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The aim of this thesis was to provide insights into the possibilities of knowledge mana-
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1 Johdanto

Tybelama on jatkuvassa muutoksessa, mika haastaa seka tydhyvinvointia ettd osaamista.
Viime vuosien aikana ihmisten henkiset voimavarat ovat olleet koetuksella. Globaalit muu-
tostekijat, kuten muuttuvat tydmarkkinat, mielenterveysongelmat ja Covid-pandemian vai-
kutukset, ovat koetelleen ja aiheuttaneet kuormitusta ihmisten hyvinvointiin. (Kokkinen ym.
2020, 6-7.) Tybéhyvinvointi on tarkeada seka yksiléon kannalta ettd organisaation nakdkul-
masta, silla hyvinvoivat tydntekijat suoriutuvat tehtavista paremmin, ja nain edistavat orga-
nisaation tavoitteiden saavuttamista (Tyo6terveyslaitos ¢). Tyéelaman muutokset muuttavat
myOs osaamisen seuraamista, tydhyvinvoinnin mittaamista ja tuen tarvetta. Muutosten tu-
eksi tarvitaan uusia toimintatapoja, valineita, mittareita ja toimintakulttuurin ajantasaista-

mista seka ennen kaikkea uusia ratkaisuja johtamiseen. (LAB 2023.)

Tyohyvinvoinnin yllapito on tarkea ottaa osaksi organisaatioiden strategista johtamista, ja
sen toteutumista tulisi seurata ja mitata. Strategisen johtamisen tulee pohjautua laajasti
hyoddynnettavaan tietoon eli tiedolla johtamiseen. Tiedolla johtamisessa tietoa kerataan, yh-
distetdan, analysoidaan ja hyddynnetaan paatdksenteossa ja johtamisessa. (Tyoterveyslai-
tos b.) Tiedolla johtamisen lahtékohtana toimii tieto, joka on keskeisessa asemassa organi-
saatiossa, ja sen kayttdminen toimii peruselementtina johtamisessa (Heino & Kalalahti
2020, 5). Organisaation henkilostoon liittyvan tiedon eli henkildstdéanalytiikan hyédyntami-
nen on myos keskeista tydhyvinvoinnin johtamisessa (Ty6terveyslaitos b). Onnistunut tie-
dolla johtaminen vaatii toimivan infrastruktuurin, eli teknologisen puolen seka inhimillisen
puolen. Tarkedssa roolissa on ihmisten asenteet, taidot ja kdytanteet. Nykypaivan yhteis-
kunnassa tiedolla johtaminen on noussut ajankohtaiseksi ilmidksi. (Helander ym. 2020, 23—
24.)

Tama opinnaytetyo toteutettiin integratiivisena kirjallisuuskatsauksena, ja yhteistydkumppa-
nina on Tyoén Syke -hanke, LAB-ammattikorkeakoulu. Kirjallisuuskatsauksen tavoitteena oli
tuottaa tietoa Tyon Syke -hankkeelle tiedolla johtamisen mahdollisuuksista organisaatioi-
den tydhyvinvoinnin kehittdmisen kannalta. Tarkoituksena on selvittaa organisaatioiden tie-
dolla johtamisen edellytyksia ja mahdollisuuksia tyontekijoiden tyohyvinvointiin. Integratiivi-
sen kirjallisuuskatsauksen avulla kerattiin yhteen jo olemassa olevaa tutkimustietoa, ja sen
pohjalta luotiin tiivistelma tiedolla johtamisesta ja sen merkityksesta tyohyvinvointiin, jota
Tydn Syke -hanke voi hyddyntda hankkeessaan. Tutkimuskysymys oli seuraava: millaisia

edellytyksia ja mahdollisuuksia liittyy tydéhyvinvoinnin tiedolla johtamiseen?

Tuloksissa todettiin, etta tiedolla johtamisen myodnteiset vaikutukset organisaatioissa naky-

vat muun muassa tyontekijdiden osallistumisessa, parantuneessa viestinndssa, tehok-



kaassa ongelman ratkaisussa, tiimin suorituskyvyn paranemisessa seka taloudellisen suo-
rituskyvyn ja tuloksen kohentumisessa. (Shamim ym. 2019, 2408-2409.) Tiedolla johtami-
nen on myos kriittinen tekija tuottavuuden, innovaatioiden, kilpailuedun ja organisaation
suorituskyvyn parantamisessa (Shamim ym. 2019, 2408-2409; Tabejamaat ym. 2024,
790). Kirjallisuuskatsauksen tulosten perusteella Tyon Syke -hankkeelle laadittiin kehitta-
misehdotukset, joita voidaan hyédyntaa tiedolla johtamisen kayttéénoton tukena ja tydhy-
vinvoinnin kehittdmisessa. Integratiivista kirjallisuuskatsausta voidaan hyddyntaa seka or-

ganisaatioissa etta yrityksissa, niin julkisella kuin yksityisella sektorilla.



2 Lahtokohdat ja yhteistyokumppani
2.1 Nykytilan ja tarpeen kuvaus

Johtamisella on iso merkitys seka organisaatiolle ja sen tyontekijoille. Organisaation toimi-
vuuteen ja tyontekijoiden suhtautumiseen niin johtajaa kuin organisaatiota kohtaan vaikut-
taa johtamistapa ja -kulttuuri. Yhteiskunnan muutokset ja niistd syntyvat tarpeet ovat kehit-
taneet johtamisen malleja ja kaytantoja. (Laihonen ym. 2013, 6, 54.) Usein johtaminen jae-
taan asioiden (management) johtamiseen tai ihmisten johtamiseen (leadership) (Manka &
Manka 2023, 180). Yhtena johtamisen osa-alueena on noussut esille tiedolla johtaminen,
jonka kehittymisen taustalla on ollut merkittava tieto- ja viestintdteknologian kehittyminen.
Nama ovat mahdollistaneet datan ja informaation varastoinnin, analysoinnin ja valittamisen,

mutta toisaalta luoneet haasteita tietopaljouden takia. (Laihonen ym. 2013, 6, 54.)

Tieto on johtamisen lisaksi merkittava strateginen voimavara ja menestystekija organisaa-
tiolle. Hyvin toteutettuna tiedolla johtamisen on todettu lisdavan luovuutta ja innovatiivi-
suutta sekd edistavan kilpailuetua, markkina-arvoa ja organisaation tehokkuutta. (Chat-
zoudes ym. 2015, 1118.) Tiedolla johtamisen avulla voidaan myds lisata tyotyytyvaisyytta
ja tydntekijoiden sitoutuvuutta organisaatioon (Popa ym. 2018, 562-563). Niirasen ym.
(2010, 151) mukaan tydtyytyvaisyys ja organisaation sitoutuvuus vaikuttavat seka organi-

saation etta tyoyhteisdn toimivuuteen, mika taas nakyy tyohyvinvoinnissa ja tyokyvyssa.

Tiedon lisdksi organisaation keskeinen voimavara ja menestystekija ovat hyvinvoivat tyon-
tekijat (Puttonen ym. 2016, 6). Uusia ratkaisuja tarvitaan tydhyvinvoinnin johtamiseen, ja
johtamisen tulisi pohjautua hyédynnettavaan tietoon (Tyoterveyslaitos b). Tietoon perustu-
vassa nakokulmassa korostuu inhimillinen padoma, kuten organisaatiossa tydskentelevien
ihmisten taidot, tiedot, osaaminen, asenteet ja motivaatiot seka tapa, jolla tyontekijat kayt-
tavat naita taitoja organisaation hyvaksi (Crook ym. 2011, 451-453; Kianto ym. 2016, 621).
Tyohyvinvoinnin tiedolla johtamisen prosessissa oleellista on tiedon kerdaminen saanndlli-
sesti ja sen kasitteleminen paatdksenteon tukena (Kim 2021; Soutukorva & Varis 2024).
Tybelama ja tyét muuttuvat jatkuvasti, jolloin tyéyhteisdjen ja yksildiden tydhyvinvointi ko-

rostuu. Muutokset vaikuttavat myos johtamiseen. (Moilanen 2022.)
2.2 YhteistyOkumppani ja tarve tyoelaman kehittamiseen

Taman opinnaytetydn yhteistydbkumppanina on Tydn Syke -hanke, LAB-ammattikorkea-

koulu. Hankkeen tavoitteena on Etela-Karjalan ja Paijat-Hameen alueen yritysten kanssa



etsia seka kokeilla teknologiatytkaluja, joiden avulla voidaan edistaa tyohyvinvointia ja kar-
toittaa osaamistarpeita. Yrityksia tuetaan teknologiatydkalujen kokeilussa ja teknologia ko-

keilusta kertyvan tiedon hyddyntamisessa osana tiedolla johtamista. (LAB 2023.)

Hankkeessa on mukana kuusi yritysta. Yrityksiltd on kartoitettu tietoa liittyen tyohyvinvoin-
tiin. Kartoituksen jalkeen yrityksille on valittu tarve, jota kehitetdan valitulla teknologiatyoka-
lulla. Hankkeessa on seurattu valittujen teknologiatyokalujen kayttdjakokemuksia. (LAB
2024.) Hankkeessa luodaan Tyén Syke —toimintamalli, jossa pyritdan 16ytdmaan sopiva
teknologia ja hydédyntdmaan teknologiatietoa johtamisessa (LAB 2023). Tdman integratiivi-
sen kirjallisuuskatsauksen tulosten perusteella Tyon Syke -hankkeelle laadittiin kehittamis-
ehdotukset, joita voidaan hyddyntaa tiedolla johtamisen kayttéonoton tukena ja tydhyvin-
voinnin kehittamisessa. Kirjallisuuskatsausta voidaan hyddyntaa seka organisaatioissa etta

yrityksissa, niin julkisella kuin yksityisella sektorilla.



3 Tiedolla johtaminen
3.1 Tieto kasitteena

Tiedolla johtavan organisaation keskeinen osa on tieto, joka on kasitteena hyvin laaja. Tie-
toa voidaan kuvata esimerkiksi kolmen eri tason avulla: data, informaatio ja tietamys. Da-
talla tarkoitetaan rakenteettomia tosiasioita. (Laihonen ym. 2013, 17-18.) Sivulan ym.
(2023, 16) mukaan datalla voidaan tarkoittaa kuvia, danta, numeroita, tekstia, videoita tai
virtuaalisen todellisuuden malleja. Informaatiolla taas tarkoitetaan rakenteellista dataa, jota
voidaan hyddyntaa analyysin teossa. Tietamys perustuu inhimilliseen tietoon, joka pohjau-
tuu kokemuksesta. (Laihonen ym. 2013, 18.) Listenmaan (2023, 36) mukaan tiedon tasoihin
voidaan jaotella viela tieto ja nakemys. Siina data muodostuu informaation kautta tiedoksi,
nakemykseksi ja lopulta viisaudeksi eli tietamykseksi. Naiden tasojen avulla tietoa voidaan
jalostaa ja rakentaa toisistaan, jolloin sen arvo kasvaa (Laihonen ym. 2013, 18; Listenmaa
2023, 36). Sivula ym. (2023, 16) mainitsee, etta datasta on tarkoitus pyrkia tuottamaan in-

formaatiota ja informaatiosta taas esimerkiksi yrityksen johtoa hyédyttavaa tietoa.

Tasojen lisaksi tieto voidaan jakaa kahteen osaan: hiljaiseen eli implisiittiseen ja nékyvaan
eli eksplisiittiseen tietoon (Nonaka ym. 2000, 7; Laihonen ym. 2013, 18-19; Listenmaa
2023, 25-26). Hiljainen tieto ei ole nahtavissa tai ilmaistavissa, vaan se on kertynyt ihmi-
selle kokemuksen ja oppimisen kautta. Nakyva tieto on dataa, joka voidaan esittda esimer-
kiksi numeroina tai sanoina, ja se on kaikille jaettavissa. Tiedolla johtava organisaatio hyo-
dyntaa seka nakyvaa etta hiljaista tietoa, jolloin mahdollistetaan paras mahdollinen ymmar-
rys organisaatiossa tarkasteltavasta ilmiosta. (Laihonen ym. 2013, 18-19; Listenmaa 2023,
25-26.) Nonaka ym. (2000, 8) tutkimuksessa todetaan, ettd uuden tiedon syntyminen vaatii
seka nakyvan etta hiljaisen tiedon valista kanssakaymista, ja molempia tiedon muotoja tar-

vitaan uuden tiedon luomiseen.

Nakyva tieto voidaan jakaa viela kovaan ja pehmedaan tietoon. Kova eli objektiivisempi data
muodostuu tarkoista tehdyista toimenpiteista, jonka tietolahteena toimii esimerkiksi toimin-
nanohjausjarjestelmat. Pehmea eli subjektiivisempi tieto on kokemuspohjaista tietoa, jossa
painottuvat fiilis, laatu ja kuvittelu tulevasta. Se rakentuu ihmisten ndkemyksista, tuntemuk-
sista ja kokemuksista. Henkildstd-, asiakas- ja branditutkimuksista syntynyt tieto on esi-
merkki kokemuspohjaisesta tiedosta. (Listenmaa 2023, 28—-30.) Nakyva tieto ilmaistaan kir-
jallisesti, ja se on helposti prosessoitavissa, jaettavissa seka tallennettavissa (Nonaka ym.
2000, 7; Laihonen ym. 2013, 18). Lisaksi tiedon yksi tarkea nakdkulma on sen kayttotarkoi-

tus, joka voi olla osoittava tai selittava. Kaytanndssa selittavan tiedon avulla selitetdan osoit-



tavan tiedon suuntaa. Tieto, joka koostuu useista eri tiedoista ja tdydentaa toisiaan, on pa-
ras mahdollinen kaytettava tieto johtamiseen. Monipuolisuuden vuoksi niitda voidaan hyo-
dyntaa tehokkaammin. (Listenmaa 2023, 31-32.)

3.2 Tiedolla johtamisen maaritelma

Tiedolla johtamisen maaritelma on monitulkintainen. Se maaraytyy usein sen mukaan, mil-
laisena tiedolla johtaminen ymmarretaan, mihin se suunnataan ja miten sen avulla luodaan
lisdarvoa organisaation toimintaan. Tiedolla johtaminen muodostuu sanoista "tieto” ja "joh-
taminen”, ja se voidaan jakaa osa-alueisiin, jotka ovat tiedon johtaminen ja tiedolla johtami-
nen. Tiedon johtamisessa painottuu tekninen puoli, jossa nakyva tieto tuotetaan, hallitaan,
johdetaan, sovelletaan ja jaetaan teknisesti organisaation paatdksentekijdiden kayttdéon.
Tiedolla johtamisessa tieto ndhdaan organisaation tarpeiden hyédyntamisessa ja tavoittei-
den tukena. Lisaksi tieto toimii menestystekijana ja paremman johtamisen mahdollistajana,
jossa tiedon hyodyntajana toimii inminen. Tiedon johtamisen yhdistaminen tiedolla johtami-
seen muodostaa kattokasitteen tietojohtaminen. (Laihonen ym. 2013, 32; Listenmaa 2023,
45-46.) Termit voidaan jaotella myds niin, etta tiedon johtamisessa johdetaan tietoa, mika
mahdollistaa tiedolla johtamisen. Tiedolla johtamisessa taas johdetaan tiedolla, ja se tuot-
taa organisaatiolle arvoa. (Listenmaa 2023, 45-46.) Tietojohtamisen maaritelmaa on ha-

vainnollistettu kuvassa 1.
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Kuva 1. Tietojohtamisen maaritelma havainnollistettuna (Finto 2024).

Leskeldan ym. (2019, 16) mukaan tietojohtaminen ndhda&an olennaisena osana strategi-
sessa, taktisessa ja operatiivisessa paatdksenteossa. Johtamisstrategiassa johtaminen ja
paatdkset pohjautuvat tietoon. Tiedon tehokkaalla hankkimisella, kasvattamisella, kehitta-
misellda, suunnittelulla ja hyédyntamiselld on mahdollista saada tiedosta paras mahdollinen
hyoty (Nonaka & Takeuchi 1995; Leskela ym. 2019, 16). Tiedolla johtamisella mahdolliste-
taan toiminnan laadun, tehokkuuden ja vaikuttavuuden edistdminen. Esimerkiksi valtionhal-
linnossa tiedolla johtamista hyddynnetdan strategisten tavoitteiden asettamisessa, tavoit-
teiden ja tulosten seuraamisessa seka toiminnan operatiivisessa johtamisessa. Organisaa-
tiossa johdon tehtavana on tiedon hyddyntamiseen kaytettavien prosessien mahdollistami-

nen. (Valtionvarainministerié 2024.)

Tiedolla johtamisen prosessimalleja on useita. Prosessien tavoitteena on tukea organisaa-
tioita niiden tavoitteiden saavuttamisessa, auttaa ymmartamaan, miten tietoa prosessoi-
daan ja miten siitd luodaan arvoa seka rakennetaan kilpailukykya. Tiedon jakaminen, so-
veltaminen ja luominen seka systemaattinen kayttd ovat onnistuneen tiedolla johtamisen
edellytyksia kaytadnnossa. (Laihonen ym. 2013, 27.) Tiedolla johtaminen muodostaa koko-
naisuuden, joka koostuu prosessin eri vaiheista ja prosessia ympardivista tekijoista. Pro-
sessin keskidssa ovat tiedon luominen, kerddminen, organisointi, jalostaminen, jakelu ja
yllapito seka niiden vaiheet. Tekijat koostuvat henkildstén organisoinnista, johdon paatok-
senteosta, tieto- ja viestintateknologiasta seka organisaatiokulttuurista. (Choo 2002; Vitt

ym. 2002; Helander ym. 2020, 24.) Tiedolla johtamisen prosessimalli on kuvattu kuvassa 2.

Tietotarpeiden
__— Tadrittely .
_.-'.MittElEI'I'IiI:IEI'I"_ —— :I'iecln-n ™
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\ \ Tiedon /
M jakaminen L~

Kuva 2. Mukailtu tiedolla johtamisen prosessimalli (Choo 2002).



Tiedolla johtamisen tarkoituksena on auttaa organisaatioita tavoitteiden toteutumisessa.
Tavoitteet voivat liittyd organisaatiossa niin yksittaiseen ihmiseen kuin koko organisaation
toimintaan tai kaikkeen silta valilta. Tavoitteen tulee kuitenkin olla selkea, jotta tiedolla joh-
taminen tapahtuu systemaattisesti ja johdonmukaisesti. (Listenmaa 2023, 49-50.) Selkeat
tavoitteet mahdollistavat myds tietojohtamisen strategian ja kaytantojen rakentamisen niin,
etta ne tukevat johtamista ja paatdksentekoa (Leskela ym. 2019, 16). Tavoitteen toteutumi-
sen edellytyksend johtaminen tarvitsee nakyvaa ja hiljaista tietoa syventadkseen nake-
mysta. Tiedon eri ulottuvuudet luovat uutta nakokulmaa ja mahdollistavat alyllisen tormayk-
sen yhdessa jaetun ymmarryksen kanssa. Tiedolla ei kuitenkaan ole arvoa ennen kuin se
johtaa toimintaa. Tiedon avulla saadaan suunta, ja tiedolla johtamisella voidaan ohjata toi-
mintaa kohti organisaation tavoitteita. (Listenamaa 2023, 49-50.) Fauzin ym. (2022, 13)
mukaan tiedolla johtamista hyddyntavat yritykset pystyvat luomaan pitkan aikavalin strate-
gisia suunnitelmia ja tehostamaan toimintaansa, mika auttaa myés yrityksen markkinakehi-

tyksessa.
3.3 Tiedolla johtaminen nykypaivana

Viimeisen kahdenkymmenen vuoden aikana yha useammat organisaatiot ovat muuttuneet
tiedolla johtaviksi (Lénqvist & Laihonen 2017). Organisaatiossa tiedolla johtamisella pyri-
taan loytamaan analytiikan avulla uusia polkuja ja mahdollisuuksia. Talla tarkoitetaan osaa-
mista ja rohkeiden paatdsten tekemista, tiedon kayttdmista ja hyddyntamista edessa oleviin
mahdollisuuksiin. (Listenmaa 2023, 15.) Lynn ym. (2023, 15) mainitsevat digitalisaation,
automaation, robotiikan ja tekoalyn olevan keskeisessa asemassa tyoelamassa tulevaisuu-
dessa. Myds World Economic Forum (2023) toteavat tutkimuksessaan, etta teknologian
hyddyntamisen odotetaan kasvavan seuraavien vuosien aikana, ja tutkimukseen vastan-

neiden organisaatioiden mielesta teknologisia mahdollisuuksia pitaisi hyddyntda enemman.

Organisaatioiden tiedolla johtamisen keskeiseksi menestystekijaksi on noussut megatrendi
digitalisaatio (Listenmaa 2023, 55). Megatrendit ovat tulevaisuuden kehityssuuntia ja niiden
avulla ennustetaan tulevaisuutta (Dufva & Rekola 2023, 6). Digitalisaatio haastaa organi-
saatioita I6ytdmaan uusia toimintatapoja johtaa tietoa, organisaatiota ja ihmisia (Listenmaa
2023, 55). Hayrisen (2020, 87) mukaan digitalisaatio mahdollistaa tyon kehittdmisen tuo-
malla uusia mahdollisuuksia ihmisten tehda monipuolisempia, vaativimpia ja enemman ar-
voa luovia toimintoja. Samalla digitalisaatio vaatii ihmisiltd uudenlaista osaamista ja val-
miutta kayttaa teknologiaa. Listenmaan (2023, 55, 57) mukaan digitalisaatio on kasvattanut
merkittavasti datan maaraa, helpottanut sen liikuttamista ja hyodyntamista, varastoimista
seka mahdollistanut sen dlykkddmman analysoinnin. Nykypaivana tieto on vapaata, reaali-

aikaista, liikkuu rajattomasti ja on kaikkien saatavilla, joten tiedon hyddynnettavyys ja sen



pohjalta tehdyt oivallukset ovat sen kulmakivia. Lisaantynyt tieto on mahdollistanut tiedon

hyddyntamisen organisaation johtamisessa, kehittdmisessa ja paatoksenteossa.

Nykypaivana organisaation toiminnassa tiedolla johtamisessa ja paatoksenteossa painot-
tuvat data ja sen vaikutus (Fauzi ym. 2022, 1307; Dufva & Rekola 2023, 48). Datan aktiivi-
nen hyédyntdminen jokapaivaisessa tydssa auttaa organisaatioita olemaan kilpailukykyi-
sempid. Tasta huolimatta monissa organisaatiossa dataa ei vield tana paivana hyddynneta
riittavan aktiivisesti. (Fauzi ym. 2022, 1307.) Tiedon ja datan huima kehittyminen on edes-
auttanut teknologian ja talouden kehittymista merkittavasti (Dufva & Rekola 2023, 48). Myos
tekodlya hyodynnetaan datan lisaksi tiedolla johtamisessa. Tekoalya kaytetdaan muun mu-
assa analyysien teossa, alykkaampien ratkaisujen laatimisessa ja johtopaatoksien tekemi-
sessa seka hakusuosituksissa ja optimoinnissa. (Alessandro 2022, 3; Dufva & Rekola 2023,
48.)

Fauzin ym. (2022, 1309) tutkimuksessa tiedolla johtamista tarkastellaan henkildstéhallinnon
toimialan ndkdkulmasta ja siind todetaan tydn pohjautuvan datasta saatavaan tietoon. Da-
tan avulla tapahtuu liikevaihdon hallinta, henkildstdén sitouttaminen ja palkitseminen seka
rekrytoinnit. Tutkimuksessa todetaan, ettd nykypaivan haasteeksi kuitenkin osoittautuu se,
mista dataa keratdan ja miten sitd hyédynnetdan. Myos Listenmaa (2023, 57) mainitsee

tietopaljouden vaikeuttavan oikean tiedon I6ytamista ja sen hyédyntamista.

