Opinnaytety6 (YAMK)
Sosiaali- ja terveysalan ylempi AMK: Sosiaaliala

2021

Marjaana Ojaniemi

YAMK-OPISKELIJOIDEN
OSAAMINEN JA KOKEMUS
NAKYVAKSI

— Tutkimus sosiaali- ja terveysalan YAMK-
opiskelijoiden johtamis- ja kehittamisosaamisesta
sekad kokemuksista johtamisesta ja
kehittamistoiminnasta

TURKU AMK

TURKU UNIVERSITY OF
APPLIED SCIENCES



OPINNAYTETYO (YAMK) | THVISTELMA
TURUN AMMATTIKORKEAKOULU
Sosiaali- ja terveysalan ylempi AMK: Sosiaaliala

Kevét 2021 | 89 sivua, 1 liitesivu

Marjaana Ojaniemi

YAMK-OPISKELIJOIDEN OSAAMINEN JA
KOKEMUS NAKYVAKSI

- Tutkimus sosiaali- ja terveysalan YAMK-opiskelijoiden johtamis- ja
kehittamisosaamisesta sekd kokemuksista johtamisesta ja
kehittamistoiminnasta

Tama tutkimus toteutettin  tutkimuksellisena opinndytetyona ja tilaustyéna Turun
ammattikorkeakoulussa, jonka ensisijainen tehtava on kouluttaa ammattilaisia Varsinais-Suomen
tydelaman tarpeisiin ja kehittamiseen. YAMK-tutkinto Turun ammattikorkeakoulussa tarjoaa
opiskelijoille mahdollisuuden kehittyd johtajana ja syventdd osaamista asiantuntijana
tydelamansa kanssa. Tutkimus alkoi loppuvuodesta 2018 ja tuli paatokseen kevaalla 2021.
Tutkimuksen aiheena on sosiaali- ja terveysalan YAMK-opiskelijoiden johtamis- ja
kehittdmisosaamiset ja kokemukset kehittamistoiminnasta ja johtamisesta.

Tarve tutkimukselle nousi Turun ammattikorkeakoulun ehdotuksesta. Tutkimuksessa oli
tavoitteena tutkia syksyn 2017 ja kevaan 2018 Turun AMK:n sosiaali- ja terveysalan YAMK-
opiskelijoiden johtamis- ja kehittamisosaamista sekd kokemuksista kehittdmistoiminnasta ja
johtamisesta. Tutkimuksessa kaytettiin sisallonanalyysia, jolla kartoitettiin Y AMK-opiskelijoiden
(N=147) vastauksia YAMK-tutkintojen Kehittdmismenetelmaosaaminen (50p) -opintojakson
johtamisosioraporttien aineistosta. Keskeistd tutkimuksessa on tutkimuksellisen tiedon
tuottaminen ja koulutuksen kehittaminen.

Tutkimuksessa  kerrotaan  YAMK-opiskelijoiden  kokemuksista  johtamisesta  ja/tai
kehittamistoiminnasta. Tutkimuksessa ilmenee myds, mita opiskelijat haluavat tehda ja miten he
suhtautuvat esimies- ja asiantuntijatehtaviin YAMK-koulutuksen jalkeen. Opiskelijoiden johtamis-
ja kehittamisosaamisen vahvuudet sekd heikkoudet vaihtelevat tutkimustuloksissa.
Persoonallisuuteen ja  yksildllisin  ominaisuuksiin  liittyvilla  tekijéilla, osaamisella,
johtamisvalmiuksilla ja myo6nteisella asenteella on merkittava merkitys opiskelijoiden johtamis- ja
kehittdmisosaamiseen. Motivaatio, kokemus, tydn kehittdmis- ja osallistumismahdollisuudet,
tydymparistdon ja tydyhteis6dn seka tybhyvinvointiin ja terveyteen liittyvat tekijat vaikuttavat
vahemman heidan johtamis- ja kehittdmisosaamiseensa. Tutkimuksessa korostuu opiskelijoiden
johtamiskokemus ja sen vaikutus heidan johtamis- ja kehittdmisosaamiseensa. Lisaksi kasitellaan
my0s opiskelijoiden kokemuksia heidan tydymparistdnsa johtamisesta ja kehittdmistoiminnasta.
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- Research on the leadership and development skills of master's students in
social and health care and experiences in leadership and development activities

This research was carried out as a research thesis and commissioned work at Turku University
of Applied Sciences, whose primary task is to train professionals for the needs and development
of working life in Southwest Finland. A master's degree at Turku University of Applied Sciences
offers students the opportunity to develop themselves as a leader and deepen their competence
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2021. The topic of the research is the leadership and development expertise of master's students
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of the study was to study the leadership and development expertise of the master’'s degree
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Applied Sciences, as well as the experience of development activities and management. Content
analysis was used in the research to map the responses of master's students (N=147) from the
master's degree management section reports. The key to research is the production of research
knowledge and the development of education.

The study describes the experiences of master's students in management and/or development
activities. The study shows what students want to do and how they view managerial and expert
positions after master's level training. The strengths and weaknesses of students' leadership and
development skills vary in the research results. Personality and individual characteristics factors,
competence, leadership capacity and positive attitude play a positive role in students' leadership
and development skills. Motivation, experience, job development and participation opportunities,
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KEYWORDS:

Management, development activities, competence, leadership skills, development skills, Turku
University of Applied Sciences, social and health care sector.



SISALTO

1 JOHDANTO

2 TUTKIMUKSEN KUVAUS

2.1 Turun ammattikorkeakoulu

2.2 Tutkimuksen tarve

2.3 Tutkimuksen tavoite ja tutkimustehtavat
2.4 Tutkimuksen eteneminen

2.5 Projektiorganisaatio

3 JOHTAMINEN JA JOHTAJUUS

3.1 Johtamisen maéaritelma

3.2 Johtamisen hidastempoinen kehitys eri johtamisoppeineen
3.3 Johtamisen siséltd

3.4 Johtajuus - johtajan ja lahijohtajan roolit ja ominaisuudet

3.5 Johtamisen ymparisto ja tydyhteison rooli

4 KEHITTAMISTOIMINTA JA ASIANTUNTIJUUS

4.1 Kehittdmisen ja kehittamistoiminnan maaritelméa

4.2 Kehittdmistoiminnan kehitys tahan paivaan asti

4.3 Kehittdmistoiminnan sisaltd

4.4 Asiantuntijuus ja johtajan rooli kehittdmistoiminnassa

4.5 Kehittdmistoiminnan ymparisto ja tydyhteison rooli

5 JOHTAMIS- JA KEHITTAMISOSAAMINEN

5.1 Osaaminen ja sen vaikutus johtamiseen ja kehittamistoimintaan

5.2 Johtamisosaaminen
5.3 Kehittamisosaaminen
5.4 Johtamis- ja kehittdmisosaamisen osa-alueet

5.5 Muut vaikuttavat taustatekijat

6 TURUN AMMATTIKORKEAKOULUN ROOLI YAMK-KOULUTUKSESSA
6.1 Ammattikorkeakoulun koulutustavoitteet ja ammattikorkeakoululain merkitys

6.2 Tutkimus-, kehitys- ja innovaatiotoiminta Turun ammattikorkeakoulun

maisteriopinnoissa (YAMK)

10
11
11
13

14
14
15
16
17
19

21
21
22
23
24
24

26
26
27
28
29
33

35

36



6.3 Johtamisen ja kehittdmisen vahvistuminen Turun ammattikorkeakoulun

maisteriopinnoissa (YAMK) 37
7 TUTKIMUKSEN SUORITTAMINEN 38
7.1 Tutkimusote ja sen perustelu 38
7.2 Tutkimusaineisto 39
7.3 Siséllonanalyysi tutkimusmenetelména ja vaiheina 40
7.4 Aineiston analyysi ja tulosten esittdminen 43
8 TUTKIMUSTULOKSET 44
8.1 Tutkimuksen opiskelijoiden taustatiedot 44
8.2 YAMK-opiskelijoiden kokemuksia johtamisesta ja kehittdmistoiminnasta 45
8.3 YAMK- opiskelijoiden johtamisosaaminen 47
8.4 YAMK- opiskelijoiden kehittamisosaaminen 53
8.5 Johtaminen opiskelijoiden sosiaali- ja terveysalan tydymparistdissa 57
8.6 Kehittamistoiminta opiskelijoiden sosiaali- ja terveysalan tydymparistbissa 62
9 TUTKIMUSTULOSTEN YHTEENVETO 66

9.1 YAMK-Opiskelijoiden kokemukset johtamisesta ja kehittamistoiminnasta sosiaali- ja
terveysalalla 66

9.2 YAMK-Opiskelijoiden johtamis- ja kehittdmisosaaminen sosiaali- ja terveysalalla 66

9.3 Johtaminen ja kehittdamistoiminta YAMK-opiskelijoiden sosiaali- ja terveysalan
tydymparistdissa 68

9.4 YAMK-tutkintoa tukevat YAMK-opiskelijoiden johtamis- ja kehittdmisosaamiset ja

kokemukset 70
10 YHTEENVETO JA ARVIOINTI 72
10.1 Tutkimuksen ja tulosten pohdinta 72

10.2 Pohdintaa YAMK-opiskelijoiden johtamis- ja kehittamisosaamisesta ja heidan
kokemuksistaan tutkimustulosten nakdkulmasta 73

10.3 Pohdintaa YAMK-opiskelijoiden johtamis- ja kehittdmisosaamisesta ja heidan

kokemuksistaan YAMK-tutkinnon nakoékulmasta 76
10.4 Tutkimustulosten soveltamis- ja jatkokehittamismahdollisuudet 78
10.5 Eettisyys ja luotettavuus 78
11 LOPUKSI 81

LAHTEET 82



LIMTTEET

Liite 1. YAMK-opiskelijoiden Keme (5 op) -opiskelutehtavéaraportin tehtavaanto

KUVIOT

Kuvio 1. Turun ammattikorkeakoulun organisaatiokaavio (Turun ammattikorkeakoulu

2021e). 9
Kuvio 2. Tutkimuksen eteneminen. 13
Kuvio 3. Aineistolahtéisen siséllonanalyysin eteneminen (mukaillen Tuomi & Sarajarvi
2018, 123). 42
Kuvio 4. YAMK-opiskelijoiden tydymparistot. 45
Kuvio 5. YAMK-opiskelijoiden kokemuksen jakaantuminen johtamisessa ja
kehittdmistoiminnassa. 46
Kuvio 6. YAMK-opiskelijoiden johtamisosaamisen vahvuudet. 48
Kuvio 7. YAMK-opiskelijoiden johtamisosaamisen heikkoudet. 49
Kuvio 8. YAMK-opiskelijoiden kehittamisosaamisen vahvuudet. 53
Kuvio 9. YAMK-opiskelijoiden kehittamisosaamisen heikkoudet. 54
Kuvio 10. YAMK-opiskelijoiden tydympariston johtamisen vahvuudet. 58
Kuvio 11. YAMK-opiskelijoiden tydympariston johtamisen heikkoudet. 59
Kuvio 12. YAMK-opiskelijoiden tydympariston kehittdmistoiminnan vahvuudet. 62

Kuvio 13. YAMK-opiskelijoiden tydympariston kehittamistoiminnan heikkoudet. 63



1 JOHDANTO

Tama raportti kuvaa tutkimusta, jonka tehtéavana oli tutkia syksyn 2017 ja kevaéan 2018
Turun ammattikorkeakoulun sosiaali- ja terveysalan ylemman ammattikorkeakoulun eli
YAMK-opiskelijoiden johtamis- ja kehittdmisosaamista seka heidan kokemuksiaan kehit-
tamistoiminnasta ja johtamisesta. Tutkimus toteutettiin tutkimuksellisena opinnaytetytna
ja tilaustyona Turun ammattikorkeakoulussa. Tutkimuksessa analysoitiin YAMK-opiske-
lijoiden (N=147) kirjoittamia johtamisosioraporttien tehtavaaineistoja KEME- eli kehitta-
mismenetelmaosaaminen -opintojaksosta. Tutkimus alkoi loppuvuodesta 2018 ja paattyi
kevaalla 2021.

Turun ammattikorkeakoulu on yksi Suomen suurimmista ammattikorkeakouluista, jonka
ensisijainen tehtdva on kouluttaa osaavia ammattilaisia Varsinais-Suomen tydelaméan
tarpeisiin. Master- eli YAMK-tutkinto Turun ammattikorkeakoulussa tarjoaa opiskelijoille
mahdollisuuden kehittya johtajana ja syventdd osaamista asiantuntijana tydeldmassa.
(Turun ammattikorkeakoulu 2021a.) Tutkimuksen aihe syntyi Turun ammattikorkeakou-
lun tutoropettaja Kari Salosen ehdotuksesta. Tavoitteena oli tulla tietoisemmaksi YAMK-
opiskelijoiden senhetkisesta johtamis- ja kehittdmisosaamisesta sekd heidan kokemuk-
sistaan johtamisesta ja kehittamistoiminnasta. Johtaminen ja kehittdmistoiminta ovat tar-
keita YAMK-tutkintojen opiskeluvaiheessa valmistumisen kannalta, jotta YAMK-opiskeli-
jat saavat valmiudet toimia lahijohtaja- tai asiantuntijatydssa. Keskeista tutkimuksessa

on tutkimuksellisen tiedon tuottaminen ja koulutuksen kehittaminen.

Tutkimusraportin alussa kuvataan tutkimuksen tarve, tavoitteet ja tutkimustehtavat. Tie-
toperustassa esitetddn johtamista ja kehittdmistoimintaa, osaamista seka johtamis- ja
kehittdmisosaamista johtamisen ja kehittamistoiminnan nakdkulmasta. Tietoperustan
jalkeen kuvataan tutkimusmenetelmat, tutkimuksen eteneminen ja esitetdan tutkimustu-
lokset. Lopuksi arvioidaan tutkimuksen onnistumista ja eettisyyttd, tarkastellaan tutki-
mustuloksia eri nakdkulmista ja pohditaan jatkokehittamismahdollisuuksia. Raportti paat-
tyy pohdintaan YAMK-opiskelijoiden mahdollisuudesta hyddyntad johtamis- ja kehitta-
misosaamista tulevassa tydelamassa seka Turun ammattikorkeakoulun roolista tukea
opiskelijoiden valmiutta vastamaan tyéelaman haasteisiin ja kohtaamaan uusia haas-

teita.

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Marjaana Ojaniemi



2 TUTKIMUKSEN KUVAUS

2.1 Turun ammattikorkeakoulu

Turun ammattikorkeakoulu on yksi Suomen suurimmista ammattikorkeakouluista ja se
on yli 10 000 osaajan yhteist, mista valmistuu yli 2000 osaajaa joka vuosi (Turun am-
mattikorkeakoulu 2021a). Turun ammattikorkeakoulun kampuksia on Turussa ja Sa-
lossa, seka etéopiskelupisteitd Loimaalla ja Uudessakaupungissa (Turun ammattikor-
keakoulu 2021f). Turun ammattikorkeakoulussa voi opiskella AMK-tutkintojen lisaksi
Master- eli ylempaan AMK-tutkintoon johtavaa koulutusta tekniikan alalla, liketalouden
ja hallinnon alalla, kulttuurialalla sek& sosiaali- ja terveysalalla. Nykypaivana eri Master-
tutkintoja sosiaali- ja terveysalalla on 10. (Turun ammattikorkeakoulu 2021c.) Vuoden
2014 alusta Turun ammattikorkeakoulun toiminta siirtyi Turun ammattikorkeakoulu Oy:n

yllapidettavaksi (Turun ammattikorkeakoulu 2021e).

Ammattikorkeakouluopetus perustuu tutkimukseen ja taiteellisiin 1&htokohtiin, jolloin am-
mattikorkeakoulut saavat harjoittaa tutkimus- ja kehittamisty6td, joka palvelee korkea-
kouluopetusta samalla tukien tyéelamaa ja aluekehitystd seka ottaa huomioon alueen
elinkeinorakenteen (Vilkka 2015, 16). Ammattikorkeakoulujen tehtavana on edistaa TKI-
opetusta, aluekehitysta seka alueen elinkeinorakenteen ja tyéelaméan uudistamista (Hel-
minen 2016a, 17).

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Marjaana Ojaniemi



S . TURKU, SALO
TYOELAMA JA SIDOSRYHMAT

VARSINAIS-SUOMI

TKI= tutkimus-, kehitys- ja
innovaatioryhmat

Kuvio 1. Turun ammattikorkeakoulun organisaatiokaavio (Turun ammattikorkeakoulu
2021e).

Turun ammattikorkeakoulun Master schoolista valmistuu asiantuntijoita omaan alaansa,
joko kenhittajaksi ja tybelaman uudistajaksi. Master- eli YAMK-tutkinto tarjoaa opiskeli-
joille mahdollisuuden kehittya johtajana ja syventdd osaamista tydeldméansa kanssa. Ny-
kypaivana opiskelija voi valita oman urapolkunsa, Leadership Excellense -polulla saa
valmiudet kehittyd asiantuntijaksi lahijohtaja- ja johtamistythtn ja Professional Excel-
lence -polulla syventda asiantuntijaosaamista. Turun ammattikorkeakoulun ensisijainen
tehtava on kouluttaa osaavia ammattilaisia tydelaman tarpeisiin ja kehittamiseen Varsi-
nais-Suomessa. Taman vuoksi silla on tarkea rooli Varsinais-Suomessa. Excellence In
Action - kaytannon tekemisen kautta on mahdollisuus kehittdd jokaisen opiskelijan,
kumppanin ja henkilokunnan jasenen kehittymista, jotta jokaisesta tulee oman alansa

mestari globaalissa toimintaymparistéssa. (Turun ammattikorkeakoulu 2021b.)

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Marjaana Ojaniemi
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2.2 Tutkimuksen tarve

YAMK-opintojen aikana minulle ehdotettiin tutkimusta, jossa on tarkoitus tutkia syksyn
2017 ja kevaan 2018 Turun ammattikorkeakoulun sosiaali- ja terveysalan YAMK-opis-
kelijoiden senhetkisia johtamis- ja kehittamisosaamisia seké kokemuksia kehittamistoi-
minnasta ja johtamisesta heiddan tyoymparistdjensd kautta. Kyseessa on tilaustyd
YAMK-tutkintojen KEME- eli kehittdmismenetelmdosaaminen -opintojakson johta-
misosioraporttien aineistosta, miké toteutetaan tutkimuksellisen opinnaytetyéon muo-

dossa.

Ammattikorkeakoulun tehtavana on tarjota tydelamaén ja sen kehittdmisen vaatimuksiin
tutkimukseen, sivistyksellisiin ja taiteellisiin lahtokohtiin perustuvaa korkeakouluopetusta
ammatillisiin asiantuntijatehtéviin seka tukea opiskelijan ammatillista kasvua. Ammatti-
korkeakoulun tulee tarjota mahdollisuuksia jatkuvaan oppimiseen tehtaviaéan hoitaes-
saan. (Ammattikorkeakoululaki 932/2014.) Jo ammattikorkeakoulun tehtédvan pohjalta
talle tutkimukselle on tarvetta, jotta saadaan selvitettyd, minkalaista johtamis- ja kehitta-
misosaamista tutkimuksessa olevilla sosiaali- ja terveysalan YAMK-opiskelijoilla on ja
mihin asioihin Turun ammattikorkeakoulun olisi hyva mahdollisesti kiinnittdd huomiota
jatkossa YAMK-opintoja ajatellen. Master schoolin opintojen aikana opiskelijalla on mah-
dollisuus kehittya lahijohtajana ja johtajana sek& hankkia valmiuksia toimia vaativissa
l&hijohtaja- ja johtotehtavissa tai asiantuntijana oppia hahmottamaan omia vahvuuksia
ja siten kehittda nykyistd osaamista vaativalle asiantuntijatasolle (Turun ammattikorkea-
koulu 2021c).

Tutkimuksen tulokset esitetaan tassa raportissa ja julkaistaan kevaalla 2021 Turun am-
mattikorkeakoulun kayttéon. Keskeista tutkimuksessa on tutkimuksellisen tiedon tuotta-
minen ja koulutuksen kehittaminen. Kaytannonlaheisyys, tydelamalahtoisyys ja ajankoh-
taisuus saatelevat tutkimustarpeita ja tutkimuskohteina ovat tydelaman kaytannoét, jotka
vaativat senhetkistd muuttamista, kehittamista, yllapitamista tai jopa mahdollisesti uu-
sien kaytantdjen luomista. Mielenkiinto kohdistuu esimerkiksi siihen, miten tutkimustieto
soveltuu kaytantédn tai miten jo olemassa olevia tietoja voidaan yhdistaa uudella tavalla
kaytanndssa. (Vilkka 2015, 18.)

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Marjaana Ojaniemi
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2.3 Tutkimuksen tavoite ja tutkimustehtavat

Tehtavana tutkimuksessa on kartoittaa Turun AMK:n YAMK-opiskelijoiden johtamis- ja
kehittimisosaamista, jotta tullaan tietoisemmaksi ja saadaan ymmarrysta opiskelijoiden
senhetkisistéd kokemuksista johtamisesta ja kehittdmistoiminnasta seka heidéan kasityk-
sisté johtamis- ja kehittdmisosaamisestaan. Tutkimuksen tavoite toimii taman tutkimuk-

sen tutkimustehtavana.

Tutkimuskysymys ohjaa seka tutkimusta etté tiedonkeruuta ja helpottaa tutkimusproses-
sia. Kysymyksen asettelu ohjaa siihen, millaiset vastaukset saadaan aineistolla. Vastaa-
malla tutkimuskysymyksiin saadaan samalla vastaukset tutkimustehtavaan, jonka maa-
rittely sisdltaa opinnaytetyon tarkoituksen ja tavoitteet. (Kananen 2014, 32-36.) Tutki-

muskysymykset kuvaavat alapuolella olevia tutkimuksen sisaltavia tutkimustehtavia.
Tutkimustehtavat ovat:

1. Minkalaisia kokemuksia YAMK-opiskelijoilla on johtamisesta ja kehittdmistoimin-
nasta sosiaali- ja terveysalalla?

2. Minkalaista on YAMK-opiskelijoiden johtamis- ja kehittdmisosaaminen sosiaali-
ja terveysalalla?

3. Minkalaista johtamista ja kehittamistoimintaa on toteutunut YAMK-opiskelijoiden
sosiaali- ja terveysalan tydymparistbissa?

4. Mitka YAMK-opiskelijoiden johtamis- ja kehittdmisosaamiset ja kokemukset tu-
kevat YAMK-tutkintoa?

Tutkimustehtavien vastausten perusteella on tarkoitus aikaansaada kuvaus opiskelijoi-
den johtamis- ja kehittdmisosaamisesta sekd heiddn kokemuksistaan johtamisesta ja

kehittamistoiminnasta.

2.4 Tutkimuksen eteneminen

Tutkimuksen ideaa pohdittiin syksylla 2018 tutoropettajan tekeman keskustelun pohjalta,
mité jatkettiin eri keskusteluissa ja tapaamisissa. Suunnitelmallinen ja tavoitteellinen tut-
kimus koostuu luovasta prosessista eri vaiheineen, mihin sisaltyy perehtyminen aihee-

seen, suunnitelman teko, tutkimuksen toteutus ja tutkimusselosteen teko (Hirsjarvi ym.

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Marjaana Ojaniemi
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2014, 63). Kevaalla 2019 projektin idea esiteltiin ja hyvaksyttiin Turun ammattikorkea-
koulussa, minka jalkeen aloitettiin kirjallisuuskatsaus. Tiedonhankintaprosessi kaynnis-
tyy tehtavasta, jonka ratkaisemiseksi tarvitaan tietoa (Turun ammattikorkeakoulu 2019).
Tutkimusta varten tarvittiin yleista tietoa ja maarittelya johtamisesta ja kehittdmistoimin-
nasta seka johtamis- ja kehittdmisosaamisesta. Lisaksi tarvittiin tietoja johtamisen ja ke-
hittdmistoiminnan monimuotoisuudesta sosiaali- ja terveysalalla, mink& parissa kyseiset

YAMK-opiskelijat olivat tydskennelleet YAMK-opintojen aikana.

Syksylla 2019 alkoi suunnitteluvaihe siséltden tutkimussuunnitelman. Tutkimussuunni-
telmassa kuvataan tutkimusaiheen tausta, tutkimuksen tavoitteet, ymparisto, toimijat, ai-
kataulu, tutkimuksen vaiheet, tutkimusmenetelma ja tutkimusaineisto, joilla ryhdytéén to-
teuttamaan tutkimusta. Lisaksi kuvataan teoreettinen viitekehys ja méaritellaén keskei-
set kasitteet. (Salonen 2013, 17; Kananen 2014, 44; Vilkka 2015, 76-77.) Tutkimuksen
suunnitteluvaiheessa tarkennettiin tutkimuskysymykset, joihin pyritdan I6ytamaan vas-
tauksia YAMK-opiskelijoiden kirjoittamista raporttiaineistoista ja kirjallisuuskatsauksesta.
Joskus alustavan kartoituksen jéalkeen saadaan tdsmennettyd tutkimuksen tavoite
(Vilkka 2015, 59-60). Tutkimuksen suunnitelma hyvéaksyttiin lokakuussa 2019.

Tutkimuksen toimintavaihe kaynnistyi marraskuussa 2019 ja kesti alkuvuoteen 2021 asti.
Tutkimuksen toteuttamisella tarkoitetaan tutkimuksen kaytannon toteutusta siten, miten
tutkimussuunnitelmassa on sovittu (Vilkka 2015, 79). Tyéstamisvaiheen voidaan kokea
olevan vaativin ja pisin, jonka aikana kirjoitetaan, talletetaan, kuvataan ja kirjoitetaan ai-
neistot ja tuotetut materiaalit (Salonen 2013,18). Toimintavaiheen aikana jatkettiin tie-
donkeruuta, eriteltiin opiskelijoiden vastaukset tutkimusmenetelmien keinoin ja analy-
sointiin tutkimustulokset. Tutkimustulokset laadittiin Excel-taulukkomuotoon ja ne esite-

taan tutkimuksessa erilaisten kuvioiden muodossa.

Tutkimuksen viimeiset vaiheet ajoittuivat vuoteen 2021, jolloin keskityttiin myods esiin tul-
leisiin paatelmiin, analysointiin, tulkintaan seka tutkimusprojektin kirjalliseen tydstovai-
heeseen. Tama vaihe on tutkimuksen ydinvaihe (Hirsjarvi ym. 2014, 221). Tutkiminen on
kirjoittamista samanaikaisesti, mik& kytkeytyy koko tutkimukseen alusta loppuun (Vilkka

2015, 79). Tavoitteena oli, etta tutkimus valmistuu kevaalla 2021. (Kuvio 2.)
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*Tutkimuksen ehdotus tutoropettajalta
*|deointivaihe
oKeskustelut ja tapaamiset tutoropettajan kanssa

Kevat 2019

*Tutkimuksen idean esittely maaliskuussa
*Tutkimuksen idean hyviksyminen huhtikuussa
*Kirjallisuuskatsaus huhti-toukokuussa
*Tiedonkeruu

~

*Tutkimuksen suunnitteluvaihe lokakuussa

*Suunnitelman hyviksyminen marraskuussa

sTiedonkeruu
"y
~

* Tutkimuksen toimintavaihe

- K oTiedonkeruu
e oTutkimustulosten analysointi

2020 J

* Tutkimusprojektin loppuvaihe tammi-maaliskuu

s Tutkimusprojektin julkaisu ja opinndytetydn palauttaminen kevaalla 2021
sTutkimustulosten julkaiseminen Turun ammattikorkeakoulun kayttdon
viimeistdan syksylla 2021

Kuvio 2. Tutkimuksen eteneminen.

2.5 Projektiorganisaatio

Projektien taustalla pitéda aina olla selke& organisaatio, jossa jokaisen osapuolen roolit ja
vastuut ovat kaikkien tiedossa sekd maaritelty selkeasti. Projektilla pitaa aina olla vetaja,
joka vastaa projektin yleisesta johtamisesta ja projektin suunnittelusta, toteutuksesta, ar-
vioinnista seka raportoinnista. Lisaksi projektiorganisaatio rakentuu usein ohjausryh-
mastd, projektiryhmasta ja yhteistybkumppaneista. (Silfverberg 2005, 50-51.) Tutkimuk-
sen vetgjana toimin itse ja ohjausryhméaéan kuuluu tutoropettaja Kari Salonen, joka toimi

samalla mentorina. Projektiorganisaationa ja yhteistydkumppanina toimii Turun AMK.
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3 JOHTAMINEN JA JOHTAJUUS

3.1 Johtamisen maaritelméa

Monissa kielissa “johtaminen™ merkitsee samaa kantaa kuin latinaksi directus, jolla tar-
koitetaan “yksinkertaista, suoraa ja teeskentelematontd’, kun taas johtaminen arjessa
nahdaén enemminkin laaja-alaisena ja kokonaisvaltaisena (Virtanen & Stenvall 2019,
52). Johtamisessa tarkastellaan yleensa erikseen johtajuutta ja johtamisen jarjestelmia
(Wikipedia 2021). Johtamisella tarkoitetaan varsinaista johtamistyéta ja johtamisen jar-
jestelmia tarkastellaan johtamisen oppina, mallina ja valineind, joita organisaation jase-
net kayttavat yhteisesti. Johtamisjarjestelmilla tarkoitetaan esimerkiksi johtamisproses-
seja ja organisaation paatoksenteon rakenteita. Johtajuudella puolestaan tarkoitetaan
johtajana olemista, johtajan asemaa ja johtamisprosesseja ja sita tarkastellaan henkilon
ominaisuuksina ja kayttaytymisenda. Yleisemmin johtaminen nédhd&an toimintana, jonka
tavoitteena on saada asiat tehdyksi, kuten paatdksentekoa, ohjaamista, asioiden jarjes-

tdmistd, vastuun jakamista ja voimavarojen hankkimista. (Niiranen ym. 2010, 13-14.)

