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Ty6elaman murros on voimistunut entisestaan 2020-luvulla. Sosiaali- ja terveysalalla on jo vuosia ollut merkit-

tava tyévoimapula ja tydntekijdiden sitoutuminen on huolestuttavan matalalla tasolla. Tydntekijéiden sitoutumi-

seen voidaan vaikuttaa johtamisen kautta ja edistimalla organisaatioiden positiivisia kaytanteita. Positiivinen joh-

taminen on johtamismalli, joka korostaa myonteisia tekijoitd seké luo motivoivan ilmapiirin ja edistéa tata kautta

tyontekijoiden sitoutumista.

Opinnaytetydn tarkoituksena oli kartoittaa positiivisen johtamisen tutkimusta sosiaali- ja terveysalalla ja miten
positiivisella johtamisella voidaan mahdollisesti vaikuttaa tyontekijan tydhon sitoutumiseen. Tutkimuskysymyk-
sin& olivat "miten positiivista johtamista on tutkittu sosiaali- ja terveysalan tutkimuksissa?” ja "miten positiivisella
johtamisella voidaan vahvistaa tydntekijan sitoutumista organisaatioon?”. Opinndytetyon tarkoituksena oli koota
olemassa olevasta tutkimustiedosta kokonaiskuva aiheesta seka tuottaa lisatietoa positiivisesta johtamisesta ja
sen vaikutuksesta tydntekijan sitoutumiseen esihenkildty6ta tekeville johtamisen tueksi.

Opinnayte toteutettiin systemoituna kirjallisuuskatsauksena. Kirjallisuuskatsaukseen siséltyi useampi vaihe, jotka
olivat tutkimusaiheen ja -kysymysten maaérittely, koehaut ja virallinen tiedonhaku, aineiston arviointi ja analysointi
seka tulosten ja johtop&étdsten esittely. Systemoitu tiedonhaku toteutettiin marraskuussa 2023 ja hakulausek-
keena kaytetiin "employee engagement AND positive leadership OR positive management IN abstract” kaikissa
neljasséa katsaukseen valituissa tietokannoissa. Lopulliseen aineistoon valittiin sisdénotto- ja poissulkukriteerien
seka JBl-laadunarvioinnin perusteella mukaan kahdeksan vertaisarvioitua tutkimusartikkelia vuosilta 2020-2023.

Aineiston analyysimenetelménd kaytettiin induktiivista sisélldnanalyysia.

Tulosten perusteella havaittiin, ettd johtamistyylilla on merkittava vaikutus tyéntekijan tyéhon sitoutumiseen. Eri-
tyisesti positiivinen, autenttinen ja transformationaalinen johtaminen olivat tydntekijan sitoutumista vahvistavia
johtamisteorioita. Tulokset olivat yhtenevéaisia aikaisempiin tutkimustuloksiin liittyen. Lahiesihenkilén johtamis-
osaamiseen tulisi tan& paivana kuulua vahvasti positiivinen johtaminen, erityisesti sosiaali- ja terveysalalla. Sosi-
aali- ja terveysala on 2020-luvulla ollut jatkuvassa muutoksessa ja ala kéarsii tyontekijéiden huonosta sitoutumi-
sesta. Jatkotutkimusten aiheina esitetdan tutkimusta positiivisen johtamisen vaikutuksista tydntekijan sitoutumi-
seen sosiaali- ja terveysalalla laajemmassa kontekstissa seka tutkimusta sosiaali- ja terveysalan johtajien ta-
méanhetkisesté positiivisen johtamisen osaamisesta ja miten positiivisen johtamisen oppeja sovelletaan konkreet-
tisesti tybelaméassa. Johtopaatdksenda voidaan todeta, etté positiivista johtamista ei ole tutkittu riittdvasti sosiaali-

ja terveysalan tutkimuksissa.
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The transformation of working lives and careers is set to intensify in the 2020s. The social and health sector
has been facing consequential labor shortages for many years and employee engagement is at worryingly low
levels. Employee engagement can be influenced through leadership and by promoting positive organizational
practices. Positive leadership is a management approach that emphasizes positive factors and creates a moti-
vating atmosphere, thereby promoting employee engagement.

The purpose of the thesis was to survey research on positive leadership in the social and health care sector
and how positive leadership can potentially influence employee engagement in organization. The research
guestions were "how has positive leadership been researched by in social and health care sector?" and "how
can positive leadership strengthen employee commitment to the organization?". The aim of the thesis was to
gather an overview of the existing research knowledge on the topic and to produce further information on posi-
tive leadership and its impact on employee engagement for the managers to support their management skills.

The thesis was conducted as a systematic literature review. The literature review consisted of several steps:
defining the research topic and questions, conducting pilot studies and a formal data search, evaluating, and
analyzing the data, and presenting the results and conclusions. A systematic data search was conducted in
November 2023 using the search term "employee engagement AND positive leadership OR positive manage-
ment IN abstract” in all four databases selected for the review. Based on the inclusion and exclusion criteria
and JBI-evaluation criteria for studies, eight peer-reviewed research articles from 2020-2023 were selected for

inclusion in the final dataset. Inductive content analysis was used as data analysis method.

The results showed that management style has a significant impact on employee engagement. In particular,
positive, authentic and transformational leadership were theories of leadership that were found to strengthen
employee engagement. The results were consistent with previous research findings. Today, the leadership
competencies of line managers should strongly include positive leadership, especially in the social and health
sector. The social and health sector has been in a constant state of change in the 2020s and suffers from poor
employee engagement. Further research is proposed on the impact of positive leadership on employee en-
gagement in the social and health sector in a broader context, as well as research on the current competences
of social and health managers in positive leadership and how positive leadership lessons are applied in prac-
tice in the workplace. In conclusion, positive leadership has not been sufficiently explored in social and health

services research.
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1 Johdanto

Tybelamassaé ja sen tutkimuksessa korostuvat talla hetkella kolme teemaa: positiivinen
johtaminen, henkinen tydhyvinvointi ja mielenterveys seka koronaepidemian my6ta li-
saantynyt eté- ja hybridityd (Forma 2023: 16; Wenstréom 2020: 13). Tyoterveyslaitos on
maaritellyt tamanhetkisen tyéelaman muutoksen olevan voimakkainta vuosikymmeniin,
ja muutokseen vaikuttavat kaikki edeltavat teemat seka niiden vaikutus toisiinsa (Tyo-
terveyslaitos 2023a). Tydmaailma muuttuu, tydnkuvat loppuvat tai korvautuvat uusilla
ja samalla tyovélineiden ja osaamisen on pysyttava kehittymisen tahdissa. Tydelaman
muutos ja moninaistuminen vaativat myos ndiden huomioimista johtamisessa. Johtajilta
vaaditaan yksilollisempéaé johtamistaitoa, uudenlaisten tyokykyyn liittyvien riskien tun-
nistamista ja jatkuvaa tydssaoppimista seka digitalisaation mukana pysymista. (Forma
2023: 95-96.)

Sosiaali- ja terveysalalla, eli sote-alalla, on eletty viimeiset vuodet suurien mullistusten
kanssa. Vuoden 2023 sosiaali- ja terveysalan uudistus on ollut Suomen suurimpia hal-
linnollisia uudistuksia ja sote-uudistuksen kautta Suomeen syntyi 21 uutta hyvinvointi-
aluetta. Hyvinvointialueilla on vastuu sosiaali- ja terveydenhuollon ja pelastustoimen
jarjestamisesta, aikaisemmin vastuu oli kunnilla. Palveluiden saatavuuden ja saavutet-
tavuuden jarjestaminen on hyvinvointialueiden vastuulla, jolloin niiden tehtavéana on

my0s huolehtia henkiléston osaamisesta, riittavyydesta ja pysyvyydesta. (STM 2024.)

Tyobvoimapula ja tyontekijdiden sitoutuminen organisaatioihin on ajankohtainen haaste
talla hetkella lahes joka alalla, mutta erityisesti sote-alalla. Haasteet nakyvat esimer-
kiksi henkildstéresurssien riittamattémyytena ja korkeina ylitylukuina. Henkilostémitoi-
tussuositukset toteutuvat vain harvoin ja suositusten mukainen maara tyontekijoita on
eri toimialoilla vain 22—62 prosentissa eri yksikoita. Suurin vajaus on ikaantyneiden pal-
veluissa, lastensuojelussa ja mielenterveyspalveluissa. Sote-alan haasteena on saada
kaikille sen toimialoille riittavasti tydvoimaa seka saada pidettya tydvoima alalla. (STM
2023.)

Sosiaali- ja terveysalalta on elakditymassa noin 165 000 tydntekijaa vuoteen 2035
mennessa. Tybvoimatarpeen vuonna 2035 arvioidaan olevan noin 200 000 tydntekijaa
(Honkatukia ym. 2018) ja nama tydntekijat pitaisi ensin saada rekrytoitua alalle seka pi-

dettya sielld. Haasteena on saada tehtya sote-alan tydpaikoista vetovoimaisia, jotta ala



houkuttelisi lisda vastavalmistuneita ja pitovoima olisi pysyva. Organisaatiokulttuurin,

tydilmapiirin ja johtamisen merkitysta naissa tekijoissa tulee tarkastella.

Positiivinen johtaminen on tdman vuosikymmenen trendi, johon ei ole yhté teoriaa,
vaan se koostuu erilaista positiivisen johtamisen malleista. Téllaisia johtamisteorioita
ovat muun muassa eettinen, autenttinen tai tranformationaalinen johtaminen. Naita
malleja ja teorioita yhdistaa positiivinen lahestymistapa johtamiseen, esihenkilén kan-

nustava ote seké organisaation myénteinen ilmapiiri. (Wenstrom 2020: 48, 51-53.)

Positiivisella johtamisella voidaan vaikuttaa tyontekijan sitoutumiseen vahvistamalla
myonteisia tunteita organisaatiota, tyota ja timia kohtaan. Tydhyvinvointiin panostami-
nen ja tyontekijan omien henkilokohtaisten vahvuuksien huomioiminen lisaa tyontekijan
motivaatiota ja sitoutumista tydhénsa. (Wenstrém 2020: 51-54.) Positiivinen johtami-
nen vaikuttaa tyontekijan emotionaaliseen, psykologiseen ja kognitiiviseen hyvinvoin-
tiin, jonka my6ta mydnteiset kokemukset ja oppiminen lisdéntyvat. (Cameron 2013: 2—
3)

Taman opinnaytetydn tarkoituksena on tutkia aikaisemmin julkaistua tietoa positiiviseen
johtamiseen ja johtamistavan vaikutukseen tyontekijan sitoutumiseen liittyen sosiaali- ja
terveysalalla. Opinnaytetydssa tarkastellaan, miten positiivista johtamista on tutkittu
sote-alan tutkimuksissa ja miten positiivisella johtamisella voidaan vahvistaa tyénteki-
jan sitoutumista. Opinnaytetyon tuloksista saadaan nayttéon perustuvaa tietoa tyonteki-
jéiden sitoutumisesta ja miten johtamistyylilla voidaan vaikuttaa siihen vahvistavasti.
Opinnaytetyosta saatua tietoa voidaan hyddyntaa esihenkilotytssa seka erityisesti

sote-alalla.

2 Teoreettiset lahtokohdat

Tutkimuksen paéakasitteet ovat sitoutuminen ja positiivinen johtaminen. Nama kasitteet
maaritellaan tutkimuskirjallisuuteen viitaten opinnaytety6n teoreettisessa osuudessa.
Tutkimuksen muut kasitteet ovat esihenkilotyé seka positiivisen johtamisen alakasit-
teet, kuten autenttinen ja transformationaalinen johtaminen. Positiivista johtamista tar-
kastellaan myos positiivisen psykologian teorian kautta. Muut kasitteet maaritellaan tut-

kimuskirjallisuuteen viitaten.

Teoriaosuuden tiedonhaku on toteutettu useammasta tietokannasta maaliskuun 2023

ja tammikuun 2024 valilla. Kaytettyja tietokantoja olivat Google Scholar, MetCat Finna



ja sen kansainvaliset artikkelit. Verkossa tapahtuvan itsenéisen tiedonhaun liséksi Kir-
jastossa toteutettiin maaliskuussa 2023 tiedonhaku yhdessa kirjaston informaatikon

kanssa, jonka avulla I6ydettiin etenkin kotimaista kirjallisuutta opinnaytetyon teoreetti-
seen viitekehykseen. Teoriaosuudessa on kaytetty ainoastaan suomenkielista ja eng-

lanninkielista kirjallisuutta.

Positiivinen johtaminen, tyéntekijéiden hyvinvointi, tydn ja vapaa-ajan yhdistaminen
seka hybriditydskentely ovat vahvasti esilla taman hetken tydelaméatutkimuksessa.
(Forma 2023: 16; Wenstrom 2020: 13). Tyo6terveyslaitos on maéaritellyt taménhetkisen
tybelaman muutoksen olevan voimakkainta vuosikymmeniin. Muutokseen vaikuttavat
kaikki edella luetellut teemat sek& naiden vaikutus toisiinsa. (Ty6terveyslaitos 2023a.)
Tyon murroksessa tydnkuvat muuttuvat ja loppuvat kokonaan, uusia tyonkuvia kehite-
taan jatkuvasti ja tyonteko vaatii myds tyontekijoilta jatkuvaa oppimista. Kaikki nama
muutokset vaativat myds johtamisosaamista ja muutosten huomioimista johtamisessa.
Johtajilta vaaditaan yksil6llisempdaa ja ihmislaheisempaa johtamistaitoa, uudenlaisten
tyokykyyn liittyvien riskien tunnistamista ja jatkuvaa tydssaoppimista seka digitalisaa-
tion mukana pysymista. (Forma 2023: 95-96.)

Koronapandemia pahensi tilannetta entisestaan tyontekijoiden siirtyessa etatoihin ja
esihenkilétydn muuttuessa monilla aloilla l&hes taysin etajohtamiseksi. Etatoita tehdaan
talla hetkella aloilla, joilla sitéa ei nahty mahdolliseksi ennen koronapandemiaa. (Forma
2023: 74; Malhotra 2021: 1092-1093.) Tyontekijat myos lahtdkohtaisesti haluavat
tehda etatoitd ja yha useampi tydntekija olisi valmis vaihtamaan tyépaikkaa, jos organi-
saatio alkaisi rajoittaa etatydémahdollisuuksia tai kieltaisi etaty6t kokonaan (YLE uutiset
2023).

Koronapandemia-aika seka nykyista tytelamada leimaava epavarmuus vaikutti myos
heikentavasti suomalaisten tydntekijoiden sitoutumiseen. Suomalaisista tyontekijoista
vain 13 prosenttia kokee olevansa sitoutunut omaan tyéhonsa, kertoo Gallupin vuonna
2023 toteuttama vuosittainen State of the Global Workplace -tutkimus. (State of the
Global Workplace 2023.) Luku on huolestuttavan matala. Sosiaali- ja terveysalalla tyo-
hon sitoutumista vahentaa tyohon liittyvat kuormitustekijat, kuten psykososiaalinen ja
kognitiivinen kuormitus, fyysinen vasyminen seka eettiset ristiriidat. Sitoutuminen ty6-
hon ei liséé vain tyontekijan tyéhyvinvointia vaan on elintdrked voimavara organisaa-
tiolle. Sosiaali- ja terveysalalla tyontekijoiden sitoutumiseen on kiinnitettava huomiota
my0s tydvoiman riittdvyyden ja potilasturvallisuuden varmistamiseksi. (Tyoterveyslaitos
2023b.)



Sosiaali- ja terveysministerio on toteuttanut aikaisemman sosiaali- ja terveysalan riitta-
vyyden ja saatavuuden ohjelmansa perusteella Hyvan tydn ohjelman, joka on kaynnis-
tetty syksylla 2023. Ohjelmalla pyritaan varmistamaan sote-alan henkildston riittavyys
ja saatavuus muun muassa tydhyvinvoinnin parantamiseen ja henkildstén motivoimi-
seen keskittymalla. Hyvan tyén ohjelma kehittaa johtamista keskittymalla eta-, muutos-
ja tydkykyjohtamiseen ja korostamalla kaikilla néilla osa-alueilla myds psykologisen tur-
vallisuuden ja padoman seka positiivisen ja turvallisen vuorovaikutuksen merkitysta.
(STM 2023.)

Organisaation nakdkulmasta tyontekijan sitoutumiseen liittyy myos kustannuskysymyk-
sia. Heikosti sitoutuneella tyontekijalla on irtisanoutumisaikeita, henkildsto vaihtuu use-
ammin ja asenteet tydyhteisda seka itse tyota ja organisaatiota kohtaan ovat negatiivi-
semmat, joka nakyy tyontekijan suorituksessa ja sitd myota myds organisaation tulok-
sessa. (Leiviska 2011: 120-121.) Tyontekijan palkkaus, rekrytointi ja perehdytys on
aina merkittava investointi organisaatiolle, niin taloudellisesti kuin hallinnollisen kehitty-
misen ja ilmapiirinkin takia (Viitala 2021: 71). Rekrytoinnilla halutaan ensisijaisesti aina
organisaatioon sitoutuneita tydntekijoitd, jotka haluavat tydskennella organisaatiossa

pidempaan.

Johtajilta vaaditaan taman paivan tydelaméassa yha enemman ihmislahtdista, inhimil-
lista ja joustavaa toimintatapaa perinteisen johtamisen lisdksi. Johtaja, joka pyrkii johta-
maan hyvin, voi saavuttaa merkittavia tuloksia organisaatiossa. Positiivinen johtaminen
edistaa myonteisia tuloksia (Wenstrom 2020: 1), joita tarvitaan etenkin taméan hetken
tydelaman muutosten keskellda. Muutosten menestyksekas johtaminen vaatii johtajilta
tunnetaitoja ja vuorovaikutusosaamista. Positiivinen johtaminen mahdollistaa sen muu-
toksen, mita taman hetken tyéelama ja organisaatiot tarvitsevat. (Wenstrom 2020:
134-135))

2.1 Sitoutuminen

Sitoutuminen kuvaa tyontekijan positiivista suhtautumista organisaatioonsa. Sitoutumi-
nen voi kohdistua organisaation sisalla koko tydyhteis6on, omaan tiimiin tai esimerkiksi
organisaation edustamiin arvoihin ja tavoitteisiin. (Mohammed 2020: 874—-875.) Tyonte-
kijan sitoutuminen organisaatioon perustuu tyontekijan merkityksellisyyden ja motivaa-
tion kokemukseen. Organisaatio voi tarjota tyontekijalle esimerkiksi kehittymismahdolli-
suuksia ja tydsuhde-etuja, joiden avulla tydntekijan motivaatio sitoutua organisaatioon
pysyy ylla. (Viitala 2019: 16-17.)



Sitouttaminen puolestaan on henkilostéjohtamisen menettelytapa, jolla organisaatio
pyrkii saamaan tydntekijat sitomaan itsensa organisaatioon niin tydntekijoina kuin kay-
tantdjen ja arvojenkin kautta. (Viitala 2019: 86—87.) Konkreettisina toimina organisaatio
voi tarjota tyontekijalle esimerkiksi tukea ja resursseja vaativiin tyétehtaviin erilaisten
tukitoimintojen, kuten henkiléstéhallinnon, it-osaston ja talouspuolen asiantuntijoiden
kautta. Riittavat tukitoiminnot vapauttavat tyontekijan aikaa ja mahdollisuuksia keskittya

varsinaiseen tyttehtavaansa. (Baker & Schaufeli 2015: 4.)

Sitoutuminen organisaatioon ja tyéhon on kiinnostanut tutkijoita monista eri lahtoékoh-
dista jo 1900-luvun alusta l&htien. Sitoutumista ovat tutkineet niin kayttaytymistieteiden
tutkijat kuin hallintotieteidenkin, hieman eri lahtokohdista katsottuna. 1930-luvulta al-
kaen tutkimuksissa on kiinnitetty huomiota sosiaalisten suhteiden ja yhteisollisyyden
merkitykselle. (Wallin 2012: 25-26.) Tyodntekijan sitoutumiseen vaikuttavat muun mu-
assa tyon merkityksellisyys, mahdollisuus toteuttaa tydssa omia arvoja, mahdollisuus
osallistua oman organisaation ja tyonsa kehittdmiseen seké mahdollisuus tulla huomi-
oiduksi yhteison jasenena (Viitala 2019: 85-86).

Tyontekijan sitoutuminen voi kohdistua myds organisaation tiettyyn osa-alueeseen, ku-
ten yhteisiin arvoihin tai toimintatapoihin. Sitoutuminen tekee tydntekijasta tavoitteelli-
semman ja tuloksellisemman tyontekijan eika sitoutunut tyontekija lahde yhta suurella

todennakdisyydella organisaatiosta. (Leiviska 2011: 121-122.)

