
helposti havaittavissa. Teoreettisessa viitekehyksesséd nostin esille seikkoja erityisesti
erilaisista motiiveista ja rooleista, organisaation toimivuudesta, vastuun saamisesta,
onnistumisesta ja johtamisen eri ulottuvuuksista. N&it4 teoreettisia ilmiditd olen saanut
tarkastella tyohistoriani aikana ja saanut huomata niiden ikiaikaisen olemassaolon eri
konteksteissa.  Teoreettinen viitekehys toisaalta heikosti selittdd padllekkaiset

valtarakenteet ja johtamissuhteiden ristiriitaisuuden.
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4.2 Haastattelujen yhteenveto

Haastattelin diplomity6tani varten henkil6itd eri tahoilta ja ty6tehtdvistd, haasteltavanani
oli muun muassa isojen korporaatioiden asiantuntijoita, projektipaallikoita, yrittajid, seka

perheyrityksien jatkajia.

Haastattelurupeaman valmistuessa huomasin, kuinka aihepiiri oli kaikille hyvin laheinen ja
kaikki padosin tuntuivatkin olevan hyvin kiinnostuneita aiheesta. Oli hienoa huomata,
kuinka he olivat jo itse aiemmin selkedsti pohtineet samoja kysymyksiéni, joka mielestani
osoitti sitd, ettd tarvetta tdmdanlaiselle tutkimuksille on muuallakin kuin omalla

toimialallani.

Suurin osa haastateltavasti oli tutustunut myos aihetta ymparoivéaan kirjallisuuteen, mutta
painotin vahvasti haastattelutilanteessa, ettd tdman tutkimuksen kannalta olisi elintarkeda
saada juuri heidan subjektiivinen ndkemyksensé asioiden tilasta, eikd mitdan mita he ovat
Kirjoista oppineet. Toki joistakin vastauksista hieman huokui liiallinen teoreettisuus, mutta
pyrin parhaani mukaan kaivamaan heidén teoreettisen ymmarryksensa takana piilevien

omien kokemuksien kautta kerattyja havaintoja.

Haastattelujen aluksi pyrin avaamaan hieman keskustelua rennommin kysymaéllg, kuinka
heidan normaali tyOpdivansa suunnilleen sujuu. T&ta kautta péasin hieman kasiksi
haastateltavien toimialaan liittyviin erityispiirteisiin ja myos tydskentelymetodeihin. Tama
antoi minulle hyvan pohjan lahted vieméan keskustelua syvallisempiin kysymyksiin ja

sainkin nopean, mutta kattavan kasityksen kunkin henkilén tyéskentelydynamiikasta.

4.3 Oma pohdinta ja yrittajahenkisyys

Kirjottaessani tata kappaletta mieleeni muistui monia sellaisia seikkoja ja vaittdmia, joita
olen kuullut esimieheni sanovan tai néhnyt heidan tekevén, joita aiheen teoreettiseen
viitekehykseen peilatessa tuntuvat jarjettomiltd. Omassa pohdinnassani pyrin peilaamaan
vaittamia paasaantoisesti yrittdjamaiseen tyoskentelyyn ja yrittajyysteoriaan. Listaan alla
kolme vaittdmaa jotka ovat mielestani kaiken tekemisen jarjettomyyden ydin ja kuvailen
miksi mielestdni ne ovat perusteettomia ja nykyaikana toimimattomia pyrittdessa kohti

yrittdjamaisempéé toimintaa.
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“Virheitd ei saa tehdd, yksikin virhe on liikaa.’

Virheiden teko yrittdjyysteorioiden tasolla on véistamatonta, pyrittdessé |0ytdmaan haluttu
optimaalinen suoritusteho tai uusi innovatiivinen tapa toimia. Virheiden pelk&&minen
onkin enemmaén lyhytnakadisille tarkoitettu tuottavuusmyytti, joka johtaa pelirohkeuden
katoamiseen ja toiminnan parantamisen tyrehtymiseen. Virheistd tulee oppia ja vaikkei
niihin ehka tulisi pyrkid, olisi tarkkaan arvioitava omaa toimintaa, jos virheiden maaré
projektin aikana on nolla. Virheet tulisi myos kirjata kunnolla, jotta niitd pystytadén
tehokkaasti kayttamaan tulevissa projekteissa. N&in pitkalla tahtaimella pystytddn myos
hahmottamaan riskejd ja ajanhukkaa, joka kuluu ongelmien ratkaisemiseen tai virheiden
poistamiseen. Td&ma on LEAN-projektiajatteluun peilaten myos elintarkeda elinehto

pyrittaessa tuottavuuden kasvuun.

"Tyoaika ei riitd vaaditun tyon tekemiseen.”

Yrityksen suorituskyvyn kannalta ylitdiden tekeminen on usein kustannusriski, joilla
projektien lapivienti taloudellisesti kannattavasti saatetaan vaakalaudalle, koska
ylity6tunteja harvoin on laskettu esimerkiksi urakkahintoihin. Ylityokaytant6ja on
monenlaisia ja osa kdyttddkin niin sanottua “tunti tunnista” tuntipankkia, jolla pystytdan
tasoittamaan ja hallitsemaan esimerkiksi sesongin aiheuttamia huippukausia ja talviajan
hiljaista kautta, niin ettd tyontekijoista johtuvat kustannukset ovat mahdollisimman hyvin
ennustettavissa. Rakennusalalla kuitenkin ennustamattomien ylitdiden tekeminen on l&hes
aina merkki siitd, ettd tyotd ja prosesseja ei ole suunniteltu huolella tai tilaajan vaatimukset
ovat liian tiukat, tosin jalkimmaisessa tapauksessa ylityot on luultavasti mahdutettu
urakkahintaan, joten sulkekaamme se pois pohdinnasta. Pohdinnasta on otettava pois myos
tietysti liukuhihnaty¢ ja tuotantomé&arien kasvu kysynnan kasvaessa, jolloin voi olla
perusteltua tehdd ylitdita toimitusaikojen ja toimitusmaérien saavuttamiseksi. Taman
ongelman korjaamiseksi, tyot tulisi suunnitella kokonaisvaltaisemmin eikd vain siirtya
prosessista toiseen. Prosessien rajapinnat tulisi tarkastella huolella ja miettid mitk& vaiheet
vaikuttavat mihinkin ja kuinka tdmé&n osaprojektin toteutus vaikuttaa seuraavaan

osaprojektiin.
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Organisaatioteoreettisen viitekehyksen ldpi katsottuna olisi myods ratkaisevaa antaa
tyontekijOille enemman &antd, jotta avoimen kommunikaation kautta kaikille olisi selkeaa,
mitkd ovat projektin tavoitteet ja niihin péaasyn taktiikat. Tyontekijat ottaisivat
vahintdankin emotionaalisen vastuun projektin onnistumisesta ja nain toimintakulttuuri
projektissa olisi enemman yhteinen missio kuin valtakamppailu missé muiden
epéonnistumisista 1ahinn& nautitaan.

’

”Tyontekijoille on aivan sama jaako urakasta tai projektista mitddn kditeen’

Taman olen myo6s joutunut lilan usein huomaamaan sekd johtohenkil6issa, seka
tyontekijoissa. Lahtokohtaisesti kuitenkin yrityksen menestys ja jatkuvuus perustuvat
siihen, ettd tyot pystytadn tekeméén tuottavasti. Ongelmana on se, ettd tdmén kaltainen
ajattelumalli kumpuaa usein johtohenkildiden haluttomuudesta integroida tyontekijat
osaksi yrityskulttuuria, niin ettd he tuntisivat yrityksen tai projektin omakseen ja estévat
nain yrittajamaisten tydelamévalmiuksien syntymisen. Monille motiivi voi olla pelkastaan
elannon hankkiminen. Kiistdmaton tosiseikka on kuitenkin, ettd kun ihminen nauttii
tyostddn, han on tuotteliaampi ja hdnen positiivinen latauksensa heréttdd myds muissa

organisaation jasenissa intohimoa tyotehtavia kohtaan.

Ihmisten motivoitumista tyotehtdviddn kohtaan on vasta viime aikoina pyritty
huomioimaan tehokkaasti tuottavuustyokaluna. Totta kai, erilaisia tyéhyvinvointipdivié,
tulospalkkioita ja saunailtoja on jdrjestetty pitempéaéankin, mutta varsinainen
henkilostoresurssien tydssajaksaminen ja tydstd nauttiminen on jaanyt taka-alalle.
Tyoéhyvinvointi ja jaksaminen, ldhtee kuitenkin jokapdivaisestd kanssakaymisestd ja

prosesseista ja niiden mielekkyydesté.

Pysyviin tuloksiin padsemiseksi johtohenkilostod tulisi kouluttaa toimimaan paremmin
alaistensa kanssa vuorovaikutuksessa ja keskindisten ristiriitaisuuksien selvittdmisen sijaan
kannustaa henkilostod ajattelemaan itse ja 16ytamaan tydsta mielekkyyttd, muutenkin kuin
puhtaasti ajallisen korvauksen perusteella. Tyontekijéiden vastuulla tulisi olla tajuta oman

ajatteluntavan vaikutus tyohonsa ja tyosta nauttimiseen.
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Ihmisid voidaan johtaa vain tiettyyn pisteeseen asti muuttamaan toimintaansa, mutta
asenteisiin vaikuttaminen pysyvésti on vaikeaa ilman ihmisen omaa tahtoa muuttua.
Ihmiset haluavat muuttua, mutta eivat halua tulla muutetuiksi. Nykypdivana tydvoiman
liikkuvuus on myds suurta, joten toimintamallien ja tydvoiman integroimisen yritykseen

vaatii jatkuvaa uudistumista ja kyvykkyyksié johtaa téllaista muutosta.

Valitsin ndma kolme perustavanlaatuista ongelmaa oman pohdintani pohjaksi ja
yrittdjyysteorian peilaukseksi, koska olen itse huomannut niiden vaikutuksen tosi elaméssa
Olen itse joutunut kohtaamaan né&itd ongelmia ja huomannut, kuinka yleensd naita
ajatusmalleja on vaikea poistaa totaalisesti ty0yhteisostd, mutta niitd voidaan hallita ja
niiden haittoja minimoida. Naitd ongelmia on osattava huomioida niiden vaatimalla
arvostuksella, eikd missadn nimessa aliarvioida, mutta ne pitdd osata myods nahda
kehitysmahdollisuuksina, joiden ratkaisemista syntyy paljon enemman kuin valillista
hyotya projektin tuotteliaan lapiviennin kannalta. Naista ideoista syntyy toimintamalleja ja
viitekehyksid, joita pitdisi mahdollisimman vahvasti integroida ja implementoida koko
yrityksen kulttuuriin, jotta ne saisivat niin vahvan jalan sijan sielld, jotta niita ei tarvitse
jatkuvasti pakkosyottaa alaisille, seka etteivat ne unohdu heti seuraavan vastoinkdymisen
ilmettyd. Parhaimmassa tapauksessa tyontekijat saisivat kipindn myos itse alkaa
ajattelemaan eldmé&ansa eri perspektiivistd ja tajuaisivat ettd vaikuttaviin olosuhteisiin
pystytdan vaikuttamaan monin eri tavoin, kunhan tahtoa riittdd. Tahan peilaten sain myos
oivallisia vastauksia teemahaastatteluista.  Seuraavilla  kysymyksilla johdattelin

haastateltavani miettiméan tdman kaltaisia ongelmia seuraavien kysymysten avulla.

"Koetko tyoskenteleviisi pddsdcdntoisesti firmalle vai itsellesi?”

