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Sosiaali- ja terveysalan johtamisen tutkinto vastaa maisteritason tutkintoa. Tut-
kintoon kuuluu toteutettavaksi tydelamalahtéinen opinnaytetyd. Opinnaytetyon
tekija toimii opinnaytetyon projektipaallikkdona ja tydn toteuttamisessa muutosjoh-
tajana. Taman tutkimuksen tarkoituksena oli kartoittaa opinnaytetoiden sisaltoja
kaytettyjen teemojen, johtamismallien ja opinnaytetodista saadun hyddyn nakokul-
masta. Tavoitteena oli tuottaa uutta tietoa YAMK opinnaytetoista ja niiden tuotta-
masta hyodysta seka kehittamistarpeesta sosiaali- ja terveysalalla, joita voidaan
hyodyntaa tutkinnon opinnaytetoiden kehittamisessa. Toimeksiantajana tutki-
mukselle oli Tampereen ammattikorkeakoulu. Tutkimus toteutettiin laadullisella
tutkimusmenetelmalla. Aineistosta hyoddyt analysoitiin teorialahtoisella sisal-
I6nanalyysilla seka teemat ja johtamismallit sisallon erittelylla. Aineisto kerattiin
Theseus-jarjestelmasta vuosina 2017-2021 valmistuneista 93 opinnaytetyosta.

Opinnaytetdiden paateemoiksi muodostui tydhyvinvointi, esihenkildtyd, tydn su-
juvuus, muutosprosessi, laatu, palvelut, asiakaslahtoisyys, digitaalisuus seka
moniammatillisuus. Johtamismalleista kaytetyimmat olivat muutosjohtaminen,
laatujohtaminen, henkildstéjohtaminen ja osaamisen johtaminen. 25 % opinnay-
tetoista tuotti kohdeorganisaatioille konkreettista hyotya, joihin luetaan uusi toi-
mintamalli, kehitetty palvelu tai teknologinen ratkaisu, koulutusmateriaali seka
uusi tieto nykytilasta ja kehittdmisehdotuksia. 75 % opinnaytetdista tuotti hyotyna
uutta tietoa nykytilasta ja kehittdmisehdotuksia.

Hyddyista uuden tiedon tuottaminen on lisdantynyt, minka takia organisaatioille
tulisi painottaa enemman sen tarkeytta. Teemoista ja johtamismalleista I0ytyi yh-
talaisyyksia seka ristiriitaisuutta. Teemoissa tulisi painottaa enemman digitaali-
suutta, moniammatillisuutta ja asiakaslahtoisyytta. Johtamismalleissa taas tulisi
painottaa enemman tyohyvinvointiin liittyvia johtamismalleja. Tulosten perus-
teella organisaation tulisi enemman osallistua opinnaytetyoprosessiin. Jatkotut-
kimusehdotuksena esitetdan kohdeorganisaatioille tuotetun hyddyn kayttéonoton
selvittamista.
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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.

Key words: master's degree in applied sciences, master's thesis, change man-
agement, project management, target organization
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1 JOHDANTO

Ammattikorkeakoululain (2014) ensimmaisen luvun 4 §:n mukaan “ammattikor-
keakoulun tehtdvédné on antaa tyéelédmaén ja sen kehittdmisen vaatimuksiin seké
tutkimukseen, taiteellisiin ja sivistyksellisiin I&htbkohtiin perustuvaa korkeakoulu-
opetusta ammatillisiin asiantuntijatehtéaviin ja tukea opiskelijan ammatillista kas-
vua.” Ylempi ammattikorkeakoulu on tydelamalahtoista ja sen tarkoituksena on
kehittaa tydelamaa. Ylemmassa ammattikorkeakoulussa sosiaali- ja terveysalalla
pitkaankin tyoskennelleet voivat yhdistaa kehittamishaasteet ja oppimistehtavat
seka opinnaytetydn. Opinnaytetyd on ylemman ammattikorkeakoulun ydinta to-
dentava kehittdmishanke, joka antaa hyotya toimeksiantajalle. (Huotari 2014, 8—
10.)

Aino Rantamaki on tarkastellut vuonna 2018 valmistuneessa opinnaytetyossaan
vuosina 2010-2016 sosiaali- ja terveysalan johtamisen ja kehittamisen koulutuk-
sesta valmistuneita opinnaytetdita. Han arvioi niiden tuomaa hyotya kohdeorga-
nisaatioille seka niissa kaytettyja johtamismalleja. 27 %:ssa opinnaytetdista tu-
loksena oli konkreettinen toimintamalli, erilaisia konkreettisia tyonteon ja johtami-
sen tyOkaluja tai uudenlaisia kehitettyja palveluita. 11 %:ssa opinnaytetdista oli
tuotettu asiakas- ja koulutusmateriaalia. Lopussa eli 62 %:ssa opinnaytetdista
hyodynnettavyys jatettiin kohdeorganisaation tehtavaksi. Konkreettisilla tuotok-
silla ja kehittamisilla tulisi olla suurempi painoarvo opinnaytetoiden tavoitteissa

hyodynnettavyyden nakokulmasta. (Rantamaki & Laaksonen 2021.)

Taman 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 opinnaytety6t teemojen, johtamismallien ja opinnayte-

toista saatavan hyodyn nakokulmasta.



2 TOIMINTAYMPARISTON KUVAUS

Sosiaali- ja terveysalan johtamisen YAMK-tutkinto antaa valmiudet toimia niin
lahi- ja keskijohdossa kuin suunnittelutehtavissa 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 viestintatieteiden nakdkulman. Tama on lahtokohdiltaan monitieteista joh-

tamisen tutkimista. (Laaksonen & Himanen, 2021.)

Laaksonen ja Himanen ovat selvittaneet tutkimuksessaan, kuinka Tampereen
ammattikorkeakoulun sosiaali- ja terveysalan johtamisen tutkinto on lisannyt joh-
tamisosaamista ja minkalaista osaamista tarvitaan tulevaisuudessa. Tutkimuk-
sessa ilmeni, etta koulutus lisda paljon johtamisen osaamista. (Laaksonen & Hi-
manen, 2021.)

Perusterveydenhuolto on kaikkien saatavilla ja se muodostaa maan terveysjar-
jestelman ytimen. Perusterveydenhuoltoa tarjoavat lahinna terveyskeskukset.
Siihen kuuluu yleislaakarin vastaanotto, terveyskeskuksen sairaala, ennalta eh-
kaiseva terveydenhuolto, kuten aitiysneuvola, kouluterveydenhuolto ja hammas-
huolto. (Terveyskirjasto 2016.) Erikoissairaanhoidolla tarkoitetaan erikoislaaka-
rien sairaalassa tekemia tutkimuksia ja hoitoja, kuten kirurgisia leikkauksia (So-

siaali- ja terveysministerio n.d.).

Johtamistasoja on erikoissairaanhoidossa enemman kuin perusterveydenhuol-
lossa. Nain osaaminen jakautuu useisiin eri professioihin ja erikoisaloihin. Sai-
raaloissa on tyypillisesti useita hierarkisia johtamistasoja. Sairaalat hajaantuvat
useisiin alaryhmiin, mika on haasteellista johtamisen kannalta. (Viitanen, Virta-
nen, Kokkinen, Valkonen, Mikkola & Puolijoki 2011.) Klasila, Merildinen, Tuomi-
koski, Holopainen ja Kanste (2020) toteavat tutkielmassaan erikoissairaanhoi-
dossa johtamistehtavien ja vastuualueiden jakaantuvan lahi-, keski- ja ylimman
johdon valilla. Lahi- seka keskijohdolle koetaan kuuluvan johtamiseen liittyvan
tiedon levittaminen seka toiminta- ja hoito-ohjeiden paivittaminen. Myads ilmapiirin

vahvistamisen ja kehittamiskohteiden tunnistaminen koettiin kuuluvan lahi- ja
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keskijohdolle. Muutoksen johtamisen tukeminen, verkostoitumisen ja yhteistyon
edistaminen nahtiin eniten kuuluvan keskijohdolle. Ylimmalle ja keskijohdolle ko-
ettiin kuuluvan nayttoon perustuvan toiminnan resurssien varmistaminen ja stra-

tegisen suunnittelun arviointi. (Klasila ym. 2020.)

Johtaminen sosiaalialalla on moniulotteista seka laajan osaamisen vaativaa ja
silla on, etenkin kuntasektorilla suuri merkitys sosiaalisen vastuun kantajana. So-
siaalialan johtamiseen sisaltyy seka kokonaisuuden hallintaa etta perustehtavien
tavoitteiden tahtaamista. Sosiaalialalla strategia johtaminen kuvataan neljana
johtamisalueena ja -taitona, jotka ovat poliittisen ja toiminnallisen johdon kyky yh-
teistydhon, oman toimialueensa kokonaisuuden, organisaation, jarjestelmien
seka toimintamekanismien tunteminen, osaamisen johtaminen ja tiedolla johta-
misen taidot ja taidon kayttaminen paatoksen teon tukena seka viimeiseksi vuo-
rovaikutus- ja ongelmanratkaisutaidot. (Niiranen, Seppanen-Jarvela, Sinkkonen
& Vartiainen 2010, 13-14.)

Sinkkonen ja Laulainen (2010) tutkivat sosiaalialan johtajien kokemia eettisia ris-
tiriitoja. Tuloksissa nousi esille viisi ulottuvuutta: johtajan vastuullisuus virkamie-
hena, tasa-arvoinen toimintatapa, asiakaslahtoisyys, syrjinnan estaminen seka
tuloksellisuus. Naista haastavimmaksi ulottuvuudeksi sosiaalialan johtajat koki-
vat tuloksellisuuden ja helpoimmaksi vastuullisuuden virkamiehena. (Sinkkonen
& Laulainen 2010, 239.)



3 TARKOITUS, TUTKIMUSKYSYMYKSET JA TAVOITE

Tutkimuksen tarkoituksena on kartoittaa opinnaytetdiden sisaltdja kaytettyjen

teemojen, johtamismallien ja opinnaytetdista saadun hyddyn nakdkulmasta.

1. Mita teemoja ja johtamismalleja opinnaytetdissa on tutkittu?
2. Minkalaista hyotya opinnaytetoista on tullut organisaatioille?
3. Miten johtamisen YAMK-opinnaytetdiden hyodyllisyytta tulisi kehittaa

muutosjohtamisen nakdkulmasta?

Tutkimuksen tavoitteena on tuottaa uutta tietoa YAMK- opinnaytetoista ja niiden
tuottamasta hyodysta seka kehittdmistarpeesta sosiaali- ja terveysalalla, joita voi-

daan hyodyntaa tutkinnon opinnaytetoiden kehittamisessa.
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4 TEOREETTINEN VIITEKEHYS

4.1 Kirjallisuuskatsauksen toteutus

Kirjallisuuskatsaus jaetaan kolmeen eri tyyppiin: kuvailevaan ja systemaattiseen
kirjallisuuskatsaukseen seka meta-analyysiin. Tassa kirjallisuuskatsauksessa
tutkimusmuotona on kuvaileva kirjallisuuskatsaus. Se on yksi kaytetyimmista kir-
jallisuuskatsauksen muodoista. Siina ei ole tiukkoja ja tarkkoja saantoja eika sita
rajaa metodiset saannot. Myos tutkimuskysymykset kasitetaan valjempina kuin
systemaattisessa kirjallisuuskatsauksessa ja meta-analyysissa. (Salminen 2011,
6.)

Kuvaileva kirjallisuuskatsaus jaetaan viela kahteen kategoriaan: narratiiviseen ja
integroivaan, joista tassa tutkimuksessa kaytettiin narratiivista kuvailevaa kirjalli-
suuskatsausta. Se on kevyin kirjallisuuskatsauksen muoto, joka mahdollistaa laa-
jan kuvan antamisen kasiteltavasta aiheesta. Se ei valttamatta tarjoa aina ana-
lyyttisinta tulosta mutta auttaa ajantasaistamaan tutkimustietoa. (Salminen 2011,
6-7.)

Kirjallisuuskatsauksen toteutus aloitettiin vuoden 2021 lopussa ja saatiin valmiiksi
kevaan 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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Opinnaytetyo opinndytet* OR thesis

Muutosjohtaminen muutosjohtam* OR “change management”
OR ”"management by change”

Tyoyhteison kehittaminen (tyoyhteis* OR tyoilmapiir* OR tyoymparis*)
AND (kehittd* OR edistd* OR paranta®*),
("work community” OR "workplace commu-
nity”) AND (development OR developing OR
advancement OR improvement), tyoyhteis*

OR tyo6ilmapiir* OR tydymparist*

Tietokannat, joissa toteutettiin tiedonhaku, saatiin kayttoon Tampereen ammatti-
korkeakoulun puolesta. Tietokantoja Medic, Cinahl ja Academic Search Ultimate
kaytettiin tdssa tutkimuksessa. Emerald tietokantaa kokeiltin myds, mutta se ja-
tettiin pois hankalan kaytettavyyden takia ja koska muista tietokannoista saatiin

riittavasti tuloksia.

Hakukriteereina kaytettiin: julkaistu vuoden 2011 jalkeen, vertaisarvioitu, teksti
suomen tai englannin kielella. Hakukriteerina oli aluksi, ettd hakufraasit on mai-
nittu tiivistelmassa. Mikali tuloksia tuli valtavasti, hakua rajattiin otsikkoon, jolloin
saatiin kohtuullinen hakutulos. Hakua rajattiin myos tarvittaessa myohaisempaan
julkaisuvuoteen, kuten 2016, jotta saatiin kohtuullinen hakutulos maarallisesti.

Suomen ja englannin kieli valittiin hakukriteeriksi kielitaidon vuoksi.

Hakukriteereillda saadut tulokset kaytiin 1api aluksi otsikon perusteella. Mikali ot-
sikko ei vastannut riittavasti aihetta, jatettiin se pois. Seuraavaksi kaytiin lapi tii-
vistelmat, jonka mukaan poissuljettiin tuloksia. Lopuksi kaytiin lapi koko teksti,
jonka mukaan tehtiin lopullinen paatds tuloksen valitsemisesta katsaukseen. Nai-
den lopullisten valittujen tulosten lisaksi teoreettisessa viitekehyksessa kaytettiin
lahteina myods muuta kirjallisuutta ja muita luotettavia lahteita. Liitteena Kirjalli-
suuskatsauksen tulokset (Liite 1). Liitteena Prismakaavio tiedonhaun toteutuk-
sesta (Liite 2).
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4.2 Ylempi ammattikorkeakoulu

Suomessa on opetus- ja kulttuuriministerion hallinnonalalla 22 osakeyhtiomuo-
toista ammattikorkeakoulua (Opetus- ja kulttuuriministerio n.d.). Suomalaisessa
korkeakoulujarjestelmassa YAMK- tutkinnot on vakinaistettu vuonna 2005 (Ojala
2017, 3). Ammattikorkeakoululaissa on maaritelty tehtavat ja tarkoitukset ammat-
tikorkeakouluille (Ammattikorkeakoululaki 2014/932). Korkeakoulussa suoritettu
ylempi ammattikorkeakoulututkinto on maaritelty tasolle seitseman. Tasot on
maaritelty suomessa alkavaksi tasolta kaksi ja paattyvat tasoon kahdeksan.
(Opetushallitus n.d.) Yliopistot ja ammattikorkeakoulut luokitellaan korkeakou-
luiksi. Yliopistoissa lahtokohtana on taiteellinen tai tieteellinen tutkimus. Yliopis-
tossa on myds mahdollista suorittaa maisterin tutkinto, jota vastaa ylempaa am-

mattikorkeakoulututkintoa. (Opintopolku n.d.)

Ylempi ammattikorkeakoulu nahdaan tydéelamalahtéisena (Rantanen & Jarvelai-
nen 2010, 149). Rantasen ja Isopahkala-Bouretin (2010) ydintuloksissa kerro-
taan, ettd opiskelijan nakokulmasta ylemman ammattikorkeakoulututkinnon
myota tutkinto tuottaa lujaa ammatillista ja eettista osaamista, seka kehittamisen
osaamista. Ammatillisen kehittymisen nakokulmasta nahdaan, etta ammattikor-
keakoulututkinto helpottaa paivittamaan nykyhetkisen tietdmyksen alan uusim-
mista tutkimuksista. (Rantanen & Isopahkala-Bouret 2010, 151-152.) YAMK-tut-
kinto antaa valmiuksia verkostoitumiseen tyoelaman edustajien kanssa. Tutkinto
mahdollistaa myos oman osaamisen kehittymisen, uralla etenemisen esihenkilo-
tehtaviin seka vastuun ja vaikutusmahdollisuuksien lisdantymisen. (Laasanen,
Kouri, Sinkkonen, Hopia & Hakala 2015, 80.)

Riittavan tyokokemuksen jalkeen on mahdollista hakea ylempaan ammattikor-
keakouluun. Tutkintoon on mahdollista hakea, mikali hakijalla on esimerkiksi ha-
kukohteeseen sopiva ammattikorkeakoulututkinto, joka hyvaksytaan tai muu kor-
keakoulututkinto, seka vahintaan kahden vuoden tyokokemus kyseiselta alalta.
Asianomaiseksi alaksi luokitellaan ala, jolle ollaan pyrkimassa, seka ala, jolta tut-
kinto on. Ammattikorkeakoulut voivat harkinnan mukaan hyvaksya tyokoke-
mukseksi sellaisen, joka on hankittu aiemmin suoritetun opintoasteen tai amma-

tillisen korkeakouluasteen tutkinnon jalkeen seka ennen korkeakoulututkintoa.
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Alalta vaaditaan talldinkin myods kahden vuoden tyokokemus. Ylempi amk-tut-
kinto eli YAMK syventaa ammatillista osaamista. Tutkinto antaa valmiudet oppia
etsimaan ja kasittelemaan oman alan tutkimustietoa ja soveltamaan sita tyoela-

massa asiantuntija- ja kehittamistehtavissa. (Opintopolku n.d.)

4.2.1 Sosiaali- ja terveysalan johtamisen tutkinto

Nopeasti muuttuva terveydenhuolto on luonut kysyntaa johtajille, joilla on asian-
tuntemusta. Ennusteet viittaavat siihen, etta 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
kehittymisesta moniammatillisessa sosiaali- ja terveydenhuollon johtamiskoulu-
tuksessa. He toteavat johtajuuden tarvitsevan yhtajaksoista koulutusta. Kallion
ym. (2021) tutkimuksessa kay ilmi, etta johtajuuden kehittymisen tarpeeseen vai-
kuttaa toimintojen, palvelujen ja henkildston kehittamisen tarve, seka organisaa-
tioiden toiminnasta, toimintaymparistoista ja niiden muutoksista johtuva yhdis-
telma, joka luo tarvetta kouluttautumiselle. Tutkimuksen mukaan tulevaisuudessa
johtajuuden edistyminen on haaste. Lopputulosten mukaan kouluttautuminen li-
saa yksildllistd ja monipuolista johtajuuden edistymista 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 opintopistetta. Koulutuksen my6ta opiskelija saa valmiuksia toi-
mia sosiaali- ja terveydenhuollon vaatimissa johtamis-, kehittamis- ja asiantunti-
jatehtavissa. Naissa tehtavissa korostuu mm. muutosprosessien hallinta, itsenai-
nen seka kriittinen ajattelu ja myds toiminnan tuloksellinen johtaminen. Koulutuk-
sen jalkeen on mahdollista hakea myds ammatilliseen opettajankoulutukseen,
julkiseen virkaan tai tehtavaan, mikali koulutusvaatimuksena on ylempi korkea-
koulututkinto. Sosiaali- ja terveysalan ylempi korkeakoulututkinto on tyéelama-
lahtdinen, seka vertailukelpoinen muiden EU-maiden vastaavien tutkintojen

kanssa. Koulutuksen myo6ta saatu monipuolinen johtamis- ja kehittamisosaami-
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nen mahdollistaa myos kansallisen ja kansainvalisen liikkkuvuuden. Nayttoon pe-
rustuva toiminta toimii koulutuksen taustana ja tama edellyttaa tutkimukseen pe-

rustuvaa tietoa. (Tampereen ammattikorkeakoulu n.d.)