Johtaminen kuvaa kaikkea tavoitteellista ja organisoitua toimintaa ja sita maarittavat eri-
laiset johtamisjarjestelmat siten, ettd johtamisen pitdisi tukea organisaation perustehta-
vaa ja siihen kuuluvien tavoitteiden saavuttamista. Johtamisen yleinen tavoite on, etta
toiminnassa paastaan tavoiteltuun paamaaraan eli toisin sanoen johtamista voidaan ku-
vata padmaarahakuisena toimintana. Toiminnan liséksi muita johtamisen ydinkysymyk-
sia ovat, mita tavoitellaan, miten organisaatio saadaan muodostettua paamaarien saa-
vuttamiseksi ja toimimaan tehokkaasti. Johtamiseen liitetdan valta vaikuttaa ihmisten toi-
mintaan organisaatioymparistdssa, minka vuoksi siité tulee ensimmaiseksi mieleen, etta
se on lahijohtajien ja johdon toimintaa. Tasta huolimatta johtamiseen sisaltyy paljon muu-
takin, kuten lahijohtajien ominaisuudet ja persoona. (Niiranen ym. 2010, 14; Juuti 2013,
23-39; Viitala & Jylha, 2019, 11.)

Kaikessa johtamistytssa on kuitenkin yksi ja sama ydinasia eli aikaansaada tuloksia ih-
misten kanssa ja avulla, minka vuoksi johtamisen hahmottaminen on haastavaa ihmisten
valisen toiminnan vuoksi. Vain ihmisia voi johtaa, ei asioita. Johtamisella pyritaan vaikut-
tamaan siihen, minkalaiseksi organisaation tulevaisuus muodostuu, eika se kohdistu
vain organisaation nykytilaan. Toisin sanoen johtaminen méaarittda organisaation toimin-
nan suunnan, johon hakeudutaan. (Juuti 2013, 24; Wikipedia 2021.)
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3.2 Johtamisen hidastempoinen kehitys eri johtamisoppeineen

1900-luvun alusta alkaen johtaminen on ollut tutkimuksen kohteena. Sadan viime vuo-
den ajan on tehty tieteeseen nojautuvaa johtamistutkimusta ja on todettu, etta tieteessa-
kin on lukuisia paradigmoja, jolloin tarkasteltavat asiat ovat olleet joko valaisevia tai var-
joonsa heittaytyvia. Johtamisoppien ja -painotusten kirjo merkitsee sita, etta johtaminen
ja johtajuus ovat ilmiGind pysyneet tutkimuskohteina vuosikymmenia. (Reikko ym. 2010,
22-23; Juuti 2013, 25.) Vaikka johtamisen kehitys ei ole ollut kovin mullistavaa, johtamis-
teorioiden kehityksen kuvaus on silti valttamatonta, jotta niiden tietoa voidaan valittda
eteenpéain ja ymmarretddn johtamisen kohdetta. Lisdksi johtamista on tarkasteltu tieteel-
lisen& ilmidnd monista nakdkulmista, kuten sosiologisesta, psykologisesta, kasvatuksel-
lisesta ja taloustieteellisesta, jolloin ndiden taustat ovat erilaisia riippuen siitd, miten joh-

tamisen siséltoa tarkastellaan. (Virtanen & Stenvall 2019, 15.)

Reikko ym. (2010, 22-23) mukaan muun muassa Seeck (2008) on todennut johtamis-
ajattelun olleen sidoksissa oman aikansa tydymparistoihin ja ihmisten asemaan. Eri ai-
kakausien johtamisopeissa on korostunut seuraavia paaulottuvuuksia, joiden kautta joh-
tamista on tarkasteltu, kuten kohteena on ihmiset, autoritdérinen johtajuus-demokraatti-
nen johtajuus tai tavoitteena muutos. Johtaminen on erilaista eri aikakausina johtuen
siitd, ettd johtamisen kaytannot ja niiden taustalla olevat ajatusmallit seka uskomukset
muuttuvat. (Viitala & Jylha, 2019, 18, 40.) Toisaalta erilaisista johtamisteorioista ja -pa-
radigmoista, ndkdkulmista seka malleista on puhuttu myds limittain (Vartiainen 2011, 49;
Rissanen & Hujala 2017, 87).

Johtamiskaytéantéjen kehittymisen voidaan todeta juontuvan johtamisopeista, joita kon-
sultit ja tutkijat ovat tarjonneet organisaatioille, ja johtajuuskasityksia tuotteistetaan myy-
taviksi koulutus- ja konsultaatiopalveluiksi. Naistéa on melko vahan tutkimuksellisia nayt-
téja johtuen niiden suurista maarista ja paallekkaisyydesta, minka vuoksi johtajat ovat
olleet hamillaan siita, mihin johtamisoppiin pitdisi perehtya ja mista hakisi neuvoja omaan
tydhdnsa. Tavoitetietoisuutta pidetaan tarkeana asiana, mikd nakyy kaikissa johtamis-
opeissa. Nykypaivana tama tarkoittaa sitd, etta toiminnan tavoitteista keskustellaan yh-
dessa tydntekijoiden kanssa. (Reikko ym. 2010, 22-24; Vartiainen 2011, 48.) Tieto joh-
tamisesta helpottaa hallitsemaan johtamisen realiteetteja ja kaytantdja. Lisaksi teoriat ja
johtamisopit saattavat olla hyodyllisia, miten ymmarretdan johtamista ja milla tavoin joh-

tamista pitaa toteuttaa. Johtamiskirjallisuutta on runsaasti saatavilla ja samat nakemyk-
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set ovat ndhtavissa yha uudestaan eri opeissa, valilla eri sanoin ja termein. Kun paneu-
dutaan johtamisen historiaan ja eri koulukuntiin, paljastuu varsin nopeasti, ettei johta-
mista ole pystytty aina kehittamaan kovin mullistavasti. (Virtanen & Stenvall 2019, 15.)

Salosen ym. (2017,19) mukaan Sistaren ym. (2009) mielesté asioiden ja hallinnon joh-
tamisesta on siirrytty johtamaan enemman ihmisia ja prosessia. Johtamista kuvataan
ihmisten tuottamaksi toiminnaksi (Juuti 2011c, 154). Erityisesti palvelu- ja kuluttajayh-
teiskunnan kehitys on korostanut johtamisen keskioon ihmiset ja vuorovaikutussuhteet.
Nykyisin johtamisopeissa on korostettu johdettavien itseohjautuvuuden vahvistamista,
jolloin organisaation jasenelta on toivottu aktiivista, itseohjautuvaa ja yrittajamaista toi-
mintaa. Talloin johtamisen tarve ei kuitenkaan vahene vaan johtamiselta edellytetdén
uudenlaisia asioita. (Salovaara 2019, 96; Viitala & Jylha, 2019, 30-31.)

3.3 Johtamisen sisaltd

Sanotaan, etta johtamistyo voi olla samankaltaista eri aloilla ja eri tehtavissa. Kaikilla
johtamisty6ta tekevilla on tietyt tavoitteet maaritellakseen heidan toimintaansa ja tietyt
resurssit, joilla tarkoitetaan tydvoimaa ja osaamista, tietojarjestelmia, fyysisia puitteita,
materiaaleja seka valineitad ja rahaa. (Viitala & Jylha, 2019, 15.) Lisaksi johtamisella vai-
kutetaan organisaation toimintaan ja tuloksellisuuteen, organisaatiossa tytskentelevien
ihmisten hyvinvointiin ja elamaan. Toisin sanoen hyvalla johtamisella on arvoa tydyhtei-
son tuloksille ja ihmisten hyvinvoinnille. (Juuti 2011c, 154; Manka & Manka 2016, 141.)

Johtamistehtavien asiat vaihtelevat laajoista strategisista kysymyksista yksittaisiin ope-
ratiivisiin paatoksiin. Naitd johtamistehtavia kuvaavat vaihtelevuus, lyhytkestoisuus ja
pirstoutuneisuus, ja suurempia haasteita johtamistehtéavisséa ovat valintojen tekeminen ja
asioiden tarkeysjarjestyksen maarittely. Sanotaankin, etta tarkeimpia johtamisen tehta-
vaalueita ovat suunnittelu, arviointi, ihmisten johtaminen ja kaikkia naita alueita koskeva
paatoksenteko. Liséksi johtajat noudattavat tehtdvassaan organisaation sisaltd ja sen
ulkopuolelta tulevia saantoja, normeja ja sopimuksia, kuten lainsaadantéa. (Viitala &
Jylh&, 2019, 16.)

Johtamista kuvataan tavoitesuuntautuneeksi vuorovaikutukselliseksi sosiaaliseksi toi-
minnaksi, mink& avulla pyritaan siihen, etta ihmiset toimivat tehokkaammin ja paremmin
kuin ilman johtamista. Toisin sanoen johtamalla ihmisid onnistutaan heidéan avullaan te-

keméaan se, mité on tarkoitus tehda. Toisin sanoen johtamista pidetaan toimintana, jossa
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on tarkoitus aikaansaada tuloksia ihmisten kanssa ja inmisten avulla, ei itse tehden. Joh-
taminen toteutuu aina ihmisten vélisessa vuorovaikutuksessa. (Viitala & Jylh&, 2019, 11;
Wikipedia 2021.)

3.4 Johtajuus - johtajan ja lahijohtajan roolit ja ominaisuudet

Johtajat ovat erikoistuneita ammattilaisia, jotka toimivat organisaatioissa, analysoivat
asetettuja tehtavia organisaation tavoitteiden saavuttamiseksi sekd suunnittelevat nai-
den analyysien pohjalta jarjestelmia, joilla hallitaan tavoitteiden saavuttamiseksi tehta-
vaa tyota. Johtajalla on yleensa myos viiteryhma organisaatiossa. Tahan viiteryhmaan
kuuluu muitakin johtamisty6té tekevia inmisia ja sen lisdksi useimmiten johtajilla on myos
ylapuolellaan” taho, joka asettaa hanelle odotuksia. Organisaation hierarkiassa johta-
juus on muodollinen asema. (Viitala & Jylhd, 2019, 16; Wikipedia 2020.)

Johtamista pystytdan lahestymaan myds rooligjattelun avulla, jolloin se on maaritelty
henkildlle ja hdnen asemaansa sisaltyy tehtava vastuineen ja tavoitteineen. Johtamisen
roolit tarkoittavat erilaisia tehtavakenttia, joilla johtaja tyoskentelee ja joissa hén saa on-
nistumaan johtamistehtavansa kokonaisuudessaan. Toisin sanoen johtamisen roolit pai-
nottuvat eri lailla tilanteissa ja eri tehtavissa, vaikka ne ovat lasna eri tavalla jokaisen
johtajatydssa. Toisaalta johtamisen rooli voi olla sellaisella henkil6ll&, jolla ei ole muodol-
lista johtoasemaa, eika pelkastaan johtajille, joiden ty6tehtaviin se on maaritelty. Talléin
johtaminen pystytadn myods maarittelemaan toiseen henkiloén vaikuttamiseksi, jolloin
johtamista harjoittavat kaikki organisaation jasenet ja johtaminen toimii aina kaksisuun-
taisena toimintana. Toisaalta johtaminen liitetdén usein vain johtajaan tai lahijohtajaan,
vaikka todellisuudessa se on toisin. Alaiset voivat myds johtaa lahijohtajiaan. (Juuti
2013,13; Viitala & Jylha, 2019, 12-25; Wikipedia 2020.)

Sitkein uskomus johtamisesta on se, ettd se on johtajaan liittyvaa toimintaa, jolloin on
omaksuttu niin sanottu "suurmiesajattelu”. Talla tarkoitetaan suurmiehia, joilla on poik-
keuksellisia ominaisuuksia, joita muilla ei ole. Nykyisin tiedetdankin, ettei johtaminen ole
riippuvainen henkilén ominaisuuksista ja etté johtajuuteen yhdistetadn paljon hyvia omi-
naisuuksia taitojen lisdksi. Johtajaksi ei siis synnyta eika johtajan onnistumisia enaa se-
liteta johtajan synnynnaisilla lahjoilla, persoonallisuuspiirteilla tai yksiléllisilla ominaisuuk-
silla. Toisin sanoen johtajana kehittyminen toimii samalla ihmisena kasvuna. (Niiranen
ym. 2010, 100; Juuti 2013, 9, 35-36; Maki ym. 2014, 7; Korhonen & Bergman 2019, 165;

Viitala & Jylha, 2019, 26.) Johtajien roolit ovat siirtymassa hierarkkisesta ja muodollisesta
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asemasta yhteisty6ta painottavaan johtamiseen (Tiilila 2016, 44). Sanotaankin, ettd joh-
tajuus kehittyy yksilon huomatessa ja kokiessa, ettei selvia yksin (Hulkkonen 2016, 20).

Johtaminen on suurelta osin vuorovaikutukseen liittyva taito. Johtaminen toteutuu pro-
sessina lahijohtajan, alaisten ja tilanteiden seka tavoiteltujen paamaarien valilla. Johta-
minen kytkeytyy aina useiden ihmisten toimintaan, jolloin johtajuus syntyy silloin, kun
useat ihmiset innostuvat tekemaén asiaa yhdessa. Johtajuus liittyy kaikkeen sellaiseen
toimintaan, mika auttaa tydryhmaa saavuttamaan paamaaransa, ja yhd enemman yh-
dessé tekemiseen, jolloin ollaan samalla puolella eli johdetaan yhdesséa. Parhaimmillaan
johtaja kykenee innostamaan ja auttamaan alaisiaan kehittymé&éan potentiaalisesti tydela-
massa. Hyvéaksi lahijohtajaksi voidaan kuvailla sellaista lahijohtajatehtavassa toimivaa
henkil6&, jonka tydyhteist pystyy saavuttamaan tavoitteet ja henkildstd voi hyvin. (Aar-
nikoivu 2010, 33, 71; Juuti 2013, 9-13; Huttunen 2018, 23; Viitala & Jylha, 2019, 19.)

Taitava johtaja osaa huolehtia omien johtajataitojensa osaamisesta ja monet johtajat
ovat kiinnostuneita itsensa kehittdmisesta. Tydyhteison vuorovaikutustilanteisiin, konflik-
titilanteisiin puuttumiseen seka hairio- ja yllatystekijdiden jatkuvaan reagointikykyyn edel-
lytetéd&n johtajalta monipuolisia johtamis- ja kehittdmistoimia, jolloin tyd koostuu pienista
kokonaisuuksista ja siihen liittyy ristiriitaisia odotuksia seka paineita. (Aarnikoivu 2010,
33; Niiranen ym. 2010, 100-131; Lewandowska 2020, 77.) Ainutlaatuisen vision luomi-
nen ja siihen taysin sitoutuminen ovat hyvdlle johtajalle seka mahdollisuus ettd hanen
vastuunsa. Johtajan on luotettava omiin taitoihinsa keréatdkseen muita yhteisen tavoit-
teen taakse ja ymmartaakseen muiden toimijoiden kayttaytymista muutoksen kohda-
tessa. Lisaksi tietoja jakaessa johtajan on hyva muistaa, ettéa jokainen oppii eri tavalla.
Sanotaan, ettd tehokkaat johtajat ovat ystavallisia ja avuliaita, jotka keskittyvat muiden
tarpeisiin. Luottamuksen saavuttaminen on ratkaisevan tarke&a johtajan menestyksen
kannalta. (Hackselius-Fonsén 2018, 39-49; Hilmarsson 2020, 24.)

Hyvan johtajan ominaisuuksiin kuuluu taito johtaa toimintaa, nahda yksikon ja koko or-
ganisaation etu, toimia ja reflektoida, olla nakija ja tekija, pyrkia yksimielisyyteen, tehda
yksin paatokset, pysytella samanaikaisesti riittavan lahella ja riittavan etaalla tyonteki-
jOista, pystya asettumaan tydntekijan asemaan, jakaa hanen tunteitaan, olla itsevarma
ja noyra, osoittaa valittdmista, huolehtia tehokkuudesta ja hyvinvoinnista seké luottaa
tyontekijoihin (Sydanmaanlakka 2015, 151; Kivinen & Silvan 2019b, 122-123). Johta-
juutta voidaan myds kuvata johtajuustanssiksi, silla johtajuus on dynaamista. Jotta se on
dynaamista, se vaatii johtajaa tekemaan kyseista johtajuustanssia, jolloin johtajan taytyy

toimia seuraavasti: Astu ihmisten edelle pysyadksesi tarpeeksi lahelld, jotta he nakevat
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sinut. Ota askel heidén viereensa kuunnellaksesi heitd ja keskustellaksesi yhteisesta ti-
lanteesta seka pysy takana antaaksesi muille rohkaisevia sanoja, jotta he voivat toimia.
(Maxwell 2019, 23.)

3.5 Johtamisen ymparisto ja tydyhteison rooli

Johtaminen toteutuu ymparistdssa, jota kutsutaan organisaatioksi. Voidaan sanoa, etta
organisaatio on sosiaalinen yksikkd, jota rakennetaan jatkuvasti erilaisten paamaarien
saavuttamiseksi. Organisaatio ja sen toimintaymparistd seké institutionaaliset mekanis-
mit, esimerkiksi rakenne, sijainti ja perustehtavat, maarittavat johtamista ja ne asettavat
perusteet sille, miten organisaation johtaminen muotoutuu kaytanndssa. Organisaation
rakenne on tarkeassa roolissa, silld organisaation rakenteiden pitéisi tukea sen ydinteh-
tavien toteutumista. (Niiranen ym. 2010, 23, 101.) Organisaation maarittelyssa vaikuttaa
niiden koko, jolloin kyseessa voi olla koko sosiaali- ja terveydenhuolto tai yksi sosiaali-
toimi tai terveyskeskus. Lisdksi on maaritelty, etté terveydenhuollon organisaatiot, erityi-
sesti erikoissairaanhoito, on vanhastaan vakaita, hierarkkisia asiantuntijaorganisaatioita,
kun taas sosiaali- ja terveydenhuollon kuntaorganisaatiot, erityisesti sosiaalipalvelut,

ovat puolestaan verkosto-organisaatioita. (Rissanen & Hujala 2017, 86-87.)

Jokaisella organisaatiolla on oma kulttuurijarjestelmansa, josta monet tavat, ajattelumal-
lit ja irrationaaliset tapahtumat voivat syntya ja vaikuttavat tydntekijdihin joka paiva. Vas-
tavuoroisesti organisaation jokainen jasen vaikuttaa osaltaan johtamiskulttuuriin joko tie-
toisesti tai tiedostamatta. Myds jokainen lahijohtaja omaksuu ainakin jossain maarin or-
ganisaation tai yrityksen johtamiskulttuurin, joka heijastaa organisaatiossa muotoutu-
nutta tapaa johtaa ihmisia ajan saatossa — mika on arvostettua, toivottua ja sallittua ih-
misten johtamisessa. Kulttuuri muokkaa sen piirissa olevien lahijohtajien kayttaytymista,
jota kukin lahijohtaja rakentaa omalta osaltaan. Toisin sanoen organisaatio ja sen alai-
suudessa tydskentelevat jasenet ovat oppineet tultuaan tydyhteisdon tietyt kulttuuriset
ajattelu- ja toimintatavat, jotka myds uudet tulokkaat omaksuvat. (Kinnunen 2017, 168-
171; Maki 2019, 123; Viitala & Jylha, 2019, 260.)

Organisaatiorakenne pitda toisin sanoen liikketoiminnan kasassa. llman toimivaa raken-
netta vallitsisi kaaos organisaatiossa. Lisaksi tyontekijdn osaaminen ja hanella kaytdssa
oleva informaatio tulisi muuntaa organisaation toiminnaksi. Nain olleen organisaation ja

tydntekijan osaaminen kietoutuvat toisiinsa. (Niiranen ym. 2010, 101-102; Viitala & Jylha,
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2019, 11, 139.) Tyonantaja maarittelee, minkalaista osaamista tarvitaan organisaatiossa
ja hankkii riittavasti tyontekijoitd suorittamaan naita tehtavia (Laaksonen 2019, 15).

Ympaéristotekijoilld on osaltaan vaikutusta johtamiseen (Niiranen ym. 2010, 26). Liséksi
organisaatio on riippuvainen ymparistostdan ja on vuorovaikutuksessa ympariston
kanssa. Systeemin tarkoitus on pyrkia sailyttdmaan tasapainotilansa jatkuvasti muuttu-
vassa toimintaymparistdssa, minka vuoksi systeemi itse muuttuu jatkuvasti eli oppii. In-
novatiivisen organisaation lisdksi organisaation ilmapiiri liittyy valittmaan tydymparis-
t6on ja se kuvaa organisaation tunnelmaa. Taman vuoksi suuressa organisaatiossa voi
olla eri tydilmapiireja ja se on osa organisaation kulttuuria, jolla on vaikutusta tyémoti-
vaatioon, tyon tuloksiin ja tyotyytyvaisyyteen. (Laaksonen 2019, 11; Viitala & Jylha, 2019,
30, 299.) Keskeista on, etta koko organisaatio saadaan mukaan strategian ja vision Kir-

kastamiseen seka lapiviemiseen (Korhonen & Bergman 2019, 44).

Yhteisollisyys toimii keskeisena elementtind horisontaalisessa johtamisessa, mika pe-
rustuu ihmisten valiseen kommunikaatioon ja yhteisiin ndkemyksiin tydyhteisdsta seka
tydsta. Nain olleen johtajan halu ja kyky yhteisollisyyden yllapitamisessa vaikuttaa paljon
kyseisen dialogisen prosessin muotoutumiseen. (Niiranen ym. 2010, 130.) Johtamalla
tyontekijoita tydskentely on tehokasta, kun heilla on tietoa tavoitteista, heilla on osaa-
mista, motivaatiota, valineet ja hyvéat olosuhteet seka heilla on hyva fyysinen ja psyykki-
nen hyvinvointi. Liséksi tama auttaa tyontekij6ita sitoutumaan organisaatioon ja luotta-
muksen rakentumiseen tydyhteisdssa voidaan vaikuttaa johtamisella. Kannustavuus tu-
kee myo0s tydntekijoiden sitoutumista organisaatioon. (Vesterinen 2011, 114; Laaksonen
2019, 13; Viitala & Jylha, 2019, 11, 139; Salonen 2020, 112.)

Tyo6yhteison kehittdminen on myos johtamisen tehtava ja se liittyy tiiviisti johtamiseen ja
lahijohtajatyohon. Kehittdmisen dialogiprosessissa luodaan yhteisia merkityksia ja yhtei-
sollisyytta, jolloin tarkastellaan tydn tavoitteet ja organisointi, resurssit, arviointi ja raja-
pinnat, jotka liittyvat johtamisen funktioihin. (Niiranen ym. 2010, 138-139.) Tiimity6n ylei-
syys on kasvanut ja sen yleistymisen myo6ta hierarkkisuus on vahentynyt tai vahenty-
massa valtaosassa organisaatiota. Lisaksi tyonjohdon lahijohtajien maara on lisaantynyt
tasaisesti edelld mainitun tiimityon kautta. (Aarnikoivu 2010, 32-33.) Yhteistytn tehosta-
miseksi saattaa olla tarkeaa, etta sosiaali- ja terveydenhuollon johtajat rakentavat johta-
misyhteisdda, joka mahdollistaa avoimen vuorovaikutuksen emotionaalisesti turvallisessa

ymparistdssa ja vastaa niiden keskinaiseen tuen tarpeeseen (Lampinen ym. 2015, 240).
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4 KEHITTAMISTOIMINTA JA ASIANTUNTIJUUS

4.1 Kehittdmisen ja kehittdmistoiminnan mééaritelma

Kehittdmisella tarkoitetaan jonkin ominaisuuden kasvua tai kasvattamista, lisdamista tai
lisaantymista tai kykyjen tai mahdollisuuksien esiin saamista (Luoma 2011, 27). Manssi-
lan (2011) mukaan kehittamisen ytimena pidetdan kasitteitd, menetelmia ja viitekehyk-
sia, joilla ihmiset yrittavat aikaansaada muutosta. Ajallisesti kehittaminen voi olla joko
projektimaista tai luonteeltaan jatkuvaa. Toisaalta kehittdmista voi toteutua huomaamat-
tomasti. Kehittdmisen kohteena saattaa olla johtaminen, jota voidaan nahda kehittamis-
tyon keinona. (Stenvall & Virtanen 2012, 80-103.)

Perusolettamuksena pidetadn sitd, etta kehittyminen ja ylipaatdan uudistaminen ovat
vain maailman luonnollisimpia asioita. Toisin sanoen uskomuksena pidetaan sita, etta
ilman muuttumista ei edistyta. Muutokseen tydelaméssa vaikuttaa hyvin paljon se, min-
kalainen on oman organisaation ja sen ulkomaailman sek& toimintaympariston suhde.
(Huttunen 2018, 141.) Kehittaminen nahdaan usein konkreettisena toimintana, jolla saa-
vutetaan selkeasti maariteltyja tavoitteita, mutta kehittamistoiminnan kohde, laajuus, or-
ganisaatiotapa ja lahtokohta voivat olla huomattavasti erilaisia lahtdtilanteessa. Kehitta-
misella tahdatddn muutokseen, jolla tavoitellaan jotain parempaa tai tehokkaampaa kuin
aikaisemmin kaytetyt toimintatavat tai -rakenteet. (Toikko & Rantanen 2009, 14-16.)

Kehittamistoiminta perustuu siihen, ettéd on kasitys kehitettavasta kohteesta, kohteen pe-
rusteluista ja rajauksista, kehittdmisen tavoitteista ja kaytdssa olevista kehittamisen me-
netelmista tai valineista. Lisaksi arvioinnin tekeminen, tuotoksen tai tulosten levittamisen
tavat ja kanavat vaikuttavat kehittdmistoiminnan kasitykseen. Ensisijaisena tavoitteena
kehittdmistoiminnassa on tyypillisesti jonkin konkreettisen joko asiantilan tai toiminnan
muuttaminen. Toisin sanoen kehittdmistoiminta on kontekstisidonnaista toimintaa eli
ajassa ja paikassa tapahtuvaa, ja tietyssa ymparistossa silla on suunniteltu, vaiheistettu,
rajattu ja tulosten hyddyntadmiseen perustuva tehtava. Lisaksi kehittamistoiminnan tyos-
kentelya ohjaavat yhdessa sovitut sdanndét, toimintatavat, kasitteet ja kieli. (Salonen ym.
2017, 29-34.)
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4.2 Kehittdmistoiminnan kehitys tdhan paivaan asti

Suomen sosiaali- ja terveyspalvelujen kokonaisuus on rakentunut vaiheittain 1960-lu-
vulta tdhan paivaan asti, eli noin 60 vuoden ajan. Taméan palvelujarjestelméan tuloksena
on syntynyt suomalainen hyvinvointivaltion perusta ja sitd on kehitetty lainséadantéuu-
distusten vauhdittamana, jolloin kokonaisuuteen ovat vaikuttaneet poliittiset painopis-
teet, kansantalouden tila ja yleinen mielipide. Taméan perusteella voidaan todeta, etta
hyvinvointivaltion rakentaminen on ollut erittain yksituumainen hanke Suomessa. (Sten-
vall & Virtanen 2012, 12-13.) Sanotaan, ettéd sosiaali- ja terveysala on suurien rakenteel-
listen ja sisalldllisten muutosten keskella. Toisaalta kehittdmistoiminta on prosessi, joka
etenee harvoin suoraviivaisesti, etenkin sosiaali- ja terveysalalla. (Arola & Suhonen
2014, 15-16.)

2010-luvulla sosiaali- ja terveyspalvelujen jarjestelméa on ollut pirstaleinen, mika on joh-
tunut sosiaali- ja terveyspalvelujen palvelujarjestelman rakentumisesta vaihe vaiheelta.
Vuosien varrella palvelujarjestelma on muuttunut kokonaisvaltaisemmaksi ja valmiim-
maksi. Tasta huolimatta jarjestelman palvelut ovat olleet toimimattomia. Lisaksi palvelu-
kulttuuri on ollut epatasainen ja sisaltanyt suoranaista osaamattomuutta johtuen edella
mainitusta rakentumisvaiheen etenemisesta ja 2000-luvun aikana syntyneesta kunta-
kentdn rakennemuutoksesta. Pirstaleista palvelujarjestelmaéa on yritetty kehittdd koko-
naiseksi 2010-luvulla eri keinoin, joista yksi merkittavimmista keinoista on ollut sosiaali-
ja terveydenhuollon kansallinen kehittdmisohjelma (Kaste). (Stenvall & Virtanen 2012,
13-15.) Talla hetkelld sote-uudistuksessa julkinen sosiaali- ja terveydenhuolto seka pe-
lastustoimen palvelut uudistetaan uusilla hyvinvointialueilla. Sote-uudistuksen paamaa-
rana on taata kaikille yhdenvertaisesti laadukkaita sosiaali- ja terveyspalveluja, etta hy-
vinvointi- ja terveyserot vahentyvat. Hyvinvointialueiden toiminnan ja jarjestamisvastui-
den on tarkoitus alkaa 1.1.2023. (Sote-uudistus 2021.)

Kehittamistoiminta on nykyisin keskeinen osa tydelamaa. Kehittdminen nakyy erillisissa
projekteissa tapahtuvana toimintana tai tieteelliseen tutkimukseen perustuvana tiedon-
tuotantona, jossa on oletettu, etta tutkimustulokset siirtyvat automaattisesti tydkaytantoi-
hin. Sanotaan my@s, ettei kehittAmisosaamista ole tunnistettu riittavasti. (Arola & Suho-
nen 2014, 15.) Nykypdaivana kehittadminen liittyy jokaisen tydtehtaviin ja toimenkuvaan ja
usein kehittamistydlla halutaan luoda uusia toimintatapoja, menetelmia, palveluja tai
tuotteita yrityksissa ja muissa organisaatioissa. Taman vuoksi on tarkeaa, etta kehitta-

misty0ssa tunnetaan ja osataan kayttaa erilaisia menetelmia. (Ojasalo ym. 2015, 11.)
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4.3 Kehittdmistoiminnan sisalto

Ennen kehittdmistoiminnan aloittamista on otettava huomioon tiettyja asioita, joita ilman
ei voida kehittdd. Nama ovat tunnistettu kehittamistarve esim. yhdessa hahmoteltu ta-
voite, organisaation luoma visio, johtaminen ja osallisuus. Tydelaman kehittdmisproses-
sit saattavat liittyd tyon, tuotteiden, palvelujen, tydmenetelmien, tyoprosessien ja tydyh-
teis6jen kehittdmiseen. Sanotaankin, etta kehittdmistoiminnassa voidaan nahda innova-
tiivisuuden piirteitd oppimisen ja uudelleen tekemisen nakdkulmasta seka hyodyntaa tut-
kimuksellisia menetelmi&, joilla aiotaan tuottaa kehittdmisen kannalta oleellista tietoa.
Liséksi aikaisempaa tutkimustietoa voidaan myés hytdyntda kehittdmistoiminnassa. Li-
saksi kehittamisteemat nykyajan tydelaman murroksessa ylittdvat usein organisaatioi-

den tai toimialojen rajoja. (Arola & Suhonen 2014, 16; Salonen ym. 2017, 16-35.)