Tama kysymys oli keskusteluissa ainut kysymys, johon kaikki vastasivat samalla tavalla eli
puhtaasti tydskentelevansa firmalle. Tam& kysymys sai minut lisdédmaan haastateltavien
joukkoon yksityisyrittajan, jonka vastaus oli tietysti péinvastainen eli itselle tydskentely.
Tassa kiteytyy hyvin selkeésti ajatus siitd, kuinka yrittajille on tarkeaa olla oman itsensa ja
toimintansa herra. Vaikka yksityisyrittdjan mukaan ottaminen haastattelujen lopuksi oli
mielenkiintoinen lisd haastattelujen kerddmiseen, oli mielenkiintoista huomata, etta
paasdéantoisesti muista asioista oltiin yhtd mieltd. Tdmé& nostaa esille yrittajyysteorian ja

itsensd johtamisen argumentteja siitd, ettd vaikka kaikilla lahtokohtaisesti voidaan olettaa
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olevan yhtd vahvat edellytykset lI&hted valjastamaan oma ammattitaitonsa oman yrityksen
kautta, kaikki eivat siihen halua ryhtyd. Té&ma korostaa vahvasti myo6s sitd, ettd
yrittdjamaisen toiminnan hyddyt ymmarretaan laajalti myos niilld sektoreilla, jossa palkan

maksaa joku muu kuin oma yritystoiminnan tuotto.

“Miten kuvailisit hyvdd esimiestd?”

Tama kysymys kosketti hyvin kaikkia haastateltaviani, silla kaikki olivat tyohistoriansa
aikana ndhneet seka hyvad, ettd huonoa johtamiskulttuuria. Esille nousikin hyvié
johtajaominaisuuksia, joita kuunnellessa rohkaisin haastateltaviani myds miettimaan
huonoja ominaisuuksia. Hyviksi puoliksi kaikkien mielestd nousi, se etta johtajan tulisi
aina olla niin sanotusti ”hyva tyyppi”, joka tietysti monella tavalla teorian kannalta ei ole
nain, mutta nadissa haastatteluissa olikin tarkoitus saada subjektiivisia kasityksié aiheesta.
Sahkoinsingori ystavani antoi haastatteluun lyhyen mutta ytimekk&an vastauksen joka
mielestani osui hyvin linjakkain oman nakemykseni kanssa. ” Hyvé tyyppi, joka kohtelee
alaisiaan  tasa-arvoisesti. Lisdksi avoimuus kumpaankin suuntaan on tirkedd.”
(S&hkaoinsinoori, 2017) Lisaksi hyviksi puoliksi luettiin muuntautumiskyky, tasa-arvoinen
kohtelu, riittdva vakavuus, selkeiden ohjeiden antaminen sek& pehmeat l&hestymistavat.
Huonoiksi puoliksi lueteltiin itsepdisyys, huutaminen, epatasa-arvoinen kohtelu, seka
erityisesti se, etta ei osata jakaa vastuita riittdvan hyvin ja sitd kautta antaa meriitteja hyvin

tehdysta tyosta.

Teoreettisen viitekehyksen kannalta tarkasteluna tdmakin aihepiiri kokee useita
yhtymakohtia tosielaman ilmidihin. Yrittdjahenkisyys kulkee aina kasi kédessa
innovoinnin kanssa ja toisaalta myos ajatus siitd, ettd kaikilla on jotakuinkin yhtalaiset
ominaisuudet l1&hted kehittdmaan yrittajamaisid ominaisuuksia itsesséén pitad ehdottomasti
paikkansa. Tutkimuksessani havaitsin myds kuinka vahvasti positiiviset luonteenpiirteet
vaikuttavat yksiloiden toimintaan ja erityisesti yrittdjamaisen toiminnan omaksumiseen.
Naistd mainittakoon, kompromissien sietokyky, joustavuus, kunnianhimo, tarve saavuttaa
ja hyvat kommunikaatiotaidot. Teoreettinen viitekehys toisaalta huonosti ottaa kantaa

tyévoiman liikkuvuuteen ja siitd seuraaviin ongelmiin.
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4.4 Yksilotason jaitsensajohtamisen ongelmat

Valitsin lahted purkamaan empiirisen osuuden ongelmia yksilotasolta, koska ne mité
suuremmissa maarin vaikuttavat jokaiseen tyOyhteistssd, organisaatioissa, sekd joka
paivaisessa kanssakdymisessa. Yksilotason ongelmien tarkastelu léhtee aina tarpeista,
odotuksista ja asenteista. Eri yksildilla on tietysti erilaisia tarpeita, odotuksia ja asenteita,
joita voitaisiin nimeté ja kirjata loputtomiin, mutta olen tah&n alaotsikkoon kerénnyt ne

jotka vahvimmin liittyvat tutkimukseeni ja empiirisen osuuden paljastamiin ristiriitoihin.

Yksilétason ongelmat syntyvat usein vaarinymmarryksistd ja kommunikaation
puutteellisuudesta, joka sitd myoten vaikuttaa heidan motivaationsa. Vaarinymmarrykset
johtavat kitkaan tydyhteison sisalld, ja tata kitkaa ei saada purettua, jos kommunikaatio on
horjuvaa. lhmisilla on tarve tulla ymmarretyiksi ja arvostetuiksi, jos nama
perustavanluontoiset tarpeet eivat toteudu, ihminen vaipuu helposti melankoliseen
mielentilaan, jonka kautta tyohyvinvointi joutuu vaakalaudalle ja se on onnen omiaan
lisdédmaan stressid, joka puolestaan liiallisissa maarin johtaa tyon tuottavuuden laskuun ja
huonoimmassa tapauksessa vaikuttaa negatiivisesti koko ryhmédynamiikkaan ja

ty6ilmapiiriin.

Stressi voi sindnsd olla monesti hyvékin motivaation lahde ja jokapéivaisen toiminnan
katalyytti, mutta sitd tulisi k&sitelld ennemmin renkind kuin herrana. Raja kuluttavan
stressin ja aikaansaavan stressin valilla on usein hyvinkin hailyva. Tatd ei usein osata
huomioida yksil6tasolla, tdmé johtaa helposti tilanteeseen, jossa uusien vastoinkdymisten
ja muuttuvien tyotehtavien luoma oman toiminnan sekasorto johtaa aina negatiiviseen
lopputulokseen, kun muutoksia ei osata kanavoida positiivisen spektrin l1&pi. On toisaalta
jarjetonta olettaa, ettd kyky hallita omaa ajatustaan ja toimintaansa syntyisi itsestaan, ndin
kuitenkin usein on. Tama on usein seurausta toisesta suuresta aihepiiristd, itsensa

johtamisesta ja sisédisen hallintakeskion kehittymé&ttomyydesta.

Ihminen, jonka on vaikea ammentaa uskoa omaan toimintaansa sisdltd ka&sin, on
poikkeuksetta tuomittu kohtaamaan kaikki vastoinkdymiset ja muutokset ongelmina tai
katastrofeina. Tdman kaltainen laht6kohtainen negatiivisuus ja pelokkuus ovat usein
heijastuksia jo paljon kauempaa kuin ty6uran alusta. Psykologisessa mielessa lapsuusidssa

koetut onnistumiset ja pettymysten késittely ovat suuressa keskiosséd tatd ongelmaa
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kasiteltdessd. Naita syvélle juurtuneita toiminta- ja ajattelumalleja on ty6lasta lahted
purkamaan ja tassé ihminen usein tarvitsee tukea ja ohjausta. Taman kaltaisista ongelmista
harvoin puhutaan tydyhteisdissé, koska se osaltaan saattaa luoda kuvan heikkoudesta jota

ei haluta nayttaa.

Oman toiminnan ja ajattelun heikohko sisasyntyinen organisointikyky, johtaa myo6s usein
oman tyotehtévien heikohkonlaiseen hallintaan. On epéloogista olettaa, ettd ihminen joka
ei tunne hallitsevansa omaa elaméaansa, tuntisi pystyvansd olemaan muutoksien keskifdssé
tyotehokkuuden kehittdmisessd. Tamé organisointikyvyttdmyys johtaa usein tyotehtdvien
kasaantumiseen, joka lisd4d negatiivista stressid, kuin tehtdva listaan tulee useammin
lisakohtia, kuin sieltd katoaa jo hoidettuja tehtdvia. Totta kai joskus, yksilé voi olla
ylityollistetty edustamansa organisaation puolelta, mutta sekin kertoo horjuvasta
hallinnasta, kun ei osata kertoa ja ilmaista itsedan, jos tyotehtavida kertyy niiden
hoitamiskyvykkyyttd enemman.

Kaikki yllamainitut ja lisaksi monenkirjava joukko muita asioita vaikuttavat ihmisen
tyéhyvinvointiin ja jaksamiseen. Yksilon sosiaalinen tilanne tydpaikan ulkopuolella
vaikuttaa myds monesti todella paljon siihen, miten ihminen viihtyy tyéssdan ja myos
toisinpdin. Tyotehtdvien hoitamisessa, normaalitilanteessa ihmiseltd kuluu kolmasosa
vuorokaudesta, jos oletetaan ettd uneen menee yksi kolmasosa, vapaa-ajan ja tydssaoloajan
suhde on yhden suhde yhteen. Néin voimme vetda karkea yleistyksen ja olettamuksen, ettéa
naiden valilla vaikuttaa ainutlaatuisen kaksisuuntainen vuorovaikutussuhde, jotka joko
ruokkivat toisiaan tai syovat toistensa positiivista ainesta. Lisdksi ndma kaksi vaikuttavat
perustavanlaatuisesti myods kolmanteen vuorokausirytmin ulottuvuuteen eli uneen, joka
osaltaan myds vaikuttaa, joko negatiivisesti tai positiivisesti kahteen edelliseen.
Kirjallisuus ja maalaisjarki puhuvat taman pyhdan kolminaisuuden tarkeydesta ja
tasapainosta, vaan mitd tdma tutkimus kasittelee nédiden kolmen jarkevé tasapainottelu.
Hyvét itsensd johtamistaidot, edesauttavat ja johtavat ndiden kolmen parametrin toimivaan
tasapainotteluun, kuvainnollisesti ik&&n kuin LEAN-toiminnanohjausmallissa tuotannon
optimointiin, jossa prosesseja pystytddn muuttamaan tarpeen mukaan nopeastikin. Oma
toiminta on osattava nahda pitk&n tahtdimen projektina, ja nditd kolmea parametria tulee
kunnioittaa tasapuolisesti tasapainoisen eldmén hallinnan kolmijalan asettelemiseksi

nykypéivan Kkiihke&n teknologiayhteiskunnan vaatimusten pohjamaahan. Tatd kautta
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voidaan vaikuttaa tyohyvinvointiin, stressin hallintaan, muutosvastaisuuteen, motivaatioon

positiivisen kasvun ilmapiiri.

Surullista kylla, nykyihminen pyrkii nopeisiin ratkaisuihin, eik& osaa olla pitkajanteinen
tdménkaltaisten muutosten vaatimissa maérin. Tam&d johtaa helposti nopeisiin
toimenpiteisiin, kuvainnollisesti oireiden hoitamiseen, eika taudin parantamiseen. Oireen
paikallisesti havittyd, oletetaan ettd ongelma on ratkaistu ja toimintaa voidaan jatkaa, usein
entiseen toimimattomaan malliin. Tdm& johtaa siihen paradigmaan, siitd miten ongelmia
tulisi ratkaista, eik& tue uusien toimivimpien ratkaisumallien etsimistd. Usein tarvitaankin
todella syva pohjakosketus, ennen kuin tajutaan miten paljon radikaalimpia toimenpiteita
tilanteessa olisi tarvittu ja usein se vain on jo silloinkin lilan myohéistd. Pyrin
teemahaastatteluissa  paneutumaan  ndihin  yksilétason  ongelmiin  selvittdmalla
haastateltavien suhtautumista omaan toimintaansa. Esitin seuraavan tyyppisia kysymyksia

naiden havaintojen keraamiseksi.

“Koetko olevasi motivoitunut ja miksi?”