Prado, Pearson, Bertelsen ja Pagan (2020) kuvaavat tutkimusartikkelissan, etta
sosiaaliset verkostot ovat strategisia tyokaluja terveydenhuollon johtajuuden ke-
hittamisessa, ja niiden avulla voidaan vaikuttaa osallistujien vuorovaikutukseen
edistyksellisesti. Vuorovaikutus eri ammattiryhmien kanssa edistaa ymmarrysta
ja auttaa kasittelemaan erilaisia terveydenhuollon haasteita. Moniammatillisuus
ja eri ammattirynmien valinen sujuva vuorovaikutus edistaa terveydenhuollon

haasteiden ymmarrysta seka niiden kasittelemista. (Prado ym. 2020, 1-2, 9.)

4.2.2 Tutkinnon opinnaytetoille asetetut kriteerit

Ylempaan ammattikorkeakoulututkintoon johtavien opintojen rakenteista yksi osa
on opinnaytetyd (Valtioneuvoston asetus ammattikorkeakouluista 1129/2014).
Korkeakoulu opintoihin sisaltyva opinnaytety6 on tyéelamalahtdinen projekti (Ky-
ronlahti & Hemminki 2016). Opinnaytetydn laajuus ylemmassa ammattikorkea-
koulussa on 30 opintopistetta, joka vastaa noin puolen vuoden paatoimista tyos-
kentelya. Opiskelijan ammattitaidon kehittyminen ja sen osoittaminen seka kyky
soveltaa tutkimustietoa vaativissa asiantuntija- ja johtotehtavissa ovat opinnayte-
tyon tavoitteita. Tavoitteena on myos harjaannuttaa opiskelijaa itsenaiseen tie-
donhankintaan ja tiedon kriittiseen analysointiin, ongelmanratkaisu-, paattely- ja
argumentaatiotaitoon. (Tampereen ammattikorkeakoulu 2021.) Opinnaytetyo
maarittyykin opiskelijan, ohjaajan ja tydelaman yhteispeliksi (Jolkkonen 2007,
13). Jotta opinnaytetyd onnistuu, kaikkien osapuolten tulee sitoutua toimimaan
yhteisen tavoitteen puolesta (Korhonen, Ansamaa, Eronen, Haapalainen, Kos-
kela, Miettinen & Ukkola 2011, 8).

Opinnaytetyd voi olla esimerkiksi tutkimus, toiminnallinen opinnaytetyd tai teo-
reettinen opinnaytetyd. Se voi sisaltaa mittauksia, haastatteluja, kyselyja tai niihin
liittyvia tulkintoja. Opinnaytetyd on aina jonkun ongelmaratkaisuprosessin opis-
kelua. Sen aikana tekija perehtyy huolellisesti aiheeseen liittyviin aiempiin tutki-

muksiin, kirjallisuuteen ja muihin aineistoihin. Opinnaytetyolle nimetaan ohjaaja
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koulun puolelta. Hanelta saa apua ja tukea esimerkiksi opinnaytetyon kirjallisuu-
den valintaan ja hankintaan seka hankinnan menetelmiin. Ohjaaja myds arvioi
arviointikriteereiden perusteella opiskelijan kehittymista, tuotoksia ja suoritta-
mista opinnaytetyOprosessin eri vaiheissa. (Tampereen ammattikorkeakoulu
2021; Jolkkonen 2007, 13.)

Opinnaytetyoprosessiin kuuluu aiheen valinta, suunnittelu, tietoperustan kehit-
tely, aineiston keruu ja analysointi, kehittdmisideoiden kehittely ja arvioinnin seka
raportin kirjoittaminen (Tampereen ammattikorkeakoulu 2021; Jolkkonen 2007,
13). Lopuksi opinnaytetyd raportoidaan ja esitetdan kohdeorganisaatiolle (Kyrén-
lahti & Hemminki 2016). Lambert (2010) toteaa, ettei opinnaytetdissa kovinkaan
usein nde pohdittavan sita, mita opinnaytetyon tuloksella on saatu aikaiseksi. Itse
kehittamistoiminnan osuus on jaanyt hyvin niukaksi raporteissa. Kehittamistoi-
minnan nakyvyytta tulisikin lisatd opinnaytetdiden raporteissa. (Lambert 2010,
14.)

Opiskelija tekee yhteistyota opinnaytetyOprosessin ajan kohdeorganisaation
edustajan kanssa. Vuonna 2015 teetetyn kyselyn perusteella tydelaman edusta-
jat toivoivat suurempaa osallistumismahdollisuutta opinnaytetyoprosessiin. Myos
itse opiskelijat toivoivat samaa, kuin tydelaman edustajat. (Kyronlahti & Hem-
minki 2016.)

Yleisin kohdeorganisaatio opinnaytetyolle on oma tyoyhteisd, kolmas sektori tai
korkeakoulun tutkimus- tai kehittdmishanke. Opinnaytetyo pyrkii kehittamaan yk-
sil6-, tydyhteisO- tai organisaatiotason toimintaa seka tavoittelee ongelman rat-
kaisua ty6elaman nakdkulmasta. Opinnaytetyd on myds edullinen ja tarkoituk-
senmukainen tapa kohdeorganisaatiolle uuden tiedon saamiseksi ja tyoelaman
kehittamiseksi. Opinnaytetoita tulisi tdman takia hydédyntda enemman tydela-
massa. Varsinkin sosiaali- ja terveysalalla hydédyntaminen on tarkeaa, koska ta-
lous kiristyy jatkuvasti ja Sote-uudistus on kaynnissa. (Kyronlahti & Hemminki
2016; Tampereen ammattikorkeakoulu 2021.)
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4.2.3 YAMK-tutkinnon opinnaytetyon merkitys opiskelijalle

Odotukset opinnaytetdiden tuloksista ovat merkittavia tydelaman kannalta. Opis-
kelijoiden nakodkulmasta tulisi jatkossa pohtia keinoja, joilla opiskelijat voivat ko-
kea opinnaytetydn hyddyllisyyden tydon ja oppimisen yhdistamisessa. (Kotila,
Vanhanen-Nuutila, Maki, Lagstedt, Taanila & Aura 2022, 13.) Vaananen, Lahti-
nen ja Laitinen-Vaananen (2021) toteavat tutkimuksensa tuloksissa sujuvan vuo-
rovaikutuksen ja toimivan yhteistyon olevan tarkeitd osia opinnaytetyoproses-
sissa sen onnistumisen kannalta. He kuvaavat opinnaytetyOprosessia oppi-
misareenana opiskelijan, kohdeorganisaation ja koulun valilla. Oppimisaree-
nassa saatu tuki ja ryhmassa toimiminen koettiin merkityksellisiksi opiskelupro-
sessia edistaviksi tekijoiksi. (Vaananen, Lahtinen & Laitinen-Vaananen 2021,
51.)

Joskus opinnaytetdistd nousee esille selkedammin opinnaytetydn ohjaajan omat
tutkimusmenetelmalliset orientaatiot seka ammattikorkeakoulujen omat toiminta-
tavat. Opiskelijan omien tieteellisten jatko-opintosuunnitelmien nakdékulmasta, tu-
lisi kiinnittda enemman huomiota tutkittuun ilmioon ja kokemusten ymmartami-
seen seka tutkimusmenetelmiin opinnaytetyota toteutettaessa. (Liikanen, Kilkku
& Sinkkonen 2022.) Useimmiten tutkinnon keskeytyksen syyna on kesken jaanyt
opinnaytetyd. Toinen syy tutkinnon keskeytykselle on koulutuksen ohella jo saa-
vutetut tutkintoa vastaavat uramahdollisuudet. Useimmiten opiskelijoilla ei ole ko-
kemusta opinnaytetydta vastaavista kehittamisprojekteista. Taman mydéta opin-

naytetydon ohjauksen ja sen kehittamisen merkitys korostuu. (Makilouko 2016.)

4.3 Projektijohtaminen

Projektijohtamista kasitellaan tassa tydssa opinnaytetydn nakokulmasta. Opiske-

lija toimii projektipaallikkona opinnaytetyolleen. Projekti voidaan nahda muutok-

sen mahdollistajana.
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4.3.1 Projektijohtamisen periaatteet

Organisaatio, jota johdetaan projektijohtamisella, on eteneva jatkumo. Projekteja
tulee uusia ja niitéd valmistuu jatkuvasti. Niilla on “itsehallinto”, joka mataloittaa
organisaatiota. Jatkuvat rutiinit eivat ole projekteja. (Pelin 2020, 21.) Projektin
johtamista voidaan verrata minka tahansa organisaation johtamiseen (Paasi-
vaara, Suhonen & Virtanen 2013, 48).

Projektit voidaan toteuttaa osana laajempaa uudistusta, tai yksittaisina tehtavina,
joita kehitetaan. Projektit, jotka ovat laajoja, ovat usein osa isompaa kokonai-
suutta. Paapiirteisiin kuuluu aikataulu, kustannukset ja laatu. Vataja (2012) toteaa
tutkimuksessaan, etta tydyhteisda ja sen kehittamista koskien tulee projektit
nahda kiinteana osana tydyhteisda. Tutkimuksessa kay ilmi myds, etta tydyhtei-
solahtoinen prosessikehittaminen ja perinteinen projektikehittaminen eivat pois-
sulje toisiaan. (Paasivaara ym. 2013, 19, 23, 24; Vataja 2012, 104.)

Projektijohtaminen on tulosjohtamista. Silla pyritdan saamaan kertaluonteisia tu-
loksia. Yleensa projektin tulokseen liittyy tuloksen tekniset rajaukset, tuloksen
laadulliset rajaukset, aikataulurajaukset ja resursseja koskevat rajaukset. Naiden
neljan yhtaaikainen hallinta on haastavaa: esimerkiksi, jos aikataulua tulee tiu-
kentaa, joudutaan laadusta tinkimaan. Projektille tulee asettaa ajalliset, sisallolli-
set, laadulliset ja taloudelliset tavoitteet yhdessa tekijan kanssa. Nama kaikki
nelja tavoitetta harvoin saavutetaan samanaikaisesti: esimerkiksi raha voi olla
kiinteasti rajattu, jolloin tutkimuksen laajuutta joudutaan supistamaan tai budjetti

ylitetdan projektin aikana kertyneiden ylitdiden takia. (Pelin 2020, 18, 22, 24.)

Projektijohtamisessa johtamistilanteet vaihtelevat tyoskentelyintensiteetin ja pro-
jektin vaiheen mukaan. Johtamistavat seka tydmenetelmat tulee valita niin, etta
ne edistavat projektin tavoitteiden saavuttamista. Projektipaallikolta odotetaan
osallistuvaa johtamistyylia. Talla johtamistyylilla edistetaan ryhman luovuutta ja
se perustuu avoimeen viestintdan. (Ruuska 2012, 130-133.)

Projektijohtamisorganisaatiossa tulee olla yhteiset pelisdannoét. Esimerkiksi olisi
hyva olla valmis raporttipohja ja tekstirungot, jottei jokaista projektia tarvitse aloit-
taa alusta. Tyon kutsuminen projektiksi ei tee siita projektia. Tyo vaatii selkeda
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organisoimista, suunnitelmallisuutta ja maaramuotoista seurantaa, jotta sita voi
kutsua projektiksi. (Pelin 2020, 15.) Projektijohtamisella on viisi prosessivaihetta:
aloitus, suunnittelu, toteutus, kontrolli ja projektin sulkeminen. Projektijohtaminen
on sovellettavissa pitkaaikaishoitoa tarjoaviin palveluihin ja sita voitaisiin hyodyn-

taa myos muissa terveyspalveluissa. (Su & Yeh 2008, 234, 232.)

Myos onnistuneen projektin tunnusmerkkeihin kuuluu, etta projektille maaritetaan
laajuus, pakollisuuden aste, kesto, projektin syvyys, omaehtoisuus seka suhde
tydyhteison perustehtavaan. Projektien kesto voi olla aikataulullisesti parista kuu-
kaudesta useampaan vuoteen. Projekteissa voidaan myos vaikuttaa syvyydel-
taan, eli vaikutetaan toiminnan rakenteisiin ja perusteisiin, kuten tyoyhteisokult-
tuuriin. Laajuus voi olla myods jaoteltuna kahteen, eli mittaviin ja tyoyhteisojen
suppeampiin projekteihin. Suppeampien projektien vaativuus voi olla organisoin-

niltaan helpompaa. (Paasivaara ym. 2013, 23-27)

Pakollisuuden astetta tarkasteltaessa on ennakoivia seka muutospaineesta tule-
via projektia. Ennakoivissa projekteissa nahdaan liitettyna kokeilevuus ja tiedon
epavarmuus. Projektin asemasta tyOyhteison arjessa kertoo projektin omaehtoi-
suuden maaritelma, eli onko paine tullut ulkoapain vai omaehtoisesti. Projektien
alussa olisi hyva kayda avointa keskustelua tydyhteison kesken. Organisaatiolla
on oltava jatkuvaa tietoa projektin etenemisesta ja tyossa tulee olla kirkkaat visiot
toiminnan perustehtavasta, tavoitteista ja keinoista toteuttaa kyseista asiaa. Voi-
mavaroja kaytetaan laadukkaasti onnistuneessa projektissa maaraaikaan men-
nessa. (Paasivaara ym. 2013, 23-27.) Pelin (2020) kuvaakin myo6s naita projektin
periaatteita, silla ettd projektit kdynnistetdan mm. tavoitteiden maarittelysta ja
huolellisesta suunnittelusta. Mikali avointa keskustelua ei ole, tavoitteet ovat eri-
laisia tai motivaatiot eivat kohtaa voi naista aiheutua ongelmia projektille. (Pelin
2020, 63.)

Projektijohtamisen virheita pystytaan valttamaan tietyin korjaustoimin. Tavoitteet
tulee olla selkeasti maariteltyna asiakkaan tai johdon puolesta. Projektin suunnit-
telun tyokalut seka raportointi tulee olla maariteltyna ja johdon tulee vaatia rapor-
toinnin ja aikataulujen yllapitoa. Raportointia ei kuitenkaan voi vaatia liian tiuhaan,

ettei tyontekijoille muodostu negatiivista suhtautumista projektin ohjausta koh-
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taan. Projekteille pitaa olla yhteiset pelisdannot, joissa myods maaritellaan projek-
tin lopettamispaatos. Henkilostolle tulee antaa myas riittavasti projektintoiminnan
koulutusta. (Pelin 2020, 27.) Mikali tydyhteisdssa olisi tarpeettomia projekteja, ne
aiheuttavat ylikuormitusta, projektiahkya ja hallitsematonta uusiutumista tyoyhtei-

s6on (Paasivaara ym. 2013, 23).

4.3.2 Projektipaallikon tehtava

Projektijohtamisessa on tietty johtamisjarjestelma ja avainhenkilona toimii projek-
tipaallikko. Projektipaallikon tehtavana on vastata kaikesta projektiin liittyvasta ja
hanelle kuuluu tulosvastuu. Hanen tehtadvansa on paivittaisjohtaminen seka pro-
jektin kokonaisvaltainen hallinta. Keskeisia merkityksen luojia ovat projektipaalli-
kon rooli ja projektin johtaminen. Nama vaikuttavat myos tavoitteiden konkretisoi-
tumiseen. Painoarvo projektin onnistumisen nakokulmasta nahdaan erittain suu-
rena, kun projektia johtava taho on projektipaallikkd. Verrattaessa siihen, etta
taho olisi jokin rahoittaja, painoarvoa ei nahda niin suurena. (Paasivaara, Suho-
nen & Virtanen 2013, 48, 93, 97; Pelin 2020, 12.)

Projektipaallikkd on paasuunnittelija, moottori ja arvioija. Han laatii toteuttamis-
kelpoisen suunnitelman, hallitsee ihmisten, asioiden ja tilanteiden johtamisen, toi-
mii projektin motivaattorina ja innoittajana seka toimii projektin itse arvioijana.
Han ottaa muiden palautteet rakentavasti vastaan ja muuttaa projektin toimintaa
tarvittaessa. Naiden lisaksi projektipaallikkd toimii suunnannayttajana seka tie-
don valittadjana ja kuulijana. Projektiryhman nakokulmasta projektipaallikkoé voi
toimia myds esihenkildn roolissa. (Paasivaara ym. 2013, 93-97; Mantyneva
2016, 31.)

Hyvasta projektijohtajuudesta tai hyvan projektijohtajan ominaisuuksista ei ole
yhta oikeaa kasitysta. Suhonen (2007) on kuvannut projektijohtamiseen liittyvia
termeja taulukossa, ja on maininnut, etta termi "projektin ohjaus” vastaa merki-
tykseltaan projektipaallikon vastuulla olevaa projektin seurantaa ja valvontaa.
Ohjaus- tai johtoryhma voi olla projektipaallikon tukena antamassa ohjeita pro-

jektin edistamiseksi, tutkimassa projektin toimintaa seka edistymista kokonaisuu-
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tena, mutta paavastuu on edelleen aina projektipaallikolla muista projektiorgani-
saatioon kuuluvista rynmista huolimatta. Projektiryhmiin ei yleensa kuulu yli kym-
menta henkiloa. Jotta kokonaisuutta voidaan hallita, projektipaallikon apuna voi-
daan kayttaa kokouksia, poytakirjoja, suunnitelmaa seka muita keinoja keskus-
tella rynman henkildiden kanssa. Kokonaisuuden hallinnan apuvalineiden avulla
projektipaallikon on mahdollista valvoa miten osa-alueet edistyvat ja tapahtuuko
kaikki suunnitellusti. (Paasivaara ym. 2013, 49, 88-90, 97.)

Keskeisin tehtava rooleista on olla projektiryhman vastuullinen vetaja, eli projek-
tin keskeinen toimija. Projektipaallikon tehtavana on toteuttaa hyvaksytty projek-
tisuunnitelma. Tarkeana tehtavana on edistaa projektissa tyoskentelevien ryhma-
henkea. Tehtavassa tulee huomioida muuttujia, kuten se ettd kaikki projektiin
osallistuvat eivat tydskentele projektissa alusta loppuun asti ja talldin myos sitou-
tuminen vaihtelee. Haasteissa projektipaallikon tulee vahvasti ratkaista ongelmat
ja tukea tyontekoa omalta osaltaan. Palautetta tulee antaa tiimille saanndllisesti.
(Méantyneva 2016, 31-33.)

Dilly, Klochan ja Bosslet (2021) kuvaavat artikkelissaan projektinhallinnan teorian
soveltamista koulutustyohon ja projektihallinnan kaytdossa olevaa ohjelmistoa,
joka parantaa tehokkuutta. Projektipaallikon tydohon he kuvaavat viisi vaihetta:
kaynnistaminen, suunnittelu, toteuttaminen ja seuranta. Tutkimuksen mukaan
projektihallinnan apuna kaytetty ohjelmisto auttaa tyon organisoimisessa saasta-
malla aikaa. (Dilly, Klochan & Bosset 2021, 109, 114.)

Al Moshlih, Al Harbi, Al-Mousa, Al-Asmri & Bahaitham (2021) kuvaavat Covid-19
pandemian aikana tehdyssa tutkimuksessaan, etta terveydenhuolto on yksi maan
suurimmista palvelualoista maailmassa, jolloin projektinhallinnalla on erittain tar-
kea rooli. Oikeanlaisilla projektijohtamisen kaytannailla voidaan saavuttaa mer-
kittdvaa menestysta. (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 eika niita voida erottaa toisistaan selvasti. Asioiden johtamisessa kes-
keista on huolehtia projektin etenemisesta, tehtavien toteutumisesta seka rapor-
toinnista. Keskeista on myos kokonaisuuden hahmottaminen ja ymmarrys, mista
osista projektin asioiden johtaminen koostuu. Merkittavinta asioiden johtami-
sessa on tiedottaminen ja tavoitteiden saavuttamisen seuranta. (Paasivaara ym.
2013, 97, 99-104.)

Projektipaallikdn ei tarvitse eika han voikaan tietaa kaikesta kaikkea mutta hanen
tehtavanaan on haalia sellaiset ihmiset projektiin, ketka nama asiat hallitsevat.
Projekteissa voidaan kayttaa ihmisten erilaista osaamista ja ammattitaitoa hyo-
dyksi. Perinteisesti asioiden johtaminen voidaan jakaa myos riskien hallintaan,
aikataulun ja budjetin seurantaa seka raportointiin. Asioiden johtamisessa voi-
daan nahda isona osuutena taito nahda projekti kokonaisuutena ja hahmottaa,
mista osista projektin asioiden johtaminen koostuu. Projektin asioiden johtami-
sessa projektipaallikko voi olla vastuussa tyovaiheista useille eri tahoille, jolloin

tyd on monipuolista. (Paasivaara ym. 2013; 97, 99-104; Mantyneva 2016, 34.)