Elamme innovaatioyhteiskunnassa, jossa osaaminen ja innovaatiot toimivat taloudelli-
sen toiminnan moottorina. TAman vuoksi perinteiset kehittdmismenetelmat eivat riité uu-
sien vaatimusten mukaisiksi. Selviytyakseen innovaatioyhteiskunnassa vaaditaan paljon
seka ihmisilta ettd organisoitumiselta, jotta kehittdmistoiminta lahtee liikkeelle uudesta
lahtokohdasta. (Juuti 2011a, 13.) Uudistamistytta voidaan tarkastella kolmesta nakékul-
masta: jarjestelma-, asiakas- ja tyontekijalahtoisesti. Jarjestelmanakokulmalla tarkoite-
taan palveluiden tarkastelua kokonaisuuden kannalta, kun taas asiakaslahtdisyydella
tarkoitetaan ajankohtaista tietoa asiakkaiden ja palvelujen kayttajien tilanteesta seka tar-
peista, jotta organisaatio on uudistumis- ja kehittamiskykyinen toiminnassaan. Tyodnteki-
jan ndkdkulma uudistamisessa on hyvin tarkea, silla ammatillisuus ja osaaminen ovat

kulmakivia tarjontalahtoiselle innovaatiotoiminnalle. (Stenvall & Virtanen 2012, 99-102.)

Kehittamistoimintaa voidaan kuvata sosiaaliseksi prosessiksi, mika edellyttaa tydyhtei-
son jaseniltd aktiivista osallistumista ja vuorovaikutusta. Osallistumisella varmistetaan
eri tahojen ja projektiin osallistuvien tyontekijdiden intressien ja tarpeiden huomioiminen
mahdollisimman hyvin. (Toikko & Rantanen 2009, 89-90.) Sosiaali- ja terveyshuoltoa ke-
hittéavat organisaatiot, tyontekijat ja ulkopuoliset toimijat. Esimerkiksi erikoissairaanhoi-
dolla on ollut kehittamisvastuu terveydenhuollosta, kun taas isoilla kaupungeilla ja kun-
tayhtymilla on ollut mahdollisuus irrottaa toimijoita sosiaali- ja terveystoimen kehittdmi-
seen. Koska pienilla kunnilla on ollut pienemmat resurssit verrattuna isoihin kaupunkei-
hin, alueelliset kehittamis- ja osaamisverkostot ovat olleet niille tarkeita. Sote-uudistus ja
kehittamisrakenteet tulevat jatkossa muuttamaan tilannetta. (Rissanen & Lammintaka-
nen 2017, 35.)
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4.4 Asiantuntijuus ja johtajan rooli kehittamistoiminnassa

Asiantuntijasta puhuttaessa tarkoitetaan henkil6g, jolla on asiantuntemusta esimerkiksi
ammatilliselta alalta ja jonka toiminta liittyy tietyn alan asiantuntijana toimimiseen. Lisaksi
ammattikorkeakoulusta valmistuneita kutsutaan tydelamassa ammatillisiksi asiantunti-
joiksi. Kehittdmistoiminnan nakdkulmasta asiantuntijan taitoja nahdaan myos monipuoli-
sesti. Helmisen (2015, 222) mukaan Hakkaraisen ym. (2001) mielestd dynaaminen asi-
antuntija mahdollistaa toimimisen muuttuvissa ja vaihtuvissa tilanteissa ja hanella on tie-
dollisen ja taidollisen osaamisen lisaksi vuorovaikutus- ja yhteistydvalmiudet seka uusiu-
tuva ratkaisukyky, mitk& tukevat toimintaa erilaisissa tilanteissa. Asiantuntijalta edellyte-
tédan erilaisia ammattitaito- ja patevyysvaatimuksia, kykyja, ominaisuuksia ja valmiuksia
eli kvalifikaatioita, jotka muuttuvat yhteiskunnan muutoksen myo6ta. Nain ollen ammatti-
laisella pitédé olla valmiuksia muuttaa ja kehittdd omia kvalifikaatioitaan muutoksen kes-
kelld. Nopeasti kehittyva osaamisalue on muun muassa monialainen tutkimus- ja kehit-
tamisosaaminen, joka kehittyy ty6elamalahtdisesti. (Helminen 2015, 222; Vilkka 2015,
17.)

Kehittamisty6 kuuluu myds osaksi lahijohtajien jokapaivaiseen tydhon (Reikko ym. 2010,
57). Ammattimaiset projektipaallikdt johtavat usein laaja-alaisia projekteja ja kayttavat
viestintdd enemman projektin etenemisen turvaamiseen kuin muutoksen luomiseen
(Dahlman & Heide 2019, 48). Kehittdmistyon johtaminen vaatii johtajalta kehittamistyon
prosessin tuntemista. Johtajien osallistumista yhteiskehittdmiseen pidetdaan valttdmatto-
man4, silla Pontevan (2009) mukaan lahijohtajien toteuttama avoin tiedottaminen toimin-
nan muutoksista vahvistaa tyéntekijdiden sitoutumista ja osallisuutta. (Vuokila-Oikkonen
2015, 209.) Johtajan vastuulla on johtaa tyontekijat uusien asioiden ja kokemusten &a-
relle, jotta organisaatio ja tyontekijat kehittyvat vastaamaan tulevaisuuden haasteisiin ja
autetaan organisaatiota menestymaan (Juuti 2011c, 154; Korhonen & Bergman 2019,
15). Osaava johtaja kannustaa tyontekijoita innovointiin ja luovuuteen, arvostaa heidan

panostustaan ja osoittaa heille tunnustustaan (Labalette 2020, 56).

4.5 Kehittdmistoiminnan ymparisto ja tydyhteisdn rooli

Johtaminen on organisaation toimintatapa, jota voidaan kehittaa, olipa kyseessa joko

asioiden tai ihmisten johtaminen (Stenvall & Virtanen 2012, 103). Toisaalta voidaan pu-
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hua uudistamisen johtamisesta, joka on yhdistelma ihmisten ja asioiden johtamista (Kor-
honen & Bergman 2019, 12). Johtamistoiminta kehittamistoiminnan nakokulmasta on
my0s horisontaalisesti ja vertikaalisesti verkostoitunutta, jolloin keskeiset yhteistydsuh-
teet ja ymparistot ovat tarkeita tekijoita johtamisessa (Salonen ym. 2017, 26). Voidaan
siis todeta, etta johtamisella on keskeinen asema organisaatiossa, mink& vuoksi sita pi-
taa kehittda jatkuvasti (Juuti 2011c, 154).

Kehittamistoiminnan mahdollistajina toimii rakenteet, joihin voidaan luokitella lainsaa-
danto, toiminnan organisoitumisen tapa, johtamis- ja paatoksentekojarjestelmat, inno-
vaatiojarjestelma seka jarjestelmassa toimivat ihmiset ja tahot seka naiden toimijoiden
vdliset suhteet, mink& vuoksi innovaatio ja kehittdminen eivat synny ainoastaan raken-
teellisten tasojen varassa. Tatd voidaan kuvata innovatiivisen tyoyhteison avulla, joka
voidaan néhda innovaatioymparistoja ja jarjestelmia koossapitavaksi voimaksi kehitta-
mistoiminnassa, mik& ei synny ilman kehittamista eiké kehittdminen etene tuottavaksi
toiminnaksi ilman johtajuutta. (Salonen ym. 2017, 19-20.) Tytyhteisdille pitéaa tarjota ke-
hittynyttd sosiaalista rakennetta, jotta ne voivat yllapitaa ja vastaanottaa uusia toiminta-
malleja (Aaltio 2011, 83).

Yksittaisen tydntekijan rooli ja nakdkulma pidetdédn merkittavana yhteiskehittamisessa,
minka vuoksi tyontekijan kannattaa ottaa tdma rooli (Vuokila-Oikkonen 2015, 208). Ny-
kyisin osaaminen ei ole suoraan sidoksissa tiettyyn tehtdvankuvaan tai asemaan orga-
nisaatiossa. Kehittdmistoiminta vaikuttaa kaikkiin tydyhteisén tydntekijéihin, jolloin kehit-
tamiseen liittyva tieto pitaa olla jaettua yhteiséllisesti. Yhteinen mielenkiinto, erinomai-
suus ja omalaatuisuus, kuuluminen joukkoon, avoin keskustelu ja luottamuksellisuus,
tavoitteellinen ja tarkoituksenmukainen tydskentely ja tila tai paikka korostuvat kehitta-
mistoiminnassa osallisuuden ja yhteenkuuluvuuden nékékulmasta. (Salonen ym. 2017,
22.) Osallistumisen on todettu kehittavan tydntekijoita ja ryhmia, ja sitd voidaan kayttaa
tietojen antamisen liséksi ratkaisujen l6ytamiseksi muutos- tai ongelmatilanteissa (Hil-
marsson 2020, 28). Vuoropuhelua voidaan pitdd edellytyksend merkitysten tekemiselle

muutoksen ymparilla (Dahlman & Heide 2019, 50).

Yritykset ja yhteisot ovat saaneet uudenlaisia mahdollisuuksia ja haasteita nopeiden toi-
mintaymparistdjen muutosten my6ta. Tama vaatii organisaatioilta ja niiden jasenilta ket-
teryytta ja jatkuvaa uudistumiskykya pysydkseen mukana kasvavassa muutosnopeu-
dessa. Innovatiivisuudesta on tullut merkittava kilpailutekija. Paikallisella toiminta-alu-
eella on myos merkittava rooli uusien innovaatioiden syntymisessa, jolloin keskinaisella

yhteistyélla vaikutetaan alueiden kehittymiseen. (Ojasalo ym. 2015, 12-14.)
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5 JOHTAMIS- JA KEHITTAMISOSAAMINEN

5.1 Osaaminen ja sen vaikutus johtamiseen ja kehittdmistoimintaan

Olennainen perusta tydssé suoriutumisessa on osaaminen (knowledge and skills), joka
rakentuu tiedoista, taidoista, asenteista ja henkilokohtaisista ominaisuuksista ja joka na-
kyy hyvina ty6suorituksina seka sujuvana tyoskentelyna. Toisin sanoen osaaminen néa-
kyy kykyna toimia ja kayttaa tietoja, taitoja, kontakteja, asenteita ja kokemuksia. Osaa-
mista voidaan kuvata muillakin kasitteilla, kuten kompetenssilla (competence) ja ammat-
titaidolla (professional skills). (Sydanmaanlakka 2015, 153; Viitala & Jylha 2019, 245.)

Osaamista voidaan kuvata seuraavilla sisalloilla, jotka koostuvat monista asioista. Nama
ovat yksilén ominaisuudet, luontaiset kyvyt, kayttadytyminen, motiivit ja itsed koskeva ka-
sitys seka tiedot ja taidot, jotka on hankittu koulutuksen, tydon ja kokemuksen kautta.
Osaaminen voidaan kuvailla tietojen, taitojen, kayttaytymisen ja motivaation yhdistavana
kokonaisuutena. Osaaminen sisaltda aina hiljaista tietoa ja tyon tekemisessa tarkoituk-
senmukaisia tietoja, taitoja, kykyja, sitoutumista, motivaatiota, asenteita, kokemuksia,
tunteita ja ihmissuhdeverkkoja seka naiden kaikkien ominaisuuksien yksil6llista yhdistel-
maa. Toisin sanoen osaaminen on kaytannon tietoa, mika on havainnoitavissa tyésuori-
tuksissa ja ennustaa yksilon kayttaytymista erilaisissa tehtavissa ja tilanteissa ja se on
tilannesidonnaista. (Haténen 2011, 9-10; Sorsa ym. 2015, 44-45; Sydanmaanlakka
2015, 152.)

Osaamiseen pystyy vaikuttamaan suhteellisen helposti, kuten perinteisella taitovalmen-
nuksella, harjoittelulla tai vertaisoppimalla, jolloin voidaan liséta tietoja ja taitoja. Kun taas
arvoihin, omaan rooliin, mindkuvaan, luonteenpiirteisiin ja motiiveihin on huomattavasti
haasteellisempaa vaikuttaa, vaikka ne ohjaavat vahvasti. (Ajanko 2016, 166.) Osaami-
seen sisaltyva yksilon tydmotivaatio ja tyokyky liittyvat puolestaan osaksi tyéhyvinvoin-
tiin. Toisin sanoen osaaminen vahvistaa yksilon tyokykya, joka on ehto menestymiseen
ja ammatilliseen kehittymiseen tydelaméssa. (Hatdnen 2011, 9.) Tydelaméssa on van-
nottu jo pitkddn oppimisen nimeen. Osaamisen tarkastelu mahdollistaa oman toiminnan
arvioinnin tydtehtavissa ja omaehtoisen osaamisen kehittdmisen. Muutospaineet pakot-
tavat meita oppimaan uutta, jotta sopeuduttaisiin, parjattaisiin tai innovoitaisiin uusia luo-
vempia ratkaisuja. (Sorsa ym. 2015, 45; Huttunen 2018, 212.)
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Nykyaikana organisaatioiden keskeisin resurssi liittyy henkil6stoon ja sen osaamiseen.
Haasteellista siité tekee se, etté johtajaan ja henkilostoon kohdistuu osaamisen tarpeet,
jotka muuttuvat ja laajenevat jatkuvasti. Tamé&n vuoksi siihen vastaaminen toteutuu par-
haiten siten, etté johtajat huomioivat riittdvasti oman osaamisensa ja henkiloéston osaa-
misen seka yllapitavat ja kehittavat sitd. (Niiranen ym. 2010, 93.) Sanotaankin, ettd ty6-
paikalla positiivisten henkilésuhteiden lisdksi hyva oppimista tukeva johtajuus edistaa
tydhyvinvointia, jonka edistdminen on taas valttamatén osa osaamisen johtamista (H&-
ténen 2011, 9). Nykyisin todetaan, etté johtaminen on paljolti asiantuntijoiden johtamista,
jolloin johtaminen on osaamisen johtamista (Juuti 2013, 163). On myds todettu osaami-
sen, taitojen, asenteiden ja kykyjen mahdollistavan johdon ja johtamistehtavia (Pihlainen
ym. 2015, 103). Myds kehittamisprosessissa tarvitaan monenlaisia tiedonhankintataitoja,
kayttokelpoisten ratkaisujen rakentamistaitoja ja innovaatio-osaamista (Ojasalo ym.
2015, 11).

5.2 Johtamisosaaminen

Johtamisen osaamista voidaan tarkastella useista eri ndkdkulmista, koska osaaminen
on monitahoinen ilmié (Niiranen ym. 2010, 93). Johtamiskompetensseja eli -osaamisia
on kymmenia, ellei jopa satoja, ja ne myds muuttuvat (Ajanko 2016, 166). Nuoliojan
(2018, 15) mukaan Calhounin ym. (2002) seka Jenningsin ym. (2007) mielesta johtamis-
osaamisen maaritelmat liittyvat usein johtajan tydssa tarvittaviin taitoihin, tietoihin, arvoi-
hin, kykyihin, asenteisiin ja kayttaytymiseen, jotka perustuvat organisaation tehokkuu-

teen ja menestykseen.

Nykyisin johtamisen tiedetdén olevan tehtavaalue, jossa siihen tarvittavia tietoja ja taitoja
voi opetella sekd samalla kehittya johtamisessa. Toimiakseen eri rooleissa voidaan tar-
vita erilaisia kompetensseja, jolloin johtaja joutuu toimimaan eri rooleissa ja siirtymaéan
roolista toiseen riippuen tilanteesta. Johtajan osaamiset riippuvat ainakin osittain siita,
miten hyvin johtaja suoriutuu johtamistehtavassaan ja mieltaa tehtavansa seka nakee
oman roolinsa. (Ajanko 2016, 166; Viitala & Jylh&, 2019, 25-26.) Toisin sanoen johtamis-
tehtaviin edellytetdan monenlaista osaamista (Virtanen & Stenvall 2019, 18). Johtajan
pitédd seka kehittad etta kayttaa ennakointikykya pohtiessa tulevaisuutta ja aavistaa uu-
det mahdollisuudet, jotta organisaatio menestyisi tulevaisuudessa (Sydanmaanlakka
2015, 152). Korkeatasoisen osaamisen on todettu edesauttavan erityisesti ennakoivassa

johtamisessa (Sorsa ym. 2015, 50).
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Sosiaali- ja terveyspalvelujen johtajan tydssé johtamisosaamisen kéasitettd on kaytetty
menestymisen nakdkulmasta tarkeista johtamistaidoista ja -alueista, jotka ovat kytkok-
sissa tyon vaatimuksiin (Nuolioja 2018, 16). Esimerkiksi julkisessa hallinnossa tavalli-
sesti vaaditaan ylempi korkeakoulututkinto. Muut johtamistehtavét liittyvat tehtavan edel-
lyttdmaan toimialaosaamiseen ja yleisiin johtajuuteen liittyviin taitoihin, kuten vuorovai-
kutus- ja suunnittelutaitoihin. Tietojen lisdksi soveltamisen taito on koettu tarkeéaksi julki-
sen johtamisen osaamisena. (Virtanen & Stenvall 2019, 18.)

Nuoliojan (2018) Pro gradu -tutkielma tukee johtamisosaamisen kehittdmista sosiaali- ja
terveysalalla. Nuoliojan mukaan sosiaali- ja terveyspalvelujen johtamisosaamista pitaisi
kehittdd vastaamaan paremmin tyon vaatimuksia seka toiminnan johtamisen etta ihmis-
ten johtamisen osalta organisaatiouudistuksissa. Tiedolla johtamisen kdytdnnon pitéisi
tukea paivittaista toimintaa, ja johtajien pitaisi oppia suhtautumaan tietoon objektiivisem-
min. Johtajien pitéisi kehittda talousosaamista, jolla nahdaan olevan kauaskantoisia vai-
kutuksia koko organisaation toiminnan ja asiakkaiden palvelukokemuksen nakokul-
masta. Johtajalla pitéé olla kyky arvioida tyontekijoiden osaamista ja vahvistaa sellaista
osaamista, jota organisaatio tarvitsee jatkossa. Lahijohtajien johtamisosaamista, roolia
ja asemaa pitada kehittda ja uudistaa, minka vuoksi esimerkiksi strategisen tason johtajan
pitdéd tunnistaa johtajien johtamisosaamiseen liittyvat vajeet ja auttaa siten heita kehitta-

maan omaa johtamisosaamistaan. (Nuolioja 2018, 49-50.)

5.3 Kehittdmisosaaminen

Kehittdmisosaamisella on edelleen keskeinen rooli muuttuvassa tydelamassa, jolloin
tyontekijoilta vaaditaan korkeatasoista tietotaitoa ja ymmarrysta siité, mitka tekijat voivat
edesauttaa seka tydelaman kehittymiseen etté innovaatioiden syntymiseen. Jotta muu-
tokset ovat mahdollisia, tyontekijoilta, tydyhteisdiltéa, organisaatioilta ja johtamiselta vaa-
ditaan jatkuvan parantamisen periaatteiden seké asiakaslahtdisen ajattelun, yhteistyon
ja verkostoitumisen merkityksen noudattamista. (Salonen ym. 2017, 10.) Kehittdmiseen
littyva menetelmdosaaminen on paljon laajempaa, mika koostuu useista taidoista ja tie-
doista. Liiketoiminnan kehittamiseen liittyvan osaamisen merkitys lisaantyy koko ajan.
(Ojasalo ym. 2015, 11-14.)

Korkeakouluopiskelussa opiskelijan kehittdmisosaaminen vahvistuu, kun opiskelu toteu-
tetaan aidossa tytelamayhteistytssa osana alueellisia innovaatio- ja osaamisverkostoja

(Salonen ym. 2017, 15). Sanotaankin, ettd etenkin sosiaali- ja terveysalan tydntekijoilta
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vaaditaan kehittdmisosaamista syvallisen ammattiosaamisen rinnalla (Arola & Suhonen
2014, 15). Kehittamisosaaminen pitaa ylla organisaation kilpailukykya tilanteessa, jossa
organisaation pitdé reagoida toimintaympariston muutoksiin. Taman liséksi sen pitaa
reagoida sosiaali- ja terveyspalveluihin kohdistuviin poliittisiin uudistuspyrkimyksiin. Stra-
tegisen tason johtajan kehittdmisosaaminen organisaatiomuutoksissa ja -uudistuksissa
koostuu kehittAmistarpeiden tunnistamisesta, kehittamistydsta, tavoitteiden asettami-
sesta ja toiminnan jatkuvasta arvioinnista, mika liittyy laadun varmistamiseen. (Nuoliojan
2018, 57.)

5.4 Johtamis- ja kehittdmisosaamisen osa-alueet

Persoonallisuus ja yksilolliset ominaisuudet

Persoonallisuudella tarkoitetaan ihmisen tapaa tuntea, ajatella ja kokea, mika kuvaa
meitd kokonaisena ihmisena. Persoonallisuus muodostuu luontaisista taipumuksista, it-
setunnosta, maailmankuvasta, minakasityksesta ja preferenssista. Sen perusta rakentuu
temperamentista seka fysiologisesta ja biologisesta yksil6llisesta reagointi- ja kayttayty-
mistyylista. (Ajanko 2016, 160-161.)

Voidaan siis sanoa, etta persoonallisuus rakentuu ihmisen tekemista tietoisista tai tie-
dostamattomista valinnoista (Hulkkonen 2016, 19), kun taas yksil6lliset ominaisuudet
maaraavat yksilon reagointikyvyn ja tyylin tilanteesta riippumatta (Haténen 2011, 10).
Ominaisuudet vaikuttavat asenteiden lisdksi taitavaan toimintaan, esimerkiksi lahijohta-
jan antamaan palautteeseen kertomalla rakentavasti palautteensa, auttamalla ihmisia
kehittymaan sekd uskomalla heidan pystyvan siihen ja tuntemalla empatiaa (Viitala &
Jylha 2019, 26). Sanotaan, ettei osaaminen ole osa persoonallisuutta vaan se on oppi-
misprosessin tulosta, jota voi kehittéa ja harjoitella. Osaaminen voi olla tiedostamatonta.
(Sydanmaanlakka 2015, 153.)

Johtamisvalmiudet

Johtamisen nakdkulmasta johtaminen on opittu taito, jota varten voidaan harjoitella joh-
tamistaitoja (Juuti 2013, 9). Johtajan rooli ei tule koskaan valmiiksi, minka vuoksi on tar-
kedé, etta kukin johtaja tunnistaa omat johtajuuden vahvuudet. Lisaksi johtajan on hyva
tiedostaa, ettei kaikissa tilanteissa samat vahvuudet valttamatta toimi yhta hyvin. (Kor-
honen & Bergman 2019, 164.)
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Lahijohtajataidot liittyvat lahijohtajatyon arkeen liittyviin taitoihin ja ovat lahtoisin I&hijoh-
tajan tehtavaroolista. Lahijohtajataitoja voidaan luokitella tiettyihin kategorioihin, jotka
tyypillisesti liittyvat liilketoiminnan analysointi- ja suunnittelutaitoihin, viestinta- ja vuoro-
vaikutustaitoihin, delegointiin, p&atoksentekotaitoihin ja ristiriitojen hallintaan. Lisaksi it-
sensa johtamisen taito sisaltyy edelld mainittujen taitojen joukkoon nykypéivana, koska
itsensad johtaminen on edellytys ja laadukkaan lahijohtajatoiminnan |ahtokohta. (Aarni-
koivu 2010, 71.) Hyvilla I&hijohtajataidoilla tarkoitetaan alaisten kanssa vuorovaikutuk-
sessa olemista siten, etta organisaation yhteinen tehtéava suoriutuu parhaalla mahdolli-
sella tavalla. Nain ollen lahijohtajan yksi tehtavista on kehittaa alaistaitoja. (Suutarinen &
Vesterinen 2010, 111.)

Erilaisissa yhteisdissa ja tydoymparistbissa saatetaan edellyttad, ellei jopa vaatia, johta-
jalta erilaista tekoja, kayttaytymista ja otteita, jolloin niiden pitda olla sopusoinnussa joh-
tajan persoonallisuuden kanssa. Taman vuoksi on tarkeaa, ettd valinnoilla voi rakentaa
omaa johtajuustyylid. (Hulkkonen 2016, 21.) Johtajuuden punaisena lankana voidaan
pitda sitd, ettd johtaja on tietoinen omasta tavastaan toimia parhaiten johtajana vuoro-
vaikutuksessa alaisten kanssa, millaisissa johtajatehtavissa han toimii parhaiten ja miten

han onnistuu tehtavissaan (Tiilila 2016, 44).
Tiedot

Tieto on vain yksi osa osaamista. Johtamisen ndktkulmasta tiedolla tarkoitetaan osaa-
mista, jota johtajat ovat saaneet seké opiskelun kautta ettd kokemuksista kaytannon or-
ganisaatioelamassa, jolloin tietojen karttuminen liitetddn oppimiseen. Asiantuntijan on
hallittava yleisten taitojen lisdksi ammattispesifien tietoja ja taitoja. Tyontekij6iltd odote-
taan korkeatasoista tietotaitoa ja ymmarrysta siitd, miten mahdollistetaan tydelaman ke-
hittyminen ja innovaatioiden syntyminen. Sanotaankin, etta tiedot ovat pitkalti tarpeetto-
mia ilman opittujen tietojen soveltamisen taitoa, minka vuoksi tietoja voi taitojen liséksi
vahvistaa koulutuksen ja kokemuksen kautta. (Arola & Suhonen 2014, 15; Sydanmaan-
lakka 2015, 152; Salonen ym. 2017,10; Viitala & Jylha, 2019, 26; Virtanen & Stenvall
2019, 17-18.)

Taidot

Tyontekijat kayttavat taitojaan tehtavien suorittamisessa (Niiranen ym. 2010, 94). Tekni-
sen tyttaidon eli substanssiosaamisen lisaksi voidaan puhua tydelamataidoista, joita tar-
vitaan, jotta omaa henkilokohtaista osaamista voidaan hyodyntaa tehokkaasti ja saada

yhdistettya yhteen muiden tyontekijdiden osaamisen kanssa. Naita tydelamaéataitoja voi

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Marjaana Ojaniemi



31

opetella ja kehittdd koulutuksen tiedostamisen seka harjaantumisen avulla. Tydelama-
taitoja voidaan jakaa seuraavasti: Substanssiosaaminen, yleiset tyoelaméataidot, asian-
tuntijan erityistaidot, yhteistyttaidot, asiakastaidot ja ammattiosaamisen kehittdmisen
taidot. (Salminen 2015, 68-70.)

Yleisia ty0elamaétaitoja tarvitaan yleensa tydelamassa tehtavista riippumatta. Niitd ovat
muun muassa yleinen tieto (yleissivistys), teknologioiden hallinta, oppimiskyky, loogisen
ja analyyttisen ajattelun taidot, kyky hallita kokonaisuuksia, kielitaito, kiireen hallinnan
taito, tunnetaidot, tyokyvyn yllapitamisen taidot, organisointitaidot, soveltamiseen ja ar-
vioimiseen liittyvat taidot ja kyvyt, tiedonhallinnan taidot ja kyky toimia vastuullisesti. (Aar-
nikoivu 2010, 69; Salminen 2015, 69-85; Viitala & Jylha 2019, 245.)

Suuri osa tyotehtavista liittyy asiantuntijatydbhon, jossa korostetaan tyontekijan itsendi-
syyttd ja vastuuta oman osaamisen yllapitamisesta. Lisaksi asiantuntijatyd vaatii tyonte-
kijalta monia erityistaitoja, jotta tydssad menestytdaan henkisella joustavuudella seka pys-
tytdan vastaamaan tydnantajan ja asiakkaiden muuttuviin tavoitteisiin. Puhutaan asian-
tuntijan erityistaidoista, joihin luokitellaan muun muassa luovuus ja innovaatiotaidot, pro-
jektityotaidot, projektin johtamistaidot seka kyky kasitella ristiriitaista informaatiota ja ar-

vioida informaatiota kriittisesti. (Salminen 2015, 69-117.)

Ammatissa vaadittava substanssiosaaminen sisaltyy tiettyyn ammattialaan, ja ne sisal-
tavat keskeisia teoreettisia ja kaytannoéllisia periaatteita, toimijoita, ymmarrysta alan toi-
mintalogiikoista, kehityksen suuntaviivoista ja kyvyn soveltaa tuota tietoa. Substanssi-
osaamisen lisaksi voidaan puhua ammattikohtaisista kompetensseista tai tydtehtavaan
littyvastd ammattitaidosta ja osaamisesta. Ammattitaito on siis jokaisen yksilén henkil6-
kohtainen ominaisuus, mika ymmarretadn toiminnan kokonaisuudesta erillisina yksilén
tietoina ja taitoina. Ammattitaito saavutetaan opettelemalla asiantuntijoiden kasitteet ja
tyotavat kirjatiedon tai jaljittelyn avulla. (Aarnikoivu 2010, 64-65; Salminen 2015, 69; Vii-
tala & Jylha 2019, 245.)