Tama kysymys oli hieman vaikea monille, silld se aktivoi heissé selkeésti tunnereseptoreita
ja kipukohtia jotka ovat joutuneet koetukselle jokapéivaisessa tydssd. Osa mainitsikin, etta
samankaltaiset tyotehtdvat ja liika rutinoituminen puuduttaa ja saattaa sitd kautta heikentaa
oman tyon tuottavuutta ja ajankayton hallintaa. Kaikki haastateltavani kertoivat kuitenkin
olevansa motivoituneita. Motivaation lahteind mainittiin haasteet, tukeva ilmapiiri, vastuun
saaminen, halu menestyd, nayttdd kollegoille olevansa patevd ja saada arvostusta sita

kautta.

Haastattelemani myyntiedustaja antoi haastattelussa erittdin painavan argumentin
motivaatiosta; “Motivaatio ldhtee sisdltd, eri pédivind motivaatiota haetaan eri asioista
hetkellisesti, kaikkea motivaatiota kuitenkin madrittelee omasta itsestddn kumpuava
intohimo ja halu menestyd.” Tdssd korostuu vahvasti sisdsyntyinen vaikutuskeskio, jonka
tajutessaan yksil6 on valmis tekemddn tarvittavan oman toiminnan tarkastelun ja

muutokset, tulosten aikaansaamiseksi. (Myyntiedustaja, 2017).
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N&ma edelld mainitut seikat mukailevat hyvin yritt4jyysteorioiden argumentteja siitd mita
ominaisuuksia menestymiseen vaaditaan. Tarkein voimavara menestymisessa syntyy
kuitenkin sisaltd. N&in voidaan myos todeta, ettd kaikki haastateltavani ja tata kautta koko
otanta ryhma ainakin kertoo olevansa motivoituneita pyrkimaan kohti tuloksekasta uraa ja
menestystd. Kylma fakta on vain se, ettd kaikki haluavat olla menestyvia, kaikki haluavat
nayttad menestyneiltd, kaikki mielellddn kertovat olevansa halukkaita menestyd, mutta
suurimmalle osalle tdmd sanahelind on vain itselle valehtelemisen muoto, koska

motivaatiota ei osata kanavoida.

"Kuinka paljon mielestdsi kulutat aikaa pdivissdsi asioihin, jotka eivat hyodyta sinua tai

firmaa?”

Haastateltavat ké&sittivat tdman kysymyksen hyvinkin monitulkintaisesti ja ensiksi hieman
arkailivat antaessaan todellista vastausta. L&hes poikkeuksetta haastateltavat kertoivat
kuluttavansa noin tunnin tai kaksi péivassa tehden jotain muuta kuin mitd heidan pitaisi
tehdd. Tahan kului muun muassa tarinointia tyokavereiden kanssa, iltapaivalehtien
lukemista, internetin kaytt6a ja erilaisten sahkoisten viestintdpalveluiden kayttoa. Lisaksi
haastateltavat nostivat esille vasta-argumentteja esimerkiksi sen suhteen, ettd heilld on niin
sanottuja toitd jotka eivat ole ajasta riippuvaisia, sekd ettd he keskustelevat myods

tybasioista vapaa-ajalla.

Kysymyksen asettelussa ja vastauksissa huokui ammattitaustasta johtuva tyovaiheiden
avoimuus ja ajankayton adaptiivisuus vallitsevaan tilanteeseen ja akuuttiin tarpeeseen.
Koska haastateltavani padasiassa olivat oman alansa ammattilaisia ja asiantuntijoita, heita
ei endd kahlitse suoraviivaisen prosessityon rajoitteet. Toiden nitoutuminen yhteen
tapahtuu enemmankin projektiryhmien sisélla ja erilaisissa asiantuntija keskittymissa, kun
pelkéstdan tehtavalistojen muodossa tarkoin suunnitellussa aikataulussa. Haastattelemani
markkinointiasiantuntija kertoi teemahaastattelussa, kuinka han asian néki; "Mikéli kyse
on siitd, kuinka paljon kéytan turhaa aikaa tyopdivén aikana, vastaus riippuu paljon
tyomaarasta ja motivaatiosta. Mikali kummatkin ovat alhaalla saattaa tydpaivéssa olla jopa
kaksi  tuntia  kaikkea turhaa ja niin  sanottua  né&enndistd  tekemistd.”
(Markkinointiasiantuntija, 2017). Tamé vastaus kiteyttdd hyvin sen kuinka haastateltavani

ymmartavat tyon jasentelyn merkityksen. Tutkimuksen kannalta tdm& on positiivinen
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seikka, silla se vahvisti osaltaan sit4 olettamaa, ettd nyky-yhteiskunnassa ollaan siirtyméssa
pois aikaisemmin vallinneesta industrialistisestd ajatuksesta, ettd tyon pitdd olla
suoraviivaista ja selkedsti etenevad. Tyotehtdavat nykypdivand kuitenkin ovat hyvin
kaoottisia ja hallitsemattomia, paivan kulkua ei voi aina suunnitella, saati sitten pitemmilla
aikajénteilld tapahtuvia projekteja. Tamda viittaa siihen, ettd kuten projektityon
teoriaosuudessa kerrottiin, on tehokkaampaa osata luovia kaaoksessa kuin olettaa tarkan ja
lapikotaisen suunnittelun johtavan parhaaseen lopputulokseen. Tai kenties kuten aina paras
lopputulos syntyy ndiden kahden &aripddn tehokkaasta yhteensovittamisesta ja
hyodyntdmisesta. Taysin suunnittelematta asiat kuitenkin tuppaavat menemaan herkemmin

pieleen.

Tahan aiheeseen teoreettinen viitekehys tarjosi hyvat lahtokohdat lahted tarkastelemaan
ongelmia empiirisestd nakokulmasta. Empiriassa esille nousseet pitk&janteisyys,
tyéhyvinvointi, motivaatio, motiivit, tydajan viisas jasentdminen ja ajankaytté ovat hyvin
sidoksissa teorian tarjoamaan informaatioantiin. Teoriaosuudessa hieman heikommin

toisaalta otettiin kantaa stressiin ja sen erilaisiin ulottuvuuksiin.

4.5 Organisaatio- ja projektitason ongelmat

Organisaatiotason ongelmat hyvin usein ovat heijastuksia yksilétason ongelmista ja niihin
reagoinnista. Yksilétason ongelmat usein madarittdvat vahvasti kuinka vakavia ongelmia
organisaatiossa itsessadan on. Toki organisaatiotason ongelmiin liittyy paljon muutakin, on
ongelmia  johtamisessa, sdhkdisissd  jarjestelmissd, toiminnanohjausjarjestelmissa,
strategioissa, taktiikoissa ja monenkirjavissa maarin muitakin ongelmia. Diplomityoni
rajauksia mukaillen tdmén tutkimuksen kannalta tarkeimmiksi tekijoiksi nostettakoon

kuitenkin joukko seuraavan tyyppisia kitkakohtia.

Organisaation toimivuuden kannalta olennaisimmaksi tekijaksi empiirisen tutkimukseni
pohjalta nousivat henkilokemiat ja ryhmadynamiikka. Adrimmaisen tarkeédksi tekijaksi
toimivan ryhmadynamiikan syntymiseksi projekteissa ja organisaatioissa tarvitaan
oikeanlaiset persoonallisuudet ja oikeanlainen ammattitaito. Ongelmana on tietysti ndiden
henkildiden I0ytdaminen ja hyoddyntdminen oikeassa paikassa. Usein tarvittavan

ammattitaidon omaavien henkildiden mé&ard on niin rajallinen, ettd persoonallisuudesta

56



joudutaan joustamaan. Ta&ma johtaa helposti siihen, ettd ryhmadynamiikasta tulee
epésynerginen. Ongelmaa voidaan tarkastella tietysti myos siltd kannalta, ettd organisaatio
rakennetaan oikeanlaisten persoonallisuuksien varaan, jolloin on vaarana ajautua
tilanteeseen, jossa yksildiden ammattitaito on riittdmatonta prosessien lapivientiin. Naita
kahta daripaaté tarkasteltaessa on kuitenkin tarked muistaa, ettda ammattitaitoa on helpompi
kehittdd kuin yksilon persoonallisuutta. Toimivassa ryhmassa myos tieto kulkee jouhevasti
ja kartuttaa néin kaikkien ammattitaitoa, toimiva kommunikaatio itsessédén ratkaisee jo
monta ongelmaa, siind missda toimimaton kommunikaatio saattaa heikentda

ammattitaitoisen tyoryhmén toimivuutta ja tuotteliaisuutta.

Kommunikaatiotaidot ovat osaksi heijastusta persoonallisuudesta, mutta niitékin voidaan
kehittdd. Organisaation sisélla ei ehka ihan taysin ymmaérretd toimivan kommunikaation
merkitysta, koska se on itsessadn niin laaja-alainen kasite ja osaksi riippuvainen
subjektiivisista tekijoistd. Jonkun mielestd hyvd kommunikaatio, saattaa toisen silmissa
olla huonoa, heikkoa tai véaaranlaista. Naihin ongelmiin pureuduttaessa on tarkea muistaa
jokaisen havainnoivan todellisuutta omasta nakokulmastaan. Toisaalta on hyva, ettd
ryhmassé on erilaisia ihmisi, toisaalta samanlaisia. Erilaisuudella saadaan aikaan erilaisia
nakokulmia ja ratkaisumalleja, mutta se toisaalta saattaa johtaa ristiriitoihin ryhman sisélla.
Usein ristiriidat kuitenkin kiihdyttavat positiivista keskustelua eri ratkaisumalleista ryhman

sisalla.

Erityisesti  johtaminen on avainasemassa kommunikaation kehittdmisessd ja
ryhmadynamiikan ongelmia ratkaistaessa. Johtajan ominaisuudet ja ratkaisuhalukkuus
joutuvat koetukselle hdnen pyrkiessdan toimimaan ryhmansa etujen mukaisesti. Vanha
sanontaa sanoo “Joskus paimenen on hylattdvd lammas, joka johtaa laumaa véé&réan
suuntaan”, tdmad kielii siitd, kuinka joskus johtajan on tehtdvd vaikeita ratkaisuja ja
valintoja suuremman hyddyn nimissd. Johtajalla on usein valittavanaan vain keppi tai
porkkana laumansa ohjaamiseksi, tdméan valinnan tekemiseksi johtajan empatiakyky joutuu
usein koetukselle suunniteltaessa parasta mahdollista ratkaisua ongelmaan. Liian
yksipuolinen ja mielivaltainen johtaminen on usein riittdmétontd kokonaisvaltaisesti
parhaan ratkaisun I6ytdmiseksi. Johtamisessa usein unohdetaan my6s kannustamisen ja
kannustimien merkitys innovaatiomielessd ja keskitytddn enemmaén jokapdivéisten

ongelmien ratkaisemiseen ryhmén toimivuuden ja tuottavampien mallien keksimisen
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kustannuksella. Jos organisaatiossa kannustetaan vain saamaan mahdollisimman suurta
tulosta aikaan lyhyell& aikajanteelld, innovointi karsii ja optimaalinen potentiaali voi jadda

[0ytymaétta.

Néiden inhimillisten tekijoiden liséksi tutkimuksessa paljastui myos teknisempia seikkoja,
jotka vaikuttavat organisaatiotason toimintaan. Esimerkiksi informaation toimiva
jalkautuminen kaikkien kéytettavaksi tarvitsee toimivat jarjestelmat ja jotta tata toimivaa
jarjestelmad voitaisiin yllapitdd nyky-yhteiskunnan hektisissa muutoksissa, on se osattava
nahda kehittyvana prosessina. Ongelmana on usein liiallinen asiantuntijalahtdisyys, joka
johtaa l&hes poikkeuksetta siihen, ettd jarjestelmien pééasialliset kayttajat eivat padse
tarpeeksi hyvin osallistumaan ndiden muutosten hallintaan ja kehittamiseen. Tama johtaa
helposti tyytyméattdmyyteen jérjestelmid kohtaan ja erilaisten vaihtoehtokanavien
syntymiseen ja tiedon sirpaloitumiseen niin, ettd tiedonjakokanavaksi tarkoitettu tyokalu
muuttuu tarpeettomaksi tai jopa taakaksi kayttéjilleen, eikd tietoa pystytd jakamaan
tehokkaasti. Tadma taas lisdé turhautuneisuutta, joka johtaa tyohyvinvoinnin ja motivaation

heikkenemiseen ja tuottavuuden laskuun.