Asioiden johtaminen on erilaista verraten isoa ja pienta projektia. Esimerkiksi pie-
nessa projektissa suunnitelman laadinta ei ole valttamatonta, kuin isossa projek-
tissa se on. Kuitenkin on mahdollista, etta tehtavan toteuttamisessa voi tulla on-
gelmia oli kyseessa laajuudeltaan kumpi projekti vain. Esimerkiksi pieni projekti
voi pysahtya kokonaan. Tavoitteiden saavuttaminen nahdaan kuitenkin niin
isoissa kuin pienissa projekteissa tarkedna osana tehtavaa. Pelin (2020) kuvaa,
etta projektijohtamisorganisaatiossa voi olla paljon pienia projekteja, mutta myos
isoja. Asioiden johtamisessa projektipaallikon tulee valvoa mm. projektin toteutu-
mista suunnitellusti, aikataulussa pysymista seka tehokasta kustannusta. (Paa-
sivaara ym. 2013, 97, 99-104; Pelin 2020, 14.)

Asioita johdetaan ihmisten kautta, joka vaatii projektipaallikdlta vuorovaikutus- ja
voimaannuttamistaitoja. Sanotaankin etta projektijohtaminen on alettu ymmarta-

maan enenemissa maarin inmisten johtamisena asioiden johtamisen sijaan. Kes-
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keista ihmisten johtamisessa on avoin keskustelu eri sidosryhmien valilla. Tyon-
tekijoiden hyvinvointi on tarkea osa-alue johtamisessa mutta se jaa usein huomi-
oimatta. Silla on suuri vaikutus projektien etenemisessa. Sita on alettu kuitenkin
viime aikoina huomioimaan enenemissa maarin projektijohtamisessa. Projekti-
paallikdt myos pohtivat kovasti rynmadynamiikan toimimista seka avoimuuden,
luovuuden ja keskustelun lisaamista ryhmassa. Ihmisten johtamisessa on tar-
keaa olla ryhman innostaja, motivaattori ja luottamuksen luoja. Hyvin toimiva
ryhma ja sen menestys perustuu luottamukseen ryhman jasenten kesken seka
itseohjautuvuuteen. ltseohjautuvuus ja itsenainen toiminta nahdaan projektipaal-
likdn tydssa rohkeutena tehda paatoksia. (Paasivaara ym. 2013, 107-115; Pelin
2020, 15.)

Ihmisten johtamista voidaan tarkastella projektitydssa vuorovaikutuksen, tyonte-
kijoiden hyvinvoinnin, ryhmadynamiikan, luottamuksen, innostuneisuuden ja in-
nostamisen seka verkoston johtamisen nakokulmasta (Paasivaara ym. 2013,
122). Nuoliojan (2018) haastatteluaineiston perusteella kay ilmi, etta tulevaisuu-
den ennustettavuuden tulisi olla entistéd parempaa. Aineisto toi myos esille sen,
etta organisaatiouudistuksissa ihmisten johtaminen on merkittava osa johtamis-

osaamisen kehittamiskohdetta. (Nuolioja 2018, 47.)

Pelin (2020) on kuvannut kirjassaan projektijohtamiskulttuuria. Projektijohtamis-
kulttuurissa mm. tuotetaan itsenaisyytta ja omajohtoisuutta, projektit perustuvat
strategisiin suunnitelmiin ja henkilostoa on koulutettu, silla esimerkiksi muuttuva
ymparistd vaatii jatkuvaa kehitysta. Han kuvaakin, etta projektipaallikon tehta-
vaan tulisi valita sellainen henkild, kuka sopii silhen parhaiten, eika laitettaisi ke-
taan kylmiltdan tehtavaan. (Pelin 2020, 15, 17.)

4.4 Tyoyhteison kehittaminen on muutoksen johtamista

TyOyhteison kehittdaminen on keskeinen osa organisaation toimintaa ja se on
muutosta tavoittelevaa toimintaa (Vataja 2012, 107; Jarvinen 2000, 19). Tydyh-
teisbn kehittdminen ja muutosjohtaminen ovat keskeisia kasitteitd taman tutki-
muksen aiheeseen liittyen. Koska opinnaytetyo pyrkii kehittdmaan tyoyhteisoa,

seuraa siita aina jonkinlaista muutosta, mika taas vaatii muutosjohtajuutta.
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4.4.1 Tyoyhteison kehittaminen

Tarpeet tyOyhteison kehittamiseen kasvavat jatkuvasti organisaation menestymi-
sen takaamiseksi (Vataja 2012, 107; Jarvinen 2000, 19). Tydyhteisd on jatkuvan
muuttumisen tilassa, minka tarkoituksena on lisata alan vetovoimaisuutta seka
vahentaa tyontekijoiden pakoa muihin téihin (Vataja, Seppanen-Jarvela & Van-
hanen 2007, 365—-366). Kasitteena se pitaa sisallaan muun muassa tyon organi-
sointiin, tyontekijoiden valisiin vuorovaikutussuhteisiin seka tyoymparistoon liitty-
vat tekijat (Loppela 2004, 19). Tydyhteison kehittdminen on tydpaikan kaytantei-
den muuttamista ja se vaatii pitkajanteisyytta. Silla luodaan edellytykset pysyvien
toimintatapojen muutoksille. Jotta kehittamiskohteet ja toimintamallit vakiintuisi-
vat, ne tulisi omaksuttaa osaksi tyOpaikan kaytanteita, perehdytyksia, kehityskes-
kusteluita ja niin edelleen. (Turpeinen, Ylisassi & Laitinen 2017.) Jotta tydyhtei-
son kehittamiseen on riittavasti voimavaroja ja edellytyksia, tulee tydyhteisoon ja

tydn organisointiin liittyvat perusasiat olla kunnossa (Vataja ym. 2007, 366).

Vataja ja Seppanen-Jarvela (2009) tutkivat tydyhteisélahtoista kehittamista sosi-
aalitoimistoissa. Tydyhteisolahtdisen kehittamisen tarpeet nousevat tydyhtei-
sOsta itsestaan, jolloin tyoyhteiso itse 10ytaa tydarjesta ja toimintatavoista kehit-
tamistarpeet ja maarittelee niille tavoitteet seka sisallon. Talla tavalla pyritaan
vahvistamaan tyontekijan kehittamisosaamista ja omaa asiantuntijuutta. Tyoyh-
teisdilla voi olla haastavaa 16ytaa naita kehittamistarpeita, jos on totuttu toteutta-
maan selkea rajaisia projekteja. Tydyhteisdlahtdisen kehittamisen tavoitteena on
osittain kytkeytya yhteen organisaation isompien kehittamislinjauksien kanssa.
(Vataja & Seppanen-Jarvela 2009, 110-111, 113.)

TyOyhteison kehittdmiseen on monia nakokulmia ja kaytanteita. Tydyhteison ke-
hittaminen nahdaan usein johtamisen kehittamisena. Tahan liitetdan usein vah-
vasti vuorovaikutustaitojen ja -osaamisen kehittaminen. (Hedman & Valkonen
2013, 1-2.) Viestintakayttaytymisen tulisi muuttua rakentavammaksi ja jousta-
vammaksi. Esihenkildlla tulisi olla sensitiivistd kykya havaita, kuvata ja sanoittaa
vuorovaikutuksen ilmioita ja rakenteita. Tahan liittyen tyOyhteison kehittamisen

nakokulmana voisi olla tyoyhteison vallitsevan viestinnan jasentaminen seka sen
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vaikutus kaytannon toimintaan. (Hedman & Valkonen 2013, 8-9.) Varhainen pu-
heeksi oton malli on todettu toimivaksi tavaksi esihenkiloiden ja tyontekijoiden
valisen vuorovaikutuksen edistamisessa (Rautio, Vaisanen, Maenpaa-Moilanen,
Rokkanen, Manninen & Jalonen 2011, 70). Esihenkil6t useimmiten pyrkivat ko-
rostamaan yksiloiden tarkeytta tyoyhteison kehittdmisessa ja muistuttamaan ke-
hittdmisvastuun laajuutta ja koko yhteison vastuuta siihen liittyen (Vataja & Sep-
panen-Jarvela 2009, 107). Tydyhteisdn kehittdminen vaatii kaikilta nakemyksia,
niiden hyodyntamista seka yhteisen tyonakemyksen rakentamista (Vataja ym.
2007, 366).

Vatajan ym. (2007) mukaan tyoyhteison tyytymattdmyytta tulisi parantaa lahiesi-
henkilon roolin selkeyttamisella. Heidan tutkimuksensa kohteena oli tutkia sosi-
aalitoimistojen tyon ja tydyhteisojen piirteitd. Tutkimuksen tavoitteena oli tuottaa
tietoa sosiaalitoimistojen kehittamisen pohjaksi ja tarkoituksena toimia tyoyhtei-
sojen reflektiona seka auttaa kehittamaan tydyhteiséa. Tutkimus toteutettiin tri-
angulaatio eli yhdistelma tutkimuksena. Aineisto kerattiin haastattelemalla ja ky-
selylomakkeilla. Tuloksissa kay ilmi yllattaen, etta kiire ja tydmaara eivat vaikut-
taneet kielteisesti tydyhteison hyvinvointiin. Johtoon kohdistuva tyytymattomyys
oli yhteydessa luottamuksen puutteeseen tyontekijoiden ja esihenkilon valilla.
Suurimmalla osalla vastaajista kokemus omaan tyéhon vaikuttamisesta tyon
maaran ja tyoolosuhteiden osalta olivat hyvat. Tyon rajauksen ja tavoitteiden sel-
keyden suhteen toivottiin tarkennusta tyontekijoiden kuin esihenkildidenkin mie-
lesta tuloksellisuutta ja asiakaslahtoisyyttd painottaen. (Vataja ym. 2007, 357,
359.)

Osaltaan tydnkuvien rajausten seka tavoitteiden puutteellisiin maarityksiin on vai-
kuttanut tyontekijoiden suuri vaihtuvuus (Vataja ym. 2007, 359). Erdassa tutki-
muksessa, jonka aiheena oli tydyhteisdjen kehittaminen prosessilahtoisesti, to-
dettiin henkildston vaihtuvuuden aiheuttavan vasymysta tyontekijdiden keskuu-
dessa. Tahan asiaan pyrittiin vaikuttamaan siten, etta uudet tyontekijat otettiin
heti mukaan kehittamisprosesseihin. Uudet tyontekijat kokivat taman hyvana ta-
pana paasta sisaan uuteen tydyhteiséon. (Vataja & Seppanen-Jarvela 2009,
107.) Tydnkuvien rajauksiin ja perustehtavan selkeyttamiseen tulisi panostaa, jol-

loin kiireen tuntu mahdollisesti helpottaisi. Tulosten mukaan tydyhteisoa tulisi ke-
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hittda parantamalla palvelukokonaisuuksia. Organisaation ja tyOyhteison yhteis-
tyo ja tyOnjako seka asiakkaiden elamantilanne tulisi olla perustana palvelukoko-

naisuuksien hahmottamisen parantamisessa. (Vataja ym. 2007, 364.)

Vatajan ym. (2007) tutkimuksen tuloksissa kay ilmi, etta esihenkildiden mielesta
tyoyhteisOssa tydilmapiiria tulisi kehittaa. Keskustelukulttuuria, kaikkien aanen
kuuluviin saamista seka yhdessa pohtimista tulisi parantaa. (Vataja ym. 2007,
365; Vataja & Seppala-Jarvela 2009, 110.) Raution ym. (2011) tutkimuksen tu-
losten mukaan esihenkilot kokivat tyokseen vain kartoittaa tyoyhteison tilaa. Ke-
hittamistarpeiden jatkotyoskentely koettiin kuuluvan muulle taholle, jota ei kuiten-
kaan maaritelty. (Rautio ym. 2011, 39.) Parannettavaa oli keskustelun ja kanssa-
kaymisen avoimuuden luomisessa. Keskustelua tulisi herattaa tyonkuvien perus-
tehtavien juurtumisesta ja naiden kriittisesta tarkastelusta. (Vataja ym. 2007,
366.)

Tyoilmapiirin edistamiseksi hyvaksi tydkaluksi on todettu saanndlliset palaverit,
yhteiset kahvihetket ja retket seka tyOyhteisdon yhteiset pelisaannot. Yhteisia pe-
lisdantdja on hyva muistutella tietyin valiajoin. Tyopaikalla tapahtuneita konflikti-
tilanteita on saatu kasiteltya yhteisella keskustelulla, eivatka ne enaa keskustelu-
jen jalkeen ole vaikuttaneet negatiivisesti tyoilmapiiriin. Joissakin aaritapauksissa
toinen osapuoli ristiriitatilanteessa on irtisanottu, han on irtisanoutunut tai hanet
on siirretty toisiin tydtehtaviin, jolloin tydilmapiiri on parantunut. (Rautio, ym. 2011,
60, 64.)

Tydsuojelu ja tydterveyshuolto osallistuvat enenemissa maarin tydyhteison kehit-
tamiseen (Jarvinen 2000, 20). Tydyhteisén kehittdminen edellyttda tydterveys-
ladkarin seka esihenkildn paneutumista asiaan (Viikari-duntura 2016) ja se onkin
yksi tyoterveyshuollon palveluprosessin osa-alueista (Nissinen, Leino & Narva-
nen 2021, 7). Tydsuojeluun ei kuitenkaan kiireen ja aikapaineiden takia valtta-
matta pystyta keskittymaan. Toisinaan tyosuojeluun liittyvat tehtavat jaavat koko-
naan tekematta tai niiden tekeminen viivastyy. (Toivanen & Harjanne 2016.)

Tybnantajan tulee laatia tydsuojelun toimintaohjelma, jonka tarkoituksena on te-
hostaa ennakoivaa tydsuojelua ja parantaa suunnitelmallisesti tyooloja tyopaikan
omien edellytysten mukaan. Tyonantajan tulee olla tietoinen tyopaikan fyysista ja
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henkisista vaara- ja haittatekijoista, riskeista, jotka vaikuttavat tyokykyyn ja ter-
veyteen seka psyykkisista ja fyysisista kuormittavuuksista. Tyosuojelu toiminta-
ohjelmalla tybantajan tulee pyrkia vaikuttamaan naihin edella mainittuihin asioihin
edistamalla tyopaikan turvallisuutta. TyOnantaja tekee riskinarvioinnin, jolla arvi-
oidaan tydolojen kehittdmistarpeet ja tydymparistotekijoiden vaikutukset. Riskin-
arvioinnin perusteella tyoterveyshuolto tekee ehdotuksia muun muassa tyoyhtei-
son kehittamiseksi. (Meyer-Arnold 2014.)

TyoOnantajan, tyontekijan ja tyoterveyshuollon tulisi tehda tyoterveysyhteistyota,
jolla he kehittavat ja edistavat tyopaikalla tydyhteisén toimintaa (Meyer-Arnold
2014). Rautio ym. (2011) toteavat tutkimuksensa tuloksissa, etta tyoterveyshuol-
lon puuttumista tyontekijdiden tydmenetelmiin ei kuitenkaan koettu hyvana tyon-
tekijoiden nakokulmasta, koska tydterveyshuollossa ei tunneta tyopaikalla tehta-
vaa tyota riittavan hyvin. Tyoterveyshuollon nahtiin olevan lahinna akuuttien asi-
oiden, kuten esimerkiksi ristiriitatilanteiden tai tyopaikkakiusaamistilanteiden sel-
vittamista varten. Jotkut tutkimukseen vastanneista nakivat tyoterveyshuollon
tehtavaksi naiden ennaltaehkaisevan toiminnan. Tydntekijoille tyoterveyshuollon
teettamien kartoitusten ja kyselyiden perusteella tyoterveyshuolto toteutti yksilo-
tukea ja koko tyodyhteisolle neuvoja jaksamiseen yhteisten palavereiden ja pa-
lautetilaisuuksien avulla. Naiden johdosta tyOpaikoilla pyrittiin edistdmaan tyoyh-
teisdssa hyvinvointia. (Rautio ym. 2011, 40-42, 55.) Tyo6terveyshuoltolaissa
(2001/1383) pykalassa yksi velvoitetaan tydnantajaa tyontekijoiden ja tyoterveys-
huollon kanssa edistamaan tydyhteison toimintaa. Sairausvakuutuslain
(2004/1224) mukaan tyonantajalla on oikeus saada korvausta tasta edella maini-

tusta velvollisuudesta.

Vataja (2012) toteaa tydyhteisdlahtdisen kehittdmisen vaativan riittavasti aikaa ja
tilaa toteutuakseen. Tydtahti on koventunut ja arjen hektisyys lisdantynyt ja arjen
rutiineja ovatkin jo tiukat aikataulut ja hektisyys. Tydpaikan aikapaineet haittaavat
kehittamistyota seka heikentavat henkildston hyvinvointia, esihenkilotyota ja joh-
tamista. (Toivanen & Harjanne 2016.) Kehittamiselle, varsinkaan omaehtoiselle
kehittamiselle ei 16ydy aikaa eika voimavaroja kiireisen tydn ohessa. Muutos- ja
kehittdmispuheilla on jo itsessaan uuvuttava vaikutus. (Vataja & Seppanen-Jar-

vela 2009, 110.) Tydyhteison kehittdminen on hidasta ja vaativaa. Kehittaminen
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tarvitsee kehittamisvastuita ja -koordinaatiota, jotta kehittamisprosesseja pystyt-
taisiin yllapitamaan. (Vataja 2012, 104.) Jokaisella on oma roolinsa ja vastuualu-
eensa tyoyhteison kehittamisessa, joka tulisi tayttda. Organisaation tulisi myos
innostaa tyontekijoita ylittamaan perinteisten roolien raamit. (Turpeinen ym.
2017.)

Viikari-Juntura (2016) kirjoittaa katsausartikkelissaan ty6elaman kehittamisesta
liittyen tyontekijan paluuseen sairaslomalta. Eniten pitkia sairauslomia ja tyoky-
vyttamyytta Suomessa aiheuttavat tuki- ja liikuntaelinten sairaudet seka mielen-
terveyshairiot. Mita pidemmaksi sairausloma etenee, sita vaikeampi téihin paluu
on todennakoisesti. Tyoyhteison kehittaminen tydoympariston osalta edisti toihin
paluuta pitkalta sairauslomalta. Huomion kiinnittdminen ergonomiaan ja panos-
taminen siihen liittyviin tyovalineisiin vahensi tuki- ja liikkuntaelin vaivoihin liittyvia
sairauspoissaoloja. Mielenterveyden hairididen osalta sairauden riskitekijoihin tu-
lisi kiinnittaa huomiota. Tyodyhteison kehittamisen nakdkulmasta mielenterveyden
hairididen ennaltaehkaisyyn tulisi keskittya tarkemmin seka vaikuttaa tyon fyysi-
seen kuormittavuuteen, kokonaistybaikaan, vuorotydhon ja psykososiaalisiin
kuormitustekijoihin. (Viikari-Juntura 2016.) Tydyhteisén kehittaminen onkin valt-
tamatonta tyossa jaksamisen ja etenkin korkeakoulutettujen tydssa pysymisen
kannalta. Kehittdminen on myos valttdamatonta toimintaympariston haasteisiin

vastaamisen kannalta. (Vataja ym. 2007, 366.)