Ennen tiedolla johtamisessa on keskitytty siihen, etta tietoa varastoidaan ja hallinnoidaan.
Nykyaan taas ajatuksena on keskittya hyddyntamaan ja johtamaan tietoa. Organisaation
menestyksen takana on oikeanlaisen tiedon I6ytaminen ja sen hyddyntaminen. (Laihonen
ym. 2013, 10.) Tutkimukset osoittivat, etta paivittdisessa tyonteossa dataa hyddyntavat or-
ganisaatiot ovat viisi prosenttia tuottavampia kuin ne organisaatiot, jotka eivat sita hydédynna
(Fernandez & Gallando-Gallardo 2021, 163).
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4 Tyohyvinvointi tyoelamassa
4.1 Tyohyvinvoinnin maaritelma

Tyohyvinvointi kasitteend on moniulotteinen ja laaja. Maailman terveysjarjestdé (World
Health Organization 1946) maarittelee terveyden taydelliseksi fyysisen, psyykkisen ja sosi-
aalisen hyvinvoinnin tilaksi. Asiantuntijat ovat liittaneet terveyskasitteeseen myds henkisen
nakokulman. Tyohyvinvointi kasite sisaltaa samoja piirteita, ja se maaritellaan kokonaisval-
taiseksi ilmioksi. Kaikki osa-alueet ovat yhteydessa toisiinsa ja jonkin osa-alueen heikkous
vaikuttaa helposti toisiin osa-alueisiin. Tyoterveyslaitos maarittaa tydhyvinvoinnin siten, etta
tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan tyon olevan mielekasta ja sopivaa tydymparistossa ja -yhtei-
sossa, joka on turvallinen, terveytta edistava ja tyduraa tukeva. (Virolainen 2012, 11; Sosi-
aali- ja terveysministerit.) Tutkijat yhdistavat hyvinvointi kasitteen usein muiden kasitteiden
tai termien kanssa. Naita ovat esimerkiksi tyotyytyvaisyys, onnellisuus ja elaman laatu.
Etenkin tyotyytyvaisyys kasitteen koetaan liittyvan laheisesti hyvinvoinnin kasitteeseen ja
tutkijat pitavat sitd hyvinvoinnin indikaattorina. (Kianto ym. 2016, 622.) Hyvinvoinnin maa-
rittdmisessa tarkeinta yleensa on, etta se maaritelldaan positiiviseksi arvoksi elaman tyyty-

vaisyydesta ja onnellisuudesta (Mellor ym. 2016, 130—131).

Tybhyvinvoinnin edistdminen jakaantuu niin yhteiskunnan, organisaation kuin yksilon kes-
ken. Sen kasiteperustan luovat hyvinvointitekijat, jotka sisaltavat yksilén ja organisaation
lisdksi ryhman, esimiehen ja tyon. (Virolainen 2012, 11-14; Vanska 2022, 18.) Tyohyvin-
voinnin eri osa-alueiden perustana toimii myos Tyo6turvallisuuslaki 738/2002, jonka tarkoi-
tuksena on parantaa tydymparistéa ja tydolosuhteita tydntekijdiden tydkyvyn turvaamiseksi
ja yllapitamiseksi seka ennalta ehkaista ja torjua ty6tapaturmia, ammattitauteja ja muita
tydsta ja tydymparistosta johtuvia tyontekijoiden fyysisen ja henkisen terveyden seka ter-
veys haittoja (Ty6turvallisuuslaki 738/2002). Yhteiskunta luo mahdollisuudet tyokyvyn ylla-
pitdmiselle tukemalla toimintaa lainsaadantdoon nojaten. Yhteiskunnan tavoitteena on lisata
kansalaisten tyonteon kannattavuutta ja tydssa osaamista seka edistaa terveytta ja oppi-
mista. TyOpaikan turvallisuus, lakien noudattaminen ja miellyttavan tydilmapiirin rakentami-
nen ovat organisaation vastuulla. Yksilo puolestaan huolehtii omista elintavoistaan ja nou-

dattaa tydpaikan saantdja ja ohjeita. (Virolainen 2012, 12.)

Tydelaman yhdeksi tarkeimmaksi tavoitteeksi on viime aikoina noussut tydntekijoiden ko-
konaisvaltainen hyvinvointi. Tyohyvinvointi vaikuttaa yksilon terveyteen, elamanlaatuun ja
ymparistoon. Tydssa hyvinvoivat ihmiset pystyvat antamaan pitkakestoisen panoksen ty6-

elamaan, ja nain tyourien pituudella ja eheydelld on yhteiskunnallista merkitysta. (Larjovuori
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ym. 2021, 16.) Yritysten ja organisaatioiden menestysten kannalta tyéhyvinvointi on keskei-
sessa asemassa. Tyodhyvinvoinnilla on vaikutusta tuottavuuteen, kustannuksiin, toiminnan-

laatuun seka uudistumis- ja kilpailukykyyn. (Larjovuori ym. 2021, 16; Vanska 2022, 4.)

Tybhyvinvoinnin kokeminen muodostuu monen tekijan summasta, johon vaikuttavat tyo-
paikka, tyonteko ja tyOyhteiso. Lisaksi yksilon elintavat, terveys- ja elamantilanne seka ela-
manasenne vaikuttavat tydhyvinvoinnin kokemuksen muodostumiseen. (Virolainen 2012,
12.) Peter Warrin (2007) teoreettisen mallin mukaan tyohyvinvointi on subjektiivinen koke-
mus, jonka pohjana on affektiivinen eli tunneperainen kokemus. Hyvinvointi voidaan jaotella
mielihyvaan ja virittyneisyyteen seka niihin liittyviin tunnekokemuksiin. Warr (2007) kutsuu
kolmea naistd kokemuksista tunneperaisen tydhyvinvoinnin avainkokemuksiksi, jotka voi-
daan jakaa mielipahaan ja mielihyvaan, ahdistukseen ja tyytyvaisyyteen sekd masennuk-
seen ja innostukseen. Avainkokemusten pohjalta voidaan viela erottaa nelja hyvinvoinnin
ydintunnetilaa, joita ahdistus, innostus, masennus ja mukavuus. (Virolainen 2012, 13—14;
Feldt 2017.)

Tybhyvinvoinnista on paljon tietoa saatavilla, mutta asiassa on viela paljon puutteita. Haas-
teita koetaan ilmién moniulotteisuudessa ja tydhyvinvointikokemuksen yksildllisesta raken-
tumisesta. (Larjovuori ym. 2021, 16.) Yksilon tydhyvinvointi voi ilmeta kokemuksena tai tun-
netilana, joka kohdistuu tydhon. Tydhyvinvointi voi nakya myos yksilon toiminnan tai asen-
teiden kautta. (Larjovuori & Heikkila-Tammi 2024, 138.) Lisaksi alojen ja organisaatioiden
eroavaisuudet luovat seka haasteita ettd mahdollisuuksia tydhyvinvoinnille. Toimiala, tyon
luonne, henkildstorakenne, resurssit ja organisaation koko muodostavat omat haasteensa
ja mahdollisuutensa tyohyvinvoinnin osalta. (Larjovuori ym. 2021, 16.) Hyppasen (2010,
253) mukaan hyvinvointi on strategian osa, eli puhutaan strategisesta hyvinvoinnista. Silla
tarkoitetaan henkildston terveyden ja hyvinvoinnin huomioimista osana liiketoimintaa ja
henkilostdjohtamisen tavoitteita. Tama tarkoittaa sita, etta hyvinvointi otetaan huomioon toi-
minnassa ja sita mitataan saanndllisesti. Toimintaan maaritellaan myos tavoitteet, resurssit

ja vastuut.

Tyobhyvinvointia kuvataan usein kielteisten tuntemusten, kuten tydstressin ja —uupumuksen,
kautta. Tyostressin ja —uupumuksen lisaksi kielteisiksi tunteiksi luokitellaan tybuupumus,
tydssa tylsistyminen ja liiallinen tydnteko. Myonteisia tuntemuksia ovat tyotyytyvaisyys ja
tydn imu. Viimeaikaisten tutkimusten mukaan seka kielteista ettd myonteista tydhyvinvointia
tulee tutkia omilla kuvaajilla kokonaiskuvan saamiseksi. (Feldt 2017.) Bakker & Demerouti

(2017) tutkimuksen mukaan tyduupumus vaikuttaa negatiivisesti tydsuoritukseen ja tervey-
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teen, koska ihmisen voimavarat ovat heikentyneet. Tyén imu taas pitaa sisalldadn mydntei-
set tunteet ja motivaation ty6ta kohtaan, mika edistaa tyéssa suoriutumista ja tydntekijan

hyvinvointia.
4.2 Tyohyvinvointi organisaatiossa

Organisaatiolla tarkoitetaan ihmisjoukon muodostamaa tiettya tarkoituksenmukaista toimin-
taa, jotka muodostuvat fyysisista, inhimillisista ja sosiaalisista ulottuvuuksista (Shafritz & Ott
2001; Vanska 2022, 38). Organisaation keskeinen voimavara ja menestystekija ovat hyvin-
voivat tyontekijat (Larjovuori ym. 2021, 16). Tyohyvinvointi on tila, joka muuttuu. Tyohyvin-
voinnin tilan tasapaino muodostuu kuormitus- ja voimavaratekijoista, joita ovat esimerkiksi
muutokset tydpaikassa, tyOyhteisdssa ja tydn sisalléssa. Henkildstdn kokema tyotyytyvai-
syys linkittyy myos henkildston yleiseen hyvinvointiin ja lisda organisaation houkuttelevuutta
ja kilpailukykya tyénantajana. Tydhyvinvointiin voidaan vaikuttaa myonteisesti tydpaikan ja
tydyhteisdn omin avuin. Samalla tavoin voidaan vaikuttaa tyén tuottavuuteen ja tulokselli-
suuteen. Tyohyvinvointiin liittyvien esteiden ja kuormitustekijoiden hallitseminen seka tyo-
elaman erilaisten mahdollisuuksien tarjoaminen ovat tarkeita osia tydyhteison hyvinvoin-
nissa. (Puttonen ym. 2016, 6-8.) Larjovuori ym. (2021, 16) mainitsee my0s, ettd tyohyvin-
voinnilla on merkitysta yhteiskunnan kannalta. Hyvinvointi mahdollistaa pitkakestoisen pa-
noksen antamisen ja tydssa jatkamisella koetaan olevan myonteisia terveysvaikutuksia yk-

silon nakokulmasta.

Mankan ja Mankan (2023, 115) mukaan hyvinvoivassa organisaatiossa on turvallista, se on
jatkuvasti kehittyva, tavoitteellinen ja joustava rakenteeltaan. Tyéhyvinvoinnin luominen ty6-
paikalle on koko tydyhteison yhteinen tehtava. Suomessa yksi positiivinen piirre tydela-
massa on tyontekijdiden mahdollisuus osallistua ja vaikuttaa tyépaikan toiminnan kehitta-
miseen. Keskeista tydyhteisdén hyvinvoinnissa on tydnantajan tuki, panostus, hyva johtami-
nen ja laadukas esihenkilotyd. Tyontekijoiden osallistuminen ja yhdessa kehittaminen seka
edellyttda ja lisda luottamusta seka oikeudenmukaisuutta tyOyhteisdssa. (Puttonen ym.
2016, 9-10, 13.)

Tavoitteellisuus nakyy hyvinvoivassa organisaatiossa siten, etta silla on selkea visio ja sen
toteuttamiseksi on laadittu strateginen toimintasuunnitelma. Strategia toteutetaan yhdessa
seka johdon ettd henkildstdon kesken, mika lisda tyéntekijdiden kiinnostusta toimia tavoittei-
den mukaisesti. Tavoitteiden avulla voidaan myos kehittaa tyohyvinvointia, joka tukee or-
ganisaation tavoitteiden saavuttamista. Tutkimusten mukaan hyvinvoiva henkilostdé nakyy
organisaation tuloksessa ja kertoo johtamisen tilasta. (Manka & Manka 2023, 115.) Larjo-

vuoren ym. (2021, 16) mukaan tydhyvinvointi on seka yritysten ettd organisaatioiden me-
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nestyksen kannalta oleellista, koska se vaikuttaa toiminnan laatuun, tuottavuuteen ja kus-
tannustasoon seka uudistumis- ja kilpailukykyyn. Lisaksi tydhyvinvointi nakyy henkildstoko-

kemuksessa ja toimii tydvoiman saatavuuden seka pysyvyyden pohjana.

Organisaation toimintakulttuurin on oltava joustava, ja sen on perustuttava luottamukselli-
suuteen, toiminnalliseen joustavuuteen ja henkildstdn osallistamiseen. Taman avulla jokai-
sella on mahdollisuus tehda paatoksia ja saada tietoa. Nopeasti muuttuva tydymparistd
vaatii osaamisen jatkuvaa kehittamista. Oppiminen voi tapahtua yksild, ryhman tai koko or-
ganisaation tasolla ja sen on oltava linjassa organisaation tavoitteiden kanssa. Myds turval-
linen toimintaymparisto on yksi tydhyvinvoinnin kulmakivista. (Manka & Manka 2023, 124
127.) TyOnantajan vastuulla on huolehtia tydympariston turvallisuudesta (Sosiaali- ja ter-
veysministerid) ja tarkeaa on, etta toimintaympariston toimivuuteen liittyvat asiat ovat kun-
nossa (Manka & Manka 2023, 124-127).

4.3 Tyohyvinvointi ja johtaminen

Organisaation tyéhyvinvoinnin syntyminen vaatii systemaattista johtamista, joka tarkoittaa
toimenpiteita tyontekijdiden voimavarojen lisaamiseksi ja jatkuvaa arviointia tydohyvinvoinnin
suhteen seka strategista suunnittelua (Manka & Manka 2023, 115). Tutkimusten mukaan
tydhyvinvointiin vaikuttavat niin tydn sisaltd kuin tydolosuhteet, tydyhteisdssa olevat ihmis-
suhteet ja ilmapiiri. Myds henkilon oma osaaminen ja elamantavat ovat merkittdvassa roo-
lissa. (Juuti & Vuorela 2015.) Naiden lisaksi johtaminen on keskeisessa asemassa, koska
johtamisella voidaan vaikuttaa naihin tekijoihin. Johtaminen vaikuttaa suorasti tydyhteison
ihmissuhteisiin ja ilmapiiriin seka tydn sisaltdon ja ymparistédn. Johtamisella voidaan myods
kehittda edelld mainittuja osa-alueita. (Juuti & Vuorela 2015; Sonnentag ym. 2023, 483—
485.)

Tyohyvinvoinnin johtaminen on yhta tarkea osa johtamista kuin muut johtamisen osa-alu-
eet, koska hyvalla johtamisella voidaan luoda tydyhteis66n hyva ilmapiiri ja terveytta edis-
tavat toimintatavat. Johtajuus on hyvaa, kun se jaetaan. Jaetussa johtamisessa ihmiset ovat
tydyhteison jasenia, jossa heilld on mahdollisuus osallistua ja vaikuttaa tyoyhteisdn toimin-
taan ja kehittamiseen. (Juuti & Vuorela 2015.) Myoés Virtasen & Stenvallin (2019, 86-87)
mukaan johtajuudella ajatellaan olevan merkitysta tydntekijéiden hyvinvoinnin kannalta. Or-
ganisaation johtamistyd muovaa seka tyOyhteista ettd tyontekijdiden kokemusta tydsta.
Tyo6suoritukset pysyvat hyvina, jos tydntekijoilld on positiivinen asenne ty6ta kohtaan. Tama
taas helpottaa johtajien ty6td. Sonnentag ym. (2023, 483) mukaan tutkimukset ovat osoit-
taneet, ettd muuttuvaan, suhdekeskeiseen, tehtavakeskeiseen tai voimaannuttavaan johta-
mistyyliin pyrkivat johtajat ovat myos tyytyvaisempia tydhdnsa. Lisaksi hyvat vuorovaikutus-

suhteet johtajien ja tyontekijoiden valilla lisdavat tyotyytyvaisyytta.
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Tyobhyvinvointia tukeva johtaminen luo toiminnalle mieluisan sisallén ja padmaaran. Johta-
misen tavoitteena on selventaa ja kehittaa toimintaa yhteisten paamaarien seka keinojen
etsimisen kautta. Niin tydhyvinvointia kuin johtamisosaamista tulee kehittaa ja yllapitaa. Esi-
henkilon keskeisempia asioita tydhyvinvoinnin tukemisessa ovat tydntekijoiden voimavaro-
jen esille tuominen seka avoimen ja luottamuksellisen suhteen luominen tydyhteiséon.
(Juuti & Vuorela 2015.) Esihenkildn roolissa tarkeaa on asettaa ja yhteen sovittaa tavoitteet
seka tukea tyontekijdiden tyokykya (Viitala 2017, 448—450; Pakarinen & Hakonen 2018, 6—
7; Vanska 2022, 38). Lisaksi on tarkeaa ottaa tydntekijat mukaan keskusteluun ja ratkaisu-
jen léytadmiseen. Myds yhteisten padmaarien tavoittelu, mahdollisuuksien ja uskon luomi-
nen tulevaisuuteen seka yhteisten merkityksen etsiminen ovat tyohyvinvointia tukevia asi-
oita. Johtamisen jakaminen puheen ja viestinnan keinoin tydyhteisén kanssa motivoi tyon-

tekijoita vastuulliseen ja sitoutuneeseen tyootteeseen. (Juuti & Vuorela 2015.)

Tyontekijoiden tydkyvyn tukena toimii myds henkilostdhallinto, jonka tehtavana on yllapitaa
ja kehittaa tyokykyjohtamisen toimintamalleja ja prosesseja johdon, esihenkildiden ja tyo-
suojelun kanssa (Tyoterveyslaitos a). Organisaation johdolla on kuitenkin vastuu henkilos-
tétoimintoihin liittyvista ratkaisuista (Joki 2024, 13). Henkiléstohallinnon tehtavana on huo-
lehtia siita, etta organisaation strategiassa on huomioitu henkildstéjohtaminen, ja henkilds-
toon liittyvat paatdkset perustuvat tietoon (Saramies & Tornroos 2021, 75—76). Tiedolla joh-
tamisen osalta henkildéstéhallinnon tehtdvana on koota, seurata ja analysoida tydkykyyn ja
tydkyvyttdomyyteen liittyvaa tietoa seka luoda niiden pohjalta tilannekuva. Naita tietoja saa-
daan esimerkiksi tydhyvinvointikyselyiden, henkildstdn vaihtuvuuden ja osaamisen, varhai-
sen tuen keskusteluiden maaran, sairaspoissaolojen, tydkyvyttdmyyselakkeiden ja tapatur-

mien pohjalta. (Tyoterveyslaitos a.)
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5 Tiedolla johtaminen osana tyohyvinvointia
5.1 Johtaminen tietoa hyodyntaen

Tiedon kayttaminen johtamisessa ja paatoksenteossa on olennainen osa tiedolla johta-
mista. Tiedon riittdva saatavuus helpolla ja sopivalla tavalla uskotaan parantavan paatok-
sentekoa ja johtamista. Tiedon saatavuus ei kuitenkaan takaa sita, etta tietoa kaytettaisiin,
ja nykypaivan tietopaljous myds vaikeuttaa olennaisen ja tarkean tiedon 16ytamista. Olen-
naisen tiedon I6ytaminen vaatii tiedonkayttajalta kyky3, taitoja ja aikaa. Tiedon saatavuuden
lisaksi tiedon kaytettavyyteen vaikuttavat myos muut tekijat. (Sinervo & Jantti 2020, 3.) Ja-
losen (2015, 41) ndkdkulman mukaan tiedolla johtamisen paatavoitteena on 16ytaa oleelli-
nen tieto epaolennaisesta informaatiosta, koska tietoa on paljon saatavilla ja toiminnan kan-

nalta kaikki tieto ei ole olennaista.

Organisaatiossa tiedon kayton edellytyksena on tiedon hyédyntamiseen kannustava toimin-
takulttuuri, resurssit ja tiedon kayttda tukevat rakenteet. Tiedonkaytté edellyttda kumppa-
nuutta tiedon tuottajien, jalostajien, valittajien ja kayttajien valilla. Tutkimuksissa on todettu,
etta tiedonkayttd on persoonakohtaista. Tapaan kayttaa tietoa vaikuttaa esimerkiksi koulu-
tus, kokemus, ika, puoluetausta ja sukupuoli. (Sinervo & Jantti 2020, 3.) Tiedon tehokas
hyddyntaminen edellyttdd myds teknologian ja ihmisten toiminnan merkityksen tunnista-
mista asetettuihin tavoitteisiin (Laihonen ym. 2013, 13). Tietolahteilla, tiedon formaatilla ja
saatavuudella koetaan olevan iso merkitys. Esimerkiksi talousinformaation tarkeimpiin tie-
tolahteisiin kuuluu seka perinteinen ettad sosiaalinen media. Nykyaan toivotaan tietoa, joka
on visualisoitua, tiivistettya ja tulevaisuuteen katsovaa. (Oulasvirta ym. 2019, 52; Sinervo &
Jantti 2020, 3.)

Organisaatioiden suorituskyvyn ja menestyksen kannalta keskeinen tekija on kyky kayttaa
monipuolisia tietoresursseja (Laihonen ym. 2013, 10; Helander ym. 2020, 22). Painopiste
on siirtynyt tiedon hyddyntamiseen tiedon tuottamisen ja jakelun sijaan. Tietojohtamista ku-
vataan johtamisparadigmaksi, joka yhdistaa tyéssa ja toiminnan kehittdmisessa teknologian
ja johtamisen tiedon alykkaan kayton. Tietojohtamisen tulee myds maaritella, mita tietoa
kerataan ja miksi. Naiden avulla tuetaan organisaation liiketoimintastrategiaa ja tavoitteita.
Tietoa tarvitaan asioiden ymmartamiseen, paatoksen tekoon ja uuden tiedon kehittami-
seen. Nain ollen tiedolla johtaminen on kokonaisvaltaista toimintaa, joka koskee jokaista

organisaation tyontekijaa. (Laihonen ym. 2013, 10-12.)
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5.2 Tiedolla johtamisen edellytykset

Tiedolla johtamisen edellytyksena ja mahdollistajana on organisaation ja ihmisten johtami-
nen. Organisaation toiminnan tarkoituksen, tavoitteen ja tulevaisuuden vision on oltava kirk-
kaita. Lisaksi tavoitteiden saavuttamista tukee organisaation selkea rakenne, roolit ja toi-
mintatavat. (Listenmaa 2023, 133.) Johtamiskaytanteiden, yleisten toimintamallien seka tie-
toteknisten ratkaisujen muodostama yhtenainen kokonaisuus ja yksilon toimintaa jarkevasti
tukevat rakenteet ovat tarkeita toiminnan ohjauksessa (Laihonen ym. 2013, 13). Organisaa-
tion oma toiminta linjaa sen, minkalaiseksi tiedolla johtaminen muodostuu. Lisaksi organi-
saation jokaisella jasenelld on oma rooli tiedon rakentamisessa. (Vakkala & Syvajarvi 2020,
127-128.) Ihmisten johtamisen tavoitteena on luoda uskallusta tuoda esiin ihmisten ajatuk-
sia ja nakemyksia, mika edesauttaa hiljaisen tiedon syntymista ja luo pohjaa tiedolla johta-
misen kulttuurille. Avoimen, luottamuksellisen, suvaitsevaisen ja erilaisuutta kunnioittavan

ilmapiirin luominen on olennaista tiedolla johtamisessa. (Listenmaa 2023, 133-134.)

