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ABSTRACT 
Tampereen ammattikorkeakoulu Tampere University of Applied Sciences Master’s Degree in Development and Management of Health Care and Social Services Master´s Degree in Management of Health Care and Social Services  LATVA, ANNI & LUNDÁN-LÄHTEENMÄKI, MAIJA: 
Benefits of Master’s Theses for Target Organisations 
A Review of the Master’s Degree in Management of Health Care and Social Ser-vices  
Master’s thesis 78 pages, appendices 7 pages November 2022 
The master's degree includes a work life-oriented thesis. The purpose of this study was to survey the contents of the theses from the perspective of the themes used, management models and benefits produced. The goal was to produce new 
information about Master’s theses and the benefit they produce.  The study was carried out using a qualitative research method. The material was analyzed using theory-oriented content analysis, and with differentiation of the content. The material was collected from 93 theses completed between 2017 and 2021.  The main themes of theses were work wellbeing, management, workflow, change process, quality, services, customer orientation, digital and multi-professionalism. The most used management models were change management, quality man-agement, personnel management, and competence management. Of these the-ses 75 % produced benefits such as new information about the current situation and suggestions for development.  The production of new useful information has increased, which is why organiza-tions should underline its importance more. The organization should take a stronger part in the thesis process. The thesis should emphasize more digitality, multi-professionalism, customer orientation and management models related to work well-being. As a further research proposal, it is proposed to survey the im-plementation of produced benefits in the target organizations. 
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1 JOHDANTO 
 
 
Ammattikorkeakoululain (2014) ensimmäisen luvun 4 §:n mukaan ”ammattikor-

keakoulun tehtävänä on antaa työelämän ja sen kehittämisen vaatimuksiin sekä 
tutkimukseen, taiteellisiin ja sivistyksellisiin lähtökohtiin perustuvaa korkeakoulu-
opetusta ammatillisiin asiantuntijatehtäviin ja tukea opiskelijan ammatillista kas-
vua.” Ylempi ammattikorkeakoulu on työelämälähtöistä ja sen tarkoituksena on 
kehittää työelämää. Ylemmässä ammattikorkeakoulussa sosiaali- ja terveysalalla 
pitkäänkin työskennelleet voivat yhdistää kehittämishaasteet ja oppimistehtävät 
sekä opinnäytetyön. Opinnäytetyö on ylemmän ammattikorkeakoulun ydintä to-
dentava kehittämishanke, joka antaa hyötyä toimeksiantajalle. (Huotari 2014, 8–
10.) 
 
Aino Rantamäki on tarkastellut vuonna 2018 valmistuneessa opinnäytetyössään 
vuosina 2010–2016 sosiaali- ja terveysalan johtamisen ja kehittämisen koulutuk-
sesta valmistuneita opinnäytetöitä. Hän arvioi niiden tuomaa hyötyä kohdeorga-
nisaatioille sekä niissä käytettyjä johtamismalleja. 27 %:ssa opinnäytetöistä tu-
loksena oli konkreettinen toimintamalli, erilaisia konkreettisia työnteon ja johtami-
sen työkaluja tai uudenlaisia kehitettyjä palveluita. 11 %:ssa opinnäytetöistä oli 
tuotettu asiakas- ja koulutusmateriaalia. Lopussa eli 62 %:ssa opinnäytetöistä 
hyödynnettävyys jätettiin kohdeorganisaation tehtäväksi. Konkreettisilla tuotok-
silla ja kehittämisillä tulisi olla suurempi painoarvo opinnäytetöiden tavoitteissa 
hyödynnettävyyden näkökulmasta. (Rantamäki & Laaksonen 2021.)  
 
Tämän tutkimuksen toimeksiantaja on Tampereen ammattikorkeakoulu ja erityi-
sesti sosiaali- ja terveysalan johtamisen tutkinto-ohjelma. Tutkimme Tampereen 
ammattikorkeakoulun sosiaali- ja terveysalan johtamisen tutkinnon vuosina 
2017–2021 valmistuneet opinnäytetyöt teemojen, johtamismallien ja opinnäyte-
töistä saatavan hyödyn näkökulmasta. 
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2 TOIMINTAYMPÄRISTÖN KUVAUS 
 
 
Sosiaali- ja terveysalan johtamisen YAMK-tutkinto antaa valmiudet toimia niin 
lähi- ja keskijohdossa kuin suunnittelutehtävissä ja projektitoiminnassa. Tampe-
reen ammattikorkeakoulussa johtamisen tutkintoa on voinut opiskella jo vuodesta 
2007. Sosiaali- ja terveysalan johtamisen tutkimuksessa otetaan huomioon joh-
tamisen tieteellinen keskustelu laaja-alaisesti, huomioiden esimerkiksi psykolo-
gian ja viestintätieteiden näkökulman. Tämä on lähtökohdiltaan monitieteistä joh-
tamisen tutkimista. (Laaksonen & Himanen, 2021.) 
 
Laaksonen ja Himanen ovat selvittäneet tutkimuksessaan, kuinka Tampereen 
ammattikorkeakoulun sosiaali- ja terveysalan johtamisen tutkinto on lisännyt joh-
tamisosaamista ja minkälaista osaamista tarvitaan tulevaisuudessa. Tutkimuk-
sessa ilmeni, että koulutus lisää paljon johtamisen osaamista. (Laaksonen & Hi-
manen, 2021.)  
 
Perusterveydenhuolto on kaikkien saatavilla ja se muodostaa maan terveysjär-
jestelmän ytimen. Perusterveydenhuoltoa tarjoavat lähinnä terveyskeskukset. 
Siihen kuuluu yleislääkärin vastaanotto, terveyskeskuksen sairaala, ennalta eh-
käisevä terveydenhuolto, kuten äitiysneuvola, kouluterveydenhuolto ja hammas-
huolto. (Terveyskirjasto 2016.) Erikoissairaanhoidolla tarkoitetaan erikoislääkä-
rien sairaalassa tekemiä tutkimuksia ja hoitoja, kuten kirurgisia leikkauksia (So-
siaali- ja terveysministeriö n.d.).  
 
Johtamistasoja on erikoissairaanhoidossa enemmän kuin perusterveydenhuol-
lossa. Näin osaaminen jakautuu useisiin eri professioihin ja erikoisaloihin. Sai-
raaloissa on tyypillisesti useita hierarkisia johtamistasoja. Sairaalat hajaantuvat 
useisiin alaryhmiin, mikä on haasteellista johtamisen kannalta. (Viitanen, Virta-
nen, Kokkinen, Valkonen, Mikkola & Puolijoki 2011.) Klasila, Meriläinen, Tuomi-
koski, Holopainen ja Kanste (2020) toteavat tutkielmassaan erikoissairaanhoi-
dossa johtamistehtävien ja vastuualueiden jakaantuvan lähi-, keski- ja ylimmän 
johdon välillä. Lähi- sekä keskijohdolle koetaan kuuluvan johtamiseen liittyvän 
tiedon levittäminen sekä toiminta- ja hoito-ohjeiden päivittäminen. Myös ilmapiirin 
vahvistamisen ja kehittämiskohteiden tunnistaminen koettiin kuuluvan lähi- ja 
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keskijohdolle. Muutoksen johtamisen tukeminen, verkostoitumisen ja yhteistyön 
edistäminen nähtiin eniten kuuluvan keskijohdolle. Ylimmälle ja keskijohdolle ko-
ettiin kuuluvan näyttöön perustuvan toiminnan resurssien varmistaminen ja stra-
tegisen suunnittelun arviointi. (Klasila ym. 2020.) 
 
Johtaminen sosiaalialalla on moniulotteista sekä laajan osaamisen vaativaa ja 
sillä on, etenkin kuntasektorilla suuri merkitys sosiaalisen vastuun kantajana. So-
siaalialan johtamiseen sisältyy sekä kokonaisuuden hallintaa että perustehtävien 
tavoitteiden tähtäämistä. Sosiaalialalla strategia johtaminen kuvataan neljänä 
johtamisalueena ja -taitona, jotka ovat poliittisen ja toiminnallisen johdon kyky yh-
teistyöhön, oman toimialueensa kokonaisuuden, organisaation, järjestelmien 
sekä toimintamekanismien tunteminen, osaamisen johtaminen ja tiedolla johta-
misen taidot ja taidon käyttäminen päätöksen teon tukena sekä viimeiseksi vuo-
rovaikutus- ja ongelmanratkaisutaidot. (Niiranen, Seppänen-Järvelä, Sinkkonen 
& Vartiainen 2010, 13–14.)  
 
Sinkkonen ja Laulainen (2010) tutkivat sosiaalialan johtajien kokemia eettisiä ris-
tiriitoja. Tuloksissa nousi esille viisi ulottuvuutta: johtajan vastuullisuus virkamie-
henä, tasa-arvoinen toimintatapa, asiakaslähtöisyys, syrjinnän estäminen sekä 
tuloksellisuus. Näistä haastavimmaksi ulottuvuudeksi sosiaalialan johtajat koki-
vat tuloksellisuuden ja helpoimmaksi vastuullisuuden virkamiehenä. (Sinkkonen 
& Laulainen 2010, 239.) 
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3 TARKOITUS, TUTKIMUSKYSYMYKSET JA TAVOITE 
 
 
Tutkimuksen tarkoituksena on kartoittaa opinnäytetöiden sisältöjä käytettyjen 
teemojen, johtamismallien ja opinnäytetöistä saadun hyödyn näkökulmasta.  
 

1. Mitä teemoja ja johtamismalleja opinnäytetöissä on tutkittu?  
2. Minkälaista hyötyä opinnäytetöistä on tullut organisaatioille? 
3. Miten johtamisen YAMK-opinnäytetöiden hyödyllisyyttä tulisi kehittää 

muutosjohtamisen näkökulmasta? 
 
Tutkimuksen tavoitteena on tuottaa uutta tietoa YAMK- opinnäytetöistä ja niiden 
tuottamasta hyödystä sekä kehittämistarpeesta sosiaali- ja terveysalalla, joita voi-
daan hyödyntää tutkinnon opinnäytetöiden kehittämisessä. 



10 
4 TEOREETTINEN VIITEKEHYS 
 
 

4.1 Kirjallisuuskatsauksen toteutus 
 
Kirjallisuuskatsaus jaetaan kolmeen eri tyyppiin: kuvailevaan ja systemaattiseen 
kirjallisuuskatsaukseen sekä meta-analyysiin. Tässä kirjallisuuskatsauksessa 
tutkimusmuotona on kuvaileva kirjallisuuskatsaus. Se on yksi käytetyimmistä kir-
jallisuuskatsauksen muodoista. Siinä ei ole tiukkoja ja tarkkoja sääntöjä eikä sitä 
rajaa metodiset säännöt. Myös tutkimuskysymykset käsitetään väljempinä kuin 
systemaattisessa kirjallisuuskatsauksessa ja meta-analyysissä. (Salminen 2011, 
6.) 
 
Kuvaileva kirjallisuuskatsaus jaetaan vielä kahteen kategoriaan: narratiiviseen ja 
integroivaan, joista tässä tutkimuksessa käytettiin narratiivista kuvailevaa kirjalli-
suuskatsausta. Se on kevyin kirjallisuuskatsauksen muoto, joka mahdollistaa laa-
jan kuvan antamisen käsiteltävästä aiheesta. Se ei välttämättä tarjoa aina ana-
lyyttisintä tulosta mutta auttaa ajantasaistamaan tutkimustietoa. (Salminen 2011, 
6–7.) 
 
Kirjallisuuskatsauksen toteutus aloitettiin vuoden 2021 lopussa ja saatiin valmiiksi 
kevään 2022 aikana. Tiedonhaku toteutettiin joulukuun 2021 ja tammikuun 2022 
aikana. 
 
Tiedonhaku aloitettiin valitsemalla hakufraasit. Hakufraasit esitetty taulukossa 1. 
 
TAULUKKO 1. Tiedonhaun hakufraasit aiheittain. 
Haettava aihe Hakufraasit 
Ylempi ammattikorkeakoulu "ylempi ammattikorkeako*" AND "sosiaali- ja 

terveysalan joht*" 
Sosiaali- ja terveysalan johtaminen "sosiaali- ja terveysal*" AND johtami* 
Projektijohtaminen (projektijoht* OR "project management" OR 

"project management") AND "social and 

health care" AND "management and leader-

ship", "project management" AND healthcare 
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Opinnäytetyö opinnäytet* OR thesis 
Muutosjohtaminen muutosjohtam* OR ”change management” 

OR ”management by change” 
Työyhteisön kehittäminen (työyhteis* OR työilmapiir* OR työympäris*) 

AND (kehittä* OR edistä* OR paranta*), 

(”work community” OR ”workplace commu-

nity”) AND (development OR developing OR 

advancement OR improvement), työyhteis* 

OR työilmapiir* OR työympärist* 
 
 
Tietokannat, joissa toteutettiin tiedonhaku, saatiin käyttöön Tampereen ammatti-
korkeakoulun puolesta. Tietokantoja Medic, Cinahl ja Academic Search Ultimate 
käytettiin tässä tutkimuksessa. Emerald tietokantaa kokeiltiin myös, mutta se jä-
tettiin pois hankalan käytettävyyden takia ja koska muista tietokannoista saatiin 
riittävästi tuloksia. 
 
Hakukriteereinä käytettiin: julkaistu vuoden 2011 jälkeen, vertaisarvioitu, teksti 
suomen tai englannin kielellä. Hakukriteerinä oli aluksi, että hakufraasit on mai-
nittu tiivistelmässä. Mikäli tuloksia tuli valtavasti, hakua rajattiin otsikkoon, jolloin 
saatiin kohtuullinen hakutulos. Hakua rajattiin myös tarvittaessa myöhäisempään 
julkaisuvuoteen, kuten 2016, jotta saatiin kohtuullinen hakutulos määrällisesti. 
Suomen ja englannin kieli valittiin hakukriteeriksi kielitaidon vuoksi. 
 
Hakukriteereillä saadut tulokset käytiin läpi aluksi otsikon perusteella. Mikäli ot-
sikko ei vastannut riittävästi aihetta, jätettiin se pois. Seuraavaksi käytiin läpi tii-
vistelmät, jonka mukaan poissuljettiin tuloksia. Lopuksi käytiin läpi koko teksti, 
jonka mukaan tehtiin lopullinen päätös tuloksen valitsemisesta katsaukseen. Näi-
den lopullisten valittujen tulosten lisäksi teoreettisessa viitekehyksessä käytettiin 
lähteinä myös muuta kirjallisuutta ja muita luotettavia lähteitä. Liitteenä Kirjalli-
suuskatsauksen tulokset (Liite 1). Liitteenä Prismakaavio tiedonhaun toteutuk-
sesta (Liite 2). 
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4.2 Ylempi ammattikorkeakoulu 

 
Suomessa on opetus- ja kulttuuriministeriön hallinnonalalla 22 osakeyhtiömuo-
toista ammattikorkeakoulua (Opetus- ja kulttuuriministeriö n.d.). Suomalaisessa 
korkeakoulujärjestelmässä YAMK- tutkinnot on vakinaistettu vuonna 2005 (Ojala 
2017, 3). Ammattikorkeakoululaissa on määritelty tehtävät ja tarkoitukset ammat-
tikorkeakouluille (Ammattikorkeakoululaki 2014/932). Korkeakoulussa suoritettu 
ylempi ammattikorkeakoulututkinto on määritelty tasolle seitsemän. Tasot on 
määritelty suomessa alkavaksi tasolta kaksi ja päättyvät tasoon kahdeksan.  
(Opetushallitus n.d.) Yliopistot ja ammattikorkeakoulut luokitellaan korkeakou-
luiksi. Yliopistoissa lähtökohtana on taiteellinen tai tieteellinen tutkimus. Yliopis-
tossa on myös mahdollista suorittaa maisterin tutkinto, jota vastaa ylempää am-
mattikorkeakoulututkintoa. (Opintopolku n.d.) 
 
Ylempi ammattikorkeakoulu nähdään työelämälähtöisenä (Rantanen & Järveläi-
nen 2010, 149). Rantasen ja Isopahkala-Bouretin (2010) ydintuloksissa kerro-
taan, että opiskelijan näkökulmasta ylemmän ammattikorkeakoulututkinnon 
myötä tutkinto tuottaa lujaa ammatillista ja eettistä osaamista, sekä kehittämisen 
osaamista. Ammatillisen kehittymisen näkökulmasta nähdään, että ammattikor-
keakoulututkinto helpottaa päivittämään nykyhetkisen tietämyksen alan uusim-
mista tutkimuksista. (Rantanen & Isopahkala-Bouret 2010, 151–152.) YAMK-tut-
kinto antaa valmiuksia verkostoitumiseen työelämän edustajien kanssa. Tutkinto 
mahdollistaa myös oman osaamisen kehittymisen, uralla etenemisen esihenkilö-
tehtäviin sekä vastuun ja vaikutusmahdollisuuksien lisääntymisen. (Laasanen, 
Kouri, Sinkkonen, Hopia & Hakala 2015, 80.) 
 
Riittävän työkokemuksen jälkeen on mahdollista hakea ylempään ammattikor-
keakouluun. Tutkintoon on mahdollista hakea, mikäli hakijalla on esimerkiksi ha-
kukohteeseen sopiva ammattikorkeakoulututkinto, joka hyväksytään tai muu kor-
keakoulututkinto, sekä vähintään kahden vuoden työkokemus kyseiseltä alalta. 
Asianomaiseksi alaksi luokitellaan ala, jolle ollaan pyrkimässä, sekä ala, jolta tut-
kinto on. Ammattikorkeakoulut voivat harkinnan mukaan hyväksyä työkoke-
mukseksi sellaisen, joka on hankittu aiemmin suoritetun opintoasteen tai amma-
tillisen korkeakouluasteen tutkinnon jälkeen sekä ennen korkeakoulututkintoa. 



13 
Alalta vaaditaan tällöinkin myös kahden vuoden työkokemus. Ylempi amk-tut-
kinto eli YAMK syventää ammatillista osaamista. Tutkinto antaa valmiudet oppia 
etsimään ja käsittelemään oman alan tutkimustietoa ja soveltamaan sitä työelä-
mässä asiantuntija- ja kehittämistehtävissä. (Opintopolku n.d.) 
 
 

4.2.1 Sosiaali- ja terveysalan johtamisen tutkinto 
 
Nopeasti muuttuva terveydenhuolto on luonut kysyntää johtajille, joilla on asian-
tuntemusta. Ennusteet viittaavat siihen, että vuonna 2022 johtajien tarve on kas-
vanut 23 % verrattaessa vuoteen 2012. (Pettigrew, Forman, Pistell & Nembhard 
2015, 68.) Kallio, Suhonen ja Wiik (2021) kirjoittavat artikkelissaan johtajuuden 
kehittymisestä moniammatillisessa sosiaali- ja terveydenhuollon johtamiskoulu-
tuksessa. He toteavat johtajuuden tarvitsevan yhtäjaksoista koulutusta. Kallion 
ym. (2021) tutkimuksessa käy ilmi, että johtajuuden kehittymisen tarpeeseen vai-
kuttaa toimintojen, palvelujen ja henkilöstön kehittämisen tarve, sekä organisaa-
tioiden toiminnasta, toimintaympäristöistä ja niiden muutoksista johtuva yhdis-
telmä, joka luo tarvetta kouluttautumiselle. Tutkimuksen mukaan tulevaisuudessa 
johtajuuden edistyminen on haaste. Lopputulosten mukaan kouluttautuminen li-
sää yksilöllistä ja monipuolista johtajuuden edistymistä etenkin itsejohtajuuden 
osa-alueella. (Kallio, Suhonen & Wiik 2021, 158–166.) 
 
Sosiaali- ja terveysalan johtamisen tutkinto toteutetaan Tampereen ammattikor-
keakoulussa monimuotototeutuksena. Koulutuksen kesto on noin 1,5–2 vuotta ja 
laajuudeltaan 90 opintopistettä.  Koulutuksen myötä opiskelija saa valmiuksia toi-
mia sosiaali- ja terveydenhuollon vaatimissa johtamis-, kehittämis- ja asiantunti-
jatehtävissä. Näissä tehtävissä korostuu mm. muutosprosessien hallinta, itsenäi-
nen sekä kriittinen ajattelu ja myös toiminnan tuloksellinen johtaminen. Koulutuk-
sen jälkeen on mahdollista hakea myös ammatilliseen opettajankoulutukseen, 
julkiseen virkaan tai tehtävään, mikäli koulutusvaatimuksena on ylempi korkea-
koulututkinto. Sosiaali- ja terveysalan ylempi korkeakoulututkinto on työelämä-
lähtöinen, sekä vertailukelpoinen muiden EU-maiden vastaavien tutkintojen 
kanssa. Koulutuksen myötä saatu monipuolinen johtamis- ja kehittämisosaami-
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nen mahdollistaa myös kansallisen ja kansainvälisen liikkuvuuden. Näyttöön pe-
rustuva toiminta toimii koulutuksen taustana ja tämä edellyttää tutkimukseen pe-
rustuvaa tietoa. (Tampereen ammattikorkeakoulu n.d.) 
 