Menestyminen tydelamassa edellyttda jatkuvaa oman osaamisen kehittamista ja yllapi-
tamista. Voidaan puhua ammattiosaamisen kehittdmisen taidoista. Taman vuoksi yksi
tarkeimmista tydelamataidoista on kyky kehittda jatkuvasti omaa ammattitaitoaan. Am-
mattiosaamisen kehittamisen taitoihin kuuluvat muun muassa itsearviointitaidot, oman
toiminnan analysointitaidot, informaation kasittelyn taidot, oma-aloitteisuus, kyky kehit-

taa itseaan oppijana ja tehokkaan oppimisen tekniikoiden tuntemus. (Salminen 2015, 70,

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Marjaana Ojaniemi



32

193.) Lisaksi voidaan puhua urahallintataidoista, jolla tarkoitetaan ammattivalinta- ja ura-
suunnittelutaitoja, tydhakutaitoja ja tydelamaéan kiinnittymiseen kuuluvia taitoja. Lis&ksi
ammatillisen kehittymisen tarpeen arviointivalmius ja uusien taitojen oppiminen muuttu-

villa tydmarkkinoilla on tarke& osa urahallintaa. (Aarnikoivu 2010, 40-41.)

Tyo6yhteisotaidot ovat keskeinen osa tytelamataitoja, joilla tarkoitetaan tyontekijan kykya
toimia rakentavana, vastuullisena ja tuottavana tydyhteistn jasenena riippumatta siita,
mita tyota tehddan tai missd asemassa toimitaan. Lisédksi ndma taidot perustuvat erilai-
suuden ymmartamiseen ja hyvaksymiseen sekd omien arvojen, ajatusten ja toimintata-
pojen puolustamiseen. Tyoyhteisttaitoja ovat muun muassa ymmarrys omasta ja mui-
den tyontekijoiden roolista seka merkityksesta tydyhteiséssa, palautteen antamisen ja
vastaanottamisen kyky ja kyky asettua muiden asemaan eli empaattisuus. Yhteistyottai-
dot sisaltavat taas ryhmatyo-, tiimityd- ja verkostoitumistaidot ja niihin kuuluu myds pa-

lautteen antamisen ja vastaanottamisen taidot. (Salminen 2015, 70, 135-136.)
Arvot ja asenteet

Arvoilla tarkoitetaan asioita, joita pidetdan niin arvokkaina ja tarkeing, ettei niista voi luo-
pua missaan olosuhteissa. Arvojen koetaan oikeuttavan valintojamme ja toimintaamme,
jolloin ne ovat lahtékohtia ihmisten toiminnan perustavalle laadulle ja ne saatelevat sekéa
mieltymyksia ettd makua. Tavallisesti niihin liittyy korkea sosiaalinen hyvaksyttavyys ja
ne ovat erittéin subjektiivisia seka yksilon nakékulmasta mietittdvissa. (Virtanen & Sten-
vall 2019, 93.) Asenne on tarkea osa osaamista, ja asenteisiin vaikuttavat myds tieto ja
erityisesti itsereflektio. Sanotaankin, ettéd erds keskeinen tybelamataito on arvostamisen
taito, jossa kyseessa on kyky ajatella positiivisesti, vahvistaa mydnteisia tunteita ja hallita
kielteisia tunteita. Asenteet muokkaantuvat kokemuksen kautta. (Salminen 2015, 72; Sy-
danmaanlakka 2015, 152; Viitala & Jylha, 2019, 26.)

Sanotaankin, etta jokaisella ihmisella on arvot ja ne asenteiden kanssa muodostavat
kasityksen itsesta. Itsensa tunteminen on pohja sille, millaisilla keinoilla yksilé pyrkii ta-
voittelemaan omia paamaaria. Jotta paamaarat ovat mielekkaitd, on tunnistettava omat
arvot, uskomukset, kyvyt ja taipumukset. Johtamistydn keskeisista teemoista asenteella
on olennainen rooli ihmistuntemuksessa, moninaisuuden johtamisessa ja erilaisuuden
kohtaamisessa. Myds organisaatiolla ja tiimilla on arvot. Voidaan puhua vastuullisesta
johtamisesta, jolla edistetddn laadukasta, hyvaa ja tuloksellista tydelamada, mika edellyt-
tda onnistumista asioiden ja henkilostdn johtamisessa. (Haténen 2011, 10; Surakka &
Rantamaki 2013, 40; Ajanko 2016, 45; Hiila ym. 2019, 111; Lamsa 2019, 49.)
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Kokemus ja motivaatio

Kokemukset ovat myds olennainen osa osaamista. Kokemuksella tarkoitetaan tietoja,
taitoja ja kykyja, joita ei ole hankittu teoreettisen opiskelun kautta vaan ne ovat vuorovai-
kutuksesta hankittuja, joilla selviydytdadn ymparistdssa ja tehtavissa. Osaaminen vaatii
laajaa kokemustaustaa, ennen kuin siitd pystyy kehittymaan todellista ja aitoa osaa-
mista. (Syddnmaanlakka 2015, 152; Wikipedia 2017.) Voidaan puhua tyontekijakoke-
muksesta, joka syntyy aina tyon seurauksena kaikkien osapuolten kohtaamisten kautta
kokonaisvaltaiseksi ja hyvin tunnepohjaisena seurauksena. Tydntekijakokemus voidaan
jakaa seuraaviin tekijoihin, jotka ovat tyén merkitys, autonomisuus, osaamisen kehitta-
minen, ammatin kehittyminen, vaikuttaminen tyohon ja yhteenkuuluvuuden tunne. Nama

lisdavat ihmisissa heidan sisdistd motivaatiotaan. (Hietala 2019, 34-35.)

Oppimispsykologiassa on tutkittu paljon motivaatiota. Tiedetaankin, etta etukateen mo-
tivoituneet oppivat asian paremmin kuin ne, joilla ei ole motivaatiota oppia uutta asiaa tai
muuten kiinnostusta siihen. (Talvio & Klemola 2017, 26.) Paras tae motivaation syntymi-
selle on aito mielenkiinto tyotd kohtaan, ja kiinnostusta lisda se, jos merkitysta loytyy
tydsta. Jos ei arvosta tyota tai siita ei pida, tyontekija heijastaa helposti negatiivisia vai-
kutuksia muihin tyontekijoihin ja henkilon elamé&éan. Mielenkiinnon puute heijastuu usein
asenteisiin. Lisaksi tydmotivaatio vaikuttaa itsed ja omaa kyvykkyytta kohtaan. Ne, joilla
on luottamus omiin tekemisiinsa, tarttuvat tydhon myoés luottavaisesti ja padmaaratietoi-
sesti. Tyontekijoiden henkilékohtaiset edellytykset, kuten tiedot, taidot, kyvyt ja psyykki-
set seka fyysiset voimavarat vaikuttavat suoritukseen motivaation lisaksi. (Viitala & Jylha
2019, 231-232.)

5.5 Muut vaikuttavat taustatekijat

Tyohyvinvointiin ja terveyteen liittyvat tekijat

Hyva fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen tyokyky on edellytys tydssa suoriutumiseen.
Tybkykya vahvistaa tyon seké psyykkisten ja fyysisten voimavarojen vélinen tasapaino,
minka vuoksi tydkyky koostuu monien asioiden summasta. Taman vuoksi vastuu hyvin-
voinnin vaalimisesta kuuluu tyontekijalle ja tydnantajalle. Ty6hyvinvointi nakyy tyossa

positiivisena vireena, jonka tunnusmerkkeja ovat suoriutuminen, kehittyminen ja oppimi-

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Marjaana Ojaniemi


https://fi.wikipedia.org/wiki/Teoria
https://fi.wikipedia.org/wiki/Opiskelu

34

nen, innovatiivisuus, sitoutuminen tyohon ja tydpaikkaan seké yhteistydn sujuminen mui-
den kanssa. Voidaankin sanoa, etta "hyvinvoiva tyontekija on tuottava tyontekija”. (Viitala
& Jylha 2019, 241-242.)

Tyohyvinvoinnilla on valtava merkitys organisaatioiden ja yritysten tulokseen (Huttunen
2018, 253). Tybhyvinvointi ei synny itsestaan vaan se vaatii systemaattista johtamista ja
sille asetetaan tavoitteet, joita arvioidaan osana organisaation tavanomaista strategia-
tyota. Hyvinvoiva organisaatio on rakenteeltaan joustava, tavoitteellinen, jatkuvasti itse-
aan kehittava ja siella on turvallista tydoskennelld. (Manka & Manka 2016, 80.)

Tydymparistéon ja tydyhteisdon liittyvat tekijat

Tybymparistoon vaikuttavat esimerkiksi tydpaikan ilmapiiri, lahijohtajalta saatava tuki ja
vuorovaikutussuhteet tykavereiden kanssa (Viitala & Jylha 2019, 230). Tyon ja tydyh-
teisbn kehittdmisessa ei riitd pelkka “johdon sitoutuminen” tai "luvan antaminen” vaan
pitéd olla myés syvallinen johtamisen ja lahijohtajatydn rooli operatiivisessa ja strategi-
sessa mielessa, jolloin lahijohtaja osallistuu aktiivisesti kehittdmisprosessiin antaen tilaa
kaikkien aanien esille tulemiselle. Organisaation keskeinen voimavara on henkildsto,
joka nousee erityisen tarkedksi muutos- ja uudistusaikoina. Kasitys henkildstdsta ja sen
johtamisesta on muuttunut Suomessa viimeisten vuosikymmenien aikana. Nykypaivana
henkilostd, tyd ja tydyhteison kehittdminen ndhdaan kokonaisuudeksi. (Niiranen ym.
2010, 125-139.)

Tyon kehittdmis- ja osallistumismahdollisuudet

Jotta organisaatiot pystyvat olemaan oppivia innovatiivisia kehittdmistoiminnan nakoékul-
masta, niiden on jatkuvasti uudistettava tuotteitaan, palveluitaan ja toimintaansa (Juuti
2011b, 81). Innovatiivinen tydyhteist vaatii ideoiden ja asioiden jakamista, osallista-
mista, keskustelua ja kuuntelemista, jolloin oppivan organisaation reagointiherkkyys to-
teutuu sen kaikilla tasoilla, ja tydntekijat luovat yhdessa prosessit ja puitteet, jotka tukevat
asetettuja tavoitteita (Salonen ym. 2017,19). Tyodntekija vastaa toimintatavoillaan siita,
miten han edistaa parhaiten tydnantajan asettamien tavoitteiden toteutumista ja hyvien
tydskentelyolosuhteiden syntymista ja yllapitdmista. Tyontekijan toiminta tydyhteisdssa
on laadukasta, kun hanen taitonsa ja toimintatapansa tydskennella yhteistytéssa muiden
kanssa ovat tietylla tasolla siten, ettd ne lisaavat organisaation mahdollisuuksia tehok-

kaaseen toimintaan. (Surakka & Rantaméki 2013, 24.)
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6 TURUN AMMATTIKORKEAKOULUN ROOLI YAMK-
KOULUTUKSESSA

6.1 Ammattikorkeakoulun koulutustavoitteet ja ammattikorkeakoululain merkitys

1990-luvun alussa ammattikorkeakoululaitos kehittyi opistoasteen tutkintojen pohjalta
ammattikorkeakoulukokeilun merkeissa ja myéhemmin se muuttui ammattikorkeakoulu-
jarjestelmaksi, jonka yhdeksi tehtéavaksi muodostui tutkimustoiminta. Ammattikorkeakou-
lulain (932/2014) mukaan ammattikorkeakoulut ovat osa korkeakoulujarjestelmaa ja ne
muodostavat yliopistojen kanssa yhdesséd korkeakoululaitoksen. Opetusministerion
muodostamassa duaalimallissa oli tarkoitus, ettd ammattikorkeakoulu ja yliopisto toimi-
vat rinnakkain korkeakouluina. Ammattikorkeakouluilla ja yliopistoilla on eri tehtava yh-
teiskunnassa, mika nakyy siten, ettd ammattikorkeakoulujen toiminta liittyy vahvasti tyo-
elamaan ja alueelliseen kehittdmiseen. Korkeakoulutuksen keskeinen tehtéavé on koulut-
taa osaavaa tyovoimaa tyomarkkinoille. (Ammattikorkeakoululaki 932/2014; Vilkka 2015,
16; Kinos 2020, 23-44.)

Ammattikorkeakoulun tehtavana on tarjota tydelamén ja sen kehittdmisen vaatimuksiin
tutkimukseen, sivistyksellisiin ja taiteellisiin lahtokohtiin perustuvaa korkeakouluopetusta
ammatillisiin asiantuntijatehtaviin seka tukea opiskelijan ammatillista kasvua. Ammatti-
korkeakouluopetus perustuu tutkimukseen ja taiteellisiin lahtokohtiin, jolloin ammattikor-
keakoulut saavat harjoittaa niita tutkimus- ja kehittamisty6td, jotka palvelevat korkeakou-
luopetusta samalla tukien tydelamaa ja aluekehitysta seka ottaen huomioon alueen elin-
keinorakenteen. Lisaksi sen tehtava on harjoittaa ammattikorkeakouluopetusta palvele-
vaa, aluekehitysta ja tydelamaa edistavaa ja alueen elinkeinorakennetta uudistavaa so-
veltavaa kehittdmis- ja innovaatiotoimintaa, tutkimustoimintaa ja taiteellista toimintaa.
Toisin sanoen ammattikorkeakoulujen tutkinnot ovat ammatillisesti painottuneita korkea-
koulututkintoja, ja ammattikorkeakouluopetuksessa on tarkoitus painottua tyéelaman ja
sen kehittdmisen vaatimuksiin. (Ammattikorkeakoululaki 932/2014; Vilkka 2015, 16.)
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6.2 Tutkimus-, kehitys- ja innovaatiotoiminta Turun ammattikorkeakoulun
maisteriopinnoissa (YAMK)

2000-luvulla kehitettiin ammattikorkeakoulujen jatkotutkinnot, jotka nimettiin myéhemmin
ylemmiksi ammattikorkeakoulututkinnoiksi ja perustettiin ammattikorkeakoulututkinnon
jatko-opiskeluvayla. Ylempi ammattikorkeakoulututkinto vakiinnutettiin Suomessa lain
ylemmasta ammattikorkeakoulututkinnosta (10.6.2005/411) mydta vuonna 2005. YAMK-
tutkinnon vakiintuessa kaynnistettiin tutkimus-, kehitys- ja innovointitoiminta eli TKI-toi-
minta seka mallinnettiin YAMK-koulutuksen valinen integraatio. YAMK-tutkinnon tavoit-
teina ovat tyéelaman kehittamisen edellyttdamat syvélliset ja laajat tiedot opiskelijoiden
alan vaativissa johtamis- ja asiantuntijatehtavissa toimimista varten seké valmius kehit-

tad jatkuvasti omaa ammattitaitoaan. (Ahonen 2015, 8-13; Kinos 2020, 46.)

Ammattikorkeakouluissa kehitetyn innovaatiopedagogiikan tavoite on vastata ajankoh-
taisiin tydeldman haasteisiin ja vahvistaa siten tulevaisuuden tyontekijoiden osaamista.
Talldin tyontekij6iltd odotetaan korkeatasoista tietotaitoa ja ymmarrysta siitd, miten mah-
dollistetaan tybelamén kehittyminen ja innovaatioiden syntyminen. (Salonen ym.
2017,10.) Turun ammattikorkeakoulun strategia 2015-2025 "Excellence in Action” tukee
koulutusta aktiivisesti kehittymaan entista laadukkaammaksi ja monipuolisemmaksi in-

novaatiopedagogiikan periaatteita noudattaen (Ahonen 2015,12).

Ammattikorkeakoululain (932/2014, 4 8) pohjalta ammattikorkeakoulun opetuksessa pi-
taa huomioida tydelama ja sen kehittdmisen vaatimukset. Innovaatiopedagogiikkaa on
kaytetty keinona ammattikorkeakoulun toiminta-alueen koulutus-, tyéllisyys- ja elinkei-
nopolitikan edistamiseen ja sen on arvioitu tuottavan lisdarvoa kaikille osallistuneille
osapuolille. Ammattikorkeakouluja kannustetaan tekemaan yhteistyota tyéelaméatahojen
kanssa. (Helminen 2016b, 123.) Salosen ym. (2017, 10) mukaan Kettusen (2009) ja Oja-
salon ym. (2014) mielesta innovaatiopedagogiikka liittyy ammattikorkeakoulujen toimin-
taan osaksi alueellisia osaamis- ja innovaatioverkostoja, jotta innovaatiopedagogiikkaan
sisdltyva monialainen koulutus liitetdan soveltavaan tutkimus- ja kehitystoimintaan tukien

aluekehitysta seka innovaatioiden syntymista tydelamassa.
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6.3 Johtamisen ja kehittdmisen vahvistuminen Turun ammattikorkeakoulun

maisteriopinnoissa (YAMK)

Turun Ammattikorkeakoulun tarjoama Leadership Excellence -polku tarjoaa ylemmille
AMK-opiskelijoille mahdollisuuden kehittya lahijohtajana ja johtajana pureutumalla oman
alan johtamistydn haasteisiin ja tulevaisuuden toimintaymparist6ihin. Valmistumisen jal-
keen opiskelijat ovat kehittdneet ja uudistaneet tytelamaa, luoneet uusia verkostoja ja
hankkineet itselleen valmiuksia toimiakseen vaativissa lahijohtaja- ja johtotehta-
vissa. Vaihtoehtoisesti ylemmilla AMK-opiskelijoilla on mahdollisuus valita Professional
Excellence -polku, joka tarjoaa heille mahdollisuuden kehittdd nykyistd osaamistaan
vaativalle asiantuntijatasolle ja mahdollistaa syventymistd oman erityisalan haastei-
siin. Valmistumisen jalkeen opiskelijat ovat kehittdneet ja uudistaneet tyoelamaa, luo-
neet uutta tietoa omalle alalle ja hankkineet tydkaluja omalla uralla etenemiseksi. (Turun
ammattikorkeakoulu 2021b.)

Ammattikorkeakoulun tulee tarjota mahdollisuuksia jatkuvaan oppimiseen tehtaviaan
hoitaessaan (Ammattikorkeakoululaki 932/2014). Korkeakoulusta valmistuneen opiske-
lijan tulisi olla tydyhteison jasenena sellainen osaaja, joka kykenee kehittdmaan yrityk-
sen toimintaa ja omaa tyotaan (Ojasalo ym. 2015, 14). Lisdksi ammattikorkeakoulutut-
kinnot perustuvat seka tutkittuun tietoon etta ammatillisiin kaytanteisiin, joihin kuuluu li-
saksi tutkimus-, kehitys- ja innovaatio-osaamista (TKI) seké projektien hallintaa ja johta-
mista. Naitd edelld mainittuja ominaisuuksia korostetaan erityisesti ylemmissa ammatti-

korkeakoulututkinnoissa. (Salonen ym. 2017,12.)

Ammattikorkeakoulun maisteriopinnoissa (YAMK) korostetaan tydelaman kehittamista,
minka vuoksi koulutukseen siséltyvassa opetuksessa painotetaan erityisesti tydelaman
ja opiskelijan vélista suhdetta uusien innovaatioiden tuottamisessa. Ammattikorkeakou-
lujen tehtavana on laajentaa alueellista menestysta ja osaamista, joiden lupauksia on
kuvattu Turun ammattikorkeakoulun Excellence in Action -strategiassa. (Heikkinen &
Ahonen 2017, 113.) Turun ammattikorkeakoulun strategiana vuosina 2019-2031 toimii
Excellence in Action, milla halutaan vahvistaa ja varmistaa Varsinais-Suomen kansain-
valisen tason huippuosaamista ja sen vahvaa kehitystd maakunnassa. Excellence in Ac-
tion -ajatuksella on tarkoitus luoda innostusta ja luovuutta tukevalla toiminnalla, mahdol-
listaa johtamista ja kaikkien yhteistn jdsenten syvaa asiantuntijaosaamista. (Turun am-
mattikorkeakoulu 2021d.)
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7/ TUTKIMUKSEN SUORITTAMINEN

7.1 Tutkimusote ja sen perustelu

Tutkimuksessa on aina tutkimustehtava, joka voi olla joko asian kehittaminen tai muu-
toksen aikaansaaminen, joka ratkaistaan eri tutkimusmenetelmilla. Tehtavan ratkaisun
kokonaisuutta kutsutaan tutkimusotteeksi, joka on eraanlainen "tieteenfilosofinen sa-
teenvarjo” siséltden kullekin otteelle tyypilliset tiedon keruun, analysoinnin ja tulkinnan
menetelmét. Myos tehtdvan luonne ratkaisee ensisijaisesti tutkimusotteen valinnassa.
(Kananen 2014, 20.)

Laadullisen tutkimuksen tarkein tavoite on saavuttaa mahdollisimman syvallinen ja mo-
nipuolinen kasitys tutkittavasta ilmidsta. Se on myos keskeinen perusta, jolla tamantyyp-
pisen tutkimuksen laatua pystytaén arvioimaan. (Puusa & Julkunen 2020, 195.) Tassa
tutkimusotteessa oli luontevaa kayttaa laadullista tutkimusotetta, jonka tarkoitus on tuot-
taa ymmarrystd YAMK-opiskelijoiden kokemuksista, nakemyksista ja kasityksista johta-
mis- ja kehittdmisosaamisesta seka johtamisesta ja kehittamistoiminnasta edella maini-
tusta tutkittavasta ilmidsta. Laadullista tutkimusta voidaan kutsua prosessiksi, jossa tut-
kimustehtavaan tai aineistonkeruuseen liittyvat ratkaisut saattavat hahmottua vahitellen
tutkimuksen edetessa. Myos tutkimustehtava tarkentuu koko tutkimuksen ajan. (Kivi-
niemi 2010, 70-71.)

Laadullisessa tutkimuksessa tulkintavaihe on tarked osuus tulkinnan luotettavuudessa.
Tutkimuksen arvoituksen ratkaisemiseksi tehdaan merkitystulkinta tutkittavasta ilmiosta
l6ydettyjen ja kaytdssa olevien johtolankojen seka vihjeiden perusteella. Tarkoitus on,
ettd laadullisen aineiston analyysissa luodaan aineistosta mielekas merkityskoko-
naisuus, jonka avulla tuotetaan perusteltu ja monipuolinen tulkinta seka tehdaan tutkit-
tavasta ilmitsta johtopaatoksia. (Laine 2010, 43; Alasuutari 2011, 44; Kananen 2014,
25-26; Puusa 2020, 147-148; Puusa & Julkunen 2020, 195.)

Tutkimuksessa hyddynnetaan laadullisen tutkimusotteen rinnalla kvantitatiivista eli maa-
rallistd tutkimusotetta, kun tilastoidaan ja esitetaan opiskelijoiden esiintuomia vastauksia.
Voidaan puhua aineiston kvantifioinnista. Kvantifiointi voidaan muodostaa erilaisiksi tau-
lukoiksi, joista keskeisimmat voivat auttaa kuvaamaan aineiston piirteita tai havainnollis-

tamaan tukimusta. Maarallisyytta ei tarvitse sulkea pois laadullisen aineiston hyoédynta-
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misestd, vaan laatu ja maara voivat kulkea kasi kddessé seka kvalitatiivisessa etta kvan-
titatiivisessa tutkimuksessa. Kvalitatiivinen ja kvantitatiivinen voivat olla toisiaan tayden-
tavia suuntauksia ja naita menetelmia voidaan kayttaa rinnakkain, kuten laskennallisilla
tekniikoilla voidaan avata tuloksia intensiivisen kvalitatiivisen tutkimuksen avulla. (Saa-
ranen-Kauppinen & Puusniekka 2006; Hirsjarvi ym. 2014, 136-137.)

Tutkimuksessa analysoitiin syksyn 2017 ja kevaan 2018 YAMK-opiskelijoiden kirjoitta-
mia raportteja, joissa opiskelijat kirjoittivat omia kokemuksiaan johtamisesta kehittamis-
toiminnassa omien tydkokemusten kautta samalla reflektoiden omaa johtamis- ja kehit-
tamisosaamistaan. YAMK-opiskelijoiden vastaukset kartoitettiin kvalitatiivisella ja kvan-
titatiivisella tutkimusotteella, jolla saatiin vastaukset tutkimuskysymyksiin. Tutkimuskysy-
mykset ohjaavat myds tutkimusmenetelman valinnassa (Vilkka 2015, 68), kun taas ana-
lyysimenetelmét antavat vastauksia tutkimuskysymyksiin (Kananen 2014, 42). Alapuo-

lella on kuvattu tutkimuksen tutkimustehtavat.
Tutkimustehtévét ovat:

1. Minkalaisia kokemuksia YAMK-opiskelijoilla on johtamisesta ja kehittdmistoimin-
nasta sosiaali- ja terveysalalla?

2. Minkalaista on YAMK-opiskelijoiden johtamis- ja kehittdmisosaaminen sosiaali-
ja terveysalalla?

3. Minkalaista johtamista ja kehittdmistoimintaa on toteutunut YAMK -opiskelijoiden
sosiaali- ja terveysalan tydymparistbissa?

4. Mitka YAMK-opiskelijoiden johtamis- ja kehittdmisosaamiset ja kokemukset tu-
kevat YAMK-tutkintoa?

7.2 Tutkimusaineisto

Tutkimuksessa kaytettiin sekundaarinaineistoa, joka toimii tutkimusaineistona. Sekun-
daariaineistolla tarkoitetaan muiden kerddmaa aineistoa, jota ei ole analysoitu, mutta
koetaan, ettd aineistoa voidaan tytstaa uuden tutkimuksen parissa. Aineistojen avulla
saadaan vastauksia tutkimuskysymyksiin, joissa kdytetaan valmiita aineistoja. Jokaiseen
ongelmaratkaisuun ei tarvitse kerata itse aineistoa eikd opinnaytetydn arvo laske sen

mukaan, mista aineisto on peraisin. (Hirsjarvi ym. 2014, 186; Kananen 2014, 27.)
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Tutkimuksessa hyoddynnettiin syksyn 2017 ja kevaan 2018 YAMK-opiskelijoiden (N=147)
kirjoittamia opiskelutehtavaraportteja KEME- eli kehittdmismenetelmaosaaminen -opin-
tojaksosta. Opiskelutehtavaraportissa YAMK-opiskelijoiden oli vastattava kysymyksiin
kehittdmistoiminnan johtamisesta ja pohdittava lyhyesti omaa johtamisosaamistaan ke-
hittdmistoiminnan nakdkulmasta (liite 1). Opiskelutehtévaraportteja oli yhteensa 1409 si-
vua, josta syksyn opiskelutehtavaraportteja oli 682 sivua ja kevaan raportteja 727 sivua.
Na&ita aineistoja voidaan hyddyntaa ja tyostda, mika tayttdd hyvin sekundaariaineiston

kriteerit.

Sosiaali- ja terveysalan YAMK- opiskelijat olivat raporteissaan kayttdaneet SWOT-ana-
lyysia, jota hyddynsin tutkimuksessani. SWOT-mallia kaytetdén, kun halutaan tutkia
omia vahvuuksia ja kohdennetaan yhteistd huomiota tarkeisiin asioihin (Viitala & Jylha,
2019, 75-76). Opiskelijat olivat hyddyntdneet SWOT-analyysin ensimmaista vaihetta,
jossa tunnistetaan ja kirjataan ylos sisaiset vahvuudet ja heikkoudet. Lisdksi he olivat
kirjanneet ulkoiset uhat ja mahdollisuudet, jotka poissuljin tutkimuksesta, koska ne eivat
vastanneet tutkimuskysymyksiini eivatka kaikki opiskelijat olleet kirjanneet niita lainkaan.
YAMK-opiskelijoiden raporteista poimittiin kaiken tutkimuksen kannalta olennaiset tiedot
ja karsittiin epaolennaiset, jotka eivat vastanneet tutkimuskysymyksiin. Poimitut tiedot
lajiteltiin aihealueittain teemoittelun ja tyypittelyn avulla Excel-taulukkoon, jossa olennai-

set tutkimukseen liittyvat tiedot koottiin yhteen tutkimustuloksiksi.

7.3 Sisallonanalyysi tutkimusmenetelmana ja vaiheina

Tassa tutkimuksessa kaytettiin analyysimenetelméana laadullisen aineiston analysointia
eli siséllonanalyysia. Alun perin sisallénanalyysia on pidetty kvantitatiivisena menetel-
mana, jonka tavoitteena on kuvata aineiston jakautumista kategorioihin ja luokkiin ilmais-
ten siten sisallon olemusta. Tasta huolimatta sisallonanalyysilla on merkitysta kvalitatii-
visena analyysimenetelmana ja se on laadullisen aineiston tarkastelussa yksi sovelle-
tuista menetelmista, kun kasitellaan teksteja. Sisallonanalyysi voidaan kasittaa tarkoituk-
senmukaisena viitekehyksena, jonka avulla aineistoa voidaan tarkastella monipuolisesti.
Sisallénanalyysin tavoitteena on auttaa tutkijaa jarjestamaan hajanainen aineisto selke-
aan ja tiiviseen muotoon siten, ettei tutkija kadota sen sisalla olevaa keskeista tietoa ja
etta tutkija pystyy tekemaan johtopaattksia. Tarkoituksena on avata tekstin ydin ja tiivis-
tdaa aineistomassa ydinsisalloksi eli luoda kuvaus lukijalle. (Anttila 2014; Kananen 2014,
42, 116; Puusa 2020, 148-149.)
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Sisallonanalyysissa paatetaan, mika naissa aineistoissa kiinnostaa ja naiden perusteella
tehddén vahva paatds. Tutkimusaineistossa hyddynnetaan aineistojen teemoittelua ja
mahdollisesti tyypittelya, mika tukee laadullisen aineiston pilkkomista ja ryhmittelya eri-
laisten aihepiirien tai yhteisten ndkemysten mukaan. Kaydaan lapi kasiteltavat aineistot,
erotetaan ja merkitdan kiinnostavat asiat ja havainnot. Kaikki muu jatetdan pois tutki-
muksesta ja kerataan merkityt asiat ja havainnot yhteen. Luokitellaan, teemoitellaan ja
tyypitelldén aineisto ja lopuksi kirjoitetaan yhteenveto. Tutkimuksessa nakyy sen tarkoi-
tus ja tutkimusongelma tai tutkimustehtéava, joiden pitda olla linjassa raportoidun kiinnos-
tuksen kohteen kanssa. (Alasuutari 2011, 40; Tuomi & Sarajarvi 2018, 104-107.)