Leiviska (2011: 121-125) jakaa organisaatiositoutumisen kolmeen osaan: tunneperai-
seen, normatiiviseen ja jatkuvuusperaiseen sitoutumiseen. Tunneperainen sitoutumi-
nen vahvistaa osallistumisen tunnetta ja samalla tyontekijalla on mahdollisuus rakentaa
omaan identiteettiddn organisaatiossa. Tunneperaisesti sitoutuneella tydntekijalla on
vahva kokemus siita, ettéd hanta kuunnellaan ja kohdellaan reilusti organisaatiossa.
Normatiivisessa sitoutumisessa tyontekijalla on velvollisuuden tunne organisaatiota
kohtaan ja sitoutuminen syntyy tyontekijan ja organisaation vastavuoroisten palveluk-
sien kautta. Jatkuvuusperaisessa sitoutumisessa tyontekija kokee, etta organisaatioon
jaaminen on jarkiperusteista ja vaihtamalla organisaatiota, panos nykyiseen tyétehta-

vaan ei olisi ollut kannattavaa. (Leiviska 2011: 121-125.)

Kaikkien naiden sitoutumistapojen perusajatuksena on kuitenkin ajatus pysyvyydesta ja
organisaatioon kuulumisesta, kayttaytymismalli vain on jokaisen tavan kohdalla erilai-
nen. Kiintymyksen kautta muodostuu tunneperaista sitoutumista, jonka on tutkimuk-
sissa havaittu vaikuttavan eniten tyontekijéiden poissaoloihin ja vaihtuvuuteen. Tunne-

peréinen sitoutuminen vahvistaa tyontekijan sitoutumista organisaatioon aina eniten ja



tyontekijd antaa suuremman panoksen itsestaan organisaatiolle. Organisaation nako-
kulmasta sen olisikin jarkevaa ehkaista jatkuvuusperaista sitoutumista ja keskittya vah-

vistamaan tunneperaista sitoutumista. (Leiviska 2011: 122.)

Organisaation toimiminen sitoutumisen edistamiseksi on keskeista tyontekijéiden tyo-
hyvinvoinnille ja organisaation menestykselle. Molemmat, niin organisaatio kuin tyénte-
kija hyotyvat siita, etta tyontekija on sitoutunut tydhonsa. Kustannus- ja tehokkuusnako-
kulmasta katsottuna sitoutuneella tyontekijalla on vahemman poissaoloja, tydnlaatu ja
asiakaskokemus ovat parempia seka organisaation suorituskyky ja tuloksellisuus kas-
vaa. Lisaksi sitoutunut tyontekija reagoi aina joustavammin ja mydnteisemmin muutok-
siin organisaatiossa, haaste- ja ongelmatilanteisiin seka kasvattaa omaa rooliansa am-
matillisesti osana tydyhteis6a. (Barik & Kochar 2017: 2; 30—33.) Hyvinvoiva tyontekija
on aina myds tuottava tyontekija (Mattila 2008: 388.)

Sitoutuneet tyontekijat véahentavat myos organisaation rekrytointitarvetta. Rekrytointi on
osa organisaation henkilostdhankintaa, joka puolestaan on yksi henkildstéjohtamisen
keskeisimmisté tehtavista (Taylor & Collins 2000). Rekrytointitarve syntyy esimerkiksi
organisaation toiminnan laajetessa tai nykyisen tyontekijan vaihtaessa tyotehtavaa or-
ganisaation ulkopuolelle tai sen sisélld. Toiminnan turvaamiseksi organisaation on rek-
rytoitava lisaa tyovoimaa tai kokonaan uusia tyontekijéita. Joskus osaamista ei l16ydy
organisaation sisalta ja rekrytointitarve lahtee uuden osaamisen hankkimisesta. Rekry-
tointi henkiléstdjohtamisen toimintana sisaltda toimenpiteet, jotka liittyvat organisaa-
tioon palkattavan henkilon rekrytointiprosessiin aina rekrytointitarpeen tunnistamisesta
uuden tyontekijan perehdytykseen asti. Rekrytointi on taloudellisesti huomattava inves-
tointi organisaatiolle seka vaikuttaa osaltaan myds organisaation ilmapiirin uusien tyo-

yhteisdn jasenten kautta. (Viitala 2021: 71.)

Sosiaali- ja terveysministerion Hyvéan tyon ohjelma

Sosiaali- ja terveysministerio on toteuttanut aikaisemman sosiaali- ja terveysalan riitta-
vyyden ja saatavuuden ohjelmansa perusteella Hyvan tydn ohjelman, joka on kaynnis-
tetty syksylla 2023. Ohjelman tavoitteena on toimia vuosina 2024—2027. Ohjelmalla py-
ritdan varmistamaan sote-alan henkiloston riittavyys ja saatavuus muun muassa tyohy-
vinvoinnin parantamiseen ja henkildston motivoimiseen keskittymalla. Tavoitteena on

saada sote-alalle lisda vetovoimaa ja lisata sitoutumista voimakkaasti, ja naiden kautta

varmistaa palveluiden saatavuus ja saavutettavuus. (STM 2023.)



Hyvan tydn ohjelma kehittda johtamista keskittymalla eta-, muutos- ja tydkykyjohtami-
seen ja korostamalla kaikilla néilla osa-alueilla myos psykologisen turvallisuuden, paa-
oman seka positiivisen ja turvallisen vuorovaikutuksen merkitysta. Suurimpia ohjelman
toimia ovat sote-alan palvelujarjestelmien kehittaminen palveluiden porrastamisella ja
osoittamalla henkildstéresurssit juuri sinne, missa se on tarkoituksenmukaista. Pienem-
pina toimina tarkoituksena on parantaa omahoidon mahdollisuuksia, lisata digitaalisia

palveluita ja palvelunohjausta sek& vahvistaa ennaltaehkaisyé. (STM 2023.)

2.2 Positiivinen johtaminen

2.2.1 Positiivinen psykologia

Positiivisen psykologian tunnetuimpia tutkijoita on yhdysvaltalainen psykologian profes-
sori Martin Seligman, joka kiinnostui aihealueesta 2000-luvun alussa ja kaynnisti koko
osa-alueen tutkimuksen yhdessa kollegansa Mihaly Csikszentmihalyin kanssa. Selig-
man halusi edistaa hyvinvoinnin ja positiivisten ilmididen tutkimusta, silla 2000-luvun
alussa psykologian tutkimus painottui edelleen negatiivisten ilmididen, kuten traumojen
ja mielensairauksien tutkimukseen. Seligman halusi tutkia, miten ihmisia voitiin auttaa
kehittymaan ja vahvistamaan heidén optimismiaan ja myonteisyyttédén. (Mattila 2008:
363.)

Seligman ja Csikszentmihalyi esittelivat myds termin kukoistaminen (flourishing) positii-
viseen psykologiaan liittyen. Kukoistamisella viitataan ihmisen hyvaan elamaan niin va-
paa-ajalla kuin tydelaméassakin. (Mattila 2008: 363.) Seligmanin kehitti myoés PERMA-
mallin, josta kaytetadn myos nimitysta hyvinvointiteoria. PERMA-mallin nimi muodostuu
englannin kielen sanoista positive emotion, engagement, meaning, relationships ja ac-
complishment. PERMA-mallin viisi osa-aluetta ovat mydnteisyys ja tunneély, merkityk-
sellisyys, vahvuudet ja tydnimu, vuorovaikutus ja ihmissuhteet seké tavoitteiden asetta-
minen ja saavuttaminen. Kaikkia néitd on mahdollista soveltaa myds tyoelamassa
oman elaman lisaksi. Mythemmin malliin on lisatty myos kuudes kohta; kirjain V, eli vi-

tality, elinvoimaisuus. (Mayo jne. 2019)

Positiivisessa psykologian keskeisimmat tutkimusalueet ovat myonteiset kokemukset,
instituutiot ja yksilolliset myonteiset piirteet. Omien vahvuuksien, arvojen ja voimavaro-
jen tunnistaminen sek& niiden hyédyntaminen omaa elaméaéa koskevissa valinnoissa ja
paatdksissa lisda yksilon merkityksellisyyden kokemusta ja onnellisuutta. (Seligman &
Csikszentmihalyi 2000: 8-10.) Vahvuuksia voivat olla myds luonteenvahvuudet ja hy-

veet, jotka nakyvat yleisesti kaikessa toiminnassa, myds tunteiden ja ajatusten kautta.



Kiinnittdmalla huomion positiiviseen, yksilé my6s ruokkii positiivisen kasvua ja myodntei-
sia tunteita. (Wenstrom 2020: 42—-43.)

Positiivisen psykologian tarkastelun keskidssa on ihminen ja sita mika ohjaa hanen toi-
mintaansa, sen toimivuutta, toiminnan vahvuuksia ja sen tuomia mahdollisuuksia. Posi-
tiivisessa psykologiassa on olennaista etsid vastauksia siihen, mika johtaa ihmisten ku-
koistukseen ja onnellisuuteen. (Wenstrém 2020: 43; Cameron & Dutton 2003: 23.) Or-
ganisaatioissa olennaista on I0ytaa vastaukset siihen, miten esimerkiksi muutostilan-
teet vaikuttavat tydbmotivaation ja tydn innostavuuteen. Positiivisen psykologian mu-
kaan tydyhteistissa yksilot tulisi n&hda ensisijaisesti mahdollistamassa oman tytnsa
positiivisia puolia sek& vahvistamalla positiivista toimintaa koko organisaatiossa. Tuke-
malla ja kehittdmalla organisaation sisaisia voimavaroja ja positiivista ilmapiiria, on
myds ongelma- ja muutostilanteisiin mahdollista |6ytda helpommin ja tehokkaammin
ratkaisuja. (Hakanen 2018: 12—13.)

Positiivisen psykologian tutkimus onkin syntynyt ensisijaisesti tarpeesta ymmartaa pa-
remmin tunteita ja motiiveja, jotka ohjaavat tydelamassa ihmisia. Jotta organisaatioissa
voidaan vahvistaa, tukea ja rakentaa positiivisia ominaisuuksia ja kaytanteita, on ensin
ymmarrettava mitkd motiivit ja tunteet ovat naiden taustalla. Ymmartamalla tausta ja
haluamalla muutosta, on mahdollisuus luoda kukoistava tydyhteisd. (Duening 2016: 6—
9)

2.2.2 Positiivisen johtamisen teoria

Positiivinen johtaminen soveltaa positiivista psykologiaa ja tutkimustietoa positiivisesta
organisaatiotutkimuksesta. Positiivinen johtaminen siséltaa piirteita useista eri johta-
misteorioista, kuten autenttisesta, eettisesta ja palvelevasta johtamisesta. Kaikkia naita
yhdistavat yksilod huomioiva, kannustava ja myodnteiseen toimintaan perustuva johta-
misoppi. (Wenstrom 2020: 12; Bradley ym. 2022: 690.)

Positiivisen johtamisen tavoitteena on aina ensisijaisesti yksildiden ja yhteisdjen hyvin-
voinnin lisaaminen ja edistaminen. Lahtokohtana positiiviselle johtamiselle on humanis-
tinen ihmiskasitys, jonka mukaan yksild on aina lahtokohtaisesti motivoitunut ja pyrkii
parhaaseen tulokseensa. Humanistisessa ndkemyksessa korostetaan yksilon potenti-
aalia ja vahvuuksia. (Wenstrom 2020: 12; 41-44). Organisaationakdkulmasta tydyhtei-

sossaé olisi tarkeinté tunnistaa tyéntekijoiden vahvuudet, vaalia niitd seka antaa mah-



dollisuudet niiden toteuttamiseen. Positiivisen johtamisen avulla johtajalla on mahdolli-
suus auttaa léytamaan ja luomaan toimintatapoja, joissa tyontekijat paasevat hyodynta-

maan vahvuuksiaan. (Duening 2016: 4.)

Tyontekijan sitoutumiseen organisaatioon liittyy olennaisesti tyontekijan motivaatio
tyota kohtaan. Motivaatioon voidaan vaikuttaa organisaation koko vuorovaikutuksen,
ilmapiirin ja erityisesti johtamisen kautta. Vuorovaikutus- ja tunnetaitoihin sisaltyvat ak-
tilvinen kuuntelu ja lasn&olo, jotka yhdistyvét positiivisten johtamisteorioiden lis&ksi po-
sitiivisessa johtamisessa. Positiivinen johtaminen on uudistuvaa ja nykyaikaista johta-
mista, jossa edistetdan tyontekijan motivaatiota, innostusta ja tydhyvinvointia ei vain
keskityta negatiivisten tekijoiden minimointiin tai poistamiseen. (Wenstrom 2020:
13,17)

Kim Cameron (2013: 159) on yksi tAman vuosituhannen tunnetuimmista positiivisen
johtamisen tutkijoista. Cameron toimii professorina Michigan Rossin yliopistossa Yh-
dysvalloissa ja on saanut tunnustusta tutkimuksestaan liittyen positiiviseen johtami-
seen. Cameron halusi Seligmanin tapaan keskittya positiiviseen negatiivisen sijaan ja
siihen, mik& organisaatioissa on hyvin ja mika erottaa menestyneen ja huippumenesty-

neen organisaation toisistaan. (Cameron 2013: 8.)

Cameron jakaa positiivisen johtamisen neljaan eri osa-alueeseen: tyon merkitykselli-
syys, myoOnteinen viestintd, myonteinen ilmapiiri ja myonteiset sosiaaliset suhteet. (Ca-
meron 2013: 22). Osa-alueet on esitelty kuviossa 1 mukaillen Cameronin positiivisen

johtamisen mallia.

Kaikki nama osa-alueet ovat ratkaisevan tarkeitd, kun organisaatio haluaa saavuttaa
huippumenestyksen. Huippumenestyneessé organisaatiossa yksilolla on mahdollisuus
kukoistaa ja organisaatio pystyy saavuttamaan korkeimman suorituskyvyn ja potentiaa-
lin. Huippumenestyneessa organisaatiossa on panostettu kaikkiin neljaan osa-aluee-

seen, sen ei ole mahdollista keskittya vain yhteen. (Cameron 2013: 8-12.)

Tyon merkityksellisyyteen vaikuttaa tydntekijan ja organisaation arvojen kohtaaminen.
Tyontekijan kokiessa tydnsa merkitykselliseksi, hdn on myds tunneperaisesti sitoutunut
(Leiviska 2011: 121) organisaatioon, tyéhyvinvointi on korkeampi ja tyontekija kokee
organisaation tavoitteet yhteisina tavoitteina itsensa ja suorituksensa kanssa. (Came-
ron 2013: 85-86.) Myo6nteinen viestintd kuvaa organisaation tapaa olla vuorovaikutuk-
sessa keskenaan ja sidosryhmien kanssa. Organisaatio yllapitdd mydnteisen vuorovai-

kutuksen ilmapiirid, esihenkilét antavat positiivista palautetta tyéntekijoilleen ja viestinta
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on avointa seka vastavuoroista, tydyhteison muut jasenet huomioonottavaa. (Cameron
2013: 53-57.)

Organisaatiossa, jossa on myonteinen ilmapiiri, positiiviset tunteet ovat enemmistssa
negatiivisiin verrattuna. Tyontekijat ovat asennoituneet toisiinsa ja organisaatiota koh-
taan optimistisesti ja asioissa hahdaan ensisijaisesti aina hyva ja mahdollisuuksia.
My®énteisen ilmapiirin organisaatiossa panostetaan positiiviseen vuorovaikutukseen,
mydtatuntoon ja anteeksiantoon, yksilon tyohyvinvointiin ja psykologiseen hyvinvointiin.
Mydnteisen ilmapiirin on myos huomattu vaikuttavan positiivisesti tyontekijan sitoutumi-
seen, paatoksentekoon, suorituskykyyn, innovatiivisuuteen ja sosiaalisiin suhteisiin or-
ganisaatiossa. (Cameron 2013: 25—-28.) MyOnteiset sosiaaliset suhteet edistavat oppi-
mista, kehittymista ja elinvoimaa, jolloin yksilot paasevat kukoistamaan organisaa-
tioissa, ja sitd myo6ta organisaatiot myos kukoistavat ja ovat huippumenestyneita.
Mydnteiset sosiaaliset suhteet eivat vain vaikuta siihen, etta organisaatiossa on mu-
kava olla, vaan ne edistavat myos sitoutumista tydyhteiston, kollegoihin ja koko organi-
saatioon. lhminen on psykofyysinen kokonaisuus, joka tarvitsee toisia ihmisia toimiak-
seen. MyOnteiset sosiaaliset suhteet voivat parhaimmillaan vaikuttaa jopa tyontekijoi-
den immuunijarjestelmaan ja kokonaishyvinvointiin terveydenkin kautta. (Cameron
2013: 45-47.)

* Yhdista - * Positiivinen
henkilékohtaisiin e a L palaute
arvoihin e \“\ «Kannustava

*Rakenna ja tue viestinta
yhteisoja

*Vahvista
hyvinvointia Tyon Myonteinen

merkityk- viestinta
/ sellisyys |
r’ Gy
Mydnteiset [ .
sosiaaliset Mﬁ(r)nn;ezir:ien
suhteet p

» Keskity
vahvuuksiin

*Rakenna

energiaverokost
oja

Kuvio 1.

asvata
kiitollisuutta,

myd6tatuntoa ja
anteeksiantoa

Positiivisen johtamisen nelja osa-aluetta (mukaillen Cameron 2013: 22).
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Ihmiset keskittyvat usein enemman negatiivisiin palautteisiin ja tunteisiin, ja muistavat
ne kritiikkin pidempaéan. Sama péatee myds organisaatiotasolla. Vahvistaakseen positii-
vista ilmapiirid, on organisaatioissa keskityttava positiivisiin toimintatapoihin ja kaytan-
téihin negatiivisten sijaan. Positiivinen johtaminen pyrkii vahvistamaan mydnteisia tun-
teita ja niiden esille tuomista, mydnteista viestintaa ja naiden my6ta myonteista, positii-
vista ilmapiiria koko organisaatiotasolla. Positiivisen johtamisen yksi tarkeimmista teh-
tavista onkin 16ytaa ne toimintatavat, -vaylat ja tyokalut, joilla positiivista ilmapiiria voi-
daan vahvistaa. (Cameron 2013: 17-18.)

Positiivinen organisaatio rakentuu aina siihen osallistuvien jasenten yhteisené proses-
sina, johon vaikuttaa jokaisen sen jasenen vuorovaikutus keskenaan. Positiivisen orga-
nisaation muodostuminen ei siis ole yksistdan johdon vastuulla, vaan siihen tulee osal-
listua jokaisen organisaation jasenen. Organisaation johto ja esihenkildt ovat vastuussa
omalla esimerkillaan positiivisen ilmanpiirin edistdamisesséa seka mahdollistamalla toi-

mintaa antamalla aikaa ja tyokalut yhteiseen kehittdmiseen. (Wenstrom 2020: 350.)

Positiivisen johtamisen alateorioista tunnetuimpia teorioita on varmasti autenttinen joh-
tajuus, joka tuntuu tutkimuksissa olevan myds yleisin tutkimusteoria tranformationaali-
sen, palvelevan ja karismaattisen johtajuuden rinnalla. Autenttinen johtajuus ja sen teo-
ria on syntynyt 2000-luvun alussa Yhdysvalloissa yritysskandaalien toimesta. Autentti-
sen johtajan toiminnassa on aina positiivinen tarkoitus ja syy toiminnan takana. Tarkoi-
tus on jopa moraalinen ja nakyy haluna palvella muita. Autenttisen johtajuuden takana
on myds suuresti johtajan oma arvomaailma, johon ulkomaailmasta tulevat paineet ei-
vat vaikuta. Autenttinen johtaja toimii omien arvojensa ja moraalinsa mukaan ja tutki-
muksen mukaan autenttisella johtajalla on luottamukselliset valit tyontekijoihinsa. (Avo-
lio & Gardner 2005: 316-317.)

Esihenkiloty6 ja johtaminen

Johtaminen ja esihenkilttyd tarkoittavat tyotehtavia, jotka sisaltavat tyontekijoiden hen-
kilostojohtamisvastuun organisaation sisalla. Esihenkilon tydnkuvaan kuuluu vastuu
muun muassa toiminnan organisoimisesta esimerkiksi tietyn tiimin, yksikon tai alueen
sisalla. Esihenkilon tydnkuva organisaation sisalla poikkeaa usein organisaation mui-
den jasenten tydnkuvista, vaikka osa ty6tehtavista olisikin yhteisia tai jaettuja. (Viitala &
Jylha, 2021: 77.) Johtaminen on aikaisemmin nahty ja maaritelty kontrollin kautta,

mutta nykyaan johtajuus ndhdaan enemman luottamuksen ja arvostuksen kautta.
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Tyontekijat nahdaan resurssin sijaan tavoitteellisina toimijoina, jotka ovat itseohjautuvia
osia organisaatiossa. (Viitala 2019: 88.) Ensimmaiset johtajuusteoriat ovat syntyneet
niin sanottujen suurmiesteorioiden kautta, joissa on korostettu enemman johtajien per-
soonallisuuspiirteitéd ja yksilollisia ominaisuuksia. Naiden luonneteorioiden lisaksi tutki-
muksissa on tarkasteltu enemman tietyssa ymparistdssa toimimista yksilon toiminnan
sijaan. Modernimpien esihenkildmaaritelmien ja johtajuusteorioiden mydéta naiden omi-
naisuuksien esille nostaminen on vahentynyt ja johtajuutta korostetaan enemméan
osaamisen ja merkityksen kautta. Nykyiset johtamisteoriat esittelevat myos tyyliteorioita
ja tilanneteorioita. Tyyliteoriat ovat kayttaytymisteorioita ja -tyyleja tietyissa tyoelaméan
tilanteissa ja tilanneteoriat puolestaan johtamistyylin nakymistéa eri tavalla saman johta-
jan toiminnassa. (Peltonen 2007.)