Prado, Pearson, Bertelsen ja Pagan (2020) kuvaavat tutkimusartikkelissan, että 
sosiaaliset verkostot ovat strategisia työkaluja terveydenhuollon johtajuuden ke-
hittämisessä, ja niiden avulla voidaan vaikuttaa osallistujien vuorovaikutukseen 
edistyksellisesti. Vuorovaikutus eri ammattiryhmien kanssa edistää ymmärrystä 
ja auttaa käsittelemään erilaisia terveydenhuollon haasteita. Moniammatillisuus 
ja eri ammattiryhmien välinen sujuva vuorovaikutus edistää terveydenhuollon 
haasteiden ymmärrystä sekä niiden käsittelemistä. (Prado ym. 2020, 1–2, 9.) 
 
 

4.2.2 Tutkinnon opinnäytetöille asetetut kriteerit 
 
Ylempään ammattikorkeakoulututkintoon johtavien opintojen rakenteista yksi osa 
on opinnäytetyö (Valtioneuvoston asetus ammattikorkeakouluista 1129/2014). 
Korkeakoulu opintoihin sisältyvä opinnäytetyö on työelämälähtöinen projekti (Ky-
rönlahti & Hemminki 2016). Opinnäytetyön laajuus ylemmässä ammattikorkea-
koulussa on 30 opintopistettä, joka vastaa noin puolen vuoden päätoimista työs-
kentelyä. Opiskelijan ammattitaidon kehittyminen ja sen osoittaminen sekä kyky 
soveltaa tutkimustietoa vaativissa asiantuntija- ja johtotehtävissä ovat opinnäyte-
työn tavoitteita. Tavoitteena on myös harjaannuttaa opiskelijaa itsenäiseen tie-
donhankintaan ja tiedon kriittiseen analysointiin, ongelmanratkaisu-, päättely- ja 
argumentaatiotaitoon. (Tampereen ammattikorkeakoulu 2021.) Opinnäytetyö 
määrittyykin opiskelijan, ohjaajan ja työelämän yhteispeliksi (Jolkkonen 2007, 
13). Jotta opinnäytetyö onnistuu, kaikkien osapuolten tulee sitoutua toimimaan 
yhteisen tavoitteen puolesta (Korhonen, Ansamaa, Eronen, Haapalainen, Kos-
kela, Miettinen & Ukkola 2011, 8). 
 
Opinnäytetyö voi olla esimerkiksi tutkimus, toiminnallinen opinnäytetyö tai teo-
reettinen opinnäytetyö. Se voi sisältää mittauksia, haastatteluja, kyselyjä tai niihin 
liittyviä tulkintoja. Opinnäytetyö on aina jonkun ongelmaratkaisuprosessin opis-
kelua. Sen aikana tekijä perehtyy huolellisesti aiheeseen liittyviin aiempiin tutki-
muksiin, kirjallisuuteen ja muihin aineistoihin. Opinnäytetyölle nimetään ohjaaja 
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koulun puolelta. Häneltä saa apua ja tukea esimerkiksi opinnäytetyön kirjallisuu-
den valintaan ja hankintaan sekä hankinnan menetelmiin. Ohjaaja myös arvioi 
arviointikriteereiden perusteella opiskelijan kehittymistä, tuotoksia ja suoritta-
mista opinnäytetyöprosessin eri vaiheissa. (Tampereen ammattikorkeakoulu 
2021; Jolkkonen 2007, 13.) 
 
Opinnäytetyöprosessiin kuuluu aiheen valinta, suunnittelu, tietoperustan kehit-
tely, aineiston keruu ja analysointi, kehittämisideoiden kehittely ja arvioinnin sekä 
raportin kirjoittaminen (Tampereen ammattikorkeakoulu 2021; Jolkkonen 2007, 
13). Lopuksi opinnäytetyö raportoidaan ja esitetään kohdeorganisaatiolle (Kyrön-
lahti & Hemminki 2016). Lambert (2010) toteaa, ettei opinnäytetöissä kovinkaan 
usein näe pohdittavan sitä, mitä opinnäytetyön tuloksella on saatu aikaiseksi. Itse 
kehittämistoiminnan osuus on jäänyt hyvin niukaksi raporteissa. Kehittämistoi-
minnan näkyvyyttä tulisikin lisätä opinnäytetöiden raporteissa. (Lambert 2010, 
14.)  
 
Opiskelija tekee yhteistyötä opinnäytetyöprosessin ajan kohdeorganisaation 
edustajan kanssa. Vuonna 2015 teetetyn kyselyn perusteella työelämän edusta-
jat toivoivat suurempaa osallistumismahdollisuutta opinnäytetyöprosessiin. Myös 
itse opiskelijat toivoivat samaa, kuin työelämän edustajat. (Kyrönlahti & Hem-
minki 2016.)  
 
Yleisin kohdeorganisaatio opinnäytetyölle on oma työyhteisö, kolmas sektori tai 
korkeakoulun tutkimus- tai kehittämishanke. Opinnäytetyö pyrkii kehittämään yk-
silö-, työyhteisö- tai organisaatiotason toimintaa sekä tavoittelee ongelman rat-
kaisua työelämän näkökulmasta. Opinnäytetyö on myös edullinen ja tarkoituk-
senmukainen tapa kohdeorganisaatiolle uuden tiedon saamiseksi ja työelämän 
kehittämiseksi. Opinnäytetöitä tulisi tämän takia hyödyntää enemmän työelä-
mässä. Varsinkin sosiaali- ja terveysalalla hyödyntäminen on tärkeää, koska ta-
lous kiristyy jatkuvasti ja Sote-uudistus on käynnissä. (Kyrönlahti & Hemminki 
2016; Tampereen ammattikorkeakoulu 2021.)  
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4.2.3 YAMK-tutkinnon opinnäytetyön merkitys opiskelijalle 
 
Odotukset opinnäytetöiden tuloksista ovat merkittäviä työelämän kannalta. Opis-
kelijoiden näkökulmasta tulisi jatkossa pohtia keinoja, joilla opiskelijat voivat ko-
kea opinnäytetyön hyödyllisyyden työn ja oppimisen yhdistämisessä. (Kotila, 
Vanhanen-Nuutila, Mäki, Lagstedt, Taanila & Aura 2022, 13.) Väänänen, Lahti-
nen ja Laitinen-Väänänen (2021) toteavat tutkimuksensa tuloksissa sujuvan vuo-
rovaikutuksen ja toimivan yhteistyön olevan tärkeitä osia opinnäytetyöproses-
sissa sen onnistumisen kannalta. He kuvaavat opinnäytetyöprosessia oppi-
misareenana opiskelijan, kohdeorganisaation ja koulun välillä. Oppimisaree-
nassa saatu tuki ja ryhmässä toimiminen koettiin merkityksellisiksi opiskelupro-
sessia edistäviksi tekijöiksi. (Väänänen, Lahtinen & Laitinen-Väänänen 2021, 
51.)  
 
Joskus opinnäytetöistä nousee esille selkeämmin opinnäytetyön ohjaajan omat 
tutkimusmenetelmälliset orientaatiot sekä ammattikorkeakoulujen omat toiminta-
tavat. Opiskelijan omien tieteellisten jatko-opintosuunnitelmien näkökulmasta, tu-
lisi kiinnittää enemmän huomiota tutkittuun ilmiöön ja kokemusten ymmärtämi-
seen sekä tutkimusmenetelmiin opinnäytetyötä toteutettaessa. (Liikanen, Kilkku 
& Sinkkonen 2022.) Useimmiten tutkinnon keskeytyksen syynä on kesken jäänyt 
opinnäytetyö. Toinen syy tutkinnon keskeytykselle on koulutuksen ohella jo saa-
vutetut tutkintoa vastaavat uramahdollisuudet. Useimmiten opiskelijoilla ei ole ko-
kemusta opinnäytetyötä vastaavista kehittämisprojekteista. Tämän myötä opin-
näytetyön ohjauksen ja sen kehittämisen merkitys korostuu. (Mäkilouko 2016.) 
 
 

4.3 Projektijohtaminen 
 
Projektijohtamista käsitellään tässä työssä opinnäytetyön näkökulmasta. Opiske-
lija toimii projektipäällikkönä opinnäytetyölleen. Projekti voidaan nähdä muutok-
sen mahdollistajana. 
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4.3.1 Projektijohtamisen periaatteet 

 
Organisaatio, jota johdetaan projektijohtamisella, on etenevä jatkumo. Projekteja 
tulee uusia ja niitä valmistuu jatkuvasti. Niillä on “itsehallinto”, joka mataloittaa 

organisaatiota. Jatkuvat rutiinit eivät ole projekteja. (Pelin 2020, 21.) Projektin 
johtamista voidaan verrata minkä tahansa organisaation johtamiseen (Paasi-
vaara, Suhonen & Virtanen 2013, 48). 
 
Projektit voidaan toteuttaa osana laajempaa uudistusta, tai yksittäisinä tehtävinä, 
joita kehitetään. Projektit, jotka ovat laajoja, ovat usein osa isompaa kokonai-
suutta. Pääpiirteisiin kuuluu aikataulu, kustannukset ja laatu. Vataja (2012) toteaa 
tutkimuksessaan, että työyhteisöä ja sen kehittämistä koskien tulee projektit 
nähdä kiinteänä osana työyhteisöä. Tutkimuksessa käy ilmi myös, että työyhtei-
sölähtöinen prosessikehittäminen ja perinteinen projektikehittäminen eivät pois-
sulje toisiaan. (Paasivaara ym. 2013, 19, 23, 24; Vataja 2012, 104.) 
 
Projektijohtaminen on tulosjohtamista. Sillä pyritään saamaan kertaluonteisia tu-
loksia. Yleensä projektin tulokseen liittyy tuloksen tekniset rajaukset, tuloksen 
laadulliset rajaukset, aikataulurajaukset ja resursseja koskevat rajaukset. Näiden 
neljän yhtäaikainen hallinta on haastavaa: esimerkiksi, jos aikataulua tulee tiu-
kentaa, joudutaan laadusta tinkimään. Projektille tulee asettaa ajalliset, sisällölli-
set, laadulliset ja taloudelliset tavoitteet yhdessä tekijän kanssa. Nämä kaikki 
neljä tavoitetta harvoin saavutetaan samanaikaisesti: esimerkiksi raha voi olla 
kiinteästi rajattu, jolloin tutkimuksen laajuutta joudutaan supistamaan tai budjetti 
ylitetään projektin aikana kertyneiden ylitöiden takia. (Pelin 2020, 18, 22, 24.) 
 
Projektijohtamisessa johtamistilanteet vaihtelevat työskentelyintensiteetin ja pro-
jektin vaiheen mukaan. Johtamistavat sekä työmenetelmät tulee valita niin, että 
ne edistävät projektin tavoitteiden saavuttamista. Projektipäälliköltä odotetaan 
osallistuvaa johtamistyyliä. Tällä johtamistyylillä edistetään ryhmän luovuutta ja 
se perustuu avoimeen viestintään. (Ruuska 2012, 130–133.) 
 
Projektijohtamisorganisaatiossa tulee olla yhteiset pelisäännöt. Esimerkiksi olisi 
hyvä olla valmis raporttipohja ja tekstirungot, jottei jokaista projektia tarvitse aloit-
taa alusta. Työn kutsuminen projektiksi ei tee siitä projektia. Työ vaatii selkeää 
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organisoimista, suunnitelmallisuutta ja määrämuotoista seurantaa, jotta sitä voi 
kutsua projektiksi. (Pelin 2020, 15.) Projektijohtamisella on viisi prosessivaihetta: 
aloitus, suunnittelu, toteutus, kontrolli ja projektin sulkeminen. Projektijohtaminen 
on sovellettavissa pitkäaikaishoitoa tarjoaviin palveluihin ja sitä voitaisiin hyödyn-
tää myös muissa terveyspalveluissa. (Su & Yeh 2008, 234, 232.)  
 
Myös onnistuneen projektin tunnusmerkkeihin kuuluu, että projektille määritetään 
laajuus, pakollisuuden aste, kesto, projektin syvyys, omaehtoisuus sekä suhde 
työyhteisön perustehtävään. Projektien kesto voi olla aikataulullisesti parista kuu-
kaudesta useampaan vuoteen. Projekteissa voidaan myös vaikuttaa syvyydel-
tään, eli vaikutetaan toiminnan rakenteisiin ja perusteisiin, kuten työyhteisökult-
tuuriin. Laajuus voi olla myös jaoteltuna kahteen, eli mittaviin ja työyhteisöjen 
suppeampiin projekteihin. Suppeampien projektien vaativuus voi olla organisoin-
niltaan helpompaa. (Paasivaara ym. 2013, 23–27) 
 
Pakollisuuden astetta tarkasteltaessa on ennakoivia sekä muutospaineesta tule-
via projektia. Ennakoivissa projekteissa nähdään liitettynä kokeilevuus ja tiedon 
epävarmuus.  Projektin asemasta työyhteisön arjessa kertoo projektin omaehtoi-
suuden määritelmä, eli onko paine tullut ulkoapäin vai omaehtoisesti. Projektien 
alussa olisi hyvä käydä avointa keskustelua työyhteisön kesken. Organisaatiolla 
on oltava jatkuvaa tietoa projektin etenemisestä ja työssä tulee olla kirkkaat visiot 
toiminnan perustehtävästä, tavoitteista ja keinoista toteuttaa kyseistä asiaa. Voi-
mavaroja käytetään laadukkaasti onnistuneessa projektissa määräaikaan men-
nessä. (Paasivaara ym. 2013, 23–27.) Pelin (2020) kuvaakin myös näitä projektin 
periaatteita, sillä että projektit käynnistetään mm. tavoitteiden määrittelystä ja 
huolellisesta suunnittelusta. Mikäli avointa keskustelua ei ole, tavoitteet ovat eri-
laisia tai motivaatiot eivät kohtaa voi näistä aiheutua ongelmia projektille. (Pelin 
2020, 63.) 
 
Projektijohtamisen virheitä pystytään välttämään tietyin korjaustoimin. Tavoitteet 
tulee olla selkeästi määriteltynä asiakkaan tai johdon puolesta. Projektin suunnit-
telun työkalut sekä raportointi tulee olla määriteltynä ja johdon tulee vaatia rapor-
toinnin ja aikataulujen ylläpitoa. Raportointia ei kuitenkaan voi vaatia liian tiuhaan, 
ettei työntekijöille muodostu negatiivista suhtautumista projektin ohjausta koh-
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taan. Projekteille pitää olla yhteiset pelisäännöt, joissa myös määritellään projek-
tin lopettamispäätös. Henkilöstölle tulee antaa myös riittävästi projektintoiminnan 
koulutusta. (Pelin 2020, 27.) Mikäli työyhteisössä olisi tarpeettomia projekteja, ne 
aiheuttavat ylikuormitusta, projektiähkyä ja hallitsematonta uusiutumista työyhtei-
söön (Paasivaara ym. 2013, 23). 
 
 

4.3.2  Projektipäällikön tehtävä 
 
Projektijohtamisessa on tietty johtamisjärjestelmä ja avainhenkilönä toimii projek-
tipäällikkö. Projektipäällikön tehtävänä on vastata kaikesta projektiin liittyvästä ja 
hänelle kuuluu tulosvastuu. Hänen tehtävänsä on päivittäisjohtaminen sekä pro-
jektin kokonaisvaltainen hallinta. Keskeisiä merkityksen luojia ovat projektipäälli-
kön rooli ja projektin johtaminen. Nämä vaikuttavat myös tavoitteiden konkretisoi-
tumiseen. Painoarvo projektin onnistumisen näkökulmasta nähdään erittäin suu-
rena, kun projektia johtava taho on projektipäällikkö. Verrattaessa siihen, että 
taho olisi jokin rahoittaja, painoarvoa ei nähdä niin suurena. (Paasivaara, Suho-
nen & Virtanen 2013, 48, 93, 97; Pelin 2020, 12.)  
 
Projektipäällikkö on pääsuunnittelija, moottori ja arvioija. Hän laatii toteuttamis-
kelpoisen suunnitelman, hallitsee ihmisten, asioiden ja tilanteiden johtamisen, toi-
mii projektin motivaattorina ja innoittajana sekä toimii projektin itse arvioijana. 
Hän ottaa muiden palautteet rakentavasti vastaan ja muuttaa projektin toimintaa 
tarvittaessa. Näiden lisäksi projektipäällikkö toimii suunnannäyttäjänä sekä tie-
don välittäjänä ja kuulijana. Projektiryhmän näkökulmasta projektipäällikkö voi 
toimia myös esihenkilön roolissa. (Paasivaara ym. 2013, 93–97; Mäntyneva 
2016, 31.)  
 
Hyvästä projektijohtajuudesta tai hyvän projektijohtajan ominaisuuksista ei ole 
yhtä oikeaa käsitystä. Suhonen (2007) on kuvannut projektijohtamiseen liittyviä 
termejä taulukossa, ja on maininnut, että termi ”projektin ohjaus” vastaa merki-
tykseltään projektipäällikön vastuulla olevaa projektin seurantaa ja valvontaa. 
Ohjaus- tai johtoryhmä voi olla projektipäällikön tukena antamassa ohjeita pro-
jektin edistämiseksi, tutkimassa projektin toimintaa sekä edistymistä kokonaisuu-
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tena, mutta päävastuu on edelleen aina projektipäälliköllä muista projektiorgani-
saatioon kuuluvista ryhmistä huolimatta. Projektiryhmiin ei yleensä kuulu yli kym-
mentä henkilöä. Jotta kokonaisuutta voidaan hallita, projektipäällikön apuna voi-
daan käyttää kokouksia, pöytäkirjoja, suunnitelmaa sekä muita keinoja keskus-
tella ryhmän henkilöiden kanssa. Kokonaisuuden hallinnan apuvälineiden avulla 
projektipäällikön on mahdollista valvoa miten osa-alueet edistyvät ja tapahtuuko 
kaikki suunnitellusti. (Paasivaara ym. 2013, 49, 88–90, 97.)  
 
Keskeisin tehtävä rooleista on olla projektiryhmän vastuullinen vetäjä, eli projek-
tin keskeinen toimija. Projektipäällikön tehtävänä on toteuttaa hyväksytty projek-
tisuunnitelma. Tärkeänä tehtävänä on edistää projektissa työskentelevien ryhmä-
henkeä. Tehtävässä tulee huomioida muuttujia, kuten se että kaikki projektiin 
osallistuvat eivät työskentele projektissa alusta loppuun asti ja tällöin myös sitou-
tuminen vaihtelee. Haasteissa projektipäällikön tulee vahvasti ratkaista ongelmat 
ja tukea työntekoa omalta osaltaan. Palautetta tulee antaa tiimille säännöllisesti.  
(Mäntyneva 2016, 31–33.) 
 
Dilly, Klochan ja Bosslet (2021) kuvaavat artikkelissaan projektinhallinnan teorian 
soveltamista koulutustyöhön ja projektihallinnan käytössä olevaa ohjelmistoa, 
joka parantaa tehokkuutta. Projektipäällikön työhön he kuvaavat viisi vaihetta: 
käynnistäminen, suunnittelu, toteuttaminen ja seuranta. Tutkimuksen mukaan 
projektihallinnan apuna käytetty ohjelmisto auttaa työn organisoimisessa säästä-
mällä aikaa. (Dilly, Klochan & Bosset 2021, 109, 114.) 
 
Al Moshlih, Al Harbi, Al-Mousa, Al-Asmri & Bahaitham (2021) kuvaavat Covid-19 
pandemian aikana tehdyssä tutkimuksessaan, että terveydenhuolto on yksi maan 
suurimmista palvelualoista maailmassa, jolloin projektinhallinnalla on erittäin tär-
keä rooli. Oikeanlaisilla projektijohtamisen käytännöillä voidaan saavuttaa mer-
kittävää menestystä. (Al Moshlih, Al Harbi, Al-Mousa, Al-Asmir & Bahaitham, 
2021, 12.) 
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4.3.3 Projektijohtaminen on ihmisten ja asioiden johtamista 

 
Projektijohtaminen voidaan karkeasti jakaa ihmisten johtamiseen ja asioiden joh-
tamiseen eikä niitä voida erottaa toisistaan selvästi. Asioiden johtamisessa kes-
keistä on huolehtia projektin etenemisestä, tehtävien toteutumisesta sekä rapor-
toinnista. Keskeistä on myös kokonaisuuden hahmottaminen ja ymmärrys, mistä 
osista projektin asioiden johtaminen koostuu. Merkittävintä asioiden johtami-
sessa on tiedottaminen ja tavoitteiden saavuttamisen seuranta. (Paasivaara ym. 
2013, 97, 99–104.) 
 
Projektipäällikön ei tarvitse eikä hän voikaan tietää kaikesta kaikkea mutta hänen 
tehtävänään on haalia sellaiset ihmiset projektiin, ketkä nämä asiat hallitsevat. 
Projekteissa voidaan käyttää ihmisten erilaista osaamista ja ammattitaitoa hyö-
dyksi. Perinteisesti asioiden johtaminen voidaan jakaa myös riskien hallintaan, 
aikataulun ja budjetin seurantaa sekä raportointiin. Asioiden johtamisessa voi-
daan nähdä isona osuutena taito nähdä projekti kokonaisuutena ja hahmottaa, 
mistä osista projektin asioiden johtaminen koostuu. Projektin asioiden johtami-
sessa projektipäällikkö voi olla vastuussa työvaiheista useille eri tahoille, jolloin 
työ on monipuolista. (Paasivaara ym. 2013; 97, 99–104; Mäntyneva 2016, 34.) 
 