Tyoyhteison kehittamisessa korostuu itsearviointi ja kyky oppia omasta toimin-
nastaan (Vataja ym. 2007. 366) ja itseymmarrysta kehittamiselle tulisikin lisata
(Vataja & Seppanen-Jarvela 2009, 104). Tyokulttuuri, jossa sallitaan kyseenalais-
taminen, erilaisten nakokulmien esittaminen ja toisin tekeminen, arvioiva tydote
on toimiva menetelma tyoyhteison kehittamisessa. Menetelmana arvioiva tyoote
tarkoittaa uudenlaisten tyotapojen kokeilemista ja niiden kokemusten pohjalta
johtopaatosten laatimista. (Vataja & Seppanen-Jarvela 2009, 109.) Uudet tyota-
vat ja tydmenetelmat lisdavat tyon mielekkyytta ja ne on koettu parantavan ilma-
piiria, tyytyvaisyytta tyoyhteisdssa seka asiakastyytyvaisyytta (Rautio ym. 2011,
63).
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4.4.2 Muutosjohtaminen

Muutokset ovat tulleet osaksi jokapaivaista tyoelamaa ja ne vaikuttavat kaikkiin
tyontekijoihin (Pirinen 2015). Muutoksessa organisaation jarjestelmat, toimintata-
vat ja varat uudelleen kohdennetaan ja ne voivat kohdistua ihmisiin, rakenteisiin,
tydsisaltéon ja tyovalineisiin (Stenvall & Virtanen 2007, 19). Muutokset voivat olla
joiltakin osin, erityisesti terveysalalla, pakotettuja jatkuvasti valmistuvien uusien
tutkimusten johdosta, jotka luovat uutta tietoa. Myos teknologia ja laaketiede ke-

hittyvat jatkuvasti, mika pakottaa muutoksiin. (Lawrence & Frater 2017, 38.)

Muutosjohtamisesta on kirjoitettu paljon ja sita on tutkittu runsaasti erityisesti 80-
luvulta 1ahtien. Muutospuheissa muutosta luonnehditaan jatkuvaksi ja vaikutuk-
siltaan dramaattiseksi ja vuosituhannen alussa sita onkin kuvattu “johtamisis-
miksi”. (Taskinen 2017, 147.) Muutokselle ei ole olemassa tarkkaa maaritelmaa
sen luonteen ja sovellutusalueiden laajuuden takia eika sen tarkka maarittaminen
ole edes tarpeellista (Taskinen 2017, 148; Salmisaari 2016, 2217). Muutos on
minka tahansa ilmion rakenteen, olemuksen tai piirteen maarallista tai laadullista
siirtymista jonain hetkena jostakin tilasta toiseen. Muutos voi olla suunniteltua ja
tietoisesti johdettua tai suunnittelematonta, jolloin organisaatio mukautuu ja so-
peutuu ympariston muutoksiin tai muihin ulkoisiin muutoksiin. (Taskinen 2017,
148-149.)

Jotta muutos onnistuu, vision ja suunnan, johon organisaatio on menossa, tulee
olla selkea. Visio ei saisi kuitenkaan sisaltaa hallinnan lisdamista, suorituskyvyn
tehostamista ja saastoja. Tallaiset visiot eivat kiinnosta terveydenalan ammatti-
laisia. (Campbell 2020.)

Muutosjohtamisella tarkoitetaan muutoksen aikaansaamista ja tukemista organi-
saatiossa. Muutosjohtaminen voidaan ajatella prosessina, jonka tarkoituksena on
analysoida muutostarvetta, maaritella toiminta tavoiteltavaa muutosta kohti seka
arvioida muuttunutta toimintaa ja sen seurauksia. (Viitala 2005, 30.) Prosessin
ensimmaisena prioriteettina tulee olla asiakaslahtoisyys (Salmisaari 2016, 2213).
Prosessissa on viisi tekijaa tulosten saavuttamiseksi. Nama viisi tekijaa ovat muu-
tostarpeen maarittely, yhteisen nakemyksen luominen, muutoskyvysta huolehti-
minen, ensimmaiset toimenpiteet ja ankkurointi kaytantéon. (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). Mikdan muutosprosessimalli ei kuitenkaan ole
taydellinen (Bird 2020). Taskisen (2017) mukaan kaytetyin muutosprosessi malli
on kolmivaiheinen Lewin muutosteoria vuodelta 1947. Siina on sulatus-, muutos-
ja jaadyttamis- tai kristalloitumisvaihe. Tata mallia on kuitenkin kritisoitu sen yk-
sinkertaisuudesta. (Taskinen 2017, 157.) Harrison ym. (2021) teettdman syste-
maattisen kirjallisuuskatsauksen mukaan Lewin muutosteoria oli toiseksi kayte-
tyin Kotterin teorian jalkeen. Suurin hyoty tasta teoriasta oli, etta se edellytti muu-
tosjohtajaa jatkuvasti tarkastelemaan muutoksen muutosprosessia ja sen etene-
mista. (Harrison, Fischer, Walpola, Chauhan, Balola, Mears & Le-Dao 2021,
100-101.) Myés Birdin (2020) artikkelissa, jossa kaytiin lapi tutkimus liittyen vii-
vakoodilaakkeiden kayttoonottoon sairaaloissa, kaytettiin Lewin muutosteoriaa.
Lewin teoria oli uuden kaytannon ja jarjestelman kayttéonottoon sairaalassa juuri
sopiva. Teoria on yksinkertainen ja siina on vahan vaiheita, mika sopii terveyden-
huoltoon. Se my®és lisaa luottamusta siihen, etta uusi kaytantdé on pysyva kaikilla

osastoilla, kun henkilokunta siirtyy osastolta toiseen. (Bird 2020).

Taskinen (2017) mainitsee myo6s Juppon mallin vuodelta 2005, joka sisaltaa kym-
menen vaihetta: muutoksen valmistelu; suunnitelmien laatiminen; resurssien var-
mistaminen ja valtuuttaminen; sitouttaminen, viestinta ja motivointi; kannustami-
nen ja inspirointi; muutoksen toteuttaminen ja ohjaus; valvonta ja seuranta; va-
kiinnuttaminen; juurruttaminen tydyhteisoon; uudelleen arviointi ja palaute. Muu-
tosta ei nahda nainkaan yksiselitteisena uudemmassa nakoékulmassa. Siina ko-
rostetaan monidanista ja monimuotoista viestintaa. Uudemman nakemyksen mu-
kaan muutokset ovat monimutkaisia ja monitulkintaisia, minka takia suunnittelu
ja aikataulutus on haastavaa ja jopa mahdotonta. Suunniteltukin muutos voi olla
kaoottinen ja taynna yllatyksia. Kuitenkin ajatellaan, etta on hyva olla jonkinlainen
vaihemalli, jotta muutosta olisi helpompi ymmartaa, 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 viela neljaan eri osa-alueeseen. Aluksi on Iahtokohtien valmistelu, johon
kuuluu kiireen tunnun aikaan saaminen seka ryhman kokoaminen muutosta ve-
tamaan. Toisena osa-alueena on paattaminen mita tehdaan, johon kuuluu muu-
tokselle vision ja strategian kehittaminen. Kolmas osa-alue on toteutus, joka si-
saltaa vaiheet vision selvittdminen ja sen kauppaaminen, toisten valtuuttaminen
toimimaan, lyhyen aikavalin voittojen kehittaminen seka periksiantamattomuus.
Viimeinen osa-alue ja vaihe on muutoksen juurruttaminen eli uuden kulttuurin
luominen. (Kotter & Rathgeber 2014, 125-127.)

Eraan systemaattisen kirjallisuuskatsauksen mukaan, jossa analysoitiin 38 artik-
kelia, kaytetyin muutosteoria malli oli Kotterin muutosteoria. Sita kaytettiin 18 ar-
tikkelissa. Yleisin muutosprojekti, missa teoriaa kaytettiin, oli tyyliltaan sairaan-
hoitajajohtoinen, paikallinen ja yksikkOkohtainen laadun parantamisen projekti.
Toimittuaan Kotterin muutosteorian perusteella, uudistettu muutosprojekti, esi-
merkiksi uusi tyokalu, saatiin kayttoon taysipaivaiseksi vuodenkahden kuluttua
projektin lahdettya liikkeelle. Kaikissa artikkeleissa ja tutkimuksissa Kotterin teo-
ria todettiin toimivaksi. Artikkelissa mainitaan, etta on kuitenkin mahdotonta sa-
noa, oliko muutosprojektien onnistumisen taustalla Kotterin teoria, metodi vai pro-

sessi itsessaan. (Harrison ym. 2021, 99-100.)

Tutkimuksessa, jonka tarkoituksena oli kehittda nelivuotisen ensihoitoladketie-
teen koulutuksen opetussuunnitelmaa, kaytettiin Kotterin muutosprosessia. Kot-
terin toimintamalli todettiin helpoksi tavaksi edeta muutoksessa askel askeleelta
ja sen avulla johtajien oli helppo lahestya muutoksen heikkoja kohtia. Prosessi
sitoutti opiskelijoita parantamaan heidan omia opiskelukokemuksiansa. Se auttoi
my0s sidosryhmia pelon sijasta hyvaksymaan muutoksen. (Haas, Munzer, San-
ten, Hopson, Overbeek, Peterson, Cranford & Huang 2019, 66, 69.)

Brunt (2018) kuvaa Kotterin kahdeksan vaiheisen muutosprosessin ja yrittaa sel-
keyttda ajatusta, kuinka luoda muutosmydnteisen ympariston tydpaikalle. Han

korostaa sita, kuinka organisaation tulisi muutoksen keskella asettaa hoitajat
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"muutosagenteiksi”. Muutosagenttien tehtavana on tarjota laadukasta hoitoa po-
tilaille ja heidan perheilleen. Heidan tehtavanaan on etsia syita, jotka estavat
muutosta tapahtumasta seka kannustaa oma-aloitteellisuuteen ja sitouttaa ihmi-
sia osallistumaan muutokseen. He ymmartavat muutoksesta aiheutuvat henkilo-
kohtaiset seuraamukset, joten he voivat auttaa ihmisia tekemaan muutoksia ja
voimaan paremmin muutosten jalkeen. He auttavat eri osapuolia nakemaan muu-
tokset toisten osapuolten nakokulmasta ja nain loytamaan yhteiset tavoitteet.
Muutokset ovat jatkuvia ja Brunt (2018) painottaakin etta 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 Esihenkilon rooli muutoksen keskella

Muutokset alkavat olla jokapaivaista toimintaa ja muutosjohtaminen kuuluukin
esihenkilon perustehtaviin. Esihenkilon tulee hankkia hyvat muutosjohtamisen
taidot, jotta muutokset onnistuvat ja etta han voi johtaa muutosta ammattimai-
sesti. (Pirinen 2015; Salmisaari 2016, 2213.) Yhteisty0d esihenkilon ja tyontekijan
valilla on edellytys muutoksen onnistumiselle (Salmisaari 2016, 2218). Esihenki-
Ion tehtavana on johtaa asioita ja ihmisia. Asioiden johtaminen korostaa suunnit-
telua, organisointia, budjetointia seka valvontaa ja ihmisten johtaminen avointa
keskustelua, visioimista, osallistamista, innostamisesta seka kannustamisesta.
(Seeck 2021, 274.)

Lowe, Plummer ja Boyd (2018) tekivat laadullisen tutkimuksen, jonka tavoitteena
oli selvittda tutkimukseen osallistuneiden nakemyksia aiheesta sairaanhoitajien
sopeutuminen organisaatioon kayttden muutosjohtamisteoriaa. Sairaanhoitajien
potentiaali jaa kayttamatta hallinnollisissa tehtavissa muutosprosesseissa, kun
he joutuvat kayttamaan kaiken aikansa hoitoty0ssa. Ristiriitaista oli se, etta sai-
raanhoitajilta vaadittiin toteuttamaan taytta roolia soveltamisaloillaan, mutta heilla
ei kuitenkaan ollut taysia valtuuksia kaikkiin jarjestelmiin. Tassa muutoksessa
esihenkild on avainroolissa. Haastavimpina johtamistehtavina osastonhoitajilla ja
johtajilla on sairaanhoitajien kehittymisen ja roolin yllapitaminen. Heilla korostuu
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tuen antamisen tarkeys sairaanhoitajille muutoksessa ja sopeutumisessa organi-
saatioon. Johtajien tulee tukea sairaanhoitajia ottamaan kantaa ja vaikuttamaan
asioihin. (Lowe, Plummer & Boyd 2018, 994-995, 999.)

Muutosjohtamisessa keskeistd on muutosviestinta seka henkiloston osallistumi-
nen ja vaikuttaminen. HenkilOstoOlle on tarkeaa saada tietoa muutoksesta, koska
se mahdollistaa tapahtumien ennakoinnin ja tulevaisuuden suunnittelun. Se lisaa
tilanteen hallinnan tuntemusta, vahentaa epavarmuutta muutokseen liittyen, lisda
turvallisuuden tunnetta, edistaa myonteista asennoitumista ja reagointia muutok-
seen seka lisaa luottamusta muutokseen ja sen johtajiin. Tiedotuksen tulee olla
jatkuvaa ja saannollista muutoksen kaikissa vaiheissa. Sen tulee myos olla rea-
listista, selkeaa, avointa ja luotettavaa. Tiedotuksessa tulee olla kaksisuuntaista
vuorovaikutusta: tyontekijoilla tulee olla mahdollisuus esittaa kysymyksia ja huo-

lenaiheita johdolle muutokseen liittyen. (Taskinen 2017, 160-161.)

Mikali muutoksen hyodyt tydntekijoille tai asiakkaille ovat epaselvat, sitoutuminen
muutokseen on vahaista. Muutoksesta syntyva hyoty seka ymmarrys miksi ja mi-
ten muutos toteutetaan lisdd muutokseen sitoutumista. (Harrison ym. 2021, 104.)
Tutkimuksessa, jossa tutkittin kahden eri muutosvaihemallin avulla viivakoodi-
ladkkeiden kayttoonottoa sairaalassa, muutosvastarintaa syntyi, kun henkilokun-
nalla ei ollut tiedossa, mita hydtya muutoksesta oli yksittaiselle sairaanhoitajalle.
Vaikka tieto siita, mita hyotya muutoksesta terveydenhuoltojarjestelmalle oli tie-
dossa se ei vahentanyt muutosvastarintaa. Muutosta oli myds silloin vaikeampi
ottaa vastaan, kun muutoksessa oli paljon vaiheita. (Bird 2020.) Tiilikainen (2019)
toteaa tutkielmassaan, etta isossa organisaatio muutoksessa tyontekijoille tiedot-
taminen on vajavaista. Tyontekijat eivat olleet perilla muutoksista, mutta siita huo-
limatta he kokivat yhteenkuuluvuutta organisaation kanssa. Muutostilanteessa
tunne ammatillisuuden ja asiantuntijuuden merkityksesta korostuivat. (Tiilikainen
2019, 62-63.)

Tyontekijat tulee sitouttaa muutokseen ja uskotella heille, ettd muutos tuo heille
jotain hyvaa ja hyodyllista. Tyontekijat haluavat hallita asioita ja vaikuttaa niihin,
mutta muutoksessa tama on hankalaa. Kontrollin puuttumisen takia moni vastus-

taa muutosta. (Pirinen 2015.) lan ja tydkokemuksen karttuessa muutokseen liit-
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tyva kielteisyys lisaantyy (Tiilikainen 2019, 64). Esihenkilotydssa muutosjohtami-
nen korostuu vuorovaikutustaitoina: esihenkilon tulee kuunnella ja ymmartaa
tyontekijoiden huolia muutokseen liittyen seka rohkaista ja tukea tyontekijoita.
Esihenkilon tehtavana on ottaa tyontekijat mukaan muutoksen suunnitteluun ja
kysya heiltda ennakkoon mielipiteitd muutoksesta. Esihenkilon ei tule vaatia lilkaa
tyontekijalta muutosta ajatellen. Mikali tyontekijalla tulee riittamattomyyden tunne

likojen vaatimusten takia, voi motivaatio muutokseen lopahtaa. (Pirinen 2015.)

Kotterin muutosteorian mukaan tyontekijat saavat motivaatiota muutokseen sen
mukaan, mitd he tuntevat sydamessaan (feeling in their heart), ei siitd mita he
tuntevat paansa sisallaan (feeling in their head). Tyontekijéiden motivoimisen kei-
nona Kotter kehottaa lahestymaan tydntekijoita "nae-tunne-muuta” lahestymista-
valla. Taman metodin avulla johtaja keskustelee yhdessa tyontekijan kanssa on-
gelmasta ja auttaa tyontekijaa keksimaan itse ratkaisun ongelmaan. Taman
avulla kumotaan tyontekijan negatiivinen tunne muutosta kohtaan ja luodaan po-

sitiivinen, muutosta edistava tunne. (Campbell 2020.)

Dehmlow (2016) on listannut muutamia l&ahestymistapoja muutoksen onnistu-
miseksi. Ensimmaisena on tilanteen selittaminen. Henkilokunnalle taytyy kertoa
ja vakuuttaa heidat siitd, miksi muutos on valttamaton ja minka hydédyn se tuo
heille. Toisena lahestymistapana on johdonmukaisuus ja sinnikkyys koskien hen-
kilokunnassa muutoksen hyvaksymista. Henkilokunnan nakemykset ja mielipi-
teet tulee ottaa huomioon muutosprosessin suunnittelussa ja kayttoonotossa.
Kolmas lahestymistapa on koulutus ja investointi. Henkilokunnan koulutukseen
panostaminen antaa heille myds viestin, ettd heidan koulutuksensa on tarkeaa ja
heihin panostetaan. Koulutus lisaa patevyytta seka varmuutta tekemiseen. Neljas
lahestymistapa muutosta kohtaan on tulevaisuuden visiointi. Mita muutos on saa-
nut aikaiseksi? Mita hyotya siitéa on ollut? Minkalaisia uusia rooleja se on luonut?
(Dehmlow 2016, 4-5.)

Tutkimuksessa, jonka tarkoituksena oli tunnistaa johtamisen keinoja ja strategi-
oita, jotka voisivat auttaa yksiloita selviytymaan muutoksesta, avoin keskustelu
oli myo6tavaikuttavana tekijana muutoksen vastustuksen minimoimiselle. Rapor-

tissa todetaan keskijohdon olevan isossa roolissa muutoksessa. He ovat I1ahim-
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pana yksiloita, kenelle muutos vaikuttaa eniten. Mikali keskijohto ottaa isoa vas-
tuuta ja isompaa roolia muutosprosessissa, muutoksen onnistuminen on toden-
nakoisempaa. (Lawrence & Frater 2017, 31, 36-37.)

Pahkin (2015) on tutkinut vaitoskirjassaan tyontekijoiden hyvinvointia ja organi-
saatio muutoksia pitkalla aikavalilla. Tuloksissa kay ilmi, etta mikali organisaa-
tioon tuli muutoksia, heidan voimavaransa nousivat, jotka kokivat hyvinvointinsa
hyvaksi ja heidan voimavaransa laskivat muutoksessa, jotka kokivat hyvinvoin-
tinsa huonoksi. He, jotka kokivat tyossdan vahemman kuormittavuutta, kokivat
tehtavien olevan selkeat, saavansa palautetta ja arvostusta seka tyohon liittyvaa
joustavuutta. He myos tunsivat yhteenkuuluvuuden tunteen voimistuneen seka
itsevarmuuden lisdantyneen. Painvastoin ne tyontekijat, ketka kokivat voima-
kasta kuormitusta t0issa, kokivat saavansa vahemman tukea t0issa kollegoiltaan
ja esihenkil6iltdan. (Pahkin 2015, 51.)

Yhteenkuuluvuuden tunteella oli merkityksensa muutosmyonteisyydessa ja -kiel-
teisyydessa: matalampaa yhteenkuuluvuuden tunnetta omaavalla oli suurempi
riski muutoskielteisyyteen seka huonompaan psyykkiseen terveyteen. Heilla oli
myos suurempi riski sairastua mielenterveysongelmaan kuin niilla tyontekijoilla,
joilla oli vahvempi yhteenkuuluvuuden tunne. Muutosvastaisuuden ja kielteisten
reaktioiden vahentamiseksi muutosta kohtaan tyontekijat tulisi ottaa muutokseen
ja etenkin muutokseen suunnitteluun enemman mukaan. Muutosjohtajien on
mahdollista vaikuttaa toimillaan tyontekijoiden kokemukseen muutoksesta,
myonteisiin seka kielteisiin. (Pahkin 2015, 55, 59.)