Teemahaastatteluissa pyrin havainnoimaan vastaajien kasityksid omasta organisaatiostaan,
sek&d heiddn vuorovaikutuksestaan organisaation toimintaan seuraavan tyyppisilla

kysymyksilla.

"Mitkd  asiat  koet  tdrkeimmiksi  tekijoiksi  miellyttdvissd  projekteissa  tai

muutoshankkeissa?”

Suurin  osa haastateltavistani nosti esille ammattitaitoisen johtamisen. Toinen
mielenkiintoinen nakdkulma joka nousi esille, oli se, ettd suurin osa tajusi, etta projekteilla
tulisi olla selked yleishyodyllinen tavoite, ilman t4t4 tavoitetta on vaikea sitoutua projektiin
henkisesti taysilla. Lisaksi ilmoille nousivat kysymykset aikataulun realistisuudesta,
haastavuudesta, tyoilmapiiristd, seké eritoten kommunikaatio ja avoimuus. Haastatteluissa
ei kuitenkaan ollut havaittavissa yhtéléista linjaa miksi haastattelemani ihmiset kokisivat
projektin miellyttavéaksi tyoskennelld. Tdma on varmasti tulosta siitd, ettd haastateltavani

paasaantoisesti toimivat eri aloilla.
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Tahan kysymykseen valitsin jo edelld viitatun myyntiedustajan vastauksen, silld se
mielestdni kokonaisvaltaisesti ker&a onnistuneesti vastauksen tdhdn, sekd seuraavaan
kysymykseen. “’Projektin johtajalla on suuri rooli, hdn nitoo kaikki palaset yhteen. Tulee
tunnistaa ketka tyontekijat ovat ominaisuuksilta hyvié tietyssd asiassa ja yhdistella naitéa
potentiaaleja mahdollisimman hyvin. Kommunikaatio on keskeinen tekija. Jos ohjeet ja
tyotehtavat vain kerrotaan norsunluutornista kasin ja jos lopuksi odotetaan projektin tai
muutoksen onnistuvan niin, metsadn menn&an. lhmiset ovat luonnostaan muutoshaluttomia
ja siksi on térkedd, etta jokaiselle esimiehelle ja eritason tydntekijoille kerrotaan selkedésti
miksi kyseinen projekti tai muutos tehddan ja mik& on kyseisen organisaation rooli/vastuu
tdssd prossissa. Tamén pitdd myos jatkua koko projektin tai muutoksen ajan.”
(Myyntiedustaja, 2017).

“Mitkd asiat mielestdsi johtavat onnistuneeseen projektin ldpivientiin”

Tama kysymys oli hieman itseasiassa jatkoa edelliselle kysymykselle ja kysymykset osaksi
nitoutuivatkin yhteen vastaajien kesken. Tarkeimmiksi seikoiksi nousivat ajatukset siita
kuinka oikeat ihmiset ammattitaidoltaan ja persoonaltaan osataan kohdistaa oikeisiin
paikkoihin. Monet haastateltavistani tekevat padivittain t0itd projekteissa ja he olivat
vahvasti sitd mieltd, ettd projektien onnistuminen on 90 prosenttisesti syyta tai seurausta
toimivista ihmissuhteista ja kommunikaatiosta. Taméa edelleen korostaa vuorovaikutuksen
ja kommunikoinnin merkitystd. Haastatteluissa ilmeni myds, ettei yrityksissa ja
projekteissa myoskaan kouluteta tarpeeksi kommunikaatiotaitoja, t&ssd saattaisi olla
varteenotettava vaihtoehto pyrkid hakemaan kilpailuetua tulevaisuudessa, jolla luotaisiin
toimivan ryhmadynamiikan perusta. Tama taas saattaisi johtaa monien muiden

ammattitaitojen kehittymiseen, kun tieto kiertaa kayttokelpoisesti organisaatiossa.

“"Millaisessa organisaatiossa haluaisit tyoskennelld ja miksi?”

Suurin osa haastateltavistani oli sitd mieltd, ettd he tydskentelevat téalla hetkelld
mielekk&dssa ja hyvassd organisaatiossa. Osa nosti myds vahvasti esille
parannusehdotuksia, tarkennettuani kysymysté siitd, mika teki heiddn mielestddn hyvan
organisaation. Esille nostettiin vahvasti tukeva ja ymmartava tyoilmapiiri, avoimuus,

rentous, sekd samalla myo6s organisaation koko. Lahes puolet vastaajista oli sitd mieltd, etté
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heiddn unelmansa olisi tydskennelld tai jatkaa tyoskentelyd PK- (pieni tai keskisuuri)
yrityksessa koska sielld heiddan nakemyksensd mukaan useimmin I0ytyvat nama ylla
mainitut tekijat. Pienissa organisaatioissa on tietysti helpompi ja nopeampi tehda
tarvittavia muutoksia ongelmien ilmetessd. Haastattelemani perheyrityksen tydntekijé
vastasi tdhan kysymykseen mielestdni vahintd&nkin kohtuullisesti ottaen kantaa juuri
organisaation kokoon. ”Pid&n nyKyisestd organisaatiosta, pieni organisaatio, kolme plus
mina, silti selkedt tyotehtavat kaikilla. Toisaalta kaikki osaa tehdé tarvittaessa lahes kaiken,
joten ongelma tai Kiiretilanteissa apua saa kysymalld. Tulevaisuudessa haaveeni on
perustaa yritys, sen organisaatiosta en osaa sanoa mitdan. Suuremmassa organisaatiossa
haluaisin my6s samoja asioita kuin tassa, eli selkeét tehtavat, hyvat kommunikointisuhteet
toisiin ja avun saanti helposti.” (Perheyrityksen tyontekija, 2017). Muissakin
haastatteluissa esille nostettiin edelleen hyvat kommunikaatiotaidot ja virheiden
myontamisen kyky, koska virheitd syntyy aina, mutta miten ne kasitelladn estad pahimmat
eturistiriidat rynmadynamiikassa ja tydntekijoiden asenteista toisiaan kohtaan.

“Koetko olevasi uskollinen yritykselle jota edusta ja miksi?”

Tassakin kohtaa valtaosa vastaajista kokivat olevansa uskollisia yritykselle. Esille
nostettiin ajatuksia muun muassa siitd, kuinka yrityksilla on vaikea palkata uusia henkil6ita
nykypaivand ja on kunnianosoitus saada tydskennella ja luoda uraa kyseisessa
organisaatiossa tai yrityksessd. Osa vastaajista oli kuitenkin sitda mieltd, ettd heidan tdman
hetkinen tydpaikkansa toimisi vain ponnahduslautana seuraavia haasteita ajatellen. T&han
kysymykseen sain ytimekk&an vastauksen jo edelld viitatulta markkinointiasiantuntijalta;
”Olen uskollinen, silld minua kohdellaan kunnioittavasti ja hyvin. Koen ettd eduistani
pidetddn hyvaa huolta ja voin vaikuttaa asioihin. Tatd kautta koen siis olevani tarked osa
yritystd, mikd vaikuttaa siihen, ettd koen sen myods omakseni.” (Markkinointiasiantuntija,
2017). Uskollisuus kertoo kuitenkin aina tyotehtdvdn mielekkyydestd ja toimivasta
ympadristosta. Lisaksi timan hetkisessé taloudellisessa tilanteessa jossa esimerkiksi Suomi

maana on, on muistettava, etta tyéllistyminen ei ole itsestédén selvyys.

Oli mukava huomata kuinka organisaatioita ja projekteja koskeva empiria tdsmentaa
vahvasti teoreettisen viitekehyksen luomia raameja. Suurimmiksi yhtenevaisyyksiksi

tutkimukseni kannalta nousivat avoin kommunikaatio, henkilékemiat, ryhmadynamiikka ja
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eritasoinen tarkastelu ja havainnointi eri sidosryhmien sisalla. Liséksi informaation toimiva
litkkuvuus, kouluttaminen ja ty6tehtavien mielekkyyden korostaminen olivat linjassa
teorian kanssa. Empiriassa toisaalta kasiteltiin syvemmin organisaation kokoon liittyvia
kysymyksia ja erityisesti kysymysta siita tulisiko organisaatioissa painottaa ammattitaitoa

ryhmadynamiikan sijaan, vai painvastoin.

4.6 Prosessien ja ajankayton ongelmat

Prosessien ja ajankayttd asettavat toiminnan tehokkuudelle raja-arvot, joissa se pystyy
toimimaan. Aikataulujen ja resurssien suunnittelun yltiGoptimismi asettaa myds tyontekijéat
suunnattomien paineiden alle joka edesauttaa negatiivisen stressin syntymista yksil6issa,
joka usein siirtyy myos tyoyhteison sisdlle, muodostaen kitkaa, jonka purkaminen vaatii
moninkertaiset resurssit ryhman tyohyvinvoinnin ja synergian yll&pitdmiseen verrattuna.
Taman kaltaiset ongelmat toki saattavat syntya muistakin syista, kuin aikataulun kireydesté
tai resurssien puutteesta, mutta padsdantond toimivuuden kannalta olisikin kannustaa

avoimeen kommunikointiin ongelmista jo ennen niiden rajahdysmaisté ilmenemisté.

Prosessien ongelmat usein heijastuvat ajan hukkana, joten nama ilmiét ovat usein vahvasti
sidoksissa toisiinsa. Taman takia aikatauluja ja resursseja tulisi tarkastella yhdessé, jotta
kokonaisvaltaisesti paras ongelmanratkaisu véline on mahdollista [0ytdd, eikd vain
hetkellinen laastari paikkaamaan yksittaistd ongelmaa, niin ettd kokonaisuus karsii.
Tutkimukseni kannalta oli olennaista huomata, kuinka ulkoinen seuranta ei poikkeuksetta
paranna tyon tuottavuutta. Parasta olisikin korostaa ja opastaa yksildiden ajanhallinnan
taitoja ja lisdtd ymmarrystd, kuinka itsensd johtaminen vaikuttaa positiivisesti koko
organisaation tai yrityksen toimintaan. Teemahaastatteluilla paasin késiksi haastateltavieni
kasityksiin heiddn omasta ajankdytdstdan ja sen vaikutuksista prosesseihin ja
tuottavuuteen. Esitin haastatteluilla seuraavan tyyppisia kysymyksia ja teinkin niista

seuraavan tyyppisia havaintoja.

”Kuinka paljon koet esimiehesi seuraavan tekemisidsi ja ajankdyttodsi?”
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Haastateltavista valtaosa oli sitd mielté, ettd heitd ei seurata juuri ollenkaan. He nostivat
esille asioita, kuinka heidan esimiehiddn kiinnostaa enemman lopputulos, kuin kuinka se
saadaan aikaan. Esille nousi kasite, molemminpuolisesta luottamuksesta ja siitd, etta se
kylld huomataan, jos asioita ei ole hoidettu. Osa oli myds negatiivisessa mielessa sita
mieltd, ettd he tunsivat esimiehen olevan henkisesti lilan kaukana esimerkiksi avun ja tuen
saamiseksi. Haastattelemani projektipéaallikko kiteytti hyvin mielestani asian vastaukseensa
”Meilla ei esimies seuraa juurikaan paivittéista eika viikoittaista toimintaa. Kuukausitasolla
he nékevat, ettd hommat hoidetaan ja eteenpdin mennaan. Tama on kyllakin se suunta
johon pitéisikin menn&. Tulokset puhuvat puolestaan ei kaytetty tyaika. Meilla on péaasty
lilallisesta ty0ajan kyttayksestd eroon ja tdma helpottaa myds esimiesten toimintaa, kun ei
tarvitse jatkuvasti kytatd alaisten kayttdmaad aikaa. Toki jos tyd on laskutettavaa tyota,
kuten konsultilla niin tydajan seuraaminen onkin véhén eri funktiossa.” Vastauksessa
korostuu molemminpuolinen vastuu ja se, kuinka se mygs tiedostetaan molemmin puolin.
(Projektipaallikko, 2017).