Asioiden johtaminen on erilaista verraten isoa ja pientä projektia. Esimerkiksi pie-
nessä projektissa suunnitelman laadinta ei ole välttämätöntä, kuin isossa projek-
tissa se on. Kuitenkin on mahdollista, että tehtävän toteuttamisessa voi tulla on-
gelmia oli kyseessä laajuudeltaan kumpi projekti vain. Esimerkiksi pieni projekti 
voi pysähtyä kokonaan. Tavoitteiden saavuttaminen nähdään kuitenkin niin 
isoissa kuin pienissä projekteissa tärkeänä osana tehtävää. Pelin (2020) kuvaa, 
että projektijohtamisorganisaatiossa voi olla paljon pieniä projekteja, mutta myös 
isoja. Asioiden johtamisessa projektipäällikön tulee valvoa mm. projektin toteutu-
mista suunnitellusti, aikataulussa pysymistä sekä tehokasta kustannusta. (Paa-
sivaara ym. 2013, 97, 99–104; Pelin 2020, 14.) 
 
Asioita johdetaan ihmisten kautta, joka vaatii projektipäälliköltä vuorovaikutus- ja 
voimaannuttamistaitoja. Sanotaankin että projektijohtaminen on alettu ymmärtä-
mään enenemissä määrin ihmisten johtamisena asioiden johtamisen sijaan. Kes-
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keistä ihmisten johtamisessa on avoin keskustelu eri sidosryhmien välillä. Työn-
tekijöiden hyvinvointi on tärkeä osa-alue johtamisessa mutta se jää usein huomi-
oimatta. Sillä on suuri vaikutus projektien etenemisessä. Sitä on alettu kuitenkin 
viime aikoina huomioimaan enenemissä määrin projektijohtamisessa. Projekti-
päälliköt myös pohtivat kovasti ryhmädynamiikan toimimista sekä avoimuuden, 
luovuuden ja keskustelun lisäämistä ryhmässä. Ihmisten johtamisessa on tär-
keää olla ryhmän innostaja, motivaattori ja luottamuksen luoja. Hyvin toimiva 
ryhmä ja sen menestys perustuu luottamukseen ryhmän jäsenten kesken sekä 
itseohjautuvuuteen. Itseohjautuvuus ja itsenäinen toiminta nähdään projektipääl-
likön työssä rohkeutena tehdä päätöksiä. (Paasivaara ym. 2013, 107–115; Pelin 
2020, 15.) 
  
Ihmisten johtamista voidaan tarkastella projektityössä vuorovaikutuksen, työnte-
kijöiden hyvinvoinnin, ryhmädynamiikan, luottamuksen, innostuneisuuden ja in-
nostamisen sekä verkoston johtamisen näkökulmasta (Paasivaara ym. 2013, 
122). Nuoliojan (2018) haastatteluaineiston perusteella käy ilmi, että tulevaisuu-
den ennustettavuuden tulisi olla entistä parempaa. Aineisto toi myös esille sen, 
että organisaatiouudistuksissa ihmisten johtaminen on merkittävä osa johtamis-
osaamisen kehittämiskohdetta. (Nuolioja 2018, 47.) 
 
Pelin (2020) on kuvannut kirjassaan projektijohtamiskulttuuria. Projektijohtamis-
kulttuurissa mm. tuotetaan itsenäisyyttä ja omajohtoisuutta, projektit perustuvat 
strategisiin suunnitelmiin ja henkilöstöä on koulutettu, sillä esimerkiksi muuttuva 
ympäristö vaatii jatkuvaa kehitystä. Hän kuvaakin, että projektipäällikön tehtä-
vään tulisi valita sellainen henkilö, kuka sopii siihen parhaiten, eikä laitettaisi ke-
tään kylmiltään tehtävään. (Pelin 2020, 15, 17.) 
 
 

4.4 Työyhteisön kehittäminen on muutoksen johtamista 
 
Työyhteisön kehittäminen on keskeinen osa organisaation toimintaa ja se on 
muutosta tavoittelevaa toimintaa (Vataja 2012, 107; Järvinen 2000, 19). Työyh-
teisön kehittäminen ja muutosjohtaminen ovat keskeisiä käsitteitä tämän tutki-
muksen aiheeseen liittyen. Koska opinnäytetyö pyrkii kehittämään työyhteisöä, 
seuraa siitä aina jonkinlaista muutosta, mikä taas vaatii muutosjohtajuutta. 
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4.4.1 Työyhteisön kehittäminen 
 
Tarpeet työyhteisön kehittämiseen kasvavat jatkuvasti organisaation menestymi-
sen takaamiseksi (Vataja 2012, 107; Järvinen 2000, 19). Työyhteisö on jatkuvan 
muuttumisen tilassa, minkä tarkoituksena on lisätä alan vetovoimaisuutta sekä 
vähentää työntekijöiden pakoa muihin töihin (Vataja, Seppänen-Järvelä & Van-
hanen 2007, 365–366). Käsitteenä se pitää sisällään muun muassa työn organi-
sointiin, työntekijöiden välisiin vuorovaikutussuhteisiin sekä työympäristöön liitty-
vät tekijät (Loppela 2004, 19). Työyhteisön kehittäminen on työpaikan käytäntei-
den muuttamista ja se vaatii pitkäjänteisyyttä. Sillä luodaan edellytykset pysyvien 
toimintatapojen muutoksille. Jotta kehittämiskohteet ja toimintamallit vakiintuisi-
vat, ne tulisi omaksuttaa osaksi työpaikan käytänteitä, perehdytyksiä, kehityskes-
kusteluita ja niin edelleen. (Turpeinen, Ylisassi & Laitinen 2017.) Jotta työyhtei-
sön kehittämiseen on riittävästi voimavaroja ja edellytyksiä, tulee työyhteisöön ja 
työn organisointiin liittyvät perusasiat olla kunnossa (Vataja ym. 2007, 366). 
 
Vataja ja Seppänen-Järvelä (2009) tutkivat työyhteisölähtöistä kehittämistä sosi-
aalitoimistoissa. Työyhteisölähtöisen kehittämisen tarpeet nousevat työyhtei-
söstä itsestään, jolloin työyhteisö itse löytää työarjesta ja toimintatavoista kehit-
tämistarpeet ja määrittelee niille tavoitteet sekä sisällön. Tällä tavalla pyritään 
vahvistamaan työntekijän kehittämisosaamista ja omaa asiantuntijuutta. Työyh-
teisöillä voi olla haastavaa löytää näitä kehittämistarpeita, jos on totuttu toteutta-
maan selkeä rajaisia projekteja. Työyhteisölähtöisen kehittämisen tavoitteena on 
osittain kytkeytyä yhteen organisaation isompien kehittämislinjauksien kanssa. 
(Vataja & Seppänen-Järvelä 2009, 110–111, 113.)  
 
Työyhteisön kehittämiseen on monia näkökulmia ja käytänteitä. Työyhteisön ke-
hittäminen nähdään usein johtamisen kehittämisenä. Tähän liitetään usein vah-
vasti vuorovaikutustaitojen ja -osaamisen kehittäminen. (Hedman & Valkonen 
2013, 1–2.) Viestintäkäyttäytymisen tulisi muuttua rakentavammaksi ja jousta-
vammaksi. Esihenkilöllä tulisi olla sensitiivistä kykyä havaita, kuvata ja sanoittaa 
vuorovaikutuksen ilmiöitä ja rakenteita. Tähän liittyen työyhteisön kehittämisen 
näkökulmana voisi olla työyhteisön vallitsevan viestinnän jäsentäminen sekä sen 
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vaikutus käytännön toimintaan. (Hedman & Valkonen 2013, 8–9.) Varhainen pu-
heeksi oton malli on todettu toimivaksi tavaksi esihenkilöiden ja työntekijöiden 
välisen vuorovaikutuksen edistämisessä (Rautio, Väisänen, Mäenpää-Moilanen, 
Rokkanen, Manninen & Jalonen 2011, 70). Esihenkilöt useimmiten pyrkivät ko-
rostamaan yksilöiden tärkeyttä työyhteisön kehittämisessä ja muistuttamaan ke-
hittämisvastuun laajuutta ja koko yhteisön vastuuta siihen liittyen (Vataja & Sep-
pänen-Järvelä 2009, 107). Työyhteisön kehittäminen vaatii kaikilta näkemyksiä, 
niiden hyödyntämistä sekä yhteisen työnäkemyksen rakentamista (Vataja ym. 
2007, 366). 
 
Vatajan ym. (2007) mukaan työyhteisön tyytymättömyyttä tulisi parantaa lähiesi-
henkilön roolin selkeyttämisellä. Heidän tutkimuksensa kohteena oli tutkia sosi-
aalitoimistojen työn ja työyhteisöjen piirteitä. Tutkimuksen tavoitteena oli tuottaa 
tietoa sosiaalitoimistojen kehittämisen pohjaksi ja tarkoituksena toimia työyhtei-
söjen reflektiona sekä auttaa kehittämään työyhteisöä. Tutkimus toteutettiin tri-
angulaatio eli yhdistelmä tutkimuksena. Aineisto kerättiin haastattelemalla ja ky-
selylomakkeilla. Tuloksissa käy ilmi yllättäen, että kiire ja työmäärä eivät vaikut-
taneet kielteisesti työyhteisön hyvinvointiin. Johtoon kohdistuva tyytymättömyys 
oli yhteydessä luottamuksen puutteeseen työntekijöiden ja esihenkilön välillä. 
Suurimmalla osalla vastaajista kokemus omaan työhön vaikuttamisesta työn 
määrän ja työolosuhteiden osalta olivat hyvät. Työn rajauksen ja tavoitteiden sel-
keyden suhteen toivottiin tarkennusta työntekijöiden kuin esihenkilöidenkin mie-
lestä tuloksellisuutta ja asiakaslähtöisyyttä painottaen. (Vataja ym. 2007, 357, 
359.) 
 
Osaltaan työnkuvien rajausten sekä tavoitteiden puutteellisiin määrityksiin on vai-
kuttanut työntekijöiden suuri vaihtuvuus (Vataja ym. 2007, 359). Eräässä tutki-
muksessa, jonka aiheena oli työyhteisöjen kehittäminen prosessilähtöisesti, to-
dettiin henkilöstön vaihtuvuuden aiheuttavan väsymystä työntekijöiden keskuu-
dessa. Tähän asiaan pyrittiin vaikuttamaan siten, että uudet työntekijät otettiin 
heti mukaan kehittämisprosesseihin. Uudet työntekijät kokivat tämän hyvänä ta-
pana päästä sisään uuteen työyhteisöön. (Vataja & Seppänen-Järvelä 2009, 
107.) Työnkuvien rajauksiin ja perustehtävän selkeyttämiseen tulisi panostaa, jol-
loin kiireen tuntu mahdollisesti helpottaisi. Tulosten mukaan työyhteisöä tulisi ke-
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hittää parantamalla palvelukokonaisuuksia. Organisaation ja työyhteisön yhteis-
työ ja työnjako sekä asiakkaiden elämäntilanne tulisi olla perustana palvelukoko-
naisuuksien hahmottamisen parantamisessa. (Vataja ym. 2007, 364.) 
 
Vatajan ym. (2007) tutkimuksen tuloksissa käy ilmi, että esihenkilöiden mielestä 
työyhteisössä työilmapiiriä tulisi kehittää. Keskustelukulttuuria, kaikkien äänen 
kuuluviin saamista sekä yhdessä pohtimista tulisi parantaa. (Vataja ym. 2007, 
365; Vataja & Seppälä-Järvelä 2009, 110.) Raution ym. (2011) tutkimuksen tu-
losten mukaan esihenkilöt kokivat työkseen vain kartoittaa työyhteisön tilaa. Ke-
hittämistarpeiden jatkotyöskentely koettiin kuuluvan muulle taholle, jota ei kuiten-
kaan määritelty. (Rautio ym. 2011, 39.) Parannettavaa oli keskustelun ja kanssa-
käymisen avoimuuden luomisessa. Keskustelua tulisi herättää työnkuvien perus-
tehtävien juurtumisesta ja näiden kriittisestä tarkastelusta. (Vataja ym. 2007, 
366.)  
 
Työilmapiirin edistämiseksi hyväksi työkaluksi on todettu säännölliset palaverit, 
yhteiset kahvihetket ja retket sekä työyhteisön yhteiset pelisäännöt. Yhteisiä pe-
lisääntöjä on hyvä muistutella tietyin väliajoin. Työpaikalla tapahtuneita konflikti-
tilanteita on saatu käsiteltyä yhteisellä keskustelulla, eivätkä ne enää keskustelu-
jen jälkeen ole vaikuttaneet negatiivisesti työilmapiiriin. Joissakin ääritapauksissa 
toinen osapuoli ristiriitatilanteessa on irtisanottu, hän on irtisanoutunut tai hänet 
on siirretty toisiin työtehtäviin, jolloin työilmapiiri on parantunut. (Rautio, ym. 2011, 
60, 64.) 
 
Työsuojelu ja työterveyshuolto osallistuvat enenemissä määrin työyhteisön kehit-
tämiseen (Järvinen 2000, 20). Työyhteisön kehittäminen edellyttää työterveys-
lääkärin sekä esihenkilön paneutumista asiaan (Viikari-Juntura 2016) ja se onkin 
yksi työterveyshuollon palveluprosessin osa-alueista (Nissinen, Leino & Närvä-
nen 2021, 7). Työsuojeluun ei kuitenkaan kiireen ja aikapaineiden takia välttä-
mättä pystytä keskittymään. Toisinaan työsuojeluun liittyvät tehtävät jäävät koko-
naan tekemättä tai niiden tekeminen viivästyy. (Toivanen & Harjanne 2016.)  
 
Työnantajan tulee laatia työsuojelun toimintaohjelma, jonka tarkoituksena on te-
hostaa ennakoivaa työsuojelua ja parantaa suunnitelmallisesti työoloja työpaikan 
omien edellytysten mukaan. Työnantajan tulee olla tietoinen työpaikan fyysistä ja 
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henkisistä vaara- ja haittatekijöistä, riskeistä, jotka vaikuttavat työkykyyn ja ter-
veyteen sekä psyykkisistä ja fyysisistä kuormittavuuksista. Työsuojelu toiminta-
ohjelmalla työantajan tulee pyrkiä vaikuttamaan näihin edellä mainittuihin asioihin 
edistämällä työpaikan turvallisuutta. Työnantaja tekee riskinarvioinnin, jolla arvi-
oidaan työolojen kehittämistarpeet ja työympäristötekijöiden vaikutukset. Riskin-
arvioinnin perusteella työterveyshuolto tekee ehdotuksia muun muassa työyhtei-
sön kehittämiseksi. (Meyer-Arnold 2014.) 
 
Työnantajan, työntekijän ja työterveyshuollon tulisi tehdä työterveysyhteistyötä, 
jolla he kehittävät ja edistävät työpaikalla työyhteisön toimintaa (Meyer-Arnold 
2014). Rautio ym. (2011) toteavat tutkimuksensa tuloksissa, että työterveyshuol-
lon puuttumista työntekijöiden työmenetelmiin ei kuitenkaan koettu hyvänä työn-
tekijöiden näkökulmasta, koska työterveyshuollossa ei tunneta työpaikalla tehtä-
vää työtä riittävän hyvin. Työterveyshuollon nähtiin olevan lähinnä akuuttien asi-
oiden, kuten esimerkiksi ristiriitatilanteiden tai työpaikkakiusaamistilanteiden sel-
vittämistä varten. Jotkut tutkimukseen vastanneista näkivät työterveyshuollon 
tehtäväksi näiden ennaltaehkäisevän toiminnan. Työntekijöille työterveyshuollon 
teettämien kartoitusten ja kyselyiden perusteella työterveyshuolto toteutti yksilö-
tukea ja koko työyhteisölle neuvoja jaksamiseen yhteisten palavereiden ja pa-
lautetilaisuuksien avulla. Näiden johdosta työpaikoilla pyrittiin edistämään työyh-
teisössä hyvinvointia. (Rautio ym. 2011, 40–42, 55.) Työterveyshuoltolaissa 
(2001/1383) pykälässä yksi velvoitetaan työnantajaa työntekijöiden ja työterveys-
huollon kanssa edistämään työyhteisön toimintaa. Sairausvakuutuslain 
(2004/1224) mukaan työnantajalla on oikeus saada korvausta tästä edellä maini-
tusta velvollisuudesta.  
 
Vataja (2012) toteaa työyhteisölähtöisen kehittämisen vaativan riittävästi aikaa ja 
tilaa toteutuakseen. Työtahti on koventunut ja arjen hektisyys lisääntynyt ja arjen 
rutiineja ovatkin jo tiukat aikataulut ja hektisyys. Työpaikan aikapaineet haittaavat 
kehittämistyötä sekä heikentävät henkilöstön hyvinvointia, esihenkilötyötä ja joh-
tamista. (Toivanen & Harjanne 2016.) Kehittämiselle, varsinkaan omaehtoiselle 
kehittämiselle ei löydy aikaa eikä voimavaroja kiireisen työn ohessa. Muutos- ja 
kehittämispuheilla on jo itsessään uuvuttava vaikutus. (Vataja & Seppänen-Jär-
velä 2009, 110.) Työyhteisön kehittäminen on hidasta ja vaativaa. Kehittäminen 
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tarvitsee kehittämisvastuita ja -koordinaatiota, jotta kehittämisprosesseja pystyt-
täisiin ylläpitämään. (Vataja 2012, 104.) Jokaisella on oma roolinsa ja vastuualu-
eensa työyhteisön kehittämisessä, joka tulisi täyttää. Organisaation tulisi myös 
innostaa työntekijöitä ylittämään perinteisten roolien raamit. (Turpeinen ym. 
2017.) 
 
Viikari-Juntura (2016) kirjoittaa katsausartikkelissaan työelämän kehittämisestä 
liittyen työntekijän paluuseen sairaslomalta. Eniten pitkiä sairauslomia ja työky-
vyttämyyttä Suomessa aiheuttavat tuki- ja liikuntaelinten sairaudet sekä mielen-
terveyshäiriöt. Mitä pidemmäksi sairausloma etenee, sitä vaikeampi töihin paluu 
on todennäköisesti. Työyhteisön kehittäminen työympäristön osalta edisti töihin 
paluuta pitkältä sairauslomalta. Huomion kiinnittäminen ergonomiaan ja panos-
taminen siihen liittyviin työvälineisiin vähensi tuki- ja liikuntaelin vaivoihin liittyviä 
sairauspoissaoloja. Mielenterveyden häiriöiden osalta sairauden riskitekijöihin tu-
lisi kiinnittää huomiota. Työyhteisön kehittämisen näkökulmasta mielenterveyden 
häiriöiden ennaltaehkäisyyn tulisi keskittyä tarkemmin sekä vaikuttaa työn fyysi-
seen kuormittavuuteen, kokonaistyöaikaan, vuorotyöhön ja psykososiaalisiin 
kuormitustekijöihin. (Viikari-Juntura 2016.) Työyhteisön kehittäminen onkin vält-
tämätöntä työssä jaksamisen ja etenkin korkeakoulutettujen työssä pysymisen 
kannalta. Kehittäminen on myös välttämätöntä toimintaympäristön haasteisiin 
vastaamisen kannalta. (Vataja ym. 2007, 366.)  
 
Työyhteisön kehittämisessä korostuu itsearviointi ja kyky oppia omasta toimin-
nastaan (Vataja ym. 2007. 366) ja itseymmärrystä kehittämiselle tulisikin lisätä 
(Vataja & Seppänen-Järvelä 2009, 104). Työkulttuuri, jossa sallitaan kyseenalais-
taminen, erilaisten näkökulmien esittäminen ja toisin tekeminen, arvioiva työote 
on toimiva menetelmä työyhteisön kehittämisessä. Menetelmänä arvioiva työote 
tarkoittaa uudenlaisten työtapojen kokeilemista ja niiden kokemusten pohjalta 
johtopäätösten laatimista. (Vataja & Seppänen-Järvelä 2009, 109.) Uudet työta-
vat ja työmenetelmät lisäävät työn mielekkyyttä ja ne on koettu parantavan ilma-
piiriä, tyytyväisyyttä työyhteisössä sekä asiakastyytyväisyyttä (Rautio ym. 2011, 
63). 
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4.4.2 Muutosjohtaminen 

 
Muutokset ovat tulleet osaksi jokapäiväistä työelämää ja ne vaikuttavat kaikkiin 
työntekijöihin (Pirinen 2015). Muutoksessa organisaation järjestelmät, toimintata-
vat ja varat uudelleen kohdennetaan ja ne voivat kohdistua ihmisiin, rakenteisiin, 
työsisältöön ja työvälineisiin (Stenvall & Virtanen 2007, 19). Muutokset voivat olla 
joiltakin osin, erityisesti terveysalalla, pakotettuja jatkuvasti valmistuvien uusien 
tutkimusten johdosta, jotka luovat uutta tietoa. Myös teknologia ja lääketiede ke-
hittyvät jatkuvasti, mikä pakottaa muutoksiin. (Lawrence & Frater 2017, 38.) 
 