Organisaation luodessa johtavaa tiimia muutokseen, tulee tiimin olla hyvin tietoi-
nen muutoksen aiheesta, mika auttaa tiimia luomaan vision projektiin. Tiimin mer-
kitys muutoksessa on eritain tarkea ja oleellinen, koska he johtavat muutosta jo-
kaisessa prosessin vaiheessa loppuun asti. Muutosjohtajien tulee arvostaa ja
luottaa toisiinsa seka kehittaa asianmukaista tietamysta. Muutosjohtajan oleelli-
nen taito on johtaminen: sen avulla kehitetaan visiota ja keskustellaan siita seka
motivoidaan henkildita saavuttamaan visio. (Campbell 2020.) Muutosjohtajan tu-
lee olla ndyra, havainnoiva, vastaanottavainen ja vastuullinen. Pitda olla myds
tiukan paikan tullen valmis vaihtamaan muutosjohtajaa, mikali tavoitteisiin ei
paasta. (Salmisaari 2016, 2214-2216.)
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4.4.4 Tiedolla johtaminen

Tietoperusteinen organisaatioajattelu on tietojohtamisen juuret. Tietojohtamisen
kehittaminen voi hankaloitua, mikali sita tarkasteltaisiin vain yhden organisaation
tai toimialueen nakdkulmasta. Artikkelissa Laihonen ja Ahlgren-Holappa (2020)
kuvaavat tietojohtamisen ja tiedolla johtamisen eri kasitteiksi. Artikkeli tuo tiedolla
johtamista esiin enemman, silla tiedolla johtamisen nahdaan olevan ajankoh-
taista. (Laihonen & Ahigren-Holappa 2020, 3, 18.) Tiedolla johtaminen on tarkeaa
organisaatioissa, joiden menestys riippuu tuotannon, kaytannon ja osaamisen

yhdistamisesta ammattilaisten toimesta (Yazdani, Bayazidi & Mafir 2020, 18).

Tiedolla johtaminen nahdaan tieteenalana (Shujahat, Sousab, Hussaina, Na-
waza, Wangc & Umera 2019, 443-444). Ritvanen ja Sinipuro (2013) kuvaavat
kirjassaan tiedolla johtamisen olevan tosiasioihin perustuvaa paatoksentekoa
seka toiminnanohjausta. Liiketoimintatiedon hallinta ja olennaisesti hyodynnetty
analytiikka liittyy tyypillisesti tiedolla johtamiseen. Analytiikan avulla saadaan ha-
ettua parasta vaihtoehtoa muutosten vaikutuksia ennakoiden. (Ritvanen & Sini-
puro 2013, 20-21.)

Jalonen (2015) kuvaakin, etta tiedolla johtamisella on tarkoitus informaation va-
haisyydesta johtuvan epavarmuuden heikentamiseen seka informaation suu-
resta maarasta ja/tai toimintatilanteen monimutkaisuudesta johtuvan monitulkin-
taisuuden hallintaan. Tiedolla johtamisen avulla organisaatiota voidaan vieda toi-
vottuun suuntaan. (Jalonen 2015, 40,41.) Sosiaali- ja terveyshuollon (SOTE) uu-
distuksessa tiedolla johtamista pidetaan yhtena erittain tarkeana osana tavoittei-

den saavuttamisesta (Niemela & Auvinen 2021, 66).

4.5 Yhteenveto

Opinnaytety6 on tydelamalahtdinen projekti, joka vaatii projektijohtamista. Opis-
kelija on opinnaytetyonsa projektipaallikkd. Opinnaytetyon tarkoituksena on ke-
hittaa tyoyhteisoa, joka tuo muutosta. Tama vaatii muutosjohtamista. (Kuvio 1.)



36

Ylempi ammattikorkeakoulu (YAMK) toteutetaan tydelamalahtdisesti ja YAMK-
tutkinto on verrattavissa maisteritason tutkintoon. Koulutukseen ei ole mahdol-
lista hakea ilman riittdvaa tyokokemusta. Tutkintoon kuuluu ty6elamalahtodisen
opinnaytetyon toteutus, jonka tarkoituksena on tuottaa kohdeorganisaatiolle jon-
kinlaista hyotya, kuten esimerkiksi uusi toimintamalli. Sosiaali- ja terveysalan joh-
tamisen tutkinto kehittaa johtamis- ja kehittamisosaamista monipuolisesti seka

antaa mahdollisuuksia toimia johtamis-, kehittamis- ja asiantuntijatehtavissa.

Projektijohtaminen vaatii suunnitelmallisuutta, aikataulutusta seka joustavuutta.
Projektipaallikon tulee hallita projektia kokonaisvaltaisesti. Projektin paamaaran
saavuttamiseksi tulee tehda rohkeita paatoksia ja viestia avoimesti projektin eri
vaiheissa. Opinnaytetydssa opiskelija tai opiskelijat ovat projektipaallikoita. Opis-
kelijan tukena projektin etenemisessa toimii opinnaytetyon ohjaaja ja opiskelija-
kollegat opponenttien roolissa, joka maaritellaan projektijohtajuudessa ohjaus-
ryhmaksi. Taman tarkoituksena on antaa tukea ja ohjausta projektin edistymi-

sessa.

Muutosjohtaminen perustuu vuorovaikutukseen, henkiloston osallistumiseen,
osallistamiseen seka vaikuttamiseen. Tyoyhteison kehittaminen vaatii muutos-
johtajuutta esihenkildlta. Esihenkildon ja henkiloston valilla tulee olla kaksisuuntai-
nen vuorovaikutus seka tiedottamisen tulee olla ajantasaista ja jatkuvaa. Muutok-

sen johtamisessa tiedolla johtaminen on tarkea osa-alue muutosprosessia.



Projektipaallikkd

Opinnay-
tetyon
toteutus
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tetyon
hyodyt

Opiskelija

Muutosjohtaja

KUVIO 1. Teoreettisen viitekehyksen yhteenveto.
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5 MENETELMALLISET LAHTOKOHDAT

5.1 Tutkimusmenetelma

Opinnaytetyon tutkimusmenetelmaksi valikoitu kvalitatiivinen eli laadullinen tutki-
musmenetelma. Yksinkertaisimmillaan laadullisella tutkimusmenetelmalla tarkoi-
tetaan aineiston muodon kuvausta ei-numeerisesti (Eskola & Suoranta 1998, 11).
Tuomi ja Sarajarvi (2018) kuvaavat havaintojen teoriapitoisuuteen nojaamisen
olevan peruskulmakivena niin tutkimuksen perustelussa kuin maarallisen tutki-
muksen kritiikissa. Talla tarkoitetaan sita, etta tutkimuksen tuloksiin vaikuttaa yk-
silon kasitys ilmidsta, annetut merkitykset tutkittavalle ilmidlle tai millaisia valineita
kaytetaan. Kvalitatiivinen menetelma vaatii aina teorian. (Tuomi & Sarajarvi 2018,
17-18,19.)

Laadullinen tutkimus nahdadan ymmartavana tutkimuksena ja maarallinen tutki-
musta selittdavana tutkimuksena (Tuomi & Sarajarvi 2018, 54). Laadullisen tutki-
musmenetelman erityispiirteisiin kuuluu, etta sen avulla voidaan saavuttaa ihmi-
sen merkitykselliseksi koettua elamaa tai omaan elamaan pidemmalle jaksolle
sijoittuvia asioita. Tassa tutkimusmenetelmassa vastataan usein kysymykseen
"miksi”’. Naiden kysymysten tavoitteena on tutkijan paatdsten tekeminen useam-
man kuin kahden seikan valilla. Kvalitatiivinen tutkimus voidaan nahda ymmarta-
vana tutkimuksena. (Vilkka 2021, 94-95; Tuomi & Sarajarvi 2018, 26.)

Kvalitatiivista tutkimusta voidaan toteuttaa monella eri tavalla. Kyseisissa mene-
telmissa nousee esiin yhteisena piirteena kohteen ilmaisuun, kieleen, taustaan,
esiintymisymparistoon, kohteen tarkoitukseen ja merkitykseen liittyvat nakokul-
mat. (Jyvaskylan yliopisto 2021.) Selkeimmin laadullisen tutkimuksen teoria tar-
koittaa sen jasenneltya esittamista, mita tieteellisessa kirjallisuudessa ja aiem-
missa tutkimuksissa on esitetty tutkittavasta aiheesta seka tutkimuksessa kaytet-
tavista menetelmista ja analyysitavoista. Laadullisen tutkimuksen teorioista on

hyva puhua monikossa ja ne luokitellaan neljaan eri kokonaisuuteen. (Juhila n.d.)
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5.2 Tutkimuksen toteutus

Opinnaytetyon prosessi noudattaa aina samaa kaavaa ja sen tarkoituksen on
ymmartaa jokin ilmio tai 10ytaa ilmioon liittyvaan ongelmaan ratkaisu. Laadulli-
sessa opinnaytetydssa tutkimusprosessi ei usein ole yksisuuntaisesti vaihe vai-
heelta eteneva prosessi. Usein prosessi tapahtuu sykleittain eli aineistoa kera-
taan tarpeen mukaan ja analysoidaan prosessin aikana. Opinnaytetydn proses-
sin vaiheita on tutkimusaiheen maarittdminen, tutkimusongelman laatiminen, tut-
kimuskysymysten luominen, tutkimusmenetelman ja aineistonkeruumenetelman
maarittaminen, aineiston keruu, analysointi seka tutkimusraportin laatiminen.
(Kananen 2017, 51-52.)

Tutkimusaihe oli valmiiksi laadittu Tampereen ammattikorkeakoulun puolelta.
Tutkimuskysymykset laadittiin tarkoituksen ja tavoitteen pohjalta. Teoreettinen
viitekehys maarittyi opinnaytetydhén YAMK Sosiaali- ja terveysalan koulutusoh-
jelman opinnaytetyOprosessin ja -projektin nakokulmasta. Johtamisen nakokul-
masta projektijohtaminen, muutosjohtaminen ja tiedolla johtaminen liittyvat oleel-
lisesti opiskelijan seka kohdeorganisaation nakokulmasta opinnaytetyoproses-
siin. Opinnaytetyosta seuraa tydyhteison kehittamistda kohdeorganisaatiossa.
Teoreettinen viitekehys toteutettiin kuvailevalla kirjallisuuskatsauksella, jonka to-

teutus on avattu sivulla 11 otsikon Kirjallisuuskatsauksen toteutus alla.

Teoreettisen viitekehyksen toteuttamisen jalkeen toteutettiin aineiston keruu. Ai-
neiston keruun yhteydessa tehtiin jo osittain aineiston analysointia, jolloin Excel-
taulukkoon poimittiin opinnaytetdissa esille nousseet johtamismallit seka teemat.
Taman jalkeen poimittiin hyotyjen analysointiin sopivimpia alkuperaisilmaisuja.
Analysointien jalkeen kirjoitettiin tulokset auki. Naiden jalkeen tehtiin johtopaatok-
set, keskeiset tulokset, kehittamisehdotukset seka jatkotutkimusaiheet. Kuviossa

2 kuvattu tutkimusprosessin eteneminen.
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Teoreettinen viitekehys kuvaileva kirjallisuuskatsaus -
tutkimusmenetelmaa toteuttaen

I EN I L]

Analyysirungon rakentaminen ja sen mukaan
aineiston analysointi

Tulosten aukikirjoittaminen

Johtopaatokset, pohdinta ja jatkotutkimusehdotukset

KUVIO 2. Tutkimusprosessin eteneminen.

5.3 Aineiston keruu ja analysointi

5.3.1 Aineiston keruu ja kuvaus

Tutkimus aineisto vuosina 2017-2021 valmistuneet opinnaytetyot, haettiin
Theseus-sivustolta. Aineiston keruuseen ja sen kasittelyyn ei tarvinnut lupaa tai
suostumusta, koska aineisto on kaikkien saatavilla. Aineiston keruu toteutettiin
sahkoisesti ja opinnaytetyot koottiin Excel -taulukkoon. Theseus-sivustolta toteu-
tettiin haku seuraavin kriteerein: Tampereen ammattikorkeakoulu, sosiaali- ja ter-
veysalan johtaminen, vuodet 2017-2021. Kaikki opinnaytetyot kaytiin 1api ja ana-
lysoitavaksi aineistoksi valittiin opinnaytety6t, jotka on toteutettu Sosiaali- ja ter-
veysalan johtaminen -koulutusohjelmassa. Vuonna 2017 oli valmistunut kaksi-
toista opinnaytety6ta, vuonna 2018 kuusitoista opinnaytetyota, vuonna 2019 yh-
deksantoista opinnaytetyota, vuonna 2020 kaksikymmentayksi opinnaytetyota ja
vuonna 2021 kaksikymmentaviisi opinnaytetyota. Yhteensa tutkimusaineistoksi
tuli lopulta 93 opinnaytety6ta. (Kuvio 3.)
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Opinnaytetoiden maarat
vuosina 2017-2021

Vuosi 2017
Vuosi 2021 12 kpl

25 kpl 139%
27 %
Vuosi 2018
16 kpl
17 %
Vuosi 2020 Vuosi 2019
21 kpl 19 kpl
0,
23% 20%

KUVIO 3. Opinnaytetdiden maarat vuosina 2017-2021.

Joissakin opinnaytetdissa tutkintona luki Sosiaali- ja terveysalan kehittamisen ja
johtamisen -tutkinto. Nama opinnaytetyot valittiin myos analysoitavaksi. Aineiston

keruun jalkeen aloitettiin analysoinnin.

5.3.2 Teorialahtoinen sisdllonanalyysi

Teorialahtoisella eli deduktiivisella sisallonanalyysilla tarkoitetaan, ettd analy-
soinnin tukena kaytetaan aikaisempaan kasitejarjestelmaa. Se voi olla malli, ka-
sitejarjestelma tai teoria. Aineistosta etsitaan ilmaisuja, jotka sopivat aikaisem-
paan kasitejarjestelmaan ja analyysirunkoon. Ensimmaisend vaiheena analy-
soinnissa tulee muodostaa analyysirunko. Analyysirunko noudattaa samaa peri-
aatetta kuin aineistolahtoisessa sisallonanalyysissa. Analyysirunkoon voi sijoittaa
joko alakategorioihin tai ylakategorioihin aineistosta poimitut ilmiét. Suurin ero ai-
neistolahtdisessa ja teorialahtdisessa sisallonanalyysissa on yleiskasitteen muo-

dostamisessa pelkistamalla eli abstrahoinnissa. Teorialahtdisessa sisallénana-
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lyysissa aineisto litetaan olemassa oleviin teoreettisiin kasitteisiin. (Tuomi & Sa-
rajarvi 2018, 95, 97.) Talla tavalla analyysimuoto mahdollistaa myds jo olemassa

olevan teorian toimivuuden testaamisen (Kananen 2017, 143).

Teorialahtoinen sisallonanalyysilla analysoitiin kohdeorganisaatioille opinnayte-
toista tuottamat hyoddyt. Tama analyysirunko perustuu Rantamaen (2018) toteut-
tamaan opinnaytetydhdn. Samoja ylakategorioita kaytettiin tassa tutkimuksessa,
mitd Rantamaki kaytti Tulokset osion Opinnaytetdiden tuottama hyoty kohdeor-
ganisaatioille -otsikon alla. Nama ylakategoriat ovat uusi toimintamalli, kehitetty
palvelu tai teknologinen ratkaisu, asiakas- tai koulutusmateriaali ja raportoitava
tietoa. Raportoitava tieto -kasite muutettiin muotoon Uusi tieto nykytilasta ja ke-
hittdmisehdotuksia. Ylakategorian sisaltd pysyy samana kuin Rantamaen opin-
naytetyossa, mutta otsikko kertoo paremmin aineiston tuottamasta hyodysta koh-
deorganisaatiolle. Alakategorioita ei ole tuotu Rantamaen (2018) opinnayte-
tyossa esille, joten ne paateltiin kirjallisen tuotoksen tulososion perusteella. Ana-
lysoinnissa kaytettiin Rantamaen analyysirunkoa, jotta opinnaytetdiden tuloksia

voidaan verrata keskenaan johtopaatoksissa.

Opinnaytetydt kirjattiin Excel -taulukkoon, jossa aineistosta eriteltiin alkuperaisil-
maisu, pelkistys, alakategoria ja ylakategoria. Alkuperaisilmaisuksi valittiin opin-
naytetyosta se kohta, joka vastasi tutkimuskysymykseen parhaiten. Alkuperaisil-
maisujen perusteella luotiin pelkistykset, jotka sovitettiin sopivimpaan alakatego-

riaan ja ylakategoriaan. Alla ote analysointi taulukosta (Taulukko 2).

TAULUKKO 2. Hyédyt kohdeorganisaatioille.

Alkuperaisilmaisu Pelkistys Alakatego- | Ylakategoria
ria

... kehitetty Metsa Fibren Luotiin varhai-
esimiehille varhaisen valit- | sen valittamisen

tamisen polku... polku.
Konkreetti- | Uusi toiminta-
Prosessikuviona esitettava | Luotiin toiminta- | NN toimin- | malli, ‘kehitetty
tamalli palvelu tai tek-

perehdyttamisen toiminta- | malli perehdy-

malli... tyksen avuksi nologinen rat-

kaisu
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Tekemalla tyontekijdiden Luotiin vuorovai- | Konkreetti-
kanssa yhteiset vuorovai- | kutuksen peli- nen tyokalu
kutuksen pelisaannat... saannot.

5.3.3 Sisallon erittely

Laadullisessa tutkimuksessa ei aina ole selkeaa rajaa siina, milloin aineiston ke-
ruusta siirrytdan analysointiin. Usein aineiston analysointi tapahtuu koko tutki-
musprosessin aikana. Yksi tavallisin laadullisen tutkimuksen analyysimuoto on
sisallon erittely. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 223-224.) Sisallon eritte-
lyssa analysoidaan sita, mita ja miten jostakin asiasta on kirjoitettu tai puhuttu ja
tutkimusongelmiin vastataan kvantitatiivisilla eli maarallisilla mittaustuloksilla.
Silla tarkoitetaan laadullisen aineiston luokittelua ja jarjestamista erilaisilla ta-
voilla. Aineistosta ilmenneista termeista tehdaan frekvenssi- tai volyymimittauk-
set. Frekvenssimittausta voi toteuttaa esimerkiksi yksittaisten sanojen esiintymi-
sen laskemisena. Sisallon erittely analyysimenetelmana sisaltda subijektiivisia
vaiheita. Subjektiivisia vaiheita voi olla esimerkiksi, miten tutkija valitsee ha-
vainto- tai luokitusyksikot tai mika on toteutetun sisallon erittelyn todellisuus-
suhde. (Eskola & Suoranta 1998, 134-135.)

Sisallon erittelyn avulla voidaan tuoda ilmi joitakin tapahtumia, jotka muhivat pin-
nan alla ja joista valittyy erilaisia ideologioita tai vallan teemoja. Sisallon eritte-
lyssa normaaleista ja alkuperaisesta oletuksesta poikkeavien tapausten 16ytymi-
nen nahdaan voimavarana ja kiinnostavana asiana toisin kuin kvantitatiivisessa

analyysissa. (Eskola & Suoranta 1998, 134.)

Johtamismallien seka teemojen analysointi toteutettiin sisallon erittelylla. Aineis-
toa alettiin kaymaan lapi yksitellen ja jokaisesta opinnaytetyosta kirjoitettiin Excel
-taulukkoon ylés mita johtamismallia opinnaytetydssa on kasitelty. Osasta opin-
naytetoista ei ollut selkeasti tuotu johtamismallia esille, joten tutkijat itse arvioivat
mita johtamismallia opinnaytetyon aihe on Iahimpana. Johtamismallit poimittiin
opinnaytetyon teoreettisesta viitekehyksesta, asiasanasta, otsikkotasolta, tulok-
sista tai johtopaatdksista. Jokainen johtamismalli laskettiin ja naista muodostettiin

taulukko muodossa kuvio, jossa on nakyvissa johtamismallien kappalemaarat.
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Aluksi lahdettiin analysoimaan teemoja aineistolahtdisella sisallonanalyysilla
mutta analysointimenetelma vaihdettiin sisallon erittelyyn. Nain tutkimuskysy-
mykseen saatiin paremmin vastattua. Aineistosta on otettu ne teemat, jotka ovat
nousseet selkeimmin esille. Teema nousi aineistosta esiin tiivistelmasta, tarkoi-
tuksesta ja tavoitteesta seka opinnaytetyon otsikosta. Jokainen opinnaytetyo kay-
tiin yksitellen 1api ja naista esiin nousseet teemat kirjoitettiin ylos Excel -tauluk-
koon. Nama esiin nousseet teemat viela teemoitettiin taman jalkeen. Paatee-

moista ja alateemoista luotin taulukko, joka esitetaan Tulokset osiossa.
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6.1 Opinnaytetdiden teemat

Opinnaytetdissa teemoja oli runsaasti. Paateemoiksi muodostui tydhyvinvointi,

esihenkilotyo, tydn sujuvuus, muutosprosessi, laatu, palvelut, asiakaslahtoisyys,

digitaalisuus seka moniammatillisuus. Paateemat ja niihin sisaltyvat teemat ovat

esitetty Taulukossa 3.