Organisaation ja ihmisten johtaminen nojautuu tiedolla johtamisen arkkitehtuuriin, joka
maarittaa johtamiseen tarvittavan tiedon ja mittarit, jolla organisaatiota johdetaan tavoittei-
den saavuttamiseksi. Tiedon johtamisen prosessin avulla hallitaan ja ohjataan nakyvaa tie-
toa raportointiin ja analytiikkaan, josta se on helposti saatavissa seka visuaalisesti havain-
nollisessa ja ymmarrettdvassa muodossa paatdksenteon apuna. Prosessi myds kertoo,
kuka tietoa hallitsee, milloin ja mitd silla tehdaan. (Listenmaa 2023, 134.) Tiedolla johtami-
sen prosessissa voidaan erottaa monenlaisia vaiheita, jotka parantavat seka yksilén etta
organisaation paatdksentekoa ja toimintaa. Prosessivaiheet koostuvat tiedon kerdamisesta,
organisoimisesta, varastoimisesta, jakamisesta ja hyédynnettavyydesta. (Choo 2002; Vitt
ym. 2002; Helander ym. 2020, 24.)

Tiedolla johtamisen kulttuuri muodostuu innostuksesta, halusta ja mahdollisuuksista hyo-
dyntaa tietoa. Parhaan hyoddyn tiedon kayttoonotosta ja sen johtamisesta yhteiseksi toimin-
naksi muodostuu tiedolla johtamisen taidoista. Johtaminen tapahtuu tiedon avulla, ja johta-
misen tarkoitus on saavuttaa tavoitteiden mukaiset tulokset yhdessa inmisten kanssa. Tieto
muodostaa arvonsa, kun se on mukana toiminnassa, ja keskeisessa asemassa ovat ihmi-
set. (Listenmaa 2023, 135.) Laihosen ym. (2013, 26, 52) mukaan tiedon arvo kasvaa sita
kaytettdessa ja soveltaessa. Tiedon arvo myds realisoituu, kun sitd hyddynnetdan esimer-
kiksi joko yksilo- tai organisaatiotason toiminnan ohjauksessa. Liséksi tiedon arvoa voidaan

lisata, kun sita jalostetaan tilanteeseen sopivilla tietojohtamisen menetelmilla.
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5.3 Tiedolla johtaminen ja tydhyvinvointi

Tiedolla johtamisella ja tyotyytyvaisyydella uskotaan olevan yhteys toisiinsa. Tehtyjen tutki-
musten mukaan tiedolla johtaminen vaikuttaa tyontekijoiden tyotyytyvaisyyteen. (Arif &
Rahman 2018, 268.) Tiedolla johtamista on usein tutkittu organisaation suorituskyvyn na-
kdkulmasta, mutta tyohyvinvoinnin kannalta aihetta on tutkittu melko vahan. Kianto ym.
(2016, 634—635) on tutkinut tiedolla johtamisen vaikutusta tyotyytyvaisyyteen. Tutkimuksen
tulosten mukaan tiedolla johtamisen prosesseilla on myonteinen vaikutus tyotyytyvaisyy-
teen tydymparistdssa. Lisadksi tutkimus vahvistaa vaitetta siita, etta tiedolla johtaminen on

organisaation arvonluonnin, kilpailukyvyn ja menestyksen tarkea tekija.

Tiedolla johtamista pidetaan ratkaisevana elementting, jonka avulla organisaatiot voisivat
parantaa tyontekijoiden hyvinvointia. Johtajien kannattaisi toteuttaa tiedolla johtamisen kay-
tantoja organisaatiossa tyontekijoiden tydhyvinvoinnin ja suorituskyvyn parantamiseksi.
Yleisesti voidaan todeta, etta tydohon tyytyvaiset olevat tydntekijat osallistuvat todennakoi-
sesti tietotoimintaan kuin ne, jotka eivat suhtautu tydnsa yhtd myonteisesti. (DeVries ym.
2006, 128; Kianto ym. 2016, 635.) Kianton ym. (2016, 635-636) mukaan tulokset ovat la-
hinnd hypoteesia tiedolla johtamisen ja tyétyytyvaisyyden valisesta vaikutuksen suunnasta
ja suunnan selvittdminen vaatisi pitkaaikaistutkimusasetelmaa. Lisaksi tutkimuksessa ole-

tetaan tyotyytyvaisyyden johtavan korkeaan suorituskykyyn.

Tiedolla johtaminen on yksi keskeinen tekija luottamuksellisen tydympariston luomiselle
seka tiedon jakamiseen ja oppimiseen, ja sen keskeisena tekijana toimii esihenkild. Esihen-
kildiden rooli on rohkaista tyontekijoita paivittdmaan ja jakamaan osaamistaan seka kyseen-
alaistamaan jo olevassa olevaa tietoa. ldeoiden esittamista tulee edistaa ja arvostaa seka
keskustelujen on oltava tasavertaisia. Virheet pyritdan nakemaan oppimismahdollisuuk-
sina. (Hussinki ym. 2017, 1596-1621.) Luottamuksellinen tydymparisto edistaa psyykkisen
hyvinvoinnin merkitysta ja parantaa kommunikaatiota. Lisaksi tyontekijoiden keskindinen
kunnioitus paranee, mika johtaa parempaan yhteisty6hon ja riskien ottamiseen. (Tyoter-
veyslaitos 2021.) Esihenkil6t, jotka ovat onnistuneet tydhyvinvoinnin johtamisessa, ovat ke-
hittaneet tydkaytantsja, huomioineet yksittaisen tydntekijan hyvinvoinnin ja kehittdneet omia

henkildkohtaisia taitoja ja valmiuksia (Virolainen 2012, 107).

Tiedolla johtamisen prosesseilla, kuten tiedon jakamisella, kodifioinnilla ja sailyttamisella
tydymparistossa, on korkea vaikutus tyotyytyvaisyyteen (Kianto ym. 2016, 630). Erityisesti
tiedon jakamisen koetaan olevan tyOhyvinvointia parantava keskeinen tekija. Uudet ja inno-
vatiiviset ideat syntyvat tiedon luomisen kautta, mika edistaa kilpailuetua. Tiedon luominen
lisdd myos organisaation tuottavuutta ja parantaa suorituskykya, mika puolestaan johtaa

tyontekijdiden hyvinvoinnin kohentumiseen. (Khairi ym. 2024, 109.) Kianton ym. (2016, 630)
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mukaan tiedon kodifiointi mahdollistaa uuden tiedon etsimisen ja uusien tapojen I6ytamisen
suorittaa tehokkaasti paivittaisia tehtavia. Tama taas vaikuttaa positiivisesti tyontekijoiden
tydéhyvinvointiin. Myds tiedon sailyttdminen ja jakaminen ovat keskeisia tekijoita tyohyvin-
voinnin lisdamiseksi. Hussinki ym. (2017, 1596—1621) mukaan tiedolla johtamisen prosessit
nahdaan myds oppimismekanismeina, jotka lisaavat tietoa ja kehittavat organisaatiota. Op-
pimista tukee tiedon jakaminen tyontekijalta toiselle seka kaytanteiden ja oppien dokumen-

toinnin hyédyntaminen.

Tyontekijdiden hyvinvointia ja organisaation suorituskykya tukevat myos tiedolla johtamisen
prosesseja edistavat tekijat, kuten avoin viestinta, autonomia, luottamus ja palautteen anto
(Poulsen & Ipsen 2017, 37—45). Lisaksi tyontekijdiden henkildkohtaiset ominaisuudet ja ra-
kenteellinen paaoma, kuten tiedon ja osaamisen hallinta, sosiaalinen paaoma, johtajuus ja
tyoyhteiso, vaikuttavat tydhyvinvointiin (Otala & Ahonen 2005, 99-219). Tyon organisoimi-
sella, paatosvallan jakamisella ja itsemaaraamisoikeuden edistamiselld on myods myontei-
sia vaikutuksia tyohyvinvointiin. ltsemaaraamisoikeutta mahdollistavat organisaatiokaytan-
tdjen voivat nostaa tyontekijoiden tydon imua, yleista hyvinvointia ja nopeuttaa tyostressista

toipumista. (Martela ym. 2021.)

Tybhyvinvoinnin kannalta merkityksellisia ovat myds henkil6johtamisen kaytannoét, kuten
rekrytointi, kouluttautuminen ja kehittdminen seka palkitseminen ja suorituskyvyn arviointi.
Rekrytoinnissa olisi hyva ottaa huomioon hakijan osaaminen, oppimis- ja kehittymiskyky
seka yhteistyotaidot. Tyontekijdille tulisi tarjota mahdollisuus syventaa ja laajentaa koke-
mustaan, paivittda osaamistaan ja saada tarpeita vastaavaa koulutusta. Esihenkilén tehta-
vana on keskustella saanndllisesti tyontekijoiden kanssa ja sisallyttaa tiedon jakaminen,
luominen ja soveltaminen kehityskeskusteluihin ja palkitsemiskaytantdihin. Olennaista on
my0s tietotekniikka ja teknologia, jotka toimivat tiedonkeruun, dokumentoinnin, etsimisen,
analysoinnin ja paatoksenteon tukena. Naiden hyddyntaminen viestinnassa eri sidosryh-

mien valilla edistaa tehokasta tiedolla johtamista. (Hussinki ym. 2017, 1596—-1621.)
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6 Tavoite, tarkoitus ja tutkimuskysymys

Opinnaytetydn yhteistydkumppanina on Tyon Syke -hanke, LAB-ammattikorkeakoulu. Tyon
Syke -hankkeen tavoitteena on Etela-Karjalan ja Paijat-Hameen alueen yritysten kanssa
etsia sekad kokeilla teknologiatyOkaluja, jolla voidaan edistaa tyohyvinvointia ja kartoittaa
osaamistarpeita. Yrityksia tuetaan teknologiatyokalujen kokeilussa ja teknologiasta saadun

tiedon hytdyntamisessa osana tiedolla johtamista. (LAB 2023.)

Tama opinnaytetyd toteutetaan integratiivisena Kkirjallisuuskatsauksena. Kirjallisuuskat-
sauksessa tavoitteena on tuottaa tietoa Tyodn Syke -hankkeelle tiedolla johtamisen mahdol-
lisuuksista organisaatioiden tydhyvinvoinnin kehittdmisen kannalta. Tarkoituksena on sel-
vittda organisaatioiden tiedolla johtamisen edellytyksia ja mahdollisuuksia tydntekijoiden

tydhyvinvointiin.

Integratiivisen kirjallisuuskatsauksen avulla keratdan yhteen jo olemassa olevaa tutkimus-
tietoa ja luodaan sen pohjalta tiivistelma tiedolla johtamisesta ja sen merkityksesta tyéhy-
vinvointiin, jota Tyon Syke -hanke voi hyddyntéda hankkeessaan. Kirjallisuuskatsauksen tu-
losten perusteella Tyoén Syke -hankkeelle laaditaan kehittdmisehdotukset, joita voidaan
hyoédyntaa tiedolla johtamisen kayttdédnoton tukena ja tydhyvinvoinnin kehittdmisessa. Kir-
jallisuuskatsausta voidaan hyddyntda sekad organisaatioissa etta yrityksissa, niin julkisella

kuin yksityisella sektorilla.
Tutkimuskysymys on seuraava:

1. Millaisia edellytyksia ja mahdollisuuksia liittyy tydhyvinvoinnin tiedolla johtamiseen?
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7 Kirjallisuuskatsauksen toteuttaminen
7.1 Integratiivinen kirjallisuuskatsaus

Kirjallisuuskatsaus on metodi, jossa jo olemassa olevan teorian avulla pyritdan kehittdmaan
ja tuottamaan uutta teoriaa aiheesta. Kirjallisuuskatsauksen avulla voidaan arvioida ja muo-
dostaa kokonaiskuvaa tietysta aiheesta, tunnistaa ongelmia tai ilmentaa jonkin teorian ke-
hitysta historiallisesti. (Baumeister & Leary 1997, 312; Whittermore & Knafl 2005, 546; Sal-
minen 2011, 3.) Kirjallisuuskatsauksessa tutkitaan jo tehtyja tutkimuksia ja niistd kootaan
tutkimustuloksia, joiden pohjalta muodostetaan uudet tutkimustulokset. Tavoitteena on syn-
teesi, eli kokonaiskuvan muodostaminen tutkitusta aiheesta. Kirjallisuuskatsaus sisaltaa
useita tyyppeja, mika tekee siitd metodina monipuolisen ja menetelmiltdan erityispiirteita
omaavan. (Salminen 2011; 4, 6; Vilkka 2023.) Tama opinnaytetyd toteutettiin integratiivi-

sena kirjallisuuskatsauksena.

Integratiivinen kirjallisuuskatsaus on tutkimustyyppi ja yksi kuvailevan kirjallisuuskatsauk-
sen alatyypeistd, joka koostuu kriittisesta ja jarjestelmallisesta aineiston kokoamisesta. Ku-
vaileva kirjallisuuskatsaus sopii menetelmaksi, kun tutkittavaa aihetta halutaan kuvata mah-
dollisimman monipuolisesti ja tuottaa uutta tietoa jo tutkitusta aiheesta. Integratiivinen kir-
jallisuuskatsaus omaa piirteitd systemaattisen kirjallisuuskatsauksen kanssa, joita ovat |a-
pindkyvyys, tarkkuus ja toistettavuus. (Salminen 2011, 8; Fan ym. 2022, 173; Vilkka 2023.)

Integratiivinen kirjallisuuskatsaus edellyttaa aihetta, josta 16ytyy jo tutkimuksia tai kirjalli-
suutta. Uusien nakokulmien kehittelemiseksi pyritaan kriittisesti yhdistamaan tutkimusten
metodologisia ja teoreettisia lahtdkohtia. (Sethares 2020, 86; Vilkka 2023.) Lisaksi yksi kir-
jallisuuskatsauksen eduista on, etta Iahdevalikoiman ei tarvitse olla laaja saadakseen mo-
nipuolisen kuvan tutkittavasta ilmidsta (Salminen 2011, 9). Kirjallisuuskatsauksessa salli-
taan analyysin pohjaksi seka kvalitatiiviset etta kvantitatiiviset tutkimukset. Lisaksi siihen voi
sisallyttad myds teoreettisia tutkimuksia empiiristen tutkimusten sijaan. (Salminen 2011, 8;
Remington 2020, 51; Fan ym. 2022, 173; Vilkka 2023.)

Vilkan (2023) ja Salmisen (2011, 8) mukaan integratiivisen kirjallisuuskatsauksen vahvuu-
tena on systemaattisen lahestymistavan ja narratiivisen eli kuvailevan kirjallisuuskatsauk-
sen luovuuden yhdistaminen. Heikkoutena voidaan pitaa yhdenmukaisen kasityksen puut-
tumista uusien oivalluksien syntymisesta. Integratiivinen kirjallisuuskatsaus mahdollistaa
laajemman kuvan ilmioon liittyvasta kirjallisuudesta kuin systemaattinen kirjallisuuskatsaus,
koska analyysin perustana voidaan kayttaa eri lahtokohdin tehtyja tutkimuksia eika tutki-

musaineistoa tarvitse seuloa niin tarkasti. Systemaattisessa kirjallisuuskatsauksessa ole-



21

massa olevaa aineistoa haetaan, analysoidaan ja kootaan arvioiden sen laatua ja luotetta-
vuutta. Narratiivinen kirjallisuuskatsaus taas ei ole yhta kriittinen kuin muut kirjallisuuskat-
sauksen muodot. Systemaattisen ja integratiivisen kirjallisuuskatsauksen tekovaiheet muis-
tuttavat toisiaan. (Salminen 2011, 8; Remington 2020, 51; Fan ym. 2022, 173; Vilkka 2023.)

Tutkimusmenetelmaa valitessa integratiivinen kirjallisuuskatsaus nousi esille ja lopulta va-
likoitui hyvaksi tavaksi lahestya tutkittavaa aihetta. Myds Salmisen (2011, 3) mukaan kirjal-
lisuuskatsaus on hyva tapa tarkastella tutkittavaa aihetta ja luoda kokonaiskuva aiheesta.
Hyva kirjallisuuskatsaus myds tunnistaa tarpeet jatkotutkimuksille ja luo perusteet jatkotut-
kimus menetelmille (Sulosaari & Kajander-Unkuri 2016, 107). Integratiivisen kirjallisuuskat-
sauksen avulla tassa opinnaytetydssa tuotettiin aiempien tutkimusten sisallosta tiivistelmat
ja tarkasteltiin tutkimuksia, jotka olivat merkittavia ja mielenkiitoisia tulosten kannalta. Kir-
jallisuuskatsauksessa seulottiin paljon tutkimuksia ja tutkimusmateriaalia. Tutkimuksista va-
littiin hakukriteereihin vastaavat tutkimukset, ja tutkimuksen lopputulos muodostettiin tutki-
muksista saatujen tietojen analysoinnin pohjalta. Tulokset esitettiin tiivistetyssa muodossa,
ja niiden avulla pyrittiin tuottamaan uusia tutkimustarpeita. Viimeisena tutkimuksen tuloksia

pohdittiin, tehtiin paatelmia tutkimustuloksiin pohjautuen ja arvioitiin jatkokehittdmiskohteita.
7.2 Tutkimusprosessin kuvaus

Kirjallisuuskatsauksessa olennaista on tutkimuskysymyksen muotoilu, jonka pohjalta muo-
dostetaan hakusanat, luodaan kriteerit ja toteutetaan hakuprosessi (Vilkka 2023). Hyvin
aseteltu tutkimuskysymys helpottaa tiedon kerdamista, tutkimustulosten kokoamista ja esit-
tamista (Flinkman & Salantera 2007, 88; Whittemore & Knafi 2005, 548). Flinkmanin ja Sa-
lanteréan (2007, 88) mukaan tutkimuskysymys tulee rajata tarkemmin, jos aiheesta I0ytyy
paljon tutkittua tietoa. Jos taas tutkittua tietoa ei ole juurikaan saatavilla tai aihealue on uusi,
voidaan tutkimuskysymys muotoilla vapaammin ja laajemmaksi, jotta riittdva maara aineis-

toa saadaan tutkittavaksi.

Integratiivisen kirjallisuuskatsauksen vaiheet ovat samankaltaisia systemaattisen kirjalli-
suuskatsauksen kanssa (Salminen 2011, 8). Cooper (1989, 15) on tiivistanyt vaiheet seu-
raavanlaisesti: tutkimusongelman asettaminen, aineiston hankkiminen, arvioiminen, analy-
soiminen ja tulkitseminen seka tulosten esittdminen. Taman integratiivisen Kirjallisuuskat-
sauksen tutkimusprosessissa hyddynnettiin kuitenkin systemaattisen kirjallisuuskatsauk-
sen seitseman vaiheista Finkin (2005, 3-5) mallia, jonka vaiheet on havainnollistettu ku-
vassa 3. Mallin ensimmaisessa vaiheessa maariteltiin tutkimuskysymys. Tutkimuskysymyk-
sen asettelun jalkeen valittiin tietokannat sekd hakusanat ja -lausekkeet, joiden avulla py-
rittiin rajaamaan hakutulokset vastaamaan tutkimuskysymykseen. Seuraavaksi aloitettiin

seulonta, jossa asetettiin rajaavat kriteerit ja karsittiin hakutulokset niiden mukaan. Ennen
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varsinaista hakua suoritettiin koehakuja, joilla testattiin hakukriteereja. Hakutulokset erotel-
tiin ja arvioitiin artikkeleiden seka tutkimusten tieteellistd laatua, jonka jalkeen tutkimusai-
neisto analysoitiin ja viimeisena syntesoitiin tulokset. (Salminen 2011, 10; Vilkka 2023.) Li-
saksi tietokantojen valinnassa seka hakusanojen ja -lausekkeiden hahmottelussa hyddyn-
nettiin LAB-ammattikorkeakoulun informaatikkoa. Lopulta tahan integratiiviseen kirjallisuus-

katsaukseen valikoitui kaytettavaksi ProQuest, LAB primo ja Scopus — tietokannat.

Tutkimuskysym yksen asettaminen

vV

Bibliografian tietokantojen ja WWW-sivustojen valinta

\/

Hakutermien walinta T

!

Kiytinniin seulan asettaminen
Esim. sisdttd; ajanjakso; kieli

V!

Metodologise n seulan asetbaminen
Esim. tutkimussuunnitelma; otanta, tiedonkeruu

vV

Katsauksen suorittaminen
Prosessin testaus ; tekijdiden koulutus; itse katsaus

Y

Asiantuntijan
arvio
tietokannoista ja
hakutermeista

Synteesin tekeminen tuloksista Laaduntarkkailu
Tamanhetkisen tiedon raportointi; tutkimustarpeen | Luotettavuuden
osaittaminen; |4y dbsten selittdminen; tutkimuksen laadun ja tarkkuwden
kuvaus warmistaminen
Kuwaileva katsaus Meta-anabyysi
Tulosten laadullinen synteesi Tulosten tilastollinen kombinaatio

Kuva 3. Tutkimusprosessi vaiheittain Finkin mallia mukaillen (Fink 2020, 4).

Tutkimuksen toteuttamiselle olennaista oli tehda taustaty® hyvin ja perusteellisesti. Selke-
asti muotoiltu tutkimuskysymys loi suunnan ja asetti rajat integratiivisen kirjallisuuskatsauk-

sen tekemiselle. Lisaksi tutkimuskysymyksen avulla saatiin laadittua haluttu hakustrategia.
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7.3 Hakustrategia ja sen toteutus

Tutkimuksen onnistumisen kannalta tarkeaa oli hakustrategian tarkka suunnittelu. Kirjalli-
suuskatsauksessa hakustrategia tulee maaritella hyvin ja hakuprosessi kuvata tarkasti. Ai-
neiston haku tehdaan kattavasti, huolellisesti ja suunnitellusti, jotta tiedon haku onnistuu
jarjestelmallisesti ja tarkasti seka on helposti toistettavissa. Riittdmaton haku johtaa vahai-
siin hakutuloksiin ja aiheuttaa tuloksiin epatarkkuutta. Hakupaatokset pitaa pystya peruste-
lemaan, ja lapinadkyvyyden takaamiseksi hakuprosessi dokumentoidaan tarkasti. (Flinkman
& Salantera 2007, 91; Whittemore & Knafl 2005, 548-549; Randolph 2009, 6; Vilkka 2023.)

Hakuprosessissa muodostetaan hakukriteerit, jolla mahdollistetaan asetettuihin tutkimus-
kysymyksiin vastaaminen. Hakuprosessi etenee tunnistamisvaiheesta seulontavaihee-
seen, jossa hakukriteerien avulla valitaan sopivat ja laadukkaat tutkimusaineistot. (Hiebl
2021, 5; Vilkka 2023.) Tunnistamis- ja seulontavaiheessa aineiston hakuprosessi aloitetaan
uusimmasta Kirjallisuudesta, jotta mahdollistetaan uusimman tiedon esille tuonti aiheesta
(Efron & Ravid 2019, 72; Vilkka 2023).