Tassakin ~ kohtaa  empiria  korostaa  vahvasti  teoriaosuudessa  Kkasiteltya
organisaatiotoimintaa, jossa on pyritty padsemaan eroon mallista, jossa esimiehet seuraavat
tarkasti alaistensa tyotd ja ndin ottavat suuren taakan ja vastuun tyotuloksen
onnistumisesta. Luottamus on aina riski, mutta ilman riskia harvoin syntyy tuottoa. Taméa
korostuu esimerkiksi yrittajyysteorian argumenteissa siitd, ettd on osattava ottaa hallittuja
riskeja ja oppia epaonnistumisista, eika pelkastaan kylmeta ja jatkaa toimintaa vanhoilla
malleilla. On ldhes jarjetontd olettaa pystyvdnsd Kkilpailemaan toimialalla téllaisella
johtamisstrategialla.

"Milld keinoin voisit parantaa oman tyési tuottavuutta?”’

Tama kysymys kirvoitti keskusteluja moneen suuntaan ja mitd eriskummallisimpiinkin
paikkoihin. P&&osin ongelmat olivat odotetusti toiminnanohjausjérjestelmissa, sahkoisissa
laitteissa ja aika hukan poistamisessa. Esille nousi myos ajatuksia tehokkaammasta ja
ajantaseisesta perehdyttamisesta ja kannustimista. Oli huomion arvoista, kuinka harva otti
itseasiassa kantaa siihen, miten he voisivat itse kehittdd omaa toimintaansa ja siihen
tarvittavia edellytyksid. Haastattelemani talousanalyytikko latasi kattavan syvaanalyysin

omasta tydstddn; ”Automatisoimalla osan tyotehtévistd, meilla on talla hetkelld todella
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paljon manuaalisia tyOvaiheita. Tietysti myos keskittdmalla voimavarat ydinosaamiseen
kaiken maailman pikkuhommien sijaan parantaisi tuottavuutta. Myo6s tyopaikkani ERP-
jarjestelmad voisi  hioa kayttajaystavallisemmaksi.” (Talousanalyytikko, 2017).
Analyysissaan hén ottaa ammattitaitoisin termein Kkiinni selkeistd ongelmista, jota han
kokee omassa tydssdan. Tama Kiteyttdd hyvin edellisessa esille nostetun ilmion siitd,
kuinka itse&an tulisi johtaa ja 10ytéa itsensa syykeskiostd sen sijaan, ettd pyrittaisiin vain
saamaan muut muuttamaan omaa toimintaansa. Suomen armeijan tiedustelukoulutuksen
saaneena, nostaisin esille erdan kayttokelpoisen opin, jonka sain radiokoulutuksessa;
”Oleta aina vian olevan omassa pééssé, jos viesti ei lahde.” Tama iskostui mieleeni ja on
ollut siella siit4 lahtien. Jokaisen tulisi katsoa peiliin ongelmien ilmetessa ja miettid kuinka
omaa toimintaa voisi parantaa ja tatd kautta voitaisiin saada moninkertainen hyoty

esimerkiksi projekteissa, jossa sosiaalinen kanssakaynti ja kommunikointi eivét toimi.

Nykyisen tyonkuvani ansiosta tai johdosta, ajan kdyton seuraaminen ja mittaaminen, seka
itsensd johtamiskyvyn tarkastelu muodostui véhintaankin eksentriseksi rupeamaksi, koska
konsulttityd ilman vakituista tyopistettd luo oman haijyn lissmausteensa perinteisempiin
tyoskentelymetodeihin verrattaessa. Kuten myyntityota tekevilld, joilla on selkedt ja
suoraviivaiset tulostavoitteet, minullakin on tulostavoite, joka perustuu puhtaasti projektin
aikataululliseen, laadulliseen ja taloudelliseen onnistumiseen. Tdma tarkoittaa tietysti Sit4,
ettd minulla on suurehko valta valita milloin, missé ja miten teen tydni. Tama asettaa
tietysti minut tydntekijana vastuullisen rooliin 16ytaa toimivat tyéskentelytavat ja mittarit,
jotta pystyn jo projektin alkuvaiheissa ja edelleen sen edetessd, tekemé&an tasmallisia
arvioita, miten tavoitteissa ja aikatauluissa on pysytty.

Tamanlaisen tyoskentelytavan absoluuttisena hyvénd puolena on tietysti, se ettd koska
toimialastani johtuen t6ita tehdaan yleensa kellon ympari, pystyn tehokkaasti ohjaamaan
projektin lapivientid, silloin kun siihen on akuuttia tarvetta. Tyot eivat jaa téten
odottamaan, kun niiden toteuttamiseksi vaadittava paatoksenteko tapahtuu ripeéasti.
Rakennusalalla esimerkiksi tyon seisahtuminen tunniksi voi maksaa useita tuhansia euroja
tyokonekannasta riippuen. Usein tyon seisahtelu johtuu vieldpa suunnitelmien
ristiriitaisuuksista ja puutteellisuudesta, joten ndma kustannukset tulisivat muuten taysin

tilaajan maksettavaksi. Koska toimialallani rautatienrakentamisessa, Liikennevirasto on
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jota kuinkin ainut tilaaja, voidaan toimenpiteiden ripeyttd pitdd yhteiskunnallisena
kuluerénd, koska Liikennevirasto saa rahansa yleisesti keratyista verovaroista.

Tasta vapaudesta johtuen, ajan kdytdn seuraaminen on haastava aspekti, koska saatan tehda
toita esimerkiksi aamulla pari tuntia, iltapaivéalla pari tuntia ja illalla parituntia. Suurin
haaste muodostuu, ehkdpa siitd, ettd laajoja kokonaisuuksia hallittaessa, ulkoisista
tekijoistd, kuten suunnittelijoista, isannditsijoistd, urakoitsijoista, projektipaallikoista tai
muista sidosryhmistd ja sahkoisista jarjestelmistd johtuvat viiveet saattavat johtaa
tilanteeseen, jossa en pysty hoitamaan omia tehtdviani vaaditulla ripeydelld, koska en saa

tarvittavia suunnitelmia tai paatoksiéa kayttooni juuri silla hetkelld, kun ne tarvitsisin.

Kyseisissa olosuhteissa erilaiset tarkistuslistat ovat darimmaisen tehokas tyokalu
jasentdmaén tyota ja pitdmaan huolta siitd, ettd kaikki tyot tulevat tehtyd aikataulussa.
Tassa tutkimuksessa l&hdinkin kehittdmé&éan omaa tarkistuslistakéytantoani niin ettd, lisasin
mukaan tiedot siitd, milloin kyseinen tehtdva on syntynyt, milloin sen tekeminen on
aloitettu, kenelle se tehdaan, milloin kyseisen tehtdvan takaraja on, mahdolliset

viivastymiset ja seké niihin johtaneet syyt ja ajat.

Alempana taulukko 2. on erddn projektini seurannasta, jossa esitin oman
tarkistuslistakaytantoni. Tastd pystyvat helposti my6s aiheeseen perehtymattomat
ymmartamaan esimerkit siitd minka tyyppisia ongelmia syntyy omassa projektityéssani ja
kuinka niitd pystytadn tarkistuslistakaytannolla hallitsemaan tehokkaammin ja poistamaan
ajankdyton hukkaa LEAN-mallien mukaisesti. Tarkastuslista kaytantoni aloitin heti

projektin alussa ja seurasin kriittisia tydvaiheita ajallisesti ja vaikutuksellisesti.

Niin kuin taulukosta nd&emme, projektin alussa tapahtui paljon viivastymisid, jotka
kertautuivat ja aiheuttivat osaltaan myos urakoitsijalle ja tilaajalle ikavia tilanteita
projektien yhteensovituksesta. Tehokkaaksi kaytettyani tata tarkistuslistaa huomaamme

miten projektin lopussa ei takarajojen ylityksia enda syntynyt.

Taman kaltainen tarkastuslista myds auttoi minua jasentelemdin omaa ty6tani ja projektin
kulkua tehokkaasti niin ettd mahdollisiin tuleviin ongelmiin ja riskeihin pystyttiin

tehokkaasti valmistautumaan ajallisesti niin, ettd projektin eteneminen ei seisahtunut.
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Hyvénd mittarina voidaan pitdd sitd, ettd osaprojektille oli varattu budjettia lisatoille

50.000,00 euroa, mutta selvisimme 20.000,00 eurolla. Unohtamatta sitd, ettd tdma

osaprojekti valmistui muutoinkin tdysin ajallaan ja ilman sanktioita.

Ajankéyton
tarkistuslista
1= Suuri T= Tekninen toiminta
vaikutus
Niiralan laitetilaurakka = Keskisuuri o= Oma toiminta
vaikutus
1= Véhdinen S= Sidosryhmén syy
vaikutus
Tehtdva . Syntynyt Aloitettu Valmis Takaraja Kenelle Viivéstys Viiv. Syy Vaikutus
Laitetilan suunnittelu toim. Anto 11.1.2017 13.1.2017 19.1.2016 | 20.1.2017 Plan Ei
Laitetilan suunnitteluperusteet 6.2.2017 10.2.2017 14.2.2017 | 10.2.2017 Plan 2pv (0] 1
Lisakirjeen vastaukset 21.2.2017 23.2.2017 28.2.2017 | 28.2.2017 Tarjoajat Ei
Rakennuslupa 6.2.2017 21.2.2017 3.3.2017 1.3.2017 Tohmajérvi | 2pv S 11
Laitetilan tarjouspyyntd 15.2.2017 22.2.2017 9.3.2017 1.3.2017 LiVi 6pv S 1
Urakkasopimus 28.2.2017 28.2.2017 14.3.2017 | 10.3.2017 Destia 2pv S 11
Jarjestd tapaaminen LiVin 13.3.2017 3.4.2017 10.4.2017 | 17.3.2017 LiVi Ei
kanssa
Jérjesté.sidosryhma 3.4.2017 7.4.2017 14.4.2017 | 7.4.2017 LiVi Ei
tapaaminen
Valvontaraportti 1 20.4.2017 24.4.2017 24.4.2017 | 21.4.2017 Proxion 2pv o |
Tyémaakokous 1 allekirjoitus 27.4.2017 28.4.2017 2.5.2017 28.4.2017 LiVi 1pv T |
Valvontaraportti 2 ‘ 27.4.2017 1.5.2017 3.5.2017 2.5.2017 Proxion 1pv o |
Isénnditsijan avaimet ja lukot 8.5.2017 10.5.2017 12.5.2017 | 12.5.2017 Ramboll Ei
Vélitavoite 1 3.4.2017 10.4.2017 19.5.2017 | 1.5.2017 Mipro 14pv S 11
TyOmaakokous 2 allekirjoitus 15.5.2017 18.5.2017 19.5.2017 | 19.5.2017 LiVi Ei
Valvontaraportti 3 ‘ 15.5.2017 17.5.2017 19.5.2017 | 19.5.2017 Proxion Ei
Vastaa Destialle lisatoista 1.6.2017 1.6.2017 1.6.2017 1.6.2017 Destia Ei
Lisatdiden hyvéksyminen 30.5.2017 30.5.2017 2.6.2017 2.6.2017 Destia Ei
Vastaa Tilaajalle tilausmuutos 2.6.2017 8.6.2017 9.6.2017 9.6.2017 LiVi Ei
TLS poytis 7.6.2017 8.6.2017 9.6.2017 9.6.2017 Proxion Ei
Urakkasuoritus 3.4.2017 10.4.2017 14.6.2017 | 15.6.2017 Destia Ei
VOT allekirjoitus 14.6.2017 15.6.2017 16.6.2017 | 16.6.2017 Proxion Ei
TLS Tilaajan hyvéksyminen 16.6.2017 19.6.2017 22.6.2017 | 22.6.2017 LiVi Ei
VOT Tilaajan hyvaksyminen 16.6.2017 17.6.2017 22.6.2017 | 22.6.2017 LiVi Ei
TLS Tilaajan hyvaksyminen 19.6.2017 20.6.2017 22.6.2017 | 22.6.2017 LiVi Ei
Hyvéksymiskirje 23.6.2017 26.6.2017 30.6.2017 | 30.6.2017 Proxion Ei
Yhteensa 30pv
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Taulukko 2. Ajankayton tarkistuslista