TAULUKKO 3. Opinnaytetdiden teemat

Tyohyvinvointi (f=21)

Esihenkildtyd (f=19)

Tyon sujuvuus (f=16)

Muutosprosessi (f=13)

Laatu (f=6)

Palvelut (f=6)

Dialoginen kuuntelu, etatyonohjaus, henkiloston
motivointi, palautekulttuuri, RMP-menetelma, tii-
mityo, tyohyvinvointi, tydbhon sitoutuminen, tyoil-
mapiiri, tydyhteisotaidot

Esihenkilon tyokalu, esihenkilotaidot, esihenkild-
tyd, henkilostoresurssit, hoitoisuusluokittelu, ke-
hityskeskustelu, kollektiivinen asiantuntijuus-
malli, sovitteluprosessi, systeeminen malli, toipu-
misorientaatiomalli, tyoturvallisuus, tyovuoro-
suunnittelu, vapaaehtoistyo, viestinta, valiton yh-
teistoiminta

Palveluohjauksellinen tyoote, perehdytys, tyo-
kyky, tydmotivaatio, tyon imu, tydn sujuvuus, tyo-
tyytyvaisyys, itseohjautuvuus, verkostotiimi
Lean-malli, muutosprosessi, muutosviestinta,
opinnaytetyo

Hoitotyon kirjaaminen, laadunarviointi, potilastur-
vallisuus, RAIl-jarjestelma, saattohoito
Ensihoitopalvelut, hoitotarvikejakelu, nuorten
palvelut, perhetyd, ryhmatoiminta, tuettu tyollista-

minen
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Asiakaslahtoisyys (f=5) Asiakaskokemus, asiakaslahtoisyys, BRCA1/2-
geenimutaation kantajuus, kuntoutumiskokemus,
lapsilahtdinen palveluketju

Digitaalisuus (f=5) Digitaalinen ajanvarausjarjestelma, digitaalinen
omaishoito, digitaalinen oppimisymparisto, digi-
talisaatio, teknologiavalitteinen viestinta

Moniammatillisuus (f=2) Moniammatillisuus

Tyohyvinvointi nousi paateemaksi aineistossa 21 opinnaytetydssa. Muutamassa
opinnaytetydssa tyohyvinvointi oli itsessdan teemana. Tyohyvinvointiin liittyvia
teemoja, jotka nousivat aineistosta, olivat dialoginen kuuntelu, etatyonohjaus,
henkiloston motivointi, palautekulttuuri, RMP-menetelma, tiimityo, tydhyvinvointi,
tyohon sitoutuminen, tydilmapiiri ja tyoyhteisotaidot. Tyohyvinvointia tarkasteltiin
tyontekijoiden seka esihenkildiden nakokulmasta. Joissakin opinnaytetoissa tyo-
hyvinvointia tarkasteltiin, miten johtamisella ja johtamisen tyOkaluilla voidaan vai-

kuttaa tyontekijoiden tyohyvinvointiin.

Esihenkilotyd nousi esille 19 opinnaytetydssa. Teemaan sisaltyi kaikki, mitka liit-
tyivat esihenkilotyohon, kuten esimerkiksi viestinta, henkildstoresurssit ja tydvuo-
rosuunnittelu. Opinnaytetdissa esihenkilotydon alateemana ilmeni erilaiset mallit,
kuten esimerkiksi kollektiivinen asiantuntijuusmalli, systeeminen malli ja toipu-
misorientaatiomalli. Mallit olivat joko suoraan esihenkildille tai tydntekijdille suun-

nattuja.

Kolmanneksi suurimpana paateemana oli tyon sujuvuus. Tama nousi esille 16
opinnaytetyossa. Alateemoina on palveluohjauksellinen tydote, perehdytys, tyo-
kyky, tydmotivaatio, tydn imu, tydon sujuvuus, tyotyytyvaisyys, itseohjautuvuus ja
verkostotiimi. Tydn sujuvuus paateemana on laaja. Alateemat ovat tyontekijalah-

toisia ja liittyivat tyossa jaksamiseen.

Paateemoina asiakaslahtdisyys, digitaalisuus ja moniammatillisuus nousivat va-
hiten esille. Asiakaslahtoisyys oli teemana viidessa eri opinnaytetydssa, kuten oli
my0s digitaalisuus. Moniammatillisuus oli teemana kahdessa opinnaytety0ssa.
Asiakaslahtoisyys nousi esille asiakaskokemuksena eri nakokulmista. Digitaali-
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suuden alateemat ovat digitaalinen ajanvarausjarjestelma, digitaalinen omais-
hoito, digitaalinen oppimisymparisto, digitalisaatio ja teknologiavalitteinen vies-

tinta.

6.2 Opinnaytetoiden johtamismallit

Opinnaytetodista nousi esille 24 eri johtamismallia, joista eniten tarkasteltuja olivat
muutosjohtaminen, laatujohtaminen, henkilostdjohtaminen ja osaamisen johtami-
nen. Muutosjohtamista oli tarkasteltu 16 (17 %) opinnaytetydssa, laatujohtamista
8 (9 %), henkiléstdjohtamista 11 (12 %) ja osaamisen johtamista 9 (10 %).

Vahiten tarkasteltuja johtamismalleja oli verkostojohtaminen, prosessijohtami-
nen, asiakaslahtoinen johtaminen ja arvostava johtaminen. Naita oli tarkasteltu

aineistossa vain kerran.

Toiseksi vahiten tarkasteltuja johtamismalleja olivat valmentava johtaminen, tur-
vallisuusjohtaminen, strateginen johtaminen, projektijohtaminen, motivaation joh-
taminen, itsensa johtaminen, dialoginen johtaminen, asiakkuuksien johtaminen
seka arvojohtaminen. Naitd johtamismalleja oli aineistossa tarkasteltu kutakin

kaksi kertaa.

Kolmanneksi vahiten nousi esille johtamismalleista aineistossa voimaannuttava
johtaminen, transformationaalinen johtaminen, tiimijohtaminen ja tiedolla johta-
minen. Nama johtamismallit nousivat esille kolmesti aineistosta. Neljassa opin-
naytetyossa kasiteltiin hyvinvointijohtamista ja viidessa oli tarkasteltu tyohyvin-
voinninjohtamista seka etajohtamista.

Enimmakseen opinnaytetodissa tuotiin johtamismalli selkeasti esille teoreettisessa
viitekehyksessa seka otsikkotasolla. Useammassa opinnaytetydssa johtamis-
malli oli jo asiasanana. Joissakin sita sivuttiin vasta johtopaatoksissa. Joissakin
opinnaytetdissa johtamismalli ei ollut lahtokohtaisesti osana opinnaytetydn tar-

koitusta. Yhdessa opinnaytetydssa ei tarkasteltu lainkaan johtamista.
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Johtamismallit opinnaytetdissa

Muutosjohtaminen
Henkil6stojohtaminen
Osaamisen johtaminen
Laatujohtaminen
Ty6hyvinvoinnin johtaminen
Etdjohtaminen
Hyvinvointijohtaminen
Voimaannuttava johtaminen
Transformationaalinen johtaminen
Tiimijohtaminen

Tiedolla johtaminen
Valmentava johtaminen
Turvallisuusjohtaminen
Strateginen johtaminen
Projektijohtaminen
Motivaation johtaminen
Itsensd johtaminen
Dialoginen johtaminen
Asiakkuuksien johtaminen
Arvojohtaminen
Verkostojohtaminen
Prosessijohtaminen

Ei maariteltyd johtamismallia
Asiakaslahtoinen johtaminen

Arvostava johtaminen

I 16
I 11
I ©
K

KUVIO 4. Johtamismallit opinnaytetdissa (n=25)
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6.3 Opinnaytetoiden hyddyt kohdeorganisaatioille

6.3.1 Uusi toimintamalli, kehitetty palvelu tai teknologinen ratkaisu

Asiakastyohon liittyva prosessimallinnus nousi hyoddyksi kolmessa opinnayte-
tydssa. Naita olivat ihanteellinen lapsilahtdinen palveluketjumalli, asiakaslahtoi-

sen kuntoutuspolun muotoilu ja psykiatrian osaston viikko-ohjelma.

“Saatiin muodostettua kolmen kehittadmisiltapéivan kautta viikko-oh-
Jjelma osastolle; luotiin uusia ja kehitettiin sisélléllisesti vanhoja ryh-
mia.”

Viiden opinnaytetyon hyoty kohdeorganisaatiolle oli konkreettisen toimintamallin
luominen. Nama viisi konkreettista toimintamallia olivat konkreettisen palautekult-
tuurin kehittamisprosessin aloittaminen, konkreettinen palvelupolku etatyonoh-
jausprosessista, varhaisen valittamisen polku, toimintamalli digitaalisen muutok-

sen johtamisesta ja toimintamalli perehdytykseen.

”...kehitetty Metsé Fibren esimiehille varhaisen vélittdmisen polku...”
Kymmenessa opinnaytetydssa hyodyksi kohdeorganisaatiolle nousi esille konk-
reettinen tyokalu. Konkreettiseksi tyokaluksi luokiteltiin yhteisollisyytta tukevia
malleja, Lean-taulu, perehdytysmallilomake seka tarkistuslista.

“Perehdytysmallilomakkeen laatiminen...”

Toimintaa tukeva teknologinen ratkaisu nousi hyodyksi yhdessa opinnayte-
tyossa. Hyotyna opinnaytetyo tuotti tietoa, jonka pohjalta luotiin sahkdinen hoito-

suunnitelma kohdeorganisaatioon.

.. luotu sdhkéinen hoitosuunnitelma...”
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Yhden opinnaytetyon hyotyna oli, etta aloitettiin uuteen toimintaan siirtyminen.
Tyoyksikossa aloitettiin laatutyon kehittaminen seka laatukasikirjan tekeminen
opinnaytetyon myota. Yhdessa opinnaytetydssa laadittiin suunnitelma uuteen toi-

mintaan siirtymisesta, joka oli tydhyvinvointisuunnitelma kohdeorganisaatiolle.

"Tahén opinnéytetybhdn valituista kehittdmiskohteista on keskusteltu
tybeldmén yhteistybkumppanin kanssa. Kehittdmiskohteet ja tavat
ovat yhdessé sovittuja. Néiden pohjalta olen tehnyt tyéhyvinvointi-

suunnitelman.”

Tuloksena 21 opinnaytetyota tuotti uuden toimintamallin, kehitetyn palvelun tai

teknologisen ratkaisun. Tama on 23 prosenttia koko aineistosta.

6.3.2 Asiakas- tai koulutusmateriaali

Aineistosta kaksi opinnaytetyota tuotti kohdeorganisaatiolle koulutusmateriaalin.
Toinen oli koulutusmateriaali perehdytykseen ja toinen sahkoinen oppimateriaali
esihenkildiden taydennyskoulutukseen. Mikaan opinnaytetyo ei tuottanut asiak-

kaalle tarkoitettua materiaalia.

"Esiin nousseista tutkimustuloksista luodaan séhkéinen oppimateri-

aali tiiminvetéjien ja lahiesimiesten tdydennyskoulutukseen.”

6.3.3 Uusi tieto nykytilasta ja kehittamisehdotuksia

Kaikki opinnaytetyot tuottivat uutta tietoa nykytilasta. Suurin osa oli tuottanut ke-
hittdmisehdotuksia. Muutamassa opinnaytetydssa uusi tieto nykytilasta jai aino-
aksi hyodyksi, jolloin kehittamisehdotuksia ei ole tuotu selkeasti esille kohdeor-
ganisaation kayttoon.

Osa opinnaytetyoista kuvasi esihenkilétyon haasteita ja loi niihin kehittdmiskoh-
teita. Esihenkilotyon haasteet liittyivat esimerkiksi eri johtamistyylien toteuttami-

seen kuten etdjohtamiseen ja taman kehittamiseen.



51

"Téama tyo hybdyntéa erityisesti Forssan seudun hyvinvointikuntayh-
tyméassé tyoskentelevia esimiehié, jotka tyoskentelevét etdélla alai-
sistaan ja/tai ovat yhteydessd enemménkin teknisten laitteiden véli-

tyksillé alaisiinsa kuin kasvotusten.”

Osassa opinnaytetdista tuotettiin myds uutta tietoa kohdeorganisaation esihenki-

I6iden johtamistaidoista, tydkaluista seka tyodilmapiirin kehittamisesta.

“Opinnéytetyén tulokset antoivat kattavan kuvan organisaation esi-

miesten kokemuksista esimiestaitoihin liittyen.”

Yhteensa opinnaytetoita oli 36 kappaletta, jotka liittyivat esihenkilétyon haastei-

siin ja kehittdmiskohteisiin. Tama oli koko aineistosta 39 %.

Osa opinnaytetdista tuotti uutta tietoa organisaation nykytilasta. Tallainen tieto oli
esimerkiksi tyoturvallisuuspoikkeamien yleisimmat syyt, tydhyvinvointiin liittyvat
tekijat, tydvuorosuunnittelun toteutuminen tai muutoksen aikaiset vaikutukset or-
ganisaatiossa ja sen johtaminen. Nykytilan kuvausta tuottaneita opinnaytetoita oli

aineistosta 10 kappaletta, joka oli koko aineistosta 11 %.

"Tama tutkimus antoi tietoa tyéfysioterapeuttien kokemuksista ennen

suoravastaanottotoiminnan aloittamista.”

Viidesta opinnaytetydsta tuotettiin hyétyna kohdeorganisaatiolle prosessiin liit-
tyva kehittamisehdotus tai prosessiin liittyva nykytilan kuvaus. Prosessiin liittyvat
kehittamisehdotukset ja nykytilan kuvaukset olivat opinnaytetyoprosessin kehit-
taminen, omaishoidon digitaalisen palvelun kayttdonoton kehittdminen, muutos-
prosessin kehittdminen, muutokset tydntekijoiden hyvinvoinnissa prosessin ai-

kana seka valiarviointiraportin laatiminen muutosprosessista.

“Tutkimustulosten mukaan muutosprosesseissa tulee kehittaa:...”
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Osa opinnaytetoista tuotti hyotya kohdeorganisaation toiminnan toimivuuteen ja
vaikuttavuuteen liittyen seka tuotti toiminnasta uutta tietoa ja kehittamisehdotuk-
sia. Naita opinnaytetdita oli yhteensa 19 kappaletta. Organisaation toimintaan liit-
tyvia hyotyja olivat esimerkiksi verensiirtoihin liittyvat vaaratapahtumat, vastuun

jakaminen tyontekijoiden kesken seka perehdytysmallin kehittdminen.

"Kehitysehdotuksena olisi myds, ettd sama perehdyttaja toimisi pe-
rehdytyspéivien ajan seké pohdittaisiin mahdollisuutta tutor tydsken-

telyyn tarvittaessa.”

Kaikkiaan koko aineistosta 70 opinnaytety6ta (75 %) tuotti uutta tietoa kohdeor-

ganisaation nykytilasta ja kehittamisehdotuksia.
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7 POHDINTA

7.1 Eettisyys ja luotettavuus

Eettisyys on osa tutkimuksen laatua ja eettinen sitoutuneisuus ohjaa hyvaa tutki-
musta. Tiedonkeruumenetelman eettisia nakokulmia on sita vaikeampi pohtia ja
punnita mita avoimempi se on. Tutkimusta tehtaessa tieteelliset kannat vaikutta-
vat tutkijan tyossaan tekemiin ratkaisuihin ja tutkimuksen tulokset vaikuttavat eet-
tisiin ratkaisuihin. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 109—111; Hirsjarvi ym. 2009.)

Tutkimuseettisen neuvottelukunnan (2012) ohjeiden mukaan tutkimus on eetti-
sesti hyvaksytty, luotettava ja tulokset uskottavia, jos tutkimus on suoritettu hyvan
tieteellisen kaytannon mukaisesti. Naita tieteellisia kaytantoja on rehellisyys,
avoin ja vastuullinen tiedeviestinta, yleisen huolellisuuden seka tarkkuuden nou-
dattaminen. Muita kaytanteitd on myods muiden tutkijoiden tydn ja saavutuksien
asianmukainen huomiointi, tutkimuksen suunnittelu, toteuttaminen, raportointi
seka tietoaineistojen tallentaminen vaatimusten edellyttamalla tavalla. Tieteelli-
siin kaytantoihin kuuluu myos tutkimuslupien ja tarvittaessa eettisen ennakkoar-

vioinnin tekeminen. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2012, 6.)

Tata tutkimusta varten haettiin tutkimuslupa Tampereen ammattikorkeakoululta.
Tutkimusaineisto kerattiin Theseus-jarjestelmasta, joka on kaikkien kaytetta-
vissa. Taman takia ei tarvinnut tehda eettista ennakkoarviointia. Eettisella ennak-
koarvioinnilla tarkoitetaan tieteenalakohtaista eettisten kaytanteiden mukaista
tutkimussuunnitelman arviointia, missa painottuu tutkittavalle koituvan mahdolli-
sen haitan ennakointi (Eettinen ennakkoarviointi 2021). Tassa tutkimuksessa ei
ole tunnistettavissa yksittaisia opinnaytetoita eika niiden tekijoita, silla se ei ole
oleellista tietoa tutkimustulosten kannalta. Aineiston analysoinnissa keskityttiin
vain tutkimuskysymysten vastaamiseen eika analysointivaiheessa opinnaytetoi-
den tekijat ja raportin laatu vaikuttaneet tutkimustuloksiin. Tutkimusta toteutetta-
essa jokaisessa vaiheessa on pyritty tarkkuuteen ja selkeyteen. Tutkimusraportti
on toteutettu Tampereen ammattikorkeakoulun kirjallisen tyén ohjeiden mukai-
sesti. Tutkimustulokset on pyritty tuomaan esille mahdollisimman selkeasti ja yk-
sityiskohtaisesti. Tutkimuksessa kaytetyt lahteet on merkitty asianmukaisesti
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Tampereen ammattikorkeakoulun kirjallisen raportoinnin oppaan mukaisesti.
Lahdemerkintojen ja lahdeluettelon avulla pystyy halutessaan palaamaan alku-
peraislahteisiin. Taman tutkimuksen velvollisuuden ja vastuut ovat jakautuneet

tasapuolisesti tekijoiden kesken.

Luotettavuus on tutkimuksen eettisyyden toinen puoli (Tuomi & Sarajarvi 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, Iahtokohtia seka eri-
laisia kysymysten tarkasteluja. On esitetty erilaisia luotettavuuden arvioinnin kri-
teereja, joita ovat esittaneet mm. Cuban ja Lincoln. Nama kriteerit ovat uskotta-
vuus, siirrettavyys, riippuvuus ja vahvistettavuus. (Kankkunen & Vehvilainen-Jul-
kunen 2017, 197.)

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa uskottavuudella tarkoitetaan tutkimuksen ymmar-
rettavyytta analyysi toteutuksesta seka sen vahvuuksista ja rajoituksista (Kank-
kunen & Vehvilainen-Julkunen 2017, 198). Taman tutkimuksen luotettavuutta us-
kottavuuden nakokulmasta lisaa tutkimuskysymysten selkeys ja ymmarrettavyys.
Tutkimusraportti on Kirjoitettu mahdollisimman selkeasti ja johdonmukaisesti,
jotta lukija ymmartaa tutkimuksen toteutumisvaiheet. Tutkimuksen tekijat ovat
melko kokemattomia taman tyyppisen tutkimuksen toteutuksessa, joten virheet
analysoinnin ja tulosten tulkinnassa voivat olla mahdollisia. Uskottavuutta paran-
taa tyon tekijoiden osallistuminen kursseille, joista sai apua ja tukea laadullisen
opinnaytetyon tekoon. Uskottavuutta lisdd myds tyon tekijoiden oma kriittisyys

tyoéta kohtaan.