Lukemalla aineistoa useampaan kertaan saadaan vihjeita siitd, mihin kategorioihin tai
teemoihin aineisto voidaan ryhmitella. Teemojen I6ydyttya tarkoitus on kirjoittaa sisallol-
lisia lukuja, joissa on teemojen perustelut, poikkeamat ja toistot siten, etta niiden perus-
teella voidaan vastata tutkimuskysymyksiin pysymalla uskollisena alkuperaiselle teks-
tille. Aineiston analyysin laatu on riippuvainen siitd, etta tutkija ymmartaa ja tulkitsee tut-
kimaansa ilmidta. Tutkijan tavoitteena on pyrkia analyysissa uskottavuuteen ja totuuden-
mukaiseen tulkintaan seka perustelemaan omia tehtyja ratkaisujaan. (Moilanen & Raiha
2010, 55-56; Juuti & Puusa 2020a, 143; Koski 2020, 170; Puusa 2020, 149.)

Aineistojen lukemisen ja sisaltoon tutustumisen jalkeen sisallénanalyysin ensimmainen
vaihe on aineiston pelkistiminen eli redusointi, jolloin aineistosta etsitdan tutkimustehta-
vaa kuvaavia ilmaisuja. Seuraavassa vaiheessa pelkistetyt ilmaukset listataan allekkain
eri konseptille tarkoittaen sita, etté luodaan pohja klusteroinnille. Taméan jalkeen seuraa
aineistojen ryhmittely eli klusterointi, jolloin etsitddn samankaltaisuuksia ja/tai eroavai-
suuksia kuvaavia kasitteita. Klusteroinnin jalkeen toteutetaan vield aineiston abstrahointi
eli kasitteellistaminen, jolloin erotetaan tutkimuksen kannalta olennainen tieto ja muo-
dostetaan teoreettisia kasitteita valikoidun tiedon perusteella. (Moilanen & Raiha 2010,
55; Tuomi & Sarajarvi 2018, 123-125; Puusa 2020, 148-149.)

Alapuolella on kuvattu aineistolahteisen sisallénanalyysin eteneminen, mita on mukailtu

sopivin osin tassa tutkimuksessa. (Kuvio 3.)
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Aineistojen lukeminen ja sisaltéon perehtyminen

Pelkistettyjen ilmausten etsiminen ja alleviivaaminen

Pelkistettyjen ilmausten listaaminen

Samankaltaisuuksien ja erilaisuuksien etsiminen pelkistetyista
ilmauksista

Pelkistettyjen ilmausten yhdistaminen ja alaluokkien muodostaminen

Alaluokkien yhdistaminen ja ylaluokkien muodostaminen niista

Ylaluokkien yhdistaminen ja kokoavan kasitteen muodostaminen

Kuvio 3. Aineistolahtdisen sisalldnanalyysin eteneminen (mukaillen Tuomi & Sarajarvi
2018, 123).

Sisallénanalyysin toteuttamisessa on tunnuspiirteinad aineisto- ja teorialahtoéisyys, jolloin
analyysi on kytkeytynyt tulkintaan ja se perustuu paattelyyn, jossa empiirisesta aineis-
tosta haetaan kasitteellisempaa ymmarrysta tutkittavasta ilmidsta. Aineistoa tarkastel-
laan aina tietysta teoreettismetodologisesta naktkulmasta eli toisin sanoen kiinnitetaan
huomiota siihen, mika on olennaista teoreettisen viitekehyksen ja kysymysasettelun kan-
nalta. Luokittelun ja teemoittelun pohjalta pystytééan kayttdmaan teorian tuomaa luokitte-
lua aineiston sisallonanalyysissa, jolloin tyypittely perustuu aineisto- ja osittain teorialéah-
toisyyteen. Keréatyn aineiston perusteella voidaan tuottaa uutta tietoa teoreettiseen kes-

kusteluun, mink& vuoksi analyysivaihe on vaativa osuus tutkimusprosessissa ja siihen
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pitaisi keskittya huolellisesti. Perehtymalla kirjallisuuteen tutkimuksessa saadaan aiheen
osalta selville, mita tutkimuksia aiheesta on kirjoitettu aiemmin. (Alasuutari 2011, 40; Ka-
nanen 2012, 43, 117; Puusa 2020, 147-148.)

Sisallonanalyysi voidaan kuvata teoriaohjaavaksi, aineistoléhtbiseksi ja teorialdh-
tbiseksi. Teoriaohjaava ja aineistolaht6inen sisdllonanalyysi etenevét aineiston ehdoilla.
Ero naiden valilla ilmenee kuitenkin siind, etta aineistolahtdisessa analyysissé teoreetti-
set kasitteet luodaan aineistosta, kun taas teoriaohjaavassa ne ovat valmiina eli ollaan
tietoisia jo tutkittavasta ilmiosta. Teorialahtoisella sisallénanalyysilla tarkoitetaan taas ai-
neiston analyysin luokittelun perustuvan aikaisempaan kasitejarjestelmaan, joka voi olla

malli, teoria, kasitejarjestelma tms. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 121-133.)

7.4 Aineiston analyysi ja tulosten esittdminen

YAMK-opiskelijoiden raporttitehtavaaineistojen analyysissa hyddynnettiin teoriaohjaa-
vaa sisalldnanalyysia, koska teoreettiset kasitteet olivat valmiina ja niista tiedettiin jo en-
nen tutkimuksen aloittamista. Tutkimusaineistoa redusointiin, jotta aineistosta l6ydettiin
tutkimustehtavia kuvaavia ilmaisuja, minka jalkeen toteutui aineiston klusterointi eli etsit-
tiin samankaltaisuuksia kuvaavia kasitteitd. Loydetyt kasitteet luokiteltiin ja teemoiteltiin
tutkimustehtavia kuvaavien teemojen alle, jotta pystyttiin vertailemaan niité ja lopuksi
analysoimaan. Luokittelu on yksi tapa ottaa aineisto haltuun ja siten tarkastella aineiston
sisdltdéa, kun taas teeman alaisuudelta etsitdan yhteisia malleja, rakenteita tai tyypillista
toimintaa (Kananen 2012, 117).

Tutkimuksessa hyddynnettiin laskennallista tekniikkaa, Excel -taulukkoa, jossa kuvattiin
yksityiskohtaisesti YAMK-opiskelijoiden vastaukset ja joiden pohjalta ne luokiteltiin ja
teemoiteltiin taustatiedoksi tarkempaa analysointia varten. Tutkimuksessa voidaan kéayt-
taa tilastoja, johon keratyt luvut voivat taustoittaa yksityiskohtaisesti tutkimuskohdetta.
Talloin tilastotietoa kaytetadn taustatietona, olipa analysoitava maarallinen tai laadulli-
nen aineisto. (Valli 2010, 225; Alastalo & Ellonen 2021.) Tutkimustulokset esitettiin ym-
pyrakaavioina, joiden avulla tulokset saatiin esitettyd selkeammin tutkimuksessa. Tutki-
musaineistoa kéasitellaan tilastollisesti ja sen pohjalta syntyneet tulokset esitetddn nu-
meerisessa muodossa (Anttila 2014). Kuvion avulla pystytddn antamaan visuaalisempi
kokonaiskuva tutkittavasta ilmiosta (Valli 2010, 225).
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8 TUTKIMUSTULOKSET

8.1 Tutkimuksen opiskelijoiden taustatiedot

YAMK-opiskelijat kirjoittivat yksilétyona aineistotehtavaraportteja yhteensa 147, josta 84
oli syksyn 2017 opiskelijoiden kirjoittamia ja 63 kevaan 2018 opiskelijoiden kirjoittamia
tehtavaraportteja. Tassa tutkimuksessa naisten osuus oli 89 % ja miesten osuus 5,5 %.

Lopuista opiskelijoiden vastauksista (5,5 %) ei ilmene kirjoittajan sukupuoli.

YAMK-opiskelijoiden ty0ymparistot vaihtelivat jonkin verran. Suurin osa opiskelijoista
tydskenteli terveydenhuoltoalalla (37,4 %). Sosiaalialalla tyoskenteli 17,7 %, sivistystoi-
messa 8,8 %, kolmannella sektorilla 3,4 %, kuntoutusalalla 2,0 % ja muulla alalla 3,4 %.

27,2 % raporteista oli sellaisia, joiden kirjoittajien tydymparistosta ei ole tietoa ollenkaan.

Terveydenhuoltoalan tydymparistot olivat sairaalaymparistossa, erikoissairaanhoidossa,
terveyskeskuksessa, hoitopoliklinikalla, suun terveyden- ja tyoterveyshuollossa, psykiat-
rialla sek& aitiysneuvolassa ja -poliklinikalla. Sosiaalialan tydymparistét olivat sosiaalitoi-
messa, perusturvassa ja perusturvakuntayhtymassd, vammaistytssa ja -palveluissa,
maahanmuuttotytssa, kuntoutustydssa- ja palveluissa, lastensuojelupalveluissa, perhe-
ja sijaishuoltopaikoissa sekd vanhustydssa ja -palveluissa. Sivistystoimessa olevat
YAMK-opiskelijat tytskentelivat varhaiskasvatuksessa, kouluissa ja yliopistossa, kun
taas kolmannella sektorilla seurakunnassa, jarjestoissa ja yksityisissa yrityksissa. Loput
tydymparistot sijoittuivat muulle alalle, joita olivat kunta tai kaupunki, pelastuslaitos ja

hyvinvointitoimiala.
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YAMK-opiskelijoiden tyoymparistot

m Terveydenhuoltoala
(N=40) 27,2 % = Sosiaaliala
(N=55) 37,4 % W Sivistystoimi
Kuntoutusala
¥ Kolmas sektori
® Muu ala

m Ei tiedossa

(N=5)3,4% &

(N=26) 17,7 %

Kuvio 4. YAMK-opiskelijoiden tydymparistot.

8.2 YAMK-opiskelijoiden kokemuksia johtamisesta ja kehittdmistoiminnasta

Opiskelijoiden kirjoittamista syksyn 2017 ja kevaan 2018 raporteista kay ilmi, etté opis-
kelijoilla on vahan kokemusta johtamisesta ja kehittdmistoiminnasta. 15,6 %:lla opiskeli-
joista on kokemusta johtamisesta ja 17,7 %:lla kehittamistoiminnasta. Lisaksi kay ilmi,
ettd 3,4 %:lla opiskelijoista on kokemusta seka johtamisesta ettd kehittamistoiminnasta.
Sen sijaan 63,3 %:lla opiskelijoista ei ole lainkaan kokemusta tai tietoa kokemuksen

maarasta ei ole kerrottu raportissa.
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Opiskelijoiden kokemuksen jakaantuminen

[N=23) 15,6 %
M Kokemusta johtamisesta

® Kokemusta
kehittamistoiminnasta

Kokemusta johtamisesta ja
kehittdmistoiminnasta

[N=26} 17,7 %

Ei tietoa kokemuksesta

(N=93}63,3%

Kuvio 5. YAMK-opiskelijoiden kokemuksen jakaantuminen johtamisessa ja kehittamis-
toiminnassa.

Ne opiskelijat, joilla on kokemusta johtamisesta, kertovat toimivansa lahijohtajana, apu-
laisosastohoitajana, vastaavana hoitajana tai ohjaajana. Osa on sijaistanut omaa lahi-
johtajaansa tai toimii tiimin jasenena johdollisessa roolissa. Opiskelijoiden kokemuksia
kehittdmistoiminnasta ovat kerryttaneet ensisijaisesti omat kehittamisprojektit, josta he
ovat saaneet kokemusta toimia kehittdamisprojektin johtajana. Lisdksi osa on saanut lisa-
kokemusta kehittdmistoiminnasta oman tyon kautta. Osalla on kokemusta osallisuudesta
pienissa projekteissa, kun taas osalla on kokemusta pidempiaikaisista projekteista tai
kehittdmishankkeista. Osalla tamanhetkinen tyd on kokonaan projektity6ta tai kehitta-

mishankintaa.

Osa opiskelijoista, joilla on kokemusta johtamisesta tai kehittdmistoiminnasta, haluaa
toimia tulevaisuudessa lahijohtaja-asemassa, vastaavana hoitajana tai osastohoitajana.
Joukosta l6ytyy myds opiskelijoita, jotka tiedostavat, etteivat he ole johtajatyyppia vaan
haluavat kehittya kliinisiksi asiantuntijoiksi tai ennemmin kehittaa ja visioida. Jotkut taas
kaipaavat itsevarmuutta tekemiseensa, vaikka ovat olleet mukana hankkeissa. Osa opis-

kelijoista kokee opiskelun antavan mahdollisuuden peilata omaa ammatillista rooliaan,
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johtajuuttaan tai tiimin vetgjan rooliaan syvemmin. Osa opiskelijoista kertoo opiskelun

myota oppimishalun kasvattaneen halua toimia johtajana tai projektipaallikkona.

Osa opiskelijoista, joilla ei ole kokemusta johtamisesta eika kehittamistoiminnasta, ker-
too kiinnostuksesta lahijohtajaty6hén ja haaveilee paasevansa lahijohtajatehtaviin
YAMK-koulutuksen jalkeen. Muutama kertoo epavarmuudestaan omasta ldhijohtajan
roolista tai haluttomuudestaan toimia johtajana. Pieni osa kertoo, ettei Iahtenyt opiskele-
maan johtajaksi vaan paremmaksi asiantuntijaksi eli substanssiosaajaksi tai kokee ke-
hittAmisen olevan osa tulevaisuutta, missa haluaa olla mukana. Eréas opiskelija toivoo
taas sote-muutoksen tuovan uusia tydtehtavia. Toinen taas kertoo uuden tyon alkavan

hankkeessa agenttina ja kokee kehittamistydn uran alkavan, mita odottaa innolla.

8.3 YAMK- opiskelijoiden johtamisosaaminen

Suurin osa opiskelijoista analysoi johtamisosaamista raporteissaan, missa he kayttivat
SWOT-analyysia. Osa opiskelijoista analysoi johtamis- ja kehittdmisosaamistaan rapor-
teissaan, jolloin naiden tulokset kasiteltiin johtamisosaamisen puolella. Opiskelijoiden
johtamisosaamisen vahvuudet ja heikkoudet jaettiin yhdeksaan kategoriaan, jotka esite-

taan tassa osiossa.

Sosiaali- ja terveysalan YAMK-opiskelijoiden vahvuudet johtamisosaamisessa jakaantu-
vat seuraavasti: Persoonallisuus ja yksil6lliset ominaisuudet (31,0 %), osaaminen (23,3
%), johtamisvalmiudet (21,8 %), arvot ja asenteet (15,0 %), kokemus (4,7 %), tydympa-
ristoon ja tydyhteiséon liittyvat tekijat (2,0 %), tyon kehittamis- ja osallistumismahdolli-
suudet (1,3 %) seka motivaatio (0,9 %). Ty6hyvinvointiin ja terveyteen liittyvia tekijoita ei

mainittu ollenkaan.
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Vahvuudet johtamisosaamisessa

[(N=11} 2,0 %
——— B Osaaminen

B Arvot ja asenteet
[N=129) 23,3 % m Johtamisvalmiudet

(N=172) 31,0 % Kokemus

m Motivaatio
[N=83) 15,0 %
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ominaisuudet

m Tyon kehittdmis- ja
osallistumismahdollisuudet

[N=26} 4,7 %

(N=121) 21,8 %

m Tyoymparistdon ja tydyhteiséon
liittywat tekijat

Kuvio 6. YAMK-opiskelijoiden johtamisosaamisen vahvuudet.

Kun tarkastellaan vastanneiden opiskelijoiden heikkouksia johtamisosaamisessa, ne ja-
kaantuvat seuraavasti: Persoonallisuus ja yksil6lliset ominaisuudet (35,5 %), johtamis-
valmiudet (25,2 %), osaaminen (19,2 %), kokemus (10,5 %), tyon kehittdmis- ja osallis-
tumismahdollisuudet (3,2 %), arvot ja asenteet (2,9 %), tydhyvinvointiin ja terveyteen
liittyvat tekijat (1,9 %), tydymparistoon ja tydyhteiston liittyvat tekijat (1,3 %) seka moti-
vaatio (0,3 %).

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Marjaana Ojaniemi



49

Heikkoudet johtamisosaamisessa
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Kuvio 7. YAMK-opiskelijoiden johtamisosaamisen heikkoudet.

Persoonallisuus ja yksildlliset ominaisuudet

Persoonallisuus ja yksil6lliset ominaisuudet (31,0 %) ovat opiskelijoiden vastausten pe-
rusteella yleisin vahvuus. Taman kategorian vastauksissa opiskelijat kuvaavat 57 eri-
laista luonteenpiirretta ja ominaisuutta seka 16 roolia, joiden he kokevat olevan vahvuuk-
siaan johtamisosaamisessa. Suurin osa vastauksista liittyy opiskelijoiden luonteenpiirtei-
siin ja yksil6llisiin ominaisuuksiin (80,8 %), josta innokkuus ja innostus on yleisin vah-
vuus. Lisaksi opiskelijat kokevat innovatiivisuutensa, itsetuntemuksensa ja luovuuteensa
olevan heidan vahvuuksiaan. Loput kategorian vastauksista koostuvat erilaisista roo-
leista (19,2 %), joiden opiskelijat kuvaavat olevan eduksi omassa johtamisosaamisessa
omassa tydymparistossaan, kuten toimimalla kannustajana, innostajana, rohkaisijana,
tsempparina ja tukijana. Myds ohjaajan ja suunnan nayttajan roolien osuus nakyy vah-

vuutena opiskelijoiden vastauksissa.

Tarkasteltaessa opiskelijoiden heikkouksia johtamisosaamisessa suurin osa kokee per-
soonallisuuden ja yksildllisten ominaisuuksien (35,5 %) olevan heidan heikkoutensa joh-
tamisosaamisessa. Tama sisaltdaa opiskelijoiden 44 luonteenpiirrettd ja ominaisuutta

seka temperamenttia (96,4 %), josta heidan itsetuntemuksensa epéavarmuus korostuu
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eniten. Lisaksi opiskelijat kokevat karsiméattomyytensa ja empaattisuutena olevan heidén
heikkouksiaan. Opiskelijoiden kuvaamia rooleja (3,6 %) on nelja, josta "yksinpuurtaja”-
rooli (75 %) koetaan olevan yleisin heikkous. Liséksi ohjaajan rooli mielletdan heikkou-
deksi.

Osaaminen

Osaaminen (23,3 %) on opiskelijoiden vastausten perusteella heidan toiseksi yleisin vah-
vuutensa johtamisosaamisessa, mika sisaltda opiskelijoiden taidot, tiedot ja substanssi-
osaamisen. Vastaustuloksista 95,3 % liittyy opiskelijoiden taitoihin ja osaamiseen, kun
taas vastauksista 4,7 % liittyy opiskelijoiden tietoihin. Opiskelijoiden kuvaamat tiedot si-
saltavat koulutuspohjaista ja teoriapohjaista tietoa, ihmiskasitysta, tyohyvinvointiin liitty-
vaa tietoa seka yleista tietoa. Opiskelijoiden vastausten perusteella taitojen suurin kate-
goria on tydelamataidot, mista melkein puolet ovat yleisia tydelaméataitoja (49,6 %). Lo-
put taidot ja osaamiset liittyvat tydyhteiso- ja yhteistyotaitoihin (17,9 %), ammatissa vaa-
dittavaan substanssiosaamiseen (16,3 %), ammattiosaamisen kehittdmisen taitoihin (9,8
%), asiantuntijan erityistaitoihin (4,9 %) ja muihin taitoihin (1,6 %), kuten lasn&olon tai-

toihin.

Johtamisosaamisen heikkouksissa opiskelijoiden osaaminen (19,2 %) on kolmanneksi
yleisin kategoria. Tastakin kategoriasta suurin osa sisaltaa taitoja ja substanssiosaa-
mista (93,3 %) seka tietoja on ilmoitettu 6,7 %. Opiskelijoiden kuvaamat tiedot liittyvat
vahaiseen talousasioiden tuntemukseen ja liialliseen tiedon maaraan. Taitojen ja osaa-
misen heikkoudet liittyvat ensisijaisesti yleisiin tydelamataitoihin (62,5 %). Loput kohdis-
tuvat asiantuntijan erityistaitoihin (14,3 %), tydyhteis6- ja yhteisty6taitoihin (10,7 %), am-
matissa vaadittavaan substanssiosaamiseen (8,9 %) ja ammattiosaamisen kehittdmisen
taitoihin (3,6 %).

Johtamisvalmiudet

Opiskelijoiden johtamisvalmiudet (21,8 %) ovat kolmanneksi yleisin vahvuus tutkimustu-
loksissa. Suurin osa vastauksista on lahijohtaja- ja johtamistaitoja seka johtamisosaa-
mista (85,1 %), joita opiskelijat kuvaavat, kuten suunnittelu-, analysointi-, paatoksenteko-
, vuorovaikutus-, viestinta- ja muita johtamistaitoja seka itsensa johtamisen ja strategisen
ajattelun taitoja. Noin 2/3 vastauksista liittyy vuorovaikutustaitoihin. Lahijohtaja- ja johta-
mistaitojen lisdksi vastaukset liittyivat opiskelijoiden mieltdaméaan johtamistyyliin ja johta-
misen ominaisuuksiin (9,9 %) seka johtajarooliin ja johtajan ominaisuuksiin (5,0 %), joita

he mieltavat itselleen sopiviksi.
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Tuloksissa opiskelijoiden kuvaamat johtamistyylit ja johtamisen ominaisuudet ovat muun
muassa asiajohtamista, henkildstdjohtamista, valmentavaa johtamista ja kehittamistyon
johtamista. Osallistava johtaminen korostuu edell& mainituista selvimmin vastauksista,
mink& osa opiskelijoista mieltda itselleen sopivaksi johtamistyyliksi. Johtajaroolit ja joh-
tajan ominaisuudet liittyvat kuuntelevaan, vasta nousseen, kollektiiviseen ja organisaat-
toriseen johtajan rooliin. Yksi opiskelija kertoo saaneensa palautetta tydyhteisélta ole-
vansa hyva lahijohtaja.

Johtamisosaamisen heikkouksissa johtamisvalmiudet ovat toiseksi yleisin kategoria
(25,2 %). Vastausten sisallot jakaantuvat samalla tavalla kuten vahvuuksien puolella.
Suurin osa ndista liittyy opiskelijoiden mielesta lahijohtaja- ja johtamistaitoihin sek& hei-
dan johtamisosaamiseensa (77,2 %), joista hieman alle puolet liittyy vuorovaikutustaitoi-
hin. Vastauksista johtamistyyleja ja johtamisen ominaisuuksia on 11,4 % ja johtajarooleja
ja johtajan ominaisuuksia 10,1 %. Johtamistyyleilld ja johtamisen ominaisuuksilla viita-
taan henkilosto- ja talousjohtamiseen sekéd kehittamisen johtamiseen. Johtajaroolit ja
johtajan ominaisuudet viittaavat siihen, ettei omaa johtajan roolia koeta uskottavaksi eika
tiedetd, minkalainen johtajan rooli on alaisten keskuudessa tai tydnantajan edustajana.
Koetaan my@s, ettd on haaste asettua itse johtamaan. Naiden lisaksi yksi opiskelija ko-

kee johtajakoulutuksen (1,3 %) olevan toistaiseksi puutteellista.
Arvot ja asenteet

Opiskelijoiden johtamisosaamiseen vaikuttavista vahvuuksista arvoja ja asenteita on
15,0 %. Yli puolet (62,7 %) tuloksista liittyvat asenteisiin, kun taas arvoihin liittyy 37,3 %.
Suurin osa asenteista liittyy opiskelijoiden myOnteiseen asenteeseen, kuten oppimis-,
kokeilu- ja yhteistydhaluun, kehittamis-, uudistus- ja muutosmydnteisyyteen, innostunei-
suuteen, kiinnostukseen ja sitoutumiseen. Opiskelijoiden maaritteleméat arvot liittyvat
luottamukseen, tasapuolisuuteen, tasavertaisuuteen, oikeudenmukaisuuteen, asia-
kasarvoon, asioiden arvostukseen, tasa-arvoisuuteen, eettisyyteen, yhdenvertaisuu-

teen, esteettdmyyteen ja vastuullisuuteen.

Opiskelijoiden arvojen ja asenteiden osuus on johtamisosaamisen heikkouksien puolella
huomattavasti pienempi (2,9 %), kuin vahvuuksien puolella. Tasta 55,6 % liittyy arvoihin,
jotka liittyvat tydn merkitykseen, luottamukseen ja tasavertaisuuteen. Vastauksista 60 %

littyy heikkoon luottamukseen, mika vaikuttaa muiden osaamiseen ja tekemiseen seka
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vaikeuttaa tehtavien luottamista muiden haltuun. Loput liittyvat opiskelijoiden henkilékoh-
taisiin asenteisiin (44,4 %), jolla tarkoitetaan turhaumista, tahtoa ja mustavalkoista asen-
netta tydymparistossa.

Kokemus ja motivaatio

Opiskelijoiden johtamisosaamisen vahvuuksista 4,7 % liittyy heiddn kokemukseensa,
mista 61,5 % on tyokokemusta, 19,2 % kehittdmis- ja projektikokemusta, 11,5 % muuta
kokemusta ja 7,7 % johtamiskokemusta. Opiskelijoiden mielesté heidan kokemuksensa
(10,5 %) korostuu enemman johtamisosaamisen heikkouksissa. Tasta suurin osa liittyy
vahaiseen johtamiskokemukseen (51,5 %), kun taas muut vastaukset liittyvat kokemat-
tomuuteen (21,2 %), kehittdmis- ja projektikokemattomuuteen (15,2 %) ja lyhyeen tai
kapea-alaiseen tytkokemukseen (12,1 %). Opiskelijat eivat maaritelleet, mihin heidan

kokemattomuutensa liittyy.

0,9 % opiskelijoista kokee motivaationsa olevan johtamisosaamisen vahvuus, kun taas

motivaatiota ilmenee hyvin vahan johtamisosaamisen heikkouksissa (0,3 %).
Muut tekijat johtamisosaamisessa

Opiskelijat toivat raporteissa esiin johtamisosaamisessa tydymparistoon ja tydyhteiséon
liittyvia tekijoita (2,0 %), jotka vahvistat heidan johtamisosaamistaan. Esimerkiksi yhtei-
sollisyys ja tydyhteison tai timin toimivuus, henkildstdn ja asiakkaiden tuntemus seka
verkostot edesauttavat opiskelijoiden mukaan heidan johtamisosaamistaan. Johtamis-
osaamisen heikkouksiin liittyy myos tydympéaristoon ja tydyhteiséon liittyvia tekijoita (1,3
%), kuten tydympariston tyoilmapiiri, tydolot ja kustannustehokkuus, jotka vaikuttavat

heikentavasti opiskelijoiden johtamisosaamiseen.

Opiskelijat kokevat tyon kehittéamis- ja osallistumismahdollisuuksien (1,3 %) vahvistavan
heidéan johtamisosaamistaan. Naita ovat puolestaan lahijohtajan antama tuki, toiminnan
kehittdmismahdollisuudet ja kehittamisprojektin antamat mahdollisuudet. Tutkimustulok-
sissa opiskelijat kokevat, ettd heilla on heikot tydn kehittamis- ja osallistumismahdolli-
suudet (3,2 %), jotka eivat edesauta heidan johtamisosaamistaan. Nailla heikentavilla
tekijoilla opiskelijat tarkoittavat sita, ettei kehittamisprojektin tehtavia ja rooleja jaeta ta-
sapuolisesti, asiakasryhma luo haasteita projekteissa, heilla ei ole kaytdssa ajantasaisia

tai kehittamiseen sopivia menetelmia tai valineita.
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Opiskelijat eivat tuo esiin tyohyvinvointiinsa ja terveyteensa liittyvia tekijoitd johtamis-
osaamisen vahvuuksissa, kun taas johtamisosaamisen heikkouksissa kerrotaan tyohy-
vinvointiin ja terveyteen liittyvia tekijoitéd olevan 1,9 %. Opiskelijoiden mukaan tyon ja
yksityiselaméan yhteensovittaminen, vasymys ja heikko fyysinen tyokyky heikentavat hei-

dan johtamisosaamistaan.

8.4 YAMK- opiskelijoiden kehittamisosaaminen

Vain pieni osa opiskelijoista analysoi kehittdmisosaamista SWOT-analyysilla raporteis-
saan. Opiskelijoiden kehittamisosaamisen vahvuudet ja heikkoudet jaettiin samoihin yh-

deksaan kategoriaan, kuin johtamisosaamisen osiossa.

YAMK-opiskelijoiden vahvuudet kehittamisosaamisessa jakaantuvat seuraavasti: Per-
soonallisuus ja yksildlliset ominaisuudet (31,8 %), osaaminen (23,1 %), johtamisvalmiu-
det (17,8 %), arvot ja asenteet (16,9 %), kokemus (4,1 %), motivaatio (2,1 %), tydn ke-
hittdmis- ja osallistumismahdollisuudet (2,5 %) seka tydymparistdon ja tydyhteisdon liit-
tyvat tekijat (1,7 %). Tyohyvinvointiin ja terveyteen liittyvia tekijoita ei mainittu tuloksissa.