Johtajilta vaaditaan tana paivana monenlaista osaamista ja jatkuvaa osaamisen yllapi-
tamisté ja omatoimista kehittamistd. Myos henkildston osaaminen ja jatkuva digitalisaa-
tion kehittyminen vaativat erityyppisia johtajuusominaisuuksia esihenkil¢ilta. (Peltonen
2007.) Viitala ja Jylha (2019: 92—-95) maarittelevat johtamistydssa onnistumiseen vai-
kuttavia esihenkilon ominaisuuksia. Naihin ominaisuuksiin kuuluvat muun muassa ko-
kemus ja koulutus, halu kehittya esihenkildtydssa, elamankokemus ja persoonallisuus-
piirteet. Esihenkilotydssa onnistuminen vaikuttaa suoraan tyontekijdiden tyotyytyvaisyy-
teen ja sitoutumiseen organisaatioon ja johtamisosaamisen huomioiminen tulisikin stra-
tegiassa olla korkealla tasolla. Huono johtaminen lisdd myds aina henkildston sairaus-

poissaoloja seka heikentaa palvelun laatua. (Viitala & Jylhd 2019: 95.)

Esihenkildn viestintataidot ovat avainasemassa tyontekijan sitoutumisen vahvistami-
sessa. Selked, vuorovaikutteinen, avoin ja johdonmukainen viestinta vaikuttaa positiivi-
sesti tyontekijan tydmotivaatioon ja sita kautta sitouttaa tyontekijoita organisaatioon.
(Rabiul ym. 2022: 430.) Avoin vuorovaikutus myos lisaa tyontekijan luottamusta organi-
saatioon ja esihenkiléénsa (Bilisma & van de Blunt 2003). Sitoutunut ja motivoitunut
tyontekijd nayttdd enemman positiivisia tunteita ja kayttaa positiivisempia ilmaisuja tyo-
paikalla, jolloin koko tydpaikan ilmapiiri on yleisesti mydnteisempi. Motivoitunut tyonte-
kija my0s sitoutuu tiimiin ja sen yhteisiin tavoitteisiin paremmin osana tiimia. (Koomson
2022.)

Positiivisen johtamisen kaytanteet

PRIDE-teoria on alun perin kehitetty Hongkongissa vuonna 2014 ja se pohjautuu em-
piiriseen tutkimukseen seka kirjallisuuskatsauksiin sosiaalialalla. PRIDE-teoria on viite-

kehys ja sen my6ta kehitetty kysely, jonka avulla organisaatiot voivat tarkastella omia
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kaytannon toimintatapojaan ja johtamismallejaan seka kayttaa sita apuna muutos- ja
kehittamisprosesseissa. Teoria tutkii myos kaikkia niita tekijoitd, jotka tekevat organi-
saatiosta positiivisen. (Wenstrom 2023: 57.) Wenstrom (2023: 14-15, 57) kehitti teoriaa
eteenpdin ja maarittelee positiivisen johtamisen PRIDE-teorian kautta. PRIDE-teorian
nimi muodostuu seuraavista sanoista: P = Positive practices (myonteiset kaytanteet), R
= Relationship enhancement (vuorovaikutus ja yhteistyd), | = Individual attributes (yksi-
I6lliset vahvuudet), D = Dynamic leadership (positiivinen johtaminen/johtajuus), E=
Emotional wellbeing (myonteiset tunteet ja ilmapiiri. PRIDE-teoria esitellaan kuviossa 2
Wenstromia (2023) mukaillen. (Wenstrom 2023: 14-15.)

* Positive pratices
P < Myonteiset kaytanteet

* Relationship enhancement
R  * Vuorovaikutus ja yhteistyo

* Individual attributes
* Vahvuudet

» Dynamic Leadership
D - Positiivinen johtaminen/johtajuus

« Emotional wellbeing
E < Myonteiset tunteet ja ilmapiiri

Kuva 1. Kuvio 2. Positiivisen organisaation tekijat PRIDE-teoriaa mukaillen (Wenstréom 2023.)

PRIDE-teoriassa positiivinen johtaminen on yksi positiivisen organisaation osa-alue,
mutta kuitenkin se olennaisin. Positiivisen johtamisen kautta organisaatiossa vaikute-
taan myds myonteisiin kdyténteisiin, vuorovaikutus- ja yhteistyomalleihin, yksildiden
vahvuuksien huomioimiseen seka yleisesti myonteiseen ilmapiiriin, tunteiden jakami-

seen ja sita kautta tyohyvinvointiin. (Wenstrom 2023: 14-15, 43.)

MyoOnteiset kaytanteet tarkoittavat organisaation toimintamalleja, strategioita ja resurs-

seja, jotka nakyvat arkipaivaisessa tydssa, organisaatiokulttuurissa, strategiassa ja sen



14

my6ta myos johtamisessa. Myonteiset kaytanteet edistavat organisaation sisalla myon-
teista vuorovaikutusta ja yhteistydta, myonteista ilmapiiria seka erilaisten vahvuuksien

tunnistamista ja kehittdmista. (Wenstrém 2023: 160-161.) Organisaation tuloksellisuu-
teen liittyvat vaihtelut selittyvat jopa 45 prosentissa tapauksista organisaatioiden myoén-

teisilla kaytanteilla ja miten ne ilmenevét organisaation sisalla (Cameron 2013: 19).

Kolmas PRIDE-teorian osa-alue on vuorovaikutus ja yhteisty6. Vuorovaikutus ja yhteis-
tyd ovat johtamisen liséksi positiivisen organisaation vahvin tunnusmerkki. Se miten or-
ganisaatiossa kohdataan toinen toisensa, on kehys koko organisaation positiiviselle
vuorovaikutukselle. Positiivinen johtaminen myds tapahtuu suurimmaksi osaksi vuoro-

vaikutuksen. viestinnan ja yhdessa tekemisen kautta. (Wenstrom 2023: 102-103.)

Neljantend PRIDE-teorian osa-alueena on vahvuudet ja niiden tunnistaminen. Tyonte-
kijdiden vahvuuksien tunnustamisella ja tunnistamisella on merkittdva vaikutus tyonte-
kijdiden tydhyvinvointiin. Organisaatiossa, jossa osataan my6s johtaa tyontekijoiden
vahvuuksia, on huomattavasti parempi tyontekijéiden sitoutuvuus ja tuottavuus. Vah-
vuuksien huomioiminen vaikuttaa positiivisesti niin tyontekijan itsetuntoon, merkityksel-
lisyyden kokemiseen, tydhyvinvointiin kuin tydn imuun, innostukseen ja omaan sisai-

seen motivaatioonkin. (Wenstrém 2023: 125-127.)

Viimeisimpana osa-alueena teoriassa on myonteiset tunteet ja ilmapiiri, jotka voidaan
maaritella myds positiivisen johtamisen tuloksena. Yksinkertaisimpia tapoja edistaa
my®Onteista ilmapiiria organisaatiossa on huomioimalla ja hyvaksymalla erilaiset tunteet,
kohtaamalla ihmiset ihmisina ja huomioimalla toinen toisensa. Positiivinen psykologia
kulminoituu mydnteisiin tunteisiin ja tydelamassa nama ilmenevat muun muassa tyén
imuna, sisdisend motivaationa ja innostuksena tyéhén. Myodnteiset tunteet ovat myo6s
sosiaalisia ja organisaatioissa ne leviavat eri vuorovaikutuskeinojen myota. (Wenstrom
2023: 75-77.)

Esihenkilotydssa positiivinen johtaminen on merkittava tapa johtaa tyéhyvinvointia, tyon
imua ja innostusta seké edistaa tydntekijoiden sitoutumista organisaatioon. Positiivinen
johtaja tarkastelee myds omaa kehitystaan, ajatteluaan, tavoitteitaan ja arvojaan, ja
tarttuu asioihin rohkeasti. (Wenstrom 2023: 51, 229.) Toimivassa organisaatiossa posi-
tiivisuus ja koko organisaation positiivinen dynamiikka tarttuvat. Positiivisesti suhtautu-
vat tyontekijat jakavat energiaa tydympéaristodnsa ja motivoivat seka inspiroivat sen

kautta koko ty6yhteisda. Tydymparisto tulisi aina luoda sellaiseksi, etta se sallii tytnte-
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kijoiden kukoistaa ja myds suhtautua intohimoisesti omaan tyohonsa. Positiivisella joh-
tamisella on tavoitteena vuorovaikutuksen kautta luoda motivoiva, energiaa antava ja

sitd kautta myds tyontekijoita sitouttava organisaatio. (Leiviska 2011: 40.)

2.2.3 Positiivinen johtaminen tydelamassa ja sote-alalla

Sote-alalla toimiminen asettaa omat rajoitteensa positiiviselle johtamiselle ja sen toteut-
tamiselle. Sote-alan suurimpia toimijoita ovat julkisen sektorin toimivat, eli hyvinvointi-
alueet. Julkinen sektori, sen byrokratia, taloudelliset resurssit ja henkilostoresurssit
asettavat haasteita johtamiselle. Byrokratia tunnetusti vahentda autonomiaa ja rajoittaa
paatdksentekoa, jolloin osallistavan ja pehmeén johtamisen toteuttaminen on haasta-
vampaa. Autonomia lisaa osallistamista ja osallistamiseen kuuluu merkityksellisesti esi-
merkiksi vastuun jakautuminen ja omaan tyéhon vaikuttaminen. (Hansen & Villadsen
2010: 248.)

Positiivisen johtamisen yksi tarkeimmista osa-alueista on omaan tyéhon vaikuttaminen
ja tydn muokkaamisen mahdollisuudet. Sote-alan jatkuva kiire, puute henkildstéresurs-
seissa ja toiminnan tehostaminen vahentavat tyontekijoiden osallistamisen mahdolli-
suuksia ja vievat aikaa vapaalta vuorovaikutukselta. Vuorovaikutus on positiivisen joh-
tamisen olennainen osa-alue ja tdman sivuuttamalla sen toteuttaminen on erittain
haastavaa. (Wenstréom 2020: 110-111.)

Positiivinen johtaminen tulisi nahd& sote-alalla mahdollisuutena uhkan sijaan. Myon-
teisten kaytanteiden ja tunteiden tietoinen lisaaminen ja sita kautta lisaantyminen on
vain mahdollisuus, vaikka ala onkin 2020-luvulla ollut jatkuvassa muutoksessa. Positii-
viseen johtamiseen kuuluvat olennaisesti hyvan johtamisen kriteerit. Ahonen jne.
(2015: 84) maarittelevat hyvan johtamisen kriteeriston erityisesti julkisjohtamiselle, jo-
hon my6s osa sosiaali- ja terveysalan sektorista kuuluu. Hyvan johtamisen kriteerit
koostuvat viidesta padkokonaisuudesta. Naista ensimmainen kriteeri on luottamus ja
arvostus, jota sote-alalla tarvitaan erityisesti henkildston ja johdon vélille. (Ahonen jne.
2015: 84-85.) Luottamuksen rakentaminen on osoittaa myos kunnioitusta johtotasolta
henkilosta kohtaan (Wenstrém 2020: 24).

Toisena kriteerind on verkostot, yhteistyo ja niiden johtaminen. Sote-alalla tdmé& koros-
tuu esimerkiksi moniammatillisten ja rajat ylittavien tiimien lisaantymisena, joka vaatii
myds johtajalta erilaista osaamista. (Ahonen jne. 2015: 84-86.) Positiiviseen johtami-
seen kuuluu myds innovaatioiden ja uusien toimintatapojen tunnistaminen ja henkil6s-

ton kannustaminen naiden Iéytamiseen (Wenstrom 2020: 28).
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Kolmantena kriteerina hyvélle johtamiselle on yksil6llisyys ja monimuotoisuus, seka
naiden tunnistaminen. Organisaatioissa on tarkeaa tunnistaa monimuotoisuus, mutta
my0s arvostaa erilaisia nakemyksia ja osaamista. (Ahonen jne. 2015: 84-86.) Vah-
vuuksien tunnistaminen ja tunnustaminen, yksil6llinen huomioiminen ja niiden johtami-

nen onkin olennainen osa positiivisen johtajuuden ominaisuuksia (Cameron 2013: 18).

Neljantena kriteerind on osaaminen ja sen kehittdminen. Osaaminen ja sen kehittami-
nen ovat organisaatioiden ja yritysten menestyksen edellytys, silla ilman osaavaa hen-
kilostba ei ole positiivista tulostakaan. Sote-alalla my6s asennoituminen osaamiseen ja
sen tunnustamiseen lahtee johtotasolta, jonka on annettava tunnustus henkiléstdlle ja
heidan tekemiselleen. (Ahonen jne. 2015: 84-86.) Positiiviseen johtajuuteen kuuluu
mya0s johtajan taito kehittdd ja haastaa itsedan, joka on mahdollista valittda esimerkin
kautta muulle henkilstoélle ja organisaatiolle (Wenstrom 2020: 122).

Viimeisena kriteerina hyvélle johtamiselle on osallisuus ja uudistuminen (Ahonen jne.
2015: 84). Sote-alan ja taman hetken ty6elaman muutoksessa vaaditaan jatkuvia muu-
tosten lapikdymisia ja niihin soputumista. Muutoksen johtaminen vaatii aina johdon ja
henkildston yhteistydta. Positiivisen johtamisen yski tarkeimmista tunnusmerkeista on
avoimen ja myonteisen vuorovaikutuksen vaaliminen ja lisddminen, ja tAman tarkeys
korostuu etenkin muutostilanteissa. Avoin ja myonteinen vuorovaikutus lisdd mahdolli-

suuksia vieda organisaatiomuutokset lapi onnistuneesti. (Wenstrom 2020: 29-30.)

Suomessa on toteutettu 2020-luvulla erilaisia ja erilaajuisia positiivisen johtamisen
hankkeita. Yksi hankkeista on Pohjois-Pohjanmaalla toteutettu Oulun ammattikorkea-
koulun "Positiivisella johtamisella tuottavuutta ja hyvinvointia” -hanke, jossa edistettiin
positiivisen johtamisen soveltamista julkisorganisaatioissa seka pienissa ja keskisuu-
rissa yrityksissé. PoJo-hanke toteutettiin vuosina 2020—-2022. Hankkeessa organisaati-
oille jarjestettiin muun muassa organisaatiokohtaisia koulutuksia ja valmennuksia seka
tarjottiin asiantuntijapalveluita alueittain. Myds erilaisille tydvoimapalveluiden kehittgjille
toteutettiin valmennuksia liittyen positiiviseen johtamiseen ja sen organisoimiseen. (Ou-

lun ammattikorkeakoulu.)

PoJo-hankkeen tavoitteena oli luoda alueellinen verkosto, jossa yritykset ja julkisorga-
nisaatiot saavat koulutusta ja valmennusta seka pystyvat verkostoitumaan ja jakamaan
kokemuksiaan positiivisen johtamisen kaytannoistd. PoJo-hankkeen koettiin tuovat esi-
henkilotybhon lisaa tukea tiedolla johtamisen ja verkostoitumisen kautta. PoJo-hanke
jai myos elamaan verkkoalustojen kautta ja materiaalit, luennot ja keskustelut ovat

edelleen osallistujien hyddynnettavissa. (Oulun ammattikorkeakoulu.)
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Sote-alan henkiléstdn resurssipula ja sitoutumattomuus on noussut mygs useissa
muissa organisaatioissa ja jarjestoissa niiden karkihankkeiden aiheiksi 2020-luvulla.
Esimerkiksi Suomen suurin hyvinvointialojen ammattiliitto JHL, eli Julkisten ja hyvin-
vointialojen liitto, on nostanut vuosien 2023—-2027 karkihankkeensa tavoitteeksi l6ytaa
ratkaisuja sote-alan henkiléstdpulaan sekd mahdollistaa nykyisen ja tulevan henkilds-
ton osallistumisen ja osallistamisen. Tarkedssa roolissa hankkeessa on nostettu esiin
johtaminen ja positiivisen vuorovaikutuksen ja ilmapiirin luominen sote-alalle. (JHL
2024.)

JHL:n hankkeen mukaan yli puolet sote-alan tydntekijoista harkitsee talla hetkella alan-
vaihtoa. TAma korostuu eniten nuorien alle 40-vuotiaiden ja terveysalalla tydskentele-
vien keskuudessa, kun taas tukipalveluissa tydskentelevillda méara on huomattavasti
matalampi. JHL:n hankkeen tavoitteena on myo6s tuoda alalle kaivattavaa positiivisuutta
ja myonteista kuvaa enemman esille eika keskittya ainoastaan kritiikin esille tuomiseen.
Sote-alan ammattilaiset ovat JHL:n tutkimuksen mukaan ylpeitd tydstaan ja jatkuva ne-
gatiivinen julkipuhe myo6s vahentéé puolestaan alan pitovoimaa. (JHL 2024.)

Sosiaali- ja terveysalan muutoksista huolimatta alalle on edelleen ominaista hierarkki-
nen rakenne. Organisaatiorakenne ja sen malli tuovat myds johtamiselle omat vaati-
muksensa. (Vakkala & Palo 2016: 187—188.) Positiivinen johtaminen ja sen sateenvar-
jokasitteen alle mahtuvat autenttinen, transformationaalinen, palveleva ja vuorovaikut-
teinen johtaminen ovat kaikki ensisijaisesti tydhyvinvointia tukevia johtamismalleja.
Sote-alan johtajien on omaksuttava uusia johtamismalleja ja henkildstén hyvinvointia ja
voimaannuttamista vahvistavia strategioita, jotta he pystyvat vastaamaan sote-alan re-
surssipulaan. Kuten henkildsténkin, niin sote-alan johtajien koulutuksesta ja osaami-
sesta on huolehdittava organisaatiotasolla. Osaava johto ja positiivinen johtamistyyli
nakyvat suoraan tyéntekijdiden tybhyvinvoinnissa seka tyduupumuksen vahenemisena.
Kun resurssit ovat jo entuudestaan vahaiset, ei henkilostdoé voida korvata kouluttamat-
tomilla tyontekijoilla. (Sabbah ym. 2020.)

3 Tutkimuksen tarkoitus ja tavoitteet

Taman opinnaytetydn tarkoituksena on tutkia aiemmin julkaistua tietoa positiivisesta
johtamisesta, miten positiivinen johtaminen nakyy sosiaali- ja terveysalan tutkimuksissa
2020-luvulla ja miten positiivisella johtamisella voidaan vaikuttaa tyontekijan sitoutumi-

seen organisaatioon.
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Tutkimuskysymykset:

e Miten positiivista johtamista on tutkittu sosiaali- ja terveysalan tutkimuksissa?

¢ Miten positiivisella johtamisella voidaan vahvistaa tyontekijan sitoutumista orga-

nisaatioon?

Tutkimuskysymyksen muodostamisessa kaytettiin apuna PCC-menetelméaa, joka aut-
taa myds aiheen ja hakulausekkeiden rajauksessa. PCC-menetelméa on PICO-menetel-
man versio ja soveltuu tahan tutkimukseen paremmin sen aiheen ja tutkijan opintolinjan

takia. (Hotus 2023.) Tassa tutkimuksessa PCC-menetelman méaarittely on seuraava:

e P =kohderyhma = esihenkild, johtaja

e C = k&site = positiivinen johtaminen

e C = konteksti = tydntekijan sitoutumisen vahvistaminen

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on tutkia positiivista johtamista ja sen vaikutusta
tyontekijan sitoutumiseen organisaatioon seka tutkia miten positiivinen johtaminen on
ollut esilla sosiaali- ja terveysalan tutkimuksissa viime vuosina. Tarkoituksena on kes-
kittyd nimenomaan viimeaikaisimpiin tutkimuksiin, jotka on julkaistu kansainvalisen ko-
ronaepidemian aikana tai jalkeen, eli 2020-luvulla. Koronaepidemia on aiheuttanut mur-
roksen tydelamassa ja johtamisessa esimerkiksi joka alalla lisdéntyneen eta- ja hybridi-
tyon takia. OpinnaytetyOn tavoitteena on lisata esihenkildasemassa toimivien tieta-
mysta oman lahiesihenkilotyon vaikutuksesta tyéntekijan sitoutumiseen ja mahdolli-
suuksista kehittdd omaa esihenkilétoimintaansa niin, etta se tukee tydntekijan sitoutta-

mista organisaatioon positiivisen johtamisen kautta.