Kirjallisuuskatsauksen kriteeristd luotiin heti tydn suunnitteluvaiheessa. Mukaanotto- ja
poissulkukriteerit maariteltiin tutkimuskysymyksen pohjalta. Mukaanottokriteerit sisalsivat
aikavalin, kielen ja tutkimusta koskevat kriteerit, jonka mukaan tutkimusten on oltava ver-
taisarvioituja ja alkuperaisia. Ennen varsinaisen haun suoritusta kriteeristd testattiin koe-
haun avulla. Aineiston valinta perustui laadittuun kriteeristoon, ja aineiston hyvaksyminen
ja hylkddminen tapahtuivat vaiheittain. Aineistoa tarkasteltiin ensin otsikon, sitten abstraktin
ja viimeisena koko tekstin perustella. Aineisto rajattiin koskemaan tiedolla johtamista ja ty6-
hyvinvointia yleisesti organisaatioissa tai yrityksissa. Koehakuja tehdessa aiheesta tehtyja
tutkimuksia huomattiin olevan niukasti, joten mukaan valittiin tydhyvinvoinnin lisaksi tyotyy-
tyvaisyytta koskevat tutkimukset. Taman integratiivisen kirjallisuuskatsauksen kannalta
oleellista oli saada tietoa tiedolla johtamisesta ja tyohyvinvoinnista yhdessa, ei erikseen.

Taman kirjallisuuskatsauksen mukaanotto- ja poissulkukriteerit on esitetty taulukossa 1.
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Sisaanottokriteerit Poissulkukriteerit

e Liittyy olennaisesti tutkimuksen ai- e Sisaanottokriteerit eivat tayty

heeseen / vastaa tutkimuskysymyk- L . )
o Paallekkaisyys, erilliset raportit sa-
seen
masta tutkimuksesta ja samasta tut-

¢ Englannin tai suomenkielinen kimusaineisosta julkaistut myohem-

. L. mat artikkelit
e Vertaisarvioitu

. e Tutkimus ei muilla tavoin vastaa tut-
e Julkaistu 2019-2024

kimuskysymykseen

o Koko teksti saatavissa
e Tutkimus on kirjallisuuskatsaus

o Alkuperaistutkimus
e Liian suppea tutkimus

Taulukko 1. Tutkimusten sisdanotto- ja poissulkukriteerit.

Hakustrategia edellyttda hakutermien maarittelya. Hakutermit ovat sanoja, joilla I1dydetaan
tarvittavat tutkimukset Kkirjallisuuskatsauksen aineistoksi. Hakutermien pitaisi perustua
avainsanoihin ja kasitteisiin, joiden pitaisi |[0ytya myds tutkimuskysymyksesta. (Fink 2020,
7, 37; Vilkka 2023.) Integratiivisen kirjallisuuskatsauksen hakutermien maarittely ei ole yk-
sinkertaista, ja ennalta maariteltyjen hakutermien on tarkoitus ohjata hakua. Kuitenkin liian
tiukasti maaritellyt raamit saattavat rajata aineistoa likkaa, joten hakutermeja voi maaritella
lisdd haun edetessa. (Cooper 1989, 37; Flinkman & Salanterad 2007, 90.) Sanojen kaytta-
minen ja niiden merkitys on usein sidoksissa kontekstiin, joten avainsanojen lisdksi on usein
tarpeellista kayttdad myos asiasanastoja eli tesaurustermeja. Asiasanaston ja maaritelmien
I6ytamisen apuna voi kayttda esimerkiksi alan hakuteoksia, sanakirjoja tai FINTO — Yleinen
suomalainen asiasanasto- ja ontologiapalvelua. Hakukoneen tunnistamien termien tarkoi-
tuksena on 16ytda osuvimmat tutkimukset. (Fink 2020, 22; Vilkka 2023.) Avain- ja asiasano-
jen rinnalla hakuprosessissa oleellista on kayttda Boolen toimintoa, jonka avulla hakua voi-
daan rajata ja sen avulla vastata paremmin tutkimuskysymykseen. Haussa se tarkoittaa
OR-, AND- ja NOT-operaattorien kayttéa. (Lehtié & Johansson 2016, 39; Vilkka 2023.) Li-
saksi hakutekniikkana voi kayttaa sanojen katkaisua, sulkuja, termien ryhmittelya, lainaus-

merkkeja ja laheisyyshakua (Vilkka 2023).

Tyon alussa suoritettiin koehakuja ja kartoitettiin aikaisempia tutkimuksia tiedolla johtami-
sesta ja tydhyvinvoinnista. Koehaun aikana testattiin erilaisia hakusanoja ja niiden yhdistel-

mia, joista muodostettiin alustavat hakusanat ja —lausekkeet. Ennen varsinaisia hakuja oltiin
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yhteydessa LAB-ammattikorkeakoulun informaatikkoon, jonka avulla hiottiin alustavat ha-
kusanat- ja lausekkeet oikeanlaisiksi seka katsottiin tietokantojen oikeanlainen kaytté. Li-
saksi hakusanojen maarittelyssa kaytettiin apuna suomen kielen sanasto — ja ontologiapal-
velu Fintoa ja englanninkielisten hakusanojen maarittelyssa U.S. National Library of Medi-
cinen yllapitamaa Medical Subject Headings (MeSH) -asiasanastoa. Asiasanastojen hyo-
dyntaminen varmisti hakusanojen oikeellisuuden ja ndin paransi tutkimuksen luotettavuutta.
Lisaksi opinnaytetydn teoriaosuuden lahdemateriaalista 16ytyneita termeja hyddynnettiin ai-
neistohaussa. Hakusanojen maarittelyyn loi haastetta tyohyvinvointi-termi, josta englannin
kielella kaytettiin termin synonyymia "job satisfaction” hakutulosten vahvistamiseksi. Haku-
lausekkeet muodostettiin yhdistamalla hakusanoja ja -lausekkeita. Aineistohaussa hyodyn-
nettiin myos Boolen toimintoa, sulkuja ja lainausmerkkeja. Hakuominaisuudet tietokan-
noissa toimivat eri tavalla, minka takia hakulauseketta saattoi joutua muokkaamaan jarjes-
telmaan sopivaksi (Lehtid & Johansson 2016, 37; Vilkka 2023). Kirjallisuuskatsauksen ai-
neiston haku pyrittiin kuitenkin tekemaan mahdollisimman samoilla hakusanoilla ja —lausek-
keilla jokaiseen kaytettyyn tietokantaan. Hakusanojen ja —lausekkeiden muodostaminen

ovat kuvattuna taulukossa 2.

Tiedolla johtami- | ("tiedolla johtam*” OR tie-
. . . ("knowledge management” OR
nen, tojohtam® OR ”tiedon joh-
o . "knowledge-based management”)
tietojohtaminen | tam®”)

("well-being at work” OR "wellbeing at
(ty6hyvin* OR hyvinvoin* | work” OR "occupational well-being” OR
Tyohyvinvointi OR tyotyytyvai* OR tyo- | "occupational wellbeing” OR "job satis-
viihtyv* OR tydn imu*) faction" OR "work satisfaction" OR

"work engagement")

Taulukko 2. Hakulausekkeiden muodostaminen hakusanojen ja -lausekkeiden pohjalta.

Kirjallisuuskatsauksessa haku suoritetaan useasta eri tietokannasta, koska yksi tietokanta
ei ole riittdvan laaja antamaan monipuolista ja kattavaa aineistoa (Isojarvi 2007, Hielb 2021,
6; Vilkka 2023). LAB-ammattikorkeakoulun informaatikon avulla valittiin tutkimuksen kan-
nalta oleelliset tietokannat LAB-ammattikorkeakoulun opiskelijoiden kaytossa olevista tieto-
kannoista. Koehakuja tehtiin LAB-ammattikorkeakoulujen opiskelijoiden kaytossa oleviin
tietokantoihin. Tietokannoiksi valikoitui ProQuest, Scopus ja LAB-Primo, jotka tuottivat koe-
hakujen perusteella tutkimuskohteisiin liittyvia tuloksia. Cinahl ja PudMed tietokannat rajat-
tiin pois, koska hakutulokset painottuivat pelkastaan sosiaali- ja terveysalalle. Myos Eme-
rald Journals ja Google Scholar jatettiin pois, koska niiden hakuominaisuudet olivat puut-

teellisemmat kuin valituissa tietokannoissa.
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Kirjallisuuskatsaukseen on tarkoitus 16ytaa paljon tutkimusaineistoa aiheesta, josta voidaan
perustella seuraavat asiat: miten tutkimus kasittelee tutkimuskysymykseen liittyvaa aihetta,
milla tavalla tutkimus tunnistetaan olennaiseksi kirjallisuuskatsaukselle ja miten tutkimus
vastaa asetettuun tutkimuskysymykseen (Vilkka 2023). Mikali tutkimusaineisto ei kasittele
tutkittavaa aihetta, ovat mukaanotto- ja poissulkukriteerit toimimattomia (Siltanen ym.
2019,12).

Hakuja suoritettiin kesa-heindkuussa 2024. Aineisto rajattiin taulukon 1 maariteltyjen mu-
kaanotto- ja poissulkukriteerien mukaan. Aineistohaku rajattiin vuosiin 2019-2024. Aikara-
jauksen lisaksi aineistosta rajattiin pois tutkimukset, josta ei ollut koko tekstia saatavilla tai
tutkimukset, jotka eivat olleet vertaisarvioituja. Aluksi aineistoa haettiin sekd suomen etta
englannin kielella, mutta suomenkieliset termit jatettiin pois lopullisessa haussa, koska suu-
rin osa kirjallisuuskatsaukseen kaytetyista tietokannoista olivat englanninkielisia. Jo koe-
hakuja tehdessa huomattiin, etta aiheesta ei viela 106ydy paljoa tutkimusaineistoa. Sen takia
etenkin tydhyvinvointi-termia laajennettiin tyotyytyvaisyys-termiin. Kirjallisuuskatsaukseen
soveltuvia tutkimuksia I0ytyi vaihtelevasti tietokannoista. Lisaksi huomattiin, etta sanalla
"well-being at work” ei 10ytynyt I&hes ollenkaan vastaavuuksia, mutta sanoilla ”job safistac-
tion” 16ytyi useita tutkimuksia. Tietokannoista hakusanoilla etsittiin vastaavuuksia otsikoista
ja abstrakteista. Useiden koehakujen jalkeen saatiin muodostettua lopulliset hakulausek-
keet, joilla saavutettiin haluttuja tuloksia. Lopullinen haku hakulausekkeineen, rajauksineen

ja tuloksineen on kuvattu taulukossa 3.

Hakulauseke:
("’knowledge management” OR "knowledge-based management”) AND ("well-being at
work” OR "wellbeing at work” OR "occupational well-being” OR "occupational wellbeing”
OR "job satisfaction" OR "work satisfaction" OR "work engagement") NOT ("review”)
Tieto- Rajaukset: Peer Review; | Kaikki haku- Otsikko- | Abstrakti-ta-
kannat Full text; English Lan- osumat tason ra- | son rajaus

guage; Research: Article; | (sisaltad mah- jaus

Years 2019-2024 dolliset dupli-

kaatit)

Proquest | kaikki osumat 101 3 3

Aihe 70 16 8

Abstrakti 21 5 4
LAB Kaikki osumat 72 2 2
primo Aihe 38 1 0

Abstrakti 6 0 0
Scopus Kaikki osumat 59 0 0

Otsikko, abstrakti, 29 7 4

avainsanat

Yhteensa: 396 34 21

Taulukko 3. Tietokantahaun lopulliset tulokset.
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Integratiivisen kirjallisuuskatsauksen lopullisen haun tuloksena I6ytyi tutkimuksia 396. Ai-
neisoa tarkasteltiin ensin otsikoiden perusteella, jonka jalkeen tutkimuksia jai 34. Otsikot
tayttivat hakukriteerit, mutta niiden perusteella ei voitu paattaa, etta tayttikd koko tutkimus
kriteerit. Otsikkotason tarkastelun jalkeen siirryttiin tarkastelemaan aineistojen abstraktio-
siota. Abstraktien lapikdymisen jalkeen aineistosta jai lopulliseen tarkasteluun 21 tutki-
musta. Artikkelien koko tekstin perusteella kirjallisuuskatsaukseen valikoitui 12 kriteeristéa
tayttavaa tutkimusta. Loput 9 tutkimusta suljettiin pois, koska ne eivat vastanneet asetettui-
hin kriteereihin. Taulukossa 4 on kuvattuna tietokannoista lapikayty aineisto. Integratiivi-
seen kirjallisuuskatsaukseen valikoitui ProQuest tietokannasta 8 tutkimusta, LAB Primosta

1 tutkimus ja Scopuksesta 3 tutkimusta.

Kaikki lapikdy- | Otsikkotason | Abstraktita- Kirjallisuus-
dyt (sis. dupli- | rajaus son rajaus katseukseen
kaatit) valittu

ProQuest 192 24 15 8

LAB primo 116 3 2 1

Scopus 88 7 4 3

Yhteensa: 396 34 21 12

Taulukko 4. Kirjallisuuskatsauksen hakutulokset ja valitun aineiston jakauma.
7.4 Tutkimusten laadunarviointi

Kirjallisuuskatsauksessa valittujen alkuperaistutkimusten laadun arviointi on tarkeaa. Laa-
dun arvioinnilla tarkoitetaan valittujen artikkelien arviointia erikseen ja tutkimusten arviointia
kokonaisuutena. Lisaksi tutkimusten laatu arvioidaan oman kirjallisuuskatsauksen kannalta
oleellisin osin. Tutkimukset, jotka ovat oman kirjallisuuskatsauksen kannalta oleellisia, arvi-
oidaan yksityiskohtaisesti. (Efron & Ravid 2019, 95-96, Vilkka 2023.) Laadun arvioinnin
tarkoituksena on kirjallisuuskatsauksen luotettavuuden ja aineiston kattavuuden lisdami-
nen. Lisdksi laadun arvioinnin avulla voidaan valttya tulosten ja johtopaatosten virheellisyy-
deltd. (Lementti & Ylonen 2016, 67.)

Tutkimusten arvioinnin tarkoituksena on tunnistaa ja 16ytaa tutkimuksesta materiaalia, jotka
vastaavat tutkimuskysymykseen. Tutkimusten arviointia voi tehda usealla eri tavalla. (Niela-
Vilén & Hamari 2016, 25, 28.) Tutkimusasetelman mukaisesti tutkimuksiin perehdytaan, ja
laadunarviointiin voidaan kayttaa valmiita arviointitydkaluja tai tarkastuslistoja (Lementti &
Ylénen 2016, 67—68). Erilaisten tydkalujen kaytto lisaa kirjallisuuskatsauksen luotettavuutta
ja aineiston arvioinnissa tulisi hyodyntaa katsaustyypin ja tutkimusasetelmaan soveltuvia
arviointikriteereja (Siltanen ym. 2019, 12). Laadun arvioinnin tavoite on tutkimusaineiston

patevyyden, tulosten merkittavyyden ja yleistettavyyden arviointi. Tarkoituksena on rapor-
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toidun tutkimuksen asetelman, toteuttamisen, analyysin ja tulosten ymmartaminen. Laadun-
arviointi tydkalut auttavat tutkijaa arvioimaan tutkimusraporttia systemaattisesti, objektiivi-
sesti ja kriittisesti. Arviointiin valitun tarkastuslistan kohdat tutkija kay lapi kohta kohdalta.
Arvioinnista saatu tulos maarittaa tutkimuksesta saadun johtopaatdésten painoarvon. (Le-
mentti & Ylénen 2016, 67—68. 74-75.)

Taman integratiivisen kirjallisuuskatsauksen suunnitelmavaiheessa muodostettiin mukaan-
otto- ja poissulkukriteerit aineiston arvioinnin tueksi. Valitun aineiston laadun arviointi toteu-
tettiin kayttamalla Hawkerin ym. (2002, 1296-1297) laadun arviointi kriteereja. Kriteerit
koostuvat yhdeksasta kysymyksesta, jotka kdydaan lapi tutkimuksissa kysymys kerrallaan.
Samalla arvioidaan tutkimuksen laatua kayttamalla asteikkoa hyva, tyydyttava, heikko ja
erittain heikko. Lisaksi Han ym. (2019, 3) ovat muokanneet Hawkerin ym. arviointikriteeris-
tdsta numeerisen version, jota voidaan kayttaa selkeyttamaan aineiston laadun arviointia ja
sen vertailua. Numeerisessa versiossa laadun arvioinnin tulokset pisteytetaan niin, etta 4
on hyva, 3 on tyydyttava, 2 on heikko ja 1 on erittain heikko. Talldin enimmaispistemaara
on 36 ja vahimmillaan pisteita voi saada 9. Numeraalisen pisteytyksen tarkoituksena on

helpottaa raportin lukijaa saamaan kasityksen tutkimuksen laadusta.

Kirjallisuuskatsaukseen valikoituneet tutkimukset pisteytettiin Han ym. (2019, 3) muokkaa-
man numeerisen arviointikriteeriston mukaan. Aineiston pisteytys l6ytyy taulukosta 5. Artik-
kelien mukaillut laadunarviointikriteerit 16ytyvat liitteesta 1. Taulukossa olevat Hawkerin ym.

laadunarviointikriteerit on suomennettu vapaasti. Tutkimusten pisteytyksen suoritti vain yksi

henkild.

Valitut Laadun arvioinnin osa-alueet ’Yhteenséi
artikkelit 1 2 3 4 5 6 7 3 9 Max. 36
1. Abu-Mahfouz ym. 4 3 3 3 3 1 4 3 2 p2

2023

2. Alajmi & Aldaihani. 4 4 3 3 4 1 3 3 3 28

2022

3. Epaminonda ym. 2021 4 3 3 3 4 3 3 3 29

4. Fadaie ym. 2023 4 4 4 3 3 1 4 4 3 30

5. Fischer & Doring 2022 | 4 4 3 3 4 1 4 4 4 31

6. Kavalic ym. 2022 3 4 3 4 4 3 4 4 4 33

7. Khairi ym. 2024 4 4 4 4 4 2 4 4 3 33

8. Masa'deh ym. 2019 |4 3 4 4 4 3 4 3 3 32

9. Sahibzada ym. 2020 14 3 4 3 3 2 3 4 30

10. Shamim ym. 2019 3 4 4 4 3 1 4 3 3 29

11. Setia ym. 2022 4 4 3 4 4 1 4 4 2 30

12. Tabejamaat ym. 2024( 4 4 4 4 4 2 3 4 4 33
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Taulukko 5. Aineiston pisteytys Han ym. muokkaaman numeerisen arviointikriteeristén mu-

kaan.

Tutkimukseen valittu aineisto arvioitiin litteessa 1 esitetyn numeerisen arviointikriteeriston
mukaan. Kirjallisuuskatsaukseen valittujen tutkimusten arviointikriteeriston pohjalta saadut
pisteet vaihtelevat 28—-33 pisteen valilla. Yksikdan tutkimus ei saanut taysia pisteita. Yksi
tutkimus sai 28 pistettd. Kolme tutkimusta sai 29 pistetta ja 30 pistettd. Yhden pisteen sai
tutkimukset 31 ja 32. Loput kolme tutkimusta sai 33 pistetta, mika oli valitun aineiston kor-

kein tutkimusten saama pistemaara.

Kirjallisuuskatsaukseen ei rajattu mitdan maata tai maanosaa pois, koska aiheeseen liittyvia
tutkimuksia 16ytyi melko vahan. Kaikki tutkimuksista kasittelivat tiedolla johtamista seka tyo-
hyvinvointia tai tyotyytyvaisyytta. Tiedolla johtamisen nakdkulma vaihteli tutkimuksissa. Tie-
dolla johtamisen tai sen prosessien ja tyotyytyvaisyyden valista suhdetta kasiteltiin viidessa
tutkimuksessa (2, 5, 6, 7, 10). Tiedolla johtamista, tyotyytyvaisyytta seka tieto- ja viestinta-
tekniikkaa tai teknologiaa kasiteltiin kolmessa tutkimuksessa (3, 8, 12). Tiedolla johtamisen,
tyoétyytyvaisyyden ja suorituskyvyn keskinaista vaikutusta kasiteltiin neljassa tutkimuksessa
(1,4, 9, 11). Tahan kirjallisuuskatsaukseen valitut tutkimukset on kuvattu tarkemmin liitteen

2 taulukossa.
7.5 Aineiston analysointi

Aineiston analysoinnissa tutkimukseen valituista aineiston tutkimustuloksista tehdaan yh-
teenveto, jossa tulokset jasennetaan ja keratty tieto jarjestetaan loogiseen ja vertailtavaan
muotoon. Koonnin tarkoituksena on saada vastaus esitettyyn tutkimuskysymykseen. Integ-
ratiivisessa kirjallisuuskatsauksessa aineiston analyysi on haastava vaihe ja epaonnistues-
saan tutkimuksesta tulee epaluotettava. (Niela-Vilén & Kauhanen 2015, 31; Whittermore &
Knafi 2005, 550.) Sisalldnanalyysin avulla aineisto pystytaan jarjestamaan tiivistettyyn muo-
toon, joka siséaltaa ydininformaation. Analyysissa aineisto pilkotaan osiin ja kootaan uudel-
leen kokonaisuudeksi. (Tuomi & Sarajarvi 2018.) Sisallénanalyysin avulla tutkittavasta ilmi-
Osta voidaan tehda havainnollistavia kasitteita, kokonaisuuksia ja malleja. Onnistuakseen
kuvaamaan tutkittavan ilmién luontevasti on tutkijan kyettava yksinkertaistamaan aineisto

ja muodostamaan siita kasitteita. (Kyngas ym. 2011, 139.)

Sisalldbnanalyysin maarittelyssa on eri tapoja. Aineistoa voidaan tarkastella joko induktiivi-
sesta tai deduktiivisesta nakokulmasta. Induktiivisessa eli aineistolahtdisessa analyysissa
edetaan aineiston ehdoilla, eli se perustuu aineiston pohjalta luotuihin havaintoihin ja teori-
oihin. Deduktiivisessa aineiston analyysissa aineistoa lahestytaan teoreettisesta nakokul-

masta, eli aineisto kuvataan aikaisempien teorioiden pohjalta, joista on luotu analyysirunko.
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(Kyngas ym. 2011, 139; Tuomi & Sarajarvi 2018; Vilkka 2023.) Tassa integratiivisessa kir-
jallisuuskatsauksessa aineiston analyysissa kaytetaan induktiivista sisallénanalyysia. Vali-
tun aineiston keskeinen sisalté on kuvattu taulukossa, joka l6ytyy liitteesta 2. Taulukosta
iimenee tutkimuksen tekija/tekijat, tutkimuksen nimi, julkaisuvuosi, maa, tavoite ja tarkoitus,

tutkimusmenetelma seka keskeiset tulokset.

Sisalldnanalyysi jakautuu kolmeen vaiheeseen, jotka ovat analyysin valmistelu, organisointi
ja raportointi (Dwyer 2020, 65; Vilkka 2023). Sisallonanalyysin avulla keratysta tutkimusai-
neistosta on tarkoitus 10ytaa vastauksia kirjallisuuskatsauksen tarkoitukseen, tavoitteeseen
ja tutkimuskysymykseen. Valmistelu vaiheessa aineisto luetaan useaan kertaan lapi, ja paa-
tetdan analyysiyksikko, joka voi olla esimerkiksi ajatuskokonaisuus, lause tai yksittainen
sana. (Elo ym. 2022, 217-219.) Ensimmaiseen vaiheeseen sisaltyy tunnistamis- ja seulon-
tavaiheet, jossa tiedot jarjestetaan tutkittavaan muotoon (Dwyer 2020, 65; Vilkka 2023).
Tassa vaiheessa selvitetaan mukaan otettujen tutkimusten aihe, teoria, menetelma, tavoite
ja muuttujat. Tietojen yhdistelemista ja havainnollistamista voidaan helpottaa esimerkiksi
erilaisten taulukoiden, kaavioiden ja kuvioiden avulla. (Knopf 2006, 129; Vilkka 2023.)