Vahvuudet kehittdmisosaamisessa

(N=4) 1,7 %
N=6) 2,5 %
{ ] .i- W Osaaminen

B Arvot ja asenteet
(N=56) 23,1 % m Johtamisvalmiudet

Kokemus
(N=77) 31,8 %

m Motivaatio

N=41) 16,9 % - - -~
( 110:2% m Persoonallisuus ja yksilolliset

ominaisuudet

m Tydn kehittdmis- ja
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Kuvio 8. YAMK-opiskelijoiden kehittdmisosaamisen vahvuudet.
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Vastanneiden opiskelijoiden heikkoudet kehittdmisosaamisessa ovat osaaminen (34,5
%), persoonallisuus ja yksilolliset ominaisuudet (22,6 %), johtamisvalmiudet (16,7 %),
kokemus (8,9 %), arvot ja asenteet (7,1 %), tydympéaristoon ja tydyhteisoon liittyvat tekijat
(5,4 %), tyon kehittdmis- ja osallistumismahdollisuudet (3,0 %), tydhyvinvointiin ja ter-
veyteen liittyvat tekijat (1,2 %) ja motivaatio (0,6 %).

Heikkoudet kehittamisosaamisessa
(N=9)5,4%

m Osaaminen
(N=2)1,2%

m Arvot ja asenteet

m Johtamisvalmiudet

[N=5B} 34,5 % Kokemus

[N=38} 22,6 %

B Motivaatio

M Persoonallisuus ja yksilolliset
ominaisuudet

m TyShyvinvointiin ja terveyteen
liittyvat tekijat

(N=15} 8,9 % : a

- (N=12} 7,1 % m Tydn kehi'ttémis_ja

osallistumismahdollisuudet

m Tydymparistdon ja tydyhteisdon
(N=28} 16,7 % liittywat tekijat

Kuvio 9. YAMK-opiskelijoiden kehittdmisosaamisen heikkoudet.

Persoonallisuus ja yksildlliset ominaisuudet

YAMK-opiskelijoiden vastausten perusteella heidén yleisin vahvuutensa kehittamisosaa-
misessa ovat persoonallisuus ja yksildlliset ominaisuudet (31,8 %), kuten johtamisosaa-
misessa. 92,2 % vastauksista liittyy opiskelijoiden 39 luonteenpiirteeseen ja ominaisuu-
teen, josta innokkuus ja innostuminen korostuvat eniten. Lisaksi innovatiivisuus ja roh-
keus koetaan tarkeina luonteenpiirtein ja ominaisuuksina. 7,8 % vastauksista koostuvat
kuudesta eri roolista, jotka ovat yksin tyoskentelija, kehittdja, rohkaisija, kannustaja ja
tukija. Naiden lisaksi yksi opiskelija kokee roolien tietoisen hallinnan olevan vahvuu-

tensa.
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Opiskelijoiden persoonallisuus ja yksil6lliset ominaisuudet ovat toiseksi yleisin (22,6 %)
heikkous kehittdmisosaamisessa, mista 92,1 % on opiskelijoiden luonteenpiirteita ja omi-
naisuuksia ja loput 7,9 % heidén roolejaan. Opiskelijat kuvaavat 17 luonteenpiirretta ja
ominaisuutta, josta opiskelijoiden itsetuntemuksen epavarmuus korostuu eniten. Liséksi
lyhytjanteisyys ja karsiméttomyys korostuvat vastauksista. Opiskelijat kuvaavat kolme
roolia, josta kaksi on yksinpuurtajaa ja yksi kehittdjad. Kehittgjalla tarkoitetaan, ettei ole
aktiivinen toimintojen kehittaja.

Osaaminen

Opiskelijoiden vastausten mukaan heidan toiseksi yleisin vahvuutensa johtamisosaami-
sessa on osaaminen (23,1 %), kuten opiskelijoiden johtamisosaamisessa. Opiskelijoiden
kehittdmisosaamiseen liittyvia taitoja ja osaamista on 94,6 % vastaustuloksista ja tietoja
puolestaan 5,4 %. Opiskelijoiden kehittdmisosaamista tukevat tiedot sisaltavat koulutus-
pohjaista, teoriapohjaista ja sote -tietoa. Opiskelijoiden vastausten perusteella tydelama-
taidot korostuvat heidan vahvuuksissaan, mistéa 62,3 % on yleisia tyoelamataitoja. Loput
taidot ja osaamiset liittyvat asiantuntijan erityistaitoihin (13,2 %), ty6yhteis6- ja yhteistyo-
taitoihin (9,4 %), ammatissa vaadittavaan substanssiosaamiseen (7,5 %), ammattiosaa-

misen kehittdmisen taitoihin (5,7 %) ja muuhun taitoon (1,9 %), kuten kadentaitoihin.

Kun tarkastellaan opiskelijoiden kehittamisosaamisen heikkouksia, heidan suurin heik-
koutensa kehittamisosaamisessa on heidan osaamisensa (34,5 %), joista taitoja ja sub-
stanssisosaamista on 96,6 % ja tietoja 3,4 %. Opiskelijoiden tiedot liittyvét tiedon lisétar-
peeseen ja tarpeeseen saada lisda koulutusta. Taitojen puolella opiskelijat kokevat hei-
dan yleisten tydelamataitojen (75,0 %) olevan heikkoja. Muut heikkoudet taitojen puolella
littyvat asiantuntijan erityistaitoihin (12,5 %), tyOyhteiso- ja yhteistyo6taitoihin (5,4 %),
sekd ammatissa vaadittavaan substanssiosaamiseen (3,6 %) ja ammattiosaamisen ke-
hittdmisen taitoihin (3,6 %).

Johtamisvalmiudet

Kolmanneksi yleisin vahvuus kehittdmisosaamisessa liittyy opiskelijoiden johtamisval-
miuksiin (17,8 %), joista suurin osa on lahijohtaja- ja johtamistaitoja (81,4 %), johtajaroo-
liin ja johtajan ominaisuuksia (9,3 %) ja johtamistyylia ja johtamisen ominaisuuksia (9,3
%). Lahijohtaja- ja johtamistaidoista vuorovaikutustaitoja on yli puolet. Muut l&hijohtaja-
ja johtamistaidot ovat ristiriitojen hallinta, viestinsa-, paattksenteko- ja suunnittelutaidot
sekda itsensa johtamisen ja strategisen ajattelun taidot. Johtajarooli ja johtajan ominai-

suudet kuvaavat niita asioita, joita opiskelijat haluavat omaksua johtajana, kuten halu
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tarjota tasavertaista osallisuutta kaikille, olla selked, jarjestelmallinen ja oikeudenmukai-
nen johtaja, huolehtia tyontekijoiden hyvinvoinnista ja olla tietoinen tyontekijoiden vah-
vuuksista tydssa. Johtamistyyleista jaetun johtamisen ja henkiléstjohtamisen opiskelijat
kokevat vahvuuksikseen.

Opiskelijoiden johtamisvalmiudet (16,7 %) ovat kolmanneksi yleisin heikkous kehittdmis-
osaamisessa. Suurin osa heikkouksista liittyvat lahijohtaja- ja johtamistaitoihin (82,1 %).
Johtamistyyliin ja johtamisen ominaisuuteen liittyy vastauksista 10,7 % ja loput liittyvat
johtajarooliin ja johtajan ominaisuuksiin (7,1 %). Lahijohtaja- ja johtamistaidoissa taidot
jakaantuvat melko tasaisesti, paitsi delegointi- ja vuorovaikutustaidot. Opiskelijat kokevat
delegointitaitojen olevan hieman heikompia kuin vuorovaikutustaidot. Johtamistyyleista
strateginen johtaminen ja henkildstdjohtaminen ovat opiskelijoiden heikkouksia kehitta-
misosaamisen kannalta. Opiskelijat kokevat johtajarooleista ja johtajan ominaisuuksista,

etteivat he ole johtajaluonteisia tai etta ovat huonoja paimentamaan tyossaan.
Arvot ja asenteet

Tulosten perusteella opiskelijoiden kehittdmisosaaminen sisaltaa arvoja ja asenteita
(16,9 %), jotka ovat heidan vahvuuksiaan. Tasta asenteita on 75,6 %, joista suurin osa
liittyy kehittdmis- ja muutosmyodnteisyyteen seké oppimishaluun. Loput asenteet liittyvat
johtamis- ja yhteistyohaluun, itsensa kehittdmisen haluun ja koulutusmyoénteisyyteen. Ar-
vot (24,4 %) sisaltavat puolestaan kaytannonlaheisyyttd, luottamusta, oikeudenmukai-

suutta, asiakaslahtoisyytta ja tasapuolisuutta.

Opiskelijoiden omat arvot ja asenteet (7,1 %) vaikuttavat myds heikentavasti heidan ke-
hittdmisosaamiseensa, mista suurin osa liittyy asenteisiin (83,3 %) ja loput arvoihin (16,7
%). Asenteet liittyvat kiinnostuneisuuteen, eri toimintatyylien ja -tapojen sekéa ajatusmal-
lien sietamiseen ja hyvaksymiseen seka toisen nakemyksen ja toiminnan ymmartami-
seen ja laajentamiseen. Arvoissa tuotiin esiin luottamus, jolla tarkoitetaan joko liiallista

luottamusta tai luottamuspulaa yhdessa sovittuun tekemiseen.
Kokemus ja motivaatio

Opiskelijoiden kokemus (4,1 %) vaikuttaa vahvuutena kehittamisosaamiseen. Tasta
puolet on tydkokemusta, muuta kokemusta on 30,0 %, kehittamis- ja projektikokemusta
10,0 % seka johtamiskokemusta 10,0 %. Ainoastaan yksi opiskelija ilmaisee kokemuk-

senaan toimimisen erilaisten ihmisten kanssa. Kehittamisosaamisen heikkouksissa ko-
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kemus on opiskelijoiden mielesta heidan neljanneksi yleisin heikkous (8,9 %). Opiskeli-
joiden mukaan tama liittyy vahaiseen lahijohtaja- ja johtamiskokemukseen (33,3 %), va-
haiseen kehittamistyokokemukseen (13,3 %), vahaisiin kokemuksiin (26,7 %) ja koke-
mattomuuteen (26,7 %). Vahaisella kokemuksella tarkoitetaan noviisiutta ja kokemuksen
kautta opittua.

Kehittdmisosaamisessa 2,1 % opiskelijoista kokee motivaation olevan heiddn vahvuu-
tensa, mikd ndkyy muun muassa motivaationa kehittamisty6ta kohtaan ja tekemattomien
asioiden hoitamisena. Vastaavasti 0,6 % opiskelijoista kokee motivaation yll&pitdAmisen

olevan heikkous heidan kehittamisosaamisessaan.
Muut tekijat kehittamisosaamisessa

Opiskelijat kokevat kehittamisosaamisen vahvuuksien liittyvan tydymparistoon ja tydyh-
teis6on liittyviin tekijoihin (1,7 %), joilla tarkoitetaan kontakteja organisaatiossa, tydpai-
kan sijaintia, tyGilmapiirid ja tydon kannattavuutta. Opiskelijat kokevat heidan kehittdmis-
osaamisen heikkouksiensa liittyvan myos tydymparistoon ja tydyhteisoon liittyviin tekijoi-
hin (5,4 %), joilla tarkoitetaan puolestaan kiireyttd, ajanpuutetta, tiedonkulun puutetta,
tydyhteison toimimattomuutta, selkeitd tydnkuvia, uusia tydnkuvia tai organisaation aset-

tamia vaatimuksia.

Opiskelijat kuvaavat vahvuuksikseen tyon kehittdmis- ja osallistumismahdollisuuksia
(2,5 %), jotka liittyvat heidan saamiinsa projekti- ja tytskentelymahdollisuuksiin seka l1a-
hijohtajan antamaan tukeen. Vastaavanlaisesti tydn kehittamis- ja osallistumismahdolli-
suudet heikentavat (3,0 %) opiskelijoiden kehittdmisosaamista, milla opiskelijat tarkoit-
tavat kehittamisen haasteita kehittamisprojekteissa ja asiakaspalvelutytssa tai ylipaa-

taan haasteita toteuttaa senhetkisilla toimintatavoilla.

Kuten johtamisosaamisen vahvuuksissa, opiskelijat eivat tuo esiin tydhyvinvointiinsa ja
terveyteensa liittyvia tekijoita kehittAmisosaamisen vahvuuksissa, kun taas tyéhyvinvoin-
tiin ja terveyteen liittavat tekijat (1,2 %) vaikuttavat heikentavasti heidan kehittdmisosaa-

miseensa. Naita tekijoita ovat tydstressi ja ika.

8.5 Johtaminen opiskelijoiden sosiaali- ja terveysalan tydymparistdissa

YAMK-opiskelijat tuovat esiin vahvuuksina heidan tydymparistonsa johtamisessa tydym-

paristbon ja tydyhteiston liittyvia tekijoita (29,2 %), johtamiseen ja johtajuuteen liittyvia
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tekijoita (28,5 %), osaamista ja sen yllapitoa (16,1 %), arvoja ja asenteita (15,4 %), tybn
kehittamis- ja osallistumismahdollisuuksia (6,7 %), ty6hyvinvointiin ja terveyteen liittyvia
tekijoita (1,9 %), kokemusta (1,1 %) seka organisaation ulkopuolisia tekijoita (1,1 %).

Vahvuudet johtamisessa

m Osaaminen ja sen ylldpito

m Arvot ja asenteet

(N=43) 16,1 %

W Johtamiseen ja johtajuuteen
[N=78B) 29,2 % liithywat tekijat

Kokemus

N=41) 15,4 % N "
{ 31574 % m Organisaation ulkopuoliset

tekijat

B Tydhyvinvointiin ja terveyteen
[N=18) 6,7 % liithywat tekijat

m Tyon kehittimis- ja
osallistumismahdollisuudet

(N=5) 1,9 % [N=76} 28,5 % m Tydympéristaon ja tydyhteisdon

(N=3) 1.1 % B¢ liittywat tekijat

Kuvio 10. YAMK-opiskelijoiden tydympaéristdn johtamisen vahvuudet.

Opiskelijoiden kuvaamat johtamisen heikkoudet heidan tydymparistonsa johtamisessa
jakaantuvat melkein samantyylisesti kuin vahvuudet. Johtamiseen ja johtajuuteen liittyvia
tekijoita (35,3 %), tydympaéristdon ja tydyhteisoon liittyvia tekijoita (34,9 %), tyon kehitta-
mis- ja osallistumismahdollisuuksia (13,6 %), arvoja ja asenteita (6,2 %), tydhyvinvointiin
ja terveyteen liittyvia tekijoita (4,7 %), osaamista ja sen yllapitoa (2,7 %) ja organisaation
ulkopuolisia tekijoita (2,7 %). Kokemusta ei ilmennyt ollenkaan heikkoutena opiskelijoi-

den vastauksissa.
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Heikkoudet johtamisessa

[N=7) 2,7 % (g [N=7) 2,7 %

m Osaaminen ja sen ylldpito

m Arvot ja asenteet

W lohtamiseen ja johtajuuteen
littyvat tekijat

[N=00) 34,9 %

M Tydhyvinvointiin ja terveyteen
littyvit tekijat

[N=91} 35,3 %

m Tydn kehittdmis- ja
osallistumismahdollisuudet

m Tydympéristoon ja tybyhteisdon
liittyvat tekijat

[N=35) 13,6 % m Organisaation ulkopuoliset tekijat

[N=12} 4,7 %

Kuvio 11. YAMK-opiskelijoiden tydympariston johtamisen heikkoudet.

Tydymparistdon ja tydyhteisdon liittyvat tekijat

Opiskelijoiden mielesta tydymparistdon ja tydyhteisoon liittyvat tekijat (29,2 %) on yleisin
vahvuus tydympariston johtamisessa. Tyoymparistoon ja tydyhteisoon liittyvilla tekijoilla
opiskelijat tarkoittivat muun muassa tydilmapiiria, tydotetta ja toimintatapoja, organisaa-
tiorakennetta, -kulttuuria ja -muutosta, tyon sisaltda, tiedonkulkua ja viestintaa, yhteis-
henked ja yhteisollisyytta, tyokulttuuria, vuorovaikutusta ja dialogisuutta seka yhteistyén

sujuvuutta, joiden he kokevat edesauttavan tydympariston johtamisessa.

Tybymparistoon ja tydyhteisdon liittyvat tekijat (34,9 %) on opiskelijoiden mukaan
toiseksi yleisin heikkous. Nama tekijat ovat muun muassa tiedonkulku ja viestinta, re-
surssit, tydkulttuuri, ajanpuute ja ajan hallinta, ilmapiiri, organisaatiomuutokset, yhteis-
henki ja yhteiséllisyys, vuorovaikutus ja dialogisuus, tyon siséltd, palkitseminen seké ty6-

ote ja toimintatavat.
Johtamiseen ja johtajuuteen liittyvat tekijat

Johtamiseen ja johtajuuteen liittyvat tekijat (28,5 %) ovat toiseksi yleisin vahvuus tydym-

pariston johtamisessa, mika jakaantuu johtajuuteen, johtamistyyleihin ja johtamiseen.
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Johtajuudella kuvataan lahijohtajan, johtajan tai ylemman johdon mydnteisia johtamis-
taitoja, roolia ja tyoskentelya, joita opiskelijat kokevat vahvuuksiksi. Johtamistyyleista
osallistava johtaminen, Lean-johtaminen, jaettu johtaminen ja kehittdmisen johtaminen

toteutuvat opiskelijoiden mielesta vahvasti.

Opiskelijoiden mielesta johtamiseen ja johtajuuteen liittyvat tekijat (35,3 %) on yleisin
heikkous. Hieman alle puolet opiskelijoista on sita mieltd, etta johtajuus on heikkoa, mika
nakyy negatiivisesti lahijohtajien, johtajien ja johdon taidoissa, rooleissa ja tydskente-
lyssa. Naiden lisdksi koetaan lahijohtajien tai johtajien tydnkuormituksen, kokematto-
muuden tai koulutustaustan heikentavan tydymparistén johtamista. Johtajuuden liséksi
johtamistyyli ja yleinen johtamisen toiminta koetaan heikkona tydymparistossa. Erityi-
sesti muutosjohtamista, kehittdmisen johtamista ja strategista johtamista pidetaan heik-
kona, mitd opiskelijat nostavat esiin. Yleisesti johtamisesta koetaan, ettd tydymparis-
tossa puuttuu hyvan johtamisen kriteereja, selkeyttd, ryhdikkyytta ja nakyvyytta tai tie-
tynlaista linjausta. Opiskelijoiden mielesta tydymparistdjen johtamismalli, kuten hierarkia,

ja vanhoillinen johtamiskulttuuri eivat tue hyvaa johtamista tydymparistoissa.
Osaaminen ja sen yllapito

Opiskelijoiden mukaan tydympariston johtamisessa otetaan huomioon henkildston osaa-
minen ja sen yllapito (16,1 %) tarjoamalla henkildstélle koulutusmahdollisuuksia ja kulle-
kin tyontekijalle mahdollisuutta peilata omaa osaamistaan, ammatillisuuttaan ja asian-

tuntijuuttaan kehityskeskustelujen ja itsearvioinnin avulla.

Pieni osa opiskelijoista kokee, ettei henkildstdn osaamista ja sen yllapitoa (2,7 %) osata
hyodyntaa tydymparistdissa. Liséksi opiskelijat kokevat, ettei koulutuksessa opittua tie-
toa ja osaamisvaatimusta osata jakaa, liséta tai muuten panostaa tydyhteiséssd amma-

tilliseen osaamiseen.
Arvot ja asenteet

Arvoja ja asenteita (15,4 %) nakyy opiskelijoiden raporteissa neljanneksi eniten ja ne
jakaantuvat myonteisiin asenteisiin ja arvoihin. Myonteiset asenteet liittyvat kehittdmis-
ja muutosmyonteisyyteen, koulutusmyoénteisyyteen ja sitoutumiseen, kun taas arvot liit-

tyvat asiakaslahtdisyyteen, asiantuntijakeskeisyyteen ja luottamuksellisuuteen.

Pieni osa opiskelijoista kokee tydymparistoissa ilmenevien arvojen ja asenteiden (6,2 %)

heijastuvan heikentavasti johtamiseen. Suurin osa arvoista litetaan epéaluottamukseen
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tyoyhteisossa. Kielteiset asenteet liittyvat taas tydyhteison kehittdmismyonteisyyteen,

tyohon sitoutumiseen ja omiin tai toisten vahvoihin mielipiteisiin.
Tyon kehittdmis- ja osallistumismahdollisuudet

Tybymparistdjen johtamisessa opiskelijoiden mielesta vahvuuksia ovat myés tyon kehit-
téamis- ja osallistumismahdollisuudet (6,7 %). Opiskelijat kokevat heidan tydympéristos-
saan olevan kaytannonlaheisid hanke- ja projektitdita, kehittdmistydn ja substanssialan
olevan jatkuvaa ja siihen panostetaan, mihin otetaan tydntekijat mukaan ja tyontekijéiden

ideoita ja ehdotuksia otetaan vastaan.

Toisaalta opiskelijoiden raporteista kay ilmi, ettd tyon kehittdmis- ja osallistumismahdol-
lisuudet (13,6 %) huomioidaan kolmanneksi yleisimpana heikkoutena heidan tyéympa-
ristbjen johtamisessa, mista yli puolet litetddn tyon kehittdmismahdollisuuksiin. Tyonte-
kijoiden kuuleminen ja huomioiminen, kilpailukyky ja henkildston osallistumismahdolli-
suudet koetaan heikkouksiksi, mik& heikentaa opiskelijoiden mielesta heidan tydympa-

ristdjen kehittdmis- ja osallistumismahdollisuuksia.
Muut tekijat

Organisaation ulkopuoliset tekijat vahvuuksina (1,1 %) liittyvat sote- uudistukseen ja
maakunnalliseen toimintaan, joita otetaan huomioon hyvin tyéympariston johtamisessa.
Toisaalta jotkut opiskelijat kokevat heikkoutena (2,7 %), etta organisaation ulkopuolisista
tekijoista erityisesti sote-uudistusta ei oteta huomioon tydympaéristdén johtamisessa. Lo-
put heikkoudet liittyvat asiakaskatoon, tulevaisuuskatsaukseen, markkinointiin ja imagon

nostoon ja YT-neuvotteluihin.

Liséksi opiskelijoiden mielesta heidan tydohyvinvointiinsa ja terveyteensa liittyvat tekijat
(1,9 %) otetaan huomioon hyvin johtamisessa heidan tydympaéristéssaan, kuten huoleh-
timalla henkilokunnan hyvinvoinnista ja tydpaikan viihtyvyydesta. Toisaalta tyéhyvinvoin-
tiin ja terveyteen liittyvat tekijat (4,7 %) koetaan myos heikkoutena johtamistasolla, mika
nakyy tydpaineina ja ylikuormituksina, heikkona tydtyytyvaisyytenda, tydntekijdiden tur-
hautuneisuutena ja heidan tyéhyvinvointinsa laiminlyonting, pahoinvointina ja vasymyk-

sena seka poissaoloina.

Opiskelijoiden mukaan vahvuuksien puolella kokemus (1,1 %) otetaan huomioon hyvin
huomioimalla heidan tydymparistdissadn heidan tybkokemuksensa ja tydyhteisén koke-

mus. Heikkouksien nékdkulmasta kokemusta ei mainita johtamisen tydymparistoissa.
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8.6 Kehittamistoiminta opiskelijoiden sosiaali- ja terveysalan tydymparistdissa

YAMK-opiskelijat kuvasivat heidan tydymparistonsé vahvuuksia kehittdmistoiminnassa
ja ne jakaantuivat seuraavasti: Johtamiseen ja johtajuuteen liittyvat tekijat (27,3 %), tyo-
ymparistdon ja tydyhteisoon liittyvat tekijat (25,9 %), tyon kehittédmis- ja osallistumismah-
dollisuudet (23,0 %), arvot ja asenteet (17,3 %), osaaminen ja sen yllapito (3,6 %) seka
organisaation ulkopuoliset tekijat (2,9 %). Ty6hyvinvointiin ja terveyteen liittyvia tekijoita

seka kokemusta ei ilmennyt tydymparistdjen kehittdmistoiminnan vahvuuksissa.

Vahvuudet kehittamistoiminnassa

(N=4)2,9%
(N=5) 3,6 %

B Osaaminen & sen yllapito

m Arvot & asenteet
[N=24) 17,3 %
[N=36) 25,9 %

W Johtamiseen & johtajuuteen
liittywat tekijat

m Tyon kehittamis- ja
osallistumismahdollisuudet
(N=3B} 27,3 %

B Tydympéaristdon & tydyhteisddn
liittyvat tekijat

[N=32} 23,0 %

m Organisaation ulkopuoliset
tekijat

Kuvio 12. YAMK-opiskelijoiden tydympariston kehittamistoiminnan vahvuudet.

Opiskelijoiden mielestd heidan tydymparistdnsa heikkouksia kehittamistoiminnassa ovat
johtamiseen ja johtajuuteen liittyvat tekijat (30,4 %), tydn kehittdmis- ja osallistumismah-
dollisuudet (28,8 %), tydympéristdon ja tydyhteiston liittyvat tekijat (20,4 %), arvot ja
asenteet (16,2 %), osaaminen ja sen yllapito (2,1 %), organisaation ulkopuoliset tekijat
(1,0 %) seka tydhyvinvointiin ja terveyteen liittyvat tekijat (1,0 %). Kokemusta ei mainittu

heikkoutena opiskelijoiden tydymparistdjen kehittdmistoiminnassa.
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Heikkoudet kehittamistoiminnassa

(N=4) 2,1 %
(N=2] 1,0 %

B Osaaminen & senyllapito

{ ] (N=31) 16,2 % W Arvot & asenteet
N=39) 20,4 %

m Johtamiseen & johtajuuteen
liittyvat tekijat

m Ty hyvinvointiin & terveyteen
liittyvat tekijat

m Tydn kehittamis- ja
(N=58) 30,4 % osallistumismahdollisuud et
(N=55) 28,8 %
m Tydympéristdon &
tyGyhteisoan littyvat tekijat

m Organisaation ulkopuocliset
tekijat

{N=2} 1,0 %

Kuvio 13. YAMK-opiskelijoiden tydympariston kehittamistoiminnan heikkoudet.

Johtamiseen ja johtajuuteen liittyvat tekijat

Johtamiseen ja johtajuuteen liittyvat tekijat (27,3 %) ovat yleisin vahvuus kehittamistoi-
minnassa heidan tydymparistdissaan. Johtajuus nahdaan vahvuutena kehittamistoimin-
nassa, mikd nakyy lahijohtajien, johtajien ja johdon rooleissa. Opiskelijoiden mukaan
suurin osa heidan lahijohtajistaan ja johtajistaan ovat kehittdmis- ja muutosmydnteisia,
jotka kannustavat tai saavat tukea ylemmalté johdolta kehittdmiseen. Johto koetaan ke-
hittdmismyonteiseksi ja sen koetaan kuuntelevan alaisiaan ja olevan sitoutunut kehitta-
mistoimintaan. Johtamistyyleista vastauksissa tuli esiin kehittdmisen johtaminen ja osal-
listava johtaminen, mitka tukevat opiskelijoiden mielesta kehittdmistoiminnan toteutusta.
Lean -toimintamallin tai -hankkeiden koetaan edesauttavan kehittdmistoiminnan toteu-

tusta.

Opiskelijoiden mielesta tydympariston kehittdmistoiminnassa johtaminen ja johtajuus
(30,4 %) on myos yleisin heikkous. Heikoin asia johtamisessa on tydymparistojen johta-
mistyyli, joka liittyy kehittdmisen johtamiseen ja strategiseen johtamiseen tai muuhun

johtamistapaan. Loput tyytymattomyydet liittyvat johtajuuteen, joka jakaantuu l&hijohta-
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jien, johtajien tai johdon rooliin, ylikuormitukseen tai tuen puutteeseen ja johtajien koke-
mattomuuteen, kehittdmisosaamiseen tai poissaoloon. Johtamismalli ndhd&aén ensisijai-

sesti hierarkkiseksi, mita ei nahda hyvéksi kehittdmistoiminnassa.
Tydymparistdon ja tydyhteisdon liittyvat tekijat

Opiskelijoiden mielesta tydymparistdon ja tydyhteisoon liittyvat tekijat (25,9 %) nahdaan
toiseksi yleisimpana vahvuutena tydymparistdjen kehittamistoiminnassa. Opiskelijat ko-
kevat tydyhteison ja yhteishengen, tyGilmapiirin, tyo- ja kehittdmiskulttuurin, organisaa-
tion rakenteen ja uudistuksen toteutuvan hyvin kehittamistoiminnassa opiskelijoiden ty6-

ymparistoissa.

Tybymparistoon ja tydyhteisdon liittyvat tekijat (20,4 %) nahdaén kolmanneksi yleisim-
pana heikkoutena tydymparistdjen kehittdmistoiminnassa, mitkd jakaantuvat ajankayt-

toon, tiedonkulkuun, muutoksiin, tydkulttuuriin ja vastuun jakamiseen.
Tyon kehittdmis- ja osallistumismahdollisuudet

Tutkimustulosten perusteella tyén kehittdmis- ja osallistumismahdollisuudet (23,0 %)
nahdaan kolmanneksi yleisimpana vahvuutena. Opiskelijoiden mukaan kehittamistoi-
minnan ja tyon kehittaminen heidan tydymparistéissdan on vahvaa. Koetaan, etté kehit-
tamistyota ja -toimintaa tehdaén monella tasolla ja monella tavalla, tunnistetaan kehitta-
misen kohteita, seka on erilaista kehittdamistoimintaa, -projekteja tai -hankkeita. Lisaksi
opiskelijoiden mielesta tydymparistbissa on mahdollista kehittdd omaa toimintaa ja tyon-

tekijoilla on mahdollisuus osallistua projekteihin.