Omaan toimintaani kautta syntyneisiin viivastymisiin suurin syy oli muiden projektien
kasautuminen paallekkain ja juoksevien asioiden hoitaminen eri projektien kesken. Kun
tyoskennelld&n monissa projekteissa helposti voi k&yda niin ettd joku projekteista jaa
hieman alemmas prioriteettilistassa ja sen tyot kasautuvat. Sidosryhmistd johtuvien
viivastysten syyt olivat useimmiten tilaajapuolen vastausten ja reaktioiden hitaudessa, seké
toisaalta toimittajapuolen resurssien saatavuudesta ja kaytettavyydestd. N&iden vaikutukset
olivat huomattavasti suuremmat, kuin omasta toiminnastani johtuneet syyt, lisaksi myos
viivastymisen Kkestot olivat huomattavasti pidemmat, joka johtaa useimmiten myds

suurempiin rahallisiin tappioihin ja tuottavuuden laskuun.

Sidosryhmien toiminta on hyvin monimutkaista ja suoranaisesti sen hallitseminen
ajallisesti oman halusi mukaan on melkein mahdotonta, koska eri organisaatioissa péatee eri
valtarakenteet ja isoissa verkostoissa valtarakenteiden paéllekkaisyys, johtaa
harhaluuloihin esimerkiksi hyvéksyttavista asioista ja prosessien priorisoinnissa. Ty0
yritetddn tehdd mahdollisimman poliittisesti, mutta valilld joudutaan harkitsemaan
tarkkaan, kenen varpaille astutaan. Jos tatd paatosta ei osata tehdd, projektin I&pivienti

kangistuu ja pahimmassa tapauksessa jopa tyssaa taysin.

Aiheeseen teoreettisesta viitekehyksestd saatu kokonaiskuva on my6ds monella tapaa
yhtenevadinen empirian kanssa. Konkreettisimmillaan yhtymakohdat I0ytyvéat aikataulujen
ja resurssien realistisuudessa, prosessien mutkattomassa jatkuvuudessa ja aikahukan
poistamisessa. Empiriassa esille nousi myods vahvasti esille kysymys ulkoisen seurannan
merkityksesté tyon tuottavuuteen, joka teorian kanssa oli yhtd mieltd siitd, ettd nykyaikana
litallinen ulkoinen seuranta ei valttdamétta ole endd tehokkain vaihtoehto, vaan yksilon
oman toiminnan Kriittiseen tarkasteluun liittyvat toimenpiteet voivat johtaa yhta
vankkoihin tuloksiin. Empiirinen osuus nosti esille my6s useita hyvid huomioita, jotka
puuttuivat tai olivat heikosti kasiteltynd teoriaosuudessa. Naitd olivat tydtehtdvien
automatisointi, tarkastuslistat, seka paallekkaisten tyotehtavien tehokas hallitseminen.
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4.7 Rakenteelliset ongelmat

Tutkiessani yksilotason ongelmia mieleeni nousi vahvasti ajatus siitg, ettd onko yksilttason
ongelmien ja organisaatiotason ongelmien takana viel&d perinpohjaisimpia rakenteellisia
ongelmia yhteiskunnallisella ja globaalilla tasolla. Tarkasteltavat rakenteelliset ongelmat
liittyvét ensisijaisesti tutkimuksestani nousseihin akuutteihin kysymyksiin siitd, miksi
joihinkin asioihin ei tunnuta saavan kosketuspintaa milld&n yksilo- tai organisaatiotason

tahtotilalla tai johdon linjauksella.

Sana rakenteellinen ongelma itsessdédn on hyvin perustavanlaatuinen ja vahva toteamus
ongelman ylitsepadseméattomasta tilasta, osa rakenteelliset ongelmista johtuu puhtaasti
ihmisluonteen piirteistd, mutta osa on selkedmmin nahtavd yhteiskunnan synnyttamind
harhaluuloina tai toimintamallien vaaristymina. N&aiden ongelmien taltuttamiseksi on hyvin
vaikea |0ytaa vaikutuskeinoja perinteisten teoriamallien pohjalta. Aiheiden moniulotteisuus
johtaa tutkijansa harhaan hyvin helposti, jos tutkija pyrkii liian tarkkaan yksittaisen tekijan
tutkimiseen, samoin myds aiheen laajuus tukahduttaa tutkimusinnostuksen jo ensi
askeleella, kun tutkija ymmartaa kaikkien demografisten, organisaatiotason, yksilétason ja

rakenteellisten ongelmien holistisuuden.

Lansimaisen kulttuurin yksi merkittdvimmista yksittéisista tekijoistd on varmasti hyvin
pitkélle viety individualismi. Ihmisille on arvokasta yrittdé parjaté ja tulla toimeen omilla
avuillaan ja voimavaroillaan. Tama on johtanut siihen kierteeseen, ettd yksilokeskeisen
arvomaailman  kohdatessa ongelmia, jotka vaativat ryhmand toimimista ja
verkostoitumista, ongelma saattaa jadda ratkaisematta, koska kukaan ei halua ottaa
vetovastuuta. Tama siksi, ettd jos jokin menee pieleen, yhteiskunnassamme on térkeda aina
I6ytaa syyllinen. Emme oikein osaa ottaa vastuuta ryhmand, mika puolestaan johtaa siihen,

ettd kaikki pyrkivat enemman tai vahemman pesemaan katensa vastuusta.

Vastuun pakoiluun liittyy vahvasti myds epé&onnistumisen pelko. Orgaanista kasvua
ohjaavan pelirohkeuden puuttuessa, taloudellisissa ja yhteiskunnallisissa ongelmissa
patoumat kasvavat ja vastuun pakoilusta ja pelk&&dmisestd tulee opittu tapa toimia, joka
puolestaan ohjaa saman ongelman myds seuraaville sukupolville. Yhteiskunnassamme
olemme nyt siind pisteessd, ettd valtaosa ihmisistd nauttii enemman toisten

epdonnistumisesta, kuin osaa iloita toisten onnistumisista. Heiddn on helppo tukeutua
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ajatukseen siitd ettd, he eivat ainakaan itse olleet ep&onnistumassa, mika saattaa lisata

heiddan oman arvon tuntoaan.

Miksi kyseinen ilmi6 saa jalan sijaa edelleen yhteiskunnassa ja organisaatioissa? Siihen ei
varmaan ole yksiselitteistd vastausta, mutta tatad tutkimusta tehdessani ja ammattilaisia
haastatellessani sivusimme aihetta monesti. Selitys talle voi olla se, ettd koska
tdmankaltainen toiminta on enemman séantdé kuin poikkeus, ihmiset monesti ymmartavat
tdman olevan vaarin, mutta oman toimeentulonsa, sekd yhteiskunnallisen asemansa
séilyttdmiseksi ovat haluttomia ratkaisemaan tdtd ongelmaa siind pelossa, ettd heidat
leimataan negatiivisessa mielessa. Ongelma on ik&an kuin tahaton joukkoilluusio, jonka
ratkaisemiseen vaadittaisiin laajempi konsensus ongelman yleisyydesta ja tdhén johtavien

ajatusmallien haitallisuudesta.

68



5 YHTEENVETO JA JOHTOPAATOKSET

Tassa kappaleessa esitelldadn tutkimuksesta aikana keratyt tulokset ja lapikdydaan
aikaansaadut johtopaatokset, liséksi kappaleen lopuksi esitetdan jatkotutkimusehdotuksia,
siitd miten tutkimukseni aihepiiriin liittyvid aihioita voitaisiin jatkojalostaa teorian ja
kaytannon pohjalta.

5.1 Yhteenveto

Diplomityoni perimmaéisena tarkoituksena oli tutkia omaa ajankdyton hallintaa,
tyotehtdvien viisasta jasentamistd, itsensd johtamista ja organisaation toimintaa, seka
haasteita joita n&issd ilmenee. Tutkimukseni tarkoituksena oli myos ottaa mukaan
pohdintaan tydhyvinvointi, tydssé jaksaminen ja motivaation vaikutus, seka kaikki muut
positiiviset vaikuttimet orgaanisesti hyvinvoivan ja toimivan organisaation yllapitamisessa

ja syntymisessa. Aiheita tarkasteltiin organisaatiotasolla, projektitasolla, seka yksilétasolla.

Kirjallisuustutkimuksessa kasiteltiin yrittdjyysteorioita, organisaatioteorioita, projektien
lapivientid, itsensa johtamista, prosesseja, sekd yksildiden ajankdyttod. Naista aiheista
kerétyilla tiedoilla ja havainnoilla oli helppoa lahted tydstamaan empiirisen tutkimuksen
vaihetta. Pyrin koko empiirisen tutkimusvaiheen ajan pitdmé&an mahdollisimman
objektiivisen l&hestymistavan ongelmiin ja ilmidihin, jotta en johtaisi omilla
subjektiivisilla ennakkoasenteillani ja olettamillani tutkimusta johonkin tiettyyn suuntaan,
vaan annoin sen vapaasti kehittya matkan varrella juuri siihen suuntaan, minne se halusi
mennd. Tamén vaiheen jalkeen kerasin tulokset jarkevasti yhteen niin, ettd kerétysta
aineistosta muodostui kokonaisvaltainen lapileikkaus todellisen maailman ongelmiin ja

ilmioihin, seka ristiriitaisuuksiin teorian kanssa.

Diplomityoni kantavana teemana oli tuottavuuden kasvattaminen nditd kyseisid ilmigita

tutkimalla ja analysoimalla kayttden apuna kirjallisia l&hteitd ja tosi eldman ilmidita.

Kirjallisuustutkimuksen kautta luodun viitekehys avulla, empiria ja teoria tukivat vahvasti

ja kokonaisvaltaisesti toisiaan. Miké& oli tietysti tutkimuksen kannalta hienoa huomata.

Tutkimukseni kannalta tarkeda oli myos huomata kuinka, vaikka tutkimuksessa kasiteltyja

teoreettisia ongelmia esiintyy kohtuullisen paljon tydyhteisoissa ja yrityksissa, sekd niiden
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olemassaolo tiedostetaan, tuntuu siltd, ettei perustavanlaatuisiin ristiriitoihin ja ongelmiin
osata tai haluta panostaa niiden vaatimalla vakavuudella, vaan ne usein lakaistaan maton
alle. Tdman kaltaisten tyota hairitsevien haittatekijoiden poistaminen vaatii aikaa, tahtoa ja

pitkdjanteisyytta niin yksil6ilta, johdolta kuin koko organisaatioltakin.

5.2 Johtopdaatokset

Diplomityoni tarkoitus oli saada ja tuottaa vastauksia asetetuille tutkimuskysymyksille
teoreettisen tarkastelun, haastatteluiden, sekd oman pohdinnan avulla. Tutkimuksen kautta
saaduilla havainnoilla oli my6s helppoa vastata tutkimuksen alussa asetettuihin

tutkimuskysymyksiin ja lopulta myos tutkimuksen kannalta tarkeimpaan kysymykseen, eli;

"Miksi  yksilon ajankdyton ja itsensd johtamistaidon hallitseminen on tehokas

tuottavuustyokalu?