Opinnaytetyosta saatua tietoa voidaan kayttaa hyoddyksi lahiesihenkilotytssa. Opinnay-
tetyon avulla saatu tieto on ajantasaista ja tutkimukseen perustuvaa. Aineiston sisal-
I6nanalyysiosuudessa tieto on pyritty kuvaamaan kaytannonlaheisesti, jotta sitd on
mahdollista konkreettisesti kayttaa hyvaksi omassa esihenkildtydssa tai vahvistaak-
seen omaa tietoa positiivisesta johtamisesta ja sen merkityksesta tyontekijan sitoutumi-
sen kannalta. Opinnaytetydsta saatua tietoa on my6s mahdollista kayttda hyvaksi, kun
organisaatiossa halutaan vahvistaa nykyisten tyontekijdiden sitoutumista, organisaa-
tioon palkataan uusi tydntekija tai organisaatiossa on kaynnissa tai tulossa jokin muu

henkildstbhallinnan prosessi. Opinnaytetytssa tarkastellaan tyontekijan tydhyvinvointia
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ja sen vaikutusta sitoutumiseen etenkin sosiaali- ja terveysalalla aiheen ajankohtaisuu-

den takia.

Opinnaytetydssa ei ole virallista tydelaman yhteistybkumppania. Opinnaytetydn ai-
heesta ja sen tuloksista tuotetaan kuitenkin tutkijan tyéorganisaatioon materiaalia
muille esihenkildille kaytettavaksi. Opinnaytetydn aihe on ajankohtainen tutkijan oman
tyotehtavan ja johtamisosaamisen, tydelaman ja organisaation tamanhetkisten tarpei-
den sekd oman ammattitaidon kehittymisen kannalta. Aihe kiinnostaa tutkijaa myds
henkilokohtaisesti ammatillisen nakdkulman ja sosiaali- ja terveysalalla tydoskentelemi-
sen kautta.

Tyon tuloksia on tarkoitus avata tutkijan organisaatiossa, jotta tuloksista paasisivat hyo-
tym&aéan my0s muut vastaavassa esihenkilbasemassa toimivat. Oman ammattitaidon
kannalta positiiviseen johtamiseen perehtyminen ja ajankohtaisen johtamistiedon opis-
kelu on olennaista. Halu kehittyd omassa ty6ssa ja syventdaa omaa ammattitaitoa on ol-
lut tarkein syy opinnadytetydn aiheen valikoitumiselle. Eta- ja hybridityd, tydhyvinvointi ja
naiden molempien johtaminen ovat myds olennaisesti omaan tyonkuvaan ja ammatti-

taitoon liittyvia aiheita.

4 Tutkimuksen toteutus

4.1 Tutkimusmenetelmana systemoitu kirjallisuuskatsaus

Tama opinnaytetyd on toteutettu systemoituna kirjallisuuskatsauksena. Systemoitu kir-
jallisuuskatsaus noudattaa systemaattisen kirjallisuuskatsauksen maaritelmia ja eroaa
systemaattisesta kirjallisuuskatsauksesta vain tutkijoiden maarassa. Tatéa opinnayte-
tyota on toteuttanut yksi tekija, joten kyseessa on systemoitu kirjallisuuskatsaus.
(Vilkka 2023: 27.) Systemoidun kirjallisuuskatsauksen tunnuspiirteena on huolellisesti
laadittu tutkimuskysymys tai tutkimuskysymykset (Stolt ym. 2016: 14). Tassa opinnay-
tetydssa aineistoa ei yhdisteta tilastollisesti, vaan aineisto esitetdan laadullisena
metayhteenvetona, johtuen opinnaytetyon aiheesta. Laadullinen metayhteenveto yhdis-
tad usein laadullisten tutkimusten tulokset aineiston analyysiosiossa. (Stolt ym. 2016:
94.)

Kirjallisuuskatsauksissa ei ole kyse lahdemateriaalin arvostelusta tai luetteloinnista

vaan kirjallisuuskatsaus sisaltdd aina analyysin [Ahdemateriaalista. Salminen (2023: 6)
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maatrittelee kirjallisuuskatsauksen kriteereiksi huolellisesti laaditun selkean tutkimusky-
symyksen, kompaktin ja tiiviin analyysin, selkedasti ja vaiheittain etenevan rakenteen
sekd myos kriittisen arvioinnin ja pohdinnan sek& mahdollisten puutteiden huomioimi-
sen. Systemoidussa kirjallisuuskatsauksessa etsitdan monipuolisen ja tarkan hakupro-
sessin avulla ne alkuperaistutkimukset, jotka ovat tutkimuskysymyksen kannalta olen-
naisimmat ja laadukkaimmat. Alkuperaistutkimusten tulee mygs aina vastata tutkimus-
kysymykseen seka noudattaa huolellisesti ennalta valittuja hakumenetelmia ja -proses-
sia. Hakuprosessin jalkeen luodaan synteesi I0ytyneesta tiedosta seka siita, mité olisi
aiheen kannalta viela tutkia liséé. (Vilkka 2023: 27-28.)

4.2 Tiedonhaku ja tietokannat

Tutkimuksen teoreettista viitekehysta lahdettiin rakentamaan uusimmasta tiedosta van-
haan. Tiedonhaku suunniteltiin asiasanojen ja koehakujen perusteella, jolloin ne vas-
taavat tehokkaimmin asetettuun tutkimuskysymykseen. Valitut hakutermit olivat sitoutu-
minen (commitment, engagement), tydntekija (employee) ja positiivinen johtaminen
(positive leadership, positive management). Lisdksi hauissa kaytettiin ndiden hakusa-
nojen yhdistelmida. Hakusanojen muodostaminen vaikuttaa olennaisesti hakuprosessin
menestykseen (Vilkka 2023: 54).

Aineistot rajattiin julkaisuvuoden perusteella niin, etta tutkimuksessa huomioitiin myo6-
haisimpinéd 2020 julkaistut tutkimukset. Julkaisukielind huomioitiin suomi seké& englanti,
tutkijan kielitaidon takia. Tietokantoina kaytettiin ainoastaan sahkoisia tietokantoja ja
naista valikoitui laajuutensa perusteella kaytettaviksi MetCat Finna ja sen kansainvali-
set artikkelit, ProQuest Central, Cinahl ja PubMed. Tietokannoiksi valittiin liiketalouden
seka sosiaali- ja terveysalan tutkimusten tietokantoja, jotta tutkimuskysymyksiin voi-

daan vastata mahdollisimman laajasti.

Tietokantojen valinnassa konsultoitiin oppilaitoksen informaatikkoa ja suoritettiin koe-
haku lokakuussa 2023, jotta voitiin varmistaa, etta valitut tietokannat ovat riittavat. Koe-
haun aikana todettiin aineistoa lI6ytyvan reilusti, jonka my6ta poissulkukriteereista jul-
kaisuvuotta tiukennettiin alkuperéisesta viidesta vuodesta kolmeen. Koehaulla pyrittiin
myds selvittimaan muita aineistossa kaytettavia termeja, jolloin hakua voitaisiin mah-

dollisesti laajentaa tai supistaa uusien hakusanojen kautta.

Aineiston valinnassa painotettiin alkuperaistutkimuksia, tutkimusten tieteellista painoar-
voa tutkimuskysymysten kannalta ja luotettavuutta. Valintaprosessin tarkoituksena on

varmistaa, etté kirjallisuuskatsaukseen saadaan valittua kaikki tutkimuskysymyksen
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kannalta olennaiset ja ajankohtaiset tutkimukset (Stolt ym. 2016: 61). Liséksi aineistoon
pyrittiin [6ytamaan tutkimuksen aiheen kannalta mahdollisimman ajankohtaiset ja tuo-

reet tutkimukset seka pyrittiin [6ytamaan mita tutkittavasta aiheesta viela puuttuu.

Hakusanojen muodostamisen jalkeen hakusanoja yhdistettiin Boolen-logiikan avulla.
Boolen-logiikka yhdistda hakusanoja toisiinsa niin sanottujen operaattoreiden avulla.
Nama operaattorit ovat AND (ja), OR (tai), ja NOT (ei). AND-operaattori huomioi haku-
tuloksissa molemmat hakusanat, OR-operaattori yhdistelee samantyyppisia termeja
kesken&an ja NOT-operaattori poissulkee tutkimuksia hausta. Suositeltua on, ettéa
haussa kaytetdan ensin AND- ja NOT-operaattoreita ja tdmén jalkeen siirrytddn OR-
operaattorin kayttéon. Hakusanojen yhdistaminen Boolen logiikan operaattoreilla rajaa
ja laajentaa aineistohakua systemaattisesti. (Vilkka 2023: 58.)

Tiedonhaku toteutettiin ennalta valituissa tietokannoissa 15.11. — 16.11.2023 vélisena
aikana. Tiedonhaun prosessi on kuvattu taulukossa 1. Tiedonhakua avataan prosessi-
kaaviona, jota kaytettiin prismakaaviota mukaillen.

Hakusanoina kaytettiin ainoastaan englanninkielisid hakusanoja. Kaytetyt hakusanat

L] LI ]

olivat "positive leadership”, "positive management”, "employee engagement” ja “em-
ployee commitment”. Yhdistelemélla hakusanoja tutkimusaineistoa saatiin jo hakuvai-
heessa rajattua selkeammin. Ensimmaisessa hakuvaiheessa kaytettiin jokaisessa tieto-

kannassa samaa hakulauseketta.

Tietokannoista MetCat Finna ja sen kansainvaliset artikkelit sekd ProQuest Central
tuottivat kaikissa hakuprosessin vaiheissa maarallisesti eniten tuloksia. MetCat Finna ja
ProQuest Central sisédltavat e-aineistoja useammalta eri tutkimusalalta ja Metropolia
ammattikorkeakoulun yllapitAma MetCat Finna yhdistad useampaa eri tietokantaa ha-
kutuloksissaan. Cinahl on yksi suurimmista terveydenhoitoalan tutkimustietokannoista
ja sisaltdd myos suomenkielisen Hoitotiede-lehden artikkelit. PubMed on kansainvali-

nen ja suurin vapaasti kaytettavissa oleva ladke- ja terveystieteiden tietokanta.

Seuraavassa vaiheessa 16.11.2023 hakulausekkeissa kaytettiin heittomerkkeja, jotta
tuloksia saatiin rajattua. Tassa toisessa hakuvaiheessa haku toteutettiin MetCat Fin-
nan, ProQuest Centralin sek&d PubMedin tietokannoissa. Cinahlin tulokset olivat jo en-
simmaisen vaiheen jalkeen riittdvat aineiston lapikayntia varten. Toinen vaihe rajasi
MetCat Finnassa ja PubMedissa tuloksia liikaa, joten naihin tietokantoihin toteutettiin

viela kolmas ainestohaku saman paivan aikana. Hakulausekkeina olivat "employee en-
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gagement AND positive leadership OR positive management IN abstract”, eli hakulau-
sekkeen tuli esiintya jo tutkimusaineiston tiivistelmassa. Kolmannen vaiheen tulokset
olivat MetCat Finna n=532 ja PubMed n=40. Tassa vaiheessa aineistohaun katsottiin
aineistomaaraltdén olevan tutkijalle riittdva muttei myoskaan liian laaja aineiston ensim-

maista lapikayntia varten.

Aineistohaun seuraavassa vaiheessa aineistoa lahdettiin rajaamaan tiivistelman perus-
teella. T&han mennessa tutkimuksia oli valikoitunut 61 kappaletta. Tiivistelmien perus-
teella aineistoa jalleen rajattiin ja seuraavaan vaiheeseen valikoitui 35 tutkimusta.
Kaikki namé (n=35) tutkimusta luettiin kokonaisuudessaan lapi ja tarkasteltiin, miten ne
vastaavat tutkimuskysymykseen tai -kysymyksiin. Aineistosta rajautui pois 27 tutki-
musta ja laadunarviointiin otettiin mukaan kahdeksan tutkimusta. Maarallisesti eniten
aineistoa tutkimukseen valikoitui MetCat Finnan tietokannasta, joka myos hakuvai-
heessa antoi eniten tuloksia. Laadunarvioinnin perusteella lopulliseen aineistoon valit-

tiin kaikki kahdeksan tutkimusta. Nama tutkimukset on esitelty taulukossa 3.
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Taulukko 1.  Tiedonhaun prosessi.

Haku 15.11.2023 hakusanoilla: positive leadership OR positive management AND employee commitment OR employee engagement

MetCat Finna n=86 315, ProQuest Central n=48 512, Cinahl n=3, PubMed n=952.

MetCat Finna, ProQuest Central ja PubMed tuottivat liikaa tuloksia, joten hakusanoja rajattiin heittomerkeilla

Haku 16.11.2023 hakusanoilla: "positive leadership" OR "positive management" AND "employee commitment" OR "employee
engagement"

MetCat Finna n=2 , ProQuest Central n=173, PubMed n=1.

MetCat Finna ja PubMed hakutulokset ei riittavat. Uusintahaku hakusanoilla employee engagement AND positive leadership OR
positive management IN abstract

MetCat Finna n=532 , PubMed n=40.

Poistettu paallekkaisjulkaisut (n=407) tietokantojen tuloksista, kaikkien tietokantojen n=341

Valittu otsikon perusteella: MetCat Finna n=22 , ProQuest Central n=28, Cinahl n=3, PubMed n=8.

Valittu tiivistelman perusteella: MetCat Finna n13=, ProQuest Central n=14, Cinahl n=3, PubMed n=5.

Valittu koko tekstin perusteella: MetCat Finna n=3 , ProQuest Central n=2, Cinahl n=1, PubMed n=2.

8 tulosta laadunarviointiin, aineiston analyysiin hyvaksytty vain JBI-kriteerit tayttévat aineistot n=8.
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4.3 Laadunarviointi ja poissulkukriteerit

Aineiston keruuseen liittyy olennaisesti myos aineiston laadun arviointi. Vilkka (2023:
92-93) kirjoittaa, etta kirjallisuuskatsauksissa tulisi toteuttaa aina kaksi erillista laadun-
arviointia. NAma laadunarvioinnit ovat niiden alkuperaistutkimusten laadunarviointia,
jotka valitaan katsaukseen seké koko toteutetun katsauksen arviointi. Laadunarvioin-
nissa jokainen valittu artikkeli arvioidaan erikseen JBl-arviointikriteeriston avulla. Arvi-
ointikriteeristossa on vaittamia lomakkeesta riippuen kahdeksasta kymmeneen ja arvi-
oitavat tutkimuksen tulee tayttda vahintadan puolet néista, jotta sitéd voidaan pitaa laa-
dukkaana tutkimuksena. (Hoitotydn tutkimusséétio.) Tassa opinnaytetydssa rajaksi laa-

dunarvioinnille asetettiin sama 50 prosenttia.

Poissulkukriteerit ovat hakustrategiassa kaytettyja kriteereja, joiden avulla suljetaan ai-
neistosta pois tiettyja alkuperaistutkimuksia. Poissulku- ja sisaanottokriteereja valitta-
essa tulee kayttaad harkintakykya, jotta voidaan valita oikeat tutkimukseen sovellettavat
kriteerit. (Vilkka 2023: 69, 74.) Taman opinnaytetydn sisaanotto- ja poissulkukriteerit

tutkimusaineistolle ovat seuraavat:

Taulukko 2.  Sisédanotto- ja poissulkukriteerit

Sisaanottokriteerit Poissulkukriteerit

 Vastaa yhteen tai molempiin * Ei vastaa tutkimuskysymykseen/-
tutkimuskysymyksiin siin

* Vertaisarvioitu * Alkuperaistutkimusta ei ole

« Saatavilla kokonaisuudessaan saatavilla kokonaisuudessaan
netissa * Kirjallisuuskatsaus

* Julkaistu suomeksi tai + Julkaisukieli muu kuin suomi tai
englanniksi englanti

* Julkaistu 2020 - 2023 * Julkaistu ennen vuotta 2020

* Tutkimuksen laadun aste 50% tai « Ei tayta JBI-
enemman JBI- laadunarviointikriteereité

laadunarivointikriteereilla
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4.4 Aineiston analyysi

Systemoidussa kirjallisuuskatsauksessa tutkimusaineisto analysoidaan perehtymalla
aineistoon seka lajittelemalla aineisto esimerkiksi sisallonanalyysilla. Sisallonanalyy-
sissa tutkimusmateriaalia tarkastellaan systemaattisesti ja objektiivisesti ja analyysilla
pyritaan kuvaamaan tutkittavaa ilmiota kokonaisvaltaisesti, huomioiden myds mahdolli-
set puutteet tutkimuksista. (Vilkka 2013: 86.)

Analyysitapoina voidaan kayttaa myos muita menetelmid, tutkimuksen laajuudesta ja
laadusta riippuen. Tasséa opinnaytetydssa aineisto analysoidaan sisdllonanalyysilla. Si-
sallénanalyysia kaytetdan yleisimmin kirjallisuuskatsauksissa. (Vilkka 2023: 86.) Sisal-
Idnanalyysin avulla muodostetaan tutkimusaineistosta kuvaileva kokonaisuus, joka esit-
telee aineiston kasitteet, eriavaisyydet ja mahdolliset yhtenevéisyydet. Sisallonanalyysi
tukee tutkijaa koko kirjallisuuskatsausprosessin ajan tutkimuskysymysten lisaksi. (Kyn-
gas ym. 2011: 139; Vilkka 2023: 87.)

Tassa opinnaytetydssa aineiston analyysissa keskityttiin yleisesti positiiviseen johtami-
seen sateenvarjoterming, sisaltden alatermeista autenttisen johtajuuden. Tutkimusai-
neistosta nousi esiin myds muita positiivisen johtamisen alatermeja ja nama on esitelty

tarkemmin aineiston analyysiosuudessa.

4.5 Tutkimusaineisto

Tahan opinnaytetydhon valittiin hakujen, tutkimuksen siséllon ja aineiston laadunarvi-
oinnin jalkeen kahdeksan tutkimusta, joissa kasiteltiin johtamistyylid ja sen vaikutusta
tyontekijan tydhon sitoutumiseen. Kaikki tutkimukset tayttavat etukateen maaritellyt si-
saéanottokriteerit. Aineistoon valitut tutkimukset on esitelty tarkemmin taulukossa 3 ja
tutkimusten laadunarvioinnissa kaytetyt JBI-lomakkeet liitteessa 1. Tutkimuksia on yh-
teensé seitsemasta eri maasta ja useammassa tutkimuksessa on tutkijoita keskenaan
eri valtioista. Tutkimuksista kaksi on julkaistu Yhdysvalloissa, kaksi Kiinassa ja loput
Espanjassa, Portugalissa, Eteld-Koreassa, Italiassa ja Pakistanissa. Tutkimuksissa on

vaihdellen kahdesta seitsemdaan tutkijaa ja ne ovat kaikki julkaistu englannin kielella.