Muutosjohtamisesta on kirjoitettu paljon ja sitä on tutkittu runsaasti erityisesti 80-
luvulta lähtien. Muutospuheissa muutosta luonnehditaan jatkuvaksi ja vaikutuk-
siltaan dramaattiseksi ja vuosituhannen alussa sitä onkin kuvattu “johtamisis-
miksi”. (Taskinen 2017, 147.) Muutokselle ei ole olemassa tarkkaa määritelmää 
sen luonteen ja sovellutusalueiden laajuuden takia eikä sen tarkka määrittäminen 
ole edes tarpeellista (Taskinen 2017, 148; Salmisaari 2016, 2217). Muutos on 
minkä tahansa ilmiön rakenteen, olemuksen tai piirteen määrällistä tai laadullista 
siirtymistä jonain hetkenä jostakin tilasta toiseen. Muutos voi olla suunniteltua ja 
tietoisesti johdettua tai suunnittelematonta, jolloin organisaatio mukautuu ja so-
peutuu ympäristön muutoksiin tai muihin ulkoisiin muutoksiin. (Taskinen 2017, 
148–149.) 
 
Jotta muutos onnistuu, vision ja suunnan, johon organisaatio on menossa, tulee 
olla selkeä. Visio ei saisi kuitenkaan sisältää hallinnan lisäämistä, suorituskyvyn 
tehostamista ja säästöjä. Tällaiset visiot eivät kiinnosta terveydenalan ammatti-
laisia. (Campbell 2020.) 
 
Muutosjohtamisella tarkoitetaan muutoksen aikaansaamista ja tukemista organi-
saatiossa. Muutosjohtaminen voidaan ajatella prosessina, jonka tarkoituksena on 
analysoida muutostarvetta, määritellä toiminta tavoiteltavaa muutosta kohti sekä 
arvioida muuttunutta toimintaa ja sen seurauksia. (Viitala 2005, 30.) Prosessin 
ensimmäisenä prioriteettina tulee olla asiakaslähtöisyys (Salmisaari 2016, 2213). 
Prosessissa on viisi tekijää tulosten saavuttamiseksi. Nämä viisi tekijää ovat muu-
tostarpeen määrittely, yhteisen näkemyksen luominen, muutoskyvystä huolehti-
minen, ensimmäiset toimenpiteet ja ankkurointi käytäntöön. (Valpola 2004, 29) 
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Hyvin suunniteltu muutos on jo puoliksi tehty. Kun muutoksen suunnittelee hyvin, 
se tukee positiivista suhtautumista ja luo perustan onnistumiselle. (Stenvall & Vir-
tanen 2007, 49.) 
 
Toiminnallista muutosta on kuvattu kolmivaiheisesta jopa kymmenvaiheiseksi 
prosessiksi (Taskinen 2017, 156). Mikään muutosprosessimalli ei kuitenkaan ole 
täydellinen (Bird 2020). Taskisen (2017) mukaan käytetyin muutosprosessi malli 
on kolmivaiheinen Lewin muutosteoria vuodelta 1947. Siinä on sulatus-, muutos- 
ja jäädyttämis- tai kristalloitumisvaihe. Tätä mallia on kuitenkin kritisoitu sen yk-
sinkertaisuudesta. (Taskinen 2017, 157.) Harrison ym. (2021) teettämän syste-
maattisen kirjallisuuskatsauksen mukaan Lewin muutosteoria oli toiseksi käyte-
tyin Kotterin teorian jälkeen. Suurin hyöty tästä teoriasta oli, että se edellytti muu-
tosjohtajaa jatkuvasti tarkastelemaan muutoksen muutosprosessia ja sen etene-
mistä. (Harrison, Fischer, Walpola, Chauhan, Balola, Mears & Le-Dao 2021, 
100–101.) Myös Birdin (2020) artikkelissa, jossa käytiin läpi tutkimus liittyen vii-
vakoodilääkkeiden käyttöönottoon sairaaloissa, käytettiin Lewin muutosteoriaa. 
Lewin teoria oli uuden käytännön ja järjestelmän käyttöönottoon sairaalassa juuri 
sopiva. Teoria on yksinkertainen ja siinä on vähän vaiheita, mikä sopii terveyden-
huoltoon. Se myös lisää luottamusta siihen, että uusi käytäntö on pysyvä kaikilla 
osastoilla, kun henkilökunta siirtyy osastolta toiseen. (Bird 2020). 
 
Taskinen (2017) mainitsee myös Juppon mallin vuodelta 2005, joka sisältää kym-
menen vaihetta: muutoksen valmistelu; suunnitelmien laatiminen; resurssien var-
mistaminen ja valtuuttaminen; sitouttaminen, viestintä ja motivointi; kannustami-
nen ja inspirointi; muutoksen toteuttaminen ja ohjaus; valvonta ja seuranta; va-
kiinnuttaminen; juurruttaminen työyhteisöön; uudelleen arviointi ja palaute. Muu-
tosta ei nähdä näinkään yksiselitteisenä uudemmassa näkökulmassa. Siinä ko-
rostetaan moniäänistä ja monimuotoista viestintää. Uudemman näkemyksen mu-
kaan muutokset ovat monimutkaisia ja monitulkintaisia, minkä takia suunnittelu 
ja aikataulutus on haastavaa ja jopa mahdotonta. Suunniteltukin muutos voi olla 
kaoottinen ja täynnä yllätyksiä. Kuitenkin ajatellaan, että on hyvä olla jonkinlainen 
vaihemalli, jotta muutosta olisi helpompi ymmärtää, analysoida ja suunnitella. 
(Taskinen 2017, 156–158.) 
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Monessa tutkimuksessa muutosprosesseista nousi esiin Kotterin kahdeksan vai-
heinen muutosprosessimalli (Haas, ym. 2019; Harrison, ym. 2021; Campbell 
2020; Brunt 2019; Bird 2020). Kotterin muutosteorian kahdeksan vaihetta on lo-
keroitu vielä neljään eri osa-alueeseen. Aluksi on lähtökohtien valmistelu, johon 
kuuluu kiireen tunnun aikaan saaminen sekä ryhmän kokoaminen muutosta ve-
tämään. Toisena osa-alueena on päättäminen mitä tehdään, johon kuuluu muu-
tokselle vision ja strategian kehittäminen. Kolmas osa-alue on toteutus, joka si-
sältää vaiheet vision selvittäminen ja sen kauppaaminen, toisten valtuuttaminen 
toimimaan, lyhyen aikavälin voittojen kehittäminen sekä periksiantamattomuus. 
Viimeinen osa-alue ja vaihe on muutoksen juurruttaminen eli uuden kulttuurin 
luominen. (Kotter & Rathgeber 2014, 125–127.) 
 
Erään systemaattisen kirjallisuuskatsauksen mukaan, jossa analysoitiin 38 artik-
kelia, käytetyin muutosteoria malli oli Kotterin muutosteoria. Sitä käytettiin 18 ar-
tikkelissa. Yleisin muutosprojekti, missä teoriaa käytettiin, oli tyyliltään sairaan-
hoitajajohtoinen, paikallinen ja yksikkökohtainen laadun parantamisen projekti. 
Toimittuaan Kotterin muutosteorian perusteella, uudistettu muutosprojekti, esi-
merkiksi uusi työkalu, saatiin käyttöön täysipäiväiseksi vuodenkahden kuluttua 
projektin lähdettyä liikkeelle. Kaikissa artikkeleissa ja tutkimuksissa Kotterin teo-
ria todettiin toimivaksi. Artikkelissa mainitaan, että on kuitenkin mahdotonta sa-
noa, oliko muutosprojektien onnistumisen taustalla Kotterin teoria, metodi vai pro-
sessi itsessään. (Harrison ym. 2021, 99–100.) 
 
Tutkimuksessa, jonka tarkoituksena oli kehittää nelivuotisen ensihoitolääketie-
teen koulutuksen opetussuunnitelmaa, käytettiin Kotterin muutosprosessia. Kot-
terin toimintamalli todettiin helpoksi tavaksi edetä muutoksessa askel askeleelta 
ja sen avulla johtajien oli helppo lähestyä muutoksen heikkoja kohtia. Prosessi 
sitoutti opiskelijoita parantamaan heidän omia opiskelukokemuksiansa. Se auttoi 
myös sidosryhmiä pelon sijasta hyväksymään muutoksen. (Haas, Munzer, San-
ten, Hopson, Overbeek, Peterson, Cranford & Huang 2019, 66, 69.)  
 
Brunt (2018) kuvaa Kotterin kahdeksan vaiheisen muutosprosessin ja yrittää sel-
keyttää ajatusta, kuinka luoda muutosmyönteisen ympäristön työpaikalle. Hän 
korostaa sitä, kuinka organisaation tulisi muutoksen keskellä asettaa hoitajat 
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”muutosagenteiksi”. Muutosagenttien tehtävänä on tarjota laadukasta hoitoa po-
tilaille ja heidän perheilleen. Heidän tehtävänään on etsiä syitä, jotka estävät 
muutosta tapahtumasta sekä kannustaa oma-aloitteellisuuteen ja sitouttaa ihmi-
siä osallistumaan muutokseen. He ymmärtävät muutoksesta aiheutuvat henkilö-
kohtaiset seuraamukset, joten he voivat auttaa ihmisiä tekemään muutoksia ja 
voimaan paremmin muutosten jälkeen. He auttavat eri osapuolia näkemään muu-
tokset toisten osapuolten näkökulmasta ja näin löytämään yhteiset tavoitteet. 
Muutokset ovat jatkuvia ja Brunt (2018) painottaakin että hoitajien tulee toimia 
muutosagentteina ja tukea varsinkin uusia, tuoreita sairaanhoitajia. (Brunt 2018, 
20–21.) Lewin ja Kotterin teorioiden mukaan muutosagenttien tulisi asettaa mo-
nia tavoitteita muutoksen varrelle ja luoda juhlan aiheita aina, kun yksi tavoite 
saavutetaan (Harrison ym. 2021, 103). 
 
 

4.4.3 Esihenkilön rooli muutoksen keskellä 
 
Muutokset alkavat olla jokapäiväistä toimintaa ja muutosjohtaminen kuuluukin 
esihenkilön perustehtäviin. Esihenkilön tulee hankkia hyvät muutosjohtamisen 
taidot, jotta muutokset onnistuvat ja että hän voi johtaa muutosta ammattimai-
sesti. (Pirinen 2015; Salmisaari 2016, 2213.) Yhteistyö esihenkilön ja työntekijän 
välillä on edellytys muutoksen onnistumiselle (Salmisaari 2016, 2218). Esihenki-
lön tehtävänä on johtaa asioita ja ihmisiä. Asioiden johtaminen korostaa suunnit-
telua, organisointia, budjetointia sekä valvontaa ja ihmisten johtaminen avointa 
keskustelua, visioimista, osallistamista, innostamisesta sekä kannustamisesta. 
(Seeck 2021, 274.)  
 
Lowe, Plummer ja Boyd (2018) tekivät laadullisen tutkimuksen, jonka tavoitteena 
oli selvittää tutkimukseen osallistuneiden näkemyksiä aiheesta sairaanhoitajien 
sopeutuminen organisaatioon käyttäen muutosjohtamisteoriaa. Sairaanhoitajien 
potentiaali jää käyttämättä hallinnollisissa tehtävissä muutosprosesseissa, kun 
he joutuvat käyttämään kaiken aikansa hoitotyössä. Ristiriitaista oli se, että sai-
raanhoitajilta vaadittiin toteuttamaan täyttä roolia soveltamisaloillaan, mutta heillä 
ei kuitenkaan ollut täysiä valtuuksia kaikkiin järjestelmiin. Tässä muutoksessa 
esihenkilö on avainroolissa. Haastavimpina johtamistehtävinä osastonhoitajilla ja 
johtajilla on sairaanhoitajien kehittymisen ja roolin ylläpitäminen. Heillä korostuu 
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tuen antamisen tärkeys sairaanhoitajille muutoksessa ja sopeutumisessa organi-
saatioon. Johtajien tulee tukea sairaanhoitajia ottamaan kantaa ja vaikuttamaan 
asioihin. (Lowe, Plummer & Boyd 2018, 994–995, 999.) 
 
Muutosjohtamisessa keskeistä on muutosviestintä sekä henkilöstön osallistumi-
nen ja vaikuttaminen. Henkilöstölle on tärkeää saada tietoa muutoksesta, koska 
se mahdollistaa tapahtumien ennakoinnin ja tulevaisuuden suunnittelun. Se lisää 
tilanteen hallinnan tuntemusta, vähentää epävarmuutta muutokseen liittyen, lisää 
turvallisuuden tunnetta, edistää myönteistä asennoitumista ja reagointia muutok-
seen sekä lisää luottamusta muutokseen ja sen johtajiin. Tiedotuksen tulee olla 
jatkuvaa ja säännöllistä muutoksen kaikissa vaiheissa. Sen tulee myös olla rea-
listista, selkeää, avointa ja luotettavaa. Tiedotuksessa tulee olla kaksisuuntaista 
vuorovaikutusta: työntekijöillä tulee olla mahdollisuus esittää kysymyksiä ja huo-
lenaiheita johdolle muutokseen liittyen. (Taskinen 2017, 160–161.)  
 
Mikäli muutoksen hyödyt työntekijöille tai asiakkaille ovat epäselvät, sitoutuminen 
muutokseen on vähäistä. Muutoksesta syntyvä hyöty sekä ymmärrys miksi ja mi-
ten muutos toteutetaan lisää muutokseen sitoutumista. (Harrison ym. 2021, 104.) 
Tutkimuksessa, jossa tutkittiin kahden eri muutosvaihemallin avulla viivakoodi-
lääkkeiden käyttöönottoa sairaalassa, muutosvastarintaa syntyi, kun henkilökun-
nalla ei ollut tiedossa, mitä hyötyä muutoksesta oli yksittäiselle sairaanhoitajalle. 
Vaikka tieto siitä, mitä hyötyä muutoksesta terveydenhuoltojärjestelmälle oli tie-
dossa se ei vähentänyt muutosvastarintaa. Muutosta oli myös silloin vaikeampi 
ottaa vastaan, kun muutoksessa oli paljon vaiheita. (Bird 2020.) Tiilikainen (2019) 
toteaa tutkielmassaan, että isossa organisaatio muutoksessa työntekijöille tiedot-
taminen on vajavaista. Työntekijät eivät olleet perillä muutoksista, mutta siitä huo-
limatta he kokivat yhteenkuuluvuutta organisaation kanssa. Muutostilanteessa 
tunne ammatillisuuden ja asiantuntijuuden merkityksestä korostuivat. (Tiilikainen 
2019, 62–63.) 
 
Työntekijät tulee sitouttaa muutokseen ja uskotella heille, että muutos tuo heille 
jotain hyvää ja hyödyllistä. Työntekijät haluavat hallita asioita ja vaikuttaa niihin, 
mutta muutoksessa tämä on hankalaa. Kontrollin puuttumisen takia moni vastus-
taa muutosta. (Pirinen 2015.) Iän ja työkokemuksen karttuessa muutokseen liit-
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tyvä kielteisyys lisääntyy (Tiilikainen 2019, 64). Esihenkilötyössä muutosjohtami-
nen korostuu vuorovaikutustaitoina: esihenkilön tulee kuunnella ja ymmärtää 
työntekijöiden huolia muutokseen liittyen sekä rohkaista ja tukea työntekijöitä. 
Esihenkilön tehtävänä on ottaa työntekijät mukaan muutoksen suunnitteluun ja 
kysyä heiltä ennakkoon mielipiteitä muutoksesta. Esihenkilön ei tule vaatia liikaa 
työntekijältä muutosta ajatellen. Mikäli työntekijällä tulee riittämättömyyden tunne 
liikojen vaatimusten takia, voi motivaatio muutokseen lopahtaa. (Pirinen 2015.)   
 
Kotterin muutosteorian mukaan työntekijät saavat motivaatiota muutokseen sen 
mukaan, mitä he tuntevat sydämessään (feeling in their heart), ei siitä mitä he 
tuntevat päänsä sisällään (feeling in their head). Työntekijöiden motivoimisen kei-
nona Kotter kehottaa lähestymään työntekijöitä ”näe-tunne-muuta” lähestymista-
valla. Tämän metodin avulla johtaja keskustelee yhdessä työntekijän kanssa on-
gelmasta ja auttaa työntekijää keksimään itse ratkaisun ongelmaan. Tämän 
avulla kumotaan työntekijän negatiivinen tunne muutosta kohtaan ja luodaan po-
sitiivinen, muutosta edistävä tunne. (Campbell 2020.)  
 
Dehmlow (2016) on listannut muutamia lähestymistapoja muutoksen onnistu-
miseksi. Ensimmäisenä on tilanteen selittäminen. Henkilökunnalle täytyy kertoa 
ja vakuuttaa heidät siitä, miksi muutos on välttämätön ja minkä hyödyn se tuo 
heille. Toisena lähestymistapana on johdonmukaisuus ja sinnikkyys koskien hen-
kilökunnassa muutoksen hyväksymistä. Henkilökunnan näkemykset ja mielipi-
teet tulee ottaa huomioon muutosprosessin suunnittelussa ja käyttöönotossa. 
Kolmas lähestymistapa on koulutus ja investointi. Henkilökunnan koulutukseen 
panostaminen antaa heille myös viestin, että heidän koulutuksensa on tärkeää ja 
heihin panostetaan. Koulutus lisää pätevyyttä sekä varmuutta tekemiseen. Neljäs 
lähestymistapa muutosta kohtaan on tulevaisuuden visiointi. Mitä muutos on saa-
nut aikaiseksi? Mitä hyötyä siitä on ollut? Minkälaisia uusia rooleja se on luonut? 
(Dehmlow 2016, 4–5.) 
 
Tutkimuksessa, jonka tarkoituksena oli tunnistaa johtamisen keinoja ja strategi-
oita, jotka voisivat auttaa yksilöitä selviytymään muutoksesta, avoin keskustelu 
oli myötävaikuttavana tekijänä muutoksen vastustuksen minimoimiselle. Rapor-
tissa todetaan keskijohdon olevan isossa roolissa muutoksessa. He ovat lähim-
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pänä yksilöitä, kenelle muutos vaikuttaa eniten. Mikäli keskijohto ottaa isoa vas-
tuuta ja isompaa roolia muutosprosessissa, muutoksen onnistuminen on toden-
näköisempää. (Lawrence & Frater 2017, 31, 36–37.) 
 
Pahkin (2015) on tutkinut väitöskirjassaan työntekijöiden hyvinvointia ja organi-
saatio muutoksia pitkällä aikavälillä. Tuloksissa käy ilmi, että mikäli organisaa-
tioon tuli muutoksia, heidän voimavaransa nousivat, jotka kokivat hyvinvointinsa 
hyväksi ja heidän voimavaransa laskivat muutoksessa, jotka kokivat hyvinvoin-
tinsa huonoksi. He, jotka kokivat työssään vähemmän kuormittavuutta, kokivat 
tehtävien olevan selkeät, saavansa palautetta ja arvostusta sekä työhön liittyvää 
joustavuutta. He myös tunsivat yhteenkuuluvuuden tunteen voimistuneen sekä 
itsevarmuuden lisääntyneen. Päinvastoin ne työntekijät, ketkä kokivat voima-
kasta kuormitusta töissä, kokivat saavansa vähemmän tukea töissä kollegoiltaan 
ja esihenkilöiltään. (Pahkin 2015, 51.) 
 
Yhteenkuuluvuuden tunteella oli merkityksensä muutosmyönteisyydessä ja -kiel-
teisyydessä: matalampaa yhteenkuuluvuuden tunnetta omaavalla oli suurempi 
riski muutoskielteisyyteen sekä huonompaan psyykkiseen terveyteen. Heillä oli 
myös suurempi riski sairastua mielenterveysongelmaan kuin niillä työntekijöillä, 
joilla oli vahvempi yhteenkuuluvuuden tunne. Muutosvastaisuuden ja kielteisten 
reaktioiden vähentämiseksi muutosta kohtaan työntekijät tulisi ottaa muutokseen 
ja etenkin muutokseen suunnitteluun enemmän mukaan. Muutosjohtajien on 
mahdollista vaikuttaa toimillaan työntekijöiden kokemukseen muutoksesta, 
myönteisiin sekä kielteisiin. (Pahkin 2015, 55, 59.) 
 