Puhtaasti teorian kannalta tuottavuustyokaluna tehokkuus syntyy aikahukan vahenemiseng,
joka on tulosta yksilon kriittisestd tarkastelusta omia toimiaan kohtaan. Samalla kriittinen
tarkastelu omaa toimintaa kohtaan helpottaa myos kriittista tarkastelua prosesseita ja
organisaatiota kohtaan. Empiria taas osoitti vahvasti, kuinka ndiden kyvykkyyksien
tehokas hallitseminen helpottaa yksiléiden ymmarrystd johtamisen monimutkaisuudesta ja
haasteellisuudesta, mika saa heidat myds ymmartamadn tarvittavien muutoksien vaatimat
toimenpiteet ja panokset yksilétasolla. Jos organisaatio on taménkaltaisen jatkuvan
kehityksen suhteen myotamielinen, yksilé saa myos vaikutuskanavia omille tarpeilleen ja
motiiveilleen, jotka johtavat tyohyvinvoinnin kasvuun ja sitd kautta ep&suorasti
tuottavuuden kasvuun. Samalla luodaan myos paremmat olosuhteet psyykkisen ja fyysisen
tasapainon loytymiselle. Yksilon ymmartdessa myos kuinka jatkuva kehittyminen tapahtuu
yksilotasolla, han on valmiimpi kouluttautumaan ja oppimaan paremmaksi versioksi
itsestddn, niin henkisiltd, kuin ammattitaitoisistakin nakokulmista katsottuna. Naista
lahtokohdista on mielekastd lahted tarkastelemaan apukysymyksid, jotka asetin

tutkimukselle diplomity6ni alussa.
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“Mitka sisdiset tekijat vaikuttavat ajan kayttdoén, oman ajan hallintaan, tuottavuuden

kasvuun ja projektien onnistumiseen?”

Kokonaisvaltaisen ja yksiselitteisen vastauksen antaminen tahén kysymykseen on hyvin
vaikeaa, silla tdhan kysymykseen vaikuttaa niin valtava méaéard muuttuvia tekijoita kuten
arvot, motiivit ja demografiset tekijat. Teorian ja empirian tutkimisen ja vertailun pohjalta
nousi kuitenkin seuraavia johtopaatoksid; yksiloiden yrittdjahenkisyys, aktiivisuus,
kunnianhimo, aloitteellisuus ja motivaatio ovat paaasiallisia vaikuttimia ajan kayton, oman
ajan hallinnan ja tuottavuuden kasvun syntyyn yksilotasolla. Haittapuolina tutkimuksen
kannalta havaittuja tekijoita olivat huono psyykkinen ja henkinen tasapaino, oman

hallintakeskion kehittymattémyys ja huonot kommunikaatiotaidot.

“Mitka ulkoiset tekijat vaikuttavat ajan kaytton, oman ajan hallintaan, tuottavuuden

kasvuun ja projektien onnistumiseen?”

Padsaantoisesti pyrin  tdman tutkimuskysymykseni johtopaatoksessédni hakemaan
kokonaisvaltaista tulkintaa ulkoisista vaikuttimista, teorian ja empirian tarkastelun
tuloksena syntyi lista seuraavia johtopaatoksia; yrityskulttuuri, sidosryhmaét, tuotannon
ohjaus ja innovaatiohalukkuus ovat pé&asiallisia vaikuttimia ajan k&ytdn, oman ajan
hallinnan ja tuottavuuden kasvun syntyyn organisaatiotasolla. Tutkimuksen kannalta
haitallisiksi tekijoiksi nousi avoimen kommunikaation puutos, hidas paatoksenteko ja

paallekkéiset valtarakenteet.

”Miké tekee organisaatiosta toimivan?”

Organisaatiota késittelevan teoriakappaleen ja empiirisiin  kokemuksiin pohjautuvien
teemahaastattelun pohjalta syntyi seuraavia johtopaatoksid; Toimivan organisaation
synnyttamiseksi ja yll&pitdmiseksi, organisaatiosta tulee |0ytyd erityisesti vahvaa
ryhmahenked, toimivaa ryhmédynamiikkaa, joustavuutta, johtamisen lapindkyvyytta,
rehellisyyttd, itsekriittisyyttd ja tietoisuutta intuition ja inhimillisyyden vaikutuksista
jokapaivéiseen toimintaan. Haitallisiksi tekijoiksi nousivat muutosvastarinta, negatiivinen
stressi, sekd liialliseen  ammattitaitokeskeisyyteen  pohjautuva  yritysstrategia

ryhmadynamiikan kustannuksella.
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”Misté tyon tuottavuus syntyy yksilén toiminnassa? ”

Tatd hypoteesia laatiessani ja tutkiessani jouduin hyvin paljon peilaamaan omaa
toimintaani teoriaosuudesta saatuun viitekehykseen. Oman toiminnan seuraamisesta,
omasta pohdinnastani ja teorian yhteisvaikutuksesta syntyikin seuraavia johtopa&toksié;
yksilon tuottavuuden optimointiin pyrkiessa tarkeimpid vaikuttimia ovat ty6tahdin jarkeva
jasentely, muuntautumiskyky, jatkuva toiminnan Kkehittdminen, sekd myods jatkuva
oppiminen ja kouluttautuminen niin emotionaalisella tasolla, kuin ammattitaidon
kartuttamisen tasolla. Tutkimukseni kannalta negatiivisiksi vaikuttimiksi nousivat

tarvittava yritykseen sitoutumisen puute, riittdmatén ammattitaito ja motivaation puute.

”Miksi ihmiset eivat jaksa tygssaan? ”

Tama oli tutkimuskysymyksistani ehka inhimillisin ja taten monitulkintaisin, silld tahan
kysymykseen vaikuttavat suuresti useat demografiset tekijat, jotka oli tarkoituksella rajattu
pois tatd tutkimusta tehdessd. Suuntaa-antavia, mutta kokonaisvaltaisia johtop&&toksia
syntyi kuitenkin jonkin verran, jotka patevét l&hes aina aihetta tarkasteltaessa. lhmisten
tyossd jaksamiseen ja tyOhyvinvointiin teoreettisen ja empiirisen tarkastelun kautta
katsottuna vaikuttavat suuresti tydyhteisossd saatu arvostus, merkityksellisyyden tunne,
mielipiteiden kuunteleminen, péaatdoksentekoon osallistuminen ja erityisesti psyykkinen ja
fyysinen hyvinvointi. Tutkimuksen kannalta negatiivisiksi tekijoiksi nousivat inhimillisten
perustarpeiden laiminlyonti ja liiallinen ty6taakka.

”Mika motivoi ihmisia? ”’

Tahan tutkimuskysymykseen 10ytyi paasaantdisesti kahden tyyppisia vastauksia
empiriaosuudesta, jotka tukivat vahvasti teoreettisessa viitekehyksessd luotuja ennakko-
olettamia. N&it& eri ulottuvuuksia tutkiessani tajusin kuitenkin, kuinka motivaatio syntyy
paasaantoisesti tarpeista, jotka vaihtelevat suuresti ihmisten persoonallisuudesta ja
motiiveista riippuen. Tdma on jo itsessadn tutkimuksen johtopadtoksend, mutta sen lisaksi
tutkimuksessa nousi esille materiaaliset tarpeet kuten palkka ja turvattu taloudellinen

hyvinvointi, seka henkiset tarpeet kuten sosiaalinen yhteenkuuluvuus ja saatu tarkoituksen
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mukaisuus eldmalle tyon kautta. Tutkimuksen kannalta negatiivisiksi vaikuttimiksi
nousivat henkilokemioiden toimimattomuus, huomiotta jadneet yksilon perustarpeet, seka

toiminnan padmaarattomyys.

”Miten johtaminen vaikuttaa tyossa jaksamiseen? ”

Johtamisen merkitys nousi monella tapaa esille erityisesti teoriaosuudessa.
Teemahaastattelujen ja oman pohdinnan kautta I6ytyi myods kosketuspintaa aiheeseen.
Né&iden havaintojen yhteisvaikutuksesta syntyikin seuraavia johtopaatoksid; erityisen
tarkeitd tekijoita johtamisessa on kannustamisen térkeys, onnistumisista palkitseminen,
virheista oppimiseen kannustaminen, sekd paatoksenteon ripeys. Néilld kaikilla on suuri
vaikutus yksilon toimintaan ja jaksamiseen tyoyhteisdssd, seka jokapdivéisessa eldmassa.
Negatiivisesti tyossd jaksamiseen vaikuttavia tekijoitd olivat tutkimukseni kannalta
johtoasemassa olevan epéasiallinen kaytos, epétasa-arvoinen kohtelu, seké vastavuoroisen

kunnioituksen puuttuminen.

”Miten yksiloiden ja projektitoimitusten ajankaytt6a ja tehokkuutta voitaisiin parantaa? ”

Teoreettisen viitekehyksen ja empiirisen tarkastelun linssien ldpi Kkatsottuna erityisen
tarkeita tekijoitda ajankdyton ja tehokkuuden parantamiseen yksildiden toiminnassa ja
projektitoimituksissa ovat; hiljaisen tiedon valjastaminen, kokonaisvaltainen vastuunjako
ja péatoksenteko, hukkatyon poistaminen, tehokkuuden mittaaminen, sekd pitk&janteinen
pyrkimys ja tahtotila kohti oppivaa organisaatiota. Esille nousi myds ristiriitaisia

nakemyksia ulkoisen seurannan merkityksesta ja tehokkuudesta.

“Milla keinoin naitd parannuskeinoja saataisiin ajettua sisdan yrityksiin ja taltuttamaan

havaittua muutosvastarintaa. ”

Empirian ja teorian tarkastelun lopputuotteena johtopddtokset muutosvastarinnan
kesyttamisestd ovat osaltaan myos tulosta inhimillisen ndkdkulman painottamisesta tdssa
tutkimuksessa. Tutkimuksesta syntyi seuraavia johtopd&toksid, vastarintaan voidaan
vaikuttaa positiivisesti vahvalla empatiakyvylla tyontekijoitd kohtaan, ymmarrykselld

muutosvastarinnan  juurisyistd, tahtotilan aikaansaamisella, sek& kannustamalla
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tyontekijoitd uusien toimintamallien omaksumiseen. Ep&onnistumiseen johtaviksi
keinoiksi nousivat erityisesti muutoksen pakkosyottdminen, puutteelliset perustelut

muutokselle, seka epatietoisuus muutokseen liittyen.

5.3 Neuvot liikkeenjohdolle

Johdon tulisi huomioida kuinka t&rkedd ongelmien ratkaisemiseen on yrittdjamaisen
ajattelumallin tuominen jokaisen ulottuville. Kun ihminen kokee olevansa oman itsensa
valtakeskidssd, han rupeaa ratkaisemaan ongelmia taysin uudella tarmokkuudella, silla hén
tuntee olevansa kyvykas tekeméén vaikeitakin asioita. Uskon vahvasti, ettd jokaisessa on
herétettavissa tdmé sisdinen intohimo tehdé asiat paremmin, niiden havaitseminen vain
vaatii taitoa niin yksiloltd itseltdan, kuin myo6s johdolta. Henkiseen kyvykkyyteen tulisi
panostaa myos koulutustasolla, motivaatio ja sen kehittdminen ovat yhté tarkeaa yksiloille
kuin ammattitaidon kehittdminenkin toimialasta riippumatta. Henkinen kyvykkyys tulee
kasvavissa madrin olemaan kilpailuetu tulevaisuudessa, niin osaamisen kuin

hyvinvoinninkin kannalta, joka yritysten tulisi tajuta ja sisaistaa.