Tutkimuksista enemmistd oli poikkileikkaustutkimuksia, joissa oli kaytetty tutkimusme-
todina haastattelua tai strukturoitua lomaketta. Tutkimusten suurin otanta oli 1 648 vas-
taajaa (D8) ja pienin 90 vastaajaa (Al). Yhdessa tutkimuksista (C5) oli haastateltu tii-
meja yksiloiden sijaan, tutkimuksen otanta oli 28 tiimi&. Kaikkiin tutkimuksiin osallistu-

neet henkil6t olivat tydelamassa, joko esihenkildina tai tydntekijoina.
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Tutkimusten laadunarvioinnissa kaytettiin Hoitotyon tutkimussaation tutkimusten arvi-
ointikriteeristdja, jotka on kdéannetty suomeksi JBI:n julkaisemista arviointikriteereista
(Hotus). Tassa opinnaytetydssa kaytettiin kohorttitutkimuksen, laadullisen tutkimuksen
ja poikkileikkaustutkimuksen arviointilomakkeita. Kohorttitutkimuksen laadunarviointilo-
maketta kaytettiin tutkimuksissa Al ja A3 ja naiden tulosten vaihteluvali oli yhdeksasta
kymmeneen pisteeseen, taysien pisteiden ollessa 11. Laadullisen tutkimuksen arviointi-
lomaketta kaytettiin tutkimuksessa A2, jonka pistem&éara oli kahdeksan kymmenesta.
Tutkimuksista enemmisto oli poikkileikkaustutkimuksia, jotka pyrkivat selittamaan, mi-
ten positiivinen johtaminen vaikuttaa tydyhteisdssé sitoutumiseen, tydhyvinvoinnin ja
muiden positiivisten vaikuttajien seurauksena. Naissa tutkimuksissa laadunarviointiin
kaytettiin poikkileikkaustutkimuksen arviointilomaketta. Pistem&éra oli tasainen eiké
suurta vaihteluvalia ollut ndissakaan tutkimuksissa. Pistemaara vaihteli seitseman ja
kahdeksan pisteen valilla, kun kahdeksan pistetta on taydet pisteet. Laadunarvioinnin
pistemaarat ylittivat kaikissa tutkimuksissa kirkkaasti ennalta asetettujen sisdanottokri-
teerien pistemaarat, joka oli asetettu 50 prosenttiin kokonaispistemaarasta. Tutkimus-

ten laadunarvioinnin JBI-pisteet ja kaytetty arviointiiomake on luettavissa taulukosta 3.

ressioanalyysien

teenpiirteistd mm. tyontekijan

rehellisyys ja ndyryys nousivat

Taulukko 3.  Tutkimusaineisto

Tekijat, julkaisu- Tutkimuksen tar- Metodologia ja Keskeisimmat tulokset JBI-
vuosi, nimi jamaa  koitus aineiston kerays pisteet
Al: Winton, B.G., Tyontekijoiden sitou- ~ Kvantitatiivinen ky- Tulokset vahvistavat autentti- 9/11
Whittington, J.L. & tumattomuus on ta- selytutkimus. Otanta = sen johtamistyylin positiivisen (kohort-
Meskelis, S. 2022. Au-  man paivan organi- 90 vastaajaa, jotka vaikutuksen tydntekijan tydhon  titutki-
thentic leadership: saatioiden haaste, kaikki olivat tydela- sitoutumiseen. My®os tilastolli- mus)
making meaning and johon johtajien toi- masséa vastaamis- sessa analyysissa tutkimustu-
building engagement. minnalla pitaa pys- hetkell&. losten saamisen jalkeen vah-
USA. tya puuttumaan. Tut- vistettiin sama tulos seka au-

kimuksen tarkoituk- tenttisen johtajuuden, tyonteki-

sena on laajentaa jan sitoutumisen ja tyén merki-

johtamistyylin merki- tyksellisend kokemisen korre-

tysta sitoutumisen laation.

edistajana.
A2: Meskelis, S. & Tarkoituksena antaa =~ Kaytannon tutkimus, = Johtamistyylin, etenkin autent- =~ 8/10
Whittington, J.L. 2020. lis&a tietoa siitd, mi-  jonka lisaksi hypo- tisen johtajuuden, todettiin kor- = (laadulli-
Driving employee en- ten luonteenpiirteet teeseja testattiin kor- = reloivan vahvasti tydntekijan nen tut-
gagement: how per- relaatio- seka reg- sitoutumisen kanssa. Luon- kimus)



sonality trait and lead-
ership style impact the
process. USA.

A3: Lopez-Zafra, E.,
Pulido-Marts, M. &
Cortes-Denia, D.
2022. Vigor at work
mediates the effect of
transformational and
authentic leadership
on engagement, Es-

panja.

B4: Shen, X., Shen,
T., Chen, Y., Wang,
Y., He, X,, Lv, X. &
Jin, Q. 2023. The as-
sociations between
benevolent leadership,
affective commitment,
work engagement and
helping behavior of
nurses: a cross-sec-

tional study. Kiina.

C5: Yan, Y., Zhang, J.,
Akhtar, M.N. & Liang,
S. 2021. Positive lead-
ership and employee
engagement: The
roles of state positive
affect and individual-
ism-collectivism. Kiina-

Pakistan.

C6: Kim, E., Lee, J-Y.
& Lee, S.E. 2023. As-
sociations among
leadership, resources,
and nurses’ work en-
gagement: findings
from the fifth Korean
Working Conditions

Survey. Etela-Korea.

ja johtamistyylit vai-
kuttavat tydntekijan

sitoutumiseen.

Pyrkii analysoimaan
autenttisen ja trans-
formationaalisen
johtajuuden vaiku-
tusta samassa tutki-
muksessa siihen,
miten ne vaikuttavat
tyontekijan sitoutu-

miseen.

Hyvantahtoisesta
johtamisesta on vain
vahan tutkimuksia
sosiaali- ja terveys-
alalta. Tutkimus pyr-
kii tarkastelemaan
johtamistyylin vaiku-
tusta sairaanhoita-
jien sitoutumiseen ja

tyontekoon.

Tutkimuksen tarkoi-
tuksena on selvittaa,
positiivinen johtami-
nen vaikuttaa tyon-
tekijan sitoutumi-
seen kiinalaisessa

kulttuurissa.

Sairaanhoitajien ty6-
hon sitoutumisen tie-
det&an vaikuttavan
mm. hoidon laatuun,
yksilon tulokseen ja
potilasturvallisuu-
teen. Tutkimus pyrkii
tutkimaan, miten si-
toutumiseen voidaan
vaikuttaa esihenkil6-
tyolla.

avulla. Otanta 100

osallistujaa.

Kvantitatiivisen tutki-
mus, jossa kaytettiin
korrelatiivista mene-
telméaa. Otanta 215
tyontekijaa yksityi-
seltd ja julkiselta

sektorilta.

Laadullinen poikki-
leikkaustutkimus.
Otanta 320 sairaan-

hoitajaa.

Laadullinen poikki-
leikkaustutkimus,
jossa kaytettiin kak-
sivaiheista kyselylo-
maketta. Otanta 28

tiimié.

Laadullinen poikki-
leikkaustutkimus,
jossa kaytetaan ai-
neistoa aikaisem-
masta kyselytutki-
muksesta. Kyselytut-
kimuksen otanta 477

sairaanhoitajaa.

tuloksissa vahvoiksi yhdista-
viksi tekijoiksi sitoutumisen

kanssa.

Tuloksissa autenttinen ja
transformationaalisen johtajuu-
den todistettiin olevan positiivi-
sesti yhteydessa tyontekijan

sitoutumisen kanssa.

Hyvantahtoisen johtamistyylin
ja esihenkildtydn nahtiin ole-
van vahvasti sidoksissa sai-
raanhoitajien ty6hon sitoutumi-
seen. Johtamistyyli vaikutti
vahvasti myds hoitajien autta-
vaisuuteen ja tunnepitoiseen

sitoutumiseen organisaatioon.

Positiivinen johtaminen vahvis-
taa tydntekijan positiivista tun-
netta ja sitoutumista tyéhon.
Sen sijaan kollektivismi hei-
kentaa positiivisen johtamisen
vaikutusta yksilon positiiviseen

tunteeseen omasta tyostaan.

Sairaanhoitajan lahiesihenki-
I16n johtamisosaamisella ja -
tyylilla oli vahvin vaikutus tyon-
tekijan tydhon sitoutumiseen.
Seuraavaksi merkittéavin vaiku-
tus oli tydn merkityksellisyy-
della. Sen sijaan yksilon vaiku-
tusmahdollisuuksien ei todettu
vaikuttavan merkittavasti tyo-

hon sitoutumiseen.
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10/11
(kohort-
titutki-

mus)

7/8
(poikki-
leik-
kaustut-

kimus)

8/8
(poikki-
leik-
kaustut-

kimus)

718
(poikki-
leik-
kaustut-

kimus)



D7: Silva, V.H.,
Duarte, A.P. & Oli-
veira, J.P. 2023. How
does authentic leader-
ship boost work en-
gagement? Exploring
the mediating role of
work meaningfulness
and work-family en-

richment. Portugali.

D8: Caputo, A., Gatti,
P., Clari, M., Garzaro,
G., Dimonte, V. & Cor-
tese, C.G. 2023.
Leader’s role in shap-
ing followers’ well-be-
ing: crossover in a
sample of nurses. Ita-

lia.

Tutkimuksen tarkoi-
tuksena on tarkas-
tella positiivisen joh-
tamisen vaikutusta
tydhon sitoutumi-
seen, huomioimalla
samalla tydn merki-
tyksellisyyden seka
tyon ja perheen yh-
distamisen positiivi-

sen vaikutuksen.

Tutkimus pyrkii sel-
vittdmaan kuinka
johtajan omat positii-
visen psykologian
ominaisuudet valitty-
vat tyontekijoille ja
miten ne nakyvat
johtajan esihenkil6-

tydssa.

Laadullinen poikki-
leikkaustutkimus.
Otanta 292 tydnteki-

jaa.

Poikkileikkaustutki-
mus, kyselylomake.
Otanta 143 esihenki-
164 ja 1505 sairaan-

hoitajaa.

Autenttinen johtajuus, tydhon
sitoutuminen ja tydn merkityk-
sellisyys korreloivat vahvasti
keskenaan. Tyontekijat ovat
sitoutuneempia tydhonsa, kun
heidan esihenkildnsé toimivat

johtajuudessaan autenttisesti.

Esihenkilon sitoutuminen tyo-
hon valittyy tyontekijoilleen sa-
moin kuin positiiviset ja trans-
formationaaliset johtamistyylit.

28

8/8
(poikki-
leik-
kaustut-

kimus)

7/8
(poikki-
leik-
kaustut-

kimus)
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5 Tulokset

Taman opinnaytetyon sisalldnanalyysiin valitut tutkimukset olivat suurimmaksi osaksi
poikkileikkaustutkimuksia. Tutkimukset keskittyivat mittaamalla selittdmaén, miten joh-
tamistyylilla ja hyvilla johtamistavoilla voidaan vaikuttaa tyontekijoiden tydhyvinvointiin,
sitoutumiseen, tyon merkityksellisyyden kokemukseen seka muihin positiivisiin seu-
rauksiin tydyhteisdssa ja tyontekijoiden omana kokemuksena. Aineiston tulokset esitel-
laan tassa opinnaytetyon osuudessa sisallonanalyysin kautta, jo opinnaytetyon teoria-
osuudessa kaytettyjen paaluokkien sitoutumisen ja positiivisen johtamisen otsikointien

avulla.

Tutkimusaineistosta etsittiin aineiston analyysissa etenkin positiiviseen johtamiseen, si-
toutumiseen ja naiden yhdistdmiseen liittyvid teemoja. Tutkimusaineistosta nousi esiin
toistuvia ja yhtenevaisia aihealueita sekd maaritelmid. Nama aiheet ja maaritelmat on
koottu sekd suomennettu taulukkoon 4 yhdistaviksi teemoiksi pddotsikoiden sitoutumi-
nen ja positiivinen johtaminen alle. Taulukosta 4 on luettavissa myds misté tutkimuk-
sista kyseiset aiheet tai maaritelméat 16ytyvat. Maaritelmien peréasta loytyvat viittaukset
ja niiden numeroinnit ovat samat, joita on kaytetty taulukossa 3. Viittauksissa kirjain (A-
D) méaarittelee tietokannan, josta aineisto on valittu ja numero (1-8) méaarittelee aineis-
ton jarjestysnumeron. Tietokannoista A on MetCat Finna, B ProQuest Central, C Cinahl
ja D PubMed. Lyhennettyja viittauksia on kéaytetty, jotta taulukko on lukijalle helpommin

luettavissa ja hahmotettavissa.

Taulukkoon 4 valittin mukaan paaasiassa teemoja, jotka toistuvat vahintadn kahdessa
tutkimuksessa, jotta teemaan saatiin useampi nakdkulma. Poikkeuksena tasta on esi-
merkiksi psykologinen turvallisuus, joka aiheena on kuitenkin merkittava tutkimuskysy-
myksiin vastaamisen kannalta, joten se valittiin taulukkoon, vaikka teema esiintyy vain
yhdessa tutkimuksista. Tutkimusaineiston seuraavassa 0siossa aineistosta l6ytyneita

teemoja avataan sitoutumisen ja positiivisen johtamisen alaotsikoiden kautta.

Sosiaali- ja terveysalaan tutkimuksista painottuivat tutkimukset Shen ym. (2023), Yan
ym. (2021), Kim ym. (2023) ja Caputo ym. (2023). Nama tutkimukset valikoituvat opin-
naytetyohon sosiaali- ja terveysalan tutkimukseen painottuvista tietokannoista Cinah-
lista ja PubMedista sek& Shen ym. (2023) ProQuest Centalista.



Taulukko 4.

Sisélldnanalyysin yla- ja alaluokat
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Sitoutuminen (A1, A2,
A3, B4, C5, C6, D7,
D8)

Merkityksellisyys (A1,
D7)

Tyon ja perheen tasa-
paino (D7)

Henkildstoresurssit
(Ce, D8)

Persoonallisuuspiirteet
(A2)

Tyontekijan henkilokoh-
taiset ominaisuudet
(A2, B4)

Sitoutuminen ja siihen vaikuttavat tekijat

Irtaantuminen toista,

disengagement (Al)

Tunneperainen sitou-
tuminen (B4)

TyOympéristo ja -yh-
teisollisyys, kollegoi-
den tuki (A3, B4, C5,
C6)

Etatyd (D8)

Etiikka, moraali, arvot
(A2, A3)

Psykologinen turvalli-
suus (D8)

Positiivinen johtaminen

Positiivinen johtaminen
(C5, D7)

Transformationaalinen
johtaminen (A1, A3, D8)

Hyvéntahtoinen johtami-
nen (A2, B4, C5)

Narsistinen johtajuus (B4)

Koronapandemia ja sen
tuoma muutos johtami-
seen (C5, D8)

Autenttinen johtaminen
(A1, A2, A3, D7)

Johtajuus, esihenkil®-
tyd (A1, A3, C6)

Eettinen johtajuus (B4)

Palveleva johtaminen
(B4)

Vuorovaikutus ja vies-
tinta (B4)

Kaikissa kirjallisuuskatsauksen tutkimuksissa kasiteltiin tydntekijan sitoutumista erilai-

sista nakokulmista lahtien. Tutkimuksissa sitoutumisesta kaytettiin termeja sitoutumi-

nen (engagement), tyéhon sitoutuminen (work engagement) ja tyontekijan sitoutuminen

(employee engagement). Kaikki kaytetyt termit maarittelevat tyontekijan myoénteista si-

toutumista ty6hon, tyotehtaviinsa, tiimiin tai koko organisaatioon. Aineistossa kaytettiin

my0s termia disengagement, joka vapaasti suomennettuna voisi olla esimerkiksi irtaan-

tuminen toista, eli sitoutumisen vastakohta. Sitoutumisen vastakohdassa tydntekija ei

ole enaa motivoitunut eika koe tyéssaan niin suurta innostusta. (Winton ym. 2022:

692.)
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Tutkimuksissa kaytettiin johtajuudesta ja johtamisesta erilaisia maaritelmia. Tutkimuk-
sista kaksi (Yan ym. 2021; Silva ym. 2023) kaytti johtamisesta positiivisen johtamisen
termia (positive leadership, positive management), mutta enemmisto tutkimuksista si-
vusi aihetta positiivisen johtamisen alatermien kautta. Positiivisen johtamisen alater-
meina tutkimuksista nousivat esiin autenttinen johtajuus (Winton ym. 2022; Meskelis &
Whittington 2020; Lopez-Zafra ym. 2022; Silva ym. 2023), transformationaalinen johta-
juus (Winton ym. 2022; Lopez-Zafra ym. 2022; Caputo ym. 2023), eettinen johtajuus
(Shen ym. 2023), palveleva johtaminen (Shen ym. 2023) ja hyvantahtoinen johtaminen
(Meskelis & Whittington 2020; Shen ym. 2023; Yan ym. 2021). Yksi tutkimuksista kasit-
teli myds narsistista johtamista (Shen ym. 2023).

Muita tutkimuksissa esiin nousseita johtamiseen ja esihenkildty6hon liittyvia termeja oli-
vat johtaminen (management), johtajuus (leadership), lahiesihenkilé (immediate mana-
ger) ja valvoja (supervisor). Naita termeja kaytettdessa ei tutkimuksissa valttdmatta vii-
tattu erityisesti mihink&an johtamisteoriaan tai -malliin, vaan johtamista sivuttiin ylei-
sesti. Tutkimuksista Kim ym. (2023) kasittelevat yleisesti johtamista ja sen vaikutusta

sitoutumiseen, mutta ei linkittynyt positiivisen johtamisen alle.

Tutkimusaineistosta esiin nousseista kasitteista ja termeista voidaan tarkastella myo6s
niiden keskindaisia vaikutuksia tyontekijdiden sitoutumiseen ja organisaation johtamista-
poihin. Seuraavassa taulukossa (taulukko 5) on yhdistetty taulukon 4 kasitteita ja ter-

meja seka pohdittu ndiden merkitysta tyontekijan sitoutumisen kannalta.

Positiivinen ja autenttinen johtaminen korostavat molemmat johtamisessa aitoutta,
myonteisyytta ja avointa vuorovaikutusta. Transformationaalinen ja hyvantahtoinen joh-
tajuus puolestaan painottavat johtajan roolia esimerkkina toimimisesta ja edistavat
tyontekijoiden sitoutumista mahdollisissa muutos- ja kriisitilanteissa. Eettinen johtajuus
puolestaan on vasta kohta narsistiselle johtajuudelle ja ndiden molempien johtamista-
pojen lahestymistapa on hyvin erilainen. Eettinen johtaminen edistaa sitoutumista toi-

mintatavoiltaan ja narsistinen johtaminen pdainvastoin korostaa johtaman omaa etua.

Sitoutumiseen vaikuttavat myés tyon merkityksellisyyden kokemus, joka usein osaltaan
vahvistaa tyontekijan tunneperaista sitoutumista tydyhteiséon ja organisaatioon. Myos
persoonallisuuspiirteet korostavat tunneperaista sitoutumista, silla erilaiset yksilét suh-
tautuvat tydhon jo lahtokohtaisesti eri tavalla persoonallisuuspiirteitten mukaan. Myos
organisaation vuorovaikutustyylit ja viestintamallit voivat osaltaan vahvistaa tai heiken-

taa tyontekijan yhteisollisyyden kokemusta ja sitd my6téa tyontekijan sitoutumista.
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Henkilostoresurssien riittavyys ja tyon ja perheen yhdistaminen ovat olleet otsikoissa

etenkin koronapandemian myo¢ta. Sosiaali- ja terveysalalla henkilostdn riippuvuus on

suuri haaste ja tama vaikuttaa suoraan tamanhetkisen ja mahdollisen tulevan henkilés-

ton tydhyvinvointiin ja tydhon sitoutumiseen. Riittava ja osaava henkilosto lisaa tyonte-

kijdiden sitoutumista.

Taulukko 5.  Aineistosta esiin nousseiden kasitteiden yhdistaminen sitoutumisen kautta

Positiivinen + autenttinen johtami-

nen

Transformationaalinen + hyvén-

tahtoinen johtaminen

Eettinen + narsistinen johtajuus

Merkityksellisyys + tunneperainen
sitoutuminen + persoonallisuus-

piirteet

Etiikka, moraali, arvot + psykologi-

nen turvallisuus

Molemmat johtamistyylit korostavat aitoutta, mydnteisyytta organi-
saatiossa ja avointa vuorovaikutusta. Nama tukevat tyontekijan
tydhyvinvointia ja sitoutumista organisaatioon. Molempien johta-
mistapoja yhdistamélla on mahdollista luoda positiivisuutta edis-
tava tyoyhteiso.

Molemmat johtamistyylit painottavat johtajan roolia esimerkkina
toimimisessa. Mydnteinen ja huomaavainen johtaminen esimer-
kiksi muutostilanteissa, luo paremmat mahdollisuudet muutoksille
ja tyodntekijéiden sitoutumiselle niihin.

Johtamistavat ovat hyvinkin vastakkaisia keskenaan ja niilla on
erilainen |ahestymistapa niin luottamuksen ja positiivisen organi-
saatiokulttuurin rakentamiseen kuin haasteiden ratkaisemiseenkin.
Eettinen johtaminen toimintatavoiltaan edistaé sitoutumista ja nar-
sistinen johtajuus korostamalla johtajan omaa egoa ja etua, péain-

vastoin vahentaa sitoutumista.

Tunneperéinen sitoutuminen on emotionaalista sitoutumista orga-
nisaatioon positiivisten tunteiden kautta sek& vahvin sitoutumisen
malli. Tydn mielekkyys ja oman tydpanoksen tunnistaminen lisd&a
tydon merkityksellisyytta. Merkityksellisyys on vahvasti myos tunne-
perdinen kokemus ja persoonallisuuspiirteet saattavat joko heiken-
taa tai vahvistaa sité.

Psykologisesti turvallinen tila syntyy, kun tyntekijat voivat toimia
organisaatiossa avoimesti ilman pelkoa. Organisaation eettiset pe-
riaatteet ja arvot ohjaavat koko organisaation toimintaa ja naiden
perusteella tyontekija voi luottaa organisaation toimivat niiden mu-
kaan. Tydntekija myds peilaa omia arvojaan organisaation arvoi-
hin ja mikali ndma ovat yhtenevaisia, lisdé se tydntekijan sitoutu-

mista organisaatioon.
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Vuorovaikutus ja viestinta + ty6- Avoimessa tydymparistdssa vuorovaikutusta on ajantasaista ja

ymparisto ja -yhteisdllisyys, kolle- = selke&a ja tydntekijat ovat osana paatdksenteon prosesseja. Osal-

goiden tuki listaminen ja viestintd lisda motivaatiota ja sitoutumista organisaa-
tion toimintaan. Avoin vuorovaikutus liséaa yhteiséllisyytta ja sosi-
aalista pAdomaa kollegoiden tuen kautta. Yhteisollisyyden kokemi-

nen vahvistaa tyéhon sitoutumista.