Toisessa vaiheessa, organisoinnissa, tehdaan induktiivinen analyysi eli aineistoista 16yty-
neista olennaisista havainnoista edetaan tuloksiin ja paatelmiin (Dwyer 2020, 65—66; Vilkka
2023). Analyysissa aineisto tiivistetdaan pelkistdmisen ja luokkien muodostamisen avulla.
Tama tarkoittaa sita, etta aineistosta etsitdan tutkimuskysymykseen vastaavat analyysiyk-
sikdn mukaiset ilmaisut ja pelkistetdan ne lyhyempaan muotoon. Ennen luokittelua aineisto
koodataan esimerkiksi alleviivauksilla, mikd auttaa analyysin kokonaisuuden hallitsemi-
sessa. Pelkistetyt ilmaukset ryhmitellaan ja luokitellaan viemalld samaa tarkoittavat pelkis-
tetyt sanat samaan alaluokkaan, joka nimetaan luokkaa kuvaavalla kasitteelld. Seuraavaksi
vertaillaan muodostettuja alaluokkia ja saman sisaltGiset alaluokat yhdistetaan ryhmaksi eli
ylaluokaksi, jotka nimetaan. (Elo ym. 2022, 2020.) Ryhmittely ja luokittelu antavat alustavan
kuvauksen tutkimuksesta ja aineisto voidaan jaotella ala- ja ylaluokkien lisaksi paa- ja yh-

distaviin luokkiin (Tuomi & Sarajarvi 2018).

Kolmas vaihe on raportointi, jossa pyritdan kuvaamaan ja havainnollistamaan analyysi ja
tulokset raporttiin niin, etta kirjallisuuskatsaus on toistettavissa (Dwyer 2020, 65—66; Vilkka
2023). Raportoinnissa tulokset esitetdan tehdysta luokittelusta ja aloitetaan saavutetuista
paa- tai ylaluokista. Naiden alle kuvataan yla- ja alaluokat, joka luo lukijalle selkedn kuvan
analyysin ja luokittelun etenemisesta seka luotettavan kuvan tuloksista. (Elo ym. 2022,
223.)
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Tahan integratiiviseen kirjallisuuskatsaukseen valikoitu aineisto kaytiin tarkasti ja jarjestel-
mallisesti lapi. Analyysiyksikdksi valikoitui lauseen osa tai kokonainen lause, koska se ko-
ettiin tutkimuksen kannalta oleelliseksi osaksi ajatuskokonaisuutta. Analyysissa keskityttiin
valitun aineiston tutkimustuloksiin ja johtopaatoksiin, jotka kaytiin lapi alleviivaten tutkimus-

kysymyksiin liittyvia sanoja ja lauseita.

Kirjallisuuskatsaukseen valitut aineistot olivat englanninkielisia, joten ilmaisut suomennet-
tiin. Aineisto luettiin useaan kertaan |api, ja lopulta alleviivatut sanat ja lauseet vietiin tiedos-
toon suomennettuina ja pelkistettyind. Sanat ja lauseet pyrittiin pelkistdmaan niin, etta yksi
pelkistys vastasi yhta ilmaisua. Pelkistaminen tehtiin samalla tavalla koko aineistoon riippu-
matta tutkimuksen toteutustavasta. Pelkistetyt iimaukset myds koodattiin artikkelien nume-
rojen mukaan, jotka loytyvat pelkistetyn ilmauksen perasta sulkeista. Nain mahdollistettiin

pelkistetyn ilmaisun lIdytaminen helposti alkuperaisesta aineistosta.

Taman jalkeen ilmaukset siirrettiin Excel -taulukkoon, jossa ne jaoteltiin eri yla- ja alaluok-
kiin. Pelkistdmisvaiheessa ilmaukset jaoteltiin alustavasti kahteen ryhmaan, jotka muodos-
tettiin tutkimuskysymyksen pohjalta. Tutkimuskysymys jaettiin kahteen osaan: ty6hyvin-
voinnin tiedolla johtamisen edellytyksiin ja tyOhyvinvoinnin tiedolla johtamisen mahdolli-

suuksiin. Naista ryhmista syntyi ylaluokat ja kasitteet paatyivat ryhmien nimiksi.

Ryhmittelyn jalkeen ilmaisut jaoteltiin viela alaluokkiin, jossa samaan aihekategoriaan kuu-
luvat ilmaisut jaoteltiin samaan luokkaan. Luokat nimettiin niitéd kuvaavalla kasitteella. Sisal-
I6nanalyysin paaluokkana toimi taman kirjallisuuskatsauksen aihe. Ylaluokka muodostui
paatermeista, ja alaluokat muodostuivat samaa aihetta kasitelevista ilmaisuista. Kuviossa

1 on esimerkki alaluokan muodostumisesta.
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Tiedon jakaminen Tarkea tiedolla johtamisen

edistad tyontekijdiden prosessi, joka paraniza
ty@hyvinvointis (7). tyGtyytyvaisyyita (4).

Tiedon jakamisen

Crganisasticiden tulisi vaikutus valittyy
selittad tyontekijbils tyidtyytyvSisyyteen tiedon
siimetiavan tiedon uutuus saatavuudesta [5).
{11].
Tiedon siirts on Tiedon jakaminan
myds tarkedd (4). \

Tiedon siirtEminen

Jasenilla on taipumus
piilottaa tistonsa muilta

Tiedon pillottaminen
(4.

Tietojen puuttuminen
vaikuitas kieleisasti
tyStyytyvaisyyteen (5).

Tiedon luomizella on

suors vaikutus yhisiseen Tiedom luominen
strategiaan (4).

Tiedon luominen
edistad tyontekijdiden
hyvinvointia (7).

Tiedolla
johtamisen
prosessit

Tiedon hankinta

Crvat tyytymattdmia tybn
luonteaes=en, jos heidén on
jatkuvasti opittava ja
tuotettave uutts tietos tytssa

(4).

Tiedon hankinta on
tarkesd osa tiedolla
johtamisen
prosessia (7T

Tiedon s8ilyttdminen

Tiedon s&ilyttamiszIlE ja
tybtyytyvaisyydells on /
rmerkittéva suhde (4).

Tiedon sailytt&Eminen
edistda tyontekijoiden
tydhyvinvaointia (7)

Tiedon sowveltaminen

/

Tiedon soveltamiszlla ja
tydtyytywaisyydelld on
merkittava suhde (4)

Kuvio 1. Esimerkki alaluokan muodostumisesta.
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Aineistosta keratyt sanat ja lauseet jaoteltiin pelkistdmisvaiheessa kahteen rynmaan, josta
myoéhemmin muodostui ylaluokat. Ensimmaisen ylaluokan alle kerattiin kasitteita tydhyvin-
voinnin tiedolla johtamisen edellytyksista ja toisen ylaluokan alle tyéhyvinvoinnin tiedolla
johtamisen mahdollisuuksista. Luokkien alle kerattiin aiheeseen liittyvia kasitteita, jotka ja-
oteltiin alaluokkiin aihealueittain. Ylaluokkien sisalla toisiaan vastaavat termit jaoteltiin ryh-
miksi, josta muodostui alaluokka. Yla- ja alaluokkien jako seka pelkistetyt ilmaukset on ku-
vattu taulukossa 6. Taulukosta ilmenee pelkistetyt ilmaukset ja suluista alkuperaisen tutki-

musartikkelin numero, mista kyseinen ilmaus |0ytyy.

Tiedolla johtamisen merkitys tyohyvinvoinnissa
Ylaluokka Alaluokka Pelkistetty ilmaus
Tyoéhyvinvoin- Tiedolla johtamisen e Organisaatiokulttuuri (2, 6)
nin tiedolla joh- | elementit o Strategia (4, 9)
tamisen edelly- e Tiedon keraaminen tarkoitusta var-
tykset ten (2)

Tiedolla johtamisen
prosessit

Tiedon jakaminen (4, 5, 7)
Tiedon siirtaminen (4, 11)
Tiedon piilottaminen (4, 5)
Tiedon luominen (4, 7)
Tiedon hankinta (6, 7)
Tiedon sailyttaminen (4, 7)
Tiedon soveltaminen (4)

Johtamiskaytannot o Tietosuuntautunut johtaminen (2, 6,
10)

Tunnustaminen ja motivaatio (2, 6)
palkitseminen (2, 6, 8, 11)

Ylennys mahdollisuudet (6)
Osaamisen johtaminen (11)
Kehittyminen ja oppiminen (6, 11)
Korkeat odotukset (6)

Aika ja resurssit (10)

Inhimilliset tekijat (6, 10)
Henkiléstohallinnon kaytannét (1, 5)

Tiedolla johtamisen e Infrastruktuuri (2, 4, 8, 12)
infrastruktuuri o Teknologinen infrastruktuuri (8, 12)
o Tieto- ja viestintatekniikka (2, 3, 4, 6)
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Tyoéhyvinvoin-
nin tiedolla joh-
tamisen mah-
dollisuudet

Vaikutukset tyonte-
kijéiden hyvinvoin-
tiin

Vaikuttaa onnellisuuden tasoon (2)
Vaikuttaa tyotyytyvaisyyteen (2, 4, 9,
11)

Edistaa hyvinvointia (7)

Auttaa ymmartamaan tyontekijéiden
vahvuuksia ja heikkouksia (4)
Parantaa ongelmanratkaisukykya (4,
10)

Edistaa tyontekijoiden pysyvyytta (4,
11)

Tutustuttaa tydntekijat organisaa-
tioon (4)

Organisaation suo-
rituskyky ja yhteis-
tyo

Parantaa suorituskykya (1, 2, 4, 9,
10, 11, 12)

Lisaa kilpailuetua (4, 9, 10, 12)
Parantaa yhteisty6ta (6)

Luo yhteisymmarrysta (2, 9)
Edistaa vuorovaikutusta (2)
Edistaa sitoutumista (1, 2)
Edistaa suhteita (2)

Luo yhteiset tavoitteet (2)
Vaikuttaa tyon imuun (1)

Tiedon prosessien
hyodyt

Rikastuttaa tydymparistda (9)
Lisda motivaatiota (9)

Parantaa tietojarjestelmia (9)
Parantaa oppimista (9)

Parantaa organisaation toimintoja,
valmiuksia ja henkildston kognitiivi-
sia menetelmia

Tukee tietopohjaista ndkemysta (9)
Parantaa tehtavien tehokkuutta (2,
9)

Lisda luovuutta (9)

Tyydyttaa sukulaisuuden tarpeen (5)
Luo tiimityonkulttuurin (5)

Parantaa sopeutumiskykya (9)
Parantaa oppisitoumuksia (9)
Lisda merkityksellisyyden tunnetta

(9)

Taulukko 6. Yla- ja alaluokat seka pelkistetyt ilmaukset.
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8 Tulokset
8.1 Tyohyvinvoinnin tiedolla johtamisen edellytykset

Tiedolla johtamisen elementit

Tiedolla johtamisen prosessien on todettu vaikuttavan merkittavasti tyontekijdiden onnelli-
suuden tasoon. Tydpaikan onnellisuuden taustalla on kulttuuri, jossa tietoa luodaan, jae-
taan, hankitaan ja opitaan. (Alajmi & Aldaihani 2022, 135.) Lisaksi se, miten organisaatiora-
kenne tukee ja helpottaa uuden tiedon I6ytamista ja luomista, vaikuttaa merkittavasti tyon-

tekijoiden tyotyytyvaisyyteen (Kavalic’ ym. 2023, 182).

Tiedolla johtamisen strategian on todettu edistdvan tiedolla johtamisen prosesseja
(Shaibzada ym. 2020, 123). Erityisesti tiedon luominen ja sailyttdminen vaikuttavat myon-
teisesti yhteiseen strategiaan. Tietokeskeisen organisaation tulisi tunnistaa olemassa ole-
vat aukot, poistaa esteet ja luoda uutta tietoa. (Fadaie ym. 2023, 6-7.) Onnellisuuden ja
hyvinvoinnin edistamiseksi on tarkeda kerata tietoa tarkoitusta varten. Ihmisten ajattelua
muuttavien aloitteiden tukeminen ja laaja tiedon levittdminen ovat tehokkaita keinoja paran-
taa tyopaikan onnellisuutta. Lisaksi laaja tiedon levittdminen ja tuen tarjoaminen opittujen
oivallusten ymmartamiseen, toteuttamiseen ja soveltamiseen on tehokas ja myonteinen
tapa vaikuttaa organisaatioihin. Onnellisuuden varmistamiseksi tietotoimintojen tarkoituk-
sena on auttaa muuttamaan ihmisten asenteita, tunteita, tapoja, kasityksia ja ajattelua.
(Alajmi & Aldaihani 2022, 137.)

Tiedolla johtamisen prosessit

Tiedolla johtaminen hyddyntaa organisaatiossa seka hiljaista etta eksplisiittista tietoa (Sha-
mim ym. 2019, 2407). Erityisesti tiedon jakamisen on todettu olevan tarkea prosessi orga-
nisaation sisalla, ja silla on positiivinen vaikutus tyontekijoiden tyotyytyvaisyyteen (Fischer
& Doring 2022, 84; Fadaie ym. 2023, 5). Tiedon jakaminen valittyy tyotyytyvaisyyteen tiedon
saatavuuden kautta. Helposti saatavilla oleva ja tarkoituksenmukainen tieto edistaa tyotyy-
tyvaisyytta ja vaikuttaa myonteisesti muihin tuloksiin, kuten tietovarastojen suunnitteluvai-
kutuksiin. Talla tarkoitetaan sita, etta tietovarastojen on oltava kayttajaystavallisia ja tyon-
tekijoiden on saatava koulutus niiden kayttamiseen. Korkea tyonohjaustaso edistéaa myos
tyotyytyvaisyytta, ja tiedon tarjoaminen vahentaa stressitekijoita. Lisaksi tarvittavien tietojen
antaminen tukee tyontekijoiden itsemaaraamisteorian oletuksia ja nain lisaa heidan moti-
vaatiotaan seka tyotyytyvaisyyttaan. Tietamystaan jakavien tyontekijéiden on todettu myds
lisdavan saatavilla olevaa merkityksellista tietoa kollegoiden keskuudessa. (Fischer & Do-
ring 2022, 84-85.) Poikkeuksellisesti Khairin ym. (2024, 119) tutkimus kuitenkin osoitti, etta
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tiedolla jakamisella ei ole yhteytta tyontekijdiden hyvinvointiin, mika selittyy tutkimuksessa

tiedonjakokulttuurin vaikutuksella.

Tiedonsiirto on myos tarkeaa tiedon levittamisen ja ideoiden vaihtamisen kannalta, koska
se mahdollistaa tiedon sailymisen organisaatioissa. Siihen vaikuttaa usein tekijat, kuten te-
hokas viestinta, asianmukainen tydomaaran hallinta, tyontekijdiden panoksen tunnustami-
nen ja urakehityksen tukeminen. MyOs tyOymparistolla, organisaatiokulttuurilla, johtajuu-
della, yksilollisilla eroilla, arvoilla ja motivaatiolla saattaa olla vaikutuksia tiedonsiirtoon ja
tyotyytyvaisyyteen. (Fadaie ym. 2023, 7.) Setia ym. (2022, 758) mukaan organisaatioiden
tulisi selittéda tyontekijoille siirrettdvan tiedon uutuus, jotta he voivat parantaa suorituskyky-
aan. Lisaksi tiedon paivittdminen on oleellista, jotta voidaan kehittaa uusia tiedolla johtami-
sen malleja. Tutkimuksessa se mahdollisti myods logistiikkapalveluiden innovoinnin kaytta-

jayhteisén tarpeiden mukaiseksi.

Tiedolla johtamisella ja tyotyytyvaisyydelld ei aina havaita olevan selkeda positiivista yh-
teyttd (Epaminonda ym. 2021, 629). Tietojen puuttuminen vaikuttaa kielteisesti tyotyytyvai-
syyteen (Fischer & Doéring 2022, 84). Tydntekijat saattavat piilottaa tietojaan eri syista, kuten
tehtavien monimutkaisuuden tai ajan puutteen takia. Myds henkiléstéresurssien puute ja
liiallinen tydmaara haittaavat tyontekijdiden tiedon siirtoa ja jakamista. Lisdksi aiemmat tut-
kimukset ovat osoittaneet, ettd epaluottamus, tiedon monimutkaisuus, psykologiset ominai-
suudet ja organisaation kilpailukyvyn taso ovat syita tiedon piilottamiseen. (Fadaie ym.
2023, 7.)

Tiedon luominen taas edistaa innovointia (Fadaie ym. 2023, 7; Khairi ym. 2024, 119), mika
on tarkeaa organisaation kehityksen ja kilpailuedun sailyttamisen kannalta. Tyontekijat ko-
kevat hyvinvointia ja onnellisuutta, kun he osallistuvat tiedon luomiprosessiin. (Khairi ym.
2024, 119.) Tiedon luomisen edellytyksena on kuitenkin tiedon jakaminen ja dokumentointi
(Fadaie ym. 2023, 7).

Tiedon hankinta on keskeinen tiedolla johtamisen prosessi, erityisesti akateemisessa ym-
paristdssa, jossa uutta tietoa hankitaan jatkuvasti ja oppiminen on tarkeaa. (Khairi ym.
2024, 118.) Kuitenkin jatkuva tiedon hankkiminen ja oppiminen voivat aiheuttaa epavar-
muutta ja vaatia lisdponnisteluja, mika voi heikentaa tyotyytyvaisyytta. Sen takia tydpaikat,
jossa tietoa hankitaan jatkuvasti, kiinnostavat ihmisia vahemman. Toisaalta organisaa-
tioissa, joissa vaalitaan korkeita arvoja ja turvallisuutta, tyontekijat kokevat tyytyvaisyytta ja
arvostavat oppimista tukevaa organisaatiokulttuuria. (Kavalic” ym. 2023, 182, 188.) Jatku-
van oppimisen lisaksi tiedon sailyttamisella on merkittava vaikutus tyontekijoiden hyvinvoin-
tiin (Fadaie ym. 2023, 6; Khairi ym. 2024, 119) ja tiedon soveltaminen parantaa tyotyytyvai-

syytta (Fadaie ym. 2023, 6). Tiedon kodifioinnin osalta tulokset ovat olleet vaihtelevia, ja se
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nahdaan usein monimutkaisena ja aikaa vievana prosessina, johon ei koeta olevan kiinnos-
tusta (Khairi ym. 2024, 119).

Johtamiskaytannot

Tietosuuntautunut johtaminen vaikuttaa merkittavasti tydntekijdiden kayttaytymiseen ja tie-
dolla johtamisen prosessiin. Johtajien on tarkedad omaksua tietosuuntautunut johtaminen
parantaakseen ja motivoidakseen tyontekijoiden tiedolla johtamisen kayttaytymista. (Sha-
mim ym. 2019, 2407.) Kuitenkin tiedolla johtamisella on seka positiivisia etta kielteisia seu-
rauksia, jotka on hyva tiedostaa, etenkin organisaation kayttaessa tiedolla johtamista stra-
tegisena sitoutumisena ja kilpailuetuna. Organisaatioiden ja esihenkildiden tavoitteena on
tuoda tiedolla johtaminen tyontekijoiden lahelle ja |6ytaa sopivat mallit lieventamaan tyon-
tekijoiden tyytymattomyytta. (Kavalic” ym. 2023, 188.) Johtamisen lisaksi tydpaikan onnel-
lisuuden ja tiedolla johtamisen valinen suhde muodostuu tunnustamisesta, motivaatiosta ja
palkitsemisesta (Alajmi & Aldaihani 2022, 135).

Tiedolla johtamisella yhdessa osaamisen johtamisen kanssa voidaan vaikuttaa tyotyytyvai-
syyteen asettamalla tydntekijdiden osaaminen oikeaan asemaan, mika voidaan maaritella
jo rekrytointi- ja valintaprosessissa. TyOntekijoiden valmiuksia ja taitoja kehitetaan organi-
saation ja tyontekijoiden tarpeiden mukaisesti. (Setia ym. 2022, 758.) Kuitenkin tiedolla joh-
tamista edistava organisaatiorakenne saattaa asettaa korkeita odotuksia tyontekijoille, eri-
tyisesti esihenkildiden ja johdon puolelta, jotka eivat kuitenkaan toteudu niin kuin tyontekijat
toivovat. Esimerkiksi ylennykset ja uralla eteneminen saattavat jaada toetutumatta. Tieta-
mysta ja asiantuntemusta arvostavat seka uuden tiedon hankkimis- ja tuottamisprosessei-
hin osallistuvat tyontekijat kokevat ylennykset usein riittamattomiksi ja kokevat ansaitse-
vansa enemman. (Kavalic” ym. 2023, 182.) Sen takia asianmukainen palkitseminen, avoi-
met mahdollisuudet, kehittymien ja oppiminen sek& mahdollisuus uralla etenemiseen on
otettava huomioon. (Setia ym. 2022, 758.)

Vahva tiedolla johtaminen voi my6s aiheuttaa tyytymattomyytta, mikali tydntekijat eivat ym-
marra jatkuvan oppimisen merkitysta ja kokevat esihenkildiden asettamat vaatimukset liian
korkeiksi (Kavalic” ym. 2023, 188). Palkitsemisella on myo6s tassa merkittéava rooli, koska
sen on todettu parantavan tyontekijoiden tyOtyytyvaisyytta. Erityisesti ne tyontekijat tulisi
palkita, jotka kayttavat aikaa oppimiseen, tietdmyksen jakamiseen ja muiden auttamiseen.
Palkitsemisen on todettu lisdavan tyontekijoiden motivaatiota organisaatiossa, jossa tietoa
luodaan, jaetaan ja sovelletaan jatkuvasti. (Masadeh ym. 2019, 12-13.) Toisaalta onnistu-
nut ja vahva tiedolla johtaminen voi johtaa siihen, etta tyontekijat kokevat olevansa alipal-
kattuja. Tama tunne syntyy, kun he uskovat ansaitsevansa korkeampia palkkoja yrityksen

menestyksen ja oman kovan tydnsa perusteella. Korkeatasoista tietoa, asiantuntemusta ja
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kykyja omaavat tydntekijat kokevat usein myos, etta he eivat saa ansaitsemiaan palkintoja
panoksestaan. Palkkojen ja palkkioiden puuttuminen aiheuttaa usein tyytymattémyytta
tyontekijoiden keskuudessa. Tasta syysta tyontekijdiden sitoutumista tiedonhallintatoimin-
toihin tulisi palkita asianmukaisesti, esimerkiksi palkkojen, kannustimien ja ylennysten
avulla. Lisdedut voivat usein kompensoida alipalkkauksen tunnetta. Lisdedut koetaan mer-
kittavaksi osoitukseksi tydntekijdille heidan ponnisteluistaan ja tuloksistaan (Kavalic™ ym.
2023, 181, 187-188.)

Johdon tehtavana on kertoa tyontekijoille tiedolla johtamisen hyddyista ja pitkan aikavalin
myonteisista vaikutuksista. Johtajien on vakuutettava tyontekijdille, etta tiedolla johtaminen
on valttamaténta, ja toimenpiteitd on toteutettava, joitta oppimista voidaan helpottaa. (Ka-
valic” ym. 2023, 188.) Tietokeskeinen johtaja tarjoaa tyontekijdilleen myoés aikaa ja resurs-
seja ideoiden toteuttamiseen seka tarvittavaa tietoa tydon sujuvuuden varmistamiseksi.
Tama lisaa tyontekijoiden tiedonjanoa ja antaa selkean suunnan tulevalle toiminnalle, mika

puolestaan edistaa tiedolla johtamisen kayttaytymista. (Shamim ym. 2019, 2048.)