Siirrettavyys kasitetdan kvalitatiivisessa tutkimuksessa tulosten siirrettavyytena
toiseen tutkimusymparistoon. Tama edellyttdad huolellisen tutkimusympariston,
osallistujien valinnan ja taustojen, aineiston keruun seka analyysin kuvauksen.
(Kankkunen & Vehvildainen-Julkunen 2017, 198.) Tassa tydssa luotettavuutta li-
saa siirrettavyyden osalta selkea kuvaus aineiston keruusta seka analysoinnista.
TyOssa siirrettavyytta lisaa tutkimuskontekstin tarkka ja huolellinen kuvaus. Tut-
kimuksen analysointivaiheessa tutkijat ovat tehneet omia tulkintoja ja paatelmia

aineistosta. Taman johdosta tulokset ovat olleet riippuvaisia tekijoiden omista na-
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kokulmista. Taman tyon vahvistettavuus ei ole taysin vakuutettavissa tyon teki-
joiden omien nakokulmien vuoksi analysointivaiheessa. Taman takia tulokset voi-

sivat hieman erota nykyisesta, mikali tyon tekijat olisivat eri henkiloita.

TyoOn luotettavuuteen on pyritty vaikuttamaan myos luetuttamalla tutkimusraport-
tia useilla eri henkildilla. Tyossa on kaksi tekijaa, jolloin tydhdn on saatu myos
kaksi erilaista nakokulmaa. Luotettavuutta lisaa myos se, etta tyota on toteutettu
tasapuolisesti timina. Opponentit ovat antaneet tyon edetessa palautetta, jota on
hyddynnetty rakentavasti. Tyon luotettavuuteen vaikuttaa myos se, etta tyossa
on kaytetty nayttoon perustuvaa vertaisarvioitua tutkimustietoa seka kansainvali-
sia lahteita teoreettisessa viitekehyksessa. Mainittakoon myads, etta YAMK- tut-

kinto on vield nuori, jonka vuoksi tutkimuksia aiheesta ei ole runsaasti saatavilla.

7.2 Keskeiset tulokset ja johtopaatokset

Johtopaatoksia seka keskeisia tuloksia on verrattu teoreettisen viitekehyksen
osuuden tutkittuun tietoon. Seuraavissa kappaleissa on tarkoituksena antaa sel-

kea vastaus tutkimuskysymyksiin.

Mita teemoja ja johtamismalleja on tutkittu opinnaytetdissa?
Tutkittujen opinnaytetdiden yleisimpia teemoja olivat tyohyvinvointi, esihenkilotyo
ja tyonsujuvuus. Hieman vahemman esiin nousseet teemat olivat muutospro-

sessi, laatu, palvelut, asiakaslahtdisyys, digitaalisuus ja moniammatillisuus.

Digitaalisuus ja moniammatillisuus nousivat esille harvoin opinnaytetoissa. Naita
teemoja voisi korostaa enemman jatkossa. Sosiaali- ja terveysalalla on menty
muutokseen, jossa digitaalisuus on vahvasti lasna hoitotydssa. Kuten Prado ym.
(2020) toteavat eri ammattiryhmien vuorovaikutuksen tarkeyden terveydenhuol-
lon haasteiden ymmartamiseksi seka auttamiseksi, moniammatillisuus tulisi
nousta enemman esille opinnaytetdiden teemoissa. Johtopaatoksena voidaan to-
deta, etta digitaalisuuden sekd moniammatillisuuden tulisi olla enemman opin-

naytetdissa kasittelyssa ajankohtaisuuden ja tulevaisuuden kannalta.
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Tybelama on jatkuvassa muutoksessa ja muutosjohtaminen onkin aiheena ajan-
kohtainen (Vataja ym. 2007, 365-366). Tama nousee esille tdman tutkimuksen
tuloksista, joissa muutosjohtaminen oli tutkituin johtamismalli. Muutosjohtaminen
nousi jo esiin vahvasti vuosina 2010-2016 valmistuneista opinnaytetdista ja malli
jatkuu edelleen (Rantamaki 2018, 42, 61). Johtamismallien tulosten perusteella
tutkituimmat johtamismallit voidaan kasittaa moniulotteisina. Naita olivat muutos-
johtaminen, henkildstdjohtaminen, osaamisen johtaminen seka laatujohtaminen.
Vahiten tutkituimmissa johtamismalleissa oli kapeampi aihealue. Esimerkiksi yk-
sittaisia johtamismalleja, jotka nousivat harvemmin esille, olivat verkostojohtami-

nen, prosessijohtaminen, asiakaslahtoinen johtaminen ja arvostava johtaminen.

Johtopaatoksena voidaan todeta vastaten tutkimuskysymykseen "Mita teemoja
ja johtamismalleja on tutkittu opinnaytetdissa?” johtamismallien osalta, ettda muu-
tosjohtaminen on ajankohtainen seka tutkituin johtamismalli ollut jo vuosia ja to-
dennakoisimmin soteuudistuksen myota jatkaa kaytetyimpana johtamismallina
sosiaali- ja terveysalalla. Taman tutkimuksen tulokset osoittavat, etta muutosjoh-
taminen, henkildstdjohtaminen, osaamisen johtaminen ja laatujohtaminen olivat
kaytetyimpia johtamismalleja 2017-2021 valmistuneissa opinnaytetoissa. Nyky-
tilanne sote-alalla tuo sen, etta nama johtamismallit oletettavasti jatkuvat kayte-
tyimpind opinnaytetdissa tulevaisuutta ennakoiden. Muutoksen keskella esimer-
kiksi harvoin esille nousseet johtamismallit motivaation johtaminen ja dialoginen
johtaminen voisivat olla enemman kasittelyssa. Muutos- ja kehittamispuheilla on
jo itsessaan uuvuttava vaikutus muutoksen ohessa (Vataja & Seppanen-Jarvela
2009, 110). Muutosta on myo6s vaikeampi ottaa vastaan, kun muutoksessa on
paljon vaiheita (Bird 2020). Motivaation yllapitaminen voi olla koetuksella, mikali
tydntekijalla tulee riittamattémyyden tunne liikojen vaatimusten takia (Pirinen
2015). Naiden takia motivaation johtamista seka dialogista johtamista olisi hyva

kasitella enemman opinnaytetdissa.

Johtopaatoksena voidaan todeta, etta teemoissa ja johtamismalleissa on yhtalai-
syyksia. Esimerkiksi teemoissa tyohyvinvointi nousi esille eniten, kuten myos joh-
tamismalleissa tydhyvinvoinnin johtaminen, hyvinvoinnin johtaminen ja henkilos-
téjohtaminen olivat yhdet kaytetyimmista johtamismalleista. Joissakin opinnayte-

toissa huomattiin ristiriitoja teemojen ja johtamismallien osalta. Esimerkiksi 16
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opinnaytetyota kasitteli muutosjohtamista, mutta teemoina muutosprosessi oli 13

opinnaytetyossa.

Minkalaista hybtya opinndytetbistéd on tullut organisaatioille?

Rantamaki (2018) on toteuttanut samanlaisen tutkimuksen samasta koulutusoh-
jelmasta valmistuneista opinnaytetdista vuosilta 2010-2016. Aikaisemmin Sosi-
aali- ja terveysalan johtamisen koulutusohjelma on ollut samassa Sosiaali- ja ter-
veysalan kehittamisen koulutusohjelman kanssa, joten Rantamaen ja taman tut-
kimuksen tuloksia ei voi taysin verrata toisiinsa. Sosiaali- ja terveysalan johtami-
sen tutkinto on ollut lukukaudesta 2015-2016 alkaen omana koulutusohjelmana

(Tampereen ammattikorkeakoulu 2022).

Uusia toimintamalleja, kehitettyja palveluita tai teknologisia ratkaisuja nousi tassa
tutkimuksessa esille 21 kappaletta, mika on 23 % tutkituista opinnaytetdista. Ran-
tamaen (2018) tuloksissa vastaava luku oli 30 kappaletta eli 27 % koko aineis-
tosta. Tasta voidaan todeta johtopaatdksena, ettd kohdeorganisaatioille tuotettu
hyoty konkreettisena toimintamallina, palveluna tai teknologisena ratkaisuna on

vahentynyt.

Asiakas- tai koulutusmateriaaleja tuottaneita opinnaytetoita I10ytyi tadssa tutkimuk-
sessa 2 kappaletta (2 %), kun Rantamaen (2018) tutkimuksessa niita oli 13 kap-
paletta (11 %). Vuosina 2017-2021 valmistuneet opinnaytetyot eivat tuottaneet
yhtdan asiakasmateriaalia. Sen sijaan Rantamaen (2018) tuloksissa kay ilmi, etta
vuosina 2010-2016 oli tuotettu esimerkiksi potilaille kattava hoito-opas hoitopol-
kuun. Johtopaatoksena voidaan todeta, etta asiakas- ja koulutusmateriaalit opin-
naytetdiden tuottamana hyotyna ovat huomattavasti vahentyneet. Toisaalta opin-
naytetdissa on keskitytty enemman esihenkiloihin ja henkilostoon, eika asiakkai-
siin. Tutkimuksia ei ehka ole haluttu kohdentaa asiakkaisiin, koska eettisen toi-
mikunnan lupien saaminen voi venya kohtuuttoman pitkaksi, mika hidastaa val-

mistumista.

Vuosien 2017-2021 opinnaytetdissa uutta tietoa ja kehittamisehdotuksia tuotet-
tiin 75 % opinnaytetyossa (70 kpl). Vuosina 2010-2016 opinnaytetoista 62 % (70
kpl) olivat tuottaneet uutta tietoa ja kehittamisehdotuksia. Tassa tutkimuksessa
nousi esille, ettei kehittamisehdotuksia tuoda selkeasti esille raportissa. Lambert
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(2010) toteaa myos tutkimuksessaan kehittamistoiminnan osuuden jaavan niu-
kaksi raporteissa. Toisaalta YAMK koulutus kestaa puolitoista vuotta, jolloin ei
ole mahdollisuutta pitkittaistutkimuksiin. Tallainen ennen-jalkeen tutkimusase-
telma vaatisi kuudesta kahteentoista kuukautta aikaa jo pelkastaan toteuttaa jo-
tain opinnaytetyon aikana kehitettya mallia, minka jalkeen pitaisi tehda mittaukset

mallin toimivuudesta.

Johtopaatoksena voidaan todeta vastaten tutkimuskysymykseen “Minkalaista
hyotya opinnaytetdista on tullut organisaatioille?” opinnaytetdiden tuottavan
enemman uutta tietoa ja kehittamisehdotuksia kuin konkreettista hyotya, jonka
kohdeorganisaatio voi ottaa suoraan kayttoon. Tama keskeinen tulos tuo ilmi,
ettd ylemmasta ammattikorkeakoulututkinnosta valmistuneista opinnaytetoista
vain joka neljas tuottaa hyotynad kohdeorganisaatiolle konkreettista, valmiiksi

kayttoon otettavaa hyotya.

Toisaalta vuosina 2010-2016 ja 2017-2021 valmistuneita opinnaytetoita verra-
tessa tulee huomioida koulutusohjelman muutos lukukaudesta 2015-2016 al-
kaen (Tampereen ammattikorkeakoulu 2022). Johtopaatoksena kaikkia tuloksia
hyotyjen nakokulmasta verrattaessa huomataan, etta tietoa ja kehittamisehdo-
tuksia tuottaneita opinnaytetdita on valmistunut enemman vuosien 2010-2016
jalkeen ja tama nahdaan heikentyvana hyotyna kohdeorganisaatiolle. Vuosina
2017-2021 valmistuneissa opinnaytetdissa johtaminen oli selkeasti esilla ja sen
nakokulmasta tuotettiin hyoty kohdeorganisaatiolle, toisin kuin vuosina 2010-
2016 valmistuneissa opinnaytetdissa hyddyn nakokulma oli muussakin kuin joh-
tamisessa. Johtopaatoksena voidaan paatella, ettd opinnaytetyot, jotka tuottivat

hyotyna uutta tietoa, liittyivat vahvasti johtamiseen seka esihenkilotyohon.

Tiedolla johtaminen on ajankohtainen ja tarkea johtamismalli erityisesti Sote-
alalla, kun Sote-uudistus on kaynnissa (Niemela & Auvinen 2021, 66). Tama nou-
see esille hyvin tdman tutkimuksen tulosten myo6ta. 75 % opinnaytetdista tuotti
kohdeorganisaatiolle uutta tietoa nykytilasta tiedolla johtamisen tueksi. Opinnay-
tetdiden tuottama uusi tieto tydelaman kehittdmiseksi on edullista ja tarkoituksen-
mukaista kohdeorganisaatiolle. Taman vuoksi opinnaytetoita olisi hyva hyddyn-

taa tydelamassa enemman. (Kyronlahti & Hemminki 2016.) Toisin kuin Ranta-
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maki ja Laaksonen (2021) toivoivat suurempaa painoarvoa opinnaytetodiden tuot-
tamiin konkreettisiin tuotoksiin ja kehittamisiin, taman tutkimuksen tulosten pe-
rusteella tulisi painottaa enemman kohdeorganisaatiolle opinnaytetoiden tuotta-
man uuden tiedon tarkeytta ja sen hyddynnettavyyden tarkeytta. Uuden tiedon
hyodyntamisen vastuu jaa kohdeorganisaatiolle, missa riskind on opinnaytetoi-
den tuottaman uuden tiedon hyodyntamattomyys. Taman takia tyoelaman kehit-
taminen voi jaada vahaiseksi. Sosiaali- ja terveysala on koko ajan muutoksen
keskella (Pirinen 2015), jolloin tuotetusta uudesta tiedosta tulisi luoda konkreet-

tista hyotya, joka on helposti kayttoonotettavissa kohdeorganisaatiossa.

Ojala (2017) on tutkinut Ylemman ammattikorkeakoulun tutkinnon nakyvyytta ja
tietoisuutta tydmarkkinoilla. Tuloksissaan han toteaa, etteivat tydnantajat ole tie-
toisia tutkinnon vaativuudesta ja sen tuottamasta hyoddysta. Tutkimuksessa kavi
myos ilmi, etta tydnantajat eivat osoittaneet niin suurta arvostusta YAMK-tutkin-
non suorittaneille, kuin maisterin tutkinnon suorittaneille osaamisen ja kilpailuky-
vyn nakokulmasta. Tyonantajat kuitenkin arvostivat YAMK-tutkinnon tyoelama-
lahtoisyytta. (Ojala 2017, 3—4.) Johtopaatdksena voidaan todeta, ettd opinnayte-
tyoprosessia tulisi kehittaa opinnaytetyon tuottaman konkreettisen hyodyn nako-

kulmasta, jolloin tydnantajan arvostus koulutusta kohtaan nousisi.

Miten johtamisen YAMK opinndytetoiden hyodyllisyytta tulisi kehittaa muu-
tosjohtamisen ndkékulmasta?

Esitettyyn tutkimuskysymykseen vastataan tyoelaman ja opinnaytetyoprosessin
nakokulmasta. Muutosjohtamisen keskeinen nakokulma on henkildston osallistu-
minen ja vaikuttaminen muutokseen (Taskinen 2017, 160). Opinnaytetydproses-
sissa tama voidaan kasittaa organisaation vaikuttamisena opinnaytetyon proses-
siin. Organisaation edustajan tulisi osallistua ja vaikuttaa enemman opinnayte-
tydprosessiin, kuten esimerkiksi osallistumalla julkaisuseminaareihin. Samassa
yhteydessa organisaatiot voisivat myos rekrytoida opiskelijoita organisaatioissa
toteutettaviin projekteihin. Opinnaytetyon tekija voisi esittdad kohdeorganisaatiolle
opinnaytetyon tulokset ennen prosessin valmistumista, jolloin organisaation
edustajalla on mahdollisuus kommentoida tuloksia. Yhteistyd kohdeorganisaa-
tion ja opinnaytetyon tekijan valilla on edellytys onnistuneeseen opinnaytetydpro-
sessiin. Samalla tavalla, kuten Salmisaari (2016) kuvaa yhteistyon tarkeyden

muutosprosessissa esihenkilon ja tyontekijan valilla.
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Yksi keskeinen vaihe muutosjohtamisessa on muutostarpeen analysointi (Viitala
2005, 30). Opinnaytetdiden tuottama hyoty kohdeorganisaatioille uuden tiedon
muodossa voidaan kasittaa olevan muutostarpeen analysointia. Opinnaytetdiden
tuottaman uuden tiedon merkityksellisyytta ja hyodyllisyytta tulisi korostaa orga-
nisaatioille. Opinnaytety6t ovat kuitenkin edullinen ja tarkoituksenmukainen keino
organisaatiolle uuden tiedon tuottamisessa (Kyronlahti & Hemminki 2016). Opin-
naytetyon hyotyja kohdeorganisaatiolle olisi hyva tarkastella jonkin ajan kuluttua
opinnaytetyon valmistuttua, esimerkiksi vuoden kuluttua. Taman tarkastelun
avulla voidaan saada selvyytta siita, onko opinnaytetyon tuotettu tieto ja hyoty
otettu kayttoon. Asiakaslahtoisyytta tulisi myos painottaa enemman opinnayte-

toissa, silla se on tarkea osa muutosprosessia (Salmisaari 2016, 2213).

7.3 Kehittamisehdotukset

Kehittamisehdotukset ja -ajatukset ovat nousseet keskeisten tulosten ja johto-
paatosten pohjalta. Kehittamisehdotusten ja -ajatusten tarkoituksena on kehittaa
opinnaytetydprosessia ja hyddyllisyytta ajankohtaiseksi Sosiaali- ja terveysalan

johtamisen koulutuksen nakodkulmasta.

Keskeisten tulosten perusteella johtamisen nakokulma tulisi tuoda opinnayte-
toissa selkeammin esille. Talla korostuu ja varmistuu koulutuksen kautta saatu
tieto johtamiseen liittyen. Koska koulutus on sosiaali- ja terveysalan johtamista,
se tulisi nakya selkeasti opinnaytetydssa. Keskeisten tulosten pohjalta opinnay-
tetdiden laatimat kehittdmisehdotukset tulisi esittda selkedmmin raportissa. Opin-
naytetyoprosessin kannalta kehittamisehdotusten esittaminen on tarkea osa
tyota. Taman myota kehittamisehdotukset ovat selkeasti esilla kohdeorganisaa-

tiolle seka helposti jatkokaytettavissa.

Kehittamisehdotuksena opinnaytetdiden teemoihin liittyen tulisi painottaa enem-
man digitaalisuutta, moniammatillisuutta ja asiakaslahtoisyyttd. Nama teemat
ovat ajankohtaisia ja tulevaisuudessa korostuvat enenemissa maarin sosiaali- ja
terveysalalla. Digitaalisuutta tulisi korostaa enemman, koska se on jo itsessaan

nykyaikaa seka ajankohtainen aihe. Moniammatillisuuden tulisi nousta enemman
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esille opinnaytetdiden teemoissa, silla eri ammattiryhmien valinen sujuva vuoro-
vaikutus edistaa terveydenhuollon haasteiden ymmarrysta seka niiden kasittele-
mista (Prado ym. 2020, 9). Sosiaali- ja terveysalalla muutosprosessissa ensim-
maisena prioriteettina on asiakaslahtoisyys (Salmisaari 2016, 2213), minka takia
sen tulisi olla useammin opinnaytetdiden teemana. Myds Vataja ym. (2007) to-
teavat asiakaslahtoisyyden olevan tuloksellisuuden ohella yksi tarkea asia, jota
tulee painottaa tydyhteison kehittamisessa. Tampereen ammattikorkeakoulun
eettinen toimikunta mahdollistaa asiakaslahtéisempien palveluprosessien- ja ket-
jujen kehittamisen nopean eettisen ennakkoarvioinnin ansiosta. (Tampereen am-
mattikorkeakoulu n.d.) Taman johdosta kehittamisen ja johtamisen koulutuksen

opiskelijat voisivat tehda enemman asiakaslahtoisempia tutkimuksia.