Henkilostoresurssit + koronapan- Erityisesti sote-alalla henkildstéresurssit ja niiden riittavyys ovat

demia + etaty6 + tyon ja perheen ajankohtainen ongelma. Jatkuva puutos ja vahennys henkildstére-

tasapaino sursseihin lisda tydntekijdiden tyytymattomyytta ja sitd mukaa si-
toutumista. Riittava ja osaava henkildsté vahentaa tydonkuormi-
tusta ja edistaé sitoutumista. Vastaavasti joustavat tydmahdolli-
suudet kuten etatyot, jotka lisdantyivat koronapandemian myo6ta ja
vaativat erilaisia johtamistapoja, tuovat joustavuutta tydelamaan.
Joustavuus ja tydn yhdistdminen omaan elamaan lisaa tyotyyty-
vaisyytta ja sitoutumista organisaatioon.

5.1 Sitoutuminen

Tybhonsa sitoutunut tydntekija on osallistuva tydyhteisdssa (Winton ym. 2022: 690) ja
innostunut tyostaan (Meskelis & Whittington 2020: 1458). Sitoutunut tyontekija nakee
my0s organisaationsa paaasiassa positiivisena seka osallistuu omalla toiminnallaan
positiivisen ilmapiirin luomiseen (Winton ym. 2022: 690). Sitoutunut tyontekija paasee
tydssaan usein myds parempaan tulokseen seka tuo konkreettisesti organisaatiolleen
enemman tulosta. (Meskelis & Whittington 2020: 1457)

Sitoutunut tydntekija haluaa myds organisaationsa ja kollegoidensa menestyvan (Win-
ton ym. 2022: 691.) ja paasee tydssaan usein parempaan tulokseen seka tuo konkreet-
tisesti organisaatiolleen enemman tulosta taloudellisesti (Meskelis & Whittington 2020:
1457).

Heikko sitoutuminen ty6hon on tutkimuksissa huomattu olevan sidoksissa suurempiin
poissaolomé&ariin, vAhemman tulokselliseen tyontekoon seké& korkeampiin lahtbaikeisiin
(Meskelis & Whittington 2020: 1457). Tydhonsa sitoutumaton tydntekija ei valttamatta
ole vain tyytymaton kaikkeen tydssdan tai organisaatiossaan, mutta he tuovat sen
my0s esiin muita tydntekijoitd useammin. Talla on suuri merkitys yleiseen tydilmapiiriin
ja sen laatuun. Nama tyontekijat eivat tunne innostusta tydhonsa eivatka osallistu aktii-

visesti tyopaikolla erilaisiin tehtaviin. (Winton ym. 2022: 691.) Kaikki nama heijastuvat
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suoraan palveluiden ja asiakaspalvelun laatuun, asiakastyytyvaisyyteen ja organisaa-
tion kannattavuuteen (Meskelis & Whittington 2020: 1458-1459).

Sitoutuneiden ja tyytymattémimpien tydntekijoiden valiin mahtuvat myds ne tyéntekijat,
jotka lahinna suorittavat tyétaan ilman sen suurempaa tunneperaista sitoutumista tai
lahtbaikeita. (Winton ym. 2022: 691.) Nama tydntekijat muodostavat yleensa enemmis-
ton tydyhteisosta ja heidat tulisi huomioida tydyhteisdssa samaan tapaan kuin muutkin.
Panostaa tyohyvinvoinnin tukemiseen, antaa vastaavat koulutus- ja kehittymismahdolli-
suudet, osallistaa paatoksentekoon ja tarjota selkeét tavoitteet seka palautteenanto-
mahdollisuudet.

Sitoutumiseen vaikuttavat organisaation toimintatapojen ja johtamisen liséksi tyonteki-
jan henkilokohtaiset tekijat, jotka eivat ole immuuneja ympariston vaikutuksille. Tyénte-
kijoiden tunteet, itsetuntemus ja arvot ovat myos sitoutumiseen vaikuttavia tekijoita.
Nama yksilolliset tekijat saattavat vaikuttaa tyontekijan sitoutumiseen mahdollisesti
enemman kuin organisaation toimintatavoillaan rakentamat tekijat ja olosuhteet. (Mes-
kelis & Whittington 2020: 1457-1458.) Henkilokohtaisten ominaisuuksien liséksi tunne-
perdinen sitoutuminen on yksi vahvimmista sitoutumisen muodoista ty6elamassa. Tun-
neperainen sitoutuminen voi kohdistua joko koko organisaatioon, lahiesihenkildon tai
tyontekijdn omaan tiimiin. Tunneperainen ja arvopohjainen sitoutuminen nakyy tyonte-
kijasta esimerkiksi ylpeytena tytskennella juuri kyseisessa organisaatiossa seka tah-

tona rakentaa tyduraa organisaation sisalla. (Shen ym. 2023: 2-3.)

Yan ym. (2021) ym. maarittelevat tyontekijan sitoutumisen tayttavana ja positiivisen
tydskentelytilana, jota motivoi tunneperéinen kiintymys. Kiintymys voi kohdistua esimer-
kiksi organisaation arvoihin, tydtehtavaan, omaan tiimiin tai naihin kaikkiin yhteisesti.
(Yan ym. 2021: 9110.) Kiintymyksen liséksi tydhon sitoutumiseen vaikuttaa tyontekijan
omat ominaisuudet seké persoonallisuuden piirteet ja miten naitd paasee toteuttamaan
organisaatiossa. Tutkimukset ovat maaritelleet viisi suurta persoonallisuuden piirretta,
jotka ovat avoimuus, tunnollisuus, sovinnollisuus, neuroottisuus ja sosiaalisuus. Kaikki
nama persoonallisuuden piirteet vaikuttavat siihen, miten tyontekija esimerkiksi johtaa
itsedan ja asettaa itselleen tavoitteita tai asennoituu toisten asettamiin tavoitteisiin ja
odotuksiin. Tunnollisuus ja sosiaalisuus ovat myds positiivisesti yhteydessa tyotyytyvai-
syyteen ja sita kautta tyontekijan sitoutumiseen. Sitoutumisen kannalta juuri tunnolli-
suus ja sosiaalisuus vaikuttavat olevan kaikkein merkittavimmat persoonallisuuspiirteet.
(Meskelis & Whittington 2020: 1458.)



35

Tybhonsa sitoutumaton, toisin sanoen tydstaan irtautunut, tyontekija ei ole aktiivisesti
mukana tydyhteisdssa pakollisia velvoitteita enempaa eika ole erityisen motivoitunut
tydssaan. Sitoutumisen vaheneminen voi johtua puutteellisesta tai huonosta johtami-
sesta seka tydyhteistn tuen puutteesta. Tallainen sitoutumisen vaheneminen tapahtuu
yleensé pidemman ajan puitteissa. Akillisessa sitoutumisen vahenemisessa kyse saat-
taa olla jostain yksittdisesta tapahtumasta tydyhteison sisalla. Muita sitoutumiseen va-
hentavasti vaikuttavia tekijoita ovat muun muassa yksilon tyduupumus, tyon epaselvat
odotukset, tydpaikkakiusaaminen tai organisaatiossa vallitseva huono tydilmapiiri.
(Winton ym. 2022: 692.) Myds huono johtaminen aiheuttaa aina sitoutumisen vahene-
mista (Shen ym. 2023: 3).

Ty6hon sitoutuminen ja sen vahaisyys on tunnistettu haaste taman paivan tydéelamassa
(Winton ym. 2022: 689). Vaikka asiasta ollaan tietoisia ja siihen pyritddn organisaa-
tioissa johtamisen kautta puuttumaan, ovat tyéntekijéiden sitoutumisasteet edelleen
matalia. Vuosina 2013-2020 toteutettujen tutkimusten mukaan vain 13-30 prosenttia
tyontekijoista on ollut sitoutuneita tydhénsa (Winton ym. 2022: 689; 691, Meskelis &
Whittington 2020: 1457; Lopez-Zafra ym. 2022). Luku on huolestuttavan matala. Kus-
tannus nain matalasta tyontekijoiden sitoutumisasteesta arvioidaan olevan 450-550

miljardia Yhdysvaltojen dollaria vuosittain (Winton ym. 2022: 689).

Tyontekijdiden heikkoon sitoutumiseen vaikuttavat tydntekijan suoran esihenkilén joh-
tamistaidot ja tyontekijan tehtavan sopiminen hdnen omaan osaamiseensa ja persoo-
naansa (Caputo ym. 2023). Nama tutkimustulokset eivét ole mitdan uusia, vaan haas-
teet on tunnistettu johtamistutkimuksissa jo 1980-luvulla. (Winton ym. 2022: 689.) Joh-
tajilla on velvollisuus ja vastuu tydntekijdidensa tavoitteiden saavuttamisesti ja siksi hei-
dan pitaisi pyrkia hankkimaan, yllapitamaén ja edistaméaan tydntekijdidensa arvostamia
ja tarvitsemia resursseja seké tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoité. (Lopez-Zafra ym.
2022.) Resursseihin liittyy my6s tyon sopivuus tyontekijalleen. Kun tyétehtavan vaati-
vuudet ja mahdollisuudet vastaavat tydntekijan osaamista ja vahvuuksia, tyéntekija on
vahvemmin sitoutunut organisaatioon. Johtajan tehtavana on tunnistaa tama ja ohjata

oikea tyontekija oikeaan tehtavaan. (Winton ym. 2022: 699.)

Tutkimustulosten perusteella tydhon sitoutumiseen vaikuttavat useat tyohyvinvoinnilli-
set tekijat kuten tydn merkityksellisyys, luottamus organisaatioon ja johtoon, tyon ja
muun eldman yhteen sopiminen seka tyon joustaminen oman elaman mukana. Tyon
merkityksellisyys lisda tyontekijoiden motivaatiota ja tyotyytyvaisyytta. (Silva ym. 2023:

4-5.) Autenttinen johtaminen ei vaikuttanut merkittavasti tyén merkittavyyteen, mutta
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vaikuttaa positiivisesti tydntekijan sitoutumiseen. Tyon merkityksellisyys kuitenkin on

merkittavasti tydhon sitoutumiseen vaikuttava tekija. (Winton ym. 2022: 696.)

Tyontekijdiden henkilokohtaiset persoonallisuuspiirteet vaikuttavat myés merkittavasti
siihen, miten he kokevat merkityksellisyyden, mitka asiat heille ovat tytssa tarkeita ja
miten he esimerkiksi reagoivat tytssa tapahtuviin muutoksiin tai lahiesihenkilon anta-
maan palautteeseen. Vaikka persoonallisuuspiirteilla on suora yhteys yksilén sitoutumi-
seen tasoon, siihen vaikuttavat myds ulkopuolelta tulevat tekijat. Ulkopuoliset tekijat
voivat vaikuttaa tapoihin reagoida negatiivisesti tai positiivisesti. (A2: 1458—-1459)

Sitoutunut tydntekija on merkittava voimavara ja kriittinen tekija organisaation menes-
tykselle. Tyontekijoiden sitoutuminen ja sen puute nakyy organisaation tuottavuudessa
ja tehokkuudessa. Sitoutuneet tyontekijat panostavat enemman energiaa tyohonsa.
(Yan ym. 2021: 9110; Caputo ym. 2023.) Sitoutunut tydntekija on myds omistautu-
neempi organisaatiolle ja motivoitunut noudattamaan organisaation toimintatapoja ja
tehtavid, joka parantaa organisaation tuottavuutta. Sitoutunut tyontekija myos pysyy
useammin organisaatiossa pidempaan, joka puolestaan vahentaa henkiloston vaihtu-
vuutta. (Meskelis & Whittington 2020: 1459.) Henkil6stén vaihtuminen on aina organi-
saatiolle kuluera lisdéntyneen rekrytointitarpeen ja perehdyttamisen myoéta. Sitoutuneet
tyontekijat ovat asiakaslahtdisempia, joka heijastuu suoraan asiakaskokemukseen ja -

tyytyvaisyyteen seka palvelun laatuun. (Lopez-Zafra ym. 2022.)

5.2 Positiivinen johtaminen

Positiivinen johtaminen on mé&aritelty johtajan erinomaiseksi kayttaytymismalliksi, joka
iimenee luottamuksena ja sen osoittamisena, optimismina, motivoivina luonteenpiir-
teind ja johtamistapoina seka eettisena toiminnan ohjaajana. Positiivinen johtaminen ja
johtajuus keskittyy optimismiin ja vahvuuksiin seka ihmisten potentiaalin tunnustami-

seen, tunnistamiseen ja vahvistamiseen. (Yan ym. 2021, 9109-9110.)

Positiivinen johtaminen on lapinakyvaa ja avointa seka luottamukseen perustuvaa tyon-
tekijan ja esihenkilon valistd vuorovaikutusta, joka vaikuttaa suoraan tyontekijan tyol-
lensa omistautumiseen ja tyéhon sitoutumiseen. Sitoutuminen syntyy myonteisesta
vuorovaikutuksesta tyoyhteistn kesken, tyon sisallosta ja organisaation vaikutuksesta.
Positiivisen johtamisen vaikutus sitoutumiseen ei ole kaikkien tutkimusten mukaan tay-
sin suoraviivaista. TAman vaitteen perusteella lahiesihenkilon ja tydntekijdn myonteista
suhdetta tukevat avoimuus ja keskinainen luottamus, aitous sek& mydnteisten tuntei-

den nayttaminen. Kaikki nama edistavat tyontekijan mydnteisten tunteiden siirtymista
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itse tybhon, tulokseen seka tydyhteis6on. Tama prosessi johtaa tyontekijan vahvem-

paan sitoutumiseen ja osallistumiseen. (Silva ym. 2023: 4-5.)

Winton ym. (2022) jne. avaavat tutkimuksessaan positiivisen johtamisen alakasitteista
transformationaalista johtajuutta. Transformationaalinen johtamisella ja johtamistyylilla
on positiivinen vaikutus tydntekijan sitoutumiseen, joka ilmenee tyontekijan oman mer-
kityksellisyyden kokemuksen kautta. Transformationaalisella johtajuudella voidaan vai-
kuttaa kuitenkin tyontekijan merkityksellisyyden kokemukseen ja organisaation, tiimien
seka esihenkilon ja tyontekijan yhteiseen vuorovaikutukseen luomalla avoin, innostava
ja salliva ilmapiiri, jossa viestinté on vastavuoroista ja ajantasaista. Positiivinen ilmapiiri
rakentaa luottamusta ja yhteenkuuluvuutta tiimien sisalla, joka osaltaan edistaa tyonte-

kijan sitoutumista organisaatioon. (Winton ym. 2022: 690)

Transformatiivinen ja autenttinen johtaminen linkittyvat positiivisen johtamisen teori-
oista vahvasti tyontekijan hyvinvointiin ja tydhon sitoutumiseen. Transformatiivinen joh-
taja luo innostavia visioita, kasvattaa luovuutta organisaatioissa, kohtelee tydntekijoi-
tad&n oikeudenmukaisesti seké tarjoaa henkildkohtaista tukea ja ohjausta tyontekijdille.
Tuki ulottuu usein myds pelkdn ammatillisen ohjaamisen ulkopuolelle. Autenttinen joh-
taja arvostaa rehellisyyttd ja avoimuutta kommunikoinnissa ja ymmartad omat vahvuu-
tensa ja heikkoutensa seka toimii nilden mukaisesti. Autenttinen johtaja on myds usein
henkilokohtaisesti sitoutunut organisaatioon seké sen tavoitteisiin, joka esimerkillaan

saattaa vahvistaa tyontekijéidenkin sitoutumista. (Winton ym. 2022: 691-693.)

Tutkimusaineistossa kasiteltiin myds hyvantahtoista johtamista (benevolent leadership)
ja sen vaikutusta tydntekijdihin. Hyvantahtoinen johtaminen keskittyy myonteiseen ja
huomaavaiseen lahestymistapaan esihenkildn ja tydntekijoiden valisessa yhteistyodssa.
Johtaja tunnistaa tydntekijoiden tarpeet ja ndkemykset seké ottaa nd&ma huomioon paa-
toksenteossa. (Shen ym. 2023, 2—-4.)

Hyvantahtoinen johtaminen vaikuttaa suoraan tyontekijdiden tunneperaiseen sitoutumi-
seen, joka nékyy heidan auttavana toimintana tydyhteisdssa. Lahiesihenkilon osoit-
tama myotatunto ja tuki sote-alalla, tuo hoitajille kokemuksen kuulluksi tulemisesta.
Tama puolestaan lisaa merkityksellisyyden kokemusta ja tyéhon sitoutumista. Tunne-
perdinen sitoutuminen perustuu positiivisiin tunteisiin, kuten kiintymykseen ja ylpey-
teen. Tunneperaisesti sitoutunut tyéntekija on usein myos auttavaisempi tyoyhteisdssa,
joka tuo tyodyhteist6n positiiviseen kierteen. Kun tydyhteison jasenet tekevat yhteis-
tyota ja auttavat toisiaan, heilla on usein parempi tydilmapiiri ja he ovat sitoutuneempia
tyohonsa. (Shen ym. 2023, 3-4.)
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Positiivisella johtamisella on tutkimustulosten perusteella suuri merkitys tyontekijan si-
toutumisessa ja asennoitumisessa organisaatioon. Positiivinen johtaminen vaikuttaa

johtamisellaan tyontekijéihin, jolloin he ovat motivoituneita ja keskittyvéat paremmin toi-
hinsa, ovat innovatiivisempia ja loytavat sitd myota uusia menetelmia ja ideoita tyonsa
tueksi. Tallaiset tydntekijat ovat joustavampia, energisempia ja luovempia. Positiiviset
johtajat myods kannustavat tyontekijoitaan toteuttamaan naita ominaisuuksiaan vuoro-

vaikutuksessa toisten tyOyhteison jasenten kanssa. (Yan ym. 2021: 9110-9111; 9114.)

Johtaminen, etenkin johtamisosaaminen, on kriittisessa roolissa tyontekijoiden sitoutu-
misen ja lahtdaikeiden kohdalla. Tydntekijat eivat jata organisaatioita, ne jattavat huo-
noja johtajia. (Winton ym. 2022: 690.) Hyvéa johtaja toimii positiivisen johtamismallin ta-
valla, eli kannustaa, vaalii heiddn vahvuuksiaan ja tukee ammatillista kasvua ja sita
mydta tyohyvinvointia. Positiivinen johtaminen on myds vahvuuksiin perustuvaa johta-
mista, jolloin tyontekijoitd kohdellaan yksildina ja heidén tarpeensa ja osaamisensa
huomioidaan yksildina. (Lopez-Zafra ym. 2022.)

Koronapandemia, etaty6t ja muuttunut johtaminen

Koronapandemialla oli maailmanlaajuisen talouden liséksi vaikutusta myos siihen, mi-
ten organisaatioissa nykyaan tyota tehdaan ja johdetaan. Paineet koronapandemian
aikana olivat sote-alalla varmasti korkeammat kuin missdan muualla. Hoitohenkilokunta
joutui tydskenteleméaéan aarimmaisen ja jatkuvan psykologisen paineen alla, samalla
kun tydntekijat joutuivat altistumaan mahdollisille koronatartunnoilla joka paiva. (Caputo
ym. 2023.) Koronapandemia asetti tydntekijoiden liséksi johtamiselle ja johdolle taysin
uusia haasteita, joihin oli vastattava nopeasti. Muutostilanteet vaativat johtajilta jousta-

vuutta ja kykya sietaa epavarmuutta. (Yan ym. 2021: 9109.)

Koronapandemia pakotti etatyot niillekin aloille ja tydtehtaviin, joissa sen oli aiemmin
ajateltu olevan mahdotonta. Etatydsta onkin tullut tdné paivana arkipaivaa ja se on
muuttanut tyon tekemisen ja johtamisen tapoja. Johtamisella on sitd enemman merki-
tystd, mita haastavammat ajat ja tilanteet ovat. Koronapandemian mydta johtajien oli
kannustettava, osoitettava luottamuksensa ja rohkaistava tyontekijoitaan ilman péaivit-

taista tai viikoittaista lasna tapahtuvaa vuorovaikutusta. (Yan ym. 2021: 9110.)

5.3 Johtamistyylin vaikutus tyontekijan sitoutumiseen

Tyontekijan lahiesihenkildlla on kriittisen merkittava vaikutus tyontekijan tyéhon sitoutu-

miseen (Winton ym. 2022: 691). Ty6hon sitoutumisen edistdminen sote-alalla ja sen
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johtotasolla voi parhaimmillaan toimia voimakkaana sote-alan tydntekijoiden tyéhyvin-
voinnin edistgjana. Tyon vaatimukset ovat sote-alalla merkittavia, johtuen tyén luon-
teesta seka resurssipulasta, ja nailla on suora vaikutus tydhyvinvointiin, sitoutumiseen
ja tydssa jaksamiseen. Sote-alan johtajien suurimpana haasteena on tunnistaa alaan ja
tyotehtaviin kohdistuvat vaatimukset ja kehittdé strategiat naiden hallitsemiseksi ja pa-

rantamiseksi. (Caputo ym. 2023.)