Johtajien on tarkeaa olla mukana tiimissa ja pyrkia jatkuvasti parantamaan tiedon kayttoon-
ottoa. Tiedolla johtamisen prosessin mukauttaminen tyéntekijdiden tasolle luo asianmukai-
sen ymparistdn, parantaa tyontekijasuhteita ja edistaa liikketoiminnan menestysta. (Kavalic’
ym. 2023, 188.) Myos inhimillisilla tekijoilla on myos keskeinen rooli tiedolla johtamisen on-
nistumisessa. Tietosuuntautuneen johtamisen ja tiedolla johtamisen kayttaytymisen valilla
on yhteys, joka maarittyy myds affektiivisen sitoutumisen, luovan itsetehokkuuden ja tydn
imun kautta. Vaikka tietosuuntautuneella johtamisella on merkittava vaikutus tiedolla johta-
miseen, osa vaikutuksista liittyy tyontekijoiden sitoutumiseen ja tydasenteisiin. Esimerkiksi
sitoutuneet ja luovaa pysyvyytta kokevat tyontekijat omaavat paremmat psykologiset edel-
lytykset tiedolla johtamisen kaytantdjen toteuttamiseen. Tietosuuntautuneella johtamisella

voi myds vaikuttaa naihin asenteisiin. (Shamim ym. 2407.)

Kestavilld henkildstohallinnon kaytanndilla on myds merkittdva vaikutus tiedolla johtami-
seen, tydn vaikuttamiseen ja organisaation suorituskykyyn (Abu-Mahfouz ym. 2023, 77).
Etenkin henkiléstéhallinnon kaytanndt, jotka lisdavat luottamusta seka tydntekijdiden kes-
kuudessa, etta tyontekijdiden ja esihenkildiden valilla, vaikuttavat mydnteisesti tiedonjako-
kayttaytymiseen. (Fischer & Déring 2022, 84.) Henkiléstohallinnon kaytannoét edistavat vuo-
ropuhelua tydpaikalla, mika lisda tietoa ja taitoa organisaatiossa (Abu-Mahfouz ym. 2023,
79). Tiedon jakajat kokevat itsensd avokkaiksi ja tarkeiksi kolleegoilleen seka organisaa-
tiolle (Fischer & Doring 2022, 84). Tydntekijat arvostavat henkildokohtaista vuorovaikutusta

tiedon jakamisessa enemman kuin kodifioidun tiedon kayttamista (Fischer & Doring 2022,
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85). Abu-Mahfouz ym. (2023, 79) mainitsee, etta henkildstéhallinnon kaytannoét vaikuttavat

merkittdvasti myds tiedon luomisprosessiin.
Tiedolla johtamisen infrastruktuuri

Tiedolla johtamisen infrastruktuurilla on merkittava vaikutus tyontekijdiden tyotyytyvaisyy-
teen (Masadeh ym. 2019, 11; Fadaie ym. 2023, 5; Tabejamaat ym. 2024, 790). Kulttuuria
pidetdan merkittavana tyotyytyvaisyyden tekijana, koska yksilét ovat riippuvaisia ryhmista
ja tiimityésta (Masadeh ym. 2019, 11). Tiimityon kulttuuri perustuu tiedon jakamiseen, mika
parantaa suhteita ja vahvistaa keskinaista arvostusta ja luottamusta tiimin jasenten valilla.
Tallainen kayttaytyminen tiiminjasenten kesken luo myoénteisia vaikutuksia ja vaikuttaa esi-
merkiksi tiedonjako kayttaytymiseen. (Fischer & Doring 2022, 84.) Kulttuuri, joka edistaa
mahdollisuuksia, tiimity6ta, luottamusta ja johtajuutta seka tukee suhteita toisiin tyontekijoi-
hin ja johtoon, parantaa huomattavasti tyotyytyvaisyyttd (Masadeh ym. 2019, 12; Tabe-
jamaat ym. 2024, 790). Tiimityd myds osallistaa tydntekijoita, mika johtaa tyydyttavampaan
tybkokemukseen ja parempaan tyétyytyvaisyyteen (Masadeh ym. 2019, 11). Tydntekijéiden

osallistaminen on keskeisessa asemassa (Fadaie ym. 2023, 5).

Teknologisella tiedolla johtamisen infrastruktuurilla on myds merkittavia ja myonteisia vai-
kutuksia tyontekijoiden tyotyytyvaisyyteen. Teknologialla on tassa iso rooli. (Masadeh ym.
2019, 11; Tabejamaat ym. 2024, 790.) Tieto- ja viestintajarjestelmien integrointi edistaa ak-
tiivista ja yhtenaista yhteisty6ta, mika on keskeinen tekija hankkeiden onnistumisessa. Tut-
kimukset osoittavat, etta investoinnit tietotekniikkaan lisdavat tyontekijoiden tyytyvaisyytta.
(Tabejamaat ym. 2024, 790.) Teknologiaan investoiminen vaikuttaa myds tydntekijoiden
kasitykseen yrityksesta, silla se mahdollistaa tyontekijoiden tyon tehokkaamman suoritta-
misen. Teknologian avulla tydntekijat voivat kasitella tietoja tehokkaammin, mika vapauttaa
heidat tylsista ja toistuvista tehtavista. Tama lisaa tyotyytyvaisyytta ja parantaa tyontekijoi-
den asennetta tyétdan kohtaan. Organisaatioiden on myds varmistettava, etta tyéntekijoilla

on kaytdssaan asianmukaiset tyokalut. (Masadeh ym. 2019, 11.)

Ika, sukupuoli, tydkokemus ja koulutustaso voivat vahvistaa tiedolla johtamisen infrastruk-
tuurin tehokkuutta ja lisata tyotyytyvaisyytta (Tabejamaat ym. 2024, 790). Tiedolla johtami-
sen infrastruktuurin on todettu vaihtelevan myds sukupuolen mukaan. Sukupuolella on vai-
kutusta siihen, miten tiedolla johtamisen infrastruktuuri koetaan, johtuen tydntekijdiden eri-
laisista vuorovaikutustavoista ja tavasta kasitella tietoa. Naiset ja miehet myos kayttavat
erilaisia kriteereja arvioidessaan tyota, ja tyohon liittyvat odotukset eroavat toisistaan. Esi-
merkiksi naiset korostavat sosiaalisia tekijoita, kun taas miehet arvostavat itseilmaisua.

(Masadeh ym. 2019, 13; Tabejamaat ym. 2024, 790.) Useat tutkimukset ovat myds paljas-
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taneet, ettéd miehilla on usein korkeampi tyytyvaisyys etujen, palkan ja ylennysmahdollisuuk-
sien vuoksi. Tasatakseen naisten ja miesten tyotyytyvaisyyserot, on organisaatioiden huo-
mioitava nama tekijat henkiléstokaytanndissaan. (Masadeh ym. 2019, 13.) lalla, kokemuk-
sella ja akateemisella asemalla ei todettu olevan vaikutusta tyotyytyvaisyyteen (Masadeh
ym. 2019, 13; Tabejamaat ym. 2024, 790). Koulutustaso puolestaan vaikuttaa tyotyytyvai-
syyteen siten, ettd korkeampi koulutustaso korreloi tyytyvaisyyden kanssa ammatillisen eri-

koisosaamisen vuoksi (Tabejamaat ym. 2024, 790).

Tieto- ja viestintatekniikan kaytto, tiedon dokumentoimiseksi ja tyontekijoiden hyvinvoinnin
tukemiseksi, on myOs keskeista tyopaikan onnellisuuden ja tiedolla johtamisen kannalta
(Alajmi & Aldaihani 2022, 135). Kilpaillakseen kansainvalisella tasolla on organisaatioiden
mukauduttava teknologiseen kehitykseen (Fadaie ym. 2023, 7). Alkuinvestointi ja jarjestel-
man oppiminen ovat kuitenkin aikaa ja vaivaa vaativia asioita. Lisaksi jarjestelmavirheet
voivat vaikuttaa negatiivisesti tunteisiin, mika kumoaa positiiviset tunteet ja parantuneet tyo-
prosessit. Negatiivista tunnetta luo myos johdon ja tydntekijoiden valinen luottamuksen
puute. Rajallinen tuki kehittyneelle teknologialle voi johtaa ongelmiin teknologisten jarjes-
telmien kayttdonotossa ja toiminnassa, rajoittaen kykya palvella organisaatiota ja lisata tyy-
tymattomyytta. (Epaminonda ym. 2021, 630.) Myos tietotekniikan kayttéon ja yleisesti tie-
don hankintaan ja soveltamiseen voi syntya korkeita odotuksia, jotka saattavat aiheuttaa

tyontekijoille tyytymattdomyyden tunnetta (Kavalic’ ym. 2023, 182).
8.2 Tyobhyvinvoinnin tiedolla johtamisen mahdollisuudet

Vaikutukset tyontekijoiden hyvinvointiin

Tiedolla johtamisella on merkittava vaikutus tydpaikan onnellisuuteen (Aljamin & Aldaihanin
2022, 137) ja tydntekijoiden tyotyytyvaisyyteen (Sahibzada ym. 2020, 122; Alajmi & Al-
daihani 2022, 137). Tutkimukset osoittavat, etta tyotyytyvaisyys kasvaa, kun tiedolla johta-
minen paranee (Setia ym. 2022, 757; Fadaie 2023, 5). Khairi ym. (2024, 118) mukaan tie-

dolla johtamisen prosessit edistavat tyontekijoiden hyvinvointia.

Tiedolla johtaminen auttaa organisaatioita ymmartdamaan paremmin tyontekijdéiden vah-
vuuksia ja heikkouksia eli tarpeita (Fadaie ym. 2023, 5). Tydntekijéiden tarpeiden ymmar-
taminen helpottaa organisaatioita ratkaisemaan mahdolliset ongelmat tehokkaammin (Sha-
mim ym. 2019, 2408-2409; Fadaie ym. 2023, 5). Tiedolla johtaminen edistda myos tydnte-
kijoiden pysyvyytta organisaatiossa ja auttaa tutustuttamaan heidat paremmin organisaa-
tioon (Fadaie ym. 2023, 5). Setia ym. (2022, 758) toteavat, etta logistiikkayritysten on lisat-
tava tyontekijoidensa tyotyytyvaisyytta, jotta he eivat siirry muihin yrityksiin. Lisaksi tyonte-
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kijdiden huomioiminen kykyjen ja toiveiden mukaisesti parantaa heidan pysyvyyttaan. Tyy-
tyvaiset tyontekijat pyrkivat saavuttamaan yrityksen tavoitteet ja parantamaan suoritusky-

kyaan.
Organisaation suorituskyky ja yhteistyo

Tiedolla johtamisen on todettu johtavan parempaan organisaation suorituskykyyn (Shamim
ym. 2019, 2409; Abu-Mahfouz ym. 2023, 78; Fadaie ym. 2023, 5; Tabejamaat ym. 2024,
790) ja johdon suorituskykyyn (Fadaie ym. 2023, 5—6). Esimerkiksi aiemmat tutkimukset
osoittavat, etta tiedolla johtamisen prosessit parantavat tyontekijoiden luottamustasoa ja it-
setyytyvaisyytta, mika vahvistaa organisaation suorituskykya (Alajmi & Aldaihani 2022,
137). Tulosten mukaan tyotyytyvaisyys vaikuttaa merkittavasti myds organisaation suori-
tuskykyyn (Sahibzada ym. 2020, 122—-123) ja tyontekijdiden suorituskykyyn (Setia ym.
2022, 758). Henkilokunnan tuottaman tiedon ja kokemuksen siirtdminen parantaa suoritus-
kykya (Abu-Mahfouz ym. 2023, 79). Lisaksi tiedolla johtaminen on tarkea tyokalu kilpai-
luedun yllapitdmisessa (Shamim ym. 2019, 2409; Sahibzada ym. 2020, 123; Fadaie ym.
2023, 5-6; Tabejamaat ym. 2024, 790).

Organisaation rakenteen ollessa linjassa tiedolla johtamisen prosessien kanssa, se on lin-
jassa myds muiden organisaatioprosessien kanssa. Tama johtaa usein tyontekijoiden vali-
sen yhteistydn paranemiseen, mika puolestaan lisaa tyotyytyvaisyytta. (Kavalic” ym. 2023,
182.) Lisdantynyt tyotyytyvaisyys luo yhteisymmarrysta (Sahibzada ym. 2020, 122-123;
Alajmi & Aldaihani 2022, 137) ja edistaa sosiaalista vuorovaikutusta seka sitoutumista seka
suhteita (Alajmi & Aldaihani 2022, 137). Lisaksi se luo yhteisia tavoitteita (Alajmi & Aldaihani
2022, 137; Setia ym. 2022, 758). Tiedolla johtaminen yhdessa henkiléstdhallinnon kaytan-
tojen kanssa vaikuttaa tydntekijoiden sitoutumiseen. Sitoutuneet tyontekijat kayttavat ja
hyodyntavat usein tuotettua tietoa ja luovat uutta tietoa. Tyon imua pidetaan myos kestavien
henkiléstéhallinnon kaytantdjen seurauksena, minka vuoksi tiedolla johtaminen on tarkeaa

tydn imua maarittdessa. (Abu-Mahfouz ym. 2023, 78-80.)
Tiedolla johtamisen prosessien hyodyt

Tiedolla johtamisen prosessit rikastuttavat tydympariston kontekstuaalisia piirteita ja lisaa-
vat tyotyytyvaisyytta. Johdon tarjoamat motivoivat tekijat voivat myos parantaa tyontekijoi-
den tyotyytyvaisyytta. Tiedolla johtamisen prosessit parantavat tietojarjestelmia ja oppi-
mista, mika puolestaan vaikuttaa positiivisesti organisaation toimintoihin, valmiuksiin ja hen-
kildstdon kognitiivisiin menetelmiin. Tietdmyksen jakamisen ja tiedon hankkimisen hyddyn-
taminen voi johtaa korkeampaan toimenpideohjelmaan ja kestavaan kilpailuetuun. (Sa-
hibzada ym. 2020, 122—-123.) Lisaksi tiedolla johtamisen prosessit tarjoavat uutta tietoa,
mika parantaa tehtavien tehokkuutta (Sahibzada ym. 2020, 122-123; Alajmi & Aldaihani
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2022, 137) ja antaa tydntekijoille mahdollisuuden hyddyntaa luovuutta uuden tiedon luomi-
sessa. Tiedon saatavuus, jakaminen ja hydédyntdminen parantavat tyotyytyvaisyytta (Sa-
hibzada ym. 2020, 122—-123).

Pelkan tiedon jakamisen on todettu vaikuttavan tyotyytyvaisyyteen, silla se liittyy ihmisen
perustarpeisiin ja itsemaaraamisteoriaan, erityisesti sukulaisuuden tarpeeseen. Sukulai-
suuden tyydyttdminen on olennaista autonomian ja motivaation lisddmiseksi sekd osaami-
sen tukemiseksi. Vuorovaikutteinen tiedonjako tyydyttaa naita tarpeita ja luo tiimityon kult-
tuurin. Lisdksi se parantaa suhteita ja vahvistaa arvostusta seka luottamusta tiimin sisalla.
(Fischer & Déring 2022, 84.) Tiedon jakaminen edistda myos yksildllista sopeutumiskykya
ja oppisitoumuksia, mika parantaa yksil6llisia taitoja. Tiedon jakaminen lisdaa merkitykselli-
syyden tunnetta, vastuullisuutta ja tulosten ymmartamista, mika puolestaan edistaa tyotyy-
tyvaisyytta. (Sahibzada ym. 2020, 122.) Tiedon hankkiminen, muuntaminen ja soveltami-

nen johtavat myds tydntekijdiden yhteistydn lisdantymiseen (Kavalic” ym. 2023, 182).
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9 Pohdinta ja arviointi
9.1 Tulosten tarkastelu

Tiedolla johtaminen vaikuttaa tyontekijoiden tyotyytyvaisyyteen (Arif & Rahman 2018, 268),
mika ilmeni myds taman integratiivisen kirjallisuuskatsauksen tuloksissa tyopaikan onnelli-
suuden seka tyontekijoiden tyytyvaisyyden ja hyvinvoinnin parantumisena. Erityisesti tie-
dolla johtamisen prosessit, kuten tiedon luominen, jakaminen ja hankinta, ovat vahvasti yh-
teydessa tyontekijoiden tyotyytyvaisyyteen. Tulos on yhdenmukainen myds Kianto ym.
(2016, 630) tutkimuksen kanssa, jossa tiedolla johtamisen prosessien todettiin vaikuttavan

myonteisesti tyotyytyvaisyyteen.

Tiedon kayttaminen johtamisessa ja paatoksenteossa on olennainen osa tiedolla johta-
mista, ja tiedon saatavuus parantaa paatdksentekoa ja johtamista (Sinervo & Jantti 2023,
3). Taman integratiivisen kirjallisuuskatsauksen tulosten mukaan tiedon saatavuus, tietova-
rastojen helppokayttdisyys ja tydntekijdiden kouluttaminen niiden kayttdmiseen mahdollis-
tavat tiedon tehokkaan kaytdén. Tama puolestaan parantaa tydntekijéiden motivaatiota ja
vahentaa stressitekijoitd. Vaikka tiedolla johtamisella on myodnteisia vaikutuksia tyohyvin-
vointiin, sen onnistunut toteuttaminen edellyttdad myos kulttuurimuutoksia organisaatiossa.
Naita ovat tiedon jakamisen, avoimen viestinnan ja yhteistydn edistaminen. Nama puoles-
taan luovat myoénteisia vaikutuksia tyontekijoiden valisiin suhteisiin ja vaikuttavat sitoutumi-
seen. Listenmaan (2023, 135) mukaan tiedolla johtamisen kulttuuri muodostuu innostuk-

sesta, halusta ja mahdollisuuksista hyddyntaa tietoa.

Integratiivisen kirjallisuuskatsauksen tuloksista ilmeni myos, etta tiedolla johtamisen pro-
sesseilla voi kuitenkin olla my®0s kielteisia vaikutuksia. Vakkala & Syvajarvi (2020, 127-128)
huomauttavat, ettd organisaation toimintatavat vaikuttavat siihen, kuinka tiedolla johtami-
nen toteutetaan ja minkalainen rooli tydntekijoillda on. Esimerkiksi tiedon saatavuus ei yksis-
tdan takaa sen tehokasta kayttda, silla oikean tiedon 16ytaminen voi olla haastavaa ja vaatii
kayttajilta aikaa, taitoja ja kykya (Sinervo & Jantti 2020, 3). Tulosten mukaan tiedon puuttu-
minen ja liialliset vaatimukset voivat heikentaa tyotyytyvaisyytta. Tutkimukset ovat osoitta-
neet, ettd esimerkiksi tiedon monimutkaisuus ja ajanpuute voivat johtaa tiedon piilottami-
seen. Lisaksi henkiléstoresurssien puute ja liiallinen tydmaara haittaavat tiedon siirtoa ja
jakamista. Nama korostavat tarpeen kehittda organisaatiokulttuuria, joka rohkaisee avointa

kommunikaatiota ja yhteistyota.

Johtamiskaytannailla on myos merkittava rooli tiedolla johtamisen onnistumisessa. Laiho-
sen ym. (2013, 13) mukaan toiminnan ohjauksessa on tarkeaa, etta johtamiskaytannét, toi-

mintamallit ja tietotekniset ratkaisut tukevat yksilon toimintaa jarkevasti. Tietosuuntautunut



44

johtaminen, joka palkitsee tiedonhallintoimintoja, voi parantaa tydntekijéiden sitoutumista ja
motivaatiota. On tarkeaa, etta johto viestii selkeasti tiedolla johtamisen hyodyista ja luo ym-
pariston, jossa tyontekijdiden osaaminen on asetettu oikeaan asemaan ja oppimista helpo-
tetaan. Hussinki ym. (2017, 1596—-1621) mainitsevat myods, ettd esihenkilé on keskeinen
tekija oppimisessa ja hanen roolinsa on rohkaista tyontekijoita paivittdmaan seka jakamaan

osaamistaan.

Integratiivisen kirjallisuuskatsauksen tuloksissa todettiin myos, etta kehittdmalla palkitse-
misjarjestelmia, jotka huomioivat tyontekijoiden panoksen, voidaan edistaa tiedon jakamista
ja luoda mydnteistad organisaatiokulttuuria. Myds tiedolla johtamisen prosessien mukautta-
minen tyontekijdiden tasolle, inhimillisten tekijdiden huomioiminen ja johdon osallistuminen
tiimiin parantaa seka tiedon kayttoonottoa ja tyontekijasuhteita etta edistaa liiketoimintaa.
Virolainen (2012, 107) mainitsee, etta esihenkilot, jotka ovat onnistuneet tydhyvinvoinnin
johtamisessa, ovat kehittaneet tydokaytantoja, huomioineet yksittaisen tyontekijan hyvinvoin-

nin ja kehittdneet omia henkilékohtaisia taitojaan ja valmiuksiaan.

Organisaatiossa tiedon kaytdn edellytyksena on tiedon hyédyntdmiseen kannustava toimin-
takulttuuri, tarvittavat resurssit ja tiedon kayttda tukevat rakenteet (Sinervo & Jantti 2020,
3). Integratiivisen kirjallisuuskatsauksen tuloksista myos ilmeni, etta tiedolla johtamisen inf-
rastruktuuri vaikuttaa merkittavasti tydntekijéiden tyotyytyvaisyyteen. Erityisesti sosiaalisten
tekijoiden, kuten tiimityon ja vuorovaikutuksen, merkitys korostuu. Organisaatiot, jotka osal-
listavat tyontekijoitd, tukevat tiimityota ja vuorovaikutusta seka edistavat luottamusta, voivat
parantaa tyontekijdiden tyotyytyvaisyyttd. Nama tekijat myds vahentavat eroja tydntekijoi-
den keskuudessa, erityisesti sukupuolten valilla. TAma on tarkeaa, kun suunnitellaan hen-
kiléstdhallinnon kaytantoja, jotka edistavat tasa-arvoa ja tyontekijdiden tyytyvaisyytta. Su-
kupuolen liséksi Sinervo ja Jantti (2020, 3) ovat todenneet koulutuksen, kokemuksen ja ian

ja puoluetaustan vaikuttavan esimerkiksi tapaan kayttaa tietoa.