Tybn kehittamis- ja osallistumismahdollisuudet (28,8 %) koetaan toiseksi yleisimpana
heikkoutena opiskelijoiden tydymparistdjen kehittamistoiminnassa. Suurin osa tuloksista
liittyy kehittdmistoimintaan ja sen kehittdmiseen. Koetaan, ettei henkilékunnalla ole mah-
dollisuutta osallistua kehittamiseen. Lisdksi koetaan, etta kehittdmistoiminta ja siihen liit-
tyvat hankkeet seka projektit ovat vahaisia ja heikkoja, niitd ei arvioida tai niista ei oteta
vastuuta. Tyon kehittaminen nahdaan myos heikkona, mihin liittyy innovatiivisuus, juur-
ruttamisen vaikeus, kehittdmishaasteet, tyon vaikuttavuuden merkitys, tulosten arviointi
seka tydymparistdn toiminnan, palveluiden ja tuotteiden kehittdminen. Lisaksi tyonteki-

joiden kuuleminen ja huomioiminen koetaan myods heikkoudeksi.
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Arvot ja asenteet

Arvot ja asenteet (17,3 %) nakyvat vahvuutena opiskelijoiden tydymparistdissa. Asenteet
ovat ensisijaisesti kehittamismyonteisid, jotka liittyvat tydyhteison ja tydymparistdjen
asenteisiin. Muut asenteet liittyvat koulutusmyénteisyyteen sekd muutos- ja uudistus-

myonteisyyteen. Arvot taas ovat asiakaslahtoisia.

Arvot ja asenteet (16,2 %) vaikuttavat myos heikentéavasti kehittdmistoimintaan opiskeli-
joiden tybymparistdissd. Suurin osa liittyy negatiiviisiin asenteisiin, jotka jakaantuvat
muutosvastarintaan ja kehittamishaluttomuuteen. Loput arvot liittyvat asiakaslahtdisyy-

teen, mika ei toteudu tydymparistdjen kehittamistoiminnassa.
Osaaminen ja sen yllapito

Tutkimustulosten perusteella osaaminen ja sen yllapito (3,6 %) nahdaéan vahvuutena
tydymparistdjen kehittamistoiminnassa, jossa moniammatillinen ja monipuolinen osaa-
minen, kehittdmistoiminnan osaaminen, lisdkoulutus ja osaamisen jakaminen tydyhtei-

s6ssa nahdaan positiivisena.

Opiskelijoiden mielestda osaaminen ja sen yllapito (2,1 %) nahdaén myos heikkoutena
heidan tydymparistéjen kehittamistoiminnassa. Opiskelijat kokevat, ettei tydyhteison ke-
hittdmisosaamista, vahvuuksia tai asiantuntemusta ole tai osata hyédyntaa heidan tyo-

ymparistoissaan.
Muut tekijat

Organisaation ulkopuoliset tekijat (2,9 %) yhdistetddn yleisimmin sote-uudistukseen,
mika koetaan hyvaksi opiskelijoiden tydymparistbjen kehittdmistoiminnassa. Kun taas
tarkastellaan niitd organisaation ulkopuolisia tekijoita (1,0 %), jotka opiskelijoiden mie-

lesta ovat heikkouksia, viitataan lakeihin, rahoitukseen ja sote-uudistukseen.

Ty6hyvinvointiin ja terveyteen liittyvia tekijoitd sek& kokemusta ei nahda ollenkaan vah-
vuuksina tydymparistdjen kehittdmistoiminnassa, kun taas tyéhyvinvointiin ja terveyteen
littyvien tekijoiden (1,0 %) koetaan vaikuttavan heikentavasti kehittamistoiminnassa.
Tyo6hyvinvointiin ja terveyteen liittyvilla tekijoilla viitataan henkildstén hyvinvointiin, uupu-
miseen ja poissaoloihin. Vastaavasti kokemusta ei ilmennyt ollenkaan heikkouksienkaan

puolella.
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9 TUTKIMUSTULOSTEN YHTEENVETO

9.1 YAMK-Opiskelijoiden kokemukset johtamisesta ja kehittamistoiminnasta sosiaali- ja

terveysalalla

Tutkimustulosten mukaan YAMK-opiskelijoilla on vahén kokemusta johtamisesta ja/tai
kehittdmistoiminnasta. Ainoastaan 15,6 %:lla opiskelijoista on kokemusta johtamisesta,
17,7 %:lla kehittdmistoiminnasta ja 3,4 %:lla kokemusta sek& johtamisesta etta kehitta-
mistoiminnasta. Yli puolella opiskelijoista (63,3 %) ei ole lainkaan kokemusta tai tietoa
kokemuksen maarasta ei ole kerrottu raporteissa. Tutkimustuloksissa korostuu selkeésti
vaihtelevuus siitd, mita opiskelijat haluavat tehda Y AMK-koulutuksen jalkeen. Jotkut ha-
luavat tehda lahijohtaja- ja/tai asiantuntijatehtavid, olipa heilla jo aiempaa kokemusta
johtamisesta ja/tai kehittdmistoiminnasta tai ei. Osa kertoo kiinnostuksen lahijohtaja- tai
asiantuntijatydhon kasvaneen opiskelun myéta, mutta kokee epavarmuutta omasta joh-
tajuudestaan. Osa haluaa lisda varmuutta tekemiseen johtamis- ja kehittdmiskokemuk-
sesta huolimatta ja kokee opiskelun antavan mahdollisuuden peilata syvemmin omaa
ammatillista rooliaan, johtajuuttaan tai tiimin vetgjan rooliaan. Pieni osa opiskelijoista ker-

too haluavansa vain asiantuntijaksi eika johtajaksi tai painvastoin.

Tutkimuksessa korostuu YAMK-opiskelijoiden epavarmuus toimia lahijohtajana tai asi-
antuntijana. Myos Salminen (2015) ja Vilkka (2015) toteavat saman ilmién. Vilkan (2015,
17) mukaan opiskelija saattaa kokea jo opiskeluaikanaan riittamattémyyden tunnetta tai
ajatella, ettei mikaan tietomaara ja osaaminen riitd tydelaméassa. Myds Salmisen (2015,
114) mukaan opiskelijat ovat kokeneet omat valmiutensa puutteellisiksi, kun he astuvat
tydelamaan teoriapainotteisen kouluttautumisen jalkeen. Tahan on kiinnitetty huomiota
yliopistoissa ja korkeakouluissa viime vuosina ja todettu, ettei pelkastaan teoreettinen
tieto riitd antamaan opiskelijoille valmiuksia vastaamaan tydelaméan vaatimuksiin, vaan

sen rinnalle vaaditaan myés monenlaisia tydelamataitoja.

9.2 YAMK-Opiskelijoiden johtamis- ja kehittdmisosaaminen sosiaali- ja terveysalalla

YAMK-opiskelijoiden johtamis- ja kehittdmisosaamisen vahvuudet ja heikkoudet liittyvat
ylivoimaisesti eniten persoonallisuuteen ja yksil6llisiin ominaisuuksiin, paitsi kehittdmis-

osaamisen heikkouksissa. Johtaminen ei ole vain pelkka rooli, tehtava tai toimintatapa
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vaan se on kokonaisuus tunteita, ajattelua, kayttaytymista, toimintatapoja ja tekoja, jotka
perustuvat omaan persoonaan ja kokemuksen itsesta inmisena (Ajanko 2016, 149). Joh-
tajuustilanteissa persoonallisten valintojen ydinosana pidetaan tyylia, olipa kyseessa sit-
ten oman lahiyhteisén johtaminen, tiimin vetdjan rooli, osa tydprosessia tai lisdvoiman
hankkiminen yhteistyoverkostojen kautta (Hulkkonen 2016, 21). Toisin sanoen toiminta-
tyylien tunnistaminen on jo yksi lahestymistapa itsensa tuntemiseen, jolloin johtajan on
oltava tietoinen haneen vaikuttavista sisaisistd ja ulkoisista prosesseista (Surakka &
Rantamaki 2013, 40; Syddnmaanlakka 2015, 152).

Opiskelijoiden yleiset tydelamé&taidot korostuvat heiddn osaamisistaan, kun taas johta-
misvalmiuksista vuorovaikutustaidot ovat ylivoimaisesti yleisin lahijohtaja- ja johtamis-
taito. Sanotaankin, etta yleisia tydelamataitoja tarvitaan yleensa tyéelamassa tehtavista
riippumatta (Aarnikoivu 2010, 69; Viitala & Jylhd 2019, 245). Johtaja tarvitsee johtamis-
tehtavien ja toimialaosaamisen liséksi yleisia johtajuuteen liittyvia taitoja, kuten vuorovai-
kutustaitoja (Virtanen & Stenvall 2019, 18). Johtajan on térkeé tunnistaa itsensa, miten
ja milla mekanismeilla hanen oma toimintansa vaikuttaa vastuunottoon, tydyhteisgjasen-
ten keskindiseen vuorovaikutukseen ja haluun kehittdd omaa tyotaan ja oppia tydéssaan
(Niiranen ym. 2010, 99). Myds Henry Mintzberg -tutkimuksen mukaan johtajien tyo ol
kaytanndssa keskustelua ihmisten kanssa tiedon kasittelyn liséksi (Viitala & Jylha, 2019,
12). Kun tarkastellaan opiskelijoiden asiantuntijan erityistaitoja, ne ovat toiseksi harvinai-
sin vahvuus ja toiseksi yleisin heikkous johtamisosaamisessa, kun taas kehittdmisosaa-

misen puolella sita pidetaan toiseksi yleisimpana vahvuutena ja heikkoutena.

Opiskelijoiden mielesta vahainen johtamiskokemus vaikuttaa heikentavasti heidéan joh-
tamis- ja kehittdmisosaamiseensa. Toisaalta Suomessa sosiaalialan johtamistehtavia on
tutkittu ja todettu, ettei tybura ja kokemus takaa monipuolista johtamisosaamista. Pek-
karisen (2010, 30) mukaan Niirasen (2004) mielestd Suomessa sosiaalialan johtamis-
tehtaviin on siirrytty perinteisesti pitkan tyéuran ja kokemuksen taustalta ilman varsi-
naista johtamisen erikoistumiskoulutusta. Nuoliojan (2018, 23) mukaan McCallinin ja
Franksonin (2010), Furukawan ja Cunhan (2011) sekd Townsendin ym. (2015) tutkimus-
ten perusteella sosiaali- ja terveyspalveluiden johtaminen edellyttdd monipuolista johta-
misosaamista, vaikka monilla l&hijohtajilla on pitkd ammatillinen tyékokemus. On todettu,
ettd johtajilla on ollut johtamisosaamisessa merkittavia puutteita ja johtajat hakeutuvat

johtamiskoulutukseen vasta johtotehtaviin ty6llistymisen jalkeen.

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Marjaana Ojaniemi



68

Suurin osa asenteista liittyy opiskelijoiden my6nteiseen asenteeseen, kuten oppimis- ja
yhteistyOhaluun, kehittamis- ja muutosmyonteisyyteen, sitoutumiseen ja itsensa kehitta-
miseen, mik& on mydnteinen asia tutkimustuloksissa. Rothin (2020) mukaan sosiaalisen
yhteenkuuluvuuden tunnetta ja siihen liittyvid ulottavuuksia on tutkittu paljon ja todettu
yhteenkuuluvuuden tunteen olevan vahvasti sidoksissa luottamukseen, tyon imuun, ty6-
hyvinvointiin ja tydhon sitoutumiseen (Roth & Saarenpda 2020, 75). Lisdksi ammattimai-
nen suhtautuminen omaan tyéhon, tydnantajaan ja tydkavereihin on tie tydssa menesty-
miseen. Ammattilainen kokee tervettd ylpeyttd omasta ammattitaidostaan ja pyrkii kehit-
tamaan jatkuvasti sita sekd nakee tydssdan oman merkityksen osana laajempaa koko-
naisuutta. (Salminen 2015, 71.)

Motivaation vaikutus opiskelijoiden johtamis- ja kehittdmisosaamiseen on melko pieni,
mika oli yllatys tutkimustuloksissa. Tydymparistton ja tydyhteis6on seka tydhyvinvointiin
ja terveyteen liittyvat tekijat seka tyon kehittdmis- ja osallistumismahdollisuudet vaikutta-
vat vahan opiskelijoiden johtamis- ja kehittdmisosaamiseen. Rothin (2020) toteaman yh-
teenkuuluvuuden tunteen liséksi on todettu tiettyjen voimavarojen toimivan tarkeina tyo-
hyvinvoinnin indikaattoreina. Nama liittyvat ihmisen tyéhyvinvointiin siten, ettd han voi
hyvin tyéssaan, kun han voi vaikuttaa tydnsa sisaltoon ja organisointiin, hallitsee tydnsa,
kokee tyonsa merkityksellisena ja saa hyvaksyntaa tydyhteisdssaan seka saa oikeuden-
mukaista kohtelua tyopaikallaan (Viitala & Jylhd 2019, 242).

9.3 Johtaminen ja kehittamistoiminta YAMK-opiskelijoiden sosiaali- ja terveysalan

tydymparistdissa

YAMK-opiskelijat kuvaavat johtamiseen ja johtajuuteen liittyvilla tekijoilla lahijohtajan,
johtajan tai ylemman johdon johtamistaitoja, roolia ja tydskentelya seka tiettyja johtamis-
tyyleja, jotka ovat opiskelijoiden mielesta joko vahvuuksia tai heikkouksia. Tutkimukset
sosiaalialan johtamisen tavoista ja tyyleista osoittavat, etta johtamisen tavat vaikuttavat

henkil6ston hyvinvointiin ja tydtyytyvaisyyteen (Pekkarinen 2010, 34).

Yleisesti YAMK-opiskelijoiden mielesta osallistava johtaminen on yleisin johtamistyyli,
kun taas terveydenhuollon opiskelijoiden tydymparistoissa Lean-johtamisen esiintymi-
nen on yleista. Osallistavan johtamisen perusta liittyy tydyhteisdsséa tapahtuvaan vuoro-
vaikutukseen, jossa tyontekijoitéa kannustetaan osallistumaan tydnteon organisoimiseen

ja yritystoiminnan kehittdmiseen, silla tydntekijdiden ajatellaan tuntevan oma tyonsa par-
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haiten (Kivinen & Silvadn 2019a, 25; Pentikainen 2021). Lean -johtaminen on taas lahes-
tymistapa, jonka tavoitteena on tuottaa mahdollisimman tehokas ja hyvanlaatuinen tuo-
tantoprosessi mahdollisimman pienin kustannuksin seka taata suuri asiakastyytyvaisyys
(Viitala & Jylha, 2019, 183). Voidaan todeta eri tydymparistdilla olevan merkitysta siihen,
mitk& johtamistyylit YAMK-opiskelijat kokevat toimivaksi ja mitk& eivat.

Opiskelijoiden kuvaamat tydymparistoon ja tyéyhteiséon liittyvat tekijat seka tyén kehit-
tadmis- ja osallistumismahdollisuudet koetaan toimivan heidan tydymparisténséa johtami-
sessa ja kehittdmistoiminnassa, milla he viittaavat muun muassa tydilmapiiriin, tyon si-
saltoon, tiedonkulkuun, yhteisollisyyteen, tyokulttuuriin, vuorovaikutukseen ja yhteistyon
sujuvuuteen, kaytadnnonlaheisiin hanke- ja projektitdihin sekad jatkuvaan kehittamistyon
ja substanssialan kehittdmiseen. Opiskelijoiden esiin tuomat asiat kuvaavat hyvaa orga-
nisointia ja osallisuutta. Nailla tarkoitetaan, ettd tehtavét on resursoitu tarkoituksenmu-
kaisesti ja oikein seka jokaisella tyontekijalla on mahdollisuus osallistua tydyhteisbnsa
kehittdmiseen ja kehittdd omaa ammattitaitoaan, etta voidaan hyodyntaa kaikkien tyon-
tekijoiden osaamista ja tarjota kaikille mahdollisuus vaikuttaa oman tydnsa sisaltéon an-
tamalla tilaa seka uusille ideoille ettd eridville mielipiteille (Salonen 2020, 109; Talentia
2020). Jotkut YAMK-opiskelijat kertovat edelld mainittujen asioiden olevan heikkoja ty6-

ymparistdssa, jolloin he eivat tule kuulluksi tai heidan mielipiteitdan ei haluta huomioida.

YAMK-opiskelijat arvostavat, kun heidan osaamistaan ja sen yllapitoa huomioidaan tar-
joamalla koulutusmahdollisuuksia sek& mahdollisuutta peilata omaa osaamistaan, am-
matillisuuttaan ja asiantuntijuuttaan. Nykyaikana organisaatioiden keskeisin resurssi liit-
tyy henkildsté6n ja sen osaamiseen. Siihen vastaaminen toteutuu parhaiten siten, etta
johtajat huomioivat riittavasti henkilostén osaamista seka yllapitavat ja kehittavat sita.
(Niiranen ym. 2010, 93.) Sanotaankin, ettd hyva oppimista tukeva johtajuus edistaa tyo-
hyvinvointia, jonka edistaminen on taas valttamatdn osa osaamisen johtamista (Haténen
2011, 9). Lisédksi YAMK-opiskelijoiden mielesta tydymparistdssa ilmenevilla arvoilla ja
asenteilla on vaikutusta myos johtamiseen ja kehittamistoimintaan. Lahijohtajalta odote-
taan arvostavaa kohtelua, silla hén valittéd omalla toiminnallaan tietynlaisia arvoja
omassa tyoyksikdssaan (Himanen 2019, 48). Lisaksi on todettu lahijohtajan vaikuttavan
tydntekijan tyémotivaatioon, jolloin vaikutus on riippuvainen hanen asenteistaan tyonte-
kijoita kohtaan (Viitala & Jylha 2019, 240).

Pieni osa opiskelijoista mainitsee, etta heidan tydymparistdissdén huolehditaan henkilo-

kunnan hyvinvoinnista ja tydpaikan viihtyvyydesta sekd huomioidaan heidan tyokoke-
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mustaan ja tydyhteison kokemusta. Sen sijaan opiskelijat tuovat tydhyvinvointiin ja ter-
veyteen liittyvat haittatekijat herkemmin esiin johtamisessa ja kehittamistoiminnassa. Ny-
kyaan tyotahti on kiristynyt ja kiireen tuntu on lisdantynyt tydpaikoilla. Muutokset ja uu-
distumispaineet korostuvat yhd entisestaan, jolloin ihmiset rasittuvat erityisesti henki-
sesti. Taméan vuoksi olisi erittain tarkeda, etta organisaatioissa panostetaan hyvinvointiin.
(Huttunen 2018, 253.) Hyvinvoinnin liséksi Lamsa (2019, 49) tukee vastuullisen johtami-
sen ajatusta, mika edistaa laadukasta ja hyvaa tyoelaméaa.

Organisaation ulkopuoliseksi tekijaksi, jonka osuus tutkimuksessa oli pieni, yhdistetéaan
yleisimmin sote-uudistus. Osa opiskelijoista kokee sote-uudistuksen hyvaksi, esimerkiksi
tyotehtavien laajentumisen mahdollisuutena ja ettd maakunnallista toimintaa otetaan
huomioon suunnittelussa. Sote-uudistus tuo mukanaan uusia ammatteja, tyénkuvia ja
vaatimuksia ammattien valisestd osaamisesta, minka vuoksi uudistuksen onnistumiseksi
sote-henkiloston osaamisen kehittdminen pitad mahdollistua. Liséksi on esitetty tayden-
tavan osaamisen koulutusta erikseen palveluiden tuottajien keski- ja lahijohdolle seka
ylimmalle johdolle. (Ryttylainen-Korhonen 2018.) Liséksi Opetusministeri Li Anderssonin
mukaan sote-uudistuksen my6tad sosiaali- ja terveysalan ammattilaisten yhteistyd ja
laaja-alainen osaaminen ovat perusta kehittamistyélle, jolloin tutkimus- ja kehittdmistoi-
minta ovat osa perustyttd laadukkaiden palvelujen varmistamiseksi (Valtioneuvosto
2021). Vastaavasti pieni osa opiskelijoista kertoo sote-uudistuksen jaavan huomioimatta

tydymparistdissa.

9.4 YAMK-tutkintoa tukevat YAMK-opiskelijoiden johtamis- ja kehittdmisosaamiset ja

kokemukset

Tutkimustulosten perusteella voidaan todeta, etta opiskelijat tuntevat hyvin itsensa.
Opiskelijat ovat hyvin tietoisia taméanhetkisista vahvuuksistaan ja heikkouksistaan eli hei-
dan persoonallisuudestaan, johtamisvalmiudestaan, monipuolisesta osaamisestaan, ar-
voistaan ja asenteistaan seka siitd, miten ne vaikuttavat tdhan hetkeen ja mahdollisesti
YAMK-tutkinnon valmistumisen jalkeiseen tydelamaan. Kinoksen (2020) vaitdskirjassa
todettiin YAMK-tutkinnon syventavan valmistuneen osaamista ja kehittdvan asiantuntija-
osaamista, kuten kykya tydskennelld itsendisesti vaativissa asiantuntijatehtavissa. Li-
saksi johtamisosaamisen todettiin myds toteutuvan parhaiten ihmisten ja asioiden johta-
misessa. (Kinos 2020, 3-4, 120-127.)
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Tutkimus vahvistaa, etté reflektointitaito tarjoaa opiskelijoille mahdollisuuksia reflektoida
jatkossakin omia vahvuuksia ja heikkouksia opiskelussa seka peilata kokemuksia. Ref-
lektointitaito auttaa oivaltamaan, milla tavalla opitaan tehokkaasti kokemuksista seka
tydssa ettd muussakin elamassa, ja auttaa oppimaan kaikesta jatkuvasti (Viitala & Jylha
2019, 247). On my6s osoitettu, etta johtajien itseluottamusta ja itsetuntoa seké johtamis-
taitoja on saatu vahvistumaan johtajakoulutukseen liittyvilla ohjelmilla ja johtamisvalmen-
nuksella (Grant ym. 2017, 237; Stuart & Wilcox 2017, 485; Bradd ym. 2018, 908), minka
voisi nahda myos hyvaksi YAMK-opiskelijoiden itseluottamukselle ja -tunnolle. Johtamis-
valmennuksen tehokkuutta Australian terveydenhuollossa ja sosiaalialalla on tutkittu em-
piirisen kirjallisuuden pohjalta, mink& avulla valmennus auttoi osallistujien itseluottamuk-
sen lisddmisessa, rakentamaan johtamistaitoja ja kasittelem&an organisaation muutosta.
Stressin ja ahdistuksen todettiin myds vahentyvan seka valmennuksen hyotyjen olevan

siirrettavissa tyopaikalta kotiin. (Grant ym. 2017, 237-239.)

YAMK-opiskelijoiden olisi hyva oppia soveltamaan ja tarkastelemaan heidan johtamis-
ja kehittdmisosaamistaan siten, ettd niitd voi soveltaa nykyiseen ty6elamé&an. TallGin
ihanteellinen tilanne olisi myos se, ettd YAMK-opiskelijat paasisivat mukaan suunnittele-
maan opintojen sisaltéd. Waiten ym. (2018) mukaan yhdysvaltalaisessa tutkimuksessa
terveydenhuollon opiskelijat otettiin mukaan terveydenhuollon johtajakoulutusohjelmaan
omien johtamistaitojen kehittdmiseksi ja johtamisvalmiuksien vahvuuksien ja heikkouk-
sien tunnistamiseksi. On koettu tarkeédksi, etta opiskelijat tuovat esiin oman johtamis-
kayttaytymisensa ja pystyvat edistaméaéan ihmissuhdetaitojaan, kehittdmaan omia amma-
tillisia ja henkilokohtaisia taitojaan, kun taas opettajat pystyvéat vaikuttamaan johtajuu-
teen kehittamalla edella mainittuja prosesseja innovatiivisilla tavoilla. Opiskelijoiden ke-
hittdessad ymmarrysté johtamiskaytantdihin mentoroinnin ja kokemuksellisen toiminnan
kautta he oppivat soveltamaan omia kaytantéjaén ja vastaanottamaan samanaikaisesti
tietoja johtamiskoulutuksen kautta. (Waite ym. 2018, 147-158.)

Salosen ym. (2015) raportissa tuodaan esiin sosiaali- ja terveysalan YAMK-opiskelijoi-
den merkitys vaikuttaa opiskelusisaltéon. YAMK-tutkinnon ja -koulutuksen tulevaisuuden
kannalta koettiin tarkedna, ettd YAMK tutkintojen pitdéa olla opiskelijoille raataloityja ja
siten joustavia, jotta opiskelijoita pystyttaisiin ottamaan enemméan mukaan koulutussisal-
téjen suunnitteluun ja toteutukseen. Lisaksi puhuttiin opiskelijoiden mukaan ottamisen
lisddvan heidan omakohtaista vastuunottoaan opiskelusta. (Salonen ym. 2015, 19.)
Sorsa ym. (2015, 60) on todennut YAMK-tutkinnon tarjoavan opiskelijoille osaamista

luoda innovaatioita toimintaymparistossaan ja osallistua innovaatiotoimintaan.
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10 YHTEENVETO JA ARVIOINTI

10.1 Tutkimuksen ja tulosten pohdinta

Tutkimuksen aihe on ollut mielenkiintoinen, koska kyseinen tutkimus on Turun AMK:n
tilausty0 ja tutkimuksen avulla on tarkoitus lisété tietoisuutta YAMK-opiskelijoiden sen-
hetkisistd kokemuksista kehittdmistoiminnasta ja johtamisesta seka heidan johtamis- ja
kehittimisosaamisestaan. Kiinnostus johtamisen aihetta kohtaan syttyi opiskellessani
Johtaminen hyvinvointipalveluissa-opintokokonaisuutta YAMK:ssa, mink& vuoksi oli

mielekasta tehda kyseisesta tutkimuksesta opinnaytetyo.

Tutkimus toteutui tutkimuksellisen opinnaytetydn muodossa, jossa on pyritty kuvaamaan
tutkimusprosessin etenemisen mahdollisimman selke&sti, huolellisesti ja lapindkyvasti
seka tutkimustulosten tueksi on kaytetty monipuolista teoriaperustaa. Teoriaperustassa
kuvaillaan johtamista ja kehittdmistoimintaa laajasti eri konteksteista katsottuna seké tut-
kitaan ja sovelletaan niitd YAMK-opiskelijoiden tutkimustuloksiin. Teoreettisen viiteke-
hyksen muodostaminen ja rajaaminen oli haastavaa, koska opiskelutehtavaraportin teh-
tavaanto ja tutkimusaineisto olivat valmiita. Sanotaan, etté laadullisessa tutkimuksessa
tutkijan pitdisi kyeta valitsemaan tutkimuskohteeksi jokin kapea ja rajattu ilmi®, jotta sita

voisi kuvailla mahdollisimman perusteellisesti (Puusa 2020, 146).

Toisaalta rajaaminen toteutuu usein tutkimuksen edistyessa ja ilmién hahmottuessa (Ka-
nanen 2014, 33), miké tapahtui selkeasti tamankin tutkimusprosessin aikana. Vasta tut-
kimustulosten siséallonanalyysin pohjalta oli helpompaa muodostaa ja siten rajata teo-
reettinen viitekehys, jolloin vuoropuhelu toteutui parhaiten tulosten ja teoreettisten kasit-
teiden avulla. Aineistosta saadaan myds ennalta tuntematonta tietoa tutkittavasta ilmi-
Osta eli opitaan uusia asioita, joista tulee ihmetyksen aiheita. Nain ollen tutkimus ei ole
pelkastaan joko tiedettyjen asioiden tai ennalta arvattujen varmistelua ja todistelua. (Ala-
suutari 2011, 217.) Toisaalta teoreettista tietoa kehittamistoiminnasta ja kehittdmisosaa-
misesta ei |6ytynyt niin helposti verrattuna johtamiseen ja johtamisosaamiseen, mika toi

lisdd haasteita teoreettisen viitekehyksen kokoamiseen.

Tutkimusmenetelma oli uusi ja tuntematon, mink& parissa aikaa kului enemman. Tunte-
mattoman tutkimusmenetelméan valitseminen merkitsee aina enemman ty6ta tiedonke-
ruun ja analyysimenetelmien osalta (Kananen 2014, 29). Toisaalta uuden menetelméan

oppiminen motivoi etenemaan tutkimuksessa, silla opinnaytetyén aihe pysyi edelleen
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kiinnostavana. Opiskelijoiden vastauksista onnistuttiin erottelemaan olennaiset tiedot ja

siten vastaamaan neljaan tutkimuskysymykseen.

Opiskelijoiden raporttiaineistot eivat antaneet kaikkiin asioihin vastauksia, kuten opiske-
lijoiden tydymparistot jaivat suummaksi osaksi epaselviksi. Liséksi ei saatu tarkkaa tietoa
siihen, milla tavoin opiskelijoiden johtamis- tai kehittamisosaamiset nakyvat kaytannon
tasolla, vaan vastaukset jaivat valilla melko pintapuolisiksi. NAma vastaukset jaivat talta
osin suppeiksi ja tulkinnanvaraisiksi, eika niitd pystynyt tulkitsemaan kunnolla. Vaikka
kaikkiin asioihin ei saatu vastauksia, tutkimustulokset vastasivat hyvin kaikkiin tutkimus-
kysymyksiin. Tutkimuksessa saatiin kuvailtua hyvin tutkimustuloksia, analysoitua tulok-
set selkeasti ja laadittua synteeseja tuloksista. Synteesit kokoavat paaseikat yhteen ja
helpottavat antamaan vastauksia asetettuihin ongelmiin (Puusa 2020, 155), eli tassa ta-

pauksessa tutkimuksessa asetettuihin tutkimustehtaviin.

Tutkimustulosten analysoinnissa oli tehtava ratkaisut sen suhteen, mihin kategorioihin
tutkimustulokset luokitellaan. Useimmat tulokset limittyivdt useamman kategorian
kanssa, kuten johtamis- ja lahijohtajataidot seké yleiset tydelamataidot saattoivat menna
moniin muihin taitoihin. Tutkimuksessa oli tehtéava paatos, mihin kategoriaan ne sijoite-
taan ja pidettava paatoksesta kiinni. Tata olisi helpottanut, kun tutkimuksessa olisi ollut
mukana toinen tutkija, jolta olisi saanut varmistusta tutkimustulosten luokittelussa.
Vaikka aineiston teemoittelussa voi ilmeta tulkinnanvaraa, tulkinnan voi varmistaa siten,
ettd toinen tutkija paasee saamaan lopputulokseen Kkirjoittajan kanssa (Kananen 2014,
153).