Avoimuutta korostava ja erilaisuutta salliva positiivinen johtaminen lisda tydyhteistssa
yhteisty6ta ja kommunikaatiota. Johtamalla tyoyhteis6&a avoimesti ja vaalimalla avointa
yrityskulttuuria, voidaan tyontekijéiden sitoutumiseen vaikuttaa positiivisesti. Yhtena
esimerkkina voi toimia johtajien antama tunnustus tyontekijéiden panostuksesta. Tun-
nustus voi olla avoin palaute, taloudellinen tai materiaalinen tunnustus sek& huomioi-

malla paremmin tyontekijoiden tarpeet ja toiveet. (Caputo ym. 2023.)

Positiivisella johtamisella on merkittéava vaikutus tyontekijan tydhyvinvointiin ja tyéhon
sitoutumiseen (Yan ym. 2021: 9113). Positiivinen johtaminen vahvistaa positiivista suh-
tautumista organisaatioon ja sitd myota sitoutumista (Meskelis & Whittington 2020:
9113). Myds autenttinen johtaminen (Silva ym. 2023) ja tranformationaalinen johtami-
nen tukevat ty6hon sitoutumista ja johtamistyylilla on suuri vaikutus tydntekijan sitoutu-

miseen. (Lopez-Zafra ym. 2022.)

Tyontekijalla on tydorganisaatiossaan kaksi perustavanlaatuista kontaktipistettd. Nama
ovat tyontekijan suorittama tyotehtava seka henkild, jolle tydntekija on vastuussa. Tyo-
tehtavat muodostavat merkittdvan osan tydkokemuksesta ja vaikuttavat tyotyytyvaisyy-
teen. Lahiesihenkild, eli henkild, jolle tydntekija on suorassa raportointivastuussa, vai-
kuttaa tyoilmapiiriin, kehittymismahdollisuuksiin tydssa seka suoraan johtamisen laa-
tuun. Jos yhteistyd nadiden kontaktipisteiden valilla ei toimi, on tydntekijan vaikea toimia
tyossaan tehokkaasti. Vuorovaikutusta on mahdollista parantaa selkealla kommunikaa-
tiolla, avoimella palautteella ja vastuunjakamisella. Johtajalla on merkittava rooli tunnis-
taa osaaminen ja kohdentaa oikea tyontekija oikeaan tyt6tehtavaan. Oikean tyontekijan
ja tydtehtavan kohdatessa myos tyontekijan sitoutuminen organisaatioon, tiimiin ja nii-
den tavoitteisiin parantuu. (Meskelis & Whittington 2020: 1458-1460.)

Transformationaalinen johtaja luo organisaatioon selkeat paamaarat, jotka kytkeytyvat
organisaation yhteiseen visioon ja strategiaan. Yhteisesti lapikaytyjen paamaarien ja
tavoitteiden avulla tyontekij6illa on selkea kasitys heidan tavoitteistaan ja odotuksis-
taan, joka myos edistaa tyon merkityksellisyyden kokemusta ja sité kautta sitoutumista

organisaatioon. (Winton ym. 2022: 690-691.) L&hiesihenkilén esimerkkina toimiminen
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on tehokas keino edistaa ja tuoda organisaatioon uusia toimintatapoja. Lahiesihenkilén
avoin, aito ja keskinaista luottamusta osoittavat toimintatavat lisdavat tyontekijan merki-
tyksellisyyden tunnetta tythonsa. Tyontekijat kokevat, ettd heidan panoksensa organi-

saatiolle tunnistetaan ja sita arvostetaan. (Silva ym. 2023: 3.)

Johtajan tehtavana on tunnistaa haasteet omassa organisaatiossaan, jotta ongelmati-
lanteiseen voidaan puuttua jo ennaltaechkaisevasti. Positiivisessa johtamisessa on kui-
tenkin kyse myonteisten toimintatapojen ja asenteiden vahvistamisesta negatiivisten
vahentamisen sijaan. Haasteita ja ongelmatilanteita kuitenkin tulee aina, ja naissakin
tilanteissa johtajalla on mahdollisuus positiivisen vahvistamiseen onnistumisten ja hy-

vien kaytanteiden korostamisella. (Lopez-Zafra ym. 2022.)

Sitoutumisen edistdmisessa johtamisessa on otettava kayttoon kasitteitéd positiivisesta
psykologiasta ja psykologisesta turvallisuudesta. TAma tarkoittaa turvallisen tydympa-
riston luomista, jossa jokainen tyontekija kokee turvalliseksi ilmaista omia nakemyksi-
aan, nayttaa tunteitaan ja kertoa epékohdista ilman pelkoa mahdollisista seuraamuk-
sista. Panostamalla johtamisessa sote-alan tydntekijoiden tyén vaatimusten hallintaan
ja psykologiseen turvallisuuteen, johtajilla ja organisaatioilla on mahdollisuus parantaa
sote-alan tyontekijdiden tydolosuhteita ja sitd kautta vahvistaa tydhon sitoutumista.
(Caputo ym. 2023.)

5.4 Tulosten yhteenveto

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli tutkia kirjallisuuskatsauksen avulla, miten posi-
tiivista johtamista on tutkittu sote-alalla ja miten positiivisella johtamisella voitaisiin
mahdollisesti vaikuttaa tyontekijoiden tydhon sitoutumiseen. Kirjallisuuskatsauksessa
havaitut tulokset ovat yhtenevaisia aikaisempien tutkimustulosten kanssa. Tulosten pe-
rusteella voidaan todeta, etté johtamistyylilla ja johtajan positiivisella johtamistavalla on
vaikutusta tydntekijoiden tyéhon sitoutumiseen, tydhyvinvointiin ja tydmotivaatioon. Tu-
lokset ovat yhtendiset myds sote-alan tutkimuksissa. Tama tulos perustuu induktiivi-

seen tulosten yhteenvetoon.

Kirjallisuuskatsauksen tulosten mukaan johtajilla, jotka ovat esimerkkina seka kayttavat
toiminnassaan piirteita positiivisesta johtajuudesta, on huomattava merkitys tyontekijan
sitoutumiseen. Etenkin, jos kyseessa on tydntekijdn oma lahiesihenkild. (Silva ym.
2023: 9.) Aineistoon valikoituneista kahdeksasta tutkimuksesta kaikissa (100%) todet-
tiin, ettd johtamisella ja johtamistyylilla on merkittava vaikutus tydntekijan sitoutumi-

seen. Lahiesihenkilon rooli korostuu jokapéivaisessa vuorovaikutuksessa, kun taas
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ylemman johdon rooli on enemman yhteisten tavoitteiden ja strategian asettamista
seka esimerkilla johtamista. Lahiesihenkilon tuki vahvistaa tyontekijan merkityksellisyy-
den kokemusta ja lisda sita myota tydhon sitoutumista (Winton ym. 2022: 696; D Silva
ym. 2023: 9.)

Tutkimusaineiston tulosten perusteella positiivisella johtamisella (Yan ym. 2021: 9113),
autenttisella johtamisella (Winton ym. 2022: 696; Silva ym. 2023: 9), hyvantahtoisella
johtamisella (Meskelis & Whittington 2020: 1462; Shen ym. 2023: 4) ja transformatiivi-
sella johtamisella (Caputo ym. 2023) on merkittdva vaikutus tydntekijan sitoutumiseen.
Tulokset olivat kaikissa tutkimuksissa yhtenevdiset. Kim ym. (2023) eivat tutkimukses-
saan viitanneet mihinkdan yksittédiseen johtamisteoriaan, mutta tutkimuksen mukaan
hyva johtaminen ja johtamistyyli korreloi vahvasti tyontekijoiden vahvan sitoutumisen
kanssa.

Ty6hon sitoutumista edistavat tekijat voivat johtua niin tyontekijasta, tyoyhteisosta, joh-
tamisesta kuin organisaatiostakin riippuvista tekijoista. Alla olevassa taulukossa (tau-
lukko 6) on lueteltu tutkimusaineistosta esiin nousseita sitoutumiseen vaikuttavia teki-

joita seka jaoteltu sitoutumiseen vaikuttavat tekijat eri vaikuttajien perusteella.

Taulukko 6.  Sitoutumiseen vaikuttavat tekijéat eri tekijoiden osalta

Sitoutumiseen vaikuttavat tekijat

Tyontekija Persoonallisuuspiirteet
Henkilokohtaiset ominaisuudet
Etiikka, moraali ja arvot
Merkityksellisyys
Tunneperainen sitoutuminen
Johtaminen Johtamistyyli, johtajuus ja esihenkilotyo
Vuorovaikutus ja viestinta
Tydyhteisd Psykologinen turvallisuus
TyOymparisto ja yhteisollisyys
Kollegoiden tuki
Organisaatio Arvot
Henkilostoresurssit
Tyon ja perheen tasapaino

Etatyo
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Kirjallisuuskatsauksen tuloksista ja esiin nousseista kasitteista voidaan tarkastella
my0s niiden keskindisid vaikutuksia tydntekijoiden sitoutumiseen ja organisaation joh-
tamistapoihin. Positiivinen ja autenttinen johtaminen edistavét tunneperdista sitoutu-
mista ja vaikuttavat positiivisesti tunneperaiseen sitoutumiseen seka tyon ja perheen
yhdistamisen tasapainoon. Yhdistamalla taulukossa 5 esitellyt termit ja niiden merkitys,
on mahdollista saada kokonaisvaltaisempi kasitys johtamisen merkityksella tyéntekijan
sitoutumiseen seka miten organisaatio voi tukea sitoutumisen vahvistamista omilla toi-

mintatavoillaan, niin strategiassa kuin kaytadnnéssakin. (taulukko 5.)

Tutkimuskysymyksiin ei kuitenkaan tutkimusaineistosta saada riittavan kattavaa vas-
tausta positiivisen johtamisen osalta sote-alalla. Johtamistapaa ja johtamisen vaiku-
tusta tyontekijan sitoutumiseen sote-alalla oli tutkittu, mutta ei erityisesti juuri positiivi-
sen johtamisen osalta. Merkittdva huomio oli kuitenkin, etté johtamistyylin vaikutus ja
tyontekijoiden tydhyvinvointi nostettiin useammissa tutkimuksissa tuloksellisuuden

eteen.

Koska tutkimuskysymyksiin ei saatu riittavan kattavaa vastausta positiivisesta johtami-
sesta sote-alalla, niin talla perusteella olisi tarve aineiston syvemmalle analyysille seka
mahdollisesti tutkimusmenetelmien tarkistamiselle. Suppea tulos saattaa johtua my6s
tassé opinnaytetydssa kaytetyn tutkimusasetelman rajoituksista seka puutteellisesti va-
lituista tietokannoista, hakulausekkeista ja tutkimusaineistoista. Laajentamalla hakulau-
sekkeita ja eriyttamalla niita eri tietokannoissa, olisi ollut mahdollista saada kattavampi

vastaus tutkimuskysymykseen.

Opinnaytetydhon valikoitui aineistoa useammasta eri maasta. Tama avaa mahdollisuu-
den myds tarkastella johtamista ja tydhon sitoutumista monipuolisemmin kuin valitse-
malla tutkimuksia ainoastaan samasta maasta tai samalla kielella julkaistuna. Kulttuuri-
silla tekijoilla saattaa olla merkitysta siinda, miten johtaminen, erilaiset johtamistyylit
seka tydhon sitoutuminen koetaan. Tassa kirjallisuuskatsauksessa ei noussut merkitta-
via eroja esiin tuloksissa eri maiden ja kulttuurien valilla. Tama saattaa johtua siita, etta
johtamisen periaatteet ovat kuitenkin pitkalti universaaleja ja johtamisteoriat ovat nyky-

paivan kansainvalisten tutkimusten ansiosta kaytossa ympari maailman.
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6 Pohdinta

6.1 Eettisyys ja luotettavuus

Tieteellinen tieto perustuu aina luotettavuuteen. Luotettavuutta voidaan arvioida tutki-
musmenetelmien, -prosessien ja -tulosten avulla. Yksi luotettavuuden mittareista syste-
moidussa kirjallisuuskatsauksessa on vakuuttavuus. Vakuuttavuudella tutkija pyrkii tuo-
maan tutkimuksen tulkinnat ja tutkimuksessa tehdyt valinnat nakyviksi avoimesti, jotta
tutkija voi vakuuttaa tutkimuksensa patevyyden perustuen tosiasialliseen tietoon.
(Toikko & Rantanen 2009: 121; 123.)

Tassa opinnaytetydssa on kaytetty apuna kuvioita ja taulukoita, jotta teksti olisi lukijalle
selkeampi. Taulukot, kuviot ja liitteet tuovat opinnaytetyélle ja sen sisélldlle lisdarvoa.
Opinnaytetytssa kaytetty teoreettinen lahdeaineisto ja kirjallisuuskatsaukseen valittu
aineisto on lueteltu lahteissa ammattikorkeakoulu Metropolian kirjallisen tydn ohjeistuk-

sen mukaisesti.

Opinnaytetyon luotettavuuteen voi vaikuttaa se, etta tutkijoita on ollut vain yksi. Tutki-
musaiheen rajaus, tutkimuskysymysten muotoilu, aineiston laadun varmistaminen ja si-
sallén analyysi ovat lapaisseet vain yhden tutkijan arvioinnin. Opinnaytety® on ollut
my0s tutkijan ensimmainen Kirjallisuuskatsaus tassa laajuudessaan. Nama edella mai-

nitut tekijat tulee huomioida arvioitaessa taméan opinnéaytetyon luotettavuutta.

Taman opinnaytetyon tieteelliseen luotettavuuteen vaikuttaa toteutettu koehaku ja sen
raportointi. Koehakuja toteutettiin kevaan 2023 aikana useampia ja koehauissa kaytet-
tiin useampaa hakusanaa suomeksi ja englanniksi sekd néiden erilaisia yhdistelmia.
Kaytettyja hakutermeja olivat positiivinen johtaminen, positiivinen johtajuus, autenttinen
johtaminen, autenttinen johtajuus, esihenkilotyd, esimiestyd, tyontekija, tyéntekijat, si-
toutuminen, tydhon sitoutuminen. Englanniksi kaytettyja hakutermejé olivat positive
management, positive leadership, authentic management, authentic leadership, man-
agement, leadership, engagement, work engagement, employee engagement, em-
ployee. Kaikista hakutermeistd muodostettiin my6s erilaisia hakulausekkeita yhdista-
malla hakutermej& Boolen-logiikan (Vilkka 2023: 58) avulla. Koehakujen aikana testat-
tiin myds useampaa eri tietokantaa kuin lopulliseen opinnaytetyéhén on valittu. Koko
tekstia ja laadun arviointia ei toteutettu tutkimuksille vield koehakuvaiheessa. Koe-
haussa aineistoa rajattiin myds rajaamalla haku esimerkiksi tiivistelmaan tai artikkelin

otsikkoon.
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Koehauissa huomattiin tutkimusaineiston olevan huomattavan suuri erilaisia hakulau-
sekkeita kaytettaessa. Yhdella tutkijalla ei olisi ollut mahdollisuutta kayda lapi nain suu-
ria tutkimusaineistoja. Koehauissa myos todettiin, ettd autenttinen johtaminen on ylei-
semmin sote-alan tutkimuksissa kaytetty termi kuin positiivinen johtaminen. Toteutettu-
jen koehakujen perusteella lopulliseen aineistohakuun paadyttiin valitsemaan tassa
opinnaytetytssa esitellyt tietokannat seka rajaamaan hakulausekkeet jokaisessa tieto-
kannassa yhtenevaisiksi. Talla rajauksella aineistoa saatiin rajattua huomattavasti ja
pystyttiin toteamaan, mita jokaisesta tietokannasta l0ytyy kaytetylla hakulausekkeella.
Hakulausekkeen rajaus vaikuttaa myos opinndytetydn tuloksiin, sillé jos jokaisessa tie-
tokannassa olisi kaytetty erillisid hakusanoja ja -lausekkeita, tietokannoista olisi mah-
dollisesti 16ytynyt tarkemmin tutkimuskysymykseen tai -kysymyksiin vastaavia tutkimus-

aineistoja.

Taman opinnaytetydn luotettavuuteen vaikuttaa tarkkaan valitut oikeat hakutermit ja nii-
den yhdistelmat, yhteistyd oppilaitoksen informaatikon kanssa seka opinnaytetydn to-
teutus yksilotyoné. Luotettavuuteen vaikuttaa myos hakustrategian laatiminen, varsinai-
sessa tutkimustydssa haun raportointi ja kuvaaminen, aineiston laadun arviointi, si-
saanotto- ja poissulkukriteerin valinta ja perustelu seka tutkimuskysymykseen vastaa-

minen aineistoa analysoimalla.

Kirjallisuuskatsauksessa noudatetaan hyvan tieteellisen kaytadnnon periaatteita, jotta
eettiset lahtbkohdat tayttyvat. Nama tarkoittavat yleisia yhteisten pelisaantéjen noudat-
tamista esimerkiksi tutkimusartikkeleihin, toisiin tutkijoihin, tutkimuksen avoimuuteen ja

kirjallisuuskatsauksen kirjallisiin ohjeisiin liittyen. (Vilkka 2023: 99.)

Tassa opinnaytetydssa ei tarvita tutkimuslupaa, koska opinnéytety6 on toteutettu syste-
moituna kirjallisuuskatsauksena ilman sidoksia tydelamayhteistydhon tai johonkin tutki-
musryhmaan. Tutkimusaineiston sailyttamiseen ja salassapitoon ei mytdskaan tassa

opinnaytety6ssa liity haasteita.
Opinnaytety6 on tarkastettu Turnitin-plagiointijarjestelméssa ennen lopullisen tyén pa-

lautusta. Yhtalaisyydet Turnit-jarjestelmassa ovat ainoastaan lahdeluettelosta seké ai-

neiston arviointiin kaytetyista JBI-laadunarvioinnin lomakkeista.

6.2 Johtopéaatokset ja jatkotutkimusehdotukset

Taman opinnaytetyon kirjallisuuskatsauksen tutkimusartikkeleista saatiin otanta ajanta-

saisesta tutkimuksesta positiivisen johtamisen ja tydhon sitoutumisen osalta. Sosiaali-
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ja terveysalalla oli tutkittu jonkin verran johtamisen vaikutusta ja tyéhon sitoutumista,
mutta tdman opinnaytetydn aineistohaussa ei Ioydetty materiaalia positiivisesta johta-
misesta erityisesti sote-alalla Loydetyssa aineistossa sivuttiin vain johtamisen ja johta-
mistaitojen vaikutusta tyontekijan hyvinvointiin ja tydbhon sitoutumiseen, mutta positii-

vista johtamista ei sote-alan tutkimuksissa juurikaan painotettu.

Positiivista johtamista ei ole tutkittu sosiaali- ja terveysalalla riittavasti. Tama puute tu-
lee esiin kaikissa tAman opinnaytetyon tutkimusartikkeleissa, jotka painottavat aiheen
tutkimisen tarkeytta myos omissa jatkotutkimusehdotuksissaan.

Kirjallisuuskatsauksen tulosten perusteella voidaan todeta, ettd tulokset olivat yhte-
nevaiset aikaisempaan tutkimustietoon perustuen. Johtopaatdksena voidaan todeta,
etta tyontekijoiden sitoutumiseen vaikuttaa positiivinen johtaminen seka sen alakasit-
teistda myGs autenttinen johtaminen, transformationaalinen johtaminen seké hyvantah-
toinen ja palveleva johtaminen. Sitoutumiseen negatiivisesta vaikuttaa huono johtajuus,

kuten esimerkiksi narsistinen johtajuus.

Tutkimuskysymyksiin ei kuitenkaan saada riittavan kattavaa vastausta. Talla perus-
teella olisi tarve aineiston syvemmalle analyysille sekéa mahdollisesti tutkimusmenetel-
mien tarkistamiselle. Jatkotutkimuksena voitaisiin toteuttaa laajempi, useamman tutki-
jan, systemaattinen kirjallisuuskatsaus. Mahdollisina tutkimusaiheina voitaisiin keskittya
tarkastelemaan, miten positiivinen johtaminen nakyy kaytanndssa organisaatioissa ja

miten se vaikuttaa suorasti tydntekijoiden tydhdn sitoutumiseen.

Esihenkildilla ei mydskaan tana paivana sote-alalla ole riittavasti aikaa kehittda osaa-
mistaan esihenkildtydssa. Olennaisia jatkotutkimusaihe olisi tutkia millaista positiivisen
johtamisen osaamista tdméan paivan johtajilta 10ytyy, millaista osaamista he kaipaisivat
lisda ja miten he toteuttavat positiivisen johtamisen oppeja kaytdnndssa lahiesihenkil®-
tydssaan. Myds johtamistaitoja positiivisen johtamisen osalta olisi mahdollista tutkia sy-
vallisemmin laajempien tiedonkeruumenetelmien ja haastattelujen avulla. Naiden avulla

tutkimuskysymyeksiin voitaisiin vastata kattavammin.