Néiden seikkojen lisaksi, liikkeenjohdon tulisi kannustaa tyontekijoitddn osaamaan ottaa
opikseen virheista ja kuinka ongelmat tulisi ndhda ensisijaisesti mahdollisuuksina oppia ja
tulla paremmaksi. Kehitys loppuu tyytyvéisyyteen ja kehityksen pysahtyessa ihmisen on
vaikea pyrkid luomaan itsestddn se paras versio, joka kaytettdvissa olevalla ajalla ja
taidoilla on mahdollista. Tdman ajattelumaailman sisdistiminen helpottaa myds muita
organisaatiossa toimivia |0ytdmadn sisaltddn uusia voimavaroja tulla tuottavammaksi

osaksi organisaatiota.

Organisaatiotasolla  neuvo liikkeenjohdolle olisi ehdotus kouluttaa henkil6n
kommunikaatiotaitoja, silld avoimen kommunikaation kautta pystytddn tehokkaasti
ehkaiseméaan ristiriitojen syntya ja hallitsemaan tiedon kulkua yrityksessé. Johdon tulisi
my0s vakaasti sisdistad ja valjastaa tyontekijoidensa henkinen kyvykkyys ja kapasiteetti ja
ottaa heidat voimakkaammin mukaan tdiden ja prosessien suunnitteluun ja rohkaista
puuttumaan toimintamalleissa piileviin epdjohdonmukaisuuksiin. Tata kautta tyontekijat
tuntisivat helpommin yrityksen ja yrityksen agendan omakseen ja heidén integroimiseensa

organisaatioon pitkélla tahtdimella vaatisi huomattavasti vahemman resursseja ja panoksia,
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kuin perinteisemmassa ajattelumallissa jossa t6ihin tullaan vain aivottomasti suorittamaan
kyseiselta yksilolta vaaditut suoritteet. Tamankaltainen muutos edesauttaa oppivan
organisaation syntyd, joka puolestaan Kkiihdyttdd osaamisen Kkarttumista, oikeiden
toimintamallien 10ytymistd, sek& prosessien seka kaiken organisaation kannalta oleellisen

toiminnan tuottavampaa ulosantia.

Liikkeenjohdon tulisi myds korostaa rohkeasti maalaisjarjen kéayttéa ja kyseenalaistamista.
Sillda niin kauan kuin virheellisid ja osaksi nurinkurisia toimintamalleja suvaitaan
yksildiden ja organisaatioiden toiminnassa, niihin on vaikea |0ytdd ratkaisuja tai
toimenpiteita ongelman poistamiseksi. Kyseenalaistaminen ja jatkuvan oppimisen tahtotila
muokkaavat tehokkaasti toimintamalleja ja edesauttavat varmasti myos rakenteellisten

ongelmien purkautumista.

Tamankaltainen innovaatiotoiminnan jalustalle nostamista onkin alettu viime aikoina pitaa
teknologiayhteiskunnan toimivuuden ja tuottavuuden kannalta ydintekijand, ja vaikka
olemmekin mitd luultavammin vasta radikaalien muutosten alkutaipaleella, on tétéa
tiedonjanoa ja muutoshalua pidettavéd ylla liikkeenjohdon kautta jatkuvasti. Johdon on
ruokittava sité yksil6issd, organisaatioissa ja yhteiskunnassa, jotta se pystyy juurruttamaan
itsensd niin vahvasti jokapdivadiseen olemassaoloon, ettd se kestdd muutoksen mukanaan
tuomat ongelmat ja uudet kriisit. Kriisit ovat aina pakollinen osa muutosta. Taméan takia
olisi myds laajemmissa mittakaavoissa aarimmaisen tarkedd nahda  Kkriisit
positiivisemmassa valossa, eika vain toiminnan lamauttavana tai toimintaa vaikeuttavana

ilmiona.

5.4 Jatkotutkimusehdotukset

Jatkotutkimusehdotuksina toisin esille kaksi mielenkiintoista aihepiirid. Tyontekijoiden
motivaatiojohtaminen, sekd LEAN toiminnanohjausjarjestelman kehittdmisen yksilétason

tarpeisiin.

Motivaatiojohtaminen on téalla hetkelld yksi mielenkiintoisimmista ilmidist4 tuottavuuden
tavoittelussa ja kilpailukyvyn luomisessa. Urheilussa motivaation aikaansaaminen ja

yll&pitdminen on ollut jo pitk&éan ensiluokkaisen tarked4 ja mielestani silla saataisiin myos
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merkittavid tuloksia yritysmaailmassa. Tutkimustani tehdessa huomasin useasti, kuinka
tyOurani ja urheilijan urani osoittivat paljon samankaltaisia ongelmia, ilmioité, haasteita ja
oivalluksia. Té&hédn jatkotutkimukseen voisi liittdd myds esimerkiksi yhteistutkimusta
urheilutieteen, yrittdjyystieteen, huippu-urheilijoiden ja menestyneiden yrittdjien kesken,
jolloin saataisiin mahdollisimman kokonaisvaltainen kuva niisté tekijoista, mitka tekijat ja

stimulantit saavat aikaan menestyshalua ja motivaatiota.

LEAN on myd6s saanut mitd kasvavimmissa maarin arvostusta yritysmaailmassa prosessien
ja organisaatioiden tyokaluna. Naiden oppien soveltaminen yksilon toimintaan parantaisi
monien normaaleita tydeldmévalmiuksia, sekd helpottaisi LEAN mallin omaksumista
myos laajemmissa mittakaavoissa. Samalla LEAN ilmiona tulisi lahemmas yksilditd, jotka
eivat normaalissa elaméssaan valttaméatta muutoin joudu asian kanssa vastatusten. Aiheesta
tulisi mielestdni enemman ké&sin kosketeltava. Tatd kautta aihe saisi myos varmasti
lisdpotkua ammattikunnista, joissa aihetta ei ole vield niin vahvasti omaksuttu ja sitd kautta
myo0s itse LEAN-kulttuuri saisi uusia lisémausteita, joita voitaisiin implementoida myos

isommissa mittakaavoissa.

Taman tyyppisen tutkimuksen kautta pystyttéisiin myds luomaan yhteiskunnan avuksi
ohjeita ja késikirjoja, joilla voitaisiin edesauttaa taistelua, nykypdivana tapetilla olevaa
tyon tuottavuuden laskua ja Kkilpailukyvyn heikkenemistd vastan. Kun aihe tuodaan
Kriittisend ja konkreettisena subjektina, jokaisen lahettyville ymmarrettavélla tavalla, voisi
kivuttomasti syntyd positiivisia sargja syvaan juurtuneisiin uskomuksiin toimintamalleista
ja lainalaisuuksista, joka toisaalta edesauttaisi uusien ideologioiden ja toimintamallien
jalkautumista ja integroitumista yksildissa, sidosryhmissd, sekd myods yhteiskunnissa. Se
saattaisi johtaa hyvinkin niin sanotun positiivisen kierteen alkusysaykseksi, jonka avulla

maailmasta voitaisiin rakentaa paras mahdollinen versio itsestaan.
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TAULUKOT

Taulukko 1. Haastattelujen yhteenveto, s. 43

Haastattelupaikka

Haastateltavan asema Kesto Litteroidun tekstin pituus  ja -aika
Myyntiedustaja 22 min 1108 sanaa Skype, 22.5.2017
Perheyrityksen tyontekija 19 min 976 sanaa Skype, 23.5.2017
Talousanalyytikko 16 min 840 sanaa Skype, 26.5.2017
Markkinointi-asiantuntija 24 min 860 sanaa Skype, 9.5.2017
Sahkoinsinoori 13 min 636 sanaa Skype, 30.5.2017

Suvi-Saimaa,
Projektipaallikko 45min 2128 sanaa 2.6.2017

ABC Imatra,
Yrittdja n. 15 min 528 sanaa 3.6.2017
Rakennuttajakonsultti n. 15 min 780 sanaa Kotka, 5.6.2017
Projekti-insinoori n. 25 min 1016 sanaa Kotka, 5.6.2017
Tekninen myyja 23 min 928 sanaa Skype, 6.6.2017




Taulukko 2. Ajankayton tarkistuslista, s. 66

Ajankéyton
tarkistuslista
1= Suuri T= Tekninen toiminta
vaikutus
Niiralan laitetilaurakka = Keskisuuri o= Oma toiminta
vaikutus
1= Viéhdinen S= Sidosryhmén syy
vaikutus
Tehtdva e Syntynyt Aloitettu Valmis Takaraja Kenelle Viivastys Viiv. Syy Vaikutus
Laitetilan suunnittelu toim. Anto 11.1.2017 13.1.2017 19.1.2016 | 20.1.2017 Plan Ei
Laitetilan suunnitteluperusteet 6.2.2017 10.2.2017 14.2.2017 | 10.2.2017 Plan 2pv (0] 1
Lisakirjeen vastaukset 21.2.2017 23.2.2017 28.2.2017 | 28.2.2017 Tarjoajat Ei
Rakennuslupa 6.2.2017 21.2.2017 3.3.2017 1.3.2017 Tohmajérvi | 2pv S 11
Laitetilan tarjouspyyntd 15.2.2017 22.2.2017 9.3.2017 1.3.2017 LiVi 6pv S 1
Urakkasopimus 28.2.2017 28.2.2017 14.3.2017 | 10.3.2017 Destia 2pv S 11
Jarjestd tapaaminen LiVin 13.3.2017 3.4.2017 10.4.2017 | 17.3.2017 LiVi Ei
kanssa
Jérjesté.sidosryhma 3.4.2017 7.4.2017 14.4.2017 | 7.4.2017 LiVi Ei
tapaaminen
Valvontaraportti 1 20.4.2017 24.4.2017 24.4.2017 | 21.4.2017 Proxion 2pv o |
Tyémaakokous 1 allekirjoitus 27.4.2017 28.4.2017 2.5.2017 28.4.2017 LiVi 1pv T |
Valvontaraportti 2 ‘ 27.4.2017 1.5.2017 3.5.2017 2.5.2017 Proxion 1pv o |
Isdnnditsijan avaimet ja lukot 8.5.2017 10.5.2017 12.5.2017 | 12.5.2017 Ramboll Ei
Vilitavoite 1 ‘ 3.4.2017 10.4.2017 19.5.2017 | 1.5.2017 Mipro 14pv S 11
Ty6maakokous 2 allekirjoitus 15.5.2017 18.5.2017 19.5.2017 | 19.5.2017 LiVi Ei
Valvontaraportti 3 ‘ 15.5.2017 17.5.2017 19.5.2017 | 19.5.2017 Proxion Ei
Vastaa Destialle lisatoista 1.6.2017 1.6.2017 1.6.2017 1.6.2017 Destia Ei
Lisatdiden hyvéksyminen 30.5.2017 30.5.2017 2.6.2017 2.6.2017 Destia Ei
Vastaa Tilaajalle tilausmuutos 2.6.2017 8.6.2017 9.6.2017 9.6.2017 LiVi Ei
TLS poytis 7.6.2017 8.6.2017 9.6.2017 9.6.2017 Proxion Ei
Urakkasuoritus 3.4.2017 10.4.2017 14.6.2017 | 15.6.2017 Destia Ei
VOT allekirjoitus 14.6.2017 15.6.2017 16.6.2017 | 16.6.2017 Proxion Ei
TLS Tilaajan hyvéksyminen 16.6.2017 19.6.2017 22.6.2017 | 22.6.2017 LiVi Ei
VOT Tilaajan hyvaksyminen 16.6.2017 17.6.2017 22.6.2017 | 22.6.2017 LiVi Ei
TLS Tilaajan hyvéksyminen 19.6.2017 20.6.2017 22.6.2017 | 22.6.2017 LiVi Ei
Hyvéksymiskirje 23.6.2017 26.6.2017 30.6.2017 | 30.6.2017 Proxion Ei
Yhteensa 30pv