10.2 Pohdintaa YAMK-opiskelijoiden johtamis- ja kehittdmisosaamisesta ja heidan

kokemuksistaan tutkimustulosten nakokulmasta

Tutkimustulosten mukaan YAMK-opiskelijoilla on erilaiset kokemustaustat johtamisesta
jaltai kehittamistoiminnasta. Vain pienelld osalla opiskelijoista on jommastakummasta
kokemusta, ja viela harvemmalla molemmista. Yli puolella opiskelijoista ei ole lainkaan
kokemusta tai tietoa kokemuksen maarasta ei ole kerrottu heidan kirjoittamissa aineis-
totehtavaraportissaan. Se, mika oli yllattavaa tutkimustuloksissa, oli opiskelijoiden nake-
mys véahaisesta johtamiskokemuksesta, joka vaikuttaa heidan mielestaén heikentavasti
heidéan johtamis- ja kehittamisosaamiseensa. Pekkarisen (2010, 30) mukaan Niiranen
(2004) seka Nuolijan (2018, 23) mukaan McCallin ja Frankson (2010), Furukawa ja

Cunha (2011) sekad Townsend ym. (2015) totesivat, etteivat tydura ja kokemus takaa
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johtajien monipuolista johtamisosaamista ja etta heidén johtamisosaamisessaan on ha-
vaittu puutteita. Liséksi osa opiskelijoista kokee epavarmuutta toimia lahijohtajana tai
asiantuntijana, mink& Salminen (2015) ja Vilkka (2015) ovat myds todenneet opiskelijoi-
den keskuudessa.

YAMK-opiskelijoiden johtamis- ja kehittamisosaamisen vahvuudet ja heikkoudet liittyvat
ylivoimaisesti eniten persoonallisuuteen ja yksildllisiin ominaisuuksiin. Ajanko (2016,
149) toteaa myo6s johtamisen olevan kokonaisuus tunteita, ajattelua, kayttaytymista, toi-
mintatapoja ja tekoja, jotka perustuvat omaan persoonaan ja kokemukseen itsesta ihmi-
send. Keltikangas-Jarvisen (2016) mukaan ymmarrys temperamenttieroista helpottaa la-
hijohtajaa tulkitsemaan omia reaktioitaan ja oman kaytoksen vaikutusta muihin tyonteki-
joihin seka auttaa ymmartamaan, etta tietyt asiat ovat joillekin vaikeita. Kun lahijohtaja
ymmartaa naita asioita ja osaa erottaa ne osaamisesta, han osaa antaa tilaa asiantunti-
juudesta ja kognitiivisesta toiminnasta tyontekijoiden temperamentille. (Keltikangas-Jar-
vinen 2016, 156-157.)

Tutkimustulosten perusteella voitiin todeta, ettd opiskelijat tuntevat hyvin itsensa. Opis-
kelijat ovat hyvin tietoisia taméanhetkisista vahvuuksistaan ja heikkouksistaan eli heidan
persoonallisuudestaan, johtamisvalmiudestaan, monipuolisesta osaamisestaan seké
heidan arvoistaan ja asenteistaan. Lisdksi he ovat tietoisia siita, miten ne vaikuttavat
tahan hetkeen ja mahdollisesti YAMK-tutkinnon valmistumisen jalkeiseen tybelamaan.
Myds Surakka ja Rantamaki (2013, 40) seka Syddnmaanlakka (2015, 152) kokevat toi-
mintatyylien tunnistamisen olevan yksi lahestymistapa itsensa tuntemiseen, jolloin joh-
tajan pitaa olla tietoinen haneen vaikuttavista sisaisista ja ulkoisista prosesseista. Miten
itsedan voi johtaa, jollei tunne itsedén (Ajanko 2016, 148). Tutkimustuloksissa korostui,
mité opiskelijat haluavat tehda YAMK-koulutuksen jalkeen. Osa haluaa tehda lahijohtaja-
jaltai asiantuntijatehtavia, saada lisdvarmuutta tekemiseen ja kokee opiskelun antavan

mahdollisuuden peilata syvemmin omaa ammatillista rooliaan.

YAMK-opiskelijoiden yleiset tydelamataidot ja vuorovaikutustaidot korostuvat ylivoimai-
sesti seka vahvuutena etta heikkoutena. Voidaankin todeta, ettd yleisia tybelamataitoja
ja vuorovaikutustaitoja tarvitaan aina, mika sopii hyvin jokaiseen tyotehtavaan, toimit sit-
ten tydntekijana tai lahijohtaja- ja/tai asiantuntijatehtavissd. Nama taidot ovat opiskeli-
joille jo ennestaan tuttuja, joten toisaalta voidaan ajatella, etta johtamisroolin ja -tyylin
omaksuminen johtamistehtaviin seka asiantuntijan erityistaidot asiantuntijatehtéviin ovat
uusia ja tuntemattomia suurimmalle osalle opiskelijoille. Ammattikorkeakouluopintojen

aikana erityisosaamisen saavuttaminen on vaikeaa, silla sen saavuttamiseksi tarvitaan
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teorian ja kdytannon lisaksi pitkdaikaista kokemustietoa (Vanhanen-Nuutinen ym. 2012,
266). Toisaalta opiskelijat kokevat yleisten tybelama- ja vuorovaikutustaitojen olevan hei-
dan suurimmat heikkoutensa johtamis- ja kehittdmisosaamisessa, jolloin voidaan todeta
niiden merkityksen olevan suuri tydeldmassa tyotehtavista rippumatta.

Suurin osa asenteista liittyy opiskelijoiden mydnteiseen asenteeseen, jolla on todettu
Salmisen (2015, 71) mukaan olevan myodnteinen merkitys tydssa menestymiseen, kun
ammattilaisella on halu kehittdé jatkuvasti ammattitaitoaan. Tamé on positiivinen tulos
YAMK-opiskelijoiden ammatillisuuden kannalta, ettd suurimmalla osalla on halu kehittda
itsedan ja omia heikkouksiaan. Opiskelijoiden kokemuksista heidan tydymparistonsa
johtamisesta ja/tai kehittdmistoiminnasta heijastuu heidéan ajatuksensa, asenteensa ja
arvonsa. Opiskelijat ovat tietoisia, mitd he arvostavat ja haluavat vaalia jatkossakin joh-
tamis- tai asiantuntijatehtvissa tai miten he toimisivat toisin. Himasen (2019, 48) mu-
kaan lahijohtajalta odotetaan arvostavaa kohtelua, silla han valittdéa omalla toiminnallaan

tietynlaisia arvoja omassa tytyksikdssaan.

YAMK-opiskelijat arvostavat, kun heidan osaamistaan ja sen yllapitoa huomioidaan tar-
joamalla koulutusmahdollisuuksia sekd mahdollisuutta peilata omaa osaamistaan, am-
matillisuuttaan ja asiantuntijuuttaan. Niiranen ym. (2010, 93) tukee myods YAMK-opiske-
lijoiden arvostusta, mink& mukaan nykyaikana organisaatioiden keskeisin resurssi liittyy
henkil6stdéon ja sen osaamiseen. YAMK-opiskelijat kokevat lahijohtajalla olevan vaiku-
tusta heidan tydmotivaatioonsa, kuten Viitala ja Jylha (2019, 240) toteavat myos lahijoh-
tajalla olevan vaikutusta tyontekijan tydmotivaatioon, kun lahijohtaja heijastaa omaa
asennettaan tyontekijoita kohtaan. Lisdksi opiskelijoiden tyéymparistolla on vaikutusta
tydympariston tydkulttuuriin, mikéa ilmenee YAMK-opiskelijoiden kokemuksista tyéympa-
riston johtamistyyleista. Heidan tydymparistdonsa ovat riippuvaisia heidan organisaatiois-
taan. Kinnunen (2017, 168) toteaakin, ettd jokaisella organisaatiolla on oma kulttuurijar-

jestelmansa, mika vaikuttaa tyontekijoihin joka paiva.

Sote-uudistus nimetaan organisaation ulkopuoliseksi tekijaksi yleisimmin. Osa opiskeli-
joista kokee sote-uudistuksen olevan hyvaksi, esimerkiksi tydtehtavien laajentumisen
mahdollisuutena. Ryttyldinen-Korhosen (2018) mukaan sote-uudistus tuo mukanaan uu-
sia ammatteja, tydnkuvia ja vaatimuksia ammattien véalisesta osaamisesta seka tayden-
tavaa osaamisen koulutusta keski- ja lahijohdolle seka ylimmalle johdolle. Taméa tukee

opiskelijoiden myonteisia toiveita siita, etta sote-uudistus tarjoaa uusia tyotehtavia.
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10.3 Pohdintaa YAMK-opiskelijoiden johtamis- ja kehittAmisosaamisesta ja heidan
kokemuksistaan YAMK-tutkinnon nakdkulmasta

Ammattikorkeakoululain (932/2014) mukaan koulun tehtdvéana on tarjota opiskelijoille
tydeldman ja sen kehittdmisen vaatimuksiin perustuvaa korkeakouluopetusta ammatilli-
siin asiantuntijatehtaviin seka tukea opiskelijan ammatillista kasvua, jotta YAMK-opiske-
lijat osaavat vastata tydelaman haasteisiin nykypaivana ja tulevaisuudessa (Virtanen &
Stenvall 2019, 18). Tutkimuksen mukaan aineistotehtavéaraporteissaan opiskelijat saivat
kayda syvallisesti lapi heidan tydymparistésséan toteutuvaa johtamista ja kehittamistoi-
mintaa, mista he olivat olleet jo tietoisia tai tulleet vasta tietoisiksi. Lisdksi he olivat oival-
taneet, mita itse tekisivat toisin lahijohtajan tai asiantuntijan rooleissa ja mitd ominaisuuk-

sia he haluaisivat mahdollisesti toteuttaa johtamis- tai asiantuntijatehtéavissa.

Nuoliojan (2018) Pro gradu -tutkielma ja Kinoksen (2020) vaitdskirja tukevat YAMK-opis-
kelijoiden johtamis- ja kehittdmisosaamisen tukemista vastaamaan tydelamaan. Nuo-
liojan (2018, 49-50) Pro gradu -tutkielma tukee johtamisosaamisen kehittamista sosiaali-
ja terveysalalla vastaamaan paremmin tyon vaatimuksia toiminnan johtamisen ja ihmis-
ten johtamisen osalta organisaatiouudistuksissa. Kinoksen vaitdskirja (2020, 177) tukee
myo6s YAMK-opiskelijoiden johtamis- ja kehittdmisosaamista koulutuksessa. Erityisesti
vaitoskirjassa todettiin YAMK-sosionomien tyéllistyvan parhaiten hyvinvointipalveluiden
l&hijohtajatehtaviin, mihin heita olisi mielekasta keskittya kouluttamaan. Johtamistehta-
viin edellytetddn monenlaista osaamista, minka vuoksi esimerkiksi julkisessa hallinnossa

tavallisesti vaaditaan ylempi korkeakoulututkinto (Virtanen & Stenvall 2019, 18).

Tutkimus tukee myos sita, ettd opiskelijoiden on hyva reflektoida jatkossakin omia vah-
vuuksia ja heikkouksia opiskelussa. Viitalan ja Jylhan (2019, 247) mukaan reflektointi-
taito auttaa oivaltamaan, milla tavalla opitaan tehokkaasti kokemuksista seka tydssa etta
muussakin eldmassa, ja auttaa oppimaan kaikesta jatkuvasti. Bradd ym. (2018, 908),
Grant ym. (2017, 237) seka Stuart ja Wilcox (2017, 485) ovat todenneet, etta johtajien
itseluottamusta ja itsetuntoa seka johtamistaitoja on saatu vahvistumaan johtajakoulu-
tukseen liittyvilla ohjelmilla ja johtamisvalmennuksella, mita voisi hyédyntaa YAMK-tut-
kinnossa naiden tutkimustulosten perusteella. Osa YAMK-opiskelijoista kokee epévar-

muutta toimiessaan lahijohtajana tai asiantuntijana.

YAMK-opiskelijoiden olisi hyva oppia soveltamaan heidan johtamis- ja kehittdmisosaa-

mistaan tulevassa tydelamassa siten, ettd he tarkastelevat tietoisesti omaa johtamis- ja
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kehittamisosaamistaan laajemmin sek& voivat soveltaa niitd nykyiseen tydelamaan.
Myds Sorsan ym. (2015, 60) mukaan YAMK-tutkinto tarjoaa opiskelijoille osaamista
luoda innovaatioita toimintaymparistossdan ja osallistua innovaatioiden prosesseihin.
Ojasalon ym. (2015, 14) mukaan korkeakoulusta valmistuneen pitaisi kyeta kehittamaan
yrityksen toimintaa ja omaa ty6tddn. Tama mahdollistuu, kun opiskelijalla on mahdolli-
suus osallistua aktiivisesti tydelaman kehittamistéihin ja niiden pohjalta muodostaa omaa
oppimistaan. Useasti YAMK-opiskelijat toteuttavat opinnaytetyénsa kehittamisprojektin
merkeissa, jolloin heidan on mahdollista kokeilla ja syventaa johtamis- ja kehittdmisosaa-
mistaan. Salonen ym. (2017, 15) vahvistaa my0s sen, etta korkeakouluopiskelussa opis-
kelijan kehittdmisosaaminen vahvistuu, kun opiskelu toteutetaan aidossa ty6elamayh-

teistydsséa osana alueellisia innovaatio- ja osaamisverkostoja.

Ihanteellinen tilanne olisi myos se, ettd YAMK-opiskelijat paasisivat mukaan suunnitte-
lemaan opintojen sisaltdéa, kuten Waiten ym. (2018, 147-158) Yhdysvaltalaisessa tutki-
muksessa, kun terveydenhuollon opiskelijat otettiin mukaan terveydenhuollon johtaja-
koulutusohjelmaan omien johtamistaitojen kehittdmiseksi ja johtamisvalmiuksien vah-
vuuksien ja heikkouksien tunnistamiseksi. Myts Salosen ym. (2015, 19) raportissa koet-
tiin tarkeéna, ettd YAMK tutkintojen pitdé olla opiskelijoille raataldityja ja siten joustavia,
jotta opiskelijoita pystyttaisiin ottamaan enemman mukaan koulutussisaltdjen suunnitte-
luun ja toteutukseen. Waiten ym. tutkimus (2018) ja Salosen ym. (2015) raportti osoitta-
vat, ettd YAMK-opiskelijoiden osallisuudella voidaan vaikuttaa niihin asioihin, jotka opis-
kelijat kokevat tarkeiksi ja joihin olisi hyva kiinnittdd huomiota YAMK-tutkinnon aikana,

jotta he saavat varmuutta ja itseluottamusta astua "uusiin saappaisiin”.

Liséksi Salosen ym. (2017, 10) mukaan ammattikorkeakoulujen kehittdma innovaatiope-
dagogiikka on tarkoitettu vahvistamaan tulevaisuuden tydntekijdiden osaamista. Lisaksi
tydelaman muutokset ja niiden ennakointi pidetddn ammattikorkeakoulupedagogiikan
kehittamisen keskitssa (Vanhanen-Nuutinen ym. 2012, 259). Nain ollen YAMK-opiske-
lijoiden valmiudet pitaisi olla sellaiset, ettéa opiskelijat pystyvat vastaamaan myds tulevai-
suuden haasteisiin, kuten sote-uudistukseen, ja siten vahvistamaan jatkossakin omaa

johtamis- ja kehittdmisosaamistaan.

Voidaan yhtya Nuoliojan (2018), Niirasen ym. (2010) ja Pihlainen ym. (2015) ajatukseen.
Nuoliojan (2018) mukaan johtaminen sosiaali- ja terveyspalveluiden organisaatiomuu-
toksissa ja -uudistuksissa edellyttdé laajaa ja monipuolista osaamista, jota pitaa kehittaa
aktiivisesti toiminnan johtamisen ja ihmisten johtamisen nékdkulmasta vastaamaan joh-

tamistydn sisaltda ja muuttuvan ajan vaatimuksia. Muuttuvat organisaatiorakenteet ja
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kasvava talousvastuu vaativat johtajalta uusien tehtavien edellyttamaa osaamista, minka
vuoksi johtajan oppiminen, oppimisverkostot ja johtamiskoulutus ovat avainasemassa
puhuttaessa sosiaalialan johtamisen laadusta ja patevyyksista (Niiranen ym. 2010,105).
Myds terveydenhuollon johtaminen seké johtamisen vaatimukset ja sisaltd muuttuvat jat-
kuvasti useiden nykyajan ja tulevien haasteiden vuoksi (Pihlainen ym. 2015, 95).

10.4 Tutkimustulosten soveltamis- ja jatkokehittdmismahdollisuudet

Tutkimuksessa esiin tulleet tulokset palvelevat hyvin YAMK-tutkinto-opiskelua jatkossa,
kun opettajat ovat tietoisia, minkélaisia osaamisia opiskelijat kaipaisivat tulevissa lahi-
johtaja- tai asiantuntijatehtavissa. Vaikka jokaisen opiskelijan vastaukset ovat yksildllisia
ja jokaisella on luonnollisesti omat vahvuutensa ja heikkoutensa, tutkimustuloksissa pys-
tytaan nakemaan kuitenkin yhtenevaisyyksia, joita opiskelijat kokevat tarvitsevansa val-

mistuttuaan.

Liséksi tutkimus voisi palvella uutta kehittamistoimintaa, jossa voidaan hyodyntaa tutki-
mustuloksia opintokokonaisuuksia mietittdessa. Tutkimuksessa esiin tulleet vastaukset
joihinkin kysymyksiin voivat heréttdd uusia kysymyksia ja teoreettisia ongelmanasette-
luja, jolloin sen aikana loydetty idea saattaa olla toisen tutkimuksen alkua (Alasuutari
2011, 277). Nain ollen tutkimus voi olla jatkoa tulevalle kehittdmistoiminnalle, jolloin tut-
kimustulokset voivat olla avuksi tulevan kehittdmistoiminnan tuotoksen syntymisessa

monella tavoin (Salonen 2013, 13).

Tutkimuksen loppuvaiheessa mielenkiinto herasi siitd, mita vastanneille YAMK-ammat-
tilaisille kuuluu tané paivana. Tata voisi olla mielenkiintoista tarkastella ja vertailla tdmén
tutkimuksen tutkimustuloksiin. Mielenkiintoista olisi tietdd, onko opiskelun kautta opitut
tiedot ja taidot vaikuttaneet opiskelijoiden ammatillisuuteen ja asiantuntijuuteen. Osaa-
minen ei ole vain tutkinnoissa vaan ihmisissa, jotka suorittavat tutkintoja (Vilkka 2015,
26).

10.5 Eettisyys ja luotettavuus

Eettisyydella tarkoitetaan, etta tutkija noudattaa eettisia periaatteita tutkimusta tehdes-

saan koko ajan (Juuti & Puusa 2020b, 175). Tutkimuksen jokaisessa vaiheessa on nou-
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datettu eettisia periaatteita ja hyvaa tieteellista kaytantoa. Hyvalla tieteellisella kaytan-
nolla tarkoitetaan eettisesti kestavia tiedonhankintamenetelmia ja tutkimusmenetelmia,
joita tutkijat noudattavat. Hyvan tieteellisen kaytannon lahtokohtien mukaan tutkimus
suoritetaan hyvan tieteellisen kaytannon edellyttamalla tavalla, jolloin se voi olla eetti-
sesti luotettava ja hyvaksyttava ja siten tutkimustulokset ovat uskottavia. Tutkimuksessa
tulee noudattaa tarvittavia tutkimuslupia, yleista huolellisuutta, kuten lahdeviittauksia lai-
natessa muiden tutkijoiden julkaisuja, rehellisyytta ja tarkkuutta itse tutkimustydssa. Li-
séksi tulokset tulee tallentaa, esittdéd ja arvioida asetettujen vaatimusten edellyttdmalla
tavalla. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2013, 6; Vilkka 2015, 41-42; Tuomi & Sara-
jarvi 2018, 150.)

Tutkimuksessa on toimittu eettisesti kuvaamalla tarkka selostus tutkimuksen tavoit-
teesta, tutkimuskysymyksista ja tutkimuksen etenemisesta. Lisdksi on osattu perustella,
mitka tiedot ovat olleet olennaisia tAman tutkimuksen kannalta. Erityisesti kvalitatiivisen
tutkimuksen luotettavuutta ja tutkimusetiikkaa tukee tutkijan tarkka selostus tutkimuksen
toteutumisesta tutkimustulosten tiedottamiseen sisaltden tutkimuksen kaikki vaiheet joh-
donmukaisella hallinnalla. Toisin sanoen tutkija pystyy kuvaamaan ja perustelemaan tut-
kimuksessaan, mistéa valintajoukosta valinta on tehty, mita ratkaisut ovat olleet ja miten
han on paatynyt lopullisiin ratkaisuihinsa. Naiden lisaksi tutkija pystyy arvioimaan ratkai-
sujensa toimivuutta tai tarkoituksenmukaisuutta tavoitteiden kannalta. (Hirsjarvi ym.
2014, 164-232; Vilkka 2015, 41-42, 197; Tuomi & Sarajarvi 2018, 163-164.)

Tutkimuksessa on noudatettu avoimuutta ja kontrolloitavuutta hyvan tieteellisen kaytan-
non nakdkulmasta katsottuna siten, etta on huomioitu tutkittavien tietojen salassapitovel-
vollisuutta ja tutkittavien anonymiteettia. Tutkimusaineistojen sailyttdmisesta on huoleh-
dittu siten, etteivat ne ole joutuneet vaarin kasiin tutkimusprosessin aikana eivatka sen
jalkeenkaan. Lisaksi tutkimuksen tekemisesta on otettu vastuuta, mika tukee tutkimuk-
sen avoimuutta. Tutkimussuunnitelma ja tutkimus on toteutettu niin sanotun teoreettisen
toistettavuuden periaatteen mukaan, milla tarkoitetaan lukijan pystyvan seuraamaan ku-
vausta tai ymmartdmaan sen sisallon tai mielen, joita on kuvattu tutkimuksessa. (Vilkka
2015, 45).

Perusteluilla on pyritty lisddmaan tutkimuksen luotettavuutta. Luotettavuudella tarkoite-
taan, ettd tutkija vakuuttaa lukijan uskottavin perusteluin ammattitaidoistaan siten, etta
han on osannut valita ja kayttdd oikeanlaisia ja perusteltuja menetelmia seka lahesty-

mistapoja ratkaistakseen tutkimustehtavan ja toteuttaakseen tutkimuksen (Juuti & Puusa
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2020b, 175). Tutkimuksessa oli luontevaa kayttaa sisallonanalyysia, koska tutkimuk-
sessa oli tutkittavana aineistopohjaisia raportteja. Edella mainitut toimintatavat tukevat
tutkimuksen validiteettia eli sitd, etta tutkimusasetelma, tutkimusilmion kuvaus ja aineis-
ton analyysi on tehty oikein (Kananen 2014, 147). Lisaksi hyddynnettiin taulukkoja ja
ympyrakaavioita. Taulukkojen avulla kartoitettiin yksityiskohtaisesti tutkimustuloksia tut-
kimuksen taustatiedoksi, kun taas ympyrakaavioilla saatiin tulokset esitettyd selkedmmin
tutkimuksessa. Tutkimuksessa kaytettiin seka kvalitatiivista etta kvantitatiivista tutkimus-
otetta. Kvantitatiivinen ja kvalitatiivinen nahd&aéan tutkimuksen toisiaan taydentaviksi 1a-

hestymistavoiksi (Hirsjarvi ym. 2014, 136).

Aineiston hankinnassa koko tutkimuksen luotettavuus korostuu, kun samasta tutkimus-
kohteesta haetaan useita aineistoja ja tutkimuksia, joiden vastaavia I6ydoksia ja ilmi6ita
pystytdén vertaamaan keskenaan (Moilanen & Raiha 2010, 61; Aaltio & Puusa 2020,
184). Sopivia tutkimuksia Ioydettiin tdhan tutkimukseen, joissa paadyttiin vastaavanlai-
siin tutkimustuloksiin. Tama aineistotriangulaatio on toiminut luotettavuuden lisaajana
tassa tutkimuksessa, kun on keratty tietoa eri lahteista ja niitd on hyédynnetty ja verrattu
omaan tulkintaan samalla katsottuna, tuottavatko etsityt tietolahteet toisiaan tukevia tu-
loksia (Kananen 2014, 152; Aaltio & Puusa 2020, 185).

On myo6s kaytetty lahdeaineistojen lahdeviitteita tarkasti tutkimusraportissa, mika tukee
tutkimusetiikkaa ja tutkimuksen luotettavuutta. Toisten tutkijoiden saavutuksia otetaan
huomioon tekstissa siten, etta niitd osoitetaan tarkoin lahdeviittein ja pidetaan ne erillaan
omista tuloksista. "Mita tarkempaa ja huolellisempaa viittaaminen ja I&hdeviitteiden mer-
kitseminen on, sitd paremmin tutkimus noudattaa hyvaa tieteellistd kaytantéa.” Tutki-
musraportin Kirjoittaminen vaatii tasmallisyytta ja arvioiva seka argumentoiva ote tutki-
mustekstissa tukee myds hyvan tieteellisen kaytannén noudattamista (Vilkka 2015, 39-
45, 199), mitka tukevat taman tutkimuksen luotettavuutta. Sanotaan, etta kaiken luotet-
tavuustarkastelun edellytys opinnaytetyossa on riittava dokumentaatio seka valintojen ja

ratkaisujen perustelu (Kananen 2014, 151).

Lahdeaineistoina on kaytetty mahdollisimman tuoreita viimeisen 10 vuoden sisalla kirjoi-
tettuja lahteitd ja aineistoja, mika takaa tutkimuksen tietolahteiden olevan luotettavia ja
ajankohtaisia. Sitoutuminen tutkimukseen tukee myds tutkimuksen luotettavuutta. Pe-
rehtyminen tutkimusaineistoihin perusteellisesti ja ajan kanssa on ollut tarkeaa tutkimus-

tulosten ja koko tutkimusprosessin kannalta.
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11 LOPUKSI

Tutkimuksen aikana silmani ovat avautuneet laaja-alaisesta johtamisesta ja kehittamis-
toiminnasta sosiaali- ja terveysalalla ja niiden merkitys YAMK-tutkintoon on vahvistunut
entisestaan. Opiskelun aikana olen oppinut oivaltamaan, miten paljon YAMK-opiskeli-
joilta edellytetaan valmistumisen jalkeen ja minkalaisia uusia haasteita he saattavat koh-
data ty0eldmassa. Toisaalta ammattikorkeakoulun rooli on avartanut ndkemysta siita,
mité& lain puitteissa korkeakoulun on tarjottava opiskelijoille, jotta heidan ammatilliset val-

miutensa vastaavat naihin uusiin tydtehtaviin ja tuleviin muutoksiin tydrintamalla.

Tutkimuksen pohjalta on tullut ilmi, etté sosiaali- ja terveyspalveluiden johtaminen ja ke-
hittdmistoiminta edellyttda tulevilta YAMK-ammattilaisilta laajaa ja monipuolista johta-
mis- ja kehittdmisosaamista tdssa ja nyt. Vaikka tutkimustulosten perusteella YAMK-
opiskelijat ovat tietoisia heidan omista vahvuuksistaan ja heikkouksistaan ja heillda on jo
hallussa tietyt johtamis- ja kehittdmisosaamiset, kuten yleiset tydelamataidot ja vuoro-
vaikutustaidot, heiddn on osattava vastata tulevaisuuden haasteisiin ja tydympariston
tuomiin muutoksiin. YAMK-opiskelijoilla pitaé olla sisaéanrakennettu tahto oppia ja syven-
tya uusiin asioihin kehittddkseen itseddn seka soveltaakseen niita tydymparistoonsa kai-
ken paineen keskelld. Tama vaatii paljon rohkeutta, heittaytymista ja itsevarmuutta opis-
kelijoilta, mink&a vuoksi Turun ammattikorkeakoulun rooli vahvistuu entisestaan siind, mi-
ten koulu tukee tulevia YAMK-ammattilaisia kohtaamaan uutta tuntematonta tydympa-

ristoa.

Taman tutkimuksen perusteella voidaan todeta, miten tarkea rooli Turun ammattikorkea-
koululla on tulevien YAMK-ammattilaisten suhteen ja panostaa heihin johtamiseen ja ke-
hittdmistoimintaan liittyvilla opintokokonaisuuksilla, jotta opiskelijoilla olisi mahdollisim-
man monipuolista erityisosaamista johtamis- ja asiantuntijatehtavissaan ja he pystyvat

vastaamaan samalla tuleviin yhteiskunnan ja sote-uudistuksen asettamiin haasteisiin.
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Liite 1: YAMK-opiskelijoiden Keme (5 op) -
opiskelutehtavaraportin tehtavaanto

Tyb6skentelyohjeet

Taman osion tavoitteena on tdsmentaa johtamisen merkitysta ja tehtdvia osana kehittdmistoimin-
taa.

TYOSKENTELYOHJE (yksilotys):

Vastaa seuraaviin kysymyksiin kehittdmistoiminnan johtamisesta erilaisia l&hteitd hyddyn-
téen. Pohdi lisdksi lyhyesti omaa johtamisosaamistasi kehittamistoiminnan nakokulmasta:

» Mit& johtaminen on mielestani kehittamistoiminnassa?

» Mihin asioihin johtajan tulee kiinnittdé& huomioita?

» Millaisia rooleja johtajalla on kehittamistoiminnassa?

» Miten perinteinen johtaminen poikkeaa kehittdmistoiminnan johtamisesta?

= Mita vahvuuksia ja parannettavia asioita tunnistat omassa kehittamisosaami-
sessasi / johtajuudessasi (esim. SWOT, mindmap).

= Pohdi lyhyesti oma organisaatiosi / tydpaikkasi kehittdamisen johtamista (esim.
vahvuudet, parantaminen, osaaminen, kulttuuri jne.).

Tekstin pituus 4-5 sivua + lahteet. Muista tehdé lahdeviittaukset ja lahdeluettelo MESSIn ohjei-
den mukaisesti.

Arviointi: T1-K5. Linkki palautuslaatikkoon (avaa tasta) 30.4.2018 mennessal
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