Aineistossa kasiteltiin johtajuutta ja sitoutumista useammissa eri kulttuureissa ja tyéym-
paristdissa. Taman opinnaytetyon luotettavuuteen voi myds mahdollisesti vaikuttaa,
ettd naita kulttuurieroja ja kulttuurillisia vaikutuksia ei osattu ottaa huomioon riittdvan
monimutkaisesti. Mahdollisesti ndita ei mydskaan havaittu tutkimusaineistoa lapikay-
dessa. Tulevissa jatkotutkimuksissa olisi myds mahdollista tutkia positiivista johtamista

ja tunnistaa eroja eri kulttuurien valilla.
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Tutkimusaineistossa kasiteltiin kattavasti myos koronapandemian vaikutusta nykyiseen
tybelaméaéan. Koronapandemia on tuonut muun muassa etatyon aloille, joissa sen ei en-
nen nahty olevan, ainakaan nain laajassa mittakulmassa, mahdollista. Yksi naista
aloista on sote-ala ja siella lisdantyneet digipalvelut. Etatyot ja digipalvelut ovat tuoneet
tarpeen myos taysin uudenlaisille ja ketterammille teknologioille. Organisaatioiden on-
kin ollut valttamatonta panostaa digitaaliseen infrastruktuurinsa, jotta se mahdollistaa

etatyon ja digihoidon.

Koronapandemian my6td myds Suomeen on rantautunut ilmié "quiet quitting”, eli hiljai-
nen irtisanoutuminen. limiéssa tyontekija ei enéa pyri ylittmaan tavoitteita vaan pyrkii
[dytamaan tasapainon tyon ja oman elaman valille niin, ettd ty6 ja sen tulokset eivat
endd maarittele kaikkea tekemista. Kyse on tietynlaisesta henkisesta irtisanoutumi-
sesta tyosta tai organisaatiosta. Hiljainen irtisanoutuminen nakyy myos sote-alalla nuo-
rempien tyontekijoiden parissa. [lmid on kuitenkin seurausta pidemmalta ajalta ja jatku-
vista muutoksista, jotka vaativat tyontekijoilté jatkuvasti joustamista. Sitoutumisen
puute on kuitenkin organisaatioille merkittava tappio, niin taloudellisesti kuin kehittami-

sen, innovaatioiden ja organisaation tydilmapiirinkin osalta.

Miten sitoutumista sitten voi vahvistaa? Johtamisen avulla on mahdollisuus vahvistaa
ammatillista identiteettid, luoda selkeat tydnkuvat ja tavoitteet seka tuoda nama ilmi
ajantasaisesti ja ymmarrettavasti organisaatiossa. Johtamisen avulla voidaan luoda
selkeat tydnkuvat, jolloin jokainen tydntekija tietdd mita heiltd odotetaan. Organisaa-
tioissa voidaan madaltaa valtarakenteita, luoda ja edistaa avointa ja positiivista ilmapii-
ria seka luottaa kollegoihin ja tydntekijoihin. Organisaatiot, jotka panostavat henkilosto-
etuihin ja ottavat tyéhyvinvoinnista huolehtiminen keskit6n, ovat myo6s haluttuja tyo-
paikkoja. Johtajat ja johtoryhma voivat my6s aina olla omalla toiminnallaan ensimmai-

sind esimerkkeina.

Viitalan (2021: 260) mukaan tydelama ja tydurat ovat tulevaisuudessa entistakin pirsta-
loituneempia, ja tama tulee ainoastaan vahentamaan tyohon ja organisaatioihin sitoutu-
mista. Johtamistyylin ja uusien kaytanteiden tarkeys korostuu entisestaan ja organisaa-

tioissa pitda panostaa johtamisosaamiseen ja johtajien koulutukseen.

Positiivinen psykologia lahtee aina ihmisesta ja ihmisen tunteista, motiiveista seka
kayttaytymisesta. Positiivisessa johtamisessakin korostetaan ihmisten vahvuuksia ja
mahdollisuuksia kukoistamiseen. Ei vain tydntekijoilla vaan johtajilla etenkin kayttayty-
minen ja johtamistyyli edistdd aina myonteisia lopputuloksia ja saavutuksia (Duening

2016: 5-7). Myonteisten voimavarojen hyédyntaminen, vahvuuksien tunnistaminen ja
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tyontekijoiden elamanlaadun parantaminen on aina parempi vaihtoehto kuin keskittya
organisaatioissa vain ongelmien korjaamiseen. Positiivinen johtaminen toimii kannusti-
mena organisaatioissa ja auttaa yksiloita kehittdmaan positiivisia ominaisuuksiaan. Tal-
laisia voivat olla esimerkiksi sinnikkyys, onnellisuus, empatiakykya, itsemydétatuntoa ja

yhteiséllisyyttd, joiden kautta myds kokonaisvaltainen tyohyvinvointi lisaantyy.

Yksilolliseen sitoutumiseen liittyy myos henkilokohtaiset arvot (Leiviska 2011, 123).
Kun tydntekijalla on vahva tunne siita, ettd organisaatio haluaa edistaa omaa oppi-
mista, tydssa viihtymista, yhteisty6té yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi seka yksin-
kertaisesti onnellisuutta niin, etta naihin liittyvat toimenpiteet tukevat myos tyontekijan
omia arvoja, ndkyy se suoraan vahvempana tunneperaisena sitoutumisena organisaa-
tioon. Vastaavasti organisaation péainvastainen toiminta aiheuttaa painvastaisen reak-

tion.

Menestyva organisaatio, puhutaan sitten yrityksen taloudellisesta menestyksesta tai
julkisorganisaation toimivuudesta, on aina yhta kuin sen tyontekijat (Wenstrém 2020,
70). Hyvinvoiva ja sitoutunut tyontekija on aina myos tuottava tyéntekija. Organisaatioi-
den, etenkin voittoa tavoittelevien, tulisikin nahda tyéntekijat ja henkilost6 aina sen en-
sisijaisena kilpailuetuna, kannattavuustekijana seka markkinointikeinona. Kustannusna-
kokulmasta tydntekijdiden vaihtuvuus ja sitd my6ta syntyva rekrytointitarve on organi-
saatioille myds aina iso kustannusera. Tyontekijan sitoutuminen, oli rekrytointi organi-
saation ulkopuolelta tai sisalta, olisi aina huomioitava rekrytoinnissa. Sisaisesti tytteh-
tavasta toiseen ylennetty tydntekija vaihtaa harvemmin tyénantajaa ulkoisesti palkat-

tuun tyontekijaan verrattuna. (Arnold ym. 2020, 2—4.)

Tyontekijdiden vaihtuvuus, jatkuva rekrytointitarve ja matala sitoutumisaste on merkit-
tava kustannus organisaatiolle. Kustannus tydntekijdiden sitoutumisasteesta arvioidaan
olevan 450-550 miljardia Yhdysvaltojen dollaria vuosittain, kun vain alle 30 prosenttia
tyontekijoista on sitoutuneita tyéhénsa (Winton ym. 2022: 689). Jatkuva rekrytointi ei

ole mydskaan positiivista mainosta organisaatiolle.

Sosiaali- ja terveysala on naisvaltaista alaa ja se on pitkdan nahty kutsumusalana.
Naisvaltaisuus tuo kuitenkin oman nakokulmansa johtamiskulttuuriin ja sen haasteisiin.
Positiivinen johtaminen voisikin tuoda uusia tyétapoja ja mahdollisesti tehokkaita kay-
tantoja sosiaali- ja terveysalalle sekéd ennen kaikkea vaikuttaa positiivisesti kasvatta-

malla tyontekijoiden tydhyvinvointia ja tydhon sitoutumista. Positiivisella johtamisella
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voitaisiin my6s vaikuttaa palveluiden laatuun ja asiakkaiden hoitoon. Hyvin johdettu or-
ganisaatio tarjoaa parempaa hoitoa ja palvelua ja sitd my6ta sen on myds mahdollista

saavuttaa korkeampia potilastyytyvaisyys ja tehokkuus.

6.3 Oma pohdinta

Tyontekijat eivat jata organisaatioita, ne jattavat huonoja johtajia (Winton ym. 2022:
690). Tamé& on mielestani yksi taman opinnaytetydn aineistosta esiin nousseista ajatuk-
sista. On olemassa hyvaa, keskinkertaista ja huonoa johtamista. N&ita voidaan jakaa
erilaisten johtamisteorioiden ja tyylien alle, mutta harva johtaja noudattaa toiminnas-
saan vain yhta tiettya teoriaa ja toimintamallia, vaan johtaminen on usein yhdistelma
useammasta. Johtamiseen vaikuttaa my6s vahvasti johtajan oma persoona, omat ar-
vot, moraali, etiikka ja johtamisosaaminen. Naiden yhteissumma voi olla hyva, keskin-

kertainen tai huono johtaja.

Sitoutunut tydntekija muodostaa organisaatiolle strategisen voimavaran. Organisaatioi-
den ja johtajien tehtavana on luoda sellainen tydymparisto, joka tukee tydntekijdiden
sitoutumista. Yksi merkittava keino tahan on vahvistaa positiivisen johtamisen osaa-
mista organisaatioissa. Osaavat positiiviset johtajat ja sitoutuneet tydntekijat ovat kes-

tavan liikketoiminnan ja menestyksen tekijoita.

Opinnaytetydn aineistoon |6ytyi suhteellisen vahan tutkimuksia ja pohdin, eikd positii-
vista johtamista ja sitoutumista ole vain tutkittu sosiaali- ja terveysalalla. Sote-ala on
naisvaltainen ala ja nahty pitkaan kutsumusalana. Johtuuko tasta, etta alalla ei ole tut-
kittu sitoutumista, koska on ajateltu, ettd tydntekijat ovat alalla lahtkohtaisesti jo kutsu-
muksen alaisina eika heité tarvitse erityisesti motivoida ja heidan sitoutumisestaan huo-
lehtia. Tasta syysta johtamistavallakaan ei ole niinkaan merkitysta? Oli syy mika ta-
hansa, toivon tdhan muutosta jo alan merkittavan resurssipulan ja sitoutumisasteen ta-

kia.

Tutkimusaineistosta nousi esiin erilaisia lukuja tyontekijoiden sitoutumisesta. Kaikki lu-
vut olivat huolettavan matalia, korkeimmillaan vain kolmekymmenté& prosenttia. T&man
hetken tydelamassa tyontekijoista siis vain kolmasosa tai alle on sitoutuneita tydhonsa.
Kyseessa on maailmaanlaajuinen ongelma (Shen ym. 2023: 2). Sitoutunut ja hyvin-
voiva tyontekija on kuitenkin myds aina innovatiivinen, motivoitunut, yhteiséllinen ja

tuottava tyontekija.
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Tyontekijat tulisi ndhda organisaatioissa voimavaroina ja prioriteettina, silla ilman hen-
kilostoa ei ole yrityksidkaan. Taman paivan tyontekijoille ja nykyisille sukupolville tyo-
elaméssa nékyy myds omaan hyvinvointiin panostaminen. Ty0 ja ura ei ole valttamatta
ainoa prioriteetti, vaan ty6 halutaan yhdistdd omaan elamaan niin, etta se tukee myos
elaméan muita osa-alueita. Etatdita esimerkiksi tehdéaén tana paivana monilla aloilla,
joilla sen ei néhty olevan mahdollista vielda ennen maailmanlaajuista koronapandemiaa.
Tyodntekijat ovat jopa valmiita irtisanoutumaan, jos organisaatiot rajaisivat etatydmah-
dollisuuksia. Etatyot asettavat myos johtajat uusien haasteiden eteen, kun perinteisista
toimistoymparistdista on siirrytty useiden toimipisteiden ja joskus myods aikavythykkei-
den tyoskentelyyn. Etdjohtamisessa korostuu luottamuksen rakentaminen, selkeét ta-
voitteet ja tyontekijoiden itseohjautuvuus. Nama kaikki lisdavat tyontekijoiden tydhyvin-

vointia ja sitoutumista.

Sosiaali- ja terveysalalla niin henkilosto- kuin talousresurssit ovat téna péaivana otsi-
koissa jatkuvasti. Negatiivinen otsikointi ja ainoastaan kriittisten asioiden esille tuonti ei
ainakaan osaltaan lisaa alan veto- tai pitovoimaa. Vastavuoroisesti useammalla muulla
alalla organisaatiot panostavat tyontekijoihinsa ja mainostavat olevansa perheystavalli-
nen tyopaikka seké huolehtivansa tyontekijéidensa hyvinvoinnista kokonaisvaltaisesti.
Useammalla suomalaisella teknologia-alan organisaatiolla henkildsto ja sen hyvinvointi

on nostettu ensimmaiseksi koko organisaation strategiassa.

Johtuuko sote-alan tyontekijoiden huono sitoutuminen taloudellisista syista vai onko
my6s huonolla johtamisella syynsa. Eikd sote-alalla ole rahaa hyvaan johtamiseen?
Sote-alan taménhetkiset haasteet kaipaavat johtamisen uudistamista ja positiivinen
johtaminen on yksi keino, jolla naihin haasteisiin voidaan vastata. Sote-alalla johtami-
selta vaaditaan inhimillisyytta ja yhdessa tekemista, jotka korostuvat positiivisessa joh-
tajuudessa. Sote-alan johtajan on myds siedettava keskeneréisyytta ja jatkuvaa muu-
tosta seka tunnealykkyyden ja tunnetaitojen on oltava silla tasolla, etté jatkuvaan kritiik-
kiin pystyy suhtautumaan asiallisesti. Positiivisella johtamisella on mahdollisuus vastata

kaikkiin naihin tarpeisiin.
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JBI: Arviointikriteerit laadulliselle tutkimukselle

Tata kriittisen andoinnin tarkistuslistaa kiytetadn laadullisten tutkimusten metodologisen laadun
arviointiin.  Arvioinnin  tarkistuslistaan  sisaltyy yhteensd 10 aniointikriteeria, joiden
yhsityiskohtaiset sisdlldt on kuvattu alhaalla. Arvicijan on hyva tutustua myds Joanna Briggs
Instituutin julkaizemaan katsauksen tekijbiden kisikirjaan andointia tehdessidan. Tarkistuslistan
alkuperdinen englanninkielinen wversio loytyy t3std linkistd. Kunkin kriteerin toteutuminen
arvioidaan asteikolla: Kylld (K), Ei (E), Epdselvd (7), Ei sovellettavizssa (MNA). (Lockwood ym.
2015.)

Arvioija Paivays

Takija(t) Vuosi Nro
Arviointikriteari K E

1. Ovatko tutkimuksen tisteenfilosofiset [ahtdkohdat ja metodologia O O O O

keskendin yhteensopivat?

2. Ovatko tutkimuksen metodologia ja tutkimuskysymys tai tavoittest O O O O
keskendin yhteensopivat?

3. Owvatko tutkimuksen metodologia ja aineiston keruumenetelmat O O O 0O
keskenddn yhteensopivat?

4. Ovatko tutkimuksen metodologia, aineiston kuvaus ja analyysi O O O O
keskenddn yhteensopivat?

5. Ovatko tutkimuksen metodologia ja tulosten tulkinta keskendan | O O |
yhteensopivat?

6. Onko tutkijan kulttuuriset tai teoreettiset [Ahtdkohdat kuvattu? O O O O
7. Onko tutkijan vaikutus tutkimukseen ja tutkimuksen vaikutus O O O ]

tutkijaan kuvattu?

8. Onko tutkimukseen osallistujat ja heidin danensa (alkuperdiset O O O O
ilmaisut) kuvattu asiaankuuluvast ja riittivalla tasolla?

9. Onko tutkimus toteutettu noudattaen nykyisil eettisii periaatteita, ja O O O O
onko tutkimuksella eettisen toimikunnan hyvaksynta?

10. Perustuvatko tutkimuksen johtopidtokeet aineiston analyysiin ja O O O O
tulosten tulkintaan?

Kokonaisarviginti:  Hyvaksy O Hylkaad [ Lisétietoja tarvitaan O
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JBL: Kriitlisen arvicinnin tarkistuslista kohorititutkimukselle 21.1.2019
Tata tarkistuslistaa kaytetddn kohortitutkimuksen metodologisen laadun anviaintiin ja tutkimuksen
tuloksiin vaikuttavan harhan riskin tunnistamiseen. Arvioinnin farkistuslistaan sisaltyy yhteensa 11
arviaintikriteerid, joiden yksityiskohiaisst sisallst on lybyest kuvaltu alla. Arvicijan on hyva tuusiua
myds Joanna Briggs Instituutin julkaisemaan kalsauksen tekijiden kdsikiraan arvigintia
tehdessdan. Tarkistuslistan alkuperdinen anglanninkiglinen versio loytyy tasta linkisia. Kunkin
kriteerin toteufuminen anvioidaan asteikolla: Kylla (K), Ei (E), Epaselva (?), Ei sovellettavissa (MA).
(Moala ym. 2017.)

Arvioija Paiviys

Tekija(l) Vuosi Mra
Arviointikriteeri K E ? MA
1. Olivatko molemmat ryhmat samankaliaisia ja rekrytoitiinko ne m m o o
samasta kohderyhmasta?

]
]
]
]

2. Mitattinko altistuminen samalla tavalla jastiaessa lutkittavia
alfistuneiden ja altistumatiomien ryhmiin?

3. Mitattinko altistuminen patevalla ja luotetiavalla tavalla?
4. Tunnistettinko tukimuksen sekoittaval tekij@t?

5. Kuvattinko tutkimuksessa miten sekoiftavia tekijoita on kasitelty?

oo oo
oo oo
O o o o
oo oo

B. Olivatko ryhmattutkitiavat terveitd (eli heilld &i ollut tutkimuksean
kohteena ollutta sairautia) tutkimuksen alussa tai alistumisen
hetkalld?

]
]
]
]

7. Mitattinko tulokeet patevalld ja luotettavalla tavalla?

8. Kuvattiinko seuranta-ajan pituws ja oliko seuranta ritt3van pitka, a m o a4
jotta tuloksia voidaan saada?

9. Pysyivatkd tutkittavat mukana tutkimuksessa seurannan aikana, a a [m] O
ja elleival pysynesat, niin tutkittiinko ja kuvattinko kadon syyt?

10. Kaytettinkd puuttesllisen seurannan kasittelemiseksi m m o 0O

asianmukaisia strateqioita?

11. Kaytettinkd saveltuvia tilastollisia menatelmia? a a a a
Kokonaisarvicintic  Hywaksy O Hylkaa O Lisatietoja tarvitaan O

Kommentteja (mukaan lukien syy hylkayksesan):

The Firmish Centre for Evidence-8ased Health Care: 111



Liite 1
3(3)

"f.-\}

THE JOANNA BRIGGS
COLLABORATION

16.4.2019

JBI: Arviointikriteerit poikkileikkaustutkimukselle

Tata tarkistuslistaa kaytetddn poikkileikkaustutkimuksen metodologisen laadun arvicintin ja
tutkimuksen tuloksin valkuflavan mahdollisen harhan funnistamiseen. Tarkistuslisiaan
sisdllyy yhieensd B arvicintikriteerid, joiden yksityiskohtaisel sisdllét on kuvattu alhaalla
Amvioljan on hyvd tulustua myds Joanna Briggs Instituutin julkasemaan katsauksan
tekijdiden kasikiraan arvoiniia lehdessadn. Tarkistuslistan alkuperdinen englanninkialinen
versho Mylyy 13s18 linkistd, Kunkin kritesrin toleutuminen arvisddaan astedkolla: Kyld (K), Ei
(E), Epaselva (7). Ei sovellettavissa (MA). (Moola ym. 2017.)

Arviaija Paivays

Tekijajt) Vuosi Mra
Arviointikriteeri

1. Onko oloksen mukaanatto- ja poissulkukriteeril maaritelty O m| O O
selvast?

2. Onko kohderyhma ja lutkimusalosuhtest kuvatbu ritt3van O | O O
tarkasti?

3. Mitattinko alistus patevasti ja luotettavasti?

4. Kaytettinkd objektiivisia, standardoituja kriteeraita osallistujien

valintakriteerind toiminaen lilan'tilantean mittaamisaen?

5. Onko sekoittaval tekijdt unnistetiu? O m| | |

B. Mainitaanko menalalmat, joita kiytetiin sekolilavien tekijbiden O m| O O
huomisimisessa?

7. Onko tulosmuutiujat mitattu patevast ja luotettavasti?

B. Kaytettinkd sovelluvia tilastollisia manetalmia?

Kokonaisarviointi: Hywaksy O Hylkaa [ Lisatietoja tarvitaan O
Komrmantteja (mukaan lukien syy hylkiyksaan):

The Firmish Centre for Evidence-8ased Health Care:
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