Organisaation luodessa johtavaa tiimiä muutokseen, tulee tiimin olla hyvin tietoi-
nen muutoksen aiheesta, mikä auttaa tiimiä luomaan vision projektiin. Tiimin mer-
kitys muutoksessa on eritäin tärkeä ja oleellinen, koska he johtavat muutosta jo-
kaisessa prosessin vaiheessa loppuun asti. Muutosjohtajien tulee arvostaa ja 
luottaa toisiinsa sekä kehittää asianmukaista tietämystä. Muutosjohtajan oleelli-
nen taito on johtaminen: sen avulla kehitetään visiota ja keskustellaan siitä sekä 
motivoidaan henkilöitä saavuttamaan visio. (Campbell 2020.) Muutosjohtajan tu-
lee olla nöyrä, havainnoiva, vastaanottavainen ja vastuullinen. Pitää olla myös 
tiukan paikan tullen valmis vaihtamaan muutosjohtajaa, mikäli tavoitteisiin ei 
päästä. (Salmisaari 2016, 2214–2216.) 
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4.4.4 Tiedolla johtaminen 
 
Tietoperusteinen organisaatioajattelu on tietojohtamisen juuret. Tietojohtamisen 
kehittäminen voi hankaloitua, mikäli sitä tarkasteltaisiin vain yhden organisaation 
tai toimialueen näkökulmasta. Artikkelissa Laihonen ja Ahlgren-Holappa (2020) 
kuvaavat tietojohtamisen ja tiedolla johtamisen eri käsitteiksi. Artikkeli tuo tiedolla 
johtamista esiin enemmän, sillä tiedolla johtamisen nähdään olevan ajankoh-
taista. (Laihonen & Ahlgren-Holappa 2020, 3, 18.) Tiedolla johtaminen on tärkeää 
organisaatioissa, joiden menestys riippuu tuotannon, käytännön ja osaamisen 
yhdistämisestä ammattilaisten toimesta (Yazdani, Bayazidi & Mafir 2020, 18). 
 
Tiedolla johtaminen nähdään tieteenalana (Shujahat, Sousab, Hussaina, Na-
waza, Wangc & Umera 2019, 443–444). Ritvanen ja Sinipuro (2013) kuvaavat 
kirjassaan tiedolla johtamisen olevan tosiasioihin perustuvaa päätöksentekoa 
sekä toiminnanohjausta. Liiketoimintatiedon hallinta ja olennaisesti hyödynnetty 
analytiikka liittyy tyypillisesti tiedolla johtamiseen. Analytiikan avulla saadaan ha-
ettua parasta vaihtoehtoa muutosten vaikutuksia ennakoiden. (Ritvanen & Sini-
puro 2013, 20–21.)  
 
Jalonen (2015) kuvaakin, että tiedolla johtamisella on tarkoitus informaation vä-
häisyydestä johtuvan epävarmuuden heikentämiseen sekä informaation suu-
resta määrästä ja/tai toimintatilanteen monimutkaisuudesta johtuvan monitulkin-
taisuuden hallintaan. Tiedolla johtamisen avulla organisaatiota voidaan viedä toi-
vottuun suuntaan. (Jalonen 2015, 40,41.) Sosiaali- ja terveyshuollon (SOTE) uu-
distuksessa tiedolla johtamista pidetään yhtenä erittäin tärkeänä osana tavoittei-
den saavuttamisesta (Niemelä & Auvinen 2021, 66). 
 
 

4.5 Yhteenveto 
 
Opinnäytetyö on työelämälähtöinen projekti, joka vaatii projektijohtamista. Opis-
kelija on opinnäytetyönsä projektipäällikkö. Opinnäytetyön tarkoituksena on ke-
hittää työyhteisöä, joka tuo muutosta. Tämä vaatii muutosjohtamista. (Kuvio 1.) 
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Ylempi ammattikorkeakoulu (YAMK) toteutetaan työelämälähtöisesti ja YAMK-
tutkinto on verrattavissa maisteritason tutkintoon. Koulutukseen ei ole mahdol-
lista hakea ilman riittävää työkokemusta. Tutkintoon kuuluu työelämälähtöisen 
opinnäytetyön toteutus, jonka tarkoituksena on tuottaa kohdeorganisaatiolle jon-
kinlaista hyötyä, kuten esimerkiksi uusi toimintamalli. Sosiaali- ja terveysalan joh-
tamisen tutkinto kehittää johtamis- ja kehittämisosaamista monipuolisesti sekä 
antaa mahdollisuuksia toimia johtamis-, kehittämis- ja asiantuntijatehtävissä. 
 
Projektijohtaminen vaatii suunnitelmallisuutta, aikataulutusta sekä joustavuutta. 
Projektipäällikön tulee hallita projektia kokonaisvaltaisesti. Projektin päämäärän 
saavuttamiseksi tulee tehdä rohkeita päätöksiä ja viestiä avoimesti projektin eri 
vaiheissa. Opinnäytetyössä opiskelija tai opiskelijat ovat projektipäälliköitä. Opis-
kelijan tukena projektin etenemisessä toimii opinnäytetyön ohjaaja ja opiskelija-
kollegat opponenttien roolissa, joka määritellään projektijohtajuudessa ohjaus-
ryhmäksi. Tämän tarkoituksena on antaa tukea ja ohjausta projektin edistymi-
sessä. 
 
Muutosjohtaminen perustuu vuorovaikutukseen, henkilöstön osallistumiseen, 
osallistamiseen sekä vaikuttamiseen. Työyhteisön kehittäminen vaatii muutos-
johtajuutta esihenkilöltä. Esihenkilön ja henkilöstön välillä tulee olla kaksisuuntai-
nen vuorovaikutus sekä tiedottamisen tulee olla ajantasaista ja jatkuvaa. Muutok-
sen johtamisessa tiedolla johtaminen on tärkeä osa-alue muutosprosessia.  
 
    
 



37 

 
KUVIO 1. Teoreettisen viitekehyksen yhteenveto. 
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5 MENETELMÄLLISET LÄHTÖKOHDAT 
 
 

5.1 Tutkimusmenetelmä 
 
Opinnäytetyön tutkimusmenetelmäksi valikoitu kvalitatiivinen eli laadullinen tutki-
musmenetelmä. Yksinkertaisimmillaan laadullisella tutkimusmenetelmällä tarkoi-
tetaan aineiston muodon kuvausta ei-numeerisesti (Eskola & Suoranta 1998, 11). 
Tuomi ja Sarajärvi (2018) kuvaavat havaintojen teoriapitoisuuteen nojaamisen 
olevan peruskulmakivenä niin tutkimuksen perustelussa kuin määrällisen tutki-
muksen kritiikissä. Tällä tarkoitetaan sitä, että tutkimuksen tuloksiin vaikuttaa yk-
silön käsitys ilmiöstä, annetut merkitykset tutkittavalle ilmiölle tai millaisia välineitä 
käytetään. Kvalitatiivinen menetelmä vaatii aina teorian. (Tuomi & Sarajärvi 2018, 
17–18, 19.) 
 
Laadullinen tutkimus nähdään ymmärtävänä tutkimuksena ja määrällinen tutki-
musta selittävänä tutkimuksena (Tuomi & Sarajärvi 2018, 54). Laadullisen tutki-
musmenetelmän erityispiirteisiin kuuluu, että sen avulla voidaan saavuttaa ihmi-
sen merkitykselliseksi koettua elämää tai omaan elämään pidemmälle jaksolle 
sijoittuvia asioita. Tässä tutkimusmenetelmässä vastataan usein kysymykseen 
’’miksi’’. Näiden kysymysten tavoitteena on tutkijan päätösten tekeminen useam-
man kuin kahden seikan välillä. Kvalitatiivinen tutkimus voidaan nähdä ymmärtä-
vänä tutkimuksena. (Vilkka 2021, 94–95; Tuomi & Sarajärvi 2018, 26.) 
 
Kvalitatiivista tutkimusta voidaan toteuttaa monella eri tavalla. Kyseisissä mene-
telmissä nousee esiin yhteisenä piirteenä kohteen ilmaisuun, kieleen, taustaan, 
esiintymisympäristöön, kohteen tarkoitukseen ja merkitykseen liittyvät näkökul-
mat. (Jyväskylän yliopisto 2021.) Selkeimmin laadullisen tutkimuksen teoria tar-
koittaa sen jäsenneltyä esittämistä, mitä tieteellisessä kirjallisuudessa ja aiem-
missa tutkimuksissa on esitetty tutkittavasta aiheesta sekä tutkimuksessa käytet-
tävistä menetelmistä ja analyysitavoista. Laadullisen tutkimuksen teorioista on 
hyvä puhua monikossa ja ne luokitellaan neljään eri kokonaisuuteen. (Juhila n.d.) 
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5.2 Tutkimuksen toteutus 

 
Opinnäytetyön prosessi noudattaa aina samaa kaavaa ja sen tarkoituksen on 
ymmärtää jokin ilmiö tai löytää ilmiöön liittyvään ongelmaan ratkaisu. Laadulli-
sessa opinnäytetyössä tutkimusprosessi ei usein ole yksisuuntaisesti vaihe vai-
heelta etenevä prosessi. Usein prosessi tapahtuu sykleittäin eli aineistoa kerä-
tään tarpeen mukaan ja analysoidaan prosessin aikana. Opinnäytetyön proses-
sin vaiheita on tutkimusaiheen määrittäminen, tutkimusongelman laatiminen, tut-
kimuskysymysten luominen, tutkimusmenetelmän ja aineistonkeruumenetelmän 
määrittäminen, aineiston keruu, analysointi sekä tutkimusraportin laatiminen. 
(Kananen 2017, 51–52.) 
 
Tutkimusaihe oli valmiiksi laadittu Tampereen ammattikorkeakoulun puolelta. 
Tutkimuskysymykset laadittiin tarkoituksen ja tavoitteen pohjalta. Teoreettinen 
viitekehys määrittyi opinnäytetyöhön YAMK Sosiaali- ja terveysalan koulutusoh-
jelman opinnäytetyöprosessin ja -projektin näkökulmasta. Johtamisen näkökul-
masta projektijohtaminen, muutosjohtaminen ja tiedolla johtaminen liittyvät oleel-
lisesti opiskelijan sekä kohdeorganisaation näkökulmasta opinnäytetyöproses-
siin. Opinnäytetyöstä seuraa työyhteisön kehittämistä kohdeorganisaatiossa. 
Teoreettinen viitekehys toteutettiin kuvailevalla kirjallisuuskatsauksella, jonka to-
teutus on avattu sivulla 11 otsikon Kirjallisuuskatsauksen toteutus alla. 
 
Teoreettisen viitekehyksen toteuttamisen jälkeen toteutettiin aineiston keruu. Ai-
neiston keruun yhteydessä tehtiin jo osittain aineiston analysointia, jolloin Excel-
taulukkoon poimittiin opinnäytetöissä esille nousseet johtamismallit sekä teemat. 
Tämän jälkeen poimittiin hyötyjen analysointiin sopivimpia alkuperäisilmaisuja. 
Analysointien jälkeen kirjoitettiin tulokset auki. Näiden jälkeen tehtiin johtopäätök-
set, keskeiset tulokset, kehittämisehdotukset sekä jatkotutkimusaiheet. Kuviossa 
2 kuvattu tutkimusprosessin eteneminen. 
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KUVIO 2. Tutkimusprosessin eteneminen. 
 
 

5.3 Aineiston keruu ja analysointi 
 

5.3.1 Aineiston keruu ja kuvaus 
 
Tutkimus aineisto vuosina 2017–2021 valmistuneet opinnäytetyöt, haettiin 
Theseus-sivustolta. Aineiston keruuseen ja sen käsittelyyn ei tarvinnut lupaa tai 
suostumusta, koska aineisto on kaikkien saatavilla. Aineiston keruu toteutettiin 
sähköisesti ja opinnäytetyöt koottiin Excel -taulukkoon. Theseus-sivustolta toteu-
tettiin haku seuraavin kriteerein: Tampereen ammattikorkeakoulu, sosiaali- ja ter-
veysalan johtaminen, vuodet 2017–2021. Kaikki opinnäytetyöt käytiin läpi ja ana-
lysoitavaksi aineistoksi valittiin opinnäytetyöt, jotka on toteutettu Sosiaali- ja ter-
veysalan johtaminen -koulutusohjelmassa. Vuonna 2017 oli valmistunut kaksi-
toista opinnäytetyötä, vuonna 2018 kuusitoista opinnäytetyötä, vuonna 2019 yh-
deksäntoista opinnäytetyötä, vuonna 2020 kaksikymmentäyksi opinnäytetyötä ja 
vuonna 2021 kaksikymmentäviisi opinnäytetyötä. Yhteensä tutkimusaineistoksi 
tuli lopulta 93 opinnäytetyötä. (Kuvio 3.) 
 

Teoreettinen viitekehys kuvaileva kirjallisuuskatsaus -
tutkimusmenetelmää toteuttaen

Aineiston haku

Analyysirungon rakentaminen ja sen mukaan 
aineiston analysointi

Tulosten aukikirjoittaminen

Johtopäätökset, pohdinta ja jatkotutkimusehdotukset
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KUVIO 3. Opinnäytetöiden määrät vuosina 2017–2021. 
 
Joissakin opinnäytetöissä tutkintona luki Sosiaali- ja terveysalan kehittämisen ja 
johtamisen -tutkinto. Nämä opinnäytetyöt valittiin myös analysoitavaksi. Aineiston 
keruun jälkeen aloitettiin analysoinnin. 
 
 

5.3.2 Teorialähtöinen sisällönanalyysi 
 
Teorialähtöisellä eli deduktiivisella sisällönanalyysillä tarkoitetaan, että analy-
soinnin tukena käytetään aikaisempaan käsitejärjestelmää. Se voi olla malli, kä-
sitejärjestelmä tai teoria. Aineistosta etsitään ilmaisuja, jotka sopivat aikaisem-
paan käsitejärjestelmään ja analyysirunkoon. Ensimmäisenä vaiheena analy-
soinnissa tulee muodostaa analyysirunko. Analyysirunko noudattaa samaa peri-
aatetta kuin aineistolähtöisessä sisällönanalyysissä. Analyysirunkoon voi sijoittaa 
joko alakategorioihin tai yläkategorioihin aineistosta poimitut ilmiöt. Suurin ero ai-
neistolähtöisessä ja teorialähtöisessä sisällönanalyysissä on yleiskäsitteen muo-
dostamisessa pelkistämällä eli abstrahoinnissa. Teorialähtöisessä sisällönana-

Vuosi 2017
12 kpl
13 %

Vuosi 2018
16 kpl
17 %

Vuosi 2019
19 kpl
20 %

Vuosi 2020
21 kpl
23 %

Vuosi 2021
25 kpl
27 %

Opinnäytetöiden määrät 
vuosina 2017–2021
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lyysissä aineisto liitetään olemassa oleviin teoreettisiin käsitteisiin. (Tuomi & Sa-
rajärvi 2018, 95, 97.) Tällä tavalla analyysimuoto mahdollistaa myös jo olemassa 
olevan teorian toimivuuden testaamisen (Kananen 2017, 143). 
 
Teorialähtöinen sisällönanalyysillä analysoitiin kohdeorganisaatioille opinnäyte-
töistä tuottamat hyödyt. Tämä analyysirunko perustuu Rantamäen (2018) toteut-
tamaan opinnäytetyöhön. Samoja yläkategorioita käytettiin tässä tutkimuksessa, 
mitä Rantamäki käytti Tulokset osion Opinnäytetöiden tuottama hyöty kohdeor-
ganisaatioille -otsikon alla. Nämä yläkategoriat ovat uusi toimintamalli, kehitetty 
palvelu tai teknologinen ratkaisu, asiakas- tai koulutusmateriaali ja raportoitava 
tietoa. Raportoitava tieto -käsite muutettiin muotoon Uusi tieto nykytilasta ja ke-
hittämisehdotuksia. Yläkategorian sisältö pysyy samana kuin Rantamäen opin-
näytetyössä, mutta otsikko kertoo paremmin aineiston tuottamasta hyödystä koh-
deorganisaatiolle. Alakategorioita ei ole tuotu Rantamäen (2018) opinnäyte-
työssä esille, joten ne pääteltiin kirjallisen tuotoksen tulososion perusteella. Ana-
lysoinnissa käytettiin Rantamäen analyysirunkoa, jotta opinnäytetöiden tuloksia 
voidaan verrata keskenään johtopäätöksissä.  
 
Opinnäytetyöt kirjattiin Excel -taulukkoon, jossa aineistosta eriteltiin alkuperäisil-
maisu, pelkistys, alakategoria ja yläkategoria. Alkuperäisilmaisuksi valittiin opin-
näytetyöstä se kohta, joka vastasi tutkimuskysymykseen parhaiten. Alkuperäisil-
maisujen perusteella luotiin pelkistykset, jotka sovitettiin sopivimpaan alakatego-
riaan ja yläkategoriaan. Alla ote analysointi taulukosta (Taulukko 2). 
 
TAULUKKO 2. Hyödyt kohdeorganisaatioille. 
Alkuperäisilmaisu Pelkistys Alakatego-ria Yläkategoria 
… kehitetty Metsä Fibren esimiehille varhaisen välit-tämisen polku… 

Luotiin varhai-sen välittämisen polku. 
    Konkreetti-nen toimin-tamalli 

    Uusi toiminta-malli, kehitetty palvelu tai tek-nologinen rat-kaisu 

Prosessikuviona esitettävä perehdyttämisen toiminta-malli… 
Luotiin toiminta-malli perehdy-tyksen avuksi 
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Tekemällä työntekijöiden kanssa yhteiset vuorovai-kutuksen pelisäännöt…  

Luotiin vuorovai-kutuksen peli-säännöt. 
Konkreetti-nen työkalu 

 
 

5.3.3 Sisällön erittely 
 
Laadullisessa tutkimuksessa ei aina ole selkeää rajaa siinä, milloin aineiston ke-
ruusta siirrytään analysointiin. Usein aineiston analysointi tapahtuu koko tutki-
musprosessin aikana. Yksi tavallisin laadullisen tutkimuksen analyysimuoto on 
sisällön erittely. (Hirsjärvi, Remes & Sajavaara 2009, 223–224.) Sisällön eritte-
lyssä analysoidaan sitä, mitä ja miten jostakin asiasta on kirjoitettu tai puhuttu ja 
tutkimusongelmiin vastataan kvantitatiivisilla eli määrällisillä mittaustuloksilla. 
Sillä tarkoitetaan laadullisen aineiston luokittelua ja järjestämistä erilaisilla ta-
voilla. Aineistosta ilmenneistä termeistä tehdään frekvenssi- tai volyymimittauk-
set. Frekvenssimittausta voi toteuttaa esimerkiksi yksittäisten sanojen esiintymi-
sen laskemisena. Sisällön erittely analyysimenetelmänä sisältää subjektiivisia 
vaiheita. Subjektiivisia vaiheita voi olla esimerkiksi, miten tutkija valitsee ha-
vainto- tai luokitusyksiköt tai mikä on toteutetun sisällön erittelyn todellisuus-
suhde. (Eskola & Suoranta 1998, 134–135.) 
 
Sisällön erittelyn avulla voidaan tuoda ilmi joitakin tapahtumia, jotka muhivat pin-
nan alla ja joista välittyy erilaisia ideologioita tai vallan teemoja. Sisällön eritte-
lyssä normaaleista ja alkuperäisestä oletuksesta poikkeavien tapausten löytymi-
nen nähdään voimavarana ja kiinnostavana asiana toisin kuin kvantitatiivisessa 
analyysissä. (Eskola & Suoranta 1998, 134.) 
 
Johtamismallien sekä teemojen analysointi toteutettiin sisällön erittelyllä. Aineis-
toa alettiin käymään läpi yksitellen ja jokaisesta opinnäytetyöstä kirjoitettiin Excel 
-taulukkoon ylös mitä johtamismallia opinnäytetyössä on käsitelty. Osasta opin-
näytetöistä ei ollut selkeästi tuotu johtamismallia esille, joten tutkijat itse arvioivat 
mitä johtamismallia opinnäytetyön aihe on lähimpänä. Johtamismallit poimittiin 
opinnäytetyön teoreettisesta viitekehyksestä, asiasanasta, otsikkotasolta, tulok-
sista tai johtopäätöksistä. Jokainen johtamismalli laskettiin ja näistä muodostettiin 
taulukko muodossa kuvio, jossa on näkyvissä johtamismallien kappalemäärät.  
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Aluksi lähdettiin analysoimaan teemoja aineistolähtöisellä sisällönanalyysillä 
mutta analysointimenetelmä vaihdettiin sisällön erittelyyn. Näin tutkimuskysy-
mykseen saatiin paremmin vastattua. Aineistosta on otettu ne teemat, jotka ovat 
nousseet selkeimmin esille. Teema nousi aineistosta esiin tiivistelmästä, tarkoi-
tuksesta ja tavoitteesta sekä opinnäytetyön otsikosta. Jokainen opinnäytetyö käy-
tiin yksitellen läpi ja näistä esiin nousseet teemat kirjoitettiin ylös Excel -tauluk-
koon. Nämä esiin nousseet teemat vielä teemoitettiin tämän jälkeen. Päätee-
moista ja alateemoista luotin taulukko, joka esitetään Tulokset osiossa. 
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6 TULOKSET 
 
 

6.1 Opinnäytetöiden teemat 
 
Opinnäytetöissä teemoja oli runsaasti. Pääteemoiksi muodostui työhyvinvointi, 
esihenkilötyö, työn sujuvuus, muutosprosessi, laatu, palvelut, asiakaslähtöisyys, 
digitaalisuus sekä moniammatillisuus. Pääteemat ja niihin sisältyvät teemat ovat 
esitetty Taulukossa 3. 
 