Organisaatioiden suorituskyvyn ja menestyksen kannalta keskeinen tekija on kyky kayttaa
monipuolisia tietoresursseja (Laihonen ym. 2013, 10; Helander ym. 2020, 22). Tulosten mu-
kaan myds teknologiainvestoinneilla on merkittdva vaikutus tyéntekijdiden tyytyvaisyyteen
ja organisaation kilpailukykyyn. Hyvin toteutetut teknologiainvestoinnit mahdollistavat te-
hokkaamman tydnteon ja vapauttavat tyontekijat tylsista ja toistuvista tyétehtavista. Kuiten-
kin jarjestelmavirheet ja puutteellinen tuki voivat aiheuttaa tyytymattdmyytta, mika korostaa
tarvetta kehittdad kayttajaystavallisia ja toimivia teknologisia ratkaisuja. Tama on yhte-
nevaista Laihosen ym. (2013, 13) kanssa, jonka mukaan tiedon tehokas hyédyntaminen
edellyttad myos teknologian ja ihmisten toiminnan merkityksen tunnistamista asetettuihin

tavoitteisiin.
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Tyohyvinvoinnin tiedolla johtamisen mahdollisuudet olivat myés merkittavia. Kuten aiemmin
todettiin, tiedolla johtaminen vaikuttaa merkittavasti tyontekijdiden hyvinvointiin, mika ilme-
nee heidan onnellisuutensa ja tyotyytyvaisyytensa parantumisena. Lisaksi tiedolla johtami-
nen mahdollistaa tyéntekijdiden tarpeiden ymmartamisen ja parantaa ongelmanratkaisuky-
kya. Tama myos myotavaikuttaa tyontekijdiden pysyvyyteen organisaatiossa, mika on tar-
kea tekija yrityksen menestykselle. Tiedolla johtamisen prosessit parantavat tyontekijéiden
luottamusta ja itsetyytyvaisyytta, mika puolestaan vahvistaa organisaation suorituskykya.
Tama on nahtavissa erityisesti logistiikkayrityksissa, joissa tydntekijdiden tydtyytyvaisyyden
lisddminen on keskeista henkiloston sailyttamiseksi (Setia ym. 2022, 758). DeVries ym.
(2006, 128) ja Kianto ym. (2016, 635) toteavat myos, etta tiedolla johtamisen kaytantoja
tulisi toteuttaa organisaatiossa tyontekijdiden tydhyvinvoinnin ja suorituskyvyn paranta-

miseksi.

Yhteistyd ja viestintd ovat myds nousseet keskeisiksi tekijoiksi tiedolla johtamisen hyo-
dyissa. Organisaatiorakenteen ja tiedolla johtamisen prosessien valinen linjaus mahdollis-
taa tyontekijoiden valisen yhteistyon parantumisen, mika lisaa tyotyytyvaisyytta. Tama luo
yhteisymmarrysta ja sosiaalista vuorovaikutusta, jotka ovat olennaisia elementteja positiivi-
sen tydympariston kehittamisessa ja vaikuttavat tyontekijoiden sitoutumiseen. Tyoterveys-
laitos (2021) toteaa, ettd luottamuksellinen tydymparisto edistda psyykkista hyvinvointia ja
parantaa kommunikaatiota. Tama parantaa tydntekijoiden keskinaistd kunnioitusta, mika
johtaa parempaan yhteistydhdn ja riskien ottamiseen. Otala & Ahonen (2005, 99-219) ko-

rostavat naiden lisaksi tyontekijoiden henkilokohtaisten ominaisuuksien merkitysta.

Tiedon saatavuus ja vuorovaikutteinen jakaminen tayttavat tyontekijoiden perustarpeet ja
lisaavat heidan motivaatiotaan ja autonomiaansa. Tama johtaa parempiin tiimityon kaytan-
toihin ja vahvistaa luottamusta kollegojen kesken. Autonomian lisdksi Poulsen & Ipsen
(2017, 37-45) toteavat, ettad avoin viestinta, luottamus ja palautteenanto tukevat tyonteki-

jéiden hyvinvointia ja organisaation suorituskykya.

Tiedolla johtamisen prosessien myonteiset vaikutukset eivat rajoitu vain tyétyytyvaisyyteen,
vaan rikastuttavat myos tydympariston kontekstuaalisia piirteitd ja parantavat organisaation
oppimis- ja tietojarjestelmia. Tama luo edellytykset tehokkaalle ongelmanratkaisulle ja in-
novaatioille, mika on olennaista kilpailuedun saavuttamiseksi. Hussinki ym. (2017, 1596—
1621) mukaan tarkeaa on tarjota tyontekijoille mahdollisuus syventaa ja laajentaa koke-

mustaan, paivittdd osaamistaan ja saada tarpeita vastaavaa koulutusta.

Yhteenvetona voidaan todeta, etta tehokas tiedolla johtaminen edellyttaa kokonaisvaltaista
lAhestymistapaa, joka huomioi kulttuuriset, sosiaaliset ja teknologiset tekijat. Organisaatioi-

den tulisi keskittyd kehittdmaan kulttuuria, joka tukee tiedon jakamista ja yhteistyota seka
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investoida teknologiaan, joka mahdollistaa tydntekijdiden hyvinvoinnin ja tyotyytyvaisyyden.
Tiedolla johtamisen prosessien jatkuva arviointi ja kehittdminen ovat keskeisia tekijoita or-
ganisaatioiden menestykselle ja tyontekijdiden onnellisuuden lisdamiselle. Tiedolla johta-
minen tarjoaa monia mahdollisuuksia organisaatioiden tyéhyvinvoinnin ja suorituskyvyn pa-

rantamiseksi.
9.2 Eettisyys ja luotettavuus

Integratiivinen kirjallisuuskatsaus tehtiin Tutkimuseettisen neuvottelukunnan (TENK) Hyva
tieteellisen kaytanto -ohjetta noudattaen. Ohjeessa noudatetaan lainsaadantoa seka tie-
deyhteisdn kansainvalisia ja kansallisia tutkimuseettisia periaatteita, linjauksia ja suosituk-
sia. (Arene 2020, 3.) Tama edellyttda eurooppalaisen tutkimuseettisen ohjeistuksen mu-
kaan luotettavuutta, rehellisyytta, arvostusta ja vastuunkantoa. Tutkimuksen luotettavuutta
lisaa tieteellisen toiminnan laadun varmistaminen seka suunnittelu-, menetelma- ja analyy-
sivaiheessa. Rehellisyys tarkoittaa tieteellisen toiminnan suunnittelemista, toteuttamista ja
arvioimista seka sen avointa, oikeudenmukaista, puolueetonta ja yksityiskohtia salaama-
tonta raportointia ja viestintaa. Yhteistydkumppaneita, tieteellisen toiminnan osapuolia, ym-
paristda ja yhteiskunnan eri osa-alueita kohtaan osoitetaan hyvan tieteellisen kaytannon
mukainen arvostus. Vastuunkato toteutuu koko toiminnan elinkaaren ajan. Hyva tieteellinen
kaytantd muodostuu siis menettelytavoista, jolla varmistetaan koko tutkimusprosessin ajan
hyvan tieteellisen kaytannon toteutuminen. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2023, 11—
13.)

Tieteellinen toiminta suunnitellaan, toteutetaan ja dokumentoidaan tarkasti ja huolellisesti
avoimen tieteen periaatteita noudattaen seka huomioidaan aiempi tutkimustieto. Mahdolli-
sista tutkimusluvista huolehditaan ennen tutkimusaineiston kerdamista. Yhteistydkumppa-
neiden kesken sovitaan tavoitteista, oikeuksista, velvollisuuksista sekd omistus- ja kaytto-
oikeuksista. Tyossa noudatetaan tietosuojalainsdadantoa seka salassapitoon, luottamuk-
sellisuuteen ja vaitioloon liittyvia velvoitteita. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2023, 13—
14.) Muiden julkaisuihin viitataan asianmukaisella tavalla ja kunnioitetaan muiden saavu-
tuksia ja annetaan niille kuuluva arvo (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2023, 13-14;
Vilkka 2023).

Integratiivisen kirjallisuuskatsauksen jokaisessa vaiheessa noudatetaan hyvan tieteellista
kaytantda ja tutkimuksessa sovelletaan tieteellisen tutkimuksen eettisyyden ja standardien
mukaisia tiedonhankinta-, tutkimus- ja arviointimenetelmia. Tarkkuus ohjaa tutkimusta
suunnittelu-, suorittamis- ja raportointivaiheessa, joita tulee myds tarkastella tieteelliselle
tiedolle asetettujen kriteerien nakdkulmasta. Keskeisia eettisia periaatteita vastaan kirjoit-

tamisessa ovat plagiointi ja tulosten totuuden muutteleminen ja kritiikiton yleistaminen seka
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puutteellinen tai harhaanjohtava raportointi. Tutkimusaineiston analyysin luotettavuutta li-
saa tutkimusaineiston analysoiminen luotettavilla menetelmilla ja koko keratyn aineiston
kayttdminen analysoinnissa seka vaiheiden tarkka raportointi. (Hirsjarvi ym. 2010, 23-27;
Leino-Kilpi & Valimaki 2014, 370-371.) Integratiivinen kirjallisuuskatsaus on saanut myos
kritiikkia sen mahdollisesta vaaristymasta tutkimustuloksissa (Whittemore & Kanfl 2005,
552), joten tutkimustulosten raportoinnissa ne on hyva ottaa huomioon. Vaaristymat voivat
johtua esimerkiksi tietoisesta tulosten vaarentamisesta, ennakkoasenteista tai puutteelli-
sista raporteista ja julkaisuista (Hirsjarvi ym. 2010, 23-27; Leino-Kilpi & Valimaki 2014, 370—
371). Liian nopea ja huolimaton tutkimusten valinta ja ei-kriittinen suhtautuminen aiheesta
tehtyihin tutkimuksiin ovat myos kirjallisuuskatsauksen keskeisia virheita (Randolph 2009,
11). Hyvan tieteellisen kdytannon vastainen toiminta rikkoo ja vahingoittaa hyvan tieteelli-
sen kaytanndn perusperiaatteita ja tieteellisen toiminnan laatua, uskottavuutta, tekijoita tai

yhteistyota (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2023, 15).

Kirjallisuuskatsauksessa eettisyys ja luotettavuus ovat sidoksissa toisiinsa. Kirjallisuuskat-
sauksessa jo olemassa olevaa valikoitua tutkimusaineistoa analysoidaan ja kootaan koko-
naisuudeksi. Kirjallisuuskatsaus on kattava, toistettavissa oleva ja jarjestelmallinen, kun se
on hyvin koottu ja analysoitu. (Cooper 1989, 12—13; Sulosaari & Kajander-Unkuri 2016,
107.) Luotettavuutta lisaa lapinakyvyys ja johdonmukaisuus koko prosessin ajan. Luotetta-
vuutta parantaa tutkimuskysymysten selkea esittely ja teoreettinen perustelu sekd mene-
telma osan kuvaus ja lapinakyvyys. Keskeista on myoés aineiston arvioinnin kuvaus, joka on
sidoksissa kaytetyn aineiston valinnan tapaan. Myds aineiston liittdminen teoreettiseen
taustaan lisaa luotettavuutta. (Kangasniemi ym. 2013, 297—-298.) Kirjallisuuskatsauksen te-
kijan on otettava huomioon mahdolliset ennakkokasitykset, ja tiedostettava omat ennakko-
kasitykset tutkimusta tehdessaan. Yksin tyéta tehdessa on myods holistisen harhaluulon
riski. Tdma tarkoittaa sita, ettad tutkija vakuuttuu omista johtopaatoksista, vaikka ne eivat
valttamatta ole oikeita. Tama voi johtaa yksipuolisen tiedon hakemiseen, jolloin ristiriitaiset
tulokset jaavat huomioimatta ja tutkimustuloksesta tulee vaaristynyt. Olennaista on tiedos-
taa uhkaavat tekijat ja arvioida luotettavuutta koko tutkimusprosessin ajan. (Kankkunen &
Vehvildinen-Julkunen 2017, 197.)

Tassa integratiivisessa kirjallisuuskatsauksessa kaytettiin laadukkaita lahteita, joiden pe-
rusteella eri vaiheet on toteutettu. Tutkimuskysymys seka hakusanat ja -lauseet mietittiin
tarkkaan. Prosessin aikana hakusanoja muokattiin monta kertaa ennen varsinaisten haku-
sanojen ja —lauseiden muodostumista, jotta saatiin toivottuja hakutuloksia. Hakusanoista
ongelmia tuotti eniten kasitteet "tydhyvinvointi” ja "well-being at work”. Sanoille ei 16ytynyt
juurikaan vastaavuuksia, mika johti siihen, ettd hakusanoja oli laajennettava. Koehakuja

tehdessa tutkimusten aikaikkunaa laajennettiin 10 vuoteen, jolloin tuloksia I6ytyi enemman.
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Hakutuloksista nousi esille kasitteet "tyotyytyvaisyys” ja "job satisfaction”, jotka lisattiin ha-
kulausekkeeseen. Tama mahdollisti tutkimusten I6ytymisen viiden vuoden aikaikkunan si-
salla. Tiedonhaun apuna kaytettin myds LAB-ammattikorkeakoulun informaatikkoa, jotta
saatiin hiottua hakusanat ja —lausekkeet oikeanlaisiksi seka valittua parhaat mahdolliset
tietokannat. Talla pyrittiin takaamaan valittujen tutkimusten hyva laatu ja toteuttamaan se

tieteellisten kriteerien mukaisesti.

Kirjallisuuskatsaukseen kaytettiin edellda mainittuja ProQuest-, Scopus- ja LAB-primo —tie-
tokantoja. Emerald Journals ja Google scholar jatettiin pois, koska niiden hakutoiminnot
olisivat vaatineet liikaa hakulausekkeen muokkaamista, jolloin toistettavuus ei olisi ollut niin
luotettavaa. Myds PubMed —tietokanta rajattiin pois, jotta tutkimukset eivat keskittyisi pel-
kastaan sosiaali- ja terveysalalle. Toistettavuuden helpottamiseksi kaikki tiedonhaun vai-

heet dokumentoitiin huolellisesti jokaisesta tietokannasta.

Tiedonhaun kriteerit mietittiin tarkkaan niin, etta kirjallisuuskatsauksen tuloksesta saataisiin
ajantasainen ja totuudenmukainen. Kirjallisuuskatsaukseen valittin maksimissaan viisi
vuotta vanhat tutkimukset, jotta se vastaisi viimeisinta tutkittua tietoa. Mukaan otettu ai-
neisto valittiin luotujen kriteerien ja tekijan oman arvion perusteella. Aineiston laatua arvioi-

tiin kirjallisuuskatsaukseen valitulla taulukolla ja pisteytyksella.

Kirjallisuuskatsaus on toteutettu niin, etta se on toistettavissa oleva. Kirjallisuuskatsaukseen
valitut tutkimukset ovat valmiiksi hyvan tieteellisen kdytannén mukaisia ja vertaisarvioituja.
Talla on pyritty valttdamaan mahdolliset vaaristymat ja niiden riskit. Koko tutkimusprosessin
ajan noudatettiin myos hyvia tieteellisia kaytantdja ja huolellisuutta, ja tutkimuksista rapor-
toitiin asianmukaisella tavalla. Tassa kirjallisuuskatsauksessa ei vaarantunut kenenkaan
terveys, ihmisarvo, itsemaaraamisoikeus tai yksityisyyden suoja, mutta naiden riskien ole-

massaolo on kuitenkin otettu huomioon ja tiedostettu koko prosessin ajan.

Kirjallisuuskatsaukseen valittu tutkimusaineisto luettiin useaan kertaan ja huolellisesti lapi.
Tutkimusaineiston validiteetin arvioinnissa luotettiin digiasiantuntija opintojen tuomaan tie-
topohjaan seka lahes kymmenen vuoden ammattikokemukseen sosiaali- ja terveydenhuol-
losta. Tutkimusten haku ja valikointi suoritettiin huolellisesti ja jarjestelmallisesti, mutta silti
on mahdollista, etta jokin tutkimus ei valikoitunut lopulliseen tutkimusaineistoon. Tahan vai-
kutti mahdollisesti tekijan englanninkielentaito, joka ei ole tekijan aidinkieli. Talla voi olla
merkitysta luotettavuutta pohtiessa. Englanninkielisen materiaalin suomentamisen apuna
kaytettiin apuna internetin sanakirjaa ja kdantajaa. On kuitenkin mahdollista, etta jokin tut-
kimus sulkeutui pois taman takia. Kirjallisuuskatsaukseen valittiin tutkimuksia maailmanlaa-

juisesti, koska yleisesti tutkimusaineistoa 10ytyi melko vahan. Aineiston rajaaminen suomen
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ja englanninkielisiin rajasi muutamia mahdollisia tutkimuksia pois. Lisdksi on mahdollista,

etta erilaiset hakusanat olisivat voineet tuottaa myos erilaisia hakutuloksia.

Tasta kirjallisuuskatsauksesta rajattiin pois kirjallisuuskatsaukset, ja mukaan otettiin vain
alkuperaistutkimuksia. Valittujen tutkimusten aineistoanalyysi tehtiin induktiivisen sisal-
I6nanalyysin mukaan, joka on esitelty tarkemmin teoriapohjassa. Analyysi suoritettiin huo-
lellisesti, puolueettomasti, tasavertaisesti ja yhdenmukaisesti. Kirjallisuuskatsauksen pro-

sessi eteni suunnitellusti alusta loppuun saakka.

Tama kirjallisuuskatsauksen teki yksi henkild, joten tutkimusten valinta, arviointi ja rapor-
tointi tapahtuivat vain tekijan tekeman arvioinnin pohjalta. Tama asia tiedostettiin, ja toi-
saalta silla saattaa olla heikentavia vaikutuksia tutkimuksen luotettavuuteen. Lementin &
Ylosen (2016, 67) mukaan tutkimukseen valittavan aineiston laadun arvioinnin suorittaa
yleensa kaksi tai useampi toisistaan riippumatonta tutkijaa, minka tarkoituksen on lisata va-
lintaprosessin luotettavuutta. Taman kirjallisuuskatsauksen luotettavuutta kuitenkin lisda
se, ettd prosessin aikana kirjallisuuskatsausta on lukenut opinnaytetydn ohjaava opettaja ja
yhteistydkumppanin yhteyshenkilét. Taman kirjallisuuskatsauksen kaikissa vaiheissa ai-
neistoa on pyritty tarkastelemaan ja kasittelemaan tarkasti, totuudenmukaisesti ja kriitti-
sesti. Lahteisiin on viitattu selkeasti ja ohjeiden mukaisesti, mika osaltaan lisda tutkimuksen
luotettavuutta. Tassa kirjallisuuskatsauksessa huomioitiin eettiset toimintaperiaatteet toimi-

malla selkeasti ja johdonmukaisesti.
9.3 Johtopaatokset ja kehittamisehdotukset

Tassa integratiivisessa kirjallisuuskatsauksessa kerattiin tietoa tydhyvinvoinnin tiedolla joh-
tamisen edellytyksista ja mahdollisuuksista. Tiedolla johtamisen ja tydhyvinvoinnin valiseen
yhteyteen vaikuttavat monet tekijat, joiden vaikutukset voivat olla seka positiivisia etta ne-
gatiivisia. Kuitenkin tutkimustulokset osoittivat, ettd tyohyvinvoinnin tiedolla johtaminen on
tulevaisuudessa kannattavaa, silla se voi edistaa tyontekijoiden ja organisaatioiden hyvin-

vointia.

Tiedolla johtamisella on merkittdva vaikutus tyontekijéiden onnellisuuteen ja tyotyytyvaisyy-
teen. Tiedon luominen, jakaminen ja hankinta voivat parantaa tyontekijéiden tyotyytyvai-
syytta, ongelmanratkaisukykya ja motivaatiota seka vahentaa stressia. Lisaksi tiedolla joh-
taminen auttaa ymmartamaan paremmin tydntekijoiden tarpeita ja odotuksia. Onnistunut
tiedolla johtaminen myOs edistaa tyontekijoiden yhteistyota, sitoutumista ja organisaa-
tiokulttuuria, mika puolestaan parantaa organisaation suorituskykya. Tiedolla johtaminen
vaatii kuitenkin organisaatiossa avoimen ja kannustavan kulttuurin luomista, jossa tiedon

jakaminen, oppiminen ja soveltaminen ovat luonnollinen osa arkea.
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Tiedolla johtaminen ei kuitenkaan ole ongelmaton prosessi, vaan siihen liittyy useita haas-
teita. Yksi keskeinen haaste on tiedon jakaminen, jonka esteina voivat olla esimerkiksi ajan-
puute, riittmattdmat henkildstoresurssit, liiallinen tydmaara ja tehtavien monimutkaisuus.
Lisaksi esihenkildiden asettamat korkeat odotukset voivat aiheuttaa tyytymattomyytta tyon-
tekijoiden keskuudessa. Taman vuoksi johdon on huolehdittava siita, etta tyontekijoille tar-
jotaan asianmukaiset resurssit, realistiset odotukset seka palkitsemisjarjestelmat, jotka tu-
kevat tiedon jakamista ja innovatiivisuutta. Tarkeda on myos, etta johto tukee ja kannustaa

tiedon jakamiseen ja oppimiseen organisaation kulttuurissa.

Tiedolla johtaminen ei ole pelkastdan prosessi, vaan olennainen osa organisaation kulttuu-
ria, joka vaatii jatkuvaa kehittamista. Johtajilla on keskeinen rooli, silla he voivat luoda edel-
lytyksia tehokkaalle tiedolla johtamiselle. Selkea viestinta tiedon hyddyista ja palkitsemis-
jarjestelmista voivat edistaa positiivista tydilmapiiria ja tyontekijoiden sitoutumista. Organi-
saatiokulttuuri, joka tukee yhteistyota ja avoimuutta, on myds keskeinen tekija tyontekijoi-

den tyytyvaisyyden ja sitoutumisen kannalta.

Teknologian rooli tiedon jakamisessa on merkittava, mutta sen kayttéénoton ja kayton tay-
tyy olla hyvin tuettua ja kayttgjille sopivaa. Hyvin toteutetut teknologiset tydkalut voivat pa-
rantaa tyontekijoiden tydskentelyolosuhteita, vahentaa turhaa kuormitusta ja parantaa tyo-
tyytyvaisyytta. Kuitenkin teknologian kayttéénottoon liittyvat haasteet, kuten jarjestelmavir-
heet, puutteellinen tuki ja kayttajaystavallisyyden puute, voivat johtaa tyytymattémyyteen ja

heikentaa tiedon jakamisen tehokkuutta.

Onnistunut tiedolla johtaminen voi tuottaa merkittavia positiivisia tuloksia niin tydntekijoiden
kuin organisaationkin kannalta. Tiedolla johtamisen onnistuminen edellyttaa kokonaisval-
taista lahestymistapaa, joka huomioi johtamiskaytannot, organisaation kulttuurin, sosiaali-
set tekijat seka teknologiset infrastruktuurit. Nain voidaan varmistaa, etta tiedolla johtami-
nen tukee organisaation strategisia tavoitteita ja parantaa tydntekijéiden hyvinvointia. Kuvi-

oon 2. on kiteytetty tulosten keskeisimmat johtopaatokset.
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VAIKUTUS HYVINVOINTIIN
Tukee tydntekijdiden tyotyytyvaisyytta,
motivaatiota ja ongelmanratkaisukykya.
Parantaa yhteistyotd, sitoutumista ja
organisaation kulttuuria
Vahvistaa organisaation suorituskykya.

TEKNOLOGIA
Parantaa tiedon kulkua ja ORGANISAATION KULTTUURI
véhenté:éi-.kg-or.mi.ttlsta. L - Tukee tiedon jakamista,
E:S:Eﬁ:;?:tavaa tukea, —_— TYOHYVINVOINNIN oppimista ja avoimuutta.
TIEDOLLA JOHTAMINEN - Mahdollistaa yhteistyn ja

kayttajaystavallisyytta.
Tulee vastata organisaation
tarpeita.

osaamisen jakamisen.

JOHTAMINEN
Luo edellytykset tiedon jakamiselle
Asettaa realistiset odotukset.
Tarjoaa resursseja ja tukea
palkitsemisjarjestelmilla.

Kuvio 2. Keskeiset johtopaatdkset tuloksista.