Johtamismalleissa opinnaytetdissa tulisi painottaa enemman tyohyvinvointiin liit-
tyvia johtamismalleja, kuten esimerkiksi motivaation johtamista ja dialogista joh-
tamista. Tyoilmapiirin kehittaminen on esihenkiloiden mielesta tarkea kehittami-
sen kohde (Vataja ym. 2007, 365). TyGilmapiirin voidaan kasittaa vaikuttavan tyo-
hyvinvointiin, joten tyohyvinvointiin liittyvien johtamismallien tulisi nousta enem-
man esille opinnaytetoissa. Tyontekijoiden motivaation yllapitaminen muutok-
sessa voi olla haastavaa (Pirinen 2015), minka takia motivaation johtaminen tulisi

myoOs nousta enemman esille opinnaytetdiden johtamismalleissa.

OpinnaytetyOprosessissa tulisi kehittdd kohdeorganisaation palautteen anta-
mista ja sen hyddyntamista. Yhteistyo kohdeorganisaation ja opinnaytetyon teki-
jan valilla tulisi olla sujuvaa ja tiivista, silla opiskelija toimii muutosjohtajan roolissa
organisaatiolle. Kyronlahti ja Hemminki (2016) toteavat tydelaman edustajien
seka opiskelijoiden toivovan tydelaman edustajien kannalta suurempaa osallistu-
mismahdollisuutta opinnaytetyéprosessiin. Kotila ym. (2022) toteavat opinnayte-
tydsta koetun hyddyn olevan vahaisinta tydmarkkina-asemalle. Taman takia
opinnaytetyon tydelamalahtdisyytta seka yhteistydta kohdeorganisaation kanssa
tulisi painottaa enemman. Tiiviin yhteistydon myota ymmarrettaisiin paremmin
YAMK- tason vaativuus maisteritutkintoon verrattaessa. Jatkossa opinnaytetyon
tekijdille tulisi painottaa rooleja muutosjohtajana ja projektipaallikkona opinnayte-

tydssaan.
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Opinnaytetyoprojektia edistaa yhteistyo tydelamatahon, opiskelijan ja koulun va-
lilla (Vaananen ym. 2021, 51). Taman vuoksi opinnaytetydn ohjauksen tulisi olla
aina kehittdmisen kohteena. Suurin syy tutkinnon keskeytykselle on opinnayte-
tydon jadminen kesken (Makilouko 2016). Tama vahvistaa edelleen opinnaytetydn

ohjauksen merkityksellisyytta ja sen kehittamistarpeita.

Opinnaytetyon tulokset tulisi esittda ennen virallista tuotoksen palautusta, jotta
saatua palautetta voitaisiin hyodyntaa prosessin loppuvaiheessa. Opinnaytetyo-
hon voisi myos kirjata kehittdmisprosessin suunnitelman. Kehittamisprosessin
suunnitelma voitaisiin laatia kohdeorganisaatiossa toteutettavalla learning cafe -
menetelmalla, jossa katsottaisiin, kuinka opinnaytetyon tuottamat hyodyt otetaan
vastaan. Organisaation edustajan tulisi osallistua julkaisuseminaariin tai vaihto-
ehtoisesti opinnaytetyo esitettaisiin kohdeorganisaatiolle. Nain varmistetaan, etta
organisaatio saa varmasti opinnaytetyon tuottaman tiedon helpommin kayttdon
ja olisi mahdollisuus keskustella yhdessa opinnaytetyon tuottamasta hyodysta or-
ganisaatiolle. Noin vuoden kuluttua julkaisuseminaarista olisi hyva tarkastella,

onko tuotettu hyoty otettu kayttoon organisaatiossa.

7.4 Jatkotutkimusehdotukset

Mielenkiintoinen jatkotutkimusaihe voisi olla miten kohdeorganisaatiot ovat hyo-
dyntaneet opinnaytetdiden tuottamia hyotyja kaytannossa. Mikali kohdeorgani-
saatio ei ole ottanut tuotettua tietoa ja hyotya kayttoon, olisi mielenkiintoista
saada tietaa, mitka tekijat ovat opinnaytetdiden hyddynnettavyyden esteena. Ta-
man tyon tarkoituksena voisi olla opinnaytetyoprosessien kehittaminen tyoelama-
lahtdisemmaksi kohdeorganisaation kannalta. Tavoitteena olisi tuottaa tietoa
opinnaytetydprosessien tuottamasta hyodysta kaytdnnossa ja miksi kohdeorga-
nisaatio ottaa hyddyn kayttdon tai ei ota. Toisena tavoitteena olisi kehittaa opin-
naytetoita siten, etta tuotettu hyoty olisi helposti kayttoonotettavissa kohdeorga-
nisaatiolle. Tarkoituksena voisi myos olla selvittaa teemahaastattelututkimuk-
sena, kuinka opinnaytetyon tekija tai tekijat ovat toteuttaneet projektipaallikon ja

muutosjohtajan roolia opinnaytetydprosessin aikana.
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Toinen mielenkiintoinen jatkotutkimusaihe olisi tutkia niita opinnaytetoita tarkem-
min, joissa hyotyna on syntynyt uutta tietoa. Suurin osa opinnaytetdista tuottaa
uutta tietoa kohdeorganisaatiolle, minka takia naita hyotyja tulisi tarkemmin ana-

lysoida ja siten kehittaa jalleen opinnaytetyoprosessia.
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suunnitelmaa kayt-
taen Kotterin 8-vai-
heista muutosteo-
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Central American
Healthcare Initiati-
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valilld ja oppia li-
saa, jakaa tietoa,
mentorointia ja pro-
jektikehitystoimin-
taa alumnien kes-
ken.

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

Toiminnallinen tutki-
mus. Aineisto kerat-
tiin haastattelemalla
tydntekijoita seka 1a-
hettamalld kyselylo-
makkeen eri osasto-
jen tyontekijoille

CAHI ja CLACDS
kaynnistivat CAHI
Fellows  -ohjelman

vuonna 2013. Mutta
miten tadma kirjoite-
taan tahan?

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

Artikkeli tutustuttaa

terveysalan johtajat
John Kotterin ja Wil-
liam Bridgesin muu-

tosteorioille.
Johtajien tarkoituk-
sena on lieventaa

muutoksesta aiheutu-
via negatiivisia vaiku-
tuksia  tydntekijoihin.
ADKAR mallista oli
hyétyd muutoksessa
toiminnallisen tutki-
muksen yhteydessa.

Sosiaaliset verkostot
ovat strategisia tyoka-
luja terveydenhuollon
johtajuuden  kehitta-
misohjelmille, joilla voi-
daan lisatd vaikutus-
taan

osallistujien valisen
vuorovaikutuksen
edistadminen. Nama
ohjelmat voivat vahvis-
taa sukupolvien valisia
ja maiden valisia siteita
jarjestdd tapahtumia,
tarjota alumnien tapaa-
mismahdollisuuksia,
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Editorial Board
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Change Management
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Itsearvioinnin hyddyn-
tdminen tydyhteisdn
kehittdmisessa  kun-
nallisessa sosiaalitoi-
messa. 2012. Vataja,
K.

Johtajuuden kehittymi-
nen moniammatilli-
sessa sosiaali- ja ter-
veydenhuollon johta-
miskoulutuksessa.

Kallio, H., Suhonen,
M. & Wiik, H. 2021.

Kuvata millaisena
muutoksen tuotta-
misen ja hallinnan
tapana tyOyhteiso-
lahtdinen, itsearvi-
ointia hyddyntava
kehittdminen toteu-
tuu seka kuvata
myds, miten sosi-
aalitoimen  tyoyh-
teisossa  toteute-
taan tydyhteisdlah-
tdiseksi prosessi-
kehittamiseksi ni-
mettya kehittamis-
otetta.

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

Laadullinen sisal-
I6nanalyysi, tutki-
musaineisto kerattiin
organisaatioista,

jotka olivat osallistu-
neet aikaisemmin ke-
hittamishankkeeseen

Koulutukseen osallis-
tuvien  koulutuksen
aikana tuottamat joh-
tajuuden kehittymista
kuvaavat kirjalliset
portfoliot (n=21).
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Yhteistyoverkostoilla
on suuri merkitys ter-
veydenhuollon ammat-
tilaisten johtamis- ja
johtamiskyvyn vahvis-
tamisessa.

Artikkeli kasittelee uu-
sien  sairaanhoitajien
kokeman todellisuus
shokki (reality shock)
kasittelemista seka
strategioita muutoksen

keskellda ja muutos-
agentteina toimimi-
sessa.

Tutkimuksen paatar-
koitus on tutkia projek-
tinhallintaa metodolo-
gisena kaytannon rat-
kaisuna pitkaaikaisjoh-
don johtamisen alalle.
Muutoksen aikaansaa-
miseksi on oleellista
kertoa henkiléstolle
syy muutokselle, olla
johdonmukainen ja sin-
nikas, kouluttaa ja in-
vestoida sekd visioida
tulevaisuutta.
TyOyhteisdén kehittava
itsearviointi on pro-
sessi, jonka toimivuus
syntyy sosiaalisten, in-
himillisten, teknisten ja
materiaalisten  tekijoi-
den vuorovaikutuksen
tuloksena. Itsearvioin-
nin hyddyntdminen
konkreettisessa kehit-
tamisty0ssa edellyttaa
tydyhteisoltéa riittdvan
yhteista, jaettua ym-
marrysta perustehta-
vasta seka tydyhteison
jaettujen tyon ja kehit-
tamisen kohteiden tun-
nistamista.

Analyysin  tuloksena
rakentui kolme johta-
juuden  kehittymisen
kuvausta.  Tutkimuk-
sen perusteella johta-
juuden sisallon osa-



Kehittyva tydyhteiso.
Itsearvioinnin hyddyn-
tdminen tydyhteison
kehittdmisessa kun-
nallisessa sosiaalitoi-
messa. 2012. Vataja,
K.

Kumppanuus kannat-
taa — ty6eldman ja am-
mattikorkeakoulujen
yhteistyd opinnaytetoi-
den ohjauksessa ja tu-
losten hyddyntami-
sessa. 2011. Korho-
nen, A., Ansamaa, M.,
Eronen, H., Haapalai-
nen, P., Koskela, T.,
Miettinen, S. & Ukkola,
L.

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

Onko ty6paikan kehit-
tamiselle ja tydsuojelu-
toiminnalle aikaa?
2016. Toivanen, M. &
Harjanne, K.

osa-alueiden kehit-

tymista heidan
omasta nakokul-
mastaan.

Millaisena muutok-
sen tuottamisen ja
hallinnan  tapana
tydyhteisolahtodi-

nen, itsearviointia
hyédyntava kehit-
taminen  toteutuu
sosiaalitoimen

organisaatioissa.

Yhteistyon tavoit-
teena oli integroida
opinnaytetyét las-
ten ja nuorten hoi-
totydhon ja sen eri-
tyispiirteisiin,  pa-
rantaa opiskelijoi-
den oppimistulok-
sia ja lisata hoito-
tyébn  vetovoimai-
suutta oppimis- ja
tydymparistona.
Méaaritella osallistu-
jien havaintoja sai-
raanhoitajien integ-
raatiosta kayttaen
muutosjohtamisen
teoriaa.

Tarkoituksena ke-
rata tietoja tyopai-
koilla ndkyvista tyo-
suojelun tarpeista
seka yhteiskunnal-

Analyysissa  sovel-
taen  hyddynnettiin
narratiivista menetel-
maa ja temaattista si-
sallén analyysia.

Aineistona on sosiaa-
litoimen tydyhteiso-
jen keskustelut, tee-
mahaastattelut
alussa seka lopussa,
tyoyhteis6jen doku-
mentit ja tutkimuspai-
vakirja.  Analysointi
menetelmana oli laa-
dullinen sisallénana-
lyysi.

Toteutettiin Oulun yli-
opistollisen sairaalan
lasten ja nuorten tu-
losyksikon, Oulun
seudun ammattikor-
keakoulun sosiaali- ja
terveysalan yksikon
seka Diakonia- am-
mattikorkeakoulu
Pohjoisen yhteis-
tyona.

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

vuoden 2015 lopulla.
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alueet kehittyivat moni-
puolisesti moniamma-
tillisen johtamiskoulu-
tuksen aikana. Etenkin
itsejohtajuus  kehittyi
yksilollisesti  koulutuk-
sen aikana. Myds ih-
misten valiseen toimin-
taan keskittyvassa joh-
tajuudessa  tapahtui
monipuolista  kehitty-
mista. Johtajat havait-
sivat kehittyneensa
etenkin muutoksen ja
kompleksisuuden joh-
tajuuden saralla.
Itsearvioinnin hyddyn-
tdminen konkreetti-
sessa kehittamis-
ty0ssa edellyttda tyo-
yhteisélta riittdvan yh-
teista, jaettua ymmar-
rystd perustehtavasta
sekd tyoyhteisdn jaet-
tujen tyon ja kehittami-
sen kohteiden tunnis-
tamista.

Kolmiosainen opinnay-
tetéihin liittyvd koko-
naisuus. Siihen kuuluu
opinndytetydn  aihe-
pankki, opinnayteyh-
teistyon ohjeet seka tu-
losten kayttéénoton
mallintaminen.

Tulokset vahvistavat
sairaanhoitajien roolin
hydédyt mutta organi-
saation rakenne ja si-
saisten ammatillisten
kulttuurien rajat esta-
vat  sairaanhoitajien
roolin tadyden hyddyn-
tdmisen.

Tydbajan puutteen takia
ei ole aikaa suunnitte-
lulle, jolloin lyhyen tah-
tdimen tuottavuusta-



Project management
tools for healthcare
education. 2021. Dilly,
C., Klochan, K. &
Bosslet, G.

Rakkaudesta muutok-
seen — merkintdja
muutosjohtamisesta.
2016. Salmisaari, T.

Staying well in an un-
stable world of work —
Prospective cohort
study of the determi-
nants of employee
well-being. 2015. Pah-
kin, K.

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.
Tyoelamalahtdinen
opinnaytetyd tyodela-
man ja koulutuksen
yhdistajana. 2016.
Kyrdnlahti, E. & Hem-
minki, A.

Tydhon paluuta voi-
daan edistaa tyota

listen ilmididen vai-
kutuksista arjen
tyéhon.

Ehdottaa projektin-
hallinnan  teorian
soveltamista koulu-
tusty6hon.

Selvittaa niita tyo-
hon liittyvia ja yksi-
I6llisia voimava-
roja, jotka tukevat
tyontekijoiden tyo-
hyvinvointia  1api
tyburan ja organi-
saatiomuutosten.

Tarkoituksena ol
tutkia ja maarittaa
trendit ja nousevat
kaytannét tervey-
denhuollon projek-
tinhallinta COVID-
19:n aikana keskit-
tyen paaasiassa
CCMR:aan.

Tyoelamalahtoisen
opinnaytetydn ke-
hittdminen.

Tarkastella  tyon
muokkaamisen ja

Vertaisarvioitu artik-
keli. Ohjelmiston tes-
taaminen ja sen nayt-
tdminen tybpajassa
2019.

Ensimmaisen osion
aineistona oli vuosina
1986-2005 teetetyt
kyselyt metsateolli-
suusyhtiéiden tyonte-
kijoille. Toisen osion
aineistona oli vuosina
2008-2009 teetetyt
kyselyt samalle koh-
deryhmalle.

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

Webropol-kyselyn

avulla kysyttiin sote-
alan tyontekijoiden ja
esimiesten seka
opiskelijoiden koke-
muksia ja ajatuksia
tydelamalahtdisesta
opinnaytetyosta.

Katsausartikkeli. Ar-
tikkelissa analysoitu
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voitteiden menevat pi-
demman tahtaimen
edelle.

Tulosten mukaan laa-
ketieteen opettajilla on
hoitaa monia tehtavia
rajoitetulla ajalla. Pro-
jektinhallintaohjelmisto
auttaa organisoimaan
tyota seka se saastaa
aikaa ilman lisakustan-
nuksia.
Muutosjohtajan  tulisi
kulkea eturivissa vision
toteutumisen varmistu-
miseksi ja asiakaslah-
téisyyden tulisi olla en-
simmainen prioriteetti
muutokselle.
Yksilolliset ja tyéhon
littyvat voimavarateki-
jat vaikuttavat tervey-
teen ja henkiseen hy-
vinvointiin.  Muutosko-
kemus on merkittava
tekija tydhyvinvointiin.

Tutkimuksessa todet-
tiin, ettd CCMR:lla oli
ratkaiseva rooli koordi-

noimaan hallituksen
toimintaa Aseerissa
alueella.

Tyoelamalahtoista or-
ganisaatiolle edullista
ja tarkoituksenmu-
kaista opinnaytetyota
tulisi esitella ja hyddyn-
tdd enemman esimer-
kiksi mediaa hyddynta-
malla tai artikkelien kir-
joittamisella.

Tydjarjestelyilla ja tyon
muokkaamisella  voi-
daan seka ehkaista



muokkaamalla. 2016.
Viikari-Juntura, E.

Tyoyhteisdn toimivuu-
den edistdminen tyo-
terveyshuollon toimin-
tana. 2011. Rautio, M.,
Vaisanen, A., Maen-
paa-Moilanen, E.,
Rokkanen, T., Manni-
nen, P. & Jalonen, P.

Tyoyhteisdjen  toimi-
vuuden edistdminen
tyoterveysyhteis-
tyossa. 2014. Meyer-
Arnold, M.

Using change man-
agement to impele-
ment barcode medi-

cines administration
technology. 2020.
Bird, J.

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.

Yhteiskehittdmisella li-
saa vaikuttavuutta ter-
veyden edistamiseen
tyopaikoilla? 2017.

tydjarjestelyjen vai-
kutuksia tydssa jat-
kamiseen ja tydhon
paluuseen tyoky-
vyttomyyden kes-
keisissd  sairaus-
ryhmissa tieteelli-
sen naytdn perus-
teella

Selvittda, milla ta-
valla  tydterveys-
huollossa ediste-
tdan tyoyhteisdjen
toimivuutta ja mita
edellytyksia toimin-
nan kehittamiselle
on olemassa.

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

Etsia sellaisia muu-
tosteoria malleja,
joiden menetelmat
sopivat terveysalan
kontekstiin.

24 kansainvalista tut-
kimusta.

Laadullinen tutkimus,
joka on rakennettu
toimintatutkimuksen
viitekehykseen.  Ai-
neistona oli tyoter-
veysyksikdiden laati-
mat kirjalliset kuvauk-
set toiminnastaan
seka syventavat
haastattelut.

Laadullinen tutkimus.
Tarkkailtin  kolmea
eri osastoa, joihin
otettiin  kayttddn vii-
vakoodiladkkeet.

Systemaattinen  kir-
jallisuuskatsaus,
jonka analysointi ta-
pana narratiivinen
synteesi.  Katsauk-
seen valittiin 38 tutki-
musta, joissa kaytet-
tin yhteensa kahta-
toista eri muutosteo-
riaa terveysalan kon-
tekstissa.
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tuki- ja liikuntaelinten
sairauksiin liittyvaa tyo-
kyvyttomyytta etta
edistad tyohon paluuta
my6s mielenterveyden
hairidissa.

Ei voida todeta, etta
jollakin tietylla toiminta-
mallilla paastaisiin aina
hyvaan lopputulok-
seen. Menetelmilla,
jotka perustuivat yh-
teistyohon, oli myontei-
sia vaikutuksia.

Tybnantajan  velvolli-
suutena on tydntekijan
tydkyvyn turvaaminen
ja tarpeellisten toimen-
piteiden huolehtiminen
tydssa turvallisuuteen
ja terveyteen liittyen.
Kayttamalld useampia
muutosteoriamalleja
yhden muutosteoria-
mallin sijasta on paasty
onnistuneeseen loppu-
tulokseen. Mik&aan
muutosteoria ole tay-
dellinen ja johtajalla on
vield suurempi vaiku-
tus projektin onnistumi-
seen kuin itse teorialla.
Muutosteoriat  olivat
enimmakseen ohjaa-
via ohjeita muutoksen
vahvistamiseksi komp-
leksisessa terveysalan
kontekstissa.

On oleellista toiminnan
vakiintumisen kannalta
omaksua terveyden
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Turpeinen, M., edistdmisen yhteiske-
Ylisassi, H. & Laitinen, hittamisen toiminta-
J. mallit. Tyoterveysyh-

teistydhon tulisi vakiin-
tua yhteiskehittami-
nen.
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