TAULUKKO 3. Opinnäytetöiden teemat 
Pääteema Alateemat 
Työhyvinvointi (f=21) Dialoginen kuuntelu, etätyönohjaus, henkilöstön 

motivointi, palautekulttuuri, RMP-menetelmä, tii-
mityö, työhyvinvointi, työhön sitoutuminen, työil-
mapiiri, työyhteisötaidot 

Esihenkilötyö (f=19) Esihenkilön työkalu, esihenkilötaidot, esihenkilö-
työ, henkilöstöresurssit, hoitoisuusluokittelu, ke-
hityskeskustelu, kollektiivinen asiantuntijuus-
malli, sovitteluprosessi, systeeminen malli, toipu-
misorientaatiomalli, työturvallisuus, työvuoro-
suunnittelu, vapaaehtoistyö, viestintä, välitön yh-
teistoiminta 

Työn sujuvuus (f=16) Palveluohjauksellinen työote, perehdytys, työ-
kyky, työmotivaatio, työn imu, työn sujuvuus, työ-
tyytyväisyys, itseohjautuvuus, verkostotiimi 

Muutosprosessi (f=13) Lean-malli, muutosprosessi, muutosviestintä, 
opinnäytetyö 

Laatu (f=6) Hoitotyön kirjaaminen, laadunarviointi, potilastur-
vallisuus, RAI-järjestelmä, saattohoito 

Palvelut (f=6) Ensihoitopalvelut, hoitotarvikejakelu, nuorten 
palvelut, perhetyö, ryhmätoiminta, tuettu työllistä-
minen 
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Asiakaslähtöisyys (f=5) Asiakaskokemus, asiakaslähtöisyys, BRCA1/2-

geenimutaation kantajuus, kuntoutumiskokemus, 
lapsilähtöinen palveluketju 

Digitaalisuus (f=5) Digitaalinen ajanvarausjärjestelmä, digitaalinen 
omaishoito, digitaalinen oppimisympäristö, digi-
talisaatio, teknologiavälitteinen viestintä 

Moniammatillisuus (f=2) Moniammatillisuus 
 
Työhyvinvointi nousi pääteemaksi aineistossa 21 opinnäytetyössä. Muutamassa 
opinnäytetyössä työhyvinvointi oli itsessään teemana. Työhyvinvointiin liittyviä 
teemoja, jotka nousivat aineistosta, olivat dialoginen kuuntelu, etätyönohjaus, 
henkilöstön motivointi, palautekulttuuri, RMP-menetelmä, tiimityö, työhyvinvointi, 
työhön sitoutuminen, työilmapiiri ja työyhteisötaidot. Työhyvinvointia tarkasteltiin 
työntekijöiden sekä esihenkilöiden näkökulmasta. Joissakin opinnäytetöissä työ-
hyvinvointia tarkasteltiin, miten johtamisella ja johtamisen työkaluilla voidaan vai-
kuttaa työntekijöiden työhyvinvointiin. 
 
Esihenkilötyö nousi esille 19 opinnäytetyössä. Teemaan sisältyi kaikki, mitkä liit-
tyivät esihenkilötyöhön, kuten esimerkiksi viestintä, henkilöstöresurssit ja työvuo-
rosuunnittelu. Opinnäytetöissä esihenkilötyön alateemana ilmeni erilaiset mallit, 
kuten esimerkiksi kollektiivinen asiantuntijuusmalli, systeeminen malli ja toipu-
misorientaatiomalli. Mallit olivat joko suoraan esihenkilöille tai työntekijöille suun-
nattuja. 
 
Kolmanneksi suurimpana pääteemana oli työn sujuvuus. Tämä nousi esille 16 
opinnäytetyössä. Alateemoina on palveluohjauksellinen työote, perehdytys, työ-
kyky, työmotivaatio, työn imu, työn sujuvuus, työtyytyväisyys, itseohjautuvuus ja 
verkostotiimi. Työn sujuvuus pääteemana on laaja. Alateemat ovat työntekijäläh-
töisiä ja liittyivät työssä jaksamiseen. 
 
Pääteemoina asiakaslähtöisyys, digitaalisuus ja moniammatillisuus nousivat vä-
hiten esille. Asiakaslähtöisyys oli teemana viidessä eri opinnäytetyössä, kuten oli 
myös digitaalisuus. Moniammatillisuus oli teemana kahdessa opinnäytetyössä. 
Asiakaslähtöisyys nousi esille asiakaskokemuksena eri näkökulmista. Digitaali-
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suuden alateemat ovat digitaalinen ajanvarausjärjestelmä, digitaalinen omais-
hoito, digitaalinen oppimisympäristö, digitalisaatio ja teknologiavälitteinen vies-
tintä. 
 
 

6.2 Opinnäytetöiden johtamismallit 
 
Opinnäytetöistä nousi esille 24 eri johtamismallia, joista eniten tarkasteltuja olivat 
muutosjohtaminen, laatujohtaminen, henkilöstöjohtaminen ja osaamisen johtami-
nen. Muutosjohtamista oli tarkasteltu 16 (17 %) opinnäytetyössä, laatujohtamista 
8 (9 %), henkilöstöjohtamista 11 (12 %) ja osaamisen johtamista 9 (10 %). 
 
Vähiten tarkasteltuja johtamismalleja oli verkostojohtaminen, prosessijohtami-
nen, asiakaslähtöinen johtaminen ja arvostava johtaminen. Näitä oli tarkasteltu 
aineistossa vain kerran. 
 
Toiseksi vähiten tarkasteltuja johtamismalleja olivat valmentava johtaminen, tur-
vallisuusjohtaminen, strateginen johtaminen, projektijohtaminen, motivaation joh-
taminen, itsensä johtaminen, dialoginen johtaminen, asiakkuuksien johtaminen 
sekä arvojohtaminen. Näitä johtamismalleja oli aineistossa tarkasteltu kutakin 
kaksi kertaa. 
 
Kolmanneksi vähiten nousi esille johtamismalleista aineistossa voimaannuttava 
johtaminen, transformationaalinen johtaminen, tiimijohtaminen ja tiedolla johta-
minen. Nämä johtamismallit nousivat esille kolmesti aineistosta. Neljässä opin-
näytetyössä käsiteltiin hyvinvointijohtamista ja viidessä oli tarkasteltu työhyvin-
voinninjohtamista sekä etäjohtamista.  
 
Enimmäkseen opinnäytetöissä tuotiin johtamismalli selkeästi esille teoreettisessa 
viitekehyksessä sekä otsikkotasolla. Useammassa opinnäytetyössä johtamis-
malli oli jo asiasanana. Joissakin sitä sivuttiin vasta johtopäätöksissä. Joissakin 
opinnäytetöissä johtamismalli ei ollut lähtökohtaisesti osana opinnäytetyön tar-
koitusta. Yhdessä opinnäytetyössä ei tarkasteltu lainkaan johtamista. 
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KUVIO 4. Johtamismallit opinnäytetöissä (n=25) 
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6.3 Opinnäytetöiden hyödyt kohdeorganisaatioille 
 

6.3.1 Uusi toimintamalli, kehitetty palvelu tai teknologinen ratkaisu 
 
Asiakastyöhön liittyvä prosessimallinnus nousi hyödyksi kolmessa opinnäyte-
työssä. Näitä olivat ihanteellinen lapsilähtöinen palveluketjumalli, asiakaslähtöi-
sen kuntoutuspolun muotoilu ja psykiatrian osaston viikko-ohjelma. 
 

”Saatiin muodostettua kolmen kehittämisiltapäivän kautta viikko-oh-
jelma osastolle; luotiin uusia ja kehitettiin sisällöllisesti vanhoja ryh-
miä.” 

 
Viiden opinnäytetyön hyöty kohdeorganisaatiolle oli konkreettisen toimintamallin 
luominen. Nämä viisi konkreettista toimintamallia olivat konkreettisen palautekult-
tuurin kehittämisprosessin aloittaminen, konkreettinen palvelupolku etätyönoh-
jausprosessista, varhaisen välittämisen polku, toimintamalli digitaalisen muutok-
sen johtamisesta ja toimintamalli perehdytykseen. 
 

”…kehitetty Metsä Fibren esimiehille varhaisen välittämisen polku...” 
 
Kymmenessä opinnäytetyössä hyödyksi kohdeorganisaatiolle nousi esille konk-
reettinen työkalu. Konkreettiseksi työkaluksi luokiteltiin yhteisöllisyyttä tukevia 
malleja, Lean-taulu, perehdytysmallilomake sekä tarkistuslista. 
 

”Perehdytysmallilomakkeen laatiminen...” 
 
Toimintaa tukeva teknologinen ratkaisu nousi hyödyksi yhdessä opinnäyte-
työssä. Hyötynä opinnäytetyö tuotti tietoa, jonka pohjalta luotiin sähköinen hoito-
suunnitelma kohdeorganisaatioon.  
 

”…luotu sähköinen hoitosuunnitelma...” 
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Yhden opinnäytetyön hyötynä oli, että aloitettiin uuteen toimintaan siirtyminen. 
Työyksikössä aloitettiin laatutyön kehittäminen sekä laatukäsikirjan tekeminen 
opinnäytetyön myötä. Yhdessä opinnäytetyössä laadittiin suunnitelma uuteen toi-
mintaan siirtymisestä, joka oli työhyvinvointisuunnitelma kohdeorganisaatiolle. 
 

”Tähän opinnäytetyöhön valituista kehittämiskohteista on keskusteltu 

työelämän yhteistyökumppanin kanssa. Kehittämiskohteet ja tavat 
ovat yhdessä sovittuja. Näiden pohjalta olen tehnyt työhyvinvointi-
suunnitelman.” 

 
Tuloksena 21 opinnäytetyötä tuotti uuden toimintamallin, kehitetyn palvelun tai 
teknologisen ratkaisun. Tämä on 23 prosenttia koko aineistosta. 
 
 

6.3.2 Asiakas- tai koulutusmateriaali 
 
Aineistosta kaksi opinnäytetyötä tuotti kohdeorganisaatiolle koulutusmateriaalin. 
Toinen oli koulutusmateriaali perehdytykseen ja toinen sähköinen oppimateriaali 
esihenkilöiden täydennyskoulutukseen. Mikään opinnäytetyö ei tuottanut asiak-
kaalle tarkoitettua materiaalia. 
 

”Esiin nousseista tutkimustuloksista luodaan sähköinen oppimateri-

aali tiiminvetäjien ja lähiesimiesten täydennyskoulutukseen.” 
 
 

6.3.3 Uusi tieto nykytilasta ja kehittämisehdotuksia 
 
Kaikki opinnäytetyöt tuottivat uutta tietoa nykytilasta. Suurin osa oli tuottanut ke-
hittämisehdotuksia. Muutamassa opinnäytetyössä uusi tieto nykytilasta jäi aino-
aksi hyödyksi, jolloin kehittämisehdotuksia ei ole tuotu selkeästi esille kohdeor-
ganisaation käyttöön. 
 
Osa opinnäytetyöistä kuvasi esihenkilötyön haasteita ja loi niihin kehittämiskoh-
teita. Esihenkilötyön haasteet liittyivät esimerkiksi eri johtamistyylien toteuttami-
seen kuten etäjohtamiseen ja tämän kehittämiseen.  
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”Tämä työ hyödyntää erityisesti Forssan seudun hyvinvointikuntayh-
tymässä työskenteleviä esimiehiä, jotka työskentelevät etäällä alai-
sistaan ja/tai ovat yhteydessä enemmänkin teknisten laitteiden väli-
tyksillä alaisiinsa kuin kasvotusten.” 

 
Osassa opinnäytetöistä tuotettiin myös uutta tietoa kohdeorganisaation esihenki-
löiden johtamistaidoista, työkaluista sekä työilmapiirin kehittämisestä. 
 

”Opinnäytetyön tulokset antoivat kattavan kuvan organisaation esi-
miesten kokemuksista esimiestaitoihin liittyen.” 

 
Yhteensä opinnäytetöitä oli 36 kappaletta, jotka liittyivät esihenkilötyön haastei-
siin ja kehittämiskohteisiin. Tämä oli koko aineistosta 39 %.  
 
Osa opinnäytetöistä tuotti uutta tietoa organisaation nykytilasta. Tällainen tieto oli 
esimerkiksi työturvallisuuspoikkeamien yleisimmät syyt, työhyvinvointiin liittyvät 
tekijät, työvuorosuunnittelun toteutuminen tai muutoksen aikaiset vaikutukset or-
ganisaatiossa ja sen johtaminen. Nykytilan kuvausta tuottaneita opinnäytetöitä oli 
aineistosta 10 kappaletta, joka oli koko aineistosta 11 %. 
 

”Tämä tutkimus antoi tietoa työfysioterapeuttien kokemuksista ennen 
suoravastaanottotoiminnan aloittamista.” 
 

Viidestä opinnäytetyöstä tuotettiin hyötynä kohdeorganisaatiolle prosessiin liit-
tyvä kehittämisehdotus tai prosessiin liittyvä nykytilan kuvaus. Prosessiin liittyvät 
kehittämisehdotukset ja nykytilan kuvaukset olivat opinnäytetyöprosessin kehit-
täminen, omaishoidon digitaalisen palvelun käyttöönoton kehittäminen, muutos-
prosessin kehittäminen, muutokset työntekijöiden hyvinvoinnissa prosessin ai-
kana sekä väliarviointiraportin laatiminen muutosprosessista. 
 

”Tutkimustulosten mukaan muutosprosesseissa tulee kehittää:…” 
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Osa opinnäytetöistä tuotti hyötyä kohdeorganisaation toiminnan toimivuuteen ja 
vaikuttavuuteen liittyen sekä tuotti toiminnasta uutta tietoa ja kehittämisehdotuk-
sia. Näitä opinnäytetöitä oli yhteensä 19 kappaletta. Organisaation toimintaan liit-
tyviä hyötyjä olivat esimerkiksi verensiirtoihin liittyvät vaaratapahtumat, vastuun 
jakaminen työntekijöiden kesken sekä perehdytysmallin kehittäminen. 
 

”Kehitysehdotuksena olisi myös, että sama perehdyttäjä toimisi pe-

rehdytyspäivien ajan sekä pohdittaisiin mahdollisuutta tutor työsken-
telyyn tarvittaessa.” 

 
Kaikkiaan koko aineistosta 70 opinnäytetyötä (75 %) tuotti uutta tietoa kohdeor-
ganisaation nykytilasta ja kehittämisehdotuksia. 
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7 POHDINTA 
 
 

7.1 Eettisyys ja luotettavuus 
 
Eettisyys on osa tutkimuksen laatua ja eettinen sitoutuneisuus ohjaa hyvää tutki-
musta. Tiedonkeruumenetelmän eettisiä näkökulmia on sitä vaikeampi pohtia ja 
punnita mitä avoimempi se on. Tutkimusta tehtäessä tieteelliset kannat vaikutta-
vat tutkijan työssään tekemiin ratkaisuihin ja tutkimuksen tulokset vaikuttavat eet-
tisiin ratkaisuihin. (Tuomi & Sarajärvi 2018, 109–111; Hirsjärvi ym. 2009.) 
 
Tutkimuseettisen neuvottelukunnan (2012) ohjeiden mukaan tutkimus on eetti-
sesti hyväksytty, luotettava ja tulokset uskottavia, jos tutkimus on suoritettu hyvän 
tieteellisen käytännön mukaisesti. Näitä tieteellisiä käytäntöjä on rehellisyys, 
avoin ja vastuullinen tiedeviestintä, yleisen huolellisuuden sekä tarkkuuden nou-
dattaminen. Muita käytänteitä on myös muiden tutkijoiden työn ja saavutuksien 
asianmukainen huomiointi, tutkimuksen suunnittelu, toteuttaminen, raportointi 
sekä tietoaineistojen tallentaminen vaatimusten edellyttämällä tavalla. Tieteelli-
siin käytäntöihin kuuluu myös tutkimuslupien ja tarvittaessa eettisen ennakkoar-
vioinnin tekeminen. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2012, 6.) 
 
Tätä tutkimusta varten haettiin tutkimuslupa Tampereen ammattikorkeakoululta. 
Tutkimusaineisto kerättiin Theseus-järjestelmästä, joka on kaikkien käytettä-
vissä. Tämän takia ei tarvinnut tehdä eettistä ennakkoarviointia. Eettisellä ennak-
koarvioinnilla tarkoitetaan tieteenalakohtaista eettisten käytänteiden mukaista 
tutkimussuunnitelman arviointia, missä painottuu tutkittavalle koituvan mahdolli-
sen haitan ennakointi (Eettinen ennakkoarviointi 2021). Tässä tutkimuksessa ei 
ole tunnistettavissa yksittäisiä opinnäytetöitä eikä niiden tekijöitä, sillä se ei ole 
oleellista tietoa tutkimustulosten kannalta. Aineiston analysoinnissa keskityttiin 
vain tutkimuskysymysten vastaamiseen eikä analysointivaiheessa opinnäytetöi-
den tekijät ja raportin laatu vaikuttaneet tutkimustuloksiin. Tutkimusta toteutetta-
essa jokaisessa vaiheessa on pyritty tarkkuuteen ja selkeyteen. Tutkimusraportti 
on toteutettu Tampereen ammattikorkeakoulun kirjallisen työn ohjeiden mukai-
sesti. Tutkimustulokset on pyritty tuomaan esille mahdollisimman selkeästi ja yk-
sityiskohtaisesti. Tutkimuksessa käytetyt lähteet on merkitty asianmukaisesti 
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Tampereen ammattikorkeakoulun kirjallisen raportoinnin oppaan mukaisesti. 
Lähdemerkintöjen ja lähdeluettelon avulla pystyy halutessaan palaamaan alku-
peräislähteisiin. Tämän tutkimuksen velvollisuuden ja vastuut ovat jakautuneet 
tasapuolisesti tekijöiden kesken.  
 
Luotettavuus on tutkimuksen eettisyyden toinen puoli (Tuomi & Sarajärvi 2018, 
111). Kvalitatiivisen tutkimuksen luotettavuus on ollut huolen aiheena metodikir-
joissa, koska tutkija tai tutkijat voivat tulla sokeiksi omalle tutkimukselleen. Luo-
tettavuuden arviointia varten on luotu erilaisia suosituksia, lähtökohtia sekä eri-
laisia kysymysten tarkasteluja. On esitetty erilaisia luotettavuuden arvioinnin kri-
teerejä, joita ovat esittäneet mm. Cuban ja Lincoln. Nämä kriteerit ovat uskotta-
vuus, siirrettävyys, riippuvuus ja vahvistettavuus. (Kankkunen & Vehviläinen-Jul-
kunen 2017, 197.) 
 
Kvalitatiivisessa tutkimuksessa uskottavuudella tarkoitetaan tutkimuksen ymmär-
rettävyyttä analyysi toteutuksesta sekä sen vahvuuksista ja rajoituksista (Kank-
kunen & Vehviläinen-Julkunen 2017, 198). Tämän tutkimuksen luotettavuutta us-
kottavuuden näkökulmasta lisää tutkimuskysymysten selkeys ja ymmärrettävyys. 
Tutkimusraportti on kirjoitettu mahdollisimman selkeästi ja johdonmukaisesti, 
jotta lukija ymmärtää tutkimuksen toteutumisvaiheet. Tutkimuksen tekijät ovat 
melko kokemattomia tämän tyyppisen tutkimuksen toteutuksessa, joten virheet 
analysoinnin ja tulosten tulkinnassa voivat olla mahdollisia. Uskottavuutta paran-
taa työn tekijöiden osallistuminen kursseille, joista sai apua ja tukea laadullisen 
opinnäytetyön tekoon. Uskottavuutta lisää myös työn tekijöiden oma kriittisyys 
työtä kohtaan. 
 
Siirrettävyys käsitetään kvalitatiivisessa tutkimuksessa tulosten siirrettävyytenä 
toiseen tutkimusympäristöön. Tämä edellyttää huolellisen tutkimusympäristön, 
osallistujien valinnan ja taustojen, aineiston keruun sekä analyysin kuvauksen. 
(Kankkunen & Vehviläinen-Julkunen 2017, 198.) Tässä työssä luotettavuutta li-
sää siirrettävyyden osalta selkeä kuvaus aineiston keruusta sekä analysoinnista. 
Työssä siirrettävyyttä lisää tutkimuskontekstin tarkka ja huolellinen kuvaus. Tut-
kimuksen analysointivaiheessa tutkijat ovat tehneet omia tulkintoja ja päätelmiä 
aineistosta. Tämän johdosta tulokset ovat olleet riippuvaisia tekijöiden omista nä-
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kökulmista. Tämän työn vahvistettavuus ei ole täysin vakuutettavissa työn teki-
jöiden omien näkökulmien vuoksi analysointivaiheessa. Tämän takia tulokset voi-
sivat hieman erota nykyisestä, mikäli työn tekijät olisivat eri henkilöitä. 
 