Tiedolla johtamisen ja tyohyvinvoinnin valinen yhteys tarjoaa monenlaisia kehittamismah-
dollisuuksia tyoelamassa. Tiedolla johtamisen mahdollistamiseksi tydelamassa tulisi orga-
nisaatiossa luoda ja yllapitaa avointa tiedon jakamisen kulttuuria. Tama voi tarkoittaa esi-
merkiksi saanndllisia tiimipalavereita ja tiedon jakamisen tilaisuuksia, joissa tyontekijat voi-
vat jakaa osaamistaan, ideoitaan ja ratkaisujaan. Tiedon jakamisen helpottamiseksi on tar-
kedd myods hyoddyntaa erilaista tieto- ja viestintateknologiaa, joka tukee tiedon kulkua orga-

nisaatiossa ja parantaa sen saavutettavuutta.

Johto on keskeisessa asemassa tiedolla johtamisen onnistumisessa. Johdon on aktiivisesti
tuettava tiedon jakamista ja yhteisty6ta, toimittava esimerkkina avoimuudessa ja varmistet-
tava, etta tyontekijoilla on riittavat resurssit tiedon kasittelyyn. Johdon tulee asettaa realisti-
sia odotuksia ja palkita tyontekijoitd heidan panoksestaan tiedon jakamisessa, innovaatioi-

den luomisessa ja osaamisen kehittdmisessa.

Organisaation kulttuuria tulisi kehittaa niin, ettd se tukee avointa kommunikaatiota, luotta-
musta ja parantaa yhteisty6ta. Avoimen organisaatiokulttuurin kehittdminen voidaan toteut-
taa esimerkiksi timivalmennusten, yhteisten projektien tai muiden osallistavien menetel-
mien avulla. Taman kaltainen kulttuuri mahdollistaa osaamisen jakamisen ja yhdessa on-
gelmien ratkaisemisen, mika parantaa tyontekijoiden tyytyvaisyytta ja motivaatiota. Lisaksi
organisaation tulisi kehittda toimintamallejaan niin, etta tydntekij6illd on mahdollisuus osal-

listua paatdksentekoon.
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Organisaatioiden tulisi investoida teknologiaan helpottaakseen tyéntekijdiden tyota seka
parantaakseen tiedon jakamisen ja yhteistydn mahdollisuuksia. Tarvittavat tyokalut ja jar-
jestelmat voivat parantaa tiedon kulkua ja vahentaa tyontekijdiden kuormitusta. Teknolo-
gian kayttéonottoon on kuitenkin varattava riittavasti tukea ja koulutusta, jotta tydntekijat

voivat hyédyntaa jarjestelmia tehokkaasti ja ilman turhia esteita.

Jatkuva oppiminen ja osaamisen kehittaminen ovat myos keskeisia elementteja, jotka tu-
kevat tiedolla johtamista. Organisaatioiden tulisi tarjota selkeitd mahdollisuuksia tyontekijoi-
den osaamisen ja ammatillisen kasvun tukemiseen, kuten jarjestamalla saanndllisia koulu-
tuksia. Tydntekijat haluavat kokea itsensa arvostetuksi, joten selkeiden urapolkujen luomi-
nen tukisi tydntekijdiden motivaatiota ja sitoutumista. Tama voisi tarkoittaa sita, etta tyonte-
kijat paasevat tekemaan toita, jotka vastaavat tyontekijan taitoja ja tavoitteita. Tarkeaa on,

ettd heidan osaamisensa ja panoksensa tunnistetaan ja palkitaan asianmukaisesti.

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd organisaatioiden tulisi panostaa avoimeen tiedonjako
kayttaytymiseen, johtamisen roolin vahvistamiseen, teknologian kehittamiseen ja tyénteki-
jéiden kouluttautumiseen seka palkitsemiskaytantéihin. Nailla toimenpiteilld voitaisiin luoda
positiivinen ja tuottava toimintaymparistd, joka parantaa tydntekijdiden hyvinvointia ja orga-

nisaation suorituskykya.
9.4 Jatkotutkimusaiheet

Tiedolla johtamisen ja tyGhyvinvoinnin valinen yhteys koostuu monesta eri tekijasta, minka
syvallinen ymmartaminen edellyttaa jatkotutkimusta eri nakokulmista. Jatkotutkimuksena
voisi olla erityisesti teknologian vaikutusten tarkastelu tiedolla johtamiseen ja tydhyvinvoin-
tiin. Nykyisin teknologian rooli tydelamassa ja arjessa on merkittava, ja sen vaikutus tiedon
jakamiseen seka tyodntekijoiden hyvinvointiin on yha tarkeampi. Tutkimuksessa voitaisiin
selvittaa, miten erilaisten teknologiset tyokalut, kuten tietojarjestelmat, tekoaly ja pilvipalve-
lut, vaikuttavat tiedon jakamisen kaytantdihin seka tyontekijoiden kokemuksiin tydhyvinvoin-
nista. Tamantyyppinen tutkimus voisi auttaa organisaatioita valitsemaan ja hyodyntamaan
oikeanlaisia teknologisia ratkaisuja, jotka tukevat tiedolla johtamista ja edistavat tyontekijoi-

den hyvinvointia.

Tassa kirjallisuuskatsauksessa ei rajattu tutkimusta maantieteellisesti, mutta jatkotutkimuk-
sessa voisi olla hyodyllista rajata tutkimus esimerkiksi Pohjoismaihin. Kulttuurieroilla voi olla
vaikutusta tiedolla johtamisen kaytantdihin ja tyohyvinvointiin, ja eri maiden erityispiirteet
saattavat vaikuttaa tutkimustuloksiin. Rajaamalla tuleva tutkimus voidaan paremmin ym-
martaa, miten esimerkiksi pohjoismainen tyoelama, kulttuuri ja arvot eroavat muista maista

ja kuinka nama tekijat vaikuttavat tiedon jakamiseen ja tydhyvinvointiin. Tama mahdollistaisi
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eri kulttuurien vaikutuksien vertailun ja auttaisi kehittamaan kaytantoja tiedolla johtamisen

ja tydhyvinvoinnin edistdmiseksi.
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Kriteeri Hyva (4 p.) Kohtalainen (3 Huono (2 p.) Erittdin huono
p.) (1p.)

1. Tiivistelma ja | Rakenne on ja- Tiivistelmassa Tiivistelma on Tiivistelma puut-
otsikko: antaako | sennelty ja hyva. suurin osa tie- rittamaton. tuu.

se selkean ku-
vauksen tutki-
muksesta?

Tiivistelmasta
I6ytyy tarvittavat
tiedot.

Otsikko on sel-
kea.

doista.

2. Johdanto ja
tavoitteet: Onko
tutkimuksen
tausta ja tarkoi-
tus ilmaistu sel-
keasti?

Kattava, ytime-
kas kuvaus taus-
tasta.

Selkea tavoite ja
sisaltaa tutki-
muskysymykset.

Taustaa 0ytyy
jonkin verran ja
tutkimuskysy-
mykset on esi-
telty.

Vahan taustaa,

mutta tavoitteet

ja tutkimuskysy-

mykset puuttu-
vat.

Tavoitteet ja tut-
kimuskysymyk-
set on, mutta
tausta on riitta-
maton.

Tavoitteiden ku-
vaus ja tausta
puuttuvat koko-
naan.

3. Menetelma ja
tutkimuksessa
saadut tiedot:
Onko menetelma
sopiva ja selke-
asti selitetty?

Menetelma on
tutkimukseen so-
veltuva ja selke-

asti kuvattu.

(Kaytetty esim.

Kyselyloma-
ketta).

Tiedonkeruu ja
tallennus on sel-
keasti kuvattu.

Menetelma so-
veltuu hyvin,
mutta sen ku-
vaus voisi olla

parempi.

Tiedot on ku-
vattu.

Menetelman so-
veltuvuus ky-
seenalainen.

Menetelma on
kuvattu puutteel-
lisesti.

Tiedot on kuvattu
puutteellisesti.

Menetelmaa ei
ole mainittu ol-
lenkaan ja/tai
menetelma ei so-
vellu ja/tai tiedot
puuttuvat.

4. Otanta: Onko
otantastrategia

tarkoituksenmu-
kainen tavoittei-

Yksityiskohdat
(ik&/suku-
puoli/rotu/kon-
teksti) osallistu-

Otoskoko on pe-
rusteltu.

Suurin osa tie-

Otanta mainittu,
mutta ei ole ku-
vattu yksityiskoh-
taisesti.

Otannasta ei ker-
rota yksityiskoh-
tia.

den saavutta- jista on kuvattu doista on an-
miseksi? ja perusteltu, nettu, mutta osa
miksi kohde- puuttuu.
ryhma on valittu.
Otoskoko on pe-
rusteltu.
Vastausprosentti
on kerrottu ja se-
litetty.

5. Tietojen ana- | Analyysin teke- Laadullinen: Analyysissa on Ei keskustelua
lyysi: Oliko tieto- | minen on kuvattu | Analyysi on ku- kuvattu vahim- analyysista.
analyysin kuvaus selkeasti. vattu. maistiedot.

riittava?

Laadullisissa tut-
kimuksissa on
kuvattu, miten
teemat on joh-

dettu aineistosta.

Kvantitatiivinen.
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6. Eettisyys ja
puolueetto-
muus: Onko eet-
tisia kysymyksia
kasitelty seka
tutkijoiden ja
osallistujien va-
listd suhdetta
harkittu riitta-

Etiikka: tarvitta-
vaa luottamuk-
sellisuutta, herk-
kyytta ja suostu-
musta koskevia
asioita on kasi-
telty.

Puolueettomuus:

Eettiset asiat ja
puolueettomuus
on huomioitu
osittain.

Eettisyys ja puo-
lueettomuus on
kuvattu lyhyesti.

Eettisyytta ja
puolueetto-
muutta ei ole
mainittu.

vasti? Tutkija on reflek-
tiivinen ja tietoi-
nen puolueelli-
suudestaan.
7. Tulokset: Tulokset on esi- | Tulokset on mai- Tulokset esite- Tuloksia ei mai-

Onko tulokset
esitetty selke-
asti?

tetty selkeasti,
helposti ymmar-
rettdvissa ja loo-
gisesti.

Taulukot on seli-
tetty tekstissa.

Tulokset liittyvat
tavoitteisiin.

Tulosten tueksi
on esitetty riitta-
vasti tietoa.

nittu, mutta lisa-
selvityksia tarvit-
taisiin.

Esitetyt tiedot liit-
tyvat suoraan tu-
loksiin.

tdan satunnai-
sesti, eika niita
ole selitetty, ei-
vatka ne nayt-
taydy loogisesti
tuloksista johde-
tuilta.

nita tai ne eivat
liity tavoitteisiin.

8. Siirrettiavyys
tai yleistetta-
vyys: Ovatko

tutkimuksen tu-

lokset yleistetta-
vissa laajem-
malle vaestolle?

Konteksti ja ase-
telma on kuvattu
riittavasti, jolloin
sitd voidaan ver-
rata muihin tutki-
muksiin.

Korkeat pisteet
kohdassa 4.

Kontekstia ja
asetelmaa on ku-
vattu, mutta ne
eivat ole riittavia
tutkimuksen tois-
tamiseen tai ver-
tailemiseen.

Konteksti/ase-
telma on kuvattu
minimaalisesti.

Kontekstia/ase-
telmaa ei ole ku-
vattu.

9. Vaikutus ja
kaytannon
hyoéty: Kuinka
tarkeita havain-
not ovat kaytan-
non kannalta?

Antaa uusia ja
erilaisia nakokul-
mia.

Ehdottaa jatko-
tutkimusideoita.

Siséaltéa ehdo-
tuksia kaytan-
téon.

Kaksi edella mai-
nittua toteutuu.

Vain yksi edelld
mainituista toteu-
tuu.

Mikaan edella
mainituista ei to-
teudu.




Liite 2. Valitun aineiston keskeinen sisalto.
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Tutkimuksen

Tutkimuksen

Tutkimuksen tarkoi-

Tutkimusmenetelma

Tutkimuksen keskeiset

tekija(t), vuosi, | nimi tus ja aineisto tulokset
maa

Abu-Mahfouz Sustainable hu- | Tavoitteena oli tarkas- | Aineisto kerattiin kyse- | Tulokset osoittivat, etta kes-

ym. 2023 man resource tella tiedolla johtami- lylomakkeella Jor- tavat henkildstohallinnon

Jordania. management sen ja tydn imun valit- | danialaisilta yliopiston kaytannot, tiedonhallinta ja
practices in or- | taja roolia ja henkilés- | lehtoreilta (n=301). tyon imu liittyivat myontei-
ganizational tén hallinnon kaytan- sesti organisaation suoritus-
performance: tjen vaikutusta orga- kykyyn. Tiedonhallinnalla ja
The mediating nisaation suoritusky- tydn imulla oli valittava rooli
impacts of kyyn. kestavassa henkilostohallin-
knowledge nonkaytannon ja organisaa-
management tion suorituskyvyn korrelaati-
and work en- ossa.
gagement

Alajmi & Aldai- Leveraging the | Tavoitteena oli tutkia Kvantitatiivinen tutki- Tulokset osoittivat, etté tie-

hani. 2022. Irak.

Power of
Knowledge
Management:
Promoting Indi-
viduals' Work-
place Happi-
ness and Job

Satisfaction

tiedolla johtamisen
prosessien roolia, ku-
ten tiedon hankintaa,
tiedon jakamista, tie-
don luomista, tiedon
kodifiointia ja tiedon
sailyttamista - tydpai-
kan onnellisuuden ja
tyotyytyvaisyyden
edistémisessa.

mus. Aineisto kerattiin
verkkopohjaisella ky-
selylomakkeella am-
mattilaisilta (n=539).

dolla johtamisen viiden pro-
sessin ja tydpaikan onnelli-
suuden valilla on merkittava
yhteys. Ty6onnellisuus vai-
kuttaa myos tyotyytyvaisyy-
teen.

Epaminonda Information Tavoitteena oli tunnis- | Kvantitatiivisen ja kva- | Tulokset osoittivat, etta
yms. 2021. Li- communication | taa, analysoida ja kes- | litativisen menetelman | muuttujien valilla ei I6ydy ti-
banon. technology, kustella tieto- ja vies- yhdistelma. Aineisto lastollisesi merkitsevia suh-

knowledge tintatekniikan ja tie- kerattiin kyselylomak- teita.

management, dolla johtamisen sekad | keella (n=85) ja haas-

job and cus- tyotyytyvaisyyden ja tattelulla (n=11) ter-

tomer satisfac- | asiakastyytyvaisyyden | veydenhuollon ammat-

tion: a study of | valisista yhteyksista tilaisten keskuudesta.

healthcare Libanonin sairaa-

workers in Leb- | loissa.

anon
Fadaie ym. Impact of Tarkoituksena oli tut- Kvantitatiivinen tutki- Tulokset osoittivat, etta tie-
2023. Pakistan. knowledge kia tiedolla johtami- mus? Aineisto kerattiin | dolla johtamisen prosesseilla

management sen, tyotyytyvaisyy- kolmella kyselylomak- | on positiivinen vaikutus suo-

on job satisfac-
tion and organ-
izational perfor-
mance among
healthcare em-

ployees: A

den ja organisaation
suorituskyvyn vaiku-
tusta Haji Abadin kau-
pungin terveys- ja hoi-
toverkoston tyonteki-

joihin.

keella Haji Abadin ter-
veys- ja hoitoverkos-
ton tydntekijoilta
(n=211).

rituskykyyn ja tyotyytyvaisyy-

teen.
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structural
equation mod-

eling approach

Fischer & D6- Thank you for Tavoitteena oli tarkas- | Tutkimuskysymysta Tulokset osoittivat, etta tyo-
ring, 2022. sharing! How tella tyohon liittyvan analysoitiin kaytta- hon liittyvan tiedon jakami-
Yhdysvallat. knowledge tiedon jakamisen vai- malla Yhdysvaltain liit- | nen vaikuttaa myonteisesti
sharing and in- | kutusta tiedon saata- tovaltion nakékulma- tyotyytyvaisyyteen, jolloin
formation avail- | vuuteen ja tyotyytyvai- | tutkimusen (FEVS) tie- | tyohon liittyvan tiedon saata-
ability affect syyteen tietoa vas- toja vuodelta 2018 ja vuus valittaa osittain tata
public employ- | taanottavilla tyonteki- toistamalla tieoja kayt- | suhdetta.
ees’ job satis- joilla julkisella sekto- tamalla kyselyn aiem-
faction rilla. pia aaltoja
(n= 598 003).
Kavalic ym. Modeling Artikkelissa analysoi- Aineisto kerattiin kyse- | Tulokset osoittivat, etta tie-
2023. Serbia. knowledge tiin tiedolla johtamisen | lylomakkeella Serbian dolla johtamisella on monita-
management vaikutusta ja enna- teollisuus yrityksien hoinen vaikutus tyotyytyvai-

for job satisfac-

tion improve-

koivia vaikutuksia ty6-
tyytyvaisyyteen. Ta-

johtajilta (n = 520).

syyteen. Se vaikuttaa nega-

tiivisesti palkan, ylennyksen

ment voitteena oli kehittaa ja valvonnan ulottuvuuksiin
malli, joka perustuu ja vaikuttaa positiivisesti Li-
tiedolla johtamisen saedut-ulottuvuuteen, sa-
vaikutuksiin tyotyyty- malla kun silla on yhteisvai-
vaisyyteen. kutuksia muihin ulottuvuuk-
siin. Tydymparistossa, jossa
tiedonhallinnan taso on kor-
kea, tyontekijat saattavat pi-
téa palkkojaan, palkintojaan
ja ylennysmahdollisuuksiaan
riittdmattémina.
Khairi ym. 2024. | Knowledge Tarkoituksena oli tut- Kvantitatiivinen mene- | Tutkimus paljasti, etta joilla-
itz management | kia tiedonhallintakdy- | telma. Aineisto kerat- | kin tiedolla johtamisen ky-

practices and
Academian
well-being; A
case sturdy of
selected pri-
vate universi-
ties in malay-

sia.

tantdjen, erityisesti tie-
don hankinnan, tiedon
jakamisen, tiedon luo-
misen, tiedon kodifi-
oinnin ja tiedon sailyt-
tamisen valista suh-
detta akateemikkojen

hyvinvointiin.

tiin kyselyn avulla Ma-
lesian yksityisilta yli-
opistojen akateemi-
koilta (n=170).

tantojen osa-alueilla (eli tie-
don hankinnalla, tiedon luo-
misella ja tiedon sailyttami-
selld) valituissa yksityisissa
yliopistoissa on merkittava

yhteys tyontekijéiden hyvin-

vointiin.
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Masa'deh ym.

2019. Jordania.

The Role of
Knowledge
Management
Infrastructure
in Enhancing
Job Satisfac-
tion: A Devel-
oping Country
Perspective

Tutkimuksessa tutkit-
tiin tiedonhallinnan inf-
rastruktuurin (teknolo-
ginen, rakenteellinen
ja kulttuurinen) roolia
tyotyytyvaisyyden pa-
rantamisessa kehitys-

maissa Jordaniassa.

Kvantitatiivinen tutki-
mus. Aineisto kerattiin
kyselylomakkeella
Zargan yliopiston tyon-
tekijoilta (n = 168).

Tutkimuksessa havaittiin,
etta teknologisilla ja kulttuu-
risilla tiedolla johtamisen inf-
rastruktuureilla on myontei-
sia vaikutuksia tyotyytyvai-
syyteen. My6s sukupuolten
valilla on eroja tiedonhallin-
nan infrastruktuurin vaiku-

tuksesta tyotyytyvaisyyteen.

Sahibzada ym.
2020. Pakistan.

Knowledge
management
processes,
knowledge
worker satis-
faction, and or-
ganizational
performance:
Symmetric and

asymmetrical

Tutkimuksessa tutkit-
tiin tiedonhallintapro-
sessien, tietotyonteki-
joiden tyytyvaisyyden
ja organisaation suori-
tuskyvyn valista suh-
detta.

Aineisto kerattiin kyse-
lylomakkeiden avulla
julkisen ja yksityisten
tutkimusyliopistojen
hallinnollisesta ja aka-
teemisesta henkil6s-
tosta (n=248).

Tutkimuksen tulokset paljas-
tivat, etta tiedolla johtamisen
prosessit vaikuttavat merkit-
tavasti tietotydntekijoiden
tyytyvaisyyteen ja se paran-
taa organisaation suoritusky-

kya korkeakouluissa.

analysis
Shamim ym. Impact of Tutkimuksen tarkoi- Kvantitatiivinen, kau- Tutkimuksessa havaittiin,
t2a0n1:i.also ~Bri- knowledge-ori- | tuksena oli laajentaa saalinen ja selittéva ettéd tietosuuntautunut johta-

ented leader-
ship on
knowledge
management
behaviour
through em-
ployee work at-

titudes

tietosuuntautuneen
johtamisen rakennetta
ja tutkia sen roolia tie-
dolla johtamisen kayt-
taytymisen ennusta-
misessa vieraanvarai-
suus alan tyontekijoi-
den keskuudessa yk-

silétasolla.

tutkimus. Aineisto ke-
rattiin strukturoidulla
kyselylomakkeella 4/5
téhden hotellien tydn-
tekijoilta (n=330).

minen vaikuttaa positiivisesti
tiedolla johtamisen kayttay-
tymiseen, affektiiviseen si-
toutumiseen, luovaan itsete-
hokkuuteen ja tydntekijoiden

tydn sitoutumiseen.
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Setia ym. 2022.

Indonesia.

Job satisfac-
tion as a medi-
ator in improv-
ing employee
performance
through talent
and knowledge

management

Tarkoituksena oli ana-
lysoida tyotyytyvai-
syytta valittdjana tyon-
tekijoiden suoritusky-
vyn parantamisessa
lahjakkuuden ja tie-

donhallinnan avulla.

Kvantitatiivinen mene-
telma. Aineisto kerat-
tiin kyselylomakkeella
tyontekijalta (n=160).

Tulokset paljastavat, etta
osaamisen johtaminen ja tie-
dolla johtaminen vaikuttavat
positiivisesti tyotyytyvaisyy-
teen joko osittain tai saman-
aikaisesti, mika vaikuttaa
tyontekijéiden suoritusky-
kyyn. Tama johtuu siita, etta
logistiikkapalvelut innovoivat
aina hyvan tiedonhallinnan
ja lahjakkuuksien hallinnan
mukaisesti, joten tyontekijoi-
den on ilmaistava ajatuk-
sensa, ideansa ja kykynsa
kaiken taman saavutta-

miseksi.

Tabejamaat ym.
2024. Iran.

Enhancing Job
Satisfaction
and Productiv-
ity through
Knowledge
Management
Infrastructure:
A Case of Con-
struction In-

dustry

Tutkimuksessa tutkit-
tiin tiedonhallintainfra-
struktuurien vaiku-
tusta tydntekijoiden
tyotyytyvaisyyteen Ira-
nin rakennusalalla.
Siina tutkittiin erityi-
sesti, miten tiedolla
johtamisen infrastruk-
tuurien rakenteelliset,
kulttuuriset ja teknolo-
giset nakdkohdat vai-
kuttavat tahan tyyty-

vaisyyteen.

Kvantitatiivinen tutki-
mus. Aineisto kerattiin
kyselyn avulla eri ra-
kennusyritysten johta-
jilta ja vanhemmilta
asiantuntijoilta
(n=140).

Tutkimustulokset paljastivat,
etta iranilaisten rakennusyri-
tysten tietdmyksen hallinnan
nykytila ei vaikuta merkitta-
vasti tyotyytyvaisyyteen. Sita
vastoin muuttujat, kuten ika,
sukupuoli, tyékokemus ja
koulutustaso, voivat vahvis-
taa tiedonhallintainfrastruk-
tuurin tehokkuutta ja siten

vahvistaa tata hyvetta.