Työn luotettavuuteen on pyritty vaikuttamaan myös luetuttamalla tutkimusraport-
tia useilla eri henkilöillä. Työssä on kaksi tekijää, jolloin työhön on saatu myös 
kaksi erilaista näkökulmaa. Luotettavuutta lisää myös se, että työtä on toteutettu 
tasapuolisesti tiiminä. Opponentit ovat antaneet työn edetessä palautetta, jota on 
hyödynnetty rakentavasti. Työn luotettavuuteen vaikuttaa myös se, että työssä 
on käytetty näyttöön perustuvaa vertaisarvioitua tutkimustietoa sekä kansainväli-
siä lähteitä teoreettisessa viitekehyksessä. Mainittakoon myös, että YAMK- tut-
kinto on vielä nuori, jonka vuoksi tutkimuksia aiheesta ei ole runsaasti saatavilla. 
 
 

7.2 Keskeiset tulokset ja johtopäätökset 
 
Johtopäätöksiä sekä keskeisiä tuloksia on verrattu teoreettisen viitekehyksen 
osuuden tutkittuun tietoon. Seuraavissa kappaleissa on tarkoituksena antaa sel-
keä vastaus tutkimuskysymyksiin. 
 
Mitä teemoja ja johtamismalleja on tutkittu opinnäytetöissä? 
Tutkittujen opinnäytetöiden yleisimpiä teemoja olivat työhyvinvointi, esihenkilötyö 
ja työnsujuvuus. Hieman vähemmän esiin nousseet teemat olivat muutospro-
sessi, laatu, palvelut, asiakaslähtöisyys, digitaalisuus ja moniammatillisuus. 
 
Digitaalisuus ja moniammatillisuus nousivat esille harvoin opinnäytetöissä. Näitä 
teemoja voisi korostaa enemmän jatkossa. Sosiaali- ja terveysalalla on menty 
muutokseen, jossa digitaalisuus on vahvasti läsnä hoitotyössä. Kuten Prado ym. 
(2020) toteavat eri ammattiryhmien vuorovaikutuksen tärkeyden terveydenhuol-
lon haasteiden ymmärtämiseksi sekä auttamiseksi, moniammatillisuus tulisi 
nousta enemmän esille opinnäytetöiden teemoissa. Johtopäätöksenä voidaan to-
deta, että digitaalisuuden sekä moniammatillisuuden tulisi olla enemmän opin-
näytetöissä käsittelyssä ajankohtaisuuden ja tulevaisuuden kannalta.  
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Työelämä on jatkuvassa muutoksessa ja muutosjohtaminen onkin aiheena ajan-
kohtainen (Vataja ym. 2007, 365–366). Tämä nousee esille tämän tutkimuksen 
tuloksista, joissa muutosjohtaminen oli tutkituin johtamismalli. Muutosjohtaminen 
nousi jo esiin vahvasti vuosina 2010–2016 valmistuneista opinnäytetöistä ja malli 
jatkuu edelleen (Rantamäki 2018, 42, 61). Johtamismallien tulosten perusteella 
tutkituimmat johtamismallit voidaan käsittää moniulotteisina. Näitä olivat muutos-
johtaminen, henkilöstöjohtaminen, osaamisen johtaminen sekä laatujohtaminen. 
Vähiten tutkituimmissa johtamismalleissa oli kapeampi aihealue. Esimerkiksi yk-
sittäisiä johtamismalleja, jotka nousivat harvemmin esille, olivat verkostojohtami-
nen, prosessijohtaminen, asiakaslähtöinen johtaminen ja arvostava johtaminen.  
 
Johtopäätöksenä voidaan todeta vastaten tutkimuskysymykseen ’’Mitä teemoja 

ja johtamismalleja on tutkittu opinnäytetöissä?’’ johtamismallien osalta, että muu-
tosjohtaminen on ajankohtainen sekä tutkituin johtamismalli ollut jo vuosia ja to-
dennäköisimmin soteuudistuksen myötä jatkaa käytetyimpänä johtamismallina 
sosiaali- ja terveysalalla. Tämän tutkimuksen tulokset osoittavat, että muutosjoh-
taminen, henkilöstöjohtaminen, osaamisen johtaminen ja laatujohtaminen olivat 
käytetyimpiä johtamismalleja 2017–2021 valmistuneissa opinnäytetöissä. Nyky-
tilanne sote-alalla tuo sen, että nämä johtamismallit oletettavasti jatkuvat käyte-
tyimpinä opinnäytetöissä tulevaisuutta ennakoiden. Muutoksen keskellä esimer-
kiksi harvoin esille nousseet johtamismallit motivaation johtaminen ja dialoginen 
johtaminen voisivat olla enemmän käsittelyssä. Muutos- ja kehittämispuheilla on 
jo itsessään uuvuttava vaikutus muutoksen ohessa (Vataja & Seppänen-Järvelä 
2009, 110). Muutosta on myös vaikeampi ottaa vastaan, kun muutoksessa on 
paljon vaiheita (Bird 2020). Motivaation ylläpitäminen voi olla koetuksella, mikäli 
työntekijällä tulee riittämättömyyden tunne liikojen vaatimusten takia (Pirinen 
2015). Näiden takia motivaation johtamista sekä dialogista johtamista olisi hyvä 
käsitellä enemmän opinnäytetöissä. 
 
Johtopäätöksenä voidaan todeta, että teemoissa ja johtamismalleissa on yhtäläi-
syyksiä. Esimerkiksi teemoissa työhyvinvointi nousi esille eniten, kuten myös joh-
tamismalleissa työhyvinvoinnin johtaminen, hyvinvoinnin johtaminen ja henkilös-
töjohtaminen olivat yhdet käytetyimmistä johtamismalleista. Joissakin opinnäyte-
töissä huomattiin ristiriitoja teemojen ja johtamismallien osalta. Esimerkiksi 16 
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opinnäytetyötä käsitteli muutosjohtamista, mutta teemoina muutosprosessi oli 13 
opinnäytetyössä. 
 
Minkälaista hyötyä opinnäytetöistä on tullut organisaatioille? 
Rantamäki (2018) on toteuttanut samanlaisen tutkimuksen samasta koulutusoh-
jelmasta valmistuneista opinnäytetöistä vuosilta 2010–2016. Aikaisemmin Sosi-
aali- ja terveysalan johtamisen koulutusohjelma on ollut samassa Sosiaali- ja ter-
veysalan kehittämisen koulutusohjelman kanssa, joten Rantamäen ja tämän tut-
kimuksen tuloksia ei voi täysin verrata toisiinsa. Sosiaali- ja terveysalan johtami-
sen tutkinto on ollut lukukaudesta 2015–2016 alkaen omana koulutusohjelmana 
(Tampereen ammattikorkeakoulu 2022).  
 
Uusia toimintamalleja, kehitettyjä palveluita tai teknologisia ratkaisuja nousi tässä 
tutkimuksessa esille 21 kappaletta, mikä on 23 % tutkituista opinnäytetöistä. Ran-
tamäen (2018) tuloksissa vastaava luku oli 30 kappaletta eli 27 % koko aineis-
tosta. Tästä voidaan todeta johtopäätöksenä, että kohdeorganisaatioille tuotettu 
hyöty konkreettisena toimintamallina, palveluna tai teknologisena ratkaisuna on 
vähentynyt. 
 
Asiakas- tai koulutusmateriaaleja tuottaneita opinnäytetöitä löytyi tässä tutkimuk-
sessa 2 kappaletta (2 %), kun Rantamäen (2018) tutkimuksessa niitä oli 13 kap-
paletta (11 %). Vuosina 2017–2021 valmistuneet opinnäytetyöt eivät tuottaneet 
yhtään asiakasmateriaalia. Sen sijaan Rantamäen (2018) tuloksissa käy ilmi, että 
vuosina 2010–2016 oli tuotettu esimerkiksi potilaille kattava hoito-opas hoitopol-
kuun. Johtopäätöksenä voidaan todeta, että asiakas- ja koulutusmateriaalit opin-
näytetöiden tuottamana hyötynä ovat huomattavasti vähentyneet. Toisaalta opin-
näytetöissä on keskitytty enemmän esihenkilöihin ja henkilöstöön, eikä asiakkai-
siin. Tutkimuksia ei ehkä ole haluttu kohdentaa asiakkaisiin, koska eettisen toi-
mikunnan lupien saaminen voi venyä kohtuuttoman pitkäksi, mikä hidastaa val-
mistumista. 
 
Vuosien 2017–2021 opinnäytetöissä uutta tietoa ja kehittämisehdotuksia tuotet-
tiin 75 % opinnäytetyössä (70 kpl). Vuosina 2010–2016 opinnäytetöistä 62 % (70 
kpl) olivat tuottaneet uutta tietoa ja kehittämisehdotuksia. Tässä tutkimuksessa 
nousi esille, ettei kehittämisehdotuksia tuoda selkeästi esille raportissa. Lambert 
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(2010) toteaa myös tutkimuksessaan kehittämistoiminnan osuuden jäävän niu-
kaksi raporteissa. Toisaalta YAMK koulutus kestää puolitoista vuotta, jolloin ei 
ole mahdollisuutta pitkittäistutkimuksiin. Tällainen ennen-jälkeen tutkimusase-
telma vaatisi kuudesta kahteentoista kuukautta aikaa jo pelkästään toteuttaa jo-
tain opinnäytetyön aikana kehitettyä mallia, minkä jälkeen pitäisi tehdä mittaukset 
mallin toimivuudesta. 
 
Johtopäätöksenä voidaan todeta vastaten tutkimuskysymykseen ’’Minkälaista 
hyötyä opinnäytetöistä on tullut organisaatioille?’’ opinnäytetöiden tuottavan 
enemmän uutta tietoa ja kehittämisehdotuksia kuin konkreettista hyötyä, jonka 
kohdeorganisaatio voi ottaa suoraan käyttöön. Tämä keskeinen tulos tuo ilmi, 
että ylemmästä ammattikorkeakoulututkinnosta valmistuneista opinnäytetöistä 
vain joka neljäs tuottaa hyötynä kohdeorganisaatiolle konkreettista, valmiiksi 
käyttöön otettavaa hyötyä. 
 
Toisaalta vuosina 2010–2016 ja 2017–2021 valmistuneita opinnäytetöitä verra-
tessa tulee huomioida koulutusohjelman muutos lukukaudesta 2015–2016 al-
kaen (Tampereen ammattikorkeakoulu 2022). Johtopäätöksenä kaikkia tuloksia 
hyötyjen näkökulmasta verrattaessa huomataan, että tietoa ja kehittämisehdo-
tuksia tuottaneita opinnäytetöitä on valmistunut enemmän vuosien 2010–2016 
jälkeen ja tämä nähdään heikentyvänä hyötynä kohdeorganisaatiolle. Vuosina 
2017–2021 valmistuneissa opinnäytetöissä johtaminen oli selkeästi esillä ja sen 
näkökulmasta tuotettiin hyöty kohdeorganisaatiolle, toisin kuin vuosina 2010–
2016 valmistuneissa opinnäytetöissä hyödyn näkökulma oli muussakin kuin joh-
tamisessa. Johtopäätöksenä voidaan päätellä, että opinnäytetyöt, jotka tuottivat 
hyötynä uutta tietoa, liittyivät vahvasti johtamiseen sekä esihenkilötyöhön. 
 
Tiedolla johtaminen on ajankohtainen ja tärkeä johtamismalli erityisesti Sote-
alalla, kun Sote-uudistus on käynnissä (Niemelä & Auvinen 2021, 66). Tämä nou-
see esille hyvin tämän tutkimuksen tulosten myötä. 75 % opinnäytetöistä tuotti 
kohdeorganisaatiolle uutta tietoa nykytilasta tiedolla johtamisen tueksi. Opinnäy-
tetöiden tuottama uusi tieto työelämän kehittämiseksi on edullista ja tarkoituksen-
mukaista kohdeorganisaatiolle. Tämän vuoksi opinnäytetöitä olisi hyvä hyödyn-
tää työelämässä enemmän. (Kyrönlahti & Hemminki 2016.) Toisin kuin Ranta-
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mäki ja Laaksonen (2021) toivoivat suurempaa painoarvoa opinnäytetöiden tuot-
tamiin konkreettisiin tuotoksiin ja kehittämisiin, tämän tutkimuksen tulosten pe-
rusteella tulisi painottaa enemmän kohdeorganisaatiolle opinnäytetöiden tuotta-
man uuden tiedon tärkeyttä ja sen hyödynnettävyyden tärkeyttä. Uuden tiedon 
hyödyntämisen vastuu jää kohdeorganisaatiolle, missä riskinä on opinnäytetöi-
den tuottaman uuden tiedon hyödyntämättömyys. Tämän takia työelämän kehit-
täminen voi jäädä vähäiseksi. Sosiaali- ja terveysala on koko ajan muutoksen 
keskellä (Pirinen 2015), jolloin tuotetusta uudesta tiedosta tulisi luoda konkreet-
tista hyötyä, joka on helposti käyttöönotettavissa kohdeorganisaatiossa. 
 
Ojala (2017) on tutkinut Ylemmän ammattikorkeakoulun tutkinnon näkyvyyttä ja 
tietoisuutta työmarkkinoilla. Tuloksissaan hän toteaa, etteivät työnantajat ole tie-
toisia tutkinnon vaativuudesta ja sen tuottamasta hyödystä. Tutkimuksessa kävi 
myös ilmi, että työnantajat eivät osoittaneet niin suurta arvostusta YAMK-tutkin-
non suorittaneille, kuin maisterin tutkinnon suorittaneille osaamisen ja kilpailuky-
vyn näkökulmasta. Työnantajat kuitenkin arvostivat YAMK-tutkinnon työelämä-
lähtöisyyttä. (Ojala 2017, 3–4.) Johtopäätöksenä voidaan todeta, että opinnäyte-
työprosessia tulisi kehittää opinnäytetyön tuottaman konkreettisen hyödyn näkö-
kulmasta, jolloin työnantajan arvostus koulutusta kohtaan nousisi. 
 
Miten johtamisen YAMK opinnäytetöiden hyödyllisyyttä tulisi kehittää muu-
tosjohtamisen näkökulmasta? 
Esitettyyn tutkimuskysymykseen vastataan työelämän ja opinnäytetyöprosessin 
näkökulmasta. Muutosjohtamisen keskeinen näkökulma on henkilöstön osallistu-
minen ja vaikuttaminen muutokseen (Taskinen 2017, 160). Opinnäytetyöproses-
sissa tämä voidaan käsittää organisaation vaikuttamisena opinnäytetyön proses-
siin. Organisaation edustajan tulisi osallistua ja vaikuttaa enemmän opinnäyte-
työprosessiin, kuten esimerkiksi osallistumalla julkaisuseminaareihin. Samassa 
yhteydessä organisaatiot voisivat myös rekrytoida opiskelijoita organisaatioissa 
toteutettaviin projekteihin. Opinnäytetyön tekijä voisi esittää kohdeorganisaatiolle 
opinnäytetyön tulokset ennen prosessin valmistumista, jolloin organisaation 
edustajalla on mahdollisuus kommentoida tuloksia. Yhteistyö kohdeorganisaa-
tion ja opinnäytetyön tekijän välillä on edellytys onnistuneeseen opinnäytetyöpro-
sessiin. Samalla tavalla, kuten Salmisaari (2016) kuvaa yhteistyön tärkeyden 
muutosprosessissa esihenkilön ja työntekijän välillä. 
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Yksi keskeinen vaihe muutosjohtamisessa on muutostarpeen analysointi (Viitala 
2005, 30). Opinnäytetöiden tuottama hyöty kohdeorganisaatioille uuden tiedon 
muodossa voidaan käsittää olevan muutostarpeen analysointia. Opinnäytetöiden 
tuottaman uuden tiedon merkityksellisyyttä ja hyödyllisyyttä tulisi korostaa orga-
nisaatioille. Opinnäytetyöt ovat kuitenkin edullinen ja tarkoituksenmukainen keino 
organisaatiolle uuden tiedon tuottamisessa (Kyrönlahti & Hemminki 2016). Opin-
näytetyön hyötyjä kohdeorganisaatiolle olisi hyvä tarkastella jonkin ajan kuluttua 
opinnäytetyön valmistuttua, esimerkiksi vuoden kuluttua. Tämän tarkastelun 
avulla voidaan saada selvyyttä siitä, onko opinnäytetyön tuotettu tieto ja hyöty 
otettu käyttöön. Asiakaslähtöisyyttä tulisi myös painottaa enemmän opinnäyte-
töissä, sillä se on tärkeä osa muutosprosessia (Salmisaari 2016, 2213). 
 
 

7.3 Kehittämisehdotukset 
 
Kehittämisehdotukset ja -ajatukset ovat nousseet keskeisten tulosten ja johto-
päätösten pohjalta. Kehittämisehdotusten ja -ajatusten tarkoituksena on kehittää 
opinnäytetyöprosessia ja hyödyllisyyttä ajankohtaiseksi Sosiaali- ja terveysalan 
johtamisen koulutuksen näkökulmasta. 
 
Keskeisten tulosten perusteella johtamisen näkökulma tulisi tuoda opinnäyte-
töissä selkeämmin esille. Tällä korostuu ja varmistuu koulutuksen kautta saatu 
tieto johtamiseen liittyen. Koska koulutus on sosiaali- ja terveysalan johtamista, 
se tulisi näkyä selkeästi opinnäytetyössä. Keskeisten tulosten pohjalta opinnäy-
tetöiden laatimat kehittämisehdotukset tulisi esittää selkeämmin raportissa. Opin-
näytetyöprosessin kannalta kehittämisehdotusten esittäminen on tärkeä osa 
työtä. Tämän myötä kehittämisehdotukset ovat selkeästi esillä kohdeorganisaa-
tiolle sekä helposti jatkokäytettävissä. 
 
Kehittämisehdotuksena opinnäytetöiden teemoihin liittyen tulisi painottaa enem-
män digitaalisuutta, moniammatillisuutta ja asiakaslähtöisyyttä. Nämä teemat 
ovat ajankohtaisia ja tulevaisuudessa korostuvat enenemissä määrin sosiaali- ja 
terveysalalla. Digitaalisuutta tulisi korostaa enemmän, koska se on jo itsessään 
nykyaikaa sekä ajankohtainen aihe. Moniammatillisuuden tulisi nousta enemmän 
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esille opinnäytetöiden teemoissa, sillä eri ammattiryhmien välinen sujuva vuoro-
vaikutus edistää terveydenhuollon haasteiden ymmärrystä sekä niiden käsittele-
mistä (Prado ym. 2020, 9). Sosiaali- ja terveysalalla muutosprosessissa ensim-
mäisenä prioriteettina on asiakaslähtöisyys (Salmisaari 2016, 2213), minkä takia 
sen tulisi olla useammin opinnäytetöiden teemana. Myös Vataja ym. (2007) to-
teavat asiakaslähtöisyyden olevan tuloksellisuuden ohella yksi tärkeä asia, jota 
tulee painottaa työyhteisön kehittämisessä. Tampereen ammattikorkeakoulun 
eettinen toimikunta mahdollistaa asiakaslähtöisempien palveluprosessien- ja ket-
jujen kehittämisen nopean eettisen ennakkoarvioinnin ansiosta. (Tampereen am-
mattikorkeakoulu n.d.) Tämän johdosta kehittämisen ja johtamisen koulutuksen 
opiskelijat voisivat tehdä enemmän asiakaslähtöisempiä tutkimuksia. 
 
Johtamismalleissa opinnäytetöissä tulisi painottaa enemmän työhyvinvointiin liit-
tyviä johtamismalleja, kuten esimerkiksi motivaation johtamista ja dialogista joh-
tamista. Työilmapiirin kehittäminen on esihenkilöiden mielestä tärkeä kehittämi-
sen kohde (Vataja ym. 2007, 365). Työilmapiirin voidaan käsittää vaikuttavan työ-
hyvinvointiin, joten työhyvinvointiin liittyvien johtamismallien tulisi nousta enem-
män esille opinnäytetöissä. Työntekijöiden motivaation ylläpitäminen muutok-
sessa voi olla haastavaa (Pirinen 2015), minkä takia motivaation johtaminen tulisi 
myös nousta enemmän esille opinnäytetöiden johtamismalleissa.  
 
Opinnäytetyöprosessissa tulisi kehittää kohdeorganisaation palautteen anta-
mista ja sen hyödyntämistä. Yhteistyö kohdeorganisaation ja opinnäytetyön teki-
jän välillä tulisi olla sujuvaa ja tiivistä, sillä opiskelija toimii muutosjohtajan roolissa 
organisaatiolle. Kyrönlahti ja Hemminki (2016) toteavat työelämän edustajien 
sekä opiskelijoiden toivovan työelämän edustajien kannalta suurempaa osallistu-
mismahdollisuutta opinnäytetyöprosessiin. Kotila ym. (2022) toteavat opinnäyte-
työstä koetun hyödyn olevan vähäisintä työmarkkina-asemalle. Tämän takia 
opinnäytetyön työelämälähtöisyyttä sekä yhteistyötä kohdeorganisaation kanssa 
tulisi painottaa enemmän. Tiiviin yhteistyön myötä ymmärrettäisiin paremmin 
YAMK- tason vaativuus maisteritutkintoon verrattaessa. Jatkossa opinnäytetyön 
tekijöille tulisi painottaa rooleja muutosjohtajana ja projektipäällikkönä opinnäyte-
työssään. 
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Opinnäytetyöprojektia edistää yhteistyö työelämätahon, opiskelijan ja koulun vä-
lillä (Väänänen ym. 2021, 51). Tämän vuoksi opinnäytetyön ohjauksen tulisi olla 
aina kehittämisen kohteena. Suurin syy tutkinnon keskeytykselle on opinnäyte-
työn jääminen kesken (Mäkilouko 2016). Tämä vahvistaa edelleen opinnäytetyön 
ohjauksen merkityksellisyyttä ja sen kehittämistarpeita.  
 
Opinnäytetyön tulokset tulisi esittää ennen virallista tuotoksen palautusta, jotta 
saatua palautetta voitaisiin hyödyntää prosessin loppuvaiheessa. Opinnäytetyö-
hön voisi myös kirjata kehittämisprosessin suunnitelman. Kehittämisprosessin 
suunnitelma voitaisiin laatia kohdeorganisaatiossa toteutettavalla learning cafe -
menetelmällä, jossa katsottaisiin, kuinka opinnäytetyön tuottamat hyödyt otetaan 
vastaan. Organisaation edustajan tulisi osallistua julkaisuseminaariin tai vaihto-
ehtoisesti opinnäytetyö esitettäisiin kohdeorganisaatiolle. Näin varmistetaan, että 
organisaatio saa varmasti opinnäytetyön tuottaman tiedon helpommin käyttöön 
ja olisi mahdollisuus keskustella yhdessä opinnäytetyön tuottamasta hyödystä or-
ganisaatiolle. Noin vuoden kuluttua julkaisuseminaarista olisi hyvä tarkastella, 
onko tuotettu hyöty otettu käyttöön organisaatiossa. 
 
 

7.4 Jatkotutkimusehdotukset 
 
Mielenkiintoinen jatkotutkimusaihe voisi olla miten kohdeorganisaatiot ovat hyö-
dyntäneet opinnäytetöiden tuottamia hyötyjä käytännössä. Mikäli kohdeorgani-
saatio ei ole ottanut tuotettua tietoa ja hyötyä käyttöön, olisi mielenkiintoista 
saada tietää, mitkä tekijät ovat opinnäytetöiden hyödynnettävyyden esteenä. Tä-
män työn tarkoituksena voisi olla opinnäytetyöprosessien kehittäminen työelämä-
lähtöisemmäksi kohdeorganisaation kannalta. Tavoitteena olisi tuottaa tietoa 
opinnäytetyöprosessien tuottamasta hyödystä käytännössä ja miksi kohdeorga-
nisaatio ottaa hyödyn käyttöön tai ei ota. Toisena tavoitteena olisi kehittää opin-
näytetöitä siten, että tuotettu hyöty olisi helposti käyttöönotettavissa kohdeorga-
nisaatiolle. Tarkoituksena voisi myös olla selvittää teemahaastattelututkimuk-
sena, kuinka opinnäytetyön tekijä tai tekijät ovat toteuttaneet projektipäällikön ja 
muutosjohtajan roolia opinnäytetyöprosessin aikana. 
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Toinen mielenkiintoinen jatkotutkimusaihe olisi tutkia niitä opinnäytetöitä tarkem-
min, joissa hyötynä on syntynyt uutta tietoa. Suurin osa opinnäytetöistä tuottaa 
uutta tietoa kohdeorganisaatiolle, minkä takia näitä hyötyjä tulisi tarkemmin ana-
lysoida ja siten kehittää jälleen opinnäytetyöprosessia.  
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LIITTEET 

Liite 1. Kirjallisuuskatsaukseen valitut tutkimukset (ja artikkelit). 
Tutkimuksen nimi ja tekijät Tarkoitus Aineiston keruu, analysointi mene-telmä ja kohde-joukko 

Keskeiset tulokset 

Applying Kotter's 8-Step Change Manage-ment Model to Resi-dency Didactics. 2019. Haas, M., Munzer, B., Santen, S., Hopson, L., Haas, N., Over-beek, D., Peterson, W., Cranford, J. & Huang, R. 

Parantaa erikoistu-vien lääkäreiden di-daktista opetus-suunnitelmaa käyt-täen Kotterin 8-vai-heista muutosteo-riamallia. 

Aineistona oli vuosit-tain toteutetun arvi-ointikyselyn tulokset.  Vastaajina olivat eri-koistuvat lääkärit ja opetushenkilökunta. Tutkimus oli kvantita-tiivinen tutkimus. 

Kotterin muutosteorian avulla pystytään pa-rantamaan opetus-suunnitelmaa, vaikka teoria on tarkoitettu or-ganisaation konteks-tiin. 

Change Management in Health Care. 2020. Campbell, R. 
  Artikkeli tutustuttaa terveysalan johtajat John Kotterin ja Wil-liam Bridgesin muu-tosteorioille. Change management in healthcare: manag-ing paradigmatic change in the Austral-ian National. cervical Screening Pro-gramme. 2017. Law-rencw, G & Frater, T. 

Selvittää ADKAR-mallin vaikutta-vuutta muutosjoh-tamisessa ammat-titaitoisten työnte-kijöiden kohdalla, kun morfologinen manuaalinen tes-taus vaihdetaan automaattiseen testaukseen. 

Toiminnallinen tutki-mus. Aineisto kerät-tiin haastattelemalla työntekijöitä sekä lä-hettämällä kyselylo-makkeen eri osasto-jen työntekijöille 

Johtajien tarkoituk-sena on lieventää muutoksesta aiheutu-via negatiivisia vaiku-tuksia työntekijöihin. ADKAR mallista oli hyötyä muutoksessa toiminnallisen tutki-muksen yhteydessä. 

Connecting healthcare professionals in Central America through management and leadership develop-ment: a social network analysis.  Prado, A., Pearson, A., Bertelsen, N. & Pagán, J. 2020. 

Selvittää vuorovaikutusta Central American Healthcare Initiati-ven (CAHI) Fel-lowship-alumnien välillä ja oppia li-sää, jakaa tietoa, mentorointia ja pro-jektikehitystoimin-taa alumnien kes-ken. 

CAHI ja CLACDS käynnistivät CAHI Fellows -ohjelman vuonna 2013. Mutta miten tämä kirjoite-taan tähän? 

Sosiaaliset verkostot ovat strategisia työka-luja terveydenhuollon johtajuuden kehittä-misohjelmille, joilla voi-daan lisätä vaikutus-taan osallistujien välisen vuorovaikutuksen edistäminen. Nämä ohjelmat voivat vahvis-taa sukupolvien välisiä ja maiden välisiä siteitä järjestää tapahtumia, tarjota alumnien tapaa-mismahdollisuuksia, määrätä mentoreita ja tukea yhteistyöryhmiä. 
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Yhteistyöverkostoilla on suuri merkitys ter-veydenhuollon ammat-tilaisten johtamis- ja johtamiskyvyn vahvis-tamisessa. Coping with Constant Change: Reality Shock and Change Management. 2018. Brunt, B. 

  Artikkeli käsittelee uu-sien sairaanhoitajien kokeman todellisuus shokki (reality shock) käsittelemistä sekä strategioita muutoksen keskellä ja muutos-agentteina toimimi-sessa. Exploring Project Man-agement as a Practical Solution to Long-Term Care Service. 2008. Su, H-C & Yeh, N-C. 

  Tutkimuksen päätar-koitus on tutkia projek-tinhallintaa metodolo-gisena käytännön rat-kaisuna pitkäaikaisjoh-don johtamisen alalle. Editorial Board Thoughts: The Im-portance of Staff Change Management in the Face of the 
Growing “Cloud”. 2016. Dehmlow, M. 

  Muutoksen aikaansaa-miseksi on oleellista kertoa henkilöstölle syy muutokselle, olla johdonmukainen ja sin-nikäs, kouluttaa ja in-vestoida sekä visioida tulevaisuutta. Itsearvioinnin hyödyn-täminen työyhteisön  kehittämisessä kun-nallisessa sosiaalitoi-messa. 2012. Vataja, K. 

Kuvata millaisena muutoksen tuotta-misen ja hallinnan tapana työyhteisö-lähtöinen, itsearvi-ointia hyödyntävä kehittäminen toteu-tuu sekä kuvata myös, miten sosi-aalitoimen työyh-teisössä toteute-taan työyhteisöläh-töiseksi prosessi-kehittämiseksi ni-mettyä kehittämis-otetta. 

Laadullinen sisäl-lönanalyysi, tutki-musaineisto kerättiin organisaatioista, jotka olivat osallistu-neet aikaisemmin ke-hittämishankkeeseen 

Työyhteisön kehittävä itsearviointi on pro-sessi, jonka toimivuus syntyy sosiaalisten, in-himillisten, teknisten ja materiaalisten tekijöi-den vuorovaikutuksen tuloksena. Itsearvioin-nin hyödyntäminen konkreettisessa kehit-tämistyössä edellyttää työyhteisöltä riittävän yhteistä, jaettua ym-märrystä perustehtä-västä sekä työyhteisön jaettujen työn ja kehit-tämisen kohteiden tun-nistamista. Johtajuuden kehittymi-nen moniammatilli-sessa sosiaali- ja ter-veydenhuollon johta-miskoulutuksessa. Kallio, H., Suhonen, M. & Wiik, H. 2021. 

Kuvailla moniam-matilliseen sosi-aali- ja terveysalan johtamiskoulutuk-seen osallistunei-den johtajien johta-juuden sisällön 

Koulutukseen osallis-tuvien koulutuksen aikana tuottamat joh-tajuuden kehittymistä kuvaavat kirjalliset portfoliot (n=21). 

Analyysin tuloksena rakentui kolme johta-juuden kehittymisen kuvausta. Tutkimuk-sen perusteella johta-juuden sisällön osa-
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osa-alueiden kehit-tymistä heidän omasta näkökul-mastaan. 

Analyysissä sovel-taen hyödynnettiin narratiivista menetel-mää ja temaattista si-sällön analyysiä. 

alueet kehittyivät moni-puolisesti moniamma-tillisen johtamiskoulu-tuksen aikana. Etenkin itsejohtajuus kehittyi yksilöllisesti koulutuk-sen aikana. Myös ih-misten väliseen toimin-taan keskittyvässä joh-tajuudessa tapahtui monipuolista kehitty-mistä. Johtajat havait-sivat kehittyneensä etenkin muutoksen ja kompleksisuuden joh-tajuuden saralla. Kehittyvä työyhteisö. Itsearvioinnin hyödyn-täminen työyhteisön kehittämisessä kun-nallisessa sosiaalitoi-messa. 2012. Vataja, K. 

Millaisena muutok-sen tuottamisen ja hallinnan tapana työyhteisölähtöi-nen, itsearviointia hyödyntävä kehit-täminen toteutuu sosiaalitoimen  organisaatioissa. 

Aineistona on sosiaa-litoimen työyhteisö-jen keskustelut, tee-mahaastattelut alussa sekä lopussa, työyhteisöjen doku-mentit ja tutkimuspäi-väkirja. Analysointi menetelmänä oli laa-dullinen sisällönana-lyysi. 

Itsearvioinnin hyödyn-täminen konkreetti-sessa kehittämis-työssä edellyttää työ-yhteisöltä riittävän yh-teistä, jaettua ymmär-rystä perustehtävästä sekä työyhteisön jaet-tujen työn ja kehittämi-sen kohteiden tunnis-tamista. Kumppanuus kannat-taa – työelämän ja am-mattikorkeakoulujen yhteistyö opinnäytetöi-den ohjauksessa ja tu-losten hyödyntämi-sessä. 2011. Korho-nen, A., Ansamaa, M., Eronen, H., Haapalai-nen, P., Koskela, T., Miettinen, S. & Ukkola, L. 

Yhteistyön tavoit-teena oli integroida opinnäytetyöt las-ten ja nuorten hoi-totyöhön ja sen eri-tyispiirteisiin, pa-rantaa opiskelijoi-den oppimistulok-sia ja lisätä hoito-työn vetovoimai-suutta oppimis- ja työympäristönä. 

Toteutettiin Oulun yli-opistollisen sairaalan lasten ja nuorten tu-losyksikön, Oulun seudun ammattikor-keakoulun sosiaali- ja terveysalan yksikön sekä Diakonia- am-mattikorkeakoulu Pohjoisen yhteis-työnä. 

Kolmiosainen opinnäy-tetöihin liittyvä koko-naisuus. Siihen kuuluu opinnäytetyön aihe-pankki, opinnäyteyh-teistyön ohjeet sekä tu-losten käyttöönoton mallintaminen. 

Nurse practitioner in-tergration: Qualitative experiences of the change management process. 2018. Lowe, G., Plummer, V. & Boyd 

Määritellä osallistu-jien havaintoja sai-raanhoitajien integ-raatiosta käyttäen muutosjohtamisen teoriaa. 

Laadullinen tutkimus. Teemoittelu analyysi. Aineisto kerättiin haastattelemalla sai-raanhoitajia, osas-tonhoitajia ja sairaan-hoidon poliittisia neu-vonantajia (eng. nurse policy adviser). 

Tulokset vahvistavat sairaanhoitajien roolin hyödyt mutta organi-saation rakenne ja si-säisten ammatillisten kulttuurien rajat estä-vät sairaanhoitajien roolin täyden hyödyn-tämisen. Onko työpaikan kehit-tämiselle ja työsuojelu-toiminnalle aikaa? 2016. Toivanen, M. & Harjanne, K. 

Tarkoituksena ke-rätä tietoja työpai-koilla näkyvistä työ-suojelun tarpeista sekä yhteiskunnal-

Kyselytutkimus työ-suojeluhenkilöstölle vuoden 2015 lopulla. 
Työajan puutteen takia ei ole aikaa suunnitte-lulle, jolloin lyhyen täh-täimen tuottavuusta-
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listen ilmiöiden vai-kutuksista arjen työhön. 

voitteiden menevät pi-demmän tähtäimen edelle.  Project management tools for healthcare education. 2021. Dilly, C., Klochan, K. & Bosslet, G.  

Ehdottaa projektin-hallinnan teorian soveltamista koulu-tustyöhön. 

Vertaisarvioitu artik-keli. Ohjelmiston tes-taaminen ja sen näyt-täminen työpajassa 2019. 

Tulosten mukaan lää-ketieteen opettajilla on hoitaa monia tehtäviä rajoitetulla ajalla. Pro-jektinhallintaohjelmisto auttaa organisoimaan työtä sekä se säästää aikaa ilman lisäkustan-nuksia. Rakkaudesta muutok-seen – merkintöjä muutosjohtamisesta. 2016. Salmisaari, T. 

  Muutosjohtajan tulisi kulkea eturivissä vision toteutumisen varmistu-miseksi ja asiakasläh-töisyyden tulisi olla en-simmäinen prioriteetti muutokselle. Staying well in an un-stable world of work – Prospective cohort study of the determi-nants of employee well-being. 2015. Pah-kin, K. 

Selvittää niitä työ-hön liittyviä ja yksi-löllisiä voimava-roja, jotka tukevat työntekijöiden työ-hyvinvointia läpi työuran ja organi-saatiomuutosten. 

Ensimmäisen osion aineistona oli vuosina 1986–2005 teetetyt kyselyt metsäteolli-suusyhtiöiden työnte-kijöille. Toisen osion aineistona oli vuosina 2008–2009 teetetyt kyselyt samalle koh-deryhmälle. 

Yksilölliset ja työhön liittyvät voimavarateki-jät vaikuttavat tervey-teen ja henkiseen hy-vinvointiin. Muutosko-kemus on merkittävä tekijä työhyvinvointiin. 

Trends and Emerging Practices in Healthcare Project  Management: The Role of Corona Crisis Management Room to  Control COVID-19 Spread in Aseer Re-gion, Saudi Arabia. 2021. Al Moshlih, S., Al Harbi, A., Al-Mousa, A., Al-Asmir, M.  & Bahaitham, H. 

Tarkoituksena oli tutkia ja määrittää trendit ja nousevat käytännöt tervey-denhuollon projek-tinhallinta COVID-19:n aikana keskit-tyen pääasiassa CCMR:ään. 

Laadullinen tapaus-tutkimus. Dataa ke-rättiin syvähaastatte-luilla, analysoitiin te-maattisesti (jaettiin 3 eri teemaan). Haas-tatteluaineisto 17 eri vastaajaa. 

Tutkimuksessa todet-tiin, että CCMR:llä oli ratkaiseva rooli koordi-noimaan hallituksen toimintaa Aseerissa alueella. 

Työelämälähtöinen opinnäytetyö työelä-män ja koulutuksen yhdistäjänä. 2016. Kyrönlahti, E. & Hem-minki, A.  

Työelämälähtöisen opinnäytetyön ke-hittäminen. 
Webropol-kyselyn avulla kysyttiin sote-alan työntekijöiden ja esimiesten sekä opiskelijoiden koke-muksia ja ajatuksia työelämälähtöisestä opinnäytetyöstä. 

Työelämälähtöistä or-ganisaatiolle edullista ja tarkoituksenmu-kaista opinnäytetyötä tulisi esitellä ja hyödyn-tää enemmän esimer-kiksi mediaa hyödyntä-mällä tai artikkelien kir-joittamisella. Työhön paluuta voi-daan edistää työtä Tarkastella työn muokkaamisen ja Katsausartikkeli. Ar-tikkelissa analysoitu Työjärjestelyillä ja työn muokkaamisella voi-daan sekä ehkäistä 
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muokkaamalla. 2016. Viikari-Juntura, E. työjärjestelyjen vai-kutuksia työssä jat-kamiseen ja työhön paluuseen työky-vyttömyyden kes-keisissä sairaus-ryhmissä tieteelli-sen näytön perus-teella 

24 kansainvälistä tut-kimusta. tuki- ja liikuntaelinten sairauksiin liittyvää työ-kyvyttömyyttä että edistää työhön paluuta myös mielenterveyden häiriöissä. 

Työyhteisön toimivuu-den edistäminen työ-terveyshuollon toimin-tana. 2011. Rautio, M., Väisänen, A., Mäen-pää-Moilanen, E., Rokkanen, T., Manni-nen, P. & Jalonen, P. 

Selvittää, millä ta-valla työterveys-huollossa ediste-tään työyhteisöjen toimivuutta ja mitä edellytyksiä toimin-nan kehittämiselle on olemassa. 

Laadullinen tutkimus, joka on rakennettu toimintatutkimuksen viitekehykseen. Ai-neistona oli työter-veysyksiköiden laati-mat kirjalliset kuvauk-set toiminnastaan sekä syventävät haastattelut. 

Ei voida todeta, että jollakin tietyllä toiminta-mallilla päästäisiin aina hyvään lopputulok-seen. Menetelmillä, jotka perustuivat yh-teistyöhön, oli myöntei-siä vaikutuksia. 

Työyhteisöjen toimi-vuuden edistäminen työterveysyhteis-työssä. 2014. Meyer-Arnold, M. 

  Työnantajan velvolli-suutena on työntekijän työkyvyn turvaaminen ja tarpeellisten toimen-piteiden huolehtiminen työssä turvallisuuteen ja terveyteen liittyen.  Using change man-agement to impele-ment barcode medi-cines administration technology. 2020. Bird, J. 

Kuinka laajasti sai-raanhoitajien johta-jien tulee käyttää eri apukeinoja saa-dakseen onnistu-neesti jalkautettua uuden systeemin, joka annostelee vii-vakoodilääkkeet. 

Laadullinen tutkimus. Tarkkailtiin kolmea eri osastoa, joihin otettiin käyttöön vii-vakoodilääkkeet. 

Käyttämällä useampia muutosteoriamalleja yhden muutosteoria-mallin sijasta on päästy onnistuneeseen loppu-tulokseen. Mikään muutosteoria ole täy-dellinen ja johtajalla on vielä suurempi vaiku-tus projektin onnistumi-seen kuin itse teorialla. Where do models for change management, improvement and im-plementation meet? A systemaatic review of the applications of change management models in healthcare. 2021. Harrison, R., Fischer, S., Walpola, R., Chauhan, A., Ba-balola, T., Mears, S. & Le-Dao, H. 

Etsiä sellaisia muu-tosteoria malleja, joiden menetelmät sopivat terveysalan kontekstiin. 

Systemaattinen kir-jallisuuskatsaus, jonka analysointi ta-pana narratiivinen synteesi. Katsauk-seen valittiin 38 tutki-musta, joissa käytet-tiin yhteensä kahta-toista eri muutosteo-riaa terveysalan kon-tekstissa. 

Muutosteoriat olivat enimmäkseen ohjaa-via ohjeita muutoksen vahvistamiseksi komp-leksisessa terveysalan kontekstissa.  

Yhteiskehittämisellä li-sää vaikuttavuutta ter-veyden edistämiseen työpaikoilla? 2017. 

  On oleellista toiminnan vakiintumisen kannalta omaksua terveyden 
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Turpeinen, M., Ylisassi, H. & Laitinen, J. 

edistämisen yhteiske-hittämisen toiminta-mallit. Työterveysyh-teistyöhön tulisi vakiin-tua yhteiskehittämi-nen.